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Performans kelime anlami olarak bir isi basari ile tamamlamak, yerine getirmek olarak kabul
edilirken, performans degerlendirme, dinamik ve islevsel bir sistem gergevesinde ortak ¢aligma, bilgi

aligverisi, sorumlulugun hatalar diizeyinde paylasilarak basarinin da beraber tistlenildigi bir biitiindiir.

is yasaminn her alaminda oldugu gibi akademik yasamda da performans ve performans degerlendirme
dncelikli konulardan bir tanesidir. Akademik kurumlar agisindan akademisyenlerin performansi
ozellikle yiiksekogretim kurumlarinm gelencksel islevleri agismmdan Gnem  tasimaktadir.
Yiiksekogretim kurumlarimin geleneksel islevlerinden bir tanesi olan egitimin saghkl olarak yerine
getirilebilmesi igin akademik personelin kendisini siirekli gelistirmesi ve gerek alamyla ilgili gilincel
gelismeler olsun gerekse de iletigim teknikleri alamindaki gelismeler olsun yeniliklere agik bir yapida
olmas1 gerekmektedir. Bir difer unsur olan aragtrma ise akademik personelin bilgi birikimi ile
toplumun ihtiyaglarmi birlestirerek ortaya yeni bir seyler koymasini gerektirmektedir. Hizmet boyutu

ile de gerek egitim gerekse de aragtirma boyutlarmnin toplum yararina kullanimi amaglanmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci yiiksekogretimin geleneksel islevleri gercevesinde akademik personelin
performansmin saglikh bir sekilde 6lgiilmesinde karsilasilan sorunlarm irdelenerek giincel ve ihtiyaca
yonelik ¢oziim onerileri tiretmektir. Rassal olarak segilmis kamuya ait ytiksekdgretim kurumlarindaki
yonetici ve kural koyucularla birebir yapilan gortismeler ve bu goriismelerden elde edilen verilerin
analizi ile akademik performansin 6l¢timii i¢in hali hazirda kullanilan sistemin eksiklerini ortaya

koyarak sonuglara varmaktir.

Anahtar kelimeler: Performans, Akademik Performans, Egitim, Arastirma, Hizmet
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The meaning Performance word to complete a business success, was considered as fulfilling,
performance evaluation, dynamic and functional system within the framework of co-operation,
exchange of information, the success shared in the error level of responsibility is a whole that also

undertaken together.

In academic life, as in all aspects of its business performance and performance evaluation it is one of
the priority issues. Academics in terms of academic performance of institutions is of particular
importance in terms of the traditional functions of higher education institutions. Higher education
institutions and get the latest developments related to continuously improve itself and the need areas of
academic staff in order to fulfill a healthy education, one of the traditional function as well as the
communication techniques should be to open a building get innovation developments in the field. The
research revealed that other elements, combining the needs of the knowledge society requires
something new to put the academic staff. Services also need training both in size and is intended to be

used for the benefit of the research community size.

The aim of this study is to produce traditional functions of higher education academic staff's
performance to date in the framework of a healthy way of examining the problems and solutions for
the measurement needs. Of the public selected randomly institutions of higher education in leadership
and rules with individual legislators interviews and the system used readily for measuring academic
performance through the analysis of data obtained from these interviews is to draw conclusions by

identifying the missing.

Key words: Performance, Academic Performance, Education, Research, Service
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GIRIS
Genel olarak bir isin basarilmasini ve tamamlanmasi ifade eden performans
kavrami is yasaminda farkh degiskenlerin ve siireglerin verimliligini ve bagarisini
ifade etmek i¢in kullamilmaktadir. Bununla beraber akademik performans kavrami

ise akademik kurumlarin, akademik personelin ve &grencilerin bagari, davrams ve

tutumlarinin irdelenerek incelendigi ve sonuglarin ortaya koyuldugu bir siiregtir.

Son yillarda iilkemizde yasanan degisimler etkilerini yiiksekogretim kurumlarinda da
gostermis ve ozellikle sayilari son yillarda artan kamu tiniversiteleri ile vakif
{iniversiteleri beraberinde nitelikli akademik personel ihtiyacimi da getirmistir. Kamu
{iniversiteleri gergevesinde ele alindiginda her ilde agilan tiniversitelerle birlikte hem
yiiksekogretim kurumlarmin sayist hem de Ogrenci sayisi artmigtir. Bu artigin
yitksekdgretim kurumlarinin  geleneksel islevlerinin saglikli bir sekilde yerine

getirilmesi asamasina yansimast ise akademik personel ihtiyaci olmustur.

Literatiir incelendiginde arastirmacilarin vardigi ortak noktanin, yiiksekégretimin
geleneksel islevlerinin egitim/6gretim, arastirma ve hizmet oldugudur. Bu ii¢ temel
islev bagimsiz olarak ele alinmakla beraber 6ziinde birbirlerinden ayirmak ¢ok da
miimkiin olmamaktadir. Akademik personelin performans: séz konusu oldugunda ise
bahsedilen geleneksel islevlerin akademik personelin de geleneksel gorevleri oldugu
noktasindan hareketle, bu gelencksel islevleri kapsayacak sekilde bir akademik

performans sistemi uygulanmasi gerektigi sdylenebilir.

Egitim agisindan ele alindiginda yiiksekdgretimin rolii, yetkin ve alaninda nitelik
sahibi, ayrica sosyal ve toplumsal hayata uyumlu insanlarin yetigtirilmesidir. Bu
noktada sorumlulugun bilyiik boliimiiniin akademik personele ait oldugu
soylenebilir. Akademik personelin kendini gelistirmesi, zamanin gereklerine ayak
uydurarak yenilikleri hem kendi ¢alisma alami agisindan hem de insan iligkilerinde
iletisim agisindan takip etmesi onem tagimaktadir. Bu agidan bakildiginda akademik
performansin degerlendirilmesi siirecinde akademik personelin “egitimei” roliiniin

goz ard1 edilmesi miimkiin degildir.

Yiiksekogretim kurumlarinda egitime paralel olarak arastirmalar da hem dgrenciler
hem de akademik personel agisindan 6nem tagimaktadir. Bilginin tretildigi ve

projelerle, ar-ge c¢ahsmalariyla uygulamaya dokildigli “aragtirma”  siirec,
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toplumlarin gelismesi ve ilerleme kaydetmesi agsindan ayri bir nem tagimaktadir.
Egitim ve hizmet arasinda adeta bir koprii gdrevi gdren aragtirma siireci, akademik
personelin performansinin degerlendirildigi sistem iginde Onemli bir paya sahiptir.
Son yillarda yiiksekdgretim kurumlarinda gériilen yenilik¢i uygulama ve tesvikler,
bu diisinceyi destekler niteliktedir. Bu gercevede, akademik personelin
performansimin degerlendirilme siireci iginde “aragtirma” olgusunun 6nem tasidign
ve aktif performans degerlendirme siireglerinin degismez bir pargast oldugunu
soylemek miimkiindiir. Hem son yillarda yiiksekdgretim kurumlarinda goriilen
uygulamalar hem de bu ¢alisma dogrultusunda yapilan goriismelerden elde edilen

verilerde bu diisiinceleri destekler niteliktedir.

Egitim ve arastirma faaliyetleri her ne kadar birbirini tamamlar nitelikte olsa da, elde
edilen verilerin ya da ortaya koyulan yeniliklerin toplumun biitliniine ulagmamasi
veya toplum yararina kullanilamamasi akademi ile toplum arasinda bir ugurum
olusmasma ve yiiksekdgretim kurumlarmin  geleneksel islevlerini yerine
getirememesine sebebiyet verebilir. Bu yiizdendir ki yiiksekogretimin son geleneksel
islevi aragtirmacilar tarafindan “hizmet” olarak tammlanmaktadir. “Hizmet”,
topluma hizmet noktasinda akademide elde edilen bilgilerin, ortaya konulan
yeniliklerin toplumla paylagilarak, toplum yararina kullanilmasidir. Diger bir bakis
acisiyla toplumun ihtiyaglari belirlenerek, egitim ve arastirmanin bu y6nde planlanip
gerceklestirilmesi ve sonuglarin hizmet olarak toplum yararina sunulmasidir.
Yiiksekogretim kurumlarimin geleneksel islevleri agisindan tamamlayicr noktayi
temsil eden “hizmet” olgusu da akademik performansin olgtimii stirelerinde

tizerinde 6nemle durulmasi gereken noktalardan bir tanesidir.
Calismanin Amaci

Onemi siirekli artan ve giindemde diizenli olarak kendisine yer bulan “akademik
performans”, degerlendirilmesi, verilerin elde edilmesi ve bu verilerin akademik
personele geri doniisii asamalarinda Onem tagimaktadir. Klasik performans
degerleme olgusunda oldugu gibi sonuglarin biiyiik oranda ¢aliganlara yonelik olarak
ddiil-ceza yonetiminde kullanilacak veriler olarak algilanmasi akademik personelin
performansimn degerlendirilmesi noktasinda eksik ve hatta yanlig bir bakis agisimin

dogmasina sebep olabilecektir.



Bu calismam amaci, akademik personelin performans degerlendirmeleri yapilirken
ne derece de dogru kriterler kullanildiginin tartigilmasidir. Kamu’ya  ait
yitksekogretim kurumlarinda gorevli yonetici ve kural koyucularla yapilan
goriismelerde, katilimcilara akademik performansin Slglimiine yonelik yapilan
yanhsliklar1 ve bu yanlisliklan diizeltmeye yonelik Onerilerini anlamaya yonelik

sorular sorulmustur.
Cahsmanmn I¢erigi ve Temel Sorular

Akademik personelin performansinin §lglimii esnasinda karsilagilan sorunlar ve bu
sorunlara getirilebilecek ¢6ziimleri aragtirarak ortaya koymayi amaglayan bu
calismanin uygulama bolimiinde belirlenen temalar gergevesinde temel bir soruya

cevap aranmis ve asagidaki diger konular tizerinde yogunlagiimigtir.

Akademik performansin degerlendirilmesinde karsilasilan sorunlar nelerdir

ve bu sorunlara getirilecek ¢oziim onerileri neler olmahdir?

Akademik personelin performansini degerlendirmek igin su an kullanilan uygulama
yeterli midir? Kullanilmakta olan sistem gergek¢i midir? Yeni performans kriterleri
gelistirilmeli midir? Yeni gelistirilecek kriterler neler olmaldir? Performans
degerlemesi yapilirken bir paydas olarak dgrenci goriisleri onemli midir? Elde edilen

veriler ne yonde kullaniimalidir?

Belirlenen bu sorular gergevesinde galismamn temel ve alt hipotezleri belirlenmistir.

Belirlenen temel hipotez su sekildedir:

e Su an kullanilan atama-yiikseltme sistemi niteligi degil niceligi 6n planda
tutarak akademik personeli igerik ag¢isindan daha kaliteli galismalar yapmak

konusunda tesvik etmemektedir.

Belirlenen bu temel hipotez sonrasinda ortaya ¢ikan diger alt hipotezler ise asagidaki
gibidir:
e Su an kullamlan atama-yiikseltme sistemi yiiksek&gretimin biitiin geleneksel
islevlerini kapsamadigi igin yetersiz ve eksiktir.

e Yiiksekogretim sistemimizde gereklestirilen atamalarda objektif bakis agisi

tam olarak saglanamamaktadir.



e Sistem yeniden kurgulanirken nitelik ve liyakati tesvik eden objektif bir bakis

acis1 olmalidir.
Calismanin Onemi

Ulkemizde artan yiiksekogretim kurumu sayis ile birlikte istihdam edilen akademik
personel sayisinda da dikkate deger bir artis1 beraberinde getirmistir. Istihdam edilen
akademik personel yaminda, ihtiyag duyulan akademik personel miktar1 da yiiksek
seviyelerdedir. Bu durumun ortaya ¢ikardip belki de en énemli konulardan bir tanesi
de “Akademik Performans ’tir. Hem kurumsal anlamda hem de bireysel anlamda
yiiksekdgretimin niceliginin yaninda niteliginin de 6n planda olmasi gerektigi
noktasindan hareketle akademik performans degerleme siireglerinin dizayni,
verilerin elde edilmesi ve bu verilerin hem akademik kurumlarin hem de akademik
personelin gelisim ve ilerlemesinde dogru sekilde kullanilmas gerekli ve nemlidir.
Genis anlamda akademik hayatin, dar anlamda ise akademik personelin geligimi
asamalarinda, yiiksekogretim kurumlarinda performans degerleme siiregleri lizerine

yapilacak galigmalar dnem tasimaktadir.
Calismanin Yontemi

Cahismada oncelikle performans, akademik performans ve akademik performans
degerleme alaninda teorik gergevenin olusturulmasma yonelik olarak yerli ve
yabanci literatiir taramast yapilmigtir. Daha sonra uygulama igin nitel aragtirma
y6ntemi benimsenmis ve bilgi toplama araci olarak yari bigimsel miilakat teknigi
kullanilmistir. Calismada rassal olarak se¢ilmis kamu iiniversitelerinde gérevli rektor
yardimcilart veya bu konuda caligan diger akademisyenler ile dnceden irtibata
gecerek kendilerinden randevu talep edilmistir. Randevu talebine olumlu yanit
veremeyen rektor yardimcilannin yerine yine rassal olarak secilmis difer
{iniversitelerinin rektdr yardimcilan ile irtibata gegilmistir. Miilakatlar esnasinda
katilimcilara akademik performans, akademik performans kriterleri, mevcut sistem,
verilerin elde edilmesi ve elde edilen verilerin hangi yonlerde kullamlmasi

gerektigine dair agik uglu sorular sorulmustur.
Cahsmanin Sinirhiliklan

Akademik personelin performansi tizerine yapilan bu ¢alisma Tirkiye’de bulunan
kamu tiniversiteleri ile sinirlandirlmistir. Ayrica yapilan yari bigimsel miilakatlarda
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bir siire kisitlamas: getirilmemekle birlikte yiiz yiize goriismeler 1-1,5 saat

stirmiuigtiir.
Calismanin T¢erigi

Akademik personelin performansi {izerine yapilan bu caligma dort bolimden
olusmaktadir. ilk {i¢ bolimde g¢alismanin kavramsal ve teorik yonleri ortaya

konmakta ve son boliimde ise nitel aragtirma sonuglarina yer verilmektedir.

Birinci boliimde, genel olarak performans, performans degerleme ve akademik
performans kavramlari iizerinde durularak performans degerleme sistemleri
incelenmis, ayrica akademik personelin tanimlanmasi ve siniflandiriimas iizerinden

{iniversitelerin atama-yiikseltme kriterleri genis bir bakis agisiyla ele alinmgtir.

Ikinci boliimde, akademik personelin performansinin Olgiilmesinin gerekliligi,
énemi ve nedenleri {izerinde durulmustur. Ayrica akademik personelin
performansinmin yansimalar bireysel, kurumsal ve toplumsal agidan ele almmus, basta
Amerika Birlesik Devletleri ve Ingiltere olmak iizere gesitli iilkelerin akademik

performans degerleme sistemleri ile karsilagtirilmalara yer verilmistir.

Uciincii boliimde, akademik personelin performansinin Sl¢iimii asamasinda, temel
boyutlarin ve kriterlerin neler olmasi gerektigi tizerinde durulmustur. Her
kademedeki akademik personelin gérev tanimlari, hem 2547 Sayili Yiiksek Ogretim
Kanunu hem de vyerli ve yabanci aragtirmact ve uzmanlarin calismalan
dogrultusunda ele alinarak, yiiksekdgretim kurumlarimin geleneksel islevleri olan
egitim, arastirma ve hizmet noktalarindaki eksiklikler akademik performansin

Ol¢limii bakis agisiyla ele alinmigtir.

Dérdiincii ve son boliimde, rassal olarak segilen kamu {iniversitelerinin rektor
yardimcilar ile yapilan miilakatlar igerik analizi kullanarak irdelenmis ve akademik
personelin performansimn 6l¢iimii noktasinda, 6l¢tim kriterleri, yasanan sorunlar,
sorunlara ¢oziim Snerileri ve elde verilerin kullanimi agilarindan aragtirma bulgular

elde edilmeye galigilmigtir.
Literatiiriin Degerlendirilmesi

Literatiirde yerli ve yabanci kaynaklar taranarak incelenmis ve bu dogrultuda

kaynaklar belirtilerek ¢ikarimlar yapilmaya ¢aligtimisgtir.
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Ozellikle gelismis iilkeler olarak adlandirabilecegimiz Amerika Birlesik Devletleri,
Ingiltere ve Kita Avrupasi yer alan iilkelerin yiiksekdgretim sistemlerini konu alan
kitap, makale ve aragtirma ¢aligmalar1 incelenerek, Tiirk Yiiksekdgretim Sistemi ile
diger iilkelerin yiiksekogretim sistemleri isleyis ve kiltiirel farklar agisindan ele
alinmaya cahistimis; kaynaklar gergevesinde cikarimlarda bulunulmustur. Bahsi
gecen iilkelerin akademik performans degerleme uygulamalari incelenmis ve
yiiksekogretimin  geleneksel islevleri baglaminda hangi boyutlarin akademik
performans degerleme uygulamalarma dahil edildigi, hangi  boyutlarin

uygulamalarda 6n plana ¢iktig1 literatiir dogrultusunda irdelenmeye calisiimistir.

Yerli literatiir taramasi genellikle performans ve performans degerleme kavramlari
tizerinde yogunlagirken 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu basta olmak iizere, diger
iligkili kanunlarin incelenmesi seklinde olmusgtur. Ayrica Tiirkiye’deki kamu
tiniversiteleri ve diger yiiksekogretim kurumlar ile bagh kuruluglarimn atama-
yiikseltme yonergeleri ve akademik performansi oOlgmeye dayali uygulamalari

mercek altina alinmaya ¢aligiimistir.

Yapilan literatiir incelemelerinde, 6zellikle yerli kaynaklarin direkt akademik
performansm  degerlendirilmesi noktasinda eksikliklerin bulundugunu soylemek
miimkiindiir. Yapilan bu ¢alismanin literatiire bu yonde bir katk: saglayarak, kaynak

eksikligini gidermeye yonelik bir katk: saglamas1 hedeflenmektedir.
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BOLUM I: PERFORMANS, PERFORMANS DEGERLEME VE
AKADEMIK PERFORMANS

1.1. Performans ve Performans Degerleme

Performans, sozlik anlami ile bir isin {istesinden gelmek, muvaffakiyet veya bir
kimsenin kendisine diisen gorevi etkili bigimde tamamlamasiyken; islevsel agidan,
gorev ve kisi ile ilgili olup, gbrevin geregi olarak onceden belirlenen &lgiileri
karsilayacak bigimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklesmesi oramdir

(Bingdl, 1998: 172).

Performans degerlendirmesi; gergek anlamda ortak bir ¢calismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylagilmasina ve egitim-
gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Bir bagka agidan performans
degerlendirmesi, sadece bireyin gorevindeki basarisimi degil, isteki tutum ve
davraniglari, ahlak durumunu ve Ozelliklerini  biitiinleyen ve ¢alisanin
organizasyonun basarisina olan katkilarii degerlendiren planh bir arag olarak
tammlanmaktadir (Barutgugil, 2002: 179, Sabuncuoglu, 2005: 184, Graham ve
Bennet, 1998: 233). Performans degerleme her ne kadar dncelikle ¢alisamn isteki
bagarisim Slgmeyi hedefliyormus gibi goriinse de, ¢alisani ve iginde bulundufu

ortami bir biitiin olarak ele almakta ve gikarimlarini da bu dogrultuda yapmaktadir.
1.2. Performans Degerlemenin Amaci ve Yararlari

Calisanlar her ne kadar ayn ayn degerlendirilseler de aslinda bir takimin
parcasidirlar ve bagarisizliklari takimin ve hatta organizasyonun basarisizlig
anlamma gelir. Bu agidan bakildiginda performans deferleme kisinin basarisim
dlgmekten ¢ok takimin ve organizasyonun basarisim Slgmeyi de hedefler (Delpo,
2007: 24). Performans degerleme sisteminin amaglarim siralamak gerekirse (Delpo,

2007: 24, Sabuncuoglu, 2005: 185, Bingol, 1998: 172, Cascio, 1992: 268):

e Her ¢alisann is ile ilgili genel hedeflerinin olabilirligini saglamak,

¢ Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikartmak,,

e Calisanlar1 motive ederek, bagarili olanlar1 8diillendirmek ve organizasyon
biinyesinde kalmalarini saglamak,

e Calisanlardan surekli geri bildirim alabilmek,
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e Terfi ve nakillerde daha objektif olabilmek,
e Organizasyonun ddiil ve ceza sistemine bir girdi sunabilmek,
e Iste bagarisizlig1 kesinlegen ¢alisanlari isten uzaklagtirmak,

e Calisanlarla, yonetim arasindaki iligkileri gelistirmektir.

Performans degerleme sisteminin yararlarini yoneticiler, ¢alisanlar ve organizasyon
agisindan ayr1 ayn ele almakta fayda vardir. Yoneticiler agisindan ele alindifinda
performans degerleme sistemlerinin bagta gelen faydalarim su gekilde siralamak

miimkiindiir (Kaynak ve Dig., 1998: 207-208, Findike1, 2000: 300):

e Planlama ve kontrol islevleri daha etkin ve etkili bir sekilde gerceklesir.

e Calisanlarin hedeflerine hangi seviyelerde ulastiklari kontrol edilebilir.

e Moral ve verimliligin yiiksek tutulmasi saglanmis olur.

e s gorenleri daha yakindan tamma olanagi saglar ve yetki devrini

kolaylastirir.

Calisanlar acisindan faydalarim ele almak gerekirse su sekilde siralamak miimkiin
olacaktir (Palmer, 1993: 14-15, Uyargil, 1994: 10, University of West England,
2006: 3-5):

Calisanlar Performans Degerleme sayesinde;

e Yoneticilerin kendilerinden beklentilerini 6grenirler.

e Giiglii ve zayif yonlerini tanirlar.

e Diizenli olarak kendi performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olurlar.

e Caligan ile iistleri arasindaki iletisim gelisir.

e Terfi, ticret zammi, atama gibi 6nemli kararlarin alinmas: konusunda
isgdrenler objektif davranildifini bilirler.

e Performanslarinin hangi kriterlere gore degerlendirildigi hakkinda bilgi
sahibi olurlar.

e Calisanlar yasadiklar sorunlar hakkinda yoneticileri ile konusma firsati

yakalarlar.

Son olarak da organizasyon agisindan performans degerleme sistemlerinin
faydalarim siralamak gerekirse (Uyargil, 1994: 10, Palmer, 1993: 11,
Mullins, 1999: 698-700, University of West England, 2006: 5):
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e Organizasyonun etkinligi artar.

e Organizasyonun karlilif artar.

e Is gorenlerin gelisime agik yonleri ortaya konulmus olur.

¢ Organizasyonun i¢ ve dig miigterilere yonelik olarak hizmet kalitesi artar.
e Organizasyonun faaliyet sayis: artar.

e Kurum igindeki egitim ihtiyaglar1 dogru bir sekilde belirlenir.

e Verimsiz uygulamalar belirlenir.

¢ Kalitenin arttirilmasina katkida bulunur.

Performans degerleme sistemini kurmak ve dzellikle kurulan sistemi igletmek kolay
degildir. Organizasyonun yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi segmek, kurmak ve
isletmek bir uzmanlik isidir. Rastgele bir performans degerleme sistemi kurmak
yerine hi¢ bu ise girismemek belki de daha dogru olacaktir (Sabuncuoglu, 2005:
186).

Performans degerleme siirecinin bazi asamalari vardir. Saglikli bir performans

degerleme siireci olugturmak adina bu agsamalara riayet etmek Snemlidir.

. Kriterlerin belirlenmesi: Organizasyonlarda performans degerleme sistemlerinin
olusturulmasinda en kritik asama performansla ilgili kriterlerin ortaya konulmasidir.
Dogru kriterlerin belirlenmesi, performans degerleme sistemi ile elde edilecek
verilerin giivenilirligini dogrudan etkileyecektir. “Bir isin niteliginin gereklerini ve
calisma kosullarini gesitli sekillerde aragtiran bilimsel calismalara” is analizi adi
verilir. Performans degerlemede kullamlan kriterler de is analizi sonucunda elde
edilen bilgiler dogrultusunda saptair (Uyargil, 1994: 26, Werther ve Davis, 1995:
342, Schuler, 1998: 418). Performans kriterleri kapsadiklan bilgiler agisindan tige
ayrilirlar:

e Cikt1 ve sonuglara dayal: kriterler,

e Performans Ozellikleri ile ilgili kriterler,

e Kisilik dzellikleri ile ilgili kriterler,
. Degerleme standartlarmin belirlenmesi: Performans standartlari, hem uistler hem de
astlar icin iki tiir bilgi igerir. Bunlardan birincisi “neyin yapilmas: gerektigidir”. Bu
da kisinin yapmakla sorumlu oldugu gorevleri yani “gdrev tamimlarini” igerir.

[kincisi ise “nasil yapilmasi gerektigidir”.
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Organizasyonlar standartlarii  belirlerken hareket ve zaman etiitleri, 1is
srneklemeleri, calisann gegmisteki basarilarimi gdsteren kayitlar vb. gibi bilgi
kaynaklarindan yararlamrlar .
Standartlarin basarih olabilmesi igin su Ozellikleri tasiylp tagimadiklarima
bakilmalidir (Pell ve Schuster, 1995: 232, Uyargil, 1994: 27-29):

e Spesifiklik,

o Olgiilebilirlik,

e Gergekliktir.
. Degerleme periyodlarmin belirlenmesi: Sik stk yapilan performans degerlemeler
calisan iizerinde stres ve baski yaratabilir. Bu ylizden uygulamada kabul edilip
uygun goriilen periyod araligi alti ay veya bir yil ara ile uygulamadir. Donem
sonunda ¢aliganin calismasi, basari veya basarisizlil, davramslar ve kargilagilan
degisiklikler gdzden gegirilir ve degerleme formlarina islenir (Biiytikfirat ve Yilmaz,
2009: 1321, Budak ve Dig., 2004: 304-305).
. Degerlemecilerin egitimi: Bu asamada degerlemeyi yapacak grubun yetistirilmesine
agirlik verilir. Kullanilacak degerleme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler
tanitilir, kullanmilan kavramlar agiklanir, degerleme formlarinin doldurulmasi
ogretilir. Bu amagla egitici toplantilar diizenlenir ve 6zellikle degerleme strasinda
objektif davranmalar, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz
degerlemeler yapmamalar1 Onerilir (Ozgen ve Dig., 2005: 219).
. Yonetici ve ¢alisanlara bilgi verilmesi: Hangi konuda olursa olsun bagar1 saglamanin
6n kosulu ilgili ¢alisanlara, yapilan uygulamaya iliskin stirekli bilgi vermektir. Baz1
bicimsel olmayan haberlesme kanallarindan gergegi yansitmayan haberlerin
calisanlara verilmesi her zaman olmasa bile gogu zaman zararli sonuglar dogurur.
Oysa yetkili kisilerden ¢ikan bigimsel bilgilerle ¢alisanlarin kusku, &nyargi ve
gereksiz yorumlarina gerek kalmaksizin konular ve sorunlar aydinhga kavusur. Bu
genel kural ¢alisan degerlemesinde de ¢ok 6nemli bir rol oynar (Sabuncuoglu, 2005:

190-191).

Hem organizasyon hem de galisanlar agisindan performans degerlemenin saghkli
sonuglar verebilmesi, sistemin en baginda biitiin unsurlanyla kurumun ihtiyaglarina
cevap verebilecek sekilde olugturulmasina baghdir. Her organizasyonun kendine
ozgil bir orgiit kiiltiiriiniin bulunmasi, ¢alisanlarinin bu 6rgiit kiiltiirii ile hareket
etmesi, organizasyonlarin ihtiyag ve beklentilerini farkhlagtirmaktadir. Bu farklar
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g6z oOniine alinarak olusturulmayan bir performans degerleme sisteminden saglikh
sonuglar elde etmek ¢ok da miimkiin olmayacaktir. Kurumlarin kendi blinyelerinden
kaynakli farkliliklar g6z Oniine alinarak hazirlanacak bir performans degerleme
sistemi hem saghikhi bir sekilde isleyecek hem de ¢alisanlara ve kurum igin

hedeflenen faydalari saglayacaktir.
1.3. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlemenin, insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde konumlandirilmasi
giiniimiiz ¢nemli tariyma alanlarindan bir tanesidir. Organizasyonel basariy1
arttirmak adina, en énemli unsur olarak gosterilen insan kaynagimmn etkili ve etkin
kullanimmin gerekliligi, performans degerleme sistemlerini de (izerinde Snemle
durulmast gereken bir yap1 olarak ortaya ¢ikarmaktadir (Waite ve Stides-Doe, 2000:
188). Calismalar gostermektedir ki, gahisanlar tizerinde gii¢ kullanarak basariya
ulasmak ¢ok zordur (Drucker, 1986: 44). Basariya giden yolda organizasyonlar,
calisanlarm ise alimlarindan itibaren onlarin yeteneklerini yakindan takip ederek,
hem bireysel hem de kurumsal basariy1 getirecek seviyede etkin bir degerlendirmeye
tabi tutmalhdirlar.

Cagdas insan kaynaklari yaklagiminin geregi olarak performans degerlemesi
kavrami, organizasyonel amaglar ile ¢aliganlarin amaglar1 arasinda uyum saglamaya
yonelik bir siireg olarak gorilir. Bu gergevede, organizasyon icerisindeki
yoneticilerin farkli amaglar arasmda uyum saglamaya yonelik eylemler i¢inde
bulunmalar1 kag¢inilmaz olmaktadir. Clinkii yoneticilerin basaris1 biiylik oranda
caliganlarin organizasyonel amaglar dogrultusunda galigmalarina; teknik bilgi,
kabiliyet, tecriibe ve emek giiglerini bu dogrultuda harcamalarina baghdir. Bu acidan
bakildiginda, motivasyon ile performans arasinda pozitif yonli bir iliski vardir
(Mitchell ve Larson, 155-156: 1987). Bir baska ifade ile motive edilmemis bir
personelin performansim yiikseltmesi ya da en bagindan itibaren yiiksek bir
performans gostermesi miimkiin degildir. Yoneticilerin ve organizasyonlarn
basarisi, calisanlarin  kurumsal amaglari gergeklestirecek  sekilde harekete
gegirilmesiyle miimkiin olabilir (Kogel, 1999: 465-466). Benzer sekilde insan
kaynaklar1 yaklagimi, performans degerlemesi kavramim Douglas McGregor'un "Y"
kurami dogrultusunda ele almayir gerektiri. McGregor (1957) Y kuramunda,

yoneticilerin, ¢aliganlar1 uygun niteliklere sahip ve orgite onemli katkilar
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saglayabilecek degerli unsurlar olarak gormeleri durumunda, bunlari Ozendirip
orgiitsel performanst yiikseltebileceklerini iddia etmektedir (McGregor, 2001: 6-13).
Performans yonetimi zellikle insan kaynaklari yonetimi agisindan, caliganlarin
kisisel basarilari, is ile ilgili tutumlar1 ve organizasyona olan uyumlarint gérmek
acisindan dnem tagimaktadir. Bu sekilde galisanlar daha iyi analiz edilerek, onlar
icin daha somut ve gercekgi hedefler belirlemek miimkin olabilmektedir (Kogel,
1999: 466, Stoner ve Wankel, 1986: 419).

Performans degerleme sistemlerinin énemini ¢aliganlar, yoneticiler ve organizasyon

acisindan ayr1 ayri incelemek miimkiindiir.
1.3.1. Cahsanlar A¢isindan Onemi

Performans degerleme sistemleri, galiganlar i¢in bazen bir stres kaynagi olmakla
beraber gercekte ¢aliganlarin bagarilarimin ortaya konmasi ve ddiillendirilmeleri
acisindan 6nem tagimaktadir. Calisanlar 6zellikle bagarihi olanlar, ¢alismalarinin ve
basarilarinin kargihgini goérmek isterler. Biitiin iyi niyetini ve ¢aligma giictini ortaya
koyarak galisan bir kisi, diisiik performansh ve ise karst ilgisiz davranan bir kisiyle
aym sekilde degerlendirildigini gordiigtinde, moral bozuklugu yasayacak ve galisma
isteksizligi artacaktir. Diger bir yandan, yapilan degerleme sonucu ile ¢ahsan,
eksiklerini gérme firsati bulacagindan bunlar1 giderme ve yetenekleri gelistirme
olanapi kazanacaktir. Bu agidan bakildiginda, performans degerleme bir bakima,
calisam ise yoneltme ve 9zendirme islevi de gormektedir (Richard, 1996: 10-11,

Barut¢ugil, 2002: 179, Tiirkel, 1998: 51).
1.3.2. Organizasyon ve Yoneticiler A¢isindan Onemi

Organizasyonlarda karsilagilan onemli sorunlardan biri, calisanlara verilen
gorevlerin ne olgiide bagarildigr ya da galisanlarm i gérme yeteneklerinin ne
oldugunu saptamaktir. Her yonetici, kendi yo6netiminde bulunan calisanlarin
yeteneklerini ve yapmalari gereken is iizerindeki basarilari bilmek ister. Bu
nedenle, calisanlarin belirlenen amaglara uygun calisip galigmadifin yakindan

izlemeye ¢alisir (Helvaci, 2002: 159).

Gergekte, galisan ise alinirken, ona iicret verilirken ve gelismesi saglanirken bir
bakima onun yeteneklerini dogrudan ya da dolayl olarak degerlendirilmektedir.
Ancak, calisana iliskin karar alinirken yeteneklerin degerlendirilmesi belirli bir
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sistem iginde yapilmalidir. Diger bir deyisle, organizasyonda ¢alisanlardan en
yilksek performansin elde edilmesi igin ¢alisanlarin yetenekleri yakindan izlenmeli
ve basari ¢izgisi saglanan gelismeler dogrultusunda degerlendirilmelidir (Barutgugil,
2002: 178-179, Palmer, 1993: 9). Bu noktada performans degerleme sistemleri nem
tasimakta, yonetici ve organizasyonlara, ¢alisanlar1 ve performanslari hakkinda en

dogru ve net bilgileri vermektedir.
1.4. Performans Degerleme Sistemleri

Yapilan ¢alismalar incelendigine ve uygulamalara bakildiginda pek ¢ok performans
degerleme yontem oldugu gorilmektedir. Kullamlan performans degerleme
Sistemleri yapilan isin niteligine ve elde edilen sonuglarin kullamlacag alana gore
farklihk gosterebilmektedir (Beach, 1980: 288, Schermerhorn, 1989: 432-433).
Uygulamada en gok kullamlan performans degerleme sistemlerini ise su sekilde

siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2005: 199):

o Ikili karsilagtirma ve siralama,
e Grafik degerleme,

e Derecelendirme ve puanlama,
e Kiitik olay,

e Degerleme merkezi,

e Takim temelli performans degerlemedir.
1.4.1. ikili Karsilastirma ve Siralama Yéntemi

Bu temelde kisiler aras kargilastirmaya dayanan bir performans degerleme ¢esididir.
Bu yontemde kargilagtinlacak iggdrenlerin isimleri bir kdgida yazilir ve her iggéren
diger isgorenlerle tek tek karsilagtirilarak basarisi en yiiksek olan isgdrenin isminin
karsisinda bir isaret koyulur. Bu kargilagtirma islemi biitiin iggrenler igin yapilir. Bu
islem bittikten sonra karsisinda en ¢ok isaret olan isgérenden asafiya dogru siralanir.
Isgoren sayis1 eger azsa uygulamasi kolay ve zaman almayan bir yontem olmakla
birlikte, isgoren sayisinin g¢ok oldufu durumlarda uygulama ve zaman agisindan
dezavantajlidir. Bir diger olumsuz yam ise isgorenler arasinda bir siralama
yapmasina ragmen, siralamada farkl noktalarda bulunan isgérenlerin birbirlerinden
ne kadar basarili ya da bagarisiz oldugunu tespit etmenin miimkiin olmamasidir

(Schermerhorn, 1989: 434-435, Woods, 1997: 203-204).
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1.4.2. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik degerleme yontemi, performans degerleme sistemleri iginde en eski ve en
basit olanlardan bir tanesidir. Bununla beraber en sik kullanilan yéntem oldugu da
sdylenebilir. Grafik degerleme yontemi kullanilirken, is analizi ile dnemli olduguna
karar verilen performans boyutlari, is bilgisi, isin miktar, kalitesi, disiplin ve
karakter 6zellikleri, devamsizlik gibi kriterlerle belirlenir. Daha sonra belirlenen bu
boyutlar kendi igerisinde “yeterli”, “yetersiz”, “mitkemmel” vb. bir derecelendirme
ile belirtilir. Bu derecelerin harf veya sayilarla ifade edilmesi de miimkiindiir.
Sayilarla ifade edilen derecelerin en biiyiik avantaji, ¢alisanlarin performanslarin
sayili degerler olarak gérmeye imkan vermesidir (Helvaci, 2002: 163, Can ve Dig.,

1998: 173-175).
1.4.3. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Her ¢alisammn bagh bulundugu yonetici tarafindan belirli bir dénemin sonunda
calisma durumu, basarisi, ig bilgisi, insan iligkileri, uyum ve sorumluluk gibi
yetenckleri tarafsiz ve sistematik bigimde degerlendirilir. Bu degerlemede birey
bundan 6nceki degerleme yontemlerinden farkli olarak bir biitiin yerine kriterlere
gore degerlendirilir. Degerlemeci bu kriterleri goz Oniine alarak teker teker
degerlendirir; her kriter: ¢ok yetersiz, yetersiz, orta, yeterli ve gok yeterli gibi bes
dereceye ayrilir, yonetici kendi takdirine gore bu derecelerden birini seger ve
isaretler. Daha sonra bir {ist yoneticinin onayma sunar. Gerekirse list yoneticiyle
degerleme iizerinde goriisme yaparak kisisel gorislerini iletir (Sabuncuoglu, 2005:

201-202).

Derecelendirme yonteminde kullamlan kriterlere 6rnek olarak sunlar gosterilebilir

(Barutgugil, 2002: 193):

e Isin kalitesi,

e [sin miktari,

e s bilgisi,

e Inisiyatif alma/kullanma,
e Yargilama,

e Devamlilik,
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e Insancil davranis,

e Ise baglilik, ise ve gevreye uyum,
e Sorumluluk alma,

e Liderlik,

e Astlan yetisgtirmektir.
1.4.4. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, insan davramslari hakkinda gozlemlerin toplanmasi ve bu
gozlemlerin problemlerin ¢dziimiine yardimei olabilecek bigimde smiflandirilmasi
i¢in ozel olarak tammlanmug prosediirler dizisinden olusur. Kritik olay
degerlendirmesi yonteminde degerlendirmeci, olaylari oldugu gibi yazili olarak
kayda gecirmelidir. Kaydedilen olaylar, ¢ahsanin tatmin eden ve etmeyen
performansim ortaya koyan i davramslarini igermelidir. Zaman i¢inde kaydedilen
olaylar, performansin degerlendirilmesinde ve ¢aligana geribildirim saglanmasinda

temel olusturur (Oztiirk, 2000: 59, Bitner, ve Dig., 1990: 73-4).

Kritik olay yonteminin en biiyilk dezavantaji, yoneticilerin astlarinin davranig ve
hareketlerini ¢ok yakindan izlemelerini ve denetlemelerini gerektirmektedir. Bu
denetim, Syle bir diizeye vardirilabilir ki, astlar yaptiklan her hareketin yoneticilerin
karar defterlerine kaydedilecegi diisiincesinden rahatsiz olabilirler ve hatta bu
yiizden verimliliklerinde diisme meydana gelebilir (Bingdl, 1990: 237-238, Beach,
1980: 302).

1.4.5. Degerleme Merkezi Yontemi

Bu yontem, lidersiz grup tartigmalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari, on
dakikalik tartigma gibi bir takim galismalardan olusur. Calisanlardan olusan grup
cevreden soyutlamr ve bir gilinden ig¢ giline kadar gesitli  yontemlerle
sinanabilecekleri bir mekéna getirirler. Aym zamanda sirketin yoneticisi olan ve
gerekli egitimi alan degerleyiciler, galisanlari degerlendirirler. Bu yo0ntemin

faydalarindan bazilari sunlardir (Dessler ve Philips, 2008: 271):

e Degerleyicilere siradan bir gériismeye gore daha fazla bilgi saglar.
e Calisanlara stresle miicadele, iliski kurabilme ve iletigim yeteneklerini
sergileyebilmeleri agisindan uygun ortami saglar.

e Kisilere degerleme siirecine hazirlik yapmalari i¢in zaman tanur.
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e Dabha etkin iletisim saglanir.

e Daha etkin insan kaynaklar1 kullanimi saglanir.

Bu yontemin sakincali yonlerinden bazilarmi ise su sekilde sirlamak miimkiin

olacaktir:

e Yontem ¢ok zaman alabilir ve maliyetlidir,
e Yontemin, yonetimce benimsenmesinin zorlugu,
e Degerleme sisteminin gegmis performanstan ziyade gelecekle

ilgilenmesi.
1.4.6. Takim Bazh Performans Degerleme Y 6ntemi

Takim performans: Slgiliirken, hem takimin hem de organizasyonun hedeflerinin net
olarak belirlenmesi, organizasyonun dogru yonde ilerlemesini saglayacak
performans boyutlarmin ortaya konulmasi ve meveut durum ile kargilagtirilmasinin
yapilarak takim iiyelerine geribildirimde bulunulmasi gerekmektedir. Bunun igin
sistematik bir siirece ihtiyag vardir. Aksi takdirde yarardan gok zarar getirebilir
(Mendibil ve MacBryde, 2006). Takim performansini dlgmeye yonelik bu yontem
iki unsurdan olusmaktadir: birey performans ve takim performansit. Bu iki kavram
karsilikli etkilesim halindedir ve organizasyonun performansuu direkt olarak
ctkilemektedir. Takim performans: oOlgilirken standart bir Olglim ydntemi
bulunmamakla birlikte, takimlarin yapisma, isin niteligine ve hedeflere gore
performans kriterleri belirlenmektedir (Yilmazer, 2001: 117). Zigon’a (1999: 38-40)

gore takim performanslarim dlgerken su noktalar Gnem tagimaktadir:

e Takimin basarili oldugu her galigma igin bir performans standardinin
belirlenmesi.

e Takimin her iiyesi i¢in ulagtif1 sonuglarin tanimlanmasi.

e Takim ve birey tarafindan elde edilen sonuglar arasindaki &nem ve
{isttinliiklerin ortaya konulmasi.

e Performans verilerinin hem elde edilmesi ve hem de yorumlanmast igin
planlama yapilmasi.

e Hem takimm hem de bireyin performanslarinin mutlaka performans

standartlar1 ile karsilastirilmasi.
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1.5. Degisen Universite Kavrami

Giiniimiizde kiiresellesmenin etkisi ile birlikte bilgi toplumunun da gelismesi bilgiyi
de itici bir gii¢ haline getirmektedir. Bu siireg igerisinde bilginin en fazla tretildigi
kurumlar olan {niversitelerde giin gegtikge toplumsal agidan Onemlerini
arttirmaktadirlar.  Universite kavrami hakkinda farkli goriigler olmakla birlikte,
{iniversitelerin akli, bilgiyi ve bilgili insanlar1 tammlayarak biinyesine déhil eden,
yetistiren kurumlar oldugu goriisii 6n plana ¢ikmaktadr. Ozellikle bilginin tiretilmesi
ve yayllmas: asamasinda iniversitelerin islevleri yerleri doldurulamayacak kadar
onemlidir. Fakat degisen diinya yapisi igerisinde iiniversitelerin entelektiiel bakig
acistyla sahip olduklari imkdn ve sorunlarin tartigtimasi ihtiyac1 glindeme

gelmektedir (Atila, 2009: 82, Nalgaoglu, 1999: 87)

Bilginin bir araya getirilerek bir iist seviyeye tagindigi ve yeni bilgilerin iiretildigi
{iniversiteler ~ giiniimiizde yogun bir doniigiimiin  baskisim iizerlerinde
hissetmektedirler. Giiniimiiz iiniversitelerini etkileyen en dnemli degismeler aslinda
¢ok yakm bir tarihte degil 19. Yiizyildan itibaren yasanmaya baslanmistir. Ozellikle
Almanya da ortaya ¢ikan yeni yaklagimla birlikte bireysel bilgi i¢in yapilan
caligmalardan toplu ve toplumsal bilgi i¢in yapilan galigmalara dogru bir yonelme
olmustur. Bu degisim “aragtirma iniversitesi” kavrami ile aciklanmaktadir.
Laboratuvarlar, enstitiiler ve kiitiiphanelerle ortak ¢alisma alanlar gelistirilmis ve bir
bilim adammin tek basma iirctemeyecegi kadar ¢ok bilginin toplu halde yapilan
calismalarla elde edilmesi saglanmistir (Odabas, 2005: 90, Tekeli, 1994: 41,
Arslanoglu, 2002: 8).

Almanya bagta olmak tizere biitiin Avrupa’da tiniversitelerde goriilen bu degisimden
farkli olarak Amerika’daki {iiniversitelerde de ¢esitli doniislimler yasanmustir.
Avrupa’da tamamen bilgi iiretmeye dayali bir sistem kurulurken, Amerika’da da
amag bilgi olmasina ragmen “alig-veris” mantiginin hikkiim siirdiigi bir yapilanma
ortaya ¢ikmustir. Amerikan iiniversitelerinde &grenciler akademik personeli
kendilerine bilgi satan bireyler olarak algilamaya baslamislardir. Bu durumun
yansimast kendisini, {iniversitelerin hizmet iireten islevinin 6n plana ¢ikmasi

seklinde gostermektedir (Arslanoglu, 2002: 8).

Universitelerde 19. Yiizyilda baslayan bu degisim siireci kiiresellesme ile birlikte
bilgi ve iletisim teknolojilerinin merkezde oldugu bir yapiya biirinmiistar. Bilgi
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toplumuna dogru evrilen toplumsal yapi, teknolojik geligmeler ve iletisim alamindaki
yeniliklerle birlikte akademisyenlerin arastima siireclerini de hizlandirmugtur. Bilgi
teknolojilerinin artarak kullanim1 ayni zamanda, akademik personelin yiiksek nitelik
ve esneklige ulagmalarini da kolaylagtirmustir. Yiiksekogretim agisindan asil kokli
degisim smif kavramimin ve dort duvar olgusunun yikilmasi olarak kendisini
gostermistir. Diinyamn herhangi bir noktasindaki bir bilgisayar siif iglevi
gorebilmekte hem oOgrenciler hem de akademisyenler yeni Universite anlayist
icerisinde bilgiye ¢ok daha kolay ulagabilmektedirler. Bu durum bitiin toplumda
oldugu gibi bireysel bakis agisiyla ele alindiginda akademisyenlerin kendilerini daha
kolay gelistirebileceklerini ve hatta geligtirmeleri gerektigi sonucunu ortaya

koymustur (Tural, 2002: 18, Yilmaz ve Horzum, 2005: 109).
1.6. Akademik Personel ve Akademik Performansin Olgiilmesi

Akademik personelin performansii dlgmeye yonelik olarak, dgretim tiyelerinin
biitiin verilerini i¢inde barmndiran, kullamm kolaylig1 saglayan, kurum ve kurumun
yapisina gore esnetilerek degistirilebilecek boyutlari olan, sozel ifade edilebilecegi
gibi kolaylikla sayisal verilere dokiilebilecek bir performans degerleme sistemi veya
modeli bulunmamaktadir (Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 195). Hali hazirda kullanilan
sicil yontemi, atama-yiikseltme kriterleri ve yapilan anketler hem eksik hem de
yetersiz kalmaktadir. Siibjektif ve sadece bilimsel aragtirmalari nicelik y6niinden ele
alan ya da gegerliligi ve giivenilirligi siirekli sorgulanan yontemlerle Sl¢iilmeye
calisilan akademik performans kagimilmaz olarak tartigmalan da beraberinde

getirmektedir (Koksoy, 1998: 86).

Akademik personel, yiiksek egitim kurumlarimin anahtar unsurudur ve akademik
kurumlarin  hedeflerine ulasmasinda 6nemi yadsinamayacak bir role sahiptir.
Akademik performans ise, akademik personelin, hem bir egitmen, hem bir
aragtirmact hem de bir yonetici olarak 6grencilere olan yansimasidir. Bu yansima
egitimin kalitesini belirleyecegi gibi dgrencilerin de dgrenme kalitelerini etkileyecek

ve uzun vadede sonuglari topluma yayilacaktir (Rowley, 1996: 11).

Wood (1990) yapug ¢alismasinda, “Neden bazi akademisyenlerin yaptiklart
calismalar yiiksek kalitedeyken, diger akademisyenlerin ¢alismalart bu sekilde
degil?” sorusuna bir cevap aramug ve akademik performansi etkileyen bazi faktorler

oldugunu belirlemistir. Wood bu faktorleri su sekilde siralar (Wood, 1990: 84-89):
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Kisilik 6zellikleri: Disiplinlerarast yetenek farklhihiklari, enerji,
yaraticilik, motivasyon, azim ve 6z disiplin akademik performansin
olusumunda ayirt edici 6zellikler olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Farkl
kisilik dzelliklerinin farkli akademik alanlarda daha basarili olacagin
soylemek yanlis bir ifade olmayacaktir.

Arastirma alanlari: Calsilan alanlarin farklihg) akademik personelin
performansim  olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir.
Verimliligin ve performansin arttirilabilmesi i¢in dogru aragtirma
alanlarinin se¢imi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Fon, ckipman ve destekleyici personel: Verimlilik farklarim
aciklayabilecek olan bu faktorlerin 6nemi aragtirmadan ¢ok akademik
sahaya baglidir. Bir ¢ok akademisyen igin aragtirmalarinin basarist
teknik ekipman, parasal destek ve personelle dogru orantili olarak
artmakta ya da azalmaktadir. Ayrica bir ¢ok akademisyen karsilagtiklart
fon kisitlamalarinin ve ekipman eksikliklerinin akademik anlamda
performanslarini olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir.

Is arkadaslan ve caligma ortamui: Akademik performans iizerinde ig
arkadaglarinin tutum ve davramglari ile ¢aliyma ortamunin etkisi
yadsinamaz. Finkelstein (1982), “is arkadaslari ile uyum icerisinde
calisilan ¢alisma ortami verimlilik ve performans adina mutlaka
olumlu katkilar saglayacaktr” diyerek konunun Onemine vurgu
yapmaktadir (Finkelstein, 1982: 26).

Lisansiistii egitim birimleri ve ¢aligma ortami: Enstitiilerin,
{iniversitenin diger akademik birimleri ve diger yiiksek egitim
kurumlardan farkl1 olarak sadece egitim-Ogretim amaci tasimadigi, ayni
zamanda akademisyenlerin lisansiistii 6grencilerle daha yakin iligkiler
gelistirerek sosyallestigi yapilar oldugu kabul edilmektedir. Ciinkii
buralarda kurulacak iliskiler akademik normlar ve siireglerin
gelistirilmesinde biiyiik rol oynamaktadir. Fakat bu durum ozellikle
akademisyenlerin lisansiistil egitimleri sirasinda bir ©grenciyken
gelistirdikleri iligkilerle alakahdir ve akademik anlamda geligmelerini
ve dogal olarak akademik performanslarint da etkilemektedir (Cameron

ve Blackburn, 1981: 369-370, Wood, 1990: 90).
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o Gorev siiresi: Gorev siiresi ile akademik performans arasinda dogrusal
bir iliski oldugu bazi aragtirmacilar tarafindan ileri striilmektedir.
Ozellikle bat1 tiniversitelerindeki yaygin inamg eski akademisyenlerin
daha az iiretken oldugu yoniindedir. Bunun temel dayanak noktasini ise
motivasyon cksikligi ve artik kendisini ispat etme gereksiniminin
kalmamis olmas1 olusturur (Kyvik ve Olsen, 2008: 439-440, Wood,
1990: 91)

Biitiin bunlardan yola ¢ikarak, akademik performansin kisiye, kuruma,
calistig1 alana ve diger ozelliklere gore degisebilecegini soyleyebiliriz.
Kisaca performans kavrami akademisyenler i¢in kullamldign yer ve
duruma gore degiskenlik gosterebilmektedir. Bu ylizden performans
degerlemesi yapilirken biitiin degigkenler goz oniine alinmalidir (Yu ve

Dig., 2009: 815, Ramsden, 1991: 130).
1.6.1. Akademik Personel Tanimi ve Siniflandirilmasi

Akademik calisma kosullar1 biitiin diinyada olduk¢a karmagik bir yapiya sahiptir.
Teorik olarak akademisyenler bagimsiz ¢aliganlar olarak kabul edilmekle birlikte
uygulamada pek de bu sekilde degildir. Bunun temel sebeplerinin baginda is
gitvencesi gelmektedir. Ozellikle Ingiltere, Almanya, Hollanda ve Amerika Birlesik
Devletleri gibi iilkelerde akademisyenler giivenli istihdama hak kazanmak igin ¢ok
uzun bir siire beklemek zorundadirlar. Ayrica akademi iginde terfi sansim yakalamak

da bu agidan ¢ok zorlayici olabilmektedir. (Enders ve Teichler, 1997: 348-349).

Diinya genelinde durum bu sekildeyken Tiirkiye’de akademik personelin durumunu
“Kamu Personeli” statiistinde diizenleyen yasalar bulunmaktadir. Resmi anlamda
akademik personelin 6zlik haklari, simflandirilmasi ve tammlanmasi adina
yiiriirliikte olan iki kanun bulunmaktadir. Bu kanunlar “2547 Sayili Yiiksekogretim
Kanunu” ve  “2914  Sayih  Yiiksekdgretim  Personel — Kanunudur”

(www.mevzuat.gov.tr 25.07.2013). Tiirk Silahli Kuvvetleri ve Emniyet Teskilatina

bagli yiiksekogretim kurumlariyla ilgili hususlar ayn kanunlarla diizenlenmisgtir
(2547 Sayili YK M. 2). Akademik personeclin tammina bakmak gerekirse, 2547
Sayih YK’da &gretim elemanlart “Yiiksekogretim kurumlarinda gorevii ogretim
siyeleri, ogretim gorevlileri, okutmanlar ile ogretim yardimcilaridir” seklinde

tamimlanmaktadir (2547 Sayih YK M. 3/1). Aymi kanunun aym maddesinin alt
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bendinde ise 6gretim iiyeleri hakkinda bir simflama bulunur. [lgili bende gore
Sgretim tiyeleri: “Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli profesor, dogent ve yardimct
dogentlerdir” (2547 Sayili YK M. 3/m). Kanunun devam eden fikrasinda ise
aciklamalarla birlikte daha ayrintili bir siniflandirmaya gidilmistir (2547 Sayili YK
M. 3/m-1-2-3):

1. Profesor: En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kigidir.

2. Dogent: Dogentlik sinavini bagarmis akademik unvana sahip kisidir.

3. Yardimeir Dogent: Doktora ¢aligmalarimi basan ile tamamlamus, tipta
uzmanlik veya belli sanat dallarinda yeterlik belge ve yetkisini

kazanmis, ilk kademedeki akademik unvana sahip kisidir.

2547 Sayili YK’nun 3. Maddesi’nin devam eden bentlerinde de akademik personelin
tammlamp, siiflandinimasina devam edilmistir. f1gili kanunda Ogretim Gorevlisi:
“Ders vermek ve uygulama yaptirmakla yiikiimlii bir ogretim elemanmdir” seklinde
tanimlanirken (2547 Sayili YK M. 3/n), Okutman: “Egitim - ogretim siiresince
cesitli 6gretim programlarinda ortak zorunlu ders olarak belirlenen dersleri okutan
veya uygulayan 6gretim elemamdir” seklinde tanimlanmgtir (2547 Sayih YK M.
3/0). Aym kanunda son olarak Ogretim Yardimeilart igin:  “Yiiksekogretim
kurumlarinda, belirli siireler icin goreviendirilen, arastirma gorevlileri, uzmanlar,
ceviriciler ve egitim - gretim planlamaciaridir” seklinde bir tanimlama yapilmistir
(2547 Sayili YK M. 3/p). Su an Tiirkiye’de bulunan devlet {iniversitelerinin 6gretim

elemanlarinin sayilari su sekildedir:
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Tablo 1. Devlet Universiteleri Ogretim Elemani Dagtlimi

Kadro Unvam Kadro Sayisi
Profes6r 16.332
Dogent 10.069
Yardime1 Dogent 24.142
Ogretim Gorevlisi 14.686
Okutman 6.854
Uzman 3.263
Aragtirma Gorevlisi 38.375
Ceyvirici 21
Egitim-Ogretim Planlamacisi 18

Kaynak: http://www.yok.gov.tr/web/guest/ogretim-elemanlari-dagilimi 29.07 .2013.

2013 yili verilerine gore su an Tiirkiye’deki devlet {iniversitelerinde 50543 tanesi
6gretim {iyesi olmak {izere toplam da 83760 &gretim eleman gorev yapmaktadir.
Ayni zamanda Tirkiye’deki vakif dniversitelerinde goérev yapan Ogretim

elemanlarinin sayilar1 da asapgidaki tabloda gosterilmektedir:

Tablo 2. Vakif Universiteleri Ogretim Elemani Dagilimi

Kadro Unvam Kadro Sayisi
Profesor 2.681
Dogent 1.301
Yardimct Dogent 4.829
Opretim Gorevlisi 3.101
Opretim Gorevlisi Dr. 798
Okutman 2.490
Uzman 182
Arastirma Gorevlisi 2.666
Egitim-Ogretim Planlamacisi 2
Tanimsiz Unvan 9

Kaynak: http:/www.yok.gov.tr/web/guest/ogretim-elemanlari-dagilimi 29.07.2013.
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2013 yili verilerine gore su an Tiirkiye’deki vakif {iniversitelerinde 8811 tanesi

gretim iiyesi olmak iizere toplam da 18059 6gretim elemant gorev yapmaktadir.

Temmuz 2013 itibari ile Tiirkiye’de 175 tane iiniversite de 59354 tanesi Ggretim
iiyesi olmak iizere toplamda 101819 tane Ogretim elemant gorev yapmaktadir.
Boylesine yiiksek sayida ¢aliganin, yapmakla yiikiimli olduklary gérevler gdz oniline
alindiginda performanslaninin dlgiilebilmesi ve verimliliklerinin arttirllmasi hem
{iniversitelerin gelecegi, hem de {lkemizin genel ¢ikarlart igin bilylik 6nem

tagimaktadir.

1.6.2. Tiirkiye’de Akademik Personelin Performansinin Olgiilmesine Yonelik
Uygulamalar

Son yillarda yiiksekogretim kurumlarinda da niteligi gelistirmeye yonelik ¢abalarda
artis gozlemlenmektedir. Degisik kurum ve kuruluslarda grafik yontemi, kritik
boyutlar, karsilastirmali yontemler, igerik ¢oziimlemeye dayah ya da hedeflere
dayali degerlendirme, kontrol (check-list) ¢izelgesi gibi farkli performans
degerlendirme yontemleri kullanilmaktadir. Avrupa Kalite Giivencesi Kurulugu
(ENQA), iniversitclerde dort degerlendirme  ydnteminin kullanilmasini

onermektedir. Bunlar (Tonbul, 2008: 637):

Degerlendirme (Evaluation),
Akreditasyon (Accreditation),
Denetleme (Audit),

= o B 5

Kiyaslamadir (Bench-marking).

Ayrica degerlendirme kategorileri olarak program, kurum, konu ve islev olmak tizere
4 boyut saptanmugtir. Yiksekogretimde agirhkh olarak dort degerlendirme
yaklagiminin dne ¢iktigi goriilmektedir. Bunlar (Tonbul, 2008: 637):

1. Oz degerlendirme,

2. Ziimre, bolim ya da program kapsaminda yer alan &gretim
elemanlarimn birbirini degerlendirmesi,

3. Istatistik performans gostergelerine gore degerlendirme,

4. Performans degerlendirme goriismesidir.
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Performans degerlendirmenin, kurum i¢i ¢alisanlanin katilimi ile yapilmasi
gerektigini savunan aragtirmacilarin yani sira kurum digindan birimler tarafindan
yapilmasm savunanlar da bulunmaktadir (Harvey, 2002: 6). Ozellikle iilkemizde
YOK (Yiiksek Ogretim Kurumu) tarafinda belirlenmis olan bir taslak ve bu taslak
{izerinden iiniversitelerin kendi kriterlerini belirleyerek olusturduklari “Atama ve
Yiikseltme” kriterleri bulunmaktadir (http:/personel.yok.gov.tr/AtammaKriter/
29.07.2013).

1.6.3. Genel Olarak Tiirkiye’deki Devlet Universitelerinin Atama-Yiikseltme

Yonergeleri ve Performans Degerleme Sistemleri

Osmanli imparatorlugu déneminden giiniimiize {ilkemizdeki tniversitelerin tarihsel
gelisimine bakildiginda sirastyla Fransa, Almanya, Avusturya ve ABD’nin etkili
oldugu goriilmektedir. Universite kavrami temel olarak Cumhuriyet oncesi ve
sonrasi olmak iizere iki dénem halinde ele alinabilir (Arap, 2010: 7-8). Osmanh
Imparatorlugu’nun tiniversitesi olan, 1845 tarihinde kurulan ve “Bilim Yurdu”
anlamma gelen Dariilfiinun 1863’te agilabilmistir. Defalarca agilip kapanan
Dariilfiinun 1923’ten 1932°ye kadar gegen siire iginde varligim siirdiirmiis, daha
sonra Cumhuriyet yonetim ve ilkelerine ayak uyduramadifn belirtilerek 1933°de
2252 sayili Yasa’yla kapatilmis ve yerine Milli Egitim Bakanhgi’na (MEB) bagl
istanbul Universitesi kurulmustur (Timur, 2000: 8, Akyiiz, 2006: 168).

Tiirkiye Cumhuriyeti tarihinde tiniversiteler incelendigi zaman dort kritik tarihle

karsilasmak miimkiindiir. Bunlar:

e 1982 Yiiksek Ogretim Kurulu’nun kurulmasi,

e 1992 yilinda 21 tane yeni devlet tiniversitesinin kurulmasi,

e 2006 yilinda 15 yeni devlet iiniversitesinin kurulmast,

e Tirkiye’deki biitiin illerin iiniversiteye kavusmasini saflayan 2008

tarihli devlet tiniversitelerinin kurulmasi,

Olarak siralamak miimkiindiir. 1984 yilinda faaliyete gecen Bilkent {iniversitesi kar
amaci giitmeme iddiasiyla kurulan yiiksekdgretim kurumu olarak tilkemizde ilk
érnegini olusturmustur. Bu kurumun iniversite niteligi 1992°de ¢ikarlan 3785 sayili
yasa ile netlik kazanmigtir (Bilgin, 2009: 41-42). Su an Tiirkiye Cumhuriyeti

biinyesinde faaliyet gdsteren 108 tanesi devlet tiniversitesi ve 67 tanesi de vakif
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Gniversitesi  olmak  iizere toplamda 175  {iiniversite  bulunmaktadir

(http://www.yok.gov.tr/web/guest/universitelerimiz 29.07.2013). Bu iiniversitelerin

hepsi YOK biinyesinde olup 2547 sayil Yiksekogretim Kanunu’na tabi olmakla

beraber atama-yiikseltme kriterleri puanlar bazinda farkhlasabilmektedir.

Universitelerin belirledikleri atama puanlari diginda 2547 Sayilr Yiiksek Ogretim
Kanunu’nda belirtilmis kriterler su sekildedir (2547 Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu,
M 2326: 1981):

Madde 23 — Yardimci Dogentlie atama:

a. Bir iiniversite biriminde acik bulunan yardimci dogentlik, isteklilerin bagvurmast
icin rektorlikkge ilan edilir. Fakiiltelerde ve fakiiltelere bagh kuruluslarda dekan,
rektorliige bagh enstitii ve yiiksekokullarda miidiirler; biri o birimin yoneticisi, biri
de o {iniversite disindan olmak iizere {i¢ profesdr veya dogent tespit ederek bunlardan
adaylarin her biri hakkinda yazili miitalaa isterler. Dekan veya ilgili miidir kendi
yonetim kurullarmin goriisiinii de aldiktan sonra onerilerini rektdre sunar. Atama,
rektor tarafindan yapilir. (Degisik: 12.8.1986 - KHK 260/1 Md.) Yardimci
dogentler bir iiniversitede her seferinde ikiser veya tiger y1llik siireler igin en cok 12

yila kadar atanabilirler. Her atama siiresi sonunda gorev kendili§inden sona erer.
b. Yardime1 dogentlie atanmada aranacak sartlar:

(1) Doktora veya tipta uzmanbik unvanim veya Universiteleraras1 Kurulun onerisi
tizerine Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilecek belli sanat dallarmin birinde

yeterlik kazanmis olmak,

(2) Fakiilte, enstitii veya yiiksekokul yonetim kurullarinca, biri o dilin ogretim iiyesi
olmak tizere secilecek ii¢ kisilik bir jiri tarafindan; sinava girenin kendi bilim
alaninda Tiirkgeden yabanci dile, yabanci dilden Tiirkgeye 150 - 200 kelimelik bir

ceviriyi kapsayan yabanci dil sinavini basarmak.

c. (Miilga: 12/8/1986 - KHK 260/7 Md. Yeniden diizenleme: 18/6/2008-5772/3
Md.) Universiteler, yardimer dogentlik kadrosuna atama igin bu maddede aranan
asgari kosullarin yaninda, Yiiksekogretim Kurulunun onayini almak suretiyle,
miinhasiran bilimsel kaliteyi artirmak amacina yonelik olarak, bilim disiplinleri

arasindaki farkliliklari da goz oniinde bulundurarak, objektif ve denetlenebilir
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nitelikte ek kosullar belirleyebilirler.
Madde 25 — Dogentlige atama:

a) (Degisik: 18.6.2008-5772/5 Md.) Bir tiniversite biriminde agik bulunan dogentlik
kadrosu, rektdrlitkge, isteklilerin bagvurmast i¢in ilan edilir. Miracaat eden adaylarin
durumlarint incelemek iizere rektor tarafindan varsa biri ilgili birim yoneticisi, en az
biri de o iiniversite digindan olmak tizere ti¢ profesdr tespit edilir. Bu profesorler,
adaylar hakkinda ayri ayr1 miitalaalarmi rektore bildirirler. Rektor, bu miitalaalara

dayanarak, iiniversite yonetim kurulunun goriisiinti de aldiktan sonra atamay1 yapar.
b) Dogentlige atamada asagidaki sartlar aranir:

(1) Dogentlik unvanini almis olmak,

(2) (Miilga: 12.8.1986 - KHK 260/7 Md.)

¢) (Ek: 18.6.2008-5772/5 Md.) Universiteler, dogentlik kadrosuna atama igin,
Yiksekogretim Kurulunun onaymm almak suretiyle, miinhasiran bilimsel kaliteyi
artirmak amacina yonelik olarak, bilim disiplinleri arasindaki farkliliklar da goz

oniinde bulundurarak, objektif ve denetlenebilir nitelikte ek kosullar belirleyebilirler.
Madde 26 — (Degisik: 18.6.2008-5772/6 Md.) Profesorliige yiikselme ve atama:
a) Profesorliige yiikseltilerek atamada;

1) Dogentlik unvamni aldiktan sonra en az bes yil stireyle, agik bulunan profesorliik

kadrosu ile ilgili bilim alaninda ¢aligmig olmak,

2) Dogentlik unvammn aldiktan sonra, ilgili bilim alaninda 6zgiin yaymnlar veya
calismalar yapmis olmak, gerekir.
Fakat Yiksek Ogretim Kurulu (YOK) ozellikle “Dogentlik Atamalar” i¢in on iki
farkli alan belirlemistir. Bu alanlar:

(http://www.yok.gov.tr/web/guest/icerik//journal content/56 INSTANCE rsRgqRm
HitxKK6/10279/314389 29.07.2013):

1. Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alam (Ek. 1)
2. Fen Bilimleri ve Matematik Temel Alan1 (Ek. 2)

3. Filoloji Temel Alam (Ek. 3)
4

. Glizel Sanatlar Temel Alan (Ek. 4)
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5. Hukuk Temel Alan1 (Ek. 5)

6. Ilahiyat Temel Alani (Ek. 6)

7. Mimarlik, Planlama, Tasarim Temel Alam (Ek. 7)

8. Miihendislik Temel Alam (Ek. 8)

9. Saglik Bilimleri Temel Alani (Ek. 9)

10. Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Temel Alani (Ek. 10)
11. Ziraat ve Orman ve Su Uriinleri Temel Alan1 (Ek. 11)

12. Spor Bilimleri Temel Alam (Ek. 12)

Universiteleraras: kurul tarafindan belirlenen “Dogentlik Sinav Yonetmeligi” dort
boliimden olusmaktadir. Bu yonetmelik 2547 Sayih Yiiksekogretim Kanunu’nun 24.
Maddesine dayanilarak hazirlanmigtir. Bu ydnergenin bélimleri

(http://www.uak.gov.tr/yonetmelikler/docentliksinav.pdf 26.08.2013):

. Amag ve kapsam, dayanak ve dogentlik sinav alanlar (Madde 1, 2, 3),

. Bagvuru zamam ve sartlar, jiirilerin olugturulmas: ve dogentlik sinavi (Madde 4, 5,
6),

. Disipline aykari fiiller, dogentlik sinav komisyonu (Madde 7, 8),

. Cesitli ve son hiikiimlerden (Madde 9, 10, 11) olusmaktadur.

Dogentlik atamalan diginda kalan atamalan (Yardimel Dogentlik ve Profesorliik),
tablolar halinde ayri ayrn incelemek faydali olacakur. Oncelikle atama ve
yiikseltmelerin akademik puanlara goére yapildigi goz Oniine alinirsa ilk olarak

akademik puanlarin elde edildigi yaym ve yayin tiirlerini incelemek gerekir.

Universitelerin yardimer dogentlik ve profesorlitk atamalar igin puan istedikleri

yayin tiirleri su sekildedir:
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Tablo 3: Universitelerin Atama-Yiikseltmelerde Puan Istedikleri Yaym Tiirleri

Yayn Tiirleri

SCI, SCI Expanded, SSCI ve AHCI

Uluslararast  kongrelerde  davetli
konusmaca olmak ve/veya yurtdisinda

ders, seminer, konferans vermek

Ulusal hakemli dergilerde editorliik
Ulusal hakemli dergilerde editor
yardimciligt veya yayin kurulu tiyeligi.
Bu dergilerde hakemlik

Uluslararas: yabanci dilde yaymlanmig
uluslararas nitelikte kitap veya kitap

boliimil

Uluslararas1 kongrelerde sunulan sdzel

bildiri

Yabanci dilde yazilmus uluslararast
kitaplarda editorliik iki ya da daha
fazla dilde yazilmug (karma) kitaplarda
editorlik

SCI, SCI Expanded, SSCI ve AHCI
kapsamindaki dergilerde yayinlanan
vaka raporu, teknik notlar ve benzeri

yazilar

Ulusal kongrelerde davetli konugmact
olmak

Turkiye'de yazilmis ve yaymlanmis
kitaplarda editorlik (“proceeding”,
kongre derleme kitaplar: harig)

Uluslararas1 kongrelerde sunulan, SCI,
SCI Expanded, SSCI ve AHCI
kapsamindaki dergi ozel sayilarinda
aynt  kapsamlardaki

kitabinda tam

veya kongre

metni veya
ozeti yaymlanmg bildiriler ve editére

mektuplar

Ulusal kongrelerde sunulan  sozel

bildiri

Sonuglandirilmig tez yonetim puani:
Yiiksek lisans tezi, Tipta uzmanhk

tezi, Doktora tezi

ISI (Institute for
Information) tarafindan taranan ve
SCI, SCI Expanded, SSCI, AHCI
digindaki

kapsamindaki

Scientific

kapsamt uluslararasi

indeksler dergilerde

yaymlanan yaymlar

SCI, SCI Expanded, SSCI ve AHCI
Editorlik
Yayin Kurulu Uyeligi veya Editorler
Listesinde yer almak, Hakemlik

kapsanundaki  dergilerde

Sonuglandirilnug  bilimsel proje
raporlari:  Uluslararasi  kurulugtarca
desteklenmis projeler Ulusal

kuruluslarca desteklenmis projeler

Uluslararas: Atiflar (kendi makalesine
atiflar harig): (a)Uluslararas: nitelikte
her bir atif igin
(b)Yabanc1 dilde "textbook" ya da
yabanci dilde referans kitaplardaki

alinan

Uluslararasi indekslere giren

dergilerde editorliik veya yardimcilig

Bir kurum ya da kurulug tarafindan

talep edilen bilimsel raporlar

atiflar
Ulusal Atiflar (kendi makalesine | Uluslararasi indekslere giren | Son bes yilda on lisans, lisans ve/veya
atiflar harig): (a) Ulusal dergilerde | dergilerde hakemlik lisansiistii dizeyde ders verme

atiflar (b) Ulusal kitaplarda atiflar

(maksimum toplam 20 puan alinabilir)
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Kaynak: http:/personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/ 18.09.2013. YOK resmi web

sitesinde bulunan iiniversitelere ait atama-ylikseltme kriterlerinden derlenmistir.

Her iiniversitenin atamalar icin istedigi akademik puanlar farkli olmakla birlikte

yaymm istedikleri kriterler —aymdir (http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/

26.08.2013). Ayrica YOK tarafindan belirlenmis olan bu temel atama-yikseltme
kriterlerinin yaninda her {iiniversite atanacak akademik personelden yasalan ve
YOKiin yonergelerini ihlal etmemek sartiyla farkl kriterleri yerine getirmesini de
bekleyebilir. Bu agidan bir karsilastirma yapmak amaciyla daha dnce belirtilen ve
{ilkemiz yiiksekogretimi agisindan onem tastyan tarihler baz alinarak devlet
{iniversiteleri i¢in bir gruplama yapmak ve {iniversiteleri kurulus dénemlerine gore
gruplandirarak karsilastirmak faydali olacaktir. Gruplar igerisinden rastgele olarak
secilecek esit sayidaki iiniversitenin atama ylikseltme kriterleri, iiniversitelerin
atama-yiikseltme kriterlerindeki farkliliklari ortaya koymast agisindan onemlidir.
Birinci grup iiniversiteleri 1982 YOK Yasasi ile ve daha dnce kurulan tniversiteler,
ikinci grup tniversiteleri 1992 yilinda kurulan Universiteler, Uglincli grup
{iniversiteleri 2006 yilinda kurulan tniversiteler ve dordiincli grup tiniversiteleri ise
2008 yilinda kurulan iiniversiteler olusturmaktadir. Omekleme yapilirken “Basit
Tesadiifi Ornekleme” yontemi kullamlacaktir. Basit tesadiif 6reklemedeki mantik
tanimlanan her evrendeki elemanin esit ve bagimsiz se¢ilme sansina sahip olmasim
ifade eder (Altumisik ve Dig., 2004: 128). Birinci grup, ikinci grup, tiglinci grup ve

dordiincii grup iiniversiteler su sekildedir:

Tablo 4. Kurulus Sirasina Gore Birinci Grup Universiteler

Istanbul Uni. 1933 | Dicle Uni. 1973 | Akdeniz Uni. 1282
Istanbul Tek. Uni. 1944 | Anadolu Uni. 1973 | Trakya Uni. 102
Ankara Uni. 1946 | Cumhurivet Uni. 1974 | Marmara Uni. 1982
Ege Uni. 1955 | Uludag Uni. 1975 | Mimar Sinan Uni, | 1982
Karadeniz Tek. Uni. | 1955 | Firat Uni. 1975 | vildiz Tek. Uni. D
Ortadogu Tek. Uni. | 1956 | Seleuk Uni. 1975 | Dokuz Evliil Uni, | 1982
Atatiirk Uni. 1957 | indnii Uni. 1975 | viiziincii Y1l Uni. e
Hacettepe Uni. 1967 | Ondokuz Mayis Uni. 105 Gaziantep Uni. 1987
Bogazici Uni. 1971 | Erciyes Uni. 1978

Cukurova Uni. 1973 | Gazi Uni. 1982
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Kaynak: GUNAY, Durmus, Giinay, Asl, “1933’den  Giiniimiize Tirk
Yiiksekogretiminde Niceliksel Gelismeler”, Yiiksekdgretim ve Bilim Dergisi, Cilt 1,

Sayi 1, 2011°den diizenlenmistir.

Tablo 5. Kurulus Sirasia Gére Tkinci Grup Universiteler

Afyon Kocatepe Uni. | 1992 | Izmir Yiik. Tek. Ens. 1992 Mersin Uni. 1992
Adnan Menderes | *%°% | Siitci imam Uni. 1992 | Mugla Uni. £
Balikesir Uni. 1992 | Kafkas Uni. 1992 | Nigde Uni. L2
Abant izzet Bay. Uni. | 122 | Kinikkale Uni. 1992 | sakarya Uni. L
Can. 18 Mart Uni. 1992 | Gebze Yiik. Tek. 1992 | Harran Uni. s
Pamukkale Uni. 1992 Kocaeli Uni. 1992 Gaziosmanpasa Uni. 1992
Mustafa Kemal Uni. | 1°°2 | Dumlupmar Uni. 1992 | Biitent Ecevit Uni. 1992
S. Demirel Uni. 1992 Celal Bayar Uni. 1992 Osmangazi Uni. 1992

Kaynak: GUNAY, Durmus, Giinay, Ash, “1933’den Giiniimiize Turk
Yiiksekdgretiminde Niceliksel Gelismeler”, Yiiksekogretim ve Bilim Dergisi, Cilt 1,

Sayi 1, 2011°den diizenlenmistir.

Tablo 6. Kurulus Sirasma Gore Ugiincii Grup Universiteler

Adiyaman Uni. 2006 | Ordy Uni. 2006 | Bitlis Eren Uni. 2000
Aksaray Uni. 2006 | R T, Erdogan Uni. 2006 | ¥ aratekin Uni. s
Amasya Uni. 2006 | Namik Kemal Uni. 2006 | g arabiik Uni. 2007
M. Akif Ersoy Uni. 2006 Usak Uni. 2006 | gar Meh. Bey Uni. 2007
Hitit Uni. 2006 | Boz0k Uni. 2006 | grklareli Uni. el
Diizce Uni. 2006 | jhrahim Cegen Uni. 2007 | gilis 7 Aralik Uni. 200
Erzincan Uni. 2006 Artvin Coruh Uni. 2007 Mardin Artuklu Uni. 2007
Giresun Uni. 2006 | Batman Uni. 2007 Mus Alparslan Uni. 2007
Kastamonu Uni, 2006 | Bilecik Uni. 2007 | Nevsehir Uni. .
Ahi Evran Uni, 2006 | Bings! Uni. 2007 | Korkut Ata Uni. e
Siirt Uni, 2006 | Sinop Uni. 2000

Kaynak: GUNAY, Durmmus, Giinay, Asl, “1933’den Gliniimiize Turk
Yiksekogretiminde Niceliksel Gelismeler”, Yitksekogretim ve Bilim Dergisi, Cilt 1,
Say1 1, 2011°den diizenlenmistir.
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Tablo 7. Kurulus Sirasina Gére Dordiincii Grup Universiteler

Ardahan Uni. Sirnak Uni. Medenivet Uni.
Bartin Uni. Tunceli Uni. Kitip Celebi Uni.
Giimiishane Uni. Yalova Uni. Konya Uni.
Hakkari Uni. Yildinm __ Beyazit Erzurum Tek. Uni.
Tdir Uni. Bursa Tek. Uni. Abdullah Giil Uni.

Kaynak: GUNAY, Durmus, Ginay, Asl, “1933’den Giniimiize Tirk
Yiiksekdgretiminde Niceliksel Geligmeler”, Yiiksekogretim ve Bilim Dergisi, Cilt 1,

Say1 1, 2011°den diizenlenmistir.

Basit tesadiif drmekleme (Altumsik v Dig., 2004: 128) yontemi ile her grup
icerisinden karsilastirilacak ¢ {iniversite segildiginde siralamalar su sekilde

gerceklesmistir:

1. Birinci Grup: Ortadogu Teknik Universitesi, Hacettepe Universitesi ve
Ankara Universitesi,
2. Ikinci Grup: Pamukkale Universitesi, Mersin Universitesi ve Harran
Universitesi,
3. Ugiincii Grup: Ordu Universitesi, Mehmet Akif Universitesi ve Bozok
Universitesi,
4. Dordiincii Grup: Bartin Universitesi, Yalova Universitesi ve Sirnak
Universitesi seklindedir.
Birinci Grup Universitelerin Atama-Yiikseltme Kriterlerinin Yardimel Docgent
ve Profesirliik Kadrolarma Atanmak Ac¢isindan Incelenmesi
Ortadogu  Teknik  Universitesi ~ Yardimer  Dogentlik kadrosu  igin
(http://pdb.metu.edu.tr/ogretim—uyesi-atama-ve-yukselme-kriterleri, Erisim Tarihi
19.09.2014):

a) Temel Bilimler ve Mithendislik igin SCI-E tiiriinden en az bir yayin olmak tlizere;

konferans sunumu, konferans kitabi veya ozel say1 editorliigl, kitap gevirisi ve

36



makale/bdlim ¢evirisi diginda, uluslararasi yaymnlardan 15 puan, Sosyal ve Idari
Bilimler icin SCI-E, uluslararast kitapta boliim ya da uluslararas: kitap olmak {izere
en az bir yayin; uluslararast yaymlardan ve uluslararasi kitaplardan 15 puan,
Mimarlik i¢in SCI-E, uluslararas: hakemli dergide yayin, uluslararasi kitapta boliim
veya uluslararas: kitap tiiriinde en az bir yaymn yapmak Uizere; uluslararas: ve ulusal

calismalardan 15 puan almis olmak gerekmektedir.

b) Bolim Akademik Kurulu Onerisi, FiKK’in (Fakiilte Insan Kaynaklar
Komisyonu) goriisiine dayanan Fakiilte Kurulu onayiyla bu ¢izelgede belirtilen
puanlar ve sayilar o bélim i¢in yiikseltilebilir veya ek kogullar getirilebilir. Bu

sekilde yapilan degisiklikler Universitenin web sayfasinda duyurulur.

¢) Yasada ongoriilen degerlendirme siirecine ek olarak, adaymn Ingilizce ders
verebilme, egitim ve arastirma yapabilme yeteneklerini 6lgmek amaciyla, adaydan
tiimilyle Ingilizce olarak bir seminer vermesi istenir. Adaymn bu seminerde bagarili
bulunmas1 gerekmektedir. ODTU’de daha once bu semineri vererek basaril1

bulunmus adaylarin bu semineri tekrar vermesi zorunlu degildir.

d) ODTU’de ilk kez &gretim iiyesi olarak gorev alacak adaylarin (daha 6nce asagida
belirtilen kosullar1 saglamis olanlar harig), Basvuru yapabilmek igin: oDTU
Senatosu tarafindan kabul edilen Ingilizce Sinav tiirlerinde, yine ODTU Senatosu
tarafindan belirlenen minimum dil puanlarini almig olmalari gerekir. Smav tiirler,
minimum dil puanlari ve dil belgelerinin gegerlilik siireleri Universitenin web

sayfasinda ilan edilir.

¢) Atanabilmek i¢in: Universitenin dgretim iiyesi ya da dgretim gorevlisi olarak

atanacaklar i¢in yaptig1 Ingilizce dil sinavinda bagarili olmalari gerekir.

Ortadogu Teknik Universitesi Profesorliik kadrosu icin
(http://pdb.metu.edu.tr/ogretim-uyesi-atama-ve-yukselme-kriterleri, Erisim Tarihi
19.09.2014):

a) Temel Bilimler ve Miihendislik i¢in, SCI-E, , uluslararas: kitapta bolim veya
uluslararas: Kitap tiirii yayinlardan alinan puan tiiriinde boliim ortalamasinin iistiinde
olmak (Bu puamn en az %40’ m1 dogentlik unvam sonrasi yapilan ¢alismalardan
almak kosuluyla). Boliim ortalamasinda, bolimdeki dogent ve profesdrlerin

atanmalar sirasindaki yaymn puanlarimn ortalamalarina dayanarak Universite
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Yonetim Kurulu (UYK) tarafindan belirlenen ve ilan edilen degerlerdir. Adaylarm
bagvuru tarihinde gegerli olan ve Universitenin web sayfalarinda ilan edilmis olan
degerler esas alimir. Uluslararasi ¢alismalardan alinan puanin en az 150 olmasi. Tez
damsmanligindan (tamamlanmig doktora tezi ve tamamlanmis yiiksek lisans tezi)
alinan puanim en az 12 olmasi. Bu kriter, bolimde yeterli sayida lisansiistii dgrenci
yoksa aranmaz. Sadece biitiinlegik doktora programi olan akademik birimlerde,
dogentlik atamasinda bu kriterin saglanamamasi durumunda siirmekte olan tez
calismalar1 dikkate alinir. Diger ¢alismalardan (uluslararasi yayinlar disinda) alinan
puanin en az 70 olmasi. Ogrenci degerlendirmesinde, son 6 dénem ortalamasinin
4.00°ten yiiksek olmasi ya da normalize edilmis puamn fakiiltenin tst %80°lik
diliminde olmasi. Profesorliik kadrosuna atamalarda, 6grenci degerlendirmesi
kriterinin saglanamamasi durumunda, Fakiilte Insan Kaynaklari Komisyonu (FIKK)
adayin egitimeilik performansim degerlendirir ve performansin yeterli gorillmemesi
durumunda adaydan ek yayin puani istenir. Ek yayn puanina iliskin esaslar UYK
tarafindan belirlenir. Toplam puaninin 240 olmast.

b) Sosyal ve idari Bilimler i¢in, SCI-E, uluslararas: kitapta bolim veya uluslararasi
kitap tiirti yaymlarin sayist en az 4 olmali (Bu tiirden en az 2 yayin Dogentlik
unvani aldiktan sonra yapilan ¢alismalardan olmasi kosuluyla). 1.1.2011°den itibaren
yapilacak profesorlik bagvurularinda bu yaymnlardan en az bir tanesinin;
1.1.2012’den itibaren yapilacak profesorliik bagvurularinda bu yaynlardan en az iki
tanesinin; 1.1.2013”den itibaren yapilacak profesdrliik bagvurularinda bu yayinlardan
en az ii¢ tanesinin SCI-E ya da uluslararas: kitap tiirinde olmas: gerekir. SCI-E,
uluslararast kitapta boliim veya uluslararasi kitap tiirii yayinlardan alan puanlarin
boliim ortalamasinin istiinde olmasi (Bu puanin en az %40’1mm dogentlik unvani
sonrasi yapilan ¢aligmalardan almak kosuluyla). Béliimdeki dogent ve profesdrlerin
atanmalar1 sirasindaki yayin puanlarmin ortalamalarna dayanarak Universite
Yonetim Kurulu (UYK) tarafindan belirlenen ve ilan edilen degerlerdir. Adaylarin
basvuru tarihinde gegerli olan ve Universitenin web sayfalarinda ilan edilmis olan
degerler esas almir. Ulusal galismalardan ahinan puanin en az 50 olmasi. Tez
damismanligindan (tamamlanmig doktora tezi ve tamamlanmig yiiksek lisans tezi)
alinan puanin en az 12 olmasi. Bu kriter, béliimde yeterli sayida lisansiistii dgrenci
yoksa aranmaz. Sadece biitiinlesik doktora programi olan akademik birimlerde,
dogentlik atamasinda bu kriterin saglanamamasi durumunda siirmekte olan tez

calismalar1 dikkate alimir. Diger ¢aligmalardan (uluslararas: yayinlar disinda) alinan
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puanin en az 100 olmasi. Ogrenci degerlendirmesinde, son 6 dénem ortalamasinin
4.00’ten yiiksek olmasi ya da normalize edilmis puanm faktltenin st %80°lik
diliminde olmasi. Profesorliik kadrosuna atamalarda, 6grenci deferlendirmesi
kriterinin saglanamamasi durumunda, Fakiilte Insan Kaynaklar Komisyonu (FIKK)
adayin egitimcilik performansini degerlendirir ve performansin yeterli goriilmemesi
durumunda adaydan ek yayin puamn istenir. Ek yaymn puanina iliskin esaslar UYK
tarafindan belirlenir. Toplam puaninin 240 olmasi.

