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OZET

KANIK, Leyla. Turk Universitelerinde Kitiphane Cgnlarinin Performans

Degerlendirmelerj Doktora, Ankara, 2008.

Personel yonetiminin tagmali ve olduk¢ca 6nemli konularindan birisi de peedo
performansinin deerlendiriimesidir. Performans gerlendirmesi iyi dizenlenmi
personel yonetiminin énemli bir bienidir. Personel yonetimi sisteminde gahlarin
performanslarina gkin alinan kararlar; se alma kriterleri, gbrev tasarimi, ucret
politikasi, terfi, mesleki geim, motivasyon, kariyer galirme ve gitim, performans

degerlendirmesinin etkiled@i alanlardan birkacidir.

Performans deerlendirmesi konusu; 1980’li yillardan itibaren #@fbhanelerde
yayginlamaya balamistir. GUnumuzde dinyadaki hizli gghieler her kurum gibi
katiphaneleri de etkilemektedir. Rekabetci ortamidanet veren kuttiphanelerin hizmet
kalitesini ve verimliliklerini artirmalari olduk¢c&nemlidir. Bu ylzden kutiphaneler
performans  dgerlendirme  yontemlerinden  hizmetlerinin  her samasinda

yararlanmalidir.

Arastirmada Turkiye'deki Universite kutiphanelerinderfpamans dgerlendirmesi

calismalarinin nasil ve kimler tarafindan yapgidiile kutiphane personelinin
deserlendirmeye ikkin algi ve dgulncelerinin ortaya cikartiimasi amaclagim

Ayrica, kamu ve 0zel sektorde Universite kiutuphemedleki uygulamalar
karsilastiriimis, yapilan dgerlendirme sonucunda goriilen aksakliklar ve peréosn
degerlendirme kriterleri ile ilgili beklentiler ortayakonularak Ulke genelinde
uygulanabilecek g¢alas bir performans d&rlendirme modelinde dikkat edilmesi

gereken ozellikler sunulngtur.

Betimleme yontemi kullanilan atarmada, veriler literatir incelemesi, anket ve
gorisme teknikleriyle toplanmtir. Ankara’da bulunan kamu ve 0zel sektérdeki

Universite Merkez kutiphanelerinde gah tim personele anket uygulagtmi



“Universite kutiphanelerinde uygulanan mevcut parfans dgerlendirme yontemleri,
kitiphane personelinin  tutumunu olumsuz yo6nde etiektedir’ seklindeki

hipotezimiz, argtirma sonucunda kanitlangtr.

Sonug¢ olarak; Universite kutiphanesi yoneticilerinve personelinin  uygulanan
performans dgerlendirme yonteminin etkirgi hakkinda dgtncelerinin  olumsuz
oldugu belirlenmgtir. Arastirmanin dger bulgulari ise; Universite kutiphanelerinde
calisan personelin uygulanan performangetéendirme yontemine gkin tutumlarinda;
bulunduklarn kutiphanenin statistine ve personelinefci olup olmamasina goére

anlamli bir farklilik oldgu ortaya ¢ikmytir.

Anahtar Sozcukler
Performans dgrlendirme, performans yonetimi, personel yonetiniiniversite

kutuphaneleri



ABSTRACT

KANIK, Leyla. Performance Appraisals of Library Staff WorkingTiarkish
Universities,PhD, Ankara, 2008.

Staff performance appraisal is one of the leadssyes in the field of management.
Performance appraisal is an important componeatwéll-designed staff management.
Decisions to be made on staff performance relatestaff management system;
recruitment criteria, job descriptions, money pglicpromotion, professional
development and training, motivation are among thieer parts of performance

appraisal process.

Performance evaluation of the libraries startebdgcome widespread in 1980s as all the
current developments are also reflected in thealibs as well as other institutions.
Libraries in the competitive environment prioritittee quality of service and efficiency.
Therefore, libraries need to make use of perforrm@avaluation methods in all ways.

The purpose of this study is to determine who ceotelperformance appraisal research
and how on libraries of our country along with therceptions and views of library
staff. Furthermore, implementations in the pubhd g@rivate sector university libraries
were compared; some problems were detected. Basé#ueostaff expectations related
to performance appraisal criteria and charactesistif a contemporary performance

appraisal model has been proposed that can benmepted nationwide.

In this descriptive study, data were collected digio reviewing the literature,
questionnaires and interviews. Questionnaires veehministered to all public and

private university library staff in Ankara.

The hypothesis of the study as “Current perfornearappraisal methods in the

universities negatively affects the attitudes @flibrary staff” has been verified.



It is concluded that university library administeg and staff have views on the
effectiveness of performance appraisal method #reyfound negative. In addition,
there found a significant difference between stadivs according to the status of the

library they are working for and the administratpasition of the staff.

Key words
Performance appraisal, performance managementf stahagement, university

libraries
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1.BOLUM

1.1.GIRIS

Insanlik tarihi kadar eski olan yonetim olgusunustgiilgi degisim, yonetimde etkili
ve verimli olmanin dnemini arttirgtir. Zamanla dgin ve personelin niteliklerinde de
desismeler olmytur. Butin bu gedmeler kurumlari daha dinamik hale getigtii
Ozellikle insanlarin kalite anlayndaki deisimler, hizla artan bir rekabeti
dogurmuwstur. Bu rekabet dgal olarak hizmet sektoriine de yansimni Bir yandan var
olan fiziksel kaynaklarin en uygun yonde kullanigma caba harcanirken 6te yandan
kurumda bulunan insan kayhain en verimli ve etkin bicimde @erlendiriimesine
calisiimaktadir. Battal (1996)

Her kurum karar verme yontemlerine, faaliyetlersanda ggidim sglama yollarina,
cevreye uyabilme esnefine, iletisim agina ve araclara gereksinim duyar. Bu ise kisaca

yonetime gereksinim duymak demektir.

Yonetim evrensel bir kavramdir. Onceden ne yagiawa kestirilmesi oldukga zor olan
insanla @rasir. Insanin toplumsal yama gergi olan diger kisilerle iliskilerini, onlarin
¢esitli etmenler altindaki davraglarini inceler. (Can, 1994, s.21)

Geng anlamda yonetimi, ortak hedeflere witeak isteyen bir grup insanigbirligi

icinde duzenli ve bilincli caba gostermeleri olatakimlamak mumkandur.

Personel yonetiminin yonetim olgusu icinde 6zelywri ve anlami vardir. Heyeyden
once personel yonetimi, fizikselgélerin dsinda, sadece insan gucl kagmea

yonelmi ve onun en verimli dizeye ghaasini amaclayan biglevdir. (Hersey, 2001)

Yonetim sirecinin evrensel boyutlari planlama, degie, yirtitme, denetim,sgidim

ve @itim fonksiyonlari ile gercekignektedir. Bir yonetim sisteminin alt



fonksiyonlarini olgturan bu fonksiyonlar birbirlerine Badir ve kasilikli olarak
etkilesim icindedir. (Ulker, 1997, s.1)

Kurumun baarisi; etkili bir denetim sisteminin ggirilmesi ve uygulanmasi ile

saglanabilir. Bu bakimdan denetim, bilimsel yonetinmel ilkelerinden biridir.

Kurumun farkli alanlarinin denetiminde yoneticileyardimci olan c¢gtli araclar ve
teknikler vardir. Bu tekniklerin en énemlileri biJgmaliyet, kurumdaki cagmalar ile
calisanlarin davraslari gibi farkh alanlarin denetiminde kullanili(Robbins, 1996,
S.728)

Yoneticiler, kurumun amaclarina gtaasini personel ile birlikte karirlar. Bu nedenle
davranglarin denetimi personelin motivasyonu ve verimlil& dosrudan bglantilidir.
Kurumun baarisi, personel davratarinin etkin bir denetleme fonksiyonu ile
denetlenmesini zorunlu kilar diyen Robbins (199649) yoneticilerin, cajanlarin
davranglarini denetleme vyollarindan en acik olanlariningrddan denetleme ile

performans dgerlendirmeleri ve disiplin oldtundan bahsetmektedir.

1.2KONUNUN ONEM i

Personel yonetiminin tagtmali ve oldukca 6nemli konularindan birisi de peedo
performansinin derlendiriimesidir. Performans gerlendirmesi, iyi dizenlenmibir
personel yonetiminin 6nemli bir bienidir. Calganlarin performanslarina gkin
kararlar personel yonetimi sisteminirge boltmlerini de etkiler. Ucret politikasi, terfi,
mesleki gekim, gorev tasarimi, s€ alma kriterleri ve @tim, performans

degerlendirmesinin etkile@ alanlardan birkacidir. (Palmer, 1993, s.8)

Personel yonetimi ile ilgili politikalari uygulaykar; performans deerlendirmesinin
gerekli olup olmadiini desil, ne zaman ve nasil yapilagaa iliskin konulari tartirlar.
Palmer'e (1993, s.7) gore performanszeldendirmesini vazgecilmez kilagey; bir
kurulusta islerin iyi gidip gitmedginin nesnel bir 6lgtsi olarak, o kurgta calsanlarin

is performansi Uzerinde odaklaneimasidir.



Degerlendirme sistemleri personelegkin uygulamalarin dayageni olusturur. Bu
baglamda  personelin  gerlendiriimesi,  personelin  ylUkseltiimesi, gigm
gereksinimlerinin belirlenmesi, ka1 derecesinin ortaya konmasi, odullendiriimesi,
Ucretinin artirlmasi, goérev yerinin gigtiriimesi, gorevine son verilmesi, emekliye
ayrilmasi vb. bircok amaca hizmet eder. (Canma8319.3)
Performans dgerlendirme; personele performanslari hakkinda higimenin yani sira
yeni bir ¢calgsma icgin ¢aitli veriler sgslar. Personele gkin planlamalarda yardimcidir ve
personeli tgvik edicidir. Van House performans glendirmesinin kitiphane ve

personel acisindan yararlargoyle 6zetlemytir:

-Islemlerle ilgili veri aksinin kontroli,

-Gunlik performansi geama,

-Kitiphane hizmetlerinin kalitesini kontrol etme,

-Kitiphanenin etkingini gelistirme,

-Daha iyi ve etkili bir planlama yapabilme,

-Personel motivasyonunu arttirma,

-Hizmetlerle ilgili kitiphane ici ve gliile kagilastirmalar yapma,

-Benzersartlardaki dger katiphanelerle kaifastirmalar yapma. ( van House, 1990,
s.16)
Gunumuzde dunyadaki hizli ggheler her kurum gibi kiitiphaneleri de etkilemektedi
Rekabetci ortamda hizmet veren kitiphanelerin hizkaditesini ve verimliliklerini
artirmalari olduk¢ca o6nemlidir. Bu yuzden kutiphaneperformans dgrlendirme

yonteminden hizmetlerinin hesamasinda yararlanmalidir. (Cakmak, 2004, s.3)

1960’larda ilk ornekleri go6rulen performans yonetini970’lerde kutiphane
yoneticilerinin daha ¢ok dnemsedikleri bir siregrieagelms, 1980’li yillardan itibaren
ise yaygin olarak kutiphanelerde kullaniimayasldranstir. (Aslan, 1993, s.47,;
Cakmak, 2004, s.2)

Performans deerlendirmeleri sadece kutiphanecilerin performanslizelten veya
gelistiren bir arac olarak goérilmemelidir. (Cevallos 29%erformans olculeri ayni
zamanda kutuphanelerin karar verme, planlama Kmlét ve etkililigini artirmak igin

yol gosterirler.

Bir kuruma toplumca verilen der, o kurumun topluma katkilari ile orantihdir.
Kullanicilarin gereksinimlerini kadayabilmek icin planli birsekilde calgan, koydgu
hedeflere ulgabildigini kanitlayan bir kitiphane daha gucli olacalBu hizmetin
temel tal olan kituphanecilerin de toplumda yerleri boylgdeelecektir. (Aslan,
1993, s.50)



Hizmetin kalitesini ve nitefiini etkileyecek dnemli ve temel bir unsur ise daeamli
ve etkili personele sahip olma gucudir. (Evans,2)198Bundan dolayr kitiphane
kullanicilar icin kalitenin gostergelerinden biride uzmanlik gerektiren hizmetler
dolayisiyla bu hizmetleri sunan kiutiphane persaielnitelikleridir. (Karaka, 1999,
s.207)

Degisen cevre icinde 6énemli bir roli olan kitiphaneaigrerformans dgerlendirmesi
ve performansi icin uygun 6duller verilmesi, profsel ygamin énemli bir parcasidir.
(Horn, 1984)

Dunya Uzerindeki bircok kutiphane, kiltirel ve kusal 6zellikler acisindan farkli
olmasina ramen bazi yonlerden de benzerliklesitaaktadir. Bu benzerliklerden biri
kutuphanelerin insan ve fiziksel kaynaklar acism#esitli kaynaklara sahip olmasidir.
Dunyanin ekonomik kallari tipki diger kurumlar ve bireyler gibi katiphaneleri de
mali kaynaklarini kisitlamaya zorlamaktadir. Bunwonucunda, kutiphaneler
hizmetlerinde onceliklere karar vermek zorunda(inans, 1982) Bu lamda etkili
planlama yapan, verimlii esas alan hizmetler veren kutiphaneler dahgriba
olacaktir.

1.3 AMAC

Bu calsmanin amagclarini 2 anagh& altinda sunabiliriz:

1. Tuorkiye'deki Universite kitiphanelerinde perfomsa degerlendirmesi
calismalarinin nasil ve kimler tarafindan yapgidiile kitiphane personelinin
degerlendirmeye ikkin algi ve diglncelerinin ortaya c¢ikartiimasi,

2. Yapilan dgerlendirme sonucunda gorulen aksakliklarin ve peréms
deserlendirme kriterleri ile ilgili beklentilerin ortea konularak, sonucgta Turkiye'de
yapilabilecek ilgili dizenlemeler icin gdas bir dezerlendirme modelinde bulunmasi

gereken Ozelliklerin dnerilmesi.



1.4.SORUN

Universitelerde gercekddrilen egitim, ogretim ve argtirma faaliyetlerini dgrudan
destekleyen bir konumda bulunan Universite kutiplean c&das yontemleri
kullanarak hizmetlerinin kalitesini arttirabilir. diversite kuttiphanelerini canl bir
kurum haline getiren 6nemli unsurlardan birskusuz personelididyi motive edilmi,
egitimi ve gelismesi sirekli desteklengiolan personel, verimligin ve dolayisiyla
hizmetlerin kalitesinin artmasini @ayacaktir. Bu bglamda dikkatlice secilmi ve

uygulanmg performans dgerlendirmesinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Performans deerlendirmesi konusu; 1980°li yillardan itibaren #@fbhanelerde
yayginlamaya baglamistir. Dlnya Uzerinde bircok Ulkede gincel bir konlupo
uygulamalar devam etmektedir. Bu kadar gincel vendnbir konu olmasina kgn
Tarkiye'de, kamu sektoérinde performangeidendirme; halen 40 yiliskin bir stredir
yurirlikte olan 657 sayill Devlet Memurlarl Kanuoon Liyakat ilkesi esaslari

dogrultusunda yapilmaktadir.

Bununla birlikte Universite, askeri kurumlar, hakiwe savcilar ile kamu iktisadi
tesebbislerinde calan personelin sicil raporlarinin doldurulmasi bakaan ayri
mevzuatlar bulunmaktadir. Orgia Yuksek retim Kanunu'nun 63 madde
3.bendinde, Universite mensuplar igin cikarilacaBnetmelik hikdmlerine gore

sicillerin yurattlecgi belirtilmistir.

Arastirma alani icerisinde bulunan ve kamu sektérindenét veren kitiphanelerde
calisan personel, 657 sayili yasa kapsamindaki perfano@gerlendirme sisteminin
ilgili yonetmeligine gore dgerlendiriimektedir. Katiphaneciler ve yardimci sl
icin yaptiklari sin niteliklerine gore ya da uzmanlik alanlarinaeytir dgerlendirme

sistemi bulunmamaktadir. Ayricaanalizlerinin de yapiimagh gortlmektedir.



Son yillarda Turkiye'de sayilari hizla artan 6zeivérsite kitiphanelerinde bireysel
performans dgerlendirmelerinin yapilgn belirlenmitir. Bu c¢alsmalarin  kokeni

oldukca yenidir; ancak devlet Universitelerindekygulamalardan farklidir. Bu
farkhliklarin nereden kaynaklangini belirlemek amaciyla agarmada her iki sektorde

de yapilan uygulamalar kalastirilacaktir.

Arastirmanin temel problengidyle ifade edilebilir.

“Universite kUtiiphanelerinde uygulanan performans degerlendirme

yontemlerine kan personelin tutumu nasildir?”

Arastirmanin alt problemleri ise;

Alt Problem 1. Universite kitiiphanelerinde gah personelin; uygulanan performans
degerlendirme yontemlerine gkin tutumunda, bulunduklari katiphanenin statisu

acisindan anlamh bir farkhlik var midir?

Alt Problem 2. Universite kitiiphanelerinde gaih; yonetici ve yonetici olmayan
personelin uygulanan performans gddendirme yontemlerine gkin tutumunda

anlamli bir farkhilik var midir?

Arastirmanin  hipotezini  “Universite  kitiphanelerinde ygulanan  mevcut
performans  dgerlendirme  ybntemleri, katiphane  personelinin @ tutom

olumsuz yonde etkilemektedir * biciminde ifadeebiliriz.
Arastirmanin alt hipotezleri isesagida belirtiimektedir.

Alt Hipotez 1. Universite kutiiphanesinin vakif veyevlet kitiiphanesi olmasi
kitiphane personelinin performans geldendirme yontemlerine gkin tutumunu

etkilemektedir.

Alt Hipotez 2. Universite kutiiphanelerinde gah personelin bulungu gorev

performans dgerlendirme yontemlerine gkin tutumunu etkilemektedir.



1.5. CALISMANIN ALANI VE KAPSAMI

Calsma Turkiye'de devlet ve 0zel sektordeki Universiteltiphanelerinde
yaratalmistr. Turkiye’deki tim Universite kitiphanelerindeu bargtirmanin
yapilabilmesi pratik agidan mdmkun gorulm@dicin Ankara’daki devlet ve vakif

Universitesi kitiphanelerinde gamhamiz yuratalmetdr.

1.5.1. Evren Ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Turkiye’de bulunan devlet ve 6zel sektdrdeki Unsier
kitiphanelerinde cahAn personel okiurmaktadir. Argtirmanin 6rneklemini ise
Ankara’da bulunan devlet ve 6zel sektordeki Uniterkitiphanelerinde ¢aln tim
personel olsturmaktadir. Orneklem seciminde (niversitenin Merki€ltiiphaneye
sahip olmas! unsuru géz Oniine aligtmi Ankara Universitesine Iga fakiilte ve
yuksekokul kutiphanelerinde gérevli bulunan perfors®z konusu Universitenin

daginik yerlgimli olmasindan dolayl kapsamsdbirakiimstir.

1.5.2. Pilot Uygulama

Arastirmanin pilot uygulamasi ve oOn cgahasi Hacettepe Universitesi Beytepe
Kampulsu Kutiphanesinde gorevli olan 3@i Kizerinde yapilngtir. Bu gruba, daha
onceden hazirlanmiolan anket sorulari sorulgtur. Anketin geneline ve tek tek
sorulara ilgkin yanitlarin yani sira, varsa gérie Onerilere ulglmistir. Anket sorulari,
anketlerin gecerlilik ve guvenilirlik testi acisiaa 15 gin ara ile 2 kez ayni gruba

uygulanmgtir.



1.6. CALISMANIN YONTEM 1

Arastirmada betimleme yontemi kullanilghir. Betimleme yontemi ile;

olaylarin, objelerin, varliklarin, kurumlarin, glapn ve cegitli alanlarin ne
oldugunu betimlemeye c¢air. Betimleme argtirmalari, mevcut olaylarin daha
onceki olay ve ksullarla iliskilerini de dikkate alarak durumlar arasindaki
etkilesimi aciklamayi hedef alir. (Kaptan, 1991, 59).

Betimleme yontemine Iga kalinarak, anket ve gogine teknikleri de kullanilngtir.

Literatir taramasi ve vyapilan alan egalasi sonucunda bireysel performans
degerlendirme yontemlerine yonelik 34 madde belirlegimi

Anketlerin hazirlanmasinda Abai#zet Baysal Universitesi Kamu Yonetimi Bolum
ogretim Uyesi Do¢ Dr. Gonul Ulkerin katkilart olrgiwr. Anketler hazirlanirken
performans dgerlendirmeleri konusunda hazirlasmyuksek lisans ve doktora

tezlerindeki anket sorularindan da yararlangtmi

Ankette yer alan maddeler sagida belirtiims olan boyutlar kapsaminda

gruplandiriimstir.

Ankette Kullanilan Boyutlar

Katiphanenin Amag ve Hedeflerinin Bilinmesi
Degerlendirme Yontemve Deserlendirme Olgiti
Degerlendirme Sonugclarinin Kullanim Alanlari

Degerlendirmeyi Kimin Yapt

ok w0 Db

Degerlendirme Zamani

Anketler; Universite kitiphaneleri yoneticileri,tdfihaneciler ve d@er personel olmak
Uzere ¢ ayri grup icin ayni kapsamda hazirlanmBu ylizden elde edilen bulgularin
ortak Ozellikleri dikkate alinarak ve belirli geklar altinda toplanarak sunulmasinin,

konunun daha sistematik olarak ve kolaylikla kamrasinda onemli etkisi olaga



disunulmdigtar. Anketin alt bgliklari, kisisel durum dgiskenleri ve performans

degerlendirme ile ilgili bulgulari icermektedir.

Anketler iki kisimdan olgmaktadir. Birinci bdlumde mevcut bireysel performan
degerlendirme sistemine gkin algi ve dguncelerin ortaya cikartilmasi hedeflegtmi
ikinci bélimde ise; bireysel performansgddendirme formlarinda giiniimiizde ortaya
ctkan dgismeler de goz 6nine alinarak hangi 6lcutlere yeitrmelidir? Amaca donik
bir degerlendirme formunda mutlaka bulunmasi gereken tkeiteneler olmalidir sorusu

ile anketi yanitlayanlarin bu konudaki gglerinin ortaya c¢ikartiimasi hedeflengt.

Anketlerin; Ankara’da bulunan kamu ve 6zel sekt&rdiéniversite kutiphanelerinde

gorevli personele uygulanmasi 9-11 Mayis 2007 leiilarasinda gercekderilmi stir.

Anketler; Ankara’da bulunan Atilim, Bkent, Bilkent, Cankaya, Gazi, Hacettepe,
ODTU, TOBB-ETU ile Ufuk Universitesi Kutiphaneleda gorevli olan 305 personele

uygulanmgtir. Anketlerden 248 adedi doldurulgtur. Geri dénme orani ise % 81.3 ddr.

Ankara’daki universite kutiphanelerinde gorevli rolyoneticiler ile cakanlarin
performans dgerlendirme yontemlerine ¢kin distncelerini belirten yanitlarin
yorumlanmasinda 5’li “Likert” tipi o6lcek kullanrhis olup, puanlama sagidaki

bicimde yapilmgtir.

1. Kesinlikle katiimiyorum
2. Katilmiyorum

3. Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Kesinlikle katiliyorum
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Yoneticiler ile calganlar kendilerine en uygun secg@neisaretleyerek anketleri

yanitlamsglardir.

Arastirma kapsaminda bulunan devlet Universitesi kiaiplerinde gizli olarak
uygulanan performans gerlendirme yonteminin dzellikle personel tarafingaterince
bilinmedigi ve henuz gizlilgin tam olarak ortadan kalkmagligdz 6nunde tutularak
Gizli Sicil Raporu ankete eklengwe bununla ilgili agiklama anketin mektup kisminda
yer almstir. Anketler icerik olarak ayni 6zellikte hazirtam olup yalnizca uygulama

yapilan kitiphanenin statiisiine gére mektup vesskikarkhlik gostermektedir.

Ayrica Ankara’daki kitiphanelerde gahalarin hangi diizeyde olgunu saptamak icin

gortsme tekngi kullaniimistir.

Gorigme, aratirma yapilan yerde, ag@rmacinin bu ¢ icin secilen kaynak kilerle,
daha o6nce hazirlagh konularda bgka bir anlatimla konuyu aciiga kavyturacak
noktalarda diuzenlengiolan sorulari ya formal bir bicimde ya da bir sehlsoylsi
havasinda sormasi ve yanit aramasidir. (Ornek, 599B).

Gorlsmeler, kitiphane yoneticileri ile yapilgnis analizlerinin yapilip yapiimagh ve
Ozellikle bireysel performans gerlendirmeleri konusunda resmi uygulamairtia

alternatif bir uygulama olup olmagnin yaniti aranngtir.

Anketlerin gegerlilik ve guvenilirlik tespiti konusda Abantizzet Baysal Universitesi
Egitim Fakultesi Eitimde Olgcme ve Dgerlendirme Anabilim Dali gretim Gyesi Yrd.
Dog. Dr. Zekeriya Nartgiin’ den uzman déstinmistir.

Anket sorularinin gecerlilik ve guvenilirlik testie.87 ile .97 arasinda @dsen
deserlerde tespit edilmgiir. Bazl sorular kontrol sorusu olarak farkl Ionge

sorulmutur.
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Anket formlarn aracifityla elde edilen bilgiler,"SPSS” for Windows 15.8t#tistical
Package for the Social Sciences) paket program laygrak bilgisayarda

degerlendirilmistir.

Verilerin analizi ve yorumlanmasinda tum yanitlayiiede ve frekanslari alingnve
olusturulan tablolar yorumlanmgtir. Alt problemlere ilgkin analizlerde ise Pearson Ki-

Kare basit korelasyon telgiikullaniimistir.

1.7. KAYNAKLAR

Arastirmanin veri kaynaklarini performansggelendirmeleri konusu ile ilgili yurt ici ve
yurt dsinda yayinlanng basili ve elektronik ortamdaki giiebilen tim yayinlar

olusturmaktadir.

Arastirma ile ilgili bilgileri elde edebilmek amaciylgyin taramasi yapilgtir. Yayin

taramasi yapilan temel kaynaklae@da yer almgtir:

Dissertation Abstracts on CD-ROM (1969-1998)

Kalkinmada Anahtar(1989-1998)

Library and Information Science Abstracts on CR-R@W70-1998)
Library Literature (1970-1998)

Turkiye Bibliyografyas(1952-1997)

Turkiye Makaleler Bibliyografyaqi1952-1996)

Tark Katiiphaneciler Derrge Bilteni (1952-1986)

Tark Katiphanecili (1987-1998)

Verimlilik Dergisi (1967-1998)

Elektronik veritabanlari:

Ebrary

Ebscohost Academic Search Premier
Ebscohost Business Source Complete
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Emerald Fultext
Science Direct
Taylor & Francis

Wiley Interscience

Arastirma ile ilgili diger temel kaynaklagunlardir:

Evaluating Library Staff; A Performance Appraisgs&mby Patricia Belcastro
(1998)

The Complete Guide To Performance Standards FoaibylPersonneby Carol
F.Goodson (1997)

Arastirma raporunun yaziminda Hacettepe Universitesisy&8o Bilimler

EnstitiisU tarafindan hazirlanan Tez ve Rapor YaZimergesi (2004) kullanilngiir.

1.8. TERMINOLOJi

Arastirmada kullanilan bazi terimlerin tanimlagagada verilmitir.

Performans kelimesingilizce bir kelime olup dilimize “yerine getirmegapma, icra,
calisma, sleme” olarak tercime edilgtir. (Akdikmen 1996, 387) Bazi yazarlar ise
performansin yerine “Bar1” terimini kullanmaktadirlar. Bar da Turkce sozliklerde

“basarmak eylemi ya da bkarilan eylem” olarak tanimlansgtir.

Performans kelimesini daha ggetioyutta dgerlendiren yaklgmlara gore; performans
bireyin isindeki gorevlerini bgarmasinin bir derecesi olmakla beraber biregin i

gereklerini ne kadar iyi biekilde yerine getir@ini de yansitir. (Byars, 1991, s.250)

1.8.1. Performans Yonetimi

Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyetier farkina varmalarini gtayacak
sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimiarda bireylerden daha etkin
sonuclar almak icin Uzerinde aghaaya varilmg amaclar, performans standartlari,
hedefler, o6lcim, geribildirim, 6dullendirmesamalarindan okan sistematik bir
yonetim aracidir. (Balci, A., Nohutcu, A., Oztiurk.K., Caskun, B., 2003, s. 174)
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IFLA'nin  Universite  kitiiphanelerinin  performans gedendirmesi konusunda

hazirlamg oldugu rehberde ise “performans 6lgme” veya “performaeeriendirme”;

Kitiphanenin performansini tanimlayan istatistiksigii ve verilerin performans
degerlendirmesi icin analiz edilmesidir. dr bir deysle, kitiiphane performansini
katiphanenin misyonu ve hedefleri ile g&astirmaktir.” (IFLA, 1996, s.16).

1.8.2. Performans Dgerlendirme

Konu ile ilgili yapilan literatir taramasinda; ulaarasi literatirde performans dlgme
veya dgerlendirme kavramlari katiginda “ performance evaluation” , “performance
measurement” , “performance appraisal’ ,’perforneananalysis”, “performance

review” "merit rating” ile “employee rating” terireti yer almaktadir.

Performans deerlendirme kavrami olarak Turkce'de ise “sicil vein “tezkiye
sistemi”, “baari dezerlendirmesi”, “liyakat dgerlendirmesi”, “sgéren boylandirmast”,
“memur degerlendirme sistemi”, “edim derleme” ve “pgbren dgerleme” gibi

terimler kullaniimaktadir

Bu terimlere ek olarak literatirde, ‘verimfin degerlendiriimesi’, ‘calsmanin

degerlendiriimesi’, ‘bgar deerleme’ gibi kavramlarin da kullaniiglibelirlenmitir.

Performans dgerlendirme sireci; ¢cglnlarin bireysel olarakggim gereksinimlerinin
degerlendiriimesini amaclayan ayni zamanda gorevdessfitke, Ucretlendirme ve
ddullendirme igin karar verme surecidir. (Cevall®393, s.1)

Acikalin’a gore performans @erlendirmesi bireyden beklenen ile bireyin stilg
sonucun (bgarinin) kagilastiriimasidir. (Agikalin 1999, s.102)

Daha geni bir sekilde tanimlanacak olursa performangietéendirmesi, personelin
niteliklerini  ve yeteneklerini  bulundw kurumun amaclari g@oultusunda
kullanabilecgi ve gelstirebilecesi, performansini strekli artirabilegie uygun bir
calisma ortami icinde acik bir kurumsal ilgin sglanarak; personelin istihdamini,
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ddullendirme-cezalandirma, Ucretlendirme, gorevidksgime veya yer @estirme vb.
amacglara yardimci olan etlkglenli  yonetim  surecidir. Bu amaglarin
gerceklgtirilebilmesi icin acik hedefler, o6lculebilir staadlar, § tanimlari ve g

gereklerinin belirlenmesi de zorunludur.

1.9. ARASTIRMANIN DUZEN i

Arastirmanin birinci boliminde, konunun 6nemi, amagdédie calsmanin alani ve
kapsami, agdirmada kullanilan yontem ve teknikler, terminol@gratirmanin duzeni
ve literatur taramasi ile ilgili bilgiler yer almtdir.

Ikinci bolumde performans, performans yonetimi vefgenans dgerlendirmesi
kavramlarinin tanimlari, tarihgesi, 6nemi vb. ileerfoprmans dgerlendirmeleri

konusunda yapilngiolan ¢algmalar ayrintili bigcimde incelenstir.

Uclincti bolimde performans gelendirmelerinde kullanilan giéli yontemler ile
Turkiye'deki uygulamalarin nasil ve kimler tarafamdyapildgl yer almaktadir. Ayrica
konuya ilgkin yasal diizenlemeler de bu bdlimde incelgtimi

Dordinct bdlimde kamu ve 0zel sektdrdeki Universitiiphanelerinde bireysel
performans dgerlendirme yontemlerine gkin algi ve dginceler anketinin

degerlendiriimesi ile elde edilen bulgular tablola yer almg ve yorumlanmtir.

Besinci bolim aratirmanin sonug¢ ve oneriler kismini giurmaktadir. Bu bdlimde
argtirmadan elde edilen sonuclar aktargtm Elde edilen bulgularin yardimiyla
sorunlara ¢Ozum Onerileri ve yeni bir bireysel parfans dgerlendirme modeli
olusturulurken dikkat edilmesi gereken 6zellikler yémaktadir.
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2.BOLUM

PERFORMANS YONETIMI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

2.1.PERFORMANS YONETIMi

Personel yonetimi agisindan performans yonetinenitutarli ve gegitanimi:

Performans yonetimi, gercekt&ilmesi gerekli 6rgitsel amaclara ve biglzanda insan
kaynginin ortaya koymasi gereken performansskiiti ortak bir anlayin o6rgitte
yerlestiriimesi ve insan kaymanin bu amaclara weak icin gosterilen ortak ¢cabalara
calsmalariyla yapaga katkinin derecesini artirici  bicimde  ydneltiimesi
deserlendiriimesi, Ucretlendiriimesi ya da ddullenthirési ve gelktirilmesi strecidir.”
(Canman, 2000, s.135)

Performans geltirme amaciyla yapilan performans olcim ve denetimde bali
basina 6zel bir sire¢ ofturan bir @gras vardir. Bu anlamda performans yonetiminin
icerigi sOyle 6zetlenebilir:

Kurumun gelecgine y6nelik vizyon olgturulmasi,
Mevcut durumun incelenmesi sonucunda gedecdiskin stratejilerin belirlenmesi ve

planlanmasi
Performansi gejtirmek ve performans gstirme ile ilgili girisimlerin tasarlanmasi,
Hedeflere ulaihp ulasiimadgini 6lgcmek igin dgerlendirme sisteminin tasarlanmasi,

gelistiriimesi ve uygulanmasi,
Performansi gedtirmeyi sa&lamak icin 6dillendirme ve 6zendirme sistemlerinin

kurulmasi,
Bu amaclarin gercelderilmesi icin kurumun yapisinin yeniden dizenlesm@kal,

1992, s.51).

Dessler'e (2005) gore; gunumiz global , y@rcevresi icinde her ¢caanin bulundgu
kurumun stratejik amaclarini gerceilemek icin gerceklgtirdigi caba performans

yonetimi strecini olgturmaktadir.

Bu felsefenin merkezinde ise her gahin bireysel performansini bir gelendirme
periyodundan gierine surekli geftirme fikri olmahdir. (Dessler, 2005, s.311)

Sekil 1'de kurulgun amaclari dgrultusunda uygulanabilecek bir Performans Ydnetim

Sureci 6rngi yer almaktadir.



Sekil-1. Performans Yonetim Streci

Kurulu s Amaci

Yonetim Stratejis

l

1.Planlama———

2.YOnetim

3.Deaserleme

B

Arastirma

!

Gelgtirme

\

fletisim

l

* Ucretlendirme 1s tasarimi

* Odullendirme * Kadrolama

* Yikselme * Bitim

* Ozendirme * Disipline etme

Kaynak:Bilgin,2004

16



17

Sekil 1'de gorilecgi gibi bir kurum veya kurulgun amaclar dgrultusunda planlama,
yonetim ve dgerlendirme ¢cabmalari performansa dayall olarak yapilandiriimalibu
asamalar sonucunda atama, gelstirme ve iletsime dayal bir yonetim sisteminin
altyapisini olgturan Ucretlendirme, 6dillendirme, yikselme, 6zendj & tasarimi,
kadrolama, gitim ve disipline etme c¢almalari performans gerlendirme sirecinin

basariyla tamamlanmasina katki gkemalidir.

Bu sirecin bgariyla tamamlanabilmesi icin bells@malar gerekmektedir:

1. Oncelikle kurumun insan kaynaklari performansa tayalarak
planlanmalidir.

2. Planlanan ve izlenen performans olctlmeli, yargediendiriimelidir.

3. Gercgeklgen performans @gerlerle hedeflenen gerlerin kagilastiriimasi ile
kurumun insan kaynaklarinin performans yonetimindekar ve eylemler

yerine getirilmelidir. (Bilgin 2004, s.16)

Bilgin bu eylemleri soyle ifade etmektedir: YoOnetimin belirleyegestratejiler, §
tanimlarinin hazirlanmasis iveya gorev dgsikli gine gidilmesi, gérevde ylkselme
islemleri, Ucretlendirme, oOdullendirme, personelinmheperformans diikligtnin
nedeni olan eksikiin giderilmesi hem de performansinin artirilmasiaaryla gitim
verilmesi, kariyer planlamasi, performanssiagkligli sonucunda uygun yaptirimlarda
bulunmak ve disipline etmek amaciyla alinacak okargcok karar ve eylemlerin
performansa gore belirlenmesi gerekmektedir. (Bjlgi004,s. 46)

Performans yodnetimi basit bir personekedendirmesinden ¢ok daha gerioyutlu,
yonetimle cakanlar arasindaki etkgen ve iletsimin kurulmasini gerektiren bir
yonetim surecidir. (Cevallos, 1993, llgen ve Feldnie087).

Performans yonetimi; etkinlik, verimlilik ve ekondkhk boyutlarini iceren ¢ temel
unsur Uzerine kurulngtur. Etkinlik; 6nceden belirlenpiamaglara ukama dizeyini,
ekonomiklik mevcut girdilerle ukalabilecek en yuksek duzeyde c¢iktiyl, verimlilileis

belirlenmg olan hedeflere ufmna noktasindaki kaynaklardan nasil yararlagiidi
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belirten kavramlardir. (Ate 2000, s.257). Bu kavramlar arasinda bulunaimdoranti,
kavramlardan birindeki agin veya eksilmenin dgal sonucu olarak performans amga

veya performans gukligine neden olmaktadir.

Etkili bir performans yonetim sisteminin temel psén; calsanlarin kendilerinden ne
beklendgini bilip anlamalari ve kendi hedeflerinin belirimesinde alacaklari rold,
islerini  sahiplenmeleri ve hedeflerine gaak icin ellerinden gelen cabayi
gostermelerine yol acacaktir. Bu stire¢ boyunca;cueve gelecge iliskin durumlar ile
ilgili bilgiler toplanmali, toplanan bu bilgiler kgilastiriimali ve performans gaiminde
surekliligi sgslayacak duzenlemeler gercegtialerek gerekli tedbirler alinmahdir.
(Cevallos, 1992, s.2)

Performans yonetimi anlayive 6lgum kriterleri sirekli d@smektedir. Bunun nedeni
ise; kurum vyoneticilerinin kurumun amaclarini verederini bagarili bir sekilde
gerceklgtirmelerini s&lamaya yonelik o6nlemleri almalarndir. gir bir deysle
performans yonetimi k&ngi¢ ve bitg noktasi belli olmayan bir dogiimu ve araliksiz

devam eden bir suireci icermektedir. (Balci, A. 2@03, s.170)

2.1.1.Performans Yonetimi (Kamu Ve Ozel Sektérdekiygulamalar)

Kamu ve 06zel sektdrdeki kurumlardasite nedenlerden dolayi performans yonetimi
farkhliklar gostermektedir. Bu farkhliklar kultél  ve politik nedenlerden
kaynaklanmaktadi(Balci, A. vd., 2003, 169; (English 1982).

Kamu orgutleri bazi acilardan 6zel orgutlerden lidrk (Giran, 2005, s.5) Kamu
orgatlerinin hedeflerinin net olarak tanimlanmamasi kritik noktalardan birisidir.
Kamu yonetiminde orgutsel ciktilar zor olcuil icin performans dgerlendirme
sonuclarinin guveniliri kusku tasimaktadir. Bunun yaninda kamu yoneticilerinin
politik tavirlari ve statileri konusundaki kaygiladari kararlarda etkili olmaktadir.
(Balci , A. vd., 2003, 169)
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Buna rgmen performans yonetiminin kamu oOrgutlerinde datiacgl ve 6nemli hale
gelmesini sglayan bazi d@simler de yganmaktadir. Bu dgsimler arasinda kamu
hizmetlerinden yararlananlar “vatandayerine “musteri” olarak adlandiriimakta,
kamu hizmetlerinde etkinlik ve performansin ammaki yoninde caimalar
gerceklgtiriimekte, sik sik kalite ile ilgili toplantilaritzenlenmekte, merkezi yénetimin
kigultilmesi ve bir kisim yetkilerin biga birimlere devredilmesi yoninde gahalar
yurattlmektedir. (Balci , A.vd., 2003, 169)

Son yillarda kamuda stratejik bir ara¢ olarak kullmaya balanan performans
yonetimi; kaynaklarin etkin ve verimli bicimde kamilmasini sglayan ve bunun
sonucunda Uretilen hizmetlerin kalite ve veringliti arttirmayi hedefleyen bir yonetim
anlaysini ifade etmektedir. Bu yonetim anlgyun etkiledgi bircok Ulke, kamu

yonetiminde performans odakli sistemlere gatimiHalachmi, 2002)

Bununla birlikte; kamu ve 6zel sektordeki performainetimi uygulamalarini olumsuz
olarak etkileyen temel sorunlar da bulunmaktadizelOsektorde cajan personel
verimlilik esasina gore camakta bunun sonucunda ise, gahlarin 6diul ve ceza
sisteminin glemesi kacinilmazdir. Kamu sektorinde ise, sgalarin 6dul ve ceza
sisteminin camamasi cajanlarin giuc ve mevkilerini kotiye kullanabilmesiyel

acmaktadir. Ozel sektdrde verimsiz bir personebydtla isten cikartilirken, kamu

sektoriinde verimsiz bir personel bu nedegtieni ¢cikartilmaz. (Guran, 2005, 37)

Ayni zamanda kamu sektérinde gahlarin Ucretleri ve terfileri performansa goére
belirlenmemektedir. Ozel sektorde ise performangae gdegerlendirilen personele
gerektginde cok yiksek Ucretler 6denmektedir. Kamu sektdelise tcretlendirme bir
devlet politikasi oldgu icin ilgili kanunlar dginda ek tcret 6denmesi mumkunzidir.
Bundan dolayl kamu sektort 6zel sektérle rekabemennektedir. (Guran, 2005, 37)

Bu sorunlarin yanisira kamu sektoriinde seallarin motivasyonu genelde monotgn i
sireci, siyasi etkiler ve kamuoyu baskisi gibi méelelen dolay! dgiiktir. (Ozgdr,
2004, 237)
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Ozel sektorde stratejik kararlarin alinmasini degetek bir biirokrasi pek yokken,
kamu kesiminde koyu ve yayasleyen burokrasi vardir. Kamuda alinan kararlar
hiyeragik basamaklara takilarak esnghi ve uygulanabilirlgini yitirmektedir.
(Ozglr, 2004, s.243)

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerlendirme, personelin gorevindeki shasi konusunda yargiya
varmaktir. Bu sayede personelin yetenekleri beliriekte, ilerleme, yikselme, goérevle
ilisigini kesme karar verilmektedir. (De Cenzo, 1998gska bir ifade ile personelin
performans dgerlendirme sireci icindeki tutumlarinin, davigaminin, yeteneklerinin,
gorevindeki bgarilarinin, verimli olup olmadiklarinin yénetim &ndan izlenmesi ve

Olctlmesidir.

