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OZET

KANIK, Leyla. Turk Universitelerinde Kitiiphane Canlar n n Performans

De erlendirmelerj Doktora, Ankara, 2008.

Personel yonetiminin tartmal ve oldukga ©6nemli konular ndan birisi de peeo
performans n n deerlendiriimesidir. Performans derlendirmesi iyi dizenlenmi
personel yonetiminin énemli bir bilenidir. Personel yonetimi sisteminde cahlar n
performanslar na ilkin alnan kararlar; e alma kriterleri, gbrev tasarm, Ucret
politikas , terfi, mesleki gelim, motivasyon, kariyer gelirme ve eitim, performans

de erlendirmesinin etkiledi alanlardan birkacg d r.

Performans deerlendirmesi konusu; 1980l yllardan itibaren #fihanelerde
yayg nlamaya balam tr. GUnimuzde dinyadaki hzl getieler her kurum gibi
katiphaneleri de etkilemektedir. Rekabetci ortamidanet veren kuttiphanelerin hizmet
kalitesini ve verimliliklerini art rmalar olduk¢canemlidir. Bu ylzden kutiphaneler
performans  deerlendirme  yontemlerinden  hizmetlerinin  her amas nda

yararlanmal d r.

Ara trmada Turkiye'deki Universite kutiphanelerinderfpamans deerlendirmesi
cal malarnn nasl| ve kimler tarafndan yapld ile kiutiphane personelinin
de erlendirmeye ilikin alg ve dadncelerinin ortaya ¢ kartlmas amaclantm.

Ayrca, kamu ve 0Ozel sektorde Universite kutiphametleki uygulamalar
kar latrim , yaplan deerlendirme sonucunda gorilen aksakl klar ve peréoren
de erlendirme kriterleri ile ilgili beklentiler ortayakonularak Ulke genelinde
uygulanabilecek cala bir performans deerlendirme modelinde dikkat edilmesi

gereken ozellikler sunulmtur.

Betimleme yontemi kullanlan ararmada, veriler literatlr incelemesi, anket ve
gorime teknikleriyle toplanmtr. Ankara’da bulunan kamu ve 6zel sektordeki

Universite Merkez kutiphanelerinde cah tim personele anket uygulantm.



“Universite kitiiphanelerinde uygulanan mevcut parfans deerlendirme yontemleri,
kutiphane personelinin  tutumunu olumsuz yonde atigktedir’ eklindeki

hipotezimiz, ara rma sonucunda kan tlannar.

Sonu¢ olarak; Universite kutiphanesi yoneticilerinve personelinin  uygulanan
performans deerlendirme ydnteminin etkinli hakk nda dutncelerinin olumsuz
oldu u belirlenmitir. Aratrmann dier bulgular ise; Universite kitiphanelerinde
cal an personelin uygulanan performansetéendirme yontemine ilkin tutumlar nda;
bulunduklar kutiphanenin statiisiine ve personetinetici olup olmamas na goére

anlaml bir farkl I k oldu u ortaya ¢ kmtr.

Anahtar Sozcukler
Performans deerlendirme, 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 startedgcome widespread in 1980s as all the
current developments are also reflected in theafibs as well as other institutions.
Libraries in the competitive environment prioritittee quality of service and efficiency.
Therefore, libraries need to make use of performawaluation methods in all ways.

The purpose of this study is to determine who ceotslperformance 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.GR

nsanl k tarihi kadar eski olan yonetim olgusunumstgidi i de i im, yonetimde etkili
ve verimli olman n énemini artt rmt r. Zamanla iin ve personelin niteliklerinde de
de i meler olmutur. Butin bu gelimeler kurumlar daha dinamik hale getirti
Ozellikle insanlarn kalite anlayndaki dei imler, hzla artan bir rekabeti
do urmu tur. Bu rekabet daal olarak hizmet sektoriine de yanstn. Bir yandan var
olan fiziksel kaynaklar n en uygun yonde kullan wea ¢aba harcan rken 6te yandan
kurumda bulunan insan kaynan en verimli ve etkin bicimde derlendiriimesine
cal Imaktad r. Battal (1996)

Her kurum karar verme yontemlerine, faaliyetlersarda egudim salama yollar na,
cevreye uyabilme esnekine, ileti im a na ve araglara gereksinim duyar. Bu ise k saca

yonetime gereksinim duymak demektir.

Yonetim evrensel bir kavramd r. Onceden ne yapaca kestirilmesi oldukga zor olan
insanla ura r. nsan n toplumsal yama gerei olan di er ki ilerle ili kilerini, onlar n
ce itli etmenler alt ndaki davrarlar n inceler. (Can, 1994, s.21)

Geni anlamda yonetimi, ortak hedeflere uteak isteyen bir grup insan nbirli i

icinde duzenli ve bilingli caba gostermeleri olatak mlamak mimktnddr.

Personel yonetiminin yonetim olgusu icinde 6zelywri ve anlam vard r. Hereyden
once personel yonetimi, fiziksel élerin d nda, sadece insan gucl kayma

yonelmi ve onun en verimli dizeye ulaas n amaclayan birlevdir. (Hersey, 2001)

Yonetim sirecinin evrensel boyutlar planlama, dleyde, yiritme, denetim, gidim

ve eitim fonksiyonlar ile gerceklenektedir. Bir yonetim sisteminin alt



fonksiyonlar n oluturan bu fonksiyonlar birbirlerine bbdr ve kar Ikl olarak
etkile im icindedir. (Ulker, 1997, s.1)

Kurumun baars; etkili bir denetim sisteminin gdiiriimesi ve uygulanmas ile

sa lanabilir. Bu bak mdan denetim, bilimsel yonetinigmel ilkelerinden biridir.

Kurumun farkl alanlar nn denetiminde yoneticileyard mc olan cetli araclar ve
teknikler vard r. Bu tekniklerin en énemlileri bijgmaliyet, kurumdaki calmalar ile
cal anlarn davranlar gibi farkl alanlarn denetiminde kullan | (Robbins, 1996,
S.728)

Yoneticiler, kurumun amaclar na utaas n personel ile birlikte bar rlar. Bu nedenle
davran lar n denetimi personelin motivasyonu ve verimlili& do rudan balant!ldr.
Kurumun baars, personel davratarnn etkin bir denetleme fonksiyonu ile
denetlenmesini zorunlu k lar diyen Robbins (199648) yoneticilerin, calanlar n
davran larn denetleme yollarndan en ac¢k olanlar nn mman denetleme ile

performans deerlendirmeleri ve disiplin oldwndan bahsetmektedir.

1.2KONUNUN ONEM

Personel yonetiminin tartnal ve olduk¢ca 6nemli konular ndan birisi de peweslo
performans n n deerlendiriimesidir. Performans derlendirmesi, iyi dizenlenmibir
personel yonetiminin 6nemli bir bilenidir. Cal anlar n performanslar na ikin
kararlar personel yonetimi sisteminin i boltimlerini de etkiler. Ucret politikas , terfi,
mesleki geliim, gorev tasarm, e alma kriterleri ve dtim, performans

de erlendirmesinin etkiledi alanlardan birkag d r. (Palmer, 1993, s.8)

Personel yonetimi ile ilgili politikalar uygulay&ar; performans desrlendirmesinin
gerekli olup olmad n de il, ne zaman ve nas | yap lacaa ili kin konular tart rlar.
Palmer'e (1993, s.7) gore performans eldendirmesini vazgecilmez k larey; bir
kurulu ta i lerin iyi gidip gitmedi inin nesnel bir dl¢tsu olarak, o kuruta ¢al anlar n

I performans lzerinde odaklannolmas d .



De erlendirme sistemleri personele Kin uygulamalar n dayanan olu turur. Bu
balamda personelin  derlendiriimesi, personelin  ylUkseltimesi, igm
gereksinimlerinin belirlenmesi, bar derecesinin ortaya konmas, o6dullendiriimesi,
Ucretinin artrImas, gorev yerinin detiriimesi, gbrevine son verilmesi, emekliye
ayr Imas vb. bircok amaca hizmet eder. (Canmag319.3)
Performans deerlendirme; personele performanslar hakk nda hilgmenin yan sra
yeni bir cal ma igin ceitli veriler sa lar. Personele ilkin planlamalarda yard mc d r ve
personeli tevik edicidir. Van House performans d®lendirmesinin kitiphane ve

personel a¢ s ndan yararlar yle 6zetlemitir:

- lemlerle ilgili veri ak n n kontrold,

-GUnluk performans séama,

-Kitiphane hizmetlerinin kalitesini kontrol etme,

-Kittphanenin etkinliini geli tirme,

-Daha iyi ve etkili bir planlama yapabilme,

-Personel motivasyonunu artt rma,

-Hizmetlerle ilgili kitiphane ici ve d ile kar la t rmalar yapma,

-Benzer artlardaki dier katiphanelerle kata t rmalar yapma. ( van House, 1990,
s.16)
Gunumuzde dunyadaki h zI geftieler her kurum gibi kiitiphaneleri de etkilemektedi
Rekabetci ortamda hizmet veren kitiphanelerin hizkaditesini ve verimliliklerini
art rmalar oldukca 6nemlidir. Bu yuzden kutupha&neperformans derlendirme

yonteminden hizmetlerinin heramas nda yararlanmal d r. (Cakmak, 2004, s.3)

1960’larda ilk ornekleri go6rilen performans yonetini970’lerde kutiphane
yoneticilerinin daha ¢ok dnemsedikleri bir stregrieagelmi, 1980’li y llardan itibaren
ise yaygn olarak kutiphanelerde kullanImaya ldoam tr. (Aslan, 1993, s.47;
Cakmak, 2004, s.2)

Performans deerlendirmeleri sadece kutiphanecilerin performangiizelten veya
geli tiren bir arac olarak goérilmemelidir. (Cevallos 29%erformans olculeri ayn
zamanda kutuphanelerin karar verme, planlama Kmlét¢ ve etkilili ini art rmak icin

yol gosterirler.

Bir kuruma toplumca verilen der, o kurumun topluma katklar ile orantldr.
Kullan c lar n gereksinimlerini karlayabilmek icin planl bir ekilde ¢al an, koyduu
hedeflere ulaabildi ini kan tlayan bir kitiphane daha gicli olacakBu hizmetin
temel ta olan kdtlphanecilerin de toplumda yerleri boylgd&elecektir. (Aslan,
1993, s.50)



Hizmetin kalitesini ve niteliini etkileyecek dnemli ve temel bir unsur ise daeamli
ve etkili personele sahip olma gucudur. (Evans,2)98Bundan dolay kutiphane
kullan c lar icin kalitenin gostergelerinden biride uzmanl k gerektiren hizmetler
dolay s yla bu hizmetleri sunan kitiphane persoirelnitelikleridir. (Karaka, 1999,
s.207)

De i en cevre icinde 6énemli bir roli olan kitiphaneaigrerformans deerlendirmesi
ve performans icin uygun oduller verilmesi, profesel yaam n 6nemli bir parcas d r.
(Horn, 1984)

Dunya Uzerindeki bircok kiutiphane, kiltirel ve kusal 6zellikler a¢ s ndan farkl
olmas na ramen baz yonlerden de benzerlikler taaktad r. Bu benzerliklerden biri
kituphanelerin insan ve fiziksel kaynaklar a¢c sméias tl kaynaklara sahip olmas dr.
Dunyan n ekonomik kaullar tpk di er kurumlar ve bireyler gibi kitiphaneleri de
mali kaynaklarn kstlamaya zorlamaktadr. Bunusonucunda, kutiphaneler
hizmetlerinde onceliklere karar vermek zorunda¢Evans, 1982) Bu bdamda etkili
planlama yapan, verimlili esas alan hizmetler veren kutiphaneler daharlba

olacaktr.

1.3 AMAC

Bu ¢cal man n amaglar n 2 ana b alt nda sunabiliriz:

1. Tuorkiye'deki Universite kutiphanelerinde perfomsa de erlendirmesi
cal malarnn nasl| ve kimler tarafndan yapld ile kiUtiphane personelinin
de erlendirmeye ilikin alg ve duuncelerinin ortaya ¢ kart Imas ,

2. Yaplan deerlendirme sonucunda gorulen aksakl klarn ve peréms
de erlendirme kriterleri ile ilgili beklentilerin ortea konularak, sonucgta Turkiye'de
yap labilecek ilgili dizenlemeler icin cda bir de erlendirme modelinde bulunmas

gereken oOzelliklerin dnerilmesi.



1.4.SORUN

Universitelerde gercekldrilen e itim, 6 retim ve arat rma faaliyetlerini dorudan
destekleyen bir konumda bulunan Universite kutiplean cada yontemleri
kullanarak hizmetlerinin kalitesini artt rabilir. diversite kitiphanelerini canl bir
kurum haline getiren dnemli unsurlardan biri kusuz personelidiryi motive edilmi,
e itimi ve geli mesi sirekli desteklenmiolan personel, verimlilin ve dolay s yla
hizmetlerin kalitesinin artmas n dayacaktr. Bu balamda dikkatlice secilmi ve

uygulanm performans deerlendirmesinin 6nemi ortaya ¢ kmaktad r.

Performans deerlendirmesi konusu; 1980l yllardan itibaren #fihanelerde
yayg nlamaya balam tr. Dunya Uzerinde bircok Ulkede guncel bir konlupo
uygulamalar devam etmektedir. Bu kadar gincel vendnbir konu olmas na kan
Tarkiye'de, kamu sektoérinde performans eldendirme; halen 40 y | & n bir siredir
yurdrliikte olan 657 say| Devlet Memurlar Kanumoun Liyakat lkesi esaslar

do rultusunda yap Imaktad r.

Bununla birlikte Universite, askeri kurumlar, hakiwe savc lar ile kamu iktisadi
te ebbuslerinde calan personelin sicil raporlar n n doldurulmas bakdan ayr

mevzuatlar bulunmaktadr. Orniea Yiksek Oretim Kanunu’nun 63 madde
3.bendinde, Universite mensuplar igin ¢ kar lacg&netmelik huktmlerine gore

sicillerin yuruttlecei belirtilmi tir.

Ara trma alan icerisinde bulunan ve kamu sektoriindenbt veren kitliphanelerde
cal an personel, 657 say| yasa kapsam ndaki perfosntnerlendirme sisteminin
ilgili yonetmeli ine gore deerlendiriimektedir. Katiiphaneciler ve yard mc pevsl
icin yapt klar iin niteliklerine gore ya da uzmanl k alanlar na @dir de erlendirme

sistemi bulunmamaktad r. Ayr caanalizlerinin de yap Imad gortulmektedir.



Son yllarda Turkiye'de say lar h zla artan ozeliviersite kitiphanelerinde bireysel
performans deerlendirmelerinin yap Ild belirlenmitir. Bu cal malarn kokeni

oldukca yenidir; ancak devlet Universitelerindelkygulamalardan farkldr. Bu
farkl | klar n nereden kaynaklandn belirlemek amac yla ararmada her iki sektérde

de yap lan uygulamalar kala t r lacakt r.

Ara t rman n temel problemidyle ifade edilebilir.

“Universite kUtiphanelerinde uygulanan performans de erlendirme

yontemlerine kar personelin tutumu nas Id r?”

Ara t rman n alt problemleri ise;

Alt Problem 1. Universite kitliphanelerinde cah personelin; uygulanan performans
de erlendirme yontemlerine ikin tutumunda, bulunduklar kitiphanenin stattsu

ac s ndan anlaml bir farkl | k var m d r?

Alt Problem 2. Universite kitiiphanelerinde caih; yonetici ve yonetici olmayan
personelin uygulanan performans ddendirme yontemlerine ikin tutumunda

anlaml bir farkl I k var m d r?

Aratrmann hipotezini “Universite  kutiiphanelerinde ygulanan  mevcut
performans  deerlendirme  ybntemleri, katiphane  personelinin tutom

olumsuz yonde etkilemektedir  biciminde ifadeebiliriz.
Ara t rman n alt hipotezleri ise a da belirtimektedir.

Alt Hipotez 1. Universite kutiiphanesinin vakf veydevlet kitiiphanesi olmas
kitiphane personelinin performans edendirme yontemlerine ikin tutumunu

etkilemektedir.

Alt Hipotez 2. Universite kutiiphanelerinde cah personelin bulundu gorev

performans deerlendirme yontemlerine ikin tutumunu etkilemektedir.



1.5. CALI MANIN ALANI VE KAPSAMI

Cal ma Turkiye'de devlet ve 0Ozel sektordeki Universiteltiphanelerinde
yaratalmatar.  Tarkiye’deki tim 0Oniversite kdtiphanelerindeu barat rman n
yap labilmesi pratik a¢ dan mumkin gorilmadicin Ankara’daki devlet ve vak f

universitesi kutuphanelerinde ¢aham z yurutalmutar.

1.5.1. Evren Ve Orneklem

Ara trman n evrenini Turkiye’de bulunan devlet ve 6zel sektdrdeki Unsier
kitiphanelerinde cabkn personel oldurmaktadr. Aratrmann &rneklemini ise
Ankara’da bulunan devlet ve 6zel sektordeki Uniterkitiphanelerinde cabn tim
personel oluurmaktad r. Orneklem seciminde Universitenin Merki€litiiphaneye
sahip olmas unsuru goz o6niine al nm. Ankara Universitesine b& fakilte ve
yuksekokul kutiphanelerinde gérevli bulunan pergors®z konusu Universitenin

da n k yerle imli olmas ndan dolay kapsam db rak Im tr.

1.5.2. Pilot Uygulama

Aratrmann pilot uygulamas ve o©n cahas Hacettepe Universitesi Beytepe
Kampusu Kutiphanesinde gorevli olan 30i Kizerinde yap Imtr. Bu gruba, daha
onceden haz rlanm olan anket sorular sorulmuwr. Anketin geneline ve tek tek
sorulara ilikin yan tlar n yan sra, varsa gorue Onerilere ulalm tr. Anket sorular ,
anketlerin gecerlilik ve guvenilirlik testi ac sad 15 gin ara ile 2 kez ayn gruba

uygulanm tr.



1.6. CALI MANIN YONTEM

Ara t rmada betimleme yontemi kullan Imir. Betimleme yontemi ile;

olaylar n, objelerin, varl klar n, kurumlar n, gri#pn ve ceitli alanlarn ne
oldu unu betimlemeye calr. Betimleme ara rmalar , mevcut olaylar n daha
onceki olay ve kaullarla ili kilerini de dikkate alarak durumlar aras ndaki
etkile imi a¢ klamay hedef al r. (Kaptan, 1991, 59).

Betimleme yontemine ba& kal narak, anket ve gorine teknikleri de kullan Imtr.

Literatir taramas ve yaplan alan calas sonucunda bireysel performans
de erlendirme yontemlerine yonelik 34 madde belirlenmi

Anketlerin haz rlanmas nda Abar#zet Baysal Universitesi Kamu Yonetimi Bolimu
O retim Uyesi Do¢ Dr. Gonil Ulkerin katk lar olmtur. Anketler haz rlan rken
performans deerlendirmeleri konusunda haz rlanmyiksek lisans ve doktora

tezlerindeki anket sorular ndan da yararlan tm

Ankette yer alan maddeler a da belirtimi olan boyutlar kapsam nda

grupland r Im tr.

Ankette Kullan lan Boyutlar

Katiphanenin Amag ve Hedeflerinin Bilinmesi
De erlendirme Yontemve De erlendirme Olgiiti
De erlendirme Sonugclar n n Kullan m Alanlar

De erlendirmeyi Kimin Yapt

a r w0 b

De erlendirme Zaman

Anketler; Universite kitiphaneleri yoneticileri,tipphaneciler ve der personel olmak
Uzere U¢ ayr grup icin ayn kapsamda haz rlabm Bu yizden elde edilen bulgular n
ortak Ozellikleri dikkate al narak ve belirli d&lar alt nda toplanarak sunulmas nn,
konunun daha sistematik olarak ve kolayl kla kawmas nda 6nemli etkisi olaca



di Unulmatdar. Anketin alt ba klar, ki isel durum dei kenleri ve performans

de erlendirme ile ilgili bulgular icermektedir.

Anketler iki ks mdan olumaktad r. Birinci bélimde mevcut bireysel perforraan
de erlendirme sistemine ikin alg ve dutncelerin ortaya ¢ kart Imas hedeflentmi
kinci bolumde ise; bireysel performans ddendirme formlar nda ginimuzde ortaya
¢ kan dei meler de gbz 6niine al narak hangi olcutlere yeitnaelidir? Amaca donik
bir de erlendirme formunda mutlaka bulunmas gereken tkeiteneler olmal d r sorusu

ile anketi yan tlayanlar n bu konudaki golerinin ortaya ¢ kart Imas hedeflenrtir.

Anketlerin; Ankara’da bulunan kamu ve 6zel sekt&rdéniversite kitiphanelerinde

gorevli personele uygulanmas 9-11 May s 2007 kawitaras nda gerceklerilmi tir.

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

uygulanm t r. Anketlerden 248 adedi doldurulntur. Geri dénme oran ise % 81.3 ddr.

Ankara’'daki universite kutiphanelerinde gorevli rolgyoneticiler ile c¢alanlarn
performans deerlendirme yontemlerine ilkin du Uncelerini belirten yantlarn
yorumlanmas nda 5’'li “Likert” tipi Olcek kullanin olup, puanlama a daki

bicimde yap Im tr.

1. Kesinlikle kat Im yorum
2. KatIm yorum

3. Kararszm

4. Katlyorum

5. Kesinlikle kat | yorum
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Yoneticiler ile cal anlar kendilerine en uygun secene aretleyerek anketleri
yan tlam lardr.

Ara trma kapsam nda bulunan devlet Universitesi kigingherinde gizli olarak
uygulanan performans derlendirme yonteminin dzellikle personel taraf ngaterince
bilinmedi i ve hentiz gizliliin tam olarak ortadan kalkmad g6z 6ntnde tutularak
Gizli Sicil Raporu ankete eklenmve bununla ilgili a¢ klama anketin mektup k sm nda
yer alm tr. Anketler icerik olarak ayn 6zellikte haz rlan olup yaln zca uygulama

yap lan kutiphanenin statiistine gére mektup vesk Karkl | k gostermektedir.

Ayr ca Ankara’daki kitiiphanelerde cahalar n hangi dizeyde oldunu saptamak icin

gort me teknii kullan Im tr.

Goriime, aratrma yap lan yerde, arermac nn bu i i¢cin segilen kaynak kilerle,
daha 6nce hazrlad konularda baa bir anlat mla konuyu ac kla kavuturacak
noktalarda dizenlenmiolan sorular ya formal bir bicimde ya da bir sehbsoylei
havas nda sormas ve yantaramas dr. (Ornek,1993).

Goru meler, kitiphane yoneticileri ile yap Imi analizlerinin yap | p yap Imad ve
Ozellikle bireysel performans derlendirmeleri konusunda resmi uygulama rila

alternatif bir uygulama olup olmadn n yant aranmtr.

Anketlerin gegerlilik ve guvenilirlik tespiti konusda Abant zzet Baysal Universitesi
E itim Fakultesi Eitimde Olgcme ve Deerlendirme Anabilim Dal ¢retim Gyesi Yrd.

Dog. Dr. Zekeriya Nartgin’ den uzman dest nm tr.

Anket sorular nn gecerlilik ve guvenilirlik testle.87 ile .97 arasnda deen
de erlerde tespit edilmiir. Baz sorular kontrol sorusu olarak farkl lgle

sorulmutur.
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Anket formlar arac| yla elde edilen bilgiler,”"SPSS” for Windows 15.8tétistical
Package for the Social Sciences) paket program laygrak bilgisayarda

de erlendirilmi tir.

Verilerin analizi ve yorumlanmas nda tim yan tlayiizde ve frekanslar al nmve
olu turulan tablolar yorumlannt r. Alt problemlere ilikin analizlerde ise Pearson Ki-

Kare basit korelasyon teknikullan Im tr.

1.7. KAYNAKLAR

Ara t rman n veri kaynaklar n performans aglendirmeleri konusu ile ilgili yurt ici ve
yurt d nda yaynlanm bas| ve elektronik ortamdaki eilebilen tim yay nlar

olu turmaktad r.

Ara t rma ile ilgili bilgileri elde edebilmek amac ykgay n taramas yap Imtr. Yay n

taramas yap lan temel kaynaklaaada yer aimtr:

Dissertation Abstracts on CD-ROM (1969-1998)

Kalk nmada Anahtarn(1989-1998)

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

Tuarkiye Bibliyografyas (1952-1997)

Tarkiye Makaleler Bibliyografyaqg1952-1996)

Tark Katiiphaneciler Derné Bilteni (1952-1986)

Turk Katiphanecilii (1987-1998)

Verimlilik Dergisi (1967-1998)

Elektronik veritabanlar :

Ebrary

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

Wiley Interscience

Ara trma ile ilgili di er temel kaynaklarunlard r:

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

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

Aratrma raporunun yaz mnda Hacettepe Universitesisy8bo Bilimler

Enstitlisu taraf ndan haz rlanan Tez ve Rapor Yazdmergesi (2004) kullan Imtr.

1.8. TERM NOLQOJ

Ara t rmada kullan lan baz terimlerin tan mlaraa da verilmi tir.

Performans kelimesingilizce bir kelime olup dilimize “yerine getirmgapma, icra,
cal ma, ileme” olarak tercume edilntir. (Akdikmen 1996, 387) Baz yazarlar ise
performans n yerine “bar” terimini kullanmaktad rlar. Bar da Turkce sozliklerde

“ba armak eylemi ya da bar lan eylem” olarak tan mlanntr.

Performans kelimesini daha getioyutta deerlendiren yaklamlara gore; performans
bireyin iindeki gorevlerini baarmas nn bir derecesi olmakla beraber bireyim i

gereklerini ne kadar iyi birekilde yerine getirdiini de yanstr. (Byars, 1991, s.250)

1.8.1. Performans Yonetimi

Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyatiér fark na varmalar n sdayacak
ekilde motive ederek organizasyonlardan, tak miarde bireylerden daha etkin
sonuglar almak icin Uzerinde antaaya varIm amaclar, performans standartlar,
hedefler, o6lcim, geribildirim, 6ddllendirme amalar ndan olwan sistematik bir
yonetim arac d r. (Balc, A., Nohutcu, A., Oztiirk, K., Co kun, B., 2003, s. 174)
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IFLA'n n  Universite kitiphanelerinin  performans @elendirmesi konusunda

haz rlam oldu u rehberde ise “performans 6lgme” veya “performd@meriendirme”;

Kitiphanenin performans n tan mlayan istatistikskgi ve verilerin performans
de erlendirmesi icin analiz edilmesidir. Gdr bir deyile, kitiphane performans n
kitiphanenin misyonu ve hedefleri ile k& t rmakt r.” (IFLA, 1996, s.16).

1.8.2. Performans Deerlendirme

Konu ile ilgili yap lan literatlr taramas nda; ulasaras literatiirde performans 6lcme
veya deerlendirme kavramlar kat nda “ performance evaluation” , “performance
measurement” , “performance appraisal’ ,’perforneananalysis”, “performance

review” "merit rating” ile “employee rating” terireti yer almaktad r.

Performans deerlendirme kavram olarak Turkce'de ise “sicil verin “tezkiye
sistemi”, “baar de erlendirmesi”, “liyakat deerlendirmesi”, “i géren boyland rmas ”,
“memur deerlendirme sistemi”, “edim derleme” ve “igoren deerleme” gibi

terimler kullan Imaktad r

Bu terimlere ek olarak literatirde, ‘verimliin de erlendiriimesi’, ‘cal mann

de erlendiriimesi’, ‘baar de erleme’ gibi kavramlar n da kullan Id belirlenmi tir.

Performans deerlendirme sireci; ¢caknlar n bireysel olarak @& m gereksinimlerinin
de erlendiriimesini amaclayan ayn zamanda gorevdeseinke, Ucretlendirme ve
ddullendirme icin karar verme surecidir. (Cevall®893, s.1)

Ac kal n’a gore performans derlendirmesi bireyden beklenen ile bireyin tla

sonucun (baar n n) kar la trimas dr. (A¢ kal n 1999, s.102)

Daha geni bir ekilde tan mlanacak olursa performans ehendirmesi, personelin
niteliklerini  ve  yeteneklerini  bulundw kurumun amaclar doultusunda
kullanabilecei ve gelitirebilecei, performansn surekli artrabilece uygun bir
cal ma ortam icginde a¢ k bir kurumsal ilath salanarak; personelin istihdam n,
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ddullendirme-cezaland rma, ucretlendirme, gorevidksgime veya yer detirme vb.
amacglara yardmc  olan etkilenli yOonetim surecidir. Bu amaglarn
gercekletirilebilmesi icin ac¢ k hedefler, Olculebilir staadlar, i tan mlar ve i

gereklerinin belirlenmesi de zorunludur.

1.9. ARA TIRMANIN DUZEN

Ara trman n birinci béliminde, konunun 6nemi, amacgddie cal mann alan ve
kapsam , ard rmada kullan lan yontem ve teknikler, terminojagirat rman n dizeni

ve literatur taramas ile ilgili bilgiler yer almtdd r.

kinci boélimde performans, performans yodnetimi vefgenans deerlendirmesi
kavramlar nn tan mlar, tarihgesi, 6nemi vb. ileerformans deerlendirmeleri

konusunda yap Im olan ¢al malar ayr nt| bigcimde incelenmntir.

Uclincti bolimde performans delendirmelerinde kullan lan c¢#li yontemler ile
Turkiye'deki uygulamalar n nas | ve kimler tarafardyap Id yer almaktad r. Ayr ca

konuya ili kin yasal diizenlemeler de bu bdlimde inceletimi

Doérdinct bdlimde kamu ve 0zel sektdrdeki Universitiphanelerinde bireysel
performans deerlendirme yontemlerine ikin alg ve dadnceler anketinin

de erlendiriimesi ile elde edilen bulgular tablolag yer alm ve yorumlanmtr.

Be inci bolim arat rman n sonu¢ ve Oneriler k smn oturmaktad r. Bu bélimde
aratrmadan elde edilen sonuclar aktar Itn. Elde edilen bulgular n yard myla
sorunlara ¢Ozum Onerileri ve yeni bir bireysel parfans deerlendirme modeli

olu turulurken dikkat edilmesi gereken 6zellikler yémaktad r.
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2.BOLUM

PERFORMANS YONET M VE PERFORMANS
DE ERLEND RME

2.1.PERFORMANS YONET M

Personel yonetimi a¢ s ndan performans yonetimemrutarl ve genitan m :

Performans yonetimi, gercekt&ilmesi gerekli 6rgitsel amaclara ve bu lzanda insan
kayna nn ortaya koymas gereken performansakifi ortak bir anlay n o6rgitte
yerle tirilmesi ve insan kaynan n bu amagclara ulanak icin gosterilen ortak ¢cabalara
cal malaryla yapaca katknn derecesini artrc bicimde yoneltiimesi
de erlendiriimesi, Ucretlendiriimesi ya da ddullenttivési ve gelitirilmesi strecidir.”
(Canman, 2000, s.135)

Performans geltirme amac yla yap lan performans 6Olcim ve denetiimbe bal

ba na 6zel bir sure¢ olturan bir ura vardr. Bu anlamda performans yoénetiminin
iceri i Oyle 6zetlenebilir:
Kurumun geleceine yonelik vizyon oluturulmas ,

Mevcut durumun incelenmesi sonucunda gelecd kin stratejilerin belirlenmesi ve

planlanmas
Performans geltirmek ve performans getirme ile ilgili giri imlerin tasarlanmas ,
Hedeflere ulalp ula Imad n d&lgmek icin deerlendirme sisteminin tasarlanmas ,

geli tirilmesi ve uygulanmas ,
Performans geltirmeyi salamak icin 6dillendirme ve 6zendirme sistemlerinin

kurulmas ,
Bu amaclar n gergeklarilmesi icin kurumun yap s n n yeniden dizenlersmégAkal,

1992, s.51).

Dessler'e (2005) gore; gunumiz global , yarcevresi icinde her cain n bulunduu
kurumun stratejik amaclar n gercekiemek icin gercekldirdi i ¢caba performans
yonetimi strecini oluurmaktad r.
Bu felsefenin merkezinde ise her ¢ah n bireysel performans n bir d&lendirme
periyodundan dierine surekli gelitirme fikri olmal d r. (Dessler, 2005, s.311)

ekil 1’de kuruluun amaclar dorultusunda uygulanabilecek bir Performans Yonetim

Sdreci drnei yer almaktad r.



ekil-1. Performans YOnetim Suireci

Kurulu Amac

Yonetim Stratejis

l

1.Planlama———

2.YOnetim

3.De erleme

B

Ara trma

!

Gelitirme

\

leti im

l

* Ucretlendirme * tasarm

* Odullendirme * Kadrolama

* Yikselme * Eitim

* Ozendirme * Disipline etme

Kaynak:Bilgin,2004
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ekil 1'de gorilecei gibi bir kurum veya kurulwn amagclar dorultusunda planlama,
yonetim ve deerlendirme calmalar performansa dayal olarak yap land r Ima bwu
a amalar sonucunda atama, gelitirme ve iletiime dayal bir yonetim sisteminin
altyap s n oluturan Ucretlendirme, 6dullendirme, yikselme, 6zendj i tasar m,
kadrolama, eitim ve disipline etme calmalar performans derlendirme sirecinin

ba ar yla tamamlanmas na katk $amal dr.

Bu sirecin baar yla tamamlanabilmesi icin belli@malar gerekmektedir:

1. Oncelikle kurumun insan kaynaklar performansa Hayalarak
planlanmal d r.

2. Planlanan ve izlenen performans ol¢tlmeli, yaniediendirilmelidir.

3. Gercgekleen performans derlerle hedeflenen derlerin kar la tr Imas ile
kurumun insan kaynaklar n n performans yonetimindedcar ve eylemler

yerine getirilmelidir. (Bilgin 2004, s.16)

Bilgin bu eylemleri oyle ifade etmektedir: YOnetimin belirleyecestratejiler, i
tan mlar n n haz rlanmas, iveya gorev dea ikli ine gidilmesi, gorevde yukselme
I lemleri, Ucretlendirme, oOdullendirme, personelinmheperformans diilkli Gnidn
nedeni olan eksiklin giderilmesi hem de performans n n artr Imas aamgla e itim
verilmesi, kariyer planlamas, performans @kii O sonucunda uygun yapt r mlarda
bulunmak ve disipline etmek amac yla al nacak olargcok karar ve eylemlerin
performansa gore belirlenmesi gerekmektedir. (Bjlgi004,s. 46)

Performans yonetimi basit bir personel edendirmesinden ¢ok daha gertioyutlu,
yonetimle cal anlar aras ndaki etkilen ve iletiimin kurulmas n gerektiren bir

yonetim surecidir. (Cevallos, 1993, llgen ve Feldnie087).

Performans yonetimi; etkinlik, verimlilik ve ekonakhk boyutlar n iceren t¢ temel
unsur uzerine kurulmtur. Etkinlik; dnceden belirlenmiamaglara ulana duzeyini,
ekonomiklik mevcut girdilerle ulaabilecek en yiksek dizeyde ¢ kty, verimlilikeis

belirlenmi olan hedeflere ulana noktas ndaki kaynaklardan nas| yararlan td
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belirten kavramlard r. (Ate 2000, s.257). Bu kavramlar aras nda bulunamdorant ,
kavramlardan birindeki artn veya eksilmenin dal sonucu olarak performans ama

veya performans dukli ne neden olmaktad r.

Etkili bir performans yonetim sisteminin temel psén; cal anlar n kendilerinden ne
beklendiini bilip anlamalar ve kendi hedeflerinin belirimesinde alacaklar rold,
i lerini sahiplenmeleri ve hedeflerine utaak icin ellerinden gelen cabay
gostermelerine yol acacakt r. Bu siire¢ boyunca;auteve gelecee ili kin durumlar ile
ilgili bilgiler toplanmal , toplanan bu bilgiler kala tr Imal ve performans geliminde
sureklili i sa layacak duzenlemeler gercekliedlerek gerekli tedbirler al nmaldr.
(Cevallos, 1992, s.2)

Performans yonetimi anlay ve Olgim kriterleri surekli de mektedir. Bunun nedeni
iIse; kurum yoneticilerinin kurumun amaglarn ver@derini baar| bir ekilde
gercekletirmelerini salamaya yonelik 6nlemleri almalardr. DBar bir deyile
performans yonetimi b&ng ¢ ve biti noktas belli olmayan bir doniimu ve aral ks z

devam eden bir surreci icermektedir. (Balc , A. @003, s.170)

2.1.1.Performans Yonetimi (Kamu Ve Ozel SektérdekUygulamalar)

Kamu ve 06zel sektdrdeki kurumlarda itle nedenlerden dolay performans yonetimi
farkl | klar gOstermektedir. Bu farkl | klar kiltét ve politik nedenlerden
kaynaklanmaktad (Balc, A. vd., 2003, 169; (English 1982).

Kamu orgutleri baz ac lardan 6zel 6rgutlerden lfdrk (Guran, 2005, s.5) Kamu
orguatlerinin hedeflerinin net olarak tan mlanmamas kritik noktalardan birisidir.
Kamu yonetiminde orgutsel ¢ ktlar zor dlguldii icin performans desrlendirme
sonugclar n n gavenilirlii ku ku ta maktad r. Bunun yan nda kamu yoneticilerinin
politik tav rlar ve statlleri konusundaki kayg ladari kararlarda etkili olmaktad r.
(Balc , A. vd., 2003, 169)
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Buna ramen performans yo6netiminin kamu oOrgutlerinde datiacgl ve 6nemli hale
gelmesini salayan baz de imler de yaanmaktad r. Bu de imler aras nda kamu
hizmetlerinden yararlananlar “vatandayerine “mu teri” olarak adland r Imakta,
kamu hizmetlerinde etkinlik ve performansn annds yoninde calmalar
gercekletiriimekte, s k s k kalite ile ilgili toplant lar dzenlenmekte, merkezi yonetimin
kicultilmesi ve bir k s m yetkilerin bka birimlere devredilmesi yoninde cahalar
yurattlmektedir. (Balc , A.vd., 2003, 169)

Son yllarda kamuda stratejik bir ara¢ olarak kulimaya balanan performans
yonetimi; kaynaklar n etkin ve verimli bicimde kah Imasn salayan ve bunun
sonucunda Uretilen hizmetlerin kalite ve verimliti artt rmay hedefleyen bir yonetim
anlay n ifade etmektedir. Bu ybnetim anlay n etkiledii bircok Ulke, kamu

yonetiminde performans odakl sistemlere ge¢imi(Halachmi, 2002)

Bununla birlikte; kamu ve 6zel sektordeki performainetimi uygulamalar n olumsuz
olarak etkileyen temel sorunlar da bulunmaktad zelOsektorde calan personel
verimlilik esas na gore camakta bunun sonucunda ise, cahlarn 6dul ve ceza
sisteminin ilemesi kag¢ nlmazdr. Kamu sektorinde ise, eallarn 6dul ve ceza
sisteminin ¢al mamas c¢alanlarn gi¢ ve mevkilerini kottuye kullanabilmesigel

acmaktad r. Ozel sektérde verimsiz bir personebydtla i ten ¢ kart | rken, kamu

sektoriinde verimsiz bir personel bu nedertkeni ¢ kart Imaz. (Guran, 2005, 37)

Ayn zamanda kamu sektoriinde cahlar n Ucretleri ve terfileri performansa gore
belirlenmemektedir. Ozel sektorde ise performangae gde erlendirilen personele
gerekti inde cok yiksek Ucretler 6denmektedir. Kamu sekidelise tcretlendirme bir
devlet politikas olduu icin ilgili kanunlar d nda ek tcret 6denmesi mumkun diir.
Bundan dolay kamu sektori 6zel sektdrle rekabeteanektedir. (Guran, 2005, 37)

Bu sorunlar n yan s ra kamu sektoriinde gadlar n motivasyonu genelde monoton i
sireci, siyasi etkiler ve kamuoyu bask s gibi médelen dolay diiiktur. (Ozgiir,
2004, 237)
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Ozel sektorde stratejik kararlar n al nmas n eleyelcek bir biirokrasi pek yokken,
kamu kesiminde koyu ve yava leyen burokrasi vardr. Kamuda al nan kararlar
hiyerarik basamaklara tak larak esnektii ve uygulanabilirliini yitirmektedir.
(Ozglr, 2004, s.243)

2.2. PERFORMANS DE ERLEND RME SUREC

Performans deerlendirme, personelin gorevindeki bas konusunda vyargya
varmakt r. Bu sayede personelin yetenekleri beliriekte, ilerleme, yikselme, goérevle
ili i ini kesme karar verilmektedir. (De Cenzo, 199&a ka bir ifade ile personelin
performans deerlendirme sireci icindeki tutumlar n n, davrdar n n, yeteneklerinin,
gorevindeki baar lar n n, verimli olup olmad klar n n yénetim &rndan izlenmesi ve

Olcilmesidir.

