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ÖZET 

 

KANIK, Leyla. Türk Üniversitelerinde Kütüphane Çal�� anlar�n�n Performans 

De� erlendirmeleri, Doktora, Ankara, 2008. 

 

Personel yönetiminin tart�� mal� ve oldukça önemli konular�ndan birisi de personel 

performans�n�n de� erlendirilmesidir. Performans de� erlendirmesi iyi düzenlenmi�  

personel yönetiminin önemli bir bile� enidir. Personel yönetimi sisteminde çal�� anlar�n 

performanslar�na ili� kin al�nan kararlar; i� e alma kriterleri, görev tasar�m�, ücret 

politikas�, terfi, mesleki geli� im, motivasyon, kariyer geli� tirme ve e� itim, performans 

de� erlendirmesinin etkiledi� i alanlardan birkaç�d�r. 

 

Performans de� erlendirmesi konusu; 1980’li y�llardan itibaren kütüphanelerde 

yayg�nla� maya ba� lam�� t�r. Günümüzde dünyadaki h�zl� geli� meler her kurum gibi 

kütüphaneleri de etkilemektedir. Rekabetçi ortamda hizmet veren kütüphanelerin hizmet 

kalitesini ve verimliliklerini art�rmalar� oldukça önemlidir. Bu yüzden kütüphaneler 

performans de� erlendirme yöntemlerinden hizmetlerinin her a� amas�nda 

yararlanmal�d�r. 

 

Ara� t�rmada Türkiye’deki üniversite kütüphanelerinde performans de� erlendirmesi 

çal�� malar�n�n nas�l ve kimler taraf�ndan yap�ld�� � ile kütüphane personelinin 

de� erlendirmeye ili� kin alg� ve dü� üncelerinin ortaya ç�kart�lmas� amaçlanm�� t�r. 

Ayr�ca, kamu ve özel sektörde üniversite kütüphanelerindeki uygulamalar 

kar� �la� t�r�lm�� , yap�lan de� erlendirme sonucunda görülen aksakl�klar ve performans 

de� erlendirme kriterleri ile ilgili beklentiler ortaya konularak ülke genelinde 

uygulanabilecek ça� da�  bir performans de� erlendirme modelinde dikkat edilmesi 

gereken özellikler sunulmu� tur. 

 

Betimleme yöntemi kullan�lan ara� t�rmada, veriler literatür incelemesi, anket ve 

görü� me teknikleriyle toplanm�� t�r. Ankara’da bulunan kamu ve özel sektördeki 

üniversite Merkez kütüphanelerinde çal�� an tüm personele anket uygulanm�� t�r.  
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‘’Üniversite kütüphanelerinde uygulanan mevcut performans de� erlendirme yöntemleri, 

kütüphane personelinin tutumunu olumsuz yönde etkilemektedir’’ � eklindeki 

hipotezimiz, ara� t�rma sonucunda kan�tlanm�� t�r. 

 

Sonuç olarak; üniversite kütüphanesi yöneticilerinin ve personelinin uygulanan 

performans de� erlendirme yönteminin etkinli� i hakk�nda dü� üncelerinin olumsuz 

oldu� u belirlenmi� tir. Ara� t�rman�n di� er bulgular� ise; üniversite kütüphanelerinde 

çal�� an personelin uygulanan performans de� erlendirme yöntemine ili� kin tutumlar�nda; 

bulunduklar� kütüphanenin statüsüne ve personelin yönetici olup olmamas�na göre 

anlaml� bir farkl�l�k oldu� u ortaya ç�km�� t�r. 

 

 

 

 

Anahtar Sözcükler 

Performans de� erlendirme, performans yönetimi, personel yönetimi, üniversite 

kütüphaneleri 
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ABSTRACT 

 

KANIK, Leyla. Performance Appraisals of Library Staff Working in Turkish 

Universities, PhD, Ankara, 2008. 

 

Staff performance appraisal is one of the leading issues in the field of management. 

Performance appraisal is an important component of a well-designed staff management. 

Decisions to be made on staff performance relates to staff management system; 

recruitment criteria, job descriptions, money policy, promotion, professional 

development and training, motivation are among the other parts of performance  

appraisal process.  

 

Performance evaluation of the libraries started to become widespread in 1980s as all the 

current developments are also reflected in the libraries as well as other institutions.  

Libraries in the competitive environment prioritize the quality of service and efficiency. 

Therefore, libraries need to make use of performance evaluation methods in all ways.  

 

The purpose of this study is to determine who conducts performance appraisal research 

and how on libraries of our country along with the perceptions and views of library 

staff. Furthermore, implementations in the public and private sector university libraries 

were compared; some problems were detected. Based on the staff expectations related 

to performance appraisal criteria and characteristics of a contemporary performance 

appraisal model has been proposed that can be implemented nationwide.  

 

In this descriptive study, data were collected through reviewing the literature, 

questionnaires and interviews. Questionnaires were administered to all public and 

private university library staff in Ankara.  

 

The hypothesis of the study as ‘’Current performance appraisal methods in the 

universities negatively affects the attitudes of the library staff’’ has been verified.   



 v 

It is concluded that university library administrators and staff have views on the 

effectiveness of performance appraisal method they are found negative. In addition, 

there found a significant difference between staff views according to the status of the 

library they are working for and the administrative position of the staff.  

 

 

Key words 

Performance appraisal, performance management, staff management, university 

libraries 
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1.BÖLÜM 

 

1.1. G� R��  

  

�nsanl�k tarihi kadar eski olan yönetim olgusunun gösterdi� i de� i� im, yönetimde etkili 

ve verimli olman�n önemini artt�rm�� t�r. Zamanla i� in ve personelin niteliklerinde de 

de� i� meler olmu� tur. Bütün bu geli� meler kurumlar� daha dinamik hale getirmi� tir. 

Özellikle insanlar�n kalite anlay�� �ndaki de� i� imler, h�zla artan bir rekabeti 

do� urmu� tur. Bu rekabet do� al olarak hizmet sektörüne de yans�m�� t�r. Bir yandan var 

olan fiziksel kaynaklar�n en uygun yönde kullan�lmas�na çaba harcan�rken öte yandan 

kurumda bulunan insan kayna� �n�n en verimli ve etkin biçimde de� erlendirilmesine 

çal�� �lmaktad�r. Battal (1996) 

 

Her kurum karar verme yöntemlerine, faaliyetler aras�nda e� güdüm sa� lama yollar�na, 

çevreye uyabilme esnekli� ine, ileti� im a� �na ve araçlara gereksinim duyar. Bu ise k�saca 

yönetime gereksinim duymak demektir.  

 

Yönetim evrensel bir kavramd�r. Önceden ne yapaca� �n�n kestirilmesi oldukça zor olan 
insanla u� ra� �r. �nsan�n toplumsal ya� ama gere� i olan di� er ki� ilerle ili � kilerini, onlar�n 
çe� itli etmenler alt�ndaki davran�� lar�n� inceler. (Can, 1994, s.21) 
 

Geni�  anlamda yönetimi, ortak hedeflere ula� mak isteyen bir grup insan�n i� birli � i 

içinde düzenli ve bilinçli çaba göstermeleri olarak tan�mlamak mümkündür.  

Personel yönetiminin yönetim olgusu içinde özel bir yeri ve anlam� vard�r. Her � eyden 

önce personel yönetimi, fiziksel ö� elerin d�� �nda, sadece insan gücü kayna� �na 

yönelmi�  ve onun en verimli düzeye ula� mas�n� amaçlayan bir i� levdir. (Hersey, 2001) 

 

Yönetim sürecinin evrensel boyutlar� planlama, örgütleme, yürütme, denetim,  e� güdüm 

ve e� itim fonksiyonlar� ile gerçekle� mektedir. Bir yönetim sisteminin alt 
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fonksiyonlar�n� olu� turan bu fonksiyonlar birbirlerine ba� l�d�r ve kar� �l�kl� olarak 

etkile� im içindedir. (Ülker, 1997, s.1) 

 

Kurumun ba� ar�s�;  etkili bir denetim sisteminin geli� tirilmesi ve uygulanmas� ile 

sa� lanabilir. Bu bak�mdan denetim, bilimsel yönetimin temel ilkelerinden biridir. 

 

Kurumun farkl� alanlar�n�n denetiminde yöneticilere yard�mc� olan çe� itli araçlar ve 

teknikler vard�r. Bu tekniklerin en önemlileri bilgi, maliyet, kurumdaki çal�� malar ile 

çal�� anlar�n davran�� lar� gibi farkl� alanlar�n denetiminde kullan�l�r. (Robbins, 1996, 

s.728) 

 

Yöneticiler, kurumun amaçlar�na ula� mas�n� personel ile birlikte ba� ar�rlar. Bu nedenle 

davran�� lar�n denetimi personelin motivasyonu ve verimlilik ile do� rudan ba� lant�l�d�r. 

Kurumun ba� ar�s�, personel davran�� lar�n�n etkin bir denetleme fonksiyonu ile 

denetlenmesini zorunlu k�lar diyen Robbins (1996, s.749)  yöneticilerin, çal�� anlar�n 

davran�� lar�n� denetleme yollar�ndan en aç�k olanlar�n�n do� rudan denetleme ile 

performans de� erlendirmeleri ve disiplin oldu� undan bahsetmektedir.  

   

 1.2.KONUNUN ÖNEM �  

 

Personel yönetiminin tart�� mal� ve oldukça önemli konular�ndan birisi de personel 

performans�n�n de� erlendirilmesidir. Performans de� erlendirmesi, iyi düzenlenmi�  bir 

personel yönetiminin önemli bir bile� enidir. Çal�� anlar�n performanslar�na ili� kin 

kararlar personel yönetimi sisteminin di� er bölümlerini de etkiler. Ücret politikas�, terfi, 

mesleki geli� im, görev tasar�m�, i� e alma kriterleri ve e� itim, performans 

de� erlendirmesinin etkiledi� i alanlardan birkaç�d�r. (Palmer, 1993, s.8) 

 

Personel yönetimi ile ilgili politikalar� uygulayanlar; performans de� erlendirmesinin 

gerekli olup olmad�� �n� de� il, ne zaman ve nas�l yap�laca� �na ili� kin konular� tart�� �rlar. 

Palmer’e (1993, s.7) göre performans de� erlendirmesini vazgeçilmez k�lan � ey; bir 

kurulu� ta i� lerin iyi gidip gitmedi� inin nesnel bir ölçüsü olarak, o kurulu� ta çal�� anlar�n 

i�  performans� üzerinde odaklanm��  olmas�d�r. 
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De� erlendirme sistemleri personele ili� kin uygulamalar�n dayana� �n� olu� turur. Bu 
ba� lamda personelin de� erlendirilmesi, personelin yükseltilmesi, e� itim 
gereksinimlerinin belirlenmesi, ba�ar� derecesinin ortaya konmas�, ödüllendirilmesi, 
ücretinin art�r�lmas�, görev yerinin de� i� tirilmesi, görevine son verilmesi, emekliye 
ayr�lmas� vb. birçok amaca hizmet eder. (Canman, 1993, s.3) 
 

Performans de� erlendirme; personele performanslar� hakk�nda bilgi vermenin yan� s�ra 

yeni bir çal�� ma için çe� itli veriler sa� lar. Personele ili� kin planlamalarda yard�mc�d�r ve 

personeli te� vik edicidir. Van House performans de� erlendirmesinin kütüphane ve 

personel aç�s�ndan yararlar�n� � öyle özetlemi� tir:  

 

 -�� lemlerle ilgili veri ak�� �n�n kontrolü, 
  -Günlük performans� sa� lama, 
  -Kütüphane hizmetlerinin kalitesini kontrol etme, 
  -Kütüphanenin etkinli� ini geli� tirme, 
  -Daha iyi ve etkili bir planlama yapabilme, 
  -Personel motivasyonunu artt�rma, 
  -Hizmetlerle ilgili kütüphane içi ve d�� � ile kar� �la� t�rmalar yapma, 
  -Benzer � artlardaki di� er kütüphanelerle kar� �la� t�rmalar yapma. ( van House, 1990, 
s.16) 
 
Günümüzde dünyadaki h�zl� geli� meler her kurum gibi kütüphaneleri de etkilemektedir. 

Rekabetçi ortamda hizmet veren kütüphanelerin hizmet kalitesini ve verimliliklerini 

art�rmalar� oldukça önemlidir. Bu yüzden kütüphaneler performans de� erlendirme 

yönteminden hizmetlerinin her a� amas�nda yararlanmal�d�r. (Çakmak, 2004, s.3) 

 

1960’larda ilk örnekleri görülen performans yönetimi 1970’lerde kütüphane 

yöneticilerinin daha çok önemsedikleri bir süreç haline gelmi� , 1980’li y�llardan itibaren 

ise yayg�n olarak kütüphanelerde kullan�lmaya ba� lanm�� t�r. (Aslan, 1993, s.47; 

Çakmak, 2004, s.2) 

 

Performans de� erlendirmeleri sadece kütüphanecilerin performans�n� düzelten veya 

geli� tiren bir araç olarak görülmemelidir. (Cevallos 1992) Performans ölçüleri ayn� 

zamanda kütüphanelerin karar verme, planlama ile etkinlik ve etkilili � ini art�rmak için 

yol gösterirler.  

Bir kuruma toplumca verilen de� er, o kurumun topluma katk�lar� ile orant�l�d�r. 
Kullan�c�lar�n gereksinimlerini kar� �layabilmek için planl� bir � ekilde çal�� an, koydu� u 
hedeflere ula�abildi� ini kan�tlayan bir kütüphane daha güçlü olacakt�r. Bu hizmetin 
temel ta� � olan kütüphanecilerin de toplumda yerleri böylece yücelecektir.  (Aslan, 
1993, s.50) 
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Hizmetin kalitesini ve niteli� ini etkileyecek önemli ve temel bir unsur ise daha verimli 

ve etkili personele sahip olma gücüdür. (Evans, 1982).  Bundan dolay� kütüphane 

kullan�c�lar� için kalitenin göstergelerinden birisi de uzmanl�k gerektiren hizmetler 

dolay�s�yla bu hizmetleri sunan kütüphane personelinin nitelikleridir. (Karaka� , 1999, 

s.207) 

 

De� i� en çevre içinde önemli bir rolü olan kütüphanecilerin performans de� erlendirmesi 

ve performans� için uygun ödüller verilmesi, profesyonel ya� am�n önemli bir parças�d�r.  

(Horn, 1984) 

 

Dünya üzerindeki birçok kütüphane, kültürel ve kurumsal özellikler aç�s�ndan farkl� 

olmas�na ra� men baz� yönlerden de benzerlikler ta� �maktad�r. Bu benzerliklerden biri 

kütüphanelerin insan ve fiziksel kaynaklar aç�s�ndan k�s�tl� kaynaklara sahip olmas�d�r. 

Dünyan�n ekonomik ko� ullar� t�pk� di� er kurumlar ve bireyler gibi kütüphaneleri de 

mali kaynaklar�n� k�s�tlamaya zorlamaktad�r. Bunun sonucunda, kütüphaneler 

hizmetlerinde önceliklere karar vermek zorundad�r. (Evans, 1982) Bu ba� lamda etkili 

planlama yapan, verimlili� i esas alan hizmetler veren  kütüphaneler daha ba� ar�l� 

olacakt�r.  

 

1.3. AMAÇ  

 

Bu çal�� man�n amaçlar�n� 2 ana ba� l�k alt�nda sunabiliriz: 

 

1. Türkiye’deki üniversite kütüphanelerinde performans de� erlendirmesi 

çal�� malar�n�n nas�l ve kimler taraf�ndan yap�ld�� � ile kütüphane personelinin 

de� erlendirmeye ili� kin alg� ve dü� üncelerinin ortaya ç�kart�lmas�,  

2. Yap�lan de� erlendirme sonucunda görülen aksakl�klar�n ve performans 

de� erlendirme kriterleri ile ilgili beklentilerin ortaya konularak, sonuçta Türkiye’de 

yap�labilecek ilgili düzenlemeler için ça� da�  bir de� erlendirme modelinde bulunmas� 

gereken özelliklerin önerilmesi. 
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1.4. SORUN 

 

Üniversitelerde gerçekle� tirilen e� itim, ö� retim ve ara� t�rma faaliyetlerini do� rudan 

destekleyen bir konumda bulunan üniversite kütüphaneleri, ça� da�  yöntemleri 

kullanarak hizmetlerinin kalitesini artt�rabilir. Üniversite kütüphanelerini canl� bir 

kurum haline getiren önemli unsurlardan biri ku� kusuz personelidir. �yi motive edilmi� , 

e� itimi ve geli� mesi sürekli desteklenmi�  olan personel, verimlili� in ve dolay�s�yla 

hizmetlerin kalitesinin artmas�n� sa� layacakt�r. Bu ba� lamda dikkatlice seçilmi�  ve 

uygulanm��  performans de� erlendirmesinin önemi ortaya ç�kmaktad�r. 

  

Performans de� erlendirmesi konusu; 1980’li y�llardan itibaren kütüphanelerde 

yayg�nla� maya ba� lam�� t�r. Dünya üzerinde birçok ülkede güncel bir konu olup 

uygulamalar devam etmektedir. Bu kadar güncel ve önemli bir konu olmas�na kar� �n 

Türkiye’de, kamu sektöründe performans de� erlendirme; halen 40 y�l� a� k�n bir süredir 

yürürlükte olan 657 say�l� Devlet Memurlar� Kanununun Liyakat �lkesi esaslar� 

do� rultusunda yap�lmaktad�r. 

 

Bununla birlikte üniversite, askeri kurumlar, hakim ve savc�lar ile kamu iktisadi 

te� ebbüslerinde çal�� an personelin sicil raporlar�n�n doldurulmas� bak�m�ndan ayr� 

mevzuatlar bulunmaktad�r. Örne� in Yüksek Ö� retim Kanunu’nun 63 madde 

3.bendinde, üniversite mensuplar� için ç�kar�lacak yönetmelik hükümlerine göre 

sicillerin yürütülece� i belirtilmi� tir. 

  

 Ara� t�rma alan� içerisinde bulunan ve kamu sektöründe hizmet veren kütüphanelerde 

çal�� an personel, 657 say�l� yasa kapsam�ndaki performans de� erlendirme sisteminin 

ilgili yönetmeli� ine göre de� erlendirilmektedir. Kütüphaneciler ve yard�mc� personel 

için yapt�klar� i� in niteliklerine göre ya da uzmanl�k alanlar�na göre bir de� erlendirme 

sistemi bulunmamaktad�r. Ayr�ca i�  analizlerinin de yap�lmad�� � görülmektedir.     
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Son y�llarda Türkiye’de say�lar� h�zla artan özel üniversite kütüphanelerinde bireysel 

performans de� erlendirmelerinin yap�ld�� � belirlenmi� tir. Bu çal�� malar�n kökeni 

oldukça yenidir;  ancak devlet üniversitelerindeki uygulamalardan farkl�d�r. Bu 

farkl�l�klar�n nereden kaynakland�� �n� belirlemek amac�yla ara� t�rmada her iki sektörde 

de yap�lan uygulamalar kar� �la� t�r�lacakt�r. 