Kurumun stratejik amaclarini destekleyen ve seallarin performansini gayan bu
sureg icinde ¢caanlarin gincel ve gecrteki performansini, performans standartlari ile

karsilastirmak amaclanmaktadir. (Dessler, 2005, s.310)

Bu amaglarin gercgeldarilebilmesi icin agik hedefler, olculebilir staadlar, &
tanimlart ve § gereklerinin belirlenmesi de zorunludur. Ozelliklglculebilir
standartlarin olgturulmasi performans @derlendirme sirecinigekil 3'de goérilecgi
gibi temel basanm@ konumundadir. [Fer gamalar ise bu standartlarin belirlenmesini

takip etmektedir.



Sekil 3. Performans Dgerlendirme Sureci

1. Calsanlarla birlikte standartlari ojturmak

|

2. Olculebilir hedefleri karlikl olusturmak

l

3. Mevcut performansi 6lgmek

4. Standartlarla birlikte mevcut performansiskastirmak.

|

5. Calsanla birlikte dgerlendirmeyi targmak.

l

6. Eger gerekirse, dgru isi (calismayi, faaliyetleri) gbstermek

Kaynak: De Cenzo, 1996, s.327
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2.2.1. Performans Dgerlendirme-Tarihgesi

Performans deerlendirmesinin tarihsel strecini incelgidnizde; bazi kaynaklarin 1l1.
yy. suresince Cin’de yapilan grlendirmelerden bahsditigorilmektedir. Oznel olan
bu deerlendirmeler, performans gerlendirmelerinin ilk 6rnekleri sayilabilir.
(Goodson, 1997, s. 4)

Performans deerlendirme 1800’lU yillarin sonuna gha, bireylerin fiziksel ve zihinsel
Ozelliklerinin,  kisiliklerinin,  davranglarinin ~ ve  yeteneklerinin  6lgctlmesini
kapsamaktaydi. 20.yy.da ise benzer faktorlerigugon Olcllmesiyle performans

deserlendirme kriterleri d&sikli ge ysramstir. (Carter, 1994, s.132)

1900l yillardan itibaren giderek ©Onem kazanmayassldyan performans
degerlendirmelerinin giiniimiize kadar gda ilk yazili érnekleriniiskogcya’da Robert
Owen isimli bir kveren tarafindan XVIII. yy.da s¢ilerine uyguladii ve bu
uygulamanin sonucunda tuitu daha coksi tatmini ve performansa gkin kayitlar
olusturmaktadir. (Randell, 1994, s. 221) BundankbaGeneral Cass’in 1800’ |u
yillarda yaptgl deserlendirmelerin de gunumize kadar sala ilk performans

degerlendirmeleri arasinda yer aldiklari gortlmekte¢iialgin, 1973, s.3)

Modern anlamda, bilimsel personel yonetimi 194@illarda balamis ve performans
degerlendirmelerinin  yayginkmasini 6nemli o6lcide etkilegtir.1960’'dan 6nce,
performans dgerlendirmeleri 6zellikle denetim amaciyla kullanaktaydi. Bu tarihten
sonra ise planlama, personelin g®lesi, 5 cevresinin gedtiriimesi ile verimliligin

yukseltiimesi amaciyla kullaniimayag@anmstir. (Goodson, 1997, s.4)

Literatiirde dgerlendirme prosedurunin nasil yapildis stratejisi, personel politikasi
ile bireysel ve yonetimsel sistemlere uygun ablipadgini inceleyen farkh analizler

ve kararlarin yer al¢h calsmalara sikca rastlanmaktadir.

1950’lerin sonuna dgu performans ve meslek amaclari arasinda Bkiikurulmus

olup, 1960’larda davraga bali kriter dlcekleri daha barili olmustur. 1970 li yillardan
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ginimuize kadar, uzmanlarca hazirlanan ve yoneircil&kontroliinde yapilan
degserlendirmeler icin ¢ok yonlu kriterlerden gan deerlendirme yontemleri

gelistirilmi stir. (Kermally, 1997, s.84)

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ONEMi

Calsanlarin caltiklari kurumun stratejik hedefleri altinda binheesini sglayan bir
sure¢ boyunca performans ggelendirme; hem calanlar hem de kurum acgisindan

hayati 6neme sahiptir. (Dessler, 2005, s.312)

Bir kurumda cakanlar hakkinda neden bir yargiya variimak istenf@neticiler
acisindan bunun yaniti; kurumun amaclarinaiplalasmadgini ¢calsanlarin ne yapgi
ve naslil yaptiklari konusunda bilgi sahibi olargketimektir. (Goodson, 1997, s.3)
Boylece yoOneticiler bu bilgilere dayanarak durungerektirdgi bazi kararlari alirlar.
Degerlendirme, yoneticilere 6dillendirme, cezalandiritea dizeltici ve gelitirici

onlemler almasina imkan @ar.

Calsanlar acisindan performans gdedendirmesinin  gereklig incelendginde;
calisanlar herseyden o6nce camasinin kanligini gérmek isterler. Bu yutzden bir
kurumda cakanla calgmayan, bgarili olanla olmayan arasinda bir ayirim gozetilimes
beklerler. Dger yandan ise Rari derecesi hakkinda bilgi sahibi olaryikikendisini

dizeltme ve gejtirme olangi da bulur.

Performansin tanimlanmasi, personel secimlerinddigex bircok kurumsal kararlarda
onemli rol oynamaktadir. Son zamanlarda kurumlamalan verimlilgi ve bunun
sonucu ortaya ¢ikan enflasyon, performangedendirmesinin 6énemini ortaya ¢ikartan
bir bagka unsurdur. (Palmer 1993; Prokopenko, 1992)

Kltiphaneler acisindan performans gelendirmelerinin - dnemini,  bireysel
performansin gedtiriimesi, ¢alsanlarin potansiyel performansinin ortaya c¢ikartdma
kituphanenin gelecekteki insan guct kaynan ortaya cikartiimasi, kutiphanenin
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amagclarinin  gerceldariimesi ve rekabet Ustundii yaratmasi kapsaminda
degerlendirmek mimkundur. (Gedeon, 1991; Martey, 2002)

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

2.4.1. Performans Dgerlendirmenin Yararlari - Kurumsal Agidan

Performans dgerlendirme kurumun verimligi, hizmet kalitesi, planlama vb. konularda
kurumun amaclarina ne oranda sugini gostermesi bakimindan buyuk yararlar
salamaktadir.

Performans dgrlendirmenin kurum acisindangsayaca yararlar konusunda yapilan
bir argtirmada; performans gerlendirmesi verilerinin, sadece bireysel veya yee
aras! tanimlarda g@#, ayni zamanda personel kararlarinin dokimantasyda ve
yonetim sisteminin dizenlenmesinde de kullagildvelirlenmitir (Henanan, 1989,
s.145).

Performans dgerlendirme; kutuphaneler ve gdir bilgi merkezleri gibi g yogunlugu
olan kurumlarda; personelin s& alinmasindan, niteliklerine uygun olarak
yerlestiriimesine, geljtiriimesine ve kitiphanenin hizmet hedeflerine smlasina

yardimci olacak 6nemli bir stirectir. (Stueart 91.9s.1)

Performans dgrlendirmenin kitiphanelerde kullaniimasinin ge&ge en 6nemli
yararlardan birisinin, kaynaklardan tasarruf edsmelduysunu belirten Karakga
(1991) gore; personelin farisinin  dgerlendirilmesi  belirsizliklerin  azaltilarak

kitiphane yonetimine karar verme slrecinde yardatacy Snemli araclardan birisidir.
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2.4.2. Performans Dgerlendirmenin Yararlari -Yoneticiler Agisindan

Performans dgerlendirme ile yoneticiler, planlama ve denetimdlieolacaklari icin
personel ile olan ilegimleri de daha olumlu olur. Yoneticiler kendi gucke zayif
yonlerini gorurler. Kurum icinde yetki devri kolaglr. Ayrica yonetsel becerilerde
olumlu gelsmeler sglanir. (Bilgin , 2004, s.62)

Yoneticilerin uyguladiklari performans glrlendirmesi, onlarin almolduklari kararlar
ile gerceklgtirmis olduklari faaliyetlerin sonuclarini ve bu sonuglarkurumun
performansini geftirmeye yonelik katkilarini gdsterir. BOylece yodin@n ilgisini,
performansa yoneltir. Ayrica yoneticilerin problemlanlari gérmelerini ve iyilgirme
calismalarinin yapilmasina da katki gk, Kaynaklarin hangi ©6nceliklere gore
kullaniimasi gerek@i konusunda yoneticilere fikir vererek planlama denetim
gorevlerinin daha verimli bir halde nasil yurutilebegine karar vermede yardimci
olur. (Barutcugil, 2007; Canman, 2003)

Performans dgrlendirmesi sirecinde yoneticilerin alacaklar va@ sorumluluklari
asagida ifade edildii bicimde dgisecektir;

Ogrenme ve gejime icin uygun ortam hazirlamak,
Mevcut k ile ilgili gelisme ihtiyaclarini targimak,
Calisanlarla kariyer getirme konusunda tagmak,

Plana uygun firsatlar gleamak. (Balci, A. vd., 2003, s.177)

PR

Yoneticiler; performansi planlama, uygulama,geltendirme ve gejtirme
konusunda, personel ise planlanan performansa adald, becerilerini gelirme,
performans ve Kkariyerlerini artirma konusunda sduoluk almalidir. Sekil 4'de
yoneticilerin ve personelin, gerlendirme sirecinde Ustlenecekleri rol ve sorunkialr

yer almaktadir.



Sekil.4. Performans Rol ve Sorumluluklari
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Yonetici Rol ve Sorumlulugu l

Performansi Planlamak

Personel Rol ve Sorumlulgu

1. Performansa odaklanmak

_—
2. Beceri gefitirmek

3. Kariyer artirmak
4. Bireysel performansi artirmak

Gelstirme

Deserlendirmek

«—

Kaynak: Bilgin, 2004, s.31
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2.4.3. Performans Dgerlendirmenin Yararlar - Call sanlar Agisindan

Performans deerlendirmenin caganlar acisindan vyararlari; ganla calgmayan
ayriminin yonetim tarafindan yapilabilgo@n personel tarafindan bilinmesinigar.
Performans degerlendirme, 6zellikle agik olarak yapilgnve calsanlar sonuglarindan
haberdar edilgse, calBanlar acgisindan vyararlidir. CuUnkl personel seala
calismayanin yonetim tarafindan ayirt edilebilgioe bilir ve kendini ona gbre

degistirme ya da geftirme yoluna gider. (Bilgin, 2004, s.62)

Performans dgerlendirmesi ile ¢aganlarin rol ve sorumluluklarinda meydana gelecek
degisiklikler séyledir:
1. Kendini gelstirmeden sorumlu olurlar,
Hayat boyu caymaya odaklanirlar,
Mevcut k icin gereken yeteneklerini ggirirler,

Kariyer tercihlerini ve amaclarini tanimlarlar,

o bk~ 0N

Bireysel gel§me plani uygularlar. (Balci, 2003, s.177)

Performans deerlendirme, caganlari e yoneltme ve 6zendirme araci olarak da
nitelendirilebilir. Nesnel Olcllere gore vyapilanr bperformans dgerlendirmesi,
calisanlara yuksek moral verecek ve onlaringediari kuruma kay gliven duygusunu
artiracaktir. Performans @gerlendirmeleri yaygin olarak; csghnlarin gorevde
yukseltilmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmasretiendirilmesi vesten c¢ikartiimasi
gibi yonetsel kararlarin alinmasinda kullaniimakta@alsanlarin gereksinim duyulan
alanlarda gitilmesi ve gelstiriimesinin yani sira caimalari hakkinda geribildirim

olana sglar. (Barutcugil , 2007)

Calsanlarin, yiuksek performans dizeyi gostermesi yadigar bir deysle olumlu
geribildirim alabilmesi onlarin si tatminine b&hdir. Etkili bir performans

deserlendirmedesi tatmininin 6nemsgekil 5’de aciklanmtir.



Sekil-5 Is Tatminine Gore Performans

Duzeyi 1 ISTEN KACIYOR
. 1. Mutlu gozukuyor
. 2.Kisisel hedefleri ile 1. Parasini almakla
kurum hedefleri yetiniyor
ortigtyor
| 2. Kisisel hedefleri ile
Yiiksek kurum hedefleri
: ortigmuyor
A !
BUNALIMDA KARARSIZ
1. Kgeye siksmis halde 1Sikayetci
2. Caba goOstermiyor 2. Mutsuz
3. Ayrilma noktasinda 3.Katkisi olmuyor
Dusuk Performans Dizeyi

[
L

(Kaynak: Bilgin, 2004)
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2.5.PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Performans deerlendirmenin temel amaci; bireysel performansitiriggn oOlcUtler
aracllglyla belirlenmesi, o6lcilmesi ve taraflarin bilgitirilmesi yoluyla bireysel
performansi ve kurumsal etkiliin birlikte gelstiriimesidir. Bu ayni zamanda
davranglar ve yetenekler ile performans hedef ve oOlgutiari etkilesimini

gostermektedir.

Cummings’e (1973) gore performansgzddendirmenin iki temel amaci bulunmaktadir.

1. Kurumsal kontrolin muhafazasi ve surdurilmesi,
2. Kurumun insan kaynaklarindan yararlanarakmidrigi 6lcmek ve bu kaynaklarin
gelismesini sg@lamak.

Baska bir yaklgima goére performans gerlendirme amaclarini yonetsel, gudilendirme
ve personel gealtirmeye yonelik amaclar olarak G¢ grup altinda aophk miumkandur.
(Hayden, 1973, s.610)

Performans yonetiminin temel amaclarini daha kapsdeierlendiren argtirmalarda
ise;

Kurumsal hedeflerin ¢alanlar tarafindan paydmasini sglamak,

Calsanlarin  kurumun barisina katkisini  gozlemlemek, yoneticiler ile

calisanlarin beklentilerinin karlikli olarak anlaiimasini sglamak,

Yoneticiler ile calganlar arasinda acik ilgimi saslamak,

Bireysel ve kurumsal yeteneklerin ortaya ¢ikartdmasglamak,

Bireysel ve kurumsal yetkinliklerini belirlemek,

Calisanlarin motivasyon kaynaklarini belirlemek,

Calisanlarin vizyon ve hedeflerini paglaak,

Calisanlarin @renme yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,

Degerlendirme  sisteminin sleyisi ile ilgili bireysel ve kurumsal

deserlendirmelere ukamak,

Performans dgerlendirmeyi somut ve dl¢ulebilir hedeflere dayandik,
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Calisanlarin gitim gereksinimlerini belirlemek ve planlamaigciminde ele
alindgl gorulmektedir. (Balci, A. vd., 2003, s.174)

2.6. BBREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans yoOnetiminde ele alinmasi gereken bgkdaerformans g&li bireysel
performanstir. Ancak, performans gagelendirmesi ile kastirildigindan, performans
yonetiminde planlamasi, yonetiimesi ve denetlennggegieken en 6nemli parcadir.
Cunku nesnel bir bireysel performans yonetimi, hesan kaynginin motivasyonuna
iliskin alinmasi gereken yonetsel karar ve Onlemlesiagan hem de kurum ve
kuruluslarinin yénetiminin performans hedeflerini ve starir belirlemek acisindan
blyuk bir 6neme sahiptir. (Bilgin, 2004, s.45)

Performans deerlendirmesi; bircok personel yonetimi kararina éemeskil ettigi icin
calisanlarla ilskilerde aitlik ve adalet getiren énemli bir yonetim surecidBireysel
performans ise, yonetimlerin en c¢ok Uzerinde sg@lari konulardandir. Bireysel
performansin diukligl ya da yuksek#i kurumlarin verimlilgini azaltan veya arttiran
etmenlerdir. (Akun , 1973)

Is yasaminda, cafanlar arasinda performans veyasdra derecesi bakimindan
farkhliklar olmasi, hatta ayni §nin performans veya bari diizeyinde zaman zaman
degisiklikler meydana gelmesi, personeliggglendirmenin énemini ve geiai gucli
bir bicimde ortaya koymaktadir. Bu yonuyle perfomaadegerlendirmesi, bireylerin

gunlik performansini ortaya cikartan énemli biregtir. (De Cenzo, 1996)

Diger taraftan, kurum ve kurularinin yiksek performansla gabilmeleri igin,
yuksek performans becerilerine ve yetkinliklerin@hip bireylerle catmalar
gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46) . Bu ozelliie cok iyi bilinmesi sayesinde
gelistirilecek olan bireysel performans yonetiminde dikledilmesi gereken U¢ ana

unsur bulunmaktadir:
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Kurulustaki insan kaynaklari ne yapagai bilmeli ve sine odaklanmalidir.
Insan kaynginin isine odaklanabilmesi yetkin olmasinaghdir.

Insan kaynginin goéreviendirildgi ise katkida bulunmaya istekli olmasi,
kendini sine adamasi gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46)

WwnN e

Bireysel performans gerlendirmenin bglica 3 amaci vardir.

1. Calisanlardan geribildirim almak,
2. Personelin davraglarini ve bu davrasglarin sonuglarini kontrol etmek,
3. Bireylerin kiisel 6zelliklerini siniflandirmak. (Gabris, 198678)

insan kaynginin etkili ve verimli olarak istihdam edilmesi, bkayn&in kurum
acisindan deerinin belirlenmesine ve sonucta bicimselgeidendirme sistemlerinin
olusturulmasina neden olmgwr. Ancak gerek kamu gerekse 0zel kesimdeki
kurumlarda, tzerinde tam bir g@riirligine varlims ve herkesce benimsenymibir
degerlendirme sistemi hentiz ortaya konulmgtmi (Cevallos 1996, s.20, Goodson
1997, s.3)

Canman’a (1993, s.1) gore bu durum persongédendirme sisteminin henlz 6zlenen

ve istenen dizeye ylmadginin bir kanitidir.

Mukemmel gleyen bir performans gerlendirme sistemine sahip olmak c¢ok zordur.
Hatta bunun imkansiz olgunu séyleyen bilim adamlari mevcuttur. Bunun nedeni
konusu insan olan sorunlarin ¢ézimindesikanlan genel gucluklerdir. Bunlar,
insanlarin birbirlerinden farklilik géstermesi, sBoun karmaik ve ¢ok yonli olmasi ve
deger yargilarindaki farkliliklarin nesnel yakima izin vermemesidir. (Palmer, 1997,
De Cenzo, 1996). Dolayisiyla her meslek grubu, tiefisik kdlttr, her degisik
kurumun yapisinin farklgs ayri bir performans gerlendirme modeline gereksinim
duyar. Performans derlendirmede karlagilan c¢ok ceitli yontemlerin nedeni de
budur. (Palmer, 1997)
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Yukarida verilen amagclar gercevesinde bireyselgoerdns dgerlendirme surecinde
Uzerinde durulmasi gereken temel konular ise miteligi, bilgi, bireylerin tutum ve
davranglar1 ve sosyal ikkiler olarak siralanmaktadir. Bu temel faktorlegddtusunda
alt faktorlerin belirlenmesi ve bir sonrakiaamada ise dgrlendirme standartlarinin
belirlenmesi mumkunduiSekil 6’da ¢alsanlarin ge alinmasindan bireysel performans

degerlendirmelerine kadagleyen sureg yer almaktadir.



Sekil.6. Bireysel Performans Dgerlendirme Sireci

Is Analizi

Is Deserlemesi

Insan Kayngi Planlamasi

Ret

Kaynak, Bilgin 2004, s.50

l

Ise Alma

Alsi B Isi

Olumsuz

Secme

Temel Eitim

Alsi

Yerlstirme

B Isi

Hazirlayici Eitim

Is ve Gorevlerin Yapiimasi

Bireysel Performans Qerlendirmesi

A 4
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Yoneticinin baarisi, ¢aganlarin kurumun amaglari gercevesinde sqadilarina, bilgi,
beceri, yetenek ve giglerini tam olarak bgmituda harcamalarina gladir (Belcastro,
1998, s.2). Bununla birlikte calinlarin kendi bgarilari hakkindaki dgerlendirmeleri
ogrenmeleri, performanslarini gglirme yoninde caba sarf etmelerinde etkilidir.
(Goodson , 1997, s.1) Dolayisiyla bireysel ve kwsaimperformans ile gudileme
arasinda c¢ok yakin bir ¢kinin oldugu sdéylenebilir.iyi giidillenmeyen bir c¢alanin

verimli olmasi, performansinin iyi olmasi beklennegticfir.

Bu bglamda uygulanan bireysel performansgelidendirme sirecinde, cgdinlarin
¢ssitli konularda yeteneklerinin ortaya c¢ikartiimasrgkmektedir. Bu konularsagida

yer almaktadir:

Is kabiliyeti

Iletisim yetenekleri

Karar verme

Esneklik

Degisimlere uyabilme

Kisisel tesebbis

Kisisel yetenekler

Kurumsal yetenekler (De Cenzo 1996, 321)

N~ WNE

Bunun yani sira kurum ve kurglarin bireysel performans gerlendirmede g6z
onunde bulundurmasi gerekersiteilke ve esaslar bulunmaktadir. Bunlagagidaki
bicimde siralayabiliriz:
1. Degerlendirme en yakin amir tarafindan yapilmali,
2. Personelin killigi ve 0zel hayati, yapilansin miktar ve Kkalite olarak
etkilemesi olgtisinde 6nemli olmali,
3. Yapilan in miktari, ©6nceden belirlenmi is standartlarina gore
karsilastirilarak deerlendirilmeli,
4. Degerlendirme nesnel olmali,
4.a. Dgerlendirme bir kurul tarafindan yapilmali,
4b. Deserlendirme acik olmali,
5. Degerlendirmenin amac¢ ve kriterleri dnceden belirlekerpersonele
aciklanmali,
6. Yoneticiler tarafsiz olmali, (Bilgin, 200458)
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Yoneticilerin personel sayisini uygun hiekilde belirlemesi icin 4 6nemli faktor
bulunmaktadir. Bu faktorleri; yoneticilerin nitglj personelin nitefii, isin niteligi ile
kullanilan ara¢ ve gereclerin etkisi olarak grupl@amak mumkuindir. Ayrica
deserlendirme yapma amaci ile ghrlendirme zamani arasinda bir nedensellik

kurulmasi gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s.54)

Bu ilke ve esaslarin yani sirggdr bir husus ise performansgaelendirmede izlenecek
yontemdir. Cakanlarin performanslarinin  gerlendirildigi, bireysel performans
degerlendirme gamasinda dgerlendirenin izleyegg yontem bu gamanin bgarisini
ortaya koyan énemli bir unsurdur. (Linkins, 19849 Martey, 2002, s.403)

Performans deerlendirmede izlenecek yontem kadar izlenmesi geredire¢c de cok
onemlidir. Bireysel performans gerlendirme sistemi sadece 0Odullendirmeyigitle
bircok sureci de icermektedir. Bu nedenle perforsngidinetimi olarak adlandirilan bir
surecler buatininden bahsetmek daha uygun olacaBireysel dgerlendirme

surecinde, nasil bir gerlendirme yapilaga ya da kurumun galimesinde anahtar roli

oynayacak en uygun surecin nasil ofacgmemlidir. (De Cenzo, 1996)

2.7. BREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME ESNASINDA YAPILAN
HATALAR

Bireysel performans ¢erlendirmede, dgerlendirme ortamina ga olarak
yoneticilerin dgttkleri bazi hatalar bulunmaktadir. Bu hatalar ¢&adlariylasunlardir:

2.7.1. Halo Etkisi (Halo Effect)

Calisanin dger alanlardaki durumunun g6z ardi edilmesi ve sadgoldusu alanlarda
deserlendirilmesidir. (Dessler, 2005, s.328). Gahin yararina bir etki olarak gériinse
bile dezerlendirme icindeki dier faktorlerle ceken bir dgerlendirme sonucu elde

edilmektedir.
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2.7.2. Ters Halo Etkisi (Horns Effect)

Halo etkisinin kagitt olan bu etkide cajanin iyi oldigu alanlar dgil sadece kot
oldugu alanlar dgerlendirmeye alinmaktadir. Bu da gaha dezavantaj gayan bir

degerlendirme sonucunun ortaya ¢ikmasina yol acmaktdligin, 2004, s.64)

2.7.3. Merkezi Egilim (Central Tendency)

Calisanin hem guclu oldiu hem de zayif oldiu alanlar ayri ayri derlendiriimeden
ortalama bir noktada @erlendirmelerin yapiimasidir. (Goodson, 1997, s.44)

2.7.4. Hagoru Etkisi ((Leniency)

Yoneticilerin calsanlara hak ettiklerinden daha fazla puan vermedgiinun nedenleri
arasinda yoneticilerin @erlendirme konusundaki ilgisigii sonucunda cajanlar
hakkindaki bilgisinin yetersiz kalmasi, yoneticiteinsani ozelliklerinin gir basmasi
sonucu cakanlara kagit merhametli davranmalari ve bazi yoneticilerirgetéendirme
sistemine kan olmalarindan kaynaklangini sdylemek mumkuindur. (De Cenzo ,1994,
s.335) Bu turde bir derlendirmenin ne kuruma ne de gahlara faydasi vardir.
(Palmer, 1993, s.22)

2.7.5. Katihk Etkisi (Severity)

Hosgoria etkisinin tam karti olan bu etkide ise yoneticiler; cgdnlarina hak
ettiklerinden daha az puan vermektedirler. Yonketicya ksisel ve kurumsal olarak
degerlendirmeye olumsuz bakmaktadirlar ya dgedkendirdikleri cagandan olumsuz
olarak etkilenmektedirler. (Bilgin, 2004, s.65)

Degerlendirmenin busekilde kullanilmasi verimliii azaltacg gibi c¢alsanlarin
heveslerini de kirar. (Palmer, 1993, s.19)
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2.7.6. Benzetme Etkisi (Similar —to-me)

Baz! yoneticiler, cajanlarini yaam bicimleri, davraglari gibi nedenlerle kendilerine

benzettikleri icin yiksek not vermgiémine gitmektedirler. (Oruicl, 2003, s. 44)

2.7.7. Farklihk Etkisi (Contrast Effect)

Yoneticiler, calsanlari kendi caymalari ve yetkinlikleri acisindan gerlendirmek

yerine birbirleri ile kagilastirarak dgerlendirmektedirler.(Dessler, 2005, s.44)

2.8. BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRMEYI ETKILEYEN
SORUNLAR

Kurum ve kurulglarin, amaclarina uygun bir bireysel performangedendirme
sistemi kurmalari kisa zamanda ve kolayca yapaddled bir i degildir. Cunki
deserlendirmeyi etkileyen bazi sorunlar da ortaya @ktadir. Bu yluzden yapilacak
calismalar buyik bir hassasiyetle surdurilmeli ve hatalgiderilebilmesi icin strekli
test edilmelidir.

Bireysel performans gerlendirmesini etkileyen sorunlari 5 temelslda altinda ele
almak mumkundur.

Degerlendirilecek 6zellikler sorunu

Degerlendirmede 6lclt sorunu

Degerlendirme zamani

Degerlendirmeyi kimin yapaga sorunu

Degerlendirme sonuglarinagkin sorunlar(Canman, 1993, s.12).

aOrwNPE

2.8.1. Dgerlendirilecek Ozellikler Sorunu

Degerlendirmedeki temel sorunlardan birisi gahin Kiili ginin mi yoksa $inin mi
deserlendirilecgi sorunudur. Geleneksel gerlendirme yontemleri ¢cglnin Kiili gini,
cagdas deserlendirme yontemleri ise, c¢shinin Bteki bagarisinin  6lctlmesini
ongormektedirler. Uygulamada @o kez her iki yaklgmin da birlikte kullanildii
orneklere rastlamak mumkundir. Ancak gercekgi yakla meslgin ve yapilan gin
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niteligine gore kgilik 6zelliklerinin de g6z ardi edilmeden ¢gnin dgerlendirilmesi
gerektgidir. (Ulker 1997).

2.8.2. Dgerlendirmede Olglit Sorunu

Performans deerlendirme kriterleri, performans o6lgutlerini oréakoymasi nedeniyle

ayri bir 6nem tgamaktadir ve yapilarsin niteligine gore farkliliklar gosterebilmektedir.

Ulasiimasi ¢ok zor olcutler belirlenirse insan kagmala motivasyon kaybina neden
olabilirler. Bu ylUzden nesnel ve ghrlendirilebilen dlgitlerin  kullanilmasi ¢ok
onemlidir. (De Cenzo, 1996) Performangeidendirmesinin en can alici noktalarindan
birisi nesnel olarak yapilmasina dayanmaktadir. nblesicilere goére yapilan bir
degerlendirme, caganlarin bulunduklari kurumun neresinde ve nasil,iy@nve en

verimli sekilde calsabilecekleri konusuna aciklik getirir. (Cevall@892, s.19)

Yanlis performans kriterleri stratejik amaca griiay1 engeller. Bu da kurum icindeki
birimler arasinda catmalara yol acar ve kurum ici burokrasiyi arttirBoylece
calisanlar daha fazla zaman ve emek harcarlar. (BalgdA.2003, 183)

Bir kurumun baarisi, verimlilgi ve sundgu hizmetlerin kalitesi ile kurumun ggfhesi
secilecek kriterler kadar standartlara da dayanagakt Bu standartlarin kurumun
basarisini 6lcmeye yonelik olarak ortak bir ankdg hazirlanmasi gerekmektedir.
(Canman, 1993) Performans standartlarge8val bir sturecte gerlendirilmektedir.

1. Hedeflerin ve standartlarin ortaya konukacalanlarin belirlenmesi,
2. Basaril standart gdayacak ilkeler;

a. Gegerlilik

b. Goris birligine varmak

c. Gercgekeilik

d. Acik (net) tanimlama
3. Performans standartlarinin ortaya konulmasin(@an 1993, s.37)
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Kar getirmeyen kuruklardan birisi olan kuttphaneler de performangediendirme
uygulamalarinda en azs idinyasindakine benzer baskilarla skagsmaktadir. Bu
baskilarin yukinu azaltmak veglendirmede esas alinacak kriterlerin ve staratamtl
olusturulmasinin  kitiphanelere gayaca& yararlari  kdtiphane personelinin
standartlari konusunda hazirlagnelan rehberde Goodson (1996, s.3ggalaki gibi
siralamaktadir;

Performans standartlarinin glurulmasi kitiphanenin misyonunun gluulmasi ve
belirsizliklerin ortadan kaldiriimasini @ayacaktir.

Performans standartlari, kitiphane personeligi@rinin 6lctlebilmesini ve bunun
6neminin anlailmasini sglayan tek yoldur.

Performans standartlari kitiphanede yapilacddmierde oncelikleri belirleyecek
taslaklarin olgturulmasina rehberlik yapar.

Yeni sorumluluklar Gzerinde kitiiphane personelaydinlatiimasini sdar.

Performans standartlarg, akisinda gitlik saglanmasina yardimci olur.

Nesnel performans standartlari; s@ali personelin  ddillendiriimesini, kerisiz
personelin ise dgstiriimesini sa&lar. Ayni isi yapan ancak performanslari farkli olan
personelin adil olarak gerlendiriimesinde énemli rol oynar.

Personelin zayif ve gucli olduklari noktalarin naugunun bilinmesi gedimelerini
saglar. Performans standartlari personele gereklbgdnim saslar.

Eger personel herkesin bilgi bir sistem altinda adil ve sistematik olarak
deserlendirilirse; dgerlendirme sonundaki ddillendirme veya cezalandiyaiinde
alinacak kararlara ¢ok fazla tepki gelmeyecektir.

Katiphane personeli, standartlarin golwulmasinda katilimci olursa; kendilerini daha
mutlu hissedecek ve kuruma aidiyet duygusigaataktir.

Kutiphane personeli derlendirme standartlari ile onlardan ne beklepilébnusunda
bilgilendirilirse kitiphanenin verimlii artacaktir.

Hangi tirden olursa olsun kutiiphaneler, rehberéestandartlar gibi vb. dokimanlara
gereksinim duymaktadir. Sunulan hizmetler cercembsiamaglarin gercektailmesi
icin insan kaynginin etkili bicimde kullanilmasina standartlar ygisterir. (Stueart ,
1993, s.1)

Katiphaneler icin performans standartlarininstltulmasinda dikkat edilecek bazi
noktalar bulunmaktadir. Bu noktalagagidaki gibi siralamak mumkanddar.

1. Kitiphanenin performans standartlari kitiphaneopeisile birlikte s analizleri
Uzerinden g6zden gegcirilerek yeniden dizenlenmelidi

2. Kutuphane personelis performansi agisindan gexlendiriimelidir. ideal olan tiim
performans standartlarinpgonuclari ve Uriinlerini aciklayici 6zellikte olrrahs.

3. Kutuphane personelinden beklenilendra standartlari acik bicimde anlatiimalidir.
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4. Degerlendirme sonuglarindan memnun olmayan kiutiphansopeli icin yonetime
basvurabilecekleri uygun proseddrler glurulmalidir.

5. Yoneticilerin olwturdusu deserlendirmeler birimler arasindaki koordinasyonun
sgglanmasi igin sistemin nasil uygulangchakkinda @retici olmalidir.

6. Performans deerlendirmeleri en azindan yillik periyotlarda gddegtirilmelidir.
(Goodson , 1996, s.3)

2.8.3. D&erlendirme Zamani

Degerlendirmedeki 6nemli sorunlardan birisi degedendirmenin hangi araliklarla
yapilacgidir. Bu sorun, performans gerlendirme literatirinde heniiz tam olarak
karsiligl bulunmayan ve Uzerinde halen gddin bir sorundur. Bu konuda yapilan
aragtirmalarda tam bir gogibirligine variims degildir. (Cevallos 1993, Stoudenmeier
1986, Shontz1987, George 1994)

Kane ve Lawler (1979) yaptiklari atamada uygun olan performansgeeendirme

zamani icinsu onerilerde bulunmytur;

1 Performans deerlendirme sikiiina calganin geribildirim gereksinimine
gore karar verilmelidir.
2 Degerlendirmelerin  sayisi performans gddendirmelerinde gercekgi

kararlar almak icin yapilmalidir.

Degerlendirme zamanini sabit araliklarla vegigeen araliklarla yapilan gdgtneler

olarak iki grup altinda incelemek mumkundur.

En cok tercih edilen dgerlendirme zamani, daha ©Onceden kagariémis isin
tamamlanmasindan sonra ya da Uzerinde fikirgomd varilan projenin bitirilmesinden
sonra yapilan dgerlendirmelerdir. Yani dgsen araliklarla yapilan gerlendirmelerdir.
(Kane ve Lawler, 1979)

Ancak 6zellikle kamu kesiminde sabit araliklarla genellikle yilda bir kez yapilan
degerlendirmeler daha ¢ok tercih edilmektedir.
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Psikolojik acidan ve performansin gercgkldmesindeki gorg noktasi, dgisen
araliklarla yapilan deerlendirmelerin en uygun olan yonundedir. (Cummjnt873,
s.110)

2.8.4. Dgerlendirmeyi Kimin Yapacag! Sorunu

Degerlendirme yonteminin uygulanmasinaskin en ©6nemli sorunlardan birisi
deserlendirmeyi kimin yapaganin belirlenmesidir. Performans gilendirmeleri

uygulamada genellikle yoneticiler tarafindan yapiktadir. Yoneticilik gorevi ile
degerlendirme adeta birbiriyle 6zglesmistir. Degerlendirmede, yoneticinin oynagli

onemli rol kykusuz dgerlendirmenin etkisini de arttiran veya azaltanugtera yol

acmaktadir. Performans gixlendirme hem zor hem de 6nemli yoneticilik besger
gerektirir. (Dessler, 2005, s.314)

Bu konuda yapilan agarmalarda; dgerlendirmelerin en yakin amir tarafindan
yapilmasi gerek#i konusunda ortak gostbulunmaktadir. Kane ve Lawler (1979) in
yaptiklari argtirmanin sonuglari arasinda performangediendirmenin en yakin amir
tarafindan yapilmasi geregti belirtiimis ayrica dgerlendirme yapan yoneticinin

degismesinin de performansi olumsuz yonde etkgedurgulanmstir.

Benzer bir argtirmada Oriicl (2004) , atamaya katilanlarin % 66.67 sinin
degerlendirmenin  en yakin amir tarafindan yapilmasirekg@si distincesine

katildiklarini belirlemgtir.

2.8.5. Dgerlendirme Sonuclarinailiskin Sorunlar

Degerlendirme sonuglarinin personele bildirilmesinincak yararlari vardir. (Ulker,
1997, s.87) Bgarili olup olmadiini acik bicimde gbren personel; eksikleri, hatalar
veya yanilgilarini grendginde kendini geltirme firsatina da sahip olur.
Degerlendirme sonuglarinin  kullanifgdi alanlari; personelin  katilimci  olmasi,
ddullendirme-cezalandirma, motivasyogitien, gorevde yukselme veya yergigirme

vb. olarak gruplandirmak mimkundur.
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Literattrde, etkili performans derlendirme sistemlerinin ofturulmasinda kurumun
amag ve hedeflerinin belirlenmesinde personelinikati olmasini ve bu siire¢ boyunca
bilgi sahibi olmasini destekleyen bir¢cok gnana bulunmaktadir. (Cevallos 1993,
Stoudenmeier 1986, Shontk987, George 1994) Bu atmmalarin bulgulari arasinda
Ozellikle kuttiphanelerin amag ve hedeflerinin vef@enans dgerlendirme kriterlerinin
olusturulmasinda personelin katiliminin yetersiz gldgsonucu ortaya ¢ikmstir.

Calisanlarin kitiphanedeki yonetim sirecine katilmasynokurum icindeki dneminin
vurgulanmasi, psikolojik etkilerin yani sira bireyperformansi da etkileyen énemli bir
durumdur. Sorumlulgun paylgilmasi ayni zamanda c¢gdnlarin kendini kurumun bir

parcasli olarak algilamasina da yol agmaktadir.di®amnL978)

Calsanlarin yonetim slrecine katiliminin yani sira @enans verilerinin genel
kullanim alani icerisinde en ¢ok ilgi goren amagcidan birisi de, kurum icerisinde
guncel performans verileri ve gelecek icin goregibliani ile ilgili bilgi saglayarak §

huzuru ve ¢cajma motivasyonu gamaktir (Landy , 1983, s.3).

Motivasyon, bireyi harekete geciren ve bireyin katéerini yonlendiren, bireyin
distinceleri, umutlari ve inanclari ile glantili i¢sel bir gugctur. §ahin 2006, s.524)
Baska bir ifade ile motivasyon bireyleri harekete geni icsel bir gic¢ olarak

tanimlamak miumkidndur.