Kurumun stratejik amaclar n destekleyen ve egadlar n performans n skyan bu
sureg icinde calanlar n giincel ve gecnteki performans n, performans standartlar ile

kar la t rmak amacglanmaktad r. (Dessler, 2005, s.310)

Bu amaglar n gerceklarilebilmesi igin ag¢ k hedefler, Olgulebilir staadlar, i
tanmlar ve i gereklerinin belirlenmesi de zorunludur. Ozelliklglculebilir
standartlar n oluturulmas performans derlendirme sirecininekil 3'de gorilecei
gibi temel basama konumundad r. Dier aamalar ise bu standartlar n belirlenmesini

takip etmektedir.



ekil 3. Performans De erlendirme Sireci

1. Cal anlarla birlikte standartlar olturmak

|

2. Olculebilir hedefleri karl kl olu turmak

l

3. Mevcut performans 6lgcmek

4. Standartlarla birlikte mevcut performans Kart rmak.

|

5. Cal anla birlikte deerlendirmeyi tart mak.

l

6. E er gerekirse, dau i i (cal may, faaliyetleri) gostermek

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

Performans deerlendirmesinin tarihsel strecini inceleidnizde; baz kaynaklar n IIl.
yy. suresince Cin’de yap lan derlendirmelerden bahsettigérilmektedir. Oznel olan
bu deerlendirmeler, performans derlendirmelerinin ilk 6rnekleri say labilir.
(Goodson, 1997, s. 4)

Performans deerlendirme 1800’lU y llar n sonuna dau, bireylerin fiziksel ve zihinsel
Ozelliklerinin, ki iliklerinin, davran larnn ve yeteneklerinin  6lgctlmesini
kapsamaktayd . 20.yy.da ise benzer faktorlerin ugoin olctlmesiyle performans

de erlendirme kriterleri de ikli e u ram tr. (Carter, 1994, s.132)

1900’10 yllardan itibaren giderek ©Onem kazanmayaa ldyan performans
de erlendirmelerinin ginimuize kadar wa ilk yaz | orneklerini, skogya’da Robert
Owen isimli bir iveren tarafndan XVIII. yy.da ¢ilerine uygulad ve bu

uygulaman n sonucunda tuttw daha cok i tatmini ve performansa ikin kay tlar

olu turmaktad r. (Randell, 1994, s. 221) BundankbaGeneral Cass’'n 1800 Iu
yllarda yapt de erlendirmelerin de gunumize kadar ala ilk performans
de erlendirmeleri aras nda yer ald klar gorulmektegifal¢ n, 1973, s.3)

Modern anlamda, bilimsel personel yonetimi 194@’llarda balam ve performans
de erlendirmelerinin yayg nlamnasn 6nemli 0&lgcude etkilemir.1960’'dan 6nce,
performans deerlendirmeleri 6zellikle denetim amac yla kullandktayd . Bu tarihten
sonra ise planlama, personelin gelesi, i cevresinin geliiriimesi ile verimlili in

yukseltiimesi amac yla kullan Imaya banm tr. (Goodson, 1997, s.4)

Literatlirde deerlendirme prosedurinin nas | yap Idi stratejisi, personel politikas
ile bireysel ve yonetimsel sistemlere uygun ablipad n inceleyen farkl analizler

ve kararlar n yer ald c¢al malara s kca rastlanmaktad r.

1950’lerin sonuna dou performans ve meslek amagclar aras nda bikiikurulmu

olup, 1960’larda davrara bal kriter dlgekleri daha bar | olmu tur. 1970 li y llardan
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ginimuize kadar, uzmanlarca hazrlanan ve yonetitilkontrolinde yap lan
de erlendirmeler icin ¢ok yonlu kriterlerden oan deerlendirme yontemleri
geli tirilmi tir. (Kermally, 1997, s.84)

2.3. PERFORMANS DE ERLEND RMEN N ONEM

Cal anlarn cal tklar kurumun stratejik hedefleri alt nda birteesini salayan bir
sure¢ boyunca performans @elendirme; hem calanlar hem de kurum a¢ s ndan

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

Bir kurumda cal anlar hakk nda neden bir yargya varImak isten¥8neticiler
ac s ndan bunun yan t; kurumun amaclar na plalamad n cal anlar n ne yapt

ve nas| yapt klar konusunda bilgi sahibi olarakr@hmektir. (Goodson, 1997, s.3)
Boylece yoneticiler bu bilgilere dayanarak durungerektirdi i baz kararlar al rlar.
De erlendirme, yoneticilere 6dillendirme, cezaland ritex dizeltici ve gelitirici

onlemler almas na imkan dar.

Cal anlar a¢sndan performans @elendirmesinin gereklili incelendiinde;
cal anlar her eyden 6nce calmasnn karl n gormek isterler. Bu ylzden bir
kurumda cal anla cal mayan, baar | olanla olmayan aras nda bir ay r m gozetilmes
beklerler. Dier yandan ise bar derecesi hakk nda bilgi sahibi olan ikikendisini

duzeltme ve geltirme olana da bulur.

Performans n tan mlanmas , personel secimlerinddi ver bircok kurumsal kararlarda
onemli rol oynamaktad r. Son zamanlarda kurumlazalan verimlilii ve bunun
sonucu ortaya ¢ kan enflasyon, performansedendirmesinin énemini ortaya ¢ kartan
bir ba ka unsurdur. (Palmer 1993; Prokopenko, 1992)

Kltiphaneler ac¢csndan performans eldendirmelerinin - dnemini,  bireysel
performans n geltiriimesi, ¢al anlar n potansiyel performans n n ortaya ¢ kartdma
kituphanenin gelecekteki insan guct kayna ortaya ¢ kartlmas, kuttiphanenin
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amaclarnn gerceklériimesi ve rekabet Ustunlii yaratmas kapsam nda
de erlendirmek mumkundur. (Gedeon, 1991; Martey, 2002)

2.4. PERFORMANS DE ERLEND RMEN N YARARLARI

2.4.1. Performans Deerlendirmenin Yararlar - Kurumsal A¢ dan

Performans deerlendirme kurumun verimlili, hizmet kalitesi, planlama vb. konularda
kurumun amagclar na ne oranda uh n gostermesi bak m ndan buiyuk yararlar

sa lamaktad r.

Performans deerlendirmenin kurum ac¢ s ndan $ayaca yararlar konusunda yap lan
bir arat rmada; performans derlendirmesi verilerinin, sadece bireysel veya yee
aras tan mlarda dd, ayn zamanda personel kararlar n n dokimantasgda ve
yonetim sisteminin dizenlenmesinde de kullan Idbelirlenmitir (Henanan, 1989,
s.145).

Performans deerlendirme; kutiphaneler ve @i bilgi merkezleri gibi i yo unlu u
olan kurumlarda; personelin @ alnmasndan, niteliklerine uygun olarak
yerle tiriimesine, gelitiriimesine ve kitiphanenin hizmet hedeflerine wias na

yard mc olacak onemli bir strectir. (Stueart 9719s.1)

Performans deerlendirmenin kitiphanelerde kullan Imas nn getre en 6nemli
yararlardan birisinin, kaynaklardan tasarruf eddmeldu unu belirten Karakaa
(1991) gore; personelin k@ snn deerlendiriimesi belirsizliklerin azalt larak

kitiphane yonetimine karar verme surecinde yardatam onemli araclardan birisidir.
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2.4.2. Performans Deerlendirmenin Yararlar -Ydneticiler A¢ s ndan

Performans deerlendirme ile yoneticiler, planlama ve denetimdalieolacaklar icin
personel ile olan iletimleri de daha olumlu olur. Yoneticiler kendi gucle zay f
yonlerini gorurler. Kurum icinde yetki devri kolaylr. Ayr ca yonetsel becerilerde
olumlu geli meler salan r. (Bilgin , 2004, s.62)

Yoneticilerin uygulad klar performans derlendirmesi, onlar n almolduklar kararlar
ile gercekletirmi olduklar faaliyetlerin sonuglarn ve bu sonugharkurumun
performans n geltirmeye yonelik katk lar n g0Osterir. Bbylece yomein ilgisini,
performansa yoneltir. Ayr ca yoneticilerin probleralanlar gérmelerini ve iyildirme
cal malarnn yaplmasna da katk d¢ar. Kaynaklarn hangi onceliklere gore
kullan Imas gerektii konusunda yoneticilere fikir vererek planlama denetim
gorevlerinin daha verimli bir halde nas| yurutulebe ine karar vermede yard mc
olur. (Barutcugil, 2007; Canman, 2003)

Performans deerlendirmesi slrecinde yoneticilerin alacaklar wa& sorumluluklar

a a da ifade edildii bicimde dei ecektir;

O renme ve gelime icin uygun ortam haz rlamak,
Mevcut i ile ilgili geli me ihtiyacglar n tart mak,

Cal anlarla kariyer geltirme konusunda tarimak,

Plana uygun f rsatlar seamak. (Balc , A. vd., 2003, s.177)

bR

Yoneticiler; performans planlama, uygulama, eldendirme ve geltirme
konusunda, personel ise planlanan performansa adald, becerilerini geliirme,
performans ve kariyerlerini artrma konusunda sdulwk almaldr. ekil 4'de
yoneticilerin ve personelin, derlendirme sirecinde Ustlenecekleri rol ve soruakiar

yer almaktad r.
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Yonetici Rol ve Sorumlulu u l

Performans Planlamak

Personel Rol ve Sorumluluu

1. Performansa odaklanmak

_—
2. Beceri gelitirmek

3. Kariyer art rmak
4. Bireysel performans art rmak

Geli tirme

De erlendirmek

«—

Kaynak: Bilgin, 2004, s.31



27

2.4.3. Performans Deerlendirmenin Yararlar - Cal anlar A¢ s ndan

Performans deerlendirmenin calanlar a¢ s ndan yararlar; canla cal mayan
ayr m n n yonetim taraf ndan yap labiledein personel taraf ndan bilinmesini dar.
Performans deerlendirme, 6zellikle a¢ k olarak yap Imve ¢al anlar sonuglar ndan
haberdar edilmse, calanlar a¢gsndan vyararldr. Cinklu personel ealla
cal mayan n yonetim taraf ndan ayrt edilebilere bilir ve kendini ona gobre

de i tirme ya da gelitirme yoluna gider. (Bilgin, 2004, s.62)

Performans deerlendirmesi ile ¢alanlar n rol ve sorumluluklar nda meydana gelecek
de i iklikler o6yledir:
1. Kendini geli tirmeden sorumlu olurlar,
Hayat boyu ¢calmaya odaklan rlar,
Mevcut i icin gereken yeteneklerini gelirirler,

Kariyer tercihlerini ve amaclar n tan mlarlar,

o bk 0N

Bireysel gelime plan uygularlar. (Balc , 2003, s.177)

Performans deerlendirme, calanlar ie yoneltme ve 0Ozendirme arac olarak da
nitelendirilebilir. Nesnel O&lcllere gore yap lanr bperformans deerlendirmesi,
cal anlara yuksek moral verecek ve onlar n ¢ddlar kuruma kar gtiven duygusunu
artracaktr. Performans derlendirmeleri yaygn olarak; cahnlarn goérevde
yukseltilmesi, gorevlerinin yeniden tan mlanmasrailendirilmesi ve iten ¢ kart Imas
gibi yonetsel kararlar n al nmas nda kullan Imakta@€al anlar n gereksinim duyulan
alanlarda eitiimesi ve gelitiriimesinin yan sra calmalar hakk nda geribildirim

olana sa lar. (Barutcugil , 2007)

Cal anlar n, yiksek performans dizeyi gostermesi yadidar bir deyile olumlu
geribildirim alabilmesi onlarn i tatminine baldr. Etkili bir performans

de erlendirmede itatmininin 6nemi ekil 5’de a¢ klanmtr.



ekil-5 Tatminine Gore Performans

Duzeyi 1 TEN KACIYOR
\ 1. Mutlu gozukuyor
. 2.Ki isel hedefleri ile 1. Paras n almakla
kurum hedefleri yetiniyor
orttyor
| 2. Ki isel hedefleri ile
Yiksek kurum hedefleri
: ortimayor
A !
BUNALIMDA KARARSIZ
1. Kobeye sk m halde 1. ikayetci
2. Caba goOstermiyor 2. Mutsuz
3. Ayr Ima noktas nda 3.Katk s olmuyor
Du Uk Performans Duzeyi

[
L

(Kaynak: Bilgin, 2004)
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2.5.PERFORMANS DE ERLEND RMEN N AMACLARI

Performans deerlendirmenin temel amac ; bireysel performans tiriggn olcUtler
arac| yla belirlenmesi, Olcilmesi ve taraflar n bilgidinimesi yoluyla bireysel
performans ve kurumsal etkiliin birlikte geli tiriimesidir. Bu ayn zamanda
davran lar ve vyetenekler ile performans hedef ve Olcutieri etkile imini

gostermektedir.

Cummings’e (1973) gore performans ddendirmenin iki temel amac bulunmaktad r.

1. Kurumsal kontrolin muhafazas ve surdurulmesi,
2. Kurumun insan kaynaklar ndan yararlanarakmidii i 6lcmek ve bu kaynaklar n
geli mesini salamak.

Ba ka bir yakla ma gore performans derlendirme amaclar n yonetsel, guduilendirme
ve personel geltirmeye yonelik amaclar olarak G¢ grup alt nda éophk miumkandur.
(Hayden, 1973, s.610)

Performans yonetiminin temel amaclar n daha kapsdeerlendiren ara rmalarda
ise;

Kurumsal hedeflerin ¢alanlar taraf ndan payldmas n salamak,

Cal anlarn kurumun barsna katksn gozlemlemek, yoneticiler ile

cal anlar n beklentilerinin karl kI olarak anla Imas n salamak,

Yoneticiler ile ¢cal anlar aras nda ac k iletmi sa lamak,

Bireysel ve kurumsal yeteneklerin ortaya ¢ kart$masalamak,

Bireysel ve kurumsal yetkinliklerini belirlemek,

Cal anlar n motivasyon kaynaklar n belirlemek,

Cal anlar n vizyon ve hedeflerini paylaak,

Cal anlar n 6 renme yeteneklerini ortaya ¢ karmak,

De erlendirme sisteminin leyi i ile ilgili bireysel ve kurumsal

de erlendirmelere ulanak,

Performans deerlendirmeyi somut ve dl¢ulebilir hedeflere dayandhk,
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Cal anlarn eitim gereksinimlerini belirlemek ve planlamaliciminde ele
alnd gorulmektedir. (Balc, A. vd., 2003, s.174)

2.6. BREYSEL PERFORMANS DE ERLEND RME

Performans yoOnetiminde ele al nmas gereken bikdagerformans cé&li bireysel
performanst r. Ancak, performans @elendirmesi ile kartrld ndan, performans
yonetiminde planlamas, yonetilmesi ve denetlenngsieken en 6nemli parcadr.
Cunku nesnel bir bireysel performans yonetimi, hesan kaynan n motivasyonuna
ili kin alnmas gereken yonetsel karar ve Onlemles agan hem de kurum ve
kurulu lar n n yonetiminin performans hedeflerini ve starithr belirlemek a¢ s ndan
blyuk bir 6neme sahiptir. (Bilgin, 2004, s.45)

Performans deerlendirmesi; bircok personel yonetimi karar na eéerte kil etti i icin
cal anlarla ili kilerde eitlik ve adalet getiren énemli bir yonetim surecidBireysel
performans ise, yonetimlerin en c¢ok Uzerinde t&lar konulardandr. Bireysel
performans n diwklu U ya da yuksekli kurumlar n verimlili ini azaltan veya artt ran
etmenlerdir. (Akun , 1973)

yaam nda, calanlar aras nda performans veya dra derecesi bak m ndan
farkl | klar olmas, hatta ayn kinin performans veya bar dizeyinde zaman zaman
de i iklikler meydana gelmesi, personeli @glendirmenin énemini ve genai gucli
bir bicimde ortaya koymaktad r. Bu yonuyle perfomaade erlendirmesi, bireylerin

gunlik performans n ortaya ¢ kartan 6nemli biregiiir. (De Cenzo, 1996)

Di er taraftan, kurum ve kurullar nn yuksek performansla cabilmeleri igin,
yuksek performans becerilerine ve vyetkinliklerin@hip bireylerle calmalar
gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46) . Bu ozellite cok iyi bilinmesi sayesinde
geli tirilecek olan bireysel performans yonetiminde dikledilmesi gereken U¢ ana

unsur bulunmaktad r:
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1. Kurulu taki insan kaynaklar ne yapaca bilmeli ve i ine odaklanmal dr.

2. nsan kaynan n i ine odaklanabilmesi yetkin olmas na bd r.

3. nsan kaynann gorevlendirildii i e katk da bulunmaya istekli olmas,
kendini i ine adamas gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46)

Bireysel performans derlendirmenin bd ca 3 amac vard r.

1. Cal anlardan geribildirim almak,
2. Personelin davrariar n ve bu davranlar n sonuglar n kontrol etmek,
3. Bireylerin ki isel 6zelliklerini s n fland rmak. (Gabris, 198678)

nsan kaynann etkili ve verimli olarak istihdam edilmesi, bkayna n kurum
ac s ndan deerinin belirlenmesine ve sonucgta bicimsel eidendirme sistemlerinin
olu turuimas na neden olmwr. Ancak gerek kamu gerekse 0zel kesimdeki
kurumlarda, uzerinde tam bir goriirli ine varlm ve herkesge benimsenmbir

de erlendirme sistemi hentz ortaya konulmam (Cevallos 1996, s.20, Goodson
1997,s. 3)

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

ve istenen dizeye ulmad nnbirkantdr.

Mukemmel ileyen bir performans derlendirme sistemine sahip olmak ¢ok zordur.
Hatta bunun imkans z oldunu séyleyen bilim adamlar mevcuttur. Bunun nedeni
konusu insan olan sorunlarn ¢oézumunde karlan genel gucluklerdir. Bunlar,
insanlar n birbirlerinden farkl | k gbstermesi, saun karmak ve ¢ok yonli olmas ve
de er yarg lar ndaki farkl | klar n nesnel yaklana izin vermemesidir. (Palmer, 1997,
De Cenzo, 1996). Dolay syla her meslek grubu, deri ik kdlttr, her dei ik
kurumun yap snn farkll ayr bir performans derlendirme modeline gereksinim
duyar. Performans derlendirmede karla lan cok ceitli yontemlerin nedeni de
budur. (Palmer, 1997)
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Yukar da verilen amaclar gergcevesinde bireyselgoeréns deerlendirme surecinde
Uzerinde durulmas gereken temel konular ige niteli i, bilgi, bireylerin tutum ve
davran lar ve sosyal ilikiler olarak s ralanmaktad r. Bu temel faktorler ddtusunda
alt faktorlerin belirlenmesi ve bir sonrakianada ise derlendirme standartlar nn
belirlenmesi mumkunddr.ekil 6'da ¢al anlar n ie al nmas ndan bireysel performans

de erlendirmelerine kadarleyen sirec¢ yer almaktad r.



ekil.6. Bireysel Performans Deerlendirme Sireci

Analizi

De erlemesi

nsan Kayna Planlamas

Ret

l

e Alma

Olumsuz

Secme

Temel Eitim

Yerletirme

Haz rlay ¢ Eitim

ve Gorevlerin Yap Imas

Bireysel Performans Derlendirmesi

Kaynak, Bilgin 2004, s.50
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Yoneticinin baar s, ¢al anlar n kurumun amaglar cercevesinde gahlar na, bilgi,
beceri, yetenek ve giglerini tam olarak bumituda harcamalar na bled r (Belcastro,
1998, s.2). Bununla birlikte cahnlar n kendi bar lar hakk ndaki deerlendirmeleri
0 renmeleri, performanslarn geirme yoninde caba sarf etmelerinde etkilidir.
(Goodson , 1997, s.1) Dolay s yla bireysel ve kusamperformans ile gudileme
aras nda cok yak n bir ikinin oldu u sdylenebilir. yi gidilenmeyen bir ¢caln n

verimli olmas , performans n n iyi olmas beklennedidir.

Bu balamda uygulanan bireysel performans eldendirme sirecinde, cahnlarn
ceitli konularda yeteneklerinin ortaya ¢ kart Imasrgkmektedir. Bu konular a da

yer almaktad r:

kabiliyeti
leti im yetenekleri
Karar verme
Esneklik
De i imlere uyabilme
Ki isel te ebbuls
Ki isel yetenekler
Kurumsal yetenekler (De Cenzo 1996, 321)

N~ WNE

Bunun yan sra kurum ve kurularn bireysel performans derlendirmede g6z
onunde bulundurmas gereken igeilke ve esaslar bulunmaktad r. Bunlar aa daki
bicimde s ralayabiliriz:
1. De erlendirme en yak n amir taraf ndan yap Imal ,
2. Personelin Kili i ve 0zel hayat, yaplan in miktar ve kalite olarak
etkilemesi 6lgtisinde 6nemli olmal ,
3. Yaplan iin miktar, ©onceden belirlenmi i standartlarna gore
kar la trlarak de erlendirilmeli,
4. De erlendirme nesnel olmal ,
4.a. Deerlendirme bir kurul taraf ndan yap Imal ,
4b. De erlendirme a¢ k olmal ,
5. De erlendirmenin amac¢ ve kriterleri 6nceden belirlekerpersonele
ac klanmal ,
6. Yoneticiler tarafs z olmal , (Bilgin, 2004 58)
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Yoneticilerin personel say sn uygun biekilde belirlemesi icin 4 6nemli faktor
bulunmaktad r. Bu faktorleri; yoneticilerin nitelj personelin nitelii, i in niteli i ile
kullan lan ara¢ ve gereclerin etkisi olarak grupglamak mumkdndir. Ayrca
de erlendirme yapma amac ile d&lendirme zaman arasnda bir nedensellik

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

Bu ilke ve esaslar n yan sra ér bir husus ise performans @elendirmede izlenecek
yontemdir. Cal anlarn performanslarn n derlendirildi i, bireysel performans
de erlendirme aamas nda deerlendirenin izleyeca yontem bu aaman n baarsn
ortaya koyan énemli bir unsurdur. (Linkins, 19849 Martey, 2002, s.403)

Performans deerlendirmede izlenecek yontem kadar izlenmesi geredire¢c de cok
onemlidir. Bireysel performans derlendirme sistemi sadece odullendirmeyi itle
bircok sureci de icermektedir. Bu nedenle perforsngdinetimi olarak adland r lan bir
surecler butininden bahsetmek daha uygun olacaBireysel deerlendirme

surecinde, nas | bir derlendirme yap laca ya da kurumun gelmesinde anahtar roli

oynayacak en uygun surecin nas | olagmemlidir. (De Cenzo, 1996)

2.7. BREYSEL PERFORMANS DE ERLEND RME ESNASINDA YAPILAN
HATALAR

Bireysel performans derlendirmede, deerlendirme ortamna béa olarak
yoneticilerin duttkleri baz hatalar bulunmaktad r. Bu hatalar gévaglar yla unlard r:

2.7.1. Halo Etkisi (Halo Effect)

Cal an n di er alanlardaki durumunun g6z ard edilmesi ve sadg@mldu u alanlarda
de erlendirilmesidir. (Dessler, 2005, s.328). Cah n yarar na bir etki olarak goriinse
bile de erlendirme icindeki dier faktorlerle celien bir deerlendirme sonucu elde

edilmektedir.
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2.7.2. Ters Halo Etkisi (Horns Effect)

Halo etkisinin kart olan bu etkide calan n iyi oldu u alanlar deil sadece kétu
oldu u alanlar deerlendirmeye al nmaktad r. Bu da caha dezavantaj skayan bir

de erlendirme sonucunun ortaya ¢ kmas na yol agmaktégilgin, 2004, s.64)

2.7.3. Merkezi E ilim (Central Tendency)

Cal ann hem gugcli oldw hem de zay f oldw alanlar ayr ayr deerlendiriimeden
ortalama bir noktada derlendirmelerin yap Imas d r. (Goodson, 1997, s.44)

2.7.4. Hogoru Etkisi ((Leniency)

Yoneticilerin ¢al anlara hak ettiklerinden daha fazla puan vermedgiinun nedenleri
aras nda yoneticilerin derlendirme konusundaki ilgisizli sonucunda calanlar
hakk ndaki bilgisinin yetersiz kalmas, yOneticiteinsani 6zelliklerinin ar basmas
sonucu calanlara kar merhametli davranmalar ve baz yoneticilerin eldendirme
sistemine kar olmalar ndan kaynaklandn sodylemek mumkuindtr. (De Cenzo ,1994,
s.335) Bu turde bir derlendirmenin ne kuruma ne de cahlara faydas vardr.
(Palmer, 1993, s.22)

2.7.5. Kat | k Etkisi (Severity)

Ho gori etkisinin tam kart olan bu etkide ise yoOneticiler; canlarna hak
ettiklerinden daha az puan vermektedirler. Yonketicya kiisel ve kurumsal olarak
de erlendirmeye olumsuz bakmaktad rlar ya daedkendirdikleri ¢cal andan olumsuz
olarak etkilenmektedirler. (Bilgin, 2004, s.65)

De erlendirmenin bu ekilde kullanImas verimlilii azaltaca gibi c¢al anlarn

heveslerini de k rar. (Palmer, 1993, s.19)
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2.7.6. Benzetme Etkisi (Similar —to-me)

Baz yoneticiler, calanlar n yaam bicimleri, davranlar gibi nedenlerle kendilerine

benzettikleri icin yiksek not vermeimine gitmektedirler. (Orticl, 2003, s. 44)

2.7.7. Farkl | k Etkisi (Contrast Effect)

Yoneticiler, cal anlar kendi calmalar ve yetkinlikleri ac s ndan derlendirmek

yerine birbirleri ile kar la t rarak de erlendirmektedirler.(Dessler, 2005, s.44)

28. BREYSEL PERFORMANS DE ERLEND RMEY ETK LEYEN
SORUNLAR

Kurum ve kurulular n, amagclarna uygun bir bireysel performans ediendirme
sistemi kurmalar k sa zamanda ve kolayca yapadideci bir i de ildir. Cunki
de erlendirmeyi etkileyen baz sorunlar da ortaya @ktadr. Bu ylzden yap lacak
cal malar buyik bir hassasiyetle surdurilmeli ve hatalgiderilebilmesi icin sirekli
test edilmelidir.

Bireysel performans derlendirmesini etkileyen sorunlar 5 temel Ha alt nda ele
almak mumkundur.

De erlendirilecek 6zellikler sorunu

De erlendirmede 6lclt sorunu

De erlendirme zaman

De erlendirmeyi kimin yapaca sorunu

De erlendirme sonuglar na ikin sorunlar(Canman, 1993, s.12).

aOrwNPE

2.8.1. Deerlendirilecek Ozellikler Sorunu

De erlendirmedeki temel sorunlardan birisi ¢ah n kiili inin mi yoksa iinin mi
de erlendirilecei sorunudur. Geleneksel derlendirme yontemleri ¢cabn n kiili ini,
cada de erlendirme yontemleri ise, cahnn iteki baarsnn 6lcilmesini
ongormektedirler. Uygulamada g@o kez her iki yaklam n da birlikte kullan Id

orneklere rastlamak mumkundir. Ancak gercekgi yaklameslein ve yap lan iin
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niteli ine gore kiilik 6zelliklerinin de g6z ard edilmeden ¢an n deerlendirilmesi
gerekti idir. (Ulker 1997).

2.8.2. Deerlendirmede Olgiit Sorunu

Performans deerlendirme kriterleri, performans Olc¢itlerini ortakoymas nedeniyle

ayr bir 6nem tamaktad r ve yap lan in niteli ine gore farkl | klar gosterebilmektedir.

Ula Imas c¢ok zor olgttler belirlenirse insan kaymala motivasyon kayb na neden
olabilirler. Bu ylUzden nesnel ve dalendirilebilen dlgutlerin kullan Imas ¢ok
onemlidir. (De Cenzo, 1996) Performans eidendirmesinin en can al ¢ noktalar ndan
birisi nesnel olarak yap Imas na dayanmaktad r. ndesdiclilere goére yap lan bir
de erlendirme, calanlar n bulunduklar kurumun neresinde ve nas|,i@nve en

verimli ekilde cal abilecekleri konusuna ag kl k getirir. (Cevalld992, s.19)

Yanl performans kriterleri stratejik amaca utay engeller. Bu da kurum igindeki
birimler aras nda catmalara yol acar ve kurum igi burokrasiyi artt rBOylece
cal anlar daha fazla zaman ve emek harcarlar. (BalgdA.2003, 183)

Bir kurumun baar s, verimlili i ve sunduu hizmetlerin kalitesi ile kurumun gefesi
secilecek kriterler kadar standartlara da dayanatgakt Bu standartlar n kurumun
baarsn olgmeye yonelik olarak ortak bir anldgt hazrlanmas gerekmektedir.
(Canman, 1993) Performans standartlar é&vaal bir stirecte derlendiriimektedir.

1. Hedeflerin ve standartlar n ortaya konulacalanlar n belirlenmesi,
2. Baarl standart sdayacak ilkeler;

a. Gegerlilik

b. Gora birli ine varmak

c. Gergekeilik

d. Ac k (net) tan mlama
3. Performans standartlar n n ortaya konulmasan(@an 1993, s.37)



39

Kar getirmeyen kuruldardan birisi olan kuttphaneler de performansedendirme
uygulamalar nda en az idinyas ndakine benzer bask larla Karmaktadr. Bu
bask lar n yikunu azaltmak ve dalendirmede esas al nacak kriterlerin ve staratant!
olu turulmas nn kidtiphanelere dayaca vyararlar kiatiphane personelinin
standartlar konusunda haz rlannolan rehberde Goodson (1996, s.38 alaki gibi

s ralamaktad r;

Performans standartlar n n oturulmas kutiphanenin misyonunun dlirulmas ve
belirsizliklerin ortadan kald r Imas n skayacakt r.

Performans standartlar, kitiphane personelinierinin o6lctlebilmesini ve bunun
6neminin anlalmas n salayan tek yoldur.

Performans standartlar kitiphanede yap laca&mierde oncelikleri belirleyecek
taslaklar n oluturulmas na rehberlik yapar.

Yeni sorumluluklar Gzerinde kitiiphane personelayd nlat Imas n sdar.

Performans standartlar ,ak nda eitlik sa lanmas na yard mc olur.

Nesnel performans standartlar; &al personelin 6dillendiriimesini, barsz
personelin ise de tiriimesini salar. Ayn ii yapan ancak performanslar farkl olan
personelin adil olarak derlendiriimesinde 6énemli rol oynar.

Personelin zay f ve gucli olduklar noktalar n medédu unun bilinmesi gelimelerini
sa lar. Performans standartlar personele gereklbgdiim sa lar.

E er personel herkesin bildi bir sistem altnda adil ve sistematik olarak
de erlendirilirse; deerlendirme sonundaki ddillendirme veya cezaland y@aiinde
al nacak kararlara ¢ok fazla tepki gelmeyecektir.

Katiphane personeli, standartlar n elwulmas nda kat | mc olursa; kendilerini daha
mutlu hissedecek ve kuruma aidiyet duygusuasakt r.

Kutiphane personeli derlendirme standartlar ile onlardan ne beklenil#bnusunda
bilgilendirilirse kitiphanenin verimlili artacakt r.

Hangi tirden olursa olsun kutiiphaneler, rehberéestandartlar gibi vb. dokimanlara
gereksinim duymaktad r. Sunulan hizmetler cercenxbsiamaglar n gergeklailmesi
icin insan kaynan n etkili bicimde kullan Imas na standartlar ygbsterir. (Stueart ,
1993, s.1)

Katiphaneler icin performans standartlar n n tlwulmas nda dikkat edilecek baz
noktalar bulunmaktad r. Bu noktalar aa daki gibi s ralamak mumkundur.

1. Kitiphanenin performans standartlar kitliphaneopefsile birlikte i analizleri
Uzerinden g6zden gecirilerek yeniden dizenlennrelidi

2. Katuphane personeli, iperformans ac¢ s ndan derlendiriimelidir. deal olan tim
performans standartlar n nsonuclar ve drtnlerini a¢ klay ¢ 6zellikte olmas.

3. Kutuphane personelinden beklenilendrastandartlar ac k bicimde anlat Imal d r.
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4. De erlendirme sonuglar ndan memnun olmayan kitiphansopeli icin yonetime
ba vurabilecekleri uygun proseddrler olurulmal d r.

5. Yoneticilerin oluturdu u de erlendirmeler birimler aras ndaki koordinasyonun
sa lanmas icin sistemin nas | uygulanachakk nda oretici olmal d r.

6. Performans deerlendirmeleri en az ndan y Il k periyotlarda gedeetirilmelidir.
(Goodson , 1996, s.3)

2.8.3. Deerlendirme Zaman

De erlendirmedeki 6nemli sorunlardan birisi de eeendirmenin hangi aral klarla
yap laca dr. Bu sorun, performans derlendirme literatirinde henliz tam olarak
kar |  bulunmayan ve Uzerinde halen c¢d&n bir sorundur. Bu konuda yap lan
arat rmalarda tam bir gorabirli ine varIm de ildir. (Cevallos 1993, Stoudenmeier
1986, Shontz1987, George 1994)

Kane ve Lawler (1979) yapt klar atamada uygun olan performans @elendirme

zaman icin u dnerilerde bulunmuaur;

1 Performans deerlendirme skl na cal ann geribildirim gereksinimine
gore karar verilmelidir.
2 De erlendirmelerin  says performans @elendirmelerinde gercekgi

kararlar almak icin yap Imal dr.

De erlendirme zaman n sabit aral klarla ve d&en aral klarla yap lan gorineler

olarak iki grup alt nda incelemek mumkuindur.

En cok tercih edilen derlendirme zaman, daha ©6nceden kararlm i in
tamamlanmas ndan sonra ya da tzerinde fikir loméi var lan projenin bitirilmesinden
sonra yap lan deerlendirmelerdir. Yani da en aral klarla yap lan derlendirmelerdir.
(Kane ve Lawler, 1979)

Ancak 6zellikle kamu kesiminde sabit aral klarla genellikle y Ida bir kez yap lan
de erlendirmeler daha ¢ok tercih edilmektedir.
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Psikolojik ac¢ dan ve performans n gerceki@mesindeki gori noktas, dei en
aral klarla yap lan deerlendirmelerin en uygun olan yonundedir. (Cummjnt873,
s.110)

2.8.4. Deerlendirmeyi Kimin Yapaca Sorunu

De erlendirme yonteminin uygulanmas na kin en ©6nemli sorunlardan birisi
de erlendirmeyi kimin yapacan n belirlenmesidir. Performans delendirmeleri
uygulamada genellikle yoneticiler taraf ndan ya@mktad r. Yoneticilik gorevi ile
de erlendirme adeta birbiriyle 6zde mi tir. De erlendirmede, ybneticinin oynad
onemli rol kukusuz deerlendirmenin etkisini de artt ran veya azaltanustera yol
acmaktad r. Performans dalendirme hem zor hem de 6nemli yoneticilik beser
gerektirir. (Dessler, 2005, s.314)

Bu konuda yaplan ararmalarda; deerlendirmelerin en yakn amir taraf ndan
yap Imas gerekti konusunda ortak goribulunmaktad r. Kane ve Lawler (1979) in
yapt klar arat rman n sonuglar aras nda performansetgendirmenin en yak n amir
taraf ndan yap Imas gerekii belirtiimi  ayr ca deerlendirme yapan yoneticinin

de i mesinin de performans olumsuz yonde etkiledurgulanm tr.

Benzer bir ararmada Oriici (2004) , atamaya Kkatlanlarn % 66.67 sinin
de erlendirmenin en yakn amir tarafndan yaplImas re@gg i di Uncesine

kat Id klar n belirlemitir.

2.8.5. Deerlendirme Sonuclar na li kin Sorunlar

De erlendirme sonugclar n n personele bildiriimesiniingbk yararlar vardr. (Ulker,
1997, s.87) Bar | olup olmad n ack bicimde goren personel; eksikleri, hatalar
veya yanlglarn o6rendiinde kendini gelitrme frsatna da sahip olur.
De erlendirme sonuglarnn kullanld alanlar; personelin katlmc olmas,
ddullendirme-cezaland rma, motivasyonitien, gorevde yukselme veya yer ddirme

vb. olarak grupland rmak mumkudndar.
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Literatiirde, etkili performans derlendirme sistemlerinin olturulmas nda kurumun
amagc ve hedeflerinin belirlenmesinde personelid kat olmas n ve bu sure¢ boyunca
bilgi sahibi olmas n destekleyen bircok d@rama bulunmaktadr. (Cevallos 1993,
Stoudenmeier 1986, Shontk987, George 1994) Bu atamalar n bulgular aras nda
Ozellikle kutiphanelerin amag ve hedeflerinin vefgenans deerlendirme kriterlerinin

olu turulmas nda personelin kat | m n n yetersiz oldwsonucu ortaya ¢ kit r.

Cal anlar n kitiphanedeki yonetim sirecine kat Imasyrokurum igcindeki dneminin
vurgulanmas , psikolojik etkilerin yan s ra bireyperformans da etkileyen énemli bir
durumdur. Sorumlulwn paylalmas ayn zamanda c¢ahnlar n kendini kurumun bir

parcas olarak alg lamas na da yol agmaktad r.dBan1978)

Cal anlarn yonetim sirecine katlmnn yan sra perians verilerinin genel
kullan m alan icerisinde en c¢ok ilgi goren amagldan birisi de, kurum igerisinde
guncel performans verileri ve gelecek icin gérev lda ile ilgili bilgi sa layarak i

huzuru ve ¢calma motivasyonu sdamakt r (Landy , 1983, s.3).

Motivasyon, bireyi harekete geciren ve bireyin katéerini yonlendiren, bireyin
du Unceleri, umutlar ve inanclar ile bant| i¢gsel bir gugtir. (ahin 2006, s.524)
Ba ka bir ifade ile motivasyon bireyleri harekete geni icsel bir gic¢ olarak

tan mlamak mumkuindur.

Motivasyon ile performans yak ndan Kilidir. Motive olmayan personel kiusuz
yuksek performans gostermeyecektir. Yoneticileukuici ve d  fizyolojik, psikolojik
ve sosyal cevre ile personelin gereksinimleriniirteterek performans artt rabilirler.
Kurumun amaglar daultusunda personelin yonlendirilmesi ise ancakivaston ile
mumkun olabilecektir. yi motive edilmi personel de kikusuz kurumsal hedeflere
ula Imas n etkileyecektir. (Qiit , 2006, S.286)

Bunun yan sra yoneticilerin ¢ahnlar n hatalar Utzerinde durarak onlar dres zl kla
suclamas deerlendirmenin amac ndan uzakieas na yol agmaktad r. Cadnlara
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olumsuz davranlar n n iletiimesi ve bunlar nas| dizeltece&konusunda yoOneticiler
taraf ndan yol gosterilmesi ve yoOneticilerin yaplar rol Ustlenmesi desrlendirme
sistemine olumlu geribildirim séayacaktr. Bu da yoneticinin ve kurumunun

ba ar s n n yiikselmesine yol acacakt r. (Ulker, 1997)

Performans deerlendirme sonuglar nn kullan m alanlar aras nitdillendirme ve
cezalandrma unsurlar da yer almaktadr. Personebdillendiriimesi ve
cezaland rImas da motivasyonda biyik onemi buluetkenlerdir. Odullendirme
genellikle personeli olumlu ybnde motive etme yohHdan birisidir. Ancak
cezaland rma her zaman personeli olumlu yodnde estigyebilir. Yoneticiler,;
cezaland rma konusunda personelin motivasyonunweramlili ini olumsuz olarak
etkilememesine dikkat etmelidir. (Ot, 2006, s. 286)

Odiillendirme sistemi canlukla personel yonetiminin en giigli  motivasyon
araclar ndan birisi olarak kullan Imaktad r. Turkiyibi az gelimi Ulkelerde Ucretin
motive edici bir faktoér olduwnu ortaya koyan ararmalar bulunmaktad r. §m ek
1983) Ancak; calanlar motive etmek igin dcretin tek baa yeterli olmad n
savunan ararmalar da bulunmaktad r. ahin (2006) taraf ndan yap lan aramann
bulgular Ucret artt kga itatmininin de artt n gostermesine ranen tatmin ile tcret
aras ndaki iliki gaclt bir ili ki olarak saptanmantr. Ara t rma sonucunda, Ucretin
ki ilerin motivasyonu icin tek bana yeterli bir faktér olarak gérilmedibulgusuna
ula Im tr. ahin’in (2006) ardarmas nda, Turk kamu ve 0zel kesimde al
yoneticilerin takdir edilme duzeyleri ile itatminleri aras nda anlaml bir ikinin
oldu u sonucuna var Imtr. Ba ka bir ifadeyle, Turkiye’deki kamu ve 6zel kesimde

cal an yoneticilerin takdir edildikge itatmini dizeylerinin artacavurgulanmaktad r.