 

Ara� t�rman�n temel problemi � öyle ifade edilebilir. 

‘’Üniversite kütüphanelerinde uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemlerine kar� � personelin tutumu nas�ld�r?’’ 

 

Ara� t�rman�n alt problemleri ise; 

Alt Problem 1. Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin; uygulanan performans 

de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumunda, bulunduklar� kütüphanenin statüsü 

aç�s�ndan anlaml� bir farkl�l�k var m�d�r? 

Alt Problem 2. Üniversite kütüphanelerinde çal�� an; yönetici ve yönetici olmayan 

personelin uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumunda 

anlaml� bir farkl�l�k var m�d�r? 

 

Ara� t�rman�n hipotezini ‘’Üniversite kütüphanelerinde uygulanan mevcut 

performans de� erlendirme yöntemleri, kütüphane personelinin tutumunu 

olumsuz yönde etkilemektedir ‘’  biçiminde ifade  edebiliriz. 

Ara� t�rman�n alt hipotezleri ise a� a� �da belirtilmektedir. 

Alt Hipotez 1. Üniversite kütüphanesinin vak�f veya devlet kütüphanesi olmas� 

kütüphane personelinin performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumunu 

etkilemektedir. 

Alt Hipotez 2. Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin bulundu� u görev 

performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumunu etkilemektedir. 
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1.5. ÇALI� MANIN ALANI VE KAPSAMI  

 

Çal�� ma Türkiye’de devlet ve özel sektördeki üniversite kütüphanelerinde 

yürütülmü� tür. Türkiye’deki tüm üniversite kütüphanelerinde bu ara� t�rman�n 

yap�labilmesi pratik aç�dan mümkün görülmedi� i için Ankara’daki devlet ve vak�f 

üniversitesi kütüphanelerinde çal�� mam�z yürütülmü� tür. 

 

1.5.1. Evren Ve Örneklem 

  

Ara� t�rman�n evrenini Türkiye’de bulunan devlet ve özel sektördeki üniversite 

kütüphanelerinde çal�� an personel olu� turmaktad�r. Ara� t�rman�n örneklemini ise 

Ankara’da bulunan devlet ve özel sektördeki üniversite kütüphanelerinde çal�� an tüm 

personel olu� turmaktad�r. Örneklem seçiminde üniversitenin Merkez Kütüphaneye 

sahip olmas� unsuru göz önüne al�nm�� t�r. Ankara Üniversitesine ba� l� fakülte ve 

yüksekokul kütüphanelerinde görevli bulunan personel; söz konusu üniversitenin 

da� �n�k yerle� imli olmas�ndan dolay� kapsam d�� � b�rak�lm�� t�r.  

 

1.5.2. Pilot Uygulama 

 

Ara� t�rman�n pilot uygulamas� ve ön çal�� mas� Hacettepe Üniversitesi Beytepe 

Kampüsü Kütüphanesinde görevli olan 30 ki� i üzerinde yap�lm�� t�r. Bu gruba, daha 

önceden haz�rlanm��  olan anket sorular� sorulmu� tur. Anketin geneline ve tek tek 

sorulara ili� kin yan�tlar�n yan� s�ra, varsa görü�  ve önerilere ula� �lm�� t�r. Anket sorular�, 

anketlerin geçerlilik ve güvenilirlik testi aç�s�ndan 15 gün ara ile 2 kez ayn� gruba 

uygulanm�� t�r. 
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1.6. ÇALI� MANIN YÖNTEM �  

 

Ara� t�rmada betimleme yöntemi kullan�lm�� t�r. Betimleme yöntemi ile; 

  
olaylar�n, objelerin, varl�klar�n, kurumlar�n, gruplar�n ve çe� itli alanlar�n ne 
oldu� unu betimlemeye çal�� �r. Betimleme ara� t�rmalar�, mevcut olaylar�n daha 
önceki olay ve ko� ullarla ili� kilerini de dikkate alarak durumlar aras�ndaki 
etkile� imi aç�klamay� hedef al�r.  (Kaptan, 1991, 59). 

 

Betimleme yöntemine ba� l� kal�narak, anket ve görü� me teknikleri de kullan�lm�� t�r. 

 

Literatür taramas� ve yap�lan alan çal�� mas� sonucunda bireysel performans 

de� erlendirme yöntemlerine yönelik 34 madde belirlenmi� tir. 

 

 Anketlerin haz�rlanmas�nda Abant �zzet Baysal Üniversitesi Kamu Yönetimi Bölümü 

ö� retim üyesi Doç Dr. Gönül Ülker’in katk�lar� olmu� tur. Anketler haz�rlan�rken 

performans de� erlendirmeleri konusunda haz�rlanm��  yüksek lisans ve doktora 

tezlerindeki anket sorular�ndan da yararlan�lm�� t�r. 

 

Ankette yer alan maddeler a� a� �da belirtilmi�  olan boyutlar kapsam�nda 

grupland�r�lm�� t�r. 

 

Ankette Kullan�lan Boyutlar 

 

1. Kütüphanenin Amaç ve Hedeflerinin Bilinmesi 

2. De� erlendirme Yöntemi ve De� erlendirme Ölçütü 

3. De� erlendirme Sonuçlar�n�n Kullan�m Alanlar� 

4. De� erlendirmeyi Kimin Yapt�� � 

5. De� erlendirme Zaman� 

 

Anketler; üniversite kütüphaneleri yöneticileri, kütüphaneciler ve di� er personel olmak 

üzere üç ayr� grup için ayn� kapsamda haz�rlanm�� t�r. Bu yüzden elde edilen bulgular�n 

ortak özellikleri dikkate al�narak ve belirli ba� l�klar alt�nda toplanarak sunulmas�n�n, 

konunun daha sistematik olarak ve kolayl�kla kavranmas�nda önemli etkisi olaca� � 
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dü� ünülmü� tür. Anketin alt ba� l�klar�, ki� isel durum de� i� kenleri ve performans 

de� erlendirme ile ilgili bulgular� içermektedir.  

 

Anketler iki k�s�mdan olu� maktad�r. Birinci bölümde mevcut bireysel performans 

de� erlendirme sistemine ili� kin alg� ve dü� üncelerin ortaya ç�kart�lmas� hedeflenmi� tir. 

�kinci bölümde ise; bireysel performans de� erlendirme formlar�nda günümüzde ortaya 

ç�kan de� i� meler de göz önüne al�narak hangi ölçütlere yer verilmelidir? Amaca dönük 

bir de� erlendirme formunda mutlaka bulunmas� gereken kriterler neler olmal�d�r sorusu 

ile anketi yan�tlayanlar�n bu konudaki görü� lerinin ortaya ç�kart�lmas� hedeflenmi� tir.  

 

Anketlerin; Ankara’da bulunan kamu ve özel sektördeki üniversite kütüphanelerinde 

görevli personele uygulanmas� 9-11 May�s 2007 tarihleri aras�nda gerçekle� tirilmi � tir.  

 

Anketler; Ankara’da bulunan At�l�m, Ba� kent, Bilkent, Çankaya, Gazi, Hacettepe, 

ODTÜ, TOBB-ETU ile Ufuk Üniversitesi Kütüphanelerinde görevli olan 305 personele 

uygulanm�� t�r. Anketlerden 248 adedi doldurulmu� tur. Geri dönme oran� ise % 81.3 dür. 

 

Ankara’daki üniversite kütüphanelerinde görevli olan yöneticiler ile çal�� anlar�n 

performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin dü� üncelerini belirten yan�tlar�n 

yorumlanmas�nda 5’li ‘’Likert’’ tipi ölçek kullan�lm��  olup, puanlama a� a� �daki 

biçimde yap�lm�� t�r.  

 

1. Kesinlikle kat�lm�yorum 

2. Kat�lm�yorum 

3. Karars�z�m 

4. Kat�l�yorum 

5. Kesinlikle kat�l�yorum 
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Yöneticiler ile çal�� anlar kendilerine en uygun seçene� i i � aretleyerek anketleri 

yan�tlam�� lard�r. 

 

Ara� t�rma kapsam�nda bulunan devlet üniversitesi kütüphanelerinde gizli olarak 

uygulanan performans de� erlendirme yönteminin özellikle personel taraf�ndan yeterince 

bilinmedi� i ve henüz gizlili� in tam olarak ortadan kalkmad�� � göz önünde tutularak  

Gizli Sicil Raporu  ankete eklenmi�  ve bununla ilgili aç�klama anketin mektup k�sm�nda 

yer alm�� t�r. Anketler içerik olarak ayn� özellikte haz�rlanm��  olup yaln�zca uygulama 

yap�lan kütüphanenin statüsüne göre mektup ve ek k�sm� farkl�l�k göstermektedir. 

 

Ayr�ca Ankara’daki kütüphanelerde çal�� malar�n hangi düzeyde oldu� unu saptamak için 

görü� me tekni� i kullan�lm�� t�r.   

 

 Görü� me, ara� t�rma yap�lan yerde, ara� t�rmac�n�n bu i�  için seçilen kaynak ki� ilerle, 
daha önce haz�rlad�� � konularda ba� ka bir anlat�mla konuyu aç�kl�� a kavu� turacak 
noktalarda düzenlenmi�  olan sorular� ya formal bir biçimde ya da bir sohbet, söyle� i 
havas�nda sormas� ve yan�t aramas�d�r.  (Örnek 1995, s.57).  

  

Görü� meler, kütüphane yöneticileri ile yap�lm�� ; i�  analizlerinin yap�l�p yap�lmad�� � ve 

özellikle bireysel performans de� erlendirmeleri konusunda resmi uygulama d�� �nda 

alternatif bir uygulama olup olmad�� �n�n yan�t� aranm�� t�r. 

 

 

Anketlerin geçerlilik ve güvenilirlik tespiti konusunda Abant �zzet Baysal Üniversitesi 

E� itim Fakültesi E� itimde Ölçme ve De� erlendirme Anabilim Dal� ö� retim üyesi Yrd. 

Doç. Dr. Zekeriya Nartgün’ den uzman deste� i al�nm�� t�r. 

 

Anket sorular�n�n geçerlilik ve güvenilirlik testleri .87 ile .97 aras�nda de� i� en 

de� erlerde tespit edilmi� tir. Baz� sorular kontrol sorusu olarak farkl� biçimde 

sorulmu� tur.   
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Anket formlar� arac�l�� �yla elde edilen bilgiler,”SPSS” for Windows 15.0 (Statistical 

Package for the Social Sciences) paket program uygulanarak bilgisayarda 

de� erlendirilmi� tir. 

 

Verilerin analizi ve yorumlanmas�nda tüm yan�tlar�n yüzde ve frekanslar�  al�nm��  ve 

olu� turulan tablolar yorumlanm�� t�r. Alt problemlere ili� kin analizlerde ise Pearson Ki-

Kare basit korelasyon tekni� i kullan�lm�� t�r. 

 

1.7. KAYNAKLAR  

 

Ara� t�rman�n veri kaynaklar�n� performans de� erlendirmeleri konusu ile ilgili yurt içi ve 

yurt d�� �nda yay�nlanm��  bas�l� ve elektronik ortamdaki eri� ilebilen tüm yay�nlar 

olu� turmaktad�r. 

 

Ara� t�rma ile ilgili bilgileri elde edebilmek amac�yla yay�n taramas� yap�lm�� t�r. Yay�n 

taramas� yap�lan temel kaynaklar a� a� �da yer alm�� t�r: 

 

Dissertation Abstracts on CD-ROM  (1969-1998) 

Kalk�nmada Anahtar  (1989-1998) 

Library and Information Science Abstracts on CR-ROM  (1970-1998) 

Library Literature  (1970-1998) 

Türkiye Bibliyografyas� (1952-1997) 

Türkiye Makaleler Bibliyografyas� (1952-1996) 

Türk Kütüphaneciler Derne� i Bülteni (1952-1986) 

Türk Kütüphanecili� i (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� t�rma ile ilgili di� er temel kaynaklar � unlard�r: 

Evaluating Library Staff; A Performance Appraisal System by Patricia Belcastro 

(1998) 

The Complete Guide To Performance Standards For Library Personnel by Carol    

F.Goodson (1997) 

Ara� t�rma raporunun yaz�m�nda Hacettepe Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü taraf�ndan haz�rlanan Tez ve Rapor Yaz�m Yönergesi (2004)  kullan�lm�� t�r. 

 

1.8. TERM� NOLOJ�  

  

Ara� t�rmada kullan�lan baz� terimlerin tan�mlar� a� a� �da verilmi� tir. 

 

Performans kelimesi, �ngilizce bir kelime olup dilimize “yerine getirme, yapma, icra, 

çal�� ma, i� leme” olarak tercüme edilmi� tir. (Akdikmen 1996, 387) Baz� yazarlar ise 

performans�n yerine “ba� ar�” terimini kullanmaktad�rlar. Ba� ar� da Türkçe sözlüklerde 

“ba� armak eylemi ya da ba� ar�lan eylem” olarak tan�mlanm�� t�r.  

 

Performans kelimesini daha geni�  boyutta de� erlendiren yakla� �mlara göre; performans 

bireyin i� indeki görevlerini ba� armas�n�n bir derecesi olmakla beraber bireyin i� in 

gereklerini ne kadar iyi bir � ekilde yerine getirdi� ini de yans�t�r.  (Byars, 1991, s.250 ) 

 

1.8.1. Performans Yönetimi  

 

Performans yönetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin fark�na varmalar�n� sa� layacak 
� ekilde motive ederek organizasyonlardan, tak�mlardan ve bireylerden daha etkin 
sonuçlar almak için üzerinde anla� maya var�lm��  amaçlar, performans standartlar�, 
hedefler, ölçüm, geribildirim, ödüllendirme a� amalar�ndan olu� an sistematik bir 
yönetim arac�d�r. (Balc�, A., Nohutçu, A., Öztürk , N.K., Co� kun, B., 2003, s. 174) 
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IFLA‘n�n Üniversite kütüphanelerinin performans de� erlendirmesi konusunda 

haz�rlam��  oldu� u rehberde ise “performans ölçme” veya “performans de� erlendirme”; 

 

Kütüphanenin performans�n� tan�mlayan istatistiksel bilgi ve verilerin performans 
de� erlendirmesi için analiz edilmesidir. Di� er bir deyi� le, kütüphane performans�n� 
kütüphanenin misyonu ve hedefleri ile kar� �la� t�rmakt�r.” (IFLA, 1996, s.16). 

 

1.8.2. Performans De� erlendirme 

 

Konu ile ilgili yap�lan literatür taramas�nda; uluslararas� literatürde performans ölçme 

veya de� erlendirme kavramlar� kar� �l� � �nda “ performance evaluation” , “performance 

measurement” , “performance appraisal” ,”performance analysis”, “performance 

review” ”merit rating” ile “employee rating” terimleri yer almaktad�r.  

 

Performans de� erlendirme kavram� olarak Türkçe’de ise “sicil verme”, “tezkiye 

sistemi”, “ba� ar� de� erlendirmesi”, “liyakat de� erlendirmesi”, “i� gören boyland�rmas�”, 

“memur de� erlendirme sistemi”, “edim de� erleme” ve “i� gören de� erleme” gibi 

terimler kullan�lmaktad�r  

 

Bu terimlere ek olarak literatürde, ‘verimlili� in de� erlendirilmesi’, ‘çal�� man�n 

de� erlendirilmesi’, ‘ba� ar� de� erleme’ gibi kavramlar�n da kullan�ld�� � belirlenmi� tir.  

 

Performans de� erlendirme süreci; çal�� anlar�n bireysel olarak e� itim gereksinimlerinin 

de� erlendirilmesini amaçlayan ayn� zamanda görevde yükselme, ücretlendirme ve 

ödüllendirme için karar verme sürecidir. (Cevallos, 1993, s.1) 

 

Aç�kal�n’a göre performans de� erlendirmesi bireyden beklenen ile bireyin ula� t�� � 

sonucun (ba� ar�n�n) kar� �la� t�r�lmas�d�r. (Aç�kal�n 1999, s.102) 

 

Daha geni�  bir � ekilde tan�mlanacak olursa performans de� erlendirmesi, personelin 

niteliklerini ve yeteneklerini bulundu� u kurumun amaçlar� do� rultusunda 

kullanabilece� i ve geli� tirebilece� i, performans�n� sürekli art�rabilece� i uygun bir 

çal�� ma ortam� içinde aç�k bir kurumsal ileti� im sa� lanarak; personelin istihdam�n�, 
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ödüllendirme-cezaland�rma, ücretlendirme, görevde yükselme veya yer de� i� tirme vb. 

amaçlara yard�mc� olan etkile� imli yönetim sürecidir. Bu amaçlar�n 

gerçekle� tirilebilmesi için aç�k hedefler, ölçülebilir standartlar, i�  tan�mlar� ve i�  

gereklerinin belirlenmesi de zorunludur. 

 

1.9. ARA� TIRMANIN DÜZEN �  

 

Ara� t�rman�n birinci bölümünde, konunun önemi, amaç, hedef, çal�� man�n alan� ve 

kapsam�, ara� t�rmada kullan�lan yöntem ve teknikler, terminoloji, ara� t�rman�n düzeni 

ve literatür taramas� ile ilgili bilgiler yer almaktad�r. 

 

�kinci bölümde performans, performans yönetimi ve performans de� erlendirmesi 

kavramlar�n�n tan�mlar�, tarihçesi, önemi vb. ile performans de� erlendirmeleri 

konusunda yap�lm��  olan çal�� malar ayr�nt�l� biçimde incelenmi� tir.  

 

Üçüncü bölümde performans de� erlendirmelerinde kullan�lan çe� itli yöntemler ile 

Türkiye’deki uygulamalar�n nas�l ve kimler taraf�ndan yap�ld�� � yer almaktad�r. Ayr�ca 

konuya ili� kin yasal düzenlemeler de bu bölümde incelenmi� tir. 

 

Dördüncü bölümde kamu ve özel sektördeki üniversite kütüphanelerinde bireysel 

performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin alg� ve dü� ünceler anketinin 

de� erlendirilmesi ile elde edilen bulgular tablolar ile yer alm��  ve yorumlanm�� t�r. 