Motivasyon ile performans yakindansHilidir. Motive olmayan personel klusuz
yuksek performans gostermeyecektir. Yoneticileukuici ve dsi fizyolojik, psikolojik
ve sosyal cevre ile personelin gereksinimleriniirteterek performansi arttirabilirler.
Kurumun amagclar dgultusunda personelin yonlendirilmesi ise ancakivaston ile
mimkin olabilecektirlyi motive edilmi personel de kikusuz kurumsal hedeflere
ulasiimasini etkileyecektir. (it , 2006, S.286)

Bunun yani sira yoneticilerin ¢ghnlarin hatalari Gzerinde durarak onlargaresizlikla
suclamasi deerlendirmenin amacindan uzajd@asina yol agmaktadir. Cgdnlara
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olumsuz davraglarinin iletiimesi ve bunlar nasil dizeltgc&konusunda yoneticiler
tarafindan yol gosterilmesi ve yoneticilerin yaphir rol tstlenmesi desrlendirme
sistemine olumlu geribildirim gayacaktir. Bu da yoneticinin ve kurumunun

basarisinin yiikselmesine yol acacaktir. (Ulker, 1997)

Performans dgerlendirme sonuglarinin kullanim alanlari arasirighillendirme ve
cezalandirma unsurlari da yer almaktadir. Personetidillendiriimesi ve
cezalandirlmasi da motivasyonda biyik onemi buluatkenlerdir. Odullendirme
genellikle personeli olumlu ydénde motive etme yofildan birisidir. Ancak
cezalandirma her zaman personeli olumlu ybnde estidebilir. Yoneticiler,;
cezalandirma konusunda personelin motivasyonunwevanliligini olumsuz olarak
etkilememesine dikkat etmelidir. gOt, 2006, s. 286)

Odiillendirme sistemi gmnlukla personel yonetiminin en gigclii motivasyon
araclarindan birisi olarak kullaniimaktadir. Turkigibi az gekmis tlkelerde Ucretin
motive edici bir faktor oldgunu ortaya koyan agarmalar bulunmaktadir.S{msek
1983) Ancak; cafanlari motive etmek icin Ucretin tek dmaa yeterli olmadiini
savunan asgirmalar da bulunmaktadirSahin (2006) tarafindan yapilan gitamanin
bulgulari Gcret arttikgasitatmininin de art@iini gostermesine gaen tatmin ile Ucret
arasindaki igki guclt bir iliski olarak saptanmamtir. Arastirma sonucunda, Ucretin
Kisilerin motivasyonu icin tek Bana yeterli bir faktor olarak gortlmedibulgusuna
ulasiimistir. Sahin’in - (2006) argtirmasinda, Turk kamu ve 06zel kesimde g
yoneticilerin takdir edilme duzeyleri iles itatminleri arasinda anlamli bir gkinin
oldugu sonucuna varilrgtir. Bagka bir ifadeyle, Turkiye’deki kamu ve 6zel kesimde

calisan yoneticilerin takdir edildik¢e tatmini dizeylerinin artaga vurgulanmaktadir.

2.9. PERFORMANS DEGERLENDIRMELERI KONUSUNDA YAPILMI $
OLAN CALI SMALAR

Performans dgerlendirmeleri konusunda gunumize kadar yapilotn calgmalari 3

grup altinda toplamak mumkundur.
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1. Performans dgerlendirme sonuglarinin etkigliizerine yapilan ¢caimalar.

Bu calsmalar, performans derlendirme yontemlerinden geribildirim ve kurumsal
amagclarin dizenlenmesi konusunda elde edilen sanud¢ ilgili uygulamada

karsilasilan sorunlar ve ¢ozim oOnerilerinden @no calgmalardir.

2. Performans dgerlendirmede kullanilan gigli yontemlerin etkinlgi Gzerine

yapilan kagilastirma calgmalari.

Bu calsmalar, 6ncelikle performans glerlendirmede kullanilan yontemlerin etkihi,
yontemler arasindaki benzerlikleri veya farklilkl&arsilastirir. Daha sonra uygulanan

kurumdaki yontemin etkin bir yontem olup olmgidkonusunda bulgulari ortaya koyar.

3. Performans dgerlendirme yonteminin etkirdini yoneticiler ve cakanlarin

gorisleri cercevesinde @gerlendiren cabmalar.

Bu calsmalarin ortak yoniu ise performans gddendirme yodntemlerine #kin
yoneticiler ve cakanlarin dgerlendirme yontemi hakkindaki algr ve gggiini
belirlemek, alg! ve goklerde benzerlik veya farklilik olup olmaxgini tespit etmektir.

Sonucta her iki gokig gore sistemin etkirgini aragtirmaktir.

Amerika ve Kanada kutiphanelerinde yaptbir calsmasinda Johnson (1972)
Universite kuttphanelerinin performansgddendirme politikalari ve prosedurlerinin
birbirinden farkli oldgu ve Kanada da bulunan Universite veya staraa

kutuphanelerindeki kurumsal  yapinin  Amerika’da lmalo  kurumlarla
karsilastirilmamasi gerekgini vurgulamstir.

Kane ve Lawler (1979) yaptiklari cghada; performans gerlendirmede sadece
degerlendirme yonteminin @@ cevresel faktorlerin de 6nemli etkisinin olglinu ve bu
anlamda kritik 6nem tadigini ortaya koymslardir. Performans gerlendirme sireci

ile ilgili cevresel faktorler ve kurumsal politiked da en az der faktorler kadar dnemli
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ve etkilidir. Ayrica kurumsal politikalar kapsammdigerlendirmeyi kimin yapfi,
degerlendirmeye igkin bilgilerin kayna&, deserlendirmenin amaci, geribildirimin

onemi ve dgerlendirme zamaninin énemi vurgulasgtm

Kane ve Lawler (1979) ‘in bulgularini 5 ana gruigiplamak mumkuandur.

1. Degerlendirmeyi yapan yoneticiler ile gerlendirilenler yani caganlarin birbirleri
ile iliskileri performans dgerlendirmenin etkinfii ile dogrudan ve 6énemli bigcimde
ili skilidir.

2. Degerlendirme en yakin amir tarafindan yapiimalidir.

3. Degerlendirmenin  etkinfii  degerlendirme  zamanindan ve  sgthdan
etkilenmektedir.

4. Degerlendirmeyi yapan yoneticilerin giemesi performansi etkilemektedir.

5. Performans dgerlendirme sonuclarina dayanan oduller vegildie dgerlendirme
etkilenmektedir.

Kane ve Lawler (1979); d@erlendirmenin etkinfindeki 6nemli bir unsurun da

degerlendirmenin zamani ve hangi siklikta yapiimasekgine isaret etmektedir.

Bu alandaki dier bir calsma ise ligen ve Feldman’in (1979) gatasidir. Bu cajmada
performans dgerlendirmede cevre faktorinin ve kurumsagutiarin etkisi Gzerinde
durulmaktadir. Bu yonuyle ger argtirmalardan farkli olan bu camada ligen ve
Feldman performans g@erlendirme sirecinin U¢ etkdienli sistemi igerdginden

bahsetmektedir.

1. Kurumsal kgullar
2. Yoneticilerin performans gerlendirme sistemine girglibilgiler

3. Degerlendirilenin davraslari (llgen ve Feldman, 1979)

Bernardin (1979)'in ¢agmasinda; Ucretlendirme ve o6dullendirme kararlae il
performans dgerlendirme arasindaki gkinin 6neminden bahsedilmektedir.

Nacy Patton Van Zant (1980) nin Universite ve Hdlkiiphanelerinde gercektedigi

performans dgerlendirme uygulamalari Uzerine tanimlayici 6zé&dlik argtirmasinin
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bulgulart Johnson (1972) ile bengmeekle birlikte, aralarinda tek fark bulunmaktadir.
Johnson kurumsal 6zellikler ile performangeidendirmenin etkinfii arasindaki ikki

Uzerinde cabmis, ancak Van Zant camamstir.

Bu konuda yapilngi olan dger bir argtirma ise, performans gerlendirme kriterleri,
atama turleri ile kitiphanecilerin gorevgdami ve dereceleri tUzerine 89 halk ve dzel
arastirma kutiiphanesinde yapilan bir gramadir. Bu argtirma sonuclarina gore devlet
ve 6zel sektordeki kitiiphaneler arasingaalma ve atama turleri acisindan énemli bir
farkhlik oldugu tespit edilmgtir. (English 1982)

Kroll (1983)’'un performans derlendirmeleri konusunda hazirlanaldugu calsmada;
performans dgerlendirmenin, Universite kdttphanecileri icin Hiegit oyunundan
(paper game) ¢cok daha fazla anlam ifadegiettibelirtmistir. Mevcut degerlendirme
sistemlerinin gilcli ve zayif yoOnlerini vurgulayanu bcalgsmada, performans
deserlendirmenin nasil yapilaga calsanin motivasyonu ve planlamadagddendirme
surecinin uzun bir sure¢ olgu ile degerlendirmenin kutiphane ve kutiphanecilere
sagladigl yararlar vurgulanmgtir. Sonug olarak performans @lendirmede tek bir
dogru ybntemin olmady, iyi bir degerlendirme programi icin gereksinim duyulan

unsurlarin planlama ve ilgim ile sglanabilecgin savunulmstur.

Konu ile balantili bir bagka calgmada ise kitiphane yonergesinin kullaniminin

performans dgerlendirmeleri ile olan ifkisi ele alinmgtir. (Ragains 1983)

Virginia Technical Library de yapilan bir gtamada; 1970’li yillardan beri uygulanan
performans dgerlendirme yonteminin gucli bir sistem ofdl dezerlendirme surecinde
personelin de katihmci olgu ve yoneticilerle birlikte cajtigi belirtiimektedir.
Boylece kutuphanede uygulanan yontemin yillar bogumgelgtiriimesi sonucunda
kitiphane hizmetlerinin yeniden organize edilmediaear verilmgtir. Kitiphanede
daha 6nce 2 olan Okuyucu Hizmetleri Bélumu 3’e glkas, 3 olan Teknik Hizmetler
Boliumua ise 2'ye dgirdlmistir. Arasstirmanin sonucunda kiatiphane personelinin
uygulanan performans gerlendirme prosedirinden memnun olduklari bulgusuna
ulastimistir. (Linkins , 1984, s.59)



a7

Linkins (1984) ayrica; etkili bir performans glendirme yontemi ile personelin yani
sira kutuphanenin de gucli ve zayif yanlarinin yartkonulabilecg goristindedir.
(Linkins, 1984, s.59)

Evans (1986)'1n kutuphanecilerin performanssetéendirmesi ile ilgili gorglerinin
argstinldigr calsmasinda dnemli bulgulara glamistir.

a. Kdutiphaneciler performans gerlendirmenin  énemine inanmakta ancak
uygulamadaki yontemlerin yetersiz ofiunu belirtmektedir.

b. Kitiphanecilerin énemli bir kismi, gerlendirme surecinin gercek performansi
deserlendiren bir yoninin bulunmagni disinmektedir.

c. Kutuphanecilerin buyiuk gmunlugu performans dgerlendirmenin kitiphanecilerin
is performansi Gzerinde olumlu bir etki yaratngadi

d. Performans degerlendirmenin etkinfii boyutunda ise dgrlendirmenin
kutiphanecilerin si performansini diuzeltmegini ve bu konuda yardimci bir
etkisinin bulunmady gorisindedir.

Bu calsmada ayrica yoneticiler ile cghinlarin performans g@erlendirme sirecine
iliskin gortslerinde anlamli bir farklihk olmagi ortaya cikmgtir. Bununla birlikte
kUtiphanenin tdrdne, Universite veya Ozelstmama kutiphanesi olmasina goére de

degerlendirmeye ikkin gorislerde anlamli bir farkligin olmadg belirlenmitir.

Wallace (1986); universite kutiphanecilerinin parfansinin Gniversitedeki ger
calisanlarla sit dizeye getiriimesinde olgu gibi ayni performans derlendirme
formunun tim birimlerde kullanilmasinda bazi guille kagi kariya kalindgindan
bahsetmitir. Sonu¢ olarak; hem kutuphaneciler igin hem daveérsitenin dger
birimlerinde calganlar icin tek bir performans gerlendirme prosediriniin olmgdi
belirlenmitir. Ayrica nesnel bir deerlendirme sisteminin kurulmasi ve gb6zden
gecirilmesi gerekgi vurgulanmg, nesnel bir dgerlendirme sisteminin nasil olagave

daha Onceki 6znel sistemlerden dahgabé olac&! yonunde dnerilerde bulunulrgtur.

Giffin (1989) in benzer bir calmasinda dgru bir degerlendirmenin geftirilmesi icin

personele verilmesi gerekegittm programlarinin 6nemi vurgulanmaktadir.
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Baska bir calgmada Kaehr (1990); performans gddendirmelerinin kuttphane
yonetiminin ¢ok dnemli fonksiyonlarindan birisi algunu, kitiphanenin ve personelin
gelismesi ve verimlililgine etkisinden bahsetmibaaril bir performans dgerlendirme
surecinin, yoneticilerin kullandiklari yéntem ve hga olduklar yeteneklerine

dayandgini vurgulamgtir.

Baska bir argtirmada ise George (1994); Jamaicadaki bir Unitersiitiphanesinde
uygulanan performans gerlendirme sirecini agarmistir. Toplam kalite yonetimine
dayanan bir performans gkrlendirme sisteminin uygulanabiligli Gzerine yapilan

argtirmanin bulgulari; mevcut sistemle ilgili olarak;

Kltiphane personelinin, kiatiphanenin amaclari veetheri ile kitiphanecilerin
gorevlerinin yeterince anjdmadgi, deserlendirmelerin 6znel oldiu ve kendilerine
anlgmazliklar veya performans glikliginin giderilmesi konusunda yeterince firsat

verilmedigi yoénuinde gorgierini ortaya koymaktadir. (George 1994)

Sonu¢ olarak George (1994); toplam Kkalite yonetikapsaminda yapilan yeni
performans dgerlendirme sureci ile ilgili olarak kutuphane persbnin; yeni

degerlendirme yontemi ve formundan memnun kaldiklavurgulamstir.

Nikereuwem (1996) tarafindan yapilanske bir calsmada; akademik kitiiphanelerde
calsan kadinlarin g performansi, yetenekleri ve kariyer gwhlerinde; performans

degerlendirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Yoneticiler ile calsanlarin performans @erlendirmeleri Uzerine yapilan ¢k@a bir
argtirmada Roberts (1998), hem yoneticiler hem de saalarin performans
degerlendirmeyi desteklegh ancak bu sireci tatmin edici bulmgdisonucuna

ulasmistir.

Geleneksel performans glrlendirme sistemlerinin Gniversite kitiphanelem iciddi
problemler yaratfina dair targmalarin oldguna karet eden Gedeon (1999)

calismasinda; kuttphanecilerin sayicaggolukla kadinlardan okiuguna, erkek ve
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kadin kutuphaneciler arasinda istemeyerek de otstormans dgerlendirmelerinde
ayrimcihik yapildgina, bunun sadece performangetendirmeleri ile sinirli kalmagh
ve uzmanlik alani ile de BEntih olduzuna karet etmektedir. Erkek ve kadin icin
yeteneklerine goére farkli performans gddendirmelerinin yapilmasi geregini
savunmaktadir.  Yetenek teorisine  uygun olarak  wgapil performans
degerlendirmelerinin - hem yoneticiler hem de gahlar igin yararlarindan

bahsetmektedir.

Society for Human Resources Managemdmisgn Kaynaklari Yonetimi Kurumu)
tarafindan 1996 yilinda yapilan bir siramasinda ise, performansgdelendirmelerinin
%90’ dan fazlasinin arisiz oldgu sonucu ortaya ¢ikstir. (Scholtes , 1999)

East Carolina University (ECU) de 2002 yilinda Yyapibir argtirmada ¢akanlarin %
40’1 performans dgerlendirme yonteminden memnun olmadiklarini belgtim Bu
argtirmanin sonucunda ise yoneticilerin hicbirisinilstemden memnun olmagl

belirtiimistir. Bu oldukca ilging bir bulgudur. (Rasch, 2004)

Baska bir argtirma Martey (2002) tarafindan Gana'daki Balme @nsitesi
kituphanesinde 16 yil boyunca performansgedendirme slrecinde kullanilan
dokiimanlarin analizi ve uygulanan yontemegkih kitiiphane personelinin g@térini
inceleyen bir capmadir. Martey’e (2002) gore; performans standarttler bazen
sapmalar gorulebilir, ancak bunlarin zamaninda Uktilmesi gerekmektedir. Aksi
takdirde kuatiphanenin vagl tehlikeye girebilir. Bu nedenle kiatiphanenin kusal

aktiviteleri izlenmeden uygun bir gerlendirme yapilamaz.

Martey ayni zamanda kiutiphanenin gegeake ilgili kararlarin alinmasinda iyi bir

kontrol sistemi, etkili bir performans gerlendirme yontemi ve nesnel bigcimde
yapilacak geribildirimin ¢ok 6nemli unsurlar ofgltnu da belirtmektedir. (Martey,

2002, s.403)

Martey'in argtirmasinin sonucunda; Balme universitesinde kuHBaniperformans

deserlendirme prosedirinde birgcok problem @aduyoneticiler ile personel arasinda
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resmi veya gayri resmi performans gddendirme gdrgmelerinin  bulunmag
belirlenmitir. Arastirmanin dger bir sonucu ise; personelin belirlgidilegerlendirme
kriterlerinde ilk sirayi § bilgisi, yetenekler ve Urin miktar algtir. Ayrica Martey
hatali ya da eksik performans ggelendirmelerinin kutiphane hizmetlerini 6nemili

derecede etkileyegmi vurgulamaktadir. (Martey, 2002, s.416)

Guney Afrika’da University of Pretoria’da yapilgnolan, sosyal ve politik ¢cevrelerdeki
degisikliklerin buyik kurumlardaki insan kaynaklari ydmeine etkilerini inceleyen bir

argtirmada; katiphane ve bilgi hizmetlerigtayan kurumlarin yoneticilerinin, insan
kaynaklari yonetimi konusunda yeterlgittme sahip olmadiklari ya da aldiklar

egitimin yetersiz oldgu yonunde bulgulara grimistir. (Bopape, 2004)

Guney Afrikadaki Gauteng and Environs Library antbtmation Consortia (GAELIC)

dyesi 6 Universite kutiiphanesinde yapilagtaraanin sonucunda,

1. Bu universite katiphanelerinin gonda yoneticilerin  insan kaynaklari
yonetiminde gereksinim duyulan faaliyet ve taslaktan yeterli eitime sahip
olmadgl,

2. Bu kutiphanelerin  performans glendirmelerinin  yapilandiriimasinda,
personelin motivasyonunu arttirmada, personedkiliérini gelistirmede ve
sorumluluklarin daitilmasinda daha fazla bilgiye gereksinim duyglau

3. Yoneticiler ile calganlarin gorevlerine gkin taslaklarin geftiriimesi ve eitim
icin gereksinim duyulan alanlarin belirlenmesi dytife,

4.  Calsanlarin yasal haklarinin aglhnasi, ¢cakanlar arasindaki ilefimin, calsma
kosullarinin iyilestirilmesi ve gelstirilmesi gerektgi ortaya cikmgtir. (Bopape,
2004)

Bu bulgulara rgmen kiUtliphane yoneticilerinin buydk bir kismi, indeaynaklarinin
planlamasi ile ilgili taslaklarin gatiriimesinde, 6zellikle uygun niteliklerde kutiphean
calisanlarinin secilmesi vese alinmasi konusundgi@gme gereksinim duymadiklarini
belirtmislerdir. Sonuc olarak Bopape Gulney Afrikada brefgsinimler dgrultusunda
kitiphane yoneticilerinin  yetenekleri ve donanimlayéninde programlarin

gelistiriimesi 6nerisinde bulunnytur. (Bopape , 2004)
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Rasch (2004) ise armasinda Ucretin artirllmasi veya azaltilmasittzete dayall
performans dgerlendirme stratejilerinin c¢glnlara sglayacal faydalar Uzerinde
durmu;, performansin ve @erlendirme yonteminin iyi caimanin dédallendirilmesi ile
yakindan ilgkili oldugunu vurgulamgtir. Arastirmanin sonucundasagida yer alan

Oneriler sunulmgtur;

1. Tum calsanlarin bireysel ve profesyonel gatii icin etkili performans
degerlendirme sistemleri kurulmahdir.

2. Kitiphanenin kgullarina ve 6zelliklerine uygun performansgddendirme
sistemleri geftirilmeli ve uygulanmalidir.

3. Liderlik kavramlarinin sirekli gelinesi icin yoneticilerin cajanlari ile
birlikte olmasi gerekmektedir.” (Rasch , 2004

Literatirde son yillarda Brown ve Benson (2003)parformans dgerlendirmenin
personel Gzerindeki psikolojik etkilerini, Abdul-R@an (2006)'In performans
deserlendirmenin etnik kdkenle gkisini aratiran, Brown ve Heywood (2005)'In

performans dgerlendirmenin verimlilikle ilgkisini konu alan ¢agmalar yer almaktadir

Uluslararasi alanda 1975 den glinimuze kadar peafsmdgerlendirmeleri konusunda
bircok yuksek lisans ve doktora gahasinin yapildy belirlenmitir. Bu calsmalar
Uzerindeki ayrintili incelemeler sonucunda SosyiéilmiBer alaninda hazirlanmiolan
calismalar Dbelirlenmgtir.  Katiphanecilik konusunda yapilan 3 e¢ala go0ze

carpmaktadir.

Bunlarin ilki 1979 yilinda Lamar Universitesinde riéa Eloise Stoudenmier yapilan
“An Examination and Evaluation Of The Performangepraisal System For Library
Employees In Academic Librafpaslikl bir yiksek lisans ¢cajmasidir.Aslinda Genel

Is Idaresi alaninda yapilan bu eata Universite kitiphanelerinde performans
degerlendirmeleri konusunu inceleyen ilk gaha olmasi agisindan ilgi cekicidir.
Yoneticiler ile dger personelin, performans geglendirmede kullanilan kriterleri nasil

algiladiklari tizerinde yapilan bu ginamanin sonucunda; performansgddendirmede
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kullanilan kriterlerin dneminin algilanmasinda ytoéer ile diger personel arasinda
anlamh bir farklilik bulunmgtur. Stoudenmeier 1979)

Ikincisi ise 1987 yilinda Marilyn L. Shontz tarafard The Florida State University de
yapilan ‘A Study Of Middle, Junior High, And High Schoolmidistrators’ Use Of
Performance Appraisal By Objectives Approach In Peesonnel Evaluation Of School
Library Media Specialistbaslkli bir doktora calgmasidir. Catli duzeylerdeki
(ilkokul, ortaokul, lise) okul kitiphanelerinde wah kitliphanecilere uygulanan
performans dgerlendirme sisteminin sorgulagibu calsmada; kutuphanecilerin ve
kitiphane yoneticilerinin mevcut sistem hakkindaérisleri ile deserlendirme
sisteminin, kutiphanecilerin okul icindeki rollennbelirlenmesinde yeterince etkin
olmadgina iliskin bulgular ortaya c¢ikmtir. Ayrica calgmada c¢@das performans
degerlendirme tekniklerinden amaclara goére yonetim ni@hin katiphanecilere
uygulanmasi durumunda kutiphanecilere ve yoneticilgetirecgi yararlardan da
bahsedilmektedir. (Shontz 1987)

Katiphanecilik alanindaki ger bir aratirma ise 1992 yilinda Elena Ester Cevallos
tarafindan Columbia University de yapildA ‘Study Of Participant’s Perceptions Of
The Effectiveness Of Performance Appraisals Forrdribns In Colleges And
Universities (Academic Libraries)’baslikli calismadir. Universite Kitliphanelerinde
uygulanan performans gerlendirmelerinin  etkinfii konusunda kuttphane
yoneticilerinin ve kutiphanecilerin gatérini belirleyebilmek Utzere 46 universite
kutiphanesinde 536 uzman kuttphaneci ile yapilagngada;

1. Kutuphanecilerin performans gerlendirme konusundaki algilarini élgcmek,

2. Performans deerlendirme proseddrlerini incelemek,

3. Kiutuphane yoneticilerinin performansgglendirmesini nasil algiladiklarini
olcmek,

4. Kurumsal ve kisel 6zellikleri ortaya c¢ikartmak amaclargim. (Cevallos
1992)
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Bu calsma ayrica performans gerlendirme surecinde kitiphanecilerin algilari
Uzerinde etkili dgerlendirmelerin temel unsurlarina odaklanmakta weeAka Birleik
Devletlerindeki  kitiphanelerde performans geléendirmelerinin - yapisini  da

O0zetlemektedir. Argirmanin sonucundgu bulgulara ulgilmistir:

Universite kitiiphanelerinde galn kituphaneciler, kitiiphanenin misyonu, amag ve
hedeflerinden habersizdir. Ayni zamanda kitiphaneama¢ ve hedeflerinin

olusturulmasinda katilimci gddir.

Sorumluluklari ve gorevleri kapsaminda kitiphareciperformans dgrlendirmede
hedefler ve standartlarin gluruimasinda katilmci @ddir. Bununla birlikte

yoneticilerinin onlardan ne beklegini bilmedikleri gérigtindedir.

Performans degerlendirmenin  amaglari kapsaminda kutuphanecilerfopeans
deserlendirmenin bircok amagc icin kullanifgiayni zamanda odullendirme dizeyi ile

ili skili oldugunu digtinmektedir.

Performans geribildirimi ve personel géime konusunda; kitiphaneciler, performans
degerlendirmesinin performansi gercekci bicimde ol¢ipeste bu konuda yontemin
yetersiz oldgunu ayni zamanda kutiphanecilerin performansini dizeltme veya
gelistirmesinde etkisiz oldgu ve performans geribildirim zamaninin dizensizugid

gOrisuindedir.

Performans deerlendirmenin yodnetimle kgantisi konusunda ise; kutuphaneciler,
kGtiphane yodnetiminin etkili bir performans ggelendirmeye 6ncelik tanimagi ve
gereken 6nemi vermediklerini ayni zamanda bgedendirmeyi glerinin 6nemli bir

parcasli olarak dikkate almadiklaringdiimektedir. (Cevallos, 1992)

Bu argtirmada sonucunda kutiphanelere performangertEndirmeleri konusunda

sunulan 6neriler kisaca belirtiimektedir.
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a. Katuphaneler o6zellikleri dgrultusunda etkili performans gerlendirme
sistemlerini planlamali ve surekli gbzden gecirdieli

b. Katiphane yoneticileri; kurumsal 6zellikler kapsada gereksinim duyulan
performans dgerlendirme sistemini kullanmalidir.

C. Birbirlerinden farkh Ozellikte ve buyuklikteki kiiphanelerde uygulanan
degserlendirme sistemleri tek ve mikemmel bir sistendtmadgini
gostermektedir.

d. Bir kitiphanede uygulanan performansgetéendirme sistemi lia bir
kutiphaneye uygun olmayabilir.

e. Performans dgerlendirme sisteminin kurumsal faktorlerle ggamasi
deserlendirmeyi olumsuz yonde etkilemektedir.

f. Yetersiz dgerlendirmeler ve etkisiz personel kararlari hizmete yetersiz

olmasina yol acacaktir. (Cevallos 1992)

Bu konuda ulusal ve uluslar arasi kugldmin calsmalari da dikkat ¢ekicididlk olarak
IFLA’nin 1988 yilinda beattigi ve 1991 IFLA Moskova konferansinda ilk taslan
tanitildgl hizmet performansini dlgmeye yardimci olan reh@zirlanmgtir. (IFLA
1996:8).

Performans deerlendirmeleri konusunda standartlarin sthmulmasi yoninde ACRL
(Association of College and Research Libraries)ARL (Association of Research
Libraries)nin ortak c¢agmalari olan ve 1974 yillinda yaymnlanan bir rehber
bulunmaktadir. 1979 vyilinda gincellenen bu rehbenperformans dgerlendirme
sistemleri konusunda personel politikalarinin dokiartari, personel-ydnetici ganinesi
dokimanlari ile bgariya gore atama ve yiukselme gibi konulardaki lkirgokiiman yer
almaktadir. (Stueart, 1997)

1980’li yillardan sonra kar amaci gutmeyen kugldun da verimliliklerini arttirmak
istemesi, bu donemde yapilan gadalarin bilgi merkezlerinde sunulan butin
hizmetlerin ve verimlilge etki eden butiin unsurlarin tek tek incelgndialismalar
olmasina neden olmngtur. Bu nedenle 6zellikle 1980’li yillardan sonratlphanecilik
literattrG incelendiinde verimlilik ve performans g@erlendirme ile ilgili calgmalarin

yogunluk kazandii gorulur.
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Amerika  Birlesik  Devletlerindeki  Universite  kitlphanelerinde  penhans
degerlendirme cabmalarn incelendiinde; U.S. Equal Employment Opportunity
Commission tarafindan hazirlanmolan bir rehberde performans ggelendirme
sisteminin resmi veya gayri resmi ayrintilarini rége pratik bilgilerin yer ald
gorulmektedir. Ulusal ve yerel dizeyde mevcut olamgok kanun ve dier
dizenlemeler ile performans gilendirme sistemlerinin ana hatlari belirlegtini Bu
rehberde dgerlendirme formlarinin objektif ve standartlara uggolarak kullaniimasi
gerektgi, degerlendirmelerin g temelli olmasi, ¢ analizini 6lcmesi ve yoneticilerin bu
konuda gitilmesi gerektgi belirtiimektedir. Calganlarin gteki becerileri ilgili
hususlardaki bu diizenlemelerden haberdar olmadaka cokg performansini digmeyi
hedefleyen bicimde performans ggelendirme sistemlerinin uygulanmasi yoninde

Onerilerde bulunulmaktadir. (Stueart, 1997, s.25)

Simmons College, Arizona State University ve MIT t#phanelerinde uygulanan
performans dgerlendirme sistemlerinin; kutiphanenin stratejikddféerine yonelik
bicimde uygulanmasi, kuttiphaneciler vgeaticalsanlar ile yoneticilerin dgerlendirme
surecinde etkin bigimde rol almasiggelendirme sisteminin temel amaglari arasinda yer
almaktadir. Kutiphane personelinin  kendilerini geldendirdikleri formlar ile
yoneticilerin personeli derlendirdikleri formlar dgerlendirme sisteminin 6neml
parcalarini olgturmaktadir. Dgerlendirme formlari her kitiphanenin yapisina ve
stratejik hedeflerine gore uyarlanmakta olup penams dgerlendirme rehberindeki

temel esaslari §ayan bir yapida yer almaktadir. (Stueart, 199703%)1

Avrupa Ulkeleri incelendjinde, Ingiltere, italya, irlanda ve Fransa da etkili performans
deserlendirme sistemlerinin kullaniimakta olgly Portekiz,ispanya ve Yunanistan'da
ise performans derlendirme tekniklerinin geftiriimeye calsildigi gorilmektedir.
Almanya, isvicre, Belcika ve Danimarka gibi tlkelerde perfama dgerlendirme
tekniklerine duyulan talebin en alt seviyede @adlbelirlenmgtir. (Cornelius, 2001,
s.225)
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Turkiye'de kutuphanecilik alaninda ise verimlilifgersonel yonetimi, motivasyon ve i
doyumu konularinda Aydin (1996) , Acikel (1992) wezekmekci (2004)nin

calismalari gorilmektedir.

“Katiphanelerde Performans perlendirmesi ve Yonetime EtKissimli yiksek lisans
tezi ise bu konuda hazirlangnolan en son ¢aima olarak incelenrgiir. 2005 yilinda
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi’rndeantamlanan bu ¢amada
Ankara’daki Universite kutiphanelerinde, karar versiirecinde objektif ve guvenilir
bulgulara ulgacak bir performans gerlendirmesi yapiliyor mu? Yapiliyor ise ne
sekilde ve hangi oranda gercedtigliyor? Kuatiphane Cadanlari dgerlendirme
calismalarindan yararlaniyor mu sorularina yanitlar emgir. Nermin Cakmak
tarafindan hazirlanan tezde daha ¢cok kurumsal peaiosin dlcilmesiyle ilgili bulgular
arggtinlmis  ve argtirmanin sonucunda Ankara’daki Universite kutuplenmsde
performans dgerlendirmesi, maddi unsurlarin yetersizlipersonel az§ji ve yonetimin
performans dgerlendirme bilgisine sahip olmamasi gibi nedenlerddolayi

yapilamadil bulgusuna ukalmistir. (Cakmak, 2005)

Turkiye'de performans dgerlendirmeleri konusunda 6ncilik yapan Aslan (196%)
Karakag (2003)'iIn makaleleri agtirma kapsaminda yararlanilan geli kaynaklar

olmustur.

Son yillarda literatirde kutuphanelerde verimlilike personel motivasyonu vb.
konularda birtakim caimalarin bulundgu belirlenmstir. Arastirma konusu ile ilgili

olarak, performans yonetimi ve performans getéendirmeleri konularinda
kutiphanecilik dundaki alanlarda Tirkiye’'de ¢cok sayida lisansistigalsmasinin yer

aldigi saptanmy ancak, ‘Universite kutuphanelerinde gahlarin performans
degerlendirmeleri’ konusunda herhangi bir tez galasi bulunamargiir.

Katiphanecilik dgindaki alanlara baktimizda; genellikle kamu yonetimiglétme, §
idaresi, @itim, saslik vb. alanlarda hazirlangibirgok yiksek lisans ve doktora
calismasindan bahsetmek mumkundir. Bunlarin guceerimlilik ve is tatmini ile

performans dgerlendirmesi arasindaki gkiyi incelemgtir. Calismalarda mevcut
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performans dgerlendirme sistemlerinin yetersiglive bu konuda yeni ve gdas
degerlendirme sistemlerine gereksinim duyutdwurgulanmgtir.

Tarkiye'de 0Ozellikle g§letme ve kamu yonetimi alanlarinda performans
degerlendirmeleri konusunu ele alan ylksek lisans wktata tezlerinin ¢gunlukta
oldugu belirlenmgtir. Bu calsmalarin en dnemli ortak Ozdlliise: 657 sayili kanun
kapsaminda yapilan performansgedendirmelerinin yetersidinin ve cadas bir

performans dgerlendirme yontemine duyulan gereksinimin vurgulasrdir.

Turkiye'de yapilan performans gerlendirmeleri konusunda Oriicti  (2004)'niin
“ [sletmelerde [sgoren Performansini Qerlendirme (KLT.ler Icin Avrupa Birlgi
Uyumlu Bir Model Onerisiaslikli, Bilgin (2004)'nin “Kamu Performans Ydénetimi;
Memur Hak ve Yukumlultklerinin Performansa Etkibgslikli, Bilgin (1996)'nin 657
Sayili Devlet Memurlari Kanunu'’na Gore Performaneg€rlendirme ve Birinci Sicil
Amirleri ile Yapilan Bir Aratirma” balikl, Battal (1996)'nin ‘Performans
Degerlendirmesi ve Turk Silahli Kuvvetlefgin Yeni Bir Performans Derlendirme
Sistemi Modeli Onerisi”’balikli, Turgut (2004)'un “Yetkinlge Dayali Performans
Degerlendirmesi ve Kamu Kesiminde Uygulanabi@irli balikli calismalari
yararlanilan dier ¢calgmalar olmuytur.

Turgut (2004) argirmasinda; geleneksel esaslara dayali olan kawil sssteminin
subjektiflikten  tam  olarak  kurtulamagni  belitmekte ve  performans
degerlendirmesinin subjektiflikten uzak, bilimsel gekter siginda yetkinlik bazinda
ele alinmasi gereldi distincesi ile, yetkinlik boyutunun temel unsurlarimtaya

koymaya cakmistir.

Turgut yetkinlgin; Olculebilirlik, go6zlemlenebilirlik ve geftirilebilirlik olarak
tanimlanan karakteristik 6zelliklere sahip olmasretigini vurgulamaktadir. Bunun
yaninda yetkinlikleri 2 kategori altinda inceletim. Teknik yetkinlikler olarak
adlandirnlan ilk grubun genellikle diploma ya dartd&a ile belgelenen beceriler
(elektronik bilgi seviyesi, yabanci dil bilgisi, lisayar kullanabilme vb.) olgunu

belirtmektedir. Cabmasinda ikinci grupta sosyal yetkinlikler yer alrteakr. Sosyal
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yetkinliklerin o6lctlmesinin daha karmk ve zor oldgunu, Kkilik ve davrang
Ozelliklerini 6lgmek igin gelitirilmis psikoteknik testlerin bulungunu ancak bu
testlerin hazirlanmasi, uygulanmasi vegeatéendiriimesinin oldukca karmgek ve
maliyetli oldusunu, sosyal yetkinliklerin belirlenmesindeki ska bir yontemin
performans dgerlendirme oldgunu belirtmektedir. Turgut camasinda yetkingiin ele
alinmasindan o©ncekisamanin ise bireylerdeki davrasal yeterlilikler bulunmasi
gerektgini vurgulamaktadir. Kurumsal ortamda g@#hlilen bazi davransal

yeterlilikleri de gagidaki gibi gruplandirmaktadir.

fletisim

Musteri odakhlik

Analitik disiinebilme

Kararlihk

Guvenirlilik

Vizyon sahibi olma

Isbirli gi

Planlama

Organize etme ve koordinasyon
10. Guincel olma, ge§meleri yakindan takip etme
11. Adil olma

12. Motive etme

13. Inisiyatif (Turgut 2004, s.11)

CoNokhwNE

Turgut aratirmasinda; Turk kamu kesiminde performangaikendirmesinin yetkinfie
dayandiriimasi halinde; objektif bir gerlendirme sisteminin kari ile yuratilebilecg,
calsanlarin etkin ve verimli kullanilmasi sonucu kuramhda verimlilgin

artabilecgini vurgulamaktadir.

Baska bir argtirmada Eskici (2005); g@etmenlerin performans gerlendirme sistemine
duyulan memnuniyet dizeyleri ilg doyumlari arasindaki gkiyi degerlendirmitir. Bu

argtirmanin bulgularn kisacaagida verilmektedir:

Ogretmenler genel olarak mevcut performansgsedendirme sisteminden memnun
degildir. Mevcut performans dgrlendirme sisteminin adil olmag) baarili olanla
olmayani ayirt etmedi, geribildirimin énemli oldgu ve mutlaka yapilmasi gereki
disinmektedir. Ayni zamanda atama, 6dil, takdir yeikefaaliyetlerinin acik bicimde

yapilmasi istenmektedir. Agarma sonucundagdetmenlerin ¢ok yonlu ve katiimci bir
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sistemin uygulanmasini tercih ettikleri belirlegtimi Sonuc olarak, gretmenler 360
derece dgerlendirme yontemini tercih etgherdir.

Arastirmanin énemli bulgularindan birisi isgrétmenlerin performans gerlendirme
sistemine duyulan memnuniyet duizeyi ilg doyumu arasinda anlamli bir shi
bulunmaktadir.  @etmenlerin  performans gerlendirme sistemine duyulan

memnuniyet dizeyi arttikca doyumlari da artmaktadir.

Benzer bir argirma olan ‘lkogretim  okulu  yonetici  performansinin
degerlendiriimesine iljkin gorisler ve onerilet adli ¢alismanin sonucunda ulidan
bulgular aagida kisaca verilmgtir. (Oguz , 2002, s.67)

Performans degerlendirmede kilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasi, derlendirmenin
nesnel olmamasi ve gerlendirme sonuclarinin agiklanmamasinigretmenleri
olumsuz etkilemesi, yoneticilerig analizlerinin yapiimangiolmasi ile tcretlendirmede
performans dgerlendirme sonuclarinin kullaniimamasi gibi etkenlgerformansi

distren etkenler arasindadir.

Arastirmanin 6nemli bulgularindan birisi ise okul yGogeri ile 6gretmenler arasinda
performans dgerlendirme Olclutlerine igkin goriGslerde anlamh  bir  farklihk

bulunmasidir. Performans gixlendirme olcutleri gorev geskenine goére anlamli bir
sekilde farkhlgmistir. Ayni sekilde okul yoneticileri ile mifetgler arasinda da anlamli
bir farklihk bulunmutur.
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3.BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRMELER INDE
KULLANILAN CE SITLI YONTEMLER

Personelin gteki bagarisini dgerlendirmek amaciyla gunimuize kadar birgok
degerlendirme yontemi gaiirilmi stir.

Ayni anda hem personelin gizli kakryeteneklerini ortaya ¢ikaran, hem yukselmelerde
veya gorevle ikiginin kesilmesinde objektif bir dlgcUslevi goren, hem de barili
calismay! odullendirici nitelikte olan higbir yontem yik. Tim bu amaclarin bir tek
degerlendirme araci ile gercekteilmesini distinmek dnemli bir yanilgidir. Canman ,
1993, 5.17)

Degerlendirmenin bgarisi ve kendinden beklenen amaclari gergékidilmesi, gery
boyutta geltirilecek yonteme bz bulunmaktadir. (Canman, 1993, s.18; English,
1982)

Bugine kadar galiirilen pek cok ydntemin yara@m sorunlarin giderilebilmesi,
uygulanan yontemin daha nesnel ve daha guvenilbilohesi igin sudrekli caba
harcanmgtir. Her yontem, zaman iginde yerini, kendine gda®a gekmis bir ydonteme
birakmaktadir. Ozellikle son yillarda geleneksehtginlerin yerini ¢gdas yontemler
almaktadir. (Canman, 1993)

Performans deerlendirmelerinde kullanilan geleneksel ve gda yontemlerin
Ozelliklerini ayrintili incelemek konuya acikliktgenesi acisindan faydali olacaktir.

3.LGELENEKSEL DE GERLENDIRME YONTEMLER i

Geleneksel deerlendirme yontemlerinin belirgin 6zelliklerine igkmizda;

- Degerlendirmenin gizlilik icinde yapild,

- Is basarisindan cok kilik degerlendirmesinin yapild,

-Personelin dgerlendirme sirecine katilmagl yani etkin dgil edilgen @&e olduklari,
-Degerlendirmenin standardizasyondan yoksun glgelirli bir 6l¢it olmadil,
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- Degerlendirmenin nesnel dl¢itlere dayandiriingadi
- Degerlendirmenin baski, korku, cezalandirma ve denatimacl yapildii,
- Amirlerin tarafsiz olmadgh ve“ mutlak amir” anlayinin hakim oldgu,
- Yoneticilerin dgerlendirmede yalnizca gozlenebilir olaylagarbk verdigi,
- Personelin gelegekonusundaki sistematiklem ve énerilerden yoksun olgui,
- Personelin kendisini eksiklerine gére yenilemigsiastlantiya birakilg,
-Orgiitsel tutuculpu arttirdgi, 6rgiit icinde ikilgi belirginlestirdigi, dolayisiyla
yoneticiler ile personel arasindakiHKileri olumsuz yonde etkiledi,
-"Yillik de gerlendirme” ilkesine dayandiriighicin gecmg donemi dgerlendirmeye
yonelmi olmasi gibi ortak belirgin 6zelliklerin olgu tespit edilmgtir. (Canman ,1993,
s.21)
Geleneksel deerlendirme yontemlerini gerlendirmenin kim tarafindan yapifaigoz

onunde tutularak 4 alt grupta toplayabiliriz.