¢) Mimarlik igin, SCI-E, uluslararasi kitapta boliim, uluslararas: kitap, uluslararast
calismalar, uluslararast proje yarismalari, ulusal proje yarigmalar ve uluslararasi
diger ¢aligmalar tiirli yaymnlann/eserlerin/etkinliklerin sayisi en az 5 olmali (Bu
tiirden en az 2 yaymin/eserin Dogentlik unvam aldiktan sonra yapilmig olmasi ve
bunlardan en az bir adedinin SCI-E, uluslararas1 kitapta bolim veya uluslararasi
kitap tiirii yaymn olmast kosuluyla). SCI-E, uluslararas: kitapta bolim, uluslararasi
kitap, uluslararasi proje yarigmalari, ulusal proje yarigmalari ve diger uluslararasi
calismalar tiirl etkinliklerden alinan puanlarin b6lim ortalamasinin iistiinde olmasi
(Bu puanin en az %40’ dogentlik unvani sonrasi yapilan calismalardan almak
kosuluyla). Boliimdeki dogent ve profesrlerin atanmalar sirasindaki  yayin
puanlarmin ortalamalarma dayanarak Universite Yonetim Kurulu (UYK) tarafindan
belirlenen ve ilan edilen degerlerdir. Adaylarin bagvuru tarihinde gegerli olan ve
Universitenin web sayfalarinda ilan edilmis olan degerler esas aliir. Ulusal
’gahsmalardan alinan puanin en az 50 olmasi. Tez danigmanhigindan (tamamlanmisg
doktora tezi ve tamamlanmis yiiksek lisans tezi) alinan puanin en az 12 olmasi. Bu
kriter, boliimde yeterli sayida lisansiistii dgrenci yoksa aranmaz. Sadece biitiinlesik
doktora programu olan akademik birimlerde, dogentlik atamasinda bu kriterin
saglanamamasi durumunda siirmekte olan tez ¢aligmalari dikkate alimir. Diger
calismalardan (uluslararasi yaymlar diginda) alian puamn en az 100 olmast.
Ogrenci degerlendirmesinde, son 6 donem ortalamasinin 4.00°ten yiiksek olmasi ya
da normalize edilmis puanin fakiiltenin iist %80°lik diliminde olmasi. Profesdrliik
kadrosuna atamalarda, Ogrenci de@erlendirmesi kriterinin  saglanamamast
durumunda, Fakiilte Insan Kaynaklari Komisyonu (FIKK) adaymn egitimcilik
performansini  degerlendirir ve performansmn yeterli goriilmemesi durumunda
adaydan ek yaym puam istenir. Ek yaymn puanina iliskin esaslar UYK tarafindan

belirlenir. Toplam puaninin 240 olmast.
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3. Hacettepe Universitesi Yardimc1 Dogentlik kadrosu i¢in
(https://www.hacettepe.edu.tr/akademik/atama-kriterleri, Erisim Tarihi 19.09.2014):
a) KPDS (Kamu Personeli Dil Sinavi) veya UDS (Universitelerarasi Kurul Dil
smavi)’den en az 80 ya da esdegerliligi YOK tarafindan onaylanan yabanei dil puani
almis olmak. (Edebiyat ile Egitim Fakiiltelerinde yabanci dilde egitim yapilan
programlarda ilgili anabilim dalina yardimci dogent olarak atanacak adaylarin,
yabanci dil sinavlarina kendi dil alamindan girerlerse en az 90 puan veya kendi
yabanci dil alam diginda bir dilden girerlerse en az 80 puan almalari gerekir.)*

b) Yabanc: dilde egitim yapan birimlerde, (derslerinin %30'unu yabanc: dilde egitim
yapanlar dahil) aday egitimin yapildig1 yabanci dilde, yaklagik 20 dakika stireli bir
dersi {iniversite yonetim kurulunca her bir birim (fakiilte, yliksekokul, enstitii) i¢in
{iniversitenin kadrolu dgretim iiyeleri arasindan kurulan bes kisilik bir jiiri dniinde
anlatir ve ders sonunda sorular1 yanitlar. Jiiri {iyeleri adayla ilgili son kanaatlerini
ayr1 ayn (gecer-gegmez) seklinde, iglerinden segtikleri bir jiiri bagkan aracilifiyla
imzali olarak bir rapor halinde rektére iletirler. Adayin basarili sayilmast igin bes jiiri
{iyesinin en az tigiiniin olumlu (geger) oyunu almasi gerekir.

¢) Doktora veya tipta uzmanlik tezinden iiretilmis olmak kosuluyla; tim bilim
alanlarinda en az bir adet SCI, SSCI veya Expanded index veya AHCI kapsamindaki
dergilerde yaymlanmis bir makale gereklidir (vaka raporu, editore mektuplar, 6n
bildiri, teknik notlar vs. bu kapsamda sayilmaz). Bu kosul saglanmadif: takdirde,
ilgili bilim alainda listesi ilgili yonetim kurulunca uygun bulunan ve Universite
Senatosunca onaylanan hakemli bilimsel dergilerde yayinlanmus, adayin 1. isim
oldugu 3 makale gereklidir (vaka raporu, editore mektuplar, 6n bildiri, teknik notlar
vs. bu kapsamda sayilmaz). Bu makalelerden biri doktora veya tipta uzmanhk
tezinden iiretilmis olmalidir.

d) Lisans sonrasi donemde kendi bilim alaminda yurtdisinda (kendi fakiilte,
yiiksekokul ve enstitii kurulunun kabul ettigi ve isimlendirdigi ve tniversite yonetim
kurulunun onay verdigi kurumlarda) en az 4 ay stire ile bilimsel ¢aligma yapmis
olmak (4 ay, iki y1l igerisinde, en az bir ay olmak kaydiyla ikiye béliinebilir) ve bunu
belgelemek veya Yardimet Dogentlik bagvurularinda istenen yaymnlarin 2 katim

yapmig olmak.

2013 yil1 itibari ile UDS ve KPDS smavlari kaldirilarak yerine YDS (Yabanci Dil Sinavi) getirilmesine
ragmen ilgili kaynaklarda diizenlemeler yapiimadigimdan dolay: burada UDS ve KPDS olarak anilmaya
devam edilmektedir.
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4. Hacettepe Universitesi Profesdrliik kadrosu igin Dogent unvanini aldiktan sonra
2547 sayili yasanin gerekli gordiigii siire ve kosullara ilaveten (dogentlik unvant i¢in
yayin dosyasina konan yaymlar harigtir)
(https://www.hacettepe.edu.tr/akademik/atama—kriterleri, Erisim Tarihi 19.09.2014):
a) Tip, Dis, Eczacilik, Saglik Bilimleri, Fen, Miihendislik, Sosyal, Beseri ve idari
Bilimler Edebiyat Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi, Hukuk Fakiiltesi, iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi ve iletisim Fakiiltesi alanlarinda Profesorliik ve Dogentlik
Bagvurularinda Aranacak Degerlendirme Kriterleri ve Puanlama Yonergesindeki ilk
alt1 madde kapsamindaki faaliyetlerden en az 80 puan almig olmak.

b) Fen, Miihendislik, Tip ve Saglik Bilimleri temel alanlarinda Universiteler Arast
Kurul (UAK) 2001 yili dogentlik basvuru kosullarinda istenilen asgari yayin
kosullarindan kendi bilim alanlarinda en az birer fazlasina sahip olmak (toplam
say1).

¢) Sosyal ve Beseri Bilimler Alaninda (Edebiyat Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi, Hukuk
Fakiiltesi, iletisim Fakiiltesi ve iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi) SCI,-E, SSCI,
AHCI kapsamindaki dergilerde makale, vaka raporu, teknik notlar veya benzeri
yaymlar, adi gegen indexler digindaki uluslararasi dergilerde makale, derleme
raporlari, teknik notlar, Hacettepe Universitesi Senatosunun tayin ettigi Hacettepe
Universitesi Yaymm Etigi ve Hacettepe Universitesi Inceleme komisyonunun
“Yeterlilik Belgesi” verdigi Hacettepe Universitesinde Yaymlana dergilerde
yayinlanmig makaleler ile uluslararasi kitap veya kitap bolimii, kapsamindaki
faaliyetlerden en az 80 puan almis olmak ve SCI-E, SSCI ile AHCI kapsaminda en
az 3 makale yayimlams olmak (SCI-E, SSCI ile AHCI kapsaminda birinci isim
olunan en az bir aragtirma makalesinin olmast sarttir). Veya SCI-E, SSCl ile AHCI
kapsamindaki eksik bir makale igin SCI-E, SSCI ile AHCI kapsami digindaki
uluslararasi indexlerde yaymlanmig makalelerde birinci isim olmak tizere en az 3
zgiin arastirma makalesi, eksik bir diger makale i¢in kendi bilim alaminda 1 kitap
yayimlamig olmak.

d) Toplamda en az 150 puan almis olmak.

e) Tip Fakiiltesi igin profes6r atamalarinda 01.05.2003 tarihinden sonra dogent
unvamim alms olanlarda Egiticilerin Egitimini almig olmak.

5. Ankara Universitesi Yardimet1 Dogentlik kadrosu icin

(http://personeldb.ankara.edu.tr/?page id=57, Erisim Tarihi 19.09.2014):
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a) Doktora veya uzmanlik tezini veya bu tezden {retilmis en az bir tam metinli
makaleyi hakemli bir dergide yaymlatmis olmahdir.

b) Tezden kaynaklanan makale diginda en az iki tam metinli makaleyi, Senato
tarafindan kabul edilen indekslerde taranan dergilerde yayimlatmis olmalidir (Bunlar
derleme tiirti dahil olmak tizere tam metinli makale olmalidir). Bu makaleler ¢ok
yazarh ise, aday en az bir tanesinde 1. veya 2. isim olmalidir.

¢) UDS veya esdeger yabanci dil puani en az 70 olmalidir.

d) Bagvuru kosulu olarak Segenekli Etkinlik Listesinde bulunanlardan en az bes
tanesini gergeklestirmis olmalidir.

. Profesérlik  kadrosu icin  Ankara  Universitesi atanma  kriterleri
(http://personeldb.ankara.edu.tr/?page_id=57, Erisim Tarihi 19.09.2014):

a) Doktora unvanim aldiktan sonraki donemde Universiteleraras1 Kurulun (Nisan
2009 itibariyle) ilgili dogentlik alaninda hakemli dergilerde istemis oldufu tam
metinli makale sayisinm ii¢ katim (derleme tiiri ddhil olmak iizere) Senato
tarafindan kabul edilen indekslerde taranan dergilerde yayinlatmis veya asgari
puanin {i¢ katim saglamig olmalidir. Bu makaleler g¢ok yazarlt ise, aday en az ii¢
tanesinde 1. veya 2. isim olmalidir. Makalelerden en az iki tanesi dogent unvam
aldiktan sonra yaymlanmis olmalidir

b) Dogent unvam aldiktan sonraki doénemde kendi bilim alaminda en az bir
uluslararast ya da ii¢ ulusal kongre veya bilimsel toplantida poster déhil bildiri
sunmus olmast.

¢) Basvuru kosulu olarak dogent unvanmi aldiktan sonraki ddnemde Secenekli
Ftkinlik Listesinde bulunanlardan, alt: bilgi {iretme alanindan; yedi bilgiyi yayma ve
topluma hizmet alanindan olmak lizere en az on li¢ tanesini gergeklestirmis

olmalidir.

Kurulug tarihlerine gére birinci grup iiniversiteler igerisinden rastgele segilmis olan
Ortadogu Teknik Universitesi, Hacettepe Universitesi ve Ankara Universitesi
“Yardimei Dogentlik” kadrosu igin atama-yiikseltme kriterleri karsilagtirildifinda,
yabanci dil puaninin her ii¢ iiniversite igin de 6n planda oldugu goriilmektedir. Bu
konuda Orta Dogu Teknik Universitesi atama-yiikseltme kriterlerinde belli bir puan
baraji vermemekle birlikte yasa da Ongorillen puanlari istemekte ve adaylarin
yabanc1 dil (Ingilizce) dilbilgisini 6lgmek amaciyla adaylardan tamamen Ingilizce

bir seminer vermelerini ve basarili olmalarini talep etmektedir. Orta Dogu Teknik
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Universitesi’nin aksine Hacettepe ve Ankara Universiteleri kesin dil barajlar
belirlemistir. Bu anlamda Hacettepe {iniversitesi, Ankara Universitesine gore daha
yiiksek bir dil baraji belirleyerek (ilgili sinavdan 80 veya daha yiiksek bir puan almig
olmak) daha yiiksek bir kriter ortaya koymustur (Ankara Universitesi i¢in ilgili
sinavsan 70 veya daha yiiksek bir puan almis olmak). Yine Hacettepe Universitesi de
Orta Dogu Teknik Universitesi’ndeki uygulamaya benzer bir sekilde adaylardan
yaklastk 20 dakikalik bir ingilizce sunum beklemekiedir. Yayn kriterleri
incelendiginde ise Hacettepe Universitesi ve Ankara Universitesi tarafindan
yardimc1 dogent kadrolarina basvuracak adaylardan, doktora tezinden {iretilmis
olmak sartiyla yaymlanmis bir makale istemektedirler. Ancak Ankara Universitesi
bahsedilen makalenin hakemli bir dergide yayinlanmig olmasim kabul ederken,
Hacettepe Universitesi bu makalenin SCI, SSCI, Expanded Index veya AHCI
kapsamindaki dergilerden birisinde yayimlanmig olma sartin aramaktadir. Bir diger
ayirict nokta ise Hacettepe Universitesi’nin yardime1 dogent kadrolarina atanmak
icin adaylardan lisans sonrast donem igin kendi bilim alaninda, Hacettepe
Universitesi tarafindan kabul edilmis yurt disg kurumlarda en az 4 ay siire ile
bilimsel calisma yapmis olmasi sartin1 aramasidir. Ankara Universitesi ve Orta Dogu
Teknik Universitesi’ne gore Hacettepe Universitesi bu konuda 6n plana ¢ikmaktadir.
Ayrica adi gegen i Uiniversitede adaylarindan kendi etkinlik listelerinde bulunan
makale, ceviri, proje, kitap vb. etkinliklerden muhtelif puanlari almalarim

beklemektedirler.

Bu iiniversitelerin “Profesorliik” kadrolarina atanacak adaylardan istedikleri sartlar
incelendigi zaman yabanci dil ile ilgili herhangi bir kistas olmadig: goriilmektedir.
Bu {iniversiteler genel olarak adaylardan yonetmeliklerindeki yaym kriterini yerine
getirmelerini beklerken, Orta Dogu Teknik Universitesi yiiksek lisans ve doktora tez
danigmanliklarindan yeterli say1 istemektedir. Bununla birlikte yine Orta Dogu
Teknik Universitesi Hacettepe Universitesi ve Ankara Universitesi’nden farkhi
olarak dgrencilerin degerlendirmelerine de 6nem vermektedir. Adaylarin profesorlik
kadrolarina atanabilmeleri icin ilgili fakiiltede Ogrenciler tarafindan yapilan
degerlendirmeler sonucunda % 80’lik dilime girmis 6fretim tyeleri arasinda yer

almalan gerekmektedir.

Ozellikle yardimc: dogent kadrosuna yapilacak atamalarda yurt dig1 arastirma

deneyimi isteyerek dil barajim 80 puan ve iizerine ¢eken Hacettepe Universitesi 6n
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plana gikarken, profesér kadrosuna yapilacak atamalarda lisansisti tez damismanligi
ve dgrenci degerlendirmelerini dikkate alan Orta Dogu Teknik Universitesi 6n plana

¢ikmaktadir.

ikinci Grup Universitelerin Atama-Yiikseltme Kriterlerinin Yardimci Dogent
ve Profesérliik Kadrolarina Atanmak Aqisindan Incelenmesi

1. Pamukkale Universitesi icin Yardimeci Dogentlik kadrosu atanma kriterleri
(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKcriter/, Erigim Tarihi 19.09.2014):

a) Biitiin alanlar igin yabanci dilden UDS veya KPDS’den en az 65 almis olmak.

b) Saglik Bilimleri, Miihendislik ve Fen, Mesleki ve Teknik Egitim, Matematik ve
istatistik alanlari i¢in, SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, uluslararasi
dilde ve uluslararasi kapsamda yayinlanmus kitap ya da kitap boliimii kapsaminda az
bir aragtirma yayim olmasi (isim sirasina bakilmaz). Egitim F akiiltesi, Fen-Edebiyat
Fakiiltesi ve iktisadi ve Idari bilimler Fakiiltesi’nin Sosyal ve Begeri Bilimler Temel
Alani, Egitim Fakiiltesi’nin Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetigtirme Temel Alani
icin, Tezden tretilmemis olmak kaydiyla en az bir adet yayin yapmis olmak ve SCI,
SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, uluslararasi dilde ve uluslararasi kapsamda
yaymlanmis kitap ya da kitap boliimii, uluslararas: diger indexler ve ulusal diizeyde
yayinlardan da en az 50 puan almis olmak sarti aranir. Egitim Fakiiltesi’nin Giizel
Sanatlar ve Giizel Sanatlar Egitimi Temel Alani i¢in, Tezden iiretilmemis olmak
kaydiyla en az bir adet yaymn yapmis olmak ve ve SCI, SCI-E, SSCI, AHCI
indexlerinde makale, uluslararas: dilde ve uluslararas: kapsamda yayimlanms kitap
ya da kitap boliimii, uluslararasi diger indexler ve ulusal diizeyde yayinlar
kapsaminda en az 50 puan almus olmak sarti aramr. Fen-Edebiyat Fakiiltesi’nin
Filoloji Temel Alam, Egitim Fakiiltesi’nin Yabanci Dil Egitim Alani ve Yabanci
Diller Yiiksekokulu i¢in, Tezden iiretilmemis olmak kaydiyla en az bir adet yaymn
yapmis olmak ve SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, uluslararasi dilde
ve uluslararasi kapsamda yaymlanmig kitap ya da kitap boliimi, uluslararas diger
indexler ve ulusal diizeyde yayinlar kapsaminda en az 50 puan almis olmak sarti
aranir. Spor Bilimleri igin, Bu alandaki 6gretim tiyeleri Dogentlik bagvurularinda
kullandiklar1 Universiteler Arasi Kurul’ca belirlenen temel alanlara gore
degerlendirilir.

2. Pamukkale Universitesi Profesorlik kadrosu ig¢in atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/ AtanmaKriter/, Erigim Tarihi 19.09.2014):
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a) Genel olarak biitiin alanlarda Dogent unvam alindiktan sonra, 2547°say1l1 YOK
Kanununda belirtilen siirenin en az 3 yilinda yiiksekogretim kurumlarinda kadrolu
olarak gorev yapmis olmasi gerekir. Profesorlik unvam igin asagidaki sartlar
degerlendirilir:

b) Saglik Bilimleri Alanlari i¢in,

i. Dogent unvam alindiktan sonra ve SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararas: dilde ve uluslararas1 kapsamda yayimlanmg kitap ya da kitap boliimdi,
uluslararas: diger indexler kapsamindaki faaliyetlerden en az 120 puan almis olmak.
ii. Dogentlik unvanin aldigi tarihten itibaren yaymlanmis veya yayina kabul edilmis
ve SCI, SCIL-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, vaka takdimi, teknik notlar,
editdre mektuplar vb. kapsaminda (birisi 6zgiin arastirma yazis1 olup adayin birinci
isim olarak yer almasi sartiyla) en az ii¢ adet yayin sahibi olmak.

iii. Dogent unvanim aldig tarihten sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiisti diizeyde
ders verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 50 puan almig olmak.

iv. Docentlik unvani alindig1 tarihten itibaren toplam en az 300 puan almig olmak.

c¢) Miihendislik ve Fen Alanlar i¢in,

i. Dogent unvam alindiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararasi dilde ve uluslararas1 kapsamda yayinlanmig kitap ya da kitap bolimdi,
uluslararast diger indexler ve ulusal diizeyde yaymlar kapsamindaki faaliyetlerden
en az 150 puan almig olmak.

ii. Dogentlik unvanim aldig tarihten itibaren yaymlanmis veya yayma kabul edilmis
SCL, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, vaka takdimi, teknik notlar, editdre
mektuplar vb. kapsaminda (birisi dzgiin arastirma yazisi olup adaymn birinci isim
olarak yer almas sartiyla) en az iig adet yayin sahibi olmak.

iii. Dogent unvanini aldif tarihten sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiistii diizeyde
ders verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 50 puan almig olmak.

iv. Dogentlik unvani alindifn tarihten itibaren toplam en az 300 puan almis olmak.

d) Mesleki ve Teknik Egitim Alani igin,

i. Dogent unvam alindiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararasi dilde ve uluslararasi kapsamda yayinlanmg kitap ya da kitap boliimii,
uluslararas diger indexler ve ulusal diizeyde yaymlar kapsamindaki faaliyetlerden
en az 150 puan almis olmak.

ii. Dogentlik unvanini aldig: tarihten itibaren yayinlanmis veya yayina kabul edilmis

SCL SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale, vaka takdimi, teknik notlar, editore
45



mektuplar vb. kapsaminda (birisi 6zgiin arastirma yazisi olup adayin birinci isim
olarak yer almasi sartiyla) en az 2 adet yayin sahibi olmak.

iii. Dogent unvanini aldif: tarihten sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansistii diizeyde
ders verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 50 puan almis olmak.

iv. Dogentlik unvam alindig tarihten itibaren toplam en az 250 puan almis olmak.

¢) Matematik ve Istatistik Alanlar1 igin,

i. Dogent unvam alindiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararas: dilde ve uluslararast kapsamda yayinlanmus kitap ya da kitap bolimd,
uluslararas: diger indexler ve ulusal diizeyde yayinlar kapsamindaki faaliyetlerden
en az 100 puan almis olmak.

ii. Dogentlik unvamni aldig1 tarihten itibaren yayinlanmug veya yayna kabul edilmis
SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde kapsanunda en az bir adet birinci isim yayin
sahibi olmak.

iii. Dogent unvamm aldig: tarihten sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiistil diizeyde
ders verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 50 puan almis olmak.

iv. Dogentlik unvan alindigs tarihten itibaren toplam en az 250 puan almis olmak.

f) Egitim Fakiiltesi, Fen-Edebiyat Fakiiltesi ve [ktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi’nin Sosyal ve Beseri Bilimler Temel Alam, Egitim Fakiiltesi’nin Egitim
Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alam igin,

i. Dogent unvam ahndiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararas: dilde ve uluslararasi kapsamda yaymlanmg kitap ya da kitap bolimd,
uluslararast diger indexler ve ulusal diizeyde yaymlar kapsaminda en az 120 puan
almis olmak

ii. Dogent unvam alindiktan sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiistii diizeyde ders
verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 30 puan almis olmak

iii. Dogent unvam alindiktan sonra toplam en az 250 puan almis olmak kosulu aranir.
g) Egitim Fakiiltesi’nin Giizel Sanatlar ve Giizel Sanatlar Egitimi Temel Alani i¢in,

i. Dogent unvam alindiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararas1 dilde ve uluslararasi kapsamda yayinlanmus kitap ya da kitap bolumi,
uluslararast diger indexler ve ulusal diizeyde yayinlar kapsaminda en az 120 puan
almis olmak (sanatsal etkinliklerden en az 40 puan olmak tizere)

ii. Dogent unvani alindiktan sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiistii diizeyde ders
verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 30 puan almis olmak

iii. Dogent unvam alindiktan sonra toplam en az 250 puan almus olmak.
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g) Fen-Edebiyat Fakiiltesi’nin Filoloji Temel Alani, Egitim Fakiiltesi Yabanci Dil
Egitim Alani, Yabanci Diller Yiiksekokulu i¢im,

i. Dogent unvam ahndiktan sonra SCI, SCI-E, SSCI, AHCI indexlerinde makale,
uluslararas: dilde ve uluslararasi kapsamda yayinlanmig kitap ya da kitap bolimd,
uluslararas: diger indexler ve ulusal diizeyde yaymlar kapsaminda en az 100 puan

ii. Dogent unvani alindiktan sonra Onlisans, lisans ve/veya lisansiistii diizeyde ders
verme kapsamindaki faaliyetlerden en az 30 puan almig olmak

iii. Dogent unvam alindiktan sonra toplam en az 250 puan almis olmak kogulu aramr.
h) Spor Bilimleri i¢in bu alandaki 6gretim iiyeleri Dogentlik bagvurularinda
kullandiklari Universiteler Aras1 Kurul’ca belirlenen temel alanlara gore

degerlendirilir.

3. Mersin Universitesi Yardimei Dogent kadrosu i¢in atama Kkriterleri

(http://www.mersin.edu.tr/haberler/akademik-yukseltilme-ve-atanma-olcutleri):

a) Fen ve Saglik Bilimleri (Eczacilik Fakiiltesi, Fen Edebiyat Fakiltesi Biyoloji,
Fizik, Kimya ve Matematik boltimleri, Su Uriinleri Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi,
Saglik YO. Tip Fakiiltesi, Tarsus Teknik Egitim Fakiiltesi ve Egitim Fakiiltesinin fen
alan egitimi boliimleri): Yardimei dogent kadrosuna atanabilmek igin, &n kosul
olarak en az bir tanesi uluslararasi alan indekslerince taranan dergilerde yayinlanmis
arastirma makalesi olmak {izere toplam ti¢ adet arastirma makalesi ve listeden en az

toplam 60 puan kosulu aranir.

b) Sosyal Bilimler (Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri ve sosyal alanlar egitimi
boliimleri, Fen Edebiyat Fakiiltesi sosyal bolimleri, lktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, letisim Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik YO, Beden Egitimi ve
Spor YO Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi boliimii): Yardimei dogent kadrosuna
atanabilmek i¢in, 6n kosul olarak en az bir tane aragtirma makalesi olmak {izere
toplam ii¢ adet arastirma makalesi veya kitap veya kitap i¢erisinde boliim/makale ve

listeden en az toplam 60 puan kosulu aranir.

Iletisim Fakiiltesi bolimleri i¢in &n kosul olarak en az bir tane aragtirma makalesi
olmak iizere toplam {i¢ adet aragtirma makalesi veya kitap veya kitap igerisinde
boliim/makale veya kitle iletisim siireci iginde (radyo, televizyon, sinema, gazete,
dergi, internet ortamlarinda) dzgiin tasarim, yorum galigmalari ile kisisel veya karma

- ortak etkinliklerinde bulunmak ile birlikte kuramsal alanda c¢aligmalarda
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bulunanlarin listeden, kuramsal ve uygulamali ¢aligmalarda bulunanlarn ve listeden

en az toplam 60 puan kosulu aranir.

¢) Giizel Sanatlar (Giizel Sanatlar Fakiiltesi, Mimarlik Fakiiltesi, Taki Teknolojisi ve
Tasarimi YO, Devlet Konservatuvari): Yardimei dogent kadrosuna atanabilmek i¢in
on kosul olarak; en az bir tane aragtirma makalesi olmak {izere toplam g adet
aragtirma makalesi veya kitap veya Kkitap igerisinde bolim/makale/6zgiin sanat
calismalar veya 6zgiin sanat eserleri, tasarimlar1 ya da yorum ¢alismalart ile kisisel
veya karma-ortak etkinlikte (uluslararasi veya ulusal jiirili sergi, bienal, gosteri,

dinleti, festival, gosterim) bulunmak ve listeden en az toplam 60 puan kogulu aranr.

Mimarlik Fakiiltesi bolimleri i¢in &n kosul olarak; ; en az bir tane arastirma
makalesi olmak iizere toplam ii¢ adet aragtirma makalesi veya gegerli yasa,
yonetmelik ve esaslar gergevesinde, ilgili kuruluslar (Meslek Odalan, Yerel
Yo6netimler, Bakanliklar, Uluslararasi Kuruluglar) tarafindan diizenlenen, planlama,
mimari proje, kentsel tasarim, peyzaj tasarimi, i¢ mimari tasarim, endiistri iirtinleri
tasarimu diizeyinde, herhangi bir yarismada (6grenci yarigmalart harig) jiiri tyeligi
(asil ya da yedek) yapmis veya derece / mansiyon (satin alma déhil) almis olmak
veya gecerli yasa, yonetmelik ve esaslar gergevesinde; Doner Sermaye veya
{iniversiteye bagli kuruluslar aracihigy ile bir uygulama projesi yaparak yayimlamis

olmak ve listeden en az toplam 60 puan kosulu aranir.

d) Meslek Yiiksekokullarinda ve yukaridaki bentlerde yer almayan Yiiksekokullarda
Yardimer dogent kadrosuna atanabilmek igin adayin basvurdugu alan géz Sniinde
bulundurularak is bu maddenin ikinci, tiglincii ve dordiincti bentlerinde belirtilen

kosullar aranir.

e) llgelerde bulunan birimlere istihdam edilecek yardimer dogentler icin bu
maddenin (a) bendinin 2, 3 ve 4. alt bentlerindeki kosullar saglayamamalari
durumunda ogretim iyesi sikintisi gz Oniinde bulundurularak ilgili birimin
nerisiyle Universite Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen veya istenen yeni

kosullarin saglanmas: yeterli olacaktir.

f) Yardimer dogent kadrosuna bagvuru yapan adaylardan bu maddenin a bendindeki

asgari kosullar1 yerine getirenler, 2547 sayili Kanunun 23. maddesinin (b) fikrasinin
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2 numarali bendinde belirtilen yabanci dil sinavina, bu sinavda basarili olanlar da

deneme dersine alinir

g) Acilan kadroya bagvuran adaylarin deneme dersindeki basari durumunu
incelemek iizere ilgili yonetim kurulunca, biri ilgili birimin b6liim veya anabilim dalt
bagkani olmak {izere profesér ve dogentleri arasindan {i¢ kisilik bir komisyon
olusturulur. Anabilim, ana sanat veya program dalinda yeterli sayida &gretim liyesi
bulunmuyorsa ilgili bilim dalindan veya baska yiiksekogretim kurumlarindan
ogretim iiyesi segilebilir. Yeterli 6gretim tiyesi bulunmayan Meslek Yiiksekokullar
veya Konservatuvarda ve Rektorliige bagh boliimlerde ig kisilik komisyon ilgili
Yonetim Kurulunca segilir. 2547 sayili Yasaya uygun boliim baskani bulunmayan
meslek yiiksekokullarnda bu gérevi miidiir yiiriitiir. Komisyon; adayin dnerecegi ti¢
konudan biri ile ilgili 45 dakikalik dinleyicilere agik bir deneme dersi verdirir.
Sonucu bir raporla ilgili yonetim kuruluna sunar. Birden g¢ok bagvuru varsa,
komisyon elde edilen verilere dayanarak, adaylari basari sirasina gore listeler.

Deneme dersinden basarisiz olan aday i¢in bilim jiirisi kurulmaz.

4. Mersin  Universitesi  Profesorliik  kadrosu igin  atama  kriterleri

(http://www.mersin.edu.tr/haberler/akademik-yukseltilme-ve-atanma-olcutleri):

a) Fen ve saglik bilimleri alaninda profesér kadrosuna atanabilmek i¢in 6n kosul
olarak Universiteleraras1 Kurulun yiirtirliikte olan Dogentlik Smav Yonetmeligi ve
Dogentlige Yiikseltilme Bagvuru Kosullar: gergevesinde kendi temel alanina ve alan
koduna iliskin asgari kosullar saglamanin yaninda en az 120 puani dogentlik sonrasi
calismalardan ve en az 80 puam listenin A ve B maddelerinde tanimlanan

yayinlardan olmak iizere en az toplam 400 puan kosulu aranir.

b) Sosyal bilimler alaninda profesdr kadrosuna atanabilmek igin 6n kosul olarak
Universitelerarast Kurulun yiiriirliikte olan Dogentlik Smav Yonetmelii ve
Dogentlige Yiikseltilme Bagvuru Kosullan gergevesinde kendi temel alanina ve alan
koduna iligkin asgari kosullar saglamanin yamnda en az 120 puani dogentlik sonrasi
calismalardan ve en az 80 puani uluslararasi ve ulusal kitap ve makalelerden olmak

{izere en az toplam 370 puan kosulu aranir.

¢) Iletisim Fakiiltesi boliimleri igin yukarida belirtilen Dogentlige Yiikseltilme

Basvuru Kosullar gergevesinde kendi temel alamna ve alan koduna iligkin asgari
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kosullar saglamanin yaninda en az 120 puam dogentlik sonrasi ¢alismalardan ve en
az 80 puani uluslararasi ve ulusal kitap, makale, bildiri ve atiflar olmak iizere
kuramsal alanlarda ¢alisanlar igin sadece listedeki, kuramsal ve uygulamali alanlarda

calisanlar i¢in listeden ve diger ¢aligmalardan en az toplam 370 puan kosulu aranir.

d) Giizel sanatlar alaninda profesér kadrosuna atanabilmek i¢in On kosul olarak
Universitelerarasi Kurulun yiiriitlikte olan Dogentlik Sinav Yonetmeligi ve
Dogentlige Yiikseltilme Bagvuru Kosullar ger¢evesinde kendi temel alanina ve alan
koduna iligkin asgari kosullar1 saglamanin yamnda en az 80 puan uluslararas1 ve
ulusal kitap, makale, bildiri ve atiflar seklindeki yayinlardan olmak iizere listeden en

az toplam 370 puan kosulu aranir.

S Harran Universitesi Yardimct Dogent kadrosu igin atama kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erisim Tarihi 19.09.2014):
a) Yabanci dil bilgisi kriterleri:

i. Adaylarmn; Yabanci Dil kosulunu saglamast i¢in oncelikle UDS/KPDS’den veya
Universitelerarast Kurul’un kabul ettigi sinavlarin birisinden en az 60 (altmis) veya
esdeger puan almis olmasi, ayrica Harran Universitesi’nin yapacagt yabanct dil

sinavinda bagarili bulunmasi gerekir.

ii. UDS/KPDS’den veya Universitelerarast Kurul’'un kabul ettigi siavlarin
birisinden belirtilen puani aldigim gdsteren belgesi olmayan adayin basvurusu kabul

edilmez.

iii. Bilim alani bir yabanc: dille ilgili olan adaylar yabanci dil sinavina baska bir

dilden girmek zorundadirlar.
b) Yayn kriterleri:

i. Fen ve Saglik Bilimleri alanlarinda, uluslararasi atif endekslerince (SCI, SCI-
Expanded ve AHCI) taranan alaniyla ilgili bir dergide birinci isim olarak en az bir
veya aym grup dergilerde birinci isim olmayan en az 2 makale yaymlamak. Tip
Fakiiltesine miiracaat eden yardimci dogent adaylarin bu kosullar1 saglayamamasi
durumunda; Uluslararasi hakemli sempozyumlarda birinci isim olmak iizere en az 1

veya birinci isim olmayan en az 2 bildiri ile katilmig olma sart1 aranir.
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ii. Sosyal Bilimler alanlarinda, alamyla ilgili uluslararas hakemli dergilerde birinci
isim olmak {izere en az 1 veya ulusal hakemli dergilerde birinci isim olmak {izere en

az 2 makale yayinlamak.

iii. Beden Egitimi ve Spor alaninda; SSCI, SCI, SCI-Expanded ve AHCI uluslararasi
atif endekslerince taranan alaniyla ilgili bir dergide birinci isim olarak en az bir veya

aym grup dergilerde ikinci ya da tiglincii isim olarak en az 2 makale yayinlamak.

iv. Giizel Sanatlarin Kuramsal alanlarinda Sosyal Bilimler alanindaki esaslar
uygulanir. Uygulamali alanlarda ise sergiler, koleksiyonlar, miizik teknolojisi-
uygulama, miizik kompozisyonlari, uzun metrajh film, kisa film ve belgeseller, TV
filmleri ve diziler, TV programlari, reklamlar ve tamtim filmleri, restorasyon,
gosteriler, oyun yazarlii, sahne tasarimi, kostiim tasarimlari alanlarindan en az 40

puan olmak kaydi ile genel toplamda 60 puan almak.

v. Miizik alanlarinda: Miizik Sanatcilifi alaninda yurt i¢i/yurt digt sanatsal
etkinlikler, yurt iginde/yurt disinda ySnettigi sanatsal etkinliklerden en az 40 puan
olmak kayd: ile genel toplamda 60 puan almak. Miizik Kompozisyonu alaninda ise
miizik kompozisyonlarindan en az 40 puan olmak kayd: ile genel toplamda 60 puan

almak.

¢) Yardimer Dogentlik deneme dersi igin bagvuru dosyasiyla ilgili jiiri raporlari

tamamlanan aday, asagidaki kriterlere uygun bir deneme dersi verir.

i. “Deneme Dersi Komisyonu” Profesorler ve Dogentlerden olmak lizere 3 kisiden

olusur ve Fakiilte Yonetim Kurulu tarafindan belirlenir.
ii. Deneme dersi adayin 6nerecegi 3 farkli konu arasindan segilir.

iii. Komisyon tarafindan konu, adaya deneme dersi tarihinden bir hafta Once
bildirilir.

iv. Deneme dersi tarihi Dekanlik tarafindan ilan edilir ve tim 6gretim elemanlarina
agiktir.

v. Komisyon, sonucu bir tutanakla Dekanliga bildirir.

vi. Deneme dersinden basarisiz olan aday, bir ay sonra deneme dersini ayni

kosullarla tekrar eder. Adayn tekrar basarisiz bulunmasi halinde atamasi yapilmaz.
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vii. Yiiksekokul/meslek yiiksekokullarindaki deneme dersinin verilmesi ile ilgili

hususlar Rektorliik tarafindan yiiriitilir.

6. Harran Universitesi Profesorlik kadrosuna atanabilmek igin atama kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erisim Tarihi 19.09.2014):

a) Dogent unvan aldiktan sonra, Universitelerarast Kurul tarafindan ilgili anabilim

dalinda yiirtirliikteki dogentlik kosullarini bir kez daha saglamak.

ikinci grup ierisinde yer alan Universiteler iginden rastgele segilen Pamukkale
Universitesi, Mersin Universitesi ve Harran Universitesi yardimer dogent ve
profesorliik kadrolan i¢in atama-yiikseltme kriterleri acisindan karsilastirildiginda
yabanci dil puaninin agisindan Pamukkale Universitesi’nin UDS veya KPDS’den en
az 65 puan sartin1 aradi81, Harran Universitesi’nin ise bu baraji 60 puan seviyesinde
tuttugu goriilmektedir. Mersin Universitesi ise bu konuda bir baraj belirlememekle
birlikte yasal statiiye uydugu goriilmektedir. Yayin kriterleri agisindan bakildiginda
ise Pamukkale Universitesi’nin adaylardan doktora tezlerinden firetilmemis olmak
kayd: ile en az bir tane yayin istedikleri goriilmekte fakat herhangi bir indeksi baz
almamaktadir. Bununla beraber yaymn listesinden toplamda 50 puanlik yaymn
yapilmis olma sartim getirmektedir. Yayin kriterleri anlaminda Mersin
Universitesinin kriterlerini daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Mersin Universitesi
adaylardan en az bir tanesi uluslararasi indekslerde yayinlanmig olmak sartiyla yayin
listesinden toplamda 60 puanlik yayin istemektedir. Harran Universitesi ise Giizel
Sanatlar ile Miizik alanlarinda 40 puanlik yaymn istemekle beraber, Pamukkale
Universitesi ve Mersin Universitesine nazaran belirli indekslerde yaymn yapma
kriterini sart olarak kogmustur. Ancak Giizel Sanatlar ve Miizik alanlan1 disinda bir
puan baraji belirlememis bunun yerine SCI, SCI-Expanded veya AHCI
endekslerinde taranan dergilerde birinci isim olarak en az bir tane veya aym
statiideki dergilere birinci isim olmayan en az iki tane makale istemektedir. Bu
konuda bir diger dikkat ¢ekici noktanin ise Pamukkale Universitesi atama-yiikseltme

kriterlerine “isim sirasina bakilmaz” ibaresinin eklenmis olmasidir.

Ad1 gegen tniversiteler Profesorliik kadrolarina atanmak icin istedikleri sartlar
incelendiginde Pamukkale Universitesi'nin dogent unvam alindiktan sonra bu
unvanla en az 3 yil yiiksekogretim kurumlarinda kadrolu olmak sartiyla gérev almig

olma sartim getirdigi goriilmektedir. Harran Universitesi ve Mersin iiniversitesi bu
52



konuda bir kisitlama belirlememekle birlikte 2547 Sayili Yasa’daki kistaslar
uygulamaktadirlar. Yine Pamukkale Universitesi dogent unvam alindiktan sonra
listedeki yayin sartlarindan en az 300 puanlik yaym isterken, bu durum Mersin
Universitesi’nde bilim dalina gore 370-400 puan araliinda seyretmektedir. Yayin
kriteri agisindan Harran Universitesi ise baremini daha asagida tutarak, Dogentlik
sonrasi i¢in Profesorlitk kadrosuna atanma kriterlerini sadece Dogentlik gartlarmin

tekrar saglanmasi olarak belirlemistir.

Uciincii Grup Universitelerin Atama-Yiikseltme Kriterlerinin Yardimer Dogent
ve Profesorliik Kadrolarina Atanmak i¢in incelenmesi

1. Yardimei Dogentlik kadrosu igin Ordu Universitesi atanma kriterleri
(http://www.odu.edu.tr/files/duyurular/random/Kriterler.pdf, Erisim Tarihi
20.09.2014):

a) Listede de yer alan akademik etkinlikler puanlamasindan, bagvurulan bilim
alaniyla ilgili temel alanlardan;

i. Fen Bilimleri alan1 i¢in SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI kapsaminda en az 1 adet yayin
yapmis olmak kosuluyla bilimsel arastirma ve yayin faaliyetlerinden en az 75 puan
toplamis olmak,

ii. Saglik Bilimleri alani igin en az biri SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI kapsaminda tam
metin dzgiin arastirma makalesi olmak ve uluslararasi/ulusal toplam iki adet bilimsel
makalesi bulunmak kosuluyla akademik etkinliklerden en az 75 puan toplamig
olmak,

iii. Egitim Bilimleri alami igin SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI, uluslararasi/ulusal
bildiriler ile uluslararasi/ulusal kitap veya kitap boliimii kapsaminda en az iki adet
yayin yapmis olmak kosuluyla akademik etkinliklerden en az 75 puan toplamus
olmak.

iv. Sosyal Bilimler alam i¢in SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI, uluslararasi/ulusal
bildiriler ile uluslararasi/ulusal kitap veya kitap boliimii kapsaminda en az iki adet
yaymn yapmis olmak kosuluyla akademik etkinliklerden en az 75 puan toplamis
olmak.

v. Giizel Sanatlar alan1 icin SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI, uluslararasi/ulusal bildiriler
ile uluslararasi/ulusal kitap veya kitap bollimii, miizik ve gorsel/isitsel tasarimlar ve
kompozisyonlar ile sanatsal etkinlikler akademik etkinliklerden en az 75 puan

toplamis olmak,
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vi. Spor Bilimleri alan1 i¢in SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI, uluslararasi/ulusal bildiriler
ile uluslararasi/ulusal kitap veya kitap bolimii ile sportif faaliyetler
(belgelendirilmis) akademik etkinliklerden en az 75 puan toplamug olmak,

b) Bir programdaki &gretim tiyesi Yiiksekogretim Kurulu'nun o programin acilmasi
icin gerekli gordiigii 6gretim iiyesi sayisinin altinda kaldigi ve saghk bilimlerinde bir
anabilim dalinda &gretim tiyesi sayisiun igten az oldugu durumlarda yukarida
belirtilen sartlar, ilgili Dekanin/Mudiiriin onerisi ve Rektériin  onayiyla
aranmayabilir.

¢) Atanacag kadroya iliskin programda yabanci dilde egitim yapildig takdirde o
dilde, aksi takdirde Tiirk¢e olmak iizere, ydnetim kurulu tarafindan varsa o anabilim
dalindan yoksa yakin anabilim dallarindan gorevlendirilen 3 G6fretim iiyesinin
katilimiyla, kendi belirleyecegi bir konuda bir ders saatlik takdim dersi verir.

2. Profesorlik kadrosu icin  Ordu  Universitesi atanma  kriterleri
(http://www.odu.edu.tr/files/duyurular/random/Kriterler.pdf, Erisim Tarihi
20.09.2014):

a) Listede de yer alan akademik etkinlikler puanlamasindan, bagvurulan bilim
alamiyla ilgili temel alanlardan;

i. Fen Bilimleri alam icin en az biri SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI kapsaminda olmak
sartiyla 100 puari dogentlik sonrasi bilimsel yaymn ve arastirma faaliyetlerinden
karsilanmak iizere toplamda 200 puan toplamis olmak,

ii. Saglik Bilimleri alami i¢in en az biri SCI-E, SCI, SSCI ve AHCI kapsaminda
olmak sartiyla 100 puami dogentlik sonrast bilimsel yaymn ve arastirma
faaliyetlerinden karsilanmak tizere toplamda 200 puan toplamig olmak,

iii. Egitim Bilimleri alam igin en az 100 puam dogentlik sonrasi bilimsel yayin ve
arastirma faaliyetlerinden olmak tizere toplamda 200 puan toplamig olmak,

iv. Sosyal Bilimler alam igin en az 100 puam dogentlik sonrasi bilimsel yaymn ve
aragtirma faaliyetlerinden olmak iizere toplamda 200 puan toplamis olmak,

v. Giizel Sanatlar alam igin en az 100 puam dogentlik sonrasi bilimsel yaym ve
aragtirma faaliyetlerinden olmak iizere toplamda 200 puan toplamis olmak,

vi. Spor Bilimleri alam i¢in en az 100 puani dogentlik sonrasi bilimsel yayin ve
aragtirma faaliyetlerinden karsilanmak iizere toplamda 200 puan toplamus olmak.

b) Profesorliik igin sunulacak baglica eserde birinci isim olmak, uluslararas1 veya
ulusal hakemli dergilerde yaymlatmak ya da ISBN numarasi alinmig olmast

kosuluyla kitap haline getirerek bastirmak sartlarini saglamasi istenir.
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3. Yardimci Dogentlik kadrosu igin Mehmet Akif Ersoy Universitesi atanma
kriterleri
(http://mehmetakif.edu.tr/ﬁles/yonerge/OgretimUyeligiKadrolarinaBasvuruKosYon.
pdf?z5yijc, Erisim Tarihi 20.09.2014):

a) Akademik etkinliklerden asagidaki listeye uygun puanlara gore yayinlar yapmis
olmak,

b) 01.01.2010 tarihinden itibaren gecerli olmak tizere, UDS'den 100 {izerinden en az
60 puan almak veya ulusal ya da uluslararasi gegerlilii olan sinavlardan (KPDS,
TOEFL, IELTS) buna denk puan almis olmak, Yabanci dil kadrolan i¢in UDS'den
100 iizerinden 80 taban puan almak veya ulusal ya da uluslararasi gegerliligi olan
sinavlardan (KPDS, TOEFL, IELTS) buna denk puan almis olmak,

¢) Listedeki puan tiirlerinden toplamda en az 100 puan almig olmak.

4. Profesorliik kadrosuna atanma i¢in Mehmet Akif Ersoy Universitesi atanma
kriterleri
(http://mehmetakif.edu.tr/ﬁles/yonerge/OgretimUyeligiKadrolarinaBasvuruKosYon.
pdf?z5yijc, Erisim Tarihi 20.09.2014):

a) Dogentlik unvanmi aldiktan sonra dogentlik kadro bagvurusu i¢in gerekli puani en

az bir kez daha saglamis olmak,
b) Akademik etkinliklerden en az 340 puan almis olmak sartlar1 aranir.

5. Bozok Universitesi i¢in Yarimei Dogent kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, 20.10.2014).

a) Doktora, Trpta Uzmanlik ve Sanatta yeterlilik derecesi almug olmak,

2547 Sayili Yiksekogretim Kanununun 23. Maddesi ve “Ogretim Uyeligine
Yiikseltilme ve Atama Yonetmeligi’nin” 7. Maddesi geregince Universite tarafindan

yapilacak yabanci dil sinavindan bagarili olmak.

b) SCI-E, SCI, SSCI, AHCI kapsamina giren ve bu kapsam disindaki uluslararasi
indexler, uluslararasi/ulusal kitap veya kitap bolimleri kapsaminda yayimlanmis
veya yaymna kabul edilmis tam metinli en az bir adet 6zgiin bilimsel arastirma

makalesi veya bildiri sahibi olmak.

55



6. Bozok Universitesi i¢in Profesdrlik kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, 20.1 0.2014).

I. Fen, Miihendislik, Mimarlik Sehir Bolge Planlama ve Saglik Bilimleri Temel
Alanlarindaki Akademik Birimlerde;

a) SCI (Science Citation Index), SCI-Expanded, SSCI (Social Science Citation
Index), AHCI (Arts&Humanities Citation Index) veya diger temel alan
indekslerindeki kapsamuindaki dergilerde en az 1 tam metinli 6zgin makale

yayinlamig olmak.

b) SCI-E, SCI, SSCI, AHCI kapsamina giren ve bu kapsam digindaki uluslararast
indexler, uluslararasi/ulusal kitap veya kitap boliimleri kapsamindaki faaliyetlerden
en az 200 puan (Matematik ve Istatistik Temel alanlari i¢in en az 100 puan) almis

olmak.

¢) Tim akademik faaliyetlerden toplam en az 500 puan (Matematik ve Istatistik

Temel alanlar1 i¢in en az 300 puan) almis olmak.

II. Hukuk, Filoloji, Sosyal, Beseri ve [dari Bilimler Temel Alanlarindaki Akademik

Birimlerde;

a) Tek yazarh veya birinci yazar olarak bulundugu en az 1 adet tam metinli 6zgiin
makalede yer almak veya alaninda yazilmig bilimsel nitelikte kitabi veya kitap

béliimi olmak.

b) SCI-E, SCI, SSCI, AHCI kapsamina giren ve bu kapsam disindaki uluslararast
indexler, uluslararasi/ulusal kitap veya kitap boliimleri kapsamindaki faaliyetlerden

en az 200 puan almig olmak.
¢) Tiim akademik faaliyetlerden toplam en az 400 puan almig olmak.

III. Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alamndaki Akademik

Birimlerde;

a) SCI (Science Citation Index), SCI-Expanded, SSCI (Social Science Citation
Index), AHCI (Arts&Humanities Citation Index) ve uluslararas1 temel alan
indeksleri kapsamindaki dergilerde yayimlanmis en az 1 adet tam metinli dzgln

makalesi veya alaninda yazilmus bilimsel nitelikte kitab olmak.
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b) SCI-E, SCI, SSCI, AHCI kapsamuna giren ve bu kapsam digindaki uluslararasi
indexler, uluslararasi/ulusal kitap veya kitap boliimleri kapsamindaki faaliyetlerden

en az 200 puan almig olmak.
¢) Tiim akademik faaliyetlerden toplam en az 400 puan almig olmak.

Uclincii grup igerisinden rastgele segilen Ordu Universitesi, Mehmet Akif Ersoy
Universitesi ve Bozok Universitesi yardimer dogentlik ve profesorliik kadrolarina
atanma kriterleri acisindan karsilastirildiginda yabanci dil puammnin bakimindan
Bozok Universitesi YOK tarafindan 2547 Sayili Yasa’da ongorillen sartt ararken
ayrica tniversite i¢inde yapilacak olan dil sinavindan da basarili olmay: bir sart
olarak kogmus fakat basari kriteri igin bir puan skalasi belirlememistir, Mehmet Akif
Ersoy Universitesi bu konuda baraji daha yiiksek tutarak 60 puan ve Uzerini almis
olmay1 sart kosmaktadir. Ayrica Mehmet Akif Ersoy Universitesi yabanci dil
kadrolar: i¢in bu baraji daha yiiksege ¢ekmis ve ilgili smavlardan 80 ve lizeri puan
almig olma sartim kogmustur. Ordu Universitesi ise yabanci dil kriteri hakkinda dzel
bir hiikiim belirtmemekle beraber 2547 Sayih Kanun’un 23 Maddesinde belirtilen
asgari kosullar1 baz almigtir. Yaym kriterleri agisindan incelendiginde ise Bozok
Universitesi listedeki yayn tiirlerine yonelik olarak bir puan baraji belirlememekle
birlikte liste kapsamindaki yayinlardan “en az bir adet ozgiin bilimsel arastirma
makalesi veya bildiri sahibi olmak” sartin1 aramaktadir. Ordu Universitesi listeden
75 puanlik yaym yapma sarti getirmekte, Mehmet Akif Ersoy Universitesi ise 100
puanhk yayn istemektedir. Bu kriterler dogrultusunda Mehmet Akif Ersoy

Universitesi’nin yayin ve yabanci dil barajlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Profesorliik atamalarinda ise, Bozok Universitesi Fen, Miihendislik, Mimarlik $ehir
Bolge Planlama ve Saglik Bilimleri Temel Alanlarindaki Akademik Birimlerde
atanabilmek icin 500 puan, Hukuk, Filoloji, Sosyal, Beseri ve [dari Bilimler Temel
Alanlarindaki Akademik Birimlerde atanabilmek i¢in 400 puan, Egitim Bilimleri ve
Ogretmen Yetistirme Temel Alanindaki Akademik Birimlerde atanabilmek i¢in yine
400 puan istemektedir. Mehmet Akif Ersoy Universitesi yayin kriterleri anlaminda,
dogentlik i¢in saglanan yaymn sartini tekrar istemekte ve bununla beraber ilgili
listeden 340 puan istemektedir. Ordu Universitesi ise toplamda 100 puanlik yayin
istemekte, bununla beraber profesorlik igin baslica eser sunma sartim getirmektedir.

Ayrica bu baslica eserde yazarlar arasinda birinci isim olmak ve uluslararast veya
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ulusal bir hakemli dergide yaynlatmak ya da ISBN numarasi almmis olmak
kaydiyla kitap olarak basilmig olma sartin1 aramaktadir. Sirnak iiniversitesi ise yayin
kriterlerinde dogentlik icin gereken sartlar tekrar saglamis olmak sartiyla birlikte
ilgili yaym listesinden en az yaris1 dogentlik sonrasi yapilmis olmak kaydiyla 140
puan istemektedir. Ayrica Simak Universitesi de Ordu Universitesi ile benzer
sekilde yaymlardan bir tanesini baslica eser statiistinde istemektedir. Fakat Ordu
Universitesi’nin aksine belirli bir yayin sarti aramamaktadir. Burada dikkat ¢ekici
noktalardan bir tanesi Bozok Universitesi’nin yardimeir dogent kadrolarina
atanabilmek icin belli bir puan baraji belirlememesi fakat profesorlik kadrolarina
atanabilmek icin Ordu Universitesi ve Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nden daha

yiiksek puan barajlart belirlemesidir.

Dérdiincii Grup Universitelerin Atama-Yiikseltme Kriterlerinin Yardimei
Docent ve Profesorlitkk Kadrolarina Atanmak icin incelenmesi
. Bartin Universitesi ig¢in Yarimci Dogent kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erigim Tarihi 20.10.2014).

a) Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Smavi (YDS)’den en az 55 puan veya Olgme,
Secme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan egdegerliligi kabul edilen

sinavlardan bu puan muadili bir puan almis olmak,

b) Yabanci dil alaninda Yardime1 Dogent kadrosuna bagvuran adaylarin Yabanc: Dil
Seviye Tespit Sinavindan (YDS) basvurulan alanla ilgili en az 80 puan ve farkli bir
yabanci dil alamindan ise en az 65 puan veya esdegerligi Olgme, Segme ve
Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan kabul edilen bir sinavdan bu puanlar

muadili bir puan almis olmak.

¢) Fen Bilimleri, Matematik, Saghk ve Miihendislik Temel Alanlan i¢in listedeki

yayinlardan en az110 puan almig olmak.

d) Egitim Bilimleri ve Opretmen Yetistirme ile Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler

Temel Alanlar i¢in listedeki yayinlardan en az 110 puan almig olmak.

e) Giizel Sanatlar Temel Alani igin Doktora tezi kapsaminda en az 1 kisisel sergi
agmak, gosteri, gosterim veya dinleti gergeklestirmek kosuluyla 110 puan almug

olmak.
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2. Bartin  Universitesi i¢in  Profesér  kadrosuna  atanma  kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erisim Tarihi 20.10.2014):

a) Dogentlik smavina basvurduklari donemde Universiteleraras1 Kurul tarafindan

ilgili bilim alam igin belirlenmis olan asgari sartlar bir kez daha saglamalari,

b) Universiteleraras1 Kurulca ilgili bilim alani i¢in belirlenmis tanimina uygun bir

yayinini “baslica eser” olarak belirtmeleri, gerekmektedir.

3. Yalova Universitesi icin Yardimer Dogent kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erisim Tarihi 20.10.2014):

Yalova Universitesinde Yardime1 Dogentlik kadrosuna ilk atanma igin; Yabanci Dil
Bilgisi Seviye Tespit Smavi (YDS)’den en az 355 puan veya Olgme, Se¢me ve
Yerlestirme Merkezi’nce esdegerliligi kabul edilen sinavlardan bu puan muadili bir
puan almis olmasi gerekir. Ancak, dil alaminda Yardimc1 Dogentlik kadrosuna
bagvuran adaylarin Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Smavi (YDS)’den en az 80
puan ve farkli bir yabanci dilden ise 55 puan veya Olgme, Se¢me ve Yerlestirme
Merkezi'nce esdegerliligi kabul edilen bir sinavdan bu puan muadili bir puan
almalar1 ve iiniversite tarafindan yapilacak yabanci dil simavinda da bagarili olmas:

gerekir. Ayrica;

a) Giizel Sanatlar Temel Alani harig diger temel alanlarda ilk atama i¢in; akademik

faaliyetlerden en az 60 puan karsilig1 bilimsel etkinlikte bulunmak,

b) Giizel Sanatlar Temel Alaninda Yardimer Dogent kadrosuna ilk atamada,

akademik faaliyetlerden en az 60 puan kargilig1 bilimsel etkinlikte bulunmak.

4. Yalova Universitesi ic¢in Profesdrlik kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKcriter/, Erigim Tarihi 20.10.2014):
Profesorliik kadrosuna ilk kez atanacaklar i¢in;

Adaylarin Dogentlik unvanmini aldiktan sonra Universitelerarasi Kurul'ca belirlenen
giincel Dogentlik Bagvuru Kosullarina gore ilgili bilim alam i¢in gerekli olan asgari

sartlar bir kez daha saglamasi kosulu ile;

a) Sosyal, Beseri ve idari Bilimler Temel Alaminda SCI-E, SCI, SSCI, AHCI

kapsamindaki makaleler, uluslararasi bildiriler, uluslararas1 kitap veya kitap
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boliimlerinden 100 puan almasi kosulu ile toplamda akademik faaliyetlerden en az

450 puan almak,

b) Fen Bilimleri ve Miihendislik Temel Alanlarinda akademik faaliyetlerden toplam

en az 450 puan almak,

c) Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alaninda akademik

faaliyetlerden en az 450 puan almak,

¢) Filoloji Temel Alaninda akademik faaliyetlerden en az 450 puan almak,

d) Giizel Sanatlar Temel Alaminda akademik faaliyetlerden en az 450 puan almak.
e) Saglik Bilimleri Temel Alaminda akademik faaliyetlerden en az 450 puan almak.

f) Mesleki ve Teknik Egitim Temel Alaninda akademik faaliyetlerden en az 450

puan almak.

5. Sirnak Universitesi i¢in Yardimci Dogentlik kadrosuna atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erigim Tarihi 20.09.2014):
a) Doktora/sanatta yeterlilik/tipta uzmanlik derecesi almig olmak.

b) UDS’den veya KPDS’den Dogentlik Sinav Yonetmeligi’nin 5. maddesi uyarinca
Ingilizce, Almanca, Fransizca veya Universiteleraras1 Kurul tarafindan kabul edilen
yabanci dillerin birinden en az 50 (elli) puan almis olmak veya esdegerligi
Yiiksekogretim Kurulu tarafindan kabul edilen uluslararasi sinavlarin birinden en az

50 (elli)'ye esdeger puan almig olmak.

¢) Ayrica, 2547 Sayih Yiiksekogretim Kanununun 23. Maddesi ve “Ogretim
Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma Yonetmeligi’nin 7. Maddesi geregince Universite

tarafindan yapilacak yabanci dil sinavindan bagarili olmak.

d) En az 15 puam uluslararasi/ulusal makale, kitap veya kitap boliimlerinden olmak

kosuluyla toplam 30 puan almis olmak.

6. Sinak Universitesi i¢in  Profesérliik  kadrosuna  atanma kriterleri

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/, Erigim Tarihi 20.09.2014):

a) Dogentlik unvanim aldiktan sonra en az bes yil agik bulunan profesorliik kadrosu
ile ilgili bilim alaninda ¢aligmuis olmak. Kadro igin basvuru tarihi itibariyle
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Universiteleraras1 Kurul tarafindan kabul edilmis olan Dogentlik Sinavi Bagvuru
Kosullarinda kendi alani igin 6ngdriilen yayin kosulunu, dogentlikten sonra bir defa

daha yerine getirmig olmak.

b) Adaym kendi bilim alaninda 6zgiin yaymlar veya ¢aligmalar yapmis olmak ve

uygulama alani bulunan dallarda uygulamaya yonelik ¢alismalar1 bulunmak.

¢) Yayinlarindan birini, bagvuru dosyasinda baslica aragtirma eseri olarak belirtmis

olmak.

d) En az % 50’si dogentlik sonrasina ait olmak sartiyla ve dogentlik sonrast yapilmis
olan calismalarin da 40 puam uluslararasyulusal makale, kitap veya kitap

béliimlerinden olmak kosuluyla toplam 140 puan almis olmak.

Dérdiineii grup iginden rastgele segilen Bartin Universitesi, Yalova Universitesi ve
Sirnak Universitesi yardimer dogentlik ve profesorlitk kadrolarna atanma kriterleri
agisindan incelendiginde, Bartn Universitesi ve Yalova Universitesi’nin birbirine
yakin sartlar istedigi goriilmektedir. Her iki Gniversitede yabanc1 dil seviye tespit
smavindan 55 ve daha yukar bir puan almis olmak sartim ararken, yabanci dil
kadrosuna bagvuran adaylardan en az 80 puan ve iistiinii talep etmektedirler. Ayrim
noktalar1 ise Bartin Universitesi ikinci bir yabanci dilden 65 ve st puan
istemekteyken Yalova Universitesi ikinci bir yabanci dil puan barajin1 55 olarak
belirlemistir. Bu konuda Sirnak Universitesi’nin istedigi kosul 50 puan olmakla
birlikte yabanci dil sartina yonelik baska bir agiklama bulunmamaktadir.
Yayinlardan istenen puanlar incelendiginde ise Bartin Universitesi’nin listedeki
yaymn tiirlerinden 110 puan, Yalova Universitesi’nin 60 puan, Swnak
Universitesi’nin ise 30 puan istedigi goriilmektedir. Bartin Universitesi hem dil

puani barajlarinda hem de yayin puani barajlarinda 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu iiniversiteler profesorliik kadrolarina yapilacak atamalar incelendiginde ise Bartin
Universitesi Dogentlik basvurularinda istenen asgari sartlarm bir defa daha
tekrarlanmasim istemekte ve ilgili bilim alam igin bir tane baglica eser sarti
aramaktadir. Yalova Universitesi ise yine Bartin Universitesi gibi Dogentlik
sartlarin bir defa daha saglanmasi aramakta ve ilgili yayin listelerinden en az 450
puan saglama sartim kogmaktadir. Benzer sekilde Sirnak Universitesi *de Dogentlik

sartlarinin bir defa daha saglanmasim istemekte ve ilgili yaymn listelerinden en az
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140 puanlik yaymn yapma sartini aramaktadir. Yine Bartin Universitesi gibi Sirnak

Universitesi de ilgili bilim alanina yonelik baslica eser istemektedir.

Yardime1 Dogentlik atamalarinda 6n plana ¢ikan Bartin Universitesi profesorlitk
kadrosuna yapilacak atamalarda istenen puan kriterleri agisindan daha geri planda
kalmaktadir. Puan sart: bakimidan Yalova Universitesi 6n plana ¢ikmakla beraber

diger iki iiniversitenin aksine baslica eser istememektedir.

Universitelerin 6gretim iiyeligine ylikseltme kriterleri akademik alandaki birgok
degiskeni igermektedir. Farkli puanlama sistemleri olmakla beraber devlet
iiniversiteleri ayni kriterleri igeren yonergeleri kullanmaktadirlar. Aradaki puanlama
farklar1 tiniversitelere gére degismektedir. Dogentlik atamalart iiniversiteler arasi
kurul tarafindan belirlenen kriterlere gore yapilmaktayken yardimci dogent ve
profesér atamalari iiniversitelerin yaptigi puanlama sistemine gore olmaktadir

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/ 26.08.2013, sitesinden derlenmistir).

Bununla beraber URAP tarafindan yaymlanan iniversiteler siralamasi
incelendiginde, URAP tarafindan siralama belirlenirken dikkate alnan kriterler

asagidaki tabloda verildigi gibidir.

Tablo 8. URAP Tarafindan Universiteler Genel Siralamasinda Kullanilan 9 Kriter

No Kriter Amag Agiklama

1 Makale Sayist Arastirma SCI, SSCI ve AHCI taramalarina giren

makale sayis1

2 Ogretim Uyesi Bagma Diigen SCI, SSCI ve AHCI taramalanna giren
Arastirma I T
Makale Sayis: makale sayis1 / Ogretim Uyesi Sayis1
3 Atif Sayisi 2007-2015 willarn arasinda yayinlanan
Arastirma makalelere 2014-2015 yilinda yapilan atif
sayist
4 Ogretim Uyesi Bagina Digen 2007-2015 willar1 arasinda yaymlanan
Atif Sayist Aragtirma makalelere 2014-2015 yilinda yapilan atif

sayis1 / Ogretim Uyesi Sayist

5 Toplam Bilimsel Dokiman Toplam yayin, teblig vb. sayis1

Says Arastirma
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6 Ogretim Uyesi Bagina Diisen Toplam yayin, teblig vb. sayisi / Oretim
Toplam Bilimsel Dokiiman Arastirma Uyesi Sayist
Sayisi
7 Doktora Ogrenci Sayis 2014-2015 Ogretim Yili doktora 6grenci
Arastirma
sayisi
8 Doktora Ogrenci Oram 2014-2015 Ogretim Yili doktora dgrenci
Arastirma sayist / ayni donemdeki toplam 6@renci
sayisi
9 Ogretim Uyesi Basina Diigen 2014-2015 Ogretim Yili toplam 6grenci
. i Aragtirma e
Ogrenci Sayisi say1s1 / Ogretim Uyesi Sayisi

Kaynak: http:/tr.urapcenter.org/2012/2012.php 09.06.2015 sitesinden derlenmistir.

Her ne kadar URAP Ogretim tyeleri igin atama-yikseltme kriterlerini degil de
iniversitelerin siralamalarm verse de, Universitelerin siralamalart belirlenirken
dikkate alman kriterlerin 6nemli bir bolimiinii dgretim tiyelerinin yaptig:
arastirmalar, yaymladiklari eserler olugturmaktadir. Atama-yiikseltme kriterleri
incelendigi zaman ogretim tyelerinin performansimn da biyik olgiide yaptiklar
aragtirmalar ve yaymnladiklan eserlere gore belirlendigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durumda 6gretim iiyelerinin performanslarimn {iniversitelerin toplam performansini
ve sirlamadaki yerlerini dogrudan etkiledigini soylemek yanhs olmayacaktir.
Yukaridaki tablo da belirtilen kriterler dogrultusunda 2014-2015 dénemi igin URAP
tarafindan belirlenen tiniversiteler siralamasi su sekildedir

(http://tr.urapcenter.org/2012/2012.php 18.09.2013).

Tablo 9. URAP 2014-2015 Dénemi Devlet Universiteleri Siralamasi

Sira Universite Sira Universite Sira Universite
1 | Hacettepe Uni. 34 | Inonii Uni. 67 | Ahi Evran Uni.
2 | Orta Dodu Tek. Uni. 35 | Diizce Uni. 68 | Karatekin Uni.
3 | Istanbul Uni. 36 | Pamukkale Uni. 69 | Karabiik Uni.
4 | istanbul Tek. Uni. 37 | Siitgit imam Uni. 70 | Bartin Uni.
5 | Ege Uni. 38 | Celal Bayar Uni. 71 | M. Akif Ersoy Uni.
6 | Ankara Uni. 39 | Abant izzet Bay. Uni. 72 | Bingd! Uni.
7 | Bogazici Uni. 40 | Aksaray Uni. 73 | Amasya Uni.
8 | Gebze Yiik. Tek. Ens. 41 | Mustafa Kemal Uni. 74 | Hitit Uni.
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9 | Gazi Uni. 42 | Cumhurivet Uni. 75 | Ordu Uni.

10 | izmir Yiik. Tek. Ens. 43 | Sakarya Uni. 76 | Giimiishane Uni.

11 | Selguk Uni. 44 | Can. 18 Mart Uni. 77 | Kar. Meh. Bey Uni.
12 | Giilhane Ask. Tip Akd. | 45 | Kirikkale Uni. 78 | Tunceli Uni.

13 | Gaziantep Uni. 46 | Adiyaman Uni. 79 | Kastamonu Uni.

14 | Cukurova Uni. 47 | Adnan Menderes Uni. 80 | Kara Harp Okulu
15 | Ercives Uni. 48 | Afyon Kocatepe Uni. 81 | Yalova Uni.

16 | Atatiirk Uni. 49 | Dumlupmar Uni. 82 | ibrahim Cecen Uni.
17 | Marmara Uni. 50 | R. T. Erdogan Uni. 83 | Siirt Uni.

18 | Yildiz Tek. Uni. 51 | Namik Kemal Uni. 84 | Sirnak Uni.

19 | Ondokuz Mayis Uni. 52 | Biilent Ecevit Uni. 85 | Giresun Uni.

20 | Dokuz Evliil Uni. 53 | Trakya Uni. 86 | Usak Uni.

21 | S. Demirel Uni. 54 | Mugla Sit. Kog. Uni. 87 | Hakkéri Uni.

22 | Akdeniz Uni. 55 | Erzincan Uni. 88 | Artvin Coruh Uni.
23 | Firat Uni. 56 | Nigde Uni. 89 | Mus Alparslan Uni.
24 | Karadeniz Tek. Uni. 57 | Harran Uni. 90 | Bayburt Uni.

25 | Kocaeli Uni. 57 | Balikesir Uni. 91 | Kurklareli Uni.

26 | Uludag Uni. 59 | Nevsehir Uni. 92 | Igdir Uni.
27 | Osmangazi Uni. 60 | Mimar Sinan Uni. 93 | Kilis 7 Aralik Uni.
28 | Dicle Uni. 61 | Bozok Uni. 94 | Ardahan Uni.

29 | Yiiziincii Y Uni. 62 | Galatasaray Uni. 95 | Hava Harp Okulu
30 | Gaziosmanpasa Uni. 63 | Sinop Uni. 96 | Bilecik Uni.

31 | Anadolu Uni. 64 | Bitlis Eren Uni. 97 | Mardin Artuklu Uni.
32| Kafkas Uni. 65 | Korkut Ata Uni. 98 | Deniz Harp Okulu
33 | Mersin Uni. 66 | Batman Uni.

Kaynak: Bu siralama URAP tarafindan yapilan 2014-2015 (iniversiteler
siralamasindan ozel {niversiteler c¢ikarildiktan sonra devlet {iniversitelerinin
olusturdugu siralamaya sadik kalinarak derlenmistir

(http://tr.urapcenter.org/2012/2012_t9.php# 09.06.2015).

1.6.4. Genel Olarak Tiirkiye’deki Vakif Universitelerinin Atama-Yiikseltme

Yonergeleri ve Performans Degerleme Sistemleri

2013 yil1 itibari ile Tiirkiye Cumhuriyeti igerisinde faaliyet gosteren ve 2457 Sayili

Yiiksek Ogretim Kanunu ile diizenlenmig 67 tane vakif tiniversitesi bulunmaktadir
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(http://www.yok.gov.tr/web/guest/universitelerimiz 23.09.2013). Devlet

{iniversitelerinde oldugu gibi vakif iiniversitelerinde de dogentlik atamalari
“(niversiteler Arasi Kurul” tarafindan yapilmakta ve YOK’tin belirledigi on iki
farkli alanda olmaktadir (Bkz. Ek 1 — Ek 12). Bunun disinda kalan yardimci
dogentlik ve profesorliik atamalari ise asgari sartlar saflamak kosuluyla vakif
{iniversitelerinin belirledigi sartlara tabidir. Ozellikle akademik yayinlardan elde
edilecek puanlar 6n plana gikmaktadir. Akademik puanlarin saglandi1 yayin tiirleri
Tablo 18 de verilmistir. URAP tarafindan yapilan 2014-2015 donemi igin Tirkiye
{iniversiteler siralamasinda vakif tiniversitelerine de yer verilmistir. Vakif
{iniversitelerini ayrica incelemek gerekirse kendi iglerinde s6yle bir siralama ile

karsilagmaktayiz (http:/tr.urapcenter.org/2012/2012_t9.php# 09.06.2015):

Tablo 10. URAP 2014-2015 Dénemi Vakif Universiteleri Siralamast

Sira Universite Sira Universite Sira Universite
1 | Bilkent Uni. 11 | Cankava Uni. 21 | istanbul Ticaret Uni.
2 | Sabanci Uni. 12 | Bahcesehir Uni. 22 | Cag Uni.
3 | Kog Uni. 13 | istanbul Bilim Uni. 23 | istanbul Bilgi Uni.
4 | Baskent Uni. 14 | Kadir Has Uni. 24 | Okan Uni.
5 | TOBB Uni. 15 | izmir Ekonomi Uni. 25 | Hali¢ Uni.
6 | Fatih Uni. 16 | Maltepe Uni. 26 | izmir Uni.
7 | Dogus Uni. 17 | Ufuk Uni. 27 | istanbul Aydin Uni.
8 | Yeditepe Uni. 18 | istanbul Kiiltiir Uni. 28 | Bevkent Uni.
9 | Ozyesin Uni. 19 | Yasar Uni. 29 | istanbul Arel Uni.
10 | Atihm Uni. 20 | Isik Uni.

Kaynak: Bu siralama URAP tarafindan yapilan 2014-2015 Uiniversiteler
siralamasindan  devlet {iniversiteler ¢ikarildiktan sonra vakif iniversitelerinin
olusturdugu siralamaya sadik kalinarak derlenmistir

(http://tr.urapcenter.org/2012/2012_t9.php# 09.06.2015).

Tablo 10°da verilen iiniversitelerin atama-yiikseltmelerde puan istedikleri yaymn
tiirlerine gore Tiirkiye’de faaliyet gosteren vakif tiniversitelerinin yardimei dogentlik
ve profesorliik atamalarinda istedikleri ortalama puanlar su sekildedir

(http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/ 25.09.201 3)T:

" YOK resmi web sitesinde bulunan iiniversitelere ait atama-yiikseltme kriterlerinden derlenmistir.
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Tablo 11. Vakif Universitelerinin Yardimer Dogentlik ve Profesorliik Igin Istedikleri

Puanlarm Ortalamalan

Yardimer Dogent

Profesor

80

337

Kaynak: http:/personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/ 18.09.2013. YOK resmi web

sitesinde bulunan {iniversitelere ait atama-yiikseltme kriterlerinden ve vakif

{iniversitelerinin kendi web sitelerinde bulunan atama-yiikseltme kriterlerinden

derlenmigtir.

Goriildigii iizere vakif iiniversitelerinin yardimer dogentlik ve profesdrlitk atamalar1

icin istedikleri puanlari devlet tiniversitelerinin istemis olduklart puanlarla benzerlik

gostermektedir. Devlet tiniversiteleri ile aym yliksekdgretim kiltiirii iginde kurulmus

alan ve daha once ya da hali hazirda devlet {iniversitelerinde de gorev yapan

akademisyenler tarafindan olusturulan akademik kadronun bunda etkili oldugu

sOylenebilir.
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BOLUM II: AKADEMIK PERSONELIN PERFORMANSININ
OLCULMESININ NEDENLERIi, ONEMi VE GEREKLILIGI

2.1. Akademik Personelin Performansinin Organizasyon Yapi ve Kiiltiiriine

Etkileri

Akademik personelin performansindaki basari veya basansizliklarin gesitli sonuglari
olacaktir. Bunlardan biri akademisyenlerin i¢inde bulundugu organizasyonun yapi ve
kiiltiiriine olan etkileridir. Bu etkiler temelde kurumsal etkiler ve bireysel etkiler

olarak incelenebilir.
2.1.1. Akademik Personelin Performansimin Kurumsal Etkileri

Akademik personelin  gosterecegi performansin  bazi etkilerinin  olmasi
kaginilmazdir. Uygulamada bu etkiler bir gruplandirma altinda sayilmasalar da bu
calisma cercevesinde egitim g¢iktilarina olan etkileri, meslektaslaryla olan
iliskilerine etkileri, yonetimle olan iligkilerine etkileri, kurum kiiltiiriine etkileri ve

kurumsal basariya olan etkileri seklinde siralamak miimkiindir.
2.1.1.1. Akademik Personelin Egitim Ciktilarma Etkileri

Egitimin etkileri ilk zamanlarda daha dar anlamu ile kisinin istihdam edilebilirligi,
{ilkelerin kalkinmalart ve ekonomik biiylimeleri ile iligkilendirilirken; gliniimiizde
daha genis anlamda ele alinmaya baglanmistir. Bu genis anlamlar, egitimin saghga,
cevreye ve demokratik katilima etkileri gibi gesitli konular1 igermektedir. Bu agidan
bakildiginda, egitim ve egitim veren kurumlar ile egitim veren kisilerin yani
akademisyenlerin nemi 6n plana ¢ikmaktadir. Egitim ve egitimin sonuglarinin
incelenerek olciilmeye baslanmasi ve bunun bir artig trendi gostermesi 1960l
yillardan sonra gergeklesmeye baslamustir (Machin ve Vignoles, 2005: 463). Egitim
alanindaki bu dontisimiin Gary Becker’in 1964 tarihli “Beseri Sermaye”
calismasinda egitimi analitik bir ¢ergeveye oturtmasiyla birlikte basladif
sdylenebilir. Beseri sermaye yaklasiminda, kisinin egitim diizeyini ve becerilerini
“Begeri Sermaye”, tek boyutlu bir degisken olarak kavramsallagtirmanin miimkiin
oldugu ileri stiriilir ve kigilerin, girketlerin fiziksel sermayelerine yatirim
yapmalarina benzer olarak egitimlerine (beseri sermayelerine) de yatirim
yapabilecekleri kuramsallastirilir (Egitim Izleme Raporu 2011, 2012: 140). Beseri

sermayenin 6nemi egitim ¢iktilar ile dogrudan iligkilidir. Ciinkit kiginin yagamin
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sekillendirecek olan begeri sermaye okul yillarinda aldig1 egitimle ve iginde
bulunacagt sosyal yagamla iliskilidir. ~Akademik personelin  gdsterecegi
performansindaki diisis veya yiikselisler beseri sermayesini sekillendirmek i¢in
orada bulunan bireylerin diisiince, yagsam ve gelecekteki is hayatlarina dogrudan etki

edebilecek bir yapida olacaktr.

Akademik personelin beseri sermayesi de, egitim ¢iktilarina dogrudan etki
edebilecektir. Kendisini gelistirmis ve siirekli yenilenme iginde olan akademik
personelin ortaya koyacagi egitim giktilari, giincel gelismeler ve yeni bilgilerle

uyumlu olacaktir.
2.1.1.2. Akademik Personelin Meslektaslariyla Olan Tliskileri

Gegmisten giiniimiize kadar gegen siiregte performans degerleme siireci siirekli artan
bir 6nem kazanmaya baslad1. Ozellikle yoneticiler tarafindan performans kavramimn
hem kurum hem de calisanlar agisindan biiyiik 6nem tasidig: fark edildikten sonra bu
alandaki calismalarda bir artig goriilmeye baslandigi s6ylenebilir. Iyi planlanmayan
ve yonetilemeyen performans degerleme siireglerinin ¢aligsanlar {izerinde yarattigi
psikolojik baski, hem ¢alisanlarm hem de kurumun basarisini olumsuz y&nde
etkileyecektir (Ciftgi, 2007: 170). Bireysel anlamda performans gbz Oniine
alindiinda ¢alisan igin asil 6nemli olan konu, kisinin gorevinin bireysel bakis
acisiyla goriilebilen objektif 6zellikleridir. Caligan, yapilan isin gidisatinda,
gelismelerin ve muhtemel sonucun elde edilmesinde tek hakim glictiir. Yani bagari
da basarisizlik da kisiye aittir. Fakat performans dusiikligi nasil bir anlamda sadece
calisan acisindan Snemliyse diger agidan da iginde bulundugu grup, takim ya da
kurum agisindan da &nem tagir. Clinkii grup performansi incelendiginde, gérevin
tanimlanmast ve grup yapisimn olusturulmasinda ortak bir bakig agisumn
olusturulmas: hususu giindeme gelmektedir. Bahsedilen bu ortak bakis agisinin
olusturulabilmesindeki temel kriterse iletisimdir (S18r1 ve Sozen, 2013: 326, Wilke
ve Meertens, 1994: 43). Akademik personelin performansinin diisiik olmasimn en
onemli etkilerinden biri belki de calisma arkadaglariyla yani diger akademik
personellerle yasayabilecegi iletisim sorunu olacaktir. Bu sorunun ortaya ¢itkmasi ise
beraberinde grup performansmin diismesine ve devaminda da kurumun
performansinin diismesine yol agabilir. Mercanlioglu’na gore performans yonetimi

“iletisimdir” (Mercanlioglu, 2012: 51).
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Ciinkii basari, ¢alisanlarin sonuca ve basariya ulasmak icin birlikte ¢aligtiklari, isi
nasil gelistirebilecekleri konusunda tizerinde gdriis birligi i¢inde olduklart bir planla
yola ¢iktilari sistemdir. Bu bakis agisiyla akademik personelin hem bireysel anlamda
hem de icinde bulundugu grupla birlikte basarili olabilmesi i¢in iletisim vazge¢ilmez
bir unsurdur. Performans diisiikliigii yasayan akademik personelin ¢alisma
arkadaslartyla olan iletisiminin azalacagi ya da sekteye ugrayacag diisiiniliirse

isinde basarili olma ihtimalinin de azalacag1 sGylenebilir
2.1.1.3. Akademik Personelin Yonetimle Olan fliskileri

Yoneticiler agisindan bakildign  zaman, kurum ¢alisanlarinin - davraniglarinmn,
performansimin ve etkinliginin artmast 6nem tasimaktadir (Ghebrigiorgis ve Karsten,
2007: 321). Diger bir bakis agistyla performans degerleme sistemlerinin varolusu
yoneticiler igin gesitli yararlar saglamaktadir. Bu yararlar (Uyargil ve Dig., 2008:
246-247):

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, bdylece astlarimin ve
birimlerinin performansi gelisir.

o Astlan ile aralarindaki iletisim gelisir.

o Astlarm degerlendirirken kendi giigliv/gli¢stiz yonlerini de tanirlar.

e Yonetsel becerilerini gelistirirler.

Bu yararlardan yola ¢ikarak akademik personelin performansindaki dusiikliklerin
yonetimle ve yoneticileri ile sorunlara yol agacagini sdylemek yanlis olmaz. Ciinkil
yOneticilerin g¢alisanlar1 sahip olduklart degerler ve normlan goz Onlinde

bulundurarak degerlendirdikleri goriilmektedir (Schneider, 2004: 19).
2.1.1.4. Akademik Performansin Kurum Kiiltiiriine Etkileri

Performans degerlendirmesi ile ilgili c¢aligmalara bakildiginda, ¢ahganlarin is
performanslarmin - degerlendirilmesinin  kurumsal etkililige katkisi, performans
degerlendirme sisteminin calisanlar tarafindan ne kadar adil olarak algilandigl,
calisam yiiksek performansa yonlendiren davramglar ve kurumsal bagliligin
performansa etkisinin en belirgin ¢alisma alanlari  oldugu goriilmektedir
(Mamatoglu, 2006: 180). Performans degerlendirmesi kurum killtiriiniin i¢inde yer
aldig1 i¢in, performans degerlendirmesi kurum kiiltiirine uymak zorundadir. Kilman

(1995: 177) kurum kiiltiiriniin degistirilme siireglerinin temel noktalarina atifta
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bulunan ¢alismasinda, hedeflenen kiiltiiriin olusmasi ve yerlesmesi i¢in kurumun ve
yoneticinin performansinin degerlendirilmesi ve izlenmesinin zorunlu oldugunu
ortaya koymustur. Bu agidan bakildigi zaman akademik personelin performansindaki
degismelerin kurum kiiltiirii {izerinde etkilerinin olacagi bir gergektir. Kurum
kiiltiiriiniin  olusturulmas:1 ya da olusturulmus kurum kiiltiirtiniin degistirilmest
siirecinde yiiksek performans gdsterilmesi bu siireci olumlu yonde etkileyecektir.
Aksi durumda ise kurum kiiltiirii siireci olumsuz etkilenecektir. Kurumlarin belirli
amag ve hedefler igin olusturulan birlikler oldugu gergeginden harcketle kurumlar,
kurulug amaglarina ulagmak igin ellerindeki kaynaklan etkili gekilde kullanmak
durumundadirlar (Wasti, 2000: 201). Giiniimiiz yonetim literatiiriine bakildig1 zaman
da “insan (emek)” faktoriinin maddi kaynaklardan g¢ok daha Onemli oldugu
goriilmektedir (Torun, 2012: 32). Dogaldir ki kurum kultiirtintin olusturulmasinda,
stirdiiriilebilir olmasinda ve gelistirilmesinde en 6nemli tiretim faktorii olan insan
calisan rolii ile 6n plana ¢ikmaktadir. Akademisyenlerin, Universitelerin kendi
kiiltiirlerinin olusturulmasi, devam ettirilmesi ve gelistirilebilmesi agisindan biiyiik
onemleri vardir. Bu a¢idan akademik performans, izlenmesi, gelistirilmesi ve tesvik

edilmesi gereken bir unsurdur.
2.1.1.5. Akademik Performansin Kurumsal Basariya Etkileri

Yiiksek performansli organizasyonlar1 gergeklestirmenin temel kosulu yiiksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle ¢alismaktir. Performans
yénetim sisteminin temelinde, bireysel performansin arttirilmasi ve bu sekilde kurum
performansinin arttiriimast yatar (Barutgugil, 2002: 46, Acar, 28). Bu ag¢idan
bakildig1 zaman yonetimin amaci akademik personelin performansinin izlenmesi ve

arttirmaya yonelik tedbirlerin almasidir.

Akademik performans agisindan bakildiginda, akademik personelin gesitli alanlarda
degerlendirmeye tabi tutulmasimn kurumun bagarisi ile dogrudan etkilesim icinde

oldugunu soylemek dogru olacaktr.

Akademik personelin performans agisindan degerlendirilmesinin temel dayanak
noktalar1 icerisinde belki de en 6nemlisi toplum tarafindan olugturulan “sayginlik”
ve “giivenilirlik” beklentileridir (Gracas ve Dig., 1986: 642-644). Akademik

personelin performansiun degerlendirilmesi ve yiikseltilmest yontindeki g¢abalar
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toplum tarafindan olusturulan “sayginlik” ve “giivenilirlik” beklentilerini kargilamak

adina kurumsal basariy1 direkt olarak etkileyebilecektir.
2.1.2. Akademik Personelin Performansimnin Bireysel Etkileri

Akademik performansin kurumsal etkileri ve yansimalar oldugu gibi mutlaka
bireysel etki ve yansimalari da olacaktir. Kurumsal etkilerden farkli olarak bireysel
anlamda etkiler daha ¢ok kisinin kendisiyle, kariyeriyle ve kisisel tatmini ile ilgili
olmaktadir. Bu kisisel etkileri: mesleki gelisim, gelir, kariyer ve akademik ciktilara

olan etkiler olarak siniflandirabiliriz.
2.1.2.1. Akademik Personelin Mesleki Gelisimine Olan Etkileri

Orgiitsel baglamda basarimin anahtari olan performans artisi kendiliginden
gergeklesen bir siirecin tirtinii degildir. Diger bir deyisle, performansin stratejik bir
konu olarak algilanip yénetilmesi gerekmektedir (Ozmutaf, 2007: 43). Performans
yonetimi, bir  kurulustaki insan  kaynagmin maksimum  potansiyelini
gergeklestirmeye yonelik olarak motive edilmesi baglaminda performans kullanma,
amaglar, Slgiitler, geri besleme ve tamnmaya ydnelik olarak insan ydnetimi igin
gelistirilmis sistematik bir yaklasimdir (Hume, 1998: 35). Bu a¢idan bakildiginda
islerlik kazandinlmis bir performans degerleme sistemi beraberinde yiiksek
performansli galiganlan da getirecektir (Helvaci, 2002: 159). Farkl1 bir bakis agisiyla
performans degerleme sonuglari ¢alisan agisindan mesleki gelisimi, eksiklikleri ve
gelisime agik yanlarim gérmek agismdan dnem tasimaktadir. Akademik personelin
performansi hakkinda bilgi sahibi olmasi, kariyer ve uzun dénemli planlar1 agisindan
da &nemlidir. Diisiik performansh akademik personelin, performansim diistiren
noktalar1 ve eksikliklerini gérmesi de goz ardi edilemeyecek bir bagka noktadir.
Universite ile yapacag planlamalar ve is arkadaslarina damgarak alacagi Onlemler,
bununla birlikte akademik personelin galigma sartlarma yonelik yonetmelik ve
kanunlarla belirtilen sartlara uygun tedbirler, ilerleyen dénemlerde performansinin
artmasimi saglayabilecektir. Performansi yiiksek olan akademik personel agisindan
mesleki gelisime agik yonlerini belirlemek buna yonelik olarak ¢alismalar yapmak

ve performansin siirdiirebilmek i¢in bir firsattir.
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2.1.2.2. Akademik Personelin Gelirine Olan Etkileri

Performans degerleme sonuglarimin yaygin olarak kullamldig baslica alan ticret
yonetimidir ve ¢aliganlarin maddi kazanglar ile performanslar1 arasinda yakin bir
iliski bulunmaktadir (Findikei, 2000: 338). Organizasyonlarin ¢ogunda, dogrudan ya
da terfiler yolu ile dolayl olarak performans degerlendirme sonuglan ficretlerin
olusmasinda etkin bir rol oynamaktadir. Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi,
performans ile 6dil sistemi arasindaki iliskinin caliganlar tarafindan bilinmesi ve
benimsenmesi ile miimkiindiir. Bunun yolu ise performans degerlendirme
sonuglarmin ~ ¢alisanlarm  {icretlerine  yansitilmasidir (Uyargil, 1994: 5).
Ucretlendirme agisindan gok onemli bir rol oynayan performans degerleme
sistemleri akademik personel agisindan bakildiginda &zel sektdre gore daha farkli
algilanmaktadir. Bunun temel sebebi akademik personelin maaglarinin “Kamu
Kesimi Calisanlar1 Hukukuna” tabi olmast olarak gosterilebilir. (www.yok.gov.tr

30.01.2014). Cumhuriyet tarihine bakildiginda 1923 yilindan giiniimiize kadar

donemsel olarak ii¢ farkli ticretlendirme sisteminin kullanildifs goriilmektedir.