 

Be� inci bölüm ara� t�rman�n sonuç ve öneriler k�sm�n� olu� turmaktad�r. Bu bölümde 

ara� t�rmadan elde edilen sonuçlar aktar�lm�� t�r. Elde edilen bulgular�n yard�m�yla 

sorunlara çözüm önerileri ve yeni bir bireysel performans de� erlendirme modeli 

olu� turulurken dikkat edilmesi gereken özellikler yer almaktad�r. 

 

 

 

 

 



 15 

2.BÖLÜM 

 

PERFORMANS YÖNET� M�  VE PERFORMANS 

DE� ERLEND� RME 

 

2.1.PERFORMANS YÖNET� M�   

 
Personel yönetimi aç�s�ndan performans yönetiminin en tutarl� ve geni�  tan�m�: 

 
Performans yönetimi, gerçekle� tirilmesi gerekli örgütsel amaçlara ve bu ba� lamda insan 
kayna� �n�n ortaya koymas� gereken performansa ili� kin ortak bir anlay�� �n örgütte 
yerle� tirilmesi ve insan kayna� �n�n bu amaçlara ula�mak için gösterilen ortak çabalara 
çal�� malar�yla yapaca� � katk�n�n derecesini art�r�c� biçimde yöneltilmesi, 
de� erlendirilmesi, ücretlendirilmesi ya da ödüllendirilmesi ve geli� tirilmesi sürecidir.” 
(Canman, 2000, s.135) 
 

Performans geli� tirme amac�yla yap�lan performans ölçüm ve denetimlerinde ba� l� 

ba� �na özel bir süreç olu� turan bir u� ra�  vard�r. Bu anlamda performans yönetiminin 

içeri� i � öyle özetlenebilir:  

Kurumun gelece� ine yönelik vizyon olu� turulmas�, 
Mevcut durumun incelenmesi sonucunda gelece� e ili� kin stratejilerin belirlenmesi ve 
planlanmas� 
Performans� geli� tirmek ve performans geli� tirme ile ilgili giri � imlerin tasarlanmas�, 
Hedeflere ula� �l�p ula� �lmad�� �n� ölçmek için de� erlendirme sisteminin tasarlanmas�, 
geli� tirilmesi ve uygulanmas�, 
Performans� geli� tirmeyi sa� lamak için ödüllendirme ve özendirme sistemlerinin 
kurulmas�, 
Bu amaçlar�n gerçekle� tirilmesi için kurumun yap�s�n�n yeniden düzenlenmesi (Akal, 
1992, s.51). 

 
Dessler’e (2005) göre; günümüz global , yar�� ç� çevresi içinde her çal�� an�n bulundu� u 

kurumun stratejik amaçlar�n� gerçekle� tirmek için gerçekle� tirdi� i çaba performans 

yönetimi sürecini olu� turmaktad�r.  

 
Bu felsefenin merkezinde ise her çal�� an�n bireysel performans�n� bir de� erlendirme 
periyodundan di� erine sürekli geli� tirme fikri olmal�d�r. (Dessler, 2005, s.311) 

 

� ekil 1’de kurulu� un amaçlar� do� rultusunda uygulanabilecek bir Performans Yönetim 

Süreci örne� i yer almaktad�r. 
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� ekil-1. Performans Yönetim Süreci 

     

     

     

 Kurulu �  Amac�  

 

 

Yönetim Stratejisi 
 

 

     

     

     

          

  1.Planlama  2.Yönetim   

   

 

 
 

 

  

   3.De� erleme    

       

 

  
 

      

 

  
 

 

 

 

 
 

 

 

     

Ara� t�rma  Geli� tirme  �leti� im 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

     

        * Ücretlendirme   * ��  tasar�m� 

        * Ödüllendirme  * Kadrolama 

        * Yükselme  * E� itim 

        * Özendirme   * Disipline etme 

Kaynak:Bilgin,2004     

 

 



 17 

� ekil 1’de görülece� i gibi bir kurum veya kurulu� un amaçlar� do� rultusunda planlama, 

yönetim ve de� erlendirme çal�� malar� performansa dayal� olarak yap�land�r�lmal� ve bu 

a� amalar sonucunda ara� t�rma, geli� tirme ve ileti� ime dayal� bir yönetim sisteminin 

altyap�s�n� olu� turan ücretlendirme, ödüllendirme, yükselme, özendirme, i�  tasar�m�, 

kadrolama, e� itim ve disipline etme çal�� malar� performans de� erlendirme sürecinin 

ba� ar�yla tamamlanmas�na katk�  sa� lamal�d�r.  

 

Bu sürecin ba� ar�yla tamamlanabilmesi için belli a� amalar gerekmektedir: 

 

1. Öncelikle kurumun insan kaynaklar� performansa dayal� olarak 

planlanmal�d�r. 

2. Planlanan ve izlenen performans ölçülmeli, yani de� erlendirilmelidir.  

3. Gerçekle� en performans de� erlerle hedeflenen de� erlerin kar� �la� t�r�lmas� ile 

kurumun insan kaynaklar�n�n performans yönetimindeki karar ve eylemler 

yerine getirilmelidir. (Bilgin 2004, s.16) 

 

Bilgin bu eylemleri � öyle ifade etmektedir: Yönetimin belirleyece� i stratejiler, i�  

tan�mlar�n�n haz�rlanmas�, i�  veya görev de� i� ikli � ine gidilmesi, görevde yükselme 

i� lemleri, ücretlendirme, ödüllendirme, personelin hem performans dü� üklü� ünün 

nedeni olan eksikli� in giderilmesi hem de performans�n�n art�r�lmas� amac�yla e� itim 

verilmesi, kariyer planlamas�, performans dü� üklü� ü sonucunda uygun yapt�r�mlarda 

bulunmak ve disipline etmek amac�yla al�nacak olan birçok karar ve eylemlerin 

performansa göre belirlenmesi gerekmektedir. (Bilgin, 2004,s. 46) 

 

Performans yönetimi basit bir personel de� erlendirmesinden çok daha geni�  boyutlu, 

yönetimle çal�� anlar aras�ndaki etkile� im ve ileti� imin kurulmas�n� gerektiren bir 

yönetim sürecidir. (Cevallos, 1993, Ilgen ve Feldman ,1987).  

 

Performans yönetimi; etkinlik, verimlilik ve ekonomiklik boyutlar�n� içeren üç temel 

unsur üzerine kurulmu� tur. Etkinlik; önceden belirlenmi�  amaçlara ula� ma düzeyini, 

ekonomiklik mevcut girdilerle ula� �labilecek en yüksek düzeyde ç�kt�y�, verimlilik ise 

belirlenmi�  olan hedeflere ula� ma noktas�ndaki kaynaklardan nas�l yararlan�ld�� �n� 
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belirten kavramlard�r. (Ate� , 2000, s.257).  Bu kavramlar aras�nda bulunan do� ru orant�, 

kavramlardan birindeki art�� �n veya eksilmenin do� al sonucu olarak performans art�� �na 

veya performans dü� üklü� üne neden olmaktad�r.  

 

Etkili bir performans yönetim sisteminin temel prensibi; çal�� anlar�n kendilerinden ne 

beklendi� ini bilip anlamalar� ve kendi hedeflerinin belirlenmesinde alacaklar� rolü, 

i� lerini sahiplenmeleri ve hedeflerine ula� mak için ellerinden gelen çabay� 

göstermelerine yol açacakt�r. Bu süreç boyunca; mevcut ve gelece� e ili� kin durumlar ile 

ilgili bilgiler toplanmal�, toplanan bu bilgiler kar� �la� t�r�lmal� ve performans geli� iminde 

süreklili� i sa� layacak düzenlemeler gerçekle� tirilerek gerekli tedbirler al�nmal�d�r. 

(Cevallos, 1992, s.2) 

 

Performans yönetimi anlay�� � ve ölçüm kriterleri sürekli de� i� mektedir. Bunun nedeni 

ise; kurum yöneticilerinin kurumun amaçlar�n� ve görevlerini ba� ar�l� bir � ekilde 

gerçekle� tirmelerini sa� lamaya yönelik önlemleri almalar�d�r. Di� er bir deyi� le 

performans yönetimi ba� lang�ç ve biti�  noktas� belli olmayan bir dönü� ümü ve aral�ks�z 

devam eden bir süreci içermektedir. (Balc�, A. vd., 2003, s.170) 

 

2.1.1.Performans Yönetimi (Kamu Ve Özel Sektördeki Uygulamalar) 

 

Kamu ve özel sektördeki kurumlarda çe� itli nedenlerden dolay� performans yönetimi 

farkl�l�klar göstermektedir. Bu farkl�l�klar kültürel ve politik nedenlerden 

kaynaklanmaktad�r. (Balc�, A. vd., 2003, 169; (English 1982). 

 

Kamu örgütleri baz� aç�lardan özel örgütlerden farkl�d�r. (Güran, 2005, s.5)  Kamu 

örgütlerinin hedeflerinin net olarak tan�mlanmamas� en kritik noktalardan birisidir. 

Kamu yönetiminde örgütsel ç�kt�lar zor ölçüldü� ü için performans de� erlendirme 

sonuçlar�n�n güvenilirli� i ku� ku ta� �maktad�r.  Bunun yan�nda kamu yöneticilerinin 

politik tav�rlar� ve statüleri konusundaki kayg�lar� idari kararlarda etkili olmaktad�r. 

(Balc� , A. vd., 2003, 169) 
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Buna ra� men performans yönetiminin kamu örgütlerinde daha güncel ve önemli hale 

gelmesini sa� layan baz� de� i� imler de ya� anmaktad�r. Bu de� i� imler aras�nda kamu 

hizmetlerinden yararlananlar ‘’vatanda� ’’ yerine ‘’mü� teri’’ olarak adland�r�lmakta, 

kamu hizmetlerinde etkinlik ve performans�n art�r�lmas� yönünde çal�� malar 

gerçekle� tirilmekte, s�k s�k kalite ile ilgili toplant�lar düzenlenmekte, merkezi yönetimin 

küçültülmesi ve bir k�s�m yetkilerin ba� ka birimlere devredilmesi yönünde çal�� malar 

yürütülmektedir. (Balc� , A.vd., 2003, 169) 

 

Son y�llarda kamuda stratejik bir araç olarak kullan�lmaya ba� lanan performans 

yönetimi;  kaynaklar�n etkin ve verimli biçimde kullan�lmas�n� sa� layan ve bunun 

sonucunda üretilen hizmetlerin kalite ve verimlili� ini artt�rmay� hedefleyen bir yönetim 

anlay�� �n� ifade etmektedir. Bu yönetim anlay�� �n�n etkiledi� i birçok ülke, kamu 

yönetiminde performans odakl� sistemlere geçmi� tir. (Halachmi, 2002) 

 

Bununla birlikte; kamu ve özel sektördeki performans yönetimi uygulamalar�n� olumsuz 

olarak etkileyen temel sorunlar da bulunmaktad�r. Özel sektörde çal�� an personel 

verimlilik esas�na göre çal�� makta bunun sonucunda ise, çal�� anlar�n ödül ve ceza 

sisteminin i� lemesi kaç�n�lmazd�r. Kamu sektöründe ise, çal�� anlar�n ödül ve ceza 

sisteminin çal�� mamas� çal�� anlar�n güç ve mevkilerini kötüye kullanabilmesine yol 

açmaktad�r. Özel sektörde verimsiz bir personel kolayl�kla i� ten ç�kart�l�rken, kamu 

sektöründe verimsiz bir personel bu nedenle i� ten ç�kart�lmaz. (Güran, 2005, 37) 

 

Ayn� zamanda kamu sektöründe çal�� anlar�n ücretleri ve terfileri performansa göre 

belirlenmemektedir. Özel sektörde ise performansa göre de� erlendirilen personele 

gerekti� inde çok yüksek ücretler ödenmektedir. Kamu sektöründe ise ücretlendirme bir 

devlet politikas� oldu� u için ilgili kanunlar d�� �nda ek ücret ödenmesi mümkün de� ildir. 

Bundan dolay� kamu sektörü özel sektörle rekabet edememektedir. (Güran, 2005, 37) 

 

Bu sorunlar�n yan�s�ra kamu sektöründe çal�� anlar�n motivasyonu genelde monoton i�  

süreci, siyasi etkiler ve kamuoyu bask�s� gibi nedenlerden dolay� dü� üktür. (Özgür, 

2004, 237)  
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Özel sektörde stratejik kararlar�n al�nmas�n� engelleyecek bir bürokrasi pek yokken, 

kamu kesiminde koyu ve yava�  i� leyen bürokrasi vard�r. Kamuda al�nan kararlar 

hiyerar� ik basamaklara tak�larak esnekli� ini ve uygulanabilirli� ini yitirmektedir. 

(Özgür, 2004, s.243) 

 

2.2. PERFORMANS DE� ERLEND� RME SÜREC�  

 

Performans de� erlendirme, personelin görevindeki ba� ar�s� konusunda yarg�ya 

varmakt�r. Bu sayede personelin yetenekleri belirlenmekte, ilerleme, yükselme, görevle 

ili � i� ini kesme karar� verilmektedir.  (De Cenzo, 1996).  Ba� ka bir ifade ile personelin 

performans de� erlendirme süreci içindeki tutumlar�n�n, davran�� lar�n�n, yeteneklerinin, 

görevindeki ba� ar�lar�n�n, verimli olup olmad�klar�n�n yönetim taraf�ndan izlenmesi ve 

ölçülmesidir. 

 

Kurumun stratejik amaçlar�n� destekleyen ve çal�� anlar�n performans�n� sa� layan bu 

süreç içinde çal�� anlar�n güncel ve geçmi� teki performans�n�, performans standartlar� ile 

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

 

Bu amaçlar�n gerçekle� tirilebilmesi için aç�k hedefler, ölçülebilir standartlar, i�  

tan�mlar� ve i�  gereklerinin belirlenmesi de zorunludur. Özellikle ölçülebilir 

standartlar�n olu� turulmas� performans de� erlendirme sürecinin � ekil 3’de görülece� i 

gibi temel basama� � konumundad�r. Di� er a� amalar ise bu standartlar�n belirlenmesini 

takip etmektedir. 
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 � ekil 3. Performans De� erlendirme Süreci  

         

         

         

 1. Çal�� anlarla birlikte standartlar� olu� turmak  

    

 

 
 

    

         

 2. Ölçülebilir hedefleri kar� �l�kl� olu � turmak  

    

 

 
 

    

         

 3. Mevcut  performans� ölçmek  

 

 

 
 

  

 

    

         

 4. Standartlarla birlikte mevcut performans� kar� �la� t�rmak.  

         

         

 5. Çal�� anla birlikte de� erlendirmeyi tart�� mak.  

    

 

 
 

    

         

 6. E� er gerekirse, do� ru i� i (çal�� may�, faaliyetleri) göstermek  

         

         

Kaynak: De Cenzo, 1996, s.327 
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2.2.1. Performans De� erlendirme-Tarihçesi 

 

Performans de� erlendirmesinin tarihsel sürecini inceledi� imizde; baz� kaynaklar�n III. 

yy. süresince Çin’de yap�lan de� erlendirmelerden bahsetti� i görülmektedir. Öznel olan 

bu de� erlendirmeler, performans de� erlendirmelerinin ilk örnekleri say�labilir. 

(Goodson, 1997, s. 4) 

  

Performans de� erlendirme 1800’lü y�llar�n sonuna do� ru, bireylerin fiziksel ve zihinsel 

özelliklerinin, ki� iliklerinin, davran�� lar�n�n ve yeteneklerinin ölçülmesini 

kapsamaktayd�. 20.yy.da ise benzer faktörlerin ço� unun ölçülmesiyle performans 

de� erlendirme kriterleri de� i� ikli � e u� ram�� t�r. (Carter, 1994, s.132) 

 

1900’lü y�llardan itibaren giderek önem kazanmaya ba� layan performans 

de� erlendirmelerinin günümüze kadar ula� an ilk yaz�l� örneklerini, �skoçya’da Robert 

Owen isimli bir i� veren taraf�ndan XVIII. yy.da i� çilerine uygulad�� � ve bu 

uygulaman�n sonucunda tuttu� u daha çok i�  tatmini ve performansa ili� kin kay�tlar 

olu� turmaktad�r. (Randell, 1994, s. 221)  Bundan ba� ka General Cass’�n 1800’ lü 

y�llarda yapt�� � de� erlendirmelerin de günümüze kadar ula� an ilk performans 

de� erlendirmeleri aras�nda yer ald�klar� görülmektedir. (Yalç�n, 1973, s.3) 

  

Modern anlamda, bilimsel personel yönetimi 1940’l� y�llarda ba� lam��  ve performans 

de� erlendirmelerinin yayg�nla� mas�n� önemli ölçüde etkilemi� tir.1960’dan önce, 

performans de� erlendirmeleri özellikle denetim amac�yla kullan�lmaktayd�. Bu tarihten 

sonra ise planlama, personelin geli� mesi, i�  çevresinin geli� tirilmesi ile verimlili� in 

yükseltilmesi amac�yla kullan�lmaya ba� lanm�� t�r. (Goodson, 1997, s.4) 

 

Literatürde de� erlendirme prosedürünün nas�l yap�ld�� �, i�  stratejisi, personel politikas� 

ile  bireysel ve  yönetimsel sistemlere  uygun olup olmad�� �n� inceleyen farkl� analizler 

ve kararlar�n yer ald�� � çal�� malara s�kça rastlanmaktad�r. 

 

1950’lerin sonuna do� ru performans ve meslek amaçlar� aras�nda bir ili� ki kurulmu�  

olup, 1960’larda davran�� a ba� l� kriter ölçekleri daha ba� ar�l� olmu� tur. 1970 li y�llardan 
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günümüze kadar, uzmanlarca haz�rlanan ve yöneticilerin kontrolünde yap�lan 

de� erlendirmeler için çok yönlü kriterlerden olu� an de� erlendirme yöntemleri 

geli� tirilmi � tir. (Kermally, 1997, s.84) 

 

2.3. PERFORMANS DE� ERLEND� RMEN� N ÖNEM�   

 

Çal�� anlar�n çal�� t�klar� kurumun stratejik hedefleri alt�nda birle� mesini sa� layan bir 

süreç boyunca performans de� erlendirme; hem çal�� anlar hem de kurum aç�s�ndan 

hayati öneme sahiptir. (Dessler, 2005, s.312)  

 

Bir kurumda çal�� anlar hakk�nda neden bir yarg�ya var�lmak istenir? Yöneticiler 

aç�s�ndan bunun yan�t�; kurumun amaçlar�na ula� �p ula� mad�� �n� çal�� anlar�n ne yapt�� � 

ve nas�l yapt�klar� konusunda bilgi sahibi olarak ö� renmektir. (Goodson, 1997, s.3) 

Böylece yöneticiler bu bilgilere dayanarak durumun gerektirdi� i baz� kararlar� al�rlar. 