2.9. PERFORMANS DE ERLEND RMELER KONUSUNDA YAPILMI
OLAN CALI MALAR

Performans deerlendirmeleri konusunda gunimuize kadar yap lotan ¢cal malar 3

grup alt nda toplamak mimkanddr.
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1. Performans deerlendirme sonuglar n n etkinlitizerine yap lan ¢calmalar.

Bu cal malar, performans derlendirme yontemlerinden geribildirim ve kurumsal
amagclar n duzenlenmesi konusunda elde edilen sanud¢ ilgili uygulamada

kar la lan sorunlar ve ¢6zim Onerilerinden an ¢al malard r.

2. Performans deerlendirmede kullan lan ¢ili yontemlerin etkinli i Gzerine

yap lan kar la t rma ¢al malar .

Bu cal malar, 6ncelikle performans derlendirmede kullan lan yontemlerin etkirihi,
yontemler aras ndaki benzerlikleri veya farkl | kl&ar la trr. Daha sonra uygulanan

kurumdaki yontemin etkin bir ydontem olup olmadkonusunda bulgular ortaya koyar.

3. Performans deerlendirme yonteminin etkinlini yoneticiler ve cal anlar n

goru leri cercevesinde derlendiren ¢cal malar.

Bu cal malarn ortak yonu ise performans ddendirme ydntemlerine ilkin
yoneticiler ve calanlarn deerlendirme yontemi hakk ndaki alg ve gderini
belirlemek, alg ve gorlierde benzerlik veya farkl | k olup olmadn tespit etmektir.

Sonucta her iki gorié gore sistemin etkinlini arat rmakt r.

Amerika ve Kanada kutuphanelerinde yaptbir cal mas nda Johnson (1972)
Universite kuttiphanelerinin performans ddendirme politikalar ve prosedurlerinin
birbirinden farkl olduu ve Kanada da bulunan Universite veya taraa

kituphanelerindeki kurumsal yapnn  Amerika'da Imao kurumlarla

kar la trImamas gerektiini vurgulam tr.

Kane ve Lawler (1979) yaptklar caihada; performans derlendirmede sadece
de erlendirme yonteminin dé cevresel faktorlerin de 6nemli etkisinin oldwu ve bu
anlamda kritik 6nem tad n ortaya koymuard r. Performans derlendirme sireci

ile ilgili cevresel faktorler ve kurumsal politiked da en az der faktorler kadar 6nemli
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ve etkilidir. Ayr ca kurumsal politikalar kapsamadie erlendirmeyi kimin yapt ,

de erlendirmeye ilikin bilgilerin kayna , de erlendirmenin amac, geribildirimin

onemi ve deerlendirme zaman n n énemi vurgulant.

Kane ve Lawler (1979) ‘ n bulgular n 5 ana grupgplamak miumkuandur.

De erlendirmeyi yapan yoneticiler ile derlendirilenler yani ¢alanlar n birbirleri
ile ili kileri performans deerlendirmenin etkinlii ile do rudan ve 6énemli bigcimde
ili kilidir.

De erlendirme en yak n amir taraf ndan yap Imal dr.

De erlendirmenin  etkinlii de erlendirme zamanndan ve s khdan
etkilenmektedir.

De erlendirmeyi yapan yoneticilerin demesi performans etkilemektedir.

Performans deerlendirme sonuglar na dayanan oduller veriltie de erlendirme
etkilenmektedir.

Kane ve Lawler (1979); derlendirmenin etkinliindeki 6nemli bir unsurun da

de erlendirmenin zaman ve hangi s kl kta yap Imasegé ine i aret etmektedir.

Bu alandaki dier bir cal ma ise ligen ve Feldman’ n (1979) cahas d r. Bu calmada

performans deerlendirmede cevre faktorinin ve kurumsalutlar n etkisi tzerinde

durulmaktad r. Bu yonuyle der arat rmalardan farkl olan bu camada ligen ve

Feldman performans derlendirme sirecinin U¢ etkilenli sistemi igerdiinden

bahsetmektedir.

1.

2.

3.

Kurumsal koullar
Y6neticilerin performans derlendirme sistemine girdibilgiler

De erlendirilenin davranlar (llgen ve Feldman, 1979)

Bernardin (1979)'in calmas nda; Ucretlendirme ve Odullendirme kararlare il

performans deerlendirme aras ndaki ikinin 6neminden bahsedilmektedir.

Nacy Patton Van Zant (1980) nin Universite ve Hdlkiiphanelerinde gercektedi i

performans deerlendirme uygulamalar Uzerine tan mlay ¢ 6zédl aratrmasnn
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bulgular Johnson (1972) ile benmgekle birlikte, aralar nda tek fark bulunmaktad r.
Johnson kurumsal 6zellikler ile performans eldendirmenin etkinlii aras ndaki iliki

Uzerinde calm , ancak Van Zant calmam tr.

Bu konuda yap Im olan di er bir arat rma ise, performans derlendirme kriterleri,
atama turleri ile kutiphanecilerin gérev dan ve dereceleri tGzerine 89 halk ve 6zel
arat rma kitiphanesinde yap lan bir aremad r. Bu arat rma sonuclar na gore devlet
ve Ozel sektordeki kitiiphaneler aras naaalma ve atama turleri a¢c s ndan énemli bir
farkl | k oldu u tespit edilmitir. (English 1982)

Kroll (1983)’'un performans derlendirmeleri konusunda haz rlanoldu u ¢al mada;
performans deerlendirmenin, Universite kitUphanecileri icin ke t oyunundan
(paper game) ¢cok daha fazla anlam ifade ieitibelirtmi tir. Mevcut de erlendirme
sistemlerinin gilcli ve =zayf yodnlerini vurgulayanu bcal mada, performans
de erlendirmenin nas | yap laca ¢al an n motivasyonu ve planlamada ddendirme
surecinin uzun bir sure¢ oldu ile de erlendirmenin kutiphane ve kutiphanecilere
salad yararlar vurgulanmtr. Sonu¢ olarak performans d@lendirmede tek bir
do ru ybntemin olmad , iyi bir de erlendirme program icin gereksinim duyulan

unsurlar n planlama ve iletm ile sa lanabilecein savunulmutur.

Konu ile balantl bir baka cal mada ise kutiphane yoénergesinin kullanmnn

performans deerlendirmeleri ile olan ilikisi ele al nm tr. (Ragains 1983)

Virginia Technical Library de yap lan bir atamada; 1970’li y llardan beri uygulanan
performans deerlendirme ydnteminin gucli bir sistem oldu de erlendirme sirecinde
personelin de katlmc oldw ve yo0neticilerle birlikte calt  belirtiimektedir.
Boylece kutuphanede uygulanan yontemin yllar bagurgelitirimesi sonucunda
kitiphane hizmetlerinin yeniden organize edilmediaear verilmitir. Kitiphanede
daha once 2 olan Okuyucu Hizmetleri Bélumu 3’e clka , 3 olan Teknik Hizmetler
uygulanan performans derlendirme prosedirinden memnun olduklar bulgusuna
ula Im tr. (Linkins , 1984, s.59)
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Linkins (1984) ayr ca; etkili bir performans d&lendirme yontemi ile personelin yan
sra kituphanenin de gigcli ve zayf yanlar n n yat&onulabilecei gori tindedir.
(Linkins, 1984, s.59)

Evans (1986) n kutuphanecilerin performans ehkendirmesi ile ilgili gorulerinin

aratrld cal mas nda 6nemli bulgulara ulam tr.

a. Kdutiphaneciler performans derlendirmenin  6nemine inanmakta ancak
uygulamadaki yontemlerin yetersiz oldunu belirtmektedir.

b. Kitiphanecilerin énemli bir k sm, derlendirme sirecinin gercek performans
de erlendiren bir yoninin bulunmadh di Gnmektedir.

c. Kutuphanecilerin biyik cainlu u performans deerlendirmenin kitiiphanecilerin
i performans Uzerinde olumlu bir etki yaratmagd

d. Performans deerlendirmenin etkinlii  boyutunda ise derlendirmenin
kutiphanecilerin i performans n dizeltmedni ve bu konuda yard mc bir
etkisinin bulunmad gori Undedir.

Bu cal mada ayr ca yoneticiler ile ¢ahnlarn performans derlendirme sirecine
ili kin gortlerinde anlaml bir farkl Ik olmad ortaya ¢ kmtr. Bununla birlikte
kitiphanenin tdrine, Universite veya 6zel am@a kitlphanesi olmas na gore de

de erlendirmeye ilikin gort lerde anlaml bir farkl 1 n olmad belirlenmi tir.

Wallace (1986); universite kutiphanecilerinin parians nn Universitedeki der
cal anlarla eit dizeye getiriimesinde oldu gibi ayn performans derlendirme
formunun tim birimlerde kullan Imas nda baz guddile kar kar ya kal nd ndan
bahsetmitir. Sonug¢ olarak; hem kutiphaneciler icin hem davérsitenin dier
birimlerinde cal anlar icin tek bir performans derlendirme prosedirinin olmad
belirlenmi tir. Ayrca nesnel bir deerlendirme sisteminin kurulmas ve gb6zden
gecirilmesi gerektii vurgulanm , nesnel bir deerlendirme sisteminin nas | olacave

daha 6nceki 6znel sistemlerden dahabh olaca yoninde 6nerilerde bulunulmiur.

Giffin (1989) in benzer bir calmas nda doru bir de erlendirmenin geltirilmesi icin

personele verilmesi gerekenittm programlar n n 6énemi vurgulanmaktad r.
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Baka bir cal mada Kaehr (1990); performans ddendirmelerinin kuttiphane
yonetiminin ¢ok 6nemli fonksiyonlar ndan birisi oeldunu, kitiphanenin ve personelin
geli mesi ve verimlilili ine etkisinden bahsetmibaar | bir performans deerlendirme
surecinin, yoneticilerin kulland klar yontem ve hga olduklar yeteneklerine

dayand n vurgulam tr.

Ba ka bir arat rmada ise George (1994); Jamaicadaki bir Uniterkiitiphanesinde
uygulanan performans derlendirme sirecini ararm tr. Toplam kalite yonetimine
dayanan bir performans d&lendirme sisteminin uygulanabilirli Gzerine yap lan

arat rman n bulgular ; mevcut sistemle ilgili olarak;

Kltiphane personelinin, kiatiphanenin amaclar veefteri ile kitiphanecilerin
gorevlerinin yeterince anldmad , de erlendirmelerin 6znel oldw ve kendilerine
anlamazl klar veya performans dikli Gnun giderilmesi konusunda yeterince frsat

verilmedi i yoéniinde gorierini ortaya koymaktad r. (George 1994)

Sonu¢ olarak George (1994); toplam Kkalite yonetikapsam nda yap lan yeni
performans deerlendirme sureci ile ilgili olarak kutiphane persbnin; yeni

de erlendirme yontemi ve formundan memnun kald klavurgulam tr.

Nikereuwem (1996) taraf ndan yap lan ke bir cal mada; akademik kitiphanelerde
cal an kad nlarn i performans, yetenekleri ve kariyer gehlerinde; performans

de erlendirmenin 6nemini vurgulamaktad r.

Yoneticiler ile cal anlarn performans derlendirmeleri Uzerine yap lan ba bir
aratrmada Roberts (1998), hem yoneticiler hem de @alarn performans
de erlendirmeyi destekledi ancak bu sureci tatmin edici bulmad sonucuna

ulam tr.

Geleneksel performans d&lendirme sistemlerinin Universite kutiphanelei iciddi
problemler yaratt na dair tart malarn olduuna iaret eden Gedeon (1999)

cal mas nda; kiUtiphanecilerin say ca galukla kad nlardan oldu una, erkek ve
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kad n kiUtiphaneciler aras nda istemeyerek de ofséonmans deerlendirmelerinde
ayrmc |k yap Id na, bunun sadece performans eldendirmeleri ile s n rl kalmad
ve uzmanl k alan ile de bknt!l oldu una iaret etmektedir. Erkek ve kad n icin
yeteneklerine goére farkl performans ddendirmelerinin yap Imas gerekini
savunmaktadr.  Yetenek teorisine  uygun olarak wap | performans
de erlendirmelerinin  hem yoneticiler hem de cahlar igin yararlar ndan

bahsetmektedir.

Society for Human Resources Managememisgn Kaynaklar Yonetimi Kurumu)
taraf ndan 1996 y | nda yap lan bir aramas nda ise, performans dglendirmelerinin

%90’ dan fazlas n n bar s z olduu sonucu ortaya ¢ knt r. (Scholtes , 1999)

East Carolina University (ECU) de 2002 y | nda yap bir arat rmada cal anlar n %
40’ performans deerlendirme yonteminden memnun olmad klar n belirtm Bu
aratrman n sonucunda ise yodneticilerin hicbirisinilstemden memnun olmad
belirtiimi tir. Bu oldukca ilging bir bulgudur. (Rasch, 2004)

Baka bir aratrma Martey (2002) tarafndan Gana’daki Balme [@msitesi
kutiphanesinde 16 yl| boyunca performans edendirme sirecinde kullan lan
dokiimanlar n analizi ve uygulanan yontemekih kiitiphane personelinin gotérini
inceleyen bir calmadr. Martey'e (2002) gore; performans standartthe bazen
sapmalar gorulebilir, ancak bunlarn zaman nda Uilreesi gerekmektedir. Aksi
takdirde kutiphanenin varl tehlikeye girebilir. Bu nedenle kutiphanenin kusal

aktiviteleri izlenmeden uygun bir derlendirme yap lamaz.

Martey ayn zamanda kitiphanenin geleaée ilgili kararlar n al nmas nda iyi bir

kontrol sistemi, etkili bir performans derlendirme yontemi ve nesnel bicimde
yap lacak geribildirimin ¢cok 6énemli unsurlar oldinu da belirtmektedir. (Martey,

2002, s.403)

Martey'in aratrmas nn sonucunda; Balme universitesinde kulan performans

de erlendirme prosedurinde bircok problem olduyoneticiler ile personel aras nda
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resmi veya gayri resmi performans ddendirme gdrimelerinin bulunmad
belirlenmi tir. Ara t rman n di er bir sonucu ise; personelin belirledile erlendirme
kriterlerinde ilk sray i bilgisi, yetenekler ve Grin miktar almr. Ayr ca Martey
hatal ya da eksik performans @elendirmelerinin kitiphane hizmetlerini énemili

derecede etkileyecai vurgulamaktad r. (Martey, 2002, s.416)

Guney Afrika’da University of Pretoria’da yap Imolan, sosyal ve politik ¢cevrelerdeki
de i ikliklerin buyik kurumlardaki insan kaynaklar ydmaine etkilerini inceleyen bir
arat rmada; kutiphane ve bilgi hizmetleri &myan kurumlar n yoneticilerinin, insan
kaynaklar yonetimi konusunda vyeterli igme sahip olmadklar ya da ald klar

e itimin yetersiz olduu yoninde bulgulara erimi tir. (Bopape, 2004)

Guney Afrikadaki Gauteng and Environs Library antbtmation Consortia (GAELIC)
dyesi 6 Universite kuttiphanesinde yap lantarman n sonucunda;

1. Bu universite kltuphanelerinin gonda yoneticilerin  insan kaynaklar
yonetiminde gereksinim duyulan faaliyet ve taslaktan yeterli eitime sahip
olmad ,

2.  Bu kutuphanelerin performans delendirmelerinin  yap land r Imas nda,
personelin  motivasyonunu artt rmada, personelkii@rini geli tirmede ve
sorumluluklar n dat Imas nda daha fazla bilgiye gereksinim duyuldu

3.  Yoneticiler ile cal anlar n gorevlerine ilkin taslaklar n gelitiriimesi ve eitim
icin gereksinim duyulan alanlar n belirlenmesi deire,

4.  Cal anlar n yasal haklar n n anlimas , cal anlar aras ndaki iletimin, ¢cal ma
ko ullar n n iyile tirilmesi ve gelitirilmesi gerektii ortaya ¢ kmtr. (Bopape,
2004)

Bu bulgulara ramen kiUtiiphane yoneticilerinin buyldk bir k sm, inskaynaklar n n
planlamas ile ilgili taslaklar n geliriimesinde, 6zellikle uygun niteliklerde kutliphan
cal anlar nn secilmesi ve @ al nmas konusunda iime gereksinim duymad klar n
belirtmi lerdir. Sonug olarak Bopape Gulney Afrikada bregsinimler dorultusunda
kitiphane yoneticilerinin  yetenekleri ve donan mlayoninde programlar n

geli tirilmesi 6nerisinde bulunmtur. (Bopape , 2004)
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Rasch (2004) ise arfamas nda Ucretin artrImas veya azalt Imas iierete dayal
performans deerlendirme stratejilerinin cabnlara salayaca faydalar tzerinde
durmu, performans n ve derlendirme yonteminin iyi calman n édullendiriimesi ile
yak ndan ilikili oldu unu vurgulamtr. Aratrmann sonucunda a da yer alan

oneriler sunulmuur;

1. Tum cal anlar n bireysel ve profesyonel gdtni icin etkili performans
de erlendirme sistemleri kurulmal d r.

2. Kitiphanenin kaullar na ve dzelliklerine uygun performans ddendirme
sistemleri gelitirilmeli ve uygulanmal d r.

3. Liderlik kavramlar n n sirekli gelimesi icin yoneticilerin calanlar ile
birlikte olmas gerekmektedir.” (Rasch , 2004

Literatirde son yllarda Brown ve Benson (2003)performans deerlendirmenin
personel Uzerindeki psikolojik etkilerini, Abdul-R@an (2006)' n performans
de erlendirmenin etnik kdkenle ikisini aratran, Brown ve Heywood (2005) n

performans deerlendirmenin verimlilikle ilikisini konu alan ¢almalar yer almaktad r

Uluslararas alanda 1975 den ginimuize kadar peaftsrdeerlendirmeleri konusunda
bircok yiksek lisans ve doktora cahasnn yapld belirlenmitir. Bu cal malar
Uzerindeki ayr ntl incelemeler sonucunda Sosydiner alan nda haz rlanm olan
cal malar belirlenmitir. Katiphanecilik konusunda yaplan 3 cala go0ze

carpmaktad r.

Bunlar n ilki 1979 y | nda Lamar Universitesinde i¢a Eloise Stoudenmier yap lan
“’An Examination and Evaluation Of The Performangepraisal System For Library
Employees In Academic Librafypa |kl bir yiksek lisans ¢calmas d r.Asl nda Genel
daresi alannda yaplan bu caha (Universite kutiiphanelerinde performans
de erlendirmeleri konusunu inceleyen ilk caha olmas a¢ s ndan ilgi cekicidir.
Yoneticiler ile di er personelin, performans d=lendirmede kullan lan kriterleri nas |

alg lad klar Uzerinde yap lan bu ataman n sonucunda; performans ddendirmede
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kullan lan kriterlerin éneminin alg lanmas nda ytioger ile di er personel aras nda

anlaml bir farkl | k bulunmutur. Stoudenmeier 1979)

kincisi ise 1987 y | nda Marilyn L. Shontz tarafam The Florida State University de
yap lan ‘A Study Of Middle, Junior High, And High Schoolmidistrators’ Use Of
Performance Appraisal By Objectives Approach In Peesonnel Evaluation Of School
Library Media Specialistba |kl bir doktora cal masdr. Ceitli duzeylerdeki
(ilkokul, ortaokul, lise) okul kitiphanelerinde cah kutiphanecilere uygulanan
performans deerlendirme sisteminin sorguland bu cal mada; kuttphanecilerin ve
kitiphane yoneticilerinin mevcut sistem hakk ndaéru leri ile de erlendirme
sisteminin, kutiphanecilerin okul icindeki rollennbelirlenmesinde yeterince etkin
olmad na ili kin bulgular ortaya ¢ kmtr. Ayrca cal mada cada performans
de erlendirme tekniklerinden amaclara goére yonetim nitgkin katiphanecilere
uygulanmas durumunda kutiphanecilere ve yoneteilgetirecei yararlardan da
bahsedilmektedir. (Shontz 1987)

Katiphanecilik alan ndaki der bir arat rma ise 1992 y|nda Elena Ester Cevallos
taraf ndan Columbia University de yap lai ‘Study Of Participant’s Perceptions Of
The Effectiveness Of Performance Appraisals Forrdribns In Colleges And

Universities (Academic Librariesybalkl cal madr. Universite Kutiiphanelerinde
uygulanan performans derlendirmelerinin  etkinlii  konusunda kuttphane
yoneticilerinin ve kutiphanecilerin gotérini belirleyebilmek tzere 46 universite

kitiphanesinde 536 uzman kutiphaneci ile yap lanngada;

1. Kutuphanecilerin performans derlendirme konusundaki alg lar n 6lgmek,

2. Performans deerlendirme prosedurlerini incelemek,

3. Kiutuphane yoneticilerinin performans @glendirmesini nas | alg lad klar n
olcmek,

4. Kurumsal ve kiisel 6zellikleri ortaya ¢ kartmak amaclantr. (Cevallos
1992)
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Bu cal ma ayrca performans derlendirme sirecinde kutiphanecilerin alg lar
Uzerinde etkili deerlendirmelerin temel unsurlar na odaklanmakta weeAka Birle ik
Devletlerindeki  kitiphanelerde performans elendirmelerinin @ yapsn da

O0zetlemektedir. Ard rman n sonucundau bulgulara ulalm tr:

Universite kitiiphanelerinde ¢ain kituphaneciler, kitiiphanenin misyonu, amag ve
hedeflerinden habersizdir. Ayn zamanda kutiphaneaima¢ ve hedeflerinin

olu turulmas nda kat | mc deldir.

Sorumluluklar ve gorevleri kapsam nda kiutiphamgciperformans derlendirmede
hedefler ve standartlarn olurulmas nda katlmc ddédir. Bununla birlikte

yoneticilerinin onlardan ne bekledini bilmedikleri géri indedir.

Performans deerlendirmenin amacglar kapsam nda kitiphanecilerfopaans
de erlendirmenin bircok amagc icin kullan Id ayn zamanda 6dullendirme dizeyi ile

ili kili oldu unu diinmektedir.

Performans geribildirimi ve personel gélime konusunda; kitiphaneciler, performans
de erlendirmesinin performans gercekci bicimde 6lgmede bu konuda yontemin
yetersiz olduunu ayn zamanda kutiphanecilerin performans n dizeltme veya
geli tirmesinde etkisiz oldw ve performans geribildirim zaman n n dizensizuold

gorl tndedir.

Performans deerlendirmenin yodnetimle b#&ants konusunda ise; kutiphaneciler,
kitiphane yonetiminin etkili bir performans @elendirmeye oOncelik tan mad ve
gereken 6nemi vermediklerini ayn zamanda buedendirmeyi ilerinin 6nemli bir

parcas olarak dikkate almad klar n diamektedir. (Cevallos, 1992)

Bu aratrmada sonucunda kitiphanelere performansertendirmeleri konusunda

sunulan 6neriler k saca belirtiimektedir.
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a. Katuphaneler o6zellikleri daultusunda etkili performans derlendirme
sistemlerini planlamal ve surekli gézden gegciraieli

b. Katiphane yoneticileri; kurumsal 6zellikler kapsada gereksinim duyulan
performans desrlendirme sistemini kullanmal d r.

C. Birbirlerinden farkl 06zellikte ve buyuklikteki kiiphanelerde uygulanan
de erlendirme sistemleri tek ve mikemmel bir sistendtmad n
gostermektedir.

d. Bir kitiphanede uygulanan performans eléendirme sistemi b&a bir
kutiphaneye uygun olmayabilir.

e. Performans deerlendirme sisteminin kurumsal faktorlerle usnamas
de erlendirmeyi olumsuz yonde etkilemektedir.

f. Yetersiz deerlendirmeler ve etkisiz personel kararlar hizmede yetersiz

olmas na yol acacakt r. (Cevallos 1992)

Bu konuda ulusal ve uluslar aras kurddu n cal malar da dikkat ¢ekicidirlk olarak
IFLA'’nn 1988 y|nda balatt ve 1991 IFLA Moskova konferans nda ilk tastan
tantld hizmet performans n 0Olgmeye yard mc olan rehbar rlanm tr. (IFLA
1996:8).

Performans deerlendirmeleri konusunda standartlar n ¢lwmulmas yéninde ACRL
(Association of College and Research Libraries)ARL (Association of Research
Libraries)nin ortak calmalar olan ve 1974 ylnda yaynlanan bir rehber
bulunmaktad r. 1979 ylnda gincellenen bu rehbergerformans deerlendirme
sistemleri konusunda personel politikalar n n dokiatar , personel-yénetici goninesi
dokimanlar ile baar ya gbre atama ve yikselme gibi konulardaki kirgokiiman yer
almaktad r. (Stueart, 1997)

1980’li y llardan sonra kar amac gutmeyen kuridun da verimliliklerini artt rmak
istemesi, bu donemde yaplan calalarn bilgi merkezlerinde sunulan butin
hizmetlerin ve verimlilie etki eden biutiin unsurlar n tek tek incelendial malar
olmas na neden olmtur. Bu nedenle 6zellikle 1980’li y llardan sonrétéphanecilik
literattr( incelendiinde verimlilik ve performans derlendirme ile ilgili cal malar n

yo unluk kazand goralur.
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Amerika Birleik  Devletlerindeki  Universite  kitlphanelerinde  penhans
de erlendirme calmalar incelendiinde; U.S. Equal Employment Opportunity
Commission taraf ndan haz rlanmolan bir rehberde performans @elendirme
sisteminin resmi veya gayr resmi ayrntlarn rge pratik bilgilerin yer ald
gorulmektedir. Ulusal ve yerel dizeyde mevcut olamgok kanun ve dier
duzenlemeler ile performans dglendirme sistemlerinin ana hatlar belirlentini Bu
rehberde deerlendirme formlar n n objektif ve standartlara upgolarak kullan Imas
gerekti i, de erlendirmelerin i temelli olmas, i analizini 6élcmesi ve yoneticilerin bu
konuda eitilmesi gerektii belirtimektedir. Cal anlarn iteki becerileri ilgili
hususlardaki bu diizenlemelerden haberdar olmadaka ¢ok i performans n dlgmeyi
hedefleyen bicimde performans @elendirme sistemlerinin uygulanmas yodninde
Onerilerde bulunulmaktad r. (Stueart, 1997, s.25)

Simmons College, Arizona State University ve MIT t#phanelerinde uygulanan
performans deerlendirme sistemlerinin; kittphanenin stratejikdéféerine yonelik
bicimde uygulanmas , kitiiphaneciler veatical anlar ile yoneticilerin deerlendirme
surecinde etkin bigimde rol almas @elendirme sisteminin temel amaglar aras nda yer
almaktad r. Kutiphane personelinin  kendilerini edendirdikleri formlar ile
yoneticilerin personeli derlendirdikleri formlar deerlendirme sisteminin dnemli
parcalar n oluturmaktad r. Deerlendirme formlar her kitlphanenin yap sna ve
stratejik hedeflerine gore uyarlanmakta olup peniams deerlendirme rehberindeki

temel esaslar tayan bir yap da yer almaktad r. (Stueart, 199703)1

Avrupa Ulkeleri incelendiinde, ngiltere, talya, rlanda ve Fransa da etkili performans
de erlendirme sistemlerinin kullan Imakta oldy Portekiz, spanya ve Yunanistan'da
ise performans derlendirme tekniklerinin geltiriimeye cal Id  gortulmektedir.
Almanya, svicre, Belgika ve Danimarka gibi ulkelerde perfama deerlendirme
tekniklerine duyulan talebin en alt seviyede oldbelirlenmitir. (Cornelius, 2001,
s.225)
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Turkiye'de kutuphanecilik alan nda ise verimliligersonel yonetimi, motivasyon ve i
doyumu konularnda Aydn (1996) , Acgkel (1992) wezekmekci (2004)nin

cal malar gorulmektedir.

“Kutuphanelerde Performans Derlendirmesi ve Yonetime EtKissimli yiksek lisans
tezi ise bu konuda haz rlanmolan en son ¢alma olarak incelenmiir. 2005 y | nda
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi'rndeantamlanan bu c¢amada
Ankara’daki Universite kutiphanelerinde, karar versiirecinde objektif ve guvenilir
bulgulara ulaacak bir performans derlendirmesi yap | yor mu? Yap |yor ise ne
ekilde ve hangi oranda gercekidaliyor? Kitiphane Calanlar deerlendirme
cal malar ndan vyararlan yor mu sorularna yantlar aratr. Nermin Cakmak
taraf ndan haz rlanan tezde daha ¢ok kurumsal pedos n 6lctlmesiyle ilgili bulgular
aratrim ve aratrmann sonucunda Ankara’daki Universite kutiphamede
performans deerlendirmesi, maddi unsurlar n yetersizlipersonel azl ve yonetimin
performans deerlendirme bilgisine sahip olmamas gibi nedenlardeolay

yap lamad bulgusuna ulalm tr. (Cakmak, 2005)

Turkiye'de performans derlendirmeleri konusunda 6ncilik yapan Aslan (19¢%)
Karaka (2003)'n makaleleri ararma kapsam nda yararlanlan dr kaynaklar

olmu tur.

Son yllarda literatirde kutiphanelerde verimlilike personel motivasyonu vb.
konularda birtak m ¢almalar n bulunduu belirlenmitir. Ara t rma konusu ile ilgili
olarak, performans yonetimi ve performans ealendirmeleri konular nda
kutiphanecilik d ndaki alanlarda Turkiye'de ¢cok say da lisansustiigal mas n n yer
ald saptanm ancak, ‘Universite kutiphanelerinde cahlarn performans
de erlendirmeleri’ konusunda herhangi bir tez gals bulunamantr.

Katiphanecilik d ndaki alanlara bakt m zda; genellikle kamu ydnetimi, letme, i
idaresi, eitim, salk vb. alanlarda haz rlanm bircok yiksek lisans ve doktora
cal mas ndan bahsetmek mumkinddr. Bunlar n bioceerimlilik ve i tatmini ile

performans deerlendirmesi aras ndaki ikiyi incelemitir. Cal malarda mevcut
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performans deerlendirme sistemlerinin yetersizlive bu konuda yeni ve cda

de erlendirme sistemlerine gereksinim duyuldwurgulanm tr.

Tarkiye'de 0ozellikle iletme ve kamu yonetimi alanlarnda performans
de erlendirmeleri konusunu ele alan yiksek lisans wktata tezlerinin gounlukta
oldu u belirlenmitir. Bu ¢al malarn en onemli ortak Ozelliise: 657 say| kanun
kapsam nda yap lan performans ddendirmelerinin yetersizlinin ve cada bir

performans deerlendirme yontemine duyulan gereksinimin vurgulasrd r.

Turkiye’de yap lan performans derlendirmeleri konusunda Orlicti (2004)'niin
“ letmelerde goren Performansn Derlendirme (K. T.ler c¢in Avrupa Birlii
Uyumlu Bir Model Onerisia kI, Bilgin (2004)'nin * Kamu Performans Ydénetimi;
Memur Hak ve Yukumluliklerinin Performansa Etkibgl | ki , Bilgin (1996)'nin “ 657
Say | Devlet Memurlar Kanunu'’na Gore Performans Brlendirme ve Birinci Sicil
Amirleri ile Yaplan Bir Aratrma” balkl, Battal (1996)nn “Performans
De erlendirmesi ve Turk Silahl Kuvvetlergin Yeni Bir Performans Derlendirme
Sistemi Modeli Onerisi’bal kl, Turgut (2004)'un “Yetkinli e Dayal Performans
De erlendirmesi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilifli balkl c¢al malar

yararlan lan dier ¢al malar olmutur.

Turgut (2004) ard rmas nda; geleneksel esaslara dayal olan kamil ssteminin
subjektiflikten  tam  olarak  kurtulamadn belirtmekte ve  performans
de erlendirmesinin subjektiflikten uzak, bilimsel gekder nda yetkinlik baz nda
ele alnmas gerekti di tncesi ile, yetkinlik boyutunun temel unsurlar nrtaya

koymaya calm tr.

Turgut yetkinli in; Olculebilirlik, go6zlemlenebilirlik ve geliirilebilirlik olarak
tan mlanan karakteristik 6zelliklere sahip olmasrekti ini vurgulamaktad r. Bunun
yan nda vyetkinlikleri 2 kategori altnda inceletm. Teknik yetkinlikler olarak
adland r lan ilk grubun genellikle diploma ya dartsika ile belgelenen beceriler
(elektronik bilgi seviyesi, yabanc dil bilgisi, lgisayar kullanabilme vb.) oldwnu

belirtmektedir. Calmas nda ikinci grupta sosyal yetkinlikler yer alrteekr. Sosyal
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yetkinliklerin Ol¢ilmesinin daha karm& ve zor olduunu, kiilik ve davran

Ozelliklerini 6lgcmek igin gelitirilmi  psikoteknik testlerin bulundunu ancak bu
testlerin hazrlanmas, uygulanmas ve eldendiriimesinin oldukca karm& ve
maliyetli oldu unu, sosyal vyetkinliklerin belirlenmesindeki ka bir yontemin
performans deerlendirme olduunu belirtmektedir. Turgut camas nda yetkinliin ele
al nmas ndan onceki amann ise bireylerdeki davrasal yeterlilikler bulunmas
gerekti ini vurgulamaktad r. Kurumsal ortamda gélilen baz davransal

yeterlilikleri de aa daki gibi grupland rmaktad r.

1. letiim

2. MU teri odakl I k

3. Analitik du Ginebilme

4. Kararll k

5. Guvenirlilik

6. Vizyon sahibi olma

7. birli i

8. Planlama

9. Organize etme ve koordinasyon
10. Guncel olma, gelmeleri yak ndan takip etme
11. Adil olma

12. Motive etme

13. nisiyatif (Turgut 2004, s.11)

Turgut arat rmas nda; Turk kamu kesiminde performanseatiendirmesinin yetkinlie
dayand r Imas halinde; objektif bir derlendirme sisteminin bar ile yiritulebilecel,
cal anlarn etkin ve verimli kullanlmas sonucu kur@amhda verimliliin

artabileceini vurgulamaktad r.

Ba ka bir arat rmada Eskici (2005); Getmenlerin performans derlendirme sistemine
duyulan memnuniyet duzeyleri ile doyumlar aras ndaki ilkiyi de erlendirmitir. Bu

arat rman n bulgular k saca a da verilmektedir:

O retmenler genel olarak mevcut performans edendirme sisteminden memnun
de ildir. Mevcut performans derlendirme sisteminin adil olmad, baar| olanla
olmayan ay rt etmedi, geribildirimin énemli olduu ve mutlaka yap Imas gerekiti
di iunmektedir. Ayn zamanda atama, 6dul, takdir veikefaaliyetlerinin a¢ k bicimde

yap Imas istenmektedir. Ariarma sonucunda @Getmenlerin ¢ok yonlu ve kat | mc bir
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sistemin uygulanmas n tercih ettikleri belirlentii Sonug olarak, ¢etmenler 360
derece deerlendirme yontemini tercih etnterdir.

Ara t rman n 6nemli bulgular ndan birisi ise @tmenlerin performans derlendirme
sistemine duyulan memnuniyet dizeyi ile doyumu aras nda anlaml bir i
bulunmaktad r. Oretmenlerin  performans derlendirme sistemine duyulan

memnuniyet dizeyi artt kca doyumlar da artmaktad r.

Benzer bir argarma olan ko retim okulu yonetici performansnn
de erlendiriimesine ilikin goriler ve onerilet adl ¢al man n sonucunda uldan

bulgular aa da k saca verilmtir. (O uz , 2002, s.67)

Performans desrlendirmede kilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ kmas, derlendirmenin
nesnel olmamas ve oderlendirme sonuclarnn ag¢klanmamas n nreimenleri
olumsuz etkilemesi, yoneticilerin analizlerinin yap Imam olmas ile Ucretlendirmede
performans deerlendirme sonuclarnn kullan Imamas gibi etkenlperformans

di Uren etkenler aras ndad r.

Ara trman n 6nemli bulgular ndan birisi ise okul yoicderi ile 6 retmenler aras nda
performans deerlendirme Olcutlerine ilkin gorilerde anlaml bir farkl | k

bulunmas d r. Performans derlendirme olcutleri gérev de kenine gore anlaml bir
ekilde farkl lam tr. Ayn ekilde okul yoneticileri ile mufettler aras nda da anlaml
bir farkl | k bulunmu tur.
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3.BOLUM

PERFORMANS DE ERLEND RMELER NDE
KULLANILAN CE TL YONTEMLER

Personelin iteki baarsn deerlendirmek amacyla gunimize kadar birgok

de erlendirme yontemi geliirilmi tir.

Ayn anda hem personelin gizli kalnmyeteneklerini ortaya ¢ karan, hem yikselmelerde
veya gorevle ilii inin kesilmesinde objektif bir dl¢l levi goren, hem de bar |

cal may o6dullendirici nitelikte olan hicbir yontem ymk. Tim bu amaglar n bir tek
de erlendirme arac ile gercekl&ilmesini di inmek énemli bir yan Igdr. Canman ,
1993, 5.17)

De erlendirmenin baar s ve kendinden beklenen amaclar gercékébilmesi, geni
boyutta gelitirilecek yonteme bd bulunmaktad r. (Canman, 1993, s.18; English,
1982)

Bugiine kadar geliirilen pek cok ydntemin yaratt sorunlar n giderilebilmesi,
uygulanan yontemin daha nesnel ve daha guvenilbilohesi icin surekli caba
harcanm t r. Her yontem, zaman iginde yerini, kendine gdada gelimi bir ydonteme
b rakmaktad r. Ozellikle son vy llarda geleneksehtgimlerin yerini cada yontemler
almaktad r. (Canman, 1993)

Performans deerlendirmelerinde kullanlan geleneksel ve da yontemlerin
Ozelliklerini ayr nt | incelemek konuya ac ki k giemesi a¢ s ndan faydal olacaktr.

3.LGELENEKSEL DE ERLEND RME YONTEMLER

Geleneksel deerlendirme yontemlerinin belirgin 6zelliklerine iakm zda;

- De erlendirmenin gizlilik icinde yap Id ,

- baar s ndan c¢ok kilik de erlendirmesinin yap Id ,

-Personelin deerlendirme sirecine kat Imad, yani etkin deil edilgen 6 e olduklar ,
-De erlendirmenin standardizasyondan yoksun alglielirli bir 6l¢it olmad
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- De erlendirmenin nesnel 6l¢iutlere dayand r Imad
- De erlendirmenin bask , korku, cezaland rma ve denatimacl yap Id ,
- Amirlerin tarafs z olmad ve*“ mutlak amir” anlay n n hakim olduu,
- Yoneticilerin de erlendirmede yaln zca gozlenebilir olaylararbk verdi i,
- Personelin gelecékonusundaki sistematiklem ve énerilerden yoksun oldui,
- Personelin kendisini eksiklerine gore yenilemisiastlant ya b rak Id
-Orgiitsel tutuculuu artt rd , 6rgit icinde ikili i belirginle tirdi i, dolay s yla
yoneticiler ile personel aras ndaki Kileri olumsuz yonde etkiledi,
'Y Il k de erlendirme” ilkesine dayand r Id icin gecmi donemi deerlendirmeye
yonelmi olmas gibi ortak belirgin 6zelliklerin oldw tespit edilmitir. (Canman ,1993,
s.21)
Geleneksel deerlendirme yontemlerini derlendirmenin kim taraf ndan yap |d g6z

onunde tutularak 4 alt grupta toplayabiliriz.