Bunlar (Oztiirk, 2001: 4-16).

1. 1927-1965 Dénemi kullamlan “Barem Uygulamast”
2. 1965-1983 Dénemi kullanilan “Gostergeli Sistem”
3. 1983-... D&nemi kullanilan Kanun Hilkmiinde Kararname’ler (KHK)

ile yapilan diizenlemeler.

Akademik personelin {icretlendirilmesi, diger ti¢ farkl alanda ¢alisan (idari, askeri,
adli) personel igin de uygulanan personel degerlendirme teknigi “sicil”dir. Ancak
uygulamada akademik personel igin ek olarak performans degerlendirmesi yontemi
de kullamlmaktadir. Bazi {niversitelerde akademik personelin performansi
ogrenciler tarafindan degerlendirilmekte, ancak bu degerlendirme {icretlere

yansitilmamaktadir (Sayan, 2009: 236).
2.1.2.3. Akademik Personelin Kariyerine Olan etkileri

Kariyer kelimesi giinliik hayatta olduk¢a sik kullanilan, farklh agilardan tanimi
yapilabilen bir kavramdir ve genellikle, "bireyin kamu ya da 6zel galigma yasaminda
ilerleme saglayacagi, bir basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve ¢alistify alandir"

seklinde tanimlanir. Fakat bir kisinin kariyerini, sadece onun sahip oldugu isler
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degil, aym zamanda isine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzulanm
gerceklestirebilmesi igin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o organizasyonda ilerleyebilmesi olusturur (Aytag, 1997: 107).
Bununla birlikte performans degerleme ¢aligmalarimin gok genis bir kullamm alam
vardir. Bunlar, insan giiciinii planlama, isten ¢ikarma, kariyer planlama vb.
seklindedir (Kingir ve Tagkiran, 2006: 200). Ancak akademik personelin kariyer
gelisim ve planlamasi daha ¢ok akademik ¢iktilarina dayanilarak atama-yikseltme
kriterleri ile iiniversiteleraras1 kurul tarafindan belirlenen alanlar dogrultusunda
yapilmaktadir. Bunlar, dogentlik atamalarinda iiniversitelerarasi kurulun belirledigi
12 farkli alanda gerekli yaymn ve yabanci dil kriterlerinin yerine getirilmesi
seklindeyken, yardimct dogentlik ve profesorliik atamalarinda YOK tarafindan
belirlenen standartlar cergevesinde (iiniversitelerin kendi iglerinde olusturdugu
atama-yiikseltme kriterleri seklinde olmaktadir.(http://www.uak.gov.tr/,
http://www.yok.gov.ir, 31.01.2014)*.

2.1.2.4. Akademik Personelin Akademik Ciktilarmma Olan Etkileri

Performans degerleme sisteminin hem kurumsal hem de bireysel anlamda gesitli etki
ve sonuglar bulunmaktadir. Akademik personel agisindan incelendiginde en nemli
etkilerin akademik ciktilarina (yayinlar) olan etkiler oldugu sdylenebilir. Bunun
temel sebebi gerek yardimei dogent atamalarinda gerekse dogent ve profesorliik

atamalarinda (http://www.uak.gov.tr/, http.//www.yok.gov.tr, 31.01.2014) akademik

personelin &ncelikli olarak yayimlarimn kriter olarak kabul edilmesidir. [1gili kadroya
bagvurabilmek i¢in akademik personelin dncelikli olarak o kadroya iliskin gerekli
yayin kriterini yerini getirmis olmasi gerekmektedir. Yaym kriterleri, yayinlarin
ozelliklerine (nerede yayilandigi, ne tiir bir yaymn oldugu vb.) gore puanlanarak
ilgili tiniversitenin ilgili kadroya yonelik istedigi puamin hesaplanmasi seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Ayni sekilde dogent unvam alabilmek i¢in de {iniversitelerarasi
kurul tarafindan belirlenen on iki farkli alandan ilgili alana y6nelik olarak akademik

yaymnlardan yeterli puam almak gerekmektedir  (http./www.uak.gov.tr/,

*Bu konuyla ilgili genis bilgi “Genel Olarak Tiirkiye’deki Devlet Universitelerinin Atama-Yiikseltme
Yonergeleri ve Performans Degerleme Sistemleri” baghig1 altinda verilmistir (detayl bilgi birinci
boliimde yer almaktadir).
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http://www.yok.gov.tr, http://www.personel.sakarya.edu.tr/, 31.01.2014)%. Bu agidan

bakildiginda ve akademik giktilar performans degerleme sisteminin bir parcasi
olarak diisiiniildiigiinde belki de akademik personel i¢in performans degerlemenin en
onemli oldugu nokta burasi olmaktadir. Ciinkii giinimiiz sartlarinda akademik
ciktilardaki bagart ve kabul edilebilirlik bir nokiada akademik personelin

performansini ve devaminda bagarisini da belirlemektedir.

2.2. Akademik Performansin Organizasyonel Yapr ve Kiiltiirii Disindaki

Etkileri

Akademik personelin performansinin kurum iginde hem kuruma hem de akademik
personelin kendisine yonelik etkileri oldugu gibi kurum diginda da etkileri vardir.
Toplumsal beklentiler ve Ogrencilerin okul tercihleri de kurumdaki akademik

personelin performanslarindan etkilenebilecek unsurlardir.
2.2.1. Toplumsal Beklentiler

Universite ok genel bir ansiklopedik tanimla, evrensel gegerliligi olan, evrensel
hakikati, evrensel gecerliligi olan dogrulari aragtiran bir kurumdur. Ayrica
iiniversiteler bilgiyi iretme ve yayma konusunda yeri doldurulamaz islevlere
sahiptirler. Universitelerin temel aktorleri incelendifi zaman karsimiza Ogrenciler ve
akademisyenler ¢ikmaktadir (Bilgin, 2009: 15-21, Atilla, 2009: 82). Universitelerin
en Onemli iki aktdriinden bir tanesi olan akademik personelin performansi bir
noktada {iniversitenin genel tamiminda yer alan evrensel hakikat ve evrensel
gecerlilik kavramlan ile de dogrudan alakali olacaktir. Akademisyenlerin
gosterecepi akademik performans, iiniversitelerin hedeflerine ilerlemeleri konusunda
basarili ya da basarisiz olmalarim belirleyecek 6nemli bir unsurdur. Universiteler
aslinda insanlara cesitli formasyonlar kazandirarak, onlarin yaraticilik ve bireysel
6zelliklerinden hareketle toplumun zenginlesmesine kapi agar (Bilgin, 2009: 33).
Universiteler 6ncelikle bilginin bir biitiin olarak bulundugu yerlerdir. Universiteler,
bilginin bulundugu noktadan ileri gotiiriilecegi, yeni bilgileri iiretecek kigilerin
bulundugu ve iretilen bilgilerin yayildig1 yerlerdir. Universiteler, meslek

6greniminin yapildig yerlerdir. Bir diger ozellifi de teknoloji iiretimine yon veren

® Bu konuyla ilgili genis bilgi “Genel Olarak Tiirkiye’deki Devlet Universitelerinin Atama-Yiikseltme
Yonergeleri ve Performans Degerleme Sistemleri” baghg altinda verilmigtir (detayl bilgi birinci
bsliimde yer almaktadir).
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yerler olmasidir. Universiteler, kurumlagma ve kadrolasmanin yeniden iiretildigi ve
korundugu yerlerdir. Fakat bugiin gérmekteyiz ki tiniversitelerin meslek kazandirma
ozelligi 6n plana ¢ikmaktadir (Atilla, 2009: 82). Bu noktada toplumun tiniversitelere
bakis acis1 da mezun ettigi 6grencilerinin donammlari, bilgi ve beceri diizeyleri ile
alakali olabilir. Universitelerin en énemli iki aktériinden digerinin 6grenciler oldugu
diisiiniiliirse bir noktadan sonra tniversitelerin ve akademik personelin basarisinin
gostergesi 6grenciler olacaktir. Akademik personelin performansimn  yiiksekligi
grencilerine ve devaminda da topluma etki edecek ve toplumun tiniversitelere olan
bakig agisiu belirleyecektir. Bu bakis agisinin hangi yonde olustugu ve toplumun
beklentilerinin ne derecede karsilandigmin oncelikli gdstergesinin  akademik
performans olmasi, akademik performanslarimin biitiintiniin de iniversitelerin
performansini ortaya koymasi dogal bir siiregtir. Ingiltere merkezli Quacquarelli
Symonds (QS) kurulugu tarafindan her yil yayimnlanan diinyamin en iyi sekiz yiiz
{iniversitesi siralamast i¢in baz alman kriterler de zaten bu dogrultudadir. Bu

kriterlere baktigimizda (www.metu.edu.tr, 03.02.2014):

1. Ogretim liyesi bagina atif sayilan,
2. Ogrenci bagina diigen gretim {iyesi sayilari,

3. Uluslararas1 6grenci-6gretim tiyeler sayilari,

Seklinde oldugunu ve kriterlerde ilk siray1 “gretim {iyesi bagina atif sayilarimn”
aldigim  goriiriz. Bu noktada da akademik personelin  gdsterecegi bireysel
performansin toplumun tiiniversitelere bakisini ve beklentilerini etkileyecek ilk unsur

oldugu sdylenebilir.
2.2.2. Ogrencilerin Okul Tercihleri

Bilginin iiretildigi ve aktarildifi, becerinin ve teknolojinin 6gretildigi bilissel-
rasyonel bir kurum olarak kabul edilen tniversiteler, ogrencisi ile 6gretim iiyesi ile
birlikte bir takim halinde hizmet eden toplumsal bir kurumdur (Aksit, 2004: 125).
Ogrenciler agisindan bakildigi zaman niversite gengliginin amaci, {niversite
sonrasini kapsamalidir. Bu durumda da, iiniversite tercihleri ana strateji, ana amag ya
da nihai amag degil amaca giden yolda ara amag ya da diger bir ifade ile amaglara
ulasmada rehber gorevini tistlenen, kisa veya uzun stirede realize edilmeye ¢aligilan
hedeftir (Beceren, 2010: 104). Universite sonrasi yasam ve niversitelerin

dgrencilerini bu yasama hazirlama veya bir bagka deyisle dgrencilerin iiniversite
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sonrast hedeflerini gerceklestirebilmeleri adina bireysel olarak akademik personel ve
devaminda kurum olarak iiniversitelerin rolii biiyiik énem tagimaktadir. Ozellikle
sgrencilerle birlikte aileleri i¢inde énemli bir ddnemeg olan {iiniversite tercihinde
birden fazla kriter yer almaktadir. Bu kriterlerden belki de ilk sirada yer alan
mezuniyet sonrasi is bulabilme oranidir. Mezuniyet sonrasi is bulabilme oramni

etkileyen faktorler ise sunlardir (www.emu.edu.tr, 03.02.2014):

1. Universitenin akademik kadrosunun giicii ve basarilari,

2. Boliim isimleri, misyonlari, miifredatlar.

3. Gegmiste dgretim ve arastirmadaki basarilart,

4. Bilim ve teknoloji iiretme kapasitesi, bilimsel ¢iktilari, yaymlari, bu
projelere tiim 6gretim elemanlarinin ve dgrencilerin katilimu,

5. Lisansiistii programlarin ve yapilan aragtirmalarin kapasitesi ve kalitesi,

6. s diinyas: ve endiistri ile kargilikh bilgi alig-verisindeki bagarisi,

7. Sosyal sorumluluk projeleri,

8. Universitenin kendisini diinyaya kabul ettirdigi alanlari,

9. Universitenin diinya ¢apinda goriiniirliigi-bilinirligi,

10. Uluslararasi agilimlar ve baglantilaridir.

Goriildiigii lizere tniversitelerin grenciler tarafindan tercih edilebilirliklerini
etkileyen faktorlerden ilk siradaki dogrudan akademik personel ile iliskiliyken diger
faktsrlerde dolayll yollardan da olsa akademik personelle baglantihidir. Akademik
personelin giicii ve basarilarini performansi ile dogru orantili olarak disiiniirsek,
ogrencilerin iiniversiteleri tercih sebeplerini de akademik performans ile direkt

iliskilendirebilir.
2.3. Akademik Personelin Performans Ol¢iimiiniin Asamalari
Akademik performansin dlgiim agamalar i tammlarinim yapilmasi ve gelisime agik

noktalarm belirlenmesi, gerekli desteklerin saflanmasi ve siireglerin izlenmesi olarak

belirtilebilir.
2.3.1. Is Tammlarmm Yapihip Gelisime Acik Noktalarin Belirlenmesi

Is tammlarimn yapilip, akademik personelin bu tanimlar cergevesinde gorevlerini
yitksek performansla yerine getirebilmeleri i¢in oncelikle ¢aliganin ve kurumun
amagclarimn neler oldugu ve bunlarin nasil uyumlu hale getirileceginin bulunmasi ve
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calisanlarmm bireysel performanslarmi olusturan unsurlar tzerinde durulmas
gerekmektedir (Barutgugil, 2002: 47). Bu siiregten sonra is tanimlarmin yapilmasi ve
net bir sekilde belirlenmesi hem akademik personel hem de kurum igin faydali
olacaktir. s tanmmi, yapilan isin genel hatlan ile tanitilmasii saflayan ozet
bilgilerdir. Bu bilgiler, isin amacini, bu amacin gergeklestirilmesi i¢in gerekli belli
bash gorevleri, diger iglerle olan iligkisini, ¢alisma sartlarim ve varsa kod numarasi
ile ait oldugu boliimii igermelidir. Bir baska anlatimla is tanim, bir galisanin neyi,
nasil ve neden yapacagmi anlatan kdgida dokiilmiis bilgilerdir (Ugur, 2008: 55,
Colak, 2007: 77). Akademik personelin is tanimlarina bakacak olursak 2547 Sayili
Yiiksek Opretim Kanunu'nda ogretim iyelerinin gérev ve sorumluluklarmin
tanimlanmus oldugunu goérebiliriz. Bunlar (2547 Sayil Yiksek Ogretim Kanunu, M

22:1981):

a. Yitksekogretim kurumlarinda ve bu kanundaki amag ve ilkelere uygun bigimde 6n
lisans, lisans ve lisansiistii diizeylerde egitim - dgretim ve uygulamali ¢aligmalar
yapmak ve yaptirmak, proje hazirliklarini ve seminerleri yonetmek,

b. Yiiksekogretim kurumlarinda, bilimsel aragtirmalar ve yayimlar yapmak,

c. lIlgili birim baskanliginca diizenlenecek programa gore, belirli giinlerde
ogrencileri kabul ederek, onlara gerekli konularda yardim etmek, bu kanundaki amag
ve ana ilkeler dogrultusunda yol gdstermek ve rehberlik etmek,

d. Yetkili organlarca verilecek gorevleri yerine getirmek,

e. Bu kanunla verilen diger gérevleri yapmaktir.

Kanunla belirlenmis bu is ve gérev tanimlar ile akademik personelin kurum iginde
ve akademik personel unvam ile kurum disinda isine yonelik olarak neler yapmasi
gerektigi belirlenmistir. Bu gereklerin yerine getirilip getirilmemesine bagli olarak
da akademik performansmin ne yonde sekillenecegini goriilebilmektedir. Ancak
gérev tamm yapilirken sadece 2547 Sayih Yiksek Ogretim Kanunu’na bagli
kalmak bazi eksiklikleri de beraberinde getirebilir. Atama-yiikseltme kriterlerinde
asgari sartlar saglandiktan sonra iiniversitelerin kendi sartlarini belirlemesi gibi, her
{iniversite kendi kurum kiiltiiriine uygun ve akademik personelinden beklentilerini
acikca ifade eden is ve gorev tammlart yapabilir. Bu gorev ve i tanimlar sonucunda
olugacak akademik performansin gelisime agik yénlerinin degerlendirilmesi ve bir
plan yapilmasi, bu performans plani dogrultusunda hareket edilmesi dogru bir

yaklasim olacaktir.
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2.3.2. Akademik Personele Performansmi Arttirmaya Yonelik Desteklerin

Saglanmasi

Performans degerleme sistemlerinin amaglar1 incelendifinde kurum i¢indeki
calisanlarin iyi ve kotli seklinde ayrilmasi hedef degildir. Ulasilmak istenen ger¢ek
hedef, kurumsal hedeflerin astlar tarafindan 6ncelikle anlagilma ve benimsenme
derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, kurumsal hedeflerin herkes tarafindan asgari diizeyde
de olsa yerine getirilmesinin saglanmasi ve herkesin iletisim, isbirligi ve dayanisma
icinde oldugu bir calisma ortaminin kurulup stirekliliginin saglanmasidir. Bir diger
bakis acis1 ile performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir. Bunlar is
performanst hakkinda bilgi edinmek ve galiganlarin is analizleri ile is tammlarinda
tespit edilmis standartlara ne 6l¢tide yaklagildigim belirlemektir (Uyargil ve Dig,
2008: 245, Aki ve Demirbilek, 2010: 83). Performans hakkinda yapilacak her
gériisme ve tartisma ya da degerleme galiganlarin kendilerini gergeklestirmesi igin
bir firsat olarak goriilmeli ve algilanmalidir. Performans degerlendirme denetim
amach kullanildin gibi, aym zamanda gelismeye yonelik bir stireg olarak da
kullanilabilir (Ozgen ve Dig., 2005: 228, Thompson, 2003: 174, Tunger, 2013: 92).
Bu agidan bakildign zaman performans: disiik calisanlarin hem bireysel hedefleri
hem de kurumsal hedefler dogrultusunda performanslarmi yiikseltmeleri 6nem
tasimaktadir. Akademik personelin performans diisiikliigiindeki en Onemli
nedenlerden bir tanesi motivasyon kaybidir. Akademik personel beklentilerinin
karsilanmadigini diistindiigii zaman motivasyon kaybina ve performans diistikliigiine
maruz kalacaktir (Barutcugil, 2002: 97-98). Akademik personel agisindan bakildig1
zaman, akademik personelin performansini arttirmak ve hem bireysel hem de
kurumsal hedefleri gergeklestirebilmek adina ¢esitli desteklerin  saglandif
goriilmektedir. 2547 Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu, M 22’de belirtilen gorev ve
sorumluluklarini yerine getirebilmeleri adina kendilerine saglanan fiziki sartlarin
yaninda ozellikle aym kanunun aym maddesinin  “c” bendinde belirtilen
“Yiiksekogretim kurumlarinda, bilimsel arastirmalar ve yayimlar yapmak” (2547
Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu, M 22: 1981) gorevini yerine getirebilmesi i¢in YOK

ve finiversiteler tarafindan maddi destekler saglanmaktadir. Bu destekler genelde

78



yurt i¢i ve yurt disi aragtirma burslar1 seklinde olmaktadir. Bunlar su sekildedir
(www.yok.gov.tr, 04.02.2014, http:/iro.comu.edu.tr/, 04.02.2014, Resmi Gazete**):

o Opretim iiyesi ve aragtirmaci yetistirilmesi amaciyla yurt digina génderilecek
ogretim elemanlarina saglanacak destekler: Yiiksek Ogretim Kurumu tarafindan
saglanan bu destek de, dgretim liyesi ve arastirmac yetistirilmesi amaciyla yiiksek
lisans, doktora, doktora sonrasi aragtrma i¢in yurtdigina ofretim elemanlarinin
gonderilmesi amaglanmis ve gerekli sartlar yerine getirildikten sonra yurt disinda

kalinabilecek siire ve saglanacak maddi destekler belirtilmistir (Bkz. Ek 13).

Devlet iiniversitelerinde tam zamanl1 olarak ¢ahsan profesér, dogent veya yardimci
dogent kadrosundaki 6gretim iiyelerine verilen destekler: 2547 Sayili Yiiksekogretim
Kanunu’nun 39. Maddesi kapsaminda yurtdigina gonderilecek 6gretim iiyelerine
Yiiksekdgretim Kurulu Tarafindan saglanan bir destektir. Amaci en az 1 ay en fazla
3 ay siire ile yurtdiginda gorevlendirilecek olan ogretim liyelerine, yurtdisinda
egitim, 6gretim ve aragtirma faaliyetlerine katihimlarim tegvik etmek, uluslararasi
calistay, yaym, seminer basta olmak {lizere her tiirlii bilimsel ¢alismalarini
6zendirmek ve uluslararasi deneyim kazanmalarim saglamak amaciyla destek

vermektir. Gerekli sartlar yerine getirildikten sonra yurt diginda kalinabilecek siire,

tilkeler ve maddi destekler belirtilmistir
(https://basin.yok.gov.tr/?page=duyurular&v=read &i=133, Erisim Tarihi
14.06.2015).

Bilimsel Arastirma Projeleri: 10.04.2002 tarihli ve 24722 Sayili Resmi Gazete ile
ilan edilen bu ydnetmeligin amaci; yiiksekdgretim kurumlarmda 6gretim tiyeleri ve
doktora, tipta uzmanlik, ya da sanatta yeterlik egitimini tamamlamis arastirmacilar
tarafindan yonetilen bilimsel aragtirma proje tekliflerinin degerlendirilmesi, kabulii,
desteklenmesi,  bunlara iliskin hizmetlerin yiiriitiilmesi, izlenmesi, sonuglarinin
degerlendirilmesi ve kamuoyuna duyurulmast ile ilgili usul ve esaslar diizenlemektir
(http://www.mevzuat.gov.tr/Metin. Aspx?MevzuatKod=7.5.10163&sourceXmlSearc
h=&Mevzuatlliski=0, Erigsim Tarihi 14.06.2015).

Mevlana degisim programi: 23.08.2011 tarihli ve 28034 Sayili Resmi Gazete ile ilan
edilen bu yonetmeligin 6gretim iyelerine yonelik olan bolimi 24. Madde ile
baglamaktadir. Bu yonetmeligin amaci, yurtiginde egitim veren yiiksek6gretim

kurumlari ile yurtdiginda egitim veren yiiksekogretim kurumlan arasinda ogrenci ve

** Resmi Gazete, 24722 Sayili: 2002, Resmi Gazete, 28034 Sayili: 2011.
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ogretim elemani degisimini saglamaktir. Bu programdan faydalanabilinecek siire ve
maddi destekler yonetmelikte belirtilmigtir
(http://www.yok.gov.tr/documents/757816/2815812/ Mevlana-Kitapcik-

Yeni .pdf/d94220ea-5168-4744-b788-b5180ceb772a, Erisim Tarihi 14.06.2015).

Farabi degisim programi: Farabi degigim programm da Mevlana degisim programi
gibi 6grenci ve 6gretim tiyelerinin yiiksekdgrenim kurumlar arasinda hareketliligini
saglamaya yonelik bir programdir. Fakat Mevlana Degisim Programi’ndan farkli
olarak yurt iginde egitim veren yiiksek6grenim kurumlarim kapsamaktadir. Ogretim
iiyeleri ile ilgili olarak “Farabi Degisim Programi Yonetmeligi’nin” dérdiinc
bolimiinde faydalanma sartlari, siireleri ve &denekleri belirtilmistir. Amac1 bir
yiiksekogretim kurumunda gorevli &gretim iiyesinin, bir bagka yiiksekogretim
kurumunda egitim-6gretim faaliyetleri gerceklestirmesidir
(http://www.yok.gov.tr/documents/745778/758557/farabi_degisim_progarami_el kit
abi/1a86a009-61a7-4c89-bd0b-cb35b366753a, Erisim Tarihi 14.06.2015). Ancak su

anki uygulama sadece dgrenciler igin olmakla beraber ogretim tiyeleri igin “Farabi

Degisim Program1” askiya almmugtir.

Goriildigii tizere YOK tarafindan Ogretim {yelerine yonelik olarak bes farkli
ckonomik destek programu bulunmaktadir. Bu programlarm amaci Ogretim
tiyelerinin gérev ve sorumluluklarmin tammlandifi 2547 Sayili Yitksek Ogretim
Kanunu M 22°deki “Yiiksekogretim kurumlarinda, bilimsel arastirmalar ve yayimlar
yapmak” (2547 Sayili Yiiksek Opretim Kanunu, M 22: 1981) “c” bendini
desteklemek ve bu cercevede akademik personelin performansini arttirmaktir.
Akademik personelin gerek aragtirma ve projelerinde alacag: maddi destekler ile
gerekse yurt i¢i ve yurt disindaki diger yiiksekdgrenim kurumlarinda edinecegi

tecriibeler motivasyonlarmnin artmasi ve siirekliliginin saglanmasi adina Onemlidir.

2.4. Performans Degerleme Sistemi ile Akademik Personelin Basarisi

Arasmdaki Tliski

Akademik personelin basanisi ile islerlik kazandirilmug bir performans degerleme

sistemi arasinda cesitli agilardan etkilegimler vardir. Bunlar:

o Performans degerleme sisteminin bir baski unsuru olabileceg;,
e Tesvik edici bir unsur olabilecegi,

e Objektif ya da siibjektif bir unsur olabilecegi
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Seklindedir.
2.4.1. Bir Baski Unsuru Olarak Akademik Performans Degerieme Sistemi

Calisanlarin performans degerleme siteminden duydugu memnuniyet, degerleme
sisteminin en énemli bilesenlerinden biridir. Calisanlarin degerlemeden duyduklar
memnuniyet degerleme sisteminden, siirecin uygulanmasindan ve siirecin
ciktilarindan etkilenmektedir (Yumusak, 2008: 46). Degerleme sistemi galisan
beklentilerine de miimkiin oldugunca cevap verebilmelidir. Universitelerde
akademisyenlerin beklentilerine yeterli Ol¢iide cevap verilmesi her konuda ki
etkinliklerini olumlu y&nde etkileyecektir. Soltani ve arkadaslari 2003 yilinda
yaptiklar1 aragtirmada performans degerlendirme sistemlerinin, ¢alisan beklentilerini
istenilen diizeyde kargilamadiklarimt ortaya koymuslardir. Gerek sistemin
yapisindan, gerekse sistemi uygulayan yoneticilerin tutumlarindan kaynaklanan
yetersizlikler degerlemenin etkinligini azaltabilmekte ve sonuglarin olumsuz olmasi
ya da olumsuz yorumlanmasin beraberinde getirebilmektedir (Soltani ve Dig., 2003:
323, London ve Dig., 1990: 18). Bu durum performans degetleme sisteminin temel
amaci ile ters orantili bir sonug ortaya ¢ikarabilir. Akademik personelin performansi
olciilerek zayif yonlerinin belirlenmesi ve gelistirilmesi amaciyla kurulacak bir
performans degerleme sistemi kurumun ve akademik personelin ihtiyaglarina cevap
veremez ve yetersiz kalirsa bir baski unsuru olarak algilanabilir. Baski unsuru olarak
algilanan performans degerleme sisteminin de hem akademik personelin hem de

kurumun performansinda ters etki yaparak diisiise yol agacagi sdylenebilecektir.
2.4.2. Tesvik Edici Bir Unsur Olarak Akademik Performans Degerleme Sistemi

Performans degerlemeyle ilgili bir arastirmada, performanslar1 diizenli arabiklarla
olgtilen bir grupla, performanslari degerlendirilmeyen bir grup ele almmustir.
Performans1 degerlendirilen grupta yer alanlarin siirekli gelistifi ve basarilarimin
arttign gozlenirken diger grubun bagarilarmin aym yerde saydifi, hatta giderek
diistiigii goriilmiistiir. Insanlara yaptigi ¢aligmalarin sonuglart mutlaka bildirmelidir.
Bu sonuglarin olumlu ya da olumsuz olmasi énemli degildir. Onemli olan ¢aliganin
bilgilendirilmesidir. Ciinkii sonu¢ olumsuz bile olsa sonucu 6grenen ¢alisan kendini
ona gore ayarlar ve bu hem ¢alisan hem de organizasyon i¢in fayda saglar (Findike:,

2000: 300).
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Akademik personelin performansinin  Slgtilmesine  yonelik hazirlanacak bir
performans degerleme sistemi ve sonuglarin diizenli olarak akademik personelle
paylasilmasi, akademisyenlerin kendi basar1 ve basarisizliklarini gormeleri, gelisime
acik yonlerinin ortaya ¢ikmasi, i¢inde bulunduklari kurumun kendilerinde
“beklentilerini net olarak Ogrenmeleri ve bu dogrultuda hareket edebilmeleri
a¢isindan &nem tagimaktadir”. CCPH (Community-Campus Partnerships for Health,
2005) raporunda akademisyenlik: 6gretim, kesfetmek, biitiinlestirmek, uygulama ve
acik amaglar, yeterli derecede hazirlik, uygun yontemler, onemli sonuglar, etkili
sunuslar ve ayrmtili bir sekilde elestirilmis 6zelliklere sahip ugraglardir seklinde
tanimlanmaktadir (CCPH, 2005: 9). Bu tamimda bahsedilen amaglarn
gerceklestirilebilmesi igin akademik personelin kendi performansin takip edebilmesi
ve objektif bir sistemle bu sonuglardan haberdar edilmesi faydali olacaktir. Bu
sekilde akademik personel bir 6zelestiri yapabilecek ve kendi gelisimi ile basarisina

daha saglikl katkilarda bulunabilecektir.
2.4.3. Objektif Bir Unsur Olarak Akademik Performans Degerleme Sistemi

Universitelerde performansin sistematik olarak olgiilmesi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in &ncelikle amaglarin ve uygun performans gostergelerinin
ve standartlarinin karsilastirmaya dayal1 objektif bir degerlendirmeye imkan verecek
sekilde belirlenmesi, bunlarla ilgili verilerin toplanmasi ve bu verilerle dlgme
islemlerinin yapilmasi gerekir. Bu konudaki en onemli husus hem verilerin
toplanmas1 hem de performansin degerleme siirecinde adil, objektif ve kurumun
hedefleri ile uyumlu bir sistemin belirlenmesidir (Elitas ve Agca, 2006: 349, Palmer,
1993: 17). Performans 6l¢iimii siirecinde kullanilan 6lgiitlerin objektif ve siibjektif
farkliliklar1, performans dlgiitlerinin se¢imi, verilerin elde edilmesi, analiz ve yorum
asamalarinda  farkliliklar1  beraberinde — getirmektedir. Objektif  performans
gostergeleri kullamlarak yapilan performans degerlemede erisilebilir bir veya birkag
gosterge kullamilir (Muckler ve Seven, 1992: 441, Moers, 2005: 67). Akademik
personelin performansinin  dlgiilmesi de objektif dlgiitler is1ginda  olmalidur.
Erisilebilir verilerin kullamlmasi hem performans 6lgtimil i¢in hem de akademik
personelin performans degerleme sistemine olan giiveni i¢in dnem tagimaktadir.
Almacak sonuclarin saglikli olmasi ve sonuglar dogrultusunda akademik personelin
motive edilmesi, gii¢lii ve zayif yonlerinin ortaya koyulmasi igin objektif bir

performans degerleme sistemi onem tagimaktadir. Diger bir konu da
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degerlendiricilerin ve degerlendirmenin objektif olmasi gerekliligidir. Degerleyiciler
cesitli duygusal veya kisisel sebeplerle akademisyenlerin performansini
degerlendirirken oldugundan daha yiiksek veya daha diisiik degerlendirebilirler. Her
iki durumda da performans degerlendirmesi etkinligini hem sonuglarin gegerliligi
hem de sonuglarin degerlemeye tabi tutulan ¢alisan: gelistirmesi agisindan anlamini
yititir (Palmer, 1993: 19-20). Hem kurumsal anlamda hem de kigisel anlamda
performans degerleme sistemlerinin amacina ulagabilmesi i¢in kullamilan verilerin ve
degerlemeyi yapanlarin objektif olmasi gerekmektedir. Bu sekilde dizayn edilen ve
uygulanan bir performans degerleme sistemi akademik personelin performansini
dogru sekilde yansitacagi gibi hem akademisyenlerin hem de kurumlarin amaglarim

ger¢eklestirmesine katkida bulunacaktir.
2.4.4. Siibjektif Bir Unsur Olarak Akademik Performans Degerleme Sistemi

Insan Kaynaklari Yoénetimi agisindan ele alindiginda performans degerleme ¢ok
onemli bir yere sahiptir. Etkinlik diizeyi ve basarty1 l¢gmek ise oldukga zor bir istir.
Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olammn, bir insana yonelik degerlendirme
olmasidir. Diger bir zorluk ise performansin siibjektif bir kavram olmasidir. Ancak
siibjektiflifine ve insana yonelik bir degerlendirme olmasina ragmen performans
degerlendirme, insan kaynaklari yonetiminin vazgeg¢ilmez uygulamalarindan biridir

(Bulut, 1: 2004).

Performans degerleme sonuglar ekonomik, sosyal ve psikolojik alanlardan etkilenir.
Biitin bu alanlardaki gelismeler, yonetim tarihinin farkli zamanlarinda, farklh
yazarlar ve teorisyenler tarafindan performans degerleme sistemine adapte edilmistir
(Kermally, 1997: 84-85). Siibjektif performans gostergeleri daha ¢ok kurum
performansimin genel bir bakis agisi ile degerlendirilmesine bagh olmaktadir (Moers,
2005: 67). Objektif ve siibjektif performans gostergelerinin farklilagigi temel
noktalardan birisi siibjektif performans degerlendirmesi yapilirken genellikle
degerlendirmede bulunmas1 istenen kigilerden, degerlendirmede bulunulan
gostergeler itibariyle kendi kurumlarmi diger kurumlarla karsilagtirmalarinin
istenmesidir (Wall ve Dig., 2004: 98, Cimaroglu ve Sahin, 2012: 64-65). Ittner ve
Larcker (1999) performans 6lgiitlerindeki gesitliligin kurumlarin gelecek ile ilgili
planlarina yansidigini belirtmigler ve ¢oklu performans olgiitleri kullaniminin

performans &lgiimiinde yanilgilari beraberinde getirdigini ifade etmiglerdir (Akt.
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Wall ve Dig., 2004: 95). Benzer bigimde Prendergast ve Topel (1993) de stibjektif
performans degerlendirmenin beraberinde bir takim sistematik yamlgilar getirdigini
belirtmislerdir (Prendergast ve Topel, 1993: 357). Akademik performansin Sl¢iimiine
yonelik bir degerleme sistemi belirlenirken, 6lgiim esnasinda objektif olmak
kurumun hedefleri ve akademik personelin sisteme olan inanci agisindan 6nem
tasimaktadir. Sistemin ve sonuglarin objektif ve tarafsizhifina inanmayan calisanlarin
sonuglara inanci kalmaz. Bu sekilde tasarlannms ve uygulanmig bir performans
degerleme sistemi etkinlikten gok uzak olacaktir (Soltani ve Dig., 2003: 323). Bunun
6niine gecebilmek icin akademisyenler igin performans degerleme sistemi
tasarlanirken ve uygulamrken her is igin miimkiin oldugu kadar somut degerlendirme
kriterleri belirlenmeli ve siibjektif faktorlere yer verilmemelidir (Tunger, 2013: 94).
Fakat diger yandan performans degerleme sistemlerinde sitibjektif gostergelerinin
kullaniimasimin da bazi nedenleri vardir. Bunlardan birisi, stibjektif performans
gostergeleri ile ilgili elde edilen bilgilerin anketler yolu ile elde edilmesinin
maliyetleri diisirmesidir. Diger bir nedeni ise birgok kamu kurumu ve yardim
kuruluslarinda ve kiigiik olgekli isletmede objektif performans olgiitlerinin
edinilebilecegi kayitlarin yeterli diizeyde tutulmuyor olmasi nedeniyle performans
sleiitlerinin edinilmesinde bagka bir alternatifin mevecut olmamasidir (Wall ve Dig.,
2004: 96). Son yillarda yapilmig pek ¢ok aragtirmada ise objektif ve stibjektif
performans 6lgiitlerinin birlikte ve en uygun olgiilerde kullaniminin gerekli oldugu
vurgulanmaktadir (Baker ve Dig., 1994: 1125). Bu agidan saghkl bir sekilde
tasarlanmis performans degerleme sistemlerinin objektif kriterlerin yaninda siibjektif
kriterlerinde kullanilmasi gerekliligidir. Ancak bu gekildeki uygulamalarda istenen
ctkinligin saglanabilmesi igin akademik personelle degerleyici kurum ya da
degerleyiciler arasmda iletisimin olmasi ve sistemin net bir gekilde akademik
personele anlatilarak aktarilmasi gerekmektedir. YOnetimler agisindan sistemin net
bir sekilde akademik personele aktarilmasi ve siireclere akademik personelin de
dahil edilmesi onem tasimaktadir. Aksi taktirde siibjektif unsurlardan dolay:
akademik personel uygulanacak performans degerleme sistemine karsi glivensizlik
gosterebilir. Akademik personelinde fikirleri dogrultusunda hazirlanacak ve hem
objektif hem de siibjektif kriterleri i¢inde barindiracak bir performans degerleme

sisteminin basariya daha yakin oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

84



2.5. Yiiksek Ogretimde Akademik Personel ve Performans Degerleme Sistemi

Universiteler, isleyisleri ve genel performanslari agisindan en ¢ok sorgulanan ve
elestiri alan kurumlardan birini olusturmaktadir. Bir {niversitenin performansini
belirleme konusunda en onemli degisken olan akademik personel ise diinyadan
kopuk bir sekilde yasamak ve caligmakla elestirilmektedir (Glaser ve Dig., 2003:
172). Bati Avrupa yiiksekogretim kurumlarmda 2000°li yillara kadar ofretim
tiyelerine  yonelik  degerlendirmelere oldukga az rastlanmakta ve bu
degerlendirmelerin sonuglari fakiiltelerin karar alma ve planlama isleminde
neredeyse hi¢ kullamlmamaktayken, giiniimiizde degerlendirme sonuglari akademik
goreviendirme ve icret belirlemede daha sik kullanilmaktadir. Kuzey Almanya
Universiteleri Raporu, degerlendirme sonuglart hakkinda geri bildirimde
bulunmanin, degerlendirme uygulamalarini bir iletisim stirecine doniistiirdiig,
kisisel hedeflerle orgiitsel hedeflerin aym1 zeminde biitiinlegmesine katkida
bulundugu ve &zellikle 6z degerlendirme uygulamasinin, 6gretim tyelerini olumlu
etkiledigini, giiven duygusunu gelistirdigini ortaya koymaktadir (Tonbul, 2008:
657).

Performans, gorev gergevesinde dnceden belirlenen 6lglitleri karsilayacak bigimde,
gdrevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal,
hizmet veya diisiincedir. Bu tamimdan hareketle akademik personelin
performanslarinin - degerlendirilmesi birgok degiskeni iceren bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikar. Bu degiskenler egitim-Ggretim, arastirma ve hizmet etkinliklerini
yerine getirme, davranig bigimlerini tamma, gozlem, Slgme ve degerlendirmedir.
Ancak bu degiskenlerin olusturdugu siire¢ diginda, akademik personelin mesai
saatleri disinda da stirekli ¢alismasi gerektigi ve bu durumun diger degiskenler kadar
on plana ¢ikartilmayisi akademik personelin performansim 6lgmeyi ya da buna
yonelik bir performans degerleme sistemi gelistirmeyi zorlastirmaktadir (Pugh,
1991: 8, Etzkowitz ve Dig., 2000: 313). Bu agidan bakildig1 zaman akademik
performansin Slgiilmesinin karmagik ve kendi i¢inde farkli degiskenleri igeren bir

siireg oldugu gorulmektedir.
2.5.1. Akademik Personel ve Arastirma

Universiteler egitim-6gretim, bilimsel aragtirma ve yayin yapan kurumlar olarak

tanimlanabilirler (Baskan, 2001: 21). Akademik personel bu siireglerin hepsinde
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bulunmakla birlikte is ¢iktilari anlaminda yapilan yayimnlar 6n plana ¢ikmaktadir.
Ulkemizde “Yardimer Dogent”, “Dogent” ve “Profesdr” kadrolarma atanabilmek
icin gereken sartlardan birisi yeterli yayin kriterini saglamis olmaktir. Bu kadrolara
atanabilmek i¢in iilkemizdeki tniversitelerin belirledigi puanlar farkh olmakla

birlikte yaym  kriterleri ~ aymdir (http://personel.yok.gov.tr/AtanmaKriter/

29.03.2014). Bu kriterlerin koyulmasindaki amag, yardimer dogent, dogent ve
profesér kadrolarma yapilacak atamalarda, ilgili kanun ve yonetmeliklerin
ongordiigii kosullarm yamnda, bilimsel kaliteyi arttirmak amacina yonelik olarak,
bilim disiplinleri arasindaki farkliliklar1 da gézeterek, objektif ve denetlenebilir
nitelikte, esitlik ve tarafsizhk ilkesi ¢ergevesinde degerlendirme yapilmasini
saglamak seklinde ifade edilmektedir (Dost ve Cenkseven, 2007: 205). Universite
tanim1 i¢inde yer alan“yayin yapan kuruluglar” (Baskan, 2001: 21) ifadesi akademik
personelin performansmin belirlenmesi  agisindan yapilan yaynlarin 6nemini
gostermektedir. Akademik performansin belirlenmesi asamasinda yapilan yayinlarin
nicelik ve nitelikleri uluslararast alanda ve iilkemizde 6n plana ¢ikmakla birlikte
sire¢ icindeki onemli kriterlerin sadece birini olusturmaktadir. Ulkemizde de
yayinlar 6nemli bir gosterge olmakla birlikte yetersizdir. Dost ve Cenkseven (2007)
tarafindan yapilan arastirmada her ne kadar tarafsizlik ve objektiflik saglanmaya
calisilmus olsa da atama ve yiikseltmelerdeki sorunlar, bilimsel kiiltiir-adalet ve
nesnellikle ilgili sorunlar akademik personelin karsilastigl sorunlar iginde
sayilmistir. Bu gergevede bazi iilkeler akademik performans lgililmesi baglaminda

incelenecektir.
2.5.1.1. Amerika Birlesik Devletleri

Amerika Birlesik Devletleri’ne baktifimiz. zaman akademik personelin gorevleri
gelencksel olarak “Ggretim, hizmet ve aragtirma” seklinde tanimlanir ancak
akademisyenlerin performansinin belirlenmesinde, sdzlesmeli statiiden “tenure” adi
verilen devamli statiiye gegilmesinde yayin yapmak daha Onemli bir gecerlilige
sahiptir. Hatta akademik atama ve yiikseltmelerde dgretimden ¢ok yayinlara dnem
verilmesi tepki ¢ekmektedir (Huber, 2002: 74, Korkut, 1990: 25). Devamli statiiye
gectikten sonrada yaym konusunda akademik personelin sorumluluklar1 devam
etmekte ve yapilan yayin sayisim ve niteligini azaltmamasi gerekmektedir. Aksi
takdirde akademik personelin yillik maas zammi alamamasi, ulusal ve uluslararasi

toplantilara katilmak i¢in biitge bulamamasi, odasinin degistirilerek sayginhgimn
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azaltilmas1 ve bunlarin sonucunda tiniversiteden ayrilmak zorunda kalmasi gibi
sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Korkut, 1990: 26). Her ne kadar yayin Amerika
Birlesik Devletleri’nde akademik performansin él¢iilmesi anlaminda en 6nemli kriter
olarak goriinse de, genel anlamda performans degerlendirmesi igin kullanlan

kriterler sunlardir (Harvard University, 2007: 2-5):

e Arastirmalar ve yaymlarla ilgili faaliyetler.
e Hizmet faaliyetleri.

o [Lgitim-6gretim faaliyetleri.

Bu kriterler incelendigi zaman kendi iginde ¢ok sayida alt kritere ayrldig

goriilmektedir. Bu kriterler su sekildedir (Harvard University, 2007: 2-5):

. Arastirma kriterleri: Kitap, kitap boliimii, el kitabi, proje yiiriitiictliigii (arastirma),
basili yaymlar (tam metinli ve 6zet), basili olmayan yayinlar, sunulmus bildiri, davet
edilmis konusmaci, davet edilmis bildiri sunumu, oturum veya panel yonetimi,
oturum veya panel katilimcisi, hakemlikler, basilt mesleki uygulamalar, mesleki
raporlar (uygulamaly), arastirmalardan elde edilmis gelirler.

. Egitim kriterleri: Ogrenci bagari diizeyinin Sl¢timii, ders notlarina erigsebilirlik ve
ogrenim metotlarmin yayinlanmasi, Ogretim metotlarnin  gelistirilmesi, ders
anlatiminda kullanilan strateji ve teknikler, derse iliskin hazirlanan dokiimanlar, bilgi
aktarmindaki basari, 6grencilerin motivasyonu, gelistirilmesi ve kapasitelerinin
artimina yonelik tesvikler, olumlu rol modeli olabilme, dgrenci goriisleri, eski
dgrencilerin goriisleri, egitim alaninda alinan 6diiller, yonettigi ve katki sapladifs
lisansiistii tezleri.

Hizmet: Servis ve mesleki uygulama ¢aligmalari, yonetim katkisi, yonetici egitimi,
tiyelikler, goniillii toplumsal g¢alismalar, damismanliklar, jiiri Gyeligi, mesleki

uygulamalar.

Harvard Universitesi’nin (2007: 2-5) kriterleri incelendigi zaman, Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki sistem agisindan yaymlarn biiyilk 6nem tasidigi ve iilkemizde
uygulanan sistem ile biiyilk benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Fakat bizim
tilkemizden farkli olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde egitim ve hizmete yonelik
kriterler de akademik performansin degerlendirilmesinde 6nem tagimaktadir. Hentiz
bizim ilkemizde egitim ve hizmetlere yonelik bir performans Ol¢tim kriteri

bulunmamast ve baglantili olarak bir geri doniis olmamasi s6z konusu atama ve
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yiikseltmeler oldugunda hizmet ve egitimin geri planda kalmasma hatta hi¢ dikkate

alinmamasina sebep olmaktadir.
2.5.1.2. Ingiltere

ingiliz yiiksekogrenim sisteminde {iniversitelerin devletle veya devlete bagh
herhangi bir kurumla baglantismin olmadigi goriilmektedir. Bu durumun sagladig
6zerklik iiniversitelere kendi i¢lerinde personel atama ve derece verme hakkim

saglamaktadir (Korkut, 1990: 66, Tung, 2004: 44-45).

Ingiltere’deki iiniversiteler agisindan inceledifi zaman yayin yapmanin ve bilimsel
arastirmalarin diger kriterlere gore ok daha 6n planda oldugu gorillmektedir. Hatta
{iniversiteler gelirlerinin yaklasik % 10°luk kismi yapilan bilimsel arastirmalardan
saglanmaktadir (Blackstone, 1999: 11-12). Bu durum Ingiltere’de akademisyenleri
ders verenler “Lecturer” ve profesyoneller olarak iki aym gruba aymrmustir.
Profesyoneller iilkemizdeki dogent ve profesor kadrosuna denk gelmektedir. Ayrica
ingiliz yiiksekogretiminde profesyoneller olarak adlandirilan grubun yaptiklari
aragtirmalar degerlendirilirken aragtirmacilarin 6zgegmisleri, toplam yayin listeleri,
yayinlarindan en dnemli ikisini, yayin diginda baglica eser ve aragtirma faaliyetleri
ile kazamlmis 6diil, paye, bagis, arastirma sozlesmeleri, lisansiistii Ogrencileri ve
gelecege yonelik aragtirma projeleri  hakkinda  bilgiler istenmektedir. Bu
degerlendirmede, arastirmacilarin yapmis olduklari aragtirma ve yaymlarin sayisal
coklugundan ziyade aragtirmalarin kalitesine daha ¢ok 6nem verilmektedir (Kksoy,
1998: 33, Tung, 2004: 44). New South Wales Universitesi’nde akademik personelin
performansinin degerlendirmesinde kullanlan kriterler incelendigi zaman aragtirma
ve yaymn yapmaya yonelik faaliyetler karsimiza ¢ikmaktadir. Bu faaliyetleri,
yaymlanmis olan kitaplar, kitaplarda boliim yazarliklari, editorliikler (kitap), elde
edilen aragtirma gelirleri, destcklenen aragtirmalar ve projeler, aragtirma i¢in alinan
fonlar, yaymlamis olan makaleler seklinde belirtmek miimkiindiir (University of
New South Wales, 2007: 13-15). Yine aym sekilde Oxford Universitesi’nde
akademik performansin dlgtilmesinde gesitli kriterler kullanmaktadir. Bu kriterler su

sekilde siralanabilir (Oxford University, 2014):

1. Arastirma kriterleri: Yayinlanan makaleler, yayilanan kitaplar, kaliteli
aragtirmalar ve aragtirma yapabilme yetenegi, bir arastirma grubunu

yonetebilmek, yapilan isleri ve arastirmalari planlayabilme yetenegi.
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2. Opretim kriterleri: Ogrencilere yapilan akademik danigmanhklar,
ogretimi gelistirebilecek faaliyetler, lisansiistii tez yonetimi.

3. Hizmet kriterleri: Universitede alinan idari gorevler, yapilan grup
calismalar, degisik bilimsel ortamlarda galismis olmak, topluma

hizmet.

Ingiltere’deki sistem ele alindifinda Amerika Birlesik Devletleri'nde oldugu gibi
(her ne kadar Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilmis olan yayimlar Ingiltere’ye
gore ¢ok daha ©On planda olsa da) akademik personelin performansinin
degerlendirilmesinde birbirine benzer ve yakin kriterlerin kullanildig: goriilmektedir.
Bu agidan iilkemizde akademik personelin performansimin degerlendirilmesinin
(atama-yiikseltme Kriterleri) daha ¢ok yaynlar iizerinden yapilmasi basta Ingiltere
ile ve Amerika Birlesik Devletleri ile arada ciddi bir fark olusmasina sebep
olmaktadir. Bu farkin giderilmesi ve daha saglikli sekilde atama-yiikseltme
faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesi i¢in yiiksekdgretim sistemimize egitim ve

hizmet kriterlerinin de déhil edilmesi dogru olacaktir.
2.5.1.3. Almanya

Almanya’da iiniversitelerin dncelikli gérev ve amaglari olarak bilimsel aragtirma
yapmak 6n plandadir. Egitim-6gretim ancak bu etkinlik iginde yiiriitiilebilir. Alman
{iniversitelerinde ancak “arastirici dgretebilir” prensibi yerlesmistir (Baskan, 2001:
23). Bu agidan Almanya’daki iiniversitelerin aragtirma ve yayin ilkesini 6én planda
tuttugu sdylenebilir. Almanya’daki akademik personel incelendigi zaman kargimiza
“Profesor” ve “Universite Asistam” kavramlan ¢ikmaktadir. Bununla beraber gegici
sire ile gorevlendirilen Ogretim ve aragtirma asistanlari ve okutman/Ggretim
gorevlileri bulunmaktadir. Atama kriterleri incelediginde ise, tniversite asistani
olabilmek i¢in doktora derecesine sahip olduktan sonra aragtirmacilarin ii¢ yil siire
ile kendi alanlarinda ¢alismalar1 gerektigini gormekteyiz. Ancak bu kosul yerine
getirildikten sonra arastirmacilar ti¢ yuligina {niversite asistan1 kadrosuna
atanabilmektedirler. Profesérler ise iiniversitenin nerisi iizerine eyalet yetkili bakam
tarafindan atanirlar (Erdem, 2006: 302-303). Hemen sunu belirtmek gerekir ki
Almanya’da yiiksekogretim sistemi eyaletler arasinda farklihk gosterebilmektedir
(Russel ve Zumbansen, 2003: 4-5). Profesor kadrosuna atanan arastirmacilar gegici

statiide olabilecegi gibi daimi statiide de olabilirler. Yine profesor kadrosuna atanan
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aragtirmacilarin Gicretleri ilgili bakanhklar tarafindan belirlenir (Erdem, 2006: 302-
303). Her ne kadar “arastirmac1” kimligi Almanya’da 6n planda olsa bile bu
durumun egitim-ogretim faaliyetlerinin ig¢ine katildigi ve birlikte gotirildigi
anlasilmaktadir. Bununla beraber yapilan atama-yiikseltmelerde hem ¢aligma stiresi
on plana ¢ikmakta hem de ilgili bakanligin goriisleri 6nem kazanmaktadir. Bu agidan
bakildiginda Amerika Birlesik Devletleri ya da Ingiltere’de oldugu tizere kesin ve
belirli kriterler belirlenmemekle birlikte iilkemizde de uygulanan sistemden
farklilasmaktadir. Ulkemizde 6zellikle dogent kadrosu icin UAK tarafindan kriterler
getirilmekte, yardimer dogent ve profesor atamalar1 ise nispeten yiiksekogretim
kurumlarmin isleyisine ve ihtiyacina gore ilgili yiltksekdgretim kurumunun

yonergelerine birakilmaktadir.
2.5.1.4. Fransa

Fransa’da yiiksekogretim sistemi incelendiginde 1984 yilinda yeni bir yapilanmaya
gidildigi goriilmektedir. 1984 yilinda hazirlanan yiiksekdgretim yasast beraberinde
ozerklik, yonetim ve katilim ilkeleri konularinda yenilikleri getirmistir. Bahsedilen
ilkeler gergevesinde Fransa’da yiiksekogretim, tek tip mesleki egitim vermeyi hedef

edinmistir (Giiler, 1994: 17).

Fransa’da ogretim iiyeleri, akademik kadrolar itibari ile incelendiginde “profesdr”,
“dogent”, “yardimci dogent” ve “asistan” seklinde bir smiflama ile
karsilasiimaktadir. Bu kadrolarin diginda ise, okutman, ogretim gorevlisi ve yardimei
aragtirma personeli seklinde bir siuf daha bulunmaktadir. Dogent kadrolarina
yapilacak atamalar, ilgili yiiksekdgretim kurulunun &nerisi ile milli egitim bakanhg1
tarafindan yapilir. Profesorler ise cumhurbagkani tarafindan milli yiiksekgretim
konseyinin onerisi ile atanmaktadir. Diger 6gretim iiyesi kadrolarna ise yapilan
atamalar, adaylar ilgili kadroya iliskin smavi basari ile tamamladiktan sonra milli

egitim bakanligimin onay ile yapilmaktadir (Korkut, 1990: 44-46).

Bu agidan Fransa’min Almanya, ingiltere gibi Avrupa iilkelerinden farkli oldugu
gorillmektedir. Bunun temel sebebi hem opretim tiyesi kadrolar: gesitlilik agisindan
daha fazladir hem de yayin kriteri ¢ok fazla g6z Oniine alinmamaktadir. Yapilan

stnavlar ve ilgili bakanlik veya cumhurbagkani onay1 6n plana ¢ikmaktadir.
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2.5.2. Akademik Personel ve Egitim

Gegmis donemlerden giiniimiize kadar gelen siire¢ igerisinde iiniversitelerin
geleneksel yapilarini koruyarak toplumdaki degisim ve gelimelerde etkin rol
oynadiklar1 s6ylenebilir. Fakat son yillardaki gelismeler tiniversiteleri ve akademik
personeli, toplumsal degisimlere ve bulunduklari gevrenin dinamiklerine gore
degisime duyarli olmaya zorlamaktadir (Etzkowitz ve Dig., 2000: 190). Toplum
yapisinda meydana gelen degismeler ve yiiksekogretimdeki kalite ¢aligmalarmin
artmasi, {iniversitelerin temel gorevlerinden birisi olan egitim-6gretim (Baskan,
2001: 21) olgusunun sorgulanmasina ve performansin degerlendirilmesi agisindan
bir zorunluluk olarak én plana ¢ikmaya baslamasina sebep olmustur (Elton, 1999:
208). Amerika Birlesik Devletleri’nde akademik personelin performansiin
degerlendirilmesi ve olgiilmesi asamasinda yapilan yayinlar kadar ders vermedeki
basarilar da 6nemlidir ve bu dogrultuda akademisyenlerin ders vermedeki bagarisini
dlgmek iizere anketlerden onemli 6lgiide yararlamlmaktadir (Knutson ve Dig., 1996:
28). Almanya’daki iiniversitelerde egitim-6gretim, aragtirma faaliyetleri ile birlikte
yiiriitiilmekte ve bu iki olgu birbirinden ayrilmamaktadir. Ayrica her gesit siyasi ya
da ideolojik baglantilar kargisinda aragtirma ve Ogretim Ozglirligii korunarak &n
plana ¢ikarilmaktadir (Baskan, 2001: 23). Ulkemizde baz1 {iniversitelerde
uygulanmakla birlikte akademik personelin ders vermedeki basansini ve
performansin 6lgmeye ydnelik olarak basta Amerika Birlesik Devletleri olmak
lizere gelismis iilkelerdeki birgok finiversitede veri toplama ydntemlerinden birisi
olan anket teknigi kullanilmaktadir. Kullanilan anketler bes farkli sekildedir
(Knutson ve Dig., 1996: 29):

1. Ogrenciler yazih sekilde, standart anketler kullanarak akademik
personelin ders anlatma bagarisim1 degerlendirir.

2. Bolim bagkanlari, akademik personelin ders anlatma basarisini
degerlendirir.

3. Aym bolimde yer alan bagka bir akademik personel yazili olarak
standart anket formlari ile akademik personelin ders anlatma basar1 ve
performansini degerlendirir.

4. Ayni boliimde yer alan bagka bir akademik personel gézlem yoluyla
akademik personelin ders anlatma basart ve performansini

degerlendirir.
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5. Bagka bir boliimden bir akademik personel, yaptig g6zlemler

sonucunda akademik personeli degerlendirmesidir.

Bu noktada 6ne ¢ikan durum, bu yontemin giivenilir ve gegerli bir yontem olmasim
saglamaktir. Akademik personelin egitim-6gretim konusunda degerlendirilmesine
yonelik olarak anket ¢aligmalar igin gelismis {ilkelerde birgok ¢alisma yapilmasina
karsin iilkemizde yapilan bilimsel ¢aligmalar ¢ok simrli ve yetersizdir (Kalayci,
2008: 237). Akademik personelin performansmnin degerlendirilmesi agisindan biiylik
oneme sahip olan egitim-6gretim konusundaki bagarisimn Olgiilmesi zor ve
objektifligin saglanmasi agisindan sorunlu bir stirectir. Bu konuda yapilan pek ¢ok
arastirma (Centra 1977 ve 1993, Marsh 1984, Mckeachie 1990, Ramsden 1991)
akademik personelin ders verme basarisimin Slglilmesinde 6grencilerin yaptigi
degerlendirmelerin gegerlilik ve giivenilirlik agisindan en 6nemli hatta tek gecerli ve
giivenilir yontem oldugunu ortaya koymustur (Collins, 2002: 85). Ulkemizde de ¢ok
yaygin olmamakla beraber uygulanan anket sistemi karsilikli olarak (6grenci-
ogretim iiyesi-yonetim) giivensizlikten dolayr hem ¢ok fazla anlam ifade etmemekte
hem de sonuglar itibari ile bir geri déniigiimi olmadif igin dikkate alinmamaktadir.
Uygulanacak performans degerleme sistemi igerisinde kargilikli giivene ve yaptirim
giiciine sahip bir anket uygulamas: sonuglari ile performans degerleme agamalarina
veri saglayabilecektir. Ancak bunun igin Oncelikle alt yapuun ve kiiltlirtin

olusturulmas gerekmektedir.
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BOLUM III: AKADEMIK PERSONELIN PERFORMANS
OLCUMUNUN TEMEL BOYUTLARI

3.1. Akademik Personelin Sayis1 ve Gorev Tamimi

2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu incelendigi zaman Madde 3’Gn I. Bendinde
ogretim elemanlar1 ibaresinin, yiliksekdgretim kurumlarinda gorevli Ogretim
iiyelerini, okutmanlari, 6gretim gorevlilerini ve Ogretim yardimcilarini kapsadigi
goriilmektedir (2547 Sayih  Yiiksekdgretim  Kanunu M3/). 2914 Sayih
Yiiksekogretim Personel Kanunu incelendigi zaman ise, 6gretim tyeleri olarak adi
gecen siifta “profesor, dogent ve yardimer dogent”, dgretim gorevlisi olarak gegen
smifta “dgretim gorevlisi”, okutman olarak gegen smifta “okutmanlarin” oldugu
gorilmektedir. Devaminda ise 6gretim yardimecilarnt sinifi “arastirma gorevlileri,
uzmanlar, ¢evirisi ve egitim-6gretim planlayicilan™ seklinde sayilmugtir (2914 Sayili
Yiiksekdgretim Personel Kanunu M3/A-B-C). 2914 Sayili Kanun ile tanmimlari
yapilan akademik personelin sayisi incelendiginde toplam saymin Aralik 2013
verilerine gore 133.088 oldugu goriliir. Bu say1 igerisinde en biiytk grubu 41.362
kisi ile arastirma gorevlilerinin olusturdugu goriilmektedir. Opretim gorevlisi sayist
18.278, okutman sayisi ise 9.505, uzman sayisi ise 3.475’dir. Toplam 6gretim tiyesi
say1st 60.430 olmakla beraber bunun 18.985 tanesi profesor, 11.831 tanesi dogent ve
29.614 tanesi yardimei dogenttir (Cetinsaya, 2014: 92). Akademik personelin gorev
tanimlar1 incelenirken idari personel agisindan gorev tanimlari ile akademik

unvanlar agisindan gérev tanimlarinin ayri ayr incelenmesi faydali olacaktir.
3.1.1.Akademik Personelin idari Gérevleri Acisindan Gérev Tanimlar

Yénetsel acidan  yiiksekogretim kurumu olan {niversiteler birgok kuruldan
olugmakla beraber (Senato, Yonetim Kurulu, Fakiilte Yonetim Kurulu, Boélim
Kurulu vb.) bireysel anlamda bakildiginda akademik personelin gorev alacagi veya
secilebilecegi idari kadrolar Rektdr ve yardimeiliklari, Dekan ve yardimeiliklari,
Enstiti Mudirliigi ve yardimeciliklan, Bolim Baskanhig ve yardimeiliklars,
Yiiksekokul Midiirliigii ve yardimciliklari vb. sekillerdedir. Bireysel anlamda
akademik performansin incelendigi bu ¢alismada da akademik personel bireysel

anlamda atandif1 veya secildigi idari gorevleri incelemekte fayda vardir.
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3.1.1.1. Rektor

Universitelerin veya ileri Teknoloji Enstitillerinin tiizel kisilifini temsil eden
rektérler 4 yillik gorev siiresi igin segilitler ve gorev siiresi biten rektdrler 2
donemden fazla rektorliik yapmamis olmak sartiyla tekrar segilebilirler. Akademik
personelin rektér segilebilmesi igin 67 yasim doldurmamis olmasi gerekmekle
birlikte rektorlik gorevindeyken 67 yasim dolduran akademik personel gorev
siiresinin sonuna kadar rektér olarak kalabilir. Rektor idari agidan YOK Bagkanina
baglidir ve gerek alinacak izinlerde gerekse diger yonetsel islemlerde bu makama
baglidir

(http://hm.ibu.edu.tr/gorevdeyukselme/notlar/ Av.MFP_akademikteskilat.pdf, Erisim
Tarihi 11.010.2014). Rektoriin gorevleri su sekildedir:

e Kurullara baskanlik yapmak,

o Ust kurulus kararlarin1 uygulamak,

e Kurul 6nerileri hakkinda karar vermek,

e Bagh kuruluslar arasindan uyumun teminini saglamak,

e Universiteler arasi kurula bilgi vermek,

e Yatirim programu, biitge ve kadro ihtiyacim tespit ve YOK’e sunmak,
e Personeli gegici gorevlendirmek ve e gorev vermek,

e Genel gbzetim ve denetim,

e Diger gorevlerdir (Atama vb.).
3.1.1.2. Dekan

18.02.1982 tarih ve 17609 Sayili Resmi Gazete ’de yaymlanan “Universiteler
Akademik Tegskilat Yonetmeligi” ile Dekan se¢imi ve gérev tammlar yapilmis
bulunmaktadir. ilgili Resmi Gazete ‘de Dekan atanmas ile ilgili olarak “Fakiiltenin
ve birimlerinin temsilcisi olan dekan, rektoriin onerecegi, tiniversite iginden veya
disindan ii¢ profesor arasindan Yiiksekogretim Kurulunca tig yil sire ile segilir ve
normal usul ile atamr. Siiresi biten dekan yeniden atanabilir.” Ifadesi bulunmaktadir
(Resmi Gazete, 17609 Sayili: 1982). Yine ad1 gegen Resmi Gazete sayisinda Dekan

"1n yetki ve sorumluluklari su sekilde belirtilmigtir:

e TFakilte kurullarna baskanlik etmek, fakiilte kurullarinin kararlarini
uygulamak ve fakiilte birimleri arasinda diizenli ¢aligmay1 saglamak,
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e Her 6gretim yili sonunda ve istendiginde fakiiltenin genel durumu ve
isleyisi hakkinda rektdre rapor vermek,

e Fakiiltenin 6denek ve kadro ihtiyaglarim1 gerekgesi ile birlikte
rektorliige bildirmek, fakiilte biitgesi ile ilgili dneriyi fakiilte yonetim
kurulunun da goriisiini aldiktan sonra rektérliige sunmak,

e Fakiiltenin birimleri ve her diizeydeki personeli izerinde genel gdzetim
ve denetim gorevini slirdiirmek,

e Kanun ve yonetmeliklerle kendisine verilen diger gorevleri yapmaktir.
3.1.1.3. Enstitii Miidiirii

Enstitii Miidiirlerinin atanmalar1 da 18.02.1982 tarih ve 17609 Sayili Resmi Gazete
"de yaymlanan “Universiteler Akademik Teskilat Yénetmeligi” ile yapilmaktadir.
Adi gegen yonetmelikte “Enstitii midiiri, ilgili fakiilte dekamimin dnerisi iizerine
rektor tarafindan ii¢ yil icin atanr. Rektorliige bagh enstitiilerde bu atama dogrudan
rektor tarafindan yapilr. Siiresi biten miidiir yeniden atanabilir. Rektor ve dekan
oneri ve atamalarda ilgili ogretim iyeleri ile gereken istisarelerde bulunurlar.”
ibaresi ile enstiti miidiiriiniin atanma durumu belirtilmistir. Enstitii miidiiriiniin
gorev ve sorumluluklari ile ilgili olarak adi gegen yonetmelik “Enstitii miidiirii, 2547
sayiti Kanun ile dekanlara verilmis olan gorevleri enstitii bakimindan yerine
getirir.” Maddesi ile enstiti midirlerinin gdrev sorumluluklarini belirlemigtir

(Resmi Gazete, 17609 Sayili: 1982).
3.1.1.4. Yiiksekokul Miidiirii

Yiiksekokul Miidiirlerinin atanmalar1 da 18.02.1982 tarih ve 17609 Sayili Resmi
Gazete ’de yaymlanan “Universiteler Akademik Tegkilat Yonetmeligi” ile
yapilmaktadir. Ilgili ydnetmelikte yiiksekokul miidiiriiniin atanmast su gekilde
belirtilmistir; “Yiiksekokul miidiiri, ti¢ yil i¢in ilgili fakiilte dekamnin dnerisi tizerine
rektor tarafindan atamr. Rektorliige bagh yiiksekokullarda bu atama dogrudan
rektor tarafindan yapilw. Siresi biten miidiir yeniden atanabilir.” Gorev
sorumluluklar i¢inse aym yonetmeligin 12. Maddesinin B fikras1 “Yiiksekokul
miidiirii, 2547 sayili Kanun ile dekanlara verilmis olan gorevleri yiiksekokul
bakinmindan yerine getirir.” Ibaresini kullanmigtir (Resmi Gazete, 17609 Sayili:

1982).
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3.1.1.5. Boliim Baskam

Bsliim Baskanligi incelendigi zaman Universiteler Akademik Tegkilat Yonetmeligi
Madde 14’ gore (Degisik: RG-08/08/1998-23427) atamalar su sekilde
yapilmaktadir “Birden fazla ana bilim dali bulunan boliimlerde boliim baskani, o
boliimiin  ayhkli  profesorleri, bulunmadigr  takdirde dogentleri, dogent de
bulunmadig takdirde yardimer dogentleri arasindan o bolimii olusturan anabilim
veya anasanat dali baskanlarimn 15 giin i¢inde verecekleri yazili goriiglerini dikkate
alarak bir hafia i¢inde fakiltelerde, dekanca; fakilteye bagli yiiksekokullar ve
konservatuvarlarda — miidiriin  énerisi  iizerine  dekanca;  rektorlige  bagh
yiiksekokullar ve konservatuvarlarda mudiiriin onerisi tizerine rektorce atanir.
Dekan, atamalari rektorliige bildirir. Tek anabilim dali bulunan boliimlerde bolim
baskan; bolimiin aylikly profesorleri, bulunmadig takdirde dogentleri, dogent de
bulunmadig: takdirde yardimer dogentleri arasindan, fakiiltelerde; Béliim Kurulunun
gorigii alimarak dekanca, fakiilteye bagh yiiksekokul ve konservatuvarlarda
miidirin~ Onerisi  tizerinde  dekanca,  rektorliige  baglt  yiiksekokul  ve
konservatuvarlarda miidiriin onerisi iizerine rektorce atamr. Dekan, atamalar
rektorliige bildirir.” (Resmi Gazete, 17609 Sayili: 1982). Bolim baskaninin
gorevleri ise su sekildedir
(http://hm.ibu.edu.tr/ gorevdeyukselme/notlar/AV.MFP_akademikteskilat.pdf, Erigim
Tarihi 11.010.2014):

e Bolimiin her diizeydeki egitim-6gretim ve arastirmalarindan ve
bolimle ilgili her tiirli faaliyetin diizenli ve verimli olarak
yiiriitiilmesini saglamak.

e Kaynaklarn etkili bir bigimde kullamimasin saglamak.

e TFakiilte veya yiiksekokul kuruluna katilma ve baskanlik ettigi bolimii
temsil etmek.

e Bolimde gorevli ogretim elemanlarmin  gorevlerini yapmalarini
izlemek ve denetlemek.

e Her 6gretim yili sonunda boliimiin gegmis yildaki egitim-ogretim ve
aragtirma faaliyeti ile gelecek yildaki ¢alisma planin agiklayan raporu,

bagli bulundugu rektdr, dekan veya yiiksekokul miidiiriine sunmak.
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3.1.1.6. Ana Bilim/Ana Sanat Dah Baskani — Bilim/Sanat Dah Baskani

Ana Bilim/Ana Sanat Dali Baskam ve Bilim/Sanat Dali Bagkani atanmalar1 da
18.02.1982 tarih ve 17609 Sayili Resmi Gazete ’de yayinlanan “Universiteler
Akademik Teskilat Yonetmeliginin™ 16. Maddesi ve 17. Maddesi uyarinca (Bashgi
ile birlikte degisik: RG-08.08.1998-23427) yapilmaktadir. Ilgili yonetmelikte Ana
Bilim/Ana Sanat Dali Baskani1 ve Bilim/Sanat Dali Bagkani atanmalari su gekilde
belirtilmistir; “Anabilim veya anasanat dali baskani, o anabilim veya anasanat
dalimin  profesorleri, bulunmadigi takdirde dogentleri, bulunmadigi takdirde
yardimer dogentleri, yardimci dogent de bulunmadigi takdirde ogretim gorevlileri
arasmdan, o anabilim veya anasanat dalinda gorevli 6gretim iiyeleri ve dgretim
gorevlilerince se¢ilir ve bir hafta i¢inde yiiksekokul miidiirii, konservatuvar miidiiri
veya dekan tarafindan atamir. Anabilim veya anasanat dali baskam olarak
atanabilecek ogretim iiyesi veya ogretim gorevlisi sayisiun en ¢ok iki olmast
halinde, baskan, yiiksekokul miidiirii, konservatuvar miidiirii veya dekan tarafindan
dogrudan atanw. Atamalar rektorliige bildirilir.” (Resmi Gazete, 17609 Sayili:
1982). “Bilim veya sanat dali baskam, o bilim veya sanat dalimn profesorleri,
bulunmadig1 takdirde dogentleri, bulunmadig takdirde yardimci dogentleri,
yardimer dogent de bulunmadigi takdirde ogretim gorevlileri arasindan, o bilim veya
sanat dalinda gorevli ogretim iiyeleri ve dgretim gorevlilerince segilir ve bir hafia
icinde yiiksekokul miidiiri, konservatuvar miidiirii veya dekan tarafindan atanir.
Bilim veya sanat dali baskam olarak atanabilecek Ogretim iiyesi veya dgretim
gorevlisi sayistiun en ¢ok iki olmasi halinde baskan, yiiksekokul miidiiri,
konservatuvar miidiirii veya dekan tarafindan dogrudan atanir. Atamalar rekiorliige
bildirilir.” (Resmi Gazete, 17609 Sayi: 1982). llgili yonetmelik incelendiginde Ana
Bilim/Ana sanat Dali Bagskami ve Bilim/Sanat Dali Bagkam atamalarinin ayni

maddeler i¢inde ele alindig1 ve birbirinden ayrigtirllmadig: goriilmektedir.
3.1.2. Akademik Personelin Akademik Yonden Gorev Tanimi

2547 Sayili Yiiksekdgretim Yasasi incelendigi zaman bu yasanin 3. Maddesi olan
“Tamimlar” bolimiiniin I Bendinde o&gretim elemanlarinin = “yiksekogretim
kurumlarimda gorevli ogretim idiyeleri, dgretim gorevlileri, okutmanlar ile 6gretim

yardimcilarim ifade ettigi” seklinde diizenlendigi goriltir. Devam eden ilgili
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bentlerde ise dgretim eleman: statiisii altindaki galisanlar tanimlanmugtir (2547 Sayili

YK, M3-).

3.1.2.1. Ogretim Uyesi

2547 Sayili Yiiksekdgretim Yasasi incelendigi zaman 3. Maddesi’nin B, “M”

Bendinde 6gretim iiyeleri “yiiksekdgretim kurumlarinda gorevli, profesor, dogent ve

yardimer dogenitir” seklinde sayildigy goriiliir (2547 Sayili YK, M3-M). Aym

Yasa’min 22. Maddesi incelendigi zaman ise ogretim iiyeleri olarak sayilan

“profesor, dogent ve yardimcr dogent” kadrolarina atanan akademik personelin

gorevleri su sekilde sayilmgtir (2547 Sayih YK, M22):

1.

4.
5.

Yiiksekogretim kurumlarinda ve bu kanundaki amag ve ilkelere uygun
bicimde onlisans, lisans ve lisansiistii diizeylerde egitim-6gretim ve
uygulamah caligmalar yapmak ve yaptirmak, proje hazirliklarin1 ve
seminerleri yonetmek,

Yiiksekogretim kurumlarinda, bilimsel —aragtirmalar  ve yayimlar
yapmak,

flgili birim baskanliginca diizenlenecek programa gore, belirli glinlerde
dgrencileri kabul ederek, onlara gerekli konularda yardim etmek, bu
kanundaki amag ve ilkeler dogrultusunda yol gostermek ve rehberlik
etmek,

Yetkili organlarca verilen gorevleri yerine getirmek,

Bu kanunla verilen diger gorevleri yapmakitir.

2547 Sayih Yasa’da “6gretim iiyeleri olarak tanimlanan akademik personelin gorev

ve sorumluluklari ayri ayr incelenecek olursa, yasada da belirttigi gibi profesor,

dogent ve yardimci dogent olarak ele almak gerekmektedir.

Profesor: Kanun’da profesor kadrosuna haiz kisiler i¢in akademik bir
gdrev tanimi yapilmamakla birlikte 3. Madde’nin “B” Bendinin, 1. alt
bendinde “en yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir” ibaresi
bulunmaktadir (2547 Sayih YK, M3/B-1).

Dogent: Ayni sekilde ilgili kanun dogent kadrosunda bulunan kisiler
icinde akademik bir gdrev tammm yapmamis ve 3. Madde’nin “B”

Bendinin, 2. alt bendinde “dogent, dogentlik siavini basarmiy
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akademik unvana sahip kigidir.” Seklinde bir tamimlamaya gitmistir
(2547 Sayili YK, M3/B-2).

e Yardimer Dogent: Ilgili kanun yarnnmei dogentlik i¢in biraz daha genis
bir tamm yaparak yiiksekdgretim kurumlarinda akademik hizmetin
yiiriitiilmesine  atifta  bulunmugstur. 2547 Sayili  Yiiksekogretim
Yasasi’na gore yardimer dogent “akademik hizmetin yiiriitiilmesinde
ogretim itiyesi sinifimin ilk kademesinde bulunan ve doktora veya fipta
uzmanltk unvamm veya Universitelerarast Kurulun onerisi iizerine
Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilecek belli sanat dallarimin birinde
yeterliligi kazanmig olan kigilere verilen akademik bir unvandir.”

Seklinde tanimlanmustir (2547 Sayih YK, M3/B-3).

Ogretim iiyeligi tanmunin igine bulundurdugu akademik kadro ve unvanlar
incelendiginde ilgili kanunun sadece yardimci dogentlik kadrosunu tanimlarken
akademik hizmete atifta bulundugu goriilmektedir. Diger yandan bu ii¢ akademik
unvan arasinda kadro bakimindan da keskin bir ayrim bulunmaktadir. Kanun’da
sayilan profesorliik ve dogentlik unvanlari kadro esasina gore gorev yaparken,
yardimer dogentlik unvani sdzlesme iizerine gérev yapmaktadirlar. Yani yardimct
dogentlik unvan: kadrolu bir 6gretim iiyeligi degildir ve bu unvana haiz kisiler iki ya

da ti¢ yillik sozlesme siireleri ile atanmaktadirlar (Ogiis ve Erbiik, 55).

Ogretim iiyelerinin akademik agidan gérev tamimlar incelendifinde literatiirde veya
ilgili kanunlarda unvan ya da statiiye gore kesin ayrimlar olmadig: goriilmektedir.
Hatta daha ileri bir bakis agisiyla 6gretim iiyeleri ve diger akademik personelin
akademik yonden gérev tanimlari da birbirinden ayrilmamus ve 6zellikle literatiirde
“Akademisyen” kavrami altinda birlestirilmistir. Boyer’e (1990: 48) gore
akademisyenlerin gorevleri; bilginin kesfi, entegrasyon, uygulama ve 6gretimdir. Bir
akademisyenin bu dort gérevi yerine getirmesi akademik olarak gdrevlerini yerine
getirmesi anlamini tagir. Hattie ve Marsh ise (2002: 613) ise akademisyenlerin temel
etkinliklerini 6gretme, arastirma, yonetme ve toplum hizmet seklinde tanimlamisgtir.
Akademisyenlerin akademik gorevlerine yonelik olarak yapilan bu tammlarin,
akademisyenligin geleneksel olarak tammlanan ii¢ tiirli olan “6gretim, arastirma ve
hizmeti” (Odabast ve Dig., 2010: 131) kapsadif: goriilmektedir. Fakat literattirde her
ne kadar birbirinden farkl veya birbirini kapsayan tanimlar olsa bile, bu tanimlarin

ve akademik gorev agisindan iilkemizdeki kanunlarin “Akademisyenlik” olgusunu
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bir biitiin olarak kabul ettigi, statli ya da unvanlara gére bir ayrima gitmedigi

goriilmektedir.
3.1.2.2. Ogretim Gorevlisi

2547 Sayili Yiiksckogretim Yasa’sinda dgretim gorevlisi su sekilde tanimlanmugt:
“ders vermek ve uygulama yaptirmakla gorevli 6gretim elemandir. Universitelerde
veya baglt birimlerinde 2547 sayih Yasa wuyarinca atanmus Ogretim  iiyesi
bulunmayan dersler veya herhangi bir dersin dzel bilgi ve uzmanlik isteyen
konularimin egitim-6gretim ve uygulamalary igin, kendi uzmanlik alanlarindaki
calisma ve eserleri ile tamnnus kigiler dgretim iiyesi olarak gorevlendirilebilirler.”
(2547 Sayili YK, M3/N). Kanun tarafindan yapilan tanim incelendigi zaman
akademisyenlik olgusu ve yiiksekogretimin geleneksel olarak ii¢ tlirlinden sadece
ogretimi kapsadig1 ve buna ek olarak uygulama yaptirma sorumlulugunu da getirdigi
goriilmektedir. Ogretim tanim olarak, 6grencilerin sahip oldugu bilgi diizeyini
arttirmak, zihnini, karakter ve kisilik 6zelliklerini gelistirmektir. Ogretim sadece
bilgiyi iletmek olarak anlagilmamalidir. Bilgiyi iletmenin yaninda, bilgi transferini
ve bilginin gelistirilmesini de kapsar (Boyer, 1990: 49). Her ne kadar
akademisyenlik bir olgu olarak kendi igerisinde statiilere gore degiskenlik
gostermese ve geleneksel oOzellikleri igerisinde barindirsa da, Yiiksekdgretim
Yasamiz akademik unvanlara gdre genel bir ayrima gitmis ve ogretim gorevlisi
kadrosundaki kisileri sadece dgretim ve devaminda uygulama ile yiikiimlii tutmus,
arastirma ve hizmetin disinda birakmustir. Bu her ne kadar gorev paylaginu olarak
gorillse de genel tamm olan akademisyenlik olgusu ve yiikiimlilikleri ile ters

diismektedir.
3.1.2.3. Okutman

2547 Sayih Yasa 3. Maddesi’nin, O Bendinde okutmam su sekilde tammlamigtir:
“egitim-ogretim siiresince gesitli 6gretim programlarinda ortak zorunlu ders olarak
belirlenen dersleri okutan veya uygulayan ogretim elemamdir.” (2547 Sayih YK,
M3/0). Burada dikkat ¢ekici nokta okutmanlarin sadece zorunlu dersleri vermekle
yiikiimlii olduklar1 ve bunun diginda akademik bir gorev ya da sorumluluklarimin
olmamasidir. Geleneksel akademisyen kavramu iginde yer almalarina ragmen (2547
Sayili Yasa’ya gore) gérev tanimlari incelendiginde geleneksel akademik gorevleri

yerine getirmekle sorumlu olmadiklari sadece ¢gretim gorevi ile sorumu olduklar
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goriilmektedir. Ogretim her ne kadar akademisyenlik olgusunun geleneksel
gorevlerinden birisi olsa da, burada belirtilen “zorunlu ders” ifadesi ile genel
anlamda 6gretime atifta bulundugu diisiiniilebilir. Bu zorunlu derslere ornek olarak
biitiin yiiksekogretim kurumlarinda okutulan “Atatiirk [lkeleri ve Inkilap Tarihi”

dersi 6rnek olarak gosterilebilir.
3.1.2.4. Ogretim Yardimcilar

2547 Sayili Yasa’mn 3. Maddesi ve P Bendi uyarinca &gretim yardimcilan
“viiksekogretim kurumlarinda, belirli sureler igin goreviendirilen, arastirma
gorevlileri, uzmanlar, geviriciler ve egitim-ogretim planlamacilaridir.” seklinde

tanimlanir (2547 Sayili YK, M3/P).

1. Aragtirma Gorevlisi: ilgili kanun arastirma gorevlisini “yiksekdgretim
kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde yardimci olan
ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevieri yapan Ogretim
yardimcisidir.” olarak tammlamr (2547 Sayili YK, M33/A, Degisik
Bent: 12.08.1986 - KHK 260/3 Md. ). Ancak burada “yetkili organlarca
verilen diper gorevler” ibaresi ¢ok genis bir tabirdir ve uygulama da
cok cesitli sekillerde karsimiza gikar. Bu ¢ok gesitli uygulamalar
beraberinde bircok sorunu da getirmektedir. Ozellikle arastirma
gorevlilerinin meveut statiilerinden kaynaklanan bu sorunlar Ogretim
yardimeiligi ile ilgisi olmayan veya akademik sayilmayacak ek isleri de
yapmanin bir gelenek haline gelmesinden kaynaklanmaktadir. Korkut
ve arkadaglari (1999) tarafindan yapilan aragtirmada ilkemizdeki
yiiksekdgretim kurumlarinda gorevli arastirma gorevlilerinin akademik
gorevler ve sorumluluklar agisindan gorev tanimlarinin agik ve net
olmamasina bagli olarak mutsuzluk yasadiklarm ortaya koymustur.
Ayrica yasa ile belirlenen isler her ne kadar agik olmasa bile yapilan
calismaya katilan arastirma gorevlilerinin yarisinin, yasada bahsedilen
akademik gorevlerin diginda da birgok isi yapmak zorunda
birakildiklarim  gostermektedir. Bir diger dikkat gekici nokta ise
caligmaya katilan aragtirma gorevlilerinin agikga derse girme
yiikiimliiliiklerinin olup olmadig belirtilmemekle birlikte ¢ok biiylik

cogunlugunun derse girdigi ve derse girenlerin % 90’nin bunun
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karsihginda {icret almadigy ortaya konmustur (Korkut ve Dig., 1999:
27-35). Geleneksel agidan ifade edilen ve akademisyenlik olgusu
icerisinde kabul edilen gorevler iilkemizde yasa ile net olarak ifade
edilmemekte ve bu beraberinde ¢esitli sorunlari getirmektedir.
Aragtirma gorevliligi statiisiiniin, bir usta-girak iligkisi igerisinde ele
alinmas! gerektigi diisiiniiliirse bu iligkinin biitiin boyutlarinin gerek
kanunlarla gerekse uygulamalar ile bir biitiinlik arz etmesi gerektigini
ve akademik anlamda gorev tammlarinin daha saglklh olarak
belirlenerek uygulanmasi zorunlulugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
. Uzman: lgili kanun Uzman kadrosunu “dégretimle dogrudan dogruya
ve dolayli olarak ilgili olan, ozel bilgi veya uzmanliga ihtiyag gosteren
bir isle laboratuvarlarda, kitapliklarda, atélyelerde veya diger
uygulama alanlarinda gorevlendirilen dgretim yardimeisidir.” seklinde
tammlamaktadir (2547 Sayili YK, M33/B). Kanunun uzman kadrosu
ile ilgili yaptizn tamm g¢ergevesinde geleneksel akademisyenlik
gérevlerinden sadece dgretimin dikkate alindigi goriilmektedir. Bunun
disinda dgretim gorevlisi kadrosunda oldugu gibi arastirma ve hizmet
kapsam digt birakilmistir. Bu beraberinde gesitli sorunlar1 da
getirmektedir. Ozellikle akademik agidan gorev ve kavram karmagasi
6n plana ¢ikmaktadir. Gegmise doniik olarak kanunlar ve (tanimsal
acidan) incelendiginde uzman kadrosundaki personelin 6ncelikli
kiitiiphanelerde istihdam edilmek iizere yiiksekogretim kurumlarina
alinmas1 gibi bir algi olugmaktadir. 1953 Sayih olan ve 7 Temmuz
1973 tarihinde yiiriirliige giren Universiteler Kanunu’nun 35. Maddesi,
laboratuvarlar, enstitii, klinik ve atolyelerin yani sira kitapliklarda da
“uzman” personel ¢alistinlabilecegini (Celik, 300,

http://eprints.rclis.org/17708/1/50_Yil Bildiri.pdf,  Erisim  Tarihi

12.10.2014) 6ngorerek uzman kadrosunu g¢ogunlukla kiitiiphanelere
konumlandirmigtir denilebilir.

. Cevirici ve Egitim-Ogretim Planlamacisi: 2547 Sayili Yitksekogretim
Yasast Madde 33°de ceviriciler “sézlii veya yazili geviri islerinde
calistirilan ogretim yardimcilaridir.” seklinde tanimlamrken, egitim-

ogretim planlamacilari “yiiksekogretim kurumlarinda egitim - ogretimin
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planlanmasiyla ~ gorevli  ogretim  yardimclaridir.” bi¢iminde

tammlanmaktadirlar (2547 Sayih YK, M33/C-D).

3.2. Akademik Personelin Performansim Degerlendirmeye Esas Teskil Edecek

Performans Kriterleri

Akademik performans ele alindigi zaman, kriterler agisindan akademik personelin
performansinin en anlagilir, en net ve kesin anlam ifade edecek sekilde 6lgtilmesi
gerekir. Diger bir sdylemle akademik personelin yiiriitmekte oldugu faaliyetlerin
sonuglarimin dogru bir sekilde ifade edilmesidir. Sonuglarin dogru bir sekilde ifade
edilmesi ise hem segilen kriterlerin dogrulugu hem de elde edilecek olan verilerin
giivenilir sonuglar ortaya koymasi ile olabilir (Uyargil, 2007: 30-32). Akademik
performansin  Slgiilmesine yonelik kriterler olusturulurken gz Oniine almmmast

gereken bazi hususlar vardir. Bu hususlari saymak gerekirse (Koksoy, 1998: 82-85):

. Yapilan aragtirmalar.

. Universite i¢i calismalar.

. Yapilmis olan yayinlar.

o Egitim diizeyi.

o Kurum i¢inde gegirile stire.

o Kamu kurumlar iginde gegirilen siire.
o Bilgi duzeyi ve tecriibe.

o Kurum disindaki faaliyetler.

. Ogretim tecriibesi.

. Yapilan danismanliklar.