1. En Yakin Ust'un Dgerlendirmesi:

a. Grafik Dereceleme Yontemi

b. Karsilastirma Yontemleri

c. Uygun Cimle Se¢cme Yontemi

d. Zorunlu D&ilim Yontemi

e. Kritik Olay Yontemi

f. Serbest Anlatim Ydntemi (Kompozisyon usulii)
2. Grup Degerlendirme Yontemi

a. Yerindeinceleme ve Gézleme Yontemi

b. Yonetim Grubunca Yapilan @erlendirme Ydntemi
3. Astlarin Ustlerini Dgerlendirme Yontemi

4. Is Arkadalarinca Yapilan Dgerlendirme Yontemi
3.1.1. En Yakin Ust'iin D&erlendirmesi
3.1.1.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Bu yontemle; personele yagitiisin niteligi ve miktari bir gten dgerine dgisen, ¢c@u
kez personelin kendine guvenilebilgilive bakalariyla gbirligi yapma gibi 6zelliklerini

iceren ceitli unsurlar agisindan g@er bicilmesi amaclanmaktadir. Grafik Olcekte yer

alan oOlcekler “Gstin Barnli” “basarill” “iyi” “orta” “yetersiz” gibi sifatlarla

gosterilmektedir. (Poole, 2001, s.599)
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Yaygin olarak kullanilan bu yontemin avantajlarull&niminin basit olmasi, kapsam
bakimindan karnmgk olmamasi ve personeli kategorilere ygitenekten kacinmasi
biciminde siralandirilabilir. [Fer yandan yontemin dezavantaji ise 6znel olmasi ve

merkezi gilimli olmasidir. (Dessler, 2005, s.330)

3.1.1.2. Kasilastirma Yontemleri

Uygulanmasi en kolay, az zaman alan ve ucuz biteyidir. Ozellikle az sayida
personelin ¢agtigl kurumlarda uygulanmgansi yuksektir.

Bu yontemle; bir veya birden ¢ok personelin bir¢yseelliklerinin bgka bir personelle
karsilastirilarak performansini @erlendirmek amaclanmaktadir. Kurumda gah
personel grup halinde ele alinir ve en iyi persoeelen kotlu personele kadar siralama
yapilir. (Dessler, 2005:317)

Karsilastirma listelerinde; se iliskin davranglari tarif eden cumleler, ibareler ya da
sozcukler bulunur. Yonetici g@erlendirilen elemanin s6z konusu zaman igindeki

performansini en iyi ifade eden tarifaretler. (Palmer ,1993, s.45)

3.1.1.3. Uygun Cimle Se¢me Ydntemi

Degerlendirici konumundaki yoneticiden, her nitelikinc tanimlayici ctmlelerin
olusturdugu bir liste Uzerinde personelin davrgarina ve niteliklerine en uygun olani
segcmesi ve saretlemesi istenir. Bu yontemin galikh cuimle se¢cme” ve “zorunlu

secim” olarak adlandirilan iki yaygin turt bulunrtesdr.

Bu yontem, dgerlendirilen personeli, gerlendiren yoneticilerin 6n yargilarindan uzak
tuttusu icin avantajli, ancak hazirlanmasi ¢ok gu¢ ve aanalici oldgu igin
dezavantajl olarak gorulmekte ve giglmektedir. (Canman , 1993, s.23)
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3.1.1.4. Zorunlu Dg&ilim Yontemi

Zorunlu dgihm yontemi, istatistikteki normal gdim egrisinin 6zelliklerine benzeyen
bir yéntemdir. Bu yontemle, performans kategoriligindeki oranlarin yizdeleri 6n
tahminle belirlenir. (Dessler, 2005, s. 318). ¥necalsanlar hakkindaki sgida
belirtiimis olan d&ilima gore karar verilebilir.

% 15 Yiuksek performanslilar

% 20 orta yukseklikte performanslilar

% 30 orta diizeyde performanslilar

% 20 diuk duzeyde performanshlar

% 15 en diguk duzeyde performanslilar (Dessler, 2005, s.318)

Bu yontem her kurumda c¢gdinlarin glerindeki baarilari agisindan normal bir giam
gosterecekleri varsayimina dayandiriilmasi nedeeigériimektedir. (Canman 1993, s.
23)

3.1.1.5. Kiritik Olay Yoéntemi

Bu yontemde, dgerlendirmeyi yapacak yoneticilerin, gexlendirme dénemi boyunca
deserlendirecekleri her personelin daaisini ya da barisizlgini gosteren ilging

olaylari bir forma kaydetmeleri gerekmektedir.

Kritik olay yontemi, yoneticinin g sirasinda meydana gelen, olumlu ya da olumsuz
onem talyan olaylari kaydedip bunlari cgdnlarin dosyasinaslemesidir. (Palmer,
1993, s.47)

Bu yontem, dgerlendirenlerden kaynaklanan vyanh gddendirmeleri en aza
indirgemesi bakimindan ve personele yaptikide ilgili davranglarini geribildirim ile
aktarmada c¢ok yararlidir. Berlendirenlerin kritik olaylari zamaninda kaydetme
konusunda gerekli 6zeni gosterm@diurumlarda yéntemin giveniligi azalmaktadir.
(Oruict, 2003, s.47)
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3.1.1.6. Serbest Anlatim Ydntemi (Kompozisyon Usu)u

Degerlendirilecek olan personelin nitelikleri, yetetesk Ustin ve zayif yonleri
hakkinda dgerlendirecek olan yoneticiden bir ya da birkac geafiik bir kompozisyon
hazirlamasi istenir. Personeli yakindan taniyasiekden, s6zli ya da yazili ortamda
dogru ve aciklayici bilgiler toplamanin en buylk saasi, yazilarin uzunluk veya
icerik acisindan birbirinden farkhliklar gosteribéesidir. Bu yodntemin barisi,
degerlendiricinin iyi bir gb6zlemci olmasina ve goOzlarihi iyi bicimde ifade
edebilmesine Qaidir. (Canman, 1993, s.24)

3.1.2. Grup De&erlendirme Yontemi

Personel uzmanlari ile ilgili yoneticilerden gdun bir grup, personelin nitelikleri, Ustin
ve zayif taraflariyla ilgili durumlari inceleyip kgularini dgerlendirme formlarina
gecirirler. (Baker, 1988, s.88) Berlendirmeyi yapan grubun kimlerden glusuna

bagll olarak bu yontemi iki gruba ayirmak mimkuandar.

3.1.2.1. Yerindeinceleme ve Gdzleme Yontemi

Degerlendirme formlari, personelin performansghigginda izleyen uzmanlar tarafindan
doldurulur ve personelin en yakin amirine iletiMoneticileri dgerlendirme formlarini
doldurma yukinden kurtaran bu yontem ayni zamandeeticilerin kgisel
onyargilarinin  dgerlendirmeyi olumlu veya olumsuz etkilemesini Onédtedir.
(Canman, 1993, 24)

3.1.2.2. Y6netim Grubunca Yapilan Dgerlendirme Yontemi

Bu yontemle, ybnetimden alan bir grup ile personelin kahkl gérisme ve targma

sonucunda deerlendiriimesi hedeflenmektedir. Personeligitinine dnem veren
kurumlarda olduk¢a yaygin olarak kullanilan bu winin en o6nemli avantaj
degerlendirmeyi etkileyebilecek oOnyargilari en alt dye indirgemesidir. (Canman,
1993, s.24)
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3.1.2.3. Astlarin Ustlerini Degerlendirmesi Yontemi

Bu ybntemde, astlar, yoneticilerini, kendileri illeski halinde oldgu strecte ve bu
iliskiyi esas alacak bicimde gerlendirebilirler. Ancak yoneticilerin st yonetmile
olan iligkisi 6nemlidir ve astlar tarafindan bilinmesi oldak zordur. Bu nedenle
yontemin baarisi tartgmali bir konudur. (Canman, 1993, s.24)

3.1.2.4.1s Arkadaslarinca Yapilan Degerlendirme Yontemi

Belli bir is grubunu olgturan ve ¢ arkadaligl iliskileri icinde olan personelin
birbirlerini degerlendirmesiseklinde uygulanan bu yéntemin gikmoktasi, personelin
basarisini en iyi dgerlendirebilecek kinin onunla beraber cahn s arkadal oldugu
distincesine dayanmaktadis.arkadalar tarafindan doldurulan gerlendirme formlari
personelin en yakin yoneticileri tarafindan incdi&ten sonra sonug¢ raporu olarak
hazirlanir. (Canman, 1993, s.25)

Dort ana bglik halinde yer alan geleneksel gdelendirme yontemlerinden son ¢
basligl olusturan “ grup dgerlendirme” “’astlar tarafindan dgrlendirme” ve “
arkadalarinca dgerlendirme” yontemlerini gadas yontemler olarak kabul edenler de
bulunmaktadir. Ancak bu konuda ayrintih incelemapidginda s6z konusu
yontemlerin geleneksel yontemlerin belirgin 6zédikni tasidiklari ortaya cikmaktadir.
(Canman , 1993, s. 25)

Geleneksel deerlendirme yontemlerine bircok yontem eklenebileya her yontem
cesitli eklemelerle daha farkli bicimde de kullanillbi Literatirde geleneksel
yontemleri daha farkli bicimde siralayan ve grudiaan calgmalar da yer almaktadir.
Bu argtirmalardan birisi geleneksel yontemlerisbana bglik halinde ele alnstir.
Bunlar:

Siralama

Belli Faktorlere Gore

Kompozisyon

Kritik Olaya Goére

Is Miktarina Gore (Bilgin, 2004, s.55)

arwpdE
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3.2. CAGDAS DEGERLENDIRME YONTEMLER i

Arastirmalar geleneksel yontemlerin @olukla kullangli olmadgini ayni zamanda
verimlilili gi olumsuz etkilediini gostermektedir. (Dessler, 2005, s.311)gd=m
yontemler ise geleneksel yontemlerin olumsuz yamlaortadan kaldirmak ve
degerlendirmeyi gerceksievine kavgturmak amaciyla gadiirilmistir. (Canman, 1993,
s.28)

Geleneksel yontemler, personeli gorewriakli degerlendirmekte, gadas yontemler ise
personelin yap#n isi basarma derecesinin yani sira, onun beklentilerini de

deserlendirmede g6z dnine almaktadir.

Cagdas Yontemlerin en belirgin 6zelliklerini incelegimizde;

- Degerlendirmede birey @@, onun yapmy oldugu isin degerlendirilmesi cadas
yaklasimin temelidir.

- Cagdas degerlendirme yontemleri genellikle acik ghrlendirmeye ve objekiif
OlcUtlere dayanmaktadir.

- Kisisel ve orgutsel gaimeyi hedef almaktadir.

- Degerlendirme, dya degil kurum igcine dénuktar.

- Degerlendirme yonteminde gerlendirilenlere etkin bir gérev vermektedir.

- Yoneticiler ve personel gerlendirmede bir araya gelmek zorundadir.

- YOneticiler en az asti kadar sorumludur.

- Cagdas degerlendirme yontemleri, katilmali bir diizen geti(iCanman 1993, 30)

Literatirde c¢@das deserlendirme yontemlerini “amaclara ve sonuclara gore
degerlendirme” ve “dgerlendirme merkezleri” Baklar altinda inceleyen
yaklasimlarin yani sira daha ayrintili bicimde inceleyestirmalar da yer almaktadir.

Bu baliklari asagidaki bicimde siralamak mumkundur:

Kurum baarisindaki katkisina gore glerlendirme
ikili degerlendirme

Amagclara gore yonetim gerlendirmesi

Kendini dezerlendirme

Merkezce dgerlendirme

o a0k 0w N PE

Gorisme yoluyla dgerlendirme
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7. 360 derece (¢oklu) gerlendirme
8. Paylailmis uyumlu hedeflere gore gerlendirme

3.2.1. Kurum Basarisindaki Katkisina Gore Deserlendirme

Personelin, kurum veya kurglun yillik dezerlendirme raporlarinda yer alanshalara

katkisini dikkate alan bir gerlendirme yontemidir. (Bilgin, 2004, s.57)

3.2.2.ikili Degerlendirme

Personelin yalnizca en yakin yoneticisi tarafindegl ayni zamanda insan kaynaklari
uzmanlar tarafindan da gkrlendirilmesi esasina dayanmaktadir. g€éendirme,
personelin en yakin yoneticisi ile insan kaynakltaslimindeki uzmanlarin uziaasi
ile yapilir. (Bilgin, 2004, s. 58)

3.2.3. Amagclara Gdre Yonetim

Son yillarda yonetim alaninda en c¢ok ilgi ceken yaygin bir sekilde kullanilan
performans dgerlendirme tekri Amaclara ( ya da sonuclara ) gore yonetim
(Management by Objectives) olgiur. Amacglara gobre yonetim, csdnlarin
performansinin yoneticilerle c¢ghinlarin birlikte kararlgtirdiklari amaclara gore
degerlendirildigi, basit ve mantiksal bir yontemdir. Saptanan hHedehgik, secik ve

Olcilebilir ve belli bir zamanla sinirli olmalid(Robbins , 1996, s.752)

Amagclara goére yonetim yaldani ilk kez UGnlu yonetim djiintrii Peter Drucker
tarafindan 1954'de Onerilgtir. DuUsunire goére yonetimin klca sorumlulgu;
kurumun yaamini, karhlgini ve buyimesini dgrudan etkileyen sonuclar ve gahalar

alanindaki istek ve hedefler arasinda bir dengtasaaktadir.
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Amagclara gore yonetim tekhij amaclara ulglmasi Uzerinde odaklangndan,
calisanlarin ksilikleri, degerleri tutumlar ve oteki kisel ozellikleri dgerlendirmenin

disinda tutulur.

Bu slrec caganin yapici elgiriyi kendi dezerlerinin tartgildigl bir yaklasimdan daha
kolay kabul etmesini gdar. En dnemli 0zelliklerinden birisi ise her elemaek baina
degerlendirmesidir. (De Cenzo ,1996, s.334)

3.2.4. Kendini Degerlendirme

Cagdas performans deerlendirme yontemlerinden bir @hri ise kendini dgerlendirme
veya Oz dgerlendirme vyani caanlarin kendi performanslarini kendilerinin
deserlendirmesidir. Caganlarin 6z dgerlendirme yapmasi, onlara onerilerde bulunmak
ve tek tek elemanlara gkin calsma programlari yapmak icin mikemmel bir aractir.
(Palmer, 1993, s.53)

Bu yontem c@unlukla amaclarin ve gelmin gereksinimi olan faktorleri belirlemek
amaciyla kullaniimaktadir. Bu yontemle personegetkendirme raporlarinda kendi
performanslari hakkinda yorum yapabilmekte dolgiasiezerlendirme sirecinin igine
itiimektedir. Bu yonuyle avantajli goriinse bile;rpenelin kendisini objektif bicimde
deserlendiremeyeg@ duslncesi nedeniyle c¢ok sik kullanilmamaktadir. Ancak,
degerlendirme  sonrasinda  personelin  kuruma glibg&nin  yoneticilerin
degerlendirmesine kiyasla agitna dikkat ceken agarmalar da bulunmaktadir.
(Goodson, 1997, s.33, Oriicl , 2003, s.54)

3.2.5.Merkezce Dgerlendirme (Degerlendirme Merkezi)
Personelin gecmidonemdeki performansinin g&lendirilmesinin yani sira, personelin
gelecekteki performans durumunu tahmin edilmesileagkteki potansiyelin

degerlendirilmesi son yillarda genuygulama alani bulngtur.

Merkezi dgerlendirmede sie ilgili boyutlara ve personel kayitlarindaki kokcayrintih

bilgiye bakilarak personelin gelegee iliskin bir dezerlendirme yapilmaktadir.
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Bu yontem, personelin gecgteki performansinin gelecekteki performansini da
etkileyecgi savina dayanmaktadir. Bu yontem ayrica kurumunkabemelerinde
calsan ve statlleri acisindan fazla gbéze carpmayanopelia kafedilmesini de

sgilamaktadir. (Canman , 1993, s.32)

3.2.6. Gorisme Yoluyla Deserlendirme

Yoneticilerin, personelin performansingkiin cesitli bilgileri personeli ile gérgerek ve
birlikte tartsarak dgerlendirdikleri bir yontemdir. Bu yontemin {1l olabilmesi
yoneticilerin gorgme sirasinda kogmaktan ¢ok dinlemeyi ve gerekli ancak farkli

sorular sormasi ile mimkin olmaktadir. (Bilgin, 206.59)

3.2.7. 360 Derece (Coklu) Bxerlendirme

Karma dgerlendirmenin yapilgn bu yoéntemde, dgrlendirmede cok sayidaskive
Olcatan kullaniimasi 360 Derece(Coklu)zggelendirme ismini almasina neden oktuu.
(De Cenzo , 1996, s.341)

Personelin bireysel performansi;staayoneticileri olmak Uzere, ayni dizeyde gah

diger personel, astlari ayrica hizmet edilen heddé karafindan dgerlendirilir. Bu

yoniyle, personelin performansi hakkindaki bilgjnpersonelin ¢evresinde yer adi
ve iligkiler icinde old@gu birgcok kaynaktan toplamak mumkundir. (Goodsorf719
s.21)

3.2.8. Paylaillmis Uyumlu Hedeflere Gore Dgerlendirme

“Scorecard Sistemi” olarak adlandirilan bu ydnteraimaci, kurum veya kurujun
vizyonu ve stratejileri dgrultusunda hedefler ve kriterlerin belirlenmesi sounda,
personelin kurum veya kurga sa&ladigl katma dgeri olgcmektir. Bu 6Olcimin

sonucuna gore personel 6dullendiriimektedir. (K&én2002, s.136)
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Yukarida yer alan derlendirme yontemlerinin yani sira son yillardeerhtirde,
bilgisayara dayali dgrlendirme ile davraglara dayali dgerlendirme yontemleri
kavramlarina da siklikla rastlanmaktadir. (Des€6605, s.326; Poole, 2001, s.599)

3.3. PERFORMANS DHGERLENDIRME YONTEMLER INDE TURKIYE’
DEKi UYGULAMALAR

Tarkiye’de personelin derlendirilmesi yonunde ilk sistematik uygulama Osima
Imparatorlgu’nun son yillarinda yirurge girmi olan 15 Mayis 1914 tarihli “Sicili
Ahvali Memur Nizamnamesi'dir. Bu tlizikte memurlatial ve tecribeleri ve gizli
gelen yazili ilk performans gerlendirmesi Atatiirk’'tirismetinoni'ye verdsi sicildir.
(Senatalar,1975, s.219)

Performans deerlendirmesi konusu, 1980’li vyillardan itibaren #phanelerde
yayginlamaya balamistir. Halen dinya Uzerindeki birgcok Ulkede gungellive
uygulamalar halen sirmektedir. Bu kadar gincebremli bir konu olmasina kan
Turkiye'de, kamu sektérinde performansgeidendirme, 40 yili gin bir siredir
yurirlikte olan 657 sayili Devlet Memurlari Kanumnan Liyakat ilkesi esaslari
dogrultusunda yapilmaktadir. Kamu Universitelerindekfgulamada bu cercevede

yapilmaktadir.

Ancak kimi kurumlar icin 0zel ve istisnai diizenldare rastlamak mumkundur. Kamu
gorevlileri tanimina giren ama devlet memuru olnmayigci, gecici gorevli, sdzkgneli

personel barindiran kurumlarda farkl dizenlemdelunmaktadir. Bu kurumlardan
kamu iktisadi tgebbuslerinde hizmet veren sGgteeli memurlar icin performansa
dayali ticretlendirme sistemi kismen uygulanmaysigalaktadir. (Oriici, 2003, s.160)

Sozlemeli personel icin yapilan performansgddendirmede geribildirim sisteminin
bulunmasi dikkati ceken en 6nemli O6zellik olarakgdarpmaktadir. Berlendirilen
personel amirlerinin kendisi hakkinda doldugdusicil formlarini gorerek sicil puani
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hakkinda bilgi sahibi olmaktadir. Bu durum perfomaalgerlendirme sistemini kismen
seffaf hale getirmektedir. (Derdiman, 2007, s.3)

Kamu iktisadi tgebbuslerinde uygulanan acik sicil sistemiavdi olmamstir.

Turkiye deki uygulamalar ilk kez kamu kesimindeslaenis olmasina rgmen; 6zel
sektoriin konuya olan ilginin artmasgletme biliminin yayginlamasi ve modern
yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmwe bu ilgi 6zellikle son yillarda
giderek artmytir. (Kaynak 1998, s.206)

Tark kamu yonetiminde performans yonetimi andayn uygulanmasi OECD’nin 1997
yilinda vyillik raporundaki tavsiyelere uygun olarak999 vyilinda bgamistir.
(OECD,1998)

Reform calgmalari icindeki ilk alan memuriyete yeni girenl&in, Kamu Personeli
Giris Sinavrdir. Bu sinav, 6zerk ve uzman bir merkeeaftadan yilda bir kez

yapilmaktadir.

ikinci reform alani ise mevcut kamu personelingkiti 1999/12647 sayili “Gorevde
Yukselme Yonetme#i” cikartiimasidir. Kamu personelinin ytkselmesi igih saat

egitim almasi ve sinavda karili olmasi ( %70 barajins@asi ) kgulu getirilmistir.

Son olarak 2000 yilinda c¢ikarilan Bakanlar Kuruéuadciyla (2000/1658); tlkemizdeki
110 merkez, 101 6zerk, 37K ve 3328 yerel yonetim birimi olmak tizere toplabv8
kamu kurulgundan performans yoénetimine gore orgutlerini yemig@pilandirip, en

uygun insan kayria standart kadrolarini adturmalari istenngtir.

Arastirma konusu kapsaminda incelenen sekizingijilek kalkinma planinda;

1. Kamu kesiminde modern yonetim bilimi ve tekniklgercevesinde insan gucunin
niteliginin yikseltiimesine ve verimli istihdamina 6zerstgiilecei,



72

2. Kamu yoénetiminin yeniden yapilandirilmasindaimélik, etkinlik ve tutumlulugun
dolayisiyla da performansin artiril@ca calsanlarin  performansinin etkili  bir
sekilde 6lcen bir sisteme kasturulacal,

3. Insan kayng rejimi konusunda norm kadrolara ve objektif sedriterlerine dayall
bir istihdam politikasinin izlenegg kariyer ve liyakatin esas alinggamevcut ¢ok
sayida 6deme kalemini iceren kagmkaticret sisteminden vazgecilerek ortak yi e
ise ait Ocret ilkesine dayali bir sisteme gecilgce sendikal haklarin
gelistiriimesinin esas alinagagibi hususlarin yer algh belirlenmitir. (DPT, 2000,
s.192)

Bugiine kadar yapilan reformlara gnaen; kamunun, kendine 06zgu yapisinin
desismemesi, bu sektérde performans oOlcimini gtighe 6nemli nedenlerden
birisidir (Aykag, 2003) ; (Ozilhan, 2003:3). Bunuyaninda yonetim anlaynin
merkeziyetci olmasi ve kamu sektdriinde sunulan éitemn bir kisminin stratejik

Oneme sahip olmasi performans 6lgimunid imkanse detirmektedir.

Tlrkiye’de son donemde performans yonetimi konuauyganan en énemli gsline
Saystay’in performans yonetimi ve denetiminden sorutmilubirim olmasini sglayan
yasal duzenlemelerin yapilmasidir. Kamu Yonetimmé&e Kanunu ile Saytay Turk
kamu yonetiminin performans olcme vegddendirme merkezi olarak belirlengtir.
Saystay bu gorevi vyerine getirmek icin yeniden yapilaamcalgmalarini
surdirmektedir. (Sagtay , 2003)

3.3.1. Turkiye'de Kamu Kesiminde Uygulanan Performas Deserlendirme

Sisteminin incelenmesi:

Turkiye'de kamu kurum ve kuruglarinda cakan insan kaynaklarinin bireysel
performans dgerlendirmesi, Devlet Memurlari Kanunu ve ilgili y&melige goére
yapillmakta ve Sicil olarak adlandiriimaktadir. (BgvMemurlari Sicil Ydnetmegi
1986, 86/10985). Yonetmelikte insan kaynaklarireneg adi “memdur dur. Dolayisiyla
memurlarin yeterliliklerinin belirlenmesi, kademieriemesi ve derece yukselmeleri,

emekliye ayrilma veya gorevlesilklerinin kesilmesinde temel dayanak “Sicil”dir.
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“657 Sayili Devlet Memurlari Yasasrkapsamindaki Devlet Memurlari Sicil
Yonetmelgi metninin ekindeki Devlet Memurlari Sicil Raporunder alan sorular
incelendginde; ca&das personel dgerlendirme sistemlerinde “Onceden yniaya
varilmis is tanimlar”, “gerceklgtiriimesi gerekli performansstandartlari” ve
“personelin gercekigirdigi performans gibi objektif deerlendirme dlcitlerinin
bulunmadg gozlenmektedir. (Canman ,1993, s. 78)

Tark Kamu Yonetiminde, bireysel performans gedendirmesinde sicile gkin

dizenlenen ve gerekli olan 4 ayri belge bulunmakt&dinlar;

3.3.1.1. Memur Kutugu:

Memurun, kamu kurum veya kurglunun Gyesi olarak atargina dair kendisine verilen
bir numara ile kaydedilmesidir. Bu kitikte memuith ve soyadi, cinsiyeti, gam
tarihi ve yeri, @renimi, kadrosu,se bglama ve ayrilma tarihleri ve ayrilma nedeni yer
alir. Kurum veya kurulgun insan kaynaklari béliminde kalan memur ttiile

birlikte hazirlanan memur ctizdani ise, memura eeridir kimlik belgesi olmaktadir.

3.3.1.2. Ozliik Dosyast:

Ozlik Dosyasinda memurun adi-soyadi, medeni hgltjmé ve aldgl cezalar ve
oduller gibi bircok 6zel bilgi yer almaktadir. Aga bu dosya icerisinde, memurun
askerlik durumu, gguk durumu, gérevden uzaklarma, aldgi izinler, hakkinda yapilan
disiplin sorgturmalar ve acilngidavalar ile sonugclari, fahri hizmetleri, bigdiyabanci
diller, varsa yayin ve eserleri, sinif, derece addmesi ile bakmakla yikimli olglu

Kisiler de yer almaktadir.
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3.3.1.3. Sicil Dosyasi

Sicile iliskin ilk Gc¢ belgede personel tarafindan bilinen itelg yer alirken, son sicil
belgesi olan Sicil Dosyasi'nda, personel tarafindanlen mal bildirimleri, gizli sicil
raporlari ve varsa miufeftraporlari ile vali ve kaymakam tarafindan vergrek sicil

raporlari yer almaktadir.

3.3.1.4. Sicilin Nitelgi:

Turkiye'de kamu sektérinde uygulanan bireysel pemtns dgerlendirmesi ile
personel hakkinda bir derlendirmenin yapilgg ve sicil dosyasinda bulunan “gizli

sicil raporu” ifade edilmektedir. (Devlet Memurlazizli Sicil Raporu)

Gizli Sicil Raporu 4 bolimden ojmaktadir. Raporun 1.bolimunde, sicil amirlerinin
memurunsahsiyeti hakkindaki diiinceleri, metin olarak yer almaktadir. Bu bolimde
sicil amirleri, memurun digorinii, zekasl, kavraylyetengi, azim ve sebatkag,
durastligt, insan ilgkileri konusundaki bgarisi, varsa alkol ve kumar gibi kotu
aliskanhklari memuriyetle hadasmayacak bicimde siurdirmesghsi ¢ikarlarina olan
diskinligt, yalan soéylemesi, kiskanclik ve kin tutma gibtikdwuy ve davrasiari
hakkinda bir dgerlendirme yapmaktadir. Sicil ddneminde edinileigibie gézlemlerin
sonucunda, memurun olumlu ve olumsuz yonleri, Kasuve eksik yonleri hakkindaki
distnceler sicil raporunugahsiyet dgerlendirmesine ait bolimunde ayrintili bicimde
yer almaktadir.

Raporun 2. boliminde, memurun gorewibda gosterdi basarisi ve mesleki ehliyeti,

100 puan uzerinden gerlendiriimektedir.

Bu deserlendirme sicil amirleri tarafindagagida yer alan alanlara gore yapilmaktadir.
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Sorumluluk duygusu (Gorev ve yetki alanina myiigeri kendiliginden,

zamaninda veogru yapma; takip edip sonuglandirma)

2.
3.

7.
8.
9.

Goreve balli g1, is heyecani, teebbus fikri.

Mesleki bilgisi, yazili ve so6zli ifade kabiliyetkendini gelgtirme ve
yenileme gayreti.

Intizam ve dikkati.

Isbirligi yapmada ve dgsensartlara, gorevlere uymada gostgidiasari.
Tarafsizlgl (Gorevini yerine getirirken dil, irk, cins, siyadistnce, felsefi
inang, din, mezhep ayriliklarindan etkilenmeme)

Disipline riayet.

Amirlerine, mesai arkagharina, § sahiplerine kau tutum ve davraagi.

Gorevini yerine getirmede calianligl kabiliyeti ve verimliligi.

10. Yurtdigi gorevlerde temsil yetepe mesleki ehliyet ve yabanci dil bilgisi

(Sadece yurtd teskilati olan kurumlar igin).

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet PersbBaskanlg’nin olumlu goriginin

alinmasi kaydiyla, kurumlar Devlet memurlari Si&kporunun Sicil Amirlerinin

Mesleki ehliyeti Hakkinda Notlar bolimune soru gkleilirler. Eklenen sorular da 100

not tizerinden deerlendirilir.

Gizli Sicil Raporunun 3. boliminde, yonetici staiide olan memurun, yoneti@iiile

ilgili asagida yer alan alanlar kapsaminda hem bireysel herybdetsel performansi

degerlendirilmektedir.

S T o

Zamaninda, dgru ve kesin karar verme kabiliyeti.

Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti.

Temsil ve miuzakere kabiliyeti.

Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti.

Mevzuat ve teknolojik gejmelere intibak kabiliyeti.

Mahiyetindekileri dgerlendirme ve yegtirmedeki baarisi, § hakimiyeti ve
kendine guveni.

Sosyal ve bgeri munasebetleri.
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Raporun son béluminde ise; yustdda gorev alan memurun, Ulkesini temsilde ve
menfaatlerini korumada gostergcebasarisi ile ilgili sagida yer alan alanlar

kapsaminda bireysel performangekgendirmesi yapiimaktadir:

Yabanci dil bilgisi.
Gerekli ve yararli i§kileri kurma ve gekitirmedeki baari.
Ulke menfaatlerini korumada gosterilen itina vedaasyet.

Temsil icaplarini yerine getirmekteki daau.

a kr 0N e

Gorevli oldygu tlkeninsartlarina uyum kabiliyeti, Turk GlkG ve kdltirtine

baglili g1.

3.3.1.5. Sicil Notu

Gizli Sicil Raporunda; sicil amirleri, memurlarinréysel performanslarini sicil notu
altinda bir not ile dgerlendirirler. Sicil amirlerin tarafindan verilencg notlarinin

ortalamasi alinir. Alinan ortalama not memurunl sictunu, baka bir ifade ile bireysel
performans dgerlendirme notunu gostermektedir. 100 puan Uzennderformans

degerlendirme notunun geeri sOyledir:
90-100 arasi: Cok iyi,
76-89 arasilyi,
60-75 arasi: Orta
00-59 arasi: Yetersiz

Memurun c¢ahtigi kurumda bsgarili olabilmesi igin sicil notunun en az 60 olmasi
gerekir. En az 60 puan alan memur olumlu sicil glkabul edilir. 59 ve dahasagi not

alan memurlar ise, yetersiz gorilgngani olumsuz sicil alngisayilirlar.

3.3.1.6. Sicil Sureleri

Memura sicil verebilmek icin gerekli olan sire dieil doldurma zamani, sicilde sireyi

ifade etmektedir. Memurlar hakkinda verilecek sialtla bir kez dizenlenir. Memur,
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sicil amiri ile bu bir yiIl kapsaminda birlikte ¢gdnams ise, dgerlendirme yapacak

amirlerin yaninda memurun en az 6 aygalg olmasisarti aranir.

Memurun aldg her tarli izin ve hizmet ici @tim sireleri bu sire icinde yer
almaktadir. Ancak, memurun en az U¢ ay fiilen agmirle calgmasi gerekmektedir.
S0z konusu caijma siresi ¢ aydan daha az ise, memurun son R gitlil notu

ortalamasi performans glerlendirmesi icin esas alinmaktadir.

Memurlar hakkinda sicillerin doldurulmasi, her yb- 31 Aralik tarihleri arasinda
yapiimaktadir. Aday memurlarin sicil raporlari isejaylik sdrelerinin dolmasindan

sonraki 15 gun icinde hazirlanmaktadir.

3.3.1.7. Sicil Amirlerinin Durumu:

Memurlara sicil vermeye yetkili yoneticiler yanicgi amirleri, merkezde memurlarin
kendi kurumlari tarafindan, Devlet Personelsi&aliginin olumlu gorgl alindiktan
sonra ¢ikarilacak bir yonetmelikle belirlenmektedBu yonetmelie gére, memurlarin
Uc sicil amiri bulunmaktadir. Ug amirin vepdi notlarin ortalamasi sicil notunu
olusturmaktadir. Sicil amirlerinden birinin  bulunmgdi durumlarda dier sicil
amirlerinin verdgi notlar degerlendirme icin yeterli kabul edilmektedir. Bir #ic

amirinin bulunmasi halinde ise, bu amirin vidiicil notu yeterlidir.

Sicil raporlari doldurulurken sicil amirleri, Yomatlik gergi bazi ilkelere uymak

zorundadir. Bu ilkeler;

Memurun Devlete sadakat vegha gi,
-- Memuriyet sifatinin gerektirgi seref ve itibar,
-- Hizmetlerin suratli ve ekonomik bicimde yuritesi,

Guvenilir ve yetenekli memurlarin yukseltiimesi

--Yeteneksiz olanlarin kamu hizmetlerinden uzsgtktdmalarinin gereklilgi
(Canman ,1993,s.179)
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3.3.1.8 Sicil Memurlarinin Durumu:

Olumlu sicil alan memurlar, gorevlerine devam etmag&kini kazanirken, olumsuz sicil
alan memurlar ise, yetersiz bulunduklari icin byriginde gizli bir yazi ile atamaya

yetkili amirler tarafindan uyari almaktadir.

Olumsuz sicil alarak uyarilan memurlar, uyari tendten itibaren 1 ay icinde atamaya
yetkili amirlerine itiraz hakkina sahiptirler. Memditirazini, sadece uyari yazisinda
belirtilen konular hakkinda yapabiliritirazin yapildgi makam tarafindan konu

incelenerek iki ay icinde ilgili memura cevap yazazilir.

Olumsuz sicil alan memur,ger iki yil Ust Uste olumsuz sicil alirsa, ska bir sicil
amirinin emrine atanir. Memur ikinci sicil amirindede olumsuz sicil alirsa

memuriyetle ilgkisi kesilerek gereklisiemler yapilir.

3.4. DEVLET MEMURLARI S iCiL RAPORUNDAK I SORULARIN
DEGERLENDIRILMESI:

Devlet Memurlari Sicil yonetmedi metninin ekinde yer alan Devlet Memurlari Sicll
raporundaki sorular incelerfinde; ca&das degerlendirme yontemlerinde yer alan
onceden uzkmaya varimg is tanimlar, gerceklgiriimesi gerekli performans
standartlari ile personelin gercekledigi performans gibi nesnel gerlendirme

Olcutlerinin bulunmady gozlenmektedir. (Canman ,1993, s.92)

Sicil raporundaki sorularla ilgili edéirilen diger bir nokta ise; sorularin buydk bir
kisminin kgisel dzellikler ve niteliklerle ilgili sorular olngadir. Bu sorulardan bazilari;
sorumluluk duygusu, goreve @dik, is heyecani,anlatim yetegie intizam ve dikkat,

tarafsizlik, disipline uyma, keri iliskiler vb. seklindedir. Nesnel bir derlendirmeye
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uygun olmayan bu sorular ile 6znel gegelendirmelerin yapilmasi kaginiimazdir.
(Canman, 1993; Oriicui, 2004)

Yonetici durumunda olan kamu gorevlilerinin yetiékleri ile ilgili sorular da Sicil
Raporunda elgirilen bir bggka husustur. Bu sorular gdes bir yaklgimin dzelliklerini
tasimadgi icin 6znel nitelikte bir dgerlendirmeye yol agmaktadir. (Bilgin, 2004, s.401)

Sicil Raporunda yer alan sorularin derecelendisimese baka bir sorun olarak
elestirilmektedir. Genel durum ve davratarla ilgili olanlar dgindaki sorular 100 tam
not Uzerinden dgerlendiriimelidir. Bu yasal bir zorunluluktur. Ankaher sorunun
sayisal olarak dgrlendiriimesinde bazi gucluklerle kdasilabilecesi gibi,
deserlendirmelerde de benzer sorunlar ortaya cikadtixc (Canman, 1993, s.97) Bu
nedenle, kriterlerin derecelendiriimesi daha tutaré@ kolay bir dgerlendirmenin

yapilmasini sglayacaktir.

35. TURK KAMU KESIMINDE UYGULANAN PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMINE YONEL iK ELE STIiRILER

Tarkiye' deki kamu kurum ve kuruflarinda 40 yili gkin bir stredir uygulanan
performans dgerlendirme sistemi bircok yonden giglmektedir. Bunlar; sistemin

yapisi ve uygulanmasina yonelik gielerden olusmaktadir.

Turkiye’'deki kamu kurum ve kuru$larinda; performans gerlendirme sonuglari siyasi
baskilardan etkilenmektedir. Ozellikle terfi, kidekurum degisiklikleri gibi konularda
performans dgerlendirme sonuclarindan ziyade siyasi baski dateanti ve etkili bir
faktordir. (Oructi 2003, s.157)
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Kamu kurum ve kurulglarinda performans g@erlendirmesi daha ¢ok personeligikii
hakkinda bilgi edinilmesi ile sinirli kalmaktadbegerlendirme sonuglari ise personelin
0zluk dosyasinda saklanmaktadir. (Turgut 2004, 137)

Tarkiye'deki kamu kurum ve kuruilarinda uygulanan performans geelendirme
kisisel yeteneklerin dgerlendirildigi ve gelktirildi gi bir yontem olmadii gibi, 6zellikle
yoneticilerin biylk cgunlugu tarafindan yapilmasi gereken rutin ve zorunlu ipir
olarak gorulmektedir. Performansi 6lcecek nesnglitt@r gelgtirilmemis oldugundan;

degerlendirme yoneticilerin inisiyatifine kalabilmekte. (Bilgin 2004, 401)

Yilda bir kez dgerlendirme yapildy icin sicil amirleri genellikle; performans
deserlendirmelerini personelin yilin son donemindekiignasina gore yapmaktadir.
(Oruicl, 2003, s. 157) Bu daghlendirmenin eksik ya da hatali olmasina yol agagak
diger bir ifade ile gercek Bari 6lgilememektedir. Dolayisiyla galnin butin bir yil

boyunca cabdmasi g6z ardi edilerek yetersiz bir gddendirme sonucu ortaya

ctkmaktadir.

657 sayili yasa altinda performangeidendirme sistemi olarak kullanilan sicil sistemi
kadrolarin gorev tanimi yapilmagiicin memurun goérevdeki karisini gorevlerine
paralel olarak “nesnel” bigekilde 6lcememektedir. Bu ylzden mevcut sicil siste
memurun kgisel niteliklerini “6znel” olarak dlgcmeye yonelgmidurumdadir. (Canman
1993)

Ozel sektorde, yetkinte dayali performans gerlendirme yontemleri tercih edilirken
kamu kesiminde klasik yontemler tercih edilmekte@irurgut 2004, 140) Turkiye'de
kamu kesiminde performans @lendirmesi 2003 yilina kadar kapalh ve gizli Isici
sistemine dayanmaktaydi. 24 Ekim 2003 tarihli Re$dazete’de yayimlanan Bilgi
Edinme Kanunu ile tlkemizde gizli yonetimdseffaf yonetime dgru olumlu bir adim

atilmis oldu. Eken’e (2005) gore;

Bu adim, geleneksel olarak gizjili esas alan bir kamu ydnetimi anlgpdan
uzaklgmanin ilk sareti nitelgini tasimaktadir (Eken, 2005, s.113)
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Bu olumlu adima rmen uygulamada, halerseffaf bir yOnetim anlayi
sglanamamgtir. Calsanlarin kendi ¢agmalari ve onun sonugclari hakkinda gerekli olan
geribildirim tam olarak sganmamaktadir. Ormgn; bir memur performans
degserlendirme sonuglarini ancak akkl kurumun Ust yetkilisine resmi yazi ile
basvurarak @&renebilmektedir. Bu da uzun sidren birokratitemler sonucunda
gerceklemektedir. Halbuki c¢gdas degerlendirme yaklgmlarinda; personele
deserlendirme Oncesi ve sonrasi resmi yaziya gereindeizin sirekli geribildirim

sglanmaktadir.