1. En Yak n Ust'in Deerlendirmesi:

a. Grafik Dereceleme Yontemi

b. Kar la trma Yontemleri

c. Uygun Cimle Se¢cme Yontemi

d. Zorunlu Da | m Y6ntemi

e. Kritik Olay Yontemi

f. Serbest Anlat m Yontemi (Kompozisyon usull)
2. Grup De erlendirme Yontemi

a. Yerinde nceleme ve GOzleme Yontemi

b. Yo6netim Grubunca Yap lan Derlendirme Yontemi
3. Astlar n Ustlerini Deerlendirme Yontemi

4.  Arkadalar nca Yap lan Deerlendirme Yontemi
3.1.1. En Yak n Ust’iin De erlendirmesi
3.1.1.1. Grafik Dereceleme YoOntemi

Bu yontemle; personele yapti in niteli i ve miktar bir iten di erine dei en, ¢cou
kez personelin kendine guvenilebiliilive bakalar yla i birli i yapma gibi 6zelliklerini
iceren ceitli unsurlar a¢ s ndan der bicilmesi amaclanmaktad r. Grafik 6lcekte yer

alan oOlcekler “Gstin barl” “ba arl” *“iyi” “orta” *“yetersiz” gibi s fatlarla

gosterilmektedir. (Poole, 2001, s.599)
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Yayg n olarak kullan lan bu yontemin avantajlaryllan m n n basit olmas, kapsam
bak m ndan karmak olmamas ve personeli kategorilere yelilenekten kac nmas
biciminde s raland r labilir. Dier yandan yontemin dezavantaj ise 6znel olmas ve

merkezi eilimli olmas d r. (Dessler, 2005, s.330)

3.1.1.2. Kar la trma Yontemleri

Uygulanmas en kolay, az zaman alan ve ucuz biteyidir. Ozellikle az say da

personelin calt kurumlarda uygulanmaans yuksektir.

Bu yontemle; bir veya birden ¢ok personelin biréyselliklerinin baka bir personelle
kar la trlarak performansn derlendirmek amaclanmaktad r. Kurumda cah
personel grup halinde ele al nr ve en iyi persdeelen kotl personele kadar s ralama
yap | r. (Dessler, 2005:317)

Kar la trma listelerinde; ie ili kin davran lar tarif eden cumleler, ibareler ya da
sozcukler bulunur. Yonetici derlendirilen elemann sb6z konusu zaman icindeki

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

3.1.1.3. Uygun Ciumle Se¢me Ydntemi

De erlendirici konumundaki yoneticiden, her nitelikingtan mlay ¢ cumlelerin
olu turdu u bir liste Uzerinde personelin davrdar na ve niteliklerine en uygun olan
se¢mesi ve aretlemesi istenir. Bu yontemin “al kI cimle se¢gme” ve “zorunlu

secim” olarak adland r lan iki yayg n turt bulunntedk r.

Bu yontem, deerlendirilen personeli, derlendiren yoneticilerin 6n yarg lar ndan uzak
tuttu u icin avantajl, ancak hazrlanmas ¢ok gu¢ ve aamalc olduu igin
dezavantajl olarak gorulmekte ve giglmektedir. (Canman , 1993, s.23)
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3.1.1.4. Zorunlu Da | m YOntemi

Zorunlu da | m yontemi, istatistikteki normal dd m e risinin 6zelliklerine benzeyen
bir yontemdir. Bu yontemle, performans kategorilegindeki oranlar n yizdeleri 6n
tahminle belirlenir. (Dessler, 2005, s. 318). Oinecal anlar hakk ndaki & da

belirtiimi olan da | ma gore karar verilebilir.

% 15 Yuksek performansl lar

% 20 orta yukseklikte performansl lar

% 30 orta diizeyde performansl lar

% 20 duuk duzeyde performansl lar

% 15 en duuk duzeyde performansl lar (Dessler, 2005, s.318)

Bu yontem her kurumda cahnlar n ilerindeki baar lar ac¢ s ndan normal bir dam
gosterecekleri varsay m na dayand r Imas nedemlddiriimektedir. (Canman 1993, s.
23)

3.1.1.5. Kiritik Olay Yontemi

Bu yontemde, deerlendirmeyi yapacak yoneticilerin, d&lendirme dénemi boyunca
de erlendirecekleri her personelin aasn ya da barszl n gdsteren ilging

olaylar bir forma kaydetmeleri gerekmektedir.

Kritik olay yontemi, yoneticinin i s ras nda meydana gelen, olumlu ya da olumsuz
Oonem tayan olaylar kaydedip bunlar cahnlarn dosyas na lemesidir. (Palmer,
1993, s.47)

Bu yontem, deerlendirenlerden kaynaklanan yanl ddendirmeleri en aza
indirgemesi bak m ndan ve personele yapt klde ilgili davran lar n geribildirim ile
aktarmada c¢ok vyararldr. Derlendirenlerin kritik olaylar zaman nda kaydetme
konusunda gerekli 6zeni géstermadiurumlarda yoéntemin guvenilirli azalmaktad r.
(Oruict, 2003, s.47)
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3.1.1.6. Serbest Anlat m Yontemi (Kompozisyon Usu)u

De erlendirilecek olan personelin nitelikleri, yetetak Ustin ve zayf yonleri
hakk nda deerlendirecek olan yoneticiden bir ya da birkac geafi k bir kompozisyon
haz rlamas istenir. Personeli yak ndan tan yanlekden, s6zli ya da yaz| ortamda
do ru ve acgklay c bilgiler toplaman n en buyik satas, yaz lar n uzunluk veya
icerik a¢ s ndan birbirinden farkl | klar gostergbesidir. Bu ybntemin bars,
de erlendiricinin iyi bir g6zlemci olmasna ve gozlamhi iyi bicimde ifade
edebilmesine bd d r. (Canman, 1993, s.24)

3.1.2. Grup De erlendirme Yontemi

Personel uzmanlar ile ilgili yoneticilerden oéun bir grup, personelin nitelikleri, Ustin
ve zayf taraflar yla ilgili durumlar inceleyip kgular n de erlendirme formlar na
gecirirler. (Baker, 1988, s.88) Derlendirmeyi yapan grubun kimlerden diw una

ba | olarak bu yontemi iki gruba ay rmak mumkuindur.

3.1.2.1. Yerinde nceleme ve Gozleme Yontemi

De erlendirme formlar , personelin performans ba nda izleyen uzmanlar taraf ndan
doldurulur ve personelin en yak n amirine iletiMoneticileri de erlendirme formlar n
doldurma yukinden kurtaran bu yontem ayn zamandmetcilerin kiisel
onyarg larnn deerlendirmeyi olumlu veya olumsuz etkilemesini Onéktedir.
(Canman, 1993, 24)

3.1.2.2. Yonetim Grubunca Yap lan Deerlendirme Yo&ntemi

Bu yontemle, yénetimden olan bir grup ile personelin karkl goérii me ve tart ma

sonucunda derlendiriimesi hedeflenmektedir. Personelinitiemine dnem veren
kurumlarda olduk¢ca yaygn olarak kullanlan bu yinin en 6nemli avantaj
de erlendirmeyi etkileyebilecek onyarglar en alt dye indirgemesidir. (Canman,
1993, s.24)
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3.1.2.3. Astlar n Ustlerini De erlendirmesi Yontemi

Bu yontemde, astlar, yoneticilerini, kendileri iile ki halinde olduu sirecte ve bu
ili kiyi esas alacak bicimde derlendirebilirler. Ancak yoneticilerin tst yonetmile
olan ili kisi 6nemlidir ve astlar taraf ndan bilinmesi oldak zordur. Bu nedenle
yontemin baar s tart mal bir konudur. (Canman, 1993, s.24)

3.1.2.4. Arkada lar nca Yap lan De erlendirme Ydntemi

Belli bir i grubunu oluturan ve i arkadal ili kileri iginde olan personelin
birbirlerini de erlendirmesi eklinde uygulanan bu yéntemin ¢ knoktas, personelin
baarsn en iyi deerlendirebilecek kinin onunla beraber cahn i arkada oldu u
dU Gncesine dayanmaktad r.arkadalar taraf ndan doldurulan derlendirme formlar
personelin en yak n yoneticileri taraf ndan inceléten sonra sonug¢ raporu olarak
haz rlan r. (Canman, 1993, s.25)

Dort ana bd k halinde yer alan geleneksel aglendirme yontemlerinden son ¢
bal oluturan ” grup deerlendirme” “’astlar taraf ndan deerlendirme” ve “i
arkadalar nca deerlendirme” yontemlerini ¢cala yontemler olarak kabul edenler de
bulunmaktad r. Ancak bu konuda ayrntl incelemepyd nda s6z konusu
yontemlerin geleneksel yontemlerin belirgin 6zédiini ta d klar ortaya ¢ kmaktad r.
(Canman , 1993, s. 25)

Geleneksel deerlendirme yontemlerine bircok yontem eklenebileya her ydntem
ceitli eklemelerle daha farkl bicimde de kullan l&bi Literatirde geleneksel
yontemleri daha farkl bigcimde s ralayan ve gruplaan cal malar da yer almaktad r.
Bu arat rmalardan birisi geleneksel yontemleri bana ba k halinde ele almtr.
Bunlar:

1. Sralama

2. Belli Faktorlere Gore

3. Kompozisyon

4. Kritik Olaya Gore

5 Miktar na Gore (Bilgin, 2004, s.55)



66

3.2.CA DA DE ERLEND RME YONTEMLER

Ara trmalar geleneksel yontemlerin gmlukla kullan | olmad n ayn zamanda
verimlilili i olumsuz etkilediini gostermektedir. (Dessler, 2005, s.311) =

yontemler ise geleneksel yontemlerin olumsuz yamlaortadan kald rmak ve
de erlendirmeyi gercek levine kavuturmak amac yla gefiiriimi tir. (Canman, 1993,
s.28)

Geleneksel yontemler, personeli gorewlekl de erlendirmekte, cada yontemler ise
personelin yapt ii baarma derecesinin yan sra, onun beklentilerini de

de erlendirmede g6z 6nline almaktad r.

Ca da Yontemlerin en belirgin 6zelliklerini inceledmizde;

- De erlendirmede birey dd, onun yapm oldu u iin de erlendiriimesi cada
yakla m n temelidir.

- Cada deerlendirme yontemleri genellikle ac¢ k delendirmeye ve objekiif
OlcUtlere dayanmaktad r.

- Ki isel ve orgutsel gelmeyi hedef almaktad r.

- De erlendirme, d a de il kurum igcine dénuktdr.

- De erlendirme yonteminde derlendirilenlere etkin bir gérev vermektedir.

- Yoneticiler ve personel derlendirmede bir araya gelmek zorundad r.

- YOneticiler en az ast kadar sorumludur.

- Ca da de erlendirme yontemleri, kat Imal bir diizen getifi@anman 1993, 30)

Literatirde cada de erlendirme yontemlerini “amaclara ve sonuclara goére
de erlendirme” ve “deerlendirme merkezleri” béklar altnda inceleyen
yakla mlar n yan sra daha ayr ntl bicimde inceleyarat rmalar da yer almaktad r.

Bu bal klar a a daki bicimde s ralamak mumkuandur:

Kurum baar s ndaki katk s na gére derlendirme
kili de erlendirme

Amagclara gore yonetim derlendirmesi

Kendini de erlendirme

Merkezce deerlendirme

S T A

Goru me yoluyla deerlendirme
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7. 360 derece (¢oklu) derlendirme
8. Payla Im uyumlu hedeflere gore derlendirme

3.2.1. Kurum Ba ar s ndaki Katk s na Gore De erlendirme

Personelin, kurum veya kurulun y Il k de erlendirme raporlar nda yer alan balara

katk s n dikkate alan bir derlendirme yontemidir. (Bilgin, 2004, s.57)

3.2.2. kili De erlendirme

Personelin yaln zca en yak n yoneticisi taraf ndenl ayn zamanda insan kaynaklar
uzmanlar taraf ndan da derlendiriimesi esas na dayanmaktadr. Bdendirme,
personelin en yak n yoneticisi ile insan kaynaklailimindeki uzmanlar n uzlmas
ile yap I r. (Bilgin, 2004, s. 58)

3.2.3. Amagclara Gdre Yonetim

Son yllarda yonetim alan nda en cok ilgi ¢ceken ywaygn bir ekilde kullan lan
performans deerlendirme teknii Amaclara ( ya da sonuclara ) gore yonetim
(Management by Objectives) olntur. Amacglara goére yonetim, canlarn
performans n n yoneticilerle caanlar n birlikte kararla rd klar amaclara gore
de erlendirildi i, basit ve mant ksal bir yontemdir. Saptanan hledefg k, secik ve

Olcilebilir ve belli bir zamanla s nrl olmal d (Robbins , 1996, s.752)

Amagclara gore yonetim yaklan ilk kez Unli yonetim diinuri Peter Drucker
taraf ndan 1954’de Onerilmtir. DU Unlre gbére yonetimin bbeca sorumluluu;
kurumun yaam n, karl | n ve buylimesini daudan etkileyen sonuglar ve cahalar

alan ndaki istek ve hedefler aras nda bir dengtaszaktad r.
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Amaclara gore yonetim teknj amaclara ulalmas uzerinde odaklandndan,
cal anlar n kiilikleri, de erleri tutumlar ve Oteki kisel dzellikleri de erlendirmenin

d nda tutulur.

Bu slrec¢ calan n yap c eldiriyi kendi de erlerinin tart Id  bir yakla mdan daha
kolay kabul etmesini séar. En 6nemli 6zelliklerinden birisi ise her elemaek ba na
de erlendirmesidir. (De Cenzo ,1996, s.334)

3.2.4. Kendini De erlendirme

Ca da performans deesrlendirme yontemlerinden bir diri ise kendini deerlendirme
veya 0Oz deerlendirme vyani calanlarn kendi performanslarn kendilerinin
de erlendirmesidir. Calanlar n 6z deerlendirme yapmas , onlara 6nerilerde bulunmak
ve tek tek elemanlara ikin cal ma programlar yapmak icin mikemmel bir aractr.
(Palmer, 1993, s.53)

Bu yontem counlukla amagclar n ve gelmin gereksinimi olan faktorleri belirlemek
amac yla kullan Imaktad r. Bu yontemle personel eteendirme raporlar nda kendi
performanslar hakk nda yorum yapabilmekte dolgjesde erlendirme sirecinin igine
itiimektedir. Bu yonuyle avantajl gorunse bile;rpenelin kendisini objektif bicimde
de erlendiremeyecea du Uncesi nedeniyle c¢ok sk kullanlmamaktadr. Ancak,
de erlendirme  sonrasnda  personelin  kuruma Ibann  ydneticilerin
de erlendirmesine kyasla arttna dikkat ¢eken arérmalar da bulunmaktad r.
(Goodson, 1997, s.33, Oriicl , 2003, s.54)

3.2.5.Merkezce Deerlendirme (De erlendirme Merkezi)
Personelin gegcmidonemdeki performans n n derlendirilmesinin yan s ra, personelin
gelecekteki performans durumunu tahmin edilmesi,leapkteki potansiyelin

de erlendirilmesi son y llarda genuygulama alan bulmutur.

Merkezi de erlendirmede, ie ilgili boyutlara ve personel kay tlar ndaki bad¢ ayr nt |

bilgiye bak larak personelin geledge ili kin bir de erlendirme yap Imaktad r.
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Bu yontem, personelin gecrteki performans nn gelecekteki performansn da
etkileyecei sav na dayanmaktadr. Bu yontem ayrca kurumun kaldemelerinde
cal an ve statlleri a¢c s ndan fazla goze carpmayanopelia kefedilmesini de
sa lamaktad r. (Canman , 1993, s.32)

3.2.6. Gori me Yoluyla De erlendirme

Yoneticilerin, personelin performans na kin ce itli bilgileri personeli ile gérierek ve
birlikte tart arak deerlendirdikleri bir yontemdir. Bu yontemin ke | olabilmesi
yoneticilerin gérime sras nda konmaktan ¢ok dinlemeyi ve gerekli ancak farkl

sorular sormas ile mimkin olmaktad r. (Bilgin, 208.59)

3.2.7. 360 Derece (Coklu) Derlendirme

Karma deerlendirmenin yap Id bu yontemde, deerlendirmede cok say da kive
Olcatin kullan Imas 360 Derece(Coklu) @elendirme ismini almas na neden olrur.
(De Cenzo , 1996, s.341)

Personelin bireysel performans ; teyoneticileri olmak lUzere, ayn dizeyde cah
di er personel, astlar ayr ca hizmet edilen hedde Kiaraf ndan deerlendirilir. Bu
yoniyle, personelin performans hakk ndaki bilginpersonelin ¢evresinde yer ald
ve ili kiler icinde olduu birgok kaynaktan toplamak mumkundur. (Goodsorf719
s.21)

3.2.8. Paylalm Uyumlu Hedeflere Gore Deerlendirme

“Scorecard Sistemi” olarak adlandrlan bu yonteramac , kurum veya kurulun
vizyonu ve stratejileri daultusunda hedefler ve kriterlerin belirlenmesi sounda,
personelin kurum veya kurula salad katma deeri olgmektir. Bu 6lcimin

sonucuna gore personel ddullendiriimektedir. (K&én2002, s.136)
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Yukar da yer alan deerlendirme yontemlerinin yan sra son Yy llardgedatirde,
bilgisayara dayal desrlendirme ile davranlara dayal deerlendirme yontemleri
kavramlar na da s Kkl kla rastlanmaktad r. (Des205, s.326; Poole, 2001, s.599)

3.3. PERFORMANS DE ERLEND RME YONTEMLER NDE TURK YE’
DEK UYGULAMALAR

Turkiye’'de personelin derlendiriimesi yonunde ilk sistematik uygulama Osima
mparatorluu’nun son y llar nda yartrlie girmi olan 15 May s 1914 tarihli “Sicili
Ahvali Memur Nizamnamesidir. Bu tlziukte memurlathal ve tecribeleri ve gizli
tezkiye varakalar na ilkin kurallar yer almaktad r. (Dicle 1982, 126) Gimize kadar
gelen yaz | ilk performans derlendirmesi Atatlrk’insmet noni’ye verdii sicildir.

( enatalar,1975, s.219)

Performans deerlendirmesi konusu, 1980°li vy llardan itibaren #&fhanelerde
yayg nlamaya balam tr. Halen dinya (zerindeki bircok ulkede guncellive
uygulamalar halen stirmektedir. Bu kadar giuncebremli bir konu olmas na kan
Turkiye’de, kamu sektoriinde performans edendirme, 40 yl &n bir suredir
yurarlukte olan 657 sayl| Devlet Memurlar Kanumoun Liyakat lkesi esaslar
do rultusunda yap Imaktad r. Kamu universitelerindekygulamada bu cercevede

yap Imaktad r.

Ancak kimi kurumlar i¢in 0zel ve istisnai dizenldere rastlamak mumkundur. Kamu
gorevlileri tan m na giren ama devlet memuru olnmyiaci, gecici gorevli, sdzlaneli

personel bar nd ran kurumlarda farkl dizenlemddalunmaktad r. Bu kurumlardan
kamu iktisadi teebbuslerinde hizmet veren soOzteeli memurlar icin performansa

dayal tcretlendirme sistemi k smen uygulanmaya t¢ralaktad r. (Oriicti, 2003, s.160)

Sozlemeli personel icin yap lan performans ddendirmede geribildirim sisteminin
bulunmas dikkati ceken en dnemli 6zellik olarakzgdarpmaktad r. Derlendirilen

personel amirlerinin kendisi hakk nda doldurdusicil formlar n gdérerek sicil puan
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hakk nda bilgi sahibi olmaktad r. Bu durum performale erlendirme sistemini k smen
effaf hale getirmektedir. (Derdiman, 2007, s.3)

Kamu iktisadi teebbuslerinde uygulanan ac k sicil sistemi &d olmam tr.

Turkiye deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde laen olmas na ramen; 06zel
sektoriin konuya olan ilginin artmas ,letme biliminin yayg nlamas ve modern
yonetim tekniklerinin tan nmas ile birlikte olmwe bu ilgi 6zellikle son vy llarda
giderek artmtr. (Kaynak 1998, s.206)

Turk kamu yonetiminde performans yonetimi anlayn uygulanmas OECD’nin 1997
ylnda yllk raporundaki tavsiyelere uygun olarak999 ylnda bdam tr.
(OECD,1998)

Reform cal malar icindeki ilk alan memuriyete yeni girenlagin, Kamu Personeli
Giri Snav’dr. Bu snav, 6zerk ve uzman bir merkeratadan ylda bir kez

yap Imaktad r.

kinci reform alan ise mevcut kamu personelinekih 1999/12647 say| “Gorevde
Yukselme Ydonetmeli” ¢ kartlmas dr. Kamu personelinin yikselmesi i¢ib saat

e itim almas ve s navda bar | olmas (%70 barajn aas ) koulu getirilmi tir.

Son olarak 2000 y I nda ¢ kar lan Bakanlar Kurulrdr yla (2000/1658); tlkemizdeki
110 merkez, 101 6zerk, 37 Kve 3328 yerel yonetim birimi olmak tzere toplabv8
kamu kuruluundan performans yonetimine gore orgutlerini yenigep land r p, en

uygun insan kayna standart kadrolar n olturmalar istenmitir.

Ara t rma konusu kapsam nda incelenen sekizinciydék kalk nma plan nda;

1. Kamu kesiminde modern yonetim bilimi ve tekniklgercevesinde insan gucunin
niteli inin yikseltiimesine ve verimli istihdam na 6zerstgiilecei,
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2. Kamu yo6netiminin yeniden yap land r Imas ndaimgitik, etkinlik ve tutumlulu un
dolay syla da performansn artrlaca cal anlarn performans nn etkili bir
ekilde 6lcen bir sisteme kavurulaca |,

3. nsan kayna rejimi konusunda norm kadrolara ve objektif sedtriterlerine dayal
bir istihdam politikas n n izlenecg kariyer ve liyakat n esas al nacamevcut ¢ok
say da 6deme kalemini iceren karnkaiicret sisteminden vazgecilerek ortak vié e
i e eit Ocret ilkesine dayal bir sisteme gecilece sendikal haklarn
geli tirilmesinin esas al nacagibi hususlar n yer ald belirlenmi tir. (DPT, 2000,
s.192)

Bugline kadar yaplan reformlara maen; kamunun, kendine ©6zgl yapsnn
de i memesi, bu sektérde performans oOlcimuini gtigge 6nemli nedenlerden
birisidir (Aykag, 2003) ; (Ozilhan, 2003:3). Bunuyan nda yonetim anlayn n
merkeziyetci olmas ve kamu sektdriinde sunulan éftemn bir k sm n n stratejik

Oneme sahip olmas performans 6lgcimunu imkanse d¢netirmektedir.

Tarkiye’de son donemde performans yonetimi konuauypaanan en énemli geline
Say tay’ n performans yonetimi ve denetiminden sorutnilubirim olmas n salayan
yasal duzenlemelerin yap Imas d r. Kamu Yonetimimeé Kanunu ile Saytay Turk
kamu yonetiminin performans 6lcme ve ddendirme merkezi olarak belirlenrir.
Say tay bu gorevi vyerine getirmek icin yeniden yap lanmcal malarn
surdirmektedir. (Saytay , 2003)

3.3.1. Turkiye'de Kamu Kesiminde Uygulanan Performas De erlendirme

Sisteminin ncelenmesi:

Turkiye'de kamu kurum ve kurullar nda calan insan kaynaklarnn bireysel
performans deerlendirmesi, Devlet Memurlar Kanunu ve ilgili y&meli e goére
yap Imakta ve Sicil olarak adland r Imaktad r. (DetvMemurlar Sicil Y&netmelii
1986, 86/10985). Yonetmelikte insan kaynaklar reng ad “memdr dur. Dolay s yla
memurlar n yeterliliklerinin belirlenmesi, kademkerlemesi ve derece yukselmeleri,

emekliye ayr Ima veya gorevle iiklerinin kesilmesinde temel dayanak “Sicil”dir.
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“657 Sayl Devlet Memurlar Yasas "kapsam ndaki Devlet Memurlar Sicil
Yonetmelii metninin ekindeki Devlet Memurlar Sicil Raporumdser alan sorular
incelendiinde; cada personel deerlendirme sistemlerinde “6nceden untaya
varim i tanmlar”, “gercekletiriimesi gerekli performansstandartlar” ve
“personelin gercekl¢irdi i performans gibi objektif de erlendirme dlcitlerinin
bulunmad gdzlenmektedir. (Canman ,1993, s. 78)

Tark Kamu Yonetiminde, bireysel performans edendirmesinde sicile ilkin

dizenlenen ve gerekli olan 4 ayr belge bulunmakt&dinlar;

3.3.1.1. Memur Kutt u:

Memurun, kamu kurum veya kurulunun tyesi olarak atandna dair kendisine verilen
bir numara ile kaydedilmesidir. Bu kiutikte memuiath ve soyad, cinsiyeti, dam
tarihi ve yeri, drenimi, kadrosu, e balama ve ayr Ima tarihleri ve ayr Ima nedeni yer
alr. Kurum veya kurulwn insan kaynaklar boliminde kalan memur kiitiile

birlikte haz rlanan memur ctzdan ise, memura garbir kimlik belgesi olmaktad r.

3.3.1.2. Ozlik Dosyas :

Ozlik Dosyas nda memurun ad -soyad, medeni haliing ve ald cezalar ve
oduller gibi bircok 6zel bilgi yer almaktad r. Aga bu dosya icerisinde, memurun
askerlik durumu, sd k durumu, gérevden uzaklarma, ald izinler, hakk nda yap lan
disiplin soruturmalar ve a¢ Im davalar ile sonuglar, fahri hizmetleri, bildiyabanc
diller, varsa yay n ve eserleri, s nf, derece agldmesi ile bakmakla yikimli oldu

ki iler de yer almaktad r.
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3.3.1.3. Sicil Dosyas

Sicile ili kin ilk G¢ belgede personel taraf ndan bilinen itelg yer al rken, son sicil
belgesi olan Sicil Dosyas 'nda, personel taraf nglarilen mal bildirimleri, gizli sicil
raporlar ve varsa mufettiraporlar ile vali ve kaymakam taraf ndan verilnek sicil

raporlar yer almaktad r.

3.3.1.4. Sicilin Niteli i:

Turkiye’de kamu sektoriinde uygulanan bireysel pembns deerlendirmesi ile
personel hakk nda bir derlendirmenin yapId ve sicil dosyas nda bulunan “gizli

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

Gizli Sicil Raporu 4 bdlumden olmaktad r. Raporun 1.boélimunde, sicil amirlerinin
memurun ahsiyeti hakk ndaki diinceleri, metin olarak yer almaktad r. Bu boélimde
sicil amirleri, memurun d goriandd, zekas , kavray yetenei, azim ve sebatkarl ,
durastli G, insan ilikileri konusundaki bars, varsa alkol ve kumar gibi kotl
al kanl klar memuriyetle bada mayacak bicimde siurdirmesihsi ¢ karlar na olan
du kunlt 0, yalan sbéylemesi, k skancl k ve kin tutma gibitikthuy ve davranlar
hakk nda bir deerlendirme yapmaktad r. Sicil déneminde edinilelgibie gézlemlerin
sonucunda, memurun olumlu ve olumsuz yonleri, Kasuve eksik yonleri hakk ndaki
da Unceler sicil raporununahsiyet deerlendirmesine ait boliumtnde ayr nt| bigcimde

yer almaktad r.

Raporun 2. boliminde, memurun goérevi bda gosterdii ba ar s ve mesleki ehliyeti,

100 puan Uzerinden derlendirilmektedir.

Bu de erlendirme sicil amirleri taraf ndana da yer alan alanlara gore yap Imaktad r.
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Sorumluluk duygusu (Gorev ve yetki alan na miideri kendili inden,

zaman nda velo ru yapma; takip edip sonugland rma)

2.
3.

7.
8.
9.

Goreve ball ,i heyecan , teebbus fikri.
Mesleki bilgisi, yazl ve so6zlu ifade kabiliyetikendini gelitirme ve
yenileme gayreti.

ntizam ve dikkati.

birli i yapmada ve de en artlara, gorevlere uymada gosteidia ar .
Tarafs zI  (Goérevini yerine getirirken dil, rk, cins, siyiagl Unce, felsefi
inang, din, mezhep ayr | klar ndan etkilenmeme)
Disipline riayet.
Amirlerine, mesai arkad&ar na, i sahiplerine kar tutum ve davran .

Gorevini yerine getirmede cakanl  kabiliyeti ve verimlili i.

10. Yurtd gorevlerde temsil yeteng mesleki ehliyet ve yabanc dil bilgisi

(Sadece yurtd te kilat olan kurumlar icin).

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet PersbBa kanl 'n n olumlu goradnin

al nmas

kayd yla, kurumlar Devlet memurlar Sidfaporunun Sicil Amirlerinin

Mesleki ehliyeti Hakk nda Notlar bélimine soru gfdilirler. Eklenen sorular da 100

not Uzerinden desrlendirilir.

Gizli Sicil Raporunun 3. boluminde, yonetici staiiide olan memurun, yoneticiiiile

ilgili a a da yer alan alanlar kapsam nda hem bireysel hemgodetsel performans

de erlendirilmektedir.

S o

Zaman nda, dau ve kesin karar verme kabiliyeti.

Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti.

Temsil ve muzakere kabiliyeti.

Takip, denetim ve 6rnek olma kabiliyeti.

Mevzuat ve teknolojik gelmelere intibak kabiliyeti.

Mabhiyetindekileri deerlendirme ve yettirmedeki baar s, i hakimiyeti ve
kendine guveni.

Sosyal ve beeri minasebetleri.
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Raporun son bdliminde ise; yurtdda gorev alan memurun, ulkesini temsilde ve
menfaatlerini korumada gosterecebaars ile ilgili aa da yer alan alanlar

kapsam nda bireysel performans ddendirmesi yap Imaktad r:

Yabanc dil bilgisi.
Gerekli ve yararl ilikileri kurma ve gelitirmedeki baar .
Ulke menfaatlerini korumada gosterilen itina vedaasyet.

Temsil icaplar n yerine getirmekteki taa .

a kr 0N e

Gorevli oldu u tlkenin artlar na uyum kabiliyeti, Tark tlki ve kidlttrine
ball

3.3.1.5. Sicil Notu

Gizli Sicil Raporunda; sicil amirleri, memurlar nr&ysel performanslar n sicil notu
alt nda bir not ile deerlendirirler. Sicil amirlerin taraf ndan verilericg notlar n n

ortalamas al nr. Al nan ortalama not memurunlsiotunu, baka bir ifade ile bireysel
performans deerlendirme notunu godstermektedir. 100 puan Uzenngderformans

de erlendirme notunun deri Oyledir:
90-100 aras : Cok iyi,
76-89 aras :yi,
60-75 aras : Orta
00-59 aras : Yetersiz

Memurun ¢alt kurumda baar| olabilmesi icin sicil notunun en az 60 olmas
gerekir. En az 60 puan alan memur olumlu sicil alkabul edilir. 59 ve dahaa not

alan memurlar ise, yetersiz gorilmygani olumsuz sicil alm say | rlar.

3.3.1.6. Sicil Sureleri

Memura sicil verebilmek icin gerekli olan sire dieil doldurma zaman , sicilde sureyi

ifade etmektedir. Memurlar hakk nda verilecek sicltla bir kez dizenlenir. Memur,
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sicil amiri ile bu bir y| kapsam nda birlikte cainam ise, deerlendirme yapacak

amirlerin yan nda memurun en az 6 ay ¢gal olmas art aranr.

Memurun ald her tarli izin ve hizmet ici etim sireleri bu sire icinde yer
almaktad r. Ancak, memurun en az ¢ ay fillen agmirle cal mas gerekmektedir.
S0z konusu calma siresi ¢ aydan daha az ise, memurun son R gilil notu

ortalamas performans derlendirmesi icin esas al nmaktad r.

Memurlar hakk nda sicillerin doldurulmas, her yib- 31 Aral k tarihleri aras nda
yap Imaktad r. Aday memurlar n sicil raporlar isagayl k strelerinin dolmas ndan

sonraki 15 gun icinde haz rlanmaktad r.

3.3.1.7. Sicil Amirlerinin Durumu:

Memurlara sicil vermeye yetkili yoneticiler yanic8i amirleri, merkezde memurlar n
kendi kurumlar taraf ndan, Devlet Personel Bl nn olumlu goérid al nd ktan
sonra ¢ kar lacak bir yonetmelikle belirlenmektedBu yonetmelie gére, memurlar n
uc sicil amiri bulunmaktad r. U¢ amirin verdi notlar n ortalamas sicil notunu
olu turmaktad r. Sicil amirlerinden birinin  bulunmad durumlarda dier sicil
amirlerinin verdii notlar deerlendirme icin yeterli kabul edilmektedir. Bir #ic

amirinin bulunmas halinde ise, bu amirin veidiicil notu yeterlidir.

Sicil raporlar doldurulurken sicil amirleri, Yomaelik gerei baz ilkelere uymak

zorundad r. Bu ilkeler;

Memurun Devlete sadakat ve ba
-- Memuriyet s fat n n gerektirdi eref ve itibar,
-- Hizmetlerin suratli ve ekonomik bicimde yurimgsi,

Guvenilir ve yetenekli memurlar n yikseltiimgesi

--Yeteneksiz olanlar n kamu hizmetlerinden uzatktdmalar nn gereklilii
(Canman ,1993,s.179)
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3.3.1.8 Sicil Memurlar n n Durumu:

Olumlu sicil alan memurlar, gorevlerine devam etmag&k n kazan rken, olumsuz sicil
alan memurlar ise, yetersiz bulunduklar icin byriginde gizli bir yaz ile atamaya

yetkili amirler taraf ndan uyar almaktad r.

Olumsuz sicil alarak uyar lan memurlar, uyar tarden itibaren 1 ay icinde atamaya
yetkili amirlerine itiraz hakk na sahiptirler. Memitiraz n, sadece uyar yaz s nda
belirtilen konular hakk nda yapabilir.tirazn yapld makam taraf ndan konu

incelenerek iki ay iginde ilgili memura cevap yazaz | r.

Olumsuz sicil alan memur, er iki y| Ust Uste olumsuz sicil al rsa, lBa bir sicil
amirinin emrine atanr. Memur ikinci sicil amirindede olumsuz sicil al rsa

memuriyetle ilikisi kesilerek gerekli iemler yap I r.

3.4. DEVLET MEMURLARIS C L RAPORUNDAK SORULARIN
DE ERLEND R LMES :

Devlet Memurlar Sicil yonetmeli metninin ekinde yer alan Devlet Memurlar Sicil
raporundaki sorular incelendinde; cada de erlendirme yontemlerinde yer alan
onceden uzlanaya varlm i tanmlar, gercekldiriimesi gerekli performans
standartlar ile personelin gercekiedi i performans gibi nesnel derlendirme

Olcatlerinin bulunmad godzlenmektedir. (Canman ,1993, s.92)

Sicil raporundaki sorularla ilgili el@rilen di er bir nokta ise; sorular n blyuk bir
k sm n n kiisel dzellikler ve niteliklerle ilgili sorular olngad r. Bu sorulardan baz lar ;
sorumluluk duygusu, goreve ddk, i heyecan ,anlat m yetene intizam ve dikkat,

tarafs zl k, disipline uyma, beri ili kiler vb. eklindedir. Nesnel bir derlendirmeye
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uygun olmayan bu sorular ile 6znel é@elendirmelerin yap Imas kag¢nlImazdr.
(Canman, 1993; Oriicui, 2004)

Yonetici durumunda olan kamu gorevlilerinin yetikleri ile ilgili sorular da Sicil
Raporunda eldirilen bir baka husustur. Bu sorular gda bir yakla m n 6zelliklerini
ta mad icin 6znel nitelikte bir deerlendirmeye yol agmaktad r. (Bilgin, 2004, s.401)

Sicil Raporunda yer alan sorular n derecelendidimse baka bir sorun olarak
ele tiriimektedir. Genel durum ve davratarla ilgili olanlar d ndaki sorular 100 tam
not Uzerinden deerlendiriimelidir. Bu yasal bir zorunluluktur. Ankaher sorunun
say sal olarak deerlendiriimesinde baz gucluklerle kda labilecei gibi,
de erlendirmelerde de benzer sorunlar ortaya ¢ kabiic (Canman, 1993, s.97) Bu
nedenle, kriterlerin derecelendiriimesi daha tutast kolay bir deerlendirmenin

yap Imas n salayacakt r.

35. TURK KAMU KES M NDE  UYGULANAN PERFORMANS
DE ERLEND RME S STEM NE YONEL KELE T R LER

Tarkiye’ deki kamu kurum ve kurullar nda 40 yl| akn bir stredir uygulanan
performans deerlendirme sistemi bircok yonden diglmektedir. Bunlar; sistemin

yap s ve uygulanmas na yonelik elglerden olu maktad r.

Turkiye'deki kamu kurum ve kurullar nda; performans derlendirme sonuglar siyasi
bask lardan etkilenmektedir. Ozellikle terfi, k dekurum dei iklikleri gibi konularda
performans deerlendirme sonuclar ndan ziyade siyasi bask datemdi ve etkili bir
faktordir. (Oructi 2003, s.157)
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Kamu kurum ve kuruldar nda performans derlendirmesi daha ¢ok personeliniki i
hakk nda bilgi edinilmesi ile s nrl kalmaktadDe erlendirme sonuglar ise personelin
0zluk dosyas nda saklanmaktad r. (Turgut 2004, 137)

Tarkiye'deki kamu kurum ve kurullar nda uygulanan performans @elendirme
ki isel yeteneklerin deerlendirildi i ve geli tirildi i bir yontem olmad gibi, 6zellikle
yoneticilerin buylk counlu u taraf ndan yap Imas gereken rutin ve zorunlu ibir
olarak gorulmektedir. Performans olcecek nesnelittér gelitirilmemi oldu undan;

de erlendirme yoneticilerin inisiyatifine kalabilmekte. (Bilgin 2004, 401)

Y Ida bir kez deerlendirme yapld icin sicil amirleri genellikle; performans
de erlendirmelerini personelin yln son donemindeki gnas na goére yapmaktadr.
(Oriicl, 2003, s. 157) Bu da dalendirmenin eksik ya da hatal olmas na yol agiaak
di er bir ifade ile gercek bar olcilememektedir. Dolay s yla ¢adn n buttn bir y |

boyunca calmas g6z ard edilerek yetersiz bir @glendirme sonucu ortaya

¢ kmaktad r.

657 say | yasa alt nda performans ddendirme sistemi olarak kullan lan sicil sistemi
kadrolar n gorev tanm vyap Imad icin memurun gorevdeki barsn gorevlerine
paralel olarak “nesnel” birekilde 6lcememektedir. Bu ylzden mevcut sicil siste
memurun kiisel niteliklerini “6znel” olarak 6lgcmeye yonelmidurumdad r. (Canman
1993)

Ozel sektorde, yetkinle dayal performans derlendirme yontemleri tercih edilirken
kamu kesiminde klasik yontemler tercih edilmekte@irurgut 2004, 140) Turkiye'de
kamu kesiminde performans d#lendirmesi 2003 y | na kadar kapal ve gizli kici
sistemine dayanmaktayd . 24 Ekim 2003 tarihli Regsaizete’de yay mlanan Bilgi
Edinme Kanunu ile tlkemizde gizli yonetimdegffaf yonetime doru olumlu bir ad m
atIm oldu. Eken’e (2005) gore;

Bu ad m, geleneksel olarak gizlili esas alan bir kamu yonetimi anlapdan
uzaklaman nilk i areti niteli ini ta maktad t (Eken, 2005, s.113)
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Bu olumlu adma ramen uygulamada, haleneffaf bir yOnetim anlay
salanamamtr. Cal anlar n kendi ¢calmalar ve onun sonuglar hakk nda gerekli olan
geribildirim tam olarak sdanmamaktadr. Ornén; bir memur performans
de erlendirme sonucglarn ancak cal kurumun st yetkilisine resmi yaz ile
bavurarak o6renebilmektedir. Bu da uzun suren burokratitemler sonucunda
gerceklemektedir. Halbuki cada de erlendirme yaklamlar nda; personele
de erlendirme Oncesi ve sonras resmi yaz ya gerelnddad z n surekli geribildirim

sa lanmaktad r.

Kamu kurum ve kuruldar nda uygulanmakta olan sistem, kat | mc olmakteak bir
yap da olup, yoneticilerin inisiyatifine ve yetki& dayand r Imtr. Bu da yoneticilere
ve kuruma guvensizlik duyulmas na yol acmaktadat{®, 1996, s.29) Cda

de erlendirme yaklamlar nda ise calan personelin de en az yoneticiler kadar
de erlendirme sireci iginde aktif olarak bulunmas rrektirmektedir. Calanlarn
performans deerlendirme surecine kat | m; onlar n goérevleriyilgili sorumluluklar
almas, yarat c | klar n kullanabilmelerini, geteloldu unda inisiyatifi ele almalar n
ve bulunduklar kuruma olan aidiyet duygusunun damasn salayacaktr. Bu
yonluyle bakld nda Turkiye’ deki performans derlendirme sistemi yetersiz
kalmaktad r.