De� erlendirme, yöneticilere ödüllendirme, cezaland�rma ile düzeltici ve geli� tirici 

önlemler almas�na imkan sa� lar.  

 

Çal�� anlar aç�s�ndan performans de� erlendirmesinin gereklili� i incelendi� inde; 

çal�� anlar her � eyden önce çal�� mas�n�n kar� �l� � �n� görmek isterler. Bu yüzden bir 

kurumda çal�� anla çal�� mayan, ba� ar�l� olanla olmayan aras�nda bir ay�r�m gözetilmesini 

beklerler. Di� er yandan ise ba� ar� derecesi hakk�nda bilgi sahibi olan ki� i, kendisini 

düzeltme ve geli� tirme olana� � da bulur.  

   

Performans�n tan�mlanmas�, personel seçimlerinde ve di� er birçok kurumsal kararlarda 

önemli rol oynamaktad�r. Son zamanlarda kurumlar�n azalan verimlili� i ve bunun 

sonucu ortaya ç�kan enflasyon, performans de� erlendirmesinin önemini ortaya ç�kartan 

bir ba� ka unsurdur. (Palmer 1993; Prokopenko, 1992) 

 

Kütüphaneler aç�s�ndan performans de� erlendirmelerinin önemini, bireysel 

performans�n geli� tirilmesi, çal�� anlar�n potansiyel performans�n�n ortaya ç�kart�lmas�, 

kütüphanenin gelecekteki insan gücü kayna� �n�n ortaya ç�kart�lmas�, kütüphanenin 
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amaçlar�n�n gerçekle� tirilmesi ve rekabet üstünlü� ü yaratmas� kapsam�nda 

de� erlendirmek mümkündür. (Gedeon, 1991; Martey, 2002) 

 

2.4. PERFORMANS DE� ERLEND� RMEN� N YARARLARI 

 

2.4.1. Performans De� erlendirmenin Yararlar� - Kurumsal Aç�dan 

 

Performans de� erlendirme kurumun verimlili� i, hizmet kalitesi, planlama vb. konularda 

kurumun amaçlar�na ne oranda ula� �ld�� �n� göstermesi bak�m�ndan büyük yararlar 

sa� lamaktad�r. 

 

Performans de� erlendirmenin kurum aç�s�ndan sa� layaca� � yararlar konusunda yap�lan 

bir ara� t�rmada; performans de� erlendirmesi verilerinin, sadece bireysel veya bireyler 

aras� tan�mlarda de� il, ayn� zamanda personel kararlar�n�n dokümantasyonunda ve 

yönetim sisteminin düzenlenmesinde de kullan�ld�� � belirlenmi� tir (Henanan, 1989, 

s.145). 

 

Performans de� erlendirme; kütüphaneler ve di� er bilgi merkezleri gibi i�  yo� unlu� u 

olan kurumlarda; personelin i� e al�nmas�ndan, niteliklerine uygun olarak 

yerle� tirilmesine, geli� tirilmesine ve kütüphanenin hizmet hedeflerine ula� mas�na 

yard�mc� olacak  önemli bir süreçtir. (Stueart , 1997, s.1) 

 

Performans de� erlendirmenin kütüphanelerde kullan�lmas�n�n getirece� i en önemli 

yararlardan birisinin, kaynaklardan tasarruf edilmesi oldu� unu belirten Karaka� ’a 

(1991) göre; personelin ba� ar�s�n�n de� erlendirilmesi belirsizliklerin azalt�larak 

kütüphane yönetimine karar verme sürecinde yard�mc� olan önemli araçlardan birisidir. 
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2.4.2. Performans De� erlendirmenin Yararlar� -Yöneticiler Aç�s�ndan  

 

Performans de� erlendirme ile yöneticiler, planlama ve denetimde etkili olacaklar� için 

personel ile olan ileti� imleri de daha olumlu olur. Yöneticiler kendi güçlü ve zay�f 

yönlerini görürler. Kurum içinde yetki devri kolayla� �r. Ayr�ca yönetsel becerilerde 

olumlu geli� meler sa� lan�r. (Bilgin , 2004, s.62) 

 

Yöneticilerin uygulad�klar� performans de� erlendirmesi, onlar�n alm��  olduklar� kararlar 

ile gerçekle� tirmi�  olduklar� faaliyetlerin sonuçlar�n� ve bu sonuçlar�n kurumun 

performans�n� geli� tirmeye yönelik katk�lar�n� gösterir. Böylece yönetimin ilgisini, 

performansa yöneltir. Ayr�ca yöneticilerin problemli alanlar� görmelerini ve iyile� tirme 

çal�� malar�n�n yap�lmas�na da katk� sa� lar. Kaynaklar�n hangi önceliklere göre 

kullan�lmas� gerekti� i konusunda yöneticilere fikir vererek planlama ve denetim 

görevlerinin daha verimli bir halde nas�l yürütülebilece� ine karar vermede yard�mc� 

olur. (Barutçugil, 2007; Canman, 2003) 

 

Performans de� erlendirmesi sürecinde yöneticilerin alacaklar� rol ve sorumluluklar� 

a� a� �da ifade edildi� i biçimde de� i� ecektir; 

 
1. Ö� renme ve geli� me için uygun ortam haz�rlamak, 
2. Mevcut i�  ile ilgili geli � me ihtiyaçlar�n� tart�� mak, 
3. Çal�� anlarla kariyer geli� tirme konusunda tart�� mak, 
4. Plana uygun f�rsatlar sa� lamak. (Balc�, A. vd., 2003, s.177) 
 

 Yöneticiler; performans� planlama, uygulama, de� erlendirme ve geli� tirme 

konusunda, personel ise planlanan performansa odaklanma, becerilerini geli� tirme, 

performans ve kariyerlerini art�rma konusunda sorumluluk almal�d�r. � ekil 4’de 

yöneticilerin ve personelin, de� erlendirme sürecinde üstlenecekleri rol ve sorumluluklar 

yer almaktad�r. 
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� ekil.4.   Performans Rol ve Sorumluluklar�  

       

       

       

Yönetici Rol ve Sorumlulu� u 

 

       

         

         

   Performans� Planlamak    

           

            

         Personel Rol ve Sorumlulu� u   

           

   1.  Performansa odaklanmak   

 Uygulamak        De� erlendirmek 

 

  2.  Beceri geli� tirmek 

  

          

   3.  Kariyer art�rmak   

          

   4.  Bireysel performans� art�rmak   

      

 

      

             

   Geli� tirmek       

         

         

              

 

Kaynak: Bilgin, 2004, s.31 
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2.4.3. Performans De� erlendirmenin Yararlar� - Çal� � anlar Aç�s�ndan  

 

Performans de� erlendirmenin çal�� anlar aç�s�ndan yararlar�; çal�� anla çal�� mayan 

ayr�m�n�n yönetim taraf�ndan yap�labilece� inin personel taraf�ndan bilinmesini sa� lar. 

Performans de� erlendirme, özellikle aç�k olarak yap�lm��  ve çal�� anlar sonuçlar�ndan 

haberdar edilmi� se, çal�� anlar aç�s�ndan yararl�d�r. Çünkü personel çal�� anla 

çal�� mayan�n yönetim taraf�ndan ay�rt edilebilece� ini bilir ve kendini ona göre 

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

 

Performans de� erlendirmesi ile çal�� anlar�n rol ve sorumluluklar�nda meydana gelecek 

de� i� iklikler � öyledir: 

1. Kendini geli� tirmeden sorumlu olurlar, 

2. Hayat boyu çal�� maya odaklan�rlar, 

3. Mevcut i�  için gereken yeteneklerini geli� tirirler, 

4. Kariyer tercihlerini ve amaçlar�n� tan�mlarlar, 

5. Bireysel geli� me plan� uygularlar. (Balc�, 2003, s.177) 

 

Performans de� erlendirme, çal�� anlar� i� e yöneltme ve özendirme arac� olarak da 

nitelendirilebilir. Nesnel ölçülere göre yap�lan bir performans de� erlendirmesi, 

çal�� anlara yüksek moral verecek ve onlar�n çal�� t�klar� kuruma kar� � güven duygusunu 

art�racakt�r. Performans de� erlendirmeleri yayg�n olarak; çal�� anlar�n görevde 

yükseltilmesi, görevlerinin yeniden tan�mlanmas�, ücretlendirilmesi ve i� ten ç�kart�lmas� 

gibi yönetsel kararlar�n al�nmas�nda kullan�lmaktad�r. Çal�� anlar�n gereksinim duyulan 

alanlarda e� itilmesi ve geli� tirilmesinin yan� s�ra çal�� malar� hakk�nda geribildirim 

olana� � sa� lar. (Barutçugil , 2007)  

  

Çal�� anlar�n, yüksek performans düzeyi göstermesi ya da di� er bir deyi� le olumlu 

geribildirim alabilmesi onlar�n i�  tatminine ba� l�d�r. Etkili bir performans 

de� erlendirmede i�  tatmininin önemi � ekil 5’de aç�klanm�� t�r. 
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 � ekil-5   ��  Tatminine Göre Performans  
        
              

PERFORMANSI YÜKSEK      ��  tatmin 
Düzeyi         �� TEN KAÇIYOR  

     1. Mutlu gözüküyor       
  
 

    1. Paras�n� almakla  
        yetiniyor  

 

    2.Ki� isel hedefleri ile 
       kurum hedefleri 
       örtü� üyor  

 
Yüksek       
     

    2. Ki� isel hedefleri ile 
        kurum hedefleri 
        örtü� müyor  

              
             
     BUNALIMDA     KARARSIZ  
            
     1. Kö� eye s�k�� m��  halde     1. � ikayetçi  
     2. Çaba göstermiyor     2. Mutsuz  
     3. Ayr�lma noktas�nda     3.Katk�s� olmuyor  
            
              
        
Dü� ük    Performans Düzeyi  
 
         
        

 

 

 

 

(Kaynak: Bilgin, 2004) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 29 

2.5.PERFORMANS DE� ERLEND� RMEN� N AMAÇLARI  

 

Performans de� erlendirmenin temel amac�; bireysel performans�n getirilen ölçütler 

arac�l�� �yla belirlenmesi, ölçülmesi ve taraflar�n bilgilendirilmesi yoluyla bireysel 

performans� ve kurumsal etkilili� in birlikte geli� tirilmesidir. Bu ayn� zamanda 

davran�� lar ve yetenekler ile performans hedef ve ölçütlerinin etkile� imini 

göstermektedir. 

  

Cummings’e (1973) göre performans de� erlendirmenin iki temel amac� bulunmaktad�r.  

 

1. Kurumsal kontrolün muhafazas� ve sürdürülmesi,  
2.   Kurumun insan kaynaklar�ndan yararlanarak verimlili � i ölçmek ve bu kaynaklar�n 
geli� mesini sa� lamak.  

 

 

Ba� ka bir yakla� �ma göre performans de� erlendirme amaçlar�n� yönetsel, güdülendirme 

ve personel geli� tirmeye yönelik amaçlar olarak üç grup alt�nda toplamak mümkündür. 

(Hayden, 1973, s.610) 

 

Performans yönetiminin temel amaçlar�n� daha kapsaml� de� erlendiren ara� t�rmalarda 

ise; 

Kurumsal hedeflerin çal�� anlar taraf�ndan payla� �lmas�n� sa� lamak, 

Çal�� anlar�n kurumun ba� ar�s�na katk�s�n� gözlemlemek, yöneticiler ile 

çal�� anlar�n beklentilerinin kar� �l�kl� olarak anla� �lmas�n� sa� lamak, 

Yöneticiler ile çal�� anlar aras�nda aç�k ileti� imi sa� lamak, 

Bireysel ve kurumsal yeteneklerin ortaya ç�kart�lmas�n� sa� lamak, 

Bireysel ve kurumsal yetkinliklerini belirlemek, 

Çal�� anlar�n motivasyon kaynaklar�n� belirlemek, 

Çal�� anlar�n vizyon ve hedeflerini payla� mak, 

Çal�� anlar�n ö� renme yeteneklerini ortaya ç�karmak, 

De� erlendirme sisteminin i� leyi� i ile ilgili bireysel ve kurumsal 

de� erlendirmelere ula� mak, 

Performans de� erlendirmeyi somut ve ölçülebilir hedeflere dayand�rmak, 
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Çal�� anlar�n e� itim gereksinimlerini belirlemek ve planlamak biçiminde ele 

al�nd�� � görülmektedir. (Balc�, A. vd., 2003, s.174) 

 

2.6. B� REYSEL PERFORMANS DE� ERLEND� RME  

 

Performans yönetiminde ele al�nmas� gereken bir ba� ka performans çe� idi bireysel 

performanst�r. Ancak, performans de� erlendirmesi ile kar�� t�r�ld�� �ndan,  performans 

yönetiminde planlamas�, yönetilmesi ve denetlenmesi gereken en önemli parçad�r.  

Çünkü nesnel bir bireysel performans yönetimi, hem insan kayna� �n�n motivasyonuna 

ili � kin al�nmas� gereken yönetsel karar ve önlemler aç�s�ndan hem de kurum ve 

kurulu� lar�n�n yönetiminin performans hedeflerini ve standartlar� belirlemek aç�s�ndan 

büyük bir öneme sahiptir. (Bilgin, 2004, s.45) 

 

Performans de� erlendirmesi; birçok personel yönetimi karar�na temel te� kil etti� i için 

çal�� anlarla ili� kilerde e� itlik ve adalet getiren önemli bir yönetim sürecidir. Bireysel 

performans ise, yönetimlerin en çok üzerinde çal�� t�klar� konulardand�r. Bireysel 

performans�n dü� üklü� ü ya da yüksekli� i kurumlar�n verimlili� ini azaltan veya artt�ran 

etmenlerdir. (A� kun , 1973) 

 

��  ya� am�nda, çal�� anlar aras�nda performans veya ba� ar� derecesi bak�m�ndan 

farkl�l�klar olmas�, hatta ayn� ki� inin performans veya ba� ar� düzeyinde zaman zaman 

de� i� iklikler meydana gelmesi, personeli de� erlendirmenin önemini ve gere� ini güçlü 

bir biçimde ortaya koymaktad�r. Bu yönüyle performans de� erlendirmesi, bireylerin 

günlük performans�n� ortaya ç�kartan önemli bir süreçtir. (De Cenzo, 1996) 

 

Di� er taraftan, kurum ve kurulu� lar�n�n yüksek performansla çal�� abilmeleri için, 

yüksek performans becerilerine ve yetkinliklerine sahip bireylerle çal�� malar� 

gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46) . Bu özelliklerin çok iyi bilinmesi sayesinde 

geli� tirilecek olan bireysel performans yönetiminde dikkat edilmesi gereken üç ana 

unsur bulunmaktad�r: 
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1. Kurulu� taki insan kaynaklar� ne yapaca� �n� bilmeli ve i� ine odaklanmal�d�r. 
2. �nsan kayna� �n�n i� ine odaklanabilmesi yetkin olmas�na ba� l�d�r. 
3. �nsan kayna� �n�n görevlendirildi� i i � e katk�da bulunmaya istekli olmas�, 

kendini i� ine adamas� gerekmektedir. (Bilgin, 2004, s. 46) 
 

 

Bireysel performans de� erlendirmenin ba� l�ca 3 amac� vard�r.  

 

1. Çal�� anlardan geribildirim almak, 
2. Personelin davran�� lar�n� ve bu davran�� lar�n sonuçlar�n� kontrol etmek, 
3. Bireylerin  ki� isel özelliklerini s�n�fland�rmak. (Gabris, 1986, s.70) 
 

 

�nsan kayna� �n�n etkili ve verimli olarak istihdam edilmesi, bu kayna� �n kurum 

aç�s�ndan de� erinin belirlenmesine ve sonuçta biçimsel de� erlendirme sistemlerinin 

olu� turulmas�na neden olmu� tur. Ancak gerek kamu gerekse özel kesimdeki 

kurumlarda, üzerinde tam bir görü�  birli � ine var�lm��  ve herkesçe benimsenmi�  bir 

de� erlendirme sistemi henüz ortaya konulmam�� t�r. (Cevallos 1996, s.20, Goodson 

1997, s. 3 ) 

 

Canman’a (1993, s.1) göre bu durum personel de� erlendirme sisteminin henüz özlenen 

ve istenen düzeye ula� mad�� �n�n bir kan�t�d�r. 

 

Mükemmel i� leyen bir performans de� erlendirme sistemine sahip olmak çok zordur. 

Hatta bunun imkans�z oldu� unu söyleyen bilim adamlar� mevcuttur. Bunun nedeni, 

konusu insan olan sorunlar�n çözümünde kar� �la� �lan genel güçlüklerdir. Bunlar, 

insanlar�n birbirlerinden farkl�l�k göstermesi, sorunun karma� �k ve çok yönlü olmas� ve 

de� er yarg�lar�ndaki farkl�l�klar�n nesnel yakla� �ma izin vermemesidir. (Palmer, 1997, 

De Cenzo, 1996). Dolay�s�yla her meslek grubu, her de� i� ik kültür, her de� i� ik 

kurumun yap�s�n�n farkl�l�� � ayr� bir performans de� erlendirme modeline gereksinim 

duyar. Performans de� erlendirmede kar� �la� �lan çok çe� itli yöntemlerin nedeni de 

budur. (Palmer, 1997) 
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Yukar�da verilen amaçlar çerçevesinde bireysel performans de� erlendirme sürecinde 

üzerinde durulmas� gereken temel konular ise i� in niteli� i, bilgi, bireylerin tutum ve 

davran�� lar� ve sosyal ili� kiler olarak s�ralanmaktad�r. Bu temel faktörler do� rultusunda 

alt faktörlerin belirlenmesi ve bir sonraki a� amada ise de� erlendirme standartlar�n�n 

belirlenmesi mümkündür. � ekil 6’da çal�� anlar�n i� e al�nmas�ndan bireysel performans 

de� erlendirmelerine kadar i� leyen süreç yer almaktad�r.  
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Yöneticinin ba� ar�s�, çal�� anlar�n kurumun amaçlar� çerçevesinde çal�� malar�na, bilgi, 

beceri, yetenek ve güçlerini tam olarak bu do� rultuda harcamalar�na ba� l�d�r (Belcastro, 

1998, s.2). Bununla birlikte çal�� anlar�n kendi ba� ar�lar� hakk�ndaki de� erlendirmeleri 

ö� renmeleri, performanslar�n� geli� tirme yönünde çaba sarf etmelerinde etkilidir. 