Kamu kurum ve kurulglarinda uygulanmakta olan sistem, katilimci olmakiaak bir
yapida olup, yoneticilerin inisiyatifine ve yetkigi dayandiriingtir. Bu da yoneticilere
ve kuruma guvensizlik duyulmasina yol acmaktadat(@, 1996, s.29) Gdas
degerlendirme yaklgamlarinda ise cajan personelin de en az yoneticiler kadar
degerlendirme sireci iginde aktif olarak bulunmasimraitirmektedir. Caganlarin
performans dgerlendirme surecine katilimi; onlarin gorevieriyligili sorumluluklar
almasi, yaraticiliklarini kullanabilmelerini, geliekldugunda inisiyatifi ele almalarini
ve bulunduklari kuruma olan aidiyet duygusunun danasini sglayacaktir. Bu
yonilyle bakildginda Turkiye’ deki performans gerlendirme sistemi yetersiz
kalmaktadir.

Tarkiye’ de uygulanan sistem, kurum icindeki et kanallarinin tam anlamiyla
isleyememesine neden olmaktadir. Yetkinlikleri edans &ir performans dgrlendirme
sistemi ise samimi ve durust ilgthe dayanmaktadir. Bu yonuyle bakgohda kamu
kesimindeki uygulanan sistemde bdyle bir #getin bulunmadg gorilmektedir.
(Turgut 2004, 137)

Kamu kurum ve kurulglarinda uygulanan g@erlendirme sistemi liyakata dayal bir
yontemdir. Dgerlendirme sonucunda ¢aili olan personelin 6dullendiriimesi igin;
Devlet Memurlari Kanununun 123. maddesi garee slem yapilmaktadir. Personelin
maddi 6dult alabilmesi ise uzun v@rabir sireci gerektirmekte ve go kurumda da bu
nedenle aktif olarak uygulanmamaktadir. Ayrica Bikysicil notu ortalamasi 90 ve
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yukari olan personelin derecelerinin yikseltimdsimlikkate alinmak tizere bir kademe
ilerlemesi uygulanmaktadir. Ozel sektorde isgabé personel édiluni yilin sonunda
magina belli oranda zam alarak gorebilmektedir. Bu iyde bakildginda; kamu

kesimindeki mevcut sistemin oldukca yetersiz kaldorilmektedir.

Turkiye’ de kamu kesiminde uygulanan sistem; pegBoreksik veya zayif yonleri ile
potansiyel yeteneklerinin ortaya c¢ikartiimasindgessz kalmaktadir. Ayrica personelin
egitim gereksinimlerinin  belirlenmesi daha c¢ok mesle& egitimlerle sinirli
kalmaktadir. (Oriici 2003, 157) Bununla birlikte gtilerin  sisteme ikkin

egitimlerinin de yetersiz oldgunu sdylemek mimkundur.

Personelden beklenen gaa kriterleri ve standartlarinin acik olmasi verkies
tarafindan bilinmesi ¢galas deserlendirme yaklgminin en belirgin 6zelliklerindendir.
Yetkinlikleri temel alan bir dgerlendirmede bgrn kriterleri somut olarak
belirlenmektedir. (Turgut, 2004, s.142) Fakat Tyekide uygulanan Gizli Sicil
Raporunda yer alan kriterler cok acikgdiéir ve daha cok kilik 6zelliklerini 6lcmeye
yoneliktir. Bu yonuyle incelendinde mevcut sistemde ¢ kriterlerinin  acik

oldugunu belirtmek mumkin gddir.

Cagdas deserlendirme yaklgmlarinin en 6nemli 6zelliklerinden birisi de stirek
geribildirim sa&lamasidir. Personele c¢ahasi ve bgarisi hakkinda surekli
geribildirimin s&lanmasi, personelin motivasyonunu ve verigiii etkilemektedir.
Ancak Turkiye’ deki kamu kurum ve kurylarinda uygulanan sistemde gizlilik
anlaysinin halen var olmasi nedeniyle geribildirim mekanasi da slememektedir.
Zamaninda ve vyeterli geribildirim almayan persamekendisini gektirmesi ve
hatalarini dizeltmesi mumkin olmgdigibi baarili personelin de iyi yonlerini
gormesini ve bgarisini strekli kilmasini glyacak unsurlar da olmayacaktir. (Oriic,
2003, s.157)
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Turkiye’de kamu kurum ve kurujlarinda ¢akan tim personel igin ayni gerlendirme
sistemi uygulanmaktadiris tanimlari ve § analizlerinin yapilmamasi ile birlikte
personel uzmanlik alanlarina gore degetendiriimemektedir. (Canman, 1993, s.97)
Bununla birlikte kamu kurum ve kurullarinda ayni pozisyonda cgdn farkl
performansa sahip personelgt éicret 6denmektedir. Tum personelin motivasyonunu

ve verimliligini olumsuz olarak etkilemektedir. (Turgut 2004L4)

3.6. OZEL (VAKIF) UNIVERSITE KUTUPHANELER iNDE UYGULANAN
PERFORMANS DEGERLEND IRME YONTEMLER 1

Son yillarda Turkiye'’de sayillan hizla artan 6zelnivigrsite kotiphaneleri
incelendginde; performans derlendirmesi cafmalarinin devlet Universitelerindeki
uygulamalardan farkli oldiu belirlenmgtir. Arastirma alani igerisinde bulunan 06zel
universite kutuphanelerinde uygulanan performarggdiendirmelerine genel hatlanyla
bakildginda;

Bilkent Universitesi Kutiiphanesi'nde performans geldendirmesi yilda 2 kez
yapilmaktadir. Personel Mudagii tarafindan hazirlanan basili formlar birim anmirle
tarafindan her bir personel icin ayri ayri doldarak 1-5 arasi verilen bir puanlama
sistemine gore personelin gahasi dgerlendiriimektedir.. Amirler, memurlar ve destek
personel (hizmetli, cayci vs.) olarak nitelendmiléic ayri grup icin 3 ayri form
doldurularak Kutiphane Mudugtne iletiimektedir. Birim amiri konumunda olan 12
amir, personeline gkin deserlendirmeleri ilgili formlara doldurarak Kutiphane
Mudarligine iletmekte, Kitiphane Mudigii ise bu formlar Uzerindeki en son
deserlendirmeyi yaparak Rektogg sunmaktadir. Bu derlendirmeler cagan
personelin belli bir kismina dcret artolarak yansitilmaktadir. ( Bu oran kiatiphane
genelinde cajanlarin % 10 ‘u olarak belirlengtir). Bilkent Universitesi

Kitiphanesinde uygulanan performangetkendirme

yontemindeki kriterler gagida yer almaktadir.



84

Yonetici Personelcgin Belirlenen Kriterler;
1. Yetki Kullanimi
2. Isbirligi Yetenesi
3. Program Gelitirme ve Gerceklgirme
4. Maiyetini Gelstirme
5. izleme ve Denetleme

Bu kriterlerin her biri icin ayrica yonetici persaindeserlendirme tablosu aciklamalari

formu bulunmaktadiridari personel icin belirlenen kriterle;
1. Calismasinin Niteli
2. Isi Suresiicinde Tamamlama
3. Sorumluluk Duygusu
4. Guvenilirlik vels Takibi
5. Isbirligi Yetenesi
6. Kendini Gelgtirme
7. Goreve Devam ve Bl g

Yukarida belirtilen dgerlendirme kriterlerinin her biri icin ayrintili dgamalarin yer
aldigl Idari Personel Dgerlendirme Tablosu Aciklamalari formu bulunmaktadir
Yonetici personel ile idari personelin @#lendirme kriterleri 5 puan Uzerinden
degerlendirilmektedir.

Destek ve Teknik Personel perlendirme Formunda yer alan kriterler isgréhme ve
anlama yeteng, ifade yetengi, isi ile ilgili kurallara uymasi, gsine gosterdii dikkat,

0zen ve gizlilik, cakkanlg! ve dakikligi, isinin gerektirdgi bilgi ve bu konuda kendini
gelistirmesi, gbirligi anlaysi, temsil yetengi, kilik-kiyafet, isine balligi ve genel
davrangidir. Destek ve Teknik Personel g@elendirmesinde her bir derlendirme

faktord 10 puan uzerinden gkxlendirilmektedir.
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Baskent Universitesi Kiitiiphanesinde ise yilda bir Kéziiphane Muduri tarafindan 1-
10 arasindaki puanlama sistemine gore performagsrigadirmeleri yapiimaktadir.
Personel Mudurlgiinin hazirladgn basili formlar Kutiiphane Muadura tarafindan
doldurulmakta ve Rektorfie iletiimektedir. Bilkent Universitesinde yapilan
uygulamanin benzeri Bkent Universitesi Kutiiphanesinde de gorilmekte ueky
degerlendirmelerin sonucu Ucret grtolarak personele yansitilmaktadir.

Baskent Universitesi Kutliphanesinde; temsil yet@nenesleki bilgisi, genel kultur,
kendini gelgtirme cabasi, Universiteye @di g1 ve sini sevmesi, §ine gosterdii 6zen,
Ozveri ve calkanligi, anlatim ve yazma yetegie anlama ve frenme yeteng,
amirlerine kagi davranglari ve halkla ilgkileri, devam durumu ve cama saatlerine
uyumu, karar ve sorumluluk duygusu ve yet@nesabetli karar verebilme ve sorunlari
¢cbzme yeteng, astlarini gitme, yonetme ve motive etme becerisi, organizasy®n
denetim becerisi, kaynak teminine yonelik galalari, kaynak kullanimina yonelik
calismalari, kayng@in artirimasina yonelik cabalar olarak belirlegmiblan

deserlendirme kriterleri kapsaminda performangettendirmeleri yapiimaktadir.

Arastirma alani icinde bulunan Cankaya Universitesitiiianesi’nde ise yilda bir kez
yapilan dgerlendirmede; sorumluluk duygusu, goéreveslbe, kendisini gelgtirme
cabasl, anlama vegtenme yeten#, isine gosterdii 6zen, amirlerine ve cama
arkadalarina kagl davrangi, disipline uymasi, intizam ve dikkati, gorevinenne
getirmedeki cagkanligi ve verimliligi seklinde belirlenmi olan kriterler giginda
degerlendirmeler yapilmaktadir. Yonetici konumunda nolgersonele ise; temsil
yetengi, isabetli karar verebilme ve sorunlari ¢cbzme geie astlarini gitme,
yonetme ve motive etme becerisi, planlama, orgasinee ve denetim kabiliyeti ile

astlari Gzerindeki saygigh ve otoritesi olarak belirlenen kriterler de ekiagtir.

Atilm  Universitesi Kituphanesinde bireysel perfam dgerlendirmeleri ise;
kitiphane cajanlari tarafindan aylik olarak hazirlanan gah raporlarinin Kitiiphane
Yonetimi tarafindan dgerlendiriimesi ile yurutilmektedir. Bu derlendirmeler yil
sonunda bgaril personelin maana belli oranda zam olarak yansitilmaktadir.
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Kituphane Yonetimi tarafindan personele gablari hakkinda dizenli olarak
geribildirim yapilmaktadir. Ancak, g@erlendirmeler konusunda gglrilmis herhangi

bir form bulunmamaktadir.

Arastirma alani iginde bulunan gir vakif tniversitelerinde ise; kurglari gok yakin
bir gegcmie dayanan Ufuk Universitesi ile TOBB-ETU Universit&iitiphanesindeki

deserlendirme cabmalari da henliz bangic aamasinda sayilabilir.

Arastirma alaninda bulunan kitiiphane yoneticileri ég@nan gérémelerin sonucunda;
tum katiphanelerde si analizlerinin  yapilmagh belirlenmitir.  Ayrica mevcut
deserlendirme uygulamalarina alternatif bir performateserlendirme yo6nteminin

bulunmadg tespit edilmgtir.

Arastirma alaninda yer alan vakif Universitesi kitugHannde uygulanan performans
deserlendirme yontemlerinde hemngei hem de kilige iliskin kriterlerin birlikte yer
aldigi belirlenmitir. Degerlendirmelerin sikfiinda dgisiklikler bulunmaktadir. Devlet
universitesi kutiphanelerine gore en 6nemli ve elirgn farkhlik ise dgerlendirme
sonugclarinin personelin Ucretine her yilin sonubdii oranda yansitilmasidir. Bu da

personelin motivasyonunu ve dolayisiyla verigliblumlu yonde etkilemektedir.

Arastirma alani icinde bulunmayan ancak uyguiadyontem acisindan gdas
Ozellikler tagiyan deerlendirme kriterlerine goére performans gddendirmelerinin
yapildigl Kog Universitesi Kiitiphanesi’ndeki gierlendirmenin; yilda 3 kez yapilmasi,
yoneticiler, dger personel ve kismi zamanli galn @Grenciler icin olgturulmus 3 ayri
form ile vyapilmasi dikkat cekicidir. 4 aylik periyar halinde yapilan
degerlendirmelerde dnce personelin kendi performardagerlendirdgi formlar mudur
yardimcilari tarafindan toplanmaktadir. Miudur yarcilar personele gkin kendi
deserlendirmelerini de ekleyerek formlar Kitiiphanedéiligiine iletmektedir. En son
asamada ise Kiutuphane Mudura tarafindan yapilagedendirmelerin giginda yillik
genel bir rapor hazirlanmakta ve Rektggl sunulmaktadir. Kog¢ Universitesi
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Kltiphanesinde yapilan performans geldendirmelerinin  sonuglari ise Bilkent
Universitesindeki gibi cajanlarin ticretlerine yillik ek agtolarak yansitilmaktadir.

Arastirma alani icerisinde bulunmayan ancak son iki digil performans
degerlendirmeleri konusundaki cednalari ile dikkat ceken Sabanci Universitesi Bilgi
Merkezinde ise ; hedeflere goOre yoOnetim yaktana gore dgerlendirmeler
yapiimaktadir. Oncelikle kitiphane yonetimi ile smerelin bir araya geldikleri
gorismelerde hedefler belirlenmektedir. Bu hedefleresitfa ulasiimadgi birim
sorumlulari aracipiyla takip edilmektedir. Universite yonetiminin bé#mis oldugu
niteliklerin yer aldgl deserlendirme formlari 6 aylik periyotlarda gerlendirildikten
sonra yil sonunda Rektogé iletiimektedir. Bu formlara ayrica kitiphane yime
tarafindan ilgili personelin akademik gahalari, kiisel gelsimle ilgili faaliyetleri de
eklenmektedir. Kitiiphane personeline surekli olagalsmalari hakkinda geribildirim
yapiimaktadir. Cagmalari ile ilgili eksiklikler varsa bunlar iletilnkedir. Yil
sonundaki dgerlendirmeler personel mgarina belli oranda zam olarak
yansitiimaktadir. Bunun yaninda performansgediendirmeleri konusunda 06zel

sektordeki uzman kuruglardan destek alinmaktadir.
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4. BOLUM

BULGULARIN ANAL izi VE YORUM

4.1. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmada, Ankara’da bulunan kamu ve vakif kutipharetle cakan toplam 305
personele anket verilgtir ve bizzat doldurmalari istengtir. Anketlerin uygulandii
sureler icerisinde herhangi bir nedenle uygulamikgalamayan personele ise anket
formlart birakilmg ve posta yolu ile geri alinguir. Anketlerden 248 adedi

doldurulmuwtur. Geri dénme orani ise % 81.3 tir.

4.2. VERILERIN ANAL izi

Arastirmada , elde edilen ham bilgilerin veri halinendgitirilmesi ve analizi icin SPSS

15.0 istatistik yazilim paket programi kullanigm.

Literatir taramasi ve alan gahasi sonucunda bireylerin performangetéendirme

olusturulan maddelersagidaki temel boyutlar altinda gruplandirikmr.

Ankette Kullanilan Boyutlar

Katiphanenin Amacg ve Hedeflerinin Bilinmesi
Degerlendirme Yontemve Deserlendirme Olgiti
Degerlendirme Sonugclarinin Kullanim Alanlari
Degerlendirmeyi Kimin Yapigi

S A

Degerlendirme Zamani
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4.3. ARASTIRMAYA KATILANLARA ILISKIN BULGULAR

Arastirmaya katilan ve evreni temsil ettikleri varsayl248 personelin yanitlagni
oldugu anketin birinci boliminde sorulan sorulgginda elde edilen bilgilersagidaki
tablolarda gosterilngtir.

4.3.1. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

248 katilimcinin 159'u kadin ve 89'u erkekten sohaktadir. Blyuk ¢gunlugu bayan
personelden okan 248 katilimcinin % 64.1’i kadin % 35.9'u iseektr. (Tablo 1)

Tablo 1. Katilimcilarin Cinsiyet Faimi

Cinsiyet Frekans % Gegerli % Toplam %
Erkek 89 35,9 35,9 35,9
Kadin 159 64,1 64,1 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0

4.3.2. Katihmcilarin Gorevli Bulunduklari Kitiphan enin Stattistine Gore Dgilimi

Arastirmaya katilan personelden 134ikin devlet Universitesi kitiiphanesinde 11drkn ise
vakif Universitesi kutiphanesinde gaklari gorulmektedir. Argtirmaya katilan personelin %
54’0 devlet Universitesi kiUtlphanesinde % 46's1 i&kif Universitesi kitlphanesinde

calismaktadir. (Tablo 2)

Tablo 2. Katilmcilarin Bulunduklari Kitiphanenita@isiine Gore Calimi

Kitiphanenin Statis| Frekans | % Gegerli % | Toplam %
Kamu 134 54,0 |54,0 54,0
Vakif 114 46,0 | 46,0 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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4.3.3. Katilimcilarin Cali sma Surelerine Gore Dgilimi
Arastirmaya katilanlarin % 25.4'ntin 0-5 yil arasinda24e6’sinin 6-10 yil arasinda, %
23.0'In 16-20 yil arasinda ,% 6.5'in ise 21 yil ueerinde calma suresi oldgu

gorilmektedir. (Tablo 3)

Tablo 3. Katilimcilarin Cagma Surelerine Gore @dimi

Calsma Sureleri Frekans % Gegerli %| Toplam %
0-5 yil 63 25,4 25,4 25,4
6-10 yil 61 24,6 24,6 50,0
11-15yil 57 23,0 23,0 73,0
16-20 yil 51 20,6 20,6 93,5
21 ve Uzeri 16 6,5 6,5 100,0
Toplam 248| 100,0 100,0

4.3.4. Katilimcilarin E gitim Duzeylerine Gore Dagilimi

Katilimcilarin % 19.4 UnU odturan 48 kgi ortadgretim dizeyinde @tim almislardir.
Katilimcilarin % 14.1 ‘i ni olgturan 35 kgi 6n lisans gitimi aldiklarini belirtmglerdir.
49.2 sini okturan 122 ki ise
Katilimcilarin % 17.3 Itk kismini ofturan 43 kgi ise lisansustu @tim aldiklarini
66.5

Katihmcilarin - % lisans gitimi almislardir.

belirtmislerdir. Katihmcilarin % lisans ve lisansistgitim alanlardan

olusmaktadir. (Tablo 4)

Tablo 4. Katilimcilarin Eitim Duzeylerine Gore Dalimi

Egitim Duzeyleri Frekans | % Gegerli % Toplam %
Orta@retim 48 19,4 19,4 19,4
On lisans 35 14,1 14,1 33,5
Lisans 122 49,2 49,2 82,7
Lisansuistu 43 17,3 17,3 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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4.3.5. Katilimcilarin Gorevlerine Goére Dagilimi

Katimcilarin % 6.’s1 yonetici statisinde yer aktaalir. Yonetici olarak
aragtirmaya katilan 15 kiden 8 ki Kuttiiphane ve Dokimantasyon DairesiBani
veya Kutuphane mudurd dnvanina sahiptir. 15 yometic 7 kii ise Kutiphane ve
Dokumantasyon Daire Bkani Yardimcisi veya Kutiphane Mudur Yardimcisi
anvanini taamaktadir. Argtirmaya katilanlarin % 16.1'i bulunduklar kittplede
birim sorumlusu veyaef olarak ¢cakmaktadir. Bu grupta 40 i bulunmaktadir.
Arastirmaya katillanlardan 69 i ise % 27.8 ile kituphaneci statlisinde
calismaktadir.  Aratirmaya katilanlarin % 50’si ise atama kapsamindaki
kitiphanelerde memur veyagdr (hizmetli, koruma gorevlisi vb.) goérevierde

calisan toplam 124 kiden olgmaktadir. (Tablo 5)

Tablo 5. Katilimcilarin Gorevlerine Gore lami

Gegerli Toplam
Unvanlar Frekans % frekans frekans
Yonetici 15 6,0 6,0 6,0
Birim Sorumlusu. Sef | 40 16,1 16,1 22,2
Kutiphaneci 69 27,8 27,8 50,0
Memur/ Diger 124 50,0 50,0 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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4.4. BULGULAR

Arastirmamizin bulgulari genel hatlariylgagida yer almaktadir.

4.4.1. Ankette Kullanilan Boyutlara Gore Analiz Sauclari

4.4.1.1. Katiphanenin Amag ve Hedeflerinin Bilinmsi

Katilimcilara ankette sorulan 1. madde (Gorevliundigum kitiiphanenin amag ve
hedefleri personel tarafindan tam olarak bilinmdktgile ilgili distinceleri tablo 6’.da

yer almaktadir.

Katiimcilarin % 5.6’s1 kutuphanenin amag ve heslefpersonel tarafindan tam olarak
bilinmektedir diguncesine kesinlikle katilmadiklarini,% 19.4’G keuadiklarini, %
15.7’si bu konuda kararsiz olduklarini, % 45.6's1distinceye katildiklarini % 13.7’si
ise tamamen katildiklarini belirtgierdir. (Tablo 6)

Yanitlarin % 45.6 ile katillyorum secemede ygilma gosterdiini belirtmek
mumkindar. Genel anlamda bakgohda katilimcilarin, kutuphanenin amag ve
hedefleri personel tarafindan tam olarak bilinmékteistiincesine % 59.3 ile olumlu,
% 25.0 ile olumsuz, % 15.7 ile kararsiz diizeydddkatar: belirlenmgtir. (Tablo 6)

Tablo 6. Kutiphanenin amag ve hedeflerinin bilinnmedkkinda dgincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 14 5,6 5,6 5,6

Katiimiyorum 2,00 48 19,4 19,4 25,0

Kararsizim 3,00 39 15,7 15,7 40,7

Katiliyorum 4,00 113 45,6 45,6 86,3

K.Katiliyorum 5,00 34 13,7 13,7 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.2. Dgerlendirme Yontemi ve De&erlendirme Olgt

Katilimcilarin ankette yer alan 2. madde (Goreulunduysum kuttiphanede performans

deserlendirmeye 6nem verilmektedir.) ile ilgili giinceleri Tablo 7.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 11.7 si gorevli bulunduklar kitignede performans glerlendirmeye
onem verilmektedir diiincesine tamamen katiimiyorum, % 21.8 i ise kaydmum
yanitini vermgtir. Katihmcilarin % 18.1 i bu konuda kararsiz witthrini ,% 38.3 U
kituphanede performansgglendirmeye dnem verilgli distincesine katildiklarini, %
10.1 i ise tamamen Kkatildiklarini belirgtii. (Tablo 7)

Yanitlarin % 38.3 ile “katiliyorum” secerg@nde ygilma gosterdii gorulmektedir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, gérevli bulungum kuttiphanede performans
deserlendirmeye 6nem verilmektedir dincesine % 48.4 ile olumlu, % 33.5 ile

olumsuz, % 18.1 ile kararsiz diizeyde katildiklafireenmistir.

Tablo 7. Performans gerlendirmenin dnemi hakkindaki glincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli Yiuzde | Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7

Katiimiyorum 2,00 54 21,8 21,8 33,5

Kararsizim 3,00 45 18,1 18,1 51,6

Katiliyorum 4,00 95 38,3 38,3 89,9

K.Katiliyorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilarin ankette yer alan 9. madde (Perforsnd&erlendirme sireci sorumluluk
ve titizlikle tamamlanmaktadir.) ile ilgili diinceleri tablo 8.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 11.7’si performans gerlendirme sureci sorumluluk ve titizlikle
tamamlanmaktadir giincesine kesinlikle katilmadiklarini , % 18.5'i ise dglinceye
katiimadiklarini belirtmtir. Katihmcilarin % 33.5'i bu konuda kararsiz oldarini , %
29.4°0 bu dgunceye katildiklarini,% 6.9'u ise kesinlikle katKrini belirtmgtir.
(Tablo 8)

Yanitlarda % 33.5 ile “kararsizim” duzeyindegyma oldwgu belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda katiimcilarin, performans gkrlendirme strecinin

sorumluluk ve titizlikle tamamlanmaktadir gincesine % 36.3 ile olumlu, % 33.5 ile
kararsiz, % 30.2 ile olumsuz dizeyde katildiklatirenmistir.

Tablo 8. Performans gerlendirme sirecinin 6nemi hakkindakisdicelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli % | Toplam %
K.katilmiyorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7
Katiliyorum 2,00 46 18,5 18,5 30,2
Kararsizim 3,00 83 33,5 33,5 63,7
Katiliyorum 4,00 73 29,4 29,4 93,1
K.Katiliyorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0

Toplam 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilarin ankette yer alan 6. madde (Perforsndgerlendirmenin zaman ve emek
kaybi old@gu disunilmektedir.) ile ilgili digtinceleri tablo 9.’da yer almaktadir.

Katilimcilarin % 22.2’si performans gerlendirme yonteminin zaman ve emek kaybi
oldugu distuncesine kesinlikle katilmadiklarini, % 42.7’si ikaadiklarini belirtmgtir.
Katihmcilarin % 19.8'i kararsiz olduklarini,% 1Xi3se performans dgrlendirmenin
zaman ve emek kaybi olgu disiincesine katilirken % 4’0 ise tamamen katildiklarin
belirtmislerdir. (Tablo 9)

Yanitlarin % 42.7 ile “katilmiyorum” seceg@ede ygilma gosterdii belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gerlendirme yénteminin zaman
ve emek kaybi oldtu distincesine % 64.9 olumsuz, % 19.8 kararsiz, % 18.8limlu

duzeyde katildiklarini belirtmek mumkuindur.

Tablo 9. Performans @erlendirme yonteminin zaman ve emek kaybi gltha iliskin

distincelerin dgilimi

Toplam
Yanitlar Frekans | % Gegerli % %
K.Katiimiyorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2
Katiimiyorum 2,00 106 42,7 42,7 64,9
Kararsizim 3,00 49 19,8 19,8 84,7
Katiliyorum 4,00 28 11,3 11,3 96,0
K.Katiliyorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katilimcilarin, ankette yer alan ve 3.madde olRarformans dgrlendirme yontemi
hakkinda yeterli bilgi sahibiyim) sorusuna verdikleyanitlar tablo 10.'da yer

almaktadir.

Katilimcilarin % 4’0 yontem hakkinda yeterli bilgahibiyim digtincesine kesinlikle
katilmadiklarini, % 22.2'si bu ginceye katilmadiklarini belirtgtir. Katilimcilarin %
21.8'i yontem hakkinda yeterli bilgi sahibiyim glincesinde kararsiz olduklarini, %
41.9'u bu dgunceye katildiklarini, % 10.1'i ise tamamen kakilanini belirtmitir.

Katihmcilarin % 41.9 orani ile “katihyorum” sepesinde ygiima gosterdikleri

belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gkrlendirme yontemi hakkinda

yeterli bilgi sahibiyim dglincesine % 52’si olumlu, % 26.2’si olumsuz, % 2ili8é

kararsiz diizeyde katildiklari belirlenyti.

Tablo 10. Performans gerlendirme yontem bilgisinin yeterigine iliskin distincelerin

dagilimi
Yanitlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Katilmiyorum 1,00 10 4,0 4,0 4,0
Katiimiyorum 2,00 55 22,2 22,2 26,2
Kararsizim 3,00 54 21,8 21,8 48,0
Katiliyorum 4,00 104 41,9 41,9 89,9
K.Katiliyorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0

Toplam | 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilarin ankette yer alan 4.madde (Performalggerlendirmede kullanilan
yontem uygundur.) ile ilgili d§tinceleri tablo 11.de yer almaktadir

Katimcilarin % 16.5'1 performans derlendirme yonteminin uygun oldu
distncesine kesinlikle katilmadiklarini, % 23.4’G0 busi@hceye katilmadiklarini, %
34.7'si ise kararsiz olduklarini belirtgtir. Katilimcilarin % 22.2'si  performans
degserlendirme yonteminin uygun oldu dilncesine katildiklarint % 3.2'si ise
tamamen katildiklarini belirtgtir. (Tablo 11)

Yanitlarin % 34.7 orani ile "kararsizim”seceimede ygilma gosterdii belirlenmitir.

Genel olarak bakil@ginda katilimcilarin, performans gkrlendirme yénteminin uygun

oldugu disiincesine % 39.9 ile olumsuz, % 34.7 ile kararsiz25# ile olumsuz
duzeyde katildiklarini belirtmek mumkundur.

Tablo 11. Performans gerlendirme yonteminin uygungu hakkindaki ditincelerin

dagilimi
Frekans % Gegerli % | Toplam %
K.Katilmiyorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5
Katiimiyorum 2,00 58 23,4 23,4 39,9
Kararsizim 3,00 86 34,7 34,7 74,6
Katiliyorum 4,00 55 22,2 22,2 96,8
K.Katiliyorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0




98

Katilimcilarin ankette yer alan 5. madde (Perforsndgerlendirme yontemi lzarili
olanla olmayani ayirt edici Ozelliktedir.) ile ilgidustnceleri tablo 12.'de yer

almaktadir.

Katilimcilarin % 19.8'i performans @derlendirme yonteminin Rarili olanla olmayani
ayirt edici 6zellikte oldgu distincesine kesinlikle katilmadiklarini, % 26.6’ se isu

distinceye katilmadiklarini, % 27.0’si bu konuda karamsduklarini, % 24.2’si bu
distnceye katildiklarini, % 2.4°0 ise tamamen kakilhini belirtmitir. (Tablo 12)

Yanitlarin % 27.0 oranla “kararsizim” diizeyindegyma gosterdii belirlenmistir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gkxrlendirme yénteminin karil

olanla olmayani ayirt edici 0zellikte olgw distincesine % 46.4’0 olumsuz, % 27.0’si
kararsiz, % 26.6 orani ile olumlu diizeyde katilahkbelirlenmgtir.

Tablo 12. Performans gerlendirme yonteminin Barili olani ayirt etme 0Ozefii
konusundaki dgiincelerin dailimi

Yanitlar Frekans % Gegerli %| Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8

Katiimiyorum 2,00 66 26,6 26,6 46,4

Kararsizim 3,00 67 27,0 27,0 73,4

Katiliyorum 4,00 60 24,2 24,2 97,6

K.Katiliyorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katiimcilarin ankette yer alan 7. madde gBdendirmede kullanilacak performans
standartlari agik olarak belirtilgmive yeterlidir.) ile ilgili diginceleri tablo 13.’de yer

almaktadir

Katihmcilarin % 14.1'i dgerlendirmede kullanilacak performans standartlamk a
olarak belirtiimg ve yeterlidir digtincesine kesinlikle katilmamakta, % 30.2’si bu
disinceye katilmamaktadir. Katilimcilarin % 27’si bonkda kararsiz olduklarini
belirtmis, % 25.4’0 bu dglinceye katildiklarini, % 3.2'si ise tamamen kakikhini
belirtmistir. (Tablo 13)

Yanitlar % 30.2 orani ile “katiimiyorum” secegiade ygilma gostermektedir.

Genel olarak bakilginda katihmcilarin, dgerlendirmede kullanilacak performans

standartlarinin acik olarak belirtilgnve yeterlidir dgiincesine % 44.3 ile olumsuz, %

28.6 ile olumsuz, % 27.0 ile kararsiz diizeyde @ddihrini belirtmek mamkunddr.

Tablo 13. Performans standartlari konusundakiidéelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 35 14,1 14,1 14,1

Katiimiyorum 2,00 75 30,2 30,2 44,4

Kararsizim 3,00 67 27,0 27,0 71,4

Katiliyorum 4,00 63 25,4 25,4 96,8

K.Katiliyorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katihmcilarin ankette yer alan 10. madde (Perforsnagerlendirme formundaki
sorular yeterlidir.) ile ilgili dginceleri tablo 14.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 12.9'u performans gerlendirme formundaki sorularin yeterli ofglu

distincesine kesinlikle katiimagini, % 24.2’si katilmadiklarini,% 35.5'i ise bu kata

kararsiz olduklarini belirtrgiir. Katilimcilarin % 25.8'i bu dgiinceye katildiklarini, %
1.6’ si1 ise kesinlikle katilmadiklarini belirtgtir. (Tablo 14)

Yanitlarin % 35.5 orani ile "kararsizim” seceaimede ygiima gosterdii belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gkrlendirme formundaki
sorularin yeterli oldgu disiincesine % 37.1'i olumsuz, % 35.5'i kararsiz, Y4d¥ise

olumlu dizeyde katildiklar belirlenstir.

Tablo 14. Performans @erlendirme formundaki sorularin yetegili hakkindaki

distncelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 32 12,9 12,9 12,9

Katilmiyorum 2,00 60 24,2 24,2 37,1

Kararsizim 3,00 88 35,5 35,5 72,6

Katiliyorum 4,00 64 25,8 25,8 98,4

K.Katiliyorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katilimcilarin ankette yer alan 8. madde (Kutuphaeesonelinin yukimli oldiu
gorevlere ilgkin is tanimlar yapilmgtir.) ile ilgili distnceleri tablo 15.'de yer

almaktadir.

Katilimcilarin % 11.7’si katiphane personelinin yit olduklari gorevilere gkin is
tanimlarinin yapilny oldugsu distincesine kesinlikle katilmadiklarini, % 17.7’si
katilmadiklarini belirtmitir. Bu konuda kararsiz olanlarin orani ise % 165
Katilimcilarin % 41.9'ud tanimlarinin yapilngi oldugu distiincesine katildiklarini , %
12.1’ i ise kesinlikle katildiklarini belirtrgtir. (Tablo 15)

Yanitlarin % 41.9 ile orani ile “katiliyorum” segeinde ygilma gosterdii

belirlenmitir.
Genel olarak bakil@ginda ise katilimcilarin, kutiphane personeliningmaki olduklari

gorevlere ilgkin is tanimlarinin yapilngioldugu distincesine % 54.0 ile olumlu, % 29.4

ile olumsuz, % 16.5 ile kararsiz dizeyde katildikiabelirtmek mamkunddr.

Tablo 15.is tanimlari hakkindaki diincelerin dgilimi

Gecgerli | Toplam
Yanitlar Frekans | % Frekans Frekans
K.Katiimiyorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7
Katiimiyorum 2,00 44 17,7 17,7 29,4
Kararsizim 3,00 41 16,5 16,5 46,0
Katiliyorum 4,00 104 41,9 41,9 87,9
K.Katiliyorum 5,00 30 12,1 12,1 100,0

Toplam| 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilarin ankette yer alan 11. madde (Goérebluilundigum kitiphanede
performans dgerlendirme adil ve objektif olarak yapilmaktadiite ilgili diisiinceleri
tablo 16.’da yer almaktadir.

Katimcilarin % 19.4’G performans @erlendirmenin adil ve objektif ol
distncesine kesinlikle katilmadiklarini, % 27.8'i butstinceye katildiklarini
belirtmistir. Katilimcilarin % 25'i bu konuda kararsiz oldakni, % 22.2'si bu
distnceye katildiklarini, % 5.6'1 ise kesinlikle kdtklarini belirtmgtir. (Tablo 16)

Yanitlarin % 27.8 orani ile performans gédendirmenin adil ve objektif olarak

yapildg! distincesine “katiimiyorum “ sece@nde ygiima gosterdii belirlenmistir.
Genel olarak bakil@inda katilimcilarin, % 47.2'si performansggedendirmenin adil ve

objektif yapiimadgini disinmektedir. Katihmcilarin, % 27.8'i olumlu, % 25i8e

kararsiz dizeyde yanit vertir.

Tablo 16. Performans gerlendirmenin adil olup olmagina iliskin distncelerin

dagilimi
Toplam
Yanitlar Frekans | % Gegerli% | %
K.Katiimiyorum 1,00 48 19,4 19,4 19,4
Katiimiyorum 2,00 69 27,8 27,8 47,2
Kararsizim 3,00 62 25,0 25,0 72,2
Katiliyorum 4,00 55 22,2 22,2 94,4
K.Katiliyorum 5,00 14 5,6 5,6 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katilimcilara ankette verilen 13. madde (Perform@aggriendirmedesi baarisina daha
¢cok dnem verilmektedir.) ile ilgili dfiinceleri tablo 17.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 14.5’i performans derlendirmede si basarisina énem verildi
distncesine kesinlikle katilmadiklarini, % 25.4'0 kaadiklarini, % 24.2’si ise bu
konuda kararsiz olduklarini belirtgtir. Katihmcilarin % 28.6’s1 bu diinceye
katildiklarini % 7.3'0 ise kesinlikle katildiklambelirtmistir. (Tablo 17)

Yanitlar, % 28.6 orani ile “katilliyorum” secegiade ygilma gostermektedir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin % 39.9'u bu konuda olumsuzsidice

tasimaktadir. Olumlu dizeyde katilim orani % 35.9aksuz diizeyde katihm orani ise
% 24.2 olarak belirlenngiir.

Tablo 17. Performans gerlendirmede si baarisina 6nem verilmesine skin

distincelerin dgilimi

Toplam
Yanitlar Frekans | % Gegerli% | %
K.Katilmiyorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5
Katilmiyorum 2,00 63 25,4 25,4 39,9
Kararsizim 3,00 60 24,2 24,2 64,1
Katiliyorum 4,00 71 28,6 28,6 92,7
K.Katiliyorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 12. madde (Performda&rlendirmede kisel 6zelliklere
daha ¢ok dnem verilmektedir.) ile ilgili giinceleri tablo 18.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 7.3'0 performans gerlendirmede kisel 6zelliklere daha ¢cok 6nem
verilmektedir diguncesine Kkesinlikle katilmadiklarini, % 25.4'G bulsihceye
katiimadiklarini, % 24.2’si ise bu konuda karadauklarini belirtmgtir. Katilmcilarin
% 34.7’si bu dginceye katildiklarini % 8.5'i ise kesinlikle katktarini belirtmitir.
(Tablo 18)

Yanitlarin % 34.7 orani ile “katihyorum” secegiade yglima gosterdii

belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gkrlendirmede kisel 6zelliklere
daha cok 6nem verilmektedir gincesine % 43.2'si olumlu, % 32.7’si olumsuz, %

24.2’si ise kararsiz dizeyde katildiklari belirlegstim

Tablo 18. Performans @erlendirmede kisel Ozelliklere 6nem verilmesine gkin

distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 18 7,3 7,3 7,3

Katilmiyorum 2,00 63 25,4 25,4 32,7

Kararsizim 3,00 60 24,2 24,2 56,9

Katiliyorum 4,00 86 34,7 34,7 91,5

K.Katiliyorum 5,00 21 8,5 8,5 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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17.madde

karsilastirmayip bireysel performanslarina goreseldendirme yapilmaktadir.) sorusuna

Katilimcilara ankette verilen gedendirme yaparken bireyleri

ili skin distinceleri tablo 19.da yer almaktadir.

Katilimcilarin % 8.9'u dgerlendirme yaparken bireyleri kaastirmayip bireysel
performansa gore gerlendirme yapilmaktadir diincesine kesinlikle katilmadiklarini,
% 19.8'i bu dginceye katilmadiklarini, % 35.5'i ise bu konudaakaiz olduklarini
belirtmistir. Katilimcilarin % 31.9'u bu diiinceye katildiklarint % 4.0l ise kesinlikle
katildiklarini belirtmgtir. (Tablo 19)

Yanitlarin % 35.5 orani ile “kararsizim” seceamede ygilma gosterdii belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin, deerlendirme yaparken

karsilastirmayip bireysel performansa goresddendirme yapilmaktadir diincesine %
35.9'u olumlu, % 35.5'i kararsiz, % 28.7'si ise &z duzeyde katildiklari

bireyleri

belirlenmitir.

Tablo 19. Dgerlendirme yaparken bireyleri kaastirmayip bireysel performansa goére

deserlendirme yapilmasinagkin katilimcilarin dgiinceleri

Yanitlar Frekans % Gecerli %| Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 22 8,9 8,9 8,9

Katiimiyorum 2,00 49 19,8 19,8 28,6

Kararsizim 3,00 88 35,5 35,5 64,1

Katiliyorum 4,00 79 31,9 31,9 96,0

K.Katiliyorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 16.madde (Performdegerlendirmede farklisi gruplari
icin farkh kriterleri iceren formlar kullaniimakdar.) ile ilgili distinceleri tablo 20.’de

yer almaktadir.