Tarkiye’ de uygulanan sistem, kurum icindeki ilei kanallar nn tam anlam yla
I leyememesine neden olmaktad r. Yetkinlikleri edas &ir performans derlendirme

sistemi ise samimi ve durust ilethe dayanmaktad r. Bu yonuyle bak lchda kamu

kesimindeki uygulanan sistemde bdyle bir iletin bulunmad gdortlmektedir.

(Turgut 2004, 137)

Kamu kurum ve kuruldar nda uygulanan derlendirme sistemi liyakata dayal bir
yontemdir. Deerlendirme sonucunda ka | olan personelin odullendirilmesi icin;
Devlet Memurlar Kanununun 123. maddesi garee i lem yap Imaktad r. Personelin
maddi 6dulu alabilmesi ise uzun verabir sureci gerektirmekte ve ¢o kurumda da bu

nedenle aktif olarak uygulanmamaktad r. Ayr ca 8 ky sicil notu ortalamas 90 ve
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yukar olan personelin derecelerinin yikseltimeésinikkate al nmak tzere bir kademe
ilerlemesi uygulanmaktad r. Ozel sektérde iseab& personel 6duliinii y I n sonunda
maa na belli oranda zam alarak goérebilmektedir. Bu ijda bakId nda; kamu

kesimindeki mevcut sistemin oldukca yetersiz kaldorulmektedir.

Turkiye’ de kamu kesiminde uygulanan sistem; pegforeksik veya zay f yonleri ile
potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ kart Imas ndéey&z kalmaktad r. Ayr ca personelin
e itim gereksinimlerinin belirlenmesi daha c¢ok meslek e itimlerle snrl
kalmaktad r. (Ortici 2003, 157) Bununla birlikte wgtinilerin sisteme ilikin

e itimlerinin de yetersiz oldwnu sdylemek mumkunddr.

Personelden beklenen laa kriterleri ve standartlarnn ac¢ck olmas ve rikes
taraf ndan bilinmesi ¢ala de erlendirme yaklam n n en belirgin 6zelliklerindendir.
Yetkinlikleri temel alan bir deerlendirmede bar kriterleri somut olarak
belirlenmektedir. (Turgut, 2004, s.142) Fakat Tyelkde uygulanan Gizli Sicil
Raporunda yer alan kriterler cok a¢ k deir ve daha cok kilik 6zelliklerini 6lcmeye
yoneliktir. Bu yonuyle incelendinde mevcut sistemde ka kriterlerinin ac¢ k

oldu unu belirtmek mimkin dddir.

Ca da de erlendirme yaklamlarnn en onemli Ozelliklerinden birisi de siliek
geribildirim salamasdr. Personele cahas ve bars hakknda surekli
geribildirimin salanmas, personelin motivasyonunu ve verimiili etkilemektedir.
Ancak Turkiye’ deki kamu kurum ve kurullar nda uygulanan sistemde gizlilik
anlay nn halen var olmas nedeniyle geribildirim mekanas da ilememektedir.
Zaman nda ve yeterli geribildiim almayan persamekendisini gelitirmesi ve
hatalar n duzeltmesi miumkin olmad gibi baarl personelin de iyi yonlerini
gbérmesini ve bar s n sirekli kImas n sdayacak unsurlar da olmayacakt r. (Oriic,
2003, s.157)
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Turkiye’de kamu kurum ve kuruliar nda ¢al an tim personel igin ayn derlendirme
sistemi uygulanmaktad r. tan mlar ve i analizlerinin yap Imamas ile birlikte
personel uzmanl k alanlar na gére de elendiriimemektedir. (Canman, 1993, s.97)
Bununla birlikte kamu kurum ve kurullar nda ayn pozisyonda cahn farkl
performansa sahip personelet éicret 6denmektedir. Tum personelin motivasyonunu

ve verimlili ini olumsuz olarak etkilemektedir. (Turgut 2004,41)

3.6. OZEL (VAKIF) UN VERS TE KUTUPHANELER NDE UYGULANAN
PERFORMANS DE ERLEND RME YONTEMLER

Son vyllarda Turkiye'de saylar hzla artan 0©zelniversite kotiphaneleri
incelendi inde; performans derlendirmesi calmalar n n devlet Universitelerindeki
uygulamalardan farkl oldw belirlenmitir. Ara trma alan icerisinde bulunan 0Ozel
Universite kutiphanelerinde uygulanan performan®idendirmelerine genel hatlar yla
bak |d nda;

Bilkent Universitesi Kutiiphanesi'nde performans elendirmesi ylda 2 kez
yap Imaktad r. Personel Mudurlii taraf ndan haz rlanan bas | formlar birim anmirle
taraf ndan her bir personel icin ayr ayr doldamak 1-5 aras verilen bir puanlama
sistemine gore personelin cahas deerlendiriimektedir.. Amirler, memurlar ve destek
personel (hizmetli, cayc vs.) olarak nitelendmiléic ayr grup icin 3 ayr form
doldurularak Katiphane Muadurliine iletiimektedir. Birim amiri konumunda olan 12
amir, personeline ilkin de erlendirmeleri ilgili formlara doldurarak Kutiphane
Mudarla Gne iletmekte, Kutiphane Mudurli ise bu formlar Uzerindeki en son
de erlendirmeyi yaparak Rektérlé sunmaktadr. Bu derlendirmeler calan
personelin belli bir k sm na Ucret artolarak yanstImaktad r. ( Bu oran kutiiphane
genelinde calanlarn % 10 ‘u olarak belirlenntir). Bilkent Universitesi

Kitiphanesinde uygulanan performansetiendirme

yontemindeki kriterler a da yer almaktad r.
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Yonetici Personelgin Belirlenen Kriterler;
1. Yetki Kullan m

2. Dbirli iYetenei

w

Program Gelitirme ve Gercekldgirme
4. Maiyetini Geli tirme
5. zleme ve Denetleme

Bu kriterlerin her biri icin ayr ca yonetici perseinde erlendirme tablosu a¢ klamalar

formu bulunmaktad r.dari personel icin belirlenen kriterle;
1. Cal mas nn Nitelii

2. i Sduresi¢inde Tamamlama

w

Sorumluluk Duygusu
4. Guvenilirlik ve  Takibi
5. birli iYetenei

6. Kendini Gelitirme

7. Goreve Devam ve Bél

Yukar da belirtilen deerlendirme kriterlerinin her biri icin ayr nt| ddamalar n yer
ald dari Personel Deerlendirme Tablosu Ag klamalar formu bulunmaktad r
Yonetici personel ile idari personelin d#lendirme kriterleri 5 puan Uzerinden

de erlendirilmektedir.

Destek ve Teknik Personel Derlendirme Formunda yer alan kriterler isefghme ve

anlama yetene, ifade yetenel, i i ile ilgili kurallara uymas, iine gosterdii dikkat,
0zen ve gizlilik, cal kanl  ve dakikli i, i inin gerektirdi i bilgi ve bu konuda kendini
geli tirmesi, ibirli i anlay , temsil yetenei, k| k-k yafet, i ine ball ve genel

davran dr. Destek ve Teknik Personel d@slendirmesinde her bir derlendirme

faktort 10 puan tzerinden delendiriimektedir.
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Ba kent Universitesi Kiitiphanesinde ise y Ida bir Kéziiphane Midiri taraf ndan 1-
10 aras ndaki puanlama sistemine gore performansri@adirmeleri yap Imaktad r.
Personel Mudurliinin hazrlad bas!| formlar Kiutiphane Miudara taraf ndan
doldurulmakta ve Rektorlie iletiimektedir. Bilkent Universitesinde yap lan
uygulaman n benzeri Bkent Universitesi Kutiiphanesinde de gorilmekte Meky

de erlendirmelerin sonucu Ucret artolarak personele yans t Imaktad r.

Ba kent Universitesi Kutliphanesinde; temsil yeteénenesleki bilgisi, genel kiiltiird,
kendini gelitirme cabas, Universiteye Hd ve i ini sevmesi, iine gosterdii 6zen,
Ozveri ve calkanl , anlatm ve yazma yetene anlama ve Orenme yetene,
amirlerine kar davran lar ve halkla ilikileri, devam durumu ve cama saatlerine
uyumu, karar ve sorumluluk duygusu ve yetenesabetli karar verebilme ve sorunlar
¢cbzme yetena, astlarn eitme, ybnetme ve motive etme becerisi, organizasy®n
denetim becerisi, kaynak teminine yonelik galalar, kaynak kullan m na yonelik
cal malar, kaynan artrlmasna yonelik cabalar olarak belirlenmiolan

de erlendirme kriterleri kapsam nda performanseatéendirmeleri yap Imaktad r.

Ara trma alan icinde bulunan Cankaya Universitesiiitanesi'nde ise y Ida bir kez
yap lan deerlendirmede; sorumluluk duygusu, goreve Ib&, kendisini gelitirme
cabas, anlama ve tenme yetena, i ine gosterdii 6zen, amirlerine ve cama
arkadalar na kar davran , disipline uymas, intizam ve dikkati, gbrevinenne
getirmedeki calkanl  ve verimlili i eklinde belirlenmi olan kriterler nda
de erlendirmeler yap Imaktadr. Yonetici konumunda rolgersonele ise; temsil
yetenei, isabetli karar verebilme ve sorunlar ¢6zme gete astlarn eitme,
yonetme ve motive etme becerisi, planlama, orgasinee ve denetim kabiliyeti ile

astlar Gzerindeki sayg nl ve otoritesi olarak belirlenen kriterler de ekiantir.

AtIm Universitesi Kutiphanesinde bireysel perfeams deerlendirmeleri ise;
kitiphane calanlar taraf ndan ayl k olarak haz rlanan gala raporlar n n Kitiiphane
Yonetimi taraf ndan deerlendiriimesi ile yurutilmektedir. Bu derlendirmeler y|

sonunda barl| personelin maana belli oranda zam olarak yanstImaktadr.
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Katiphane Yonetimi taraf ndan personele ¢ablar hakk nda duzenli olarak
geribildirim yap Imaktad r. Ancak, derlendirmeler konusunda gdlrilmi herhangi

bir form bulunmamaktad r.

Ara trma alan iginde bulunan dr vak f Gniversitelerinde ise; kurular c¢ok yak n
bir gegcmie dayanan Ufuk Universitesi ile TOBB-ETU Universit&iitiphanesindeki

de erlendirme calmalar da henliz beang ¢ aamas nda say labilir.

Ara t rma alan nda bulunan kutiphane yoneticileri i#g yan gorimelerin sonucunda;
tum katiphanelerde i analizlerinin yap Imad belirlenmitir. Ayrca mevcut
de erlendirme uygulamalar na alternatif bir performade erlendirme yo6nteminin

bulunmad tespit edilmitir.

Ara trma alan nda yer alan vak f Universitesi kutipdlaninde uygulanan performans
de erlendirme yontemlerinde hemei hem de kili e ili kin kriterlerin birlikte yer
ald belirlenmitir. De erlendirmelerin s kIl nda dei iklikler bulunmaktad r. Devlet
universitesi kutiphanelerine gore en 6nemli ve elirgn farkl | k ise deerlendirme
sonugclar n n personelin Ucretine her y I n sonubddi oranda yanstimasdr. Bu da

personelin motivasyonunu ve dolay s yla verimliblumlu yoénde etkilemektedir.

Aratrma alan icinde bulunmayan ancak uyguladybntem ac¢sndan cda
Ozellikler ta yan deerlendirme kriterlerine goére performans ddendirmelerinin
yap ld Kog Universitesi Kiitliphanesi'ndeki derlendirmenin; y Ida 3 kez yap Imas ,
yoneticiler, di er personel ve k smi zamanl c¢an 6 renciler i¢in oluturulmu 3 ayr
form ile yaplmas dikkat cekicidir. 4 aylk perigar halinde yap lan
de erlendirmelerde dnce personelin kendi performardererlendirdi i formlar mudur
yard mc lar taraf ndan toplanmaktad r. Mudur yardlar personele ilkin kendi
de erlendirmelerini de ekleyerek formlar Kutiphaneduiu tne iletmektedir. En son
a amada ise Kiutuphane Mudura taraf ndan yap lanedendirmelerin = nda y Il k

genel bir rapor hazrlanmakta ve Rektogl sunulmaktadr. Kog Universitesi
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Kltiphanesinde yaplan performans edendirmelerinin sonuglar ise Bilkent
Universitesindeki gibi ¢alanlar n ticretlerine y Il k ek artolarak yans t Imaktad r.

Aratrma alan icerisinde bulunmayan ancak son iki dyl performans
de erlendirmeleri konusundaki camnalar ile dikkat ceken Sabanc Universitesi Bilgi
Merkezinde ise ; hedeflere gore yonetim yaktana gore deerlendirmeler
yap Imaktad r. Oncelikle kutiiphane yonetimi ile gmrelin bir araya geldikleri
goriimelerde hedefler belirlenmektedir. Bu hedeflere Ufa ula Imad  birim
sorumlular arac| yla takip edilmektedir. Universite yonetiminin é&mi oldu u
niteliklerin yer ald de erlendirme formlar 6 ayl k periyotlarda derlendirildikten
sonra y | sonunda Rektorlé iletiimektedir. Bu formlara ayr ca kutiphane yime
taraf ndan ilgili personelin akademik cahalar, kiisel geliimle ilgili faaliyetleri de
eklenmektedir. Kitiphane personeline surekli olagalk malar hakk nda geribildirim
yap Imaktad r. Calmalar ile ilgili eksiklikler varsa bunlar iletiimeedir. Y |
sonundaki deerlendirmeler personel mdarna belli oranda zam olarak
yanstlimaktadr. Bunun yannda performans etendirmeleri konusunda 06zel

sektdrdeki uzman kuruliardan destek al nmaktad r.
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4. BOLUM

BULGULARIN ANAL Z VE YORUM

4.1. VER LER N TOPLANMASI

Ara trmada, Ankara’'da bulunan kamu ve vak f kitiphanete cal an toplam 305
personele anket verilntir ve bizzat doldurmalar istenntir. Anketlerin uyguland
sureler icerisinde herhangi bir nedenle uygulamikyBelamayan personele ise anket
formlar braklm ve posta yolu ile geri alnntr. Anketlerden 248 adedi

doldurulmutur. Geri ddnme oran ise % 81.3 tir.

4.2. VER LER N ANAL Z

Ara t rmada , elde edilen ham bilgilerin veri halinendduirilmesi ve analizi icin SPSS

15.0 istatistik yaz | m paket program kullan Irr.

Literatir taramas ve alan cahas sonucunda bireylerin performans elendirme
yontemlerine yonelik 34 madde belirlentim. Ayn zamanda uzman gotil al narak

olu turulan maddeler a daki temel boyutlar alt nda grupland r Iroir.

Ankette Kullan lan Boyutlar

Katiphanenin Amag ve Hedeflerinin Bilinmesi
De erlendirme Yontemve De erlendirme Olgiiti
De erlendirme Sonugclar n n Kullan m Alanlar

De erlendirmeyi Kimin Yapt

ok~ 0N PE

De erlendirme Zaman
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4.3. ARA TIRMAYA KATILANLARA L K NBULGULAR

Ara trmaya katlan ve evreni temsil ettikleri varsaynl 248 personelin yan tlam
oldu u anketin birinci boliminde sorulan sorular nda elde edilen bilgiler a daki
tablolarda gosterilmtir.

4.3.1. Katl mc lar n Cinsiyetlerine Gére Da | m

248 kat I mc nn 159'u kad n ve 89'u erkekten aghaktad r. Buylk ¢ounlu u bayan
personelden olan 248 kat I mc n n % 64.1'i kad n % 35.9'u ise ekkir. (Tablo 1)

Tablo 1. Kat | mc lar n Cinsiyet Dal m

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

4.3.2.Kat | mc lar n Gorevli Bulunduklar Kutiphan enin Statustine Gére Dal m

Ara t rmaya kat lan personelden 134ikin devlet tniversitesi kitiiphanesinde 114rkn ise
vak f Universitesi kitliphanesinde caklar gorilmektedir. Arat rmaya kat lan personelin %
54’0 devlet Universitesi kiUtlphanesinde % 46's ig&k f Universitesi klUtlphanesinde
cal maktad r. (Tablo 2)

Tablo 2. Kat I mc lar n Bulunduklar KitliphaneniteSistine Gére Da m

Kitiphanenin Statis| Frekans | % Gegerli % | Toplam %
Kamu 134 54,0 |54,0 54,0
Vak f 114 46,0 | 46,0 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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4.3.3. KatImclarn Cal ma Sirelerine Gore Da | m
Ara t rmaya kat lanlar n % 25.4'ntin 0-5 y | aras nda2%6’s n n 6-10 y | aras nda, %
23.0'n 16-20 y| arasnda ,% 6.5'in ise 21 y| vrerinde calma suresi oldw

gorulmektedir. (Tablo 3)

Tablo 3. Kat | mc lar n Calma Sirelerine Gore Dd m

Cal ma Sureleri Frekans % Gegerli %| Toplam %
0-5yl 63 25,4 25,4 25,4
6-10y|l 61 24,6 24,6 50,0
11-15y| 57 23,0 23,0 73,0
16-20y | 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. Katlmclarn E itim Duzeylerine Gére Da | m

Kat I mclarn % 19.4 Gnd olduran 48 kii ortad retim dizeyinde atim alm lardr.
Kat | mc lar n % 14.1 ‘i ni oluturan 35 kii n lisans eitimi ald klar n belirtmi lerdir.

KatImclarn % 49.2 sini olduran 122 kii ise lisans eitimi alm lardr.
Katlmclarn % 17.3 luk ksm n olduran 43 kii ise lisansustu etim ald klar n

belirtmi lerdir. Katlmclarn % 66.5 lisans ve lisansusté itim alanlardan
olu maktad r. (Tablo 4)

Tablo 4. Kat | mc lar n Eitim Duzeylerine Gore Dal m

E itim Dlzeyleri Frekans | % Gecgerli % Toplam %
Ortad 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
Lisansustu 43 17,3 17,3 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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4.35. Kat I mc lar n Gorevlerine Gore Da | m

KatImclarn % 6.'s yonetici statisinde yer aktedr. Yonetici olarak
arat rmaya kat lan 15 kiden 8 kii Kutiiphane ve Dokimantasyon Daire Ban
veya Kutuphane mudurd dnvan na sahiptir. 15 yoietic 7 kii ise Kutiphane ve
Dokimantasyon Daire Bkan Yard mcs veya Kitiphane Mudur Yard mcs
Unvan n ta maktad r. Arat rmaya kat lanlar n % 16.1’i bulunduklar kuttpleate
birim sorumlusu veyaef olarak ¢al maktad r. Bu grupta 40 ki bulunmaktad r.
Ara trmaya Kkatlanlardan 69 Ki ise % 27.8 ile kituphaneci statlisinde
cal maktadr. Aratrmaya katlanlarn % 50'si ise atama kapsam ndaki
kitiphanelerde memur veya di (hizmetli, koruma gorevlisi vb.) goérevilerde

cal an toplam 124 kiden olumaktad r. (Tablo 5)

Tablo 5. Kat | mc lar n Gorevlerine Gore Dam

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

Ara t rmam z n bulgular genel hatlar ylaa da yer almaktad r.

4.4.1. Ankette Kullan lan Boyutlara Gére Analiz Smuclar

4.4.1.1. Katiphanenin Amag ve Hedeflerinin Bilinmsi

Kat | mc lara ankette sorulan 1. madde (Gorevliumdu um kitiphanenin amag ve
hedefleri personel taraf ndan tam olarak bilinmdktgile ilgili du tnceleri tablo 6’.da

yer almaktad r.

Kat | mclarn % 5.6’s kutuphanenin amag ve heeefpersonel taraf ndan tam olarak
bilinmektedir dutncesine kesinlikle katImad klarn ,% 19.4’G katdd klarn, %
15.7’si bu konuda karars z olduklar n, % 45.6’s dii Gnceye kat Id klarn % 13.7’si

ise tamamen kat Id klar n belirtmerdir. (Tablo 6)

Yantlarn % 45.6 ile katlyorum secernade y Ima gdsterdiini belirtmek
mumkundur. Genel anlamda bak lshda kat | mclar n, kitiphanenin amag ve
hedefleri personel taraf ndan tam olarak bilinmdktelii incesine % 59.3 ile olumlu,
% 25.0 ile olumsuz, % 15.7 ile karars z duzeydddéatar belirlenmitir. (Tablo 6)

Tablo 6. Kutiphanenin amag ve hedeflerinin bilinnfiedkk nda didncelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 14 5,6 5,6 5,6

Kat Im yorum 2,00 48 19,4 19,4 25,0

Karars zm 3,00 39 15,7 15,7 40,7

Kat | yorum 4,00 113 45,6 45,6 86,3

K.Kat | yorum 5,00 34 13,7 13,7 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.2. Deerlendirme Yoéntemi ve De erlendirme Olgutii

Kat | mc lar n ankette yer alan 2. madde (Géreuviundu um kuttiphanede performans

de erlendirmeye 6nem verilmektedir.) ile ilgili dinceleri Tablo 7.de yer almaktad r.

Kat I mclarn % 11.7 si gbrevli bulunduklar kutiianede performans derlendirmeye
onem verilmektedir diiincesine tamamen kat Im yorum, % 21.8 i ise kaytrum
yantn vermitir. KatImclarn % 18.1 i bu konuda karars z oldarn ,% 38.3 U
kutiphanede performans aglendirmeye 6nem verildi di Gncesine kat Id klar n, %
10.1 i ise tamamen kat Id klar n belirtrtir. (Tablo 7)

Yan tlar n % 38.3 ile "kat | yorum” secenénde y Ima gosterdii gorilmektedir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, gorevli bulundwm kuttiphanede performans
de erlendirmeye ©6nem verilmektedir dincesine % 48.4 ile olumlu, % 33.5 ile

olumsuz, % 18.1 ile karars z duzeyde kat Id klalitenmi tir.

Tablo 7. Performans derlendirmenin dnemi hakk ndaki dincelerin da |l m

Yan tlar Frekans | % Gegerli Yuzde | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7

Kat Im yorum 2,00 54 21,8 21,8 33,5

Karars zm 3,00 45 18,1 18,1 51,6

Kat | yorum 4,00 95 38,3 38,3 89,9

K.Kat | yorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Kat | mc lar n ankette yer alan 9. madde (Performde erlendirme sireci sorumluluk
ve titizlikle tamamlanmaktad r.) ile ilgili diinceleri tablo 8.’de yer almaktad r.

KatImclarn % 11.7'si performans derlendirme streci sorumluluk ve titizlikle
tamamlanmaktad r diincesine kesinlikle kat Imad klarn , % 18.5'i ibe dulnceye
kat Imad klar n belirtmitir. Kat | mc lar n % 33.5’i bu konuda karars z oklarn , %
29.4°0 bu duunceye katld klarn,% 6.9'u ise kesinlikle kathkthr n belirtmi tir.
(Tablo 8)

Yan tlarda % 33.5 ile “karars z m” duzeyinde yima oldu u belirlenmitir.

Genel olarak bakld nda katlmclarn, performans derlendirme sirecinin

sorumluluk ve titizlikle tamamlanmaktad r dincesine % 36.3 ile olumlu, % 33.5 ile
karars z, % 30.2 ile olumsuz dizeyde kat Id klalideenmi tir.

Tablo 8. Performans derlendirme surecinin 6énemi hakk ndaki didicelerin dal m

Yan tlar Frekans | % Gecgerli % | Toplam %

K.kat Imyorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7

Kat | yorum 2,00 46 18,5 18,5 30,2

Karars zm 3,00 83 33,5 33,5 63,7

Kat | yorum 4,00 73 29,4 29,4 93,1

K.Kat | yorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Kat | mc lar n ankette yer alan 6. madde (Performda erlendirmenin zaman ve emek

kayb oldu u du Gndlmektedir.) ile ilgili dutnceleri tablo 9.’da yer almaktad r.

Kat I mclarn % 22.2'si performans derlendirme ydnteminin zaman ve emek kayb
oldu u duuncesine kesinlikle kat Imad klar n, % 42.7’si katad klar n belirtmiftir.
Kat | mclarn % 19.8'i karars z olduklar n ,% 11iBise performans derlendirmenin
zaman ve emek kayb oldu di Gincesine kat | rken % 4’0 ise tamamen kat Id klar n
belirtmi lerdir. (Tablo 9)

Yan tlar n % 42.7 ile "kat Im yorum” se¢cenénde y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, performans derlendirme yénteminin zaman
ve emek kayb oldw dui lincesine % 64.9 olumsuz, % 19.8 karars z, % 18.8lumlu

duzeyde kat Id klar n belirtmek mumkunddr.

Tablo 9. Performans derlendirme yonteminin zaman ve emek kayb oicha ili kin

di Uncelerin dalm

Toplam
Yan tlar Frekans | % Gegerli % %
K.Kat Im yorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2
Kat Im yorum 2,00 106 42,7 42,7 64,9
Karars zm 3,00 49 19,8 19,8 84,7
Kat | yorum 4,00 28 11,3 11,3 96,0
K.Kat | yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Kat | mc lar n, ankette yer alan ve 3.madde olRerformans deerlendirme yontemi
hakk nda vyeterli bilgi sahibiyim) sorusuna verdikleyantlar tablo 10.'da vyer

almaktad r.

Katl mclarn % 4’0 yontem hakk nda yeterli bilgiahibiyim dutncesine kesinlikle
kat Imad klar n, % 22.2'si bu diinceye kat Imad klar n belirtmiir. Kat I mc lar n %
21.8'i yontem hakk nda yeterli bilgi sahibiyim dincesinde karars z olduklarn, %

41.9'u bu dudnceye kat Id klar n, % 10.1’i ise tamamen kakldr n belirtmi tir.

KatImclarn % 41.9 oran ile “katlyorum” sesneinde y Ima gd0sterdikleri

belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat I mc lar n, performans derlendirme yontemi hakk nda

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

karars z dizeyde kat |d klar belirlenrtir.

Tablo 10. Performans derlendirme yontem bilgisinin yeterliline ili kin di Gncelerin

da Im
Yan tlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 10 4,0 4,0 4,0
Kat Im yorum 2,00 55 22,2 22,2 26,2
Karars zm 3,00 54 21,8 21,8 48,0
Kat | yorum 4,00 104 41,9 41,9 89,9
K.Kat | yorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0

Toplam | 248 100,0 | 100,0
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Kat | mclarn ankette yer alan 4.madde (Performateserlendirmede kullan lan

yontem uygundur.) ile ilgili diiinceleri tablo 11.de yer almaktad r

KatImclarn % 16.5’i performans derlendirme yonteminin uygun oldu
du Uncesine kesinlikle katlmad klarn, % 23.4’G bui dnceye katlmad klarn, %
34.7'si ise kararsz olduklarn belirtntir. Katlmclarn % 22.2'si performans
de erlendirme yonteminin uygun oldu didncesine katldklarn % 3.2'si ise
tamamen kat Id klar n belirtmiir. (Tablo 11)

Yan tlar n % 34.7 oran ile “karars z m”segeniade y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, performans derlendirme yénteminin uygun

oldu u di tncesine % 39.9 ile olumsuz, % 34.7 ile karars z,29%4 ile olumsuz

duzeyde kat Id klar n belirtmek mumkunddr.

Tablo 11. Performans derlendirme yonteminin uygunlu hakk ndaki diincelerin

da Im
Frekans % Gecgerli % | Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5
Kat Im yorum 2,00 58 23,4 23,4 39,9
Karars zm 3,00 86 34,7 34,7 74,6
Kat | yorum 4,00 55 22,2 22,2 96,8
K.Kat | yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat I mc lar n ankette yer alan 5. madde (Performale erlendirme yontemi bar |
olanla olmayan ayrt edici Ozelliktedir.) ile ilgidu Unceleri tablo 12.'de yer

almaktad r.

Kat | mclarn % 19.8'i performans derlendirme yonteminin bar| olanla olmayan
ay rt edici ozellikte olduu du Uncesine kesinlikle kat Imad klarn, % 26.6" seibu
di Unceye katImad klarn, % 27.0’si bu konuda kamarslduklarn, % 24.2’si bu

di Unceye kat Id klar n, % 2.4'0 ise tamamen kakldr n belirtmi tir. (Tablo 12)
Yan tlar n % 27.0 oranla “karars z m” duzeyinde yma gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, performans derlendirme yénteminin bar |

olanla olmayan ay rt edici dzellikte oldu du Gincesine % 46.4'0 olumsuz, % 27.0’si

karars z, % 26.6 oran ile olumlu dizeyde kat ldrkbelirlenmitir.

Tablo 12. Performans derlendirme yonteminin barl| olan ayrt etme 06zelli

konusundaki diiincelerin dal m

Yan tlar Frekans % Gegerli %| Toplam %

K.Kat Imyorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8

Kat Im yorum 2,00 66 26,6 26,6 46,4

Karars zm 3,00 67 27,0 27,0 73,4

Kat | yorum 4,00 60 24,2 24,2 97,6

K.Kat | yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Kat I mc lar n ankette yer alan 7. madde (Bdendirmede kullan lacak performans
standartlar ac¢ k olarak belirtiimive yeterlidir.) ile ilgili diunceleri tablo 13.’de yer

almaktad r

Katlmclarn % 14.1'i deerlendirmede kullan lacak performans standartlark a
olarak belirtiimi ve yeterlidir ditincesine kesinlikle kat Imamakta, % 30.2'si bu
di Unceye kat Imamaktadr. Katlmclarn % 27’si bwriuda karars z olduklar n
belirtmi , % 25.4'G bu diiinceye katld klarn, % 3.2’si ise tamamen kakldr n
belirtmi tir. (Tablo 13)

Yantlar % 30.2 oran ile "kat Im yorum” secen@de y Ima gostermektedir.

Genel olarak baklId nda katlImclarn, deerlendirmede kullanlacak performans

standartlar n n a¢ k olarak belirtiimve yeterlidir diincesine % 44.3 ile olumsuz, %

28.6 ile olumsuz, % 27.0 ile karars z dizeyde &adar n belirtmek mamkunddr.

Tablo 13. Performans standartlar konusundakiidéelerin dal m

Yan tlar Frekans | % Gegerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 35 14,1 14,1 14,1

Kat Im yorum 2,00 75 30,2 30,2 44,4

Karars zm 3,00 67 27,0 27,0 71,4

Kat | yorum 4,00 63 25,4 25,4 96,8

K.Kat | yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lar n ankette yer alan 10. madde (Perfammale erlendirme formundaki
sorular yeterlidir.) ile ilgili dutnceleri tablo 14.’de yer almaktad r.

Kat | mclarn % 12.9'u performans derlendirme formundaki sorular n yeterli oldu
du Uncesine kesinlikle kat Imadn , % 24.2’si kat Imad klar n ,% 35.5'i ise bu koda
karars z olduklar n belirtmtir. Kat | mc lar n % 25.8’i bu diinceye kat Id klarn, %
1.6’ s ise kesinlikle kat Imad klar n belirtmir. (Tablo 14)

Yan tlar n % 35.5 oran ile “karars z m” se¢cenade y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bakld nda katlmclarn, performans derlendirme formundaki
sorular n yeterli olduu di tincesine % 37.1'i olumsuz, % 35.5'i karars z, %447 ise

olumlu diuzeyde kat Id klar belirlenntir.

Tablo 14. Performans derlendirme formundaki sorular n yeterlili hakk ndaki

dd Uncelerindalm

Yan tlar Frekans | % Gecerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 32 12,9 12,9 12,9

Kat Im yorum 2,00 60 24,2 24,2 37,1

Karars zm 3,00 88 35,5 35,5 72,6

Kat | yorum 4,00 64 25,8 25,8 98,4

K.Kat | yorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Kat I mc lar n ankette yer alan 8. madde (Kutuphgrersonelinin yukimli oldw
gorevlere ilikin 1 tanmlar yapImtr.) ile ilgili dia tGnceleri tablo 15.'de yer

almaktad r.

Kat I mclarn % 11.7’'si kutiphane personelinin yinkli olduklar goérevlere ilkin i
tanmlarnn yapIm oldu u ditncesine kesinlikle katlmadklarn, % 17.7'si
kat Imad klar n  belirtmitir. Bu konuda kararsz olanlarn oran ise % 16i5
Katl mclarn % 41.9'u i tan mlar nn yap Im oldu u di Gncesine kat Id klarn , %
12.1’ i ise kesinlikle kat Id klar n belirtmtir. (Tablo 15)

Yantlarn % 41.9 ile oran ile “katlyorum” seseinde y Ima go6sterdii

belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda ise kat | mc lar n, kiitiphane personelinin ikl olduklar

gorevlere ilikin i tan mlar n n yap Im oldu u di Gincesine % 54.0 ile olumlu, % 29.4

ile olumsuz, % 16.5 ile karars z diizeyde kat Id kiabelirtmek mumkandar.

Tablo 15. tan mlar hakk ndaki diiincelerin dalm

Gegerli | Toplam
Yan tlar Frekans | % Frekans Frekans
K.Kat Im yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7
Kat Im yorum 2,00 44 17,7 17,7 29,4
Karars zm 3,00 41 16,5 16,5 46,0
Kat | yorum 4,00 104 41,9 41,9 87,9
K.Kat | yorum 5,00 30 12,1 12,1 100,0

Toplam| 248 100,0 | 100,0
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KatI mclarn ankette yer alan 11. madde (GodreWulunduum kitiphanede
performans deerlendirme adil ve objektif olarak yap Imaktad ig ilgili di Unceleri
tablo 16.’da yer almaktad r.

KatImclarn % 19.4'G performans derlendirmenin adil ve objektif oldw
di Uncesine kesinlikle katlmad klarn, % 27.8'i bul dnceye Kkatld klarn
belirtmi tir. Katlmclarn % 251 bu konuda kararsz oldakn, % 22.2'si bu

di Unceye kat Id klarn, % 5.6’ ise kesinlikle kat klar n belirtmi tir. (Tablo 16)

Yantlarn % 27.8 oran ile performans @elendirmenin adil ve objektif olarak

yap ld di Gncesine “kat Im yorum  secenénde y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, % 47.2'si performans aglendirmenin adil ve

objektif yap Imad n du tnmektedir. Katlmclarn, % 27.8 olumlu, % 25.8e

karars z dizeyde yan t verrtir.

Tablo 16. Performans derlendirmenin adil olup olmadna ili kin di Gncelerin

da Im
Toplam
Yan tlar Frekans | % Gegerli% | %
K.Kat Im yorum 1,00 48 19,4 19,4 19,4
Kat Im yorum 2,00 69 27,8 27,8 47,2
Karars zm 3,00 62 25,0 25,0 72,2
Kat | yorum 4,00 55 22,2 22,2 94,4
K.Kat | yorum 5,00 14 5,6 5,6 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 13. madde (Performdasrlendirmede ibaar s na daha
¢cok dnem verilmektedir.) ile ilgili diiinceleri tablo 17.de yer almaktad r.

KatImclarn % 14.5i performans derlendirmede i baarsna onem verildi

du Uncesine kesinlikle kat Imad klarn, % 25.4’G Watad klarn, % 24.2’si ise bu
konuda karars z olduklarn belirtniir. Katlmclarn % 28.6’s bu diiinceye
kat Id klar n % 7.3'U ise kesinlikle kat Id klar ribelirtmi tir. (Tablo 17)

Yan tlar, % 28.6 oran ile “kat|yorum” secenmde y Ima gostermektedir.

Genel olarak bakld nda katlmclarn % 39.9u bu konuda olumsuz igice

ta maktad r. Olumlu diizeyde kat | m oran % 35.9,atarz diizeyde kat | m oran ise
% 24.2 olarak belirlenmiir.

Tablo 17. Performans derlendirmede i baarsna ©6nem veriimesine ikin

di Uncelerin dalm

Toplam
Yan tlar Frekans | % Gegerli% | %
K.Kat Im yorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5
Kat Im yorum 2,00 63 25,4 25,4 39,9
Karars zm 3,00 60 24,2 24,2 64,1
Kat | yorum 4,00 71 28,6 28,6 92,7
K.Kat | yorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 12. madde (Performdasrlendirmede kisel 6zelliklere

daha ¢ok 6nem verilmektedir.) ile ilgili dinceleri tablo 18.de yer almaktad r.

Kat I mclarn % 7.3'0 performans derlendirmede kisel 6zelliklere daha ¢cok 6nem
verilmektedir duuncesine Kkesinlikle katlmadklarn, % 25.4'0 bul dnceye
kat Imad klar n, % 24.2’si ise bu konuda kararmslduklar n belirtmitir. Kat | mc lar n
% 34.7’si bu dutnceye katId klarn % 8.5'i ise kesinlikle katkilar n belirtmi tir.
(Tablo 18)

Yantlarn % 34.7 oran ile “katlyorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.

Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, performans derlendirmede kisel 6zelliklere
daha cok 6nem verilmektedir dincesine % 43.2'si olumlu, % 32.7’si olumsuz, %

24.2’si ise karars z duzeyde kat Id klar belirlentin.

Tablo 18. Performans Derlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesine ikin

di Uncelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gecerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 18 7,3 7,3 7,3

Kat Im yorum 2,00 63 25,4 25,4 32,7

Karars zm 3,00 60 24,2 24,2 56,9

Kat | yorum 4,00 86 34,7 34,7 91,5

K.Kat | yorum 5,00 21 8,5 8,5 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katl mclara ankette verilen 17.madde ([@elendirme yaparken bireyleri
kar la t rmay p bireysel performanslar na gore ddendirme yap Imaktad r.) sorusuna

ili kin dU Unceleri tablo 19.da yer almaktad r.

KatImclarn % 8.9'u deerlendirme yaparken bireyleri kda trmay p bireysel
performansa gore derlendirme yap Imaktad r diincesine kesinlikle kat Imad klar n,
% 19.8'i bu dudnceye kat Imad klarn, % 35.5'i ise bu konudadtarz olduklar n
belirtmi tir. Kat I mc larn % 31.9'u bu diiinceye kat Id klar n % 4.0'0 ise kesinlikle
kat Id klar n belirtmi tir. (Tablo 19)

Yan tlar n % 35.5 oran ile “karars z m” secerniede y Ima gosterdii belirlenmi tir.

Genel olarak bakld nda katlmclarn, deerlendirme yaparken bireyleri
kar la t rmay p bireysel performansa gére ddendirme yap Imaktad r diincesine %
35.9'u olumlu, % 35.5' kararsz, % 28.7'si ise &mz dizeyde katld klar

belirlenmi tir.

Tablo 19. Deerlendirme yaparken bireyleri kda t rmay p bireysel performansa gore

de erlendirme yap Imas na ikin kat | mc lar n ditinceleri

Yan tlar Frekans % Gecgerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 22 8,9 8,9 8,9

Kat Im yorum 2,00 49 19,8 19,8 28,6

Karars zm 3,00 88 35,5 35,5 64,1

Kat | yorum 4,00 79 31,9 31,9 96,0

K.Kat | yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 16.madde (Performdaserlendirmede farkl igruplar
icin farkl kriterleri igeren formlar kullan Imakéar.) ile ilgili di tnceleri tablo 20.’de

yer almaktad r.

Katlmclarn % 15.3'0 performans derlendirmede farkl i gruplar icin farkl
kriterleri iceren formlar n kullanId du tncesine kesinlikle kat Imadn, % 28.6's
katId klarn, % 35.5’i karars z olduklarn, % 10 bu diinceye katld klarn, %
1.6’s ise kesinlikle kat Id klar n belirtmiir. (Tablo 20)

Yan tlar n % 35.5 oran ile “karars z m” se¢cenade y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar, performans derlendirmede farkl i gruplar

icin farkl kriterleri iceren formlar n kullan Id du Gncesine % 43.9 ile olumsuz, %
35.5 ile karars z, % 20.6 ile olumlu diizeyde kaaktad r.

Tablo 20. Performans derlendirme formlar na ilkin di Gincelerin dalm

Toplam
Yan tlar Frekans | % Gecgerli Frekans Frekans
K.Kat Im yorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3
Kat Im yorum 2,00 71 28,6 28,6 44,0
Karars zm 3,00 88 35,5 35,5 79,4
Kat | yorum 4,00 47 19,0 19,0 98,4
K.Kat | yorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0

Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 17.madde ([2elendirme yaparken personelin uzmanl k
alanlar dikkate al nmaktad r.) ile ilgili diinceleri tablo 21.’de yer almaktad r.