1985 yilinda Ingiliz Hikiimeti akademik performans kriterlerine yonelik olarak
hazirladif raporda -ki bu raporun adi literatiire “Jarratt Raporu” olarak gecmistir-
akademik performansin Slgtilmesine yonelik kriterleri ii¢ baghk altinda toplamustir

(Ball ve Hawachi, 1987: 398). Bunlar:

1. Icsel Performansa Yonelik Kriterler
o Universitelere yapilan bagvurularda (tercihlerde) piyasamn etkisi.
e Mezuniyet dereceleri ile bu derecelerin yapildigi siniflandirma.
e Lisansiistii egitim i¢in tercih edilme diizeyleri.

e Basar1 oran1 ve bagarinn siirdiiriilebilmesi.
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¢ Universiteye verilen aragtirma ddenekleri.
e Egitimin kalitesi.
2. Dissal Performansa Yonelik Kriterler
e Mezun olan dgrencilerin is bulabilme seviyeleri.
e Mezun olan 6grencilerin girdikleri ilk isin diizeyi.
o Universitenin toplum igindeki sayginlig.
e Akademik personelin toplum igindeki sayginlig1.
e Alinan patentler ve yapilan buluslar.
e Tebligler.
3. Uygulamaya Yonelik Kriterler
e Birim basina diisen maliyetler.
e Akademisyenlerin §grencilere olan oranu.
e Siiflarin kapasiteleri.
e Ders segeneklerinin diizeyi.
¢ Akademisyenlerin karsilastif1 is yiikleri.
e Kiitiiphane ve dokiimantasyona ydnelik imkéanlarin seviyesi.

e Bilgisayar (teknolojik) imkénlar1.

Diger yandan akademik performansin 6lgiilmesine yonelik kriterler lizerine stre
gelen tartismalar genellikle elde edilen istatistiksel verilerin nasil kullanilacagi ve
performansa y&nelik kriterlerin nasil belirlenccegi lizerinedir. Genellikle nicelige
dayali olan yaklagimlar, akademisyen/6grenci oralarina, akademik personelin
yayimnlarimin sayisina, kiitiiphanelerde bulunan yazili ve basili materyal miktarina,
bilgisayar, laboratuvar ve iligkili arag-gere¢ sayisi gibi sayisal verileri baz
almaktadir. Ancak bu noktada su soylenebilir ki performans kriterlerini sadece
sayisal verilere dayandirmak yanlis bir yaklagimdir (YOK, 2000: 27-30). Akademik
performansin Slgiimiintin yaninda genel anlamda performans Sl¢timiiniin tanimi da
sadece sayisal olarak ifade edilebilecek performans kriterlerini baz alan bir Sl¢tim
kabul etmemektedir. Barutcugil’e gore (2002: 178-179) performans 6l¢iimii “gergek
anlamda ortak bir ¢calismaya, bilgi aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar
agisindan  sorumlulugun  paylasilmasina ve egitim-gelismeye olanak saglayan
dinamik bir sistemdir. Bir baska acidan ise, bireyin gorevindeki basarisin, isteki

tutum ve davramglarin, ahlak durumunu ve ézelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin

104



organizasyonun basarisina olan katkilarim degerlendiren planly bir arag olarak da
tammlanabilir.” Gorildiigi iizere performans degerleme genel hatlariyla sayisal
veriler kadar sayisal olmayan ve istatistiksel olarak ifade edilemeyecek davrams ve

tutumlar1 da icermektedir.

Ancak akademik performansin Slgiimiine yonelik olarak gerek literatiirde yayinlanan
gerekse kanunlarla belirlenen kriterler akademik personelin bir birey olarak
performansim Slgmekten ok akademik personelinde tiyesi oldugu iiniversitelerin ya
da orgiitlerin performansmi Slgmeye yoneliktir. Akademisyenlik bir olgu olarak
geleneksel anlamda ii¢ tane kavrami veya amaci iginde barindirmaktadir. Ogretim,
aragtirma ve hizmet (Odabast ve Dig., 2010: 131) olarak adlandirilabilecek bu
kavramlar akademik personelin performansmin bireysel olarak degerlendirilmesi

acisindan temel kriterleri olusturabilir.
3.2.1. Ogretim

Daha 6nce de tanimlanmis olan “Ggretim” geleneksel siiregte akademik personelin
oncelikli gorevlerinden bir tanesi olarak goriilmektedir. Ogretimin temel amac aktif
olarak Ogrenen, yaraticilign gelismis ve elestirel diistince giictine sahip nesillerin
yetistirilmesidir (Boyer, 1990: 52). Bu geleneksel yaklasgim ve ogretimin temel
amact dogrultusunda, 6gretimi 6grencilere rehberlik yapabilmek, bilgi transferi ve
ogrencilerin kisilik, karakter ve ahlaki yapilarinin geligimi ile entelektiiel diizeyde
ilerlemelerini saglamak seklinde belirtmek miimkiindiir (Verburgh ve Dig, 2007:
452-454).

Akademik agidan basarili sayilabilecek bir egitim-6gretim faaliyetinin su ozellikleri

tasimasi dnemlidir (Yesil, 2004: 52-55):

o Opretim ile hedeflenen amaglarm net bir sekilde ortaya konulmasi.

e Plan ve yontem Ogretim igin &nemlidir. Biitiin ogretim faaliyetleri
belirli bir plan ¢ergevesinde onceden belirlenmis yontemler
dogrultusunda yapilmalidir.

o Opretim faaliyeti sikict olmamaldir. Islenis tarz1 bakimindan
dgrencilerin ilgisini ¢ekmelidir.

e Oprenme siireci duragan olmamali ve yeni yontemlere yer vermelidir.
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e Akademik personel 6gretim siirecinde her dgrencinin farklihklarini gz
Oniine almali ve buna gére davranmalidir.

o Opretim faaliyetinin yapildig1 ortam 6grencilere ve akademik personele
giiven vermelidir.

o Ogretim sadece kitabi bilgiler 1s13mda olmamast gerekir.
Universitelerin bir yasam alam oldugu diisiincesi ile dgrencilere okul
disindaki yasam konusunda da rehberlik edilmelidir.

e Ogretim faaliyetini yiiriiten akademisyenlerin etkili tartigma

(miinazara) yapma ve bu siiregleri yonetebilmeleri gerekir.

Ogretim {iniversitelerin ve yiiksekogretim kurumlarinin kalitesini etkileyen en
onemli unsurlardan bir tanesidir. Ogretimde akademisyenlerin ders verme
yetenekleri ve bu konuda kendilerini gelistirmeleri ile dogru orantihdir (Oztiirk,
1999: 60-62). Akademik personelin 6gretim faaliyetlerinin degerlendirilmesi hem
ogretim  kalitesinin  &lglilmesi hem de akademisyenlerin  performansinin
degerlendirilmesi noktalarinda 6nemli bir kriterdir. Yurt disgindaki Srnekler
incelendigi zaman da performans deferleme siireglerinde akademisyenlerin 6gretim
konusundaki basarilarmin onemli bir kriter olarak karsimiza ¢iktigy goriilmektedir.
Amerika Birlesik Devletleri’nde akademik personelin ders vermedeki basarilarinin
dlciilmesi igin degerlendirme anketlerinden faydalanilmakta, bununla beraber bolim
baskant ve diger Ggretim iiyelerinin de goriisleri alinmaktadir (Knutson ve Dig.,
1996: 29). Sadece Ogretim agisindan ele alman bu durum igin, 360 derece
performans degerleme sisteminin kullanildigim sdylemek yanlis olmayacaktir. Diger
bir agidan bakildiginda 6gretimin akademik performansin &lglilmesinde bir kriter
olarak kullanilmas: siirecinde performansi degerleyecek kisi veya kisilerin ilgili
akademisyenin performansim yakindan gozlemleyebilecek kisiler olmas: da saglikls
sonuglar elde edilebilmesi agisindan Onemlidir (Erdogan, 2002: 562-564).
Ingiltere’de ise durum biraz daha farkliblk gostermekle birlikte akademik
performansin  6lgtilmesi adina ogretim  6nemli bir kriter olarak kargimiza
cikmaktadir. Daha once de belirtildigi tizere Ingiltere’de akademik personel kendi
icerisinde ders verenler (Lecturer) ve profesyoneller seklinde iki gruba ayrilmgtir.
Ders verenler grubunda yer alan akademi personelin akademik performansimn
belirleyici kriteri olarak da 6gretim kargimiza ¢tkmaktadir (Tung, 2004: 44-45).
Almanya’daki sistem incelendiginde ise akademik performansin Sl¢lilmesine yonelik
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olarak dgretim kriteri bir defa daha gii¢li sekilde kargimiza ¢ikmaktadir. Ancak
aragtirmaci Ogretebilir mantigy ile hareket eden Alman Yiiksekogretim Sistemi,

yiiksekogretimin her kademesinde gretime 6nem vermektedir (Korkut, 1990: 4-5).

Geleneksel yiiksekogretim yaklagimi ve akademisyenlerin oncelikli gorevleri
icerisinde olmasina ragmen iilkemizde akademik performansin degerlendirilmesi
siireclerinde 6gretime gereken dnemim verildigini soylemek zordur. Gerek atama
yiikseltme kriterleri igerisinde gerekse sicil sisteminde ogretim ve ogretim kalitesi
yer almamaktadir. Bunun sebebi 6ncelikli olarak niceligin nitelikten daha &n plana
ciktin seklinde agiklanabilir. Diger bir sebep ise guniimiize kadar her ne kadar
cesitli platformlarda dile getirilse de ihtiyact karsilayacak diizeyde ¢aligmalarin
organize edilmemis olmas: olarak dile getirilebilir. Bir diger yandan &zellikle bazi
vakif iiniversiteleri basta olmak iizere ¢ok az sayida yliksekdgretim kurumunda
uygulanan 6gretim iiyesi degerlendirme anketlerinin yetersiz ve akademik personelin
goziinde giiven duygusunda yoksun olmasi da ogretim acisindan akademik
performansin bir kriter olarak olugmasini engellemektedir. Hem akademik
performansin  Olgiilmesindeki ~ sorunlarin giderilmesi noktasinda hem de
olusturulabilecek yeni bir performans degerleme sistemi noktasinda “§gretim”
vazgegilmez bir unsur ve dikkate alinmasi gereken bir kriter olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
3.2.2. Arastirma

Yapilan bilimsel anlamdaki arastirmalarin temel amaci kesfetmek ve literatiire
katkida bulunmak olarak degerlendirilebilir (Verburgh ve Dig, 2007: 454-455).
Akademik personelden ogretim faaliyetlerini yerine getirmeleri beklenirken aym
zamanda bilimsel aragtirmalar yapmalar1 ve bu arastirmalar sonucunda elde ettikleri
verileri toplumla paylagmalari istenmektedir (Odabagsi ve Dig,, 2010: 131). Yapilan
aragtirmalar gostermistir ki yiiksekdgretim kurumlarinda gorev alan akademik
personelin ¢ogunlugu niversitelerin geleneksel gorevlerinden bir tanesi olan
aragtirmaya, bir de@er gelencksel gdrev olan ogretimden daha fazla Onem
vermektedirler. Bunun sebebi olaraksa yapilan bilimsel aragtirmalardan elde edilen
veya edilecek sonuglarin akademik personelin kariyer firsatlari igin daha biiyiik

dneme sahip olmasidir (Deem ve Lucas, 2007: 122).
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Yurt digindaki uygulama incelendiginde de arastirmanin akademik performansin
lciilmesinde 6nemli bir kriter oldugu goriilmektedir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde arastrma ¢ok fazla onemsenen bir durumdur ve iiniversitelerin
¢ogunlukla arastirma merkezleri olarak goruldugii bile olmaktadir. Hatta Amerika
Birlesik Devletleri’ndeki iiniversiteler ve yiiksekdgretim sistemi zaman zaman cok
sert elestirilere maruz kalmaktadir. Bu elestirilerin temelinde ise iiniversitelerin
aragtirmalar yiiziinden ogretim gorevlerini ihmal ettikleri ve dgretimin birincil
oncelige sahip olmasi geregidir (Korkut, 2001: 25-26). Alman yiiksek6gretim
sistemi incelendiginde de arastirmanin onemli bir konuma sahip oldugu goriilir,
Sistem Almanya’da arastirma merkezli ve fakiilte sayisimn yiksek oldugu iiniversite
modelini desteklemektedir. Hatta Alman {iniversitelerinin dncelikli gorevi olarak
bilimsel arastirma gelir. Devaminda ise dgretim faaliyetlerinin bilimsel aragtirmalar
icerisinde yiiriitiilmesi ilkesi 6n plana ¢ikmaktadir (Baskan, 2001: 24). Ingiliz
yiiksekdgretim sisteminin iki pargali oldugu, ders verenler ve profesyonellerden
olustugundan degisik boliimlerde bahsedilmisti. Ders verenlerin dncelikli gbrevinin
ogretim ilkesine dayanmasi gibi profesyonellerin oncelikli goérevi de arastirma
ilkesine dayanmaktadir. Akademik personelin yaptig1 aragtirmalar degerlendirilirken,
akademik personelin toplam yayinlari, yaymnlarini en Snemli iki tanesi, 0zgegmisi,
kazanilmig odiiller, unvanlar ve gelecegi yonelik projeleri hakkinda ilgiler
istenmektedir. Burada dikkat ¢ekici nokta ise istenen bu veriler aragtrmalarin
coklugundan ziyade kalitesiyle ilgilenmektedir. Yani bir diger deyisle nicelikten ¢ok
nitelige 6nem vermektedirler. Burada bir diger dikkat edilmesi gereken seyde, bu
uygulamanin ulusal ve uluslararasi dergilerde yaymnlanmus olan makalelerin
sayisindaki hizli artig ve bu artig sonucu haksiz olarak kariyer yiikselmelerinin dniine

geecmektir (Koksoy, 1998: 33-34).

Goriildiigii tizere yurt disindaki yiiksekdgretim kurumlarinda akademik performansin
Slgiilmesi noktasinda aragtirma Onemli bir kriter olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Ulkemizde de arastirma 6zellikle atama-yiikseltme kriterleri i¢inde kendisine 6nemli
bir bulmaktadir. YOK tarafindan diizenlenmis olan atama-yiikseltme kriterleri
geregince yapilan yiikseltmelere, liniversiteler YOK onaymi almak sart: ile ekstra
kriterler ~getirebilmektedirler. Anacak burada asil problem nicelik-nitelik
cergevesinde yasanmaktadir. Atama-yiikseltme kriterlerinin nitelikten ¢ok nicelige

6nem vermesi akademik personel arasinda bir giivensizlik ortami olusturabilecedi
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gibi yapilan arastirmalarinda kalitesini diistirebilir ve gerek literatiire katki
anlaminda gerckse de arastirma sonuglarinin toplumun ilerlemesine olan etkisini
zayiflatabilir. Akademik performansin Slgiilmesi agisindan aragtirmanin gok Gnemli
bir kriter oldugu ortadir. Ancak olusabilecek giivensizliklerin 6niine gegilebilmesi ve
performans 6l¢tim sonuglarmin saglikli olabilmesi i¢in aragtirma kriteri hem hali
hfierdaki atama-yiikseltme kriterleri igerisinde hem de olusturulabilecek yeni bir
akademik performansin 6lgiimiine yonelik bir performans degerleme sistemi

icerisinde nicelige oldugu kadar nitelige de 6nem veren bir sekilde diizenlenmelidir.
3.2.3. Hizmet

Yiiksekdgretim kurumlarimin geleneksel gorevleri igerisinde yer alan bir diger
kavramda hizmettir. Akademik personel genelde anlamda toplumun gelisimine
biiyiik katkilar sa§lamaktadirlar. Bu hizmetin toplumsal gergevesini olusturmaktadir.
Yitksekogretim kurumlar: sanayi ve devletle is birligine girmek yoluyla, akademik
personelin hem toplumsal olarak hem sanayide hem de kamu sektoriinde kalkinmaya
yardimei olurlar. Hizmeti bir hedef olarak kabul eden akademik personel toplumsal
gelisime katki saglamaktadir (Odabasi ve Dig., 2010: 132-133). Yurt digindaki
yiiksekdgretim sistemlerinde de hizmet hem bir performans degerleme kriteri olarak
hem de gelencksel bir amag¢ olarak Onem tagimaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde toplumsal yasam ile bilimsel ¢aligmalarin birbiri ile etkilesim iginde
oldugu yiiksekogretim kurumlarinca ve toplumsal kurumlar tarafindan kabul edilmis
bir gercekliktir. Toplumsal olgular ve toplumsal problemlerin ¢dziimii Onem
tastmaktadir ve bu nokta da tiniversiteler toplum tarafindan kendilerine bir misyon
olarak yiiklenmis topluma hizmet gorevini gormezden gelemezler. Alman
iiniversiteleri incelendiginde ise Alman yiiksek6gretim kurumlarinin 6zelliklerinden
bir tanesi olarak toplumsal sorunlarin ¢oziimii veya toplumsal gergekliklerin
irdelenmesini ancak bilim yoluyla ve yetistirilmis elemanlarla olabilecegi karsimiza
¢ikar. Diger yandan Ingiliz yiiksekdgretim sistemi ise egitimin toplumsal yagamda
ve ekonomide temel rol oynadigim kabul etmekte ve bu gergevede akademik
personel ile yiiksekdgretim kurumlarina toplumsal hizmet boyutunda sorumluluklar

yiiklemektedir (Korkut, 1990: 66).

Ancak hizmet boyutu ile hem iniversiteler hem de akademik personel

sorgulanmaktadir. Yapilan elestiriler yapilan ¢aligmalarin ve gelistirilen projelerin
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toplumun gerceklerinden ve ¢oziim bulunmasi gereken problemlerinden uzak
oldugu, kaynaklarm tek tarafli kullanildig1 ve her seyin teoride kaldig1 yoniindedir
(Glaser ve Dig., 2003: 169). Hizmetin toplumsal boyutunun Onem tagimasina
ragmen {ilkemizdeki uygulamalar incelendiginde akademik performansin
5lciilmesinde yeterli derecede bir kriter olarak kullaniimadigini soylenebilir. Her ne
kadar atama-yiikseltme kriterleri igerisinde proje sunmak, proje calismalarinda yer
almak gibi maddeler bulunsa da diger kriterler gibi bunun da nitelikten uzak ve
nicelik agisindan 6nem tagidigy gorilebilir. fhtiyac1 kargilayacak seviyede bir
akademik performans degerleme sistemi igin hizmet boyutunun nitelik olarak ele

alinmast ve su anki uygulama iginde diizenlemelere gidilmesi 6nem tagimaktadir.

Kaptanoglu ve Ozok (2006: 195) yaptiklari ¢aligmada yilksek6gretimin geleneksel
amaclar1 olan “Ogretim, aragtirma ve hizmet” boyutlarin iilkemizdeki giincel
icerikleri ile ele alan bir ¢alisma yapmuslardir. Sekil 1. ile gosterilen egitim,
arastirma ve hizmet iilkemizdeki glincel uygulamay1 (atama-yiikseltme kriterleri)
gostermektedir. Ancak sekilden de anlagilacag tizere hizmet boyutu toplumsal
hizmet degil kurum iginde istlenilmis veya yerine getirilmis idari gorevleri
kapsamaktadir. Bununla birlikte literatiirdeki anlatimiyla hizmet boyutu daha ¢ok
arastirma boyutu i¢inde ele alinmaktadir. Ulkemizdeki bu uygulamanin beraberinde
kriterler a¢isindan bir karmagayr getirmesi ongorilebilir. Hem su an kullamlan
sistem itibariyle hem de olusturulacak yeni bir akademik performans degerleme
sisteminde yaganabilecek kangikliklarin dniine gegebilmek hem de degerlendirme
kriterlerini nitelik acisindan 6ne ¢ikarabilmek igin 6gretim (egitim), aragtirma ve
hizmet boyutlarimn birbirinden saglikli bir sekilde ayristirilabilmest, uluslararasi

alanda uygulandig1 sekilde ele alinmas: gerekmektedir.
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Sekil 1. Akademik Performans Degerlendirmesi Olgiitleri Hiyerarsisi
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Kaynak: Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 195
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BOLUM 1V: AKADEMIK PERSONELIN PERFORMANS
KRITERLERININ BELIRLENMESI VE
PERFORMANSLARININ OLCUMUNE  YONELIK BIR
ARASTIRMA

Ust merciler tarafindan dnceden belirlenmis standartlarla kargilastirilarak ve dlgtim
yapilarak ¢aliganlarin yapmakta olduklar islerdeki basari, tutum ve davramslarinin
degerlendirilmesi anlamina gelen performans degerleme (Palmer, 1993: 9-10), son
yillarda yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademik personelin
performansinin  lglilmesi ve degerlendirilmesi konusunda da sik¢a glindeme

gelmektedir.

Atama-yiikseltme kriterleri gergevesinde akademik ylikselme, unvan alma gibi
akademik personelin performansini 6lgmeye ve degerlendirmeye yonelik ¢alismalar,
yiiksekogretimin geleneksel amaglart olan egitim-6gretim, aragtirma ve hizmet
kriterlerini saglamak konusunda zaman zaman yetersiz kalabilmekte veya

elestirilmektedir.

Bu c¢aliymanin amaci, akademik performansin oOlgiilmesinde hangi kriterlerin
kullantlip kullanilmamas1 gerektigini belirlemektir. Akademik personelin atanma,
calisma, gorev tammlar, statilleri vb. durumlari incelenerek yliksekdgretim
kurumlarinda y&netici vasfi ile gérev yapan ve aym zamanda konuyla ilgili
akademisyenlere (Rektor Yardimcilarn ve ilgili akademisyenler), akademik
performansin dl¢iilmesinde kullanilmas: gereken kriterlerin belirlenmesine yonelik
sorular sorulmustur. Bu amag gergevesinde aragtirmanin temelde cevap aradigi soru

su sekildedir:

e Akademik performansin degerlendirilmesinde karsilasilan sorunlar

nelerdir ve bu sorunlara getirilecek ¢6ziimler neler olmalidir?

Arastirmanin cevap aradig1 bu temel soru yaninda, cevap aranmasi gereken diger alt

sorular su sekildedir:
Akademik personelin,

e Performansim degerlendirmek adina su an kullanilan uygulamalar

yeterli ve gergekei midir?
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e Performans l¢iimiine yonelik yeni kriterler gelistirilmeli midir ve bu
kriterler neler olmalidir?

e Performansinin  Olgtimiine 6grenci goriigleri hangi 6lglide dahil
edilmelidir?

e Performansinin Slciimii ile elde edilen veriler, akademik personele

yonelik olarak bir yaptirim veya 6diil amact ile kullanilmali midir?

Calismanin temel dngoriisii ise, atama-yiikseltme kriterleri ile gogunlukla akademik
yayma dayanan sistemin, akademik personelin performansiu 6lgmek konusunda
yeterli olmadig1 ve akademik personelin kendisini gelistirmesi ve performansini
yiikseltmesi i¢in yeteri kadar tesvik edici olmadigidir. Bu gergeve de aragtirmanin

temel hipotezi su sekilde belirlenmistir:

e Su an kullanilan atama-yiikseltme sistemi niteligi degil nicelifi on
planda tutarak akademik personeli igerik agisindan daha kaliteli

caligmalar yapmak konusunda tesvik etmemektedir.
Belirlenen bu temel hipotez gergevesinde ¢aligmanin alt hipotezleri su sekildedir:

e Su an kullamlan atama-yiikseltme sistemi yliksek6gretimin biitiin
geleneksel islevlerini kapsamadig) igin yetersiz ve eksiktir.

e Yiiksekdgretim sistemimizde gergeklestirilen atamalarda objektif bakig
acis1 tam olarak saglanamamaktadur.

e Sistem yeniden kurgulanirken nitelik ve liyakati tesvik eden objektif bir

bakis agist olmalidir.

4.1. Arastirma Siireci ve Hazirhik Asamasi

ister faydaci ister salt bilme amaciyla olsun, bilimsel aragtirma sistemli bir bilgi
edinme yontemidir (Roney, 2011: 212). Bir baska bakis agisi ile aragtirma slirecinin
oncesini ve sonrasini kapsayan zaman dilimidir. Bilimsel arastirmalar literatiire
kuramsal bir katki gergeklestirmek amaci ile yapilabilecegi gibi uygulama da
kargilagilan sorun veya sorunlara ¢oziim getirmek amaci ile de yapilabilirler
(Altunisik ve Dig., 2004: 17).

Olaylarin gozlemlenmesi ve bilgilerin toplanmasi sirasinda belirli bir sistematik
icinde hareket edilmesi, elde edilen bulgularn diizenli bir sekilde siniflandiriimasi

bilimsel aragtirma siireci i¢in biiyiik énem tagir (Al, 2007: 99). Bu gercevede ele
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alindiginda diger bilgi edinme yontemleri ile bilimsel aragtirmalar arasindaki en
onemli ayrim noktasi, bilimsel aragtirma siirecinde bilgiye belirli bir sistem

dogrultusunda ulagabilmek igin bir gablonun olmasidir (Altunisik ve Dig., 2004: 17).

Bernard’a (Akt. Yildinmalp, 2011: 134) gore ideal arastirma siireci dort asamadan

olugmaktadir:

1- Kuramsal sorunun tanitilmasi,
2- Arastirma yapilacak yer belirlendikten sonra dogru yontemin segilmesi,
3- Veri toplama ve analiz,

4- Kuramsal dnermelerin saglamalarinin yapilmasidir.

Bu dogrultuda, oncelikle aragtirmanin kuramsal g¢ergevesini, akademik performans,
akademik performansin dlgiilmesinde kullanilmas: gereken kriterler ve bu kriterlerin
akademik performansin 6lglilmesinde hangi dogrultuda kullanilacag: ile performans
dlgtim sonuglarinin etki edecegi faktdrler olusturmaktadir. Calismanim yiriitildiigi
alan Tiirkiye Cumhuriyeti smrlan igerisinde faaliyet gosteren kamuya ait
yiiksekogretim kurumlar1 ve bu kurumlara baglh birimlerdir. Caligmanin konusunu,
yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan akademik personelin performansimin
oletimii icin kriterlerin belirlenmesi ve bir sistem olarak sunulmasi olusturmaktadir.
Arastirma konusu belirlenirken literatiir taramasi esnasinda uygulamaya doniik olarak
Orta Dogu Teknik Universitesi, Yildirim Beyazit Universitesi, Bilecik Seyh Edebali
Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitelerinde Rektdr Yardimeilar: ve
Bsliim Baskanlar ile pilot bir ¢aligma gerceklestirilmistir. Yapilan bu pilot ¢alisma ile

arastirmanin geneline iligkin bir yon tayin edilmisgtir.

Bu calismada yiiksekdgretim kurumlarinda gorevli idarecilerin, akademik
performansin  6lgiimii i¢in hali hazirda kullanilan ydntemler, bu yontemlerin
yeterliligi, akademik performansin dlgtimiine yénelik olarak belirlenecek yeni kriterler

ve olusturulabilecek yeni bir sisteme dair diistince ve bakis agilar incelenmistir.
4.2.Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma Tiirkiye Cumbhuriyeti’'nde faaliyet gosteren yiiksekogretim kurumlart ve
bagli birimlerinde idari gorevlerde bulunan 17 akademik personel ile yar
yapilandirilmig  derinlemesine miilakat teknigi kullanarak goriismeler yapilmasi
suretiyle gergeklestirilmistir. Miilakat tiirleri kendi igerisinde yapilandirilmis, yar
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yapilandirimis ve yapilandiriimams seklinde tiglii bir smiflandirmaya tabidir. Yan
yapilandinlmis ve yapilandirilmamig miilakat tirleri incelendiginde goriismelerin
derinlemesine yapildig1 goriilmektedir. Yari yapilandirilmig miilakat tekniginde
standart bir soru seti hazirlanir ancak goriisme esnasinda konuyla baglantili olarak

farkl: sorular gelistirilebilir (Punch, 2005: 166).

Ornekleme se¢iminden dnce arastirma evreni belirlenmisgtir. Arastirma evreni Tirkiye
Cumbhuriyeti icerisinde faaliyet gdsteren kamuya ait yiksekdgretim kurumlaridir.
2015 yili itibari ile Tiirkiye Cumhuriyeti sinirlar igerisinde faaliyet gosteren kamuya

ait yiiksekogretim kurumu sayist 103°tiir (www.yok.gov.tr, Erigim Tarihi 25.02.2015).

Bir evrenden, belli kurallara gére secilmis ve se¢ildigi evreni temsil yeterliligi kabul
edilen kiigiik kiimeyi ifade eden &rneklemin temsil yeterliligi i¢in ¢alisma evreninin
bitytikliigii ve ozelliklerinin bilinmesi gerekmektedir (Karasar, 1995: 110-111).
Caligmada istatistiksel veriler dogrultusunda evreni tam olarak belirlemek miimkiin
olmustur. Evren belirlendikten sonra 6mekleme segiminde olasiliga dayal1 6rnekleme
yontemlerinden bir tanesi olan, basit tesadiifii 6rnekleme yontemi kullanilmustir.
Tammlanan evren igerisinde yer alan her elemanin esit ve bagimsiz segilme sansina
sahip olmas: seklinde tanimlanan basit tesadiifii 6rneklemede her eleman esit secilme
sansina  sahiptir ve aym zamanda birisinin segilmesi digerinin  se¢imini

engellememelidir (Altunigik ve Dig., 2004: 129-130).
4.2.1.Nitel Arastirma Asamasi

Calismada, Yildinm ve Simgek (2008: 19-20) tarafindan “Gozlem, goriisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullamldig, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gergekgi ve biitinciil bir bigimde ortaya konmasina yonelik
nitel bir siirecin izlendigi arastirma” seklinde tanimlanan nitel arastirma yontemleri

kullanilmistir.

Konunun geregi ve bu konuda yapilmus bir 6lgek bulunmamasi nitel yontemlerin
secilmesi siirecinde etkili olmustur. Bir diger neden de miilakat yaptlan idarecilerin
objektif bakis agilart yamnda siibjektif ve bireysel tecriibeleri ile diisiincelerini
aktarabilecekleri, aragtirmaci ile goriigiilen idarecilerin kurdugu iletisim iligkisinin
aktif olarak yasanabilecegi bir siirecin istenmesidir. Bu agidan nitel arastirma

yontemlerinden derinlemesine yar1 yapilandinimis miilakat tercih edilmisgtir.
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Gorlisme teknigi, sosyal bilimlere dair yapilan arastirmalarda en sik kullanilan
yontemlerden bir tanesidir. Bunun nedeni, temel veri toplama araglar igerisinde baska
insanlar1 anlamak i¢in kullamlan en gii¢lii yontemlerden bir tanesi olmasidir. Goriigme
teknigi kullamlirken amag, gdriismeye katilan tiim bireylerden alinan bilgileri
karsilagtirarak, bu bilgiler arasindaki farkliliklari ve paralellikleri saptamak, bu
saptamalar yapildiktan sonra karsilastirma ve degerlendirmelerde bulunmaktir

(Yildinnm ve Simgek, 2008: 21-22).

Gergeklestirilen goriismeler ve miilakatlar sirasinda idareci konumundaki akademik
personelle saglikli iliskiler kurulmustur. Miilakatlar esnasinda yoneltilen sorularla
kigisel tecriibeler, gozlemler paylagilmis ve karsihkli olarak fikir alis veriginde
bulunulmustur. Goriisme yapilan idareci konumundaki akademik personellerin
diisiince ve fikirlerini agik¢a ifade edebilmeleri adina tez yazimi esnasinda goriigme
kayitlarimn kendilerine gonderilecegi ve son defa kontrol etmelerine firsat taninarak
onaylarmin beklenecegi kendilerine belirtilmigtir. Ayrica bagh bulunduklar
kurumlarin, gorevlerinin ve isimlerinin ¢aligmada kullanilabilmesi igin izinleri

istenmistir. Goriismeler katilimcilarin idari makamlarinda gergeklestirilmistir.

Calisma esnasinda katilimeilarin, akademik performansin 6l¢timiine y6nelik distince,
fikir ve onerilerine dair bilgiler alimmistir. Bu gergevede goriismelerin igeridi teorik
alanla sinirlamirken, miilakata katilan goriismecilerin diigiincelerini ayrintih olarak

ifade etme sans1 bulmalan da saglanmaya ¢aligilmugtir.

Miilakat yapilan idareci konumundaki akademik personel ile ilk olarak ¢aligtiklar:
kurumlardaki sekreterlerine ulasmak ve randevu istemek suretiyle irtibata gegilmistir.
Randevu giin ve saatini miilakata katilan goriismeciler belirlemis; ayrica
goriigmecilere miilakatlardan once telefon ve mail yolu ile aragtirmanin igerigi ve
kapsami1 hakkinda bilgi verilmistir. Miilakata katilacak gérismecilere miilakatlardan
once mail yolu ile miilakat sorular1 gonderilerek goriigmenin igerigi konusunda bilgi
sahibi olmalart amaclanmistir. Yapilan goriismeler ortalama kirkbes dakika ile yetmis

dakika araliginda stirmiistiir.

Goriismeler esnasinda, goriismeye katilanlardan izin almarak ses kayit cihazi
kullanilmus ayrica kimliklerini ve gorev aldiklar1 kurumlarin belirtiimesine yonelik bir
mahsur olmadig kendilerine de teyit ettirilmigtir. Ancak bazi katilimcilar ¢alismada

yer almalarmin belirtilmesinde bir mahsur olmadigimi sdylemekle birlikte
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miilakatlarin kaydedilmesi asamasinda ses kayit cihazi kullanilmasim istememisler ve
ayrica milakatlarin ¢6ziimlenmesi esnasinda  kimliklerinin gizli tutulmasin
istemislerdir. Ses kayit cihazi ile tutulan kayitlar ve yazarak tutulan miilakat notlari
bilgisayar ortamina aktarilmistir. Bu esna da goriismeler sirasindaki izlenimlere de yer

verilmistir. Goriismeler sonucunda elde edilen kaytlar igerik analizi ile incelenmistir.
4.1.2.I¢cerik Analizi

Igerik analizi ile elde edilen verileri agiklayabilmek amaci ile kavram ve kavramlar
arasindaki iliskiler incelenmektedir (Krippendorff, 2004: 18). Icerik analizinde
temelde benzer olan veriler, belirlenmis temalar ve kavramlar gergevesinde
birlestirilerek anlasilir bir bigimde yorumlanmaya g¢alisilir. Bunun i¢in elde edilen
veriler 6ncelikle kavramsallastirilarak uygun bigimde diizenlenmeli ve daha sonra elde
edilmis olan verileri agiklamaya yonelik temalar belirlenmelidir (Yildirim ve Simsek,

2008: 227).

Goriismeler esnasindaki soylemler ve ifadeler bireyler tarafindan farkli sekilde
algilanabilir. Bunun temel sebebi sdylem ve ifadelerin desifre edilmeyi,
¢oziimlenmeyi ya da ¢ikarim yapmayi gerektiren sembolik bir inga firtinii olmalaridir.
Aym resim ya da olgularnin farkl bireylerde farkli anlamlar kazanmasi gibi, aymi
séylem ya da ifadeler farkli bireyler tarafindan farkli sekillerde algilanip
anlasilabilirler. Bu gergevede igerik analizi, birgok faktor ve degiskenden etkilenmeye
miisait olan insan anlayisina karsi, bireylerin siibjektif distincelerden kurtularak,
objektif bir sekilde bireyler arasi akiler sekilde iletisime gegmelerini miimkiin

kilmaktadir (Bilgin, 1999: 114).

icerik analizinin temel amaci, yapilan goriismeler esnasinda elde edilen verilerdeki
cok sayida {initenin (kelimenin) daha az sayida igerige indirgenerek
sintflandirilmasidir. Calisma esnasinda elde edilen bilgi ve veri miktari ¢ok fazlaysa
ve bunlari analiz etmek arastirmacinin yorum ve g¢ikarim giiclini asiyorsa igerik

analizi tercih edilmektedir (Altunisik ve Dig., 2007: 269-271).
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Sekil 2. Igerik Analizi Siireci ve Asamalari

Miilakat Anlamli Verilerin Taslak temalarin
verilerinin verilerin kodlanmast ve kesinlegtirilmesi ve
yaziya . temalar arasi

o ; tespit temalarin iligkilerin tespiti
gegirilmesi edilmesi belirlenmesi

Genel Arastirma Temalarm aragtirma
degerlendirme sonuglarinin sorular1 altinda
yazilmasi Orgiitlenmesi

Kaynak: Yildirimalp, 2011: 139°dan diizenlenmistir.

Yapilan goriismeler sonucu elde edilen bilgi ve verileri yorumlamak amactyla igerik
analizi yontemi kullanilmistir. Bu gergevede elde edilen verileri ifade eden temalar

ve alt temalar olusturulmustur.

Icerik analizine baglanirken oncelikle elde edilen veriler incelenmis ve anlam ifade
eden béliimlere ayrilmustir. Daha sonra bu boliimler incelenmis ve her bolim ayri
ayrn “Kavramsal olarak ne ifade ediyor?” sorusuna cevap aranmigtir. Kavramsal
olarak bir anlam tasiyan her boliim ayri ayr1 kodlanarak simflandirilmustir. Elde
edilen tiim veriler bu sekilde kodlamp, smiflandirildiktan sonra kavramsal olarak
anlam ifade eden verilerin incelenmesi ve diizenlenmesi sirasinda anahtar liste olarak
kullanilacak bir kod listesi olusturulmustur. Kod listesi, ¢alismanin temel sorulari
dogrultusunda kavramsal olarak anlam ifade eden veriler temel alinarak

olusturulmustur.

Olusturulan bu kodlardan sonra elde edilen verileri genel hatlari ile aciklayabilen ve
olusturulan kodlari belirli smiflandirmalar altinda toplayabilecek temalar tespit
edilmistir. Olusturulan bu temalarin i¢inde yer alan veriler anlaml bittinler meydana
getirmis ve temalarin i¢ biitlinliikleri saglanmistir. Daha sonra ayni tema ya da aym
kod biinyesinde yer alan veriler tanimlanarak, ortaya ¢ikan temalar do grultusunda bu
veriler birbirileri ile ilgili sekilde ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Son agamada ise,

ayrintilar1 ile tammlanms olan ve ortaya konulan bulgular yorumlanarak bazi

118



sonuglarin ortaya ¢ikmasi hedeflenmistir. Bu asamada dikkat edilen nokta, elde
edilen bulgularm yorumlanarak sonuglar elde edilmesi esnasinda, verilerin

olusturulan kod ve temalar1 dogrultusunda bir tutarhlik saglamasidir.

Nitel aragtirmalarin kritik noktasi, durum ve olgularm her bireye ve iginde
bulunduklart farkli durumlara gore siirekli degisim gosterebilmesidir. Ayni
aragtirmalar benzer gruplarla tekrarlandiginda birbirinden farkli sonuglarin elde
edilebilecegi gergeginin kabul edilmesi gerekmektedir (Yildirim ve Simsek, 2008:
259).

Bu aragtirmada miilakat sorularina katilimeilarin vermis olduklar cevaplardan yola
¢ikilarak akademik performansin dlgiimiine yonelik temalar ve bu temalar 1s181inda
alt temalar belirlenmeye c¢alisslmistir. Daha sonra miilakat dokiimlerinde bu

belirlenen temalar aranarak bulgular yorumlanmigtir.
4.2.Arastirma Bulgulan

Bu boliimde, yar1 bicimsel miilakatlar izerinden yapilan igerik analizleri dort bolim
halinde hazirlanmistir. Birinci bolimde katilimeilarin goriisleri dogrultusunda, bir
akademisyenin performansinin degerlendirilmesi stireglerinde kullamlan kriterler ve
su an kullanilmakta olan sistemin yeterlilikleri ve yetersizlikleri tizerinden igerik

analizleri yapilmistir.

ikinci bolimde yine katilimcilarin goriigleri tizerinden akademik performans
degerlendirilirken “dgrenci anketleri, meslektaslarin gorisleri ve yonetimin goriisleri
ckseninde bir akademik performans degerleme sistemi olmali midir?” dogrultusunda

icerik analizi uygulanarak sonuglar elde edilmeye galigilmistir.

Uciineti boliimde, akademik performansin degerlendirilmesi sonucunda elde edilen
verilerin hangi dogrultuda kullanilmasi gerektigi katilimecilarin belirttigi gorusler

iizerinden igerik analizi ile incelenmeye ¢aligtlmgtir.

Dérdiincii bolimde, akademik performansin  degerlendirilmesi asamasinda
karsilasilan sorunlar ve bu sorunlarin ¢6ziimii igin gerekenler katilimeilarin verdigi

cevaplarin igerik analizine tabi tutulmasiyla incelenmeye ¢alisilmistir.
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4.2.1. Arastirma

Kapsaminda

Akademisyenlere Ydnelik Bilgiler

Goriigiilen

veE

Fikirleri

Alinan

Calismanmn bu bolimiinde “akademisyenlerin performansinin Slglimii” noktasinda

goriisiilen akademisyenlere yonelik bilgiler sunulacaktir.

Tablo 12. Géoriisme Yapilan Akademisyenlere Yonelik Bilgiler

Goriisiilen Kurumu Unvani ve Gorevi | Goriisme Goriisme
Akademisyen Tiirii Tarihi
Necati OZGUVEN Orta Dogu Tek. | Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yiiz Yiize | 03.02.2015
Cengiz ACARTURK ODTU-URAP Yrd. Dog. Dr. Yiiz Yiize | 03.02.2015
Mehmet BARCA Yildirim Bey. Uni. | Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yiz Yiize | 03.02.2015
Ali ALTIN Biilent Ecevit Uni. | Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yiiz Yiize | 11.03.2015
Abdiilkadir ILGEN™ | Seyh Edebali Uni. | Prof. Dr.-Bol. Bsk. | Yiiz Yiize | 17.03.2015
Hayrettin OZTURK BoluA.I.B.Uni. | Prof Dr.-Rek. Yrd. | Yiiz Yiize | 15.04.2015
Umit KOCABIGAK Sakarya Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yiiz Yiize | 10.06.2015
Fahrettin TILKI Artvin Coruh Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 27.05.2015
Ahmet ERDEM Can. 18 Mart Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yiiz Yiize | 01.05.2015
Yahya FIDAN Karabiik Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yazili 08.06.2015
Murat Ali DULUPCU | S. Demirel Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 04.06.2015
Mehmet KARATAS Kar. M. B. Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 04.06.2015
Tevfik YUCEDOGRU | Uludag Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla | 06.06.2015
Ertan BUYRUK Cumhuriyet Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 12.06.2015
Senol EREN Samsun Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 09.06.2015
Orhan KARSLI R. T. Erdogan Uni. | Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Telefonla 12.06.2015
Yiicel UNAL Agri 1. Cegen Uni. Prof. Dr.-Rek. Yrd. | Yazih 12.06.2015

Goriigme yapilan akademisyenlerin bir béliimii miilakatlar konusunda isimlerinin

verilmesini tercih etmeyeceklerini bildirdikleri i¢in miilakat tablolarinda her bir

goriismeci “M” harfi ile temsil edilecektir.

1 Bilecik Seyh Edebali Universitesi Rektor Yardimeisi Prof. Dr. Abdiilhalik BAKIR tarafindan
konuyla ilgili olarak, Prof. Dr. Abdiilkadir ILGEN ile goriisiilmesi énerilmistir.
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4.2.2.Akademik Performansin Degerlendirilmesi Siireglerinde Kullanilan

Kriterler ve Hali Hazirda Kullanilan Sisteme Yo6nelik Analizleri

Akademik personelin performansinin degerlendirilmesi siireglerinde kullanilan
kriterler ve hali hazirda kullanilan sisteme yonelik analizler, rassal olarak segilmig 17
{iniversitenin rektdr yardimcilan ve ilgili akademisyenlerle yiiz yiize, telefonla ve

yazili olarak yapilan miilakatlar gergevesinde degerlendirilecektir.

4.2.2.1. Akademik Performansin Degerlendirilmesi Siire¢lerinde Kullanilan

Kriterler ve Hali Hazirda Kullanilan Sisteme Yénelik I¢erik Analizleri

Rassal olarak secilen iiniversitelerin rektdr yardimeilar: ve ilgili akademisyenlerle,
akademik performansin deg@erlendirilmesi siireglerinde kullamlacak kriterlerin
belirlenmesi ve haliz hazirda kullanilan sistemin yeterliliklerini ve yetersizliklerinin
ortaya konulmasi amaciyla yapilan miilakatlarda toplanan veriler igerik analizine
tabi tutulmustur. Akademik performansin degerlendirilmesi siireclerinde
yiiksekogretim kurumlarinin geleneksel iglevlerini kapsayan kriterler olugturulmasi
gerektigi goriilmiis ve hali hazirdaki sistemin eksikliklerinin olmasina ragmen
kullanima uygun bir sistem oldugu sonucuna varilmistir. Konu ile ilgili olarak
yapilan igerik analizi neticesinde iki alt tema ortaya ¢ikmustir. Bunlar, akademik
performans degerlemedeki kriterlerin belirlenmesinde “egitim, arastirma ve hizmet”
boyutlarmin ele alinmasi ile hali hazirda kullamlan sistem de “standardizasyon” alt
temalar1 olarak on plana ¢itkmaktadir.

Tema 1: Egitim, Arastirma ve Hizmet

Katilimecilar ile yapilan goriismelerde akademik performans kriterlerinin
yiiksekdgretimin geleneksel boyutlanni kapsayici bir yapida olmasi gerektigi 6n
plana ¢ikmaktadir. Akademik personelin sorumluluklari geregi yerine getirdigi
gorevler tek boyutlu degil birgok degigkeni igerir niteliktedir. Akademik personelin
yiiksekogretim kurumlarinda egitimci rollerinin yaninda, kisisel kariyer ve
gelisimleri i¢in aragtirmaci olarak da gorev yapmalar1 gerekmektedir. Bir yandan
ogrenci yetistirip bir yandan da aragtirmaci kimligi ile 6n plana ¢ikmasi gereken
akademik personelin bir diger sorumlulugu da gerek 6grenci yetistirerek gerekse de

arastirmalar neticesinde elde ettigi sonuglarla topluma hizmet etmektir.
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fcerik analizi sonucunda, akademik personelin gesitli rol ve gorevleri olmasina
ragmen, performans degerlendirmelerinin biyiik oranda tek bir boyut Uzerinden

yapildig1 gorilmektedir.

Tablo 13. Katilimcilarin Akademik Performansin Olglimiinde Cok Boyutluluk Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gore Katihmeilarin Vurgular Miilakat Sonug¢lan

Cok Boyutluluk 17/13

Arastirma sonuglarina gore goriisme yapilan katilimcilarin yaklasik % 77’si,
akademik performansin olgiimiinde ¢ok boyutlu yapiya vurgu yapmislardir.
Goriisme yapilan katilimeilarin akademik performansin olgiimiinde ¢ok boyutluluk

ile ilgili ifadeleri s6yledir:

Tablo 14. Akademik Performansin Olgiimiinde Cok Boyutluluk Ile Ilgili Miilakat Verileri

“Akademik performans degerlendirilirken biz sadece isin aragtirma boyutuna
bakiyoruz. Aragtirma da hani gergek anlamda aragtirmami tartigilir. 3-5 tane
M1 makale yaymlatiyoruz tamdik bildik dergilerde alsana arastirma diyoruz. Peki,
isin 6gretmenlik kismi nerede? Diger bir bakig agisiyla aragtirma dedigimiz bu
calismalarin topluma ne yarari var?”

“Simdi biz biliyoruz ki geleneksel olarak iiniversitelerde birbirinden farkl
goziikmekle beraber ashnda etle trnak gibi ayrnlamaz {i¢ tane sorumluluk
M3 vardir, Ogretim, aragtirma ve hizmet. Eger siz akademik personelin
performansii dlgmek istiyorsaniz bu gorevlerin hepsini dlemelisiniz. Aksi
takdirde dikkate almadigimiz noktalar zayif kahir ve geligmemis bir yapr ortaya
cikar.”

“Bilimsel arastirma ve egitim 6n plana ¢ikan degiskenler. Ancak oncelik
mutlaka arastirma olmalidir. Aksi taktirde liselerden bir farkimiz kalmaz.
M4 Egitim Gnemsiz mi peki? Asla degil. Ancak egitimin bir kriter olarak
degerlendirilebilmesi igin buna yonelik ¢aligmalar olmali. Mesela bahsettiginiz
pedagojik formasyon gibi. Aksi taktirde oncelikli gdrevi arastirma olan bir
akademisyenin kétii egitimei oldugu igin performans puanini diisiiremezsiniz.”

“Eger bir akademik performans degerleme sistemi uygulanacaksa modern
anlamda ki buradan kastim 6zel sektorde oldugu gibi, mutlaka disiplinlerarasi
farklar analiz edilmelidir. Mesela bakiyorsunuz miihendisten de 6-7 puanlik
makale isteniyor, sosyologdan da 6-7 puanhk makale isteniyor. Boyle bir sey
olabilir mi? Miihendisin 6nceligi arastirmadir, sosyologun onceligi gdzlem ve
makaledir. Ya da bir kimyagerin dnceligi deneydir. Aslinda disiplinler kendi
aralarmnda geleneksel islev dedigimiz olgular1 paylagmig durumdalar.
Disiplinlerarasi bu farklar iyi analiz edilebilirse kendiliginden ¢ok boyutlu bir
performans degerleme sistemi ortay ¢ikacaktir.”

M6
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M7

“Her seyden once uluslararas yapi ile biitiinlesik bir sekilde ulusal kriterler
belirlemeliyiz. Bu kriterler kendi iginde {i¢ ana baslk altinda olabilir. Ogretim,
arastirma ve hizmet. Zaten bunlari birbirinden ayirmak miimkiin degil. Daha
sonra bu kriterler esliginde atama-yiikseltme kriterlerindeki gibi bir veri
toplama seti gelistirmeliyiz. Ayrica bu kriterler 8yle ayarlanmalt ki egitim
arastirmayl, arastirma da topluma yarari tetiklesin.”

M8

“Akademik agidan egitim farkli bir konu. Arastirma ve topluma hizmet ise
kendi iglerindeki biitiinlesik yapi ile ayr1 bir konu. Bu kavramlar performans
degerleme siireci igerisinde disiplinlere gore bir arada da degerlendirilebilir
farkli farkli da degerlendirilebilir. Belki de bazi disiplinlerde sadece bir boyut
tizerinden gidilmelidir. Ama iilkemizde yliksekogretimin yapisi goz &niine
alindiginda hemen hemen biitiin disiplinler igin bu boyutlarin hepsini kavrayan
bir performans degerleme sistemi olmalidir. Ancak burada egitime bir parantez
agmak lazim. Direkt pedagojik formasyon olmasa da akademisyenlerin bu
yonii gerek okul i¢i seminerlerle gerek kigisel gelisim destekleri ile mutlaka
giiglendirilmeli ve daha sonra bir performans kriteri olarak ele almmali.”

M9

“Kriterler belirlenirken geleneksel islevler ayr1 ayri degerlendirilmeli. Sonra
ayr1 ayri degerlendirilen bu islevler ortak bir skala iginde ele alinmali. Ciinkii
bazi disiplinlerin veya akademisyenlerin giicli oldugu veya zayif oldugu
islevler olabilir. Zaten bunu sonucunda da bir konumlama yapilmah
akademisyenler igin. Tesvikler bu ydnde olmali. Kisi iyi bir efitimei ise
performansi olgiiliirken bu yone egilinmeli.”

M10

“Su bir gergek ki objektif kriterleri her disiplin ya da caligma alam i¢in
belirlemek zor. Ciinkii her disiplinin &nceligi farkhdir. Sen bir biyologdan
deneysel arastirmalardan ¢ok makale yazmasmi beklersen, laboratuvar ortami
yerine vaktinin ¢ogunu smifta gegirmesini istersen zaten en basinda sistem
aracih@ ile yiiksek dgretime darbe vurmug olursun. Tamam, mutlaka biitiin
boyutlar herkes igin bir kriter teskil etmeli. Aksini diigiinmek akademinin
dogasina aykiri zaten. Ama konumlandirmay ve degerlendirmeyi iyi yapmak
lazim.”

Ml11

“Akademik performans tek bir agidan ele almak yanlis olur. Mutlaka kendi
icinde boyutlara ayirmak gerekir. Mesela egitim boyutu igin bence pedagojik
formasyon ya da benzeri bir egitim her akademisyene verilmeli. Aragtirma
boyutu igin yontem her akademisyene &gretilmeli tabiri caizse. Toplumla
akademisyen arasinda daha gii¢lii kopriiller kurulmali. Bu boyutlardan bir
tanesi bile eksik kalsa iigayakli sandalye de oturmaya galigsan bir akademik
yapimiz olur.”
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MI12

“Atama-yiikseltme kriterlerini ele aldignmiz zaman karsimiza gikan nokta
yiiksekogretimin tek tarafi. Nedir bu? Arastirma. Aslinda buna aragtirma
demekte dogru degil bana kalirsa. Sadece isin yaym kismint Olgtiigiini
sdylemek yanlis olinaz. Ama arastirma demek sadece yaym demek degil. Evet,
belki proje, laboratuvar gahsmalari da giriyor bunun igine ama nedense bizim
yiiksekogretim  sistemimizde atama-yiikseltme kriterleri gelip yaynlara
dayaniyor bir sekilde. Hadi diyelim ki igin arastrma tarafim iyi veya kotii
atama-yiikseltme kriterleri ile 6lgtiik. Geriye kalan egitim ve topluma hizmeti
nasil Slgecegiz? Bunlar her ne kadar siibjektif olgiitler olsa da bir sekilde
sisteme dahil edilmeli. Cok tarafli veya gok boyutlu bir sistem sarttir bu
noktada. Bunun gesitli yollar1 var. Mesela biitiin paydaglarin sisteme dahil
edilmesi vb. sekilde. Ama su an bulundugumuz noktada atama-yiikseltme
kriterlerimize ¢ok boyutlu bir yap1 kazandirilmazsa siirekli bir seyler eksik
kalacak demektir.”

M13

“Isin egitim veya hizmet kisminm Olgmek ¢ok zor. Gorece kolay tarafi da
arastirma boyutunu Olgmek. Ama saghkli bir performans degerlemesi
yapabilmek igin mutlaka biitiin boyutlar: ele almak zorundayiz. Yurt disinda
buna farkli ¢oziimler getirilmekte. Mesela Ingiltere kendi iginde uzmanlagmis
akademik kadrolara sahip. Kimisi arastirma yapiyor kimisi ders veriyor.
Amerika biraz daha farkl ve piyasaya yakin bir sistem kurgulamus. Ogrenciler,
meslektaslar ve diger paydaslari da sisteme dahil ederek her yonden bir
performans degerleme yapiyorlar. Bunlarda uygun olam alabilecegimiz gibi
kendi yiiksekogretim kiiltiiriimiize uyacak degisikliklerle kendi sistemimize de
dahil edebiliriz. Onemli olan yiiksekdgretimin geleneksel islevleri dedigimiz
noktada, biitin boyutlar1 kapsayacak saghkli bir sistem gelistirebilmek ve
uygulayabilmektir.”

M14

“Oncelikli disiplinlerarast saghkli bir ayrim yapilmali. Mesela dogentlik
atamalarinda tiniversitelerarast kurulun bir simiflamasi var. Disiplinleri 12
farkli alana ayirmis. Mantikh ama bence gelistirilebilir. Oncelikle net ayrimlar
belirlenmeli ve bu ayrimlara gére her disiplin i¢in bir akademisyenin biitiin
gorevlerini kapsayacak ve degerlendirecek bir sistem olusturulmali. Egitim
icin farkli dlgiitler, aragtirma igin farkl: Slgiitler ortaya koyulmali.”

M17

“Gelencksel islevler agisindan bir akademisyenin biitiin rol ve gorevlerini igine
alan bir sistem gelistirmek gerekir. Hatta akademisyenin sosyal iligkileri bile
onemlidir. Sonugta topluma hizmet bir yerde sosyal iliskileri igermekte.
Sadece arastirmaya yonelik gelistirilecek bir sistem saglikli sonuglar
vermeyecektir. Ciinkii herkesin farkli farkli meziyetleri vardir. Siz sadece bir
boyutu mesela arastirmay1 temel alan bir degerleme sistemi yaparsamz belki
cok ivi bir editimcivi kavbederseniz.”

Degerlendirme

Rassal olarak secilen iiniversitelerin rektor yardimeilar: ve ilgili akademisyenlerle

yapilan goriismelerde, akademik performansin &lgiilmesine yonelik belirlenecek

kriterler konusunda farkl: yaklasimlar olmakla birlikte yiiksekogretimin geleneksel

islevleri olan “egitim, aragtirma ve hizmeti” kapsayacak bir akademik performans

degerleme sistemi olmasi gerektigi belirtilmistir. Yaklagimlardaki farklilik genel de
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{izerinde caligilan alandan kaynaklandigi gibi, yiiksekogretimin —geleneksel

islevlerinin 6ncelikleri gibi konulardan da kaynaklanmaktadir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, tek bir boyut tizerine hazirlanacak bir akademik
performans sistemi beraberin de bazi sorunlari da getirecektir. Oncelikli olarak
birbiri ile baglantili ve birbirini etkileme giiciine sahip olan egitim, arasgtirma ve
hizmet boyutlarindan herhangi bir tanesini siirecin disinda birakmak yiiksek$gretim
kurumlarinin dogasina aykiri olacak ve ilerleyen siireglerde de eksik bir yapi
olusmasina sebep olacaktir. Bireysel agidan ele alindiginda ise akademik personelin
tek bir yone agirlik vermesine ve diger yonlerinin zayif kalmasina yol agacaktir.
Ornek vermek gerekirse sadece egitim ve aragtirma boyutlarini kapsayan bir sistem
ilerleyen dénemlerde toplumdan uzaklasacak ve yiiksekdgretim kurumlari ile toplum

arasina goriinmez bir duvar oriilecektir.

Tablo 14°de goriildiigii iizere katihmeilarm bir béliimii “egitim” boyutu lizerinde
durmustur. Egitimin saglikli bir akademik performans degerleme sistemi i¢inde yer
almas1 gerektigini belirtmekle birlikte yiiksekogretim kurumlarmin giiniimiiz icin
oncelikli amaci olmadigimma vurgu yapmiglardir. Bununla birlikte saglik bir
performans degerleme sistemi i¢in egitim boyutunun da bireysel dlgiitler icerisinde
gelistirilmesi  gerektigini belirtmiglerdir. Ozellikle egitim fakiilteleri tarafindan
dgretmen adaylarina verilen pedagojik formasyon kavramsal olarak olmasa da igerik
olarak Onerilen uygulamalardan bir tanesidir. Fakiiltelerin kendi biinyelerinde
verilecek ve amag olarak akademik personelin egitimei yoniinii gelistirmeye yonelik
seminer ve egitimlerin faydali olacagi ve ancak bu agamadan sonra efitimin bir

performans degerleme kriteri olarak siireglere déhil edilebilecegi belirtilmektedir.

Gérlisme yapilan rektor yardimeilariin ve ilgili akademisyenlerin biiyiik bir b6ltmii
disiplinleraras: farklara vurgu yapmaktadir. Her disiplinin ve caligma alanmin
birbirinden farkli oldugu ve bu farklihklarin ayni sistem i¢inde degerlendirilmesinin
saglikli sonuglar vermeyecegi belirtilmektedir. Universiteleraras1 Kurul tarafindan
yapilan dogentlik atamalart drneginde oldugu tizere tiniversitelerin ve fakiiltelerin
kendi iglerinde her disipline ve ¢aligma alanina uygun olarak ayrigtirilmis bir
performans degerleme sistemi belirlenmesi gerektigi ortaya konmustur. Yapilan
goriismelerde bu yonde gikan temel sonug ise sosyal bilimler ve fen bilimleri ile

laboratuvar agirlikli béliimler ve derslik agirlikli boliimlerde gérev yapan akademik
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personelin, yiiksekogretimin geleneksel islevleri gergevesinde farkli sistemlerle

degerlendirilmesi geregidir.

Yine Tablo 14’de goriildiigii tizere kriterler belirlenirken uluslararas: gelismelerin ve
ozel sektdr drneginde oldugu gibi, dogru bir tabirle “piyasa ihtiyaglarinin goz 6niine
alindigy bir sistem” gelistirilmelidir goriisii 6n plana ¢ikmaktadir. Egitim, arastirma
ve hizmet boyutlarmin birbirileri ile biitiinlesik oldugu mantigindan hareketle hizmet
boyutunun bir performans kriteri olarak degerlendirilebilmesi i¢in arastirma
boyutunun yansimasi olan topluma hizmet boyutunun, toplumun ihtiyaglari ile ayn
dogrultuda olmas: gerekir. Yine benzer bir bakis agisiyla egitim boyutu da toplumun
ihtiyag duydugu alanlarla ayni dogrultuda olmalidir. Eger egitim ve aragtirma boyutu
toplumun ihtiyaglarim kargilayacak sekilde bir kriter olarak siireglere dahil
edilmezse hem eksik bir akademik performans degerleme sistemi ortaya ¢ikacaktir

hem de iiniversite ile toplum arasinda bir ayrigma meydana gelecektir.

Sonu¢ olarak, giinimiiz ihtiyaglarin1 karsilayacak bir akademik performans
degerleme sistemi bir yandan yiiksekogretimin geleneksel boyutlarim biitiinlesik bir
bigimde kapsamali diger yandan ise toplumun ihtiyaglar1 dogrultusunda akademik
personeli gelistirecek bir yapida olmaldir. Bu ikili yapiy1 i¢inde barindirmayan bir
performans degerleme sistemi yiiksekogretim kurumlart ve akademik personeli
toplumdan uzaklastirabilecegi gibi toplumlarin geligim siireglerini de olumsuz

etkileyebilecektir.

Tema 2: Standardizasyon

Katihimcilarla yapilan goriismelerde, su an gerck dogentlik atamalarinda gerekse de
ilk atamalarda kullanilan sistemin gelisime agik yonlerinin olmasiyla birlikte
ozellikle bir standart saglamasi agisindan uygun oldugu ortaya ¢ikmustir. Ancak
katilimeilarin goriisleri dogrultusunda ortaya ¢ikan énemli noktalardan bir tanesinin
standarti saglamak admna nitelikten vazgegilmemesi geregidir. Su anki atama-
yiikseltme kriterleri gergevesinde kullarulan sistemin, nicelifin yaninda niteligi de 6n
plana ¢ikaran bir yaprya kavusturulmas: gerekliligi vurgulanmistir. Diger onemli bir
nokta olarak da, saglanan bu standart yapinin objektif bir bakis agisiyla her disiplin

veya calisma alant agisindan gozden gegirilmesi gerektigidir.

Yapilan igerik analizi 6zetle, su anki atama-yiikseltme kriterleri gergevesinde

kullanilan sistemin bir standart saglamasi agisindan olumlu bir uygulama oldugu
126



ancak niteligi on plana ¢ikaran bir yapiya dogru evirilmesi gerektigi sonucunu ortaya

koymaktadir.

Tablo 15. Katilimetlarin Akademik Performansin Olgiimiinde Cok Boyutluluk Vurgusu

Arastirma Sonuglarima Giére Katihmeilarm Vurgular Miilakat Sonuglari

Standardizasyon 17/12

Arastirma sonuglarina gore goriisme yapilan katilimeilann yaklagik % 7171, su an
kullanilan sistemde standardizasyona vurgu yapmuglardir. Goriisme yapilan

akademisyenlerin standardizasyon ile ilgili ifadeleri sdyledir:

Tablo 16. Su An Kullanilan Sisteme Yonelik Standardizasyon Ile Tgili Miilakat Verileri

“Su an kullanilan atama-yiikseltme kriterlerini iki farkli bakis agist ile ele
almak lazim. Birincisi bir standart saglamasi agisindan saglikli ve bir sekilde
islerlik kazandirilmis bir sistem. Bu bakis agisina gore mutlaka varligim
M1 siirdiirmeli. Ancak bana gore daha kritik olan bakig agisma gore akademik
personeli nitelikten ¢ok nicelige yonlendiriyor ki bu ¢ok sagliksiz bir durum.
Modern anlamda bir performans degerleme sistemi igerisinde nicelik degil
nitelik onemlidir. Bu standart korunarak niteligi arttirici diizenlemeler
yapilmasi elzem bir durumdur”

“Oncelikle sunun alti ¢izmek lazim, 6zellikle sosyal bilimlerde objektiflikten
s6z etmek zordur. Sonugta bir laboratuvarda test edilmiyor veriler. Ama bir
standart olmadan da olmaz. Yani her ne kadar objektif bir sistem oldugunu
M2 diisiinmesem de atama-yiikseltme kriterlerinin gerek ilk atamalarda gerekse de
dogentlik atamalarinda belli bir standart saglamas1 acisindan faydali oldugu
kanaatindeyim. Bence su an yapilmas: gereken bu sistemi nasil daha objektif
hale getirebiliriz sorusunun tartisiimasidir.”

“Yapilan islerin niteligi agisindan hararetli tartismalar olsa da nicelik ve
dinamizm agismdan uygun bir sistem oldugunu diisiiniiyorum. Sagladig
standart yaklagimda diger artisi. Ama yeterli midir? Degil. Zaten akademi de
M3 yeterli dedigin noktada kaybetmeye baslarsmn. Isin nitelik boyutunu da
diigiinerek sistemi ilerleme siirecine hizli bir sekilde sokmamiz gerekiyor.
Ciinkii bir yerden sonra sadece nicelige agirlik verilen sistemler deforme
olmaya ve hatir goniil iligkilerine agik hale gelmeye mahkiimdur.”
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M4

“Bu asamada 6nemli olan liyakatin saglanabilmesidir. Liyakatin saglanmasi da
ancak standart bir Slgme araci ile olabilir. Bu gergevede atama-yiikscltme
kriterlerinin 6zellikle ilk atamalarda liyakati karsiladigi kanaatindeyim. Ciinkii
son yillarda yiiksekogretinde yasanan atilimlarla birgok yeni iiniversite
kuruldu. Ancak aym oranda akademisyen yok. Zaten bir anda olmast da
beklenemez. Yeni kurulan iiniversitelerin bsliim kurma ve kadro endigesi ile
istihdam etmeye galistiklari akademik personel eger bir liyakat ve standart
yap1 olmazsa ihtiyaci karsilamaktan ¢ok yiiksekdgretim kurumlarina zarar
verebilecek sekilde olur. Kisa vade de giinii kurtarmak Tiirk yiiksekogretim
sisteminin uzun vade de biiyiik problemler yasamasia sebep olabilir.”

M5

“Atama-yiikseltme kriterlerinin amag¢ olarak dogru bir sistem oldugu
kanaatindeyim. Ancak igerik ve uygulama olarak ¢ok eksik ve gelistirilmesi
veya giincellenmesi gereken bir yap: da bana gore. Universiteleraras1 Kurul
tarafindan bilimsel alanlara gore smmiflandirilmis bir yapt var. Baktiginizda 12
farkli alanda dogentlik atamalan ile ilgili kriterler goriiyorsunuz. Ancak
yetersiz. biraz daha gelistirilmeli ve olabildigince detaylandirilmali. Ayrica
YOK tarafindan belirlenmis ortak miistereklerdeki kriterlerinde tabaninin daha
yiikseltilmesi gerektigi diisiincesindeyim. Ama bunlar yapilirken de standart
yapt mutlaka korunmal1”

M7

“Oncelikle bir kisiyi veya kurumu degerlendirebilmek i¢in standart bir veri seti
olmalidir. Bunun disindaki her yaklasim siibjektif ve kisisel iliskilerin
etkisinden kurtulamamis bir yapida olacaktir. Simdi burada devreye nicelik-
nitelik tartigmalan giriyor. Bdyle olmasi da gayet normaldir bence. Ama
gdzden kagirdigimiz nokta niceligin veya niteligin goreceli bir kavram
olusudur. Bu gorecelik birazda disiplinlerle alakalidir. Bana gore su anki
atama-yiikseltme kriterleri niceligi on plana ¢ikaran bir yapida degildir. Yanlts
anlasilmasin sistem mitkemmel demiyorum. Gelistirilmesi gereken noktalar
vardir. Benim s6ylemek istedigim belirli kavramlara takili kalmadan mevcut
sistemin gelistirilmeye ¢alisiimasidir.”

M9

“Bana gore mutlaka standart bir yap: olmali. Ancak su anki yapt m1 olmalt
yoksa bu yap iptal edilip yeni bir yapimi olusturulmali tartigilir. Sonugta bu
isin bir de maliyet boyutu var. Ancak su bir gergek ki makale, kitap vb. yaymn
sayisindan gok SSCI yayinlarin sayisim arttirmaya veya uluslararasi patent ve
proje sayisin arttiramaya yonelik bir sistem olmali. Bu tamamen disiplinlerin
kendi i¢ dinamikleri ile alakali. Daha net bir bakis agistyla nicelik artik bir
kenara birakilarak nitelige yonelmeliyiz. Zaten akademik personelin
performansi noktasinda nicelik degil nitelik nemli. Yurt diginda 20-30 yilhik
akademik yasamlar1 siiresince 2-3 makale veya tek bir kitap yazmis fakat
akademik cevrelerce otorite kabul edilen birgok akademisyen var. Birde bize
bakin. Daha asistanken yirmi tane makale yazmig ama yurt di1 bir yana yurt
icinde bile kimsenin tanimadig1 akademisyenler var. Uzun lafin kisasi standart
yapi iyi bir uygulama ve olmali da ama niteligi tesvik edici sekilde olmah.”
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MI10

“Standart yap1 ve objektif bakis agist onemli. Ama akademi ve performans s6z
konusu oldugunda bu ikisini ayni anda yakalamak ¢ok zordur. Hatta biraz daha
ileri gotiireyim imkansizdir. Ciinkii akademi demek yorum demek, farkli bakis
acilart demek. Sonugta bir fabrika da herhangi bir mamuli frine
doniistiirmiiyoruz ki objektif standartlarimiz olsun. Ama kendi haline de
birakamayiz sistemi. Bu agidan su anki sitem her ne kadar objektif goriinmese
ve eksikleri olsa da bir standart saglamasi agisindan siirlindiiriilebilir bir
sistemdir.

MIl11

“Su anki sistem iki agidan degerlendirilmelidir bence. Ilk olarak ihtiyact
karsilamas, ikinci olarak gelisime agik olmasidir. Diisiiniin son 10 yilda agilan
{iniversite sayisint. Cok a@ir kriterler altinda bu okullara &gretim iyesi
bulabilir miyiz? Kesinlikle hayir. Bu agidan bir standart saglamasi ile mantikli
ve kullanish bir sistem. Diger yénden hepimiz kabul etmeliyiz ki niceligi &n
planda tutan bir yapisi var. Su an igin yeterli olsa da uluslararas: standartlar
icin sakincali bir durum. Eger bu yapiyi nicelikten nitelige dogru yoneltmezsek
bir siire sonra kendimiz ¢alar kendimiz oynariz ve diinya tiniversitelerinin ¢ok
gerisinde kaliriz.”

MI12

“Standart bir yap1 olmali her geyden 6nce. Fakat bu noktada dikkate alimmast
gereken genel bir standart m1 kurgulanacak yoksa her kurum igin ayr
standartlar mi olacak. YOK tarafindan yapilan uygulama belirli Slgiilerde
genel bir standart ortaya koyduktan sonra inisiyatifi yine kurumlarm kendisine
birakmak. Bu ilk etapta dogru bir yaklagim gibi gelebiliyor ama bu sefer de
kadro kaygisi ile hareket eden iiniversitelerin ¢itayr minimuma diisiirmesine
sebep olabiliyor. Dogal olarak da kurumlar arasi kalite farki ortaya ¢ikiyor.
Baktiginiz zaman hepsi kamu iiniversiteleri ama hizmet kaliteleri farkli.
istanbul emniyeti ile burdur emniyeti arasinda bir fark olabilir mi hizmet
agisindan? Universiteler de niye olsun? Iste bahsettigimiz standart burada
devreye giriyor. Kurgulanacak sitem veya su anki sistemin yeniden
diizenlenmesi esnasinda kurumlarm hizmet kalitesini birbirine yakinlastiracak
bir standart saglanmalidir.”

M14

“Su an kullandigimiz sistemin en biiyiik avantaji asgari misterekler
dogrultusunda ortaya standart bir yapi koymasi. Dezavantaji ise bu standart
yapinn ihtiyaci kargilamakta yetersiz kalmasi. Bu durumda yapilmasi gereken
yine ortaya standart bir yap1 koymak fakat sistemi giincellemek olacaktir.
Bahsettigimiz bu standart yapuun niteligi arttirici ve basariyr tegvik edici
sekilde kurgulanmasi &nemli. Aksi takdirde bal yapmayan ari gibi bir
sistemimiz olur. Her sey kigit iizerinde miitkemmel olur, nicelik olarak iyi
seviyelerde oluruz ama standartlarumiz diistik oldugu igin zaten eksik olan
niteliksel yOniimiiz iyice geriler.”

M16

“Atama-yiikseltme kriterleri sadece tek bir yapiyr Olgmeye ydnelik.
Akademisyenlerin yaptif1 arastirmalar: temel alan bir uygulama. Bu agidan
degerlendirecek olursak evet gorevini yerine getirdigini sdylemek miimkiin.
Ama diger islevler hep gdrmezden geliniyor. Eger bir standart {izerinden
konusacaksak bu standart bitiin iglevleri veya boyutlari kapsar nitelikte
olmalidir.”
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Degerlendirme

Rassal olarak secilen iiniversitelerin rektdr yardimcilart ve ilgili akademisyenlerle
yapilan goriismelerde, gerek ilk atamalar i¢in gerekse de dogentlik atamalari i¢in su
an kullamlmakta olan atama-yiikseltme Kkriterlerinin, standart bir Oleme seti
saglamasi acgisindan uygun ve siirdiiriilmesi gereken bir sistem oldugu sonucuna
varilmigtir. Ancak bazi cekinceler ve Oneriler ortaya konularak sistem igin gesitli
elestiriler getirilmistir. Getirilen elestirilerin, ¢ahismaya katilanlarin bulundugu
disiplin veya calisma alam gdzetmeksizin aym dogrultuda olmas: dikkat geken

6nemli bir noktadir.

Tablo 16’da goriilebilecegi gibi akademik performansin saglikli bir sekilde
dlciilebilmesi igin Oncelikle standart bir yapiya ihtiyag vardir. Standart yap:
kurulmadan veya var olan yapi isletilmeden yapilacak akademik performans
degerlendirmeleri saglikli sonuglar vermeyecegi gibi objektif bakis agilarindan da
uzak olacaktir. Yiiksekdgretim kurumlarnin  saglikli bir sekilde varligim
siirdiirebilmesi ve ikili iliskilerden armdirilmig bir yap: kazanabilmesi akademik
performansin dlgiimii siireglerinde ancak standardize edilmis bir sistemle miimkiin
olabilir. Atama-yiikseltme kriterleri de hem ilk atamalarda hem de dogentlik

atamalarinda gesitli elestiriler almakla beraber bu standardizasyonu saglamaktadir.

Goriigme yapilan katihmeilarin nemli bir béliimiintin dikkat gektigi noktalardan bir
tanesi de “nitelik” kavramidir. Mevcut sistemin bir standart saglamakla birlikte
akademisyenleri nitelikten ¢ok nicelie yonlendirdigi meydana ¢ikan ortak bir bakis
acisidir. Yiksekogretim kurumlart agisindan niceligin onemli olmakla birlikte
nitelikten yoksun kalmasi, yiiksekdgretim sistemimizi sekteye ugratabilecegi ve
uluslararast  diizeyde ¢agmn gerisinde kalmamiza sebep olacafi endigeleri
katilimcilarda mevcuttur. Ozellikle yeni kurulmus yiiksekogretim kurumlarimin
kadro kaygsi ile nitelikten ¢ok nicelie dnem vermesi sorunu derinlestiren bir diger

etken olarak katilimecilar tarafindan belirtilmektedir.

Katilimeilarin belirttigi bir diger noktada “objektivite” kavramu dogrultusunda
sistemin yapisinin korunarak iyilestirilmesidir. Akademik ¢alismalarda objektif bakis
acisin tam anlamiyla yakalanmasiin zor oldugu belirtilmekle beraber, sistemin
objektif yoniiniin kuvvetlendirilerek nicelikten ¢ok nitelife Onem veren yapiya

biiriindiiriilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun da ancak disiplinlerin ve
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calisma alanlarmin iyi irdelenerek her disipline ydnelik olarak sistemin

gelistirilmesiyle saglanabilecegi ortaya gikmaktadir.

Sonug olarak akademik performansin Slglimii noktasinda standart bir Slgme seti
olmas: gerekmektedir. Su an kullamlan atama-ylikseltme kriterleri ise ginimiiz
sartlar1 igerisinde ihtiyaci karsilamakta ancak gelisime agik noktalarimn da g6z ards
edilmeden ele alinmast gerekmektedir. Ozellikle nicelik agisindan  yapilan
calismalarin  sayisii  diigiirmeden  nitelik  agisindan  gelistirmeye yonelik
diizenlemeler sistemin daha saglikli islemesi ve gelecek dénemde de ihtiyaci

karsilayabilecek bir yapiya kavusturulmas: adina 6nem tagimaktadir.

4.2.2.2. Akademik Performansin Degerlendirilmesi Siireg¢lerine Ogrencilerin
Katihmi, Meslektaslarin Goriisleri ve Yonetimin Goriislerine Ydnelik i¢erik

Analizler

Rassal olarak secilen {iniversitelerin rektér yardimeilan ve ilgili akademisyenlerle
akademik performansin degerlendirilmesi = siireglerine ~Ogrencilerin  katilimu,
meslektaglarin ve yonetimin goriiglerinin 6neminin belirlenmesi amaciyla yapilan
goriismelerde veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Basta dgrencilerin katilimi
olmak iizere biitiin paydaslarin siire¢lere dahil oldugu bir akademik performans
degerleme sisteminin dogru kurgulanmasi ve sistematize edilmesi kosuluyla
uygulamaya gegirilmesi gerektigi sonucuna varilmistir. Bu asamada yapilan igerik
analizleri sonucunda ii¢ alt tema ortaya ¢ikmugtir. Bu alt temalar grencilerin

katilimina yonelik olarak “dogru kurgulanmus bir sistem”, “egitim-68retim” ve diger

paydaslarin katilimima yonelik olarak “objektivite” seklinde 6n plana ¢ikmaktadir.
Tema 1: Dogru Kurgulanmis Sistem

Katilmeilar ile yapilan goriismelerde, Ogrencilerin akademik personelin
performansinin  degerlendirilmesi  stireglerine  katiliminin  glintim{iz sartlarinda
mutlaka gerekli oldugu ortaya ¢ikmakla birlikte bazi gekincelerin de varlif
gorilmiistir. Yurt digindaki uygulamalarla kiyaslandiginda (6zellikle Amerika
Birlesik Devletleri), lkemizdeki sistemin farkli isledigi ve yitksekogretim
kiiltiiriimiiziin daha farkli bir yapida oldugu ortaya konmugtur. Modern bir akademik
performans degerleme sistemi agisindan ogrencilerin siireglere katilimt onemli

olmakla birlikte, 6grencileri sisteme dahil edilmeden dnce sistemin hem dgrenciler
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hem de akademik personel tarafindan anlasilmig ve 6ziimsenmis olmas: gerekliligi

on plandadir.

Icerik analizi sonucunda, &grencilerin sisteme déhil edilmesi gerekliligi
belirtilmesine ragmen, su anki yiksekogretim yapimiz ve yiiksekogretim

kiltiiriimiizle istenen sonuglarin alinamayacagi gériilmektedir.

Tablo 17. Katilimeilarin Ogrencilerin Siireglere Dahil Edilmesinde Dogru Kurgulanmis

sistem Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gére Katihmeilarin Vurgulari Miilakat Sonuglar:

Dogru Kurgulanmis sistem 17/17

Arastirma sonuglarina gore goriisme yapilan katilimeilarm % 1004, 6grencilerin
siireglere katilmi noktasinda dogru kurgulanmis sisteme vurgu yapmuislardir.
Goriisme yapilan akademisyenlerin §grencilerin stireglere katihimu ile ilgili ifadeleri

sOyledir:

Tablo 18. Ogrencilerin Siireglere Katilimi ile 1lgili Miilakat Verileri

“Eger modern ve ihtiyaci karsilayacak bir sistem olusturulacaksa eger
ogrenciler bu sistemin igine mutlaka dahil edilmelidir. Burada temel problem
suiistimallerin dniine nasil gegecediz? Bunun igin 6ncelikle sistemin gok iyi
M1 kurgulanmasi gereklidir. Sistemin iyi kurgulanabilmesi de 6grencilerle olan
iletisim kanallarinin gdzden gegirilerek yeniden diizenlenmesi gerekmektedir.
Aslinda bu birbiri ile baglantili bir makine. Bu bahsettiklerimizin her biri de
makinanin ¢arklari. Siz diinyanmn en modern makinasim da inga etseniz
carklardan birisi bozuksa o makine ¢alismaz.”

“Ozellikle ABD modeli ilk bakista kullanigh ve bizim sistemimize entegre
edilmesi gereken bir uygulama gibi goriiniiyor. Bence Oylede. Ama bizim
millet olarak bir hastaligimiz var. Once uygulamaya gegiyoruz sonra planlama
ve diizenleme yapiyoruz. Yiiksekogretim gibi kritik alanda eger bu mantikla
hareket edilirse sonuglar felaket olur. Sahsi kanaatimde bdyle olacag yoniinde
maalesef. Ciinkii bir noktadan sonra &grenci anketlerinin sonuglari saglik olsun
olmasimn, objektif olsun olmasin mutla &gretim iiyelerinin tizerinde bir baski
unsuru olarak kullanilacak ve kisisel motivasyon kaybi egitime de sekte
vuracaktir.”

M2
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M3

“Goriigmenin basindan beri hep yiiksekogretimin geleneksel islevlerinden
bahsediyoruz konu geregi. Egitim de bu geleneksel islevlerin, akademik
performansm 6lgiimii asamasmda diglanamayacak boyutlarindan birisi. Peki,
siz bir akademisyenin egitimci yoniinii en iyi nasil degerlendirebilirsiniz?
Cevap ¢ok basit ashnda egitim hizmetini alan tabiri caizse miisterilerin geri
déniisleri ile. Iste bu noktada 6grenci goriisleri ve uygulamadaki kullanimiyla
6grenci anketleri devreye giriyor. Ogrenci  goriigleri mutlaka akademik
personelin performansinin degerlendirilmesi asamasina déhil edilmelidir. Biraz
daha makro bakis agisiyla dgrenciler hizmet alan kisiler ve bizler de hizmet
veren kisileriz. Marketten basit bir meta alirken bile hizmet alan kisiler olarak
hizmet veren kurumu sorgulayabiliyorsak ve bizim geri doniislerimiz dikkate
alintyorsa egitim gibi bir konuda hizmet alanlarin goriislerinin siirece dahil
edilmemesi diisiiniilemez. Ancak su anki yiiksekdgretim yapimizla bunu
saglamak miimkin mi? Tek kelime ile hayw. Bu sistemin saghkl
isleyebilmesi igin 6ncelikle grencini ve akademisyenin bu konuda bilingli ve
sorumluluk sahibi olmasi gerekir ki bu da iyi bir sistem kurulmasini zorunlu
kilar.”

M4

“Giiniimiiz sartlarinda olmal tabi. Sonugta iletisim teknolojisi ¢ok ilerledi. Siz
bir paydas olarak ogrencileri bu siire¢lerin diginda birakirsaniz farkh
platformlarda, sosyal medyada ya da benzer ortamlarda resmi olmayan
goriiglerin ve elestirilerin sayisimi kagmilmaz olarak arttirrsimz. Ama bu
asamada sistemi ¢ok iyi kurgulamak gerekir. Sonugta kisi iyi bir aragtirmacidir
ama iyi bir egitmen degildir. Eger dgrenci goriigleri dogrultusunda siz sadece
bu noktaya odaklanirsaniz iyi bir aragtirmaciyr kaybetme veya koreltme riski
ile karst karsiya kalirsiniz. Bu sebeple 6grencilerden elde edilen veriler ¢ok
dikkatli kullamlmalidir. Ancak burada hemen bir parantez agmak istiyorum,
giiniimiiz sartlarinda 6grenci goriisleri mutlaka olmali derken acaba bizim
yiiksekdgretim sistemimiz buna hazir m1 ya da bdyle bir yapiy: ne derece de
tolére edebilir tarismak lazim. Ciinkii kétilye kullanima ve suiistimale ¢ok
uygun bir yapidir.”

M5

“Akademik performanst degerlendirmek i¢in olmasa bile birgok tiniversite de
grenci anketleri gesitli konularda geri bildirim almak igin kullaniliyor. Ama
ne anketlerin hazirlanmasi, ne 6grencilerin anketlere katilimi, ne de verilerin
yorumlanmas1 agamasinda gerekli 6zen ve itina yok. Yani laf olsun, kagit
iizerinde goriinsiin diye yapiliyor. Durum bdyle olunca akademik performansin
degerlendirilmesi gibi kritik ve Snem tastyan bir konuda 6grenci anketlerine ne
kadar giivenebiliriz? Bu gibi sakincalar var ortada. Fakat her sey bir yana bir
egitimcinin basarisim bir Sgrenciden daha iyi kim Olgebilir? Sistematigi
oturmus bir uygulama ile dgrenciler siirece dahil edilebilir ve edilmelidir de.
Fakat iilkemiz agisindan diisiiniirsek kisa vade de boyle bir uygulama hayal
kiriklig1 yaratabilir ve olmasi gereken sistemin de 6niinii tikayabilir.”

133




M6

“En basmndan sorunlu olabilecegi diistiniilen bir sistemi kurmadan 6nce gok iyi
analiz edip, ihtiyaca gore diizenlenmek gerekmektedir. Sistem kurulurken
ogrencilerin beklenti ve istekleri goz oniine alinmali, akademik personel de bu
konuda bilgilendirilip biling sahibi olmalar1 saglanmalidir. Her iki tarafta
bilmelidir ki béyle bir siireg sonucunda verilerden elde edilen bulgular ileriye
doniik dogru planlamalar ve gelistirilecek stratejiler igin kullamlacaktir. Bunu
kim yapabilir? Basta bolim baskanliklar1 olmak iizere, dekanliklar,
rektorliikler ve daha ileri asamada YOK. Yani 8grenci, akademisyen ve
yonetim arasmnda saglam ve giivene dayali bir etkilesim olmalidir. Bunlari
saglamadan o6n yargilarin ve kotiiye kullanimlarm Oniine gegemezsiniz.
Kisacast olmasi gereken ama nasil olacagi su an igin kestirilemeyen bir
durumdur 6grencilerin bu siirece dahil edilmesi.”

M7

“Ogrenci goriislerinin  degerlendirme siire¢lerinde kullanilmamasi  zaten
diistiniilemez. Bu konuda bence ge¢ bile kalindi. Burada asil 6nemli nokta
hangi derece de bu goriigler dikkate alinmaldir. Bir diger nokta segilen
érneklemin evreni temsil etme giiciidiir. Iki bin 8grencisi olan bir boliimde siz
bu isi 150-200 dgrenciyle yaparsaniz istatistiksel olarak anlam ifade etmeyen
verilerle 6gretim ilyelerini cezalandirmis veya odiillendirmis olursunuz. Yani
sistemi dogru ve islerlik kazandirilmis bir sekilde kurmalismiz. Az once
Amerika Birlesik Devletleri drnegini konugstuk. Orada 6grenci bilingli ve
verdigi paranm kargiiguu istiyor. Sonuna kadar da bu isin pesini birakmiyor.
Ama bizim &grencilerimiz de bu biling yok. Ben AA ile gegeyim, ortalama
yapayim veya bir sekilde okulu bitireyim mantigindalar. Doga olarak da
ogrenciyi kolay ders gegiren veya yiiksek not veren hoca iyi hoca oluyor.
Diger hocalar kétii damgas1 yemekten kurutulamiyor. Kiiltiirel bakis agisi bu
yondeyken elde edilen 8grenci goriiglerine nasil giivenebilirsiniz. Yani her
seyden &nce bu biling ve bakis a¢isinin degistirilmesi sart.”

M3

“Ogrencilerin akademik personelin degerlendirilmesi siirelerine katilmasi
giincel bir konu. Kendi adima bu isin iki yonii oldugun diisiiniiyorum. Birincisi
ve olmasi gereken dgrenci degerlendirmelerinin hocalar i¢in kisisel anlam
ifade etmesi ve hocalarin gii¢lii-zayif ydnlerini ortaya koymasi. Yani hocalara
bir swot analizi yapmalar1 firsatt vermesi. Sonugta 6grenci goriisleriyle veya
anketleriyle her hoca bir kisisel kalite matrisi olusturabilir. Diger ve olmamasi
gereken ise bunu modernite ve ¢agin gerekleri gibi kavramlar altinda genele
yaymaya caligmak. Ciinkii o zaman i miisteri memnuniyetine donisiir.
Miisteri memnuniyeti de bir yerden sonra egitimde kaliteyi diigiiriir. Ciinkii
artik egitimin kalitesi ve gerekleri degil miisterinin memnuniyet 6n plana
cikar. Eger uygulamada kisisel gelisim 6n planda olacaksa mutlaka siireglere
dahil edilmelidir. Ama memnuniyet én planda olacaksa zaten maksadini1 asan
bir uygulama olur ve sonug alinamaz. Alinan sagliksiz sonuglarda tabiri caizse
akademik personel iizerinde “Demokles’in Kilicr” gibi parlar. Bunun 6niine
gecmek icinde yapici bir sistem olusturulmalidir.”
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M9

“Piyasa bakis agistyla diisiiniirsek 6zellikle 6grencilerin bir paydas olarak bu
siirece dahil edilmeleri gerekir. Zaten biz dahil etmesek de sistem zamanla
ogrencileri kendi igine ¢eker mutlaka. Bir nevi 360 Derece Performans
Degerleme Sistemi gibi. Bu zaten oniine gegilemeyecek bir durum. Asil konu
bunu saglikl bir sekilde nasil yapabiliriz? Sonuglarin suiistimal edilmedigi,
dgrencilerin  bilingli  bir  sekilde gergeklerle hareket ettifi ve
akademisyenlerinde mantik gergevesinde sistemi kabullendigi bir uygulama
olmali. Bunun i¢inde yiiksekogretim sistemimizi en basinda sorgulamali ve
gerekirse degistirmeliyiz. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki sistem gibi. Tabi
bu durumda da farkli klikler devreye giriyor. Gerek siyasi, gerek toplumsal
gerckse de ekonomik. Su akar yolunu bulur mantig: ile hareket edilecekse eger
ki biiyiik ihtimalle 6yle olacak- elimizdekini de kaybetmemek i¢in farlt bir

ediziim voly bulmalivaz >

MI10

“QOgrencilerin sisteme dahil edilmesi agikgas: tehlikeli bir konudur. Ciinki
birakin 6grencileri akademisyenlerimizde bile bir degerleyici olabilecek
zihniyetin olup olmayacag tartigmali bir konu bana kalirsa. Ama diger yandan
baktigimizda giiniimiiz sartlar dgrencileri sisteme dahil etme zorunlulugunu
da getiriyor. Ciinkii artik iiniversitelerde bir nevi piyasa ekonomisi mantigryla
hareket etmeye basladi. Hem &grenciler hem de veliler aldiklar1 hizmetin
kalitesini bilmek ve karsilastirabilmek istiyorlar. Bu durumda &zel
{iniversitelerin say1sindaki artista etkili olmustur.”