Katilmcilarin % 15.3'0 performans gerlendirmede farkh si gruplari icin farkl
kriterleri iceren formlarin kullanilgh distincesine kesinlikle katilmagini, % 28.6'si
katildiklarini, % 35.5'i kararsiz olduklarini, % 'G9bu disiinceye katildiklarini, %
1.6’s1 ise kesinlikle katildiklarini belirtstir. (Tablo 20)

Yanitlarin % 35.5 orani ile "kararsizim” seceainede ygiima gosterdii belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda katilimcilar, performans glerlendirmede farklisi gruplari

icin farkl kriterleri iceren formlarin kullanil@ distincesine % 43.9 ile olumsuz, %
35.5 ile kararsiz, % 20.6 ile olumlu dizeyde kaaiktadir.

Tablo 20. Performans derlendirme formlarina ikin distincelerin dgilimi

Toplam
Yanitlar Frekans | % Gecerli Frekans Frekans
K.Katilmiyorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3
Katilmiyorum 2,00 71 28,6 28,6 44,0
Kararsizim 3,00 88 35,5 35,5 79,4
Katiliyorum 4,00 47 19,0 19,0 98,4
K.Katiliyorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0

Toplam | 248 100,0 100,0




107

Katilimcilara ankette verilen 17.madde @edendirme yaparken personelin uzmanlik
alanlari dikkate alinmaktadir.) ile ilgili diinceleri tablo 21.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 16.5’i dgerlendirme yaparken personelin uzmanlik alanlardikkate
alindgl distincesine kesinlikle katilmadiklarini, % 24.2'si ikatdiklarini, % 25.8i
kararsiz olduklarini, % 30.6’s1 bu ginceye katildiklarini, % 2.8'i ise tamamen
katildiklarini belirtmgtir. (Tablo 21)

Yanitlarin % 30.6 orani ile “"katiliyorum secegmede ygilma gosterdii belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, dgerlendirme yaparken personelin uzmanhk

alanlarinin dikkate alingr distincesine % 40.7 ile olumsuz , % 33.4 ile olumlu25@8

ile kararsiz duzeyde katildiklarini belirtmek mamé&ur.

Tablo 21. Performans @derlendirmede uzmanhk alanlarinin dikkate alinmasi

konusundaki dgiincelerin dailimi

Yanitlar Frekans % Gegerli % Toplam Yuzde
K.Katilmiyorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5
Katilmiyorum 2,00 60 24,2 24,2 40,7
Kararsizim 3,00 64 25,8 25,8 66,5
Katiliyorum 4,00 76 30,6 30,6 97,2
K.Katiliyorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0

Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 15.madde (Performaeserlendirme puaninin hangi
kriterlere gore verildii personel tarafindan bilinmektedir.) ile ilgili glinceleri tablo

22.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 22.2'si performans gerlendirme puaninin hangi kriterlere goére
verildigi personel tarafindan bilinmektedir diincesine kesinlikle katiimadiklarini, %
35.5'i katilmadiklarini, % 18.1'i kararsiz oldukiar, % 20.2'si bu dgiinceye
katildiklarini, % 4.0’0 ise kesinlikle katildiklam belirtmitir. (Tablo 22)

Yanitlarin % 35.5 orani ile “katiimiyorum” secegiade ygilma gosterdii

belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda ise katilimcilarin, performansggeendirme puaninin hangi

kriterlere gore verildiinin personel tarafindan bilinglidUstincesine % 57.7’si olumsuz,

% 24.2’si olumlu, % 18.1’i ise kararsiz duzeydeildslari belirlenmitir.

Tablo 22. Performans derlendirme kriterlerine i$kin distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans % Gegerli % Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2

Katilmiyorum 2,00 88 35,5 35,5 57,7

Kararsizim 3,00 45 18,1 18,1 75,8

Katiliyorum 4,00 50 20,2 20,2 96,0

K.Katiliyorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.3. Dgerlendirme Sonugclarinin Kullanim Alanlari

Katilimcilara  ankette  verilen 18.madde (Performandegerlendirmesinde
degerlendirilenlerin kendi gorlierinden yararlaniimaktadir.) ile ilgili giinceleri tablo

23.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 26.2'si performans gerlendirmesinde derlendirilenlerin kendi
performanslari hakkindaki gdad@rinden yararlaniimaktadir gliincesine kesinlikle
katilmadiklarini, % 30.6’s1 katilmadiklarini, % &7 .kararsiz olduklarini, % 14.1'i bu

distnceye katildiklarini, % 1,2'si ise kesinlikle Rdtklarini belirtmitir. (Tablo 23)

Yanitlarin % 30.6 orani ile “katilmiyorum” secegiade ygilma gosterdii

belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans ghkrlendirmesinde
degerlendirilenlerin kendi performanslari hakkindakirigglerinden yararlaniimaktadir
distincesine % 56.8 ile olumsuz, % 27.8 ile kararsiz184 ile olumsuz dizeyde

katildiklarini belirtmek mimkindiir.

Tablo 23. Dgerlendirmede personelin g@térinden yararlaniimasi konusundaki

diUstncelerin dgilimi

Gegerli Toplam
Yanitlar Frekans Yuzde frekans Frekans
K.Katiilmiyorum 1,00 65 26,2 26,2 26,2
Katilmiyorum 2,00 76 30,6 30,6 56,9
Kararsizim 3,00 69 27,8 27,8 84,7
Katiliyorum 4,00 35 14,1 14,1 98,8
K.Katiliyorum 5,00 3 1,2 1,2 100,0

Toplam 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 19.madde (Performadaserlendirme sonucu ve
gerekgeleri personele bilgi verilerek paylaaktadir.) ile ilgili diglincelerin dgilimi

tablo 24.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 20.6’s1 performans girlendirme sonucu ve gerekgelerinin personele
bilgi verilerek paylailmasi (geribildirim) dgtncesine kesinlikle katilmadiklarini, %
32.3'0 katilmadiklarini, % 21'i ise kararsiz oldakhi belirtmgtir. Katilimcilarin
%’'21.4’0 bu dgunceye katildiklarini % 4.8'i ise kesinlikle katitarini belirtmilerdir.
(Tablo 24)

Yanitlarin % 32.3 orani ile “katilmiyorum” secegiade ygilma gosterdii

belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda ise katilimcilar, performans gglendirme sonucu ve
gerekcelerinin personele bilgi verilerek paylimasi digiincesine % 52.9 ile olumsuz, %

26.2 ile kararsiz, % 21.0 ile olumsuz dizeyde ketktadir.

Tablo 24. Degerlendirme sonucu ve gerekcelerinin personele bigirilerek
paylailmasina ilgkin distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans % Gecgerli %| Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 51 20,6 20,6 20,6

Katilmiyorum 2,00 80 32,3 32,3 52,8

Kararsizim 3,00 52 21,0 21,0 73,8

Katiliyorum 4,00 53 21,4 21,4 95,2

K.Katiliyorum 5,00 12 4,8 4,8 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 20.madde (Performdagerlendirme sireci sonucunda
ortaya ¢ikan performans eksikhi iyilestirmek i¢in kitiphane yonetimi personeli her
zaman desteklemektedir.) sorusuna verilen yamtlatgihmi Tablo 25.de yer

almaktadir.

Katilimcilarin % 13.3'G performans eksikini iyilestirmek icin yonetimin personeli
destekledii dustincesine kesinlikle katiimadiklarini, % 23.8'i Watadiklarini, %
26.2'si ise kararsiz olduklarini belirtgtir. Katilimcilarin % 29.4'0 bu diiinceye
katildiklarini % 7.3’U ise kesinlikle katildiklambelirtmistir. (Tablo 25)

Yanitlarin % 32.3 orani ile

“katiimiyorum” secegiade ygiima gosterdii

belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda ise katilimcilar, performans eksgti iyilestirmek igin
yonetimin personeli desteklggidistiincesine % 37.1 ile olumsuz, % 36.7 ile olumlu, %

26.2 ile kararsiz dizeyde katilmaktadir.

Tablo 25. Performans eksigini iyilestirmek icin yonetimin desfgne iliskin

diUstncelerin dgilimi

Yanitlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3

Katilmiyorum 2,00 59 23,8 23,8 37,1

Kararsizim 3,00 65 26,2 26,2 63,3

Katiliyorum 4,00 73 29,4 29,4 92,7

K.Katiliyorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0
Toplam 248| 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 21.madde (Gorevde sglike tamamen performans
dayanilarak yapilmaktadir) ile ilgili diincelerin dgilhmi tablo 26.’de yer almaktadir.

Gorevde vyukselmenin tamamen performansa dayanilgmapldgl disincesine
katilimcilarin % 21.4’G kesinlikle katiimagini, % 29.4'G katilmadini, % 23.8 i ise
kararsiz olduklarini belirtrgiir. Katilmcilarin % 19.4°G bu diiinceye katildiklarini ,%
6.0’s1 ise kesinlikle katildiklarini belirtstir. (Tablo 26)

Yanitlarin % 29.4 ile “katilmiyorum” sece@ende ygiima gosterdii belirlenmitir.
Baska bir ifade ile katilimcilar; gorevde yikselmemarformansa gore yapiimgani
distinmektedir.

Genel olarak bakilginda ise katilimcilarin, gorevde yukselmenin tamame
performansa dayanilarak yapgddistincesine % 50.8 ile olumsuz, % 25.4 ile olumlu,

% 23.8 ile kararsiz diizeyde katildiklari belirlegimni

Tablo 26. Gorevde yukselmenin performansa goreldigma iliskin distincelerin

dagilimi
Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %
K.Katiimiyorum 1,00 53 21,4 21,4 21,4
Katilmiyorum 2,00 73 29,4 29,4 50,8
Kararsizim 3,00 59 23,8 23,8 74,6
Katiliyorum 4,00 48 19,4 19,4 94,0
K.Katiliyorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Katihmcilara ankette verilen 22.madde (Odullendirae (cretlendirmede performans
degerlendirme sonugclari dikkate alinmaktadir.) sorasuizkin disincelerin dgilimi

tablo 27.’de yer almaktadir.

Odullendirme ve ucretlendirmede performansgetendirme sonugclarinin  dikkate
alindgl distncesine katilimcilarin % 19.8 i kesinlikle katildndarini, % 30.6 si

katilmadiklarini, % 23.4 U ise kararsiz olduklabelirtmektedir. Katihmcilarin % 23.4
U bu digunceye katildiklarini, % 6 si ise kesinlikle katldrini belirtmektedir. (Tablo

27)

Yanitlarin % 30.6 ile “katiimiyorum” sece@ade ygilma gosterdii belirlenmistir.
Genel olarak bakilginda yanitlarin, % 50.4 ile olumsuz, % 29.4 ilerolu, % 20.2 ile

kararsiz diizeyde @ddiklari belirlenmitir.

Tablo 27. Odullendirme ve ucretlendirmedeseiéendirmenin kullaniimasi ile ilgili
distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8

Katiimiyorum 2,00 76 30,6 30,6 50,4

Kararsizim 3,00 50 20,2 20,2 70,6

Katiliyorum 4,00 58 23,4 23,4 94,0

K.Katiliyorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 23.maddéngan giicii planlamasi, kariyer ve vyer
degistirmede performans derlendirme sonuclari dikkate alinmaktadir.) sorasun

ili skin distincelerin dgilimi tablo 28.de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 14.5’i insan guci planlamasi, karive yer dgistirmede performans
degerlendirme sonuclarinin dikkate alpgdidistincesine kesinlikle katilmagini, %

3.0'G katilmadgini, % 24.2'si ise kararsiz olduklarini belirtmekte Katilimcilarin %
24.2’si katildiklarini, % 4.4’0 ise kesinlikle kitiklarini belirtmektedir. (Tablo 28)

Yanitlarin % 31.0 ile “katilmiyorum” secefisnde ygilma gosterdikleri belirlenngtir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin, insan gicu planlamasi, kariyer yer
degistirmede performans d@erlendirme sonuclarinin dikkate alpdidistiincesine %
45.5'i olumsuz, % 28.6’st olumlu, % 25.8' ise kema dizeyde Kkatildiklar

belirlenmitir.

Tablo 28. Insan giici planlamasi, kariyer ve yergigirmede dgerlendirmenin
kullaniimasi ile ilgili digtincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5

Katiimiyorum 2,00 77 31,0 31,0 45,6

Kararsizim 3,00 64 25,8 25,8 71,4

Katiliyorum 4,00 60 24,2 24,2 95,6

K.Katiliyorum 5,00 11 4,4 4,4 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katilimcilara ankette verilen 24.madde (Meslekiig®li saglamak icin performans
degerlendirmesinden yararlanilmaktadir.) sorusungiili distincelerin dgilimi tablo

29.’da yer almaktadir.

Katilimcilarin % 15.3'0 mesleki ggimin sglanmasi i¢in performans gerlendirme
sonuglarindan yararlaniimaktadir sdacesine kesinlikle katiimadiklarini, % 23’0
katilmadiklarini, % 31.5'i ise kararsiz olduklaribelirtmektedir. Katihmcilarin %
27.8'i bu digunceye katildiklarini, % 2.4’0 ise kesinlikle kdtklarini belirtmektedir.
(Tablo 29)

Yanitlar % 31.5 orani ile “kararsizim” seceiiede ygiima gostermektedir.
Genel olarak bakilginda ise katilimcilarin, mesleki gginin sglanmasi igin

performans dgerlendirme sonuglarindan yararlaniimaktadigioicesine % 38.3 ile

olumsuz, % 31.5 ile kararsiz, % 30.2 ile olumsuzeyidle katildiklari belirlenngiir.

Tablo 29. Mesleki gglimde degerlendirmenin kullaniimasina ile ilgili gincelerin

dagilimi
Yanitlar Frekans % Gecgerli % | Toplam %
K.Katilmiyorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3
Katiimiyorum 2,00 57 23,0 23,0 38,3
Kararsizim 3,00 78 31,5 315 69,8
Katiliyorum 4,00 69 27,8 27,8 97,6
K.Katiliyorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katiimcilara ankette verilen 25.madde (Personelrerformansini arttirmada
degerlendirme cabmalarindan vyararlaniimaktadir.) sorusunaskii distincelerin

dagihmi tablo 30.’da yer almaktadir

Performansi arttirmada glerlendirme ¢abmalarindan yararlaniimaktadir gincesine
katilimcilarin % 13.3'0 kesinlikle katilmadiklarjro 25.8'i katiimadiklarini, % 28.6's|
katildiklarini, % 2’si ise kesinlikle katildiklanibelirtmektedir. (Tablo 30)

Yanitlarin % 30.2 orani ile “kararsizim” duzeyiedigiima gosterdii belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performansi arttirmada geidendirme
calismalarindan yararlaniimaktadir diincesine % 39.1'i olumsuz, % 30.6’s1 olumlu,

% 30.2'si ise kararsiz duzeyde katildiklar befhirtestir.

Tablo 30. Performansi arttirmada gddendirmeden yararlaniimasi ile ilgili

diUstncelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3

Katilmiyorum 2,00 64 25,8 25,8 39,1

Kararsizim 3,00 75 30,2 30,2 69,4

Katiliyorum 4,00 71 28,6 28,6 98,0

K.Katiliyorum 5,00 5 2,0 2,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 26.madde (Hizmetin litkai ve kuttiphanenin
verimliliginin arttirmada performans gerlendirme sonuclarindan yararlanilmaktadir.)

sorusuna ikkin distincelerin dgilimi tablo 31.’"de yer almaktadir.

Hizmetin  kalitesi ve  kutuphanenin  verim@iini arttirmada  performans
degerlendirmesinden yararlaniimaktadirstdiicesine katilimcilarin % 10.1 i kesinlikle
katilmadiklarini, % 28.6 si katilmadiklarini, % @i kararsiz olduklarini, % 29 u

katildiklarini, % 5.2 si ise kesinlikle katildikiar belirtmektedir. (Tablo 31)

Yanitlarin % 29.0 orani ile “katiliyorum dizeyingesilma gosterdii belirlenmitir.

Genel olarak bakilginda ise katilimcilarin, hizmetin kalitesi ve kib&menin
verimliligini  arttirmada performans  gerlendirmesinden  yararlaniimaktadir
distincesine % 38.7 ile olumsuz, % 34.2 ile kararsiz2?4 ile kararsiz dizeyde

katildiklari géralmektedir.

Tablo 31. Hizmetin kalitesi ve kutiphanenin veringlni arttirmada dgerlendirmeden

yararlanilmasi ile ilgili dgtincelerin dgihmi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %
K.Katilmiyorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1
Katilmiyorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7
Kararsizim 3,00 67 27,0 27,0 65,7
Katiliyorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8
K.Katiliyorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0

Toplam 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 27.madde (Personelgditim gereksinimlerinin
saptanmasinda performansgedendirme sonuclarindan yararlaniimaktadir.) somas

ili skin distincelerin dgilimi tablo 32.de yer almaktadir.

Personelin @tim gereksinimlerini saptamada performans geléendirmesinden
yararlaniimaktadir diiincesine katilimcilarin % 10.1 i kesinlikle katilnidarini, %
28.6 si katilmadiklarini, % 27.0’u kararsiz oldukhi, % 29.0'1 katildiini, % 5.2’si ise
kesinlikle katildiklarini belirtmektedir. (Tablo B2

Yanitlar % 29 ile “katiliyorum” diizeyinde gilma gostermektedir.

Genel olarak bakilginda ise katilimcilarin, personelingigm gereksinimlerinin
saptanmasinda performans gedendirmesinden yararlaniimaktadir sdidcesine %
38.7'si olumsuz, % 34.2'si olumlu, % 27.0'si iser&esiz dizeyde katildiklari

belirlenmitir.

Tablo 32. Personelin ggim gereksinimlerinin saptanmasinda gddendirmeden

yararlanilmasi ile ilgili dgtincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gecgerli % | Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1

Katilmiyorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7

Kararsizim 3,00 67 27,0 27,0 65,7

Katiliyorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8

K.Katiliyorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 28.madde (Performadsgerlendirme sonuclari
kituphanenin stratejik planlama gatasinda kullaniimaktadir.) sorusunaskin

diUstncelerin dgilimi tablo 33.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 8.1 i dgerlendirme sonuglarinin kitiphanenin stratejik jalanasinda
kullanildigi distincesine kesinlikle katilmadiklarini, % 24. 2 ilatikmadiklarini, %
33.9'u kararsiz , % 30.6’sI katildiklarini, % 3i2&sinlikle katildiklarini belirtrmtir.
(Tablo 33)

Yanitlarin % 33.9 ile “kararsizim” secegi@de ygilma gosterdii belirlenmstir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, dgerlendirme sonuclarinin kitiphanenin

stratejik planlamasinda kullanifgidistincesine % 33.9'u kararsiz, % 33.8'i olumlu, %

32.3'U ise olumsuz duzeyde katildiklari belirlegtini

Tablo 33.
kullaniimasina ikkin digtincelerin dgilimi

Dgerlendirme sonuglarinin  kutuphanenin stratejik  jglarasinda

Yanitlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1

Katiimiyorum 2,00 60 24,2 24,2 32,3

Kararsizim 3,00 84 33,9 33,9 66,1

Katiliyorum 4,00 76 30,6 30,6 96,8

K.Katiliyorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 29.madde (Performaegerlendirmesi sonucunda verilen
puanlar terfi §lemlerinde kullaniimaktadir.) sorusungkiin distincelerin dgilimi tablo
34.’de yer almaktadir.

Katilimcilarin % 12.5'i performans @erlendirme terfi glemlerinde kullaniimaktadir
distncesine kesinlikle katilmadiklarini, % 24.6’si ikaadiklarini, % 36.3'0 ise
kararsiz olduklarini, % 19.8i katildiklarini, %&19 ise kesinlikle katildiklarini

belirtmektedir. (Tablo 34)
Yanitlarin % 36.3 orani ile “kararsizim” yanitiag/igilma gosterdii belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, performans gerlendirme terfi glemlerinde

kullaniimaktadir dglincesine % 37.1'i olumsuz, % 36.3'U kararsiz, %726.ise
olumlu duzeyde katildiklari gorilmektedir.

Tablo 34. Dgerlendirmenin terfi slemlerinde kullaniimasina gkin distncelerin

dagilimi
Yanitlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Katilmiyorum 1,00 31 12,5 12,5 12,5
Katiimiyorum 2,00 61 24,6 24,6 37,1
Kararsizim 3,00 a0 36,3 36,3 73,4
Katiliyorum 4,00 49 19,8 19,8 93,1
K.Katiliyorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0
Toplam 248 100,0 |100,0




121

4.4.1.4. Dgerlendirmeyi Kimin Yapti gi

Katilimcilara ankette verilen 30.madde (Performalegerlendirme en yakin amir
tarafindan yapilmaktadir. ) sorusungkin distncelerin dgihmi tablo 35. de yer
almaktadir

Performans dgrlendirmenin en yakin amir tarafindan yapiimaktadisincesine
katiimcilarin % 6.9'u kesinlikle katilmadiklari®e, 16.5'i katilmadiklarini ,% 23.4°0
kararsiz olduklarini, % 41.51 katildiklarini, % .¥1i kesinlikle katildiklarini
belirtmektedir. (Tablo 35)

Yanitlar % 41.5 orani ile “katiliyorum” seceg@de ygilma gostermektedir.
Genel olarak katiimcilarin, performansgddendirmenin en yakin amir tarafindan

yapilmaktadir d§iincesine % 53.2’si olumlu, % 23.4°0 olumsuz, % 2Bide kararsiz

dizeyde katildiklar belirlenstir.

Tablo 35. Performans derlendirmenin en yakin amir tarafindan yapilmasinkin

diUstncelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9

Katilmiyorum 2,00 41 16,5 16,5 23,4

Kararsizim 3,00 58 23,4 23,4 46,8

Katiliyorum 4,00 103 41,5 41,5 88,3

K.Katilyorum 5,00 29 11,7 11,7 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 31.madde (Performalegerlendirme ile ilgili olarak
degerlendirme yapanlarggimden gecirilmgtir.) sorusuna ikkin distincelerin dgilimi

tablo 36."da yer almaktadir

Katilimcilarin % 11.7’si dgerlendirenlerin performans gerlendirme konusunda
yeterli esitimden gecirildgi  dustincesine kesinlikle katiimadiklarini, % 33.9'u
katilmadiklarini, % 31.5'i kararsiz olduklarini, 29.2’si katildiklarini, % 2.8’ ise
kesinlikle katildiklarini belirtmektedir. (Tablo B6

Yanitlarin % 33.9 orani ile “katiimiyorum” secegiade ygilma gosterdii

belirlenmitir.
Genel olarak bakilginda katilmcilar, dgerlendirenlerin performans gerlendirme

konusunda yeterli @imden gecirildgi distncesine % 45.6 ile kararsiz, % 31.5 ile

olumsuz, % 23.0 ile olumlu diizeyde katilmaktadir.

Tablo 36. Dgerlendirenlerin gitimine iliskin distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli % Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7

Katilmiyorum 2,00 84 33,9 33,9 45,6

Kararsizim 3,00 78 315 31,5 77,0

Katiliyorum 4,00 50 20,2 20,2 97,2

K.Katiliyorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.5. Dgerlendirme Zamani

Katilimcilara ankette verilen 32.madde (Performadaserlendirme yapilirken,
deserlendirme periyodu boyunca personelinguahlari dikkate alinmaktadir. ) sorusuna

ili skin distncelerin dgilimi tablo 37.’de yer almaktadir

Performans dgerlendirmesi yapilirken, g@erlendirme periyodu boyunca personelin
calismalar dikkate alinmaktadir giincesine katilimcilarin % 7.7'si  kesinlikle
katilmadiklarini, % 24.2'si katilmadiklarini, % 85. kararsiz olduklarini, % 29'u

katildiklarini % 3.6’s1 ise kesinlikle katildiklan belirtmektedir. (Tablo 37)

Yanitlarin % 35.5 ile “kararsizim” dizeyindegyima gosterdii belirlenmistir.
Genel olarak katilimcilar, performans gddendirmesi yapilirken, derlendirme

periyodu boyunca personelin gahalari dikkate alinmaktadir giincesine % 35.5 ile

kararsiz, % 32.6 ile olumlu, % 31.9 ile olumsuzelde katiimaktadir.

Tablo 37. Performans gerlendirmesi yapilirken, gerlendirme periyodu boyunca

personelin cagmalarinin dikkate alinmasinaskin distincelerin dailimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Katiimiyorum 1,00 19 7,7 7,7 7,7

Katilmiyorum 2,00 60 24,2 24,2 31,9

Kararsizim 3,00 88 35,5 35,5 67,3

Katiliyorum 4,00 72 29,0 29,0 96,4

K.Katiliyorum 5,00 9 3,6 3,6 100,0
Toplam | 248 100,0 | 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 33.madde (Performaegerlendirmede deerlendirme
periyodu sure olarak yeterlidir.) sorusunakiin distincelerin dgilimi tablo 38.'de yer

almaktadir.

Katilimcilarin % 8.1'i dgerlendirme periyodunun yeterli olgu distincesine kesinlikle
katilmadgini, % 20.6’s1 katilmaguni, % 44.4'G kararsiz olduklarini, % 24.6'si
katildiklarini, % 6’sI ise kesinlikle katildiklamnbelirtmistir. (Tablo 38)

Yanitlarin % 44.4 ile “kararsizim” duzeyindegyima gostermektedir.

Genel olarak bakilginda katilimcilarin, dgerlendirme periyodunun yeterli olgu

disincesine % 44.4’G kararsiz, % 28.7 ile olumsuz, %0 2le olumlu dizeyde

katildiklari belirlenmgtir.

Tablo 38. Performans gerlendirme periyodunun yeterfiine iliskin distncelerin

dagilimi
Yanitlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Katiimiyorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1
Katiimiyorum 2,00 51 20,6 20,6 28,6
Kararsizim 3,00 110 44 4 44 4 73,0
Katiliyorum 4,00 61 24,6 24,6 97,6
K.Katiliyorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0

Toplam | 248 100,0 100,0
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Katilimcilara ankette verilen 34.madde (Performdegerlendirmesi yapanlarin her bir
personeli dgerlendirmek icin harcagh sure yeterlidi) sorusuna ilikin distincelerin

dagihmi tablo 39.’da yer almaktadir.

Katihmcilarin % 6.9'u dgerlendirme esnasinda glendirenlerin personeli igin
harcadg! sure yeterlidir dgtincesine kesinlikle katilmamakta, % 24.6’si katrimakta,
% 47.2'si kararsiz olduklarini, % 19'u katildikliar % 2.4°0 ise kesinlikle katildiklarini
belirtmektedir. (Tablo 39)

Yanitlarin % 47.2 orani ile “kararsiz diizeyindgiima gosterdii belirlenmistir.
Genel olarak bakilginda katilimcilarin, dgerlendirme esnasinda glendirenlerin

personeli icin harcagi sure yeterlidir dglincesine % 47.2'si kararsiz, % 31.5i

olumsuz, % 21.4’0 ise olumlu dizeyde katildiklabalirtmek mumkandur.

Tablo 39. Dgerlendirme esnasinda gexlendirenlerin personeli igin harcgdstrenin
yeterliligine iliskin distincelerin dgilimi

Yanitlar Frekans | % Gegerli % Toplam %

K.Katilmiyorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9

Katiimiyorum 2,00 61 24,6 24,6 315

Kararsizim 3,00 117 47,2 47,2 78,6

Katiliyorum 4,00 47 19,0 19,0 97,6

K.Katiliyorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0
Toplam 248 100,0 100,0




126

4.4.2. Performans Dgerlendirme Yontemine fliskin Tutumlar ile Kiitiiphanenin
Statisu Arasindaki Farklilik

Bu bdlumde; argirmanin alt problemleri ile ilgili analiz sonuclave yorumlari yer

almaktadir.

Alt Problem 1. Universite kitliphanelerinde gah personelin; uygulanan performans
deserlendirme yontemlerine gkin tutumlarinda bulunduklari kitiphanenin stattisu
acisindan anlamh bir farklihk var midir? gga bir ifade ile personelin bulunduklari
kituphanenin vakif veya kamu dniversitesi kutupkanelmasi performans
degserlendirme yontemine #kin tutumlarini etkilemekte midir? Agarmanin bu
boliuminde Pearson Ki-Kare korelasyonu ile eldeeaddnaliz sonuclarisagida yer

almaktadir.
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Katilimcilarin goérevli bulunduklar kitiphanede foemans dgerlendirmeye verilen
onem ile kdtiphanenin statisu arasinda anlamliabililik ortaya cikmgtir. Statt
degsiskeninde korelasyon katsayisi analiz sonucunda B40,0e P< 0,05 den kuguk
citkmistir. Bu sonuc¢ performans gerlendirmeye verilen 6nemde kitiphanenin

statistunun 6nemli bir etkisinin olgunu gdstermektedir. (Tablo 40)

Genel olarak bakil@ginda vakif Gniversitesi kittiphanesinde gt personel catiiklari
kitiphanede performans gglendirmeye 6nem verilgini disinmekte iken devlet

universitesi kitiphanesinde galn personel ise olumsuz giinmektedir.

Tablo 40. Performans gerlendirmeye verilen 6nem ile kittiphanenin statlsu

arasindaki farkllik

Universite
Kuttiphanesinin Soru 2. Gorevli bulundium kittiphanede performans
Statsi degerlendirmeye dnem verilmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 15 37 25 49 8 134
% 11,2% 27,6% 18,7% 36,6% 6,0% 100,0%
Vakif Sayi 14 17 20 46 17 114
% 12,3% 14,9% 17,5% 40,4% 14,9% 100,0%
Toplam Sayi 29 54 45 95 25 248
% 11,7% 21,8% 18,1% 38,3% 10,1% 100,0%
Ki Kare Testi
Deger SD iki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 9,783(a) 4 ,044
ihtimal Orani 9,972 4 ,041
Dogrusalili ski 4,373 1 ,037
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Katilimcilarin gorevli bulunduklari kitiphanede foemans dgerlendirmenin zaman
ve emek kaybi oldiuna iliskin distincesi ile kitiphanenin statisu arasinda anlamli bi
farkhlik ortaya cikmgtir. (Tablo 41) Statl dgskeninde korelasyon katsayisi analiz
sonucunda P=0,007 ile P< 0,05 den kicuk c¢kmi Bu sonuc¢ performans
degerlendirmenin zaman ve emek kaybi olaraksumiilmesinde kitiphanenin
stattisunun 6nemli bir etkisinin olgunu gostermektedir.

Vakif Universitesi kutiphanesinde galm personelin % 74.6, devlet Universitesi
kitiphanesinde c¢ahn personelin ise % 56.7 orani ile performangedendirmenin
zaman ve emek kaybi olgu distincesine katilmagi gorilmektedir. Bu sonug tipki
performans dgerlendirmeye verilen énem konusunda @aduwibi vakif Universitesi

kutiphanelerinde gerlendirmeye daha fazla 6nem vefdidi ortaya koymaktadir

Tablo 41. Performans gerlendirmenin zaman ve emek kaybi @dna iligkin

diUstnceler ile kitiphanenin statlsu arasindaki fakklil

Universite
Kittuphanesinin Soru 6. Performans gerlendirmenin zaman ve emek
Statis kaybi oldgu distiniimektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 20 56 35 16 7 134
% 14,9% 41,8% 26,1% 11,9%| 5,2% 100,0%
Vakif Sayi 35 50 14 12 3 114
% 30,7% 43,9% 12,3% 10,5%| 2,6% 100,0%
Toplam Sayi 55 106 49 28 10 248
% 22,2% 42, 7% 19,8% 11,3%| 4,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 14,081(a) 4 ,007
fhtimal Orani 14,385 4 ,006
Dogrusalili ski 8,784 1 ,003
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248



129

Katilimcilarin  gérevli  bulunduklar  kitiphanede fpemans dgerlendirmede
kullanilacak standartlarin acik ve yeterli olmasihgkin distince ile kutiphanenin
statiisi arasinda anlamh bir farkhlik ortaya citmi (Tablo 42) Stati degskeninde
korelasyon katsayisi P=0,049 ile P< 0,05 den kig#knistir. Bu sonuc¢ performans
degerlendirmede kullanilacak standartlarin agik veegieblmasina ikkin distincede

katiphanenin statistnun énemli bir etkisinin @law géstermektedir.

Genel olarak bakil@ginda vakif tniversitesi kiitiphanesi personelinjplacda % 36.0
ile bu konuda olumsuz g&lbildirmis olmalarina rgmen kamu Universitesi

kitiphanesi personelinin toplamda % 51.5 ile olundigtindtikleri sonucu ¢ikngtir.

Tablo 42. Dgerlendirmede kullanilacak performans standartlariacik ve yeterli
olmasina ilgkin distinceler ile kitiphanenin statlist arasindaki fakklil

*=P< 0.05 N=248

Universite
Kutuphanesini Soru 7. Dgerlendirmede kullanilacak performans standart
n Statlist acik olarak belirtilmj ve yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say!i 20 49 35 25 5 134
% 14,9% 36,6% 26,1% 18,7% 3, 7% 100,0%
Vakif Sayl 15 26 32 38 3 114
% 13,2% 22,8% 28,1% 33,3% 2,6% 100,0%
Toplam Say!i 35 75 67 63 8 248
% 14,1% 30,2% 27,0% 25,4% 3,2% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yénlii AD
Pearson Ki-Kare 9,534(a) ,049
Ihtimal Orani 9,612 ,047
Dogrusalili ski 4,612 ,032
Gegerli Orneklem 248
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Katilimcilarin performans g@erlendirme puaninin hangi kriterlere gore vegiain
bilinmesine ilskin distince ile kiatiphanenin statisi arasinda anlamlifdokdilik
ortaya cikmytir. Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,006 ile P< 0,66 d
kicuk cikmstir. (Tablo 43) Bu sonu¢ performansggdendirmede kullanilan kriterlerin
bilinmesine ilgkin distincede kutiphanenin statisunin 6nemli bir etkisodtugunu
gOstermektedir.

Genel olarak bakil@ginda; vakif Universitesinde ¢cgdin kiitiphane personeli toplamda
% 34.2 ile olumlu, % 14.0 ile kararsiz, % 51.7alemsuz gor bildirmislerdir. Kamu
Universitesi kitiphanesinde galn personel ise; toplamda % 15.6 ile olumlu,% 2.6

kararsiz ve % 62.6 ile olumsuz sdinmektedir.

Sonug olarak performans gkxlendirme kriterlerinin her iki kiitiphane turinde tam
olarak bilinmedg ortaya c¢ikmgtir. Ancak; oranlar karlastinldiginda kamu
Universitesi kuttphanesi ile vakif Gniversitesi (gihanesinde kullanilan performans

deserlendirme kriterlerinin bilinmesi arasinda 6nehitifark bulunmugtur.
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Tablo 43. Performans @erlendirme puaninin hangi kriterlere goére vegilalin
bilinmesine ilgkin distinceler ile kitiphanenin statiisti arasindaki fakkll

Universite
Kutphanesinin Soru 15. Performans gerlendirme puaninin hangi
Statlsu kriterlere gore verildii personel tarafindan bilinmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 29 55 29 16 5 134
% 21,6% 41,0% 21,6% 11,9% 3,7% 100,0%
Vakif Sayi 26 33 16 34 5 114
% 22,8% 28,9% 14,0% 29,8% 4,4% 100,0%
Toplam SayI 55 88 45 50 10 248
% 22,2% 35,5% 18,1% 20,2% 4,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yénlii AD
Pearson Ki-Kare 14,380(a) 4 ,006
Ihtimal Orani 14,545 4 ,006
Dogrusalili ski 3,844 1 ,050
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirme sonucu ve gerekgcelerinin personel ildgedmasina ilgkin
katilimcilarin digtinceleri ile kitiphanenin statusiiasinda anlamli bir farkllik ortaya
citkmistir.  Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,001 ile P< 0,68 kiicuk
ctkmistir. (Tablo 44) Bu sonug, performansgddendirme sonucu ve gerekgelerinin
personel ile paykmasina ilgkin disiincede kutiphanenin statisinin 6nemli bir
etkisinin old@gunu gostermektedir.

Tablo 44. Performans gerlendirme sonucu ve gerekcelerinin personel ile

paylasiimasina ilgkin distinceler ile kitiphanenin statist arasindaki fakklil

Universite
Kutliphanesinin Soru 19.Performans gerlendirme sonucu ve gerekgeleri
Statisi personele bilgi verilerek pay#émaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayl 23 53 35 20 3 134
% 17,2% 39,6% 26,1% 14,9% 2,2% 100,0%
Vakif Sayl 28 27 17 33 9 114
% 24,6% 23,7% 14,9% 28,9% 7,9% 100,0%
Toplam Say!i 51 80 52 53 12 248
% 20,6% 32,3% 21,0% 21,4% 4,8% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD | iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 19,876(a) 4 ,001
Ihtimal Orani 20,204 4 ,000
Dogrusalili ski 3,116 1 ,078
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirme sireci sonucunda ¢ikan performans egsikliyile stirmek
icin katiphane yonetiminin personeli desteklemedgiig&in katilimcilarin digiinceleri
ile kOtiphanenin statistarasinda anlamh bir farkliik ortaya cikgor. Stati

degiskeninde korelasyon katsayisi P=0,038 ile P< Oddbkdiciik ¢ikmytir. (Tablo 45)

Sonug olarak performans@lendirme sureci sonucunda ¢ikan performans eggikl
iyilestirmek icin kitiphane yodnetiminin personeli destekésine ikkin distincede

kUtiphanenin statistintin 6nemli bir etkisinin @abelirlenmitir.

Tablo 45. Performans gerlendirme sureci sonucunda cikan performans efsikl
iyilestirmek icin kutiphane yonetiminin personeli destekésine ikkin dislinceler ile

kUtiphanenin statiist arasindaki farklilik

Universite Soru 20. Performans gerlendirme sireci sonucunda cik
Kitiphanesinin performans eksikgini iyilestirmek icin kitiphane yonetim
Statiisu personeli her zaman desteklemektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say!i 13 40 38 36 7 134
% 9,7% 29,9% 28,4% 26,9% 5,2% 100,0%
Vakif Sayi 20 19 27 37 11 114
% 17,5% 16,7% 23,7% 32,5% 9,6% 100,0%
Toplam Sayl 33 59 65 73 18 248
% 13,3% 23,8% 26,2% 29,4% 7,3% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 10,177(a) 4 ,038
Ihtimal Orani 10,303 4 ,036
Dogrusaliliski ,648 1 421
Gecerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N
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Gorevde vyiukselmenin tamamen performansa dayanilayabiimasina ikkin
katilimcilarin digtinceleri ile kitiphanenin statusiiasinda anlamli bir farkllik ortaya
citkmistir.  Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,002 ile P< 0,66 kiicuk
citkmistir. (Tablo 46) Sonuc olarak gorevde yikselmenimamen performansa
dayanilarak yapilmasi diincesinde kutiphanenin statiisinin 6nemli bir @ikisi
oldugu belirlenmitir.

Vakif Gniversitesi kutiphanesi personelinin % 32.kamu sektérindeki personelin ise
% 19.4'0 gorevde yikselmenin tamamen performangardiarak yapildii digtincesini
tasimaktadir. Bunun yaninda kamu sektoérinde olan pefso% 62.7’si bu konuda
olumsuz dglinceye sahipken, vakif Universitesi kitiphanessgelinin % 36.9'u

olumsuz dginmektedir..

Tablo 46. Gorevde yukselmenin performansa dayahklayapiimasina #kin

diUstnceler ile kitiphanenin statlsu arasindaki fakklil

Universite
Kittuphanesinin Soru 21. Gorevde yiikselme tamamen performansa
Statiisu dayanilarak yapiimaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 35 49 24 20 6 134
% 26,1% 36,6% 17,9% 14,9% 4,5% 100,0%
Vakif Sayi 18 24 35 28 9 114
% 15,8% 21,1% 30,7% 24,6% 7,9% 100,0%
Toplam Sayl 53 73 59 48 15 248
% 21,4% 29,4% 23,8% 19,4% 6,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 16,493(a) 4 ,002
fhtimal Orani 16,680 4 ,002
Dogrusalili ski 11,984 1 ,001
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Mesleki  gelsimin  sglanmasi  konusunda  performans gedendirmeden
yararlanilmasina gkin katilimcilarin dginceleri ile kitiphanenin statisrasinda
anlamh bir farklihk ortaya ¢ikmgtir. Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,017
ile P< 0.05 den kucuk cikgtir. (Tablo 47)

Mesleki  gelsimin  sglanmasi  konusunda  performans gedendirmeden
yararlaniimasina gkin distincede kitiphanenin statistunin énemli bir etkisdrdiogu

gorulmektedir.

Tablo 47. Mesleki gelimin  sglanmasinda performans glendirmesinden

yararlaniimasina gkin distnceler ile kitiphanenin statliist arasindaki flakkli

Universite
Kittphanesinin Soru 24. Mesleki gefimi sagslamak icin performans
Statisi degerlendirmesinden yararlaniimaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 25 38 41 27 3 134
% 18,7% 28,4% 30,6% 20,1%| 2,2% 100,0%
Vakif Sayl 13 19 37 42 3 114
% 11,4% 16,7% 32,5% 36,8% | 2,6% 100,0%
Toplam Sayi 38 57 78 69 6 248
% 15,3% 23,0% 31,5% 27,8%| 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD Iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 12,054(a) 4 ,017
Ihtimal Orani 12,189 4 ,016
Dogrusalili ski 9,970 1 ,002
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Personelin performansini arttirmadageidendirme capmalarindan yararlaniimasina
ili skin katihmcilarin dgtinceleri ile kitiphanenin statiaiiasinda anlamli bir farkllik
ortaya cikmytir. Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,045 ile P< 0,66 d
kicuk cikmstir. (Tablo 48) Bu sonu¢ personelin performansimttiranada
degerlendirme cabmalarindan yararlaniimasi gincesinde kutiphanenin statisunin

onemli bir etkisinin oldgunu gostermektedir.