Kat | mc lar n % 16.5'i deerlendirme yaparken personelin uzmanl k alanlardikkate
alnd du Uncesine kesinlikle kat Imad klar n, % 24.2'si katad klar n, % 25.8’i
karars z olduklarn, % 30.6's bu dinceye katldklarn, % 2.8i ise tamamen
kat Id klar n belirtmi tir. (Tablo 21)

Yan tlar n % 30.6 oran ile “kat | yorum secenade y Ima gdsterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, deerlendirme yaparken personelin uzmanl k

alanlar n n dikkate al nd du tGincesine % 40.7 ile olumsuz , % 33.4 ile olumlu29@8

ile karars z dizeyde kat Id klar n belirtmek munniiiir.

Tablo 21. Performans derlendirmede uzmanlk alanlarnn dikkate al nmas

konusundaki diiincelerin dal m

Yan tlar Frekans % Gecgerli % Toplam Yuzde
K.Kat Im yorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5
Kat Im yorum 2,00 60 24,2 24,2 40,7
Karars zm 3,00 64 25,8 25,8 66,5
Kat | yorum 4,00 76 30,6 30,6 97,2
K.Kat | yorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 15.madde (Performateserlendirme puannn hangi
kriterlere gore verildii personel taraf ndan bilinmektedir.) ile ilgili dinceleri tablo

22.de yer almaktad r.

Katlmclarn % 22.2'si performans derlendirme puannn hangi kriterlere gore
verildi i personel taraf ndan bilinmektedir dincesine kesinlikle kat Imad klar n, %
35.5'i katlmadklarn, % 18.1'i kararsz olduklar, % 20.2'si bu diinceye
kat Id klar n, % 4.0’U ise kesinlikle kat Id klax belirtmi tir. (Tablo 22)

Yantlarn % 35.5 oran ile “katlmyorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda ise kat| mc lar n, performans dglendirme puan n n hangi

kriterlere gore verildiinin personel taraf ndan bilindidi Gincesine % 57.7’si olumsuz,

% 24.2’si olumlu, % 18.1’i ise karars z duzeydet Ikeklar belirlenmi tir.

Tablo 22. Performans derlendirme kriterlerine ilikin di Gincelerin dal m

Yan tlar Frekans % Gegerli % Toplam %

K.Kat Imyorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2

Kat Im yorum 2,00 88 35,5 35,5 57,7

Karars zm 3,00 45 18,1 18,1 75,8

Kat | yorum 4,00 50 20,2 20,2 96,0

K.Kat | yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.3. Deerlendirme Sonuglar n n Kullan m Alanlar

Katlmclara ankette verilen 18.madde (Performansle erlendirmesinde
de erlendirilenlerin kendi gorderinden yararlan Imaktad r.) ile ilgili diinceleri tablo

23.de yer almaktad r.

Katlmclarn % 26.2'si performans derlendirmesinde derlendirilenlerin kendi
performanslar hakk ndaki godérinden yararlan Imaktad r diincesine kesinlikle
kat Imad klarn, % 30.6’s kat Imad klar n, % B7. karars z olduklarn, % 14.1'i bu
du Unceye kat Id klar n, % 1,2’si ise kesinlikle Kdtklar n belirtmi tir. (Tablo 23)

Yantlarn % 30.6 oran ile “katlmyorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.

Genel olarak bakld nda katlmclarn, performans derlendirmesinde
de erlendirilenlerin kendi performanslar hakk ndakirg lerinden yararlan Imaktad r
dU Gncesine % 56.8 ile olumsuz, % 27.8 ile karars z1843 ile olumsuz dizeyde

kat Id klar n belirtmek mimkinddr.

Tablo 23. Deerlendirmede personelin gotérinden yararlan Imas konusundaki

dd Uncelerindalm

Gegerli Toplam
Yan tlar Frekans Yuzde frekans Frekans
K.Kat Im yorum 1,00 65 26,2 26,2 26,2
Kat Im yorum 2,00 76 30,6 30,6 56,9
Karars zm 3,00 69 27,8 27,8 84,7
Kat | yorum 4,00 35 14,1 14,1 98,8
K.Kat | yorum 5,00 3 1,2 1,2 100,0

Toplam 248 100,0 100,0
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Katl mclara ankette verilen 19.madde (Performade erlendirme sonucu ve
gerekgeleri personele bilgi verilerek paylaaktad r.) ile ilgili diuncelerin dalm

tablo 24.’de yer almaktad r.

Kat I mclarn % 20.6's performans derlendirme sonucu ve gerekgelerinin personele
bilgi verilerek paylalmas (geribildirim) ditncesine kesinlikle kat Imad klarn, %
32.3'0 katlmad klarn, % 21'i ise karars z oldakin belirtmitir. Katlmclarn
%’'21.4’0 bu duinceye kat Id klar n % 4.8'i ise kesinlikle kat kilar n belirtmi lerdir.
(Tablo 24)

Yantlarn % 32.3 oran ile “katlmyorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.

Genel olarak bakld nda ise katlmclar, performans d&lendirme sonucu ve
gerekgelerinin personele bilgi verilerek payllmas ditincesine % 52.9 ile olumsuz, %
26.2 ile karars z, % 21.0 ile olumsuz diizeyde katKtad r.

Tablo 24. Deerlendirme sonucu ve gerekcelerinin personele bigirilerek

payla Imas na ili kin du tincelerin dalm

Yan tlar Frekans % Gecgerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 51 20,6 20,6 20,6

Kat Im yorum 2,00 80 32,3 32,3 52,8

Karars zm 3,00 52 21,0 21,0 73,8

Kat | yorum 4,00 53 21,4 21,4 95,2

K.Kat | yorum 5,00 12 4,8 4,8 100,0
Toplam 248 100,0 | 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 20.madde (Performaeserlendirme slreci sonucunda
ortaya ¢ kan performans eksikihi iyile tirmek i¢in kitiphane yonetimi personeli her
zaman desteklemektedir.) sorusuna verilen yamtlata I|m Tablo 25.de yer

almaktad r.

Katl mclarn % 13.3'0 performans eksikini iyile tirmek icin yonetimin personeli
destekledii diu Gncesine kesinlikle katImadklarn, % 23.8'1 Katad klarn, %
26.2'si ise karars z olduklar n belirtntir. Katlmclarn % 29.4’'0 bu diiinceye
kat Id klar n % 7.3'0 ise kesinlikle kat Id klar oelirtmi tir. (Tablo 25)

Yantlarn % 32.3 oran ile

“kat Im yorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.

Genel olarak bakld nda ise katlmclar, performans eksikhi iyile tirmek igin
yonetimin personeli destekledidi tincesine % 37.1 ile olumsuz, % 36.7 ile olumlu, %

26.2 ile karars z duzeyde kat Imaktad r.

Tablo 25. Performans eksikini iyile tirmek icin yo6netimin destene ili kin

dd Uncelerindalm

Yan tlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3

Kat Im yorum 2,00 59 23,8 23,8 37,1

Karars zm 3,00 65 26,2 26,2 63,3

Kat | yorum 4,00 73 29,4 29,4 92,7

K.Kat | yorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0
Toplam 248| 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 21.madde (Gorevde sgilne tamamen performans
dayan larak yap Imaktad r) ile ilgili diincelerin da| m tablo 26.’de yer almaktad r.

Gorevde vyukselmenin tamamen performansa dayan la@agld  di Uncesine
katl mclarn % 21.4'G kesinlikle kat Imadn, % 29.4°0 katImad n, % 23.8 i ise
karars z olduklar n belirtmtir. Kat | mc lar n % 19.4’G bu diiinceye kat Id klar n ,%
6.0’s ise kesinlikle kat Id klar n belirtmiir. (Tablo 26)

Yantlarn % 29.4 ile “kat Im yorum” secenénde y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Ba ka bir ifade ile kat | mc lar; gorevde ytkselmemerformansa gore yap Imach

di Unmektedir.
Genel olarak bakld nda ise katlmclarn, goérevde yikselmenin tamame
performansa dayan larak yap lddu tincesine % 50.8 ile olumsuz, % 25.4 ile olumlu,

% 23.8 ile karars z diizeyde kat Id klar belirlentimi

Tablo 26. Gorevde yukselmenin performansa goreldama ili kin di Gncelerin

da Im

Yan tlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 53 21,4 21,4 21,4

Kat Im yorum 2,00 73 29,4 29,4 50,8
Karars zm 3,00 59 23,8 23,8 74,6

Kat | yorum 4,00 48 19,4 19,4 94,0
K.Kat | yorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0

Toplam 248 100,0 | 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 22.madde (Odiillendirme (icretlendirmede performans
de erlendirme sonugclar dikkate al nmaktad r.) sorasiinkin di tncelerin dalm

tablo 27.’de yer almaktad r.

Odullendirme ve ucretlendirmede performans etendirme sonuglar n n  dikkate
alnd diUncesine katlmclarn % 19.8 i kesinlikle katIchelarn, % 30.6 s
kat Imad klar n, % 23.4 U ise karars z olduklaraelirtmektedir. Kat | mc lar n % 23.4
U bu dutnceye katld klarn, % 6 s ise kesinlikle katdr n belirtmektedir. (Tablo
27)

Yan tlar n % 30.6 ile "kat Im yorum” secenénde y Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda yan tlar n, % 50.4 ile olumsuz, % 29.4 ilerolu, % 20.2 ile

karars z dizeyde ddd klar belirlenmi tir.

Tablo 27. Odullendirme ve iicretlendirmede eldendirmenin kullan Imas ile ilgili

di Uncelerin dalm

Yan tlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Imyorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8

Kat Im yorum 2,00 76 30,6 30,6 50,4

Karars zm 3,00 50 20,2 20,2 70,6

Kat | yorum 4,00 58 23,4 23,4 94,0

K.Kat | yorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat I mc lara ankette verilen 23.maddengan gucu planlamas, kariyer ve yer
de i tirmede performans derlendirme sonuclar dikkate al nmaktadr.) sorwasun

ili kin di Gncelerin dal m tablo 28.de yer almaktad r.

Kat I mclarn % 14.5'i insan gicu planlamas , ke ve yer dei tirmede performans
de erlendirme sonugclar n n dikkate al nd di tincesine kesinlikle katImadn, %
3.0’ katImad n, % 24.2’si ise karars z olduklar n belirtme#lie Kat | mc larn %
24.2'si kat Id klar n, % 4.4°U ise kesinlikle k&d klar n belirtmektedir. (Tablo 28)

Yan tlar n % 31.0 ile “"kat Im yorum” se¢cenénde y Ima gdsterdikleri belirlenmitir.

Genel olarak bakld nda katlmclarn, insan gici planlamas, kariyee yer
de i tirmede performans derlendirme sonuglar n n dikkate al nd di incesine %
45.5'i olumsuz, % 28.6's olumlu, % 25.8'1 ise kesa diuzeyde katld klar

belirlenmi tir.

Tablo 28. nsan gucu planlamas, kariyer ve yer ide&rmede deerlendirmenin

kullan Imas ile ilgili di tincelerin dal m

Yan tlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Imyorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5

Kat Im yorum 2,00 77 31,0 31,0 45,6

Karars zm 3,00 64 25,8 25,8 71,4

Kat | yorum 4,00 60 24,2 24,2 95,6

K.Kat | yorum 5,00 11 4,4 4,4 100,0
Toplam | 248 100,0 |100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 24.madde (Meslekiigeli sa lamak icin performans
de erlendirmesinden yararlan Imaktad r.) sorusun&iii dii Gincelerin dalm tablo

29.’da yer almaktad r.

Katl mclarn % 15.3'0 mesleki geimin salanmas icin performans derlendirme
sonuglar ndan vyararlan Imaktad r dincesine kesinlikle katlmadklarn, % 23U
kat Imad klarn, % 31.5'i ise karars z olduklar melirtmektedir. Katlmclarn %
27.8'i bu dulunceye katld klarn, % 2.4’ ise kesinlikle katklar n belirtmektedir.
(Tablo 29)

Yan tlar % 31.5 oran ile "karars z m” secenade y Ima gostermektedir.
Genel olarak bakld nda ise katlmclarn, mesleki gelnin salanmas igin

performans deerlendirme sonuglar ndan yararlan Imaktad r idicesine % 38.3 ile

olumsuz, % 31.5 ile karars z, % 30.2 ile olumsuzedidle kat Id klar belirlenmitir.

Tablo 29. Mesleki gelimde deerlendirmenin kullan Imas na ile ilgili dincelerin

da Im

Yan tlar Frekans % Gecgerli % | Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3

Kat Im yorum 2,00 57 23,0 23,0 38,3
Karars zm 3,00 78 31,5 315 69,8

Kat | yorum 4,00 69 27,8 27,8 97,6
K.Kat | yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0

Toplam | 248 100,0 |100,0
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Katl mclara ankette verilen 25.madde (Personelperformansn artt rmada
de erlendirme c¢almalar ndan yararlan Imaktad r.) sorusuna kil du Gncelerin

da I m tablo 30.'da yer almaktad r

Performans artt rmada derlendirme ¢almalar ndan yararlan Imaktad r dincesine
kat | mc lar n % 13.3'0 kesinlikle kat Imad klar n% 25.8'i kat Imad klar n, % 28.6’s
kat Id klar n, % 2’si ise kesinlikle kat Id klar rbelirtmektedir. (Tablo 30)

Yan tlar n % 30.2 oran ile “karars z m” duizeyiedy Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bakld nda katlmclarn, performans arttrmada ddendirme
cal malar ndan yararlan Imaktad r dincesine % 39.1’i olumsuz, % 30.6’s olumlu,

% 30.2'si ise karars z duzeyde kat Id klar bele tir.

Tablo 30. Performans arttrmada edendirmeden yararlanimas ile ilgili

dd Uncelerindalm

Yan tlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3

Kat Im yorum 2,00 64 25,8 25,8 39,1

Karars zm 3,00 75 30,2 30,2 69,4

Kat | yorum 4,00 71 28,6 28,6 98,0

K.Kat | yorum 5,00 5 2,0 2,0 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Katl mclara ankette verilen 26.madde (Hizmetin litksi ve kutiphanenin
verimlili inin artt rmada performans derlendirme sonuclar ndan yararlan Imaktad r.)

sorusuna ilikin di Gncelerin da | m tablo 31.’de yer almaktad r.

Hizmetin  kalitesi ve kiOtiphanenin  verimliini  arttrmada  performans
de erlendirmesinden yararlan Imaktad r diacesine katl mclarn % 10.1 i kesinlikle
kat Imad klarn, % 28.6 s katIlmad klarn, % P%i karars z olduklarn, % 29 u
kat Id klar n, % 5.2 si ise kesinlikle kat |d klar belirtmektedir. (Tablo 31)

Yan tlar n % 29.0 oran ile “kat | yorum duzeyinde Ima gosterdii belirlenmi tir.

Genel olarak bakld nda ise katlmclarn, hizmetin kalitesi ve kutignenin
verimlili ini arttrmada performans derlendirmesinden  yararlan Imaktad r
di Uncesine % 38.7 ile olumsuz, % 34.2 ile karars z2%0 ile karars z diizeyde

kat Id klar gorulmektedir.

Tablo 31. Hizmetin kalitesi ve kitiphanenin verimlni artt rmada deerlendirmeden

yararlan Imas ile ilgili diincelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gecgerli %| Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1

Kat Im yorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7

Karars zm 3,00 67 27,0 27,0 65,7

Kat | yorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8

K.Kat | yorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katl mclara ankette verilen 27.madde (Personeleitim gereksinimlerinin
saptanmas nda performans ddendirme sonuglar ndan yararlan Imaktad r.) sonas

ili kin di Gncelerin dal m tablo 32.de yer almaktad r.

Personelin d@tim gereksinimlerini saptamada performans el&endirmesinden
yararlan Imaktad r diiincesine katl mclarn % 10.1 i kesinlikle kat Ichklar n, %

28.6 s katImad klar n, % 27.0'u karars z oldaikh , % 29.0" katld n, % 5.2'si ise
kesinlikle kat Id klar n belirtmektedir. (Tablo 32

Yan tlar % 29 ile "kat | yorum” diizeyinde y Ima gostermektedir.

Genel olarak baklId nda ise katlmclarn, personelin igm gereksinimlerinin
saptanmas nda performans ddendirmesinden vyararlan Imaktad r dicesine %
38.7'si olumsuz, % 34.2'si olumlu, % 27.0'si iser&s z dizeyde katld klar

belirlenmi tir.

Tablo 32. Personelin #@&m gereksinimlerinin saptanmas nda ddendirmeden

yararlan Imas ile ilgili diiincelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gecgerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1

Kat Im yorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7

Karars zm 3,00 67 27,0 27,0 65,7

Kat | yorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8

K.Kat | yorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Katl mclara ankette verilen 28.madde (Performake erlendirme sonuglar
kituphanenin stratejik planlama cahas nda kullan Imaktadr.) sorusuna Kin

di Uncelerin dal m tablo 33.’de yer almaktad r.

Kat | mclarn % 8.1 i deerlendirme sonuglar n n kittiphanenin stratejik [g@laras nda
kullan Id
33.9'u karars z , % 30.6’s katId klar n, % 3.Rleesinlikle kat Id klar n belirtmitir.
(Tablo 33)

du Uncesine kesinlikle kat Imad klarn, % 24. 2 ilathmad klarn, %

Yan tlar n % 33.9 ile "karars z m” secenmde y Ima gdsterdii belirlenmi tir.

Genel olarak baklId nda katlmclarn, deerlendirme sonuclar n n kitiiphanenin
stratejik planlamas nda kullan Id di Gncesine % 33.9'u karars z, % 33.8’i olumlu, %

32.3'U ise olumsuz dizeyde kat Id klar belirlentmi

Tablo 33.

kullan Imas na ilikin du tGncelerin dal m

Deerlendirme sonuclar nn kutiphanenin stratejik [alaras nda

Yan tlar Frekans % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1

Kat Im yorum 2,00 60 24,2 24,2 32,3

Karars zm 3,00 84 33,9 33,9 66,1

Kat | yorum 4,00 76 30,6 30,6 96,8

K.Kat | yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 29.madde (Performdaserlendirmesi sonucunda verilen
puanlar terfi ilemlerinde kullan Imaktad r.) sorusuna Kin du tincelerin dal m tablo

34.'de yer almaktad r.

Katl mclarn % 12.5'i performans derlendirme terfi ilemlerinde kullan Imaktad r
di Uncesine kesinlikle katImadklarn, % 24.6’s kaiad klarn, % 36.3'U0 ise
kararsz olduklarn, % 19.8i1 katldklarn, %6wW ise kesinlikle katId klarn
belirtmektedir. (Tablo 34)

Yan tlar n % 36.3 oran ile “karars zm” yantrdy Ima gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat | mc lar n, performans derlendirme terfi ilemlerinde

kullan Imaktad r duiincesine % 37.1'f olumsuz, % 36.3'U karars z, %72%.ise

olumlu duzeyde kat |d klar gorilmektedir.

Tablo 34. Deerlendirmenin terfi ilemlerinde kullan Imas na ilkin di UGncelerin

da Im

Yan tlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 31 12,5 12,5 12,5

Kat Im yorum 2,00 61 24,6 24,6 37,1
Karars zm 3,00 a0 36,3 36,3 73,4

Kat | yorum 4,00 49 19,8 19,8 93,1
K.Kat | yorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0

Toplam 248 100,0 | 100,0
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4.4.1.4. Deerlendirmeyi Kimin Yapt

Kat | mc lara ankette verilen 30.madde (Performateserlendirme en yakn amir
taraf ndan yap Imaktad r. ) sorusuna kln di Uncelerin dalm tablo 35. de yer
almaktad r

Performans deerlendirmenin en yakn amir taraf ndan yap Imaktadi incesine
katl mclarn % 6.9'u kesinlikle kat Imad klar 84 16.5'i kat Imad klarn ,% 23.4’u
karars z olduklarn, % 41.51 katldklarn, % I71si kesinlikle katId klar n

belirtmektedir. (Tablo 35)

Yan tlar % 41.5 oran ile “kat | yorum” secensde y Ima gostermektedir.
Genel olarak katlmclarn, performans @elendirmenin en yak n amir taraf ndan

yap Imaktad r diincesine % 53.2’si olumlu, % 23.4’0 olumsuz, % 2Bide karars z

duzeyde kat Id klar belirlenmiir.

Tablo 35. Performans derlendirmenin en yak n amir taraf ndan yap Imasih&in

dd Uncelerindalm

Yan tlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9

Kat Im yorum 2,00 41 16,5 16,5 23,4

Karars zm 3,00 58 23,4 23,4 46,8

Kat | yorum 4,00 103 41,5 41,5 88,3

K.Kat | yorum 5,00 29 11,7 11,7 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 31.madde (Performateserlendirme ile ilgili olarak
de erlendirme yapanlar @imden gecirilmitir.) sorusuna ilikin di Gncelerin dalm

tablo 36."da yer almaktad r

KatImclarn % 11.7'si deerlendirenlerin performans derlendirme konusunda
yeterli e itimden gecirildii di Uncesine kesinlikle katImadklarn, % 33.9'u
kat Imad klarn, % 31.5'1 karars z olduklarn, %@0.2’si katld klarn, % 2.8'i ise

kesinlikle kat Id klar n belirtmektedir. (Tablo 36

Yantlarn % 33.9 oran ile “katlmyorum” secenmde y Ima gosterdii

belirlenmi tir.
Genel olarak bakld nda kat| mc lar, deerlendirenlerin performans derlendirme

konusunda yeterli etimden gecirildi i di Uncesine % 45.6 ile kararsz, % 31.5 ile

olumsuz, % 23.0 ile olumlu diizeyde kat Imaktad r.

Tablo 36. Deerlendirenlerin eitimine ili kin dil Gtncelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gegerli % Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7

Kat Im yorum 2,00 84 33,9 33,9 45,6

Karars zm 3,00 78 315 31,5 77,0

Kat | yorum 4,00 50 20,2 20,2 97,2

K.Kat | yorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0
Toplam | 248 100,0 100,0
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4.4.1.5. Deerlendirme Zaman

Kat | mclara ankette verilen 32.madde (Performads erlendirme yap | rken,
de erlendirme periyodu boyunca personelin gablar dikkate al nmaktad r. ) sorusuna

ili kin di Gncelerin dal m tablo 37.’de yer almaktad r

Performans deerlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca personelin
cal malar dikkate al nmaktadr dincesine katlmclarn % 7.7'si kesinlikle
kat Imad klarn, % 24.2'si katImad klarn, % 3. karars z olduklarn, % 29'u
kat Id klar n % 3.6’s ise kesinlikle kat Id klar belirtmektedir. (Tablo 37)

Yan tlar n % 35.5 ile "karars z m” dizeyinde ylma gosterdii belirlenmi tir.
Genel olarak katlmclar, performans delendirmesi yap |rken, derlendirme

periyodu boyunca personelin cahalar dikkate al nmaktad r diincesine % 35.5 ile

karars z, % 32.6 ile olumlu, % 31.9 ile olumsuzelde kat Imaktad r.

Tablo 37. Performans derlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca

personelin calmalar n n dikkate al nmas na ikin dii Gincelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gegerli % | Toplam %

K.Kat Im yorum 1,00 19 7,7 7,7 7,7

Kat Im yorum 2,00 60 24,2 24,2 31,9

Karars zm 3,00 88 35,5 35,5 67,3

Kat | yorum 4,00 72 29,0 29,0 96,4

K.Kat | yorum 5,00 9 3,6 3,6 100,0
Toplam | 248 100,0 | 100,0
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Kat I mc lara ankette verilen 33.madde (Performaleserlendirmede deerlendirme
periyodu sure olarak yeterlidir.) sorusunakilin dt tincelerin dal m tablo 38.’de yer

almaktad r.

Kat | mc lar n % 8.1'i deerlendirme periyodunun yeterli oldu di tincesine kesinlikle
katimad n, % 20.6's katlmad n, % 44.4'G kararsz olduklarn, % 24.6's
kat Id klar n, % 6’s ise kesinlikle kat Id klar rbelirtmi tir. (Tablo 38)

Yan tlar n % 44.4 ile "karars z m” duzeyinde ylma gostermektedir.

Genel olarak bakId nda katlmclar n, deerlendirme periyodunun yeterli oldu

di Uncesine % 44.4'G karars z, % 28.7 ile olumsuz, %02ile olumlu dizeyde

kat Id klar belirlenmitir.

Tablo 38. Performans derlendirme periyodunun yeterliine ili kin di Gncelerin

da Im
Yan tlar Frekans | % Gegerli % Toplam %
K.Kat Im yorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1
Kat Im yorum 2,00 51 20,6 20,6 28,6
Karars zm 3,00 110 44 4 44 4 73,0
Kat | yorum 4,00 61 24,6 24,6 97,6
K.Kat | yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0

Toplam | 248 100,0 100,0
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Kat | mc lara ankette verilen 34.madde (Performédaserlendirmesi yapanlar n her bir
personeli deerlendirmek icin harcad sure yeterlidif) sorusuna ilikin du Gincelerin

da I m tablo 39.da yer almaktad r.

KatImclarn % 6.9'u deerlendirme esnas nda d®lendirenlerin personeli igin
harcad sure yeterlidir diiincesine kesinlikle kat Imamakta, % 24.6's kat inakta,

% 47.2'si karars z olduklar n, % 19'u kat Id klar, % 2.4'0 ise kesinlikle kat Id klar n
belirtmektedir. (Tablo 39)

Yan tlar n % 47.2 oran ile “karars z dizeyinde yma gdsterdii belirlenmi tir.
Genel olarak bak Id nda kat| mc lar n, deerlendirme esnas nda d&lendirenlerin

personeli icin harcad slre yeterlidir dllincesine % 47.2'si kararsz, % 31.5i
olumsuz, % 21.4'0 ise olumlu dizeyde kat Id klabelirtmek mumkandur.

Tablo 39. Deerlendirme esnas nda d&lendirenlerin personeli i¢in harcadstrenin

yeterlili ine ili kin di Gncelerin dalm

Yan tlar Frekans | % Gegerli % Toplam %

K.Kat Imyorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9

Kat Im yorum 2,00 61 24,6 24,6 315

Karars zm 3,00 117 47,2 47,2 78,6

Kat | yorum 4,00 47 19,0 19,0 97,6

K.Kat | yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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4.4.2. Performans Deerlendirme Yontemine li kin Tutumlar le Katiphanenin
Statisu Aras ndaki Farkl | k

Bu bdlumde; ard rman n alt problemleri ile ilgili analiz sonuclave yorumlar yer

almaktad r.

Alt Problem 1. Universite kitiiphanelerinde cah personelin; uygulanan performans
de erlendirme yontemlerine ilkin tutumlar nda bulunduklar kutiphanenin statiisu
ac s ndan anlaml bir farkl | k var md r? Bea bir ifade ile personelin bulunduklar
kituphanenin vakf veya kamu Uuniversitesi kituplsanelmas performans
de erlendirme yontemine ilkin tutumlarn etkilemekte midir? Ararmann bu
béliminde Pearson Ki-Kare korelasyonu ile eldeeeddnaliz sonuclar a da yer

almaktad r.
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Kat | mc lar n gorevli bulunduklar kutiphanede fmmans deerlendirmeye verilen
onem ile kiatiphanenin statist aras nda anlamifaokl | k ortaya ¢ km tr. Statl
de i keninde korelasyon katsay s analiz sonucunda B40,0e P< 0,05 den kuguk
ckm tr. Bu sonuc performans derlendirmeye verilen 6nemde kitiphanenin

statisinin énemli bir etkisinin oldunu gostermektedir. (Tablo 40)

Genel olarak bak |d nda vak f Gniversitesi kitiphanesinde gah personel cal klar
kitiphanede performans daelendirmeye 6nem verildini di inmekte iken devlet

universitesi kitiphanesinde ¢aln personel ise olumsuz dinmektedir.

Tablo 40. Performans derlendirmeye verilen 6nem ile kittiphanenin statisu

aras ndaki farkl | k

Universite
Kitiphanesinin Soru 2. Gorevli bulundwm kitiiphanede performans
Statiisu de erlendirmeye 6nem verilmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 15 37 25 49 8 134
% 11,2% 27,6% 18,7% 36,6% 6,0% 100,0%
Vak f Say 14 17 20 46 17 114
% 12,3% 14,9% 17,5% 40,4% 14,9% 100,0%
Toplam Say 29 54 45 95 25 248
% 11,7% 21,8% 18,1% 38,3% 10,1% 100,0%
Ki Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 9,783(a) 4 ,044
htimal Oran 9,972 4 ,041
Do rusal i ki 4,373 1 ,037
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Kat | mc lar n gorevli bulunduklar kitiphanede fegmans deerlendirmenin zaman
ve emek kayb oldwna ili kin di Gncesi ile kitiphanenin statisu aras nda anlaml bi
farkl | k ortaya ¢ km tr. (Tablo 41) Stati de keninde korelasyon katsay s analiz
sonucunda P=0,007 ile P< 0,05 den kiucik ¢ckm Bu sonu¢ performans

statistiniin 6nemli bir etkisinin oldunu gostermektedir.

Vak f Universitesi kitiphanesinde can personelin % 74.6, devlet Universitesi
kitiphanesinde cahn personelin ise % 56.7 oran ile performansedendirmenin
zaman ve emek kayb oldu di UGncesine kat Imad gdrulmektedir. Bu sonug t pk
performans deerlendirmeye verilen énem konusunda oldugibi vak f Gniversitesi

kutiphanelerinde derlendirmeye daha fazla 6nem verildi ortaya koymaktad r

Tablo 41. Performans derlendirmenin zaman ve emek kayb oldoa ili kin

du Unceler ile kitiphanenin statisu aras ndaki fakkl |

Universite
Kitiphanesinin Soru 6. Performans derlendirmenin zaman ve emek
Statisi kayb oldu u di GinGimektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 20 56 35 16 7 134
% 14,9% 41,8% 26,1% 11,9%| 5,2% 100,0%
Vak f Say 35 50 14 12 3 114
% 30,7% 43,9% 12,3% 10,5%| 2,6% 100,0%
Toplam Say 55 106 49 28 10 248
% 22,2% 42, 7% 19,8% 11,3%| 4,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonla AD
Pearson Ki-Kare 14,081(a) 4 ,007
htimal Oran 14,385 4 ,006
Do rusal li ki 8,784 1 ,003
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Katl mclarn gorevli bulunduklar kitiphanede fmmans deerlendirmede
kullan lacak standartlar n a¢ k ve yeterli olmasitakin du tnce ile katiphanenin
statiisi aras nda anlaml bir farkl | k ortaya ¢ kim. (Tablo 42) Stati de keninde
korelasyon katsay s P=0,049 ile P< 0,05 den kig#ik tr. Bu sonuc¢ performans
de erlendirmede kullan lacak standartlar n a¢ k veegletolmas na ilikin di Gincede

kitiphanenin statistintin 6nemli bir etkisinin olgdwu gostermektedir.

Genel olarak bak Id nda vak f tGniversitesi kitiphanesi personeliniplasnda % 36.0
ile bu konuda olumsuz goribildirmi olmalarna ramen kamu Universitesi

kutiphanesi personelinin toplamda % 51.5 ile olumdiwtindikleri sonucu ¢ kmt r.

Tablo 42. Deerlendirmede kullan lacak performans standartlar a¢c k ve yeterli
olmas na ilikin du tnceler ile kittiphanenin statisu aras ndaki fakkl |

*=P< 0.05 N=248

Universite
Kutuphanesini Soru 7. Deerlendirmede kullan lacak performans standart
n Statlist ac k olarak belirtilmi ve yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 20 49 35 25 5 134
% 14,9% 36,6% 26,1% 18,7% 3, 7% 100,0%
Vak f Say 15 26 32 38 3 114
% 13,2% 22,8% 28,1% 33,3% 2,6% 100,0%
Toplam Say 35 75 67 63 8 248
% 14,1% 30,2% 27,0% 25,4% 3,2% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlua AD
Pearson Ki-Kare 9,534(a) ,049
htimal Oran 9,612 ,047
Do rusal li ki 4,612 ,032
Gegerli Orneklem 248
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Kat | mc lar n performans derlendirme puannn hangi kriterlere gore verildin
bilinmesine ilikin du tGnce ile kiUtiphanenin statist aras nda anlaml favkl | k
ortaya ¢kmtr. Statl dei keninde korelasyon katsay s P=0,006 ile P< 0,66 d
kicuk ¢ km tr. (Tablo 43) Bu sonug performans @elendirmede kullan lan kriterlerin
bilinmesine ilikin di Gncede kutiphanenin statisunin 6nemli bir etkisotttu unu

goOstermektedir.

Genel olarak bak Id nda; vak f Gniversitesinde ¢ahn kitiiphane personeli toplamda
% 34.2 ile olumlu, % 14.0 ile karars z, % 51.70lemsuz goru bildirmi lerdir. Kamu
Universitesi kitiphanesinde caln personel ise; toplamda % 15.6 ile olumlu,% 2.6

karars z ve % 62.6 ile olumsuz dinmektedir.

Sonug olarak performans delendirme kriterlerinin her iki kitiphane turinde tam
olarak bilinmedii ortaya c¢kmtr. Ancak; oranlar karlatrld nda kamu
Universitesi kutuphanesi ile vak f Gniversitesi Ugghanesinde kullan lan performans

de erlendirme kriterlerinin bilinmesi aras nda 6nefyili fark bulunmutur.
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Tablo 43. Performans derlendirme puannn hangi kriterlere gore veriidin

bilinmesine ili kin di Gnceler ile kitiphanenin statisi aras ndaki fakkl |

Universite
Kutphanesinin Soru 15. Performans derlendirme puan n n hangi
Statlsu kriterlere gore verildii personel taraf ndan bilinmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 29 55 29 16 5 134
% 21,6% 41,0% 21,6% 11,9% 3,7% 100,0%
Vak f Say 26 33 16 34 5 114
% 22,8% 28,9% 14,0% 29,8% 4,4% 100,0%
Toplam Say 55 88 45 50 10 248
% 22,2% 35,5% 18,1% 20,2% 4,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 14,380(a) 4 ,006
htimal Oran 14,545 4 ,006
Do rusal li ki 3,844 1 ,050
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirme sonucu ve gerekcelerinin personel ildgpdmas na ili kin
kat | mc lar n ditinceleri ile kitiphanenin stattisilas nda anlaml bir farkl | k ortaya
ckm tr. Statl dei keninde korelasyon katsays P=0,001 ile P< 0,6B Hicuk
ckm tr. (Tablo 44) Bu sonug, performans ddendirme sonucu ve gerekgelerinin
personel ile paylamas na ilikin di Gncede kutiphanenin statisinin 6nemli bir

etkisinin oldu unu gostermektedir.

Tablo 44. Performans derlendirme sonucu ve gerekcelerinin personel ile

payla Imas na ili kin di tinceler ile kitiphanenin statiist aras ndaki fakkl |

Universite
Kutliiphanesinin Soru 19.Performans derlendirme sonucu ve gerekgeleri
Statisi personele bilgi verilerek paylémaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 23 53 35 20 3 134
% 17,2% 39,6% 26,1% 14,9% 2,2% 100,0%
Vak f Say 28 27 17 33 9 114
% 24,6% 23,7% 14,9% 28,9% 7,9% 100,0%
Toplam Say 51 80 52 53 12 248
% 20,6% 32,3% 21,0% 21,4% 4,8% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD | ki Yonlu AD
Pearson Ki-Kare 19,876(a) 4 ,001
htimal Oran 20,204 4 ,000
Do rusal i ki 3,116 1 ,078
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirme sireci sonucunda ¢ kan performans eksikliyile tirmek
icin katiphane yonetiminin personeli desteklemesgin&in kat | mc lar n dutnceleri
ile kUtlphanenin statistaras nda anlaml Statu

de i keninde korelasyon katsay s P=0,038 ile P< 0ébldicik ¢ kmtr. (Tablo 45)

bir farkl 1k ortaya c¢ kmr.

Sonug olarak performans d@lendirme sireci sonucunda ¢ kan performans eksikl
iyile tirmek icin kitiphane yodnetiminin personeli destekésine ilikin di Gncede

kUtiphanenin statiistintin 6nemli bir etkisinin oldbelirlenmitir.

Tablo 45. Performans derlendirme sireci sonucunda ¢ kan performans eksikl
iyile tirmek icin kutiphane yonetiminin personeli destekésine ilikin du Gnceler ile

kUtiphanenin statiist aras ndaki farkl | k

Universite Soru 20. Performans derlendirme sireci sonucunda ¢K
Kitiphanesinin performans eksiklini iyile tirmek icin kitiphane yodnetim
Statiisu personeli her zaman desteklemektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 13 40 38 36 7 134
% 9,7% 29,9% 28,4% 26,9% 5,2% 100,0%
Vak f Say 20 19 27 37 11 114
% 17,5% 16,7% 23,7% 32,5% 9,6% 100,0%
Toplam Say 33 59 65 73 18 248
% 13,3% 23,8% 26,2% 29,4% 7,3% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 10,177(a) ,038
htimal Oran 10,303 ,036
Do rusal li ki ,648 421
Gecerli Orneklem 248

*=P<0.05 N
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Gorevde vyiukselmenin tamamen performansa dayan layak Imas na ilikin

kat | mc lar n ditinceleri ile kitiphanenin stattisilas nda anlaml bir farkl | k ortaya
ckm tr. Statl dei keninde korelasyon katsays P=0,002 ile P< 0,6B Hicuk
ckm tr. (Tablo 46) Sonu¢ olarak gorevde yukselmenimamen performansa
dayan larak yap Imas dincesinde kitiphanenin statiisinin 6nemli bir eikisi

oldu u belirlenmitir.

Vak f Universitesi kitiphanesi personelinin % 3@.kamu sektérindeki personelin ise
% 19.4°0 gorevde yukselmenin tamamen performangardiarak yap Id di Gncesini
ta maktad r. Bunun yan nda kamu sektérinde olan pedso % 62.7'si bu konuda
olumsuz dulnceye sahipken, vak f Universitesi kitiphanessg®glinin % 36.9'u

olumsuz dutinmektedir..

Tablo 46. Gorevde yukselmenin performansa dayaklayap Imas na ilkin

du Unceler ile kitiphanenin statlsu aras ndaki fakkl |

Universite
Kituphanesinin Soru 21. Goérevde yiikselme tamamen performansa
Statiisu dayan larak yap Imaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 35 49 24 20 6 134
% 26,1% 36,6% 17,9% 14,9% 4,5% 100,0%
Vak f Say 18 24 35 28 9 114
% 15,8% 21,1% 30,7% 24,6% 7,9% 100,0%
Toplam Say 53 73 59 48 15 248
% 21,4% 29,4% 23,8% 19,4% 6,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 16,493(a) 4 ,002
htimal Oran 16,680 4 ,002
Do rusal li ki 11,984 1 ,001
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Mesleki  geliimin  salanmas konusunda performans ddendirmeden
yararlan Imas na ilkin kat| mc lar n ditnceleri ile kitiphanenin statiisras nda
anlaml bir farkl | k ortaya ¢ kmtr. Stati dei keninde korelasyon katsay s P=0,017
ile P< 0.05 den kucuk ¢ kntr. (Tablo 47)

Mesleki  geliimin  salanmas konusunda  performans ddendirmeden
yararlan Imas na ilkin di tincede kitiphanenin statistunin énemli bir etkisordian u

gorulmektedir.

Tablo 47. Mesleki gelimin salanmasnda performans d&lendirmesinden

yararlan Imas na ilkin di Gnceler ile kitiphanenin statlist aras ndaki figkkl

Universite
Kutiiphanesinin Soru 24. Mesleki gelimi salamak icin performans
Statlsu de erlendirmesinden yararlan Imaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 25 38 41 27 3 134
% 18,7% 28,4% 30,6% 20,1%| 2,2% 100,0%
Vak f Say 13 19 37 42 3 114
% 11,4% 16,7% 32,5% 36,8% | 2,6% 100,0%
Toplam Say 38 57 78 69 6 248
% 15,3% 23,0% 31,5% 27,8%| 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Y6nli AD
Pearson Ki-Kare 12,054(a) 4 ,017
htimal Oran 12,189 4 ,016
Do rusal li ki 9,970 1 ,002
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Personelin performans n artt rmada ddendirme calmalar ndan yararlan Imas na
ili kin kat | mc lar n diiinceleri ile kitiphanenin stattsiias nda anlaml bir farkl | k
ortaya ¢kmtr. Statl dei keninde korelasyon katsays P=0,045 ile P< 0,66 d
kicik c¢ckmtr. (Tablo 48) Bu sonuc¢ personelin performans nrit ranada
de erlendirme calmalar ndan yararlan Imas dincesinde kutiphanenin statisunin

onemli bir etkisinin olduunu gostermektedir.