M1l

“Oncelikle 6grencinin sistem igine kontrollii olarak déhil edilebilecegi bir
sistem kurgulanmasi gerekir. Burada kontrolden kastim 6grencinin iyi ya da
koti yonde kontrol edilmesi veya sonuglara miidahale edilmesi degil.
Ogrencinin bilingli ve yapic1 bir sekilde sisteme déhil edilmesinin kontrolii
onemlidir. Aksi takdirde elde edilen sonuglar istatistiksel olarak anlam ifade
etmeyebilecegi gibi kisisel hesaplagmalar dogrultusunda yanhs sonuclarda
ortaya cikabilir. Mesela akademisyen kisi ¢ok iyi bir egitmen olabilir ancak
siifin ortalamast farkli sebeplerden dolay: diisiiktiir. Ogrenciler burada sadece
aldiklar1 puanlari temel alarak bir degerleme yoluna gidebilirler ve yanls
veriler sonucu yanhs performans skorlari ortaya ¢ikabilir.”

M12

“Eger ¢ok boyutlu bir sistem kurgulanacaksa en énemli boyutlardan bir tanesi
de egitim olmali bu sistem igerisinde. Mesela bazi okullarin grenci sayist
50.000°den fazla. Bazi okullarin da gok daha az. Bir ileri teknoloji enstitiisii
i¢in isin egitim boyutu belki daha az anlamli olabilir ama siz 50.000°den fazla
ogrencisi olan bir okul igin egitimi ikinci veya igiincii plana atamazsimz.
Burada 6ncelik egitim boyutu olmalidir. Egitim agisindan da en saglikhi ve
dogru bilgileri de hizmeti alan kesimden yani 6grencilerden alabilirsiniz. Hatta
bir ileri asamada ogrenci ailelerinden alabilirsiniz. Ama &grenci sonugta bulug
cagmdaki veya genglige yeni adim atmis bir insan. Kararlarmt daha ¢ok kalbi
ve duygulariyla verir. Isin igine dncelikle mantigmi ve objektif akis agisim
katabilmek igin sistemin bu dogrultuda olusturulmasi zorunlulugu vardir.”
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M13

“Ogrenci goriisleri tabi ki ¢ok 6nemlidir. Sonugta egitimi alan  kisi
dgrencilerdir. Bir bagka pencercden bakarsaniz aslinda egitim topluma hizmet
noktasinda da en onemli aragtir. Ciinkii topluma birey yetistiriyorsunuz.
Mezun olan 6grenciler toplumun gelecegini sekillendiriyorlar. Yani dgrenciler
bir yerde agacin meyveleri gorevini goriiyor. Aga¢ ne kadar biiyiik olursa
olsun eger meyveler ciiriik veya istene olgunlukta degilse bir anlam ifade
etmez. Meyveleri laboratuvar ortaminda inceleyip neyin yanhs neyin dogru
oldugunu &grenebilirsiniz. Ama Ogrenciyi laboratuvarda inceleyemezsiniz.
Bunun yerine fikir ve goriislerini 6grenmeniz gerekir ki eger yiiksekdgretim
sistemimiz bir agagsa en saghkli verileri de meyveleri olan Ogrencilerden
alabiliriz. Tabi bunun olabilmesi icin &ncelikle buna uygun bir sistemimiz
olmal1. Su anki uygulamamiz bunun igin yeterli degil bana gore.”

Ml14

“Universitelerimizi ele aldigumz zaman 6grenci degerlendirmeleri igin gok
hazir bir yapimiz oldugunu sanmiyorum. Yurt digindaki uygulamalardan
konusuyoruz ama atladigimiz bir nokta var. Yurt disinda bu uygulama sadece
yiiksekdgretim kurumlarinda yapilmiyor. Cocuklar 6grencilik hayati basladig
andan itibaren bdylesi bir sistem igerisinde yer aliyorlar. Yani iiniversite
dedigimiz kuruma bgylesi bir sisteme hazir ve uygun kafa yapist ile geliyorlar.
Yani biz bdyle bir uygulama yapacaksak daha erken donemlerde
ogrencilerimizi bu uygulamaya hazirlamamiz gerekir. Aksi takdirde
dgrenciden saglikli veriler elde edemeyiz. Uzun lafin kisas1 bence 6grenciler
sisteme dahil edilmeliler ama &ncesinde yapilacak caligmalarla hazir bir
sekilde iiniversiteye gelmeliler ve iiniversitedeki performans degerleme sistemi
de 6grencilerden veri elde etmeye uygun olmal.”

MI15

“Opgrencilerin sisteme dahil edildigi kurumlar var su an. Ozellikle de &zel
tiniversitelerde. Ama ¢ok saglikli sonuglar elde edilebildigini diistinmiiyorum.
Ciinkii biz kiiltiirel olarak buna hazir degiliz. Maalesef bu uygulama hoca
kiyimlarinda kullamiliyor. Oprenci istemedi, 6grenci begenmedi mantig1 ile
hocalarm sozlesmeleri yenilenmiyor veya ders verilmiyor. Yani cezalandirmak
veya okul yonetiminin isteklerine kilif uydurmak igin kullamliyor 6grenci
goriigleri. Oncelikle kiiltiirel olarak buna hazir olmahyiz. Siz &grenciden su
asamada objektif karar vermesini bekleyemezsiniz. Sonugta g¢ocuk dersten
kalmis ve kendi capinda cani yanmus. Intikam duygusu ile hareket edecektir
veya yine kendi ¢apinda bdyle hareket etmesi normaldir. Su anki sistem ile
bunun Sniine gegmek miimkiin degildir. En basindan bir sistem kurgulanir ve
buna gore 6grenciler dahil edilirse ancak dogru verilere ulasilabilir.”

M16

“Giiniimiiz gercekliklerinden hareketle Ogrencilerin dahil edilmedigi bir
akademik performans degerleme sistemi gok olasi degil gibi gériintiyor. Ciinkii
baktigimiz zaman bizim en énemli miisterilerimiz dgrenciler ve her miigteri
gibi ogrencilerde aldigi hizmetin kalitesini sorgulamak isteyeceklerdir ki bu
¢ok normal bir durumdur. Ancak burada suna dikkat etmek lazim, 6grenciler
yiiksekégretimin - neresindeler? Ogrenciler ancak isin egitim y&niini
degerlendirebilirler. isin arastirma ve hizmet yénlerini
degerlendirebileceklerini sanmiyorum. Bu agidan ele alirsak efer dgrencileri
sadece akademisyenlerin egitimci yoniinii degerlendirebilecekleri bir bigimde
sisteme dahil etmek ve sistemi buna gdre bastan olusturmak gerekir.”
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“Agikgasi bizim toplumsal kiiltiiriimiizin buna uygun oldugunu sanmiyorum.
Bu durum iniversitelerimize de yansiyor. Ciragin ustasim degerlendirmesi,
basarilt veya basarisiz bulmasi gibi bir durumdur bu. Fakat biz istemesek de
biitiin diinya da yiitksekdgretim sistemleri en azindan geligmis tilkeler i¢in bu
M17 | yonde gidiyor. Eger diinyanin gerisinde kalmak istemiyorsak biz de bu trende
uymaliyiz. Bunun iginde bana kalirsa tiim yiiksekdgretim sistemimizi bagindan
degistirmemiz gerekmekte. Eger bunu yapamiyorsak da en azindan
rencilerin sisteme dahil edilebilecegi bir performans degerleme sistemi
kurgulamakta fayda var.”

Degerlendirme

Rassal olarak secilen iiniversitelerin rektdr yardimeilart ve ilgili akademisyenlerle
yapilan goriismelerde 6grencilerin, gerek anketler yoluyla gerekse de diger veri
toplama yontemleri kullanilarak akademik performans degerleme siireglerine
katilmalarinin dogru bir uygulama olacag1 sonucuna varilmigtir. Ancak katihmeilarin
hemen hemen hepsi ayni noktalarda toplanan ve dikkate alinmasi gereken
cekincelerini de belirtilmislerdir. Bu ¢ekincelere yonelik degerlendirmeler; sistemin
dogru sekilde kurulumu, elde edilen verilerin suiistimal edilebilecegi ve

yiiksekdgretim kiiltliriimiiziin yapst ile ilgili cekinceler olarak on plana ¢ikmaktadir.

Tablo 18 incelendigi zaman hemen hemen tiim katthimeilarin, grencilerin akademik
performans degerleme sitemine bir paydas olarak katilabilmeleri icin oncelikle
sistemin dogru sekilde kurulmasi gercktifi noktasinda birlestigi goriilmektedir.
Sistem kurulmadan 6nce yapilacak analizler ve galigmalar ilerleyen siireclerde ortaya
¢ikabilecek muhtemel problemleri Onleyebilecegi gibi sistem zerinde kiigiik
diizeltmeler ve giincellemeler yapilmasina da olanak taniyacaktir. Ozellikle iizerinde
durulan Amerika Birlesik Devletleri’nde uygulanan modelin incelenerek, Tirk
yiiksekogretim sistemine uygun bir sekilde diizenlenmesi ve sisteme monte edilmesi

olumlu sonuglar verebilecektir.

Sistemin dogru sekilde kurulumu ile baglantili olarak ortaya koyulan bir diger
¢ekince de ogrenci goriisleri ile elde edilen verilen suiistimal edilerek Ogretim
iiyeleri iizerinde bir bask: araci olarak kullanilabilme ihtimalidir. Amag ve yontem
olarak biitiin paydaslarin idrak etmesi ve Gziimsemesi saglanamamig bir sistem
icerisinde dgrenci goriisleri dogrultusunda elde edilen veriler ¢arpitilarak tek boyut
tizerinden akademisyenlere yansitilabilecegi gibi bu konuda yeterli biling dizeyine
ulagsmamis Ogrenci topluluklar: ile kigisel hesaplar ve hurslar dogrultusunda
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carptirilnus ve yaniltic: veriler de ortaya ¢ikabilecektir. Sonuglarin bu sekilde carpik
ve saghksiz oldugu bir akademik performans degerleme sistemi de hem
yiiksekogretim kurumlarimizi ¢agin gerisinde birakabilecek hem de bireysel olarak
akademik personelin kisisel ~gelisimini ve ozgliveninin olumsuz yonde

etkileyebilecektir.

Calismaya katilan akademisyenlerin bir diger ¢ekincesi de yilksekdgretim
kiiltiiriimiiziin yapisidir. Ornek olarak sik¢a alinan Amerika Birlesik Devletleri’nin
yitksekogretim kiiltiirti ile Tiirk Yiiksekogretim kilttirti arasindaki derinlemesine
farkliliklar, benzer sekilde ogrenci goriiglerinin akademik performans degerleme
siireglerine dahil edilmesini sorunlu bir noktaya tasiyabilecek yapidadir. Amerika
Birlesik Devletleri’nde &grencilerin bir iicret 6deyerek iiniversite egitimi almas,
{icret karsiliginda aldiklari hizmeti ve bu hizmeti veren kurum ve akademisyenleri
sorgulayabilmelerini de beraberinde getirmektedir. Ancak Tiirk yiiksek6gretim
sisteminin hizmet alan-hizmet verenden ¢ok usta-girak iligkisi tagiyor olmasi,
gelenek, gérenek ve ananclerimize goreceli de olsa bagl bir toplumsal yap1 icinde
bulunmamiz, toplumumuz igin radikal sayilabilecek boylesi bir uygulamay:
yitksekogretim kurumlarnmiz igin uygun kilmayabilecektir. Bu mnoktada hem
grencilerin hem akademisyenlerin ve yiiksekogretim kurumlarmin mutlaka biling
diizeylerinin arttirilmasi ve hatta toplumsal yapmimn béylesi bir uygulamaya hazir

hale getirilmesi igin ¢aligmalar yapilmasi gerekebilmektedir.

Sonu¢ olarak, giincel ihtiyaglara cevap verebilecek diizeyde bir akademik
performans degerleme sistemi i¢in biitiin paydaslarin siireglere dahil edildigi bir
uygulama 6nem tagimaktadir. Bu paydaslardan birisi de dgrencilerdir. Hatta baz
yiiksekogretim kurumlarmin oncelikli amacimn 6grenci yetigtirmek oldugu goz
oniine alindiginda 6grencilerin siire¢ diginda birakildigi bir akademik performans
degerleme sistemi eksik kalacak ve saglikli sonuglar vermeyecektir. Ancak
ogrencilerin siireglere dahil edilmesi Oncelikle iyi analiz edilerek irdelenmesi
gereken bir konudur. Konunun Onem ve chemmiyeti agisindan yeterince
bilgilendirilmemis ve biling diizeyine ulagamamis 6grenci gruplan ile yapilacak
performans degerleme siiregleri eksik kalmaktan ¢ok yanlig sonuglar
dogurabilecektir. Kurumsal ve bireysel anlamda gerilemeye yol agabilecek bu durum
toplumsal yapry1 da etkileyecek, yiiksekogretim kurumlarinin toplumun istek ve

ihtiyaclarindan uzak kalmasina, cevap verememesine sebep olacaktir. Ayrica elde
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edilen verilerin dogru bir sekilde kullanilabilmesi ve baski unsuru olarak ortaya
cikmamast igin 6grenci-akademisyen-yonetim tiggeninde iletisim kanallarinin dogru,
anlagilir ve amaca hizmet eder sekilde yapilandirilmas: gerckmektedir. Bir diger
konu da dgrencilerin biling seviyelerinin, bu siiregler sonucunda elde edilen verilerin
hem kendilerinin hem de akademisyenlerin ve de yiiksekgretim kurumlarinin
gelecege yonelik dogru planlamalar yapabilmeleri, ayrica dogru stratejiler

gelistirebilmeleri noktasina yiikseltilmesi gerekmektedir.

Tema 2: Egitim-Ogretim

Katilmeilar ile yapilan goriismelerde, 6grencilerin  akademik —personelin
performansinin degerlendirilmesi siireglerine katihminin zellikle yiiksekdgretimin
geleneksel islevlerinden bir tanesi olan egitim-6gretim agisindan dnem tasidif
belirtilmistir. Ancak daha once de belirtilen bazi gekinceler olmakla birlikte,
akademik personelin egitimci yoniniin degerlendirilmesi agamasinda en saglikli
bilgilerin 6grencilerden almabilecegi, fakat bu durumun hassasiyetle ele alinmasi

gereken bir konu oldugunun da alt1 ¢izilmistir.

Icerik analizi sonucunda, egitim agisindan akademik personelin performansimnin
degerlendirilmesinde oncelikli olarak 6grenci goriislerine yer verilmesi gerekliligi
ortaya konmustur. Ancak &grencilerin genel anlamda akademik performans

degerleme siireglerine katilimina ydnelik ¢ekinceler bu konu iginde belirtilmistir.

Tablo 19. Katilimeilarin Egitim-Ogretim Boyutunda Ogrenci Goriigleri Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gore Katihimeilarin Vurgular Miilakat Sonuglar

Egitim-Ogretim 17/10

Arastirma sonuglarina gére goriisme yapilan katilimcilarin yaklagik % 597w,
ogrencilerin  siireglere katilimi  noktasinda  egitim-6gretim  boyutuna vurgu
yapmuslardir. Gortisme yapilan akademisyenlerin egitim-6gretim boyutu ile ilgili

ifadeleri s6yledir:
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Tablo 20. Egitim-Ogretim Ile {lgili Miilakat Verileri

M3

“Oprencilerin siirece dahil edilmesi gerektigini belirttim ve sakincalarin
ekledim az 6nce. Ancak diger taraftan da bir akademisyenin egitimei yoniinii
ogrenciden daha iyi kim 8lgebilir? Sonugta sinifta 6grenciler ve hoca bas basa.
Bu durumda en iyi degerlendirme tabi ki 6grenciler tarafindan yapilacaktir.
Siifin basarn listesine gore degerlendirme cksik kalacaktir. Ciinkii tabiri
caizse notu bol veya notu kit bir hoca olabilir. Tabi 6grencilerin &ncelikle bu
degerlendirmenin 8nemini kavrayabilecek bir yap1 da olmasi gerekir.”

M4

“Arastrma zaten akademisyenin ¢aligmalart sonucunda ortaya ¢ikiyor.
Topluma hizmette aragtirma sonuglarinin topluma yansimasi olarak goriiliiyor.
Peki egitim? Bunu bir bslim bagkani veya dekan degerlendiremez ki. Burada
devreye dgrenciler girmekte. Ogrencilerin akademi performans degerlendirme
siirecinde gelen olarak bulunmalari bazi sakincalari beraberinde getirse de
sadece egitim konusunda fikirleri alinmal bence.

M6

“Her ne kadar sanki eksileri artilarindan ¢okmug gibi gorinse de zaten
ogrencilerin siireglere katilmalar1 gerektigini kendi adima kabul ediyorum.
Bunun bir de diger boyutu var. Ben bir yonetici olarak bir &gretim iiyesini
sadece belirli alanlarda degerlendirebilirim. Ama bazi y6nleri var ki bu isin,
mutlaka daha da iceriden birilerinin goriigleri gerekiyor. Konu egitim olunca
bu daha da icerideki kisiler dgrenciler oluyor. Buradaki asil mesele 6grenci
goriisleri ya da anketleri ne kadar giivenilir? Su anki durumda giivenilir
olduklarim soylemek zor. Ciinkii 6grenciler bu isin sonuglarmin farkinda
degiller. Kimisi anketleri doldururken hi¢ sorular1 okumuyor, kimisi ortalama
egiliminde oluyor, kimisi hocay: sevmedigi i¢in olumlu yonlerine bile olumsuz
puanlar verebiliyor. Bu agidan &grencilerin oncelikle egitilmesi ve sonra
goriislerinden faydalanilmasi gerekmektedir.”

M3

“Boyutlar1 birbirinden ayristiilmis bir akademik performans degerleme
sistemi igerisinde 6zellikle egitim boyutu igin degerlemeyi yapacak en sagliklt
grup, isin bilincinde olduklar1 miiddetge Ogrencilerdir. Yiiksekogrenim
kurumlarinm geleneksel islevleri her ne kadar biitiinlesik bir yap sergilese de
aslinda ayn ayr1 degerlendirilmeleri daha dogru bir yaklasim olur. Ciinkii her
insan gibi akademisyenlerinde iistlendikleri rol geregi giiclii ve zayif yonleri
bulunmakta. Egitim agisindan bir akademisyen zayifta olabilir giiglii de. Buna
karar verebilecek olanlar bana kalirsa 6grenciler. Daha sonra bizim y&neticiler
olarak, akademisyenlerin toplu performansim degerlendirirken bunu goz
oniine almamiz gerekir. Biz veya meslektaslar ya da diger paydaglar 6gretim
agisindan  ogrenciler kadar saglikli bir degerlendirme yapamayiz. Tabi
ogrencilerinde degerlendirme yapma becerilerinin saglikli olmasi gerekir.”
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M9

“Sadece egitim boyutu agisindan ele almirsa mutlaka Ogrenci gdriigleri
almmalidir. Ama genel anlamda 6grencilerin siireglere dahil edilmesindeki
cekincelerim burada da var. Hani bir tabir vardir “Cingeneyi vali yapmislar, ilk
babasim asmis” tesbihte hata olmaz misali bu gibi durumlarla kargilasmamak
i¢in gok dikkatli olmak lazim. Sonugta dgrenciler biiyiik oranda geng insanlar
ve zaman zaman diisiinmeden hareket edebiliyorlar. Yani degerleme siirecinde
olumlu veya olumsuz olmamis seyleri olmus, olmus seyleri de olmus gibi
gOsterebilirler.”

M1l

“Akademik personelin performans dlgiimiinden once, kisisel geligimi adma
ogrencilerin  goriiglerinin dnemli oldugunu diisinmekteyim. Eger sadece
egitim agisindan ele almacaksa ve akademisyenlerin kisisel gelisimini
hedefleyecekse mutlaka siirdiiriilebilir bir sistem igin siire¢lere dgrenci
goriisleri de dahil edilmelidir. Ama 6grenci goriigleri bir baski veya yaptirm
unsuru olarak kullanilacaksa ki bizim kiiltiiriimiiz baski ve yaptirim i¢in bu tip
seyleri kullanmaya ¢ok uygun maalesef- bu toplamda biitiin yiiksekdgretim
sistemimize ve biitiin paydaglara zarar verecek noktalara tasinabilir. Yani ¢ok
iyi planlanip bu isin sonuglari, artilari ve eksileri ¢ok iyi planlanmal1.”

MI12

“Hizmet alan taraflardan bir tanesi ve goriiniirde en baskini olarak diistintirsek,
ozellikle yiiksekogretimini egitim boyutunda ogrencileri dislamak cesitli
sorunlari beraberinde getirir. Ama su anki sosyal ve kiiltiirel yapimiz igerisinde
ogrencileri, akademisyenlerin performansmin degerlendirilmesi asamasma
dahil etmekte ne kadar saglikli bilemiyorum. Isin egitim tarafi géz Oniine
alindiginda bunu su an uygulayan bazi vakif iiniversiteleri var. Ama vakif
{iniversiteleri zaten ticretli. Yani dgrenci egitim almak igin para 6diiyor. Bunun
karsiligida da aldiklari hizmeti degerlendirmeyi bir hak olarak gorilyorlar ve
belki de zaten haklari. Ancak vakif iiniversiteleri maddi kazang kaygist ile
derinlemesine arastirmadan 6grenci goriigleri dogrultusunda  akademik
personele yaptirim uygulayabiliyorlar. Mesela ders vermemek veya sozlesme
yenilememek. Hatta zaman zaman Ogrenci kargisinda akademik personelin
ezildigini ve kiigiik diigiiriicii durumlar yagadigim duyuyoruz. Biitiin bunlardan
yola ¢ikarak gergekten gerekli olmasma ragmen bizim sosyo-kiiltiirel
vapimizla bu sistemi hayata ge¢irmek ne kadar dogru olacak?”

Ml14

“Isi ¢ok fazla ticarete dokmeden yapmak gerekiyor bence. Ticareiten kastim,
dgrenciye miisteri, akademisyene de tiiccar rollerini yiiklemeden. Yani &grenci
ben bu dersi aliyorsam hocay: da sadece ben degerlendirebilirim zihniyetini
tasimamali. Dogru bir yaklagimla dgrencinin yaptig1 bu degerlendirmelerin
kendisine daha iyi bir egitim ve daha iyi bir hizmet olarak donecegini idrak
etmesi ve buna gore siirece dahil olmasi Snemlidir. Eger bu sekilde olursa bir
birbiri ile etkilesim icerisindeki bir siireci baslatmis oluruz. Ciinkii dgrencilerin
goriislerinin dogru oldugu ve bunun yiiksekdgretim sistemine yansiyacagini
bilen akademisyenlerde kendilerini gelistirmek zorunda hissedeceklerdir.”
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“Her ne kadar egitim hakk esittir, parasiz egitim gibi fikirleri savunsak da
goriinen bir gergek var ki sistem parali egitime dogru kayiyor. Ozellikle vakif
liniversitelerinin sayisindaki hizli artis bu siireci beraberinde getiriyor. Ciinkii
alanindaki iyi biitin hocalar yiiksek ticret veya ders iicretleri ile vakif
iiniversitelerine gegiyor. Bunun bir piyasa oldugu diistiniilirse kamu
Mi16 iiniversiteleri bir siire sonra rekabette geri kalacaklar. igin i¢ine para girince
darencilerde girak-usta iligkisinden ziyade hizmet alan-hizmet veren mantigi
ile hareket ediyorlar. Eger isin i¢ine para ve hizmet satin almak kavramlari
giriyorsa dogal olarak dgrencileri akademik performans degerleme slirecinin
diginda birakamazsmiz. Kamu iiniversiteleri de en azindan rekabette geri
kalmamak adina bir an dnce dgrencileri isin “egitim” boyutu ile ilgili olarak
performans degerleme siireglerine dahil etmelidirler.”

“Hep performans degerleme de biitiinlesik yapidan bahsediyoruz. Egitim-
aragtirma-hizmet unsurlarinmn birbirinden ayrilamayacagindan. Bir noktada
dogru bir yaklagim olabilir. Ama diger noktada biitiinlesik bir yapi kurarsak
biitiin taraflari nasil siirece dahil edebiliriz ki? Bana gére bu yapi ayri ayri ele
alinmali, bitiin yapilar ayr1 ayrn degerlendirildikten sonra ayni havuzda
toplanmali. Cok basit bir 6rnek, bir dgrenci bir akademisyeni aragtirmaci
kimligi ile nasil degerlendirecek veya bir boliim bagkani bir akademisyeni ders
verme yetisi agisindan nasil degerlendirecek? Nasil ki akademisyenin
aragtirmalari sirasinda 6grenci yaninda degilse, ders verdigi esnada da boliim
bagkani yanmda degil. Bir boliim baskani ancak duyumlar iizerine
akademisyenin egitimei yoniinii degerlendirebilir ve bu gok saghksiz sonuglar
ortaya gikarir. Iste bu noktada ayrigtirlmig bir sisteme ve dgrencilerinde egitim
noktasinda bir degerlendirici olarak siireglere dahil edilmesine ihtiyag vardir.”

M17

Degerlendirme

Rassal olarak secilen {iniversitelerin rektér yardimcilari ve ilgili akademisyenlerle
yapilan goriismelerde 6grencilerin, akademik performans degerleme sistemi igerisine
dahil edilmeleri “egitim” boyutu kapsaminda bazi gekincelerle birlikte uygun
bulunmustur. Oncelikle aynstirtlmis bir sistem igerisinde akademik personelin
““egitimei” yoniinii egitim alan ya da bir baska bakis agisiyla hizmet alan taraf olarak
en iyi sekilde 6grencilerin degerlendirebilecegi dngdrilmiistiir. Ancak dgrencilerin
siirece katiliminin smirlandirilmast ve kontrollii bir sekilde sisteme déhil edilmesi
kargilagilabilecek problemlerin ¢dziimii ve yasanmadan once ortadan kaldirilmasi

noktalarinda dnemlidir.

Tablo 20’de goriilebilecegi iizere, katlimcilarin tamami egitim konusunda
ogrencilerin akademik performans degerleme sistemi igerisine bir paydas olarak
dahil edilmesi taraftandir. Yaklasimlar farkli olmakla beraber, ozellikle egitim
konusunda hizmet alan dncelikli grubun &grenciler olmasi, dgrencilerden akademik

personelin egitimei yonii hakkinda daha saglikli bildirimler gelmesini miimkiin

142



kilabilecektir. Ayrica G6grencilerden alinan geri doniisler akademisyenlerin
performans degerlemesinin yaninda egitimci olarak kisisel gelisimlerine de katkida
bulunacak ve bu durum, arastirma ile topluma hizmet noktalarinda olumlu

yansimalar yapacaktir.

Ogrencilerin akademik performans degerleme sistemine egitim boyutu ile katilacak
olmalar gerekli planlamalar yapilmadig1 zaman sagliksiz sonuglar verebilecegi gibi
siireci sekteye de ugratabilir. Ogrencilerin bilingsiz ve on yargil sekilde sistem
icinde yer almalari verecegi sonuglar itibari ile akademisyenler iizerinde bir baski
unsuru olusturabilecegi gibi bu konuda yeterlilige sahip olmayan yoneticiler de bu
durumu analiz etmekte ve kontrol altma almakta gerekli dirayeti
gsteremeyebileceklerdir. Bu olumsuz sonuglarn 6niine gegilebilmesi i¢in sistem
kurulmadan once Ogrenci-akademisyen -yonetici {iggeninde planlama, strateji

gelistirme ve bilinglendirme ¢aligmalarinin yapilmasi uygun olacaktir.

Sonug olarak yiiksekdgretimin paydaslarindan birisi olarak kabul edilen 6grencilerin,
5zellikle yiiksekogretimin “egitim” boyutu kapsaminda akademik performans
degerleme siirecleri diginda birakilmasi elde edilen verilerin eksik ve sonuclarinda
sagliksiz bir sekilde ortaya ¢ikmasma yol acacaktir. Ancak biitiin sistemin
kurgulanmas1 esnasinda olmast gerektigi gibi &grencilerin “egitim” boyutunun
degerlendirilmesi agamasinda sisteme dahil edilmeleri de bir plan, program ve
strateji gergevesinde yapilmalidir. Kiiltiire]l boyutta ele alindifinda gliniimiiz
sartlarinda her ne kadar yiiksekogretim sistemi hizmet alan-hizmet veren yoniinde
bir egilim gosterse de ashinda bir usta-girak iligkisi oldufu unutulmamali ve
toplumsal yapimizin gerekleri g6z Oniine alinarak Ogrencilerin sisteme dahil

edilecegi bir siire¢ kurgulanmalidir.
Tema 3: Objektivite

Katilimeilar ile yapilan goriismelerde, akademik meslektaslarin fikir ve goriislerinin
ihtiyaca cevap verebilecek bir akademik performans degerleme sistemi i¢in Onemli
oldugu goriilmiistiir. Ancak objektif goriislerin ortaya ¢ikabilmesi adma sadece
secilmis akademisyenlerin degil, ilgili birimde goérev yapan biitiin akademik
personelin dénem dénem de olsa siirecin iginde olmasi gereklilifi ortaya konmustur.

Aynica akademik meslektaglarin, performans degerleme siirecinin hangi noktalarinda
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yer alacag ve goriis bildiren mi yoksa karar alan m1 olacagi mutlaka planlanmali ve

slire¢ buna gore isletilmeli fikri 6ne ¢ikmustir.

icerik analizi sonucunda, akademik meslektaglarin siireglerin igerisinde etkin sekilde
bulunmas: gerekliligi ortaya konmustur. Ayrica objektif bakig agismin
saglanabilmesi igin biitiin akademik personelin siirece dahil edilmesi ve en baginda

iyi bir planlama yapilmasi gerekliligi de goriilmiigtiir.

Tablo 21. Katilimcilarin Objektivite Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gore Katihmeilarin Vurgulari Miilakat Sonuglar:

Objektivite 17/12

Arastirma sonuglarmna gore goriigme yapilan katihmcilanin yaklasik % 7171,
akademik meslektaslarin  siirece katthmi noktasinda objektiviteye vurgu
yapmuglardir. Goriisme yapilan akademisyenlerin objektivite ile ilgili ifadeleri

sOyledir:

Tablo 22. Objektivite Ile ilgili Miilakat Verileri

“Klasik personel yonetimi yaklasimin ele alirsak eger, performans
degerlendirme sicil amiri denilen yoneticilerin elindeydi. Bunun yaninda
kidem, liyakat gibi gdstergelerde kullaniliyordu. Bir amaci ya da sonucu var
miyd1 peki? Su an diisiindtigiimiiz performans degerleme anlaminda yoktu.
Zaten mesele de burada basliyor. Yiiksekogretim kurumlart klasik memur
zihniyetine sahip kurumlar degildir. Ozerkligi olan ve ozgiirliikkle anilan
kurumlardir. Ozerklik bir yana isin i¢in 6zgiirlilk gidiyorsa zaten her konuda
herkesin séz hakki olmalidir. Buna performans degerleme sistemi déhildir. Bu
acidan bakildiginda akademisyenlerin diger akademisyenlerin performansinimn
degerlenmesi asamasinda s6z hakki olmasi gerekir. Ama bunu yaparken kisisel
cikar, hirs ve 6n yargilar olmamalidir.”

M3

“Akademik meslektaslarin sisteme dahil edilip edilmemesi tartigmasinda
oncelikle performans degerleme kavrammin agihmma bakmak lazim.
Performans degerleme is ile ilgili basari basarisizlik durumlarmin ifade
edilmesini yaninda moral ve ahlaki durumun da Olgiilmesini igerir. Bu
durumda da takim arkadaslar1 ya da ayni ortamda caligan insanlarin goriisleri
onem kazamwr. Bunu akademik performans degerleme sisteminin hangi
noktasina yerlestirmek gerekir ayr1 bir tartijma konusudur ama objektif bakis
acis1 cergevesine akademik meslektaglarda bu siire¢ icinde mutlaka yer
almahdir.”

M4
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M6

“Eger suiistimallerin oniine gegcilebilecekse akademik meslektaslarda sistem
icinde olmal. Diger yandan da &grencilerde suiistimal olur, akademik
meslektaglarda suiistimal olur vb. diyoruz. O zaman kim yapacak bu
performans degerlendirmeyi diye sorabiliriz kendimize. Her konuda oldugu
gibi burada devreye dogru planlama, strateji gelistirme ve uygun biling
diizeyine ulagmak giriyor. Bu bahsettifimiz degiskenler dogru sekilde bir
araya getirip kurgulanirsa kendiliginden igleyen ve istenen sonuglari veren bir
sistemn ortaya ¢ikacaktir,

M7

“Paydaglardan bahsettigimiz bir noktada akademik meslektaglari yani takim
arkadaglarin sistem diginda birakamayiz. Eger saghkli ve gergekei sonuglar
istiyorsak birakmamaliyiz da zaten. Ama her konu da oldugu gibi burada da
ikili iliskilerin, ¢ikar hesaplarinin sistemin Gniine gegmesine izin vermemek
lazam. Yani maksadi asan uygulamalar yiiksekdgretim sistemimize zarar verir.
Kesinlikle bu durum kontrol altinda olmali ve gapraz sorgulama esasina gore
bir akademik personel hakkinda, meslektaglarinin goriisleri karsilagtirilarak
degerlendirilmelidir. Ayrica bizim duygusal bir millet oldugumuz
unutulmamali. Eger meslektaglarn goriisleri agik bir gekilde performansi
degerlendirilmeye alman akademisyene belirtilirse ilerleyen dénemlerde
birimlerin iclerinde klikler ve kétii anlamda rekabet halinde glic merkezleri
olusmasi kagmilmaz olur”

M9

“Sistem dogru kurgulanmah. Eger sistemi kurgularken akademik
meslektaglara yer vermezseniz sanki bacasi olmayan bir ev yapmis gibi
olursunuz. Isnmak igin soba yakarsiniz ve isimrsiniz ama dumandan da
bogulursunuz. Akademik performans degerleme sistemini de ayni mantikla ele
alabiliriz. Akademik meslektaslar sisteme dahil edilmeden bir sistem
kurarsaniz, amactniza ulasirsimz ama elde edeceginiz sonug sagliksiz olur.
Burada kargilasilabilecek sorun bizim akademisyenlerimizin yapisi boylesine
profesyonel bir galigma igin mi uygun mu? Ciinki bizde genellikle bireysellik
on plandadir. Bireyselligin 6n planda oldugu ve bu yonde evrilmis ¢ahisanlar
aksini gerektiren durumlarda ne kadar saglikli bir sekilde siirece dahil
olabilirler bunu konusmak lazim.”

MIl1

“Bu konuda cekincelerim olmakla birlikte modern anlamda bir akademik
performans degerleme sistemi igin akademik meslektaslarinda sisteme dahil
edilmesi gerektigini diigiintiyorum. Ciinkii yiiksekogretim sistemimiz ve icinde
yer alan akademisyenler tam anlamiyla profesyoneldirler diyemeyiz. En
azindan benim goriisiim bu yonde. Profesyonelligin olmadigi yerde bogluklars
¢ikar iliskilerinin doldurmasi kagmilmaz olur. Oncelikle bu konuda akademik
personelin biling seviyesini yiikseltmemiz ve daha sonra sisteme dahil
etmemiz uygun olacaktir kanaatindeyim”

MI12

“Kurumsallagma siirecini tamamlamig en basit isletmelerde bile takim
arkadaslar1 birbirilerinin performansin1  degerleyebilirken akademi ¢atist
altinda takim arkadasi olarak niteleyebilecegimiz akademisyenlerin siireg
disinda birakilmasini diisiinmek bile yanhs olur. Dogru sekilde bir planlama ile
akademisyenlerin siirece dahil edilmesi sadece bireysel performansi degil
kurumsal performansi da yiikseltecektir. Bunun uzun siireli yansimalari ise
toplumun beklenti ve ihtiyaglarinin kargilanmasi olarak kendini gosterir. Bence
burada kritik nokta “kurumsallasma” kavramidir. Yani ikili hesaplarm, adam
kayirmanin olmadigi bir kurum i¢inde bunu bagarabiliriz.”
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“Ogrencilerin sisteme dahil edilmesinin gerekliligine vurgu yaptigimiz
noktada, akademik meslektaslarin siire¢ diginda birakilmasim sdylemek abesle
istigal olur en hafif tabiri ile. Hatta bu konuda onceligin akademisyenlerde
M13 olmast gerektigini ve idarenin olmadigi bir ortamda sadece akademisyen
kimligine sahip kisiler tarafindan akademik performans degerlemesinin
yapilmasi gerektigini diiginmekteyim. Bu sekilde kurulacak bir sistem de
insanlar daha objektif olmak zorunda hissederler kendilerini ve daha tarafsiz
kararlar verebilirler.”

“Bir paydas olarak ele alirsak efer boliim igerisindeki diger akademisyenlerde
performans degerleme siirecinin i¢inde olmahdir. Burada tarafsiz bakis agisii
yakalayabilmek ©nemlidir. Bunun saglanabilmesi iginde bir kontrol
mekanizmas: sart. Bu kontrol meckanizmast da béliim digindan hatta
performansi degerlendirilecek akademisyeni hig tanimayan
akademisyenlerinde belirli oranlarda sisteme dahil edilmesi ile olabilir diye
diistiniiyorum.”

M14

“fkili iliskilerin hiikim siirdiigii ve herkesin kendi diistincesinden olan
insanlar1 kaywrdigi kurumlar igerisinde, kurumun diger ¢alisanlarini
degerleyiciler olarak sisteme dahil etmek riskli bir konudur. Bu durumda
M15 objektif olunmasmi beklemek sadece hayalcilik olur. Universiteler bu
konularda biraz daha sansh giinkii gdrece bir 6zerklik ve 6zgiirlik var. Bu
6zgiir diisiince yapisimn mutlaka degerlendirilerek akademik meslektaglarinda
siireglere tarafsiz bir bakis agist ile dahil edilmesi gerekmektedir.”

“Yiiksekdgretim kurumlari bireyselligi 6n plana ¢ikaran kurumlar degildir. En
azindan giiniimiizde degiller. Her boliimii kendi igerisinde bir takim olarak
kabul edersek akademisyenlerde bu takimn iiyeleridirler. Bir takimun iiyesi
degerlendirilirken mutlaka takimmn diger tiyelerinin de fikirleri onem
tasimaktadir. Bu agidan ele alindiginda eger akademik personeli bir
degerleyici olarak siirecin igine déhil etmezseniz takimin dinamiklerini
bozmus olursunuz.”

M16

“Ozellikle tutum ve davramislarin degerlendirilmesi noktasinda &grenciler ve
diger akademisyenlerin goriigleri Onem tasiyor. Ogrencilerin  sadece
derslerdeki tutum ve davraniglan degerlendirebilecegi diisiiniiliirse dersler
diginda kalan zamanlarda, sosyal ortamlarda ve galigma ortamlarinda bir
M17 akademik personeli en iyi gdzlemleyip degerlendirebilecek kisiler diger
akademik personellerdir. Siibjektif bakis agilarmin geligebilecegi de hesaba
katilmali ama bunun miinferit drneklerin digima ¢gikacagini sanmiyorum. Benim
diisiincem akademisyenlerin birer degerlendirici olarak akademik performans
degerleme siireglerinde mutlaka aktif olarak rol almasi yoniindedir.”

Degerlendirme

Rassal olarak secilen tiniversitelerin rektor yardimeilart ve ilgili akademisyenlerle
yapilan goriismelerde, akademik performansin degerlendirilmesi stirelerine bir
paydas olarak akademik personelinde katilmasi gerekliligi 6n plana ¢ikmistir.

Bunula beraber profesyonel anlamda akademik personelin siireglere dahil edilmeden
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once, objektif bakis agilan egliginde verilere ulagarak sonuglarin elde edilebilmesi
icin hem genel anlamda performans degerleme sistemi hem de akademik performans

degerleme stireci hakkinda bilgilendirilmesinin gerekliligi vurgulanmistir.

Yiiksekogretim kurumlarmin 6zerk yapist her alanda oldugu gibi performans
degerleme siireglerinde de goriis bildirerek stirece dahil olma hakkim beraberinde
getirmektedir. Ozellikle basari ve basarisiziift 6lgme ve degerlendirmenin yaninda
moral ve ahlak degerlerle de ilgilenen performans degerleme olgusu, sdz konusu
yiiksekogretim kurumlari oldugunda daha da onem kazanmaktadir. Gerek
ogrencilerin egitimi gerekse de aragtirma ve sonuglarinin topluma aktarilarak hizmet
islevinin yerine getirilmesi asamasinda toplumsal yap: ile biitlinlesik bir
yiiksekdgretim kiiltiirii 6nemlidir. Bu gercevede akademisyenlerin de dahil edildigi
bir akademik performans degerleme siireci, degisik bakis agilari ve yaklagimlarla
akademisyenlerin  performansimin  degerlenmesinde daha saghkh  sonuglar

verebilecektir.

Bir¢cok konuda oldugu gibi, katilimcilarin akademisyenlerin de bir paydas olarak
siirece dahil edilmeleri hakkinda ¢ekinceleri bulunmaktadir. Katilimeilarin genelde
bulustugu ortak nokta ¢ikar iligkileri, on yargilar ve ikili iliskilerin devreye girerek
akademik performans degerleme siirecini sekteye ugratabilecegi ve sagliksiz
sonuglarin ortaya ¢ikabilecegidir. Ancak ¢ok iyi bir planlama ve akademik personel
bir paydas olarak siirece dahil edilmeden once yapilacak aydinlatici eitim ve
benzeri uygulamalarla bu sorunun iistesinden gelinebilecegi, objektivitenin bu
sayede siirecin merkezine oturtulabilecegi ortak bir gorils olarak kendisini

gostermektedir.

Sonug olarak giiniimiiz ihtiyaglarini kargilayabilecek sekilde dizayn edilecek bir
akademik performans degerleme sistemi i¢in yiiksek6gretim kurumlarinda yer alan
ve hizmet veren veya hizmet alan biitiin paydaglar siireglere dahil etmek dogru bir
yaklasim olacaktir. Biitiin paydaslann siireglere déhil edilmesi kapsaminda az ya da
cok cesitli gekinceler bulunmakla beraber dogru planlamalar ve stratejilerle bu
¢ekincelerin en aza indirilebilecegini sSylemek miimkiindiir. Akademisyenlerin
goriis bildiren veya degerleme yapan unsurlar olarak sistemin iginde bulunmalari
hem sistemin saglikli ve sorunsuz islemesi hem de elde edilen verilerin dogru

sonuglara ulastirmasi konusunda bir zorunluluk gibi goriinmektedir. Toplumsal
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yapmin bakis agisi ve objektif bir yaklagimla akademisyenlerin yapacagi
degerlendirmelerin  hem akademik personelin  Kisisel gelisimine hem de
yitksekogrenim kurumlarimin  ilerlemesine yadsinamaz bir katki saglayacagin

soylemek miimkiindiir.

4.2.2.3. Akademik Performansin Degerlendirilmesi Sonucunda Elde Edilen

Verilerin Hangi Dogrultuda Kullanilmas1 Gerektigine Yénelik I¢erik Analizler

Rassal olarak segilen iiniversitelerin rektér yardimeilar: ve ilgili akademisyenlerle
akademik performansin degerlendirilmesi sonucunda elde edilecek verilerin hangi
dogrultuda kullanilmas: gerektigi amaciyla yapilan goriismelerde elde edilen veriler
icerik analizine tabi tutulmustur. Elde edilecek verilerin akademik personelin
gelisime agik yonlerinin belirlenerek, kisisel geligimleri i¢in kullamlmast, giiclii
yonlerinin belirlenerek bu yonde kanalize edilmeleri geregi tizerinde durulmusgtur.
Ancak bu verilerin akademik personele maddi yaptirimlar veya ozlik haklarim
zedeleyecek uygulamalar seklinde geri doniisii olmamas: gerektigi fikri de 6n plana
cikmustir. Elde edilen veriler iizerinde yapilan igerik analizleri sonucunda ii¢ alt tema

ortaya ¢ikmistir. Bu alt temalar, “zayif yonlerin tespiti ve gelistirilmesi”, glicli

yonlere dogru kanalize etmek” ve “dzliik haklarinin korunmasi” seklindedir.
Tema 1: Zayif Yonlerin Gelistirilmesi

Katilimeilar ile yapilan goriismelerde, akademik performans degerleme stireglerinde
elde edilecek verilerin mutlaka kullanilarak, performansi degerlenen akademisyene
geri doniisiiniin saglanmas: gerektigi goriisii ortaya konmustur. Ancak clde edilen
veriler dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglarin bir yaptirim ve baski unsuru olarak
degil tam aksine yapici bir sekilde kullamlmasinin performans degerlemenin ruhuna
ve amacina uygun olacagi belirtilmistir. Akademik personelin bu degerlemeler
sonucunda zayif yonlerinin belirlenerek kendisine bildirilmesi ve zayif yonlerini
gelistirmeye yonelik politikalar iiretilerek bu politikalarin akademik personelle
paylagilmasi, gelecege yonelik hedefler konulmasi katilimcilarin birlestigi ortak

noktadir.

fgerik analizi sonucunda, yeni diizenlemelerle olusturulacak bir sistemin
akademisyenlerin zayif yonlerinin belirlenerek gelistirilmesi tizerine kurgulanmast

gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 23. Katiluncilarin Zayif Yonlerin Tespiti ve Gelistirilmesi Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gore Katihmcilarim Vurgulan Miilakat Sonuglar

Zayif Yonlerin Tespiti ve Geligtirilmesi 17/10

Arastirma sonuglarina gore goriisme yapilan katihmcilarin yaklagik % 59°u,
akademik performans degerlemesi sonucunda elde edilecek verilerin, akademik
personelin zayif yonlerinin tespiti ve gelistirilmesi igin kullanilmasina vurgu
yapmistir. Gériisme yapilan akademisyenlerin zayif yonlerin tespiti ve gelistirilmesi

ile ilgili ifadeleri soyledir:

Tablo 24. Zayif Yonlerin Tespiti ve Gelistirilmesi ile I1gili Miilakat Verileri

“Bir akademisyen i¢in aslinda performans degerlendirme sonuglarinm kotii
veya daha dogru bir tabirle performans skorlarinm diisiik olmasmmn kotii bir
sey olmadigini diistinityorum. Bir akademisyenin bakis agistyla ele alirsak bu
aslinda akademik personelin zayif veya gelisime agik yonlerini ortaya koyar.
Performans degerleme sonuglarinin, skorlart diisiik akademisyenlere yaptirim
uygulamak yerine dogru planlamalarla gelisime agik y6nlerini gelistirmek i¢in
kullanmak hem daha dogru hem daha modern bir yaklasim olur
kanaatindeyim. Bu asama da kurulacak akademik performans degerleme
sisteminin de 6diil ve ceza amacindan ¢ok akademisyenlerin gelisime agik
yonlerinin belirlenerek hem kigisel hem de kurumsal gelisimler igin
kullanilmasi bana gore daha dogru olacaktir.”

Ml

“Eger bir performans degerleme sistemi kurgulaniyor ve uygulamaya
konuluyorsa bunun bir sebebi vardir. Bu sebepte clde edilen verilerden yola
¢ikarak neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirlemektedir. Yani elde edilen
verilerin kullanilmas1 gerekir. Ancak yiiksekdgretim kurumlari gibi toplumu
etkile giiciine sahip olusumlar i¢inde bu sistemler ve bu sistemlerden elde
edilen veriler ¢ok dikkatli kullaniimalidir. Universitenin nihai amaci topluma
hizmet ve toplumun gelismesidir. Ayn1 mantik performans degerleme sistemi
icinde gegerlidir. Amag akademisyenlerin zayif yonlerinin tespit edilerek
kisisel gelisimlerinin saglanmasidir.”

M2

“Su andaki sistemde herkes esit goriildigii igin yapilan kisith uygulamalarm
sonuglar: kimseyi olumlu veya olumsuz sekilde etkileme giicline sahip degil.
Ama rekabetgi bir sekilde kurgulanacak sistemde elde edilecek verilerin
kullanilmamasi séz konusu bile olmaz. Her seyden énce bu durum sistemin
ruhuna aykir1 olacaktir. Burada devreye verilerin nasil kullanilacagt giriyor.
Odiile dayali bir sistem mi olacak yoksa cezaya dayali bir sistem mi?
Oncelikle su 6nemli benim igin, elde edilen veriler kisisel gelisim igin
kullanilmali. Yani nasil daha iyi hale getirebiliriz noktasinda degerlendirilmeli.
Daha iyi hale getirmekte cezalandirarak olmaz. Performans: diisiik akademik
personelle birlikte bireysel planlamalar yapilmali, yapilan planlar periyodik
olarak gozden gegirilmeli ve sonuglar diizenli olarak kendisi ile paylasiimali.
Bu sayede performansi deferlenen akademisyen nerede eksigi oldugunu
birinci elden gérerek bu yonde ¢alismalarini arttirabilsin.”

M5
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M7

“Benim agimdan elde edilen verilerin kullanimi tartigmali bir konu. Clinkii cok
degisik nedenlere kotiiye kullanimlar olabilir. Ancak boyle bir sistem ihtiyact
varsa ve sizde ihtiyaca yonelik olarak bu sistemi hayata gegiriyorsaniz bir
sekilde elde edilen verileri kullanmalisiniz. Benim bakis agima gore bu veriler
akademisyenlerin, yiiksekogretim kurumlarmmm ve daha ileri diizeyde
toplumun geligimi igin kullaniimalidir. Kisisel agidan ele alindiginda, her birey
aslinda mikro diizeyde iginde bulunduBu organizasyonun bir yansimasidir.
Yani akademisyenin performansindaki diisiigler ashnda i¢inde bulundugu
yiiksekogretim kurumunun performansindaki digiisleri yansitir. Burada siz
akademisyeni cezalandirirsamiz - dogal olarak  yiiksekdgretim  kurumunu
cezalandirmis  olursunuz. Bu  yiizden elde edilen veriler oncelikle
akademisyenlerin zayif taraflarmin belirlenmesi ve daha sonra gelistirilmesi
icin kullanilmalidir. Bunun uzun vadedeki yansimasi yiiksekdgretim
kurumlarinin ve toplumun gelistirilmesi anlamini tagir.”

M3

“Hemen sunu sdylemeliyim ki veriler kullamlmalidir. Ancak bunun
kurumlarin iginde smurlandirilmig bir sekilde yapilmasi gerekir ki bu
beraberinde daha 6zerk ve daha Gzgiir iiniversite kavrammu da getirecektir.
Ciinkii bunu ulusal diizeyde kullanmaya kalkarsak Kkargaga ortamiyla
karsilasiriz. Ornek vermek gerekirse ODTU deki bir hoca belki de tek bagina
Anadolu’daki {iniversitelerde gorev yapan bir diizine akademisyenden daha
yiiksek performans gosterecektir. Bu ODTU hocast i¢in ¢ok anlam ifade
etmeyebilir ama diger hocalar igin diisiik performans seklinde yanstyacaktir ve
dogal olarak performans degerleri diigiik ¢ikacaktir. Bu kurumlar iginde boyle.
Diger bir durum da elde edilen verilerin baski veya ceza amagli kullanilabilme
ihtimalidir. Eger boyle olursa zaten sistem g¢ok yanls bir ydne dogru
gidecektir. Elde edilen veriler mutlaka kisisel gelisim i¢in kullanilmalidir ve
bu yapilirken akademisyenleri baski altma ve strese sokacak uygulama ve
davramslardan kacmmak gerekir.”

MIl11

“Devlet kurumlarimiz artik cagm gereklerine uymak ve 6zel sektor mantigi ile
hareket etmek zorundalar. Zaten 1980°li yillar itibariyle de uygulamalar bu
yonde ilerliyor. Aym durum performans degerleme sistemleri i¢inde gecerli.
Sonugta kullanilmayacaksa neden kurgulansin veya uygulamaya konulsun.
Asil mesele sonuglari hangi yonde kullanilacagi. Eger cezalandirma mantigt
ile bir sistem kurulur ve veriler bu yonde kullamlirsa su anki kiiltiirel
yapmnizla gok kotii sonuglar ortaya gikabilir. Bizde kafa yapisi olarak lise
mezunu bir memurla iiniversitede profesdr olan bir kisi arasinda higbir fark
yok maalesef. Hala hirslarimizla, ikili iligkilerimizle, adam kayirmayla hareket
eden bir toplumuz. Eger bu toplum yapist iginde siz cezalandirmay: 6n planda
tutan bir performans degerleme sistemi kurgularsaniz higbir seyi diizeltemez
aksine daha da beter hale getirirsiniz. Peki, ne yapilmali? Sistem hem
degerleyiciler hem de degerlendirilecekler nezdinde iyice anlagildiktan sonra,
kisisel geligim icin kullanilmali. Veriler bize gelecek dénemler igin bir ipucu
olmal ki kisisel anlamda neleri yanlig yapmisim da bundan sonra neyi nasil
yapmaliyim fikrini versin. Tabi bunun igin iyi bir planlama ve biling
gelistirilmesi sart.”
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M12

“performans degerleme dedigimiz zaman akla gelen ilk sey ddiil-ceza oluyor.
Bu biraz da konu hakkindaki bilgisizlikten ya da yanliy uygulamalardan
kaynakli bir durum. Ashnda performans degerlemenin amaci bir nevi swot
analizi yapmaktir. Kisisel anlamda zayif yonleri, giiclii yonleri, tehlikeleri ve
firsatlart belirlemektir. Eger elde edilen veriler bu bakig agisiyla kullanilirsa
amaca ulasiimig olur. Sonugta performans degerlemeyi kurgulayacagimiz
temel boyutlar egitim, aragtirma ve hizmet olmali. Performansi degerlenen kigi
bu boyutlardan hangisini giiglii hangisinin zayif oldugunu gorebilecek ve zayif
oldugu yéniinii gelistirmek igin kendisine bir firsat dogacak. Bu yénde
kullanilacak veriler hem kisisel gelisim hem de kurumsal ilerleme agismdan
onemlidir bana kalirsa.”

M13

“Elde edilen verileri yorumlayacak Kisiler veya kurumlar onemli bence.
Sonugta herkes kendi bakis agisma gore hareket eder. Bu yiizden
degerlendiricilerin gergekten profesyonel ve olaym ciddiyetinin farkinda
olmalart gerekiyor. Ciinkii degerleyicilerin pozitif bakis agisina sahip olmasi
diigiik performans degerlerine sahip akademisyenlerin gelecek donem
performanslarinin arttirnimasinda faydal olacaktir. Ancak degerleyiciler yeterli
profesyonellikte olmazlarsa sonuglart bir baski ve ceza unsuru olarak
kullanmaya ¢aligabilirler. Bu durumu daha da kotiilestirebilecegi gibi sistemin
cokmesine de sebep olabilir. Iki tarafinda elde edilen verilerin kisisel geligim
ve zayif noktalarin gelisimi i¢in kullanilmas gerektiginin bilincinde olmasi
gerekir.”

M15

“Bir amag¢ dogrultusunda hazirlanan bdyle bir sistemin verilerini bir getiri
olarak algilamak lazim. Normal yasantimizda bile elde ettiimiz getirileri iyi
veya kotil sekilde mutlaka kullamiyoruz. Béyle bir sistemin en dnemli getirisi
de bana kalirsa diigiik performans degerleri. Sonugta bu diisiik veriler
akademisyenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in bir sans olarak algilanmalidur.
Zaten performans: yitksek kisi kendisini bir sekilde belli eder ve ¢ok fazla
destege ihtiyact yoktur. Bizim asil destek olmamiz gereken performansi diistik
akademisyenlerdir. Gerek deneklerle gerek burslarla eksik oldugu taraflarinin
gelistirilmesi her seyden nce 6grencilere yansiyacak ve kurumun hem tercih
edilirligini hem de bagarisin arttiracaktir.”

M16

“performans degerleme sistemlerinin amaglar arasinda cezalandirmak yoktur.
Ozel sektor acisindan ele aldigimizda belki uygulamalarin tam tersi yonlerde
oldugunu gorebiliriz ama soz konusu iiniversitelerse hem iiniversitelerin hem
de performans degerleme kavramimin ruhuna uygun hareket edilmesi gerekir.
Onceligimiz akademisyenlerin basarisiz oldugu noktalari bulmak ve bunlar
gelistirmek olmalidir. Ciinkii tiimevarim mantigl ile hareket edersek her
akademisyen tiime varacagimz noktada  Onemlidir.  Biz ancak
akademisyenlerin performans skorlarinin diisiik oldugu noktalar: tespit edip
gelistirebilirsek tiime varabiliriz.”

Degerlendirme

Yapilan goriismelerde katilimeilar, akademik performans degerleme sonucunda elde

edilecek verilerin kullanilmast konusunda hemfikir olmuslardir. Oncelikle akademik

personelin  ve sonrasinda yiiksekogretim kurumlarinin  nitelik ve bagarisini

hedefleyen béyle bir sistemin verilerinin kullanlmamasinin her seyden Once
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sistemin ruhuna aykir1 olacagi ve sonrasinda hem kisisel hem de kurumsal gelisimin
oniine bir set cekilmesine sebebiyet verecegi belirtilmistir. Ancak elde edilen
verilerin 6diil-ceza mantigi giidiilmeden her haliikarda akademik personelin kigisel
gelisimi ve iginde bulundugu ytiksekdgretim kurumuna katkisim arttiracak yonde

kullanilmasi gerekliligi ortaya konmustur.

Yapilan gorismelerde elde edilen veriler incelendiginde, kurulmas1 diigtiniilen
boylesi bir sistemin saglayacag: veriler agisindan énemli olacag: sOylenebilir. Hem
kisisel hem de kurumsal agidan gelecek donemler igin bir yol haritast niteligi
tastyacak bu verilerin kullanilmamasi gegmiste yapilan hatalarin tekrarlanmasi
anlamina gelecegi gibi, performans: degerlenen akademik personelin zayif
yonlerinin tizerini ortecegi ve kisisel gelisimini yavasglatacagini  s¢ylemek

mimkiindiir.

Sonug¢ olarak, sistemin kurulmasi ve isletilmesi asamalarinda tiim paydaslarin
bilgilendirilmesi ve sistemin kurulus amactyla verilerin kullanilacagi noktalar
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Yeterli sekilde bilgilendirilmeyen
akademisyenlerin sisteme siipheyle yaklagmalar ve kendilerini bask: altinda
hissetmeleri kaginilmaz olacaktir. Bu durum performans sonuglarina yansiyacag
gibi performans degerleme donemleri digindaki ¢alismalarim da olumsuz
etkileyecektir. Ancak verilerin, performansi degerlenen akademik personelin zayif
yonlerinin tespitinde ve giiglendirilmesinde kullanilacagi konusunda ikna edilen
akademisyenlerin sisteme olan inanci artarak sistem igerisinde daha yapici bir

sekilde bulunmalar1 saglanacaktir.
Tema 2: Giiclii Yonlere Dogru Kanalize Etmek

Katihimeilar ile yapilan goriismelerde, yapilan akademik performans degerlemeler
sonucunda elde edilecek verilerin dogru sekilde kullanilmasi gerekliligi ortaya
¢ikmustir. Elde edilecek veriler diistik skorlari yansitacagi gibi aym zamanda yiiksek
skorlari da yansitacaktir. Ozellikle kendi igerisinde egitim-aragtirma- hizmet
seklinde boyutlandirilmig  bir akademik performans degerleme  sistemi,
akademisyenlerin kisisel olarak bu boyutlarin hangisinde gii¢lii oldugunu ortaya
koymasi agisindan da Snemli bulunmustur. Akademisyenlerin giiglii oldugu yonlere
dogru kanalize edilmeleri hem o alanda uzmanlagmalar: hem de kisisel basarilarmin

artmasi anlamina gelecektir gortisii agirhiktadir.
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Icerik analizi sonucunda, akademisyenlerin zayif yonlerinin yaminda gliglii
yonlerinin de tespit edilerek, bu ydnlerinin gelistirilmesi ve uzmanlik diizeylerinin

artmasi gerekliligi ortaya gikmigtir.

Tablo 25. Katilimcilarm Giiglii Yonlere Dogru Kanalize Etme Vurgusu

Arastirma Sonuglarma Goére Katihmeilarin Vurgular Miilakat Sonuglar

Giiglii Yoénlere Dogru Kanalize Etme 17/12

Arasgtirma sonuglarina gbre goriisme yapilan katihmecilarin yaklagik % 7170,
akademik performans degerlemesi sonucunda elde edilecek verilerin, akademik
personelin giicli yonlerinin belirlenerek o yonde kanalize edilmeleri gerektifine
vurgu yapmustir. Goriisme yapilan akademisyenlerin giiglii yonlere dogru kanalize

etme ile ilgili ifadeleri s6yledir:

Tablo 26. Giiglii Yonlere Kanalize Etme Ile Ilgili Miilakat Verileri

“Burada yanlis bir algi olusmamasi ¢ok Snemlidir. Performans degerlerken
amag kimler kotii anlamak degil sadece. Basarili olanlar1 da, basaril olduklari
alanlarda ortaya ¢ikarmaliyiz. Eger basarili olan akademisyenleri bir sekilde
M3 ddiillendirmezsek bir sonraki dénem performanslarinin diistiigiinii goriiriiz.
Mesela performanst degerlenen kisi ¢ok bagarili aragtirmalar yapmustir ve bu
yoniiyle yiiksek bir puan almistir degerlendirmelerden. Bu akademisyeni dogal
olarak arastirma yapmasi yoniinde tegvik etmemiz ve Odiillendirmemiz
gerekir.”

“Yiiksekogretimin geleneksel islevleri agisindan yapilacak bir performans
degerleme iizerinden konusursak eger, diyelim ki performansi degerlenen
akademik personelin egitimci yonii cok kuvvetli aragtirmaci yonii de daha
M4 zayif skorlarla kendini gosterdi. Bence bu noktada kisiyi artik arastirma yapma
konusunda zorlamak yanlis olacaktir. Belli ki bu kisi iyi bir egitimci ve bu
kisini giiglii yonii budur. Bu asamadan sonra egitim {izerine odaklanmaliy1z ve
bu akademik personelin en iyi oldugu bu alanda hem kendisini gelistirmesine
yardim etmeliyiz he de maksimum verimi almalry1z.”
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M6

“Elde edecegimiz verileri akademik personelin gelisimi igin kullanmaliyiz. Bu
sadece kisinin zayif yonlerinin iizerine gitmek ve bu yonleri gelistirmek igin
planlamalar yapmakla olmaz. En azindan bdyle bir uygulama da sistem eksik
kalacaktir. Bizim elde edecegimiz veriler igerisinde kisinin giiglii yonlerini de
gdrme sansimiz olacak ve kisiyi bu yone kanalize edebilecegiz. Sonugta
herkesin her alanda ¢ok basarili olmasini bekleyemeyiz. Béylesi bir uygulama
ile belki de 2-3 yil iginde yiiksekdgretim yapumiz kokten degisecek. Ciinkii
diigiinsenize bir yiiksekogretim kurumundaki herkes ¢ok iyi egitimci, bir
digerinde herkes ¢ok iyi arastirmaci, bir digerinde herkes tolumla ¢ok iyi
biitiinlesmis seviyede. Belki de kurumlar arasi personel deisimleri veya
tayinler giindeme gelecek. Dogru bir yaklasim ve sistemle her sey
miimkiindiir.”

M8

“Performansi diisiik olanlar1 zayif yonlerinde gelistirirken, yiiksek olanlart da
abartrya kagmadan odiillendirmek gerekir. Odiil meselesi baska ve teknik bir
konudur. Bu yiizden su an bir sey sdylemem ¢ok dogru olmaz. Ama mantik
olarak basarili olduklari noktalar1 daha da on plana cikarabilecek hatta bu
konuda i¢inde bulunduklar kuruma 6nderlik yapabilecekleri sekilde tesvikler
olmali diye diisiiniiyorum.”

M9

“Performans ve bunun karsihginda 6diil, ozellikle de maddi &diil bizim
toplumsal yapt ve Kiltiiriimiize ¢ok uygun degil. Zaten nitelik sorunu
yasadigimiz ve nicelik olarak kisilerin 6n plana ¢iktigi yiiksekdgretim
sistemimiz icin de eger maddi &diillerimiz olursa sistem amacindan gok
uzaklasir ve biraz ¢aba ile ekstra gelir elde etme noktasma gider. Tabi
performans: yiiksek akademisyenlerin ddiillendirilmeyecegi anlamma gelmez
bu durum. Mutlaka ortada bir tesvik, bir rekabet ortami1 olmali. Ama maddi
tesviklerden gok akademisyenlerin yurt digina egitim igin gonderilmeleri, yurt
disinda ¢alisma imkénlar1 bulmalari, kaynaklara erisimlerinin daha giiglii hale
getirilmesi gibi uygulamalar olmali. Tabi bunun i¢in de veriler kullanilmal..
Kisilerin basarisiz olduklari alanlarin yaninda gii¢lii ve basarili olduklari
alanlar da tespit edilmelidir.”

M10

“Elde edilen veriler eger bir swot analizine tabi tutulursa 6niimiize dort farklh
pencere g¢ikacaktir. Kisilerin zayif yonlerini, giiglii yonlerini, kisiler igin
tehditleri ve firsatlar1 gérmek seklinde. Bu verilerin sonuglarm kisiler i¢in
yaklasan tehditler ve zayif yonlerini giiclendirmek adma kullanmamiz
gerektigi gibi kisilerin giigli yonlerini ve yaklasan firsatlanni da
degerlendirmeye almaliyiz. Belki de kisilerin zayif yonleri {izerinde fazla vakit
harcamaktansa giiglii yonlerini daha da giiglendirmek igin o tarafa dofru
yonlendirmemiz hem kendileri igin hem de yiiksekdgretim kurumlarimiz i¢in
daha iyi sonuglar verebilir. Akademisyenin egitimci yonii giiglityse bu yoniinii
daha baskin hale getirmeye ¢alismak igin planlar yapmak, bu yénde onu tegvik
edecek odiiller vermek daha basarili sonuglar1 ortaya ¢ikaracaktir diye
diisiiniivorum.”

M11

“Yapilacak odiillendirmeler veya cezalandirmalar insani Olgiiler igerisinde
olmali. Yani kisileri kirict veya gereginden fazla yiiceltici olmamali.
Cezalandirmadan ¢ok gelistirmeye déniik uygulamalar basariyr getirir. Amag
akademisyenleri giiglendirmek olmali. Elde edilen veriler bu ydnde
kullamilmali. Aksi uygulamalar kéti niyetli davramslari da beraberinde
getirecektir.”
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MI12

“Performans degerleme dedigimiz zaman ilk akla gelen cezalandirma oluyor.
Ciinkii bizim toplumsal algumz bu y&nde. Oncelikle bu algiy1 degistirmeliyiz.
Bu algt da ancak bu verilerin, performans degerlenen akademik personelin
gelisimi i¢in kullanilacag algisimin giiglendirilmesi ile olur. Sonugta bizim
temel kriterlerimiz bellidir. Egitim, arastirma ve topluma hizmet. Akademik
personelin hangi yonil zayifsa gelistirmek ve hangi yonil giiglii ise 0 ydne
dogru ydnlendirmek temel amag olmali. Bunu yapabilmek igin de biitin
paydaslarin bu konu hakkinda yeterli bilgi ve binice sahip olmasi sarttir.”

M13

“Biitiinciil bir sistem olarak diistiniirsek performans degerlemeyi, bizim
elimize gegecek veriler aslinda sadece akademisyenleri degil ayni zamanda
biitiin yiiksekogretim sistemini gelistirebilmemizi saglayacak. Biz bu verilerle
Tiirk Yiiksekdgretim Sistemi’nin performansi diisik ve yiiksek noktalarin
gorecegiz. Zayif oldugumuz ydnleri gelistirerek hem diinyanm 6nde gelen
iilkelerini yakalama sansimiz olacak hem de giiglii y&nlerimizin Uzerine
giderek biitiin diinyada soz sahibi olma sansimiz olacak. Bu agidan diigiinmek
lazim.”

M15

“Performans degerlemenin amaglarindan bir tanesi de, performansi degerlenen
bireylerin giilii yonlerini ortaya koymaktir. Bu gii¢lii yonler belirlendikten
sonra kisileri bu dogrultuda yénlendirmek uzmanlasma agisindan Snemlidir.
Mesela kisi ¢ok iyi bir aragtirmacidir ama egitimei yonii zayiftir. Egitimei
yoniinii gelistirmek igin harcanacak maliyet belki de arastirmaci yonii i¢in
harcanirsa ¢ok daha iyi sonuglar elde edilebilecektir. Bunun hesabinin ¢ok iyi
yapilmasi ve sistemin buna gore olusturulmasi gerekmektedir.”

M16

“Performans degerlemesi yapilirken amacumizin ne oldugu ¢ok dnemlidir.
Birilerini cezalandirmak mi1 yoksa birilerini ddiillendirmek mi? Bence dogru
yaklagim tarzi 6diil ve cezadan ziyade tesvik etmek olmalidir. Sonugta
herkesin performans skorunun yiiksek ve diisiik oldugu yonleri vardur. Diisiik
skorlar1 yonleri kabul edilebilir seviyelere getirmek oncelikli hedefken, yiiksek
skorlu yénleri korumak ve gelistirmek bir diger &nemli hedeftir.”

M17

“Diinya iilkelerindeki &rneklerden hareket etmek gerekirse zaten bir
uzmanlasma s6z konusu. Ders veren hocalar genellikle aragtirmaya, arastirma
yapan hocalarda genellikle derslere pek katilmiyorlar. Ay sistem olmasa da
benzeri bir sistemi bizde de uygulamak miimkin. Hayata gegirilecek bir
performans degerleme sistemi ile belirli periyotlarda akademisyenlerin
performans puanlart izlenip kimin hangi yonde afirlikli ¢aligmasi gerektigine
karar verilebilir.”

Degerlendirme

Yapilan goriismelerde katilimeilar, akademik performans degerleme sonucunda elde

edilecek verilerinin kullanimi konusunda hem fikir olmakla birlikte, bu verilerin

performanst degerlenen akademisyenlerin Kisisel gelisimleri i¢in kullamilmasi

gerektigini belirtmislerdir. Ayrica bu veriler kullanilirken yapilacak swot analizi ile
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akademik personelin giiglii yonlerinin belirlenmesi ve bu gii¢lii yonler lizerinden

gelecege yonelik kisisel gelisim planlart yapilmasi olgusu iizerinde durulmustur.

Basarimn siirdiiriilebilir olmasi agisindan 6diillendirme ve tesvik Onemli araglar
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ancak burada odillendirmenin simrlarmmn iyi
cizilmesi ve dogru planlamalarla hayata gegirilmesi 6nemli olacaktir. Agirtya kagilan
odiillendirmeler performans degerleri diisiik olan akademisyenler arasinda hos
karsilanmayacad1 gibi performansi yiiksek akademisyenlerinde basarilarina golge
diistirebilecektir. Odiillendirmeler, maddi ddiillerden ¢ok basariy: takdir etme ve
bagarmin  siirdiiriilebilmesi noktasinda ¢nem tasimaktadir. Akademisyenlerin
kaynaklara ulasimimnin giiglendirilmesi, yurt dis1 burslar ile kurs ve seminerlere
katilim, yurt disinda ders verme imkénlar1 gibi akademik yonde tesvik edici ddiiller

sistemin amacina ulasmasi konusunda yardimeci olabilecektir.

Tablo 26 incelendiginde goriisme yapilan katilimeilarin, akademisyenlerin belirlenen
giiclii yonleri iizerinden planlamalar yapilmasi noktasinda ortak ve birbirine yakin
goriisler belirttigi goriilmektedir. Cok boyutlu bir akademik performans degerleme
sistemi icerisinde akademisyenlerin zayif yonlerinin yaninda gii¢lii yonlerinin de
belirlenerek, bu yonlerinin gelistirilmesi ve akademisyenlerin bu yonde kanalize
edilmeleri sistemin ruhuna uygun bir davrams olacaktir. Egitimci yonii giiglii olan
akademisyenlerin bu yonii gii¢lendirilerek, 6grenci ile iletisim kanallarimin
gliglendirilmesi ve egitim diizeyinin arttirilmasi saglanabilecekken, aragtirmaci yonii
giiclii akademisyenlerinde bu yonii gii¢lendirilerek yiiksekdgretim kurumlarinda

yapilan proje, patent vb. ¢alismalarin hem sayist hem de niteligi arttirilabilecektir.

Sonug olarak, kendi igerisinde boyutlandirilnug bir akademik performans degerleme
sistemi ile elde edilebilecek verileri bu boyutlarin altinda ayr ayr degerlendirmek
miimkiin olacaktir. Her boyut (egitim, aragtirma, hizmet) i¢in kisisel olarak
akademisyenlerin performans skorlarini gérmek ve degerlendirmek bize sistemin asil
amaci olan kisisel ve kurumsal gelisim igin firsat saglayacaktir. Bu firsatin akademik
personelin zayif yonlerinin gelisimi i¢in kullamlmasinin yaninda giiglii yonlerinin
belirlenerek o dogrultuda yonlendirilmeleri igin kullanilmas: da dogru bir uygulama
olabilir. Bu sayede sistem iizerinde degisiklige gitmeden &zellikle Ingiltere ve

Amerika Birlesik Devletleri 6rneklerinde oldugu gibi egitimei yonil giiglii olan
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akademisyenler dogal olarak o yoOne, arastirmact yoni kuvvetli olan

akademisyenlerde dogal olarak arastirma yoniine dogru uzmanlagabileceklerdir.
Tema 3: Ozliik Haklarimin Korunmasi

Katilimeilar ile yapilan goriismelerde, yapilan akademik performans degerlemeler
sonucunda elde edilecek verilerin kullanilirken, akademisyenlerin 6zliik haklarini
giivence altina alarak kullanilmasi gerekliligi 6n plana gikmustir. Ayrica toplumsal
yapimizin ve geleneklerimizin aksi bir uygulamaya izin vermeyecek bir yapiya sahip
oldugu da belirtilmistir. Ozlik haklari korunmadan kullanilacak verilerin, Tiirk
Yiiksekdgretim Sistemi igerisinde ekonomik ve kiiltiirel kirilmalara sebep olacagi,
yiiksekogretim sistemimiz igerisinde bir kargasa ortamu dogurarak telafisi gii¢

zararlari ortaya ¢ikaracagl goriisii de belirtilmigtir.

ferik analizi sonucunda, akademik performans degerleme ile elde edilecek veriler
isiginda giindeme getirilecek uygulamalarin dzliik haklarm giivence altina almasi

gerekliligi tiim katilimeilar tarafindan ayri ayri vurgulanmugtir.

Tablo 27. Katilimeilarm Ozlitk Haklarinin Korunmasi Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gore Katihmeilarm Vurgulan Miilakat Sonuglar

Ozlitk Haklariin Korunmasi 17/12

Arastirma sonuglarina gore goriisme yapilan katihmeilarn yaklasitk % 71’1,
akademik performans degerlemesi sonucunda elde edilecek verilerin, akademik
personelin 6zlikk haklarinin korunarak kullanilmasi gerektigine vurgu yapnustir.
Goériisme yaptlan akademisyenlerin §zliik haklannin korunmasi ile ilgili ifadeleri

sOyledir:
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Tablo 28. Ozliik Haklarinm Korunmasi ile Ilgili Miilakat Verileri

Ml

“sin insani boyutu goz ardi edilememeli. Béyle bir sistem kurulurken piyasa
mantiginm  hakim olmast gerekebilir basari i¢in. Ancak piyasa mantig
acimasizdir sonugta. Sunu aklimizdan ¢ikarmamamiz gerekir, burada amag
kotiileri tespit edip cezalandirmak degildir. Amag daha iyi nasil yapabilirizi
bulmaktir. Bunu yaparken de maas, sosyal haklar, sosyal giivenlik, ¢aligma
hakk1 gibi en temel haklart giivence altina almak zorundayiz. Aksi takdirde
sistem cezalandirma ve elemine etme iizerine kurulur. Bunun toplumsal
yansimast da dikta ydnetimine kadar gider. Ciinkii her sey egitimde ve egitim
kurumlarinda baslamaktadir. Siz egitimi bu yonde dizayn ederseniz ister
istemez toplumsal alg1 da bu yonde gelisecektir.”

M2

“Bu noktada 6zliik haklarmm korunmasi onemlidir. Eger ozlitk haklar
konusunda bir garanti verilmezse bu sefer is tatminsizligi ve tiikenmislik
ortaya ¢ikar. Hepimizin para kazanmak i¢in galistig1 inkar edilemez bir gergek
ama bizim isimiz paramin yaminda kisisel tatmin ve yaptigimiz isten keyif
almamizla da ilgili. Bakin birgok akademisyen ozel sektdrde ¢ok daha iyi
imkanlarla is bulabilir. Ama kisisel tatmin ve is tatmini isin i¢ine girince
akademide olmay1 segiyorlar. Siz eger bu kisilerin elinde 6zliik haklarim
alabilecek bir uygulama ile sisteme miidahil olursaniz farkinda olmadan
yiiksekogretim kurumlarinin igini bosaltmis olursunuz. Akademik personel
oncelikle maasmin ve diger haklarinin garanti altinda oldugunu, bu sistemin
amacininsa kisisel gelisimi saglamak olacagin bilmeli.”

M5

“Amag insanlar1 islerinden etmek veya sikintiya sokmak olamamali boyle bir
sistemde. Ancak toplumsal algimiz geregi boyle anlasilacagi agikdr. Sistem
hayata gegirilmeden 6nce bu alginmn kirilmasi ve sistemin gercek amacimin iyi
anlatilmas: sarttir. Bu sistemle performansi degerlenecek akademisyenler
bilmeli ki iicretlerinde ve diger haklarmda bir kayip olmayacak aksine
performanslarmi arttirarak kisisel gelisimlerinde yardimci olunacak. Bu bilgi
ve biling diizeyi olusturulmali once. Bunu yapmadan bir performans
degerleme sistemi kurarsaniz akademisyenler buna siipheyle yaklasacaktir ve
sistem hedeflenen amaglara ulagamayacaktir.”

Mé6

“Bizim biitiin kurumlarmz ve kiiltiiriimiiz maalesef suiistimale ¢ok yatkin.
Eger sistem diizgiin kurulamazsa emin olun ké&tiiye kullanimlar veya kisisel
cikarlar i¢in kullammlar devreye girecektir. Bu sartlar altinda 6zlilk haklari
garanti alnina alinmazsa ve bu net olarak belirtilmezse ¢ok insanin cam kigisel
hesaplar yiiziinden yanacaktir. Bunun kisisel ve toplumsal yansimalari da
yilksekdgretim sistemimizin kan kaybetmesi ve geriye dogru gitmesi seklinde
kendisini gosterecektir. Ozellikle iicret, sosyal giivenlik ve ¢alisma haklarinmn
garanti altma alindifi bir sistem olusturulmali ki kotii niyetli veya kisisel
hesaplar yiiziinden yetkilerini kétiiye kullanabilecek insanlarin etkisinden
sistem arindirilabilsin.”
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M9

“Eger siz temel insani haklari giivence altina almadan bdyle bir sistem arayist
veya kurulumu igerisine girerseniz her seyden &nce nitelik ve liyakat
vasiflarint kaybedersiniz. Zaten nitelik ve liyakat eksikligi yiiksekdgretim
sistemimizin sorunlarindan bir tanesidir. Bu sorunu ortadan kaldirmak yerine
farkima varmadan derinlestirmis olursunuz. Ciinkii insanlar istenen performans
skorlarma ulasabilmek igin niteligi bir kenara birakarak nicelige
yéneleceklerdir. Basit bir ornek, suf skor tutturmak igin Sgrencilere daha
yiiksek notlar verilecek ve hak etmeyen 6grenciler sanki basariliymis gibi ders
gegecek ya da mezun olacaklar. Bunun sonuglarini diisiinebiliyor musunuz?
Biitiin toplumun bir ¢okiise dogru siiriiklenmesi anlamina gelir bu durum.
Ancak siz kisilerin yasal haklarm giivence altina alirsaniz, nicelik degil bir
siire sonra nitelik 6n plana ¢ikmaya bagslayacaktir.”

MI10

“Suiistimale ¢ok bir konudur bu. Eger iicret gibi haklari garanti altina
alinmazsa mutlaka suiistimal edilecektir ve bu durum performans degerlemesi
yapilacak akademik personel tarafindan da siipheyle karsilanacaktir. Hatta Syle
ki sistemin iptali konusunu yargiya tastyabilecek ve siireci durdurmak igin
ugrasabilecek insanlarda g¢ikacaktir. Isimizin her ne kadar sosyal ve statiiye
dayal1 bir yonii olsa da birgok akademisyen arkadagimizin tek ge¢im kaynagi
maas ve ek ders iicretleri. Siz eger bunu tehdit edecek bir yapi kurarsamz
akademik anlamda ¢ok sert tepkilerle karsilasabilirsiniz. Yapilmasi gereken
oncelikle 6zliik haklarmnm ve iicretlerin garanti altina alinmas: ve daha sonra
sistemin ¢ok iyi izah edilmesidir.”

MI11

“Modern anlamda baktigimizda zaten performans degerleme sistemlerinin
amaci cezalandirmak degil gelisimi saglamaktir. Bu agidan yapilmas: gereken
ilk sey 6zliik haklarmmn ve yan haklarm korunma altina alinmasidir. Bu
yapilmazsa her sey bir yana sistem en bagmnda yanhs bir amagla kurulmus olur.
Tabi isin birde bilgilendirme boyutu var. Bu konu hakkinda &nce akademik
personel sonra da toplum bilgilendirilmeli. Clinkii b&yle bir sistemin hayata
gecmesi medya yolu ile biitiin iilkede yanki uyandiracaktir. Eger dogru
bilgilendirme yapilmazsa siyasi, ekonomik ve sosyal agilardan ¢ok ciddi
elestiriler gelmesi muhtemeldir.”

M12

“Bilingli gevrelerce zaten amacin zliik haklarina zarar vermek degil aksine
gelistirmek oldugu bilinecektir. Ancak performans. degerleme basli basma bir
calisma alam artik. Herkesin bu konuda bilgi sahibi olmasin1 bekleyemeyiz.
Mutlaka Oncesinde sosyal ve akademik tiim gevrelere bilgilendirmelerin
yapilmasi gerekir. Rektorden okutmana kadar hatta memurlara kadar konunun
ozlik haklar1 olmadig, 6zlitkk haklar1 ve iicretlerin koruma altinda oldugunu
bilmesi gerekir. Hem kotii niyetli kullanimlar engellenmis olur hem sistem
amacina daha rahat ulasir.”
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M13

“Kotilye kullammlarin 6niine gegmek amaciyla {icret gibi 6zlik haklar
kapsam dig1 brrakilmali. Aksi takdirde sistem gelisim ve yapilandirma araci
olarak degil bir baski ve yildirma araci olarak kullamlir. Bir nevi “mobbing”
yasal hale gelmis olur yiiksekdgretim kurumlarinda. Ayrica nitelik sorunu da
ortaya gikar ve kalite diiger. Insanlar iicret ve benzeri haklarim kaybetmemek
ya da baski altina girmemek i¢in yaptiklar isin kalitesine degil sayisina énem
vermeye baslarlar. Bunun sonucu da yerinde sayan ve belki de stirekli geriye
dogru giden bir yiiksekdgretim sistemi seklinde kendisini gosterir. Biitiin bu
olumsuzluklarm &niine gegmek igin yapilmasi gereken ozlikk haklarmm ve
lojman gibi yan haklarin giivence altina alinmasidir.”

MI115

“Bu konuda farkli diisiinceler olabilir. Ancak dikkat edilmesi gereken temel
noktalardan birisi akademisyenlerin  kiistiiriilmemesidir. Sonugta bu
akademisyenlik dedigimiz meslek diigiince, fikir ve icatlar {zerinden
sekillenmektedir. Bu diigiince sisteminin saglikli ve iiretken olabilmesi igin her
seyden once de saglikli bir ruh hali gerekir. Her ne kadar basarisizlif ortaya
¢ikarip onarmak ve basariyt tesvik etmek ana hedefimiz olsa da
akademisyenlere bir giivence saglanmali. Bunu da performans degerleme
sisteminin kendisi saglamali. Ozel sektdre baktifimiz zaman isin kolaymna
kagtiklarim1 goriiyorsunuz. Performanst diisiik ¢alisanlari ¢ok kolay gézden
¢ikarabiliyorlar. Akademisyenlerde bu algmin olugmasma izin vermemek
gerekir. Bunun iginde is garantisi vurgulanmalidir.”

M16

“Boylesi dinamik ve basariy1 Slgmeye yonelik bir sistem kuruldugunda
mutlaka insanlarin aklina cesitli sorular gelecektir. Performansi diisiik
akademisyenler ne gibi yaptirimlarla kargilasacak? Sozlesmeleri uzatilacak mi
veya kadoruysalar ders mi verilmeyecek gibi. Bu sorulara sistem islemeye
baslamadan ¢ok net ve yapici cevaplar verilmesi ¢ok Onemlidir.
Akademisyenlik her ne kadar bir goniil isi olsa bile insanlarm evine ekmek
gotiirdiigii bir is nihayetinde ve insanlar bu ekmegin garanti altna alinmasini
bekleyeceklerdir. Maas, yillik izin, ders iicretleri, sosyal giivenlik gibi temel
haklara mutlaka bir garanti saglanmali sonrasinda bu sistem hayata
gegirilmelidir.”

M17

“Oncelik insanlara giivence saglamak olmali. Kurulacak performans
degerleme sisteminin temel amacinin akademisyenleri gelisime sevk ederken
aym zamanda onlart giivence altma almak oldugu agikga ortaya konulmali.
Eger bu basarilabilirse Onyargilarin oniine gegilebilir ve sistemden istene
basar1 elde edilebilir.”

Degerlendirme

Yapilan goriismelerde katilimeilarin tamami tarafindan kurulacak sistemin dncelikle

ozlikk haklar1 ile yan haklan giivence altina almasi ve sistemin bundan sonra

kurgulanmas: gerektigi 6zellikle belirtilmistir. Ozliik haklari ile yan haklar giivence

altina almayan akademik performans degerleme sisteminin amacindan gok

uzaklasacag1 ve suiistimallere yol agacagi belirtilmistir. Bununla birlikte olusacak

alginin akademisyenlerin galigmalarinda niteligi diisiirecegi belirtilmistir. Bir diger
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sorun ise akademik personel arasinda tikkenmiglik, is tatminsizligi ve mobbing gibi
durumlarn arttiracagi bunun da hem yiiksekdgretim kurumlarinda hem de toplumsal

yapida olumsuz yansimalari beraberinde getireceginin alt1 ¢izilmistir.

Miilakatlar incelendiginde, 6zliik haklar ile yan haklart giivence altina almayan bir
performans degerleme sisteminin yiiksekégretim de nitelik ve liyakat sorunlarini
arttiracagn ve bunun da kaliteyi distirecegi soylenebilir. Performans skorlarini
yitksek tutmak isteyen akademik personelde, 6zlik haklar ve iicretlerinde kayip
yasayacaklari endigesi ile yapilan ¢aligmalarda ve egitim faaliyetlerinde niteligin
ikinci plana atilarak sadece niceligi on planda tutan davramslar goriilmesine sebep
olabilecektir. Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde goriilen bu tiir uygulamalar
her ne kadar olumlu sonuclar verse de Amerika Birlesik Devletleri ile Tiirkiye nin
hem toplumsal yapisi hem de yiiksekogretim kiiltiirleri arasindaki fark
yadsmamayacak diizeydedir. Kisisel gelisim ve kaliteyi arttirmanin hedeflendigi bir
akademik performans degerleme sisteminde dncelikle ozlitk haklari ve yan haklarin

giivence altina alinmasi gerekliligi kagimlmazdir.