Tablo 48. Personelin performansini arttirmadagedendirme c¢admalarindan

yararlaniimasina gkin distnceler ile kitiphanenin statiist arasindaki flakkl

Universite
Kutliphanesinin Soru 25. Personelin performansini arttirmadgedendirme
Statisi calismalarindan yararlaniimaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
kamu Say! 20 36 46 28 4 134
% 14,9% 26,9% 34,3% 20,9% 3,0% 100,0%
Vakif 13 28 29 43 1 114
% 11,4% 24,6% 25,4% 37, 7% ,9% 100,0%
Toplam Sayi 33 64 75 71 5 248
% 13,3% 25,8% 30,2% 28,6% 2,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yénlii AD
Pearson Ki-Kare 9,758(a) 4 ,045
Ihtimal Orani 9,892 4 ,042
Dogrusalili ski 2,645 1 ,104
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirmesi yapilirken, g@erlendirme periyodu boyunca personelin
calismalarinin dikkate alinmasina skin katilmcilarin dgtinceleri ile kuttiphanenin
statiistarasinda anlamh bir farkhlik ortaya cikgnir. Statl dgiskeninde korelasyon
katsayisi P=0,008 ile P< 0,05 den kicuk cgtmi(Tablo 49) Bu sonuc¢ performans
degerlendirmesi yapilirken, gerlendirme periyodu boyunca personelin gahlarinin
dikkate alinmasi diiincesinde kuttphanenin statisinin énemli bir @ikisolduzunu

gostermektedir.

Tablo 49. Performans gerlendirmesi yapilirken, gerlendirme periyodu boyunca
personelin cagmalarinin dikkate alinmasinashkin distinceler ile kitiiphanenin stattisu

arasindaki farkllik

Universite Soru 32. Performans gerlendirmesi yapilirken
Kitiphanesinin degerlendirme periyodu boyunca personelin gablari
Statis dikkate alinmaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 7 36 58 29 4 134
% 5,2% 26,9% 43,3% 21,6% 3,0% 100,0%
Vakif Sayi 12 24 30 43 5 114
% 10,5% 21,1% 26,3% 37, 7% 4,4% 100,0%
Toplam Sayi 19 60 88 72 9 248
% 7,7% 24,2% 35,5% 29,0% 3,6% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 13,936(a) 4 ,008
ihtimal Orani 14,050 4 ,007
Dogrusalili ski 1,239 1 ,266
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirme periyodunun yeterfiine iliskin katilimcilarin diginceleri

ile kituphanenin statisiarasinda anlamli bir farkliik ortaya c¢ikgtr.
degsiskeninde korelasyon katsayisi P=0,018 ile P< 0,0bkirgtik ¢cikmgtir. (Tablo 50)

Bu sonu¢ performans gerlendirme periyodunun yeterfii distincesinde kittphanenin

stattisunun 6nemli bir etkisinin olgunu gostermektedir.

Statl

Tablo 50. Performans derlendirme periyodunun yeterlfili ile kitiiphanenin statlsi

arasindaki farkllik

Universite

Kitiphanesinin

Soru 33. Performans gerlendirmede dgerlendirme periyodu siir

*=P< 0.05 N=248

Statiisu olarak yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 4 27 67 32 4 134
% 3,0% 20,1% 50,0% 23,9% 3,0% 100,0%
Vakif Sayi 16 24 43 29 2 114
% 14,0% 21,1% 37, 7% 25,4% 1,8% 100,0%
Toplam Sayi 20 51 110 61 6 248
% 8,1% 20,6% 44,4% 24,6% 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deser SD iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 11,891(a) ,018
ihtimal Orani 12,378 ,015
Dogrusalili ski 4,050 ,044
Gegcerli Orneklem 248
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Performans dgerlendirmesi yapanlarin her bir personelgeidendirmek icin harcagh
surenin yeterlilgine iliskin katilmcilarin digtinceleri ile kitiphanenin statiistasinda
anlamh bir farklihk ortaya ¢ikmgtir. Statl dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,007
ile P< 0,05 den kicuk cikgtir. (Tablo 51) Bu sonug¢ performans ggeendirmesi
yapanlarin her bir personeli girlendirmek igin harcagh surenin yeterlili
distncesinde kituphanenin statistnun 6nemli bir eikigldusunu gostermektedir.

Bu konuda vakif Universitesi kitiphanesi personefilamda % 37.8 ile olumsuz
disinmektedir. Kamu sektoriinde galn kitiphane personelinin ise % 26.1'i olumsuz
disinmektedir. Vakif tniversitesi kutiphanesinde sgadi personelin sistemi daha iyi

tanimasindan dolay! olumsuzsdadtkleri belirtilebilir.

Sonug¢ olarak deerlendirme yapan yoneticilerin her personeligeldendirmek igin
harcanilan sure yetersiz bulungtur. Bu konu dgerlendirme periyodunun 6nemli bir
unsuru olarak gordlmelidir. Ayni zamanda yonetimpersoneline ve dolayisiyla

deserlendirmeye verg 6nemi de etkileyen bir yoni bulunmaktadir.

Genel olarak bakilginda aratirmanin bulgulari; Universite kutiphanelerindelggad
personelin bulunduklari katiphanenin vakif veya lefeviniversitesi kuttphanesi
olmasinin uygulanan performans gddendirme yontemlerine gkin tutumlarini

etkiledigi yonunde c¢ikmytir.
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Tablo 51. Performans gerlendirmesi yapanlarin her bir personelgeidendirmek igin

harcadg surenin yeterliigi ile kitiphanenin statiist arasindaki farklilik

Universite

Kituphanesinin

Soru 34. Performans gerlendirmesi yapanlarin her bir personeli

*=P< 0.05 N=248

Statisi degerlendirmek i¢in harcagh sire yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Sayi 2 33 70 25 4 134
% 1,5% 24,6% 52,2% 18,7% 3,0% 100,0%
Vakif Sayl 15 28 47 22 2 114
% 13,2% 24,6% 41,2% 19,3% 1,8% 100,0%
Toplam Sayi 17 61 117 47 6 248
% 6,9% 24,6% 47,2% 19,0% 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD Iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 14,210(a) ,007
Ihtimal Orani 15,470 ,004
Dogrusalili ski 4,915 ,027
Gegerli Orneklem 248
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4.4.3. Performans Dgerlendirme Yontemine 1liskin Tutumlar 1le Gorev
Arasindaki Farklilik

Alt Problem 2. Universite kittiphanelerinde gah; yonetici ve yonetici olmayan
personelin uygulanan performans gddendirme yontemlerine gkin tutumlarinda
anlamli bir farkhlik var midir? Bgka bir ifade ile personelin bulunduklari gérev
performans dgerlendirme yontemlerine gkin tutumlarini  etkilemekte midir?
Arastirmanin bu bdluminde Pearson Ki-Kare korelasyolau elde edilen analiz

sonugclarl gagida yer almaktadir.

Performans dgerlendirme yontem bilgisi ile gorev arasinda anlawirl farklilik olup
olmadgl konusunda yapilan Person Ki-Kare analizi sonu¢édro 52.'de yer

almaktadir.

Performans dgerlendirme yontem bilgisine skin katilimcilarin dginceleri ile
gorevleri arasinda anlamli bir farkllik ortaya mktir. Gérev dgiskeninde korelasyon
katsayisi P=0,009 ile P< 0,05 den kicuk cgtmi(Tablo 52) Bu sonug¢ performans
degerlendirme yontem bilgisine gkin distincede gorevin 6nemli bir etkisinin olglunu
gostermektedir.

Katiphane Ust yoneticisi olan daireskanlari ve katiphane mudurlerinin % 73.3'0
uygulanan performans gerlendirme yontemini bildikleri yoninde olumlu gdinceye
sahiptir. Birim sorumlusu veef konumunda olan orta diizey yoneticilerin ise %ilé5
performans dgerlendirme yontemini bildikleri belirlenrgtir. Yontem bilgisinin daha
alt duzeydeki gorevlere gore ters orantili olaraaldg ortaya cikmgtir. Bulgular
arasinda en ilgin¢ olan ise kuttiphaneci konumurida personelin yontem bilgisinin
memur ve dier konumda cajan personelden daha gk dizeyde cikmasidir.
Katiphanecilerin % 40.6’s1 bu konuda olumlusdiiceye sahiptir. Memur ve gir
personelin ise % 51.6 orani ile yontemi bildikleelirlenmitir. Bu sonucg 6zellikle
mesleki @itim almig olan kutiphanecilerin yontem bilgisinin yetersiZizdyde
oldugunu goOstermektedir. Bu da kituphanede sunulan higmeolumsuz olarak

etkileyecek bir unsurdur.
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Genel olarak bakil@ginda kitiiphane st yoneticilerinin deneyimlerindetay! yontem

bilgisinin yeterli olduklarini sdylemek mimkuindi#&mcak yonetici olmayan personelin

yontem bilgisi yetersiz dizeyde ¢ikgtr.

Tablo 52. Performans derlendirme yontem bilgisi ile gorev arasindaki fdrk

*=P< 0.05 N=248

Soru 3. Performans gerlendirme yontemi hakkinda
GOREVLER yeterli bilgi sahibiyim. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayi 1 1 2 9 2 15
% 6,7% 6,7% 13,3% 60,0% 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusugef  Sayi 0 7 7 19 7 40
% ,0% 17,5% 17,5% 47,5% 17,5% 100,0%
Kituphaneci SayI 8 20 13 22 6 69
% 11,6% 29,0% 18,8% 31,9% 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Sayi 1 27 32 54 10 124
%
,8% 21,8% 25,8% 43,5% 8,1% 100,0%
Toplam Sayi 10 55 54 104 25 248
% 4,0% 22,2% 21,8% 41,9% 10,1% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 26,529(a) 12 ,009
ihtimal Orani 26,579 12 ,009
Dogrusalili ski 1,408 1 ,235
Gegcerli Orneklem 248
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Is tamimlarina i§kin katihmcilarin digunceleri ile gorevleri arasinda anlamli bir
farkhlik ortaya ¢ikmgtir. Gorev dgiskeninde korelasyon katsayisi P=0,035 ile P< 0,05
den kucuk ciknytir. (Tablo 53) Bu sonugsitanimlarina ikkin disiincede gérevin

onemli bir etkisinin oldgunu gostermektedir.

Katiphane personelinin yukimlt olglu gorevlere ikkin is tanimlari yapilmgtir
distncesine yonetici olan personelin yakial % 40 ile olumlu,% 20 ile kararsiz ve %
40 ile olumsuz iken yonetici olmayan personel budda daha yiksek oranda olumiu
disinmektedir. Bu durumgitanimlari konusunda bir ¢ghiyi de ortaya c¢ikarmaktadir.
Yonetici olan personelin bu konuda yeterli bir gala olmadg distincesi ile olumlu

gorts bildirmems oldugu distindlebilir.

Tablo 53. Is tanimlarina ikin distuinceler ile gorev arasindaki farklilik

Soru 8. Kutiphane personelin yukimlu gidu
GOREVLER gorevlere ilgkin is tanimlar yapilmytir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayi 0 6 3 4 2 15
% ,0% | 40,0%| 20,0%| 26,7%| 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusugef Sayi 7 8 4 11 10 40
% 17,5%| 20,0%| 10,0% | 27,5%| 25,0% 100,0%
Kituphaneci Sayl 11 11 13 28 6 69
% 15,9%| 15,9%| 18,8%| 40,6%| 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Sayi 11 19 21 61 12 124
% 8,9%| 15,3%| 16,9%| 49,2%| 9,7% 100,0%
Toplam Sayi 29 44 41 104 30 248
% 11,7%| 17,7%| 16,5% | 41,9%| 12,1% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD Iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 22,226(a) 12 ,035
Ihtimal Orani 21,985 12 ,038
Dogrusaliliski ,967 1 ,325
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirme surecine verilen 6nemeakln katilimcilarin digtinceleri ile
gorevleri arasinda anlamli bir farkhlik ortaya miktir. Goérev dgiskeninde korelasyon
katsayisi P=0,036 ile P< 0.05 den kicuk cgtmi(Tablo 54) Bu sonuc¢ performans
degerlendirme stirecine verilen 6nemeskin distincede gorevin énemli bir etkisinin

oldugunu gostermektedir.

Bulgular; kutiphane yoneticilerinin performans gedendirmeye 6nem verilgini,
yonetici konumunda olmayan personelin ise perfosnatgerlendirmeye 6nem

verilmedigini dustindukleri sonucunu ortaya ¢ikas.

gorev arasindaki farklilik

Soru 9. Performans gerlendirme sureci sorumluluk ve
GOREVLER titizlikle tamamlanmaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
yonetici Sayi 1 3 5 4 2 15
% 6,7% 20,0% 33,3% 26,7% 13,3%| 100,0%
Birim Sorumlusugef  Sayi 6 7 6 13 8 40
% 15,0% 17,5% 15,0% 32,5% 20,0%| 100,0%
Kituphaneci SayI 10 13 27 16 3 69
% 14,5% 18,8% 39,1% 23,2% 4,3%| 100,0%
Memur/Hizmetli SayI 12 23 45 40 4 124
% 9,7% 18,5% 36,3% 32,3% 3.2% 100,0%
Toplam Sayi 29 46 83 73 17 248
% 11,7% 18,5% 33,5% 29,4% 6,9% | 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 22,102(a) 12 ,036
Ihtimal Orani 20,225 12 ,063
Dogrusaliliski ,941 1 ,332
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirme formunun yeterldine iliskin distinceler ile gorev arasinda
anlamh bir farkhlik olup olmagi konusunda yapilan Pearson Ki-Kare analizi somucla

tablo 55.de yer almaktadir.

Performans deerlendirme formunun yeterlgine iliskin katilimcilarin dgtinceleri ile
gorevleri arasinda anlamli bir farkhlik ortaya miktir. Goérev dgiskeninde korelasyon
katsayisi P=0,002 ile P< 0,05 den kicuk ¢cgtmi(Tablo 55) Sonu¢ olarak performans
deserlendirme formunun yeterldine iliskin distincelerde gorevin énemli bir etkisinin

oldugu belirlenmitir.

Yonetici dizeyinde olanlarin performans gddendirme formundaki sorularin
yeterliligine iliskin disincesi olumsuz iken yonetici olmayan personeligtiddesi daha
olumlu d&ilim gostermektedir. Bu durum iki nedenden kayna#dilir. ilki; yonetici
seviyesinde olanlarin kullanilan yontemi deneyiatinalari nedeniyle ¢ok iyi bilmeleri
ve olumsuz yonlerini daha iyi gérmelerinden, iksidse uygulanan yéntemin 6zellikle
devlet Universitesi kitiphanelerinde gizli olarajggulanmasi nedeniyle personelin;

yontemi ve dgerlendirme formundaki sorulari ¢ok iyi bilmemesindeynaklanabilir.
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Tablo 55. Performans gerlendirme formunun yeterlgine iliskin distinceler ile gbrev

arasindaki farklilik

Soru 10. Performans gerlendirme formundaki sorular
GOREVLER yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayl 2 7 4 1 1 15
% 13,3% 46,7% 26,7% 6,7% 6,7% 100,0%
Birim Sorumlusu Sayl 7 11 14 7 1 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 17,5% 2,5% 100,0%
Kitiphaneci Sayl 12 14 34 9 0 69
% 17,4% 20,3% 49,3% 13,0% ,0% 100,0%
Memur/Hizmetli 11 28 36 47 2 124
% 8,9% 22,6% 29,0% 37,9% 1,6% 100,0%
Say!i 32 60 88 64 4 248
Toplam % 12,9% 24.2% 35,5% 25,8% 1,6% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD Iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 30,930(a) 12 ,002
ihtimal Orani 31,175 12 ,002
Dogrusalili ski 8,892 1 ,003
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans dgerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesinegkin distnceler ile
gorevler arasinda anlamli bir farklilik olup olmgdtonusunda yapilan Pearson Ki-

Kare analizi sonuglari tablo 56.da yer almaktadir.

Performans dgerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesine skin katilimcilarin
distnceleri ile gorevleri arasinda anlamli bir fankiibrtaya cikmgtir. (Tablo 56) Gorev
degiskeninde korelasyon katsayisi P=0,009 ile P< 0,05 kdeguk ¢ikmgtir. Bu sonug
performans dgerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesineskin katilimcilarin

distncesinde gorevin 6nemli bir etkisinin offlunu géstermektedir.

Bulgular; tst yonetici konumunda olan dairgkani ve kitiphane maddrlerinin % 46.7
si dezerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verildini gostermektedir. Birim sorumlusu
ve sef konumunda olan orta dizeydeki yOneticiler ise5%5 ile dgerlendirmede

kisisel 6zelliklere 6nem verilmegii disincesini taamaktadir.

Yonetici olmayan personel acisindan balglcdda; memur ve der Gnvanda olan
personel % 53.2 orani ile gerlendirmede kisel Ozelliklere 6nem verilmegini

distinmektedir.

Sonug olarak Ust diizey yoneticiler ile orta diuzéweticiler arasinda d@erlendirmede

kisisel 6zelliklere 6nem verildi konusunda farklilik oldgu belirlenmitir.
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Tablo 56. Performans derlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesineskin
dUstinceler ile gorev arasindaki farklilik

Soru 12. Performans gerlendirmede kisel 6zelliklere

GOREVLER daha ¢ok 6nem verilmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayl 0 7 1 7 0 15
% ,0% 46,7% 6,7% 46,7% ,0% 100,0%
Birim Sorumlusu$ef Sayi 5 16 10 5 4 40

% 12,5% 40,0% 25,0% 12,5% 10,0% 100,0%

Kituphaneci SayI 6 19 19 20 5 69
% 8,7% 27,5% 27,5% 29,0% 7,2% 100,0%
Memur/Hizmetli SayI 7 21 30 54 12 124
% 5,6% 16,9% 24,2% 43,5% 9,7% 100,0%
Toplam 18 63 60 86 21 248
% 7,3% 25,4% 24,2% 34,7% 8,5% 100,0%
Ki-Kare testi
Deger SD | iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 26,597(a) 12 ,009
ihtimal Orani 30,519 12 ,002
Dogrusalilski 9,525 1 ,002
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Degerlendirmenin en yakin amir tarafindan yapilmasingin distnceler ile gorev
arasinda anlamh bir farkllik olup olmadikonusunda yapilan Pearson Ki-Kare analizi

sonugclari tablo 57.de yer almaktadir.

Degerlendirmenin en yakin amir tarafindan yapilmasiiigkin katilimcilarin
distnceleri ile gorevleri arasinda anlaml bir fankiilortaya cikmgtir.  Gorev
degsiskeninde korelasyon katsayisi P=0,046 ile P< 0.0bkirgtik cikmgtir. (Tablo 57)
Bu sonu¢ dgerlendirmenin en yakin amir tarafindan yapiimasgiin&in katilimcilarin

distncesinde gorevin 6nemli bir etkisinin oflunu géstermektedir.

Arastirmanin bulgulari; yoneticilerin % 73.3 Un gdglendirmenin en yakin amir
tarafindan yapilgg disiincesinde oldgu ancak yonetici olmayan personelden;
katiphanecilerin % 52.2 , memur vegeli gorevlerde olanlarin ise % 50 ile olumlu
distunduklerini gostermektedir. Bla bir ifade ile yonetici olan ve olmayan persomeli

bu konudaki dgiinceleri ters orantili olarak farklilik gostermekte



150

Tablo 57. Dgerlendirmenin en yakin amir tarafindan yapiimadigkin distnceler ile

gorev arasindaki farklilik

Soru 30. Performans gerlendirmesi en yakin amir
GOREVLER tarafindan yapiimaktadir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayl 0 3 1 9 2 15
% ,0% 20,0% 6,7% 60,0% 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusugef Sayi 3 11 3 14 9 40
% 7,5% 27,5% 7,5% 35,0% 22,5% 100,0%
Kitiphaneci Sayl 7 8 18 30 6 69
% 10,1% 11,6% 26,1% 43,5% 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Sayl 7 19 36 50 12 124
% 5,6% 15,3% 29,0% 40,3% 9,7% 100,0%
Toplam Sayi 17 41 58 103 29 248
% 6,9% 16,5% 23,4% 41,5% 11,7% 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD Iki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 21,308(a) 12 ,046
ihtimal Orani 23,081 12 ,027
Dogrusalili ski ,632 1 427
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Degerlendirenlerin gitimine iliskin distinceler ile gorev arasinda anlamli bir farkhlik
olup olmadg konusunda yapilan Pearson Ki-Kare analizi somug¢kblo 58.de yer

almaktadir.

Degerlendirme yapanlarin ggimine iliskin katihmcilarin dgunceleri ile gorevleri
arasinda anlaml bir farklilik ortaya cikgnir. Gorev dgiskeninde korelasyon katsayisi
P=0,002 ile P< 0.05 den kucuk cilgtm. (Tablo 58) Bu sonuc¢ derlendirme
yapanlarin gitimine iliskin katihmcilarin dgiincelerinde gorevin dnemli bir etkisinin

oldugunu gostermektedir.

Bulgularin analizi sonucunda yoneticiler performalggerlendirme konusunda yeterli
egitim almadiklarini dgiinurken, yonetici olmayanlar ise yonetici olanlgoerformans
degerlendirme konusundagzigim aldigini disinmektedir. Bunun nedeni 6zellikle kamu
kesiminde yapilan performans ggglendirme yontemine gkin yoOnetici olmayan
personelin yontemi yeterince tanimamasi olabilidnt¥mi yeterince tanimadiklari icin
degerlendirici konumunda olan yoneticilerinin yonteniligili egitim aldiklari yoninde
yanlis yargilara sahip olabilirler. Nitekim uygulanmaktdan ydntemin personel
tarafindan tam olarak bilinmesi konusunda yapilaaiain sonucu da yonetici olmayan

personelin yonteme gkin bilgisinin yetersiz diizeyde ol@u sonucunu gosterstir.

Genel olarak bakilginda aratirmanin bulgulari; Universite kuttiphanelerindelggad
personelin bulunduklari gorevin uygulanan performatgerlendirme yontemlerine

ili skin tutumlarini etkiledii yoninde ¢ikmmytir.
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Tablo 58. Dgerlendirenlerin gitimine iliskin distinceler ile gorev arasindaki farklilik

Soru 31. Performans gerlendirme ile ilgili olarak

GOREVLER degerlendirme yapanlarggimden gegirilmitir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Sayi 0 12 1 2 0 15
% ,0% 80,0% 6,7% 13,3% ,0% 100,0%
Birim SayI
Sorumlusugef ! o 8 ! ! 40
% 17,5% 42,5% 20,0% 17,5% 2,5% 100,0%
Kituphaneci Sayl 14 17 25 11 2 69
% 20,3% 24,6% 36,2% 15,9% 2,9% | 100,0%
Memur/Hizmetli Sayi 8 38 44 30 4 124
% 6,5% 30,6% 35,5% 24,2% 3,2% 100,0%
Toplam Sayi 29 84 78 50 7 248
% 11,7% 33,9% 31,5% 20,2% 2,8% | 100,0%
Ki-Kare Testi
Deger SD iki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 30,950(a) 12 ,002
Ihtimal Orani 31,888 12 ,001
Dogrusaliliski 8,483 1 ,004
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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4.4.4. Bireysel Performans Dgerlendirme Modelinde Bulunmasi Gereken

Kriterler Konusunda Katilimcilarin DU stinceleri

Anketimizin Uc¢tincl boliminde yer alan ve performaaserlendirme formlarinda
gunimuizde ortaya cikan glgmeler de g6z online alirggnda hangi OlcUtlere yer
verilmelidir? Amaca donuk bir gerlendirme formunda mutlaka bulunmasi gereken
kriterleri asagidaki listeden 6nem derecesine gosaretleyiniz  sorusu ile verilen

kriterler literattr taramasi ve uzman ggiiile belirlenen 33 maddeden ghoaktadir.

Analiz ve problem ¢6zme yeteine
Astlarini geltirme

Birlikte calsma-isbirli gi
Dezisimlere uyabilirlik

Empati yeteng

Etkileme ve uzkanmacilik
Girisimcilik

Giyimi ve dg gorunigu

© 0o N o o b~ W DdhPRE

Guven verme

10. inisiyatif kullanma

11.1s bilgisi ve kin niteliklerine uygunluk
12.1se baslili g

13.1se devamlilik

14. Karar verme

15. Kendi §ini planlamasi ve dizenlemesi
16. Kendini gektirme istesi

17. Kisilik 6zellikleri

18. Kutuphane kullanicilarinin beklentilerini kdama diuzeyi
19. Liderlik yetengi

20. Gerenme yeteng

21. Orgutsel amaglari belirleme

22. Sonuclandirma

23. Sorumluluk anlayi
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24. Sosyalliskiler

25. Sozel ve yazili ileim becerisi
26. Uzmanlik bilgisi

27. Uretimin kalitesi

28. Uretim miktari (triin miktarr)
29. Yabanci dil bilgisi (varsa)
30. Yaraticilk

31. Yoneticilik yetengi

32. Zaman kullanimi

33. Zihinsel ve fiziksel cabasi

Bu maddelerin 6nem derecesine goére katilimcilaafiiadan siralanmasi istergnwve
kriterlerin aldiklari puanlar SPSS paket programaiadaliz §leminde son derece 6nemli
bulunan kriterlerden B&ayarak aldiklari ortalama ¢ere gore tablo 59.'da

siralanmgtir.

Tablo 59.da standart sapma S.S semboli ile arknotalama iseX semboli ile

belirtiimektedir.

Performans kriterleri; yonetici olan ve yonetichalyan personel icin kark olarak
verilmistir. Bu kriterler; uygulanmasi dinulen bireysel performans gerlendirme

yonteminin temelini olgturmak Gizere 6nem derecesine gore segiimi

Tablo 59 incelenginde ilk siralarda yer alan kriterlerin daha c¢gkperformansini
O0lcmeye donuk kriterlerden afwgu belirlenmitir. En alt siralarda yer alan skik
Ozellikleri ile giyimi ve dg gorin@u gibi kriterler ise kilige dayali performans
kriterleridir. Bu sonug; mevcut gerlendirme yontemlerine gkin elestirilerin basinda
gelen ksilik oOzelliklerine dayanan bir sistemin hem yonddc hem de personel
tarafindan istenmeginin gicli bir gostergesidir. Yoneticiler ve persoms odakli ve

tamamenge donuk bir performans gerlendirme sistemini tercih etmektedir.
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PERFORMANS KRITERLER i S.S X

1. Birlikte calsma-isbirli gi 7,2330 4,3347
2. Sorumluluk anlay 7,5950 4,3508
3.1s bilgisi ve kin niteliklerine uygunluk 7,6114 4,2903
4.1se baglih g 7,6747 4,2419
5. ise devamlilik 7,8437 4,2621
6. Zaman kullanimi 7,8775 4,1048
7. Karar verme 7,9849 4,2581
8. Desisimlere uyabilirlik 7,9881 4,1169
9. Kutliphane kullanicilarinin beklentilerini kdama duzeyi 8,0025 4,1532
10. Gsrenme yeteng 8,0500 4,1089
11. Guven verme 8,1034 4,1774
12. Sonuglandirma 8,1848 4,1855
13. Zihinsel ve fiziksel cabasi 8,2002 4,0605
14. Astlarini gelitirme 8,2106 3,9556
15. Etkileme ve uziaacilik 8,2409 4,0323
16. Uzmanlik bilgisi 8,3078 4,1008
17.S06zel ve yazili ilesim becerisi 8,3196 3,9879
18. Kendi ini planlamasi ve dizenlemesi 8,3428 4,2016
19. Uretim miktari ((iriin miktarr) 8,5407 3,7661
20. Uretimin kalitesi 8,5602 3,9960
21. Kendini geltirme istesi 8,5687 4,2258
22. Analiz ve problem ¢6zme yetee 8,6189 4,2581
23. Yoneticilik yetengi 8,6491 4,1452
24. Girisimcilik 8,7681 4,0363
25. Yabanci dil bilgisi (varsa) 8,9130 3,8347
26. Empati yeteng 8,9460 4,0968
27. Sosyalliskiler 9,0880 4,0000
28. Inisiyatif kullanma 9,1523 4,0202
29. Orgiitsel amaglari belirleme 9,2693 3,8347
30. Liderlik yetengi 9,6753 3,9153
31. Yaraticilik 9,7985 3,9435
32. Kisilik 6zellikleri 10,4114 3,9677
33. Giyimi ve dg gorinigu 11,0574 3,2460
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5.BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu bdlumde, argirma yapilan dniversite merkez kitiphanelerindiesga personele
iliskin kisisel bilgiler ile aratirma problemi ve alt problemlere uygun olarak k&a
sonuclar aciklanngtir. Bu sonuclar dgrultusunda cgdas nitelikler iceren bir

performans dgerlendirme modelinde bulunmasi gereken 6zellikfegrdmistir.

Bir kurumun dgisikliklere ayak uydurabilmesi ve toplumsalslavini yerine
getirebilmesi o kurumda yer alan yoneticiler ileegmnelin bir butiin olarak amaclara
istenilen duzeyde katkida bulunabilmelerinegllwhr. Bununla birlikte personelin
surekli degerlendiriimesi ve eksik olan noktalarda igtieilmeleri de buyuk 6nem

tasimaktadir.

Bu baglamda universite kutuphaneleri ggamilan hizli dgisimlere uyum sglamak,
sund@gu hizmetlerin kalitesini arttirmak , amac ve hedefli belirlemek icin
onceliklere karar vermek durumundadir. Bglaaenda etkili planlama yapan, verim§ii

esas alan hizmetler veren kutiphaneler dakarthaolacaktir.

Universite kitlphanelerini canli hale getiren uteum bginda kykusuz kitiiphane
calisanlar oncelikli bir konuma sahiptir. Kittiphane gtimi icin verimliligi esas alan
planlar olgturulurken cg@das yonetim tekniklerinin uygulanmasi, gelgee yonelik

kararlar alinmasi ve sunulmasi hedeflenen hiznuetlénemli bir rol oynayacaktir.

Dunya Uzerindeki bircok kitiphanede yaygin olarakakilan, calanlarin bireysel
performanslarini 6lcen modern tekniklerin Tarkiyekd tGniversite kiatiphanelerinde

uygulanmasi kuttiphane ganlarin performansini ve verimfilni arttiracaktir. Bu
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gelisme kutiphane hizmetlerinin  sunufglu kullanicillara da olumlu ydnde

yansiyacaktir.

Arastirmamizda, “Universite kittiphanelerinde uygulana@rformans dgerlendirme

yontemlerine kan personelin tutumu nasildir ?” temel problemindemeket edilnsitir.

Sonug olarak “Universite kutuphanelerinde uygulana mevcut
performans  dgerlendirme  yontemleri, katiphane  personelinin tutom

olumsuz yonde etkilemektedir”

biciminde sundgumuz hipotezimiz kanitlanrmtir.

5.1.SONUCLAR

5.1.1. Kisisel Bilgilere Iliskin Sonuclar

Arastirma Ankara’da Merkez Kutiphanesi bulunan 9 Ursiter kitiphanesinde

yapiimstir.

Ankara’'da argtirmaya katilan 248 personelin % 64.1'i kadin (&@in) ve % 35.9'u
(89 erkek) erkektir.

Arastirmaya katilan personelden % 54'U (134i)kidevlet Universitesi kiitiphanesinde
% 46’s1 (114 ki) ise vakif Gniversitesi kiitiphanesinde galaktadir.

Arastirmaya katilanlarin % 25.4'ntin 0-5 yil arasinda2466’sinin 6-10 yil arasinda, %
23.0'In 16-20 yil arasinda , % 6.5'in ise 21 yil ueerinde cayma suresi oldgu

gorilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %19.4’Un0 cliwran 48 kgi ortacsretim dizeyinde , % 14.1’i
ni olusturan 35 k§i 6n lisans gitimi , % 49.2'sini olyturan 122 ki ise lisans gitimi,
% 17.3'luk kismini olgturan 43 kgi ise lisansustu @tim almiglardir. Katihmcilarin %

66.5'i lisans ve lisansustig®m alanlardan olgmaktadir.
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Arastirmaya katilanlarin % 6’s1 yOnetici statisunde ginaktadir. Yonetici olarak
argtirmaya katilan 15 kiden 8 ki Kuttiphane ve Dokimantasyon DairesBani
veya Kutiphane madurd dnvanina sahiptir. 15 yoietic 7 kii ise Kutiphane ve
Dokimantasyon Daire Bkani Yardimcisi veya Kutiphane Mudir Yardimcisi
dnvanini taamaktadir. Aratirmaya katilanlarin % 16.1'i bulunduklan kuttplede
birim sorumlusu veyaef olarak ¢cakmaktadirlar. Bu grupta 40 gicalismaktadir.
Arastirmaya katillanlardan 69 i ise % 27.8 ile kitiphaneci statlisinde
calismaktadir.  Aratirmaya katilanlarin % 50 si ise shama kapsamindaki
kituphanelerde memur veyagdr (hizmetli, koruma gorevlisi vb.) goérevierde

calisan toplam 124 kiden olgmaktadir.

5.1.2. Problemdliskin Sonugclar:

Ankara’da Merkez Kutuphanesi bulunan 9 Universiidighanesinde ¢caan personelin
uygulanan performans gerlendirme yontemlerine gkin tutumlarini belirlemek igin

tum katilimcilarin anket sorularina verdikleri yidemin yizde ve frekanslari alingtir.

Arastirmada elde edilen sonuglar problem ve alt proldelkapsaminda iki alt bélimde
degerlendirilmistir.

Genel Degerlendirme

Kutuphanenin amag ve hedeflerinin bilinmesi boydan

Katiphane caganlarinin , kiatiphanenin amac¢ ve hedeflerinin bilksi boyutunda

genelde olumlu diiinceye sahip olduklari aglémaktadir.

Kltiphanede uygulanan performangeiéendirme yontemi ve gerlendirme 6lcutu

boyutunda ise;

Kltiphane c¢aganlar performans gerlendirme yontemi hakkinda yeterli bilgi sahibi

olduklarini ve bulunduklarn kitiphanede uygulanatntgme o6nem verildini
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disinmektedir. Ayrica performans ggrlendirmenin zaman ve emek kaybi @du
distincesine ise yuksek oranda katiimadiklarini beigtardir.

Katiphane caganlari, yakimli olduklari goérevilere gkin is tanimlarinin yapilngi

oldugu distncesine blyuk oranda katilmaktadir.

Bununla birlikte katlphane caainlarinin biyuk bir kismi uygulanan performans
degerlendirme yoénteminin uygun olmagidistincesini taimaktadir. Ayni zamanda
kutiphane personeli uygulanan yontemigaoé olanla olmayani ayirt edici 6zellikte
olmadgini disinmektedir.

Performans dgerlendirmede kullanilacak olan performans stanaianin acik ve yeterli

olmadgl distincesine kuttphane ¢gnlarinin buydk bir kismi katiimaktadir. Bununla
birlikte kitiphane cajanlari, performans g@erlendirme puaninin hangi kriterlere gére
verildiginin personel tarafindan tam olarak biligidiGstincesine blytk oranda olumsuz

yanit vermgtir.

Performans dgerlendirme formundaki sorularin yeterli ofgludistincesine kutliphane
personelinin buyuk bir kismi katilmamaktadir. Ayzamanda farklisi gruplari icin

farkl kriterleri iceren formlarin kullanilgh distincesine de olumsuz yanit veriktin.

Katiphane cajanlarinin buydk bir kismi, performansggeendirmenin adil ve tarafsiz
yapilmadgini dsinmektedir. Ayni  zamanda performans geldendirmede si
basarisindan ziyade isel 6zelliklere 6nem verildini belirtmislerdir. Bununla birlikte
kitiphane cajanlari, performans gerlendirmede kutiphane ganlarinin uzmanlik

alanlarinin dikkate alingh distincesine katilmamaktadir.

Degerlendirme sonuclarinin kullanim alanlari boyutunelde edilen sonuclar ise

asagida yer almaktadir.

Katiphane caganlarinin  biyuk bir kismi performans geelendirmede kendi

performanslari hakkindaki ga&férden yararlaniimadini disinmektedir. Bununla
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birlikte performans dgrlendirme sonucu ve gerekcgelerinin personele higgilerek

paylaildigl distincesine de katilmamaktadir.

Gorevde yukselmenin performansa gére yapildilsiincesine kitiphane cgdnlari
yuksek oranda katilmamaktadir. Bununla birliktetigtane personeli, 6dullendirme ve
Ucretlendirmede, insan gucl planlamasi, kariyeyeredesistirmede, mesleki gajimi
sgilamada, performansi arttirmada, hizmetin kalitesve kutiphanenin verimigini
arttirmada, personelin g#éim gereksinimlerinin  saptanmasinda performans

degerlendirme sonugclarinin kullaniimaadhn disiinmektedir.

Katiphanenin stratejik planlama gahalarinda performans gerlendirme sonuclarinin
kullanildigi disiincesine ise kitiphane personelinin buyidk bir kigararsiz yanit

vermistir.

Degerlendirmeyi kimin yapfii boyutunda ise alinan sonuclar;

Katiphane caganlarinin buyuk bir kismi gerlendirmenin en yakin amir tarafindan
yapildg! distincesine biuyuk oranda katiimaktadir. Ancak; kutaehaalsanlari,
degerlendirme yapan amirlerin performansgedendirme konusunda yeterligigm

aldiklari digincesine ise katilmamaktadir.

Performans dgerlendirme zamani boyutunda alinan sonuclar;

Performans dgerlendirmesi yapilirken, g@erlendirme periyodu boyunca personelin
calismalarinin dikkate alingdi disiincesine kitiiphane ¢gnlari biyik oranda kararsiz
yanit vermgtir. Ayni zamanda, performans glendirme periyodunun yeterli olup
olmadgi ile performans deerlendirmesi yapanlarin her bir personelgeidendirmek

icin harcadg! sire yeterlidir dglincesine de ylksek oranda kararsiz yanit wendir.

Genel olarak bakilginda aratirmanin bulgulari; tGniversite kittiphanesi yonéiwnin
ve personelinin buydk bir @onlugunun; uygulanan performans gielendirme

yontemlerine ilgkin olumsuz tutuma sahip olgu yoéninde ciknstir. Cagdas bir
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degerlendirme ybnteminde bulunmasi gereken niteliklede uygulanan performans
degerlendirme yontemlerinde yer almgdbelirlenmitir.

5.1.2.1. Alt Problemlereiliskin Sonuglar

Alt Problem 1’elliskin Sonuglar

Universite kutiphanelerinde ggn personelin; uygulanan performansetéendirme
yontemine ilgkin tutumlar arasinda kutiphanenin statistu acasinghlaml bir fark
olup olmadgini belirlemek amaciyla Pearson ki-kare testi uggaistir. Buna gore;

Universite kittiphanelerinde ggn personelin uygulanan performanssetéendirme
yontemine ilgkin tutumlarinda; dgerlendirme yontemi ve derlendirme olgutu,
degerlendirme sonugclarinin kullanim alanlari ilegddendirme zamani boyutlarinda

bulunduklan kitiphanenin statlisiine gore anlamffiaoklilik bulunmugtur.

Genel olarak; personelin performans geidendirme yontemine gkin gorsleri
arasindaki farkhigin , ‘Gorevli bulundgum kutiphanede performansgeédendirmeye
onem verilmektedir.”, * Performans gierlendirmenin zaman ve emek kaybi @du
disunulmektedir’,’ Deerlendirmede kullanilacak performans standartlgrk alarak
belirtiimis ve yeterlidir, Performans d@erlendirme puaninin hangi kriterlere goére
verildigi bilinmektedir.’, ‘Performans dgrlendirme sonucu ve gerekgeleri personele
bilgi verilerek paylailmaktadir. ‘Performans gerlendirme sireci sonucunda ¢ikan
performans eksikgini iyilestirmek icin kUtlphane yonetimi personeli her zaman
desteklemektedir.’, ‘Gorevde yikselme tamamen perdmsa dayanilarak
yapiimaktadir.’, ‘Mesleki gegimi saglamak icin performans gerlendirmesinden
yararlaniimaktadir.’” ;”  Personelin  performansini ttiemada dgerlendirme
calismalarindan yararlaniimaktadir.’, ‘Performans geldendirmesi
yapilirken,dgerlendirme  periyodu boyunca personelin guahlarn  dikkate
alinmaktadir.’, ‘Performans gderlendirmede dgerlendirme periyodu sire olarak
yeterlidir.’, ‘Performans dgerlendirmesi yapanlarin her bir personelgeidgendirmek

icin harcadg! sure yeterlidir.” maddelerinden kaynaklagidanlgiimaktadir.
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Bunun yaninda; bu maddelersohda kalan maddelerde personelin tutumlarinda ise
benzerlikler tespit edilmgtir. Bu benzerliklerin, katiphanenin amag¢ ve heehafin
bilinmesi ile dgerlendirmeyi kimin yapgii boyutlarinda yer alan maddelerde ortaya

ciktigl sonucuna varilngtir.

Genel olarak bakilginda aratirmanin bulgulari; Universite kuttiphanelerindelggad
personelin bulunduklari kiatiphanenin vakif veya lefeviniversitesi kutliiphanesi
olmasinin uygulanan performans gddendirme yontemlerine gkin tutumlarini
etkiledigi yoninde c¢ikmgtir. Sonug olarak “Universite kutiphanesinin vakiéya
devlet kitiphanesi olmasi kitiuphane personelininrfopeans dgerlendirme
yontemlerine ilgkin tutumunu etkilemektedir” biciminde sungumuz alt hipotezimiz

kanitlanmgtir.