Tablo 48. Personelin performansn arttrmada edendirme c¢almalar ndan

yararlan Imas na ilkin di Gnceler ile kitiphanenin statiist aras ndaki figkkl

Universite
Kutliiphanesinin Soru 25. Personelin performans n artt rmada edendirme
Statisi cal malar ndan yararlan Imaktad r. 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%
Vak f 13 28 29 43 1 114
% 11,4% 24,6% 25,4% 37, 7% ,9% 100,0%
Toplam Say 33 64 75 71 5 248
% 13,3% 25,8% 30,2% 28,6% 2,0% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlia AD
Pearson Ki-Kare 9,758(a) 4 ,045
htimal Oran 9,892 4 ,042
Do rusal i ki 2,645 1 ,104
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca personelin
cal malar n n dikkate al nmas na ikin kat|mc lar n diatnceleri ile kitiphanenin
statiistaras nda anlaml bir farkl | k ortaya ¢ knar. Statl dei keninde korelasyon
katsay s P=0,008 ile P< 0,05 den kicuk ¢ km (Tablo 49) Bu sonuc¢ performans
de erlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca personelin gablar n n
dikkate al nmas diiincesinde kutuphanenin statistnin énemli bir etkisoldu unu

gostermektedir.

Tablo 49. Performans derlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca
personelin ¢calmalar n n dikkate al nmas na ikin du tnceler ile kutiphanenin stattsu

aras ndaki farkl | k

Universite Soru 32. Performans derlendirmesi yap | rken
Kitiphanesinin de erlendirme periyodu boyunca personelin gablar
Statisi dikkate al nmaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 7 36 58 29 4 134
% 5,2% 26,9% 43,3% 21,6% 3,0% 100,0%
Vak f Say 12 24 30 43 5 114
% 10,5% 21,1% 26,3% 37, 7% 4,4% 100,0%
Toplam Say 19 60 88 72 9 248
% 7,7% 24,2% 35,5% 29,0% 3,6% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 13,936(a) 4 ,008
htimal Oran 14,050 4 ,007
Do rusal li ki 1,239 1 ,266
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248



138

Performans deerlendirme periyodunun yeterliine ili kin kat | mc lar n dudnceleri

ile kituphanenin statUsiaras nda anlaml

bir farkllk ortaya ¢ kmr.

Statu

de i keninde korelasyon katsay s P=0,018 ile P< 0,05ldegiik ¢ km tr. (Tablo 50)

Bu sonu¢ performans derlendirme periyodunun yeterlilidi Gncesinde kittiphanenin

statistiniin 6nemli bir etkisinin oldunu gdstermektedir.

Tablo 50. Performans derlendirme periyodunun yeterlili ile kitiiphanenin statlsu

aras ndaki farkl | k

Universite

Kitiphanesinin

Soru 33. Performans derlendirmede deerlendirme periyodu sir

*=P< 0.05 N=248

Statiisu olarak yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 4 27 67 32 4 134
% 3,0% 20,1% 50,0% 23,9% 3,0% 100,0%
Vak f Say 16 24 43 29 2 114
% 14,0% 21,1% 37, 7% 25,4% 1,8% 100,0%
Toplam Say 20 51 110 61 6 248
% 8,1% 20,6% 44,4% 24,6% 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonld AD
Pearson Ki-Kare 11,891(a) ,018
htimal Oran 12,378 ,015
Do rusal i ki 4,050 ,044
Gegerli Orneklem 248
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Performans deerlendirmesi yapanlar n her bir personeli eidendirmek icin harcad
surenin yeterliliine ili kin kat | mc lar n diitinceleri ile kittiphanenin statiisiias nda
anlaml bir farkl | k ortaya ¢ kmtr. Statl dei keninde korelasyon katsay s P=0,007
ile P< 0,05 den kicuk ¢ kntr. (Tablo 51) Bu sonu¢ performans é@eendirmesi
yapanlarn her bir personeli delendirmek icin harcad surenin yeterlilii

di Uncesinde kituphanenin statistinin 6nemli bir eikigildu unu gostermektedir.

Bu konuda vak f Universitesi kitiphanesi personeplamda % 37.8 ile olumsuz
di inmektedir. Kamu sektoriinde calin kutiphane personelinin ise % 26.1'i olumsuz
du iunmektedir. Vak f Universitesi kitiphanesinde gad personelin sistemi daha iyi

tan mas ndan dolay olumsuz dindtkleri belirtilebilir.

Sonug¢ olarak deerlendirme yapan yoneticilerin her personeli eldendirmek igin
harcan lan sire yetersiz bulunrwr. Bu konu deerlendirme periyodunun 6nemli bir
unsuru olarak gordlmelidir. Ayn zamanda yonetimpersoneline ve dolay s yla

de erlendirmeye verdi 6nemi de etkileyen bir yonu bulunmaktad r.

Genel olarak bak Id nda arat rman n bulgular ; Universite kutiphanelerinde cal
personelin bulunduklar kutiphanenin vak f veya ldeviniversitesi kuttiphanesi
olmas nn uygulanan performans edendirme yodntemlerine ilkin tutumlarn

etkiledi i yoninde ¢ kmtr.
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Tablo 51. Performans derlendirmesi yapanlar n her bir personeli eigendirmek igin

harcad surenin yeterlilii ile kitiphanenin statiist aras ndaki farkl | k

Universite

Kituphanesinin

Soru 34. Performans derlendirmesi yapanlar n her bir personeli

*=P< 0.05 N=248

Statlsu de erlendirmek icin harcad sure yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Kamu Say 2 33 70 25 4 134
% 1,5% 24,6% 52,2% 18,7% 3,0% 100,0%
Vak f Say 15 28 47 22 2 114
% 13,2% 24,6% 41,2% 19,3% 1,8% 100,0%
Toplam Say 17 61 117 47 6 248
% 6,9% 24,6% 47,2% 19,0% 2,4% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Y6nli AD
Pearson Ki-Kare 14,210(a) ,007
htimal Oran 15,470 ,004
Do rusal li ki 4,915 ,027
Gegerli Orneklem 248
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4.4.3. Performans Deerlendirme Yontemine I|i kin Tutumlar le Gorev
Aras ndaki Farkl | k

Alt Problem 2. Universite kittiphanelerinde cah; yonetici ve yonetici olmayan
personelin uygulanan performans ddendirme yontemlerine ikin tutumlar nda
anlaml bir farkllk var mdr? B&a bir ifade ile personelin bulunduklar gorev
performans deerlendirme yontemlerine ilkin tutumlarn etkilemekte midir?
Aratrmann bu boéliminde Pearson Ki-Kare korelasyolau alde edilen analiz

sonuglar aa da yer almaktad r.

Performans deerlendirme yontem bilgisi ile gérev aras nda anlamlfarkl | k olup
olmad konusunda yap lan Person Ki-Kare analizi sonu¢tdnio 52.’de yer

almaktad r.

Performans deerlendirme yontem bilgisine ikin kat|mclarn dudnceleri ile
gorevleri aras nda anlaml bir farkl | k ortaya gkt r. Gorev dei keninde korelasyon
katsay s P=0,009 ile P< 0,05 den kicuk ¢ km (Tablo 52) Bu sonu¢ performans
de erlendirme yontem bilgisine ikin du tincede gorevin 6nemli bir etkisinin oldunu

gOstermektedir.

Katiphane Ust yoneticisi olan daire kanlar ve kitiphane madurlerinin % 73.3'U
uygulanan performans derlendirme yontemini bildikleri yoninde olumlu dinceye
sahiptir. Birim sorumlusu veef konumunda olan orta diizey yoneticilerin ise %ilé5
performans deerlendirme yontemini bildikleri belirlenmtir. Yontem bilgisinin daha
alt duzeydeki gorevlere gore ters orant| olaraald ortaya ¢ kmtr. Bulgular
aras nda en ilgin¢ olan ise kutiiphaneci konumurda personelin yontem bilgisinin
memur ve dier konumda calan personelden daha dik dizeyde ¢kmasdr.
Katiphanecilerin % 40.6’s bu konuda olumlu diceye sahiptir. Memur ve dir
personelin ise % 51.6 oran ile yontemi bildikleelirlenmi tir. Bu sonucg 6zellikle
mesleki eitim alm olan kdtiphanecilerin yontem bilgisinin yetersiZizdyde
oldu unu go6stermektedir. Bu da kutiphanede sunulan hiermeolumsuz olarak

etkileyecek bir unsurdur.
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Genel olarak bak Id nda kuttiphane Ust yoneticilerinin deneyimlerindetay yontem

bilgisinin yeterli olduklar n sdylemek mumkindincak ybnetici olmayan personelin

yontem bilgisi yetersiz dizeyde ¢ krr.

Tablo 52. Performans derlendirme yontem bilgisi ile gorev aras ndaki fdik

*=P< 0.05 N=248

Soru 3. Performans derlendirme yontemi hakk nda
GOREVLER yeterli bilgi sahibiyim. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 1 1 2 9 2 15
% 6,7% 6,7% 13,3% 60,0% 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusu/ef  Say 0 7 7 19 7 40
% ,0% 17,5% 17,5% 47,5% 17,5% 100,0%
Kituphaneci Say 8 20 13 22 6 69
% 11,6% 29,0% 18,8% 31,9% 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Say 1 27 32 54 10 124
%
,8% 21,8% 25,8% 43,5% 8,1% 100,0%
Toplam Say 10 55 54 104 25 248
% 4,0% 22,2% 21,8% 41,9% 10,1% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 26,529(a) 12 ,009
htimal Oran 26,579 12 ,009
Do rusal i ki 1,408 1 ,235
Gegerli Orneklem 248
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tan mlar na ilikin katlmclarn datnceleri ile gorevleri aras nda anlaml bir
farkl | k ortaya ¢ km tr. Gorev dei keninde korelasyon katsay s P=0,035 ile P< 0,05
den kiguk ¢ kmtr. (Tablo 53) Bu sonuc itan mlar na ilikin di Gncede gérevin

onemli bir etkisinin olduunu géstermektedir.

Katiphane personelinin yukimli oldu gorevlere ilikin i tanmlar yapImtr

di Uncesine yonetici olan personelin yakta % 40 ile olumlu,% 20 ile karars z ve %
40 ile olumsuz iken yonetici olmayan personel buuda daha yiksek oranda olumiu
di inmektedir. Bu durum; itan mlar konusunda bir ¢ekiyi de ortaya ¢ karmaktad r.
Yonetici olan personelin bu konuda yeterli bir gala olmad du tncesi ile olumlu

goru bildirmemi oldu u di tnulebilir.

Tablo 53. tan mlar na ilikin du tinceler ile gbrev aras ndaki farkl | k

Soru 8. Kutiphane personelin yukimlu oldu
GOREVLER gorevlere ilikini tan mlar yap Imtr. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 0 6 3 4 2 15
% ,0% | 40,0%| 20,0%| 26,7%| 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusu/ ef Say 7 8 4 11 10 40
% 17,5%| 20,0%| 10,0% | 27,5%| 25,0% 100,0%
Kituphaneci Say 11 11 13 28 6 69
% 15,9%| 15,9%| 18,8%| 40,6%| 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Say 11 19 21 61 12 124
% 8,9%| 15,3%| 16,9%| 49,2%| 9,7% 100,0%
Toplam Say 29 44 41 104 30 248
% 11,7%| 17,7%| 16,5% | 41,9%| 12,1% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlt AD
Pearson Ki-Kare 22,226(a) 12 ,035
htimal Oran 21,985 12 ,038
Do rusal i ki ,967 1 325
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirme surecine verilen 6énemekln kat | mc lar n dttnceleri ile
gorevleri aras nda anlaml bir farkl | k ortaya pktr. Gorev dei keninde korelasyon
katsay s P=0,036 ile P< 0.05 den kicuk ¢ km (Tablo 54) Bu sonuc¢ performans
de erlendirme strecine verilen 6neme kin di incede gorevin 6nemli bir etkisinin

oldu unu gostermektedir.

Bulgular; kutiphane yoneticilerinin performans edendirmeye 6nem verildini,
yonetici konumunda olmayan personelin ise perfosnate erlendirmeye 6nem

verilmedi ini du Undukleri sonucunu ortaya ¢ karrr.

Tablo 54. Performans derlendirme sirecine verilen dnem hakk ndakitdhiceler ile

gorev aras ndaki farkl | k

Soru 9. Performans derlendirme sureci sorumluluk ve
GOREVLER titizlikle tamamlanmaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
yonetici Say 1 3 5 4 2 15
% 6,7% 20,0% 33,3% 26,7% 13,3%| 100,0%
Birim Sorumlusu/ef  Say 6 7 6 13 8 40
% 15,0% 17,5% 15,0% 32,5% 20,0%| 100,0%
Kituphaneci Say 10 13 27 16 3 69
% 14,5% 18,8% 39,1% 23,2% 4,3%| 100,0%
Memur/Hizmetli Say 12 23 45 40 4 124
% 9,7% 18,5% 36,3% 32,3% 3.2% 100,0%
Toplam Say 29 46 83 73 17 248
% 11,7% 18,5% 33,5% 29,4% 6,9% | 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 22,102(a) 12 ,036
htimal Oran 20,225 12 ,063
Do rusal i ki ,941 1 ,332
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirme formunun yeterliline ili kin du Gnceler ile gbrev aras nda
anlaml bir farkl | k olup olmad konusunda yap lan Pearson Ki-Kare analizi sonugla

tablo 55.de yer almaktad r.

Performans deerlendirme formunun yeterliline ili kin kat | mc lar n ditnceleri ile
gorevleri aras nda anlaml bir farkl | k ortaya pktr. Gorev dei keninde korelasyon
katsay s P=0,002 ile P< 0,05 den kigcuk ¢ km (Tablo 55) Sonug olarak performans
de erlendirme formunun yeterliline ili kin di Gncelerde gorevin 6énemli bir etkisinin

oldu u belirlenmitir.

Yonetici dizeyinde olanlarn performans ddendirme formundaki sorularn
yeterlili ine ili kin di Gincesi olumsuz iken yonetici olmayan personeliniddesi daha
olumlu da | m gdstermektedir. Bu durum iki nedenden kaynadlalir. |ki; yonetici
seviyesinde olanlar n kullan lan yontemi deneyioithalar nedeniyle ¢ok iyi bilmeleri
ve olumsuz yonlerini daha iyi gérmelerinden, iksidse uygulanan yéntemin 6zellikle
devlet Universitesi kitiphanelerinde gizli olarajggulanmas nedeniyle personelin;

yontemi ve deerlendirme formundaki sorular ¢ok iyi bilmemesindeynaklanabilir.
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Tablo 55. Performans derlendirme formunun yeterliline ili kin di Ginceler ile gbrev

aras ndaki farkl | k

Soru 10. Performans derlendirme formundaki sorular
GOREVLER yeterlidir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 2 7 4 1 1 15
% 13,3% 46,7% 26,7% 6,7% 6,7% 100,0%
Birim Sorumlusu Say 7 11 14 7 1 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 17,5% 2,5% 100,0%
Kitiphaneci Say 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 32 60 88 64 4 248
Toplam % 12,9% 24.2% 35,5% 25,8% 1,6% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlt AD
Pearson Ki-Kare 30,930(a) 12 ,002
htimal Oran 31,175 12 ,002
Do rusal li ki 8,892 1 ,003
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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Performans deerlendirmede kisel 6zelliklere 6Gnem verilmesine ikin di Gnceler ile
gorevler aras nda anlaml bir farkl | k olup olmadkonusunda yap lan Pearson Ki-

Kare analizi sonuglar tablo 56.da yer almaktad r.

Performans deerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesine ikin kat I mc lar n
da Unceleri ile gorevleri aras nda anlaml bir farld brtaya ¢ km t r. (Tablo 56) Gorev
de i keninde korelasyon katsay s P=0,009 ile P< 0,0% ldegguk ¢ km tr. Bu sonug
performans deerlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesine ikin kat | mc lar n

di Uncesinde gorevin 6nemli bir etkisinin oldunu géstermektedir.

Bulgular; tst yonetici konumunda olan dairekan ve kitiphane mudurlerinin % 46.7
si de erlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verildini gostermektedir. Birim sorumlusu
ve ef konumunda olan orta dizeydeki yOneticiler ise5%5 ile deerlendirmede

ki isel 6zelliklere 6Gnem verilmedi dil Uncesini ta maktad r.

Yonetici olmayan personel a¢ s ndan bak ldda; memur ve der Unvanda olan
personel % 53.2 oran ile derlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmedni

diU inmektedir.

Sonug olarak Ust diizey yoneticiler ile orta dizéweticiler aras nda derlendirmede

ki isel 6zelliklere dnem verildi konusunda farkl | k olduu belirlenmitir.
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Tablo 56. Performans derlendirmede kisel 6zelliklere 6nem verilmesine ikin

du Unceler ile gorev aras ndaki farkl | k

Soru 12. Performans derlendirmede kisel 6zelliklere

GOREVLER daha ¢ok 6nem verilmektedir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 0 7 1 7 0 15
% ,0% 46,7% 6,7% 46,7% ,0% 100,0%
Birim Sorumlusu/ ef Say 5 16 10 5 4 40

% 12,5% 40,0% 25,0% 12,5% 10,0% 100,0%

Kituphaneci Say 6 19 19 20 5 69
% 8,7% 27,5% 27,5% 29,0% 7,2% 100,0%
Memur/Hizmetli Say 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
De er SD ki Yonli AD
Pearson Ki-Kare 26,597(a) 12 ,009
htimal Oran 30,519 12 ,002
Do rusal | ki 9,525 1 ,002
Gegcerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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De erlendirmenin en yak n amir taraf ndan yap Imasilngin du tnceler ile gorev
aras nda anlaml bir farkl | k olup olmad konusunda yap lan Pearson Ki-Kare analizi

sonugclar tablo 57.de yer almaktad r.

De erlendirmenin en yakn amir tarafndan yapImasiakin katlmclarn
di Unceleri ile gorevleri aras nda anlaml bir farkd lortaya ¢kmtr. Gorev
de i keninde korelasyon katsay s P=0,046 ile P< 0.05ldetk ¢ km tr. (Tablo 57)
Bu sonu¢ deerlendirmenin en yak n amir taraf ndan yap Imasin&in kat | mc lar n

du Uncesinde gorevin 6nemli bir etkisinin oldunu géstermektedir.

Ara trman n bulgular; yoneticilerin % 73.3 Un d@lendirmenin en yakn amir
taraf ndan yapld di dncesinde oldw ancak yonetici olmayan personelden;
kituphanecilerin % 52.2 , memur ve i gorevlerde olanlar n ise % 50 ile olumlu
du unduklerini gostermektedir. Blaa bir ifade ile yonetici olan ve olmayan personeli

bu konudaki diiinceleri ters orant | olarak farkl | k gostermediie
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Tablo 57. Deerlendirmenin en yak n amir taraf ndan yap Imaslin&in du tnceler ile
gorev aras ndaki farkl | k

Soru 30. Performans derlendirmesi en yak n amir
GOREVLER taraf ndan yap Imaktad r. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 0 3 1 9 2 15
% ,0% 20,0% 6,7% 60,0% 13,3% 100,0%
Birim Sorumlusu/ef  Say 3 11 3 14 9 40
% 7,5% 27,5% 7,5% 35,0% 22,5% 100,0%
Kitiphaneci Say 7 8 18 30 6 69
% 10,1% 11,6% 26,1% 43,5% 8,7% 100,0%
Memur/Hizmetli Say 7 19 36 50 12 124
% 5,6% 15,3% 29,0% 40,3% 9,7% 100,0%
Toplam Say 17 41 58 103 29 248
% 6,9% 16,5% 23,4% 41,5% 11,7% 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonlt AD
Pearson Ki-Kare 21,308(a) 12 ,046
htimal Oran 23,081 12 ,027
Do rusal li ki ,632 1 427
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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De erlendirenlerin eitimine ili kin du tGinceler ile gorev aras nda anlaml bir farkl | k
olup olmad konusunda yap lan Pearson Ki-Kare analizi sonugkblo 58.de yer

almaktad r.

De erlendirme yapanlarn dimine ili kin katlmclarn dutnceleri ile gorevleri
aras nda anlaml bir farkl | k ortaya ¢ kmar. Gorev dei keninde korelasyon katsay s
P=0,002 ile P< 0.05 den kuguk ¢ kmr. (Tablo 58) Bu sonu¢ derlendirme
yapanlar n eitimine ili kin kat | mc lar n dudncelerinde gorevin dnemli bir etkisinin

oldu unu gostermektedir.

Bulgular n analizi sonucunda yoneticiler performateserlendirme konusunda yeterli
e itim almad klar n dudnudrken, yonetici olmayanlar ise yonetici olanlgoerformans
de erlendirme konusunda #im ald n di dnmektedir. Bunun nedeni 6zellikle kamu
kesiminde yap lan performans dglendirme yontemine ilkin yoOnetici olmayan
personelin yontemi yeterince tan mamas olabilidn¥emi yeterince tan mad klar icin
de erlendirici konumunda olan yoneticilerinin yonteniligili e itim ald klar yoéntnde
yanl yarglara sahip olabilirler. Nitekim uygulanmakt@an ydntemin personel
taraf ndan tam olarak bilinmesi konusunda yap laaliain sonucu da yonetici olmayan

personelin yonteme ikin bilgisinin yetersiz diizeyde oldu sonucunu gosterntir.

Genel olarak bak Id nda arat rman n bulgular ; Universite kitiiphanelerinde cal
personelin bulunduklar gérevin uygulanan performate erlendirme yodntemlerine

ili kin tutumlar n etkiledii yonunde ¢ kmtr.
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Tablo 58. Deerlendirenlerin eitimine ili kin di Ginceler ile gorev aras ndaki farkl | k

Soru 31. Performans derlendirme ile ilgili olarak

GOREVLER de erlendirme yapanlar @gimden gegirilmitir. Toplam
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00
Yonetici Say 0 12 1 2 0 15
% ,0% 80,0% 6,7% 13,3% ,0% 100,0%
Birim Say
Sorumlusu/ ef ! v 8 ! ! 40
% 17,5% 42,5% 20,0% 17,5% 2,5% 100,0%
Kituphaneci Say 14 17 25 11 2 69
% 20,3% 24,6% 36,2% 15,9% 2,9% | 100,0%
Memur/Hizmetli Say 8 38 44 30 4 124
% 6,5% 30,6% 35,5% 24,2% 3,2% 100,0%
Toplam Say 29 84 78 50 7 248
% 11,7% 33,9% 31,5% 20,2% 2,8% | 100,0%
Ki-Kare Testi
De er SD ki Yonld AD
Pearson Ki-Kare 30,950(a) 12 ,002
htimal Oran 31,888 12 ,001
Do rusal i ki 8,483 1 ,004
Gegerli Orneklem 248

*=P< 0.05 N=248
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4.4.4. Bireysel Performans Deerlendirme Modelinde Bulunmas Gereken

Kriterler Konusunda Kat I mc lar n DU Unceleri

Anketimizin Uc¢tinct boliminde yer alan ve performaeserlendirme formlar nda
ginimuizde ortaya ¢ kan demeler de g6z oOnine al ndnda hangi Olgutlere yer
verilmelidir? Amaca donuk bir derlendirme formunda mutlaka bulunmas gereken
kriterleri aa daki listeden 6nem derecesine goraretleyiniz sorusu ile verilen

kriterler literatlr taramas ve uzman gdiiile belirlenen 33 maddeden ofaktad r.

Analiz ve problem ¢6zme yetemne
Astlar n gelitirme

Birlikte cal ma-i birli i

De i imlere uyabilirlik

Empati yetene

Etkileme ve uzlanac | k

Giri imcilik

Giyimive d gorunuu

© © N o o b~ W DdPRE

Gulven verme

[EEN
o

. nisiyatif kullanma

11. bilgisi ve iin niteliklerine uygunluk
12. eball

13. e devamllk

14. Karar verme

[EEN
a1

. Kendi iini planlamas ve dizenlemesi

[EEN
»

. Kendini gelitirme istei

[EEN
\I

. Ki ilik 6zellikleri

[EEN
oo

. Katiphane kullan c lar n n beklentilerini kdama dizeyi

[EEN
O

. Liderlik yetenei

N
o

. O renme yetené

N
=

. Orglitsel amaglar belirleme

N
N

. Sonugland rma

N
w

. Sorumluluk anlay
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24. Sosyalli kiler

25. Sozel ve yaz | iletim becerisi
26. Uzmanl k bilgisi

27. Uretimin kalitesi

28. Uretim miktar (Uriin miktar)
29. Yabanc dil bilgisi (varsa)
30. Yaratc | k

31. Yoneticilik yetenei

32. Zaman kullan m

33. Zihinsel ve fiziksel cabas

Bu maddelerin 6nem derecesine goére kat | mc laaftalan s ralanmas istenmve
kriterlerin ald klar puanlar SPSS paket prograna ataliz ileminde son derece 6nemli
bulunan kriterlerden béayarak ald klar ortalama dere gore tablo 59.'da

sralanm tr.

Tablo 59.da standart sapma S.S semboli ile arknotalama iseX semboli ile

belirtiimektedir.

Performans kriterleri; yonetici olan ve yoneticihmalyan personel icin kark olarak
verilmi tir. Bu kriterler; uygulanmas dinulen bireysel performans d&lendirme

yonteminin temelini oluurmak Gizere 6nem derecesine gore sedimi

Tablo 59 incelendinde ilk sralarda yer alan kriterlerin daha cokperformans n
O0lcmeye donuk kriterlerden olw u belirlenmitir. En alt sralarda yer alan Kik
Ozellikleri ile giyimi ve d goérinulu gibi kriterler ise Kkiili e dayal performans
kriterleridir. Bu sonug; mevcut derlendirme yontemlerine ikin ele tirilerin ba nda
gelen kiilik oOzelliklerine dayanan bir sistemin hem yonddc hem de personel
taraf ndan istenmedinin gicli bir gostergesidir. Yoneticiler ve persbm odakl ve

tamamen ie donuk bir performans derlendirme sistemini tercih etmektedir.
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PERFORMANS KR TERLER S.S X
1. Birlikte ¢al ma-i birli i 7,2330 4,3347
2. Sorumluluk anlay 7,5950 4,3508
3. Dbilgisi ve i in niteliklerine uygunluk 7,6114 4,2903
4. eball 7,6747 4,2419
5. edevamllk 7,8437 4,2621
6. Zaman kullan m 7,8775 4,1048
7. Karar verme 7,9849 4,2581
8. De i imlere uyabilirlik 7,9881 4,1169
9. Kutliphane kullan c lar n n beklentilerini kdama dlizeyi 8,0025 4,1532
10. O renme yeteng 8,0500 4,1089
11. Guven verme 8,1034 4,1774
12. Sonugland rma 8,1848 4,1855
13. Zihinsel ve fiziksel ¢cabas 8,2002 4,0605
14. Astlar n gelitirme 8,2106 3,9556
15. Etkileme ve uzlanac | k 8,2409 4,0323
16. Uzmanl k bilgisi 8,3078 4,1008
17.S06zel ve yaz | iletim becerisi 8,3196 3,9879
18. Kendi iini planlamas ve diizenlemesi 8,3428 4,2016
19. Uretim miktar (tirtin miktar ) 8,5407 3,7661
20. Uretimin kalitesi 8,5602 3,9960
21. Kendini gelitirme iste i 8,5687 4,2258
22. Analiz ve problem ¢6zme yeteme 8,6189 4,2581
23. Yoneticilik yetenei 8,6491 4,1452
24. Giri imcilik 8,7681 4,0363
25. Yabanc dil bilgisi (varsa) 8,9130 3,8347
26. Empati yetene 8,9460 4,0968
27. Sosyalli kiler 9,0880 4,0000
28. nisiyatif kullanma 9,1523 4,0202
29. Orgiitsel amaglar belirleme 9,2693 3,8347
30. Liderlik yetenei 9,6753 3,9153
31. Yaratclk 9,7985 3,9435
32. Ki ilik 6zellikleri 10,4114 3,9677
33. Giyimi ve d gorunii 11,0574 3,2460
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5.BOLUM

SONUC VE ONER LER

Bu bdlumde, ararma yap lan Universite merkez kiutiphanelerinde ga personele
ili kin ki isel bilgiler ile arat rma problemi ve alt problemlere uygun olarak kasa
sonuclar ac¢ klanmtr. Bu sonuclar dorultusunda cada nitelikler iceren bir

performans deerlendirme modelinde bulunmas gereken 6zellikiegrdmi tir.

Bir kurumun dei ikliklere ayak uydurabilmesi ve toplumsal lavini yerine
getirebilmesi o kurumda yer alan yoneticiler ileegmnelin bir butiin olarak amaclara
istenilen duzeyde katk da bulunabilmelerine llwhr. Bununla birlikte personelin
surekli deerlendiriimesi ve eksik olan noktalarda iytieilmeleri de bluyuk 6nem

ta maktadr.

Bu balamda universite kutuphaneleri ya lan hzl dei imlere uyum saamak,
sunduu hizmetlerin kalitesini arttrmak , amac¢ ve hedefli belirlemek icin
onceliklere karar vermek durumundad r. Bu leanda etkili planlama yapan, verimliii

esas alan hizmetler veren kutiphaneler daharbeolacakt r.

Universite kitlphanelerini canl hale getiren utmun ba nda kukusuz kitiiphane
cal anlar oncelikli bir konuma sahiptir. Kitiphane gtimi icin verimlili i esas alan
planlar oluturulurken cada yonetim tekniklerinin uygulanmas, geleee yonelik
kararlar al nmas ve sunulmas hedeflenen hiznaglénemli bir rol oynayacakt r.

Dunya Uzerindeki bircok kiutiphanede yayg n olarakak lan, cal anlar n bireysel
performanslar n 6lcen modern tekniklerin Turkiyekil Gniversite kitiphanelerinde

uygulanmas kutiphane canlarn performans n ve verimlilini artt racaktr. Bu
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geli me katiphane hizmetlerinin  sunuldu kullanclara da olumlu yonde

yans yacakt r.

Ara t rmam zda, “Universite kutiiphanelerinde uygulanperformans deerlendirme

yontemlerine kar personelin tutumu nas Id r ?” temel problemindereket edilmitir.

Sonug olarak “Universite kutuphanelerinde uygulana mevcut
performans  deerlendirme  yontemleri, katiphane  personelinin tutom

olumsuz yonde etkilemektedir”

biciminde sunduumuz hipotezimiz kan tlanntr.

5.1.SONUCLAR

5.1.1. Ki isel Bilgilere li kin Sonuglar

Aratrma Ankara’da Merkez Kitiphanesi bulunan 9 Ursiter kitiphanesinde

yap Im tr.

Ankara’'da arat rmaya kat lan 248 personelin % 64.1'i kad n (1&& n) ve % 35.9'u
(89 erkek) erkektir.

Ara t rmaya kat lan personelden % 54’G (134ikidevlet Universitesi kitiphanesinde
% 46’s (114 kii) ise vak f Universitesi kutiphanesinde galaktad r.

Ara t rmaya kat lanlar n % 25.4'ntin 0-5 y | aras nda2%6’s n n 6-10 y | aras nda, %
23.0'n 16-20 y| arasnda , % 6.5'in ise 21 y| veerinde calma suresi oldw

gorilmektedir.

Ara t rmaya kat lanlar n %19.4’Unu olturan 48 kii orta6 retim dizeyinde , % 14.1’i
ni olu turan 35 kii 6n lisans eitimi , % 49.2'sini oluturan 122 Kkii ise lisans eitimi,
% 17.3'luk k sm n oluturan 43 kii ise lisanslstu aetim alm lard r. KatI mclarn %

66.5'i lisans ve lisansustu ®m alanlardan olumaktad r.
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Ara trmaya kat lanlar n % 6’s yonetici statistinde gémaktad r. Yonetici olarak
arat rmaya kat lan 15 kiden 8 kii Kutiphane ve Dokiumantasyon Daire Ban
veya Kutiphane midurd Gnvan na sahiptir. 15 yoiuetic 7 kii ise Kutiphane ve
Dokumantasyon Daire Bkan Yard mcs veya Kitiphane Mudir Yard mcs
Unvan n ta maktad r. Arat rmaya kat lanlar n % 16.1'i bulunduklar kuttpleate
birim sorumlusu veyaef olarak cal maktad rlar. Bu grupta 40 kical maktadr.
Ara trmaya Kkatlanlardan 69 Ki ise % 27.8 ile kituphaneci statlisinde
cal maktadr. Aratrmaya katlanlarn % 50 si ise atama kapsam ndaki
kituphanelerde memur veya di (hizmetli, koruma goérevlisi vb.) goérevilerde

cal an toplam 124 kiden olu maktad r.

5.1.2. Probleme li kin Sonuclar:

Ankara’da Merkez Kutuphanesi bulunan 9 Universiidighanesinde ¢caln personelin
uygulanan performans derlendirme yontemlerine ikin tutumlar n belirlemek icin

tum kat I mc lar n anket sorular na verdikleri ydar n ytzde ve frekanslar al nmr.

Ara t rmada elde edilen sonugclar problem ve alt probderkapsam nda iki alt bolimde

de erlendirilmi tir.

Genel Deerlendirme

Kutuphanenin amag ve hedeflerinin bilinmesi boydn

Kltiphane calanlarnn , kitiphanenin amac¢ ve hedeflerinin biési boyutunda

genelde olumlu diiinceye sahip olduklar anlémaktad r.

Kltiphanede uygulanan performans eléendirme yontemi ve derlendirme 6lcutu

boyutunda ise;

Kltiphane calanlar performans derlendirme yontemi hakk nda yeterli bilgi sahibi

olduklarn ve bulunduklar kitiphanede uygulanadntgme o6nem verildini
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dU tnmektedir. Ayr ca performans derlendirmenin zaman ve emek kayb oldu
dU Uncesine ise yuksek oranda kat Imad klar n belirkandir.

Katiphane calanlar, yukumlia olduklar gorevlere ikin i tan mlarnn yapIm

oldu u dui Uncesine buytk oranda kat Imaktad r.

Bununla birlikte katiphane cahnlarnn biydk bir ksm uygulanan performans
de erlendirme yo6nteminin uygun olmad di Uncesini tamaktad r. Ayn zamanda
kutiphane personeli uygulanan yonteminaod olanla olmayan ay rt edici 6zellikte

olmad n diu inmektedir.

Performans deerlendirmede kullan lacak olan performans standartin a¢ k ve yeterli

olmad du Uncesine kutuphane calnlar n n buyuk bir k sm kat Imaktad r. Bununla
birlikte kutiphane calanlar , performans derlendirme puan n n hangi kriterlere gore
verildi inin personel taraf ndan tam olarak bilinddi Gncesine blytk oranda olumsuz

yan t vermitir.

Performans deerlendirme formundaki sorular n yeterli oldudi Gncesine kutiiphane
personelinin buytk bir k sm kat Imamaktad r. Aypamanda farkl i gruplar igin

farkl kriterleri iceren formlar n kullan Id di Gncesine de olumsuz yan t verilrii.

Kitiphane calanlar n n biyuk bir k sm, performans dglendirmenin adil ve tarafs z
yapImad n dudnmektedir. Ayn zamanda performans edendirmede i
ba ar s ndan ziyade kisel 6zelliklere 6nem verildini belirtmi lerdir. Bununla birlikte
kitiphane calanlar, performans derlendirmede kutiphane canlar n n uzmanl k

alanlar n n dikkate al nd du UGncesine kat Imamaktad r.

De erlendirme sonuclar nn kullan m alanlar boyutundile edilen sonuclar ise

aa da yer almaktad r.

Katiphane calanlarnn boydk bir ksm performans dglendirmede kendi

performanslar hakk ndaki gorérden yararlan Imadn dui Unmektedir. Bununla
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birlikte performans deesrlendirme sonucu ve gerekcgelerinin personele higgilerek
payla Id du Gncesine de kat Imamaktad r.

Gorevde yukselmenin performansa gére yap ldli Gncesine kitiphane canlar
yuksek oranda kat Imamaktad r. Bununla birliktetpitane personeli, ddullendirme ve
Ucretlendirmede, insan gucu planlamas , kariyeyetede i tirmede, mesleki gelimi
sa lamada, performans artt rmada, hizmetin kalitesime kitiphanenin verimlilini
arttrmada, personelin #m gereksinimlerinin  saptanmas nda performans

de erlendirme sonugclar n n kullan Imadn du nmektedir.

Katiphanenin stratejik planlama cahalar nda performans derlendirme sonuclar n n
kullanId  di Gncesine ise kitiphane personelinin buyidk bir k &arars z yan t

vermi tir.

De erlendirmeyi kimin yapt boyutunda ise al nan sonuglar;

Katiphane calanlar n n buyidk bir k sm deerlendirmenin en yak n amir taraf ndan
yapld du dncesine biyuk oranda katImaktadr. Ancak; kitiyghacal anlar,
de erlendirme yapan amirlerin performans ddendirme konusunda vyeterli igBm

ald klar diidncesine ise kat Imamaktad r.

Performans deerlendirme zaman boyutunda al nan sonuglar;

Performans deerlendirmesi yap | rken, derlendirme periyodu boyunca personelin
cal malar n n dikkate al nd di Uncesine kutiiphane canlar buyik oranda karars z
yant vermitir. Ayn zamanda, performans d&lendirme periyodunun yeterli olup
olmad ile performans deerlendirmesi yapanlar n her bir personeli eldendirmek

icin harcad sure yeterlidir dilincesine de yiksek oranda karars z yan t véenaiir.

Genel olarak bak Id nda arat rman n bulgular ; Gniversite kuttiphanesi yondgignin
ve personelinin buydk bir c¢anlu unun; uygulanan performans deglendirme

yontemlerine ilikin olumsuz tutuma sahip oldu yoéninde ¢ kmtr. Cada bir
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de erlendirme ybnteminde bulunmas gereken niteliklede uygulanan performans

de erlendirme yontemlerinde yer almadbelirlenmi tir.

5.1.2.1. Alt Problemlere li kin Sonuclar

Alt Problem 1'eli kin Sonuglar

Universite kutiphanelerinde can personelin; uygulanan performans etéendirme
yontemine ilikin tutumlar aras nda kutiphanenin statist acasndnlaml bir fark
olup olmad n belirlemek amac yla Pearson ki-kare testi ugguah t r. Buna gore;

Universite kittphanelerinde cain personelin uygulanan performans etéendirme
yontemine ilikin tutumlar nda; deerlendirme yontemi ve derlendirme o6lgutu,
de erlendirme sonuglar n n kullan m alanlar ile édendirme zaman boyutlar nda

bulunduklar kitiiphanenin statistine gére anlamffaok! | k bulunmu tur.

Genel olarak; personelin performans eendirme yontemine ilkin gorileri
aras ndaki farkl | n, ‘Gorevli bulunduum kutiphanede performans édendirmeye
onem verilmektedir.’, * Performans derlendirmenin zaman ve emek kayb oldu
du untlmektedir’,’ De erlendirmede kullan lacak performans standartlgrk alarak
belirtiimi  ve yeterlidir', Performans derlendirme puan nn hangi kriterlere gore
verildi i bilinmektedir.’, ‘Performans deerlendirme sonucu ve gerekcgeleri personele
bilgi verilerek paylalmaktad r. ‘Performans derlendirme sireci sonucunda ¢ kan
performans eksikliini iyile tirmek icin kUtlphane yonetimi personeli her zaman
desteklemektedir.’, ‘Gorevde yikselme tamamen perdmsa dayan larak
yap Imaktad r.’, ‘Mesleki gelimi salamak icin performans derlendirmesinden
yararlan Imaktadr.’ ,” Personelin performansn ttamada deerlendirme
cal malar ndan yararlan Imaktad r.’, ‘Performans edendirmesi
yap | rken,deerlendirme  periyodu boyunca personelin g¢ahlar dikkate

al nmaktad r.’, ‘Performans derlendirmede deerlendirme periyodu slre olarak
yeterlidir.’, ‘Performans deerlendirmesi yapanlar n her bir personeli eidendirmek

icin harcad sure yeterlidir.” maddelerinden kaynaklandanla Imaktad r.
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Bunun yan nda; bu maddeler eshda kalan maddelerde personelin tutumlar nda ise
benzerlikler tespit edilmtir. Bu benzerliklerin, kitiphanenin amag¢ ve heehafin
bilinmesi ile deerlendirmeyi kimin yapt boyutlar nda yer alan maddelerde ortaya

¢kt sonucunavarimtr.

Genel olarak bak Id nda arat rman n bulgular ; Universite kutiphanelerinde cal
personelin bulunduklar kutiphanenin vak f veya ldeviniversitesi kutliphanesi
olmas nn uygulanan performans edendirme yodntemlerine ilkin tutumlarn
etkiledi i yoninde ¢kmtr. Sonug olarak “Universite kitiphanesinin vak/éya
devlet kitiphanesi olmas kutiphane personelininfopeans deerlendirme
yontemlerine ilikin tutumunu etkilemektedir” biciminde sundumuz alt hipotezimiz

kan tlanm tr.