Ozliik haklar ile yan haklarin giivence altina alinmadig bir akademik performans
degerleme sistemi i¢in bir diger problemde yiiksekogretim kurumlarinda sayisi
artabilecek is tatminsizligi, tikenmislik ve mobbing davramslaridir. Kendisini baski
altinda hisseden akademik personel arasinda goriilebilecek is tatminsizlifi ve
tilkenmislik vakalar1 yiiksekogretim kurumlarmin  kan kaybetmesine sebep
olabilecektir. Nitelik seviyesi yiiksek akademik personel bir sire sonra
yilksekogretimden ayrilarak ozel sektdre veya diger kamu kuruluglarina gegis
yapmak isteyebilecektir. Bir dier problem de kotii niyetli davramslar seklinde
ortaya ¢ikabilir. Ozellikle profesyonellikten uzak yoneticiler ve performans
degerleyiciler tarafindan baski ve mobbing araci olarak kullanilabilecek boyle bir
sistem hem tepkileri beraberinde getirecek hem de sistemi amacindan

uzaklastiracaktir.

Sonug olarak, sistemin iyi analiz edilerek, biitiin paydaslari dahil edecek sekilde
kurgulanmasimin yaninda akademik personele giivence saglayacak bir yoniiniin de
olmast sistemin amacina uygun ve dogru islemesi agisindan Snemlidir. Akademik
personele bu konuda verilebilecek en onemli giivence de 6zlik haklari ve yan

haklarinin koruma altina alinmasidir. Bu sayede sistemin iglerligi saglanabilecek ve
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amact kisisel ve kurumsal gelisim olan bir sistem dolayisiyla yiiksekogretim

sistemimize zarar verilmemis ve kan kaybetmesi 6nlenmis olacaktir.

4.2.2.4. Akademik Personelin  Performansmin  Degerlendirilmesinde

Karsilasilan Sorunlar ve Coziim Onerilerine Yonelik icerik Analizler

Rassal olarak secilen iiniversitelerin rektdr yardimeilan ve ilgili akademisyenlerle
akademik personelin performansinin degerlendirilmesinde karsilagilan sorunlar ve
¢oziim Onerilerinin belirlenmesi amaciyla yapilan goriismelerde elde edilen veriler
icerik analizine tabi tutulmustur. Sistemde sorunlar oldugu ve ¢oziim odakh
yaklasimlar gerektigi ortaya ¢ikmustir. Bir diger bakis agisi olarak da aslinda
yiiksekdgretim sistemimize akademik performans degerleme sistemi denebilecek bir
olusumun olmadigidir. Elde edilen veriler iizerinde yapilan igerik analizleri
sonucunda {i¢ alt tema ortaya ¢ikmuigtir. Bu alt temalar, “sistemsizlik”, “sorunlar” ve

“coztimler” seklindedir.
Tema 1: Sistemsizlik

Katitmecilar ile yapilan goriismelerde, aslinda yiiksekdgretim sistemimizde bir
performans degerleme sisteminden s6z edilemeyecegi belirtilmistir. Sadece yayin
odakli ve nicelige dayali birka¢ kisir uygulamanin oldugu, bu uygulamalarinda
ihtiyaci karsilamaktan ¢ok uzak oldugu belirtilmistir. Alt1 ¢izilen bir diger nokta ise
ihtiya¢ duyulan akademik performans degerleme sisteminin bir biitlin olarak tiim

yiiksekdgretim sistemini kapsamasi gerektigidir.

Icerik analizi sonucunda, ihtiyaci kargilayacak ve biitiinciil bir akademik performans

degerleme sistemimizin olmadig1 vurgulanmstir.

Tablo 29. Katilimcilarin Sistemsizlik Vurgusu

Arastirma Sonuclarina Gore Katilimeilarin Vurgulan Miilakat Sonuclar

Sistemsizlik 17/9

Aragtirma sonuglarina gore goriisme yapilan katilmcilarin % 53’0, akademik
performans degerleme sistemimizin olmadids, olan sisteminde kisir ve tek boyutlu

bir yapida oldugu, ayrica biitiin yiiksekogretim sistemimizi kapsamadigina vurgu
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yapmistir. Goriisme yapilan akademisyenlerin sistemsizlik ile ilgili ifadeleri

sOyledir:

Tablo 30. Sistemsizlik ile lgili Miilakat Verileri

“Atama-yiikseltme kriterlerimiz var. Ama bu bir performans degerleme sistemi
midir? Kesinlikle hayir. Sorunlar ve ¢dziimlerden énce bunu tartigmak lazim
bana kalirsa. Su anki yiiksekdgretim sistemimiz iginde basariy1 6diillendiren
ya da basarisizhgi ortadan kaldirmay: hedefleyen bir performans degerleme
sisteminden sz etmek miimkiin degil. Performans degerleme sistemi bir
biitiindiir. Basar1, basarisizlik, ahlaki degerler, tutumlar, davranislar gibi bir¢ok
degiskeni igerir ve bunlarm hepsinin sonuglar birbirleri ile baglantili olarak
degerlendirildikten sonra sonuglara varilir. Bizdeki durum ise niteligine bile
bakmadan kag tane yaymn yapmis, kag tane proje de yer almig gibi kistaslara
bakmak. Yaym yaparsa dyle ya da bdyle dogent olursun yapmazsan yardimei
dogent olarak kalirsin. Durumun 6zeti budur.” -

M3

“Sadece yaym odakli bir sistemimiz var. Tabi buna sistem denilebilirse.
Yayma odakli sistem de bir standart saglamasma ragmen nicelik tabanli bir
sistem. Nitelik ikinci planda. Akademisyenlerin egitimei yoniinii, aragtirmaci
yoniinii veya toplumsal hizmet yoniinii degerlendiren veya olgen bir
sistemimiz yok. Bu sartlar altinda ihtiyaca cevap verecek bir uygulama igin her
M6 seyin bastan planlanmas1 gerekir ki bu da ¢ok sikintili bir stireg. Ciinkii boyle
isler ve ihtiyaca cevap verecek bir sistem kurabilmek icin birilerinin
¢ikarlarina dokunmak gerekir. Sen tutup da ununu elemis elegini asmig bir
profesérii bu sisteme sokmaya kalkarsan topa tutarlar. Belki de bir
sistemimizin olmamasini ana sebebi bu. Maalesef hi¢ kimse konforundan ve
aligtigi diizenden taviz vermeye yanasmiyor. Once zihniyeti degistirmek
lazum.”

“Ben bir performans degerleme sistemimiz olduguna inanmiyorum. Hala 50
yil onceki devlet memuru zihniyeti ile calistyoruz {niversitelerde. Ne
akademisyenler dzerklik ve dzgiirliigiin farkinda ne de devlet. Ciinkii su anki
M7 sistemsizlik herkesin isine geliyor. Ne akademisyenler rahatsiz bu durumdan
ne de yoneticiler. 10-15 puanlik yayin yapan zaten direkt dogent oluyor
neredeyse. Yapamayan diye bir sey de yok. Herkes bir sekilde yolunu buluyor
su misali. Sistem olmaymca ortada da elestirecek, ¢6ziim arayacak bir gey
kalmryor zaten. Burada elestirebilecegimiz tek sey sistemsizlik.”

“Sorunlar1 tespit edebilmek ve ¢dziim getirebilmek igin ilk &nce sorunluda olsa
bir sistemimiz olmali. Eger sadece atama-yiikseltme kriterleri bir sistemse
{izerinde konusalin. Ama bir sistem olmadigmi hepimiz biliyoruz.
Gériismemizin basinda da soyledigim gibi 6ncelikle iyi kurgulanmis, analiz
M8 edilmis ve ihtiyaglara cevap verecek bir sistem gelistirmeli ve uygulamaya
koymaliyiz. Bunun disindaki her sey havanda su dovmekten baska ise
yaramayacaktir. Bir de su anki durumumuzda zaten niteligi ve Kkaliteyi
arttrmamizda miimkiin degil. Ciinkii olmadigini sdyledigimiz sistem aslinda
bunun izerine kurulu.”
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MI11

“Performans degerleme sistemleri belirli yapilar tizerine insa edilmektedir.
Odiil-ceza veya tesvik gibi. Bizim yiiksekogretim sistemimizde bdyle bir
yapidan s6z etmemiz miimkiin degil. Bizim sistemimizde bir akademisyen
iyiyse hep iyidir kétiiyse hep kotiidiir. Kotiiyil iyiye tegvik edecek bir yapimiz
yok. lyi olan akademisyende kendi kisilik ozellikleri ve ¢alisma disiplini
oldugu i¢in iyidir. Bir 6diil veya tesvik bekledigi i¢in degil. Bu durumu
degistirebilmemiz ig¢in bu yapiyr sorgulayan bir akademik performans
degerleme sistemimizin olmasi gerekir.”

“Benim bildigim kadariyla su an Tirkiye’de uygulanan bir akademik
performans degerleme sistemimiz bulunmamakta. Genellikle sadece niceligin
on planda oldugu belirli kriterlerimiz var. Hem ilk atamalar hem de dogentlik
atamalan bu kriterler tizerinden yiirityor. Bu durumun yeterliligi tartigilabilir.
Ik etapta bir standart saglamasi agisindan iyi bir uygulama gibi gériinse de
eksiklikleri ¢cok fazla olan, kaliteyi ve liyakati tesvik etmeyen ve belki de
korelten bir yapida oldugunu diisiiniiyorum. Bu durumun acilen degistirilmesi
gerekmektedir. Uluslararasi kongrelere katildigimiz zaman dikkatimizi ¢eken
konulardan bir tanesi, alaninda Tiirkiye i¢in otorite g6ziiyle bakilan bir ¢ok
akademisyen olmasina ragmen, uluslararasi organizasyonda neredeyse ¢ok az
Tiirk katilimer var. Ciinkil bizim i¢in ¢ok degerli ve 6nemli olan ¢alismalarin
aslinda nitelik ve liyakatinden emin degiliz. Ciinkil su anki sistem bizi buna
dogru itiyor. Ama modern anlamda bir akademik performans degerleme
sistemimiz olsa eminim durum ¢ok farkl: olacaktir.”

MI13

“Nitelik ve kalite su anki sistemle saglanabilir mi? Baska bir bakis agis1 ile su
anki sistemimiz nedir? Bu sorular bizi su anda aslinda olmayan sistem
konusuna getirmektedir. Ortada akademisyenleri tesvik eden bir sistem
olmadig1 igin yiiksekdgretim yapimizda gelisme de olmuyor. Sonugta
akademisyenleri suglayamayiz. Insan olmanin yapisi boyledir. Kimse rahatim
bozmak istemez. Nasilsa aksine zorlayacak bir durum da yok. 3-5 makale
yazip atanmak, unvan almak varken neden kendimizi zora sokalim? Bu
zihniyeti degistirmenin tek bir yolu var, uluslararas: standartlarda bir akademik
performans degerleme sistemimiz olmali. Tabi bu durum bir¢ok insam ve
grubu rahatsiz edecektir. Ama bir yerlerden de baglamak lazim.”

M15

“Aslinda isler bir sistemimizin olmamasi biraz da toplumsal yapiumizla,
kiltiiriimiizle ve bakis agimizla ilgili. Affedersiniz ama biz ahbap-gcavus
iliskileri ile islerimizi halletmeye o kadar alismisiz ki bu diizeni bozacak bizi
rahatimizdan edecek bir yapiy: istemiyoruz. Yoksa diisiinsenize Osmanlinin
ilk zamanlarindan giiniimiize bir yiiksekogretim kiiltiirtimiiz var. Adina ister
Enderun, ister medrese isterse de {niversite densin. Hatta tarihin ilk
tiniversitesi bile Sanlurfa’da kurulmus. Ama akademisyenlerin performansini
Olgecek bir sistem gelistirmemisiz. Bu tamamen aligkanliklarla ve zihniyetle
ilgili bir durumdur. Oncelikle bu zihniyeti degistirmeliyiz ki saglikli bir sistem
kuralim. Aksi takdirde daha sistemi kurmadan gelecek yikici elestirilerle
kargilagiriz. Siz dogentligini almis 3-5 yaym yapmis ve profesorliik igin
zamanin dolmasim bekleyen birisine direkt “bu bdyle olmaz senin artik
performansint degerlendirecegiz ve yiiksek skorlar almak i¢in de sunlan
yapmalisin” derseniz bu kisiler rahatlarindan feragat etmemek igin sistemin
kurulusuna k&stek olurlar.”
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“Son yillarda bu konuda yapilan bazi galigmalar var biliyorsunuz. Ama bence
adet yerini bulsun diye yapilan c¢aligmalar bunlar. Tiirkiye gibi bir iilkenin
tabiri caizse devasa bir yiiksekdgretim sistemi ile hala ihtiyaci karsilayacak bir
akademik performans degerleme sistemi yoksa bunun sebebi birilerinin
¢ikarlarma dokunacagi igindir. Buradan birileri ile kastettigim kisisel
konforundan vazgegmek istemeyecek belki de binlerce akademisyendir. Su
anki atama-yiikseltme kriterler hem herkesin isine geliyor hem de nicelik
olarak ortaya bir seyler koyuyor. Ama bu bir sistem midir diye sorarsaniz
cevap kocaman bir hayir olur.”

M16

Degerlendirme

Yapilan goriismelerde katilimeilar tarafindan aslinda akademik diizeyde bir
performans degerleme sistemine sahip olmadigimz belirtilmistir. Bir performans
degerleme sisteminden bahsedebilmek igin biitiinciil bir yapida, sadece basar1 ve
basarisizhig degil aym zaman da ahlaki ve moral degerler ile tutum ve davraniglari
da ortaya koyacak bir yapi olmasi gerektiginin alti ¢izilmigtir. Ayrica su an
kullanilan uygulama (atama-yiikseltme kriterleri), standart bir yap1 saglamas1 adina
olumlu karsilamirken niceligi 6n plana ¢ikarmasi ve gelismeyi tesvik etmemesi adina
elestirilmistir. Bir diger vurgulanan nokta ise toplumsal yap1 ve kiiltiirtin boyle bir
sistem kurulmasimi su ana kadar geciktirdigi ve zihniyet degismedigi siirece de

kurulmasinin zor oldugu noktasidir.

Tablo 30°da da goriilebilecegi lizere mevcut uygulamamizin bir sistem olarak
degerlendirilemeyecegi ortaya ¢ikmaktadir. Atama-yiikseltme kriterlerinden olugan
tek boyutlu yapmmn modern anlamda bir performans degerleme sisteminden
beklenenleri karsilayamayacag: goriillmektedir. Bir sistemde bahsedebilmek igin
oncelikle biittinciil bir yapr olusturarak, akademik personeli her yoni ile
deperlendirmeye almast gerekmektedir. Her ne kadar bir standart saglasa da bir
performans degerleme sistemi olmaktan ¢ok uzak olan atama-yiikseltme kriterleri ile
ihtiyacin karsilanmasi beklenemez. Ozellikle dncelik olarak niceligi tesvik eden ve
kaliteyi, liyakati ve niteligi ikinci plana atan atama-yiikseltme kriterlerinin yerini,
ihtiyac1 karsilayacak bir akademik performans sistemine birakmasi gerektigi

sOylenebilir.

Su anki uygulamaya ve bir sistem kurulmamig olmasina getirilen bir diger elestiride

toplumsal yap: ve bakis agisidir. Ikili iliskilerin on plana giktig1, basarimin tegvik
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edilmedigi ve bagarisizlifin da dogru tabirle gérmezden gelinebildigi su anki yapinin
degistirilmesi, akademik ¢evrelerde rahatsizlifa yol agabilecek ve elestirileri
beraberinde getirebilecektir. Ihtiyaca cevap verebilecek bir sistem kurulmadan énce
bu yapmin ve zihniyetin degistirilmesine yonelik ¢abalarin yerinde olacag

belirtilmektedir.

Sonug olarak, sistemsizlik olarak degerlendirilebilecek su anki yapinin ihtiyaca
cevap vermekten ¢ok uzak oldugu sdylenebilir. Hem tek boyutlu yapist hem niteligi
ikinci plana iten yonii hem de akademisyenleri gelistirmeyi amaglamadig:
sdylenebilecek yapisi ile yerini modern bir akademik performans degerleme
sistemine birakmasi gerckmektedir. Sadece standardizasyon saglayan yapisinin
almarak kurulabilecek yeni sisteme entegre edilmesi dogru bir uygulama olarak

kabul edilebilir.
Tema 2: Sorunlar

Katilimeilar ile yapilan goriigmelerde, aslinda yiiksekogretim sistemimizde belirgin
bir performans degerleme sistemi olmamakla beraber, kullamilan uygulamaya
yonelik sorunlar oldugu belirtilmigtir. Ozellikle su anki uygulama ile atamalarda ve
akademik unvan alma noktasinda istenen sartlarin kolayca yerine getirilebildigi
vurgulanmigtir. Degerlendirme agamalarinda ise ilk dnce nicelik olarak hedeflerin
tutturulmasmin goz 6niine alindi@1 fakat igerigin yeterli sekilde degerlendirilmedigi

gOriisil bildirilmigtir.

Icerik analizi sonucunda, en 6nemli sorunun su anki uygulama ile ¢ok kolay

akademik unvan alinabildigi ve atanilabilindigi ama liyakatin arka planda kaldig:

vurgulanmastir.

Tablo 31. Katilimcilarin Sorunlar Vurgusu
Arastirma Sonuclarina Gére Katilmeilarin Vurgularn Miilakat Sonuglari
Sorunlar 17/11

Arastirma sonuglarma gore gériisme yaptlan katilimeilarin yaklagik % 65°1, mevcut

uygulamamizin temel sorunun liyakati ikinci plana atarak nicel veriler iizerinden
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atama yapilmasina izin vermesi oldugu goriistinii vurgulamistir. Gériisme yapilan

akademisyenlerin sorunlar ile ilgili ifadeleri soyledir:

Tablo 32. Sorunlar {le Ilgili Miilakat Verileri

“En temel sorun zaten bir sistem olmamasi. Olan uygulamay1 bir sistem olarak
degil de yiiriirliikteki bir uygulama seklinde degerlendirirsek oOncelikle
akademisyenleri liyakatten uzaklastirdigmni ve sadece istatistiksel olarak tatmin
yolunu agtigim1 soyleyebiliriz. Diger bir problem de sistemin objektif
Ml olmamasi. S6yle diistiniin bir dogentlik atamasma ii¢ veya bes kisiden olusan
bir jiiri karar veriyor. Bu jiiri iiyelerinin hepsi aym adaym ayni yaymlarim
inceliyor. Ama durum bdyleyken bir bakiyorsunuz ii¢ kisi olumlu
degerlendirmis iki kisi olumsuz degerlendirmis. Burada olumlu degerlendirme
yapan hocalarin m1, olumsuz degerlendirme yapan hocalarin mi1 yoksa adayn
mu liyakatini sorgulamalry1z?”

“Her seyden objektif bir sistem degil. Kim neye gore degerlendiriyor eserleri
veya calismalari? Uluslararast hakemli dergi diyoruz ama ne kadar
uluslararasi, kime gore uluslararasi? Adam Azerbaycan’da yaymlanmis bir
dergiyi uluslararasi diye degerlendirmeye alabiliyor. Hakem heyetine
bakiyorsunuz yorum yapabilmek igin ama higbirini tanimiyorsunuz ki yorum
yapabilesiniz. Ama kagit istiinde uluslararasi bir dergi. Siz kabul etmeseniz
bir sekilde jiiriler degisiyor ya da arkadan dolagiliyor ve kabul ettiriliyor. Bu
uygulama sadece nicelifi 6n planda tutuyor ve akademik unvan almay:
kolaylastiriyor. Baska da bir 6zelligi yok.”

M2

“Ozel sektorde bir firma diisiiniin. Faaliyet alani onemli degil. Bir performans
degerleme sistemi kurdufu zaman niceligimi Glger yoksa niteligi mi? Ama
bize bakiyoruz belki de niteligin éncelik olmas1 gereken ilk kurum olmamiza
ragmen nerdeyse hig Snemsiyoruz. Her sey sayisal olarak dogru olsun, iste su
kadar yaymimiz olsun, su kadar projemiz olsun da atanalim mantigi hakim
bizim yiiksekdgretim sistemimizde. Giiniimiiz sartlarinda bir bant sisteminde
calisacak vasifsiz isgilerin bile yaptiklar1 ig de nitelik aramirken bizim
yiiksekogretim sistemimizde niteligin bu denli arka planda olmasi igler acisi
bir durum. Bunun en énemli yansimalari da zaten toplumsal yapiya oluyor.”

M3

“Diinya’da bizim iilkemizde oldugu kadar akademik unvan almanm kolay
oldugu bagka bir iilke yoktur. Hatta buna ii¢iincii diinya iilkeleri de dahil. Eger
yiiksek lisans-doktora yaptiysaniz hasbel kader arkasindan da nerede oldugu
onemli degil -adi hakemli olsun yeterli- dort bes tane de makale
yaymlattiysaniz Ankara, Istanbul gibi sehirler olmasa da bir yerlerde mutlaka
Yrd. Dog. Dr. unvani ahiyorsunuz. Yine sonrasin dort bes makale daha, bir
bakiyorsunuz dogent olmugsunuz. Mantiklt mt sizce bu? Bunun sebebi iste bir
sistemimizin olmamasi ve mevecut uygulamanin bizi buna yonlendirmesi. En
kisa tanimu ile biz buna niteliksizlik diyebiliriz.”

M5
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M7

“Su anki sistemsizligin en Snemli sorunu benim igin liyakat eksikligidir.
Akademisyenleri kolaycilia ve agir ifade ile tembellige ittigini diigiiniiyorum.
Bunun bir diger sonucu da yanlislama-dogrulama kavramlaridir. Mesela son 1
sene iginde Tiirk Yiiksekogretim sistemi igerisinde yapilan caligmalara bakin
hepsi bir seyleri yanliglama veya dogrulama gabasi igerisinde. Yabanci
akademisyenler bir seyler koymus ortaya bizde onlari test ediyoruz. Bu kotii
bir sey mi? Normal sartlarda hayir degil. Ama sizin aragtirma ve yayin
sisteminiz sirf bu diizeydeyse ve ortaya yeni bir seyler koyamiyorsaniz evet bu
kéti bir sey olur. Ama kimseyi suglayamayiz ¢iinkii sistem bizi buna
yonlendiriyor. Tembellige, kolayciliga alistiriyor. Siz ortaya yeni bir sey
koymak, bir teori gelistirmek istiyorsanmiz ok ciddi siireglerden gegen
calismalar yapmak zorundasiniz. Ama neden ugrasalim ki? Liyakati dnemi
olmayan sadece rakamlarla ifade edilen ii¢ bes ¢alisma yapmnca istedigimizi
zaten elde edivoruz.”

Mg

“Sistemin en onemli sorunu objektivite eksikligi gibi goriiniiyor bana. Ciinkii
atama-yiikseltme kriterleri dikkatli incelendiginde, ashnda belirlenmis olan
kriterlerin ¢ok ucu agik oldugu fark ediliyor. Bu sartlar altinda da saglikl1 bir
degerlendirme yapmak miimkiin degil. Bu kadar ucu agik bir sistemde biz
birilerinin yanlis veya yetersiz dedigi bir seyleri bagkalarinin onaymdan
gegirerek kabul ettirme sansi buluyoruz. Yani dogru bir tabirle bir hakemin
olumsuz puan verdigi bir seylere olumlu puan verecek hakemleri mutlaka
bulabiliyoruz. O zaman objektivite ve kavramlarmin i¢i bosaltilmis oluyor.
Eger bu temel sorunu ortadan kaldirabilirsek devaminda ihtiyaglara cevap
verebilecek ve yiiksekdgretim sistemimize yakisacak bir performans
degerleme sistemini konusmaya baslayabiliriz.”

M9

“Birgok sorundan bahsedebiliriz aslinda. Ama daha kii¢iik goriinen sorunlarn
birlesimini veren gok biiyiik bir sorunla karstlagtyoruz su anki uygulama da.
Bu biiyiikk sorun adam kaywrmadir. Sanki her sey adam kaywrmay:
kolaylastrmanin iizerine kurulmug gibi. Nitelik yok, liyakat yok, sadece
nicelik dnemli ve tarafsiz degerlendirme kriterleri yok. Yani eli biraz gli¢lii
olan istedigi kisi akademisyen olarak iiniversite biinyesine alabilir.”

Ml11

“Nitelik problemimizin oldugu bir ger¢ek benim bakis agimla. Her sey
rakamlar iizerine kurulmus. Yiiksekogretim kiiltiiriimiize bir sekilde entegre
ettigimiz pozitivizm olgusunu sanki su anki performans sistemimize de entegre
etmisiz gibi. Sanki bir deney yapiyoruz ve rakamlari yorumluyoruz. Aym
mantik. Bir bilgisayar programi var, akademisyen 6nce ¢aligmalarini o sisteme
yiikliilyor ve kendisi puanliyor. Rakamlar tutuyorsa dogentlife basvuruyor.
Ancak ondan sonra jiiri bir seyleri degerlendiriyor. Jiiri de kolay kolay kimseyi
yaymlardan, proje ve ¢alismalardan birakmiyor zaten. Yani bir nevi
akademisyen kimseye damigmadan kendisi karar veriyor dogent olup
olmamaya. Bir diger sorun da burada denetim olarak kendisini gdsteriyor
zaten. Ik atamalari konusmaya bile gerek yok c¢iinkii bir kurum bir Kigiyi
istihdam etmek istiyorsa kural ve kriterler o kisiye uygun sekilde esnetiliyor
hemen. Uzun lafin kisasi bana gore temel iki sorunumuz nitelik ve denetim
eksikligi.”
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“Birgok sorundan bahsetmek miimkiin aslinda. Nitelik eksikligi, siibjektif
yaklagimlar gibi. Ama dncelik nitelik eksikligi bence. Clinkii nitelik agisindan
iyi bir galigmayr degerlendiren kigi ne kadar siibjektif olursa olsun
reddedemez. Ciinkii bilir ki baska bir degerlendiricinin 6niine gittigi zaman
tarafsiz davranmadigl ya da degerlendirici olarak liyakat eksikligi oldugu
ortaya ¢ikacak. Ama niteligin olmadig: bir sistemde hem kotii niyetli kisiler
hem de degerlendirici olamayacak ama bir sekilde olmus kisiler istedigi gibi at
kosturabiliyor. Eger nitelik eksikliginden kaynakli sorunlar ¢dziilmezse sistemi
diizeltmek veya degistirmek miimkiin olmayacaktir.”

M12

“Tek bir sorundan bahsedilmez. Birbiri ile baglantili birgok sorun var. Mesela
sisteme olan giiven eksikligi. Ciinkii herkes biliyor ki objektif bir sistem degil
MI15 ve ikili iligkiler akademik ¢aligmalarin 6niine gegiyor. Bir diger sorun da
bununla baglantili olarak yaymlardaki ve ¢alismalardaki kalite eksikligi ile
verimsizlik.”

“Sistem en basmdan sorgulanmali ve objektif olmayan kisilerin miidahalesi
engellenmeli. Yani tarafsizlik saglanmali. Eger bunu basarabilirsek zaten
biitin boyutlar igin uluslararasi standartlari yakalariz. Hem egitim hem
M17 aragtirma hem de bunlarm yansimast olan topluma hizmet boyutlarmda
yiiksekogretim sistemimizin gelisebilmesi i¢in niteli§in 6n plana ¢ikmasi
gerekmektedir. Nitelikte ancak ve ancak objektif degerlendirme kriterleri ve
objektif degerlendiriciler ile saglanabilir.”

Degerlendirme

Yapilan gorigmelerde katihimeilar tarafindan su an kullamlan uygulamanin
beraberinde kaginilmaz sorunlar1 da getirecegi goriisii belirtilmistir. Bir performans
degerleme sistemi olarak adlandirilamayacak olan su anki uygulamalarin ozellikle
nitelik ve liyakat sorunlarina yol agtigi belirtilmistir. Ayrica yine sistemden kaynakli
kolay unvan alarak kolay akademisyen olmak da yiksekogretim sistemimizin
performans degerleme eksikliginden kaynakli bir sorun olarak katilimecilarin bir
bolimii tarafindan vurgulanmustir. Nitelik eksikliginin beraberinde, niceliksel
yeterlilik ve sadece rakamlar iizerinden bir performans degerleme yapilmasina
imkan verecegi de ortaya atilan bir diger goriistiir. Ayrica tiim bu olumsuzluklarin
yaninda objektif yaklagimlarin yerini siibjektif ve Kkigisel fikirlerin aldig1 da
belirtilmisgtir.

Tablo 32 incelendiginde su anki uygulamalardan kaynakli problemlerden birisi
olarak liyakat eksikligi 6n plana ¢ikmaktadir. Yiiksekogretim sistemimizde atama ve
yiikseltmelerde kullamlan kriterlerin akademisyenleri, liyakatli ¢alismalar yapmak

yerine i¢i bos caligmalar yapmaya yonlendirdigi belirtilmektedir. Bunun temel
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sebebinin ise bizim sistemimizde literatiire katki saglayacak ve yeni tartisma
konular1 ¢ikaracak calismalarin ikinci planda kalmasi ve kagit lizerinde kriterleri
saglayacak ama igerik olarak tatmin edici olmayan galigmalarin gesitli kriterleri

saglamak adina yeterli olacagi gosterilmektedir.

Yine katilimeilarin goriisleri degerlendirildiginde sistemimizin objektif bir bakis
acis1 tasimadigl tamamen siibjektif ve kisisel goriisler tizerinden igledifi ortaya
¢ikmaktadir. Adam kayirmanin kolaylastign bu durumun aym zamanda istenen
seviyede bir sistemin insa edilmesinin de ¢niine gectigi belirtilmektedir. Liyakat
olarak eksik olan ¢alismalarin objektiviteyi zayiflatmasinin ve siibjektifligin dniinii

agmasimn da kaginilmaz olacag: goriisti hakimdir.

Bir diger sorun olarak akademik yiikselmenin kolaylastig1 belirtilmektedir. Sadece
rakamlar ve nicelik {izerine kurulu olan bu sistem beraberinde, akademik unvan
almanin kolaylagsmasini, akademik atamalarda liyakat ve kalitenin yerini ikili
iliskilerin aldig1 bir durumu getirmektedir goriisii ortaya ¢ikmaktadir. Kalitenin ve
liyakatin tist diizeyde aranmasi gereken yiiksekogretim kurumlarinin su anki sistem

ile yerinde sayacag ve belki de geriye dogru bir ivme kazanaca@i s6ylenmektedir.

Sonug olarak, nitelikten ziyade niceligi on planda tutan ve liyakat yerine sayisal
veriler iizerine kurulu bir uygulama ile ihtiyac1 karsilayacak, objektif kriterler
{izerine kurulu ve akademik personelin akademik anlamda kalitesini arttiracak bir
sistem kurularak hayata gegirilmesi olanaksiz gorinmektedir. Yiiksekogretimin
biitin geleneksel islevlerini kapsayacak ve nitelik ile liyakati tesvik edecek bir
sistem olusturulmas: oncelikle bahsi gegen problemlerin ¢oziimii ile miimkiin

olacaktir.
Tema 3: Coziimler

Katilimeilar ile yapilan goriismelerde, su an kullanilmakta olan uygulamanin gesitli
sorunlar1 barindirdig1 ve bu sorunlarmn acil ¢6ziim bekledigi belirtilmistir. Oncelikle
objektif bir bakis agisina sahip bir sistem gelistirilerek niteligin tesvik edilmesi
gerekliligi 6n plana ¢ikmgtir. Ayrica ilk atamalarda da dogentlik atamalarinda
oldugu iizere ilgili yiiksekogretim kurumu disindan olusturulacak kor jiiri-kor aday

uygulamasinin faydali olabilecegi belirtilmektedir.
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[cerik analizi sonucunda, temel ¢dziimiin objektif bir sistemin yeni bagtan inga
edilmesi oldugu vurgulanmigtir. Ayrica su anki sistemin nitelik 6ncelikli bir sistem

haline getirilmesinin de uygun olacag1 belirtilmistir.

Tablo 33. Katilimcilarin Coéziimler Vurgusu

Arastirma Sonuglarina Gére Katihmeilarin Vurgular Miilakat Sonuglar:

Coziimler 17/11

Arastirma sonuglarina gore gortisme yapilan katilimeilarin yaklagik % 65’1, en 1iy1
¢oziimiin yeni bir sistem kurulumu oldugunu vurgulayarak niteligin 6n planda
tutulmast gerekliligini belirtilmislerdir. Goriisme yapilan akademisyenlerin sorunlar

ile ilgili ifadeleri soyledir:

Tablo 34. Coziimler ile Ilgili Miilakat Verileri

“Yaray1 pansuman etmekle bu i ¢oziilmez. Soruna kesin ¢dziim lazim. Yeni
yeni bir sistem kurulmali. Bu sistem kurulurken de tek boyutlu degil ¢ok
boyutlu olmali. Denetleme mekanizmalarini da kendi igerisinde denetleyen bir
Ml mekanizma olmali ki objektif bakis agisi yakalansm. Eger bu saglanamazsa
yine basladigimiz yere doneriz. Yeni sistem beraberinde objektif bakig agist ile
niteligi tesvik eden uygulamalari da getirmeli. Sadece tek bir soruna ¢éziim
getirecek bir sistem zaten ihtiyaci kargilamayacag gibi su anki uygulamalari
da ¢ok fazla degistirmez.”

“Oncelikle liyakat ve niteligi on planda tutan bir yapiya doniistiirmeliyiz
sistemi. Bunun icinde kararli ve rahati bozulacak akademisyenlerin
elestirilerine gogiis gerekecek cesur adimlar gerekiyor. Gerekirse omiir boyu
dogentlik veya dmiir boyu profesorliik diye bir kavram olmayacak. Tabi bu
M2 birilerin ¢ok ciddi seviyede rahatsiz edecek ama sonugta fabrikada is¢i degiliz.
Bizler akademisyeniz ve siirekli kendimizi gelistirmek, bir seyler iiretmek
zorundayiz. Toplumun bizlerden en 6nemli beklentisi budur sonugta. Bunu da
ancak liyakat ve niteligin arttirilmas: ile saglayabiliriz. Nitelikli ¢aligmalar
yapan liyakat sahibi akademisyen zaten unvaninin sorgulanmasini sorun
etmez. Asil sorun edecekleri en bastan bir degerlendirmek lazim.”

“Tarafsiz ve hak edene hak ettigini veren bir yap1 sart. Bunun igin ilk atamalar
da, dogentlik atamalarinda oldugu gibi kor jiiri-kér aday uygulamasi olabilir ve
kisinin bagvurdugu kurum digindan bir jiiri olusturulabilir. Bu sayede objektif
bir yaklasim sergilenmis olur. Bunun bir diger yarar1 da adaylari, jiiri iiyelerini
tanimayacag igin sunacaklari eserlerin nitelik yoniinden de giiglii olduklarma
emin olmaya itecek olmasidir. Bunlar kisa vadeli ve gecici ¢oziimler tabi. Asil
¢oziim sistemin bastan dogru kurgulanmas ile olacaktir.”

M3
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M5

“Su an uygulanmakta olan sistemin en belirgin sorunu objektif olmamasi yani
tarafsiz bir bakig agisma sahip olmamasi. Ik atamalar dikkate alindiginda
zaten herkesin kendi tanidigi, bu benden degdigi kisilerin atanmasi igin
ugrastigi biliniyor. Dogentlik atamalarinda ise eger jiiri de gogunluk sizin
inang, ideoloji veya diisiince yapinizin kargindaki insanlarda olusuyorsa artik
akademik liyakatin bir 6nemi kalmiyor ve kisisel gikarlarla ¢atigmalar devreye
giriyor. Oncelikle bunlarin olmadigs veya bu uygulamalarmn oniine gegebilecek
bir sistem olmali. Diger bir sorunda sayilarla hareket etmemiz. Kag makalesi
var? Kag kitabi var? Kag projesi var? Ama bu makalelerden kag tanesi
gergekten bilimsel igerik olarak 6n plana ¢ikmis, kitaplari kag adet basilip
okunmus gibi nitelige yonelik sorular aklumiza gelmiyor. Béyle olunca da
sistemin kendisi dogal olarak nitelikten uzaklastyor ve nitelik eksigi olan
akademisyenlerin yetismesine zemin hazirhyor. Yapilmasi gereken sey belki
de yurt digmndan yiiksekdgretim kiiltiirii oturmus bir tilkeden de destek alarak
yeni bir sistem kurmak ve bu sistemin niteligi, liyakati ve verimliligi tegvik
etmesini saglamak.”

M7

“Zaten bir sistemimiz yok. Sadece giinii kurtarmaya y6nelik uygulamalarimiz
var. Amag giinii kurtarmak olunca da nitelik kavrami 6nemini kaybediyor
dogal olarak. Bunun ¢ok gesitli olumsuz yansimalari oluyor. Yiiksekogretim
sistemimiz yerinde sayiyor, yetisen akademik personelimizin kendisini
gelistirmek gibi bir kaygisi olmuyor, iiniversiteler toplumun ihtiyaglarina ve
sorunlarina cevap veremiyor. Sonugta balik bastan kokar. Niteligi arka planda
tuttugunuz bir iiniversiteden yetisen dgrencilerde aym1 kiiltiirti aliyorlar ve is
yasaminda nerede gorev alrlarsa alsmn niteligi hep ikinci planda tutuyorlar.
Avrupa veya Amerika’ya giden herhangi biriyle konusun syleyecegi seyler
bellidir. Gelismislikten, medeniyetten, kanun ve kurallara riayet edilmesinden
s6z edecektir ¢iinkii arada kiiltiirel ir fark var. Gelismis iilkelerin ortak 6zelligi
hangi is olursa olsun &nce nitelik ve kaliteyi hedef almalaridir. Bu konudaki
belli standartlar1 yakaladiktan sonra nicelige nem vermeye baslarlar. Simdi
her ilde en az bir iiniversite var, binlerce akademisyen var. Sonu¢? Kagit
{istiinde egitim seviyesini yiikseltmek. Baska bir sey degil. Artik isleri kagit
iizerinde yapmaktan vazge¢gmemizin zamani geldi. Oncelikle modern bir yap1
inga edilmeli. Ozel sektdr uygulamalar dikkatlice incelenmeli ve tiniversiteler
icin nasil bir performans degerleme sistemi olabilir sorusunu kendi kendimize
ciddiyetle sormaya baslamaliy1z.”

M8

“Sistem su an adam kayirmaya ve kadrolasmaya ¢ok uygun. Oncelikle bunun
degistirilmesi gerekiyor. Ama isin en zor kismm da budur. Ciinkil birilerinin
isine gelmiyor. Hatta bir adim ileri gdtiireyim, sistemin bu yoniinii elestiren
birgok kisinin bile diizenin deZismesi isine gelmez. Ciinkii giicii ellerine
aldiklar1 zaman onlarda kendi adamlarina kayirarak kendi kadrolarmu
olusturmak isteyeceklerdir. Yani objektif, akademik nitelige 6nem veren bir
yapimiz yok. Bu zaten bash basmna biiyiik bir sorun. Bunun tistesinden
gelemedikten sonra hangi sistemi kurarsaniz kurun degisen Dbir sey
olmayacaktir. Nitelik eksikligi her zaman yaganacaktir. Gerekirse kor
hakemlerden ve kurum disindan kurulacak performans degerleme jiirileri ile
objektiviteyi, tarafsizhgi ve adaleti gozetecek bir sistem kurulmali. Bu sisteme

kurum disindan hakemler atanacagi gibi kurum i¢ ve digindaki tiim
navdaslarda dahil edilmelidir *
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M9

“Tarafsizligin saglanmasi gerekiyor. Su an tarafsiz bir sistemimiz yok.
Maalesef akademisyenlerimizdeki giincel endiselerden bir tanesi jlirime kim
gelecek, hakem olarak kim atanacak vb. seyler. Aslinda olmasi gereken endise
yaynlarimizin igerigi yeterli mi, giincel kaynaklara daha iyi nasil ulagabilirim,
bana bir seyler katabilecek hakemleme siireglerine nasil dahil olabilirim
noktalarinda olmali. Ama mevcut uygulamalar buna izin vermiyor. Objektif
bakis acisma sahip bir sistem gelistirilmeli. Objektif bir sistem olursa zaten
nitelik sorunumuzda kendiliginden ¢6ziilmeye baslayacaktir.”

MIl1

“Aslinda nitelik eksikligi, objektif sistem derken gozden kagirdiimiz bir sey
var bizim. Adam kayirmacilik. Yillardir bilinen nitelik eksikligi ve objektif
sistem yoklugu tizerinde neden yeterince ¢alisiimiyor? Ciinkii bu dediklerimiz
saglanirsa birilerinin tekerine ¢comak sokmus olacagiz. Kadrolagma ve adam
kayirmanin Sniine gegecegiz. Yiiksekogretim gergek anlamini bulmug olacak.
Ama maalesef saydigim sebepler ¢ok biiyiik bir engel olarak karsimiza gikiyor.
Eger objektif ve gergekten basariy1 kriter kabul eden bir sistemimiz olsa bu
sorun kendiliginden ortadan kalkacak.”

M12

“Modern bir yapimizin olmamasi temel sorunumuz bizim. Her iilkenin
yiiksekogretim kiiltiirii farkhdir, bu kabul edilmesi gereken bir gergek. Ama
diger yandan da bazi ortak miisterekler vardir. Bunlar bir fizik kanunu gibi
yazili olmasa bile uyulmas: gereken kanunlardir. Mesela bir akademisyenin
calismalarinda dikkat edilmesi gereken hugular nelerdir? Yapilan ¢alismalarin
icerigi yeterli midir? Literatiire bir katkist var midir? Elestiriye agik midir?
Beraberinde yenilik¢i tartigmalari getirir mi? Bu ¢alismalar degerlendirilirken
nelere dikkat edilir gibi. Bizim yiiksekdgretim sistemimizin Onceliginin bu
oldugunu sanmiyorum. Kagit iizerinde kag tane yiiksek6gretim kurumumuz
var, ka¢ tane akademisyenimiz var, ka¢ Ogrenci okutuyoruz gibi kisir
tartismalara takilmis durumdayiz. Bunun su anki hiikiimet veya iktidarla da bir
alakas1 yok. Bu bizim yiiksekdgretim kiiltiiriimiiz haline gelmis artik. Giicii
eline kim alirsa alsm bu yoldan gidiyor. Oncelikle bu zihniyetin ve
yliksekdgretim kiiltiiriimiiziin sorgulanmasi gerektigine inaniyorum.”

M15

“Sistemimiz bir standart sagliyor ama yetersiz. Mesela verimlilik problemimiz
var. Bu tip sistemlerin amaci nedir? Ister atama-yiikseltme kriteri olsun ister
performans degerleme sistemi amag her zaman verimliligi dlgerek arttirmaktir.
Ancak bizim atama-yiikseltme kriterlerimiz verimlilifi 6l¢gmeyi ve arttirmay1
hedeflemiyor. En diisiik esigi koruyarak akademik personel atamamiza
yardimei oluyor. Belki diger sektdrlerde en diisiik esik iyi bir standart olabilir
ama sOz konusu iiniversiteler ve akademisyenler olunca standart en yiiksek
esik olmali. Bu saglanamaymca da verimlilik problemi ile karsi kargiya
kalmamiz kaginilmaz bir durum haline geliyor.”
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“Nitelik ve liyakat eksikligi bana gore temel sorunumuz. Liyakat olmayinca
esit bir yaris olmuyor. Ciinkii bu sefer ikili iliskiler devreye giriyor.
Bakiyorsunuz herkes ayni. Madem herkes ayni benden olam segeyim gibi
durumlar ortaya ¢ikiyor. Olayin bir de bununla direkt baglantili diger tarafi
M17 var. Nitelik eksikligi beraberinde objektif olmayan bakis acilarini da getiriyor.
Diisiiniin simdi 6niiniize bir ¢calisma geldi ve bu ¢alisma gergekten ilgili alanda
ses getirecek bir ¢aligma. Bunu hasiralti etme veya diger vasat ¢alismalarla bir
tutma sansimz var mi? Adami tefe koyarlar. Ama biitiin galigmalar vasat
olunca sizde farkinda olmadan yavas yavas objektifliginizi kaybetmeye
baslhiyorsunuz.”

Degerlendirme

Yapilan goriismelerde katihmeilar tarafindan ortak sekilde vurgulanan noktalar
kullanilan sistemin diizeltilmeye ¢alisilmasi yerine ihtiyaca karsilik verecek, liyakati,
verimliligi ve niteligi 6n plana ¢ikaran, tesvik eden bir sistemin kurulmasi
gerekliligidir. Yeni bir sistem kurulmadigi miiddet¢e diger sorunlara da ¢dzimler
getirilmesinin miimkiin olamayacag belirtilmistir. Ayrica miilakatlar incelendiginde,
nitelik sorunu ile objektivite eksikliginin birbirini etkileyen sorunlar oldugu
belirtilerek bunlardan bir tanesine getirilebilecek kalici ¢ozlimiin diger sorunun

¢oziimiine de biiyiik oranda katki saglayacag: goriilmektedir.

Miilakatlar incelendiginde sorunlarin temelinde sistemin kendisi oldugu (baz
katilimcilara gore sistemsizligin oldugu) goriilmektedir. Sorunlu olan bu yapinin
ihtiyaglar dogrultusunda yeni bir sistem ile yer degistirmesi en 6nemli ¢6ziim
yontemi olarak goriilmektedir. Ciinkii bu temel sorun beraberinde diger alt sorunlar
da getirmektedir (nitelik ve liyakat eksikligi, objektiviteden uzaklagmak). Modern
yiiksekogretim sistemlerinin incelenerek gerekirse 6zel sektére de atiflara yapilarak
insa edilecek bir akademik performans degerleme sistemi sorunun ¢oziimii

konusunda biiyiik bir adim olacak fikri agirlik kazanmaktadir.

Sistemin biitiiniinden kaynakli olan sorunun beraberinde getirdigi alt sorunlardan
birisi olarak nitelik ve liyakat eksikligi goriilmektedir. Baz1 katilmecilar bunu
verimlilikten yoksunluk olarak da belirtmislerdir. Kurulacak sistemin her seyden
once niteligi tesvik eder ve liyakati ddiillendirir bir bakis agisina sahip olmasi
gerekliligi vurgulanmistir. Bu sayede ikili iliskilerin ve adam kayirmanin da niine
gecilebilecegi belirtilmektedir. Ayrica nitelik ve liyakat artisinin saglanabilmesi i¢in
kor-jiiri, kér-hakem uygulamalarinin da bagarih olabilecegi fikri glindeme
getirilmistir.
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Bir diger alt sorun ise objektif bakis agis1 eksikligi ve tarafsiz davranamama seklinde
kendisini gostermistir. Sistemin objektiflik yerine siibjektiviteyi tesvik ettigi ve
bunun da zamanla biitiin akademik kadrolar1 etkisi altina aldifn noktasi
vurgulanmistir. Objektif bakis agisint hakim kilmip, tarafsizligin arttirilabilmesi i¢in
sistemin yeniden insasimn gerekliligi ortaya koyularak, mevcut uygulamadaki

diizenlemelerle bunun saglanamayacagi vurgulanmigtir.

Sonug olarak, basta sistemin biitiiniinden kaynaklanan sorunlar olmak iizere ortaya
¢ikan ii¢c sorunun da (sistemsizlik, nitelik eksigi ve objektif olmayan yaklagimlar)
birbiri ile direkt baglantili oldugu ve bu ii¢ sorun da ¢oziilmeden sistemin istenen
yonde bir diizelme gosteremeyecegi soylenebilir. Oncelikle yapilmasi gereken
yiiksekdgretim sistemimizin ihtiyag duydugu bir akademik performans degerleme
sistemi olusturularak bu sistemin nitelik ve liyakati tesvik eden bir yapida olmasina
dikkat etmektir. Bunun saglanabilmesi iginde bu sistemin olabildigince objektif

kriterler {izerin temellendirilmesi gerektigi soylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Cumhuriyetin ilamindan giiniimiize kadar gegen siiregte yliksekdgretim kurumlarinin
kurulus ve gelisim siiregleri incelendiginde 6zellikle kurulus siiregleri agisindan dort
onemli tarihle Karsilagmaktayiz. Ilk olarak 1982 yilinda YOK kanunu ile yeni
kurulan iiniversiteler ile birlikte yiiksekogretim kurumlarimizin sayisindaki artis ve
beraberinde gelen bir atilim yasanmugtir. Sonrasinda 1992 yilinda 21 tane yeni devlet
{iniversitesinin kurulmasi, 2006 yilinda 15 yeni devlet tiniversitesinin kurulmasi ve
son olarak Tiirkiye’deki biitiin sehirlere iiniversite slogamyla 2008 yilinda yeni
devlet iiniversitelerinin kurulmasiyla siireg tamamlanmgtir. Bu siireglerin sonunda

Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerinin sayis1 103 olarak gergeklesmistir.

Egitim agisindan gelismis tlkelerin standartlarim yakalamak amaciyla yapilan bu
atilmlar nicelik agisindan iilke ihtiyacimi karsiladigi gibi daha ¢ok &grencinin de
yiiksekogretimle bulusmast i¢in uygun zemini hazirlamustir. Giintimiizdeki durumu
égrenci sayilar1 {izerinden vermek gerekirse 1983 yilinda toplam {iniversite 6grencisi
sayis1 iilkemizde 335.000 civarindayken 2014 yilinda bu rakam 5,5 milyon
civarindadir. 30 yillik siiregte yiiksekogretim sistemimizde yasanan niceliksel
doniisiim meyvelerini yaklagik 17 kat daha fazla §grencinin yliksekogretim sistemine

katilabilmesi seklinde vermistir.

Yiiksekogretim sistemimizde yasanan bu doniisiim kendisini akademik personel
sayilarinda da gostermektedir. Sadece son 10 yillik siirecte dahi yliksekogretim
kurumlarindaki akademisyen sayisi % 46 ‘lik bir artigla 115.000 seviyelerine
ulasmistir. Bu rakam vakif iiniversitelerindeki akademisyenlerle birlikte 133.000
rakamina kadar ¢ikabilmektedir. Her ne kadar yiiksek bir rakam olarak goriilebilse
de gerck akademisyenlerin gerck siyasetgilerin gerekse de toplumun diger
aktorlerinin bu sayiyr yetersiz buldugu yapilan agiklamalardan ve g¢alismalardan

anlagiimaktadir.

Yiiksekogretimimizde yasanan kurum ve 6grenci sayilarindaki niceliksel doniigiimiin
ayni oranda niteliksel bir doniigiim saglayabilmesi akademik personelin hem nicelik
hem de nitelik 6zelliklerinde saglanabilecek gelisimlerle saglanabilecektir. Her ne
kadar yetersiz oldugu goriisii belirtilmekle beraber niceliksel olarak akademik
personelin 6zelliklerinde geligmeler saglanmaktadir. Niteliksel degisimler igin ise

heniiz istenen atilimin gerceklestirilebildigini sdylemek su anki sartlar altinda pek
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miimkiin goriilmemektedir. Hem yapilan literatiir taramasinda hem de bu ¢alisma
acisindan goriisiilen akademisyenlerin fikir ve goriisleri de bu digiinceyi destekler

boyuttadir.

Kamu iiniversiteleri her ne kadar devlete bagh kuruluslar olarak gériilseler de biitiin
diinyada oldugu gibi iilkemizde de iiniversiteler 6zerkligin ve Szgiirligiin, dzgir
aragtirmalarm, serbest fikir ve diisiincelerin  hayat buldugu kurumlardir.
Universitelerin geleneksel islevleri olan egitim-6gretim, aragtirma ve topluma hizmet
boyutlart ele alindiginda da aksini diisiinmek mimkiin gorilmemektedir.
Arastirmalarin, grenci yetistirmenin ve topluma hizmetin ancak 6zgiir diisiinceden
gececedi, serbest ¢aligma alam  bulabilen akademisyenler vasitasiyla

gerceklestirilebilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Ancak akademisyenlerin kamusal statiileri ele alindiginda gelismis birgok ilkeye
kiyasla tilkemizdeki farkli uygulamalar goz Oniine ¢ikmaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri, Ingiltere ve geligmis diger Kita Avrupas iilkelerinde akademisyenler
{iniversitelerin ve gorece serbest piyasamn etki ve uygulamalarina tabidirler.
Ulkemizde ise 2547 Sayih Yiiksekogretim Kanunu, 5510 Sayili Sosyal Giivenlik
Kanunu gibi kanunlara tabi olan akademisyenler maalesef ¢ogu zaman “devlet
memuru” zihniyeti ile hareket etmekte ve toplumsal yapida da boylesi bir algi

olusmaktadir.

Bu durumun temel sebebi olarak akademik personelin performansint denetleyecek
bir mekanizma olmamast sdylenebilir. Bahsi gegen gelismis lkelerde gesitli
yontemlerle akademisyenlerin performanslari degerlendirilerek nitelik ve liyakat
olarak kendilerini gelistirmeye mecbur birakilmalari, akademisyenleri kisisel
gelisimleri igin dinamik bir déngii igerisine sokmaktadir. Ornek olarak Amerika
Birlesik Devletlerinde uygulanan &grenci, meslektas ve ydneticilerin ayri ayn
akademisyenleri degerlendirdigi sistemler veya Ingiltere de akademik kurumlar ve
hiikiimet tarafindan ortak olarak gelistirilen igsel performans, digsal performans ile

uygulamaya yonelik performans kriterleri gosterilebilir.

Ulkemiz agisindan akademik personelin hem kisisel gelisimi hem de akademik
anlamda gelisimi noktalarinda bir “performans degerleme sistemi” ihtiyaci 6n plana
cikmaktadir. Akademisyenlerimizi cezalandirmak olarak algilanmamasi gereken

boylesi bir sistem tesvik yonii ile ele alinarak yiiksekdgretim sistemimizdeki
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niceliksel atilmin niteliksel atilima déniistiiriilmesi ag¢isindan 6nem tasimaktadir.
Yiiksekdgretimin biitiin geleneksel islevlerini kapsamasi gereken boylesi bir
uygulama gercek anlamda iiniversitelerimize ve akademisyenlerimize ozgirlik ve
ozerklik saplayabilecegi gibi 6zgiin diisiinceye sevk ederek topluma hizmet

noktasinda da biiyiik atthmlar gergeklestirilebilmesine olanak saglayacaktir.

Calisma kapsaminda goriigiilen akademisyenlerde benzer ve ¢ogu noktada aym
fikirleri beyan etmislerdir. Yapilan goriigmelerin icerik analizi ile irdelenmesi
sonucunda calisma kapsaminda cesitli temalar ortaya ¢ikmistir. Bu temalar su

sekildedir:

1. Akademik Performans Degerlemede Kullaniimasi Gereken Kriterler ve Su Anki
Sistem,
e Epitim, Aragtirma ve Hizmet (Cok Boyutluluk),
e Standardizasyon,
2. Akademik Performans Degerlemeye Ogrencilerin, Meslektaglarin ve Yénetimin
Katilimi,
e Dogru Kurgulanmis sistem,
o Egitim-Ogretim (Ogrencilerin Katilimu),
e Objektivite (Meslektaslarin ve Yonetimin Katilimi),
3. Akademik Performans Degerleme Sonucunda Elde Edilecek Verilerin Kullanim,
e Zayif yonlerin Tespiti ve Gelistirilmesi,
e Giiglii Yonlere Dogru Kanalize Etme,
e Ozliik Haklarinin Korunmas,
4. Su An Akademik Performans Degerleme Siirelerinde Karsilagilan Sorunlar ve
Coziim Onerileri
e Sistemsizlik,
e Sorunlar,

e (CoOzimler,

Calisma dogrultusunda yapilan goriismelerde toplamda dort tane ana tema ve on bir
tane de alt tema ortaya ¢ikmustir. Katilimeilar, akademik performansin lgtimiinde
kullanilmas: gereken kriterler ve su anki sistem temast altinda goriislerini belirtirken
ozellikle iki noktaya deginmislerdir. Bunlardan ilki akademik performansin

olgtimiinde kullanilacak sistemin ¢ok boyutlu olmas: gerektigidir. Burada belirtilen
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boyutlar ise yiiksekogretimin geleneksel islevleri ile iliskilendirilmis ve egitim,
arastirma, topluma hizmet seklinde ortaya gikmustir. Thtiyac1 karsilayabilecek
seviyedeki bir sistemin mutlaka bu boyutlar1 igermesi gerektigi aksi takdirde eksik
kalarak amacindan uzaklagabilecegi vurgulanmistir. $u an kullanilmakta olan sistem
(atama-yiikseltme kriterleri) ile ilgili olarak yetersiz oldugu goriisii hakimdir.
Bununla birlikte 6zellikle arastirma boyutu kapsaminda niceliksel olarak bir standart
saplamasi ise uygulamanin olumlu yénii olarak on plana ¢tkmaktadir. Bu olumlu yén
korunarak uygulamanin gelistirilebilecegi ve isin niceliksel tarafimin yaninda
niteliksel tarafinin da uygulamaya dahil edilmesi gerektigi de alt1 ¢izilen bir diger

noktadir.

Yapilan goriismelerde ortaya ¢ikan bir diger ana tema ise akademik performans
degerleme sistemine birer paydas olarak &grencilerin, meslektaslarin ve yonetimin
katilimi olmustur. Katilimeilar bu tema altinda fikirlerini belirtirlerken birbiri ile
baglantili ii¢ alt temaya vurgu yapmuslardir. Oncelikle biitiin paydaslarin déhil
edilebilecegi boylesi bir sistemin ¢ok iyi kurgulanmasi gerektigi on plana
cikmaktadir. Hem yiiksekogretim kiiltiiriimiiz hem de toplumsal yapimiz geregi
sistem kurgulanirken biitiin paydaslarin bilgilendirilerek dogru biling seviyelerine
ulagilmast 6ncelikli hedef olmalidir. Ayrica sadece akademik gevrelere degil
toplumsal dinamikler ger¢evesinde biitiin sosyal gruplara, sistemin amacimn Tiirk
Yiiksekogretim Sistemi’nin gelisimi ve toplumsal hizmet boyutunun gli¢lendirilmesi

agisindan dnemli oldugu disiincesinin kazandirilmasi da énem tagimaktadur.

Ortaya ¢ikan bir diger alt tema ise yiiksekogretimin geleneksel islevlerinden birisi
olan egitim-6gretim konusunda akademisyenleri en iyi degerlendirebilecek sosyal
grubun veya bir bagka ifadeyle paydasin 6grenciler oldugudur. Bu konu hakkinda
gelismis tlkelerden (Amerika Birlesik Devletleri basta olmak {izere) Ornekler
verilerek 6grencilerin ihtiyac1 kargilayacak bir sistem gergevesinde akademik
performans degerleme siireglerine déhil edilmeleri gerekliligi vurgulanmigtir. Ancak
katilimeilarin bu konu da bazi gekinceleri de bulunmaktadir. Oncelikle toplumsal
kiiltiirimiiz icerisinde hoca-6grenci iliskisinin usta-girak iliskisi olarak algilandig:
belirtilmistir. Toplumsal bakis agimizla bu algimn zarar gdrmeyecegi bir uygulama
gelistirilmesi  gerekmektedir. Bu durumun yansimalari aslinda yiiksekogretim
kiiltiiriimiiz icinde gecerlidir. Bir diger ¢ekince ise yiiksekogretim sistemimizdeki

6grencilerin bu biling seviyesinde ve bakis agisinda olup olmadiklari noktasindadir.
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Katilmcilarm bu konuda belirttigi gorisler, 6grencilerin bu biling seviyesine
ulasabilmeleri i¢in benzer uygulamalarin tiniversite hayatlarmdan dnce yapilmaya
baslanmasi ve ilkogretimde de 6grencilerin benzer sistemlere dahil edilerek, sistemin
amacimin  kendi kisisel gelisimlerine katkida bulunmak oldugunun farkina

varmalaridir.

Diger bir alt tema olarak 6n plana ¢ikan objektivitede ise katilimeilar, akademik
personelin performanst degerlendirilirken stirece birer paydas olarak katilacak olan
meslektaslarin ve yonetimin tarafsiz bir bakis agisiyla hareket etmesi gerekliligini
belirtmislerdir. Performans degerleme sistemlerinin ruhunun tarafsiz ve objektif
gozleme dayandigimi  belirten katihmeilarin bu  konuda  gesitli  gekinceleri
bulunmaktadir. Bu ¢ekincelerden 6n plana g¢ikan ise gerek toplumsal yapimizin
gerekse de yiiksekogretim kiiltiiriimiiziin zaman zaman ikili iligkiler ve 6n yargilar
{izerinden hareket etmesidir. Gerek sosyal gerek siyasal gerekse de kisisel
meselelerin akademik personelin performansinin degerlendirilmesi esnasinda ortaya
cikacak yargi ve diisiincelerin diginda birakilmasi gerekliligi vurgulanarak aksi
takdirde diisiiniilen sistemin amacindan uzaklagacag, yiiksekdgretim sistemimizi

geriletecegi belirtilmigtir.

Yapilan goriismelerde belirlenen ana temalardan bir digeri de akademik performans
degerleme sistemi ile elde edilecek verilerin hangi yénde kullanilmas: gerektigine
yoneliktir. Bu konuda katilimeilarin ortak fikri sistemin en baginda tesvik edici bir
yapida kurulmas: ve elde edilecek verilerinde bu yonde kullamlmast gerekliligidir.
Hem toplumsal yapimizin hem de yiiksekdgretim kiiltiirlimiiziin  diger tlke
srneklerinde oldugu gibi elde edilecek verilerin hem 6dil hem de yaptinm (ceza)
noktalarinda kullanilmasi agisindan uygun olmadigi hakim fikir olarak ortaya

cikmaktadar.

Elde edilen verilerin kullanimina yonelik olarak ortaya ¢ikan ilk alt tema
akademisyenlerin zayif yonlerinin tespit edilerek gelistirilmesidir. En baginda
ihtiyaca gore dizayn edilerek hayata gegirilecek boylesi bir sistemin dnceliklerinden
birisinin akademisyenlerin yaptirim baskisi altina sokulmadan zayif yonlerinin
belirlenerek gelistirilmesi oldugu goriigli ortaya ¢ikmistir. Cok boyutlu olarak
kurgulanacak bir sistem igerisinde akademisyenlerin bu boyutlarin her biri (egitim-

6gretim, arastirma ve topluma hizmet) i¢in degerlendirmeye tabi tutularak gelisime
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acik olduklar1 boyutlar belirlenmeli ve gelecekteki hem akademik hem de Kkisisel
gelisim planlart bu dogrultuda yapilmahdir. Boylesi bir uygulamanin hayata
gegirilmeden once akademik ¢evrelerde ¢ok iyl oziimsenerck  gerekli
bilgilendirmelerin ve agiklamalarin yapilmasi sarttir. Stirece dahil edilecek
akademisyenlerin performans skorlar1 dogrultusunda herhangi bir yaptirimla
karsilasmayacaklarini aksine yiiksekogretim sistemimizin ilerleyebilmesine katkida
bulunacaklarini bilmeleri sistemin islerligi ve amacina ulasabilmesi adina 6nem

tagimaktadir.

Bu konuyla ilgili bir diger alt tema ise akademisyenlerin gili¢lii yonlerine dogru
kanalize edilmeleridir. Katilimeilar ¢ok boyutlu bir performans degerleme sistemi
icerisinde, performanst deerlenen akademisyenlerin diisiik skorlu performans
boyutlarmin yaninda yiiksek skorlu performans boyutlarinin da olacagim
belirtmektedirler. Diisiik skorlu performans boyutlar1 tespit edilerek en azindan
kabul edilebilir seviyelere c¢ekilmeye c¢alisthrken, yiiksek skorlu performans
boyutlarinin ise daha da gelistirilerek akademisyenlerin gerekirse bu yonlere
kanalize edilmeleri gerektigi de ortaya ¢ikan bir baska diisiincedir. Ozellikle
Ingiltere 6rneginde oldugu tizere akademisyenlerin eger egitimei yonleri gli¢liiyse bu
yonde tesvik edilmeleri ve 6grenci yetistirmeye yonlendirilmeleri, eger aragtirmaci
yonleri giiglityse daha az ders almalar1 saglanarak arastirmalarina oncelik vermeleri
tesvik edilmelidir. Bunun sonucunda gerek 6grenci yetistirerek gerekse de aragtirma,
proje, patent, icat vb. yollarla yiiksekogretimin diger bir gelencksel iglevi olan

topluma hizmetinde gergeklestirilebilecegi savunulmaktadir.

Akademik performans degerleme sistemi ile eclde edilecek verilerin kullanimi
noktasinda ortaya ¢ikan son alt tema ise bu konuda gorils belirten biitin
katilimeilarin altin ¢izdigi 6zlitk haklarinin korunmasidir. Her ne kadar en bagindan
itibaren sistemin tesvik edici bir sekilde kurulmas: gerekliligi ve biitiin paydaslarin
bu konuda bilgilendirilerek bilinglendirilmesi gerekliligi  vurgulansa da,
yiiksekogretim sistemimiz igerisinde yer alan “Dogent” ve “Profes6r” unvam
disindaki biitin 6gretim elemanlarinm sézlesmeli olmasimn bu konuda ¢esitli
cekinceleri beraberinde getirebilecegi belirtilmektedir. Hayata gegirilecek sistemin
ozlitk haklarim etkilemeyecegi, aksine kigisel geligimi ve akademik gelisimi tegvik
ederek 6zliikk haklarni giiglendirecegi ve garanti altina alacagi vurgulanmali ve bu

yonde bilgilendirilmeler yapilmalidir. Ayrica sosyal giivenlik, is, ticret vb. gibi
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calisma hayati gerceklerinin insan hakki oldugu noktasindan hareketle sistem
tarafindan giivence altina alinmasinin da toplumsal ve kiiltiirel yapimiz i¢in Snemli
oldugu katilimcilar tarafindan agikga belirtilmistir. Bu olgulari glivence altina
almayan bir performans degerleme sisteminin 6zel sektor ve kar mantigs ile hareket
edecegi bunun da orta ve uzun vadede de akademisyenler igerisinde mobbing,
tikenmislik, is tatminsizligi ve organizasyonel ¢oziilmeler gibi olumsuz algi ve

uygulamalar1 beraberinde getirecegi vurgulanmigtir.

Cahsma kapsaminda ortaya ¢ikan dordiincii ana tema ise akademik performansin
degerlendirilmesinde ortaya ¢tkan sorunlar ve ¢bozim Onerileri olmustur.
Katilimeilarin birlestigi ortak nokta su an itibari ile akademik personeli tegvik edici
bir performans degerleme sistemi olmadig: gibi meveut uygulamalarinda atamalarda
ve yiikseltmelerde yetersiz kaldigidir. Bu durumun beraberinde birbiri ile direkt
alakali sorunlari ortaya ¢ikardigi ve bu sorunlara getirilecek ¢oziimlerin yine her

sorunu kapsayacak diizeyde olmasi gerektigidir.

Sorunlar ve ¢oziimler cergevesinde ortaya ¢ikan ilk alt tema sistemsizlik olarak
kendisini gostermektedir. Katilimeilarin vurguladigs en 6nemli noktalardan bir tanesi
olarak adil ve tesvik edici yonii kuvvetli, biitin akademik gevrelerce benimsenmis
bir performans degerleme sistemimizin olmamasi ve bunun yerine birbirinden kopuk
uygulamalarla giinii kurtarmaya ydnelik yonerge ve kriterlerimizin olmasidir. Cok
boyutlu bir sistemin olmayisi kendisini kigisel gelisimden uzak, denetlenemeyen ve
yiiksekogretim sistemimizin gelisimini yavagslatarak sekteye ugratabilecek bir
durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Yaymlar noktasinda yetersiz bir standart saglamakla
birlikte ulusal anlamda bir standartin olmamasi beraberinde keyfi ve kisisel
uygulamalan getirmekte, ayrica yiiksekogretim kurumlarimz arasinda asilmasi gii¢
farklar yaratmaktadir. Bir diger handikap olarak da gok boyutlu bir yliksekdgretim
sistemi icerisinde egitim-6gretimin ve topluma hizmetin denetlenemez olarak
isleyisini siirdirmesidir. Sistemsizlikle birlikte akademisyenlerin egitimei yonii
herhangi bir kontrol mekanizmasi disinda birakilarak farkinda olmadan
akademisyenlerin kisisel gelisimleri de sekteye ugratiimaktadir. Bagimsiz ve objektif
bir denetleme mekanizmasimn olmadi yiiksek6gretim sistemimiz igerisinde
akademisyenlerimizin yillar sonra bile kendilerini yenilemeden ilk giinki egitim
tekniklerini kullanarak 6grenci yetistirmeye c¢aligtiklari katilimeilar tarafindan

belirtilen goriiglerden birisidir. Sistemsizligin dolayll sonucu olarak da topluma
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hizmet boyutunun yetersiz kalmasi gosterilmektedir. Hem eski tekniklerle
yetistirilmis 6grencilerin hem de yetersiz standartlar cergevesinde yapilmug
yaymlarin toplumsal yansimalarinin istenen diizeyin altinda kalarak toplumun
beklentilerini kargilayamayacagi katilimeilar tarafindan vurgulanan bir diger

noktadir.

Alt temalardan bir digeri olan sorunlar ile ilgili olarak katilimeilar ¢esitli fikirler
beyan etmislerdir. Bu fikirler arasinda nitelik ve liyakat eksikligi, uygulamalarin
objektif olmayist 6n plana ¢ikan difer sorunlardir. Katihmeilarin gdrigleri
dogrultusunda bu sorunlarin temelinde bir performans degerleme sistemi olmayist
gosterilebilir. Ancak yine katilimer goriisleri dogrultusunda bu sorunlarin ayri ayri

incelenerek ¢ozliimler getirilmesi gerekmektedir.

Nitelik ve liyakat eksikligi goriis bildiren biitiin katilimcilarim ortak diisiincesidir.
Yiiksekogretim sistemimizde 6zellikle 1980’11 yillarla birlikte baslayarak 2000’11
yillarin baslarinda doruga gikan niceliksel atilim ve gelismelerin, nitelik boyutunda
kendisini gosteremedigi sOylenmektedir. Bunun gesitli sebepleri oldugu ortaya
konmakla birlikte oncelikli iki tetikleyici oldugu belirtilmektedir. Ik sebep
yiiksekogretim  kiiltirimiiziin bu yonde evrilmis olmasidir. Kéagit tzerinde
gerceklestirilen bagarilar ve degerlendirmeler ile {ilkemizde atanmamin ve unvan
almanin diger iilkelere kiyasla gorece kolay olmasi sistemin bu yonde ilerlemesine
olanak saglamustir. Diger ve belki de daha somut olan sebepse artan yiiksekdgretim
kurumuyla dogru orantili olarak akademisyen sayisinin artmamasidir. Kadro
ihtiyacim gidererek bir an dnce lisans, yiiksek lisans ve doktora 6grencisi alabilme,
boliim, fakiilte ve yiiksekokul kurabilme kaygisi ile yiiksekogretim kurumlart ve
yoneticileri aday akademisyenlerde aranan G6zellikleri esneterck gitayr diiglirmek
zorunda kalmaktadirlar. Nitelikli ve liyakatli yayinlar yerine kagit tizerinde gercken
akademik puanlar saglayan yayinlarin tercih edilerek kadrolara yerlesilmesi kisa
vade de hem yiiksekégretim kurumlarinin hem de 6zellikle yeni akademisyenlerin
isine gelmektedir. Bu konuda katilimcilarin getirdigi en 6nemli elestiri orta ve uzun
vade de yiiksekogretim sistemimizin ¢agin gerisinde kalarak toplumun ihtiyaglarina
cevap veremeyecegi ve gelismis iilkeler seviyesine ¢ikamayacak olmamizdir. Bir
kisir dongii halinde hareket eden bu durum meveut uygulamalar diizenlenerek kabul

edilebilir bir sistem haline getirilmedigi miiddetge devam edecektir.

183



Sistemsizligin getirdigi sorunlardan ve elestiri noktalarindan bir diger ise objektif
bakig agismn yitksekdgretim sistemimiz igerisinde yeterince yer almamasidir.
Sistemsizligin tetikledigi niteliksiz ve liyakatten uzak g¢alismalar beraberinde, bu
¢alismalar degerlendirecek yonetici, hakem ve jiiri iiyelerinin zamanla tarafsiz bakis
acilarim1  kaybetmelerine sebep olmaktadir. Kégit tizerinde kolayca saflanan
akademik puanlar hem yiiksekdgretimimize bir sey katmamakta hem de ikili
iliskileri, 6n yargilari, sosyal ve siyasal ¢ekismeleri tetiklemektedir. Katilimeilarin
ozellikle belirttigi husus ¢aligmalar niteliksiz oldugu miiddetge kadrolagmanmn ve
adam kayirmaciligin 6niine gegilemeyecegidir. Ciinkii nitelikli ¢aligmalart ve
aragtirmalar1 goz ardi etmek gorece ¢ok daha zor ve riskli bir durumken, niteliksiz
calisma ve arastirmalar1 gegersiz kilarak ¢ikarlar dogrultusunda hareket etmek ¢ok

daha kolaydir.

Katilimeilarin ¢oziimler alt temasi altinda belirttigi fikirler her sorun igin ayr1 ayr
olmakla birlikte bir biitiin olusturmaktadir. Oncelikle sistemsizlik sorunun ¢oziilmesi
gerektigi ve diger sorunlarinda bu dogrultuda kendiliginden ¢6ziime kavusabilecegi
vurgulanmaktadir. Yiiksekogretim kiiltiirimiize ve toplumsal yapimiza uygun bir
sistem gelistirilmesi en 6nemli ¢dziim noktas: olarak &n plana gikmaktadir. Bunun
icin yabanc iilke ornekleri ve 6zel sektdr drnekleri incelenerek {iniversitelerin bu
alanda calisan akademisyenlerinden olugturulacak bir kurulun gerekirse {iniversite
disindan da damismanlik ve fikir destegi alarak yapaca§i caligmalar ihtiyac
karsilayacak bir akademik performans degerleme sistemi igin ilk adimlar olacaktir.
Sistem kurulurken dikkat edilmesi gereken noktalar olarak katilimeilar su noktalara

dikkat ¢ekmiglerdir:

1. Sistemin, yiiksekogretimin biitiin geleneksel islevlerini kapsayacak bir sekilde
cok boyutlu olarak dizayn edilmesi gerekmektedir.

2. Toplumsal yapmmz ve yliksekdgretim kiiltiiriimiiz dogrultusunda cezalandirici
bir yapida degil tam aksine tegvik edici yapida bir sistem kurgulanmahidir.

3. En biiyiik eksikligimiz olan nitelik ve liyakati &n planda tutan, akademisyenleri
bu yonde tesvik eden bir akademik performans degerleme sistemi olmalidir.

4, Tarafsiz bakis agisina sahip, objektif kriterler tizerinden hareket eden, adaletli,
bagariy1 6diillendiren ve basarisizhi ise basartya dogru tesvik eden bir yapida

olmalidir.
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Sistemsizligin beraberinde getirdigi bir diger sorunda nitelik ve liyakat eksikligidir.
Bu sorunun ¢oziimiinde katihmcilarin ortak fikri niceligi tesvik eden uygulamalarin
terk edilerck niteligi ve liyakati tegvik eden uygulamalarin tercih edilmesidir. Hem
atamalarda hem de yayinlar asamasinda kurum igerisinden ve kurum digarisindan
olusturulacak kér hakem-kor jiri uygulamalar bu konuda atilabilecek adimlardan
birisidir. Burada katilimcilarin dikkat ¢ektigi en Onemli husus gerek yaymn
asamalarinda gerekse atamalarda adaylarn hakemlere ve jiiri tiyelerine ¢ok kolay
ulagabilmesidir. Her ne kadar yiiksekdgretim kanunumuz bu konuda kisitlamalar
getirse de ¢ok dikkate alinmadii konu hakkinda gériis bildiren biitiin katihmeilar
tarafindan agikca belirtilmistir. Bir diger oneri olarak da hakemleme ve jiiri
olusturulma siireglerinde yurt digindan akademik personelin de siireglere dahil
edilmesi yoniindedir. Bu sekilde yayinlardaki ve arastirmalardaki nitelik eksiklifinin

giderilebilmesi igin adimlar atilabilecegi ortaya ¢ikan diisiincelerden bir digeridir.

Sistemsizligin tetikledigi bir diger sorun, tarafsiz ve objektif bakig agisiun
olmayisidir. Sistemsizlik ve beraberinde nitelik eksikligi tarafsizhiin ve objektifligin
ortadan kalkmasina sebep olabilmektedir. En bagindan tesvik edici bir sekilde insa
edilecek performans degerleme sistemi igerisinde biitiin paydaslarin niteligi ve
liyakati on plana ¢ikaracaklari bir bigimde bilinglendirilmeleri objektiviteyi
arttiracak ve hem yiiksekdgretim sistemimize hem de akademik performans
degerleme sistemine olan giiveni tazeleyecektir. Bu konuda katilimeilarin
vurguladigi noktalardan birisi objektif ve tarafsiz bakis agisinin ancak islerlik

kazandirilmis adil bir performans degerleme sistemi ile saglanabilecek olmasidir.
ONERILER

o Yeni Bir Sistem: Akademik personelin performansimin degerlendirilmesi,
atamalar, yiikseltmeler ve unvan alma konularmin saglkli bir bigimde
ilerleyebilmesi i¢in, 6ncelikle yeni ve ihtiyaca cevap verebilecek bir sistem
olusturulmas: gerektigi sdylenebilir. Bunun igin yabanci iilke uygulamalar
incelenerek, 6zel sektér uygulamalarimin da dikkate almmasi ve
yiiksekogretim  kiiltiiriimiizle uyumlu bir yapmin ortaya konmast
gerekmektedir. Akademik kurumlar igerisinde bu alanda ¢aligan
akademisyenlerden olusturulacak bir kurul tarafindan yapilacak bu ¢aligmaya

paydas olarak kabul edebilecegimiz 6grenciler, idari ¢alisanlar, toplumun
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diger sosyal gruplari ve hatta 6grenci aileleri de dahil edilebilir. Ihtiyact
karsilamasi, nitelik ve liyakati tesvik etmesi ile bagari odakli olmasi
acisindan sistemden dogrudan veya dolayli etkilenecek biitiin paydas ve
sosyal gruplarin siirece dahil edilmesi ileride ortaya ¢ikabilecek aksakliklarin
giderilmesi agisindan 6nemlidir.

o (Cok Boyutluluk: Olusturulacak bu yeni sistemin eski uygulamalara kiyasla
tek boyutlu olmamasi 6nemlidir. Akademi kavramnin sadece arastirma
boyutunu Slgen bir sistem eksik kurgulanacagi gibi bir stire sonra nicelige
dogru yonelecektir. Yiksekogretimin gelencksel islevleri olan egitim-
6gretim, arastirma ve topluma hizmetin her biri bagimsiz boyutlar olarak ele
alinsa bile aslinda bunlar1 birbirinden ayri diigtinmek veya ayristirmak
miimkiin degildir. Egitimin arastirmay1 tetikledigi ve bu ikisinin birlikte
topluma hizmeti ortaya koydugu yiiksekdgretim sistemleri igerisinde yer alan
akademisyenlerin performans skorlar1 agisindan bu boyutlarin her birinde
kabul edilebilir seviyelerde olmalari beklenmektedir. Bunu denetlemenin ve
tesvik etmenin de en saglkh ve gegerli yolu bu boyutlarin hepsini
degerlendirme igine alacak bir akademik performans degerleme sisteminin
kurgulanmasi ve hayata gegirilmesidir.

o Paydaslanin Bilgi ve Biling Diizeylerinin Arttirdmasi: Kurulacak yeni
sistem icerisinde yer alacak biitlin paydaslarm ister performans: degerlenen
olsun isterse de performans deerleyen olsun belirli bir bilgi ve biling
seviyesinde olmasi 6nemlidir. Performans: degerlenecek akademisyenlerin
sistemden korkmamalari ve sonuglarin kendi lehlerine kullanilacagim
bilmeleri gerekmektedir. Performans degerleyici konumunda olacak
paydaslarin ise (6grenciler, meslektaslar, yoneticiler) elde edilecek veriler
dogrultusunda akademik personelin kisisel gelisimleri ile akademik
gelisimlerinin saglanmaya ¢ahisilacagim ve bunun sonucunda kendilerine de
katki da bulunacaklarini idrak edebilecek bir seviyede bulunmalar1 6nemlidir.
Bunun icin sistem kurulup hayata gegirilmeden once biitiin paydaslan
kapsayici egitimler, seminerler ve toplantilar yapilarak gerekli bilgi ve biling
seviyesine ulasilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde performansi degerlenen
akademisyenler sistemden uzaklagarak tiikenmislik, is tatminsizligi, orgiitsel

¢oziilmeler gibi durumlara siiriiklenebilecek, performans degetleyiciler ise bu
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durumu kendi ellerindeki bir silah gibi algilayarak sistemin ruhunu
kaybetmesine sebep olabileceklerdir.

e Nitelik ve Liyakat: Kurgulanacak sistemin onceligi tesvik edici yapida
olmasidir. Bunun i¢inde on plana ¢ikan kavramlar nitelik ve liyakat
kavramlaridir. Nitelik ve liyakati tesvik etmeyen sistem ne kadar dogru
kurgulanip hayata gegirilse de sonu¢ vermeyecefi gibi zaman, emek ve
sermaye israfi olacaktir. Yiiksekogretim sistemimizin en Onemli
sorunlarindan birisi olarak goriilen (bu ¢alisma kapsaminda) niceliksel artig-
niteliksel eksiklik dogru sekilde ve tarafsiz bir bakis agistyla insa edilmis bir
performans degerleme sistemi ile giderilebilir. Nitelikli yayin ve ¢alismalarin
tesvik edilerek odiillendirildigi bir sistemin kurulmasi beraberinde
performans skorlar diisiik akademisyenlerinde dolayli yoldan tegvik edilmesi
anlamina gelecektir.

o Tarafsiz ve Objektif Bakis Agisi: Performans degerleme sistemleri
kurulurken dikkat edilmesi gercken énemli noktalardan birisi de tarafsiz ve
objektif kriterler 1s18inda inga edilerek bu bakis agisina sahip olunmasidir.
Aym durum {niversiteler i¢in de gegerlidir. Diger taraftan {iniversitelerin
ozgiir ve dzerk yapisi da tarafsiz ve objektif olmayr zorunlu kilmaktadir.
Kurgulamp islerlik kazandirilacak akademik performans degerleme sistemi
icin de tarafsizlik ve objektiflik olmazsa olmazdir. Ozgiirliik ve 6zerklik
golgesi altinda serbest diigiincenin, yeni fikirlerin gelisebilmesi buna baglidir.
Aksi takdirde iiniversiteler zamanla ruhunu kaybedecek 6zgiirlikeii ve 6zerk
bakis agisinin yerini baskici bir zihniyet alacaktir. Ayrica sistemin objektif
kriterler tizerine kurulmamasi akademisyenlerin sisteme stiphe ile

yaklasmasina sebep olacak ve istenen amaglara ulagilamayacaktir.
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Ek1

Tablo 1. Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme

Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (11), kisaltmalar ve tanimlar dokiimanin sonunda yer almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No
101 Alan Editimi 11
102 Egitim Bilimleri 11

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hiikmii
“Doktora, tipta veya dis hekimlidinde uzmaniik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentiik bagvurusunda bulunulacak bilim alarinda éngdrillen asgari kriterlere uygun 8zgin bilimsel

yayin ve diger ¢calismalann yapilmis olmasi sarttir.”

yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No Basvuru Kosullan

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptidi lisansistii
tez(ler)den Uretilmemis olmak kosuluyla asadidaki maddelerin yerine
getirilmesi zorunludur:
1) SSCI, SCI- Expanded, AHCI veya editimle ilgili uluslararas: alan
indeksleri* kapsamindaki hakemli dergilerde tek yazarli bir &zgiin
makale (editdre mektup, ézet, derleme ve kitap kritigi hari¢) yayimlamig
olmak;
2) Asadidaki yayinlara verilen birim puanlar esas alinarak en az 4 puan
karsilidi yayin yapmis olmak:
a) Yurtdisi hakemli dergilerde yayimlanmis bir 6zgiin makale (editdre
mektup, dzet, derleme ve kitap kritigi harig), 2 puan
b) Taninmis uluslararasi yayinevleri tarafindan yayimlanms kitaplarda yer
alan bir bélim, 2 puan
c) Ulusal hakemli dergilerde yayimlanmis bir 6zglin makale (editdre

11 mektup, 6zet, derleme ve kitap kritigi harig), 1 puan.

* Alan Indeksleri (E§itim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel
Alani icin)

1. ISI Database’e giren tiim indeksler
http://www.isinet.com/isi/journals/index.html

2. Australian Education Index
http://www.acer.edu.au/library/catalogues/aei.html

3. British Education Index

http://www.leeds.ac.uk/bei/bei.htm

4. Journals Indexed in Eric

http://www.eric.ed.gov

5. Education Full Text(H.W. Wilson) Database Covarage List
http://www.hwwilson.com/

Aday, Tablo 1‘den 1 (bir) bilim alanini, Anahtar Sozciik tablolanindan ise
en az 1 (bir) anahtar s6zctigli basvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar:

o SCI-Expanded: Science Citation Index-Expanded o SSCI: Social Sciences Citation Index
e AHCI: Art and Humanities Index e IM: Index Meducus

¢ DI: Dental Index e EI: Engineering Index

e CMCI: CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi: Editérii ve en az beg dedisik Gniversitenin dgretim iyelerinden
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgiin arastirma makaleleri yayimlayan, yilda
yayimlanan ve son beg yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmis, Gniversite kitiiphanelerinde

erigilebilir olan dergi.

Baslica yazar: Asadida belirtilen makalelerde aday baslica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarh makale,

b) Damgmanhdini yaptigi lisanslstu dgrenci(ler) ile birlikte yazilmis makale

3. Alan indekslerinin altinda yer alan ISI Database’e giren tim indeksler ifadesi, yalnizca bu Database’e giren
egitimle ilgili olan indeksleri kapsamaktadir.

201




Ek 2

Tablo 2. Fen Bilimleri ve Matematik Temel Alani
Not: Bu tablo ile ilgili kosullar (21, 22), kisaltmalar ve tanimlar dokiimanin sonunda yer
almaktadir.

Kod Bilim Alanmi Kosul No
201 | Kimya 22
202 | Fizik 22
203 | Biyoloji 22
204 | Matematik 21
205 | Istatistik 21

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlk veya sanatta yeterlik derecesi iktisap adildikten sonra,
dogentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda 6ngdriilen asgari kriterlere uygun 6zgdn bitimsel
yayin ve dider ¢calismalann yapilimis olmasi sarttir.”

yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullari

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptidi lisansusti tez(ler)den
iretilmemis, SCI-Expanded kapsamindaki dergilerde, tek yazarli veya 6drencisi ile
birlikte yazilmis, veya birden fazla arastirmaci tarafindan yazilmig ise katkisinin
21 adirlikli olarak kendisinde oldugu beyan etmek kosuluyla bir 6zgiin makale (editore

mektup, dzet, derleme ve kitap kritigi hari¢) yayimlamig olmak.

Aday, Tablo 2’den 1 (bir) bilim alanini, Anahtar Sézciik tablolarindan ise en

fazla 2 (iki) anahtar sdzciigu bagvuru formunda belirtmelidir.

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptigi lisansistu tez(ler)den
tiretiimemis, SCI-Expanded kapsamindaki dergilerde, en az biri tek yazarli veya
ogrencisi ile birlikte yazilmig, veya birden fazla aragtirmaci tarafindan yazilmis ise
22 katkisinin agirhkli olarak kendisinde oldugu beyan etmek kosuluyla en az ti¢ 6zgln

makale (editére mektup, ézet, derleme ve kitap kritigi harig) yayimlamig olmak.

Aday, Tablo 2’den 1 (bir) bilim alanini, Anahtar Sézciik tablolarindan ise en

fazla 2 (iki) anahtar sdzciigu bagvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded: Science Citation Index-Expanded
SSCI: Social Sciences Citation Index

AHCI: Art and Humanities Index

IM: Index Meducus

DI: Dental Index

El: Engineering Index

CMCI: CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editorii ve en az bes dedisik Gniversitenin dgretim lyelerinden olusmus danismanlar
grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgiin aragtirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki kez yayimlanan ve son
bes yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmis, Universite kitiphanelerinde erigilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday baglica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarli makale,
b) Danismanhdini yaptigi lisansiisti 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale,
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Tablo 3. Filoloji Temel Alani
Not: Bu tablo ile ilgili kosullar (31), kisaltmalar ve tanimlar dokimanin sonunda yer
almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No
301 Tiirk Dili 31
302 Yeni Tlrk Edebiyati 31
303 Cagdas Tiirk Lehgeleri ve Edebiyatlari 31
304 Karsilastirmalt Edebiyat 31
305 Ceviribilim 31
306 Dogu Dilleri ve Edebiyatiari 31
307 Bati Dilleri ve Edebiyatlan 31
308 Eski Cag Dilleri ve Kiltirleri 31
309 Eski Tiirk Edebiyati 31
310 Tirk Halk Bilimi 31
311 Balkan Dilleri ve Edebiyatlari 31
312 Kafkas Dilleri ve Edebiyatlar 31

Docentlik Sinav Yénetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmii
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
dogentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda éngdérilen asgari kriterlere uygun ézgin bilimsel
yayin ve diger calismalarin yapilmis olmasi sarttir.”

yani sira agagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullan

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptidi lisansusti
tez(ler)den Uretilmemis olmak kosuluyla agagidaki maddelerin yerine
getirilmesi zorunludur:

1) SSCI ile AHCI kapsamindaki dergilerde veya hakemli dergilerde en az iki
31 6zgiin makale (editére mektup, dzet ve kitap kritigi haric) yayimlamig olmak,

2) Ozgiin bir bilimsel kitap yayimlamig olmak,
Aday, Tablo 3'ten 1 (bir) bilim alanini bagvuru formunda belirtmelidir. Aday,

istedigi takdirde Anahtar Sézciik tablolarindan en fazla 2 (iki) anahtar sdzclk
belirtebilir.