(Goodson , 1997, s.1) Dolay�s�yla bireysel ve kurumsal performans ile güdüleme 

aras�nda çok yak�n bir ili� kinin oldu� u söylenebilir. �yi güdülenmeyen bir çal�� an�n 

verimli olmas�, performans�n�n iyi olmas� beklenmemelidir. 

 

Bu ba� lamda uygulanan bireysel performans de� erlendirme sürecinde, çal�� anlar�n 

çe� itli konularda yeteneklerinin ortaya ç�kart�lmas� gerekmektedir. Bu konular a� a� �da 

yer almaktad�r: 

 

1. ��  kabiliyeti 
2. �leti� im yetenekleri 
3. Karar verme 
4. Esneklik 
5. De� i� imlere uyabilme 
6. Ki � isel te� ebbüs 
7. Ki � isel yetenekler 
8. Kurumsal yetenekler (De Cenzo 1996, 321) 
 

Bunun yan� s�ra kurum ve kurulu� lar�n bireysel performans de� erlendirmede göz 

önünde bulundurmas� gereken çe� itli ilke ve esaslar bulunmaktad�r. Bunlar� a� a� �daki 

biçimde s�ralayabiliriz: 

1. De� erlendirme en yak�n amir taraf�ndan yap�lmal�, 

2. Personelin ki� ili � i ve özel hayat�, yap�lan i� in miktar ve kalite olarak 

etkilemesi ölçüsünde önemli olmal�, 

3. Yap�lan i� in miktar�, önceden belirlenmi�  i�  standartlar�na göre 

kar� �la� t�r�larak de� erlendirilmeli, 

4. De� erlendirme nesnel olmal�, 

4.a. De� erlendirme bir kurul taraf�ndan yap�lmal�, 

4b. De� erlendirme aç�k olmal�, 

5. De� erlendirmenin amaç ve kriterleri önceden belirlenerek personele 

aç�klanmal�, 

6.   Yöneticiler tarafs�z olmal�, (Bilgin, 2004, s.53) 
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Yöneticilerin personel say�s�n� uygun bir � ekilde belirlemesi için 4 önemli faktör 

bulunmaktad�r. Bu faktörleri; yöneticilerin niteli� i, personelin niteli� i, i� in niteli� i ile 

kullan�lan araç ve gereçlerin etkisi olarak grupland�rmak mümkündür. Ayr�ca 

de� erlendirme yapma amac� ile de� erlendirme zaman� aras�nda bir nedensellik 

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

  

Bu ilke ve esaslar�n yan� s�ra di� er bir husus ise performans de� erlendirmede izlenecek 

yöntemdir. Çal�� anlar�n performanslar�n�n de� erlendirildi� i, bireysel performans 

de� erlendirme a� amas�nda de� erlendirenin izleyece� i yöntem bu a� aman�n ba� ar�s�n� 

ortaya koyan önemli bir unsurdur. (Linkins, 1984, s.59, Martey,  2002, s.403)  

 

Performans de� erlendirmede izlenecek yöntem kadar izlenmesi gereken süreç de çok 

önemlidir. Bireysel performans de� erlendirme sistemi sadece ödüllendirmeyi de� il 

birçok süreci de içermektedir. Bu nedenle performans yönetimi olarak adland�r�lan bir 

süreçler bütününden bahsetmek daha uygun olacakt�r. Bireysel de� erlendirme 

sürecinde, nas�l bir de� erlendirme yap�laca� � ya da kurumun geli� mesinde anahtar rolü 

oynayacak en uygun sürecin nas�l olaca� � önemlidir. (De Cenzo, 1996) 

 

2.7.  B� REYSEL PERFORMANS DE� ERLEND� RME ESNASINDA YAPILAN 

HATALAR 

 

Bireysel performans de� erlendirmede, de� erlendirme ortam�na ba� l� olarak 

yöneticilerin dü� tükleri baz� hatalar bulunmaktad�r. Bu hatalar genel hatlar�yla � unlard�r: 

 

2.7.1. Halo Etkisi (Halo Effect)  

 

Çal�� an�n di� er alanlardaki durumunun göz ard� edilmesi ve sadece iyi oldu� u alanlarda 

de� erlendirilmesidir. (Dessler, 2005, s.328). Çal�� an�n yarar�na bir etki olarak görünse 

bile de� erlendirme içindeki di� er faktörlerle çeli� en bir de� erlendirme sonucu elde 

edilmektedir.  
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2.7.2. Ters Halo Etkisi (Horns Effect) 

 

Halo etkisinin kar� �t� olan bu etkide çal�� an�n iyi oldu� u alanlar de� il sadece kötü 

oldu� u alanlar de� erlendirmeye al�nmaktad�r. Bu da çal�� ana dezavantaj sa� layan bir 

de� erlendirme sonucunun ortaya ç�kmas�na yol açmaktad�r. (Bilgin, 2004, s.64) 

 

2.7.3. Merkezi E� ilim (Central Tendency) 

 

Çal�� an�n hem güçlü oldu� u hem de zay�f oldu� u alanlar ayr� ayr� de� erlendirilmeden 

ortalama bir noktada de� erlendirmelerin yap�lmas�d�r. (Goodson, 1997, s.44) 

 

 

2.7.4. Ho� görü Etkisi ((Leniency) 

 

Yöneticilerin çal�� anlara hak ettiklerinden daha fazla puan vermesidir. Bunun nedenleri 

aras�nda yöneticilerin de� erlendirme konusundaki ilgisizli� i sonucunda çal�� anlar 

hakk�ndaki bilgisinin yetersiz kalmas�, yöneticilerin insani özelliklerinin a� �r basmas� 

sonucu çal�� anlara kar� � merhametli davranmalar� ve baz� yöneticilerin de� erlendirme 

sistemine kar� � olmalar�ndan kaynakland�� �n� söylemek mümkündür. (De Cenzo ,1994, 

s.335) Bu türde bir de� erlendirmenin ne kuruma ne de çal�� anlara faydas� vard�r. 

(Palmer, 1993, s.22) 

 

2.7.5. Kat�l�k Etkisi (Severity) 

 

Ho� görü etkisinin tam kar� �t� olan bu etkide ise yöneticiler; çal�� anlar�na hak 

ettiklerinden daha az puan vermektedirler. Yöneticiler ya ki� isel ve kurumsal olarak 

de� erlendirmeye olumsuz bakmaktad�rlar ya da de� erlendirdikleri çal�� andan olumsuz 

olarak etkilenmektedirler. (Bilgin, 2004, s.65) 

 

De� erlendirmenin bu � ekilde kullan�lmas� verimlili� i azaltaca� � gibi çal�� anlar�n 

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

 

Baz� yöneticiler, çal�� anlar�n� ya� am biçimleri, davran�� lar� gibi nedenlerle kendilerine 

benzettikleri için yüksek not verme e� ilimine gitmektedirler. (Örücü, 2003, s. 44) 

 

2.7.7. Farkl�l�k Etkisi (Contrast Effect) 

 

Yöneticiler, çal�� anlar� kendi çal�� malar� ve yetkinlikleri aç�s�ndan de� erlendirmek 

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

 

2.8. B� REYSEL PERFORMANS DE� ERLEND� RMEY �  ETK � LEYEN 

SORUNLAR  

  

Kurum ve kurulu� lar�n, amaçlar�na uygun bir bireysel performans de� erlendirme 

sistemi kurmalar� k�sa zamanda ve kolayca yapabilecekleri bir i�  de� ildir. Çünkü 

de� erlendirmeyi etkileyen baz� sorunlar da ortaya ç�kmaktad�r. Bu yüzden yap�lacak 

çal�� malar büyük bir hassasiyetle sürdürülmeli ve hatalar�n giderilebilmesi için sürekli 

test edilmelidir.  

 

Bireysel performans de� erlendirmesini etkileyen sorunlar� 5 temel ba� l�k alt�nda ele 

almak mümkündür.  

1. De� erlendirilecek özellikler sorunu 
2. De� erlendirmede ölçüt sorunu 
3. De� erlendirme zaman� 
4. De� erlendirmeyi kimin yapaca� � sorunu 
5. De� erlendirme sonuçlar�na ili� kin sorunlar(Canman, 1993, s.12). 
 
 

2.8.1. De� erlendirilecek Özellikler Sorunu 

 

De� erlendirmedeki temel sorunlardan birisi çal�� an�n ki� ili � inin mi yoksa i� inin mi 

de� erlendirilece� i sorunudur. Geleneksel de� erlendirme yöntemleri çal�� an�n ki� ili � ini, 

ça� da�  de� erlendirme yöntemleri ise, çal�� an�n i� teki ba� ar�s�n�n ölçülmesini 

öngörmektedirler. Uygulamada ço� u kez her iki yakla� �m�n da birlikte kullan�ld�� � 

örneklere rastlamak mümkündür. Ancak gerçekçi yakla� �m, mesle� in ve yap�lan i� in 
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niteli� ine göre ki� ilik özelliklerinin de göz ard� edilmeden çal�� an�n de� erlendirilmesi 

gerekti� idir. (Ülker 1997). 

 

2.8.2.  De� erlendirmede Ölçüt Sorunu 

 

Performans de� erlendirme kriterleri, performans ölçütlerini ortaya koymas� nedeniyle 

ayr� bir önem ta� �maktad�r ve yap�lan i� in niteli� ine göre farkl�l�klar gösterebilmektedir.  

 

Ula� �lmas� çok zor ölçütler belirlenirse insan kayna� �nda motivasyon kayb�na neden 

olabilirler. Bu yüzden nesnel ve de� erlendirilebilen ölçütlerin kullan�lmas� çok 

önemlidir. (De Cenzo, 1996) Performans de� erlendirmesinin en can al�c� noktalar�ndan 

birisi nesnel olarak yap�lmas�na dayanmaktad�r. Nesnel ölçülere göre yap�lan bir 

de� erlendirme, çal�� anlar�n bulunduklar� kurumun neresinde ve nas�l, en iyi ve en 

verimli � ekilde çal�� abilecekleri konusuna  aç�kl�k getirir. (Cevallos, 1992, s.19)  

 

Yanl��  performans kriterleri stratejik amaca ula� may� engeller. Bu da kurum içindeki 

birimler aras�nda çat�� malara yol açar ve kurum içi bürokrasiyi artt�r�r. Böylece  

çal�� anlar daha fazla zaman ve emek harcarlar. (Balc�.A. vd., 2003, 183) 

 

Bir kurumun ba� ar�s�, verimlili� i ve sundu� u hizmetlerin kalitesi ile kurumun geli� mesi 

seçilecek kriterler kadar standartlara da dayanmaktad�r. Bu standartlar�n kurumun 

ba� ar�s�n� ölçmeye yönelik olarak ortak bir anlay�� la haz�rlanmas� gerekmektedir. 

(Canman, 1993) Performans standartlar� 3 a� amal� bir süreçte de� erlendirilmektedir. 

 

 

1. Hedeflerin ve standartlar�n ortaya konulaca� � alanlar�n belirlenmesi, 
2. Ba� ar�l� standart sa� layacak ilkeler; 

a. Geçerlilik 
b. Görü�  birli � ine varmak 
c. Gerçekçilik 
d. Aç�k (net) tan�mlama 

3.  Performans standartlar�n�n ortaya konulmas�. (Canman 1993, s.37) 
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Kar getirmeyen kurulu� lardan birisi olan kütüphaneler de performans de� erlendirme 

uygulamalar�nda en az i�  dünyas�ndakine benzer bask�larla kar� �la� maktad�r. Bu 

bask�lar�n yükünü azaltmak ve de� erlendirmede esas al�nacak kriterlerin ve standartlar�n 

olu� turulmas�n�n kütüphanelere sa� layaca� � yararlar� kütüphane personelinin 

standartlar� konusunda haz�rlanm��  olan rehberde Goodson (1996, s.38) a� a� �daki gibi 

s�ralamaktad�r; 

 

Performans standartlar�n�n olu� turulmas� kütüphanenin misyonunun olu� turulmas� ve 
belirsizliklerin ortadan kald�r�lmas�n� sa� layacakt�r. 
Performans standartlar�, kütüphane personelinin i� lerinin ölçülebilmesini ve bunun 
öneminin anla� �lmas�n� sa� layan tek yoldur. 
Performans standartlar� kütüphanede yap�lacak i� lemlerde öncelikleri belirleyecek 
taslaklar�n olu� turulmas�na rehberlik yapar. 
Yeni sorumluluklar üzerinde kütüphane personelinin ayd�nlat�lmas�n� sa� lar. 
Performans standartlar�, i�  ak�� �nda e� itlik sa� lanmas�na yard�mc� olur. 
Nesnel performans standartlar�; ba� ar�l� personelin ödüllendirilmesini, ba�ar�s�z 
personelin ise de� i� tirilmesini sa� lar. Ayn� i� i yapan ancak performanslar� farkl� olan 
personelin adil olarak de� erlendirilmesinde önemli rol oynar. 
Personelin zay�f ve güçlü olduklar� noktalar�n neler oldu� unun bilinmesi geli�melerini 
sa� lar. Performans standartlar� personele gerekli geribildirim sa� lar. 
E� er personel herkesin bildi� i bir sistem alt�nda adil ve sistematik olarak 
de� erlendirilirse; de� erlendirme sonundaki ödüllendirme veya cezaland�rma yönünde 
al�nacak kararlara çok fazla tepki gelmeyecektir. 
Kütüphane personeli, standartlar�n olu� turulmas�nda kat�l�mc� olursa; kendilerini daha 
mutlu hissedecek ve kuruma aidiyet duygusu olu� acakt�r. 
Kütüphane personeli de� erlendirme standartlar� ile onlardan ne beklenildi� i konusunda 
bilgilendirilirse kütüphanenin verimlili� i artacakt�r.   

 

 

Hangi türden olursa olsun kütüphaneler, rehberler ve standartlar gibi vb. dokümanlara 

gereksinim duymaktad�r. Sunulan hizmetler çerçevesinde amaçlar�n gerçekle� tirilmesi 

için insan kayna� �n�n etkili biçimde kullan�lmas�na standartlar yol gösterir. (Stueart , 

1993, s.1) 

 

Kütüphaneler için performans standartlar�n�n olu� turulmas�nda dikkat edilecek baz� 

noktalar bulunmaktad�r. Bu noktalar� a� a� �daki gibi s�ralamak mümkündür. 

 

1. Kütüphanenin performans standartlar� kütüphane personeli ile birlikte i�  analizleri 
üzerinden gözden geçirilerek yeniden düzenlenmelidir. 

2. Kütüphane personeli, i�  performans� aç�s�ndan de� erlendirilmelidir. �deal olan tüm 
performans standartlar�n�n i�  sonuçlar� ve ürünlerini aç�klay�c� özellikte olmas�d�r. 

3. Kütüphane personelinden beklenilen ba� ar� standartlar� aç�k biçimde anlat�lmal�d�r. 
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4. De� erlendirme sonuçlar�ndan memnun olmayan kütüphane personeli için yönetime 
ba� vurabilecekleri uygun prosedürler olu� turulmal�d�r. 

5. Yöneticilerin olu� turdu� u de� erlendirmeler birimler aras�ndaki koordinasyonun 
sa� lanmas� için sistemin nas�l uygulanaca� � hakk�nda ö� retici olmal�d�r. 

6. Performans de� erlendirmeleri en az�ndan y�ll�k periyotlarda gerçekle� tirilmelidir. 
(Goodson , 1996, s.3) 

 

2.8.3. De� erlendirme Zaman� 

 

De� erlendirmedeki önemli sorunlardan birisi de de� erlendirmenin hangi aral�klarla 

yap�laca� �d�r. Bu sorun, performans de� erlendirme literatüründe henüz tam olarak 

kar� �l� � � bulunmayan ve üzerinde halen çal�� �lan bir sorundur. Bu konuda yap�lan 

ara� t�rmalarda tam bir görü�  birli � ine var�lm��  de� ildir. (Cevallos 1993, Stoudenmeier 

1986,  Shontz  1987, George 1994)  

 

Kane ve Lawler (1979) yapt�klar� ara� t�rmada uygun olan performans de� erlendirme 

zaman� için � u önerilerde bulunmu� tur;  

 

1 Performans de� erlendirme s�kl�� �na çal�� an�n geribildirim gereksinimine 
göre karar verilmelidir. 

2 De� erlendirmelerin say�s� performans de� erlendirmelerinde gerçekçi 
kararlar almak için yap�lmal�d�r. 

 
 

De� erlendirme zaman�n� sabit aral�klarla ve de� i� ken aral�klarla yap�lan görü� meler 

olarak iki grup alt�nda incelemek mümkündür.  

 

En çok tercih edilen de� erlendirme zaman�, daha önceden kararla� t�r�lm��  i� in 

tamamlanmas�ndan sonra ya da üzerinde fikir birli� ine var�lan projenin bitirilmesinden 

sonra yap�lan de� erlendirmelerdir. Yani de� i� en aral�klarla yap�lan de� erlendirmelerdir. 

(Kane ve Lawler, 1979) 

 

Ancak özellikle kamu kesiminde sabit aral�klarla ve genellikle y�lda bir kez yap�lan 

de� erlendirmeler daha çok tercih edilmektedir. 
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Psikolojik aç�dan ve performans�n gerçekle� tirilmesindeki görü�  noktas�, de� i� en 

aral�klarla yap�lan de� erlendirmelerin en uygun olan yönündedir. (Cummings, 1973, 

s.110) 

 

2.8.4. De� erlendirmeyi Kimin Yapaca� � Sorunu 

 

De� erlendirme yönteminin uygulanmas�na ili� kin en önemli sorunlardan birisi 

de� erlendirmeyi kimin yapaca� �n�n belirlenmesidir. Performans de� erlendirmeleri 

uygulamada genellikle yöneticiler taraf�ndan yap�lmaktad�r. Yöneticilik görevi ile 

de� erlendirme adeta birbiriyle özde� le� mi� tir. De� erlendirmede, yöneticinin oynad�� � 

önemli rol ku� kusuz de� erlendirmenin etkisini de artt�ran veya azaltan sonuçlara yol 

açmaktad�r. Performans de� erlendirme hem zor hem de önemli  yöneticilik becerisi 

gerektirir. (Dessler, 2005, s.314) 

 

Bu konuda yap�lan ara� t�rmalarda; de� erlendirmelerin en yak�n amir taraf�ndan 

yap�lmas� gerekti� i konusunda ortak görü�  bulunmaktad�r. Kane  ve Lawler (1979) in 

yapt�klar� ara� t�rman�n sonuçlar� aras�nda performans de� erlendirmenin en yak�n amir 

taraf�ndan yap�lmas� gerekti� i belirtilmi�  ayr�ca de� erlendirme yapan yöneticinin 

de� i� mesinin de performans� olumsuz yönde etkiledi� i vurgulanm�� t�r.  