Alt Problem 2'yeli kin Sonuclar

Universite kitiphanelerinde ¢an personelin; uygulanan performans atéendirme
yontemlerine ilikin tutumlar aras nda yonetici olan ve olmayanspeel a¢ s ndan
anlaml bir fark olup olmad n belirlemek amacyla Pearson ki-kare testi

uygulanm t r. Buna gore;

Universite kitiiphanelerinde can personelin uygulanan performans etéendirme
yontemlerine ilikin tutumlar nda; deerlendirme yontemi ve derlendirme dlgutu ile
de erlendirmeyi kimin yapt boyutlar nda personelin yonetici olup olmamasgiae

anlaml bir farkl | kK bulunmutur. Buna gore;

Genel olarak; personelin performans eiendirme yontemlerine ilkin tutumlar
aras ndaki farkll n; ‘Performans deerlendirme yontemi hakk nda vyeterli bilgi
sahibiyim.’”, Kutiphane personelin yikimli oldu gérevlere ilikin i tan mlar
yapIm tr. . Performans deerlendirme sidreci sorumluluk ve titizlikle
tamamlanmaktad r. ‘, ‘Performans dglendirme formundaki sorular vyeterlidir.’,

‘Performans deerlendirmede kisel 06zelliklere daha cok ©6nem verilmektedir.
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‘Performans deerlendirmesi en yak n amir taraf ndan yap Imaktad rPerformans
de erlendirme ile ilgili olarak deerlendirme yapanlar @imden gecirilmitir.’

maddelerinden kaynakland anla Imaktad r.

Bunun yan nda; bu maddeler eshda kalan maddelerde personelin tutumlar nda ise
benzerlikler tespit edilmtir. Bu benzerliklerin, kitiphanenin amag¢ ve heehafin
bilinmesi, deerlendirme sonuglarnn kullanm alanlar ile ddendirme zaman

boyutlar nda yer alan maddelerde ortaya ¢ ldonucuna var Imtr.

Genel olarak bak Id nda arat rman n bulgular ; Universite kutiphanelerinde cal

personelin bulunduklar gérevin uygulanan perforsate erlendirme yontemlerine
ili kin tutumlarn etkiledii yoninde c¢kmtr. Sonug¢ olarak “Universite
kituphanelerinde cabn personelin bulundu g6rev performans derlendirme
yontemlerine ilikin tutumunu etkilemektedir” bigiminde sundumuz alt hipotezimiz

kan tlanm tr.

Universite kitiiphanelerinde cain personelin, cala bir de erlendirme modelinde

bulunmas gereken kriterler konusundakiidticeleri ise aa da yer almaktad r:

Yoneticiler ile personelin cala bir de erlendirme modelinde bulunmas gereken
kriterlere ili kin du tincelerinde daha ¢ok performans n 6lgmeye donuk kriterlerin ilk
s ralarda secildi belirlenmiti . En alt s ralarda ise klik ozellikleri ile giyimi ve d

gorunaa gibi kriterler yer almaktad r.

Sonug olarak yoneticiler ve personelddakl ve tamamen e donuk bir performans

de erlendirme sistemini tercih etmektedirler.
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5.2.0NERER

Bu bolumde Turkiye’deki Universite kitiphanelerindgyulanabilecek cala nitelikler
ta yan bir deerlendirme modeli oldururken dikkat edilmesi gereken 6zellikler yer

almaktad r.

Ca da nitelikler ta yan bir bireysel performans derlendirme sistemi a da

belirtilen 6zelliklere uygun olmal d r.

1. Katiphanenin amag ve hedeflerinin bilinmesingih olarak;

Katiphane yonetimi; kiitiphanenin amag ve hedeflepersonel taraf ndan tam olarak
bilinmesi icin gerekli olan diuzenlemeleri yapmal.dAmag¢ ve hedeflerin tam olarak
bilinmesi, kutiphanenin gelecekteki catalar ve hizmetleri konusundaki

belirsizliklerin ortadan kalkmas n slayacakt r.

Bireysel performans derlendirme sistemi kurulurken, bu sistemin
kitiphanenin ama¢ ve hedeflerine uygun olarak saglImas ve

uygulanmas gerekmektedir.

Her kuUtiphanenin kendi kurumsal yap s, kaynaklakk nda ayrntl bir
durum deerlendirmesi yap larak rapor haline getirilmelidir.

2. De erlendirme yontemi ve derlendirme dl¢atine ilkin olarak;

Performans deerlendirmenin 6énemi ile kitiphaneye ve personeléagaca

yararlar konusunda kutiiphane yonetimi personedilbiidirmelidir.

Performans deerlendirme yontemi hakk nda katiiphane yonetimi; hem
de erlendirme yapan birim sorumlular ve dr yoneticiler hem de personelin

gerekli bilgileri alabilecekleri @tim programlar dtzenlemelidir.
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Ozellikle kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Rapocada nitelikler

ta mad icin yeni ve etkili bir performans derlendirme sistemi konusunda
yasal duzenlemeler yap Imal d r. Bu konuda henéiakahalinde olan Personel
Yasasnn Ozellkle performans d&lendirme ve performansa dayal
Ucretlendirme ile ilgili bolimleri cada yakla mlara uygun olarak

haz rlanmal dr.

Bireysel performans derlendirme konusunda haz rlannolan uluslar aras
standartlar ve kriterler gz 6nune al narak hertugbiane kendi kurumsal

yap s na uygun olan bir modele karar vermelidir.

Bireysel performans derlendirme yontemi kitiphanenin performans
de erlendirme yonteminin énemli bir bilenidir. Bu nedenle her kitiiphane
oncelikle kendi hizmetlerinin surekli 6lgilmesinia fayacak uygun bir

performans deerlendirme yontemini kurmal d r.

Universite kuttiphaneleri sistem performans n  G¢egerformans yonetim
sistemlerini henliz kurmantard r. Bu nedenle oncelikli olarak bu konuda
haz rlanm olan standartlar ve rehberlerden yararlan larak Kigliphanenin

kendi yap s na uygun performans yonetimi sisterkurmas gereklidir.

ster kamu ister vakf katiphanesi olsun her kuitighekendi bireysel
performans deerlendirme yontemini temel performans yonetimi esighe

uygun olarak yap land rmal d r.

Bireysel performans derlendirme konusunda haz rlannolan uluslar aras
standartlar ve kriterler goz 6nune al narak hertgbiane kendi kurumsal

yap s na uygun olan bir modele karar vermelidir.

Bireysel performans derlendirme yontemi kitiphanenin performans

de erlendirme yonteminin énemli bir bilenidir. Bu nedenle her kitiiphane
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oncelikle kendi hizmetlerinin surekli 6lgilmesinia fayacak uygun bir

performans deerlendirme yontemini kurmal d r.

Bireysel performans derlendirme sistemi kurulurken gda yontemler tercih
edilmelidir. Kutiphane yonetimi; kitiphanenin yapa, bulunduu ko ullara

ve kaynaklar na en uygun olan @elendirme yontemine karar vermelidir.

Kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Raporu; &a olanla olmayan ay rt
edici Ozellikte deildir. Uygulanacak yeni sistemin ibaarsn o6lgmek igin

haz rlanm kriterleri icermesi gerekmektedir.

De erlendirmede kullan lacak performans kriterleri geandartlar a¢k ve

anla | r olmal ve katiphane personeli taraf ndan tdarak bilinmelidir.

De erlendirmede kullan lacak kriterler icin at@aman n 4.b6liminde yer alan

kriterlerden yararlan labilir.

Performans deerlendirme formundaki sorular; personelin uzmarml&nlar na

uygun bicimde ve ayr ayr haz rlanmal dr.

analizleri ile performans derlendirme standartlar ve kriterleri bireysel
performans deerlendirme sisteminin ilk adm ve en 6nemli unaur
olu turmaktadr. Bu nedenle; henlz ianalizleri yaplImam olan

kituphanelerde ianalizleriile i ak emalar n n oluturulmas gerekmektedir.

tan mlar; personelin yikimli oldu goérevlere ve niteliklerine uygun
bicimde performans derlendirme kriterleri ve standartlar n n uyarlanmie
olu turulmal dr. tan mlar personelin uzmanl k alanlar ve yeteedkl

do rultusunda titizlikle oluturulmal d r.

tan mlar ; yoneticilerin ve calanlar n yap lacak ler hakk nda tzerinde
Onceden uzlanaya vard klar kriterleri ve standartlar icerna@li Bu yonuyle,
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hem yoneticilerin hem de cahnlarn i ak icinde birbirlerinden ne

bekledikleri konusunda rehber nitelta maktad r.

Yoneticiler ile birim sorumlular itan mlar n n oluturulmas nda personelden
ne beklenildii konusunda dikkatli olmal d r.yi diizenlenmi i ak cizelgeleri
ve yaz | i tan mlar ie balatma ve en uygun nitelikteki personelin sec¢iminde

temel oluturmaktad r.

analizleri ve i tan mlar nn haz rlanmas ndan sonra bireysel peréms

de erlendirme surecinin uygulamaaanas na gecilmelidir.

Ca da niteliklere uygun olarak haz rlanacak bir perfomsade erlendirme

sistemi; adil ve nesnel 6zelliklerde olmal d r.

Performans deerlendirme sistemi personelin dlendirmede kat|mc

olmas n salayacak 6zellikler tamal d r.

Performans deerlendirme sisteminde derlendirme yaparken, personelin

uzmanl k alanlar ve yetenekleri dikkate al nmal d

Her katiphane kurulacak olan yeni bireysel perfarsnade erlendirme
sisteminin oluturulmas ve uygulanmas sirecinde baldu u Ust yonetimden

tam olarak destek almal d r.

Uygulanmas  diinulen bireysel performans d&lendirme  sistemi
kutiphanelerde halen ydritilen resmi eldendirme sistemine alternatif olarak

haz rlanmal ve resmi derlendirmelerin sonuclar na da katk Eamal dr.

Kltiphane yonetimi yeni bireysel performans ehendirme sisteminin
yap land r Imas ve uygulanmas sturecinde persoleelher aamada birlikte

olmaldr.
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3. De erlendirme sonuglar n n kullan m alanlar na ikin olarak;

Performans deerlendirme sistemi; personelin kendi performanskakk nda
goru lerinin de yer ald a¢ k ve etkileimli bir sistem olmal d r.

Performans deerlendirme sonucu ve gerekgeleri hakk nda kuttphpmersoneli
zaman nda bilgilendirilmeli, eksik olan veya dl#eiesi gereken yonler

Uzerinde gerekli dizenlemeler yap Imal dr.

Gorevde yukselme veya terfi; personelitba ar s na gére yap Imal d .

Ba ar| olan personelin ddullendiriimesi performares erlendirme sonuglar na
gore yaplmaldr. Ozellikle kamu kesimindeki maddodillendirme
prosedurindn ve barokrasinin azalt Imas yoniundmalydizenlemeler mutlaka

yap Imal dr.

Katiphane yonetimi; personel planlama ile kariyeti gni veya personelin
yerinin dei tirilmesinde performans derlendirme sonucglarn dikkate

almaldr.

Performans deerlendirme sistemi kitiphanenin insan kaynaklaogpmm nn

onemli bir parcas olarak derlendirilmelidir.

Katiphane personelinin uzmanl k alanlar ve yetésreklo rultusunda mesleki
geli imlerine uygun programlar haz rlanmal ve persobel yonde sirekKli

desteklenmelidir.

Katiphane personelinin mevcut performansnn é&rtas na performans
de erlendirme sonuglar na gére karar verilmelidir. fBenans n diik oldu u

noktalarda surekli geribildirim seanmal d r.
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Geribildirimin salanmas hem personelin motivasyonunu artt racak ltem

kutiphanenin verimliliini etkileyecektir.

Performans deerlendirme sistemi ekip cainas n artr ¢ 6zellikte olmal dr.

Performans diizeyi, hedeflere ulg ula Imad konusunda birim sorumlular

ve yoneticiler ¢cal anlara belli aral klarla geribildirim séamal d r.

Yoneticiler ile ¢al anlar performans dizeyi ve hedeflere ula ula Imad

konusunda belli aral klarda gorie ortam sdanarak bir araya gelmelidir.

Kltiphanede verilen ve gelecekte verilmesi plamah&metlerin kalitesi ve
verimlili in artrimasna performans derlendirme sonuclar rehberlik

yapmal dr.

Personelin @tim gereksinimleri performans derlendirme sonuglar na goére
saptanmal d r. Personelin hangi konulardatim alaca saptand ktan sonra

e itim cal malar balatImaldr.

Katiphane personelinin  yetenekleri ve becerilerirckmrumsal amaclar n
baarlmas icgin gelitiriimesini desteklemek amac yla personel delne
program oluturuimaldr. Bu program kiatiphanenin insan kayaakl

program na uygunekilde haz rlanmal d r.

Kltiphanede uygulanan performans elendirme sistemi kitiphanenin
stratejik plan na uygun ve plan destekleyici nitiel olmal d r. Stratejik plan
icerisinde yer alan amag¢ ve hedefler performansediendirme sistemi ile

uyumlu olmal dr.
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4. De erlendirmeyi kimin yapt na ili kin olarak;

Personeli en iyi tan mlayan, problemlerini anlay@nbaar s n gotzlemleyen en
yak n amiri olaca icgin performans deerlendirme en yak n amir taraf ndan
yap Imal (birim sorumlusu/bélim sorumlusu veyef), daha sonra kittiphane

st yoneticisinin de derlendirme hakk nda gorii ve onay al nmaldr.

Performans deerlendirme yapan yoneticiler (birim sorumlusu/bél8arumlusu
veya ef) ; deerlendirme yontemi hakk nda yeterli bilgi veittme sahip
olmal d r. Kitiphane st yonetimi bu alanda ekgiklii gorilen yoneticilerin

e itim almalar n salamal dr.

5. De erlendirme zaman na ilkin olarak;

Bireysel performans derlendirmenin hangi periyotlarda yap lackonusunda
Kltiphane Ust yonetimi karar vermeli ve cahlar bu konuda ©6nceden

bilgilendirmelidir.

Performans deerlendirme oncesinde yoneticiler ile personel ades gecici
gozden gecirme toplants olarak ayl k, 3 ayl k,agl k veya yll k gozden
gecirme toplantlar dizenlenebilir. Toplantlarskl ve hangi aral klarla
yap laca na kituphane yonetimi cahnlarnda goriint alarak karar

vermelidir.

Performans deerlendirme sistemi ile ilgili olarak dikkat edilmegereken dier

ozellikler;

Yeni bir performans derlendirme sistemi uygulama karar alan
kutiphanelerde; kutiiphane st yonetimi sistemekini e itim ve uyum
cal malarn cok iyi organize etmelidir. Aksi takdirdeeterince bilgi sahibi

olmayan personel de ime direng gosterebilir.
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Universite kutiphanelerinde bireysel performansedendirme modeline karar
verilirken, sunulan hizmetler ve hizmetleri sunaargonelin performans na
ili kin kdtiphane kullanclarnn gorierinden vyararlanImas da uygun
olacakt r. Bunun icin belli aral klarda kullan memnuniyetini 6lgen anketler

didzenlenebilir.

Katiphane kullan clar icin kitiphane oryantasyoma kullanc eitimi
programlar bireysel performans dglendirme sistemine destek olacak bigcimde

dizenlenmelidir.

Performans deerlendirme sistemi dinamik ve yeni yaklalara uyumlu

Ozellikler ta maldr.

Performans deerlendirme sistemi uygulanmaya kzal ktan sonra de tirilmesi
gereken unsurlar varsa bu noktalar h zla duzeltilme sistem gereksinimler

do rultusunda surekli guincellenmelidir.
Universite kutiphanelerinde caln personelin  performans delendirmeleri
konusunda sunulan O©nerilerin ¢da, Tirk Kuitiphanecilinde performans
de erlendirmeleri ile ilgili ceitli boyutlarda yap labilecek teorik camalarn aa da

yer alan konular alt ndalenmesini dnerebiliriz.

Katiphanelerde uygulanan performans etendirme yontemlerinin teorik olarak ele

alnd vekarlatrld c¢al malar,

Katiphane performans yonetimi ile bireysel perfonsée erlendirme aras ndaki iki,

Katiphane calanlar n n motivasyonu ve bireysel performans etendirme ilikisi,

de erlendirme sistemlerinin performans ve motivasyperiindeki etkisi,

Katiphane calanlar n n performans n etkileyen unsurlar,
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Bireysel performans derlendirmeleri konusundaki yasal diizenlemeler veubu

performansa etkisi,

Bireysel performans derlendirmede uygulanabilecek modeller ve bu modalle

kutiphanelerde verilen hizmetlere etkisi,

Bireysel performans derlendirmede 6zel sektdr ve kamu sektorindeki yoteen

kar latrid cal malar,

Bireysel performans derlendirmede kullan lan olcutler ve standartlamedlendii

cal malar,

Farkl kutiphane turlerindeki mevcut durumun ortkgauldu u, sorunlar n ve ¢6zim

Onerilerinin ele al nd ¢al malar,

Verimlilik ile performans ilikisi ve kuttiphanelere etkisi, kitiphanelerde vaetiknl

Olcme ve performans derlendirme modelleri,

Liderlik kavram ve kiutiphane yoOneticilerinin pemftans deerlendirme ¢almalar na

etkisi,

Kutuphanelerde performans dglendirme sonuglar n n ¢ahnlara ve yonetime etkisi,
kituphanelere katk s ile uygulama drnekleri,

Katiphane calanlar n n performans yetersizliklerinin giderilmede e itimin rold,

Katiphane ¢alanlar n n stres diizeyi ve performansa etkisi,

Katiphanelerde verimlilik 6lcme ve performans edendirmenin stratejik yonetim

sUrecine katk lar .
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UN VERS TE KUTUPHANELER NDE UYGULANAN B REYSEL
PERFORMANS DE ERLEND RME YONTEMLER NE L KN
ALGI VE DU UNCELER ANKET

Say n Katlmc;

“Turk Universitelerinde Katiphane Cahnlarnn Performans
De erlendirmeleri” adl doktora tezi ¢calmas nda kullan Imak tzere haz rlannolan
anket ekte sunulmaktadr. Anket; Universite kutingherinde bireysel performans
de erlendirmesi calmalarnn nasl| ve kimler taraf ndan yapId ile kutiphane
personelinin deerlendirmeye ilikin alg ve dulncelerini ortaya ¢ kartmay
amaclamaktad r. Ankette cok sk kullanlan baz r&edarn tan mlar aa daki
gibidir:

Performans Bireyin i indeki gorevlerini baarmas n n bir derecesi olmakla
beraber bireyin iin gereklerini ne kadar iyi birekilde yerine getirdiini de yanstr.
Bir ba ka deyile bir kiinin performans belirli sirenin sonucunda amaglara
ula abilme derecesidir.

Performans Deerlendirme Bir yOneticinin, dnceden saptanmstandartlarla
kar la trma veya o6lcme yoluyla igorenlerin iteki performans n deerlendirme
surecidir. Ulkemizde devlet sektériinde performamsdendirme kavram Gizli Sicil
Raporu’ olarak haz rlanmakta ve uygulanmaktadr. Cal nz kitiphane devlet
sektorinde ise lutfen bu durumu dikkate al n z.

Anketimizi latfen goérevli bulundunuz kitiphaneyi dinip, sizce en uygun
secenei a a da belirtilen ag klamalar ve ekte sundimuz ‘Gizli Sicil Raporu’
formundaki deerlendirme kriterleri nda (X) iareti koyarak tamamlay n z.
Herhangi bir isim veya denetim s6z konusuilde. Anketi yan tlayarak tez caimama
yapaca n z katk lardan dolay imdiden teekklr ederim.

Leyla Kan k
Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Bilgi ve Belge Yonetimi
Bolumdi Orencisi



1-Cinsiyetiniz ?

ERKEK 1

KADIN 2

2- GOrev yapt n z Universitenin statisu nedir?

Kamu Universitesi

Vak f Universitesi

a

b

3- u anda gorevli oldwnuz kitiphanede kag y Il k hizmetiniz var ?

0-5yl 6-10 y | 11-15vyl 16-20 y | 21 y | ve Uzern
4- E itim durumunuz?

Ikd retim Ortadretim On lisans Lisans Lisans Ustl
5-Goreviniz?

a Daire Bakan / Kutuphane Muduri

b Daire Bakan Yrd. / Kitiphane Mudur Yrd.

C Birim Sorumlusu / ef

d Kitiphaneci

e Memur / Hizmetli
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1 | Gorevli bulunduum Kutiphanenin amacg ve
hedefleri personel taraf ndan tam olarak
bilinmektedir.
2 | Gorevli bulunduum Kutuphanede performans
de erlendirmeye 6nem verilmektedir.
3 | Performans deerlendirme yontemi hakk nda yeterli
bilgi sahibiyim.
4 | Performans deerlendirmede kullan lan yontem
uygundur.
5 | Uygulanan performans derlendirme yontemi
ba ar| olanla olmayan ay rt edici 6zelliktedir.
6 | Performans deerlendirmenin zaman ve emek kayb
oldu u du Unulmektedir.
7 | De erlendirmede kullan lacak performans
standartlar a¢ k olarak belirtiimve yeterlidir.
8 | Kutuphane personelinin yikimli oldugdrevlere
ili kini tanmlar yapImtr.
9 | Performans deerlendirme sireci sorumluluk ve
titizlikle tamamlanmaktad r.
10| Performans deerlendirme formundaki sorular
yeterlidir.
11| Gorevli bulunduum Kitiphanede performans
de erlendirme adil ve objektif olarak yap Imaktad|r.
12| Performans deerlendirmede kisel dzelliklere daha
cok onem verilmektedir.
13| Performans deerlendirmede iba ar s na daha ¢ok
onem verilmektedir.
14| De erlendirme yaparken bireyleri kda t rmay p
bireysel performanslar na gére @glendirme
yap Imaktad r.
15| Performans deerlendirme puan n n hangi kriterlere
gore verildi i personel taraf ndan bilinmektedir.
16| Performans deerlendirmede farkl igruplar icin
farkl kriterleri iceren farkl formlar
kullan Imaktad r.
17| De erlendirme yaparken personelin uzmanl k

alanlar dikkate al nmaktad r.




18

Performans deerlendirmesinde derlendirilenlerin
kendi performanslar hakk ndaki gélérinden
yararlan Imaktad r.

19

Performans deerlendirme sonucu ve gerekgeleri
personele bilgi verilerek payldmaktad r.

20

Performans deerlendirme sireci sonucunda ortay
¢ kan performans eksiklini iyile tirmek icgin
kutuphane yonetimi personeli her zaman
desteklemektedir.

a

21

Gorevde yukselme tamamen performansa
dayan larak yap Imaktad r.

22

Odiillendirme ve (cretlendirmede performans
de erlendirme sonuclar dikkate al nmaktad r.

23

nsan gucu planlamas , kariyer ve yeridérmede
performans deerlendirme sonuglar dikkate
al nmaktad r.

24

Mesleki geliimi sa lamak igin performans
de erlendirmesinden yararlan Imaktad r.

25

Personelin performans n artt rmada ddendirme
cal malar ndan yararlan Imaktad r.

26

Hizmetin kalitesini ve Kutiphanenin verimlilni
artt rmada performans derlendirme sonuclar nda
yararlan Imaktad r.

27

Personelin @tim gereksinimlerini saptamada
performans deerlendirme sonuglar ndan
yararlan Imaktad r.

28

Performans deerlendirme sonuglar Kuattiphanenir
stratejik planlama calmalar nda kullan Imaktad r.

—

29

Performans deerlendirmesi sonucunda verilen
puanlar terfi ilemlerinde dikkate al nmaktad r.

30

Performans deerlendirmesi en yak n amir
taraf ndan yap Imaktad r.

31

Performans deerlendirme ile ilgili olarak
de erlendirme yapanlar &imden gegirilmitir.

32

Performans deerlendirmesi yap | rken,
de erlendirme periyodu boyunca personelin
cal malar dikkate Al nmaktad r.

33

Performans deerlendirmede deesrlendirme
periyodu sire olarak yeterlidir.

34

Performans deerlendirmesi yapanlar n her bir
personeli deerlendirmek icin harcad sire

yeterlidir.




KR TERLER

Performans deerlendirme formlar nda
ginimuzde ortaya ¢ kan demeler de g6z
onune al nd nda hangi 6lcutlere yer
verilmelidir? Amaca donuk bir derlendirme
formunda mutlaka bulunmas gereken kriterler
a a daki listeden 6nem derecesine goetler

misiniz ?

Son Derece Unemli

Cok 6nemli

Onemli

Pek Onemli Dell

Hic Onemli Deiil

Analiz ve problem ¢6zme yetene

Astlar n gelitirme

Birlikte cal ma-i birli i

De i imlere uyabilirlik

Empati yetene
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Giyimive d go6rinut
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Kendini gelitirme iste i
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Ki ilik ozellikleri
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Kiatiphane kullan c lar n n beklentilerini

kar lama duzeyi
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Liderlik yetenei

20

O renme yetend

21

Orgutsel amagclar belirleme

22

Sonugland rma

23

Sorumluluk anlay

24

Sosyal li kiler

25

Sozel ve yaz | iletim becerisi

26

Uzmanl Kk bilgisi

27

Uretimin kalitesi

28

Uretim miktar (Urtin miktar )

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratcl k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel cabas

27

Uretimin kalitesi

28

Uretim miktar (Urtin miktar )

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratcl k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel cabas

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratcl k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel cabas

ANKET YANITLAMAK C N AYIRDI
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EKKUR EDER M.
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.................. UN VERS TES

REKTORLU U
T.C.
DEVLET MEMURLARI
SC L RAPORU
Memurun
Ad ve Soyad ettt eereeeeereeeee i ————————— Foto raf
Do um Tarihi e —————
Gorevi e
Sicil Numaras et e e—————— e reaaa
Sicil Raporunun

Ait Oldu u Y | e —————————

DEVLET MEMURLARI SC L YONETMEL N N 16. MADDES:
Sicil Raporlar n n Doldurulmas nda Uygulanacak Not Usulii ve
Notlar n De erlendirilmesi

Madde 16 - Sicil amirleri, sicil raporunun memurlar n mesleki, yoneticilik ve yurt d
gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini sa layan sorular n herbirini, ihtiva ettikleri
unsurlar esas almak suretiyle 100 tam not Uzerinden de erlendirir ve sorulara
verdikleri notlar n toplam n soru say s na bélerek memurlar n sicil notunu tespit
ederler. Her bir sicil amirince bu ekilde belirlenen sicil notlar n n toplam n n sicil
amiri say s na bolinmesi sureti ile de memurlar n sicil notu ortalamas bulunur ve
buna gore sicil notu ortalamas :

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 bar | olmu, olumlu; 59 ve daha a not alanlar ise yetersiz gorilmiolumsuz
sicil alm say I r. Sicil notu ve ortalamas hesaplan rkeailter tam say ya tamamlanr.
Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet PersbBa kanl n n olumlu gérttnin

al nmas kayd yla, kurumlar Devlet Memurlar SiRiaporundaki Memurlar n Mesleki
Ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki sorlaive edebilirler. lave edilen sorular da 100
not Uzerinden deerlendirilir.

S C LNOT DEFTER HAKKINDA
USTSC LAM RLER N N NOTU:




SCLAM RLERN N MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANI LARI

HAKKINDAK

DU UNCELER ( AHS YET DE ERLEND RMES)
NOT: Bu sutun, Yonetmelin 17. maddesi ger@nce tespit edilebilen iyi veya kot
al kanl klar le kabiliyetleri dikkate al narak doldurulur.

1 NC SCLAM RNN
DU UNCES

2 NC SCLAM RNN
DU UNCES

3UNCUSCLAM RN N
DU UNCES

SCLAM RLERN N MEMURUN MESLEK EHL YET HAKKINDAK NOTLARI
(GOREVDE GOSTER.EN BA ARININ DE ERLENDR LMES )

SORULAR

1 NC SCL 2 NC SCL 3UNCUSCL
AM RN N AM RN N AM RN N
SCLNOTU : |SCLNOTU : |SCLNOTU:

1- Sorumluluk Duygusu?
(Gorev ve yetki alan na
giren i leri kendili inden
zaman nda ve dou yapma,
takip edip sonucland rma
al kanl )

2- Gorevine ba | i
heyecan , teebbus fikri ?

3- Mesleki bilgisi, yaz | ve
s6zIU ifade kabiliyeti,
kendini gelitirme ve
yenileme gayreti ?

4- ntizam ve dikkat ?

5- birli i yapmada ve
de i en artlara, gérevlere
uymada goésterdi ba ar ?




6- Tarafs zI ? (Gorevini
yerine getirirken dil, rk,
cins, Siyasi diiince, felsefi
inancg, Din, mezhep

ayr | klar ndan
etkilenmeme)

7-Amirlerine, mesai
arkadalar na, i sahiplerine
kar tutun ve davran ?

8- nsan haklar na sayg s ?

9-Disipline riayeti?

10-Gorevini yerine
getirmede calkanl ,
kabiliyeti ve verimlili i?

11-Yurtd gorevlerde
temsil yetenei, mesleki
ehliyet ve yabanc dil
bilgisi? (Sadece yurtd
te kilat olan kurumlar
icin)

SCLAM RLERN N MEMURUN MESLEK EHL YET HAKKINDAK NOTLARI
(YALNIZ YONET C DURUMUNDAK MEMURLAR G N DOLDURULUR)

1 NC SCL 2 NC SCL 3UNCUSCL
SORULAR AM RN N AM RN N AM RN N
SCLNOTU : SCLNOTU : [SCLNOTU:

1- Zaman nda, dau
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
geli melere intibak
kabiliyeti ?

6- Mahiyetindekileri
de erlendirme ve
yeti tirme baars ?

7- hakimiyeti kendine
glveni ?

8- Sosyal ve beri
minasebetleri ?

SCLAM RLERN N YURT DI INDA GOREVL MEMURUN EHL YET
HAKKINDAK NOTLARI (ULKEY TEMS LDE VE MENFAATLER N
KORUMADA GOSTERLEN BA ARININ DE ERLENDR LMES)

SORULAR

1 NC SCL
AM RN N
SCLNOTU :

2 NC SCL
AM RN N
SCLNOTU :

3UNCUSCL
AM RN N
SCLNOTU :

1- Yabanc Dil Bilgisi ?

2- Gerekli ve yararl
ili kileri kurma ve
geli tirmedeki baar ?

3- Ulke menfaatlerin
korumada gosterilen
itina ve hassasiyet ?

4- Temsil icaplar n
yerine getirmedeki
baars ?

5- Gorevli olduu
dlkenin artlar na
uyum kabiliyeti. TUrk
dlkt ve kaltarine
ball ?

1 NC SCL
AM RN N
SCLNOTU :

2 NC SCL
AM RN N
SCLNOTU :

3UNCUSCL
AM RN N
SCLNOTU :

MEMURUN S C L NOTU ORTALAMASI
MEMURUN BA ARIDERECESVE SCL :

1 NC SCLAMRNN

Ad :

Soyad :

Gorevi
mzas

2 NC SCLAMRNN
Ad :

Soyad :

Gorevi

mzas

3UNCUSCLAM RN N
Ad :

Soyad :

Gorevi

mzas




EK 2

UN VERS TE KUTUPHANELER NDE UYGULANAN B REYSEL PERFORMANS
DE ERLEND RME YONTEMLER NE L K N
ALGI VE DU UNCELER ANKET

Say n Katl mmc;

“Turk Universitelerinde Katuphane Cabnlarnn Performans
De erlendirmeleri” adl doktora tezi calmas nda kullan Imak tGzere haz rlannolan
anket ekte sunulmaktad r. Anket; Universite kutingherinde bireysel performans
de erlendirmesi calmalarnn nas| ve kimler taraf ndan yapId ile kutiphane
personelinin deerlendirmeye ilikin alg ve dudncelerini ortaya ¢ kartmay
amaclamaktad r. Ankette ¢ok sk kullanlan baz r&evar n tan mlar aa daki
gibidir:

Performans Bireyin i indeki gorevlerini baarmas n n bir derecesi olmakla
beraber bireyin iin gereklerini ne kadar iyi birekilde yerine getirdiini de yanstr.
Bir ba ka deyile bir kiinin performans belirli sirenin sonucunda amaglara
ula abilme derecesidir.

Performans Deerlendirme Bir yoneticinin, dnceden saptanmstandartlarla
kar la trma veya olgme yoluyla igdrenlerin iteki performans n deerlendirme
surecidir. Ulkemizde devlet sektériinde performamsdendirme kavram Gizli Sicil
Raporu’ olarak haz rlanmakta ve uygulanmaktadr. Cal nz kitiphane devlet
sektorunde ise lutfen bu durumu dikkate al n z.

Anketimizi latfen goérevli bulundunuz kitiphaneyi dinip, sizce en uygun
secenei a a da belirtilen a¢ klamalar  nda (X) iareti koyarak tamamlay n z.
Herhangi bir isim veya denetim s6z konusuilde. Anketi yan tlayarak tez caimama
yapaca n z katk lardan dolay imdiden teekkir ederim.

Leyla Kan k
Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Bilgi ve Belge Yonetimi
BolUimi Orencisi



1-Cinsiyetiniz ?

ERKEK

KADIN

2- Gorev yapt n z Universitenin statist nedir?

Kamu Universitesi

Vak f Universitesi

a

b

3- u anda gorevli oldwnuz kittiphanede kag y Il k hizmetiniz var ?

05yl 6-10 y | 11-15y1 16-20 y | 21y I ve Uzer
4- E itim durumunuz?

Ik retim Ortadretim On lisans Lisans Lisans Usti
5-Goreviniz?

a Daire Bakan / Kitiiphane Mudiri

Daire Bakan Yrd. / Kutiphane Mudur Yrd.

Birim Sorumlusu / ef

Kutuphaneci

ol Q| O| T

Memur / Hizmetli
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1 | Gorevli bulunduum Kuttuphanenin amag ve
hedefleri personel taraf ndan tam olarak
bilinmektedir.
2 | Gorevli bulunduum Kitiphanede performans
de erlendirmeye 6nem verilmektedir.
3 | Performans deerlendirme yontemi hakk nda
yeterli bilgi sahibiyim.
4 | Performans deerlendirmede kullan lan yontem
uygundur.
5 | Uygulanan performans derlendirme yontemi
ba ar | olanla olmayan ay rt edici 6zelliktedir.
6 | Performans deerlendirmenin zaman ve eme
kayb oldu u du dnulmektedir.
7 | De erlendirmede kullan lacak performans
standartlar ac k olarak belirtiimive yeterlidir.
8 | Kutiphane personelinin yukimli oldu
gorevlere ilikini tan mlar yapImtr.
9 | Performans deerlendirme sirreci sorumluluk
ve titizlikle tamamlanmaktad r.
10| Performans deerlendirme formundaki sorular
yeterlidir.
11| Gorevli bulunduum Kitiphanede performans
de erlendirme adil ve objektif olarak
yap Imaktad r.
12| Performans deerlendirmede kisel 6zelliklere
daha ¢ok dnem verilmektedir.
13| Performans deerlendirmede iba ar s na daha
¢cok 6nem verilmektedir.
14| De erlendirme yaparken bireyleri
kar la trmay p bireysel performanslar na gare
de erlendirme yap Imaktad r.
15| Performans deerlendirme puan n n hangi
kriterlere gore verildii personel taraf ndan
bilinmektedir.
16| Performans deerlendirmede farkl igruplar
icin farkl kriterleri iceren farkl formlar
kullan Imaktad r.
17| De erlendirme yaparken personelin uzmanl |k
alanlar dikkate al nmaktad .
18| Performans deerlendirmesinde

de erlendirilenlerin kendi performanslar

hakk ndaki gorilerinden yararlan Imaktad r.




19

Performans deerlendirme sonucu ve
gerekceleri personele bilgi verilerek
payla Imaktad r.

20

Performans deerlendirme slreci sonucunda
ortaya ¢ kan performans eksikiii

iyile tirmek icin kitiiphane ybnetimi persongli
her zaman desteklemektedir.

21

Gorevde yukselme tamamen performansa
dayan larak yap Imaktad r.

22

Odiillendirme ve lcretlendirmede performarns
de erlendirme sonuglar dikkate al nmaktad .

23

nsan gucu planlamas , kariyer ve yer
de i tirmede performans derlendirme
sonuclar dikkate al nmaktad r.

24

Mesleki geliimi sa lamak icin performans
de erlendirmesinden yararlan Imaktad r.

25

Personelin performans n artt rmada
de erlendirme calmalar ndan
yararlan Imaktad r.

26

Hizmetin kalitesini ve Kutuphanenin
verimlili ini artt rmada performans
de erlendirme sonuglar ndan
yararlan Imaktad r.

27

Personelin etim gereksinimlerini saptamada
performans desrlendirme sonuclar ndan
yararlan Imaktad r.

28

Performans deerlendirme sonuglar
Kitiphanenin stratejik planlama
cal malar nda kullan Imaktad r.

29

Performans deerlendirmesi sonucunda verilen
puanlar terfi ilemlerinde dikkate al nmaktad .

30

Performans deerlendirmesi en yak n amir
taraf ndan yap Imaktad r.

31

Performans deerlendirme ile ilgili olarak
de erlendirme yapanlar @imden
gecirilmi tir.

32

Performans deerlendirmesi yap | rken,
de erlendirme periyodu boyunca personelin
cal malar dikkate Al nmaktad r.

33

Performans deerlendirmede desrlendirme
periyodu siire olarak yeterlidir.

34

Performans deerlendirmesi yapanlar n her bir
personeli deerlendirmek icin harcad sure
yeterlidir.




KR TERLER

Performans deerlendirme formlar nda giinimdz

ortaya ¢ kan dd meler de g6z ontine al ndnda

hangi dlgutlere yer verilmelidir? Amaca donuk birg
c

de erlendirme formunda mutlaka bulunmas
gereken kriterleri a daki listeden 6nem

derecesine goredretler misiniz ?

de

mili

Son Derece O

Cok 6nemli

Onemli

Pek Onemli Deil

Hic Onemli Deil

Analiz ve problem ¢6zme yetene

Astlar n gelitirme

Birlikte ¢cal ma-i birli i

De i imlere uyabilirlik

Empati yetend

Etkileme ve uzlanac | k

Giri imcilik

Giyimi ve d gorunuu

O O N o gf &~ W N =

Guven verme

[EnY
o

nisiyatif kullanma

=
[N

bilgisi ve i in niteliklerine uygunluk

[N
N

e ball

[EnY
w

e devaml | k

[EnY
N

Karar verme

[EnY
a1

Kendi i ini planlamas ve dizenlemesi

=
(o3}

Kendini gelitirme istei

[EnN
\l

Ki ilik 6zellikleri

=
o]

Kutiphane kullan c lar n n beklentilerini kalama

duzeyi

19

Liderlik yetenei

20

O renme yetene

21

Orgutsel amagclar belirleme

22

Sonugcland rma

23

Sorumluluk anlay




24

Sosyal li kiler

25

Sozel ve yaz | iletim becerisi

26

Uzmanl k bilgisi

27

Uretimin kalitesi

28

Uretim miktar (Uriin miktar )

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratc | k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel ¢cabas

27

Uretimin kalitesi

28

Uretim miktar (iriin miktar )

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratcl k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel ¢cabas

29

Yabanc dil bilgisi (varsa)

30

Yaratc | k

31

Yoneticilik yetenei

32

Zaman kullan m

33

Zihinsel ve fiziksel ¢cabas

ANKET YANITLAMAK C N AYIRDI
EDER M.

INIZZAMANA VE LG N ZE TE EKKUR




Ki isel Bilgiler
Ad Soyad
Do um Yeri, Tarihi

E itim Durumu

Lisans O renimi
Yilksek Lisans Orenimi
Bildi i Yabanc Diller
Bilimsel Faaliyetler

Deneyimi
Stajlar

Projeler
Cal t Kurumlar

leti im
E-Posta Adresi

Tarih

OZGECM

. Leyla Kan k
: Ankara, 13 Ocak 1965

. Hacettepe Qniversitesi KatiphanecilikiBau
. Hacettepe Universitesi Kutlphanecilik Bl
. ngilizce

: ODTU Kuttiphanesi, 1983
AET Kutuphanesi, 1986

: ODTU Kitiphanesi, 1986 -1998

Abant zzet Baysal Universitesi, 1998-

. kanik_|@ibu.edu.tr

: 22 Ocak 2008