1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded: Science Citation Index-Expanded
SSCI: Social Sciences Citation Index

AHCI: Art and Humanities Index

IM: Index Meducus

DI: Dental Index

EI: Engineering Index

CMCI: CompuMath Citation Index

2, Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editéri ve en az bes dedisik Gniversitenin dgretim Uyelerinden olusmus danismanlar
grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgin aragtirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki kez yayimlanan ve son
bes yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmig, Gniversite kiitiiphanelerinde erisilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday baslica yazar olarak tammlanir:

a) Tek yazarli makale,
b) Danismanhigini yaptigi lisansistii grenci(ler) ile birlikte yazilmis makale,
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Tablo 4. Guizel Sanatlar Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosullar (41, 42, 43), kisaltmalar ve tammlar dokimanin sonunda yer

almaktadir,
Kod Sanat - Bilim Alani Kosul No
401 Mizik 42
402 Sahne Sanatlari 43
404 Plastik Sanatlar 41
406 Tasarim 41
411 Geleneksel Tirk Sanatlan 41

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hikmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlk veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaminda &ngdriilen asgari kriterlere uygun 6zgin bilimsel

yayin ve diger calismalarin yapimis olmasi sarttir,”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No

Basvuru Kosullan

41

Basvurulan dogentlik alani ile ilgili ve adayin yaptidi lisansisti calisma(lar)dan
iretilmemis olmak kosuluyla asagidaki maddelerin yerine getirilmesi zorunludur:

1) Ozglin sanat eserleri, tasarimlar ya da yorum cahsmalariyla en az iki kigisel
etkinlikte (sergi, bienal, gdsteri, dinleti, festival, gdsterim) bulunmak,

2) Ozgiin sanat eserleri, tasarimlar ya da yorum galismalariyla karma ortak etkinliklere
(sergi, bienal, gdsteri, dinleti, festival, gésterim) katiimak,

3) Sempozyum, festival, workshop, bienal gibi etkinliklere eserleriyle katilmak,
4) Bir kitap veya en az iki makale yayimlamak,

5) Sempozyum, kongre ve panel gibi bilimsel/sanatsal bir toplantiya bildiri ile
katilmak.

Aday, Tablo 4'ten 1 (bir) sanat alanini, Anahtar Sozciik tablolarindan ise
en fazla 2 (iki) anahtar s6zctgi basvuru formunda belirtmelidir.

42

Kompozisyon

1) Senfonik mizik, opera, bale mizigi, Tiirk sanat miizigi, muzikli oyun, oda muzigi,
ses ve enstriiman igin gesitli tirlerde (kongerto, sonat, lied, v.b.) solo/eglikli 6zgiin
eser yaratmis olmak; ayrica, herhangi bir enstriiman, icra teknigini gelistirmek tzere
metotlastirmis, yararlliyi bes uzman (prof., devlet sanatgisi, egitim bilimci, editér v.b.)
tarafindan onanmis etiit, egzersiz v.b. bir editim muzidi dizini yaratmis veya derlemis
olmak.

2) Eserlerini yukanda belirtilen yarati formlarindan en az Ggilinde gesitlendirerek en az
10 (on) iriin vermis olmak [Bu eserlere ait yazili materyal, 3 saatlik canh veya studyo
ses kayitlari, varsa opera, bale miizikleri igin isitsel, gbrsel kayitlar, eserler herhangi bir
radyoda, T.V. de yayinlanmig ya da herhangi bir yayinevi tarafindan yayimlanmig ise
ilgili kurumdan alinmig érnekler ile birlikte uluslararasi sanatgl, kurum, kurulug
tarafindan icra edilmis eserler ve bunlarla ilgili bilgi ve belgelerin tiimi jiriye sunulacak
dosyada verilecektir. Ayrica, bu eserler hakkinda yayimlanmig kritikler, varsa odiller ile
eserlerin her biri hakkinda yarati icerikleri (tarihsel, dislinsel, estetik, teknik, v.b.) ve
kisisel yorumlar hakkinda sunug raporlar da jiri Uyelerine génderilecek dosyada yer
alacaktir.

Miizikoloji: Basilmis kitap, kitap bélimi veya hakemli dergilerde makale yayimlamis
olmak.

Miizik Teorileri: Mizik teorisi ve analizi ile ilgili (solfej, armoni, form bilgisi,
kontrpuan, v.b. gibi) alanlarda yayinevlerince basiimis bir kitap veya iki makale
yazmis olmak, ayrica uzmanlarca onanmig, basilmis ya da basima hazir egitim icerikli
en az ug ¢alisma sunmak.
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Miizik Teknolojileri: Alanindaki 6zgiin yapimlarindan bir &érnek sunmak ve bu
yapimlarin tarihi geligimi, dzellikleri, getirilen yenilikler hakkinda (yapimsal, teknolojik,
disunsel, estetik, v.b.) sunusta bulunmak, geleneksel veya yenilikci katkilar yoniinde
bilgi sunmak,

Yorumculuk: Basvurdudu sanat dalinin (ses, seflik) dedisik dénemlerine ait seckin
eserlerinden olusan solo ve/veya orkestra eglikli en az iki saatlik mizik kaydini, Turk
Sanat Mizigi ve Tirk Halk Mizigi alanlarinda dedisik dénemlere ait klasik Gslup
ve/veya yenilikci tutarl teknik ve yorumlan kabul edilebilir dizeyde olan en az iki
saatlik canli miizik kaydini, seflik sanat dalinda ise en az dért saatlik senfonik muzik
kaydini sunmak (Dalinda bulunabildigi takdirde an az 60 dakikasl Turk bestecilere
ayrilacaktir) [Herhangi bir radyo veya T.V. de yayinlanmig resital ve/veya konserler ile
yurtiginde ve yurt disinda segkin kurumlarda vermis oldugu resital ve/veya konserler
ile ilgiti yayimlanms kritikler, varsa odlleri ile ilgili kurumlardan alinmig, gérsel, isitsel
veya yazil belgeler jiiri Uyelerine génderilecek dosyada yer alacaktir. Ayrica,
seslendirilen

eserlerin her biri igin yarati ve yorum igerikleri (tarihsel, dustinsel, estetik, teknik v.b.)
hakkindaki sunus raporu da juri Gyelerine sunulacaktir.

Tiirk Sanat Miizigi /Tiirk Halk Miizigi

1) Geleneksel miizik teorisi ve analizi ile ilgili basiimig kitap ve yayimlanmis makalesi
olmak.

2) Yorumculuk alaninda geleneksel muzik dalinin degisik dénemlerine/ydrelerine ait
eserlerden olusan geleneksel icra ve yorum tekniklerini ve/veya yenilikci tutarli teknik
ve yorumlan, en az iki saatlik canli veya stiidyo solo kaytlariyla belgelemek
Seslendirilen eserlerin her biri icin yarati ve yorum igerikleri (tarihsel, dlgunsel,
estetik, teknik v.b.) hakkinda sunus raporlar juri lyelerine génderilecek dosyada yer
alacaktir.

3) Her iki alanda herhangi bir enstrimanin icra teknigini geligtirmek Uzere
metotlastiriimis, yararliigi bes uzman (prof., devlet sanatcisi, editim bilimci, editdr
v.b.) tarafindan onanmis editim muzigi dizini yaratmis veya derlemis olmak.

Aday, Tablo 4'ten 1 (bir) sanat alanini, Anahtar Sézciik tablolarindan ise
en fazla 2 (iki) anahtar sézciigii basvuru formunda belirtmelidir.

43

Tiyatro Kurami

1) Bagvurulan dogentlik alani ile ilgili ve lisansisti ¢alisma(lar)dan tiretilmemis 6zgln
bilimsel bir eser yayimlamak,

2) Bir oyun-gosteri galismasinda yorum, tasanim, arastirma, yazim v.b. alanlarda
iiretken bir gérev almak ve tiyatronun yayginlasmasi icin galigmalar yapmak.

Oyunculuk-Reji

1) Basvurulan dogentlik alant ile ilgili ve lisansiistii galisma(lar)dan dretilmemis ozgln
bir eser hazirlamak,

2) Oyunculuk dali igin degisik tirlerde &nemli rolleri oynamak ve bunlari goérintd
kayitlariyla belgelemek. Oynadidi rollerden en az dérdiinin kuramsal calismalarini
yapmak (yazar ve dénemi, rol analizi, rol gahsma ydéntemi, oyun ve rol yorumu
lzerine)

3) Reji dall icin énemli ve saygin tiyatrolarda oyunlar sahnelemek, sahnelenen
oyunlardan en az ikisinin gériintd kayitlariyla birlikte reji defterini hazirlamak.

Yorum-Dramatik Yazarhk

1) Basvurulan dogentlik alani ile ilgili ve lisansistii gaisma(lar)dan dretilmemis 0zgln
bir eser hazirlamak

2) Sahne, TV, radyo, sinema gibi dallarda en az iki adet dramatik nitelikli metin
yazmak. Bu metinleri basili hale getirmek ve gésteriye sunmak.

3) Bir oyun, film, gosteri ve benzeri calismalarda arastirma, yorum, tasarim v.b.
Uretken gérev almak

4) Oyun metinleri ve senaryo incelemeleri, elestiri ve tanitim yazilan yazmak.
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Sahne Tasarimi

1) Basvurulan dogentlik alani ile ilgili ve lisansistl galisma(lar)dan Gretilmemis, 6zgin
bir eser hazirlamak

2) Sahne TV oyunu, gosteri gibi alanlarda tasanm calismalari yapmak, bu
calismalardan en az dérdunin belgelerini hazirlayip sunmak

3) Bir oyun, film, gdsteri ve benzeri galismalarda aragtirma, yorum, tasarim v.b.
Uretken goérev almak.

Opera Sarkiciligi ve Rejisorliigii

Basvurulan sanat dalinin degisik dénemlerine ait segkin eserlerinden olugan en az iki
saatlik gérsel ve/veya isitsel canh veya stidyo kaydini sunmak (Herhangi bir radyo
veya T.V. de yayinlanmig resital, gosteri veya segkin kurumlarda yapiimig en az dort
sahne etkinligi ile ilgili yayimlanmis kritikler, varsa éddlleri ile ilgili kurumlardan alinmis
gorsel, isitsel veya yazih belgeler jiri tyelerine sunulacak dosyada yer alacaktir)

Dans ve Koreografi

1) Seckin kurumlarda solist olarak en az ii¢ eserde 6nemli rol almis olmak ve bunlari
ilgili kurumlardan alinmis gorsel kayitlarla belgelendirmek,

2) Koreografi alaninda bir eser yayimlamak,

3) Koreografisini yaptigi en az U¢ eseri sahnelemek ve bunlan canli veya stidyo
kayitlan ile belgelemek (Eserlerin her biri icin yarati icerikleri hakkinda sunus raporu
juri (iyelerine sunulacak dosyada yer alacaktir),

4) Turk Halk Oyunlar alaninda, festival v.b. etkinliklerde yapimci, yorumcu, editici,
koreografi dizenleyici olarak yer almak ve bunlardan en az (¢ eserin gérsel kayitlarini
belgelemek (Eserlerin her biri igin yarati igerikleri hakkinda sunus raporu juri dyelerine
sunulacak dosyada yer alacaktir).

Aday, Tablo 4'ten 1 (bir) sanat alanini, Anahtar Sézciik tablolarindan ise en fazla 2
(iki) anahtar sdzcuigi bagvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar :

» SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
e SSCI : Social Sciences Citation Index

e AHCI : Art and Humanities Index

¢ IM : Index Meducus

« DI : Dental Index

¢ EI : Engineering Index

¢ CMCI : CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editdrii ve en az bes dedisik Universitenin 6gretim lyelerinden olugmus
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgiin aragtirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki
kez vyayimlanan ve son bes yilda dizenli olarak basilip dagitimi  yapilmig, Universite
kiitiiphanelerinde erisilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday baglica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarli makale,
b) Danismanhidini yaptigi lisansistii 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale,
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Tablo 5. Hukuk Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (51), kisaltmalar ve tanimlar dokiimanin sonunda yer
almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No

501 Hukuk 51

Docentlik Sinav Yénetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmaniik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
dogentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda 6ngdrilen asgari kriterlere uygun 6zgin bilimsel
yayin ve diger calismalarin yapiimis olmasi sarttir.”

yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullan

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptigi lisansistl tez(ler)den
giretiimemis olmak kosuluyla asagidaki maddelerin yerine getirilmesi zorunludur:

1. Ozgin bir bilimsel kitap yayimlamig, olmak,
51

2. Uluslararasi veya ulusal hakemli dergilerde (armagan dahil) en az tg 6zgln
makale (editdre mektup, ézet ve kitap kritigi haric) yayimlamig olmak.

Aday, Tablo 5teki bilim alanini ve Anahtar Sézcik tablolarindan en fazla 2 (iki)
anahtar sézciifii bagvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSCI : Social Sciences Citation Index

AHCI : Art and Humanities Index

IM : Index Meducus

DI : Dental Index

EI : Engineering Index

CMCI : CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editérii ve en az beg degisik tniversitenin 6gretim Gyelerinden olusmus
danismanlar kurulu olan, bilimsel 6zgiin arastirma makalelerini en az bir hakemin olumlu gérigtind
alarak yayimlayan, en az yillik periyotlarla yayimlanan, Gniversite kitiiphanelerinden erisilebilir
olan dergidir.

Hakem en az doktora derecesinde akademik {invana sahip kisi olmalidir. Akademik invana
sahip kisilerin yayinlarninda ancak Ust derecede akademik lnvana sahip kisiler hakem olabilir .

Armadanin ulusal hakemli dergi olarak tanimlanabilmesi igin hakemli bir derginin sayisi olarak
yayinlanmasi veya hakemli dergi usuliine gore dederlendirilmis olmasi gereklidir .

a) Tek yazarli makale,
b) Danismanhgini yaptigi lisanststl dgrenci(ler) ile birlikte yaziimis makale,
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Ek 6

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (61), kisaltmalar ve tanim/ar dokiimanin sonunda yer

almaktadir.
Kod Bilim Alani Kosul No
601 ilahiyat 61

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hikmu
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda éngériilen asgari kriterlere uyqun 6zgiin bifimsel

yayin ve dider ¢alismalarin yapilmis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullari
Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptidi lisansiisti tez(ler)den
iiretilmemis olmak kosuluyla asagidaki maddelerin yerine getirilmesi zorunludur:
1. Ozgiin bir bilimsel kitap yayimlamis olmak,
61

2. Uluslararasi veya ulusal hakemli dergilerde en az ii¢ 6zgiin makale (editore
mektup, dzet ve kitap kritigi harig) yayimlamig olmak.

Aday, Tablo 6'daki bilim alanini ve Anahtar Sézciik tablolarindan en fazla 2 (iki)
anahtar sdzcidl basvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar :

O oo o oo o

2. Tanimlar:

SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSCI : Social Sciences Citation Index

AHCI : Art and Humanities Index

IM : Index Meducus
DI : Dental Index

EI : Engineering Index
CMCI : CompuMath Citation Index

Ulusal hakemli dergi : Editdrii ve en az bes dedisik tiniversitenin 6gretim lyelerinden olugmus
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgiin arastirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki

kez yayimlanan ve son bes yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmis, Gniversite
kittiiphanelerinde erisilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday baglica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarh makale,

b) Danismanhgini yaptigi lisansiistii 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale,
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Tablo 8. Mimarhk, Planlama, Tasarim Temel Alani
Not: Bu tablo ile ilgili kosul (81), kisaltmalar ve tanimlar dokiimanin sonunda yer

almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No
801 Mimarlik 81
802 Sehir ve Bolge Planlama 81
803 Endistri Uriinleri Tasarimi 81
804 I¢c Mimarlik 81
805 Peyzaj Mimarligi 81

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlk veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda éngériilen asgari kriterlere uygun 6zgin bilimsel

yayin ve dider calismalarin yapilimis olmasi sarttm.”

yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No

Basvuru Kosullar

81

haric )

d.

Basvurulan docentlik bilim alant ile ilgili ve adayin yaptigi lisans (std tez(ler)den
iretilmemis olmak kosuluyla asadidaki maddelerin yerine getirilmesi zorunludur.

1. SCI-Exp., SSCI , AHCI veya alan endeksleri kapsamindaki dergilerde birinci yazar olmak
kosuluyla, bir 6zgiin makale (editére mektup, dzet, kitap kritigi, teknik not, tartisma, vb

yayimlamis veya, “Books Acquisition Index” kapsamina giren kitap ya da kitap

bdliiminun tek veya birinci yazan olmak,

2. Asadidaki kosullardan birini saglamig olmak:

Gegerli yasa, ybénetmelik ve esaslar cergevesinde, ilgili kuruluglar (Meslek
Odalari, Yerel Yonetimler, Bakanlklar, Uluslararasi Kuruluglar) tarafindan
diizenlenen, planlama, mimarlik, kentsel tasarim, peyzaj tasarimi, i¢ mimari
tasarim, endistri Uriinleri tasarimi ve mimarlk temel alanindaki diger
yarismalarda derece veya mansiyon almig olmak.

Gegerli yasa, ybénetmelik ve esaslar g¢ercevesinde; Doner Sermaye veya
Universite’ye bagl kuruluglar araciligi ile veya Universite disinda bulundugu
sirede Urettigi bir uygulama projesi hakkinda kendisi veya bagkasi tarafindan
makale, kitap bslimu veya kitap yazilmis olmasi

Proje ve yapim yénetimi, tasarimi, planlama alanlarinda yazhm ireticisi veya
patent sahibi olmak.

Yarisma, uygulama, yazim ve patent kosullarini yerine getirmeyenlerden ikinci
bir yazili eser istenir (Birinci maddede yer alan kosullarda ikinci 6zgiin makale ya
da ulusal-uluslararasi diizeyde yayinevi ya da kurumlarca veya Universitelerce
yayimlanan kitap ya da kitap bslimii yazma sarti aranir. Bunlarda da tek ya da
birinci yazar veya baglica yazar olmak sarti vardir.)

Alan Indeksleri (Mimarlik Temel Alani igin)

e ISI Master List'in kapsadidi tim alan indeksler
e Architectural Publications Index API,

e Architectural Periodicals Index,

e Art Index, Al,

s Design and Applied Arts Index (DAAI)

e Avery Index to Architectural Periodicals (AIAP)
e Ergonomics Abstracts (EA)

e Earthquake Engineering Abstracts (EEA)

Aday, Tablo 8'den 1 (bir) bilim alanimi, Anahtar Sézciik tablolarindan ise en az 2 (iiki)
anahtar sdzciigll basvuru formunda belirtmelidir.
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1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSCI : Social Sciences Citation Index

AHCI : Art and Humanities Index

IM : Index Meducus

DI : Dental Index

EI : Engineering Index

CMCI : CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editéri ve en az beg degisik Universitenin 6gretim Gyelerinden olusmus
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgin arastirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki
kez yayimlanan ve son bes yilda diizenli olarak basthp dagitimi yapilmig, lniversite
kiitiphanelerinde erisilebilir olan dergi.
Baslica Yazar: Asadida belirtilen makalelerde aday baslica yazar olarak tanimlanir:

a. Tek yazarli makale

b. Danismanhigini yaptigi lisansiistti 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale
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Tablo 9. Miihendislik Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (91), kisaltmalar ve tanimlar dokimanin sonunda yer almaktadir.

Kod Bilim Alam Kosul No
901 | Atmosfer Bilimleri ve Meteoroloji Mithendisligi 91
902 | Bilgisayar-Bilisim Bilimleri ve Mihendisligi 91
903 | Cevre Bilimleri ve Mihendisligi 91
904 | Deniz Bilimleri ve Muhendisligi 91
905 | Elektrik-Elektronik Mihendisligi a1
906 | Endistri Mithendisligi 91
907 | Gemi Muhendisligi 91
908 | Gida Bilimleri ve Mithendisligi 91
909 | Harita Muhendisligi 91
910 | Havacilik ve Uzay Mihendislidi 91
911 | Insaat Mihendisligi 91
912 | Kimya Mihendisligi 91
913 | Maden Mihendislidi 9l
914 | Makine Mihendisligi 91
915 | Malzeme ve Metalurji Mthendislidi 91
916 | Milhendislik Bilimleri 91
917 | Niikleer Miihendisligi 91
918 | Petrol Mithendisligi 91
919 | Tekstil Bilimleri ve Mihendisligi 91
920 | Yer Bilimleri ve Mihendisligi 91
921 | Deniz Ulastirma Isletme Muhendisligi 91
922 | Gemi Makineleri Isletme Muhendisligi 91
923 | Biyomihendislik 91

Docentlik Sinav Yénetmeliginin 4. maddesinin 2/c hiikkmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlk veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
dogentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda éngérilen asgari kriterlere uygun 6zgiin bitimsel yayin

ve dider calismalarn yapiimis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No Basvuru Kosullari
Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili SCI-Expanded veya S§8CI kapsamindaki
dergilerde toplam en az ii¢ 6zgiin makale (editére mektup, ozet, derleme, teknik not
ve kitap kritigi harig) yayimlamis olmak. Bu makalelerden, adayin yaptigi lisansisti
91 tez(ler)den Uretilmemis en az birini, SCI-Expanded kapsamindaki dergilerde baglica

yazar olarak yayimlamis olmak.

Aday, Tablo 9'dan 1 (bir) bilim alanint, Anahtar Sézciik tablolarindan ise en az 2
(iki) en fazla 4 (dért) anahtar s6zciigli bagvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar :

 SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
e SSCI : Social Sciences Citation Index

e AHCI : Art and Humanities Index

o IM : Index Meducus

¢ DI : Dental Index

¢ EI : Engineering Index
e CMCI : CompuMath Citation Index
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2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editdril ve en az bes degisik Universitenin 6gretim Uyelerinden
olusmus danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgiin aragtirma makaleleri yayimlayan,
yilda en az iki kez yayimlanan ve son beg yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapiimis,
tiniversite kiitiphanelerinde erigilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asadida belirtilen makalelerde aday baslica yazar olarak tanimlanir:
a) Tek yazarl makale,
b) Danismanhgini yaptigs lisansustii 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale,
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Tablo 10. Saghk Bilimleri Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (101), kisaltmalar ve tamimlar dokiimanin sonunda yer

almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No
1001 | Acil Tip 101
1002 | Adli Tip 101
1003 | Agiz, Dis ve Cene Cerrahisi 101

1003.1 | Adiz, Dis ve Cene Cerrahisi 101
1004 | Aile Hekimligi 101
1005 | Anatomi 101
1006 | Anesteziyoloii 101
1007 | Beslenme ve Diyetetik 101
1008 | Biyofizik 101
1009 | Biyoistatistik 101

1010 | Biyokimya 101

1010.1 | Biyokimya 101

1010.2 | Klinik Biyokimya 101
1011 | Cocuk Cerrahisi 101

1012 | Cocuk Saghigr ve Hastaliklari 101

1012.1 | Alerji (Cocuk Sagligi ve Hastaliklarr) 101

1012.2 Beslenme ve Metabolizma Hastaliklari (Cocuk Saghgi ve 101
Hastaliklar)

1012.3 | Cocuk Sagdlhdi ve Hastaliklar 101

1012.4 | Endokrinoloji (Cocuk Saghdi ve Hastaliklar) 101

1012.5 | Enfeksiyon Hastaliklari (Cocuk Saglidi ve Hastaliklarr) 101

1012.6 | Gastroenteroloji (Cocuk Saghdi ve Hastaliklari) 101

1012.7 | Genetik (Cocuk Saghg! ve Hastaliklarr) 101

1012.8 | Gdgdiis Hastaliklari (Cocuk Saghg: ve  Hastaliklari) 101

1012.9 | Hematoloji (Cocuk Saghgi ve Hastaliklarr) 101

1012.10 | Immiinoloji (Cocuk Saglig: ve Hastaliklari) 101

1012.11 | Kardiyoloji (Cocuk Sagligi ve Hastaliklari) 101

1012.12 | Nefroloji (Cocuk Saghdi ve Hastaliklart) 101

1012.13 | Neonatoloji (Cocuk Saghdi ve Hastaliklar) 101

1012.14 | Néroloji (Cocuk Saghdi ve Hastaliklar) 101

1012.15 | Onkoloji (Cocuk Saghdg: ve Hastaliklar) 101
1013 | Deniz ve Sualti Hekimligi 101
1014 | Deri ve Ziihrevi Hastaliklar 101

1015 | Dis Hastaliklari ve Tedavisi 101
1015.1 | Endodonti 101
1015.2 | Konservatif 101

1016 | Enfeksiyon Hastaliklari ve Klinik Mikrobiyoloji 101
1017 | Farmakognozi ve Farmasétik Botanik 101

1018 | Farmakoloji 101
1018.1 | Farmakoloji 101
1018.2 | Tibbi Farmakoloji 101
1018.3 | Toksikoloji 101

1019 | Farmasétik Kimya 101
1020 | Farmasdtik Teknoloji 101
1021 | Farmasotik Toksikoloji 101
1022 | Fiziksel Tip ve Rehabilitasyon 101
1023 | Fizyoloji 101
1024 | Fizyoterapi ve Rehabilitasyon 101
1025 [ Genel Cerrahi 101
1026 | Gdgus Cerrahisi 101
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Kod Bilim Alani Kosul No
1027 | Gogiis Hastaliklar 101
1028 | Goz Hastaliklari 101

1029 | Halk Saghgr 101
1029.1 | Halk Saghdi 101
1029.2 |Is Sadhd 101

1030 | Hava ve Uzay Hekimligi 101

1032 | Hemsirelik 101
1032.1 | Cerrahi Hastaliklar Hemsireligi 101
1032.2 | Dahili Hastaliklar Hemsireligi 101
1032.3 | Dogum ve Kadin Hastaliklari Hemsireligi 101
1032.4 | Ebelik 101
1032.5 | Halk Sadlidi Hemgireligi 101
1032.6 | Hemsirelik Esaslari ve Yénetimi 101
1032.7 | Psikiyatri Hemsireligi 101
1032.8 | Cocuk Saghdi ve Hastaliklari Hemsireligi 101

1033 | Histoloji ve Embriyoloji 101

1034 | Ic Hastaliklari 101
1034.1 | Alerji (I¢ Hastaliklarr) 101
1034.2 | Endokrinoloji ve Metabolizma Hastaliklar (i¢ Hastaliklari) 101
1034.3 | Fizyopatoloji (Ic Hastaliklarr) 101
1034.4 | Gastroenteroloji (I¢ Hastaliklari) 101
1034.5 | Geriatri (Ic Hastaliklar) 101
1034.6 | Hematoloji (I¢ Hastaliklar) 101
1034.7 | Ic Hastaliklari 101
1034.8 | Immiinoloji (Ic Hastaliklari) 101
1034.9 | Nefroloji (I¢ Hastaliklar) 101

1034.10 | Romatoloji (i¢ Hastaliklar) 101

1034.11 | Tibbi Onkoloji (I¢ Hastaliklarr) 101
1035 | Kadin Hastaliklari ve Dogum 101
1036 | Kalp ve Damar Cerrahisi 101
1037 | Kardiyoloiji 101
1038 | Kulak, Burun ve Bogaz 101

1039 | Mikrobiyoloji 101
1039.1 | Bakteriyoloji 101
1039.2 | Immiinoloji 101
1039.3 | Klinik Mikrobiyoloji 101
1039.4 | Mikoloji 101
1039.5 | Mikrobiyoloji 101
1039.6 | Parazitoloji 101
1039.7 | Viroloji 101

1040 | Néroloji 101
1041 | Noérosirurji 101
1042 | Nikleer Tip 101
1043 | Odyoloji 101
1044 | Oral Diagnoz ve Radyoloji 101
1045 | Ortodonti 101
1046 | Ortopedi ve Travmatoloji 101
1047 | Pedodonti 101
1048 | Periodontoloji 101
1049 | Plastik ve Rekonstriktif Estetik Cerrahi 101
1050 | Protetik Dis Tedavisi 101

1051 | Psikiyatri 101
1051.1 | Cocuk Psikiyatri 101
1051.2 | Eriskin Psikiyatri 101
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Kod Bilim Alani Kosul No
1052 | Radyasyon Onkolojisi 101
1053 | Radyodiagnostik 101
1054 | Spor Hekimligi 101
1055 | Tibbi Biyoloji 101

1055.1 | Tibbi Biyoloji 101
1056 | Tip Egitimi 101
1057 | Tibbi Ekoloji ve Hidroklimatoloji 101
1058 | Tibbi Patoloji 101
1059 | Tip Tarihi ve Etik 101
1060 | Uroloji 101

1061 |Veteriner Temel Bilimleri 101

1061.1 | Anatomi 101

1061.2 | Biyokimya 101

1061.3 | Fizyoloji 101

1061.4 | Histoloji ve Embriyoloji 101

1061.5 | Veteriner Hekimlik Tarihi ve Etik 101
1062 | Veteriner Klinik Oncesi Bilimleri 101

1062.1 | Farmakoloji ve Toksikoloji 101

1062.2 | Mikrobiyoloji 101

1062.3 | Parazitoloji 101

1062.4 | Patoloji 101

1062.5 | Viroloji 101
1063 | Veteriner Zootekni ve Hayvan Besleme 101

1063.1 | Hayvan Besleme ve Beslenme Hastaliklar 101

1063.2 | Hayvan Saghgi Ekonomisi ve Isletmeciligi 101

1063.3 | Zootekni, Genetik ve Biyoistatistik 101
1064 | Veteriner Gida Hijyeni ve Teknolojisi 101

1064.1 | Gida Hijyeni ve Teknolojisi 101
1065 | Veteriner Klinik Bilimleri 101

1065.1 | Cerrahi 101

1065.2 | Dogum ve Jinekoloji 101

1065.3 [ Dolerme ve Suni Tohumlama 101

1065.4 | ic Hastaliklar 101
1066 | Tibbi Genetik 101
1067 | Immiinoloji 101
1068 | Adli Bilimler 101
1069 | Oral Patoloji 101

Docentlik Sinav Yénetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmii
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
dogentlik bagvurusunda bulunulacak bilim alaninda dngérilen asgari kriterlere uygun 8zgtin bilimsel

yayin ve dider calismalarin yapilmis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No

Basvuru Kosullari

101

arastirma makalesi yayimlamig olmak.

belirtebilir.

Basvurulan docentlik bilim alam ile ilgili, SCI-Expanded, SSCI veya AHCI
kapsamindaki dergilerde, adayin yaptid lisansiistd ve/veya uzmanlik tezlerinden(yan
dal uzmanlik tezleri bu kapsam digindadir) uretilmemis, en az biri adayin birinci
isim oldugu &zgiin aragtirma makalesi nitelijinde olmak kosuluyla, doktora veya
tipta uzmanhk unvani aldiktan sonra yaptidi caligmalardan en az ii¢ &zgiin

Aday, Tablo 10'dan 1 (bir) bilim alanim bagvuru formunda belirtmelidir. aday,
istedigi takdirde Anahtar Sézciik tablolarindan en fazla 2 (iki) anahtar sodzcik
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1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSCI : Social Sciences Citation Index

AHCI : Art and Humanities Index

IM : Index Medicus

DI : Dental Index

EI : Engineering Index

CMCI : CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editori ve en az beg degisik Universitenin 6gretim Uyelerinden olusmus
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zglin aragtirma makaleleri yayinlayan, yilda en az iki
kez yayimlanan ve son bes yllda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmig, Gniversite
kitiiphanelerinde erisilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday bashca yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarli makale,
b) Damsmanhigini yaptigi lisansisti 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale,
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Tablo 11. Sosyal, Beseri ve idari Bilimler Temel Alani

almaktadir.

Kod Bilim Alani Kosul No
1101 Atatirk inkilaplari ve Turkiye Cumhuriyeti Tarihi 111
1102 Bati Sanati ve Cagdas Sanat 111
1103 Beseri ve Iktisadi Cografya 111
1104 Demografi 111
1105 Dilbilim/Dilbilimi 111
1106 Ekonometri 111
1107 Erken Hirristiyan ve Bizans Sanatlari 111
1108 Eskicag Tarihi 111
1109 Felsefe 111
1110 Fiziki Antropoloji ve Paleoantropoloji 111
1111 Fiziki Cografya 111
1112 Gelisim Psikolojisi 111
1113 Genel Tark Tarihi 111
1115 lletisim Caligmalar 111
1116 Kamu Yonetimi 111
1117 Klasik Arkeoloji 111
1118 Bilgi ve Belge Yonetimi 111
1119 Makro Iktisat 111
1120 Maliye 111
1121 Mikro Iktisat 111
1122 Muhasebe 111
1123 Nicel Karar Yontemleri 111
1124 Ortagad Tarihi 111
1125 Osmanli Kurumlari ve Medeniyeti Tarihi 111
1126 Ogrenme-Biligsel-Biyo-Deneysel Psikoloji 111
1127 Pazarlama 111
1128 Prehistorya 111
1129 Protohistorya ve Onasya Arkeolojisi 111
1130 Uygulamal Psikoloji 111
1131 Siyasal Duslinceler 111
1132 Siyasal Hayat ve Kurumlar 111
1133 Siyasi Tarih 111
1134 Sosyal Hizmet 111
1135 Sosyal Politika 111
1136 Sosyal Psikoloji 111
1137 Sosyal ve Kulturel Antropoloji 111
1138 Sosyoloji 111
1139 Turk ve Islam Sanati 111
1141 Uluslararasi lligkiler 111
1142 Uygulamali lletigim 111
1143 Uretim Yonetimi 111
1145 Yerel Yonetimler, Kent ve Cevre Politikasi 111
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1146 Yo6netim Bilisim Sistemleri 111
1147 Yo6netim ve Strateji 111
1149 Calisma iktisad ve Iktisadi Demografi 111
1150 Politik Iktisat ve Kurumsal Iktisat 111
1151 Iktisat Tarihi 111
1152 Gelisme Iktisad 111
1153 Finans 111
1154 Organizasyon 111
1155 Halkla iligkiler 111
1156 Gorsel lletigim Tasarimi 111
1157 Sinema 111
1158 Turkiye Cografyasi 111
1159 Bolgesel Cografya 111
1160 Cocuk Geligimi 111
1161 Yakingag Tarihi 111
1162 Klinik Psikoloji 111
1163 Is ve Orgiit Psikolojisi 111
1164 Sanat Tarihi 111
1165 Gazetecilik ve Medya Caligmalari 111
1166 Reklamcilik 111
1167 Saglhk Kurumlari Yénetimi 111
1168 Aile ve Tuketici Bilimleri 111
1169 Turizm 111
1170 Halk Bilimi 11
1171 Siyaset Bilimi 111
1172 Bolgesel Calismalar 111
1173 Iktisadi Dustinceler Tarihi 111
1174 Uluslararasi Iktisat 111
1175 Yenigag Tarihi 111
1176 Avrupa Birligi 111
1177 Guvenlik Bilimleri 111
1178 Cagdas Dunya Tarihi 111
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Dogentlik Sinav Yénetmeliginin 4. maddesinin 2/c hikmu
“Doktora, tipta veya dis hekimlidinde uzmanlik veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra, dogentlik
basvurusunda bulunulacak bilim alaninda 6ngbriilen asgari kriterlere uygun 6zgin bilimsel yayn ve diger caligmalarn
vapilmis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullari

Bagvurulan dogentlik bilim alam ile ilgili ve adayin yaptidi lisansistli tez(ler)den
iiretilmemis olmak kosuluyla, asadida belirtilen galigmalara verilen birim puanlar esas
alinarak en az 6 puan karsihdi bilimsel etkinlikte bulunmak (Ancak, yayin sayisinin en az
dért olmasi gerekmektedir. Iki yazarli gahgmalar igin puanlarin 0,8'i; ug yazarh galigmalar
igin 0,6's1; dért ve daha fazla yazarl cahgmalar igin 0,5 karsihdi puan verilir.):

1. Uluslararasi yayin ve atiflar:

1) SSCI, SCI-Expanded veya AHCI kapsamindaki dergilerde yayimlanmis tam makale, 4
puan

2) Alan indeksleri kapsamindaki dergilerde yayimlanmis tam makale, 3 puan

3) ilgili alanda énde gelen llkelerin hakemli bilimsel/mesleki dergilerinde yayimlanmig tam
makale, 2 puan

4) ilgili alanda énde gelen uluslararasi yayinevleri tarafindan yayimlanan kitap, 5 puan

5) Iigili alanda &nde gelen uluslararasi yayinevleri tarafindan yayimlanan kitapta bélim
(ansiklopedi maddesi dahil), 3 puan

6) ilgili alanda 6nde gelen uluslararasi yayinevieri tarafindan yayimlanan kitap edit6érliga, 4
puan

7) Uluslararasi nitelikli bilimsel/mesleki kuruluslar tarafindan periyodik olarak diizenlenen ve
bildiri dnerilerinin uluslararasi nitelikte hakemler/secici kurul tarafindan secildigi bilimsel
toplantilarda sunularak tam metin olarak yayimlanan bildiri, 1 puan

8) Yukarida tanimlanan yayiniara, diger yazarlar tarafindan yapilan bir atif, 0,5 puan

111

II. Ulusal yayinlar:

1) Ulusal hakemli dergilerde yayimlanmis tam makale, 1 puan

2) Taninmis ulusal yayinevleri tarafindan yayimlanan kitap (ders kitabi haric), 3 puan

3) Taninmis ulusal yayinevleri tarafindan yayimlanan kitapta (ders kitabi harig) bélim, 1
puan

4) Taninmis ulusal yayinevleri tarafindan yayimlanan kitap (ders kitabi harig) editorlagi, 1
puan

5) Arkeoloji, sanat tarihi ve antropoloji alanlarinda, bilimsel bir kurum tarafindan
desteklenen arazi projesi yoneticiligi yapmis olmak, 1 puan

6) Ulusal tebligler, 0,25 puan (toplami 1 puani gegemez)

Aday, Tablo 11’den 1 (bir) bilim alanini basvuru formunda belirtmelidir. Aday, istedidi
takdirde Anahtar Sézciik tablolarindan en fazla 2 (iki) anahtar sézciik belirtebilir.

1. Kisaltmalar :
SCI - Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSClI : Social Sciences Citation Index
AHCI : At and Humanities Index
IM : Index Meducus
DI : Dental Index
El : Engineering Index
CMCI : CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi : Editéri ve en az beg degisik Universitenin ddretim Gyelerinden olusmug danigmanlar grubu olan,
bilimsel/sanatsal 6zguin arastirma makaleleri yayimlayan, yilda en az iki kez yayimlanan ve son bes yilda duzenli olarak basilip
dagitimi yapiimig, Universite kutiphanelerinde erigilebilir olan dergi.

Baslica yazar : Asagida belirtilen makalelerde aday baglica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarh makale,
b) Damismanhgini yaptigi lisansustu égrenci(ler) ile birikie yazilmig makale,
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Tablo 12. Ziraat ve Orman ve Su Uriinleri Temel Alani
Not: Bu tablo ile ilgili kosul (121), kisaltmalar ve tanimlar dokimanin sonunda yer

almaktadir.

Kod Bilim Alam Kosul No
1201 | Bahce Bitkileri Yetigtirme ve Islahi 121
1202 Bitki Koruma 121
1203 Zootekni ve Hayvan Besleme 121
1204 | Orman Endustri Miihendislidi 121
1205 | Orman Mihendisligi 121
1206 Peyzaj Mimarligi 121
1207 | Su Uriinleri 121
1208 | Tanm Ekonomisi 121
1209 Tarimsal Mekanizasyon 121
1210 | Tanmsal Yapilar ve Sulama 121
1211 Toprak Bilimi ve Bitki Besleme 121
1212 | Tarla Bitkileri Yetistirme ve Islahi 121
1213 Tarimsal Biyoteknoloji 121
1214 | Biyosistem Mihendisligi 121

Dogcentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkmii
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanhk veya sanatla yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda éngérilen asgari kriterlere uygun dzglin bilimsel

vayin ve dider calismalarin yapilmis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No | Basvuru Kosullar
Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptigi lisanslsti tez(ler)den
tretilmemis olmak kosuluyla asagidaki maddelerin yerine getirilmesi zorunludur:
1) SCI-Exp. veya SSCI kapsamindaki dergilerde tek yazar veya birinci yazar
olarak yayimlanmig 6zgiin arastirma makalesi (en az iki tane)
121

2) TUBITAK tarafindan yayimlanan hakemli bilimsel dergilerde tek yazar veya
birinci yazar olarak yayimlanmis 6zgin arastirma makalesi (En az bir tane; bu
kosul yukarida belirtilen nitelikte Gg makale bulunmasi durumunda aranmaz)”

Aday, Tablo 12°den 1 (bir) bilim alanini bagvuru formunda belirtmelidir. Aday,
istedigi takdirde Anahtar Soézciik tablolarindan en fazla 2 (iki) anahtar sézcik
belirtebilir.

1. Kisaltmalar :

SCI-Expanded : Science Citation Index-Expanded
SSCI : Social Sciences Citation Index

AHCI : Art and Humanities Index

IM : Index Meducus

DI : Dental Index

El : Engineering Index
CMCI : CompuMath Citation Index
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Tablo 13. Spor Bilimleri Temel Alani

Not: Bu tablo ile ilgili kosul (131), kisaltmalar ve tanimlar dokimanin sonunda yer almaktadir.

Kod

Bilim Alani Kosul No

1301

Spor Bilimleri 131

Docentlik Sinav Yonetmeliginin 4. maddesinin 2/c hitkkmi
“Doktora, tipta veya dis hekimliginde uzmanlk veya sanatta yeterlik derecesi iktisap edildikten sonra,
docentlik basvurusunda bulunulacak bilim alaninda 6ng6rilen asgari kriterlere uygun 6zgiin bilimsel

yayin ve diger calismalarin yapilmis olmasi sarttir.”
yani sira asagidaki kosullar aranir.

Kosul No Basvuru Kosullari

Basvurulan dogentlik bilim alani ile ilgili ve adayin yaptigi lisansisti
tez(ler)den iiretilmemis olmak kosuluyla agagidaki maddelerin yerine
getiriimesi zorunludur:
1) SSCI, SCI- Expanded, AHCI veya editimle ilgili uluslararasi alan
indeksleri* kapsamindaki hakemli dergilerde tek yazarli bir &zgiin
makale (editére mektup, 6zet, derleme ve kitap kritigi harig) yaytmlamis
olmak;
2) Asadidaki yayinlara verilen birim puanlar esas alinarak en az 4 puan
karsiligi yayin yapmis olmak:
a) Yurtdisi hakemli dergilerde yayimlanmis bir 6zgin makale (editore
mektup, 6zet, derleme ve kitap kritigi hari¢), 2 puan
b) Taninmis uluslararasi yayinevleri tarafindan yayimlanmig kitaplarda yer
alan bir bélim, 2 puan
c) Ulusal hakemli dergilerde yayimlanmis bir 6zgiin makale (editére

131 mektup, 6zet, derleme ve kitap kritigi haric), 1 puan.

* Alan Indeksleri (Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel
Alani igin)

1. ISI Database’e giren tiim indeksler
http://www.isinet.com/isi/journals/index.html

2. Australian Education Index
http://www.acer.edu.au/library/catalogues/aei.html

3. British Education Index
http://www.leeds.ac.uk/bei/bei.htm

4. Journals Indexed in Eric

http://www.eric.ed.gov

5. Full Text(H.W. Wilson) Database Covarage List
http://www.hwwilson.com/

Aday, Tablo 1'den 1 (bir) bilim alanini, Anahtar Sézciik tablolarindan ise
en az 1 (bir) anahtar sézciigu bagvuru formunda belirtmelidir.

1. Kisaltmalar:

e SCI-Expanded: Science Citation Index-Expanded e SSCI: Social Sciences Citation Index
o AHCI: Art and Humanities Index e IM: Index Meducus

o DI: Dental Index e EI: Engineering Index

e CMCI: CompuMath Citation Index

2. Tanimlar:

Ulusal hakemli dergi: Editérii ve en az bes dedisik Universitenin &gretim Uyelerinden
danismanlar grubu olan, bilimsel/sanatsal 6zgin arastirma makaleleri yayimlayan, yilda
yayimlanan ve son beg yilda diizenli olarak basilip dagitimi yapilmig, Universite kitiphanelerinde

erisilebilir olan dergi.

Baslica yazar: Asagida belirtilen makalelerde aday baslica yazar olarak tanimlanir:

a) Tek yazarli makale,

b) Danmismanligini yaptigi lisansustti 6grenci(ler) ile birlikte yazilmig makale

3. Alan indekslerinin altinda yer alan ISI Database’e giren tiim indeksler ifadesi, yalnizca bu
Database’e giren editimle ilgili olan indeksleri kapsamaktadir.
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OGRETIM UYESI VE ARASTIRMACI YETISTIRILMESI AMACIYLA
YURTDISINA GONDERILECEK OGRETIM ELEMANLARINA
SAGLANACAK DESTEKLER iLE DIGER HUSUSLARA
iLISKIN ESAS VE USULLER

Amag ve kapsam

MADDE 1 - (1) Bu Esas ve Usuller, 2547 sayil1 Yiksekogretim Kanunu uyarinca, dgretim
liyesi ve aragtirmaci yetistirilmesi amaciyla yiiksek lisans, doktora, doktora sonrasi aragtirma
icin yurtdigina gonderilecek Ogretim elemanlar1 i¢in yiiksekogretim kurumlarma &denen
tutarlarin kullanimi, biitgelestirilmesi ile diger hususlari belirlemek tizere hazirlanmustir.

Dayanak
MADDE 2 - (1) Bu Esas ve Usuller, 2547 sayili Yuksekogretim Kanununun 10 uncu
maddesine dayanilarak hazirlanmistir.

Tammlar

MADDE 3 - (1) Bu Esas ve Usullerde gegen;

a) Opretim elemanlar: Yiksekogretim Kurulu tarafindan ilgili mevzuati uyarmnca yiiksek
lisans, doktora, doktora sonrasi arastirma i¢in yurtdisina gonderilecek 6gretim elemanlarini,

b) YOK: Yiksekogretim Kurulunu,

¢) Yiiksekogretim kurumu: Universiteler ve Yiksek Teknoloji Enstitiilerini

ifade eder.

Bagvuru Sartlan
MADDE 4 - (1) Yiiksek lisans egitiminin tez asamasmda olanlara ilisgkin bagvuru
sartlar:

a) T.C. vatandagi olup, halen bir devlet yiiksekogretim kurumunda 6gretim gorevlisi,
okutman veya arastirma gorevlisi kadrosunda ¢alisiyor olmak,

b) Yiksek lisans 6grencisi olmak,

¢) Yurtdisindaki bir yiiksekdgretim kurumundan alam ile ilgili arastirma, inceleme
yapabilmesine imkan sunan bir kabul belgesi almak,

d) Calismada kullamlacak yabanci dili, aragtirmay yiirttebilecek dizeyde bildigini son
bes yil iginde aldigi UDS, KPDS -en az 60 puan- veya uluslararasi esdegerliligi
bulunan dil sinav sonuglar ile belgelendirmek (Egitim dili Ingilizce, Almanca ve
Fransizca disinda olan yiiksekogretim kurumlarina veya arastirma merkezlerine
gonderilmede degerlendirmeyi Ogretim Uyesi ve Arastiric: Yetistirme Kurulu yapar.)

e) Erkek adaylar i¢in askerlikle iligigi bulunmamak (Askerligi yapmus, tecil edilmis veya
tecil edilebilecek durumda bulunmak)

(2) Doktora egitiminin tez asamasinda olanlara iligkin bagvuru sartlari:

a) T.C. vatandasi olup, halen bir devlet yiiksekogretim kurumunda 2547 sayili Kanunun
33/a maddesine gore aragtirma gorevlisi olarak ¢aligtyor olmak,

b) Doktora derslerini tamamlamig, yeterlik sinavini gegmis ve halen tez asamasinda
olmak,

c¢) Bagvuru tarihi itibariyle, son dort yil i¢inde doktora programina baslamis olmak,

d) Yurtdigindaki bir yiiksekogretim kurumundan veya aragtirma merkezinden “Misafir
Arastirmaci” veya dengi bir statiide kabul almak,
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Calismada kullanilacak yabanci dili, arastirmay: yurtitebilecek dizeyde bildigini son
bes yil iginde aldigi UDS, KPDS -en az 65 puan- veya Uluslararasi esdegerliligi
bulunan dil smav sonuglart ile belgelendirmek (Egitim dili Ingilizce, Almanca ve
Fransizca disinda olan yiiksekogretim kurumlaria veya arastirma merkezlerine
gonderilmede degerlendirmeyi Ogretim Uyesi ve Aragtiric: Yetistirme Kurulu yapar)
Erkek adaylar icin askerlikle iligkisi bulunmamak (Askerligi yapmus, tecil edilmig
veya tecil edilebilecek durumda bulunmak)

(3) Doktora sonrasi arastirma i¢in bagvuru sartlari:

a)

b)
c)

d)

e)
f)

T.C. vatandas: olup, halen bir devlet yiiksekogretim kurumunda arastirma gorevlisi
veya yardimei dogent kadrosunda ¢alistyor olmak,

Basvuru tarihi itibariyle, doktora derecesini yurt iginde son 5 yilda almig olmak,

Yurt disindaki bir yiiksekogretim kurumundan veya arastirma merkezinden doktora
sonrasi ¢alisma i¢in kabul almak,

Calismada kullamlacak yabanci dili, arastirmay yurttebilecek diizeyde bildigini son
bes yil i¢inde aldig1 UDS, KPDS -en az 70-veya uluslararasi esdegerliligi bulunan dil
sinav sonuglart ile belgelendirmek (egitim dili Ingilizce, Almanca ve Fransizca diginda
olan yiuksekogretim kurumlarma veya arastirma merkezlerine gonderilmede
degerlendirmeyi Ogretim Uyesi ve Arastiric1 Yetistirme Kurulu yapar).

Erkek adaylar igin askerlikle iligkisi bulunmamak, (Askerligi yapmis, tecil edilmis
veya tecil edilebilecek durumda bulunmak)

Aragtirma gorevlisi veya yardimei dogentin ¢alistigi ve kabul aldigi kurum tarafindan
uygun bulunan ¢alisma planinin olmasi.

(4) Ogretim iiyelerinin basvuru sartlar:

a)
b)
c)
d)

T.C. vatandasi olup, halen bir devlet yiiksekogretim kurumunda devamli statiide
profesor, dogent veya yardimc: dogent kadrosunda galistyor olmak,

Yurtdisindaki bir yiksekogretim kurumundan veya arastirma merkezinden “Misafir
Arastirmaci veya dengi bir statiide kabul almak,

Son ¢ yil i¢inde kamu kaynagi kullanarak, bir aydan uzun sireli yurtdisinda
bulunmamis olmak,

Erkek adaylar icin askerlikle iliskisi bulunmamak. (Askerligi yapmis, tecil edilmig
veya tecil edilebilecek durumda bulunmak)

Basvuru ve degerlendirme

MADDE 5- (1) Bu Esas ve Usuller kapsaminda 6gretim iiyesi ve aragtirmaci yetistirilmesi
amaciyla yiiksek lisans, doktora, doktora sonrasi arastirma i¢in yurtdigina gonderilecek
ogretim elemanlarindan belirlenen sartlari saglayanlar, bagh bulundugu fakilte veya enstitiye
bagvurularim yaparlar. Enstiti/Fakiilte yonetim kurulunda degerlendirilerek yurtdigina
gonderilmesi uygun bulunan bagvurular ilgili rektorlik aracihigiyla YOK e teklif edilir.

(2) Rektorliklerce YOK’e gonderilen teklifler, Ogretim Uyesi ve Arastirmaci Yetistirme
Kurulunca olusturulan komisyonda incelendikten sonra Yiksekogretim Yuritme Kurulu’nda
gorigiilerek karara baglanir.

Gorevlendirme Siireleri
MADDE 6- (1) Yiiksekogretim kurumlarina aktarilan kaynagin kullanimi;
a-Yuksek lisans donemi igin en fazla 3 ay,
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b- Doktora arastirma stiresi en fazla 1 yil,

c- Doktora sonrasi arastirma siiresi igin en fazla 1 yil,
d- Ogretim iyeleri i¢in en az 1 ay en fazla 3 ay

ile siurhdir.

(2) Ogretim elemanlarinin bu amagla yurtdiginda gorevlendirmeleri 2547 sayili Kanunun 39
uncu maddesi uyarinca yapilir.

Odemeler

MADDE 7- (1) Yiiksek lisans, doktora tez aragtirma destekleri ile doktora sonrasi aragtirma
destegi kapsaminda yurtdisina gonderilecek 6gretim elemanlarina ilgili mevzuati, 6245 sayill
Harcirah Kanunu ile zorunlu saglik sigortas: 6demeleri yapilir. Bu 6demeler disinda herhangi
bir ad altinda 6deme yapilmaz.

Kaynak aktarimi

MADDE $8- (1) 2547 sayili Kanunun 10 uncu maddesine gore YOK bitcesinin mevcut veya
yeni acilacak tertiplerine kaydedilen odenekten yurtdigina gonderilmesi uygun bulunan
gretim elemanlarinin 7 nci maddesinde belirtilen giderleri igin 6denecek tutarlar, YOK
biitcesine gider kaydedilerek tahakkuk ettirilmek suretiyle YOK Strateji Gelistirme Daire
Baskanlign tarafindan ilgili yiiksekogretim kurumlarina  odenir. YOK tarafindan
yitksekogretim kurumlarina 6denen tutarlar karsiligi, ilgili yuksekogretim kurumu tarafindan
bir yandan (B) isaretli cetveline oz gelir, diger yandan (A) isaretli cetvele odenek olarak
kaydedilir.

Harcama ve iade

MADDE 9- (1) Yiksekogretim kurumlarina o8retim {yesi ve aragtirmaci yetistirilmesi
amaciyla 6denen tutarlar, YOK karan ile belirlenen dagilima uygun olarak harcanir. Bu
kapsamda odenen tutarlardan 6 nci maddede belirlenen strelerde kullamimayan kismi,
YOK ’tin ilgili hesabina iade edilir.

Sorumluluk

MADDE 11- (1) Yiiksekogretim kurumlan, bu Esas ve Usullerde kendisine verilen gorevlerin
mevzuata uygun olarak ve etkin bir sekilde yurttilmesinden ve YOK e gerekli bilgi akiginin
saglanmasidan sorumludur.

Yiiriirliik
MADDE 12- (1) Bu Esas ve Usuller, YOK yiiriitme kurulu karariyla yurirluge girer.

Yiiriitme
MADDRE 13- (1) Bu Esas ve Usulleri, Yiiksekogretim Kurulu Bagkani yurutur.
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ARASTIRMA
DESTEKLERI OGRETIM UYELERI AYLIK
GUNLUK YEVMIYE |pESTEK GUNLUK |UGAK SAGLIK

ULKELER MIKTARI* YEVMIYE MIKTARI | BILETI SIGORTASI
ABD 519% 80 % 2500 $ 70 %
ALMANYA 42 EURO 70 EURO| 1000 EURO 70 EURO
AVUSTRALYA 56 A% 47 A$ 2500 A% 70 A%
AVUSTURYA 39 EURO 64 EURO| 1000 EURO 70 EURO
BELCIKA 34 EURO 67 EURO| 1000 EURO 70 EURO
DANIMARKA 240 DK 402 DK 7500 DK 520 DK
FINLANDIYA 33 EURO 54 EURO| 1000 EURO 70 EURO
FRANSA 45 EURO 74 EURO| 1000 EURO 70 EURO
HOLLANDA 39 EURO 74 EURO| 1000 EURO 70 EURO
INGILTERE 34 £ 51£ 1000 £ 70 £
IRLANDA 51 EURO 46 EURO| 1000 EURO 70 EURO
ISPANYA 39 EURO 74 EURO| 1000 EURO 70 EURO
ISVEC 233 IK 448 |IK 9000 IK 630 IK
ISVICRE 93 IF 89 IF 1250 IF 90 IF
ITALYA 28 EURO 67 EURO| 1000 EURO 70 EURO
JAPONYA 6401 JY 6950 JY 210000 JY 5750 JY
KANADA 53 K$ 70 K$ 2500 K$ 70 K$
NORVEC 227 NK 392 NK 7850 NK 550 NK
URDUN 39% 60 $ 1000 $ 708
YENI ZELANDA 39% 60 % 2500 $ 70 %
KAZAKISTAN 18§ 329% 1000 $ 70 %
KIRGIZISTAN 18 % 32% 1000 $ 70 %
MOGOLISTAN 18 % 32% 1000 $ 70 %
OZBEKISTAN 18 % 32§ 1000 $ 70%
TACIKISTAN 18 % 32% 1000 $ 70 %
TURKMENISTAN 18 % 32% 1000 $ 70 %
RUSYA

FEDERASYONU ** 18§ 32% 1000 $ 70 %
DIGER ULKELER 35% 60 % 1000 $ 70 %
DIGER AB ULKELERI 35 EURO 60 EURO| 1000 EURO 70 EURO

*. 6245 sayill Harcirah Kanunu uyarinca ilk alti ay tablodaki miktar kadar, alt aydan sonra

her giin icin tablodaki miktarin 2/3't hesaplanarak 6deme yapilacaktir.

**- Kinm, Tataristan, Cegenistan Dagistan
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Sayin hocam merhaba,

Ben Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Caligma Ekonomisi ve Endiistri liskileri
Ana Bilim Dali’nda doktora yapmaktayim. Aym zamanda adi gegen ana bilim dalindan
Aragtirma  Gorevlisi olarak galigtyorum. Doktora  tezimde “Akademik Personelin
Performansinin ~ Olgiimiinde Kargilagilan  Sorunlar  ve Cozim Onerileri”  iizerine
calismaktayim. Tezimin uygulama boliimii nitel aragtirma tekniklerinden yar1 bigimsel
miilakat seklinde gergeklesecek. Bu dogrultuda rassal olarak segilmis tiniversitelerin Rektor
Yardimeilariyla miilakatla gergeklestirmek istiyorum. Eger sizde uygun goriirseniz sizinle bu
miilakati ger¢eklestirmek istiyorum. Asagida gruplara ayrilmis ve miilakat esnasinda sizden
cevaplamanizi rica edece@im sorular bulunmaktadir. Sizin igin miisait bir giin ve saatte
benimle goriismeyi kabul ederseniz memnun olurum. Saygilanmla...

Ars. Gor. Bora YENIHAN

Sakarya Universitesi
[ktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Boliimii

borayenihan@sakarya.edu.tr
0.264.295 7042
0.532.362 9163

Yiiksekogretimin Geleneksel islevlerine Yonelik Sorular (1. Grup Sorular)

1- Akademisyenlerin “egitimci” niteliksel yeterliliginin performans kriteri olmasi
hakkinda ne diigtiniiyorsunuz? Sizce etkin bir Olgiim kriteri midir? Pedagojik
formasyon bu kriterin gelistirilmesinde rol oynayabilir mi?

2- Yiiksekogretim kurumlarinin geleneksel islevlerinin “efitim-0gretim, aragtma ve
hizmet” oldugu kabul edilirse sizce hizmet ne ifade ediyor? Ne olmalidur?

3- Atama-yiikseltme kriterlerinin aragtirma kriterini karsiladigii diistiniiyor musunuz?
Kurumunuzun arastirma destekleriniz var mu? Nelerdir? Bunlardan ne olgtide
yararlaniyorsunuz?

4- Sizce dgrenci kalitesi akademik performans: etkiler mi? Etkiliyorsa hangi noktalarda
etkilemektedir?

5- Ingiliz Yiiksekogretim sistemi incelendiginde akademisyenlerin “Lecturer (Ders
Verenler)” ve “Professionals (Arastirmacilar)” olarak ikiye ayrildigint gdrmekteyiz.
Sizce benzer bir uygulama iilkemizde de uygulama alan1 bulabilir mi? Nasil?

6- Akademik personelin  ogrenciler tarafindan  degerlendirilmesi  hakkindaki
diistinceleriniz nelerdir?
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Dissal-i¢sel-Uygulamaya Yonelik Sorular (2. Grup Sorular)

Toplumsal alg1 akademik performansi sizce hangi yonde etkiler? (Mesela ODTU ile I¢
Anadoludaki daha geng bir {iniversitenin akademisyenlerini kiyaslarsak?)
Akademisyenlerin sosyal statiisii ve toplumsal yaklasim sizce akademik performans
tizerinde ne gibi etkilere sahiptir?

Akademisyenlerin performanslar ile aldiklar1 arastirma 6denckleri arasinda sizce nasil
bir iliski vardir? Mevcut 6deneklerde performansa yonelik bir uygulama sizce nasil
olmalidir?

Akademik personelin mezun oldugu okullar ve edindigi akademik kiiltiir sizce
akademik performansi nasil etkilemektedir?

Yiiksekogretimde fiziksel kosullar ile akademik performans arasinda sizce nasil bir
iliski vardir? Dogrudan bir etkisinin oldugunu distiniiyor musunuz?
Akademisyenlerin is yiiklerinin fazla oldugunu diisiiniiyor musunuz? Is yiikleri ile
akademik performans arasinda sizce nasil bir iligki vardir?

Genel Performans Olgiimiine Yonelik Sorular (3. Grup Sorular)

1-

=

3.

Genel anlamda bir akademisyenin performansinin §l¢iimiinde temel kriterler neler
olmalidir?

Hali hazirda kullanilan sistemin 6zellikle ilk atamalarda ve dogentlik atamalarinda
objektif bir sistem oldugunu diigiiniiyor musunuz? Sizce nasil olmalidir?

Aragtirma gorevliliginden yetisen akademisyenler ile direkt dgretim iiyesi kadrosuna
disaridan atanan akademisyenlerin performanslarn arasinda sizce farklar var midir? Bu
farklar hangi noktalarda yogunlagsmaktadir?

Toplumsal bakis agisiyla ele aldiginiz zaman, size gore bir akademisyenin performansi
sadece uzmanlik alanindaki basariyla mu ilgilidir? Uzmanlik alam diginda neler
performans kriteri olarak kabul edilmelidir?

Atama-yiikseltme kriterleri incelendiginde g¢oklu yaymlarnn getirdigi puanlarin
diistiigii  goriilmektedir. Sizce meveut sistem akademisyenleri bireysellige mi
yonlendiriyor? Bunun 6niine gegmek gerekli midir? Neler Diistiniiyorsunuz?
Akademik performans &lgiimii sonucunda, sizce elde edilen veriler hangi ydnde
kullanilmalidir? Ucret, yan haklar veya arastirma ddeneklerine bu sonuglari yansitmak
nasil sonuglar dogurabilir?

istenen performans puanlarim yakalayamayan akademik personel igin ne gibi
yaptinmlar  olmalidir  veya olabilir?  (Ders  verilmemesi, Odeneklerden
yararlandirilmamasi vb.)
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Miilakat Coziimleme Anahtar

M1

“Akademik performans degerlendirilirken biz sadece isin arastirma boyutuna
bakiyoruz. Arastirma da hani ger¢ek anlamda arastirmami tartisilir. 3-5 tane makale
yaymlatiyoruz tanidik bildik dergilerde alsana arastirma diyoruz. Peki, isin
ogretmenlik kisnu nerede? Diger bir bakis agistyla aragtirma dedigimiz bu
calismalarm topluma ne yarari var?”

M3

“Simdi biz biliyoruz ki geleneksel olarak iiniversitelerde birbirinden farkli gozitkmekle
beraber ashinda etle tinak gibi aynlamaz ii¢ tane sorumluluk vardir. Ogretim,
arastirma ve hizmet. Efer siz akademik personelin performansini 6lgmek
istiyorsaniz bu gorevlerin hepsini dl¢melisiniz. Aksi takdirde dikkate almadigimz
noktalar zayif kalir ve geligmemis bir yap ortaya ¢ikar.”

M4

“Bilimsel arastirma ve egitim 6n plana ¢ikan degiskenler. Ancak dncelik mutlaka
arastirma olmalidir. Aksi taktirde liselerden bir farkimz kalmaz. Egitim Snemsiz
mi peki? Asla degil. Ancak egitimin bir kriter olarak degerlendirilebilmesi i¢in buna
yonelik galigmalar olmali. Mesela bahsettiiniz pedagojik formasyon gibi. Aksi
taktirde dneelikli gorevi arastirma olan bir akademisyenin kotii egitimei oldugu i¢in
performans puanm diiliremezsiniz.”

M6

“Eger bir akademik performans degerleme sistemi uygulanacaksa modern anlamda ki
buradan kastim ozel sektorde oldugu gibi, mutlaka disiplinlerarasi farklar analiz
edilmelidir, Mesela bakiyorsunuz miihendisten de 6-7 puanhk makale isteniyor,
sosyologdan da 6-7 puanhk makale isteniyor. Boyle bir sey olabilir mi?
Miihendisin onceligi arastirmadir, sosyologun oncelifi gozlem ve makaledir. Ya
da bir kimyagerin dnceligi deneydir. Aslinda disiplinler kendi aralarinda geleneksel
islev dedigimiz olgular1 paylasmis durumdalar. Disiplinlerarast bu farklar iyi analiz
edilebilirse kendiliginden ¢ok boyutlu bir performans degerleme sistemi ortay
¢ikacaktir.”

M7

“Her seyden once uluslararasi yapi ile biitiinlesik bir sekilde ulusal kriterler
belirlemeliyiz. Bu kriterler kendi i¢inde ii¢ ana baghk altinda olabilir. Ogretim,
arastirma ve hizmet. Zaten bunlar birbirinden ayirmak miimkiin degil. Daha sonra
bu kriterler esliginde atama-yiikseltme kriterlerindeki gibi bir veri toplama seti
gelistirmeliyiz. Ayrica bu kriterler dyle ayarlanmal ki egitim aragtirmay1, arastirma da
topluma yarari tetiklesin.”

M8

“Akademik acidan egitim farkh bir konu. Arastirma ve topluma hizmet ise kendi
i¢lerindeki biitiinlesik yapr ile ayri bir konu. Bu kavramlar performans
deperleme siireci icerisinde disiplinlere gbre bir arada da degerlendirilebilir
farkh farkh da degerlendirilebilir. Belki de baz disiplinlerde sadece bir boyut
{izerinden gidilmelidir. Ama {ilkemizde yiiksekgretimin yapisi goz oniine alindifinda
hemen hemen biitiin disiplinler i¢in bu boyutlarin hepsini kavrayan bir performans
degerleme sistemi olmalidir. Ancak burada egitime bir parantez agmak lazim. Direkt
pedagojik formasyon olmasa da akademisyenlerin bu yonii gerek okul igi seminerlerle
gerek kisisel gelisim destekleri ile mutlaka giiglendirilmeli ve daha sonra bir
performans kriteri olarak ele almmal.”
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M9

“Kriterler belirlenirken geleneksel iglevler ayri ayr1 degerlendirilmeli. Sonra ayr
ayr1 degerlendirilen bu islevler ortak bir skala icinde ele ahmmal. Ciinkii bazi
disiplinlerin veya akademisyenlerin giiglii oldugu veya zayif oldugu islevler olabilir.
Zaten bunu sonucunda da bir konumlama yapilmali akademisyenler i¢in. Tegvikler bu
yonde olmali. Kisi iyi bir egitimci ise performans: dlgiiliirken bu yone egilinmeli.”

M10

“Su bir gergek ki objektif kriterleri her disiplin ya da galigma alani igin belirlemek zor.
Ciinkil her disiplinin énceligi farkli. Sen bir biyologdan deneysel arastumalardan gok
makale yazmasim beklersen, laboratuvar ortami yerine vaktinin ¢ogunu sinifta
gecirmesini istersen zaten en baginda sistem aracilifi ile yiiksek ofretime darbe
vurmus olursun. Tamam, mutlaka biitiin boyutlar herkes icin bir kriter teskil
etmeli. Aksini diisinmek akademinin doZasima aykin zaten. Ama
konumlandirmayi ve degerlendirmeyi iyi yapmak lazim.”

MIl11

“Akademik performansi tek bir a¢idan ele almak yanhs olur. Mutlaka kendi
icinde boyutlara aywmak gerekir. Mesela egitim boyutu igin bence pedagojik
formasyon ya da benzeri bir egitim her akademisyene verilmeli. Aragtirma boyutu igin
yontem her akademisyene 6gretilmeli tabiri caizse. Toplumla akademisyen arasinda
daha giiglii kopriiler kurulmali. Bu boyutlardan bir tanesi bile eksik kalsa tigayakh
sandalye de oturmaya ¢aligan bir akademik yapimiz olur.”

M12

“Atama-yiikseltme kriterlerini ele aldifimiz zaman karsimiza ¢ikan nokta
yiiksekogretimin tek tarafi. Nedir bu? Arastrma. Aslinda buna aragtirma demekte
dogru degil bana kalirsa. Sadece isin yayin kismum 6l¢tiigiinii s6ylemek yanhg olmaz.
Ama arastirma demek sadece yaym demek degil. Evet, belki proje, laboratuvar
alismalar1 da giriyor bunun igine ama nedense bizim yiiksekdgretim sistemimizde
atama-yiikseltme kriterleri gelip yaymlara dayaniyor bir sekilde. Hadi diyelim ki isin
arastirma tarafim iyi veya kotii atama-yiikseltme kriterleri ile dlgtikk. Geriye kalan
egitim ve topluma hizmeti nasil 6lgecegiz? Bunlar her ne kadar siibjektif lgiitler olsa
da bir sekilde sisteme dahil edilmeli. Cok tarafli veya ok boyutlu bir sistem sarttir bu
noktada. Bunun gesitli yollar1 var. Mesela biitiin paydaslarn sisteme dahil edilmesi vb.
sekilde. Ama su an bulundugumuz noktada atama-yiikseltme kriterlerimize gok
boyutlu bir yap: kazandirilmazsa siirekli bir seyler eksik kalacak demektir.”

M13

“Isin epitim veya hizmet kismim dlgmek ¢ok zor. Gorece kolay tarafi da
arastirma boyutunu 6lgmek. Ama saghkh bir performans degerlemesi
yapabilmek icin mutlaka biitiin boyutlar: ele almak zorundayiz. Yurt diginda buna
farkli ¢Oziimler getirilmekte. Mesela Ingiltere kendi iginde uzmanlagmis akademik
kadrolara sahip. Kimisi arastrma yapiyor kimisi ders veriyor. Amerika biraz daha
farkll ve piyasaya yakin bir sistem kurgulamig. Ogrenciler, meslektaglar ve diger
paydaslari da sisteme dahil ederek her yonden bir performans degerleme yapiyorlar.
Bunlarda uygun olam alabilecegimiz gibi kendi yitksekogretim killtiiriimiize uyacak
degisikliklerle kendi sistemimize de dahil edebiliriz. Onemli olan yiiksekdgretimin
geleneksel islevleri dedigimiz noktada, biitiin boyutlar kapsayacak saghkh bir sistem
gelistirebilmek ve uygulayabilmektir.”
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M14

“Oncelikli disiplinleraras1 saglikli bir ayrim yapilmah. Mesela dogentlik atamalarinda
iiniversitelerarasi kurulun bir siiflamasi var. Disiplinleri 12 farkli alana aynmuis.
Mantikli ama bence gelistirilebilir. Oncelikle net ayrimlar belirlenmeli ve bu
ayrimlara gore her disiplin icin bir akademisyenin biitiin gorevlerini kapsayacak
ve degerlendirecek bir sistem olusturulmah. Egitim i¢in farkh Slgiitler, arastirma
icin farkh 6lgiitler ortaya koyulmali.”

M17

“Geleneksel islevler acisindan bir akademisyenin biitiin rol ve gorevlerini icine
alan bir sistem gelistirmek gerekir. Hatta akademisyenin sosyal iligkileri bile
onemlidir. Sonucta topluma hizmet bir yerde sosyal iliskileri igermekte. Sadece
arastirmaya yonelik gelistirilecek bir sistem saglikli sonuglar vermeyecektir. Ciinki
herkesin farkli farkli meziyetleri vardir. Siz sadece bir boyutu mesela arastirmay1 temel
alan bir degerleme sistemi yaparsamz belki ¢ok iyi bir egitimciyi kaybederseniz.”

M1

“Su an kullanilan atama-yiikseltme kriterlerini iki farkli bakis agisi ile ele
almak lazim. Birincisi bir standart saglamasi agisindan saghkh ve bir
sekilde islerlik kazandirilmug bir sistem. Bu bakis agisia gore mutlaka
varhgim siirdiirmeli. Ancak bana goére daha kritik olan bakis agisina goére
akademik personeli nitelikten ¢ok nicelife ydnlendiriyor ki bu ¢ok sagliksiz
bir durum. Modern anlamda bir performans degerleme sistemi igerisinde
nicelik degil nitelik onemlidir. Bu standart korunarak nitelii arttirica

M2

“Oncelikle sunun altim ¢izmek lazim, dzellikle sosyal bilimlerde objektiflikten
s6z etmek zordur. Sonugta bir laboratuvarda test edilmiyor veriler. Ama bir
standart olmadan da olmaz. Yani her ne kadar objektif bir sistem
oldugunu diisiinmesem de atama-yiikseltme kriterlerinin gerek ilk
atamalarda gerekse de dogentlik atamalarinda belli bir standart
saglamasi acisindan faydal oldugu kanaatindeyim. Bence su an yapilmasi
gereken bu sistemi nasil daha objektif hale getirebiliriz sorusunun

M3

“Yapilan iglerin nitelii agisindan hararetli tartismalar olsa da nicelik ve
dinamizm agisindan uygun bir sistem oldugunu diigiiniiyorum. Sagladig
standart yaklasimda diger artist. Ama yeterli midir? Degil. Zaten akademi
de yeterli dedigin noktada kaybetmeye baslarsin. Isin nitelik boyutunu da
diisiinerek sistemi ilerleme siirecine hizh bir sekilde sokmamiz gerekiyor.
Ciinkii bir yerden sonra sadece nicelige agirlik verilen sistemler deforme
olmaya ve hatir géniil iligkilerine agik hale gelmeye mahk{imdur.”
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M4

“Bu asamada 6nemli olan liyakatin saglanabilmesidir. Liyakatin saglanmasi
da ancak standart bir olcme araa ile olabilir. Bu gercevede atama-
yiikseltme  kriterlerinin ~ ozellikle ilk atamalarda liyakati karsiladig
kanaatindeyim. Ciinkii son yillarda yiiksekdgretimde yasanan atilunlarla
birgok yeni iiniversite kuruldu. Ancak ayni oranda akademisyen yok. Zaten bir
anda olmasi da beklenemez. Yeni kurulan iiniversitelerin bolim kurma ve
kadro endisesi ile istihdam etmeye ¢alistiklari akademik personel eger bir
liyakat ve standart yapi olmazsa ihtiyaci karsilamaktan gok yiiksekdgretim
kurumlarina zarar verebilecek sekilde olur. Kisa vade de giinii kurtarmak Tiirk
yiiksekogretim sisteminin uzun vade de biiyiik problemler yasamasina sebep
olabilir.”

M35

“Atama-yiikseltme kriterlerinin amag¢ olarak dogru bir sistem oldugu
kanaatindeyim. Ancak igerik ve uygulama olarak gok eksik ve gelistirilmesi
veya giincellenmesi gereken bir yap: da bana gore. Universiteleraras1 Kurul
tarafindan bilimsel alanlara gére smiflandirilmig bir yap: var. Baktigmizda 12
farkli alanda dogentlik atamalari ile ilgili kriterler goriiyorsunuz. Ancak
yetersiz. biraz daha gelistirilmeli ve olabildigince detaylandirilmali. Ayrica
YOK tarafindan belirlenmis ortak miistereklerdeki kriterlerinde tabaninin
daha yiikseltilmesi gerektigi diisiincesindeyim. Ama bunlar yapilirken de
standart yap: mutlaka korunmah”

M7

“Oncelikle bir kisiyi veya kurumu degerlendirebilmek icin standart bir
veri seti olmaldir. Bunun disindaki her yaklagim siibjektif ve kisisel
iliskilerin etkisinden kurtulamamis bir yapida olacaktir. Simdi burada devreye
nicelik-nitelik tartigmalar giriyor. Bdyle olmas1 da gayet normaldir bence.
Ama gozden kagirdigimiz nokta niceligin veya niteligin goreceli bir kavram
olusudur. Bu gorecelik birazda disiplinlerle alakalidir. Bana gore su anki
atama-yiikseltme kriterleri niceligi 6n plana ¢ikaran bir yapida degildir. Yanlig
anlasilmasin sistem miilkemmel demiyorum. Gelistirilmesi gereken noktalari
vardir. Benim soylemek istedigim belirli kavramlara takili kalmadan mevcut
sistemin gelistirilmeye ¢alisiimasidir.”
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M9

“Bana gére mutlaka standart bir yapt olmah. Ancak su anki yapr mi
olmali yoksa bu yap: iptal edilip yeni bir yapim olugturulmah tartisilir.
Sonucta bu isin bir de maliyet boyutu var. Ancak su bir gergek ki makale,
kitap vb. yaym sayisimndan g¢ok SSCI yaymlarin sayisim arttirmaya veya
uluslararasi patent ve proje sayisini arttiramaya y6nelik bir sistem olmali. Bu
tamamen disiplinlerin kendi i¢ dinamikleri ile alakali. Daha net bir bakis
agistyla nicelik artik bir kenara birakilarak nitelige yonelmeliyiz. Zaten
akademik personelin performansi noktasinda nicelik degil nitelik Snemli. Yurt
disinda 20-30 yillik akademik yasamlari siiresince 2-3 makale veya tek bir
kitap yazmis fakat akademik ¢evrelerce otorite kabul edilen birgok
akademisyen var. Birde bize bakimn. Daha asistanken yirmi tane makale yazmus
ama yurt dis1 bir yana yurt iginde bile kimsenin tanimadig akademisyenler
var. Uzun lafin kisasi standart yapr iyi bir uygulama ve olmali da ama niteligi

MI10

“Standart yap1 ve objektif bakis agis1 onemli. Ama akademi ve performans
s6z konusu oldugunda bu ikisini ayn1 anda yakalamak ¢ok zordur. Hatta biraz
daha ileri gotiireyim imkansizdir. Ciinkii akademi demek yorum demek, farkli
bakis agilari demek. Sonugta bir fabrika da herhangi bir mamulii iiriine
déniigtiirmiiyoruz ki objektif standartlarimiz olsun. Ama kendi haline de
birakamayiz sistemi. Bu agidan su anki sitem her ne kadar objektif goriinmese
ve eksikleri olsa da bir standart saglamasi agisindan siirtindiiriilebilir bir
sistemdir.

MI11

“Su anki sistem iki agidan degerlendirilmelidir bence. Ik olarak ihtiyac
karsilamast, ikinci olarak gelisime agik olmasidir. Diistiniin son 10 yilda acilan
{iniversite sayismi. Cok agir kriterler altmda bu okullara 6gretim iiyesi
bulabilir miyiz? Kesinlikle hayir. Bu a¢idan bir standart saglamasi ile
mantikh ve kullamsh bir sistem. Diger yonden hepimiz kabul etmeliyiz ki
niceligi 6n planda tutan bir yapisi var. Su an igin yeterli olsa da uluslararasi
standartlar igin sakincali bir durum. Eger bu yapiy: nicelikten nitelige dogru
yoneltmezsek bir siire sonra kendimiz galar kendimiz oynariz ve diinya
finiversitelerinin ¢ok gerisinde kalinz.”

232




Ek 15
Miilakat Coziimleme Anahtar

MI12

“Standart bir yapt olmali her seyden once. Fakat bu noktada dikkate
alinmasi gereken genel bir standart m1 kurgulanacak yoksa her kurum icin ayr
standartlar m1 olacak. YOK tarafindan yapilan uygulama belirli l¢iilerde
genel bir standart ortaya koyduktan sonmra inisiyatifi yine kurumlarm
kendisine birakmak. Bu ilk etapta dogru bir yaklasum gibi gelebiliyor ama bu
sefer de kadro kaygisi ile hareket eden iiniversitelerin ¢itayr minimuma
diisiirmesine sebep olabiliyor. Dogal olarak da kurumlar arasi kalite fark1
ortaya ¢ikiyor. Baktifiniz zaman hepsi kamu iiniversiteleri ama hizmet
kaliteleri farkli. Istanbul emniyeti ile burdur emniyeti arasinda bir fark olabilir
mi hizmet agisindan? Universiteler de niye olsun? Iste bahsettigimiz standart
burada devreye giriyor. Kurgulanacak sitem veya su anki sistemin yeniden
diizenlenmesi esnasinda kurumlarin  hizmet Kkalitesini  birbirine
yakinlastiracak bir standart saglanmahdir.”

M14

“Su an kullandigimiz sistemin en biiyiik avantaji asgari miisterekler
dogrultusunda ortaya standart bir yapr koymasi. Dezavantaj ise bu
standart yapimn ihtiyaci kargilamakta yetersiz kalmasi. Bu durumda yapilmasi
gereken yine ortaya standart bir yap1 koymak fakat sistemi giincellemek
olacaktir. Bahsettigimiz bu standart yapmn niteligi arttiric1 ve basariy1 tesvik
edici sekilde kurgulanmasi 6nemli. Aksi takdirde bal yapmayan ar1 gibi bir
sistemimiz olur. Her sey kagit iizerinde miikemmel olur, nicelik olarak iyi
seviyelerde oluruz ama standartlarimiz diisiik oldugu igin zaten eksik olan
niteliksel yoniimiiz iyice geriler.”

MIl16

“Atama-yiikseltme kriterleri sadece tek bir yapryr Olgmeye yonelik.
Akademisyenlerin yaptig1 arastirmalari temel alan bir uygulama. Bu agidan
degerlendirecek olursak evet gorevini yerine getirdigini sdylemek miimkiin.
Ama diger islevler hep gdérmezden geliniyor. Eger bir standart iizerinden
konusacaksak bu standart biitiin islevleri veya boyutlar kapsar nitelikte
olmahdir.”

Ml

“Eger modern ve ihtiyact karsilayacak bir sistem olusturulacaksa eger
dgrenciler bu sistemin igine mutlaka dahil edilmelidir. Burada temel problem
suiistimallerin Sniine nasil gecece@iz? Bunun i¢in dncelikle sistemin gok iyi
kurgulanmasi gereklidir. Sistemin iyi kurgulanabilmesi de 6grencilerle olan
iletisim kanallarinin gézden gegirilerek yeniden diizenlenmesi gerekmektedir.
Aslinda bu birbiri ile baglantili bir makine. Bu bahsettiklerimizin her biri de
makinanm ¢arklari. Siz diinyanin en modern makinasim da insa etseniz
carklardan birisi bozuksa o makine ¢aligmaz.”
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M2

“Ozellikle ABD modeli ilk bakista kullanigh ve bizim sistemimize entegre
edilmesi gereken bir uygulama gibi goriiniiyor. Bence &ylede. Ama bizim
millet olarak bir hastaligimiz var. Once uygulamaya geciyoruz sonra
planlama ve diizenleme yapiyoruz. Yiiksekogretim gibi kritik alanda eger
bu mantikla hareket edilirse sonuclar felaket olur. Sahsi kanaatimde bdyle
olacag yoniinde maalesef. Ciinkii bir noktadan sonra dgrenci anketlerinin
sonuglart saglik olsun olmasmn, objektif olsun olmasm mutla Sgretim
tiyelerinin iizerinde bir baski unsuru olarak kullanilacak ve kisisel motivasyon
kayb1 egitime de sekte vuracaktir.”

M3

“Goriismenin bagindan beri hep yiiksekogretimin geleneksel islevlerinden
bahsediyoruz konu geregi. Egitim de bu geleneksel islevlerin, akademik
performansm Slglimii agamasinda dislanamayacak boyutlarindan birisi. Peki,
siz bir akademisyenin egitimci yoniinii en iyi nasil degerlendirebilirsiniz?
Cevap ¢ok basit ashinda egitim hizmetini alan tabiri caizse miisterilerin geri
déniisleri ile. Iste bu noktada 6grenci goriisleri ve uygulamadaki kullanimiyla
ogrenci anketleri devreye giriyor. Oprenci goriigleri mutlaka akademik
personclin performansinin degerlendirilmesi asamasina déhil edilmelidir. Biraz
daha makro bakis acisiyla dgrenciler hizmet alan kisiler ve bizler de hizmet
veren kisileriz. Marketten basit bir meta alirken bile hizmet alan kisiler olarak
hizmet veren kurumu sorgulayabiliyorsak ve bizim geri déniislerimiz dikkate
almiyorsa egitim gibi bir konuda hizmet alanlarin gdriislerinin siirece dahil
edilmemesi diisiinilemez. Ancak su anki yiiksekogretim yapimizla bunu
saglamak miimkiin mii? Tek kelime ile haywr. Bu sistemin saghkl
isleyebilmesi i¢in oncelikle 6grencini ve akademisyenin bu konuda bilingli
ve sorumluluk sahibi olmasi gerekir ki bu da iyi bir sistem kurulmasim

M4

“Giiniimiiz sartlarinda olmali tabi. Sonugta iletisim teknolojisi gok ilerledi. Siz
bir paydas olarak ogrencileri bu siireglerin digmnda birakirsamz farkh
platformlarda, sosyal medyada ya da benzer ortamlarda resmi olmayan
goriislerin ve elestirilerin sayismi kaginilmaz olarak arttirirsiniz. Ama bu
asamada sistemi cok iyi kurgulamak gerekir. Sonucta Kisi iyi bir
aragtirmacidir ama iyi bir egitmen degildir. Eger 0grenci goriisleri
dogrultusunda siz sadece bu noktaya odaklamirsaniz iyi bir arastirmaciy
kaybetme veya koreltme riski ile karsi karsiya kalirsimz. Bu sebeple
ogrencilerden elde edilen veriler ok dikkatli kullanilmalidir. Ancak burada
hemen bir parantez agmak istiyorum, giiniimiiz sartlarmda &grenci goriisleri
mutlaka olmah derken acaba bizim yiiksekdgretim sistemimiz buna hazir mi
ya da bdyle bir yapiy1 ne derece de toldre edebilir tartismak lazim. Ciinkii
kétiiye kullanima ve suiistimale ¢ok uygun bir yapidir.”

234




Ek 15
Miilakat Coziimleme Anahtar1

M5

“Akademik performans: degerlendirmek i¢in olmasa bile birgok iiniversite de
ogrenci anketleri gesitli konularda geri bildirim almak i¢in kullaniliyor. Ama
ne anketlerin hazirlanmasi, ne 6grencilerin anketlere katilimi, ne de verilerin
yorumlanmas1 agamasinda gerekli 6zen ve itina yok. Yani laf olsun, kagit
iizerinde goriinsiin diye yapiliyor. Durum béyle olunca akademik performansin
degerlendirilmesi gibi kritik ve 6nem tastyan bir konuda ogrenci anketlerine ne
kadar giivenebiliriz? Bu gibi sakincalar var ortada. Fakat her sey bir yana bir
egitimeinin bagarisi bir 6grenciden daha iyi kim Olgebilir? Sistematigi
oturmus bir uygulama ile 6grenciler siirece déhil edilebilir ve edilmelidir
de. Fakat iilkemiz agisindan diisiiniirsek kisa vade de bdyle bir uygulama hayal
kirikl1g1 yaratabilir ve olmasi gereken sistemin de oniinii tikayabilir.”

Mé

“En basindan sorunlu olabilecegi diisiiniilen bir sistemi kurmadan once
cok iyi analiz edip, ihtiyaca gore diizenlenmek gerekmektedir. Sistem
kurulurken ogrencilerin beklenti ve istekleri goz oOniine almmali,
akademik personel de bu konuda bilgilendirilip bilin¢ sahibi olmalar
saglanmalhdir. Her iki tarafta bilmelidir ki bdyle bir siireg sonucunda
verilerden elde edilen bulgular ileriye doniik dogru planlamalar ve
gelistirilecek stratejiler i¢in kullanilacaktir. Bunu kim yapabilir? Basta boliim
baskanliklar1 olmak iizere, dekanliklar, rektorliikler ve daha ileri asamada
YOK. Yani 6grenci, akademisyen ve yonetim arasmda saflam ve giivene
dayali bir etkilesim olmalidir. Bunlari saglamadan &n yargilarm ve katiiye
kullanimlarin Sniine gegemezsiniz. Kisacast olmasi gereken ama nasil olacagi
su an igin kestirilemeyen bir durumdur 6grencilerin bu siirece dahil edilmesi.”