 

Benzer bir ara� t�rmada Örücü (2004) , ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 66.67 sinin 

de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas� gerekti� i dü� üncesine 

kat�ld�klar�n� belirlemi� tir.  

 

2.8.5. De� erlendirme Sonuçlar�na � li � kin Sorunlar 

 

De� erlendirme sonuçlar�n�n personele bildirilmesinin birçok yararlar� vard�r. (Ülker, 

1997, s.87) Ba� ar�l� olup olmad�� �n� aç�k biçimde gören personel; eksikleri, hatalar� 

veya yan�lg�lar�n� ö� rendi� inde kendini geli� tirme f�rsat�na da sahip olur. 

De� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�ld�� � alanlar�; personelin kat�l�mc� olmas�, 

ödüllendirme-cezaland�rma, motivasyon, e� itim, görevde yükselme veya yer de� i� tirme 

vb. olarak grupland�rmak mümkündür.  
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Literatürde, etkili performans de� erlendirme sistemlerinin olu� turulmas�nda kurumun 

amaç ve hedeflerinin belirlenmesinde personelin kat�l�mc� olmas�n� ve bu süreç boyunca 

bilgi sahibi olmas�n� destekleyen birçok ara� t�rma bulunmaktad�r. (Cevallos 1993, 

Stoudenmeier 1986, Shontz, 1987, George 1994) Bu ara� t�rmalar�n bulgular� aras�nda 

özellikle kütüphanelerin amaç ve hedeflerinin ve performans de� erlendirme kriterlerinin 

olu� turulmas�nda personelin kat�l�m�n�n yetersiz oldu� u sonucu ortaya ç�km�� t�r. 

 

Çal�� anlar�n kütüphanedeki yönetim sürecine kat�lmas�, onun kurum içindeki öneminin 

vurgulanmas�, psikolojik etkilerin yan� s�ra bireysel performans� da etkileyen önemli bir 

durumdur. Sorumlulu� un payla� �lmas� ayn� zamanda çal�� anlar�n kendini kurumun bir 

parças� olarak alg�lamas�na da yol açmaktad�r. (Sandhu, 1978) 

  

Çal�� anlar�n yönetim sürecine kat�l�m�n�n yan� s�ra performans verilerinin genel 

kullan�m alan� içerisinde en çok ilgi gören amaçlar�ndan birisi de, kurum içerisinde 

güncel performans verileri ve gelecek için görev da� �l�m� ile ilgili bilgi sa� layarak i�  

huzuru ve çal�� ma motivasyonu sa� lamakt�r (Landy , 1983, s.3). 

 

Motivasyon, bireyi harekete geçiren ve bireyin hareketlerini yönlendiren, bireyin 

dü� ünceleri, umutlar� ve inançlar� ile ba� lant�l� içsel bir güçtür. (� ahin 2006, s.524) 

Ba� ka bir ifade ile motivasyon bireyleri harekete geçiren içsel bir güç olarak 

tan�mlamak mümkündür. 

 

Motivasyon ile performans yak�ndan ili� kilidir. Motive olmayan personel ku� kusuz 

yüksek performans göstermeyecektir. Yöneticiler kurum içi ve d�� � fizyolojik, psikolojik 

ve sosyal çevre ile personelin gereksinimlerini belirleyerek performans� artt�rabilirler. 

Kurumun amaçlar� do� rultusunda personelin yönlendirilmesi ise ancak motivasyon ile 

mümkün olabilecektir. �yi motive edilmi�  personel de ku� kusuz kurumsal hedeflere 

ula� �lmas�n� etkileyecektir. (Ö� üt , 2006, s.286) 

 

Bunun yan� s�ra yöneticilerin çal�� anlar�n hatalar� üzerinde durarak onlar� ba� ar�s�zl�kla 

suçlamas� de� erlendirmenin amac�ndan uzakla� mas�na yol açmaktad�r. Çal�� anlara 
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olumsuz davran�� lar�n�n iletilmesi ve bunlar� nas�l düzeltece� i konusunda yöneticiler 

taraf�ndan yol gösterilmesi ve yöneticilerin yap�c� bir rol üstlenmesi de� erlendirme 

sistemine olumlu geribildirim sa� layacakt�r. Bu da yöneticinin ve kurumunun 

ba� ar�s�n�n yükselmesine yol açacakt�r. (Ülker, 1997) 

 

Performans de� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�m alanlar� aras�nda ödüllendirme ve 

cezaland�rma unsurlar� da yer almaktad�r. Personelin ödüllendirilmesi ve 

cezaland�r�lmas� da motivasyonda büyük önemi bulunan etkenlerdir. Ödüllendirme 

genellikle personeli olumlu yönde motive etme yollar�ndan birisidir. Ancak 

cezaland�rma her zaman personeli olumlu yönde etkilemeyebilir. Yöneticiler; 

cezaland�rma konusunda personelin motivasyonunu ve verimlili � ini olumsuz olarak 

etkilememesine dikkat etmelidir. (Ö� üt, 2006, s. 286) 

 

Ödüllendirme sistemi ço� unlukla personel yönetiminin en güçlü motivasyon 

araçlar�ndan birisi olarak kullan�lmaktad�r. Türkiye gibi az geli� mi�  ülkelerde ücretin 

motive edici bir faktör oldu� unu ortaya koyan ara� t�rmalar bulunmaktad�r. (� im� ek 

1983) Ancak; çal�� anlar� motive etmek için ücretin tek ba� �na yeterli olmad�� �n� 

savunan ara� t�rmalar da bulunmaktad�r.  � ahin (2006) taraf�ndan yap�lan ara� t�rman�n 

bulgular� ücret artt�kça i�  tatmininin de artt�� �n� göstermesine ra� men tatmin ile ücret 

aras�ndaki ili� ki güçlü bir ili� ki olarak saptanmam�� t�r. Ara� t�rma sonucunda, ücretin 

ki� ilerin motivasyonu için tek ba� �na yeterli bir faktör olarak görülmedi� i bulgusuna 

ula� �lm�� t�r. � ahin’in  (2006) ara� t�rmas�nda, Türk kamu ve özel kesimde çal�� an 

yöneticilerin takdir edilme düzeyleri ile i�  tatminleri aras�nda anlaml� bir ili� kinin 

oldu� u sonucuna var�lm�� t�r. Ba� ka bir ifadeyle, Türkiye’deki kamu ve özel kesimde 

çal�� an yöneticilerin takdir edildikçe i�  tatmini düzeylerinin artaca� � vurgulanmaktad�r. 

 

2.9. PERFORMANS DE� ERLEND� RMELER �  KONUSUNDA YAPILMI �  

OLAN ÇALI � MALAR 

 

Performans de� erlendirmeleri konusunda günümüze kadar yap�lm��  olan çal�� malar� 3 

grup alt�nda toplamak mümkündür. 
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1. Performans de� erlendirme sonuçlar�n�n etkinli� i üzerine yap�lan çal�� malar. 

  

Bu çal�� malar, performans de� erlendirme yöntemlerinden geribildirim ve kurumsal 

amaçlar�n düzenlenmesi konusunda elde edilen sonuçlar ile ilgili uygulamada 

kar� �la� �lan sorunlar ve çözüm önerilerinden olu� an çal�� malard�r. 

 

2. Performans de� erlendirmede kullan�lan çe� itli yöntemlerin etkinli� i üzerine 

yap�lan kar� �la� t�rma çal�� malar�. 

 

Bu çal�� malar, öncelikle performans de� erlendirmede kullan�lan yöntemlerin etkinli� ini, 

yöntemler aras�ndaki benzerlikleri veya farkl�l�klar� kar� �la� t�r�r. Daha sonra uygulanan 

kurumdaki yöntemin etkin bir yöntem olup olmad�� � konusunda bulgular� ortaya koyar. 

 

3. Performans de� erlendirme yönteminin etkinli� ini yöneticiler ve çal�� anlar�n 

görü� leri çerçevesinde de� erlendiren çal�� malar. 

 

Bu çal�� malar�n ortak yönü ise performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin 

yöneticiler ve çal�� anlar�n de� erlendirme yöntemi hakk�ndaki alg� ve görü� lerini 

belirlemek, alg� ve görü� lerde benzerlik veya farkl�l�k olup olmad�� �n� tespit etmektir. 

Sonuçta  her iki görü� e göre sistemin etkinli� ini ara� t�rmakt�r. 

 

Amerika ve Kanada kütüphanelerinde yapt�� � bir çal�� mas�nda Johnson (1972)  

üniversite kütüphanelerinin performans de� erlendirme politikalar� ve prosedürlerinin 

birbirinden farkl� oldu� u ve Kanada da bulunan üniversite veya ara� t�rma 

kütüphanelerindeki kurumsal yap�n�n Amerika’da bulunan kurumlarla 

kar� �la� t�r�lmamas� gerekti� ini vurgulam�� t�r. 

 

Kane ve Lawler (1979) yapt�klar� çal�� mada; performans de� erlendirmede sadece 

de� erlendirme yönteminin de� il çevresel faktörlerin de önemli etkisinin oldu� unu ve bu 

anlamda kritik önem ta� �d�� �n� ortaya koymu� lard�r. Performans de� erlendirme süreci 

ile ilgili çevresel faktörler ve kurumsal politikalar da en az di� er faktörler kadar önemli 
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ve etkilidir. Ayr�ca kurumsal politikalar kapsam�nda de� erlendirmeyi kimin yapt�� �, 

de� erlendirmeye ili� kin bilgilerin kayna� �, de� erlendirmenin amac�, geribildirimin 

önemi ve de� erlendirme zaman�n�n önemi vurgulanm�� t�r. 

 

Kane ve Lawler (1979) ‘�n  bulgular�n� 5 ana grupta toplamak mümkündür. 

 

1. De� erlendirmeyi yapan yöneticiler ile de� erlendirilenler yani çal�� anlar�n birbirleri 
ile ili � kileri performans de� erlendirmenin etkinli� i ile do� rudan ve önemli biçimde 
ili � kilidir.  

 
2. De� erlendirme en yak�n amir taraf�ndan yap�lmal�d�r. 

 
3. De� erlendirmenin etkinli� i de� erlendirme zaman�ndan ve s�kl�� �ndan 

etkilenmektedir. 
 

4. De� erlendirmeyi yapan yöneticilerin de� i� mesi performans� etkilemektedir. 
 

5. Performans de� erlendirme sonuçlar�na dayanan ödüller verildi� inde de� erlendirme 
etkilenmektedir. 

  

Kane ve Lawler (1979); de� erlendirmenin etkinli� indeki önemli bir unsurun da 

de� erlendirmenin zaman� ve hangi s�kl�kta yap�lmas� gerekti� ine i� aret etmektedir.  

 

Bu alandaki di� er bir çal�� ma ise Ilgen ve Feldman’�n (1979) çal�� mas�d�r. Bu çal�� mada 

performans de� erlendirmede çevre faktörünün ve kurumsal ko� ullar�n etkisi üzerinde 

durulmaktad�r. Bu yönüyle di� er ara� t�rmalardan farkl� olan bu çal�� mada Ilgen ve 

Feldman performans de� erlendirme sürecinin üç etkile� imli sistemi içerdi� inden 

bahsetmektedir. 

  
1. Kurumsal ko� ullar 
 
2. Yöneticilerin performans de� erlendirme sistemine girdi� i bilgiler 

 
3. De� erlendirilenin davran�� lar�  (Ilgen ve Feldman, 1979) 

 

Bernardin (1979)’in çal�� mas�nda; ücretlendirme ve ödüllendirme kararlar� ile 

performans de� erlendirme aras�ndaki ili� kinin öneminden bahsedilmektedir.  

 

Nacy Patton Van Zant (1980) nin üniversite ve halk kütüphanelerinde gerçekle� tirdi� i 

performans de� erlendirme uygulamalar� üzerine tan�mlay�c� özellikteki ara� t�rmas�n�n 
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bulgular� Johnson (1972) ile benze� mekle birlikte, aralar�nda tek fark bulunmaktad�r. 

Johnson  kurumsal özellikler ile performans de� erlendirmenin etkinli� i aras�ndaki ili� ki 

üzerinde çal�� m�� , ancak Van Zant çal�� mam�� t�r. 

 

Bu konuda yap�lm��  olan di� er bir ara� t�rma ise, performans de� erlendirme kriterleri, 

atama türleri ile kütüphanecilerin görev da� �l�m� ve dereceleri üzerine 89 halk ve özel 

ara� t�rma kütüphanesinde yap�lan bir ara� t�rmad�r. Bu ara� t�rma sonuçlar�na göre devlet 

ve özel sektördeki kütüphaneler aras�nda i� e alma ve atama türleri aç�s�ndan önemli bir 

farkl�l�k oldu� u tespit edilmi� tir. (English 1982)  

 

Kroll (1983)’un performans de� erlendirmeleri konusunda haz�rlam��  oldu� u çal�� mada; 

performans de� erlendirmenin, üniversite kütüphanecileri için bir ka� �t oyunundan 

(paper game) çok daha fazla anlam ifade etti� ini belirtmi� tir. Mevcut de� erlendirme 

sistemlerinin güçlü ve zay�f yönlerini vurgulayan bu çal�� mada, performans 

de� erlendirmenin nas�l yap�laca� �, çal�� an�n motivasyonu ve planlamada de� erlendirme 

sürecinin uzun bir süreç oldu� u ile de� erlendirmenin kütüphane ve kütüphanecilere 

sa� lad�� � yararlar vurgulanm�� t�r. Sonuç olarak performans de� erlendirmede tek bir 

do� ru yöntemin olmad�� �, iyi bir de� erlendirme program� için gereksinim duyulan 

unsurlar�n planlama ve ileti� im ile sa� lanabilece� in savunulmu� tur. 

 

Konu ile ba� lant�l� bir ba� ka çal�� mada ise kütüphane yönergesinin kullan�m�n�n 

performans de� erlendirmeleri ile olan ili� kisi ele al�nm�� t�r. (Ragains 1983) 

 

Virginia Technical Library de yap�lan bir ara� t�rmada; 1970’li y�llardan beri uygulanan 

performans de� erlendirme yönteminin güçlü bir sistem oldu� u, de� erlendirme sürecinde 

personelin de kat�l�mc� oldu� u ve yöneticilerle birlikte çal�� t�� � belirtilmektedir. 

Böylece kütüphanede uygulanan yöntemin y�llar boyunca geli� tirilmesi sonucunda 

kütüphane hizmetlerinin yeniden organize edilmesine karar verilmi� tir. Kütüphanede 

daha önce 2 olan Okuyucu Hizmetleri Bölümü 3’e ç�kar�lm�� , 3 olan Teknik Hizmetler 

Bölümü ise 2’ye dü� ürülmü� tür. Ara� t�rman�n sonucunda kütüphane personelinin 

uygulanan performans de� erlendirme prosedüründen memnun olduklar� bulgusuna 

ula� �lm�� t�r. (Linkins , 1984, s.59) 
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Linkins (1984) ayr�ca; etkili bir performans de� erlendirme yöntemi ile personelin yan� 

s�ra kütüphanenin de güçlü ve zay�f yanlar�n�n ortaya konulabilece� i görü� ündedir. 

(Linkins, 1984, s.59) 

 

Evans (1986)’�n kütüphanecilerin performans de� erlendirmesi ile ilgili görü� lerinin 

ara� t�r�ld�� � çal�� mas�nda önemli bulgulara ula� �lm�� t�r. 

  

a. Kütüphaneciler performans de� erlendirmenin önemine inanmakta ancak 
uygulamadaki yöntemlerin yetersiz oldu� unu belirtmektedir.   

 
b. Kütüphanecilerin önemli bir k�sm�, de� erlendirme sürecinin gerçek performans� 

de� erlendiren bir yönünün bulunmad�� �n� dü� ünmektedir.  
 

c. Kütüphanecilerin büyük ço� unlu� u performans de� erlendirmenin kütüphanecilerin 
i�  performans� üzerinde olumlu bir etki yaratmad�� �,  

 
d. Performans de� erlendirmenin etkinli� i boyutunda ise de� erlendirmenin 

kütüphanecilerin i�  performans�n� düzeltmedi� ini ve bu konuda yard�mc� bir 
etkisinin bulunmad�� � görü� ündedir. 

 

Bu çal�� mada ayr�ca yöneticiler ile çal�� anlar�n performans de� erlendirme sürecine 

ili � kin görü� lerinde anlaml� bir farkl�l�k olmad�� � ortaya ç�km�� t�r. Bununla birlikte 

kütüphanenin türüne, üniversite veya özel ara� t�rma kütüphanesi olmas�na göre de 

de� erlendirmeye ili� kin görü� lerde anlaml� bir farkl�l�� �n olmad�� � belirlenmi� tir. 

 

Wallace (1986); üniversite kütüphanecilerinin performans�n�n üniversitedeki di� er 

çal�� anlarla e� it düzeye getirilmesinde oldu� u gibi ayn� performans de� erlendirme 

formunun tüm birimlerde kullan�lmas�nda baz� güçlüklerle kar� � kar� �ya kal�nd�� �ndan 

bahsetmi� tir. Sonuç olarak; hem kütüphaneciler için hem de üniversitenin di� er 

birimlerinde çal�� anlar için tek bir performans de� erlendirme prosedürünün olmad�� � 

belirlenmi� tir. Ayr�ca nesnel bir de� erlendirme sisteminin kurulmas� ve gözden 

geçirilmesi gerekti� i vurgulanm�� , nesnel bir de� erlendirme sisteminin nas�l olaca� � ve 

daha önceki öznel sistemlerden daha ba� ar�l� olaca� � yönünde önerilerde bulunulmu� tur. 

 

Giffin (1989) in benzer bir çal�� mas�nda do� ru bir de� erlendirmenin geli� tirilmesi için 

personele verilmesi gereken e� itim programlar�n�n önemi vurgulanmaktad�r. 
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Ba� ka bir çal�� mada Kaehr (1990); performans de� erlendirmelerinin kütüphane 

yönetiminin çok önemli fonksiyonlar�ndan birisi oldu� unu, kütüphanenin ve personelin 

geli� mesi ve verimlilili� ine etkisinden bahsetmi� , ba� ar�l� bir performans de� erlendirme 

sürecinin, yöneticilerin kulland�klar� yöntem ve sahip olduklar� yeteneklerine 

dayand�� �n� vurgulam�� t�r. 