Alt Problem 2'ydlliskin Sonugclar

Universite kitiphanelerinde ggn personelin; uygulanan performangetéendirme
yontemlerine ilgkin tutumlarn arasinda yonetici olan ve olmayanspeel agisindan
anlamh bir fark olup olmagini belirlemek amaciyla Pearson ki-kare testi

uygulanmgtir. Buna gore;

Universite kitiiphanelerinde ggn personelin uygulanan performanssetéendirme
yontemlerine ilgkin tutumlarinda; dgerlendirme yontemi ve @erlendirme dlgutu ile
deserlendirmeyi kimin yapfii boyutlarinda personelin yonetici olup olmamasyiae

anlamh bir farkhilik bulunmstur. Buna gore;

Genel olarak; personelin performansgeidendirme yontemlerine gkin tutumlar
arasindaki farkhfgin; ‘Performans dgerlendirme yontemi hakkinda yeterli bilgi
sahibiyim.’”, Kutiphane personelin yikimli ofdu goreviere ikkin is tanimlar
yapiimstir.’,'.Performans  dgerlendirme  sureci  sorumluluk ve titizlikle
tamamlanmaktadir. ‘, ‘Performans gelendirme formundaki sorular yeterlidir.’,

‘Performans dgerlendirmede kisel 6zelliklere daha cok ©6nem verilmektedir.
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‘Performans dgerlendirmesi en yakin amir tarafindan yapilmaktafirPerformans
degserlendirme ile ilgili olarak dgerlendirme yapanlar ggimden gecirilmgtir.’

maddelerinden kaynaklarganlaiimaktadir.

Bunun yaninda; bu maddelersuhda kalan maddelerde personelin tutumlarinda ise
benzerlikler tespit edilmgtir. Bu benzerliklerin, katiphanenin amag¢ ve heehafin
bilinmesi, dgerlendirme sonuclarinin kullanim alanlari ile gddendirme zamani

boyutlarinda yer alan maddelerde ortaya gildonucuna varilntir.

Genel olarak bakilginda aratirmanin bulgulari; Universite kuttiphanelerindelggad
personelin bulunduklari goérevin uygulanan performat@erlendirme yodntemlerine
iliskin tutumlarini  etkiledtii yonunde cikmgtir. Sonug olarak “Universite
kituphanelerinde c¢aghn personelin bulungu g6rev performans gerlendirme
yontemlerine ilgkin tutumunu etkilemektedir” bigiminde sungumuz alt hipotezimiz

kanitlanmgtir.

Universite kitiphanelerinde gan personelin, galas bir deserlendirme modelinde

bulunmasi gereken kriterler konusundakgidticeleri ise gagida yer almaktadir:

Yoneticiler ile personelin @aas bir dezerlendirme modelinde bulunmasi gereken
kriterlere iliskin distincelerinde daha ¢ok performansini dlgmeye donuk kriterlerin ilk
siralarda secil@ belirlenmiti . En alt siralarda ise ¢dik 6zellikleri ile giyimi ve ds

gorunisa gibi kriterler yer almaktadir.

Sonug olarak yoneticiler ve personglddakl ve tamamerse donuk bir performans
degerlendirme sistemini tercih etmektedirler.
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5.2.0NER.ER

Bu bolumde Turkiye’deki Universite kutiiphanelerindgyulanabilecek galas nitelikler
tastyan bir dgerlendirme modeli oktururken dikkat edilmesi gereken 6zellikler yer

almaktadir.

Cagdas nitelikler tagiyan bir bireysel performans glerlendirme sistemi sagida

belirtilen 6zelliklere uygun olmalidir.

1. Katiphanenin amag ve hedeflerinin bilinmesingkih olarak;

Katiphane yonetimi; kitiphanenin amag ve hedeflepersonel tarafindan tam olarak
bilinmesi icin gerekli olan duzenlemeleri yapmalidhmag ve hedeflerin tam olarak
bilinmesi, kutiphanenin gelecekteki gatalari ve hizmetleri konusundaki

belirsizliklerin ortadan kalkmasini @ayacaktir.

» Bireysel performans d¢erlendirme sistemi kurulurken, bu sistemin
kitiphanenin amac¢ ve hedeflerine uygun olarak gagitilmasl ve

uygulanmasi gerekmektedir.

e Her kituphanenin kendi kurumsal yapisi, kaynaklakkinda ayrintili bir

durum dgerlendirmesi yapilarak rapor haline getirilmelidir.

2. Degerlendirme yontemi ve derlendirme dl¢itine ikin olarak;

» Performans deerlendirmenin 6énemi ile kitiphaneye ve personefgagaca

yararlar konusunda kutiiphane yonetimi persondilbidirmelidir.

* Performans dgrlendirme yontemi hakkinda kiatiphane ydnetimi; hem
deserlendirme yapan birim sorumlular1 vegdr yoneticiler hem de personelin

gerekli bilgileri alabilecekleri gtim programlari dizenlemelidir.



165

Ozellikle kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Rapocgaidas nitelikler

tasimadgl icin yeni ve etkili bir performans @erlendirme sistemi konusunda
yasal duzenlemeler yapilmalidir. Bu konuda henglakahalinde olan Personel
Yasasinin ozellikle performans g@lendirme ve performansa dayali
Ucretlendirme ile ilgili bolimleri gadas yaklssimlara uygun olarak

hazirlanmalidir.

Bireysel performans gerlendirme konusunda hazirlamolan uluslar arasi
standartlar ve kriterler goz 6nune alinarak hertgliane kendi kurumsal

yapisina uygun olan bir modele karar vermelidir.

Bireysel performans d@erlendirme yontemi kitiphanenin performans
deserlendirme yonteminin énemli bir bienidir. Bu nedenle her kitiiphane
oncelikle kendi hizmetlerinin surekli dlgilmesiniagkayacak uygun bir

performans dgerlendirme yontemini kurmaldir.

Universite kuttiphaneleri sistem performansini ddge@erformans yonetim
sistemlerini hentiz kurmagtardir. Bu nedenle o6ncelikli olarak bu konuda
hazirlanmg olan standartlar ve rehberlerden yararlanilarak Kigliphanenin

kendi yapisina uygun performans yonetimi sistekimmasi gereklidir.

Ister kamu ister vakif kitiiphanesi olsun her kitighkendi bireysel
performans dgerlendirme yontemini temel performans yonetimi esighe

uygun olarak yapilandirmalidir.

Bireysel performans gerlendirme konusunda hazirlanmolan uluslar arasi
standartlar ve kriterler goz 6nune alinarak herUgfiane kendi kurumsal

yapisina uygun olan bir modele karar vermelidir.

Bireysel performans d@erlendirme yontemi kitiphanenin performans

degerlendirme yonteminin énemli bir bienidir. Bu nedenle her kitiiphane
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oncelikle kendi hizmetlerinin surekli dlgulmesiniagkayacak uygun bir

performans dgerlendirme yontemini kurmaldir.

Bireysel performans @erlendirme sistemi kurulurken gaes yontemler tercih
edilmelidir. Kutiphane yonetimi; kitiphanenin yapa, bulundgu kosullara

ve kaynaklarina en uygun olanggelendirme yontemine karar vermelidir.

Kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Raporu;séali olanla olmayani ayirt
edici Ozellikte degildir. Uygulanacak yeni sistemirs ibaarisini 6lgmek icin
hazirlanmg kriterleri icermesi gerekmektedir.

Degerlendirmede kullanilacak performans kriterleri g&andartlar acik ve

anlailir olmali ve kitiphane personeli tarafindan tdarak bilinmelidir.

Degerlendirmede kullanilacak kriterler icin amamanin 4.boliminde yer alan

kriterlerden yararlanilabilir.

Performans degerlendirme formundaki sorular; personelin uzmali&nlarina

uygun bicimde ve ayri ayri hazirlanmalidir.

Is analizleri ile performans derlendirme standartlari ve kriterleri bireysel
performans dgerlendirme sisteminin ilk adimi ve en 6nemli unauri
olusturmaktadir. Bu nedenle; henlzs ianalizleri yapilmangi olan

kutiphanelerdesianalizleri ile § akis semalarinin olgturulmasi gerekmektedir.

Is tanimlari; personelin yiukimlu olgu goreviere ve niteliklerine uygun
bicimde performans gerlendirme kriterleri ve standartlarinin uyarlanmies
olusturulmahdir. Is tanimlari personelin uzmanlik alanlari ve yeteegkl

dogrultusunda titizlikle olgturulmalidir.

Is tanimlari; yoneticilerin ve caknlarin yapilacaksier hakkinda (zerinde
Oonceden uzkanaya vardiklar kriterleri ve standartlari icerndeli Bu yonuyle,
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hem yoneticilerin hem de cghnlarin § akii icinde birbirlerinden ne
bekledikleri konusunda rehber niggltasimaktadir.

Yoneticiler ile birim sorumlularisi tanimlarinin olsturulmasinda personelden
ne beklenildgi konusunda dikkatli olmahdidyi diizenlenmy is akss cizelgeleri
ve yazili § tanimlari §e bglatma ve en uygun nitelikteki personelin sec¢iminde

temel olyturmaktadir.

Is analizleri ve § tanimlarinin hazirlanmasindan sonra bireysel peidos

degerlendirme surecinin uygulamaaanasina gecilmelidir.

Cagdas niteliklere uygun olarak hazirlanacak bir performadgerlendirme

sistemi; adil ve nesnel 6zelliklerde olmaldir.

Performans deerlendirme sistemi personelin glendirmede katilimci

olmasini sglayacak 6zellikler tamalidir.

Performans dgerlendirme sisteminde @erlendirme yaparken, personelin
uzmanlik alanlar ve yetenekleri dikkate alinmalidi

Her katiphane kurulacak olan yeni bireysel perfaorsnadgerlendirme
sisteminin olgturulmasi ve uygulanmasi surecindglbaldugu tst yonetimden
tam olarak destek almalidir.

Uygulanmasi dgiindlen bireysel performans ghlendirme  sistemi
kutiphanelerde halen ydritilen resmgeldendirme sistemine alternatif olarak

hazirlanmali ve resmi @erlendirmelerin sonuclarina da katkgksanalidir.

Kltiphane yonetimi yeni bireysel performans geltendirme sisteminin
yapilandiriimasi ve uygulanmasi slrecinde persdaeher gamada birlikte

olmalidir.
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. Degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlarinaskin olarak;

Performans deerlendirme sistemi; personelin kendi performanstkakkinda

gorislerinin de yer aldil acik ve etkilgimli bir sistem olmalidir.

Performans dgerlendirme sonucu ve gerekgeleri hakkinda kutuphpensoneli
zamaninda bilgilendirilmeli, eksik olan veya du#elesi gereken yonler

tzerinde gerekli dizenlemeler yapilmaldir.

Gorevde yukselme veya terfi; personefitbasarisina gore yapilmalidir.

Basarili olan personelin 6dullendiriimesi performaregetiendirme sonuglarina
gore yapilmahdir. Ozellkle kamu kesimindeki maddbdiillendirme
prosedirindn ve barokrasinin azaltilmasi yonundalydiizenlemeler mutlaka

yapilimahdir.

Katiphane yonetimi; personel planlama ile kariyetisgni veya personelin
yerinin deistiriimesinde performans derlendirme sonuclarini  dikkate

almalidir.

Performans dgerlendirme sistemi kitiphanenin insan kaynaklaogm@minin

onemli bir parcasi olarak gerlendirilmelidir.

Kltiphane personelinin uzmanlik alanlari ve yet@rekiogrultusunda mesleki
gelisimlerine uygun programlar hazirlanmali ve persobal yonde sirekili

desteklenmelidir.

Katiphane personelinin - mevcut performansinin  artasina performans
deserlendirme sonuglarina gore karar verilmelidir. fBenansin dgik olduzu

noktalarda surekli geribildirim geanmalidir.
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Geribildirimin sa&lanmasi hem personelin motivasyonunu arttiracak lgem

kUtiphanenin verimliiini etkileyecektir.

Performans dgerlendirme sistemi ekip caimasini artirici 6zellikte olmalidir.

Performans dizeyi, hedeflere glg ulasiimadigl konusunda birim sorumlulari
ve yoOneticiler cakanlara belli araliklarla geribildirim geamalidir.

Yoneticiler ile calsanlar performans dizeyi ve hedefleresuip ulasiimadigi

konusunda belli araliklarda g@riie ortami sglanarak bir araya gelmelidir.

Kltiphanede verilen ve gelecekte veriimesi plamah&metlerin kalitesi ve
verimliligin artirlmasina performans gkrlendirme sonuclari  rehberlik

yapmalidir.

Personelin @tim gereksinimleri performans @erlendirme sonuclarina gore
saptanmalidir. Personelin hangi konulardsdtia alaca& saptandiktan sonra

egitim calismalari balatiimalidir.

Katiphane personelinin  yetenekleri ve becerilerirfkarumsal amaclarin
basarilmasi icin gektiriimesini desteklemek amaciyla personel geltne
programi olgturulmahdir. Bu program kitiphanenin insan kayagakl

programina uygusekilde hazirlanmalidir.

Kltiphanede uygulanan performans geltendirme sistemi kuitiphanenin
stratejik planina uygun ve plani destekleyici mktel olmalidir. Stratejik plan
icerisinde yer alan amag¢ ve hedefler performangerdiendirme sistemi ile

uyumlu olmahdir.
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Degerlendirmeyi kimin yapgina iligkin olarak;

Personeli en iyi tanimlayan, problemlerini anlayanbgarisini gbzlemleyen en
yakin amiri olacal icin performans deerlendirme en yakin amir tarafindan
yapilmali (birim sorumlusu/bdlim sorumlusu veyef), daha sonra kittiphane

st yoneticisinin de derlendirme hakkinda goégii ve onay alinmalidir.

Performans deerlendirme yapan yoneticiler (birim sorumlusu/bél&arumlusu
veya sef) ; deserlendirme yontemi hakkinda yeterli bilgi vesittme sahip
olmahdir. Kutiiphane st yonetimi bu alanda ekkl&hi gorilen yoneticilerin

egitim almalarini sglamaldir.

Degerlendirme zamanina jkin olarak;

Bireysel performans g@erlendirmenin hangi periyotlarda yapilgc&onusunda
Kltiphane Ust yonetimi karar vermeli ve gahlari bu konuda oOnceden

bilgilendirmelidir.

Performans dgrlendirme oncesinde yodneticiler ile personel adesigecici
gozden gecirme toplantisi olarak aylik, 3 aylika@ik veya vyillik gozden
gecirme toplantilari dutzenlenebilir. Toplantilarsmkligi ve hangi araliklarla
yapllacgmna kutiphane yonetimi csghinlarinda goérgiint  alarak karar

vermelidir.

Performans dgerlendirme sistemi ile ilgili olarak dikkat edilmegereken dier

ozellikler;

Yeni bir performans derlendirme sistemi uygulama karari alan
kutiphanelerde; kutiiphane st yonetimi sistemgkinli egitim ve uyum
calismalarini ¢ok iyi organize etmelidir. Aksi takdirdeterince bilgi sahibi

olmayan personel geime direng gosterebilir.
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« Universite kittphanelerinde bireysel performangedendirme modeline karar
verilirken, sunulan hizmetler ve hizmetleri sunaargonelin performansina
iliskin katiphane kullanicilarinin  g&l@rinden yararlaniimasi da uygun
olacaktir. Bunun icgin belli araliklarda kullanmiemnuniyetini 6lgen anketler

didzenlenebilir.

» Kitiphane kullanicilar icin kitlphane oryantasyowe kullanicr gitimi
programlari bireysel performansgiglendirme sistemine destek olacak bigcimde

dizenlenmelidir.

* Performans dgerlendirme sistemi dinamik ve yeni yalalara uyumlu

ozellikler tagimahidir.

» Performans deerlendirme sistemi uygulanmayastzadiktan sonra dgstirilmesi
gereken unsurlar varsa bu noktalar hizla dizeltilve sistem gereksinimler

dogrultusunda surekli giincellenmelidir.
Universite  kutiphanelerinde ¢@n personelin - performans ghlendirmeleri
konusunda sunulan O©nerilerin sohda, Turk Kitiphanecginde performans
degerlendirmeleri ile ilgili ¢gitli boyutlarda yapilabilecek teorik camalarin aagida

yer alan konular altindalenmesini dnerebiliriz.

Katiphanelerde uygulanan performangetendirme yontemlerinin teorik olarak ele

alindgi ve kasllastinlldig calsmalar,

Katiphane performans yonetimi ile bireysel perfonsédeerlendirme arasindaki gki,

Katiphane caganlarinin motivasyonu ve bireysel performangediendirme ilgkisi,
degerlendirme sistemlerinin performans ve motivasyperiindeki etkisi,

Katiphane caganlarinin performansini etkileyen unsurlar,
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Bireysel performans gerlendirmeleri konusundaki yasal dizenlemeler vewubu

performansa etkisi,

Bireysel performans gerlendirmede uygulanabilecek modeller ve bu modalle

kutiphanelerde verilen hizmetlere etkisi,

Bireysel performans gerlendirmede 6zel sektdr ve kamu sektérindeki yoleen

karsilastirildigl calsmalar,

Bireysel performans gerlendirmede kullanilan olciutler ve standartlamcelendgi

calismalar,

Farkh kutuphane turlerindeki mevcut durumun ortigauldiwgu, sorunlarin ve ¢ozum

Onerilerinin ele alindy ¢alsmalar,

Verimlilik ile performans ilgkisi ve kitlphanelere etkisi, kitiphanelerde vetiknl

olcme ve performans @derlendirme modelleri,

Liderlik kavrami ve kuttuphane yoneticilerinin pertans dgerlendirme ¢agmalarina

etkisi,

Katiphanelerde performans gglendirme sonuclarinin ¢gdinlara ve yonetime etkisi,
kituphanelere katkisi ile uygulama 6rnekleri,

Katiphane caganlarinin performans yetersizliklerinin giderilmede gitimin rol,

Katiphane ¢aganlarinin stres diizeyi ve performansa etkisi,

Katiphanelerde verimlilik 6lcme ve performansgeendirmenin stratejik yonetim

sUrecine katkilari.
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EK1

UNIVERSITE KUTUPHANELER INDE UYGULANAN B IREYSEL
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLER iNE iLiSKIN
ALGI VE DU SUNCELER ANKET i

Sayin Katilimci;

“Turk Universitelerinde Kltiphane Cahanlarinin Performans
Degerlendirmeleri” adli doktora tezi ¢caimasinda kullaniimak tzere hazirlagnelan
anket ekte sunulmaktadir. Anket; Gniversite kitiyekexrinde bireysel performans
degerlendirmesi cakmalarinin nasil ve kimler tarafindan yapgddiile kutiphane
personelinin dgerlendirmeye ilkkin algr ve diglincelerini ortaya c¢ikartmayi
amaclamaktadir. Ankette cok sik kullanilan bazir&anarin tanimlar aagidaki
gibidir:

Performans Bireyin isindeki gorevlerini bgarmasinin bir derecesi olmakla
beraber bireyin §in gereklerini ne kadar iyi bigekilde yerine getirdini de yansitir.
Bir baska deyjle bir kisinin performansi belirli sidrenin sonucunda amaclara
ulagabilme derecesidir.

Performans Dgerlendirme Bir yOneticinin, dnceden saptarnynstandartlarla
karsilastirma veya 6lcme yoluylas igorenlerin jteki performansini d&rlendirme
surecidir. Ulkemizde devlet sektoriinde performamgdendirme kavrami Gizli Sicil
Raporu’ olarak hazirlanmakta ve uygulanmaktadir. Galginiz katiphane devlet
sektorunde ise lutfen bu durumu dikkate aliniz.

Anketimizi latfen goérevli bulungunuz kitiphaneyi dinip, sizce en uygun
secengi asagida belirtilen acgiklamalar ve ekte sungumuz ‘Gizli Sicil Rapord’
formundaki dgerlendirme kriterleri giginda (X) pareti koyarak tamamlayiniz.
Herhangi bir isim veya denetim s6z konusgilde. Anketi yanitlayarak tez ¢gimama
yapacainiz katkilardan dolayimdiden teekklr ederim.

Leyla Kanik
Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Bilgi ve Belge Yonetimi
Bolimi @rencisi



1-Cinsiyetiniz ?

ERKEK 1

KADIN 2

2- GOrev yapfiniz tniversitenin statusu nedir?

Kamu Universitesi

Vakif Universitesi

a

b

3- Su anda gorevli oldgunuz kutiphanede kag yillik hizmetiniz var ?

0-5wyil 6-10 yil 11-15 yil 16-20 yil 21 yil ve Uze
4- Egitim durumunuz?
IIkogretim Ortagretim On lisans Lisans Lisans Usti
5-Goreviniz?

a Daire Bakani / Kutiphane Muddurt

b Daire Bakan Yrd. / Kitiphane Mudur Yrd.

c Birim Sorumlusu Sef

d Kittphaneci

e Memur / Hizmetli




Kesinlikle

Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Gorevli bulundgum Kutiphanenin amac ve
hedefleri personel tarafindan tam olarak
bilinmektedir.

Gorevli bulundgum Kutuphanede performans
deserlendirmeye 6nem verilmektedir.

3 | Performans dgerlendirme yontemi hakkinda yeterli
bilgi sahibiyim.

4 | Performans dgrlendirmede kullanilan yéntem
uygundur.

5 | Uygulanan performans gerlendirme yontemi

basarili olanla olmayani ayirt edici 6zelliktedir.

Performans dgrlendirmenin zaman ve emek kay
oldugu disinulmektedir.

bi

Deserlendirmede kullanilacak performans
standartlari acik olarak belirtiljwve yeterlidir.

8 | Kutuphane personelinin yukimlu ofglugdrevlere
ili skin is tanimlari yapilmgtir.
9 | Performans dgerlendirme sireci sorumluluk ve

titizlikle tamamlanmaktadir.

10

Performans dgerlendirme formundaki sorular
yeterlidir.

11

Gorevli bulundgum Kutiphanede performans

deserlendirme adil ve objektif olarak yapilmaktadir.

12

Performans dgerlendirmede kisel 6zelliklere dahg
cok onem verilmektedir.

13

Performans dgerlendirmedesi basarisina daha ¢ok
onem verilmektedir.

14

Degerlendirme yaparken bireyleri kaastirmayip
bireysel performanslarina goreggelendirme
yapilmaktadir.

15

Performans dgerlendirme puaninin hangi kriterler
gore verildgi personel tarafindan bilinmektedir.

16

Performans dgerlendirmede farklisigruplari i¢in
farkli kriterleri iceren farkh formlar
kullaniimaktadir.

17

Degerlendirme yaparken personelin uzmanlik
alanlari dikkate alinmaktadir.




18

Performans dgerlendirmesinde derlendirilenlerin
kendi performanslari hakkindaki gél&rinden
yararlaniimaktadir.

19

Performans dgerlendirme sonucu ve gerekceleri
personele bilgi verilerek paydmaktadir.

20

Performans dgerlendirme sireci sonucunda ortay
ctkan performans eksilgini iyile stirmek igin
kutuphane yonetimi personeli her zaman
desteklemektedir.

a

21

Gorevde yukselme tamamen performansa
dayanilarak yapiimaktadir.

22

Odiillendirme ve lcretlendirmede performans
deserlendirme sonuclari dikkate alinmaktadir.

23

Insan giicli planlamasi, kariyer ve yegigérmede
performans dgerlendirme sonugclari dikkate
alinmaktadir.

24

Mesleki gelgimi sgglamak icin performans
deserlendirmesinden yararlaniimaktadir.

25

Personelin performansini arttirmad&eidendirme
calismalarindan yararlaniimaktadir.

26

Hizmetin kalitesini ve Kutuphanenin verimlni
arttirmada performans gerlendirme sonuclarinda
yararlaniimaktadir.

=

27

Personelin gtim gereksinimlerini saptamada
performans dgerlendirme sonuglarindan
yararlaniimaktadir.

28

Performans dgerlendirme sonugclari Kuttiphanenit
stratejik planlama c¢aimalarinda kullaniimaktadir.

=]

29

Performans dgerlendirmesi sonucunda verilen
puanlar terfi glemlerinde dikkate alinmaktadir.

30

Performans dgerlendirmesi en yakin amir
tarafindan yapilimaktadir.

31

Performans dgerlendirme ile ilgili olarak
deserlendirme yapanlarggimden gecirilmgtir.

32

Performans dgerlendirmesi yapilirken,
deserlendirme periyodu boyunca personelin
calismalar dikkate Alinmaktadir.

33

Performans dgerlendirmede deerlendirme
periyodu slre olarak yeterlidir.

34

Performans dgerlendirmesi yapanlarin her bir
personeli dgerlendirmek icin harcadh sire
yeterlidir.




KRITERLER

Performans dgerlendirme formlarinda
ginimuzde ortaya ¢ikangemeler de g6z
onune alindiinda hangi olgutlere yer

verilmelidir? Amaca donuk bir gerlendirme

formunda mutlaka bulunmasi gereken kriterler

asagidaki listeden 6nem derecesine ggeeetler

misiniz ?

Son Derece Onem

Cok 6nemli

Onemli

Pek Onemli Dgil

Hic Onemli Deil

Analiz ve problem ¢6zme yeteiie

Astlarini geltirme

Birlikte calsma-isbirli gi

Desisimlere uyabilirlik

Empati yeteng

Etkileme ve uzlgmacilik

Girigimcilik

Giyimi ve dg gorinigu

O] O] N| O O | Wl N -

Gulven verme

=Y
o

Inisiyatif kullanma

[ —
[

Is bilgisi ve kin niteliklerine uygunluk

=
N

Ise balili g

=
w

Ise devamlilik

[EN
NN

Karar verme

[
gl

Kendi isini planlamasi ve dizenlemesi

=
(o))

Kendini gelstirme istegi

[ —
\l

Kisilik ozellikleri

=
(0]

Katiphane kullanicilarinin beklentilerini

kargilama dizeyi




19| Liderlik yetenei

20| Ogrenme yetens

21| Orgutsel amagclari belirleme

22| Sonuglandirma

23| Sorumluluk anlay

24| Sosyaliliskiler

25[S06zel ve yazili ilefim becerisi

26| Uzmanlik bilgisi

27| Uretimin kalitesi

28| Uretim miktari (Uriin miktari)

29| Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticihk

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel cabasi

27| Uretimin kalitesi

28| Uretim miktari (Uriin miktari)

29| Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticilik

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel ¢cabasi

29| Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticilk

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel ¢cabasi

ANKET I YANITLAMAK ICIN AYIRDI GINIZ ZAMANA VE ILGINizE
TESEKKUR EDERiM.



.................. UNIVERSITESI

REKTORLUGU
T.C.
DEVLET MEMURLARI
9CiL RAPORU
Memurun
Adi ve Soyadi e Fotograf
Dogum Tarihi et e e e ——————————a———————
Gorevi ettt
Sicil Numarasi e
Sicil Raporunun

Ait Oldugu Y1l ettt et

DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGININ 16. MADDESI:
Sicil Raporlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii ve
Notlarin Degerlendiriimesi

Madde 16 - Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurt digi
gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva ettikleri
unsurlari esas almak suretiyle 100 tam not Uzerinden degerlendirir ve sorulara
verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bélerek memurlarin sicil notunu tespit
ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin sicil
amiri sayisina boéliinmesi sureti ile de memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve
buna gore sicil notu ortalamasi:

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta,

b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi,

¢) 90 dan 100'e kadar olanlar ¢ok iyi

derecede barili olmus, olumlu; 59 ve dahasagl not alanlar ise yetersiz gorulgyiolumsuz
sicil almis sayilir. Sicil notu ve ortalamasi hesaplanirkesitker tam sayiya tamamlanir.
Hizmet dzelliklerinin gerektirmesi ve Devlet PersbBaskanliginin olumlu gorginin
alinmasi kaydiyla, kurumlar Devlet Memurlari SRé&porundaki Memurlarin Mesleki
Ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki sorlaive edebilirlerilave edilen sorular da 100
not tzerinden dgerlendirilir.

SICIL NOT DEFTER I HAKKINDA
UST JICIL AM IRLERININ NOTU :




SICiL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANISLARI

HAKKINDAK |

DUSUNCELERI (SAHSIYET DEGERLENDIRMES)
NOT: Bu sutun, Yonetmelin 17. maddesi gegince tespit edilebilen iyi veya kotu
aliskanliklarile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

1iNCI SICiL AMiRININ
DUSUNCES

2 INCI SICIL AMIRININ
DUSUNCES

3 UNCU SCiL AMIRININ
DUSUNCES

SICiL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLIYETI HAKKINDAK I NOTLARI
(GOREVDE GOSTER.EN BASARININ DEGERLENDIRILMESI )

SORULAR

1INCI SICIL 2INCI SICIL 3 UNCU dcCIL
AMIRININ AMIRININ AMIRININ
SICIL NOTU : | SICIL NOTU : | SICIL NOTU :

1- Sorumluluk Duygusu?
(Gorev ve yetki alanina
giren kleri kendiliginden
zamaninda ve dpu yapma,
takip edip sonucglandirma
aliskanhgr)

2- Gorevine bglili g1, is
heyecani, tgebbus fikri ?

3- Mesleki bilgisi, yazil ve
s6zIU ifade kabiliyeti,
kendini gelgtirme ve
yenileme gayreti ?

4-Intizam ve dikkat ?

5-Isbirli gi yapmada ve
degisensartlara, gorevlere
uymada gosterdi bagar ?




6- Tarafsizlg1? (Gorevini
yerine getirirken dil, irk,
cins, Siyasi dg§iince, felsefi
inancg, Din, mezhep
ayriliklarindan
etkilenmeme)

7-Amirlerine, mesai
arkadalarina, k sahiplerine
kars! tutun ve davragi?

8-Insan haklarina saygisi?

9-Disipline riayeti?

10-Gorevini yerine
getirmede c¢agkanligi,
kabiliyeti ve verimliligi?

11-Yurtdsi gorevierde
temsil yetengi, mesleki
ehliyet ve yabanci dil

bilgisi? (Sadece yurtdsi
teskilati olan kurumlar

icin)

SICiL AMIRLERININ MEMURUN MESLEKI EHLIYETI HAKKINDAK i NOTLARI
(YALNIZ YONET iCi DURUMUNDAKI MEMURLAR ICIN DOLDURULUR)

SORULAR

1INCI SICiL
AMIRININ

SICIL NOTU :

2 INCI SICIL
AMIRININ

SICIL NOTU :

3 UNCU 9gciL
AMIRININ
SICIL NOTU :

1- Zamaninda, dgu

ve kesin karar verme

kabiliyeti ?

2- Planlama,
organizasyon ve
koordinasyon kabiliyeti ?

3- Temsil ve miizakere
kabiliyeti ?

4-Takip, denetim ve
ornek olma kabiliyeti ?




5- Mevzuat ve teknolojik
gelismelere intibak
kabiliyeti ?

6- Mahiyetindekileri
degerlendirme ve
yetistirme bagarisi ?

7- Is hakimiyeti kendine
glveni ?

8- Sosyal ve bgri
minasebetleri ?

SICiL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVLI MEMURUN EHLIYETI
HAKKINDAK I NOTLARI (ULKEY 1 TEMSILDE VE MENFAATLERINI
KORUMADA GOSTERLEN BASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR

1 INCI SICIL
AMIRININ
SICIL NOTU :

2 INCI SICIL
AMIRININ
SICIL NOTU :

3 UNCU dcCIL
AMIRININ
SICIL NOTU :

1- Yabanci Dil Bilgisi ?

2- Gerekli ve yararl
ili skileri kurma ve
gelistirmedeki baari ?

3- Ulke menfaatlerin
korumada g0sterilen
itina ve hassasiyet ?

4- Temsil icaplarini
yerine getirmedeki
basarisi ?

5- Gorevli oldgu
ulkeninsartlarina
uyum kabiliyeti. TUrk
alkar ve kaltarane

baglili g1 ?

1INCI SICiL
AMIRININ
SICIL NOTU :

2 INCI SICIL
AMIRININ
SICIL NOTU :

3 UNCU 9gcCiL
AMIRININ
SICIL NOTU :

MEMURUN SICIL NOTU ORTALAMASI
MEMURUN BASARI DERECES VE SICIL :

1 INCI SICIL AMIRININ

Adi
Soyad! :
Gorevi
Imzasi

2 INCI SICIL AMIRININ
Adi

Soyadi :

Gorevi

Imzasi

3 UNCU dciL AMIRININ
Adi

Soyadi :

Gorevi

Imzasi




EK 2

UNIVERSITE KUTUPHANELER INDE UYGULANAN B IREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME YONTEMLER iNE iLISKIN
ALGI VE DU SUNCELER ANKET i

Sayin Katilimci;

“Turk Universitelerinde Katuphane Caanlarinin Performans
Degerlendirmeleri” adli doktora tezi ¢camasinda kullaniimak tzere hazirlagnolan
anket ekte sunulmaktadir. Anket; Universite kiutielexrinde bireysel performans
degerlendirmesi cakmalarinin nasil ve kimler tarafindan yapgdiile kitiphane
personelinin dgerlendirmeye ilkkin algr ve diglincelerini ortaya c¢ikartmayi
amaclamaktadir. Ankette cok sik kullanilan bazir&aarin tanimlari aagidaki
gibidir:

Performans Bireyin isindeki gorevlerini bgarmasinin bir derecesi olmakla
beraber bireyin gin gereklerini ne kadar iyi bigekilde yerine getirdini de yansitir.
Bir baska deyjle bir kisinin performansi belirli sdrenin sonucunda amagclara
ulasabilme derecesidir.

Performans Dgerlendirme Bir yoneticinin, dnceden saptarnynstandartlarla
karsilastirma veya 6lgcme yoluylas igorenlerin jteki performansini derlendirme
surecidir. Ulkemizde devlet sektériinde performaagdendirme kavrami Gizli Sicil
Raporu’ olarak hazirlanmakta ve uygulanmaktadir. Galginiz katiphane devlet
sektorunde ise lutfen bu durumu dikkate aliniz.

Anketimizi latfen goérevli bulungunuz kitiphaneyi dinup, sizce en uygun
secengi asagida belirtilen aciklamalar siginda (X) pareti koyarak tamamlayiniz.
Herhangi bir isim veya denetim s6z konusgilde. Anketi yanitlayarak tez calmama
yapac&iniz katkilardan dolayimdiden teekkir ederim.

Leyla Kanik
Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Bilgi ve Belge Yonetimi
Bolumi @rencisi



1-Cinsiyetiniz ?

ERKEK

KADIN

2- Gorev yap@iiniz Gniversitenin statiist nedir?

Kamu Universitesi

Vakif Universitesi

a

b

3- Su anda gorevli oldgunuz kittiphanede kag yillik hizmetiniz var ?

0-5 yil 6-10 yil 11-15 yil 16-20 yil 21 yil ve Uzer
4- Egitim durumunuz?
fIkogretim Ortagretim On lisans Lisans Lisans Usti
5-Gdreviniz?

a Daire Bakani / Kutiphane Muduru

Daire Bakan Yrd. / Kutiphane Madur Yrd.

Birim Sorumlusu Sef

Kattphaneci

ol Q| O| T

Memur / Hizmetli
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1 | Gorevli bulundgum Kutuphanenin amag ve
hedefleri personel tarafindan tam olarak
bilinmektedir.
2 | Gorevli bulundgum Kitiphanede performans
degerlendirmeye dnem verilmektedir.
3 | Performans dgrlendirme yontemi hakkinda
yeterli bilgi sahibiyim.
4 | Performans dgrlendirmede kullanilan yontem
uygundur.
5 | Uygulanan performans glerlendirme yontemi
basarili olanla olmayani ayirt edici 6zellikted|r.
6 | Performans dgrlendirmenin zaman ve eme
kaybi old@gu disunulmektedir.
7 | Degerlendirmede kullanilacak performans
standartlari acik olarak belirtilgwe yeterlidir.
8 | Kutiphane personelinin yukimli ofglu
gorevlere ilgkin is tanimlari yapilmtir.
9 | Performans dgerlendirme sireci sorumluluk
ve titizlikle tamamlanmaktadir.
10| Performans deerlendirme formundaki sorular
yeterlidir.
11| Gorevli bulundgum Kitiphanede performans
degerlendirme adil ve objektif olarak
yapiimaktadir.
12| Performans deerlendirmede kisel 6zelliklere
daha ¢ok dnem verilmektedir.
13| Performans deerlendirmedesi basarisina daha
¢cok onem verilmektedir.
14| Degerlendirme yaparken bireyleri
karsilastirmayip bireysel performanslarina gore
deserlendirme yapilimaktadir.
15| Performans dgerlendirme puaninin hangi
kriterlere gore verildii personel tarafindan
bilinmektedir.
16| Performans deerlendirmede farklisigruplari
icin farkli kriterleri iceren farkli formlar
kullaniimaktadir.
17| Degerlendirme yaparken personelin uzmanlik
alanlari dikkate alinmaktadir.
18| Performans deerlendirmesinde

deserlendirilenlerin kendi performanslari

hakkindaki gorglerinden yararlaniimaktadir.




19

Performans dgerlendirme sonucu ve
gerekceleri personele bilgi verilerek
paylasiimaktadir.

20

Performans deerlendirme stireci sonucunda
ortaya ¢ikan performans eksghi

iyilestirmek icin kitiiphane ybnetimi persongli

her zaman desteklemektedir.

21

Gorevde yukselme tamamen performansa
dayanilarak yapiimaktadir.

22

Odiillendirme ve licretlendirmede performar
degerlendirme sonuglari dikkate alinmaktadi

=

23

Insan glict planlamasi, kariyer ve yer
desistirmede performans derlendirme
sonuclari dikkate alinmaktadir.

24

Mesleki gelsimi saglamak icin performans
degerlendirmesinden yararlaniimaktadir.

25

Personelin performansini arttirmada
deserlendirme caymalarindan
yararlanilmaktadir.

26

Hizmetin kalitesini ve Kutiphanenin
verimliligini arttirmada performans
degerlendirme sonuglarindan
yararlanilmaktadir.

27

Personelin gitim gereksinimlerini saptamada
performans dgrlendirme sonuclarindan
yararlanilmaktadir.

28

Performans dgerlendirme sonuglar
Katiphanenin stratejik planlama
calismalarinda kullaniimaktadir.

29

Performans deerlendirmesi sonucunda verile
puanlar terfi glemlerinde dikkate alinmaktadi

2N
I.

30

Performans deerlendirmesi en yakin amir
tarafindan yapilmaktadir.

31

Performans dgerlendirme ile ilgili olarak
degerlendirme yapanlarggimden
gecirilmistir.

32

Performans deerlendirmesi yapilirken,
degerlendirme periyodu boyunca personelin
calismalari dikkate Alinmaktadir.

33

Performans deerlendirmede dgerlendirme
periyodu stre olarak yeterlidir.

34

Performans deerlendirmesi yapanlarin her b
personeli dgerlendirmek icin harcagh sire
yeterlidir.

=




KRITERLER

Performans deerlendirme formlarinda giinimiiz
ortaya ¢ikan d&smeler de gz onuine alirfginda
hangi olcutlere yer verilmelidir? Amaca donik bi
degerlendirme formunda mutlaka bulunmasi
gereken kriterleri gagidaki listeden 6nem

derecesine goredretler misiniz ?

o
®

Son Derece Onemli

Cok 6nemli

Onemli

Pek Onemli Dgil

Hic Onemli Degil

Analiz ve problem ¢6zme yetdtie

Astlarini gelgtirme

Birlikte calsma-isbirli gi

Desisimlere uyabilirlik

Empati yeteng

Etkileme ve uzlgmacilik

Girisimcilik

Giyimi ve dg gorinigu
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Gulven verme
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Inisiyatif kullanma
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Is bilgisi ve kin niteliklerine uygunluk
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Ise bahh g
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Ise devamlilik
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Karar verme

[EnY
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Kendi isini planlamasi ve dizenlemesi

=
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Kendini gelstirme istei

=
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Kisilik 6zellikleri
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Kattphane kullanicilarinin beklentilerini kdama

duzeyi

19

Liderlik yetenegi

20

Ogrenme yeteng

21

Orgutsel amaglari belirleme

22

Sonugclandirma

23

Sorumluluk anlaw




24| Sosyaliliskiler

25| Sozel ve yazil ilegim becerisi

26 [ Uzmanlik bilgisi

27| Uretimin kalitesi

28 | Uretim miktari (iriin miktari)

29 [ Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticilik

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel ¢cabasi

27| Uretimin kalitesi

28| Uretim miktari (Urtin miktarr)

29| Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticilik

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel cabasi

29| Yabanci dil bilgisi (varsa)

30| Yaraticilik

31| Yoneticilik yetengi

32| Zaman kullanimi

33| Zihinsel ve fiziksel cabasi

ANKET I YANITLAMAK iCIN AYIRDI GINIZ ZAMANA VE ILGINiZE TESEKKUR
EDERIM.



Kisisel Bilgiler
Adi Soyadi
Dogum Yeri, Tarihi

Egitim Durumu

Lisans (Erenimi
Yilksek Lisans @enimi
Bildigi Yabanci Diller
Bilimsel Faaliyetler

Is Deneyimi
Stajlar

Projeler
Calistigi Kurumlar

Iletisim
E-Posta Adresi

Tarih
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