M7

“O)grenci goriislerinin degerlendirme siireglerinde kullamlmamasi  zaten
diisiiniilemez. Bu konuda bence ge¢ bile kalindi. Burada asil dnemli nokta
hangi derece de bu goriisler dikkate alinmahdir. Bir diger nokta segilen
orneklemin evreni temsil etme giiciidiir. iki bin 6grencisi olan bir boliimde siz
bu isi 150-200 6grenciyle yaparsamz istatistiksel olarak anlam ifade etmeyen
verilerle 6gretim tiyelerini cezalandirmis veya ddiillendirmis olursunuz. Yani
sistemi dogru ve islerlik kazandirilmis bir sekilde kurmalisimz. Az Once
Amerika Birlesik Devletleri 6rnegini konustuk. Orada &grenci bilingli ve
verdigi paramn karsihigini istiyor. Sonuna kadar da bu isin pesini birakmuyor.
Ama bizim dgrencilerimiz de bu biling yok. Ben AA ile gegeyim, ortalama
yapayim veya bir sekilde okulu bitireyim mantifindalar. Doga olarak da
grenciyi kolay ders gegiren veya yiiksek not veren hoca iyi hoca oluyor.
Diger hocalar kotii damgasi yemekten kurutulamiyor. Kiiltiirel bakis agist bu
yondeyken elde edilen dgrenci goriislerine nasil giivenebilirsiniz. Yani her
seyden 6nce bu biling ve bakis agisinn degistirilmesi sart.”
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Mg

“QOgrencilerin akademik personelin degerlendirilmesi siire¢lerine katilmas:
giincel bir konu. Kendi adima bu isin iki yonii oldugun diigiiniiyorum. Birincisi
ve olmasi gereken Ggrenci degerlendirmelerinin hocalar igin kigisel anlam
ifade etmesi ve hocalarin giiglii-zayif yonlerini ortaya koymasi. Yani hocalara
bir swot analizi yapmalari firsat1 vermesi. Sonugta dgrenci goriisleriyle veya
anketleriyle her hoca bir kisisel kalite matrisi olusturabilir. Dier ve olmamasi
gereken ise bunu modernite ve ¢agm gerekleri gibi kavramlar altinda genele
yaymaya ¢ahigmak. Ciinkii o zaman iy misteri memnuniyetine doniigir.
Miisteri memnuniyeti de bir yerden sonra egitimde kaliteyi diisiiriir. Ciinkii
artik egitimin kalitesi ve gerekleri degil miisterinin memnuniyet &n plana
cikar. Eger uygulamada kisisel gelisim 6n planda olacaksa mutlaka siireglere
dahil edilmelidir. Ama memnuniyet &n planda olacaksa zaten maksadini asan
bir uygulama olur ve sonug alinamaz. Alinan sagliksiz sonuglarda tabiri caizse
akademik personel iizerinde “Demokles’in Kilic” gibi parlar. Bunun dniine
gecmek icin de yapici bir sistem olusturulmahdir.”

M9

“Piyasa bakis agistyla diisiiniirsek 6zellikle dgrencilerin bir paydas olarak bu
siirece dahil edilmeleri gerekir. Zaten biz dahil etmesek de sistem zamanla
ogrencileri kendi igine geker mutlaka. Bir nevi 360 Derece Performans
Degerleme Sistemi gibi. Bu zaten oniine gegilemeyecek bir durum. Asil
konu bunu saghkh bir sekilde nasil yapabiliriz? Sonuglarin suiistimal
edilmedigi, ogrencilerin bilingli bir sekilde gergeklerle hareket ettii ve
akademisyenlerinde mantik gergevesinde sistemi kabullendigi bir uygulama
olmali. Bunun i¢inde yiiksekdgretim sistemimizi en baginda sorgulamali ve
gerekirse degistirmeliyiz. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki sistem gibi. Tabi
bu durumda da farkli klikler devreye giriyor. Gerek siyasi, gerek toplumsal
gerekse de ekonomik. Su akar yolunu bulur mantig: ile hareket edilecekse eger
-ki biiyiik ihtimalle 8yle olacak- elimizdekini de kaybetmemek i¢in farli bir
¢oziim yolu bulmaliy1z.”

M10

“(Ogrencilerin sisteme déhil edilmesi agikgasi tehlikeli bir konudur. Ciinkii
birakin  6grencileri akademisyenlerimizde bile bir degerleyici olabilecek
zihniyetin olup olmayacag tartismali bir konu bana kalirsa. Ama diger yandan
baktigimizda giiniimiiz sartlar1 6grencileri sisteme déhil etme zorunlulugunu
da getiriyor. Ciinkii artik {iniversitelerde bir nevi piyasa ekonomisi mantiiyla
hareket etmeye basladi. Hem dgrenciler hem de veliler aldiklar: hizmetin
Kkalitesini bilmek ve karsilastirabilmek istiyorlar. Bu durumda &zel
{iniversitelerin sayisindaki artista etkili olmusgtur.”
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MI1

“Oncelikle 6grencinin sistem i¢ine kontrollii olarak dahil edilebilecegi bir
sistem kurgulanmasi gerekir. Burada kontrolden kastim 6grencinin iyi ya da
kotii yonde kontrol edilmesi veya sonuglara miidahale edilmesi degil.
Ogrencinin bilingli ve yapict bir sekilde sisteme déhil edilmesinin kontrolii
énemlidir. Aksi takdirde elde edilen sonuglar istatistiksel olarak anlam ifade
etmeyebilecegi gibi kisisel hesaplagmalar dogrultusunda yanhs sonuglarda
ortaya cikabilir, Mesela akademisyen Kisi ¢ok iyi bir egitmen olabilir ancak
smifin ortalamasi farkli sebeplerden dolay: diisiiktiir. Ogrenciler burada sadece
aldiklar1 puanlari temel alarak bir degerleme yoluna gidebilirler ve yanhs
veriler sonucu yanhs performans skorlari ortaya ¢ikabilir.”

Mi2

“Eger ok boyutlu bir sistem kurgulanacaksa en 6nemli boyutlardan bir tanesi
de egitim olmali bu sistem igerisinde. Mesela bazi okullarm &grenci sayist
50.000°den fazla. Bazi okullarin da ¢ok daha az. Bir ileri teknoloji enstitiisii
i¢in isin egitim boyutu belki daha az anlamh olabilir ama siz 50.000’den fazla
6grencisi olan bir okul i¢in egitimi ikinci veya figlincit plana atamazsimz.
Burada 6ncelik egitim boyutu olmalidir. Egitim agisindan da en saglikli ve
dogru bilgileri de hizmeti alan kesimden yani &grencilerden alabilirsiniz. Hatta
bir ileri asamada dgrenci ailelerinden alabilirsiniz. Ama 6grenci sonugta bulug
cagmndaki veya genglige yeni adim atmus bir insan. Kararlarim daha ¢ok
kalbi ve duygulariyla verir. Isin icine 6ncelikle mantigini ve objektif akis
acisim1 katabilmek igin sistemin bu dogrultuda olusturulmasi zorunlulugu

M13

“Ogrenci goriisleri tabi ki ¢ok Onemlidir. Sonugta egitimi alan kisi
ogrencilerdir. Bir baska pencereden bakarsaniz aslinda egitim topluma hizmet
noktasinda da en Onemli aragtir. Ciinkii topluma birey yetistiriyorsunuz.
Mezun olan 6grenciler toplumun gelecegini sekillendiriyorlar. Yani 6grenciler
bir yerde agacin meyveleri gdrevini goriiyor. Aga¢ ne kadar biiyiik olursa
olsun eger meyveler ciirilk veya istene olgunlukta degilse bir anlam ifade
etmez. Meyveleri laboratuvar ortaminda inceleyip neyin yanhs neyin dogru
oldugunu &grenebilirsiniz. Ama grenciyi laboratuvarda inceleyemezsiniz.
Bunun yerine fikir ve goriiglerini dgrenmeniz gerekir ki eger yiiksekdgretim
sistemimiz bir agagsa en saghikli verileri de meyveleri olan Ogrencilerden
alabiliriz. Tabi bunun olabilmesi i¢cin éncelikle buna uygun bir sistemimiz
olmali. Su anki uygulamamiz bunun i¢in yeterli degil bana gore.”
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M14

“Universitelerimizi ele aldigumiz zaman &grenci degerlendirmeleri igin ¢ok
hazir bir yapimiz oldugunu sanmiyorum. Yurt disindaki uygulamalardan
konusuyoruz ama atladigimiz bir nokta var. Yurt diginda bu uygulama sadece
yiiksekogretim kurumlarinda yapilmiyor. Cocuklar dgrencilik hayat1 basladid
andan itibaren boylesi bir sistem igerisinde yer aliyorlar. Yani iiniversite
dedigimiz kuruma bdylesi bir sisteme hazir ve uygun kafa yapist ile geliyorlar.
Yani biz boyle bir uygulama yapacaksak daha erken donemlerde
ogrencilerimizi bu uygulamaya hazirlamamiz gerekir. Aksi takdirde
dgrenciden saglikli veriler elde edemeyiz. Uzun lafin kisasi bence ogrenciler
sisteme dahil edilmeliler ama dncesinde yapilacak ¢ahbsmalarla hazir bir
sekilde iiniversiteye gelmeliler ve iiniversitedeki performans degerleme
sistemi de 6grencilerden veri elde etmeye uygun olmah.”

M15

“Ogrencilerin sisteme dahil edildigi kurumlar var su an. Ozellikle de 6zel
{iniversitelerde. Ama ¢ok saghkli sonuglar elde edilebildigini diigtinmiiyorum.
Ciinkii biz kiiltiirel olarak buna hazir degiliz. Maalesef bu uygulama hoca
kiyimlarinda kullanilryor. Ogrenci istemedi, dgrenci begenmedi mantify ile
hocalarin sézlesmeleri yenilenmiyor veya ders verilmiyor. Yani cezalandirmak
veya okul yonetiminin isteklerine kilif uydurmak igin kullaniliyor dgrenci
goriigleri. Oncelikle kiiltiirel olarak buna hazir olmaliy1z. Siz dgrenciden su
asamada objektif karar vermesini bekleyemezsiniz. Sonugta ¢ocuk dersten
kalmis ve kendi ¢apinda cani yanmis. Intikam duygusu ile hareket edecektir
veya yine kendi ¢apinda boyle hareket etmesi normaldir. Su anki sistem ile
bunun Sniine gegmek miimkiin degildir. En bagindan bir sistem kurgulanir
ve buna gore 6grenciler dahil edilirse ancak dogru verilere ulagilabilir.”

M16

“Giiniimiiz gercekliklerinden hareketle Sgrencilerin dahil edilmedigi bir
akademik performans degerleme sistemi gok olasi degil gibi goriiniiyor. Ciinki
baktigimiz zaman bizim en Snemli miisterilerimiz ogrenciler ve her miisteri
gibi 6grencilerde aldigi hizmetin kalitesini sorgulamak isteyeceklerdir ki bu
¢ok normal bir durumdur. Ancak burada suna dikkat etmek lazim, 6grenciler
yiiksekdgretimin neresindeler? Ogrenciler ancak isin egitim yOniinii
degerlendirebilirler. Isin arastirma ve hizmet yonlerini
degerlendirebileceklerini sanmiyorum. Bu agidan ele alirsak eger ogrencileri
sadece akademisyenlerin egitimci yoniinii degerlendirebilecekleri bir
bicimde sisteme dAhil etmek ve sistemi buna gire bastan olusturmak
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M17

“Agikcas bizim toplumsal kiiltiiriimiiziin buna uygun oldufunu sanmiyorum.
Bu durum iiniversitelerimize de yanstyor. Ciragin ustasi degerlendirmesi,
basarili veya basarisiz bulmas: gibi bir durumdur bu. Fakat biz istemesek de
biitiin diinya da yiiksekogretim sistemleri en azindan gelismis iilkeler igin bu
yonde gidiyor. Eger diinyanin gerisinde kalmak istemiyorsak biz de bu trende
uymaliyiz. Bunun iginde bana kalirsa tiim yiiksekdgretim sistemimizi bagindan
degistirmemiz gerekmekte. Eger bunu yapamiyorsak da en azindan
ogrencilerin sisteme dahil edilebilecegi bir performans degerleme sistemi
kurgulamakta fayda var.”

M3

“Oprencilerin siirece déhil edilmesi gerektigini belirttim ve sakincalarini
ckledim az once. Ancak diger taraftan da bir akademisyenin egitimci
yoniinii 6grenciden daha iyi kim odl¢ebilir? Sonucta smifta dgrenciler ve
hoca bas basa. Bu durumda en iyi degerlendirme tabi ki &grenciler tarafindan
yapilacaktir. Smufin basari listesine gore deferlendirme eksik kalacaktir.
Ciinkii tabiri caizse notu bol veya notu kit bir hoca olabilir. Tabi dgrencilerin
oncelikle bu degerlendirmenin 6nemini kavrayabilecek bir yapi da olmasi

M4

“Arastirma zaten akademisyenin ¢alismalar sonucunda ortaya c¢ikiyor.
Topluma hizmette arastirma sonuglarinin topluma yansimast olarak goriilityor.
Peki egitim? Bunu bir bilim baskam veya dekan degerlendiremez ki.
Burada devreye ogrenciler girmekte. Oprencilerin akademi performans
degerlendirme siirecinde gelen olarak bulunmalari bazi sakincalar beraberinde
getirse de sadece egitim konusunda fikirleri alinmali bence.

M6

“Her ne kadar sanki eksileri artilarindan ¢okmus gibi goriinse de zaten
ogrencilerin siireclere katilmalarn gerektigini kendi adima kabul
ediyorum. Bunun bir de diger boyutu var. Ben bir yonetici olarak bir dgretim
iiyesini sadece belirli alanlarda degerlendirebilirim. Ama bazi yonleri var ki bu
isin, mutlaka daha da igeriden birilerinin goriisleri gerekiyor. Konu egitim
olunca bu daha da icerideki Kkisiler 68renciler oluyor. Buradaki asil
mesele dgrenci goriigleri ya da anketleri ne kadar giivenilir? Su anki
durumda giivenilir olduklarini sSylemek zor. Ciinkii &grenciler bu isin
sonuglarmin farkinda degiller. Kimisi anketleri doldururken hi¢ sorular
okumuyor, kimisi ortalama egiliminde oluyor, kimisi hocayi sevmedigi icin
olumlu ydnlerine bile olumsuz puanlar verebiliyor. Bu agidan ogrencilerin
oncelikle egitilmesi ve sonra goriislerinden faydalanilmas: gerekmektedir.”
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M3

“Boyutlan birbirinden ayristinlms bir akademik performans degerleme
sistemi icerisinde Ozellikle egitim boyutu icin degerlemeyi yapacak en
saghkhh grup, isin bilincinde olduklarn miiddet¢e Ggrencilerdir.
Yiiksekogrenim kurumlarmin geleneksel islevleri her ne kadar biitiinlesik bir
yap sergilese de aslinda ayr1 ayn degerlendirilmeleri daha dogru bir yaklagim
olur. Ciinkii her insan gibi akademisyenlerinde iistlendikleri rol geregi giiglii
ve zayif yonleri bulunmakta. Egitim agisindan bir akademisyen zayifta olabilir
giiclii de. Buna karar verebilecek olanlar bana kalirsa dgrenciler. Daha sonra
bizim  yoneticiler  olarak, akademisyenlerin  toplu  performansini
degerlendirirken bunu gz 6niine almamiz gerekir. Biz veya meslektaglar ya da
diger paydaslar dgretim agisindan grenciler kadar saglikl bir degerlendirme
yapamayiz. Tabi ogrencilerinde degerlendirme yapma becerilerinin saghkl
olmasi gerekir.”

MS

“Sadece egitim boyutu acisindan ele alinirsa mutlaka 6grenci goriisleri
alinmahdir. Ama genel anlamda &grencilerin siireglere dahil edilmesindeki
gekincelerim burada da var. Hani bir tabir vardir “Cingeneyi vali yapmuslar, ilk
babasini asmis” tesbihte hata olmaz misali bu gibi durumlarla karsilasmamak
icin gok dikkatli olmak lazim. Sonugta dgrenciler bilyiik oranda geng insanlar
ve zaman zaman diisinmeden hareket edebiliyorlar. Yani degerleme siirecinde
olumlu veya olumsuz olmamis seyleri olmus, olmus seyleri de olmus gibi
gosterebilirler.”

Ml1

“Akademik personelin performans o6lgiimiinden &nce, kisisel gelisimi
adina 6grencilerin goriislerinin onemli oldugunu diisiinmekteyim. Eger
sadece egitim agisindan ele alinacaksa ve akademisyenlerin kisisel gelisimini
hedefleyecekse mutlaka siirdiiriilebilir bir sistem igin siireglere ogrenci
goriisleri de dahil edilmelidir. Ama 6grenci goriisleri bir baski veya yaptirim
unsuru olarak kullanilacaksa -ki bizim kiiltiiriimiiz baski ve yaptirim i¢in bu tip
seyleri kullanmaya ¢ok uygun maalesef- bu toplamda biitiin yiiksekogretim
sistemimize ve biitiin paydaslara zarar verecek noktalara tagnabilir. Yani ¢ok
ivi planlanip bu isin sonuclari. artilan ve eksileri cok ivi planlanmali.”
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M12

“Hizmet alan taraflardan bir tanesi ve goriiniirde en baskim olarak
diisiiniirsek, ozellikle yiiksekogretimini egitim boyutunda 6Zrencileri
dislamak ¢esitli sorunlann beraberinde getirir. Ama su anki sosyal ve
kiiltirel yapimiz igerisinde 6grencileri, akademisyenlerin performansinin
degerlendirilmesi asamasina déhil etmekte ne kadar saglikli bilemiyorum. Isin
egitim tarafi géz Oniine alindifinda bunu su an uygulayan bazi vakif
{iniversiteleri var. Ama vakif iiniversiteleri zaten iicretli. Yani 6grenci egitim
almak icin para odilyor. Bunun karsih@inda da aldiklari hizmeti
degerlendirmeyi bir hak olarak goriiyorlar ve belki de zaten haklari. Ancak
vakif iiniversiteleri maddi kazang kaygisi ile derinlemesine arastirmadan
oprenci  gorilisleri  dogrultusunda  akademik  personele  yaptirim
uygulayabiliyorlar. Mesela ders vermemek veya sozlesme yenilememek. Hatta
zaman zaman ogrenci karsisinda akademik personelin ezildigini ve kiigik
diisiiriicii durumlar yagadifim duyuyoruz. Biitiin bunlardan yola ¢ikarak
gergekten gerekli olmasna ragmen bizim sosyo-kiiltiirel yapimizla bu sistemi
hayata gegirmek ne kadar dogru olacak?”

M14

“Isi ¢ok fazla ticarete dokmeden yapmak gerekiyor bence. Ticaretten kastim,
ogrenciye miisteri, akademisyene de tiiccar rollerini yiiklemeden. Yani 6grenci
ben bu dersi aliyorsam hocay1 da sadece ben degerlendirebilirim zihniyetini
tasimamali.  Dogru  bir  yaklasimla  grencinin  yaptifi  bu
degerlendirmelerin kendisine daha iyi bir egitim ve daha iyi bir hizmet
olarak donecefini idrak etmesi ve buna gore siirece dahil olmasi
onemlidir. Eger bu sekilde olursa bir birbiri ile etkilesim igerisindeki bir
siireci baslatmis oluruz. Ciinkii 6grencilerin goriislerinin dogru oldugu ve
bunun yiiksekogretim sistemine yansityacagmi bilen akademisyenlerde
kendilerini gelistirmek zorunda hissedeceklerdir.”

M16

“Her ne kadar egitim hakk esittir, parasiz egitim gibi fikirleri savunsak da
goriinen bir gergek var ki sistem parali egitime dogru kaytyor. Ozellikle vakif
{iniversitelerinin sayisindaki hizli artig bu siireci beraberinde getiriyor. Ciinkii
alanindaki iyi biitin hocalar yiiksek iicret veya ders iicretleri ile vakif
{iniversitelerine gegiyor. Bunun bir piyasa oldugu disiiniilirse kamu
iiniversiteleri bir siire sonra rekabette geri kalacaklar. Isin igine para girince
ogrencilerde ¢irak-usta iliskisinden ziyade hizmet alan-hizmet veren mantigi
ile hareket ediyorlar. Eger igin igine para ve hizmet satin almak kavramlan
giriyorsa dogal olarak ogrencileri akademik performans degerleme
siirecinin disinda birakamazsimz. Kamu {iniversiteleri de en azindan
rekabette geri kalmamak adina bir an dnce dgrencileri igin “egitim” boyutu ile
ilgili olarak performans degerleme siireclerine dahil etmelidirler.”
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M17

“Hep performans degerleme de biitiinlesik yapidan bahsediyoruz. Egitim-
aragtirma-hizmet unsurlarmin birbirinden ayrilamayacagindan. Bir noktada
dogru bir yaklagim olabilir. Ama diger noktada biitiinlesik bir yap1 kurarsak
biitiin taraflar1 nasil siirece dahil edebiliriz ki? Bana gore bu yap1 ayr1 ayr1 ele
almmali, biitin yapilar ayri ayri degerlendirildikten sonra aymi havuzda
toplanmali. Cok basit bir drnek, bir dgrenci bir akademisyeni arastirmact
kimligi ile nasil degerlendirecek veya bir bsliim baskani bir akademisyeni ders
verme yetisi acgisindan nasil degerlendirecek? Nasil ki akademisyenin
arastirmalari sirasinda 6grenci yaninda degilse, ders verdigi esnada da boliim
baskan1 yaninda degil. Bir bolim bagkanm1 ancak duyumlar izerine
akademisyenin egitimci yoniinii degerlendirebilir ve bu gok sagliksiz sonuglar
ortaya cikarir. iste bu noktada aymstirnilmis bir sisteme ve dgrencilerinde
egitim noktasinda bir degerlendirici olarak siireclere dahil edilmesine

M3

“Klasik personel yonetimi yaklasimin ele alirsak eger, performans
degerlendirme sicil amiri denilen ydneticilerin elindeydi. Bunun yaninda
kidem, liyakat gibi gostergelerde kullaniliyordu. Bir amact ya da sonucu var
miyd1 peki? Su an diisiindiigiimiiz performans degerleme anlaminda yoktu.
Zaten mesele de burada bashyor. Yiiksekogretim kurumlari klasik memur
zihniyetine sahip kurumlar degildir. Ozerkligi olan ve ozgiirlikle amlan
kurumlardir. Ozerklik bir yana isin i¢in Szgiirliik gidiyorsa zaten her konuda
herkesin soz hakki olmalidir. Buna performans degerleme sistemi déhildir. Bu
a¢idan bakildiginda akademisyenlerin diger akademisyenlerin performansinin
degerlenmesi agamasinda sdz hakki olmasi gerekir. Ama bunu yaparken
kisisel cikar, hirs ve 6n yargilar olmamahdir.”

M4

“Akademik meslektaslarin sisteme dahil edilip edilmemesi tartigmasinda
oncelikle performans degerleme kavrammin agilimmna bakmak lazim.
Performans degerleme is ile ilgili basar1 basarisizlik durumlarimin ifade
edilmesini yaninda moral ve ahlaki durumun da &lgiilmesini igerir. Bu
durumnda da takim arkadaslan ya da ayn1 ortamda ¢alisan insanlarm goriisleri
o6nem kazanir. Bunu akademik performans degerleme sisteminin hangi
noktasima yerlestirmek gerekir ayr1 bir tartisma konusudur ama objektif
bakis acis1 ¢ergevesine akademik meslektaslarda bu siire¢ icinde mutlaka
yer almahdr.”

M6

“Eger suiistimallerin Oniine gegcilebilecekse akademik meslektaslarda
sistem icinde olmah. Diger yandan da dgrencilerde suiistimal olur, akademik
meslektaslarda suiistimal olur vb. diyoruz. O zaman kim yapacak bu
performans degerlendirmeyi diye sorabiliriz kendimize. Her konuda oldugu
gibi burada devreye dogru planlama, strateji gelistirme ve uygun biling
diizeyine ulagmak giriyor. Bu bahsettigimiz degiskenler dogru sekilde bir
araya getirip kurgulanirsa kendiliginden isleyen ve istenen sonuglar: veren bir
sistem ortaya ¢ikacaktir.
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M7

“Paydaslardan bahsettigimiz bir noktada akademik meslektaslari yani takim
arkadaglarini sistem diginda birakamayiz. Eger saglikli ve gergekei sonuglar
istiyorsak birakmamaliyiz da zaten. Ama her konu da oldugu gibi burada da
ikili iligkilerin, ¢ikar hesaplarimn sistemin Oniine ge¢mesine izin
vermemek lazim. Yani maksadi asan uygulamalar yiiksekogretim sistemimize
zarar verir. Kesinlikle bu durum kontrol altinda olmalt ve gapraz sorgulama
esasina gore bir akademik personel hakkinda, meslektaslarmm goriisleri
karsilagtirilarak  degerlendirilmelidir. Ayrica bizim duygusal bir millet
oldugumuz unutulmamali. Eger meslektaslarn goriisleri agik bir sekilde
performans1 degerlendirilmeye alinan akademisyene belirtilirse ilerleyen
dénemlerde birimlerin iclerinde klikler ve kotii anlamda rekabet halinde giic
merkezleri olusmasi kaginilmaz olur”

M9

“Sistem dogru kurgulanmali. EZer sistemi kurgularken akademik
meslektaslara yer vermezseniz sanki bacasi olmayan bir ev yapmis gibi
olursunuz. Ismmak igin soba yakarsmz ve ismirsiniz ama dumandan da
bogulursunuz. Akademik performans degerleme sistemini de ayni mantikla ele
alabiliriz. Akademik meslektaslar sisteme dahil edilmeden bir sistem
Kkurarsaniz, amaciniza ulasirsinz ama elde edeceginiz sonug sagliksiz olur.
Burada Karsilasilabilecek sorun bizim akademisyenlerimizin yapisi
boylesine profesyonel bir cahsma igin mi uygun mu? Ciinkii bizde
genellikle bireysellik 6n plandadir. Bireyselligin &n planda oldugu ve bu
yonde evrilmis ¢ahganlar aksini gerektiren durumlarda ne kadar saglikli bir
sekilde siirece dahil olabilirler bunu konugmak lazim.”

M11

“Bu konuda cekincelerim olmakla birlikte modern anlamda bir akademik
performans degerleme sistemi igin akademik meslektaslarinda sisteme déhil
edilmesi gerektigini diisiiniyorum. Ciinkii yiiksekégretim sistemimiz ve
icinde yer alan akademisyenler tam anlamiyla profesyoneldirler
diyemeyiz. En azindan benim goriisim bu y&nde. Profesyonelligin
olmadig1 yerde bosluklar: ¢ikar iliskilerinin doldurmasi ka¢imilmaz olur.
Oncelikle bu konuda akademik personelin biling seviyesini yiikseltmemiz ve
daha sonra sisteme dahil etmemiz uygun olacaktir kanaatindeyim”

M12

“Kurumsallagma siirecini tamamlamis en basit isletmelerde bile takim
arkadaglar1 birbirilerinin performansim degerleyebilirken akademi gatis1
altinda takim arkadasi olarak niteleyebilecegimiz akademisyenlerin siireg
diginda birakilmasim diigiinmek bile yanhs olur. Dogru sekilde bir planlama ile
akademisyenlerin siirece dahil edilmesi sadece bireysel performansi degil
kurumsal performansi da yiikseltecektir. Bunun uzun siireli yansimalari ise
toplumun beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmast olarak kendini g6sterir. Bence
burada kritik nokta “kurumsallasma” kavramidir. Yani ikili hesaplarin, adam
kayirmann olmadig1 bir kurum i¢inde bunu basarabiliriz.”
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M13

“Ogrencilerin sisteme dahil edilmesinin gerekliligine vurgu yaptigimiz
noktada, akademik meslektaslarin siire¢ diginda birakilmasin soylemek abesle
istigal olur en hafif tabiri ile. Hatta bu konuda onceligin akademisyenlerde
olmast gerektigini ve idarenin olmadigi bir ortamda sadece akademisyen
kimligine sahip kisiler tarafindan akademik performans degerlemesinin
yapilmasi gerektigini diiginmekteyim. Bu sekilde kurulacak bir sistem de
insanlar daha objektif olmak zorunda hissederler kendilerini ve daha
tarafsiz kararlar verebilirler.”

M14

“Bir paydas olarak ele alirsak eger bolim icerisindeki diger akademisyenlerde
performans degerleme siirecinin iginde olmalidir. Burada tarafsiz bakis
aqisim yakalayabilmek onemlidir. Bunun saglanabilmesi iginde bir kontrol
mekanizmas: sart. Bu kontrol mekanizmasi da bdlim disindan hatta
performansi degerlendirilecek akademisyeni hig tanimayan
akademisyenlerinde belirli oranlarda sisteme dahil edilmesi ile olabilir diye

M15

“fkili iligkilerin hiikiim siirdiigii ve herkesin kendi diisiincesinden olan
insanlar1 kayirdign  kurumlar igerisinde, kurumun diger c¢alisanlarini
degerleyiciler olarak sisteme déhil etmek riskli bir konudur. Bu durumda
objektif olunmasim beklemek sadece hayalcilik olur. Universiteler bu
konularda biraz daha sansh ciinkii gorece bir 6zerklik ve ozgiirlik var. Bu
dzgiir diisiince yapisinin mutlaka degerlendirilerek akademik meslektaglarmda
siireglere tarafsiz bir bakig agist ile dahil edilmesi gerekmektedir.”

M16

“Yiiksekogretim kurumlari bireyselligi 6n plana gikaran kurumlar degildir. En
azindan giiniimiizde degiller. Her béliimii kendi icerisinde bir takim olarak
kabul edersek akademisyenlerde bu takimin iiyeleridirler. Bir takimin
iiyesi degerlendirilirken mutlaka takimin diger iiyelerinin de fikirleri
onem tasimaktadir. Bu agidan ele alindifinda eger akademik personeli bir
degerleyici olarak siirecin igine déhil etmezseniz takimin dinamiklerini

M17

“(yzellikle tutum ve davramslarin degerlendirilmesi noktasinda &grenciler ve
diger akademisyenlerin gorlisleri Onem tagiyor. Ogrencilerin  sadece
derslerdeki tutum ve davranislari degerlendirebilecegi diisiiniiliirse dersler
disinda kalan zamanlarda, sosyal ortamlarda ve calisma ortamlarinda bir
akademik personeli en iyi gozlemleyip degerlendirebilecek kisiler diger
akademik personellerdir. Siibjektif bakis a¢ilarinin gelisebilecegi de hesaba
katilmali ama bunun miinferit drneklerin disina cikacagim sanmiyorum.
Benim diisiincem akademisyenlerin birer degerlendirici olarak akademik

performans degerleme siireglerinde mutlaka aktif olarak rol almasi
wriantindadie 2’
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M1

“Bir akademisyen igin aslinda performans degerlendirme sonuglarinm koti
veya daha dogru bir tabirle performans skorlarmin diisitk olmasmim kéti bir
sey olmadigin1 diisiiniiyorum. Bir akademisyenin bakis acisiyla ele alirsak
bu ashnda akademik personelin zayif veya gelisime acik yonlerini ortaya
koyar. Performans degerleme sonuglarimmn, skorlari diisiik akademisyenlere
yaptirim uygulamak yerine dogru planlamalarla gelisime agik ydnlerini
gelistirmek igin kullanmak hem daha dogru hem daha modern bir yaklagim
olur kanaatindeyim. Bu agama da kurulacak akademik performans degerleme
sisteminin de o6diil ve ceza amacindan gok akademisyenlerin gelisime agik
yonlerinin belirlenerek hem kisisel hem de kurumsal gelisimler icin
kullanilmasi bana gore daha dogru olacaktir.”

M2

“Eger bir performans deZerleme sistemi kurgulaniyor ve uygulamaya
konuluyorsa bunun bir sebebi vardir. Bu sebepte elde edilen verilerden yola
¢ikarak neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirlemektedir. Yani elde edilen
verilerin kullanilmas1 gerekir. Ancak yitksekdgretim kurumlar gibi toplumu
etkile giiciine sahip olusumlar i¢inde bu sistemler ve bu sistemlerden elde
edilen veriler ¢ok dikkatli kullanilmahdir. Universitenin nihai amaci topluma
hizmet ve toplumun gelismesidir. Ayn1 mantik performans degerleme sistemi
icinde gecerlidir. Amag¢ akademisyenlerin zayif yonlerinin tespit edilerek
kisisel gelisimlerinin saglanmasidir.”

M5

“Su andaki sistemde herkes esit goriildiigii i¢in yapilan kisitl uygulamalarm
sonuglart kimseyi olumlu veya olumsuz sekilde etkileme giiciine sahip degil.
Ama rekabetgi bir sekilde kurgulanacak sistemde elde edilecek verilerin
kullanilmamasi soz konusu bile olmaz. Her seyden once bu durum sistemin
ruhuna aykirt olacaktir. Burada devreye verilerin nasil kullanilacag: giriyor.
Odiile dayali bir sistem mi olacak yoksa cezaya dayali bir sistem mi?
Oncelikle su 6nemli benim i¢in, elde edilen veriler kisisel gelisim i¢in
kullanilmali. Yani nasil daha iyi hale getirebiliriz noktasinda degerlendirilmeli.
Daha iyi hale getirmekte cezalandirarak olmaz. Performans: diisiik akademik
personelle birlikte bireysel planlamalar yapilmali, yapilan planlar periyodik
olarak gézden gegirilmeli ve sonuglar diizenli olarak kendisi ile paylagiimal.
Bu sayede performansi degerlenen akademisyen nerede eksigi oldugunu
birinci elden gorerek bu yonde ¢ahismalarimi arttirabilsin.”
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M7

“Benim agimdan elde edilen verilerin kullanimt tartismal bir konu. Clinki ok
degisik nedenlere kétiiye kullanumlar olabilir. Ancak béyle bir sistem ihtiyaci
varsa ve sizde ihtiyaca yonelik olarak bu sistemi hayata gegiriyorsaniz bir
sekilde elde edilen verileri kullanmalisimz. Benim bakis agima gre bu veriler
akademisyenlerin, yiiksekogretim kurumlarmumn ve daha ileri diizeyde
toplumun gelisimi igin kullanilmalidir. Kisisel agidan ele alindiginda, her birey
aslinda mikro diizeyde iginde bulundugu organizasyonun bir yansimasidir.
Yani akademisyenin performansmdaki diisiisler aslinda iginde bulundugu
yiiksekdgretim kurumunun performansindaki diisiisleri yansitir. Burada siz
akademisyeni cezalandirirsaniz  dogal olarak yiiksekdgretim  kurumunu
cezalandirmis olursunuz. Bu yiizden elde edilen veriler Oncelikle
akademisyenlerin zayif taraflarimin  belirlenmesi ve daha sonra
gelistirilmesi i¢in kullamlmahdir. Bunun uzun vadedeki yansimasi
yiiksekégretim kurumlarmin ve toplumun gelistirilmesi anlamuni tagir.”

M3

“Hemen sunu sdylemeliyim ki veriler kullanilmalidir. Ancak bunun
kurumlarin iginde smirlandirlmig bir sekilde yapilmasi gerekir ki bu
beraberinde daha 6zerk ve daha &zgiir tiniversite kavramini da getirecektir.
Ciinkii bunu ulusal diizeyde kullanmaya kalkarsak kargasa ortamiyla
karsilasiriz. Ornek vermek gerekirse ODTU deki bir hoca belki de tek basina
Anadolu’daki {iniversitelerde gérev yapan bir diizine akademisyenden daha
yiiksek performans gosterecektir. Bu ODTU hocas igin ¢ok anlam ifade
etmeyebilir ama diger hocalar i¢in diisiik performans seklinde yansiyacaktir ve
dogal olarak performans degerleri diisiik ¢ikacaktir. Bu kurumlar i¢inde bdyle.
Diger bir durum da elde edilen verilerin bask1 veya ceza amagli kullanilabilme
ihtimalidir. Eger boyle olursa zaten sistem ¢ok yanls bir yone dogru
gidecektir. Elde edilen veriler mutlaka kisisel gelisim igin kullamilmahdir
ve bu yapilirken akademisyenleri baski altina ve strese sokacak uygulama

i i 1 1 1 1 L | LL]

MIl1

“Devlet kurumlarimiz artik ¢cagin gereklerine uymak ve 6zel sektr mantig; ile
hareket etmek zorundalar. Zaten 1980°1i yillar itibariyle de uygulamalar bu
yonde ilerliyor. Ayn1 durum performans degerleme sistemleri iginde gegerli.
Sonugta kullanilmayacaksa neden kurgulansin veya uygulamaya konulsun.
Asil mesele sonuglarin hangi yénde kullanilacagi. Eger cezalandirma mantig
ile bir sistem kurulur ve veriler bu yonde kullamlirsa su anki kiiltiirel
yapimizla ¢ok kotii sonuglar ortaya ¢ikabilir. Bizde kafa yapisi olarak lise
mezunu bir memurla iiniversitede profesdr olan bir kisi arasinda higbir fark
eden bir toplumuz. Eger bu toplum yapisi iginde siz cezalandirmay1 6n planda
tutan bir performans degerleme sistemi kurgularsamiz higbir seyi diizeltemez
aksine daha da beter hale getirirsiniz. Peki, ne yapilmali? Sistem hem
degerleyiciler hem de degerlendirilecekler nezdinde iyice anlasildiktan
sonra, kisisel geligim icin kullanilmali. Veriler bize gelecek dénemler i¢in bir
ipucu olmali ki kigisel anlamda neleri yanlis yapmisim da bundan sonra neyi
nasil yapmaliyim fikrini versin. Tabi bunun igin iyi bir planlama ve biling
gelistirilmesi sart.”
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M12

“Performans degerleme dedigimiz zaman akla gelen ilk sey 6diil-ceza oluyor.
Bu biraz da konu hakkindaki bilgisizlikten ya da yanlis uygulamalardan
kaynakli bir durum. Ashnda performans degerlemenin amact bir nevi swot
analizi yapmaktir. Kisisel anlamda zayif yonleri, giiglii yonleri, tehlikeleri ve
firsatlar1 belirlemektir. Eger elde edilen veriler bu bakis agisiyla kullanilirsa
amaca ulasilmis olur. Sonugta performans degerlemeyi kurgulayacagimiz
temel boyutlar egitim, arastirma ve hizmet olmali. Performansi degerlenen
kisi bu boyutlardan hangisini gii¢lii hangisinin zayif oldugunu gorebilecek
ve zayif oldugu yéniinii gelistirmek igin kendisine bir firsat dogacak. Bu
yonde kullanilacak veriler hem Kkisisel gelisim hem de kurumsal ilerleme
acisindan énemlidir bana kahrsa.”

M13

“Elde edilen verileri yorumlayacak kisiler veya kurumlar 6nemli bence.
Sonugta herkes kendi bakis agisma gore hareket eder. Bu yiizden
degerlendiricilerin gercekten profesyonel ve olaym ciddiyetinin farkinda
olmalar gerekiyor. Ciinkii degerleyicilerin pozitif bakis agisina sahip olmast
diisiik performans degerlerine sahip akademisyenlerin gelecek dénem
performanslarinin arturilmasinda faydah olacaktir. Ancak degerleyiciler yeterli
profesyonellikte olmazlarsa sonuglari bir baski ve ceza unsuru olarak
kullanmaya calisabilirler. Bu durumu daha da kétiilestirebilecegi gibi sistemin
cokmesine de sebep olabilir. iki tarafinda elde edilen verilerin Kisisel
gelisim ve zayif noktalarm gelisimi icin kullanilmasi gerektiginin
bilincinde olmasi gerekir.”

MI15

“Bir ama¢ dogrultusunda hazirlanan boyle bir sistemin verilerini bir getiri
olarak algilamak lazim. Normal yasantumizda bile elde ettigimiz getirileri iyi
veya kotii sekilde mutlaka kullantyoruz. BSyle bir sistemin en Snemli getirisi
de bana kalrrsa diisiik performans degerleri. Sonugta bu diisiik veriler
akademisyenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in bir sans olarak
algilanmahidir. Zaten performans: yiiksek kisi kendisini bir sekilde belli eder
ve ¢ok fazla destege ihtiyaci yoktur. Bizim asil destek olmamiz gereken
performans: diisiik akademisyenlerdir. Gerek ddeneklerle gerek burslarla eksik
oldugu taraflarinin gelistirilmesi her seyden dnce 63rencilere yansiyacak ve
kurumun hem tercih edilirligini hem de bagaristnt arttiracaktir.”

M16

“Performans degerleme sistemlerinin amaglari arasinda cezalandirmak yoktur.
Ozel sektor agisindan ele aldifimizda belki uygulamalarin tam tersi yonlerde
oldugunu gorebiliriz ama séz konusu iiniversitelerse hem {iniversitelerin hem
de performans degerleme kavrammnin ruhuna uygun hareket edilmesi gerekir.
Onceligimiz akademisyenlerin basansiz oldugu noktalar1 bulmak ve
bunlar gelistirmek olmahdir. Ciinkii timevarim mantig1 ile hareket edersek
her akademisyen time varacagimiz noktada Onemlidir. Biz ancak
akademisyenlerin performans skorlarmin diisiik oldugu noktalar: tespit edip
geligtirebilirsek tiime varabiliriz.”
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M3

“Burada yanlig bir algi olusmamasi ¢ok Snemlidir. Performans degerlerken
amac kimler koti anlamak degil sadece. Basarih olanlar da, basarili
olduklar alanlarda ortaya ¢ikarmaliyiz. Eger basarili olan akademisyenleri
bir sekilde 6diillendirmezsek bir sonraki donem performanslarinin diistiigiinii
goriiriiz. Mesela performans: degerlenen kisi ¢ok basarili arastirmalar
yapmustir ve bu yoniiyle yiiksek bir puan almistir degerlendirmelerden. Bu
akademisyeni dogal olarak arastirma yapmasi yoniinde tesvik etmemiz ve
odiillendirmemiz gerekir.”

M4

“Yiiksekogretimin gelencksel islevleri agismdan yapilacak bir performans
degerleme iizerinden konusursak eger, diyelim ki performansi degerlenen
akademik personelin egitimci yonii ¢ok kuvvetli aragtirmact yonii de daha
zayif skorlarla kendini gosterdi. Bence bu noktada kisiyi artik aragtirma yapma
konusunda zorlamak yanlis olacaktir. Belli ki bu kisi iyi bir egitimci ve bu
Kisini giiglii yonii budur. Bu asamadan sonra egitim iizerine odaklanmalyiz
ve bu akademik personelin en iyi oldugu bu alanda hem kendisini
gelistirmesine yardim etmeliyiz he de maksimum verimi almaliysz.”

M6

“Elde edecegimiz verileri akademik personelin gelisimi igin kullanmaliyiz. Bu
sadece kisinin zayif yonlerinin tizerine gitmek ve bu yonleri gelistirmek i¢in
planlamalar yapmakla olmaz. En azindan bdyle bir uygulama da sistem eksik
kalacaktir. Bizim elde edecegimiz veriler icerisinde Kisinin giiclii yonlerini
de gérme sansumiz olacak ve Kisiyi bu yone kanalize edebilecegiz. Sonucta
herkesin her alanda ¢ok basarili olmasim bekleyemeyiz. Béylesi bir uygulama
ile belki de 2-3 yil iginde yiiksekogretim yapimz kokten degisecek. Ciinkd
diisiinsenize bir yiiksekogretim kurumundaki herkes ¢ok iyi egitimci, bir
digerinde herkes gok iyi arastirmaci, bir digerinde herkes tolumla gok iyi
biitiinlesmis seviyede. Belki de kurumlar arasi personel defisimleri veya
tayinler giindeme gelecek. Dogru bir yaklagim ve sistemle her sey

miimkiindiir >

M3

“Performansi diisiik olanlar1 zayif yonlerinde gelistirirken, yiiksek olanlari da
abartiya kagmadan ddiillendirmek gerekir. Odiil meselesi baska ve teknik bir
konudur. Bu yiizden su an bir sey sdylemem ¢ok dogru olmaz. Ama mantik
olarak basarih olduklari noktalar1 daha da én plana gikarabilecek hatta
bu konuda icinde bulunduklar kuruma énderlik yapabilecekleri sekilde
tesvikler olmal diye diisiinityorum.”

248




Ek 15
Miilakat Coziimleme Anahtari

M9

“Performans ve bunun karsihginda &dil, ézellikle de maddi 6diil bizim
toplumsal yapt ve kiltiirimiize ¢ok uygun degil. Zaten nitelik sorunu
yasadigimiz ve nicelik olarak Kkisilerin 6n plana ciktigy yiiksekogretim
sistemimiz i¢in de eger maddi &diillerimiz olursa sistem amacindan cok
uzaklagir ve biraz c¢aba ile ekstra gelir elde etme noktasina gider. Tabi
performansi yiiksek akademisyenlerin ddiillendirilmeyecegi anlamina gelmez
bu durum. Mutlaka ortada bir tesvik, bir rekabet ortam: olmali. Ama maddi
tesviklerden gok akademisyenlerin yurt digina egitim icin gonderilmeleri, yurt
disinda calisma imkanlar1 bulmalari, kaynaklara erisimlerinin daha giiglii hale
getirilmesi gibi uygulamalar olmali. Tabi bunun igin de veriler kullanilmali.
Kisilerin basarisiz olduklar1 alanlarin yamnda giiclii ve basarih olduklari
alanlar da tespit edilmelidir.”

MI10

“Elde edilen veriler eger bir swot analizine tabi tutulursa dniimiize dort farkli
pencere gikacaktir. Kisilerin zayif yonlerini, gliglii yonlerini, kisiler icin
tehditleri ve firsatlar1 gormek seklinde. Bu verilerin sonuglarini Kisiler icin
yaklasan tehditler ve zayif yonlerini gliglendirmek adma kullanmamiz
gerektigi gibi kisilerin giigli yonlerini ve yaklasan firsatlarmu  da
degerlendirmeye almaliyiz. Belki de kisilerin zayif yonleri iizerinde fazla vakit
harcamaktansa gii¢lii yonlerini daha da giiclendirmek icin o tarafa dogru
yonlendirmemiz hem kendileri i¢in hem de yilksekdgretim kurumlarimz igin
daha iyi sonuglar verebilir. Akademisyenin egitimci yonii giicliiyse bu
yoniinii daha baskin hale getirmeye ¢ahsmak igin planlar yapmak, bu
yonde onu tesvik edecek ddiiller vermek daha basarilhh sonuglar1 ortaya
cikaracaktir diye diisiiniiyorum.”

M11

“Yapilacak odiillendirmeler veya cezalandirmalar insani Olgiiler igerisinde
olmali. Yani kisileri kirict veya gereginden fazla yiiceltici olmamali.
Cezalandirmadan ¢ok gelistirmeye doniik uygulamalar basariy1 getirir. Amag
akademisyenleri giiclendirmek olmali. Elde edilen veriler bu yonde
kullamlmah. Aksi uygulamalar kotii niyetli davramslari da beraberinde
getirecektir.”

MI12

“Performans degerleme dedigimiz zaman ilk akla gelen cezalandirma oluyor.
Ciinkii bizim toplumsal algimz bu yénde. Oncelikle bu algty1 degistirmeliyiz.
Bu alg1 da ancak bu verilerin, performans degerlenen akademik personelin
gelisimi igin kullamlacagi algismin giiglendirilmesi ile olur. Sonugta bizim
temel kriterlerimiz bellidir. Egitim, arastirma ve topluma hizmet.
Akademik personelin hangi yonii zayifsa gelistirmek ve hangi yonii giiclii
ise 0 yone dogru yonlendirmek temel amag olmah. Bunu yapabilmek i¢in de
biitiin paydaglarm bu konu hakkinda yeterli bilgi ve binice sahip olmasi
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M13

“Biitiinciil bir sistem olarak diisiiniirsek performans degerlemeyi, bizim
elimize gegecek veriler aslinda sadece akademisyenleri degil aym zamanda
biitiin yiiksekogretim sistemini gelistirebilmemizi saglayacak. Biz bu verilerle
Tiirk Yiiksekogretim Sistemi’nin performanst diisiik ve yiliksek noktalarini
gérecegiz. Zayif oldugumuz yonleri gelistirerek hem diinyanin énde gelen
iilkelerini yakalama sansimiz olacak hem de giiclii yonlerimizin iizerine
giderek biitiin diinyada soz sahibi olma sansimiz olacak. Bu aqidan
diisiinmek lazim.”

M15

“Performans degerlemenin amaglarindan bir tanesi de, performansi
degerlenen bireylerin giiglii yonlerini ortaya koymaktir. Bu giiglii yonler
belirlendikten sonra Kkisileri bu dogrultuda yonlendirmek uzmanlasma
acisindan nemlidir. Mesela kisi ¢ok iyi bir arastirmacidir ama egitimei yonii
zayiftr. Egitimci yoniinii gelistirmek i¢in harcanacak maliyet belki de
arastirmaci yonii igin harcanirsa ¢ok daha iyi sonuglar elde edilebilecektir.
Bunun hesabinin ¢ok iyi yapilmasi ve sistemin buna gore olusturulmasi
gerekmektedir.”

M16

“Performans degerlemesi yapilirken amacimizin ne oldugu ¢ok Onemlidir.
Birilerini cezalandirmak mi yoksa birilerini &diillendirmek mi? Bence dogru
yaklasim tarzi 6diil ve cezadan ziyade tesvik etmek olmalidir. Sonugta
herkesin performans skorunun yiiksek ve diisiik oldugu yonleri vardir. Diisiik
skorlar1 yonleri kabul edilebilir seviyelere getirmek oncelikli hedefken,
yiiksek skorlu yénleri korumak ve gelistirmek bir diger 6nemli hedeftir.”

M17

“Diinya tlkelerindeki Orneklerden hareket etmek gerekirse zaten bir
uzmanlasma s6z konusu. Ders veren hocalar genellikle arastirmaya, arastirma
yapan hocalarda genellikle derslere pek katilmiyorlar. Ayni sistem olmasa da
benzeri bir sistemi bizde de uygulamak miimkiin. Hayata gegcirilecek bir
performans degerleme sistemi ile belirli periyotlarda akademisyenlerin
performans puanlari izlenip kimin hangi yonde aZirhkh ¢ahsmas
gerektigine karar verilebilir.”

Ml

“Isin insani boyutu goz ardi edilememeli. Boyle bir sistem kurulurken piyasa
mantigmin hakim olmas1 gerekebilir basari igin. Ancak piyasa mantigi
acimasizdir sonugta. Sunu akhmizdan ¢ikarmamamz gerekir, burada amag
kotiileri tespit edip cezalandirmak degildir. Amag daha iyi nasil yapabilirizi
bulmaktir. Bunu yaparken de maas, sosyal haklar, sosyal giivenlik, cahsma
hakki gibi en temel haklan giivence altina almak zorundayiz. Aksi
takdirde sistem cezalandirma ve elemine etme iizerine kurulur. Bunun
toplumsal yansimasi da dikta yonetimine kadar gider. Ciinkii her sey egitimde
ve egitim kurumlarinda baslamaktadir. Siz egitimi bu yonde dizayn ederseniz
ister istemez toplumsal alg1 da bu yonde gelisecektir.”
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M2

“Bu noktada 6zlik haklarmin korunmasi Snemlidir. Eger 6zliik haklan
konusunda bir garanti verilmezse bu sefer is tatminsizligi ve titkenmislik
ortaya ¢ikar. Hepimizin para kazanmak igin ¢ahistig1 inkér edilemez bir gergek
ama bizim isimiz parann yaninda kisisel tatmin ve yaptigumiz isten keyif
almamizla da ilgili. Bakin birgok akademisyen ozel sektérde gok daha iyi
imkanlarla is bulabilir. Ama kisisel tatmin ve is tatmini isin igine girince
akademide olmayi segiyorlar. Siz eger bu Kkisilerin elinde ozliikk haklarim
alabilecek bir uygulama ile sisteme miidahil olursamz farkinda olmadan
yiiksek6gretim kurumlarimin i¢ini bosaltmis olursunuz. Akademik personel
oncelikle maasmin ve diger haklarmin garanti altinda oldugunu, bu sistemin
amacininsa kisisel gelisimi saglamak olacagim bilmeli.”

M5

“Amag insanlar islerinden etmek veya sikintiya sokmak olamamal biyle
bir sistemde. Ancak toplumsal algimiz geregi boyle anlasilacag: asikar.
Sistem hayata gecirilmeden &nce bu algmmn kirilmasi ve sistemin gergek
amacin iyi anlatilmasi sarttir. Bu sistemle performansi degerlenecek
akademisyenler bilmeli ki iicretlerinde ve diger haklarinda bir kayip
olmayacak aksine performanslarini arttirarak kisisel gelisimlerinde yardimcet
olunacak. Bu bilgi ve biling diizeyi olusturulmali 6nce. Bunu yapmadan bir
performans degerleme sistemi kurarsaniz akademisyenler buna siipheyle
yaklasacaktir ve sistem hedeflenen amaglara ulasamayacaktir.”

M6

“Bizim biitiin kurumlarimiz ve kiiltiiriimiiz maalesef suiistimale ¢ok yatkm.
Eger sistem diizgiin kurulamazsa emin olun kétitye kullanimlar veya kisisel
¢ikarlar igin kullanimlar devreye girecektir. Bu sartlar altinda 6zliikk haklari
garanti alnina alinmazsa ve bu net olarak belirtilmezse gok insanin cam kisisel
hesaplar yiiziinden yanacaktir. Bunun kisisel ve toplumsal yansimalart da
yiiksekdgretim sistemimizin kan kaybetmesi ve geriye dogru gitmesi seklinde
kendisini gosterecektir. Ozellikle iicret, sosyal giivenlik ve ¢ahsma
haklarmin garanti altina alindig bir sistem olusturulmah ki kotii niyetli
veya Kkisisel hesaplar yiiziinden yetkilerini kétiiye kullanabilecek
insanlarin etkisinden sistem arindirilabilsin.”

M9

“Eger siz temel insani haklan giivence altina almadan bdyle bir sistem
arayisi veya kurulumu igerisine girerseniz her seyden once nitelik ve
liyakat vasiflarim kaybedersiniz. Zaten nitelik ve liyakat eksikligi
yiiksekogretim sistemimizin sorunlarmdan bir tanesidir. Bu sorunu ortadan
kaldirmak yerine farkina varmadan derinlestirmis olursunuz. Ciinkil insanlar
istenen performans skorlarina ulagabilmek i¢in niteligi bir kenara birakarak
nicelige yoneleceklerdir. Basit bir 6rnek, sirf skor tutturmak igin dgrencilere
daha yiiksek notlar verilecek ve hak etmeyen dgrenciler sanki basariliymis gibi
ders gegecek ya da mezun olacaklar. Bunun sonuglarmni diistinebiliyor
musunuz? Biitiin toplumun bir ¢dkiise dogru siirilklenmesi anlamina gelir bu
durum. Ancak siz kisilerin yasal haklarini giivence altina alirsaniz, nicelik
degil bir siire sonra nitelik 6n plana ¢ikmaya baslayacaktir.”
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M10

“Suiistimale ¢ok bir konu bu. Eger iicret gibi haklar1 garanti altina
ahnmazsa mutlaka suiistimal edilecektir ve bu durum performans
degerlemesi yapilacak akademik personel tarafindan da siipheyle
karsilanacaktir. Hatta dyle ki sistemin iptali konusunu yargiya tasiyabilecek
ve siireci durdurmak i¢in ugrasabilecek insanlarda gikacaktir. Isimizin her ne
kadar sosyal ve statiiye dayali bir yonii olsa da birgok akademisyen
arkadasimzin tek gegim kaynafi maas ve ek ders iicretleri. Siz eger bunu
tehdit edecek bir yapi kurarsaniz akademik anlamda g¢ok sert tepkilerle
karsilasabilirsiniz. Yapilmast gereken oncelikle 6zlilk haklarinin ve licretlerin
garanti altina alinmast ve daha sonra sistemin ¢ok iyi izah edilmesidir.”

MIl1

“Modern anlamda baktifimizda zaten performans degerleme sistemlerinin
amacit cezalandirmak degil gelisimi saglamaktir. Bu acidan yapilmasi
gereken ilk sey ozliik haklarmin ve yan haklarin korunma altina
alimmasidir. Bu yapilmazsa her sey bir yana sistem en basinda yanhs bir
amagla kurulmus olur. Tabi isin birde bilgilendirme boyutu var. Bu konu
hakkinda Snce akademik personel sonra da toplum bilgilendirilmeli. Ciinkii
boyle bir sistemin hayata gegmesi medya yolu ile biitiin iilkede yanki
uyandiracaktir. Eger dogru bilgilendirme yapilmazsa siyasi, ekonomik ve
sosyal agilardan gok ciddi elestiriler gelmesi muhtemeldir.”

M12

“Bilingli cevrelerce zaten amacin ozliik haklarima zarar vermek degil
aksine gelistirmek oldugu bilinecektir. Ancak performans degerleme bagh
basma bir galigma alami artik. Herkesin bu konuda bilgi sahibi olmasini
bekleyemeyiz. Mutlaka 6ncesinde sosyal ve akademik tiim gevrelere
bilgilendirmelerin yapilmasi gerekir. Rektdrden okutmana kadar hatta
memurlara kadar konunun 6zliik haklar olmadig, 6zlitk haklari ve ticretlerin
koruma altinda oldugunu bilmesi gerekir. Hem kotii niyetli kullanumlar
engellenmig olur hem sistem amacina daha rahat ulagir.”

M13

“Kotiiye kullammlarin 6niine gecmek amaciyla iicret gibi ozliik haklar
kapsam dis1 birakilmah. Aksi takdirde sistem gelisim ve yapilandirma araci
olarak degil bir baski ve yildirma araci olarak kullamilir. Bir nevi “mobbing”
yasal hale gelmis olur yiiksekdgretim kurumlarinda. Ayrica nitelik sorunu da
ortaya cikar ve kalite diiser. Insanlar iicret ve benzeri haklarmi kaybetmemek
ya da baski altina girmemek i¢in yaptiklar: isin kalitesine degil sayisina 6nem
vermeye baslarlar. Bunun sonucu da yerinde sayan ve belki de siirekli geriye
dogru giden bir yiiksekdgretim sistemi seklinde kendisini gosterir. Biitiin bu
olumsuzluklarin 6niine gegmek igin yapilmasi gereken 6zliik haklarinin ve
lojman gibi yan haklarin giivence altina ahnmasidir.”
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MI15

“Bu konuda farkli diisiinceler olabilir. Ancak dikkat edilmesi gereken temel
noktalardan birisi akademisyenlerin  kiistiiriilmemesidir. ~ Sonugta bu
akademisyenlik dedigimiz meslek diisiince, fikir ve icatlar izerinden
sekillenmektedir. Bu diigiince sisteminin saglikli ve iiretken olabilmesi i¢in her
seyden &nce de saglikli bir ruh hali gerekir. Her ne kadar basarisizhg) ortaya
cikarip onarmak ve basariyr tesvik etmek ana hedefimiz olsa da
akademisyenlere bir giivence saglanmali. Bunu da performans degerleme
sisteminin kendisi saglamali. Ozel sektore baktigimiz zaman isin kolayma
kagtiklarini griiyorsunuz. Performans: diisiik ¢alisanlari ¢ok kolay gdzden
¢ikarabiliyorlar. Akademisyenlerde bu alginn olusmasina izin vermemek
gerekir. Bunun i¢inde is garantisi vurgulanmalidir.”

Mil16

“Boylesi dinamik ve basartyr Slgmeye yonelik bir sistem kuruldufunda
mutlaka insanlarin aklma ¢esitli sorular gelecektir. Performans: diisiik
akademisyenler ne gibi yaptirimlarla karsilasacak? Sozlesmeleri uzatilacak mi
veya kadoruysalar ders mi verilmeyecek gibi. Bu sorulara sistem islemeye
baslamadan g¢ok net ve yapict cevaplar verilmesi g¢ok Onemlidir.
Akademisyenlik her ne kadar bir goniil isi olsa bile insanlarin evine ekmek
gotiirdiigii bir is nihayetinde ve insanlar bu ekmegin garanti altina alinmasini
bekleyeceklerdir. Maas, yillik izin, ders iicretleri, sosyal giivenlik gibi temel
haklara mutlaka bir garanti saglanmah sonrasinda bu sistem hayata
gecirilmelidir.”

M17

“Oncelik insanlara giivence saglamak olmah. Kurulacak performans
degerleme sisteminin temel amacinin akademisyenleri gelisime sevk ederken
ayni zamanda onlar1 giivence altma almak oldugu agik¢a ortaya konulmali.
Eger bu basanlabilirse dnyargilarin oniine gegilebilir ve sistemden istene
basari elde edilebilir.”

M3

“Atama-yiikseltme kriterlerimiz var. Ama bu bir performans degerleme
sistemi midir? Kesinlikle haywr. Sorunlar ve ¢oziimlerden &nce bunu
tartismak lazim bana kalirsa. Su anki yiiksekogretim sistemimiz i¢inde bagariy1
odiillendiren ya da basarisizligi ortadan kaldirmay: hedefleyen bir performans
degerleme sisteminden sdz etmek miimkiin degil. Performans degerleme
sistemi bir biitiindiir. Basar1, basarisizlik, ahlaki degerler, tutumlar, davranislar
gibi birgok degiskeni igerir ve bunlarn hepsinin sonuglari birbirleri ile
baglantih olarak degerlendirildikten sonra sonuglara varilir. Bizdeki durum ise
niteligine bile bakmadan kag tane yayin yapmis, kag tane proje de yer almig
gibi kistaslara bakmak. Yaym yaparsa Oyle ya da boyle dogent olursun
yapmazsan yardimei dogent olarak kalirsin. Durumun 6zeti budur.”
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M6

“Sadece yaymn odakh bir sistemimiz var. Tabi buna sistem denilebilirse.
Yayma odakl sistem de bir standart saglamasina ragmen nicelik tabanli bir
sistem. Nitelik ikinci planda. Akademisyenlerin egitimci yoniinii, aragtirmaci
yoniinii veya toplumsal hizmet yOniinii degerlendiren veya Olgen bir
sistemimiz yok. Bu sartlar altinda ihtiyaca cevap verecek bir uygulama i¢in her
seyin bastan planlanmast gerekir ki bu da gok sikintili bir siire¢. Ciinkii boyle
isler ve ihtiyaca cevap verecek bir sistem kurabilmek igin birilerinin
¢ikarlarima dokunmak gerekir. Sen tutup da ununu elemis elegini asmis bir
profesérii bu sisteme sokmaya kalkarsan topa tutarlar. Belki de bir
sistemimizin olmamasini ana sebebi bu. Maalesef hi¢ kimse konforundan ve
alistign diizenden taviz vermeye yanasmiyor. Once zihniyeti degistirmek

M7

“Ben bir performans degerleme sistemimiz olduguna inanmiyorum. Hala
50 yil onceki devlet memuru zihniyeti ile galigtyoruz iiniversitelerde. Ne
akademisyenler 6zerklik ve odzgiirliigiin farkinda ne de devlet. Ciinkii su anki
sistemsizlik herkesin isine geliyor. Ne akademisyenler rahatsiz bu durumdan
ne de ydneticiler. 10-15 puanlik yaym yapan zaten direkt dogent oluyor
neredeyse. Yapamayan diye bir sey de yok. Herkes bir sekilde yolunu buluyor
su misali. Sistem olmayinca ortada da elestirecek, ¢6ziim arayacak bir sey
kalmiyor zaten. Burada elestirebilecegimiz tek sey sistemsizlik.”

M8

“Sorunlar tespit edebilmek ve ¢oziim getirebilmek i¢in ilk 6nce sorunluda
olsa bir sistemimiz olmah. Eger sadece atama-yiikseltme kriterleri bir
sistemse iizerinde konusalim. Ama bir sistem olmadigini hepimiz biliyoruz.
Gériigmemizin baginda da syledigim gibi 6ncelikle iyi kurgulanmus, analiz
edilmis ve ihtiyaglara cevap verecek bir sistem gelistirmeli ve uygulamaya
koymaliyiz. Bunun digindaki her sey havanda su dovmekten bagka ise
yaramayacaktir. Bir de su anki durumumuzda zaten niteligi ve Kkaliteyi
arttirmamizda miimkiin degil. Ciinkii olmadigmni sdyledigimiz sistem aslinda
bunun tizerine kurulu.”

MIl1

“Performans degerleme sistemleri belirli yapilar iizerine insa
edilmektedir. Odiil-ceza veya tegvik gibi. Bizim yiiksekogretim
sistemimizde bédyle bir yapidan séz etmemiz miimkiin degil. Bizim
sistemimizde bir akademisyen iyiyse hep iyidir kotiiyse hep kotiidiir. Kotiiyt
iyiye tesvik edecek bir yapmmiz yok. Iyi olan akademisyende kendi kisilik
ozellikleri ve ¢alisma disiplini oldugu i¢in iyidir. Bir odiil veya tesvik
bekledigi i¢in degil. Bu durumu degistirebilmemiz i¢in bu yapiy1 sorgulayan
bir akademik performans degerleme sistemimizin olmasi gerekir.”
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MI12

“Benim bildigim kadariyla su an Tiirkiye’de uygulanan bir akademik
performans degerleme sistemimiz bulunmamakta. Genellikle sadece
niceligin 6n planda oldugu belirli kriterlerimiz var. Hem ilk atamalar hem de
dogentlik atamalar1 bu kriterler iizerinden yiriyor. Bu durumun yeterliligi
tartisilabilir. Ik etapta bir standart saglamasi agisindan iyi bir uygulama gibi
goriinse de eksiklikleri ok fazla olan, kaliteyi ve liyakati tegvik etmeyen ve
belki de korelten bir yapida oldugunu diisiiniyorum. Bu durumun acilen
degistirilmesi gerekmektedir. Uluslararasi kongrelere katildifimiz zaman
dikkatimizi ¢ceken konulardan bir tanesi, alaninda Tiirkiye igin otorite goziiyle
bakilan bir ¢ok akademisyen olmasina ragmen, uluslararasi organizasyonda
neredeyse ¢ok az Tiirk katilimer var. Ciinkii bizim igin ¢ok degerli ve onemli
olan ¢aligmalarm ashinda nitelik ve liyakatinden emin degiliz. Ciinkii su anki
sistem bizi buna dogru itiyor. Ama modern anlamda bir akademik performans
degerleme sistemimiz olsa eminim durum ¢ok farkli olacaktir.”

M13

“Nitelik ve kalite su anki sistemle saglanabilir mi? Baska bir bakis acis1 ile
su anki sistemimiz nedir? Bu sorular bizi su anda ashnda olmayan sistem
konusuna getirmektedir. Ortada akademisyenleri tesvik eden bir sistem
olmadigy igin yiiksekdgretim yapimizda gelisme de olmuyor. Sonugta
akademisyenleri suglayamayiz. Insan olmanin yapisi boyledir. Kimse rahatim
bozmak istemez. Nasilsa aksine zorlayacak bir durum da yok. 3-5 makale
yazip atanmak, unvan almak varken neden kendimizi zora sokalim? Bu
zihniyeti degistirmenin tek bir yolu var, uluslararasi standartlarda bir akademik
performans degerleme sistemimiz olmali. Tabi bu durum birgok insam ve
grubu rahatsiz edecektir. Ama bir yerlerden de baslamak lazim.”

M15

“Aslinda isler bir sistemimizin olmamasi biraz da toplumsal yapimzla,
kiiltiiriimiizle ve bakis acimizla ilgili. Affedersiniz ama biz ahbap-¢avus
iligkileri ile islerimizi halletmeye o kadar alismisiz ki bu diizeni bozacak bizi
rahatimizdan edecek bir yapiyr istemiyoruz. Yoksa diislinsenize Osmanlinin
ilk zamanlarindan giiniimiize bir yiiksekdgretim kiiltiiriimiiz var. Adma ister
Fnderun, ister medrese isterse de Universite densin. Hatta tarihin ilk
{iniversitesi bile Sanhurfa’da kurulmus. Ama akademisyenlerin performansini
dlgecek bir sistem gelistirmemisiz. Bu tamamen aliskanliklarla ve zihniyetle
ilgili bir durumdur. Oncelikle bu zihniyeti degistirmeliyiz ki saglikli bir sistem
kuralim. Aksi takdirde daha sistemi kurmadan gelecek yikict elestirilerle
karsilasiriz. Siz dogentliini alms 3-5 yaymn yapmis ve profesorlik icin
zamanmn dolmasiu bekleyen birisine direkt “bu bdyle olmaz senin artik
performansini degerlendirecegiz ve yliksek skorlar almak icin de sunlan
yapmalisin” derseniz bu kisiler rahatlarindan feragat etmemek i¢in sistemin
kurulusuna késtek olurlar.”
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Mlé6

“Son yillarda bu konuda yapilan bazi ¢alismalar var biliyorsunuz. Ama bence
adet yerini bulsun diye yapilan galigmalar bunlar. Tiirkiye gibi bir iilkenin
tabiri caizse devasa bir yiiksekdgretim sistemi ile hala ihtiyact
karsilayacak bir akademik performans degerleme sistemi yoksa bunun
sebebi birilerinin c¢ikarlarina dokunacag icindir. Buradan birileri ile
kastettigim kisisel konforundan vazgegmek istemeyecek belki de binlerce
akademisyendir. Su anki atama-yiikseltme kriterler hem herkesin isine geliyor
hem de nicelik olarak ortaya bir seyler koyuyor. Ama bu bir sistem midir diye
sorarsaniz cevap kocaman bir hayir olur.”

Ml

“En temel sorun zaten bir sistem olmamasi. Olan uygulamay1 bir sistem
olarak degil de yiiriirliikteki bir uygulama seklinde degerlendirirsek dncelikle
akademisyenleri liyakatten uzaklastirdigini ve sadece istatistiksel olarak tatmin
yolunu agtigim1 soyleyebiliriz. Diger bir problem de sistemin objektif
olmamasi. Soyle diisiiniin bir dogentlik atamasina ii¢ veya bes kisiden olusan
bir jiiri karar veriyor. Bu jiiri iiyelerinin hepsi aym adaym aym yaymlarmi
inceliyor. Ama durum boyleyken bir bakiyorsunuz ii¢ kisi olumlu
degerlendirmis iki kisi olumsuz degerlendirmis. Burada olumlu degerlendirme
yapan hocalarm mi, olumsuz degerlendirme yapan hocalarin mu yoksa adaymn
mu liyakatini sorgulamalry1z?”

M2

“Her seyden objektif bir sistem degil. Kim neye gire degerlendiriyor
eserleri veya calismalari? Uluslararas: hakemli dergi diyoruz ama ne kadar
uluslararasi, kime gore uluslararasi? Adam Azerbaycan’da yaymlanmis bir
dergiyi uluslararasi diye degerlendirmeye alabiliyor. Hakem heyetine
bakiyorsunuz yorum yapabilmek i¢in ama higbirini tanimiyorsunuz ki yorum
yapabilesiniz. Ama kagit istiinde uluslararasi bir dergi. Siz kabul etmeseniz
bir sekilde jiiriler degisiyor ya da arkadan dolasiliyor ve kabul ettiriliyor. Bu
uygulama sadece niceligi on planda tutuyor ve akademik unvan almayi
kolaylastiriyor. Bagka da bir 6zelligi yok.”

M3

“QO)zel sektorde bir firma diisiiniin. Faaliyet alam onemli degil. Bir
performans degerleme sistemi kurdugu zaman niceligimi &lcer yoksa
niteligi mi? Ama bize bakiyoruz belki de niteligin dncelik olmasi gereken ilk
kurum olmamiza ragmen nerdeyse hig¢ dnemsiyoruz. Her sey sayisal olarak
dogru olsun, iste su kadar yaymumz olsun, su kadar projemiz olsun da
atanalim mantifi hakim bizim yiiksekogretim sistemimizde. Giinlimiiz
sartlarinda bir bant sisteminde ¢alisacak vasifsiz isgilerin bile yaptiklari ig de
nitelik aranirken bizim yiiksekogretim sistemimizde niteligin bu denli arka
planda olmasi igler acist bir durum. Bunun en dnemli yansimalari da zaten
toplumsal yap1ya oluyor.”
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M5

“Diinya’da bizim iilkemizde oldugu kadar akademik unvan almanm kolay
oldugu baska bir {ilke yoktur. Hatta buna igiincii diinya iilkeleri de dahil. Eger
yiiksek lisans-doktora yaptiysaniz hasbel kader arkasmdan da nerede oldugu
onemli degil -adi hakemli olsun yeterli- dort bes tane de makale
yaymlattiysamiz Ankara, Istanbul gibi sehirler olmasa da bir yerlerde mutlaka
Yrd. Dog. Dr. unvani aliyorsunuz. Yine sonrasin dort bes makale daha, bir
bakiyorsunuz dogent olmugsunuz. Mantikli nu sizce bu? Bunun sebebi iste
bir sistemimizin olmamas1 ve mevcut uygulamanin bizi buna
yonlendirmesi. En kisa tamimi ile biz buna niteliksizlik diyebiliriz.”

M7

“Su anki sistemsizligin en 6nemli sorunu benim i¢in liyakat eksikligidir.
Akademisyenleri kolayciliga ve agir ifade ile tembellige ittigini diigiiniiyorum.
Bunun bir diger sonucu da yanliglama-dogrulama kavramlaridir. Mesela son 1
sene icinde Tiirk Yiiksekdgretim sistemi igerisinde yapilan ¢alismalara bakin
hepsi bir seyleri yanliglama veya dogrulama cabasi igerisinde. Yabanci
akademisyenler bir seyler koymus ortaya bizde onlar test ediyoruz. Bu koti
bir sey mi? Normal sartlarda hayir degil. Ama sizin arastirma ve yayn
sisteminiz sirf bu diizeydeyse ve ortaya yeni bir seyler koyamiyorsaniz evet bu
kotii bir sey olur. Ama kimseyi suglayamayiz ¢iinkii sistem bizi buna
yénlendiriyor. Tembellige, kolaycilifa alistirtyor. Siz ortaya yeni bir sey
koymak, bir teori gelistirmek istiyorsaniz ¢ok ciddi siireclerden gegen
calismalar yapmak zorundasiniz. Ama neden ugrasalim ki? Liyakati Snemi
olmayan sadece rakamlarla ifade edilen ii¢ bes ¢aligma yapinca istedigimizi
zaten elde ediyoruz.”

M8

“Sistemin en énemli sorunu objektivite eksikligi gibi goriiniiyor bana.
Ciinkii atama-yiikseltme kriterleri dikkatli incelendiginde, aslinda belirlenmis
olan kriterlerin ¢ok ucu agik oldugu fark ediliyor. Bu sartlar altinda da sagliklt
bir degerlendirme yapmak miimkiin degil. Bu kadar ucu agik bir sistemde biz
birilerinin yanhs veya yetersiz dedigi bir seyleri baskalarmin onaymdan
gecirerek kabul ettirme sansi buluyoruz. Yani dogru bir tabirle bir hakemin
olumsuz puan verdigi bir seylere olumlu puan verecek hakemleri mutlaka
bulabiliyoruz. O zaman objektivite ve kavramlarinin i¢i bogaltilmig oluyor.
Eger bu temel sorunu ortadan kaldirabilirsek devaminda ihtiyaglara cevap
vercbilecek ve yiiksekdgretim sistemimize yakisacak bir performans
degerleme sistemini konusmaya baslayabiliriz.”

M9

“Bircok sorundan bahsedebiliriz aslinda. Ama daha Kkiicitkk goriinen
sorunlarin birlesimini veren ¢ok biiyiik bir sorunla karsilagiyoruz su anki
uygulama da. Bu biiyilk sorun adam kayirmadir. Sanki her sey adam
kayirmay1 kolaylagtirmanm iizerine kurulmus gibi. Nitelik yok, liyakat yok,
sadece nicelik onemli ve tarafsiz degerlendirme kriterleri yok. Yani eli biraz
giiclii olan istedigi kisi akademisyen olarak iiniversite biinyesine alabilir.”
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Ml11

“Nitelik problemimizin oldugu bir ger¢ek benim bakis agimla. Her sey
rakamlar iizerine kurulmus. Yiiksekogretim kiiltiiriimiize bir sekilde entegre
ettifimiz pozitivizm olgusunu sanki su anki performans sistemimize de entegre
etmisiz gibi. Sanki bir deney yapiyoruz ve rakamlari yorumluyoruz. Ayni
mantik. Bir bilgisayar programi var, akademisyen 6nce ¢alismalarini o sisteme
yiikliiyor ve kendisi puanliyor. Rakamlar tutuyorsa dogentlife bagvuruyor.
Ancak ondan sonra jiiri bir seyleri degerlendiriyor. Jiiri de kolay kolay kimseyi
yayinlardan, proje ve ¢ahgmalardan birakmiyor zaten. Yani bir nevi
akademisyen kimseye damgmadan kendisi karar veriyor dogent olup
olmamaya. Bir diger sorun da burada denetim olarak kendisini gosteriyor
zaten. 1lk atamalar1 konusmaya bile gerek yok ¢iinkii bir kurum bir kisiyi
istihdam etmek istiyorsa kural ve kriterler o kisiye uygun sekilde esnetiliyor
hemen. Uzun lafin kisas1 bana gore temel iki sorunumuz nitelik ve denetim

DO I )

Mi12

“Birgok sorundan bahsetmek miimkiin aslinda. Nitelik eksikligi, siibjektif
yaklasimlar gibi. Ama &ncelik nitelik eksikligi bence. Ciinkii nitelik
acisindan iyi bir caligmay1 degerlendiren kisi ne kadar siibjektif olursa olsun
reddedemez. Ciinkii bilir ki baska bir degerlendiricinin 6niine gittigi zaman
tarafsiz davranmadigi ya da degerlendirici olarak liyakat eksikligi oldugu
ortaya ¢ikacak. Ama niteligin olmadig: bir sistemde hem kdtii niyetli kisiler
hem de degerlendirici olamayacak ama bir sekilde olmus kisiler istedigi gibi at
kosturabiliyor. Eger nitelik eksikliginden kaynakl sorunlar ¢6ziilmezse sistemi
diizeltmek veya degistirmek miimkiin olmayacaktir.”

M15

“Tek bir sorundan bahsedilmez. Birbiri ile baglantih bir¢ok sorun var.
Mesela sisteme olan giiven eksikligi. Ciinkii herkes biliyor ki objektif bir
sistem degil ve ikili iligkiler akademik ¢aligmalarin 6niine gegiyor. Bir diger
sorun da bununla baglantili olarak yayinlardaki ve ¢aligmalardaki kalite
eksikligi ile verimsizlik.”

M17

“Sistem en bagindan sorgulanmali ve objektif olmayan Kkisilerin
miidahalesi engellenmeli. Yani tarafsizik saglanmali. Eger bunu
basarabilirsek zaten biitiin boyutlar igin uluslararasi standartlar1 yakalariz.
Hem egitim hem aragtirma hem de bunlarin yansimasi olan topluma hizmet
boyutlarinda yiiksekdgretim sistemimizin gelisebilmesi i¢in niteligin &n plana
ctkmas: gerekmektedir. Nitelikte ancak ve ancak objektif degerlendirme
kriterleri ve objektif degerlendiriciler ile saglanabilir.”
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M1

“Yarayl pansuman etmekle bu is ¢6ziilmez. Soruna kesin ¢dziim lazim.
Yeni yeni bir sistem kurulmah. Bu sistem kurulurken de tek boyutlu degil
¢ok boyutlu olmali. Denetleme mekanizmalarmi da kendi igerisinde
denetleyen bir mekanizma olmali ki objektif bakis agis1 yakalansm. Eger bu
saglanamazsa yine basladigimiz yere doneriz. Yeni sistem beraberinde objektif
bakis agist ile niteligi tesvik eden uygulamalari da getirmeli. Sadece tek bir
soruna ¢oziim getirecek bir sistem zaten ihtiyaci karsilamayacag gibi su anki
uygulamalar da ¢ok fazla degistirmez.”

M2

“Oncelikle liyakat ve niteligi 6n planda tutan bir yapiya doniistiirmeliyiz
sistemi. Bunun icinde kararli ve rahati bozulacak akademisyenlerin
elestirilerine gogiis gerekecek cesur adimlar gerekiyor. Gerekirse dmiir boyu
dogentlik veya &miir boyu profesérliik diye bir kavram olmayacak. Tabi bu
birilerin ¢ok ciddi seviyede rahatsiz edecek ama sonugta fabrikada is¢i degiliz.
Bizler akademisyeniz ve siirekli kendimizi gelistirmek, bir seyler iiretmek
zorundayiz. Toplumun bizlerden en 6nemli beklentisi budur sonugta. Bunu da
ancak liyakat ve niteligin arttirilmas ile saglayabiliriz. Nitelikli ¢aligmalar
yapan liyakat sahibi akademisyen zaten unvanmn sorgulanmasini sorun
etmez. Asil sorun edecekleri en bastan bir degerlendirmek lazim.”

M3

“Tarafsiz ve hak edene hak ettigini veren bir yap sart. Bunun igin ilk
atamalar da, dogentlik atamalarinda oldugu gibi kor jiiri-kor aday uygulamasi
olabilir ve kisinin bagvurdugu kurum digindan bir jiiri olusturulabilir. Bu
sayede objektif bir yaklasim sergilenmis olur. Bunun bir diger yarari da
adaylari, jiiri iiyelerini tamimayacagi i¢in sunacaklari eserlerin nitelik
yoniinden de giiglii olduklarma emin olmaya itecek olmasidir. Bunlar kisa
vadeli ve gecici coziimler tabi. Asil ¢oziim sistemin bastan dogru
kurgulanmasi ile olacaktir.”

M5

“Su an uygulanmakta olan sistemin en belirgin sorunu objektif olmamas
yani tarafsiz bir bakis ac¢isina sahip olmamasu Ilk atamalar dikkate
ahindiginda zaten herkesin kendi tanidig1, bu benden degdigi kisilerin atanmasi
icin ugrastig1 biliniyor. Dogentlik atamalarinda ise eger jiiri de gofunluk sizin
inang, ideoloji veya diisiince yapinizin kargindaki insanlarda oluguyorsa artik
akademik liyakatin bir 6nemi kalmiyor ve kisisel ¢ikarlarla ¢atigmalar devreye
giriyor. Oncelikle bunlarin olmadifi veya bu uygulamalarin &niine
gecebilecek bir sistem olmali. Diger bir sorunda sayilarla hareket etmemiz.
Kag makalesi var? Kag kitabi var? Kag projesi var? Ama bu makalelerden kag
tanesi gergekten bilimsel igerik olarak 6n plana ¢ikmus, kitaplari kag adet
basilip okunmus gibi nitelige yonelik sorular aklimiza gelmiyor. Béyle olunca
da sistemin kendisi dogal olarak nitelikten uzaklagtyor ve nitelik eksigi olan
akademisyenlerin yetismesine zemin hazirliyor. Yapilmast gereken sey belki
de yurt disindan yiiksekdgretim kiiltiirii oturmus bir iilkeden de destek alarak
yeni bir sistem kurmak ve bu sistemin niteligi, liyakati ve verimliligi tegvik
etmesini saglamak.”
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M7

“Zaten bir sistemimiz yok. Sadece giinii kurtarmaya yonelik uygulamalarimiz
var. Amag giinii kurtarmak olunca da nitelik kavrami 6nemini kaybediyor
dogal olarak. Bunun gok gesitli olumsuz yansimalar1 oluyor. Yiiksekdgretim
sistemimiz yerinde sayiyor, yetisen akademik personelimizin kendisini
gelistirmek gibi bir kaygis1 olmuyor, iiniversiteler toplumun ihtiyaglarmna ve
sorunlarina cevap veremiyor. Sonugta balik bagtan kokar. Niteligi arka planda
tuttugunuz bir iiniversiteden yetisen 6grencilerde aym kiiltiirii aliyorlar ve is
yasaminda nerede gorev alirlarsa alsin niteligi hep ikinci planda tutuyorlar.
Avrupa veya Amerika’ya giden herhangi biriyle konusun sdyleyecegi seyler
bellidir. Gelismislikten, medeniyetten, kanun ve kurallara riayet edilmesinden
s6z edecektir ciinkii arada kiiltiirel ir fark var. Gelismis iilkelerin ortak 6zelligi
hangi is olursa olsun &nce nitelik ve kaliteyi hedef almalaridir. Bu konudaki
belli standartlar1 yakaladiktan sonra nicelige dnem vermeye baslarlar. Simdi
her ilde en az bir iiniversite var, binlerce akademisyen var. Sonu¢? Kagit
iistiinde egitim seviyesini ylikseltmek. Bagka bir sey degil. Artik isleri kagit
iizerinde yapmaktan vazge¢memizin zamani geldi. Oncelikle modern bir yap1
insa edilmeli. Ozel sektér uygulamalari dikkatlice incelenmeli ve
iiniversiteler icin nasil bir performans degerleme sistemi olabilir sorusunu
kendi kendimize ciddiyetle sormaya baslamaliyiz.”

M8

“Sistem su an adam kayirmaya ve kadrolasmaya cok uygun. Oncelikle
bunun degistirilmesi gerekiyor. Ama isin en zor kismi da budur. Cinki
birilerinin isine gelmiyor. Hatta bir adim ileri gétiireyim, sistemin bu yoniinii
elestiren birgok kisinin bile diizenin degismesi isine gelmez. Ciinkil giicii
ellerine aldiklar1 zaman onlarda kendi adamlarina kayirarak kendi kadrolarim
olusturmak isteyeceklerdir. Yani objektif, akademik nitelige énem veren bir
yapimiz yok. Bu zaten bagli basma biiyilkk bir sorun. Bunun istesinden
gelemedikten sonra hangi sistemi kurarsaniz kurun degisen bir sey
olmayacaktir. Nitelik eksiklii her zaman yasanacaktir. Gerekirse kor
hakemlerden ve kurum disindan kurulacak performans degerleme jiirileri ile
objektiviteyi, tarafsizhgi ve adaleti gozetecek bir sistem kurulmali. Bu sisteme
kurum dismdan hakemler atanacagi gibi kurum i¢ ve disindaki tiim
paydaslarda déhil edilmelidir.”

M9

“Tarafsizhgm saglanmas1 gerekiyor. Su an tarafsiz bir sistemimiz yok.
Maalesef akademisyenlerimizdeki giincel endiselerden bir tanesi jiirime kim
gelecek, hakem olarak kim atanacak vb. seyler. Aslinda olmasi gereken endise
yaymnlarmizin igerigi yeterli mi, giincel kaynaklara daha iyi nasil ulasabilirim,
bana bir seyler katabilecek hakemleme siirelerine nasil dahil olabilirim
noktalarinda olmali. Ama mevcut uygulamalar buna izin vermiyor. Objektif
bakis agisina sahip bir sistem gelistirilmeli. Objektif bir sistem olursa zaten
nitelik sorunumuzda kendiliginden ¢6ziilmeye baslayacaktir.”
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MIl1

“Ashnda nitelik eksikligi, objektif sistem derken goézden kagirdigimiz bir
sey var bizim. Adam kayirmacilik. Yillardir bilinen nitelik eksikligi ve
objektif sistem yoklugu iizerinde neden yeterince c¢alisilmiyor? Ciinkii bu
dediklerimiz saglanirsa birilerinin tekerine g¢omak sokmus olacagz.
Kadrolagsma ve adam kayirmanin Oniine gegecegiz. Yiiksekogretim gergek
anlammi bulmus olacak. Ama maalesef saydigim sebepler ¢ok biiyiik bir engel
olarak karsimiza ¢ikiyor. Eger objektif ve gergekten basariyi kriter kabul eden
bir sistemimiz olsa bu sorun kendiliginden ortadan kalkacak.”

M12

“Modern bir yapimizin olmamasi temel sorunumuz bizim. Her iilkenin
yiiksekogretim kiiltiirii farkhdir, bu kabul edilmesi gereken bir gercek.
Ama diger yandan da baz ortak miisterekler vardir. Bunlar bir fizik
kanunu gibi yazili olmasa bile uyulmasi gereken kanunlardir. Mesela bir
akademisyenin c¢aligmalarinda dikkat edilmesi gereken husular nelerdir?
Yapilan ¢alismalarin igerigi yeterli midir? Literatiire bir katkisi var midir?
Elestiriye agik midir? Beraberinde yenilik¢i tartigmalari getirir mi? Bu
caligmalar degerlendirilirken nelere dikkat edilir gibi. Bizim yiiksekdgretim
sistemimizin 6nceliginin bu oldugunu sanmiyorum. Kéagit tizerinde kag tane
yiiksekdgretim kurumumuz var, ka¢ tane akademisyenimiz var, ka¢ Ggrenci
okutuyoruz gibi kisir tartigmalara takilmis durumdayiz. Bunun su anki
hiikiimet veya iktidarla da bir alakasi yok. Bu bizim yiiksek6gretim
kiiltirimiiz haline gelmis artik. Giicii eline kim alirsa alsm bu yoldan gidiyor.
Oncelikle bu zihniyetin ve yiiksekdgretim kiiltiiriimiiziin sorgulanmasi
gerektigine inantyorum.”

M15

“Sistemimiz bir standart sagliyor ama yetersiz. Mesela verimlilik problemimiz
var. Bu tip sistemlerin amaci nedir? Ister atama-yiikseltme kriteri olsun ister
performans degerleme sistemi amag her zaman verimliligi Sl¢erek arttirmaktir.
Ancak bizim atama-yiikseltme kriterlerimiz verimliligi 6lgmeyi ve arttirmayi
hedeflemiyor. En diisiik esigi koruyarak akademik personel atamamiza
yardima oluyor. Belki diger sektorlerde en diisiik esik iyi bir standart
olabilir ama s6z konusu iiniversiteler ve akademisyenler olunca standart
en yiiksek esik olmali. Bu saglanamayinca da verimlilik problemi ile karsi
karstya kalmamiz kag¢inilmaz bir durum haline geliyor.”

M17

“Nitelik ve liyakat eksikliZi bana gére temel sorunumuz. Liyakat
olmayinea esit bir yaris olmuyor. Ciinkii bu sefer ikili iliskiler devreye
giriyor. Bakiyorsunuz herkes ayni. Madem herkes ayni benden olam segeyim
gibi durumlar ortaya ¢ikiyor. Olaym bir de bununla direkt baglantili diger
tarafi var. Nitelik eksikligi beraberinde objektif olmayan bakig agilarmni da
getiriyor. Diigiiniin simdi &niiniize bir ¢alisma geldi ve bu ¢alisma ger¢ekten
ilgili alanda ses getirecek bir ¢alisma. Bunu hasiralti etme veya diger vasat
calismalarla bir tutma sansimiz var mi? Adami tefe koyarlar. Ama biitiin
caligmalar vasat olunca sizde farkinda olmadan yavas yavag objektifliginizi
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