 

Ba� ka bir ara� t�rmada ise George (1994); Jamaicadaki bir üniversite kütüphanesinde 

uygulanan performans de� erlendirme sürecini ara� t�rm�� t�r. Toplam kalite yönetimine 

dayanan bir performans de� erlendirme sisteminin uygulanabilirli� i üzerine yap�lan 

ara� t�rman�n bulgular�; mevcut sistemle ilgili olarak; 

 

Kütüphane personelinin, kütüphanenin amaçlar� ve hedefleri ile kütüphanecilerin 

görevlerinin yeterince anla� �lmad�� �, de� erlendirmelerin öznel oldu� u ve kendilerine 

anla� mazl�klar veya performans dü� üklü� ünün giderilmesi konusunda yeterince f�rsat 

verilmedi� i yönünde görü� lerini ortaya koymaktad�r. (George 1994) 

 

Sonuç olarak George (1994); toplam kalite yönetimi kapsam�nda yap�lan yeni 

performans de� erlendirme süreci ile ilgili olarak kütüphane personelinin; yeni 

de� erlendirme yöntemi ve formundan memnun kald�klar�n� vurgulam�� t�r. 

 

 Nikereuwem (1996) taraf�ndan yap�lan ba� ka bir çal�� mada; akademik kütüphanelerde 

çal�� an kad�nlar�n i�  performans�, yetenekleri ve kariyer geli� imlerinde; performans 

de� erlendirmenin önemini vurgulamaktad�r. 

 

Yöneticiler ile çal�� anlar�n performans de� erlendirmeleri üzerine yap�lan ba� ka bir 

ara� t�rmada Roberts (1998), hem yöneticiler hem de çal�� anlar�n performans 

de� erlendirmeyi destekledi� i ancak bu süreci tatmin edici bulmad�� � sonucuna 

ula� m�� t�r. 

 

Geleneksel performans de� erlendirme sistemlerinin üniversite kütüphaneleri için ciddi 

problemler yaratt�� �na dair tart�� malar�n oldu� una i� aret eden Gedeon (1999) 

çal�� mas�nda; kütüphanecilerin say�ca ço� unlukla kad�nlardan olu� tu� una, erkek ve 
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kad�n kütüphaneciler aras�nda istemeyerek de olsa performans de� erlendirmelerinde 

ayr�mc�l�k yap�ld�� �na, bunun sadece performans de� erlendirmeleri ile s�n�rl� kalmad�� � 

ve uzmanl�k alan� ile de ba� lant�l� oldu� una i� aret etmektedir. Erkek ve kad�n için 

yeteneklerine göre farkl� performans de� erlendirmelerinin yap�lmas� gerekti� ini 

savunmaktad�r. Yetenek teorisine uygun olarak yap�lan performans 

de� erlendirmelerinin hem yöneticiler hem de çal�� anlar için yararlar�ndan 

bahsetmektedir. 

 

Society for Human Resources Management (�nsan Kaynaklar� Yönetimi Kurumu) 

taraf�ndan 1996 y�l�nda yap�lan bir ara� t�rmas�nda ise, performans de� erlendirmelerinin 

%90’ dan  fazlas�n�n ba� ar�s�z oldu� u sonucu ortaya ç�km�� t�r. (Scholtes , 1999) 

 

East Carolina University (ECU) de 2002 y�l�nda yap�lan bir ara� t�rmada çal�� anlar�n % 

40’� performans de� erlendirme yönteminden memnun olmad�klar�n� belirtmi� tir. Bu 

ara� t�rman�n sonucunda ise yöneticilerin hiçbirisinin sistemden memnun olmad�� � 

belirtilmi� tir. Bu oldukça ilginç bir bulgudur. (Rasch, 2004) 

 

Ba� ka bir ara� t�rma Martey (2002) taraf�ndan Gana’daki Balme Üniversitesi 

kütüphanesinde 16 y�l boyunca performans de� erlendirme sürecinde kullan�lan 

dokümanlar�n analizi ve uygulanan yönteme ili� kin kütüphane personelinin görü� lerini 

inceleyen bir çal�� mad�r. Martey’e (2002) göre; performans standartlar�nda bazen 

sapmalar görülebilir, ancak bunlar�n zaman�nda düzeltilmesi gerekmektedir. Aksi 

takdirde kütüphanenin varl�� � tehlikeye girebilir. Bu nedenle kütüphanenin kurumsal 

aktiviteleri izlenmeden uygun bir de� erlendirme yap�lamaz.  

 

Martey ayn� zamanda kütüphanenin gelece� i ile ilgili kararlar�n al�nmas�nda iyi bir 

kontrol sistemi, etkili bir performans de� erlendirme yöntemi ve nesnel biçimde 

yap�lacak geribildirimin çok önemli unsurlar oldu� unu da belirtmektedir. (Martey, 

2002, s.403) 

 

Martey’in ara� t�rmas�n�n sonucunda; Balme üniversitesinde kullan�lan performans 

de� erlendirme prosedüründe birçok problem oldu� u, yöneticiler ile personel aras�nda 
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resmi veya gayri resmi performans de� erlendirme görü� melerinin bulunmad�� � 

belirlenmi� tir. Ara� t�rman�n di� er bir sonucu ise; personelin belirledi� i de� erlendirme 

kriterlerinde ilk s�ray� i�  bilgisi, yetenekler ve ürün miktar� alm�� t�r. Ayr�ca Martey 

hatal� ya da eksik performans de� erlendirmelerinin kütüphane hizmetlerini önemli 

derecede etkileyece� ini vurgulamaktad�r. (Martey, 2002, s.416) 

 

Güney Afrika’da University of Pretoria’da yap�lm��  olan, sosyal ve politik çevrelerdeki 

de� i� ikliklerin büyük kurumlardaki insan kaynaklar� yönetimine etkilerini inceleyen bir 

ara� t�rmada; kütüphane ve bilgi hizmetleri sa� layan kurumlar�n yöneticilerinin, insan 

kaynaklar� yönetimi konusunda yeterli e� itime sahip olmad�klar� ya da ald�klar� 

e� itimin yetersiz oldu� u yönünde bulgulara eri� ilmi � tir. (Bopape, 2004) 

 

Güney Afrikadaki Gauteng and Environs Library and Information Consortia (GAELIC) 

üyesi 6 üniversite kütüphanesinde yap�lan ara� t�rman�n sonucunda; 

 

1. Bu üniversite kütüphanelerinin ço� unda yöneticilerin insan kaynaklar� 
yönetiminde gereksinim duyulan faaliyet ve taslaklar için yeterli e� itime sahip 
olmad�� �, 

 
2. Bu kütüphanelerin performans de� erlendirmelerinin yap�land�r�lmas�nda, 

personelin motivasyonunu artt�rmada, personel ili� kilerini geli� tirmede ve 
sorumluluklar�n da� �t�lmas�nda daha fazla bilgiye gereksinim duyuldu� u, 

 
3. Yöneticiler ile çal�� anlar�n görevlerine ili� kin taslaklar�n geli� tirilmesi ve e� itim 

için gereksinim duyulan alanlar�n belirlenmesi gerekti� i, 
 
4. Çal�� anlar�n yasal haklar�n�n anla� �lmas�, çal�� anlar aras�ndaki ileti� imin, çal�� ma 

ko� ullar�n�n iyile� tirilmesi ve geli� tirilmesi gerekti� i ortaya ç�km�� t�r. (Bopape, 
2004) 

 

Bu bulgulara ra� men kütüphane yöneticilerinin büyük bir k�sm�, insan kaynaklar�n�n 

planlamas� ile ilgili taslaklar�n geli� tirilmesinde, özellikle uygun niteliklerde kütüphane 

çal�� anlar�n�n seçilmesi ve i� e al�nmas� konusunda e� itime gereksinim duymad�klar�n� 

belirtmi� lerdir.  Sonuç olarak  Bopape  Güney Afrikada bu gereksinimler do� rultusunda 

kütüphane yöneticilerinin yetenekleri ve donan�mlar� yönünde programlar�n 

geli� tirilmesi önerisinde bulunmu� tur. (Bopape , 2004) 
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Rasch (2004) ise ara� t�rmas�nda ücretin art�r�lmas� veya azalt�lmas� ile ücrete dayal� 

performans de� erlendirme stratejilerinin çal�� anlara sa� layaca� � faydalar üzerinde 

durmu� , performans�n ve de� erlendirme yönteminin iyi çal�� man�n ödüllendirilmesi ile 

yak�ndan ili� kili oldu� unu vurgulam�� t�r. Ara� t�rman�n sonucunda a� a� �da yer alan 

öneriler sunulmu� tur; 

 

1. Tüm çal�� anlar�n bireysel ve profesyonel geli� imi için etkili performans 
de� erlendirme sistemleri kurulmal�d�r. 

 
2. Kütüphanenin ko� ullar�na ve özelliklerine uygun performans de� erlendirme 

sistemleri geli� tirilmeli ve uygulanmal�d�r. 
 

3. Liderlik kavramlar�n�n sürekli geli� mesi için yöneticilerin çal�� anlar� ile 
birlikte olmas� gerekmektedir.’’ (Rasch , 2004) 

 

Literatürde son y�llarda Brown ve Benson (2003)’�n performans de� erlendirmenin 

personel üzerindeki psikolojik etkilerini, Abdul-Rahman (2006)’�n performans 

de� erlendirmenin etnik kökenle ili� kisini ara� t�ran, Brown ve Heywood (2005)’�n 

performans de� erlendirmenin verimlilikle ili� kisini konu alan çal�� malar yer almaktad�r 

 

 

Uluslararas� alanda 1975 den günümüze kadar performans de� erlendirmeleri konusunda 

birçok yüksek lisans ve doktora çal�� mas�n�n yap�ld�� � belirlenmi� tir. Bu çal�� malar 

üzerindeki ayr�nt�l� incelemeler sonucunda Sosyal Bilimler alan�nda haz�rlanm��  olan 

çal�� malar belirlenmi� tir. Kütüphanecilik konusunda yap�lan 3 çal�� ma göze 

çarpmaktad�r.  

 

Bunlar�n ilki 1979 y�l�nda Lamar Üniversitesinde Karen Eloise Stoudenmier yap�lan 

‘ ’An Examination and Evaluation Of The Performance Appraisal System For Library 

Employees In Academic Library ‘’ba� l�kl� bir yüksek lisans çal�� mas�d�r. Asl�nda Genel 

��  �daresi alan�nda yap�lan bu çal�� ma üniversite kütüphanelerinde performans 

de� erlendirmeleri konusunu inceleyen ilk çal�� ma olmas� aç�s�ndan ilgi çekicidir. 

Yöneticiler ile di� er personelin, performans de� erlendirmede kullan�lan kriterleri nas�l 

alg�lad�klar� üzerinde yap�lan bu ara� t�rman�n sonucunda; performans de� erlendirmede 
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kullan�lan kriterlerin öneminin alg�lanmas�nda yöneticiler ile di� er personel aras�nda 

anlaml� bir farkl�l�k bulunmu� tur. Stoudenmeier 1979) 

  

�kincisi ise 1987 y�l�nda Marilyn L. Shontz taraf�ndan The Florida State University de 

yap�lan ‘’A Study Of Middle, Junior High, And High School Administrators’ Use Of 

Performance Appraisal By Objectives Approach In The Personnel Evaluation Of School 

Library Media Specialists’’ba� l�kl� bir doktora çal�� mas�d�r. Çe� itli düzeylerdeki 

(ilkokul, ortaokul, lise) okul kütüphanelerinde çal�� an kütüphanecilere uygulanan 

performans de� erlendirme sisteminin sorguland�� � bu çal�� mada; kütüphanecilerin ve 

kütüphane yöneticilerinin mevcut sistem hakk�ndaki görü� leri ile de� erlendirme 

sisteminin, kütüphanecilerin okul içindeki rollerinin belirlenmesinde yeterince etkin 

olmad�� �na ili� kin bulgular ortaya ç�km�� t�r. Ayr�ca çal�� mada ça� da�  performans 

de� erlendirme tekniklerinden amaçlara göre yönetim tekni� inin kütüphanecilere 

uygulanmas� durumunda kütüphanecilere ve yöneticilere getirece� i yararlardan da 

bahsedilmektedir. (Shontz 1987) 

 

Kütüphanecilik alan�ndaki di� er bir ara� t�rma ise 1992 y�l�nda Elena Ester Cevallos 

taraf�ndan Columbia University de yap�lan ‘’A Study Of Participant’s Perceptions Of 

The Effectiveness Of Performance Appraisals For Librarians In Colleges And 

Universities (Academic Libraries)’’ ba� l�kl� çal�� mad�r. Üniversite Kütüphanelerinde 

uygulanan performans de� erlendirmelerinin etkinli� i konusunda kütüphane 

yöneticilerinin ve kütüphanecilerin görü� lerini belirleyebilmek üzere 46 üniversite 

kütüphanesinde 536 uzman kütüphaneci ile yap�lan çal� � mada; 

  

1. Kütüphanecilerin performans de� erlendirme konusundaki alg�lar�n� ölçmek, 

2. Performans de� erlendirme prosedürlerini incelemek, 

3. Kütüphane yöneticilerinin performans de� erlendirmesini nas�l alg�lad�klar�n� 

ölçmek, 

4. Kurumsal ve ki� isel özellikleri ortaya ç�kartmak amaçlanm�� t�r. (Cevallos 

1992) 
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Bu çal�� ma ayr�ca performans de� erlendirme sürecinde kütüphanecilerin alg�lar� 

üzerinde etkili de� erlendirmelerin temel unsurlar�na odaklanmakta ve Amerika Birle� ik 

Devletlerindeki kütüphanelerde performans de� erlendirmelerinin yap�s�n� da 

özetlemektedir. Ara� t�rman�n sonucunda � u bulgulara ula� �lm�� t�r: 

 

 Üniversite kütüphanelerinde çal�� an kütüphaneciler, kütüphanenin  misyonu, amaç ve 

hedeflerinden habersizdir. Ayn� zamanda kütüphanenin amaç ve hedeflerinin 

olu� turulmas�nda kat�l�mc� de� ildir. 

 

Sorumluluklar� ve görevleri kapsam�nda kütüphaneciler, performans de� erlendirmede 

hedefler ve standartlar�n olu� turulmas�nda kat�l�mc� de� ildir. Bununla birlikte 

yöneticilerinin onlardan ne bekledi� ini bilmedikleri görü� ündedir. 

 

Performans de� erlendirmenin amaçlar� kapsam�nda kütüphaneciler performans 

de� erlendirmenin birçok amaç için kullan�ld�� � ayn� zamanda ödüllendirme düzeyi ile 

ili � kili oldu� unu dü� ünmektedir. 

 

Performans geribildirimi ve personel geli� tirme konusunda; kütüphaneciler, performans 

de� erlendirmesinin performans� gerçekçi biçimde ölçmedi� i ve bu konuda yöntemin 

yetersiz oldu� unu ayn� zamanda kütüphanecilerin i�  performans�n� düzeltme veya 

geli� tirmesinde etkisiz oldu� u ve performans geribildirim zaman�n�n düzensiz oldu� u 

görü� ündedir.  

 
Performans de� erlendirmenin yönetimle ba� lant�s� konusunda ise; kütüphaneciler, 

kütüphane yönetiminin etkili bir performans de� erlendirmeye öncelik tan�mad�� �  ve 

gereken önemi vermediklerini ayn� zamanda bu de� erlendirmeyi i� lerinin önemli bir 

parças� olarak dikkate almad�klar�n� dü� ünmektedir. (Cevallos, 1992) 

 

Bu ara� t�rmada sonucunda kütüphanelere performans de� erlendirmeleri konusunda 

sunulan öneriler k�saca belirtilmektedir.  
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a. Kütüphaneler özellikleri do� rultusunda etkili performans de� erlendirme 
sistemlerini planlamal� ve sürekli gözden geçirmelidir. 

 
b. Kütüphane yöneticileri; kurumsal özellikler kapsam�nda gereksinim duyulan 

performans de� erlendirme sistemini kullanmal�d�r. 
 

c. Birbirlerinden farkl� özellikte ve büyüklükteki kütüphanelerde uygulanan 
de� erlendirme sistemleri tek ve mükemmel bir sistemin olmad�� �n� 
göstermektedir. 

 
d. Bir kütüphanede uygulanan performans de� erlendirme sistemi ba� ka bir 

kütüphaneye uygun olmayabilir. 
 

e. Performans de� erlendirme sisteminin kurumsal faktörlerle uyu� mamas� 
de� erlendirmeyi olumsuz yönde etkilemektedir. 

 
f. Yetersiz de� erlendirmeler ve etkisiz personel kararlar� hizmetin de yetersiz 

olmas�na yol açacakt�r. (Cevallos 1992) 

 

Bu konuda ulusal ve uluslar aras� kurulu� lar�n çal�� malar� da dikkat çekicidir. �lk olarak 

IFLA’n�n 1988 y�l�nda ba� latt�� � ve 1991 IFLA Moskova konferans�nda ilk tasla� �n�n 

tan�t�ld�� � hizmet performans�n� ölçmeye yard�mc� olan rehber haz�rlanm�� t�r. (IFLA 

1996:8).  

 

Performans de� erlendirmeleri konusunda standartlar�n olu� turulmas� yönünde ACRL 

(Association of College and Research Libraries) ile ARL (Association of Research 

Libraries)nin ortak çal�� malar� olan ve 1974 y�l�nda yay�nlanan bir rehber 

bulunmaktad�r. 1979 y�l�nda güncellenen bu rehberde; performans de� erlendirme 

sistemleri konusunda personel politikalar�n�n dokümanlar�, personel-yönetici görü� mesi 

dokümanlar� ile ba� ar�ya göre atama ve yükselme gibi konulardaki birçok doküman yer 

almaktad�r. (Stueart, 1997) 

  

1980’li y�llardan sonra kar amac� gütmeyen kurulu� lar�n da verimliliklerini artt�rmak 

istemesi, bu dönemde yap�lan çal�� malar�n bilgi merkezlerinde sunulan bütün 

hizmetlerin ve verimlili� e etki eden bütün unsurlar�n tek tek incelendi� i çal�� malar 

olmas�na neden olmu� tur. Bu nedenle özellikle 1980’li y�llardan sonra kütüphanecilik 

literatürü incelendi� inde verimlilik ve performans de� erlendirme ile ilgili çal�� malar�n 

yo� unluk kazand�� � görülür.  
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Amerika Birle� ik Devletlerindeki üniversite kütüphanelerinde performans 

de� erlendirme çal�� malar� incelendi� inde; U.S. Equal Employment Opportunity 

Commission taraf�ndan haz�rlanm��  olan bir rehberde performans de� erlendirme 

sisteminin resmi veya gayr� resmi ayr�nt�lar�n� içeren pratik bilgilerin yer ald�� � 

görülmektedir. Ulusal ve yerel düzeyde mevcut olan birçok kanun ve di� er 

düzenlemeler ile performans de� erlendirme sistemlerinin ana hatlar� belirlenmi� tir. Bu 

rehberde de� erlendirme formlar�n�n objektif ve standartlara uygun olarak kullan�lmas� 

gerekti� i, de� erlendirmelerin i�  temelli olmas�, i�  analizini ölçmesi ve yöneticilerin bu 

konuda e� itilmesi gerekti� i belirtilmektedir. Çal�� anlar�n i� teki becerileri ilgili 

hususlardaki bu düzenlemelerden haberdar olmas� ve daha çok i�  performans�n� ölçmeyi 

hedefleyen biçimde performans de� erlendirme sistemlerinin uygulanmas� yönünde 

önerilerde bulunulmaktad�r. (Stueart, 1997, s.25) 

 

Simmons College, Arizona State University ve MIT Kütüphanelerinde uygulanan 

performans de� erlendirme sistemlerinin; kütüphanenin stratejik hedeflerine yönelik 

biçimde uygulanmas�, kütüphaneciler ve di� er çal�� anlar ile yöneticilerin de� erlendirme 

sürecinde etkin biçimde rol almas� de� erlendirme sisteminin temel amaçlar� aras�nda yer 

almaktad�r. Kütüphane personelinin kendilerini de� erlendirdikleri formlar ile 

yöneticilerin personeli de� erlendirdikleri formlar de� erlendirme sisteminin önemli 

parçalar�n� olu� turmaktad�r. De� erlendirme formlar� her kütüphanenin yap�s�na ve 

stratejik hedeflerine göre uyarlanmakta olup performans de� erlendirme rehberindeki 

temel esaslar� ta� �yan bir yap�da yer almaktad�r. (Stueart, 1997, s.103)  

 

Avrupa Ülkeleri incelendi� inde, �ngiltere, �talya, �rlanda ve Fransa da etkili performans 

de� erlendirme sistemlerinin kullan�lmakta oldu� u, Portekiz, �spanya ve Yunanistan’da 

ise performans de� erlendirme tekniklerinin geli� tirilmeye çal�� �ld�� � görülmektedir. 

Almanya, �sviçre, Belçika ve Danimarka gibi ülkelerde performans de� erlendirme 

tekniklerine duyulan talebin en alt seviyede oldu� u belirlenmi� tir. (Cornelius, 2001, 

s.225)          

 



 56 

Türkiye’de kütüphanecilik alan�nda ise verimlilik, personel yönetimi, motivasyon ve i�  

doyumu konular�nda Ayd�n (1996) , Aç�kel (1992) ve Özekmekçi (2004)’nin 

çal�� malar� görülmektedir.  

 

“Kütüphanelerde Performans De� erlendirmesi ve Yönetime Etkisi” isimli yüksek lisans 

tezi ise bu konuda haz�rlanm��  olan en son çal�� ma olarak incelenmi� tir. 2005 y�l�nda 

Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde tamamlanan bu çal�� mada 

Ankara’daki üniversite kütüphanelerinde, karar verme sürecinde objektif ve güvenilir 

bulgulara ula� acak bir performans de� erlendirmesi yap�l�yor mu? Yap�l�yor ise ne 

� ekilde ve hangi oranda gerçekle� tiriliyor? Kütüphane Çal�� anlar� de� erlendirme 

çal�� malar�ndan yararlan�yor mu sorular�na yan�tlar aranm�� t�r. Nermin Çakmak 

taraf�ndan haz�rlanan tezde daha çok kurumsal performans�n ölçülmesiyle ilgili bulgular 

ara� t�r�lm��  ve ara� t�rman�n sonucunda Ankara’daki üniversite kütüphanelerinde 

performans de� erlendirmesi, maddi unsurlar�n yetersizli� i, personel azl�� � ve yönetimin 

performans de� erlendirme bilgisine sahip olmamas� gibi nedenlerden dolay� 

yap�lamad�� � bulgusuna ula� �lm�� t�r. (Çakmak, 2005) 

 

Türkiye’de performans de� erlendirmeleri konusunda öncülük yapan Aslan (1997) ile 

Karaka�  (2003)’�n makaleleri ara� t�rma kapsam�nda yararlan�lan di� er kaynaklar 

olmu� tur.   

 

Son y�llarda literatürde kütüphanelerde verimlilik ve personel motivasyonu vb. 

konularda birtak�m çal�� malar�n bulundu� u belirlenmi� tir. Ara� t�rma konusu ile ilgili 

olarak, performans yönetimi ve performans de� erlendirmeleri konular�nda 

kütüphanecilik d�� �ndaki alanlarda Türkiye’de çok say�da lisansüstü tez çal�� mas�n�n yer 

ald�� � saptanm��  ancak, ‘üniversite kütüphanelerinde çal�� anlar�n performans 

de� erlendirmeleri’ konusunda herhangi bir tez çal�� mas� bulunamam�� t�r. 

 

Kütüphanecilik d�� �ndaki alanlara bakt�� �m�zda; genellikle kamu yönetimi, i� letme, i�  

idaresi, e� itim, sa� l�k vb. alanlarda haz�rlanm��  birçok yüksek lisans ve doktora 

çal�� mas�ndan bahsetmek mümkündür. Bunlar�n birço� u verimlilik ve i�  tatmini ile 

performans de� erlendirmesi aras�ndaki ili� kiyi incelemi� tir. Çal�� malarda mevcut 
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performans de� erlendirme sistemlerinin yetersizli� i ve bu konuda yeni ve ça� da�  

de� erlendirme sistemlerine gereksinim duyuldu� u vurgulanm�� t�r.  

 

Türkiye’de özellikle i� letme ve kamu yönetimi alanlar�nda performans 

de� erlendirmeleri konusunu ele alan yüksek lisans ve doktora tezlerinin ço� unlukta 

oldu� u belirlenmi� tir. Bu çal�� malar�n en önemli ortak özelli� i ise: 657 say�l� kanun 

kapsam�nda yap�lan performans de� erlendirmelerinin yetersizli� inin ve ça� da�  bir 

performans de� erlendirme yöntemine duyulan gereksinimin vurgulanmas�d�r.  

 

Türkiye’de yap�lan performans de� erlendirmeleri konusunda Örücü (2004)’nün 

‘’ �� letmelerde �� gören Performans�n� De� erlendirme (K.�.T.ler �çin Avrupa Birli� i 

Uyumlu Bir Model Önerisi)’’ba� l�kl�, Bilgin (2004)’nin ‘’ Kamu Performans Yönetimi; 

Memur Hak ve Yükümlülüklerinin Performansa Etkisi’’ ba� l�kl�, Bilgin (1996)’nin ‘’ 657 

Say�l� Devlet Memurlar� Kanunu’na Göre Performans De� erlendirme ve Birinci Sicil 

Amirleri ile Yap�lan Bir Ara� t�rma’’  ba� l�kl�, Battal (1996)’n�n ‘’Performans 

De� erlendirmesi ve Türk Silahl� Kuvvetleri �çin Yeni Bir Performans De� erlendirme 

Sistemi Modeli Önerisi’’ ba� l�kl�, Turgut (2004)’un ‘’Yetkinli� e Dayal� Performans 

De� erlendirmesi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirli� i’’  ba� l�kl� çal�� malar� 

yararlan�lan di� er çal�� malar olmu� tur.  

 

Turgut (2004) ara� t�rmas�nda; geleneksel esaslara dayal� olan kamu sicil sisteminin 

sübjektiflikten tam olarak kurtulamad�� �n� belirtmekte ve performans 

de� erlendirmesinin sübjektiflikten uzak, bilimsel gerçekler �� �� �nda yetkinlik baz�nda 

ele al�nmas� gerekti� i dü� üncesi ile, yetkinlik boyutunun temel unsurlar�n� ortaya 

koymaya çal�� m�� t�r.  

 

Turgut yetkinli� in; ölçülebilirlik, gözlemlenebilirlik ve geli� tirilebilirlik olarak 

tan�mlanan karakteristik özelliklere sahip olmas� gerekti� ini vurgulamaktad�r. Bunun 

yan�nda yetkinlikleri 2 kategori alt�nda incelemi� tir. Teknik yetkinlikler olarak 

adland�r�lan ilk grubun genellikle diploma ya da sertifika ile belgelenen beceriler 

(elektronik bilgi seviyesi, yabanc� dil bilgisi, bilgisayar kullanabilme vb.) oldu� unu 

belirtmektedir. Çal�� mas�nda ikinci grupta sosyal yetkinlikler yer almaktad�r. Sosyal 
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yetkinliklerin ölçülmesinin daha karma� �k ve zor oldu� unu, ki� ilik ve davran��  

özelliklerini ölçmek için geli� tirilmi �  psikoteknik testlerin bulundu� unu ancak bu 

testlerin haz�rlanmas�, uygulanmas� ve de� erlendirilmesinin oldukça karma� �k ve 

maliyetli oldu� unu, sosyal yetkinliklerin belirlenmesindeki ba� ka bir yöntemin 

performans de� erlendirme oldu� unu belirtmektedir. Turgut çal�� mas�nda yetkinli� in ele 

al�nmas�ndan önceki a� aman�n ise bireylerdeki davran�� sal yeterlilikler bulunmas� 

gerekti� ini vurgulamaktad�r. Kurumsal ortamda geli� tirilen baz� davran�� sal 

yeterlilikleri de a� a� �daki gibi grupland�rmaktad�r. 

 

1. �leti� im 
2. Mü� teri odakl�l�k 
3. Analitik dü� ünebilme 
4. Kararl�l�k 
5. Güvenirlilik 
6. Vizyon sahibi olma 
7. �� birli � i 
8. Planlama 
9. Organize etme ve koordinasyon 
10. Güncel olma, geli� meleri yak�ndan takip etme 
11. Adil olma 
12. Motive etme 
13. �nisiyatif (Turgut 2004, s.11) 
 

Turgut ara� t�rmas�nda; Türk kamu kesiminde performans de� erlendirmesinin yetkinli� e 

dayand�r�lmas� halinde; objektif bir de� erlendirme sisteminin ba� ar� ile yürütülebilece� i, 

çal�� anlar�n etkin ve verimli kullan�lmas� sonucu kurumlar�nda verimlili� in 

artabilece� ini vurgulamaktad�r. 

 

Ba� ka bir ara� t�rmada Eskici (2005); ö� retmenlerin performans de� erlendirme sistemine 

duyulan memnuniyet düzeyleri ile i�  doyumlar� aras�ndaki ili� kiyi de� erlendirmi� tir. Bu 

ara� t�rman�n bulgular� k�saca a� a� �da verilmektedir: 

 

Ö� retmenler genel olarak mevcut performans de� erlendirme sisteminden memnun 

de� ildir. Mevcut performans de� erlendirme sisteminin adil olmad�� �, ba� ar�l� olanla 

olmayan� ay�rt etmedi� i, geribildirimin önemli oldu� u ve mutlaka yap�lmas� gerekti� ini 

dü� ünmektedir. Ayn� zamanda atama, ödül, takdir ve te� vik faaliyetlerinin aç�k biçimde 

yap�lmas� istenmektedir. Ara� t�rma sonucunda ö� retmenlerin çok yönlü ve kat�l�mc� bir 
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sistemin uygulanmas�n� tercih ettikleri belirlenmi� tir. Sonuç olarak, ö� retmenler 360 

derece de� erlendirme yöntemini  tercih etmi� lerdir. 

 

Ara� t�rman�n önemli bulgular�ndan birisi ise ö� retmenlerin performans de� erlendirme 

sistemine duyulan memnuniyet düzeyi ile i�  doyumu aras�nda anlaml� bir ili� ki 

bulunmaktad�r. Ö� retmenlerin performans de� erlendirme sistemine duyulan 

memnuniyet düzeyi artt�kça i�  doyumlar� da artmaktad�r. 

  

Benzer bir ara� t�rma olan ‘’ � lkö� retim okulu yönetici performans�n�n 

de� erlendirilmesine ili� kin görü� ler ve öneriler’’ adl� çal�� man�n sonucunda ula� �lan 

bulgular a� a� �da k�saca verilmi� tir. (O� uz , 2002, s.67) 

 

Performans de� erlendirmede ki� ilik özelliklerinin ön plana ç�kmas�,  de� erlendirmenin 

nesnel olmamas� ve de� erlendirme sonuçlar�n�n aç�klanmamas�n�n ö� retmenleri 

olumsuz etkilemesi, yöneticilerin i�  analizlerinin yap�lmam��  olmas� ile ücretlendirmede 

performans de� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�lmamas� gibi etkenler performans� 

dü� üren etkenler aras�ndad�r.  

 

Ara� t�rman�n önemli bulgular�ndan birisi ise okul yöneticileri ile ö� retmenler aras�nda 

performans de� erlendirme ölçütlerine ili� kin görü� lerde anlaml� bir farkl�l�k 

bulunmas�d�r. Performans de� erlendirme ölçütleri görev de� i� kenine göre anlaml� bir 

� ekilde farkl�la� m�� t�r. Ayn� � ekilde okul yöneticileri ile müfetti� ler aras�nda da anlaml� 

bir farkl�l�k bulunmu� tur.  
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3.BÖLÜM 

 

PERFORMANS DE� ERLEND� RMELER � NDE 

KULLANILAN ÇE �� TL �  YÖNTEMLER 

 

Personelin i� teki ba� ar�s�n� de� erlendirmek amac�yla günümüze kadar birçok 

de� erlendirme yöntemi geli� tirilmi � tir.  

Ayn� anda hem personelin gizli kalm��  yeteneklerini ortaya ç�karan, hem yükselmelerde 
veya görevle ili� i� inin kesilmesinde objektif bir ölçü i� levi gören, hem de ba� ar�l� 
çal�� may� ödüllendirici nitelikte olan hiçbir yöntem yoktur. Tüm bu amaçlar�n bir tek 
de� erlendirme arac� ile gerçekle� tirilmesini dü� ünmek önemli bir yan�lg�d�r. Canman , 
1993, s.17)  
  

De� erlendirmenin ba� ar�s� ve kendinden beklenen amaçlar� gerçekle� tirebilmesi, geni�  

boyutta geli� tirilecek yönteme ba� l� bulunmaktad�r. (Canman, 1993, s.18; English, 

1982)  

 

Bugüne kadar geli� tirilen pek çok yöntemin yaratt�� � sorunlar�n giderilebilmesi, 

uygulanan yöntemin daha nesnel ve daha güvenilir olabilmesi için sürekli çaba 

harcanm�� t�r. Her yöntem, zaman içinde yerini, kendine göre daha geli� mi�  bir yönteme 

b�rakmaktad�r. Özellikle son y�llarda geleneksel yöntemlerin yerini ça� da�  yöntemler 

almaktad�r. (Canman, 1993) 

Performans de� erlendirmelerinde kullan�lan geleneksel ve ça� da�  yöntemlerin 

özelliklerini ayr�nt�l� incelemek konuya aç�kl�k getirmesi aç�s�ndan faydal� olacakt�r. 

 

3.1.GELENEKSEL DE � ERLEND� RME YÖNTEMLER �   

Geleneksel de� erlendirme yöntemlerinin belirgin özelliklerine bakt�� �m�zda; 

- De� erlendirmenin gizlilik içinde yap�ld�� �, 
- ��  ba� ar�s�ndan çok ki� ilik de� erlendirmesinin yap�ld�� �, 
-Personelin de� erlendirme sürecine kat�lmad�� �, yani etkin de� il edilgen ö� e olduklar�, 
-De� erlendirmenin standardizasyondan yoksun oldu� u, belirli bir ölçüt olmad�� �, 
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- De� erlendirmenin nesnel ölçütlere dayand�r�lmad�� �, 
- De� erlendirmenin bask�, korku, cezaland�rma ve denetim amaçl� yap�ld�� �, 
- Amirlerin tarafs�z olmad�� � ve “ mutlak amir” anlay�� �n�n hakim oldu� u, 
- Yöneticilerin de� erlendirmede yaln�zca gözlenebilir olaylara a� �rl�k verdi� i, 
- Personelin gelece� i konusundaki sistematik i� lem ve önerilerden yoksun oldu� u, 
- Personelin kendisini eksiklerine göre yenilemesinin rastlant�ya b�rak�ld�� �, 
-Örgütsel tutuculu� u artt�rd�� �, örgüt içinde ikili� i belirginle� tirdi� i, dolay�s�yla 
yöneticiler ile personel aras�ndaki ili� kileri olumsuz yönde etkiledi� i, 
-‘’Y�ll�k de � erlendirme” ilkesine dayand�r�ld�� � için geçmi�  dönemi de� erlendirmeye 
yönelmi�  olmas� gibi ortak belirgin özelliklerin oldu� u tespit edilmi� tir. (Canman ,1993, 

s.21) 
 

Geleneksel de� erlendirme yöntemlerini de� erlendirmenin kim taraf�ndan yap�ld�� � göz 

önünde tutularak 4 alt grupta toplayabiliriz. 

 

1. En Yak�n Üst’ün De� erlendirmesi: 

a. Grafik Dereceleme Yöntemi 

b. Kar� �la� t�rma Yöntemleri 

c. Uygun Cümle Seçme Yöntemi 

d. Zorunlu Da� �l�m Yöntemi 

e. Kritik Olay Yöntemi 

f. Serbest Anlat�m Yöntemi (Kompozisyon usulü) 

2. Grup De� erlendirme Yöntemi 

a. Yerinde �nceleme ve Gözleme Yöntemi 

b. Yönetim Grubunca Yap�lan De� erlendirme Yöntemi 

3. Astlar�n Üstlerini De� erlendirme Yöntemi 

4. ��  Arkada� lar�nca Yap�lan De� erlendirme Yöntemi 

 

3.1.1. En Yak�n Üst’ün De� erlendirmesi 

 

3.1.1.1. Grafik Dereceleme Yöntemi 

 

Bu yöntemle; personele yapt�� � i� in niteli� i ve miktar� bir i� ten di� erine de� i� en, ço� u 

kez personelin kendine güvenilebilirli� i ve ba� kalar�yla i� birli � i yapma gibi özelliklerini 

içeren çe� itli unsurlar aç�s�ndan de� er biçilmesi amaçlanmaktad�r. Grafik ölçekte yer 

alan ölçekler “üstün ba� ar�l�” “ba� ar�l�” “iyi” “orta” “yetersiz” gibi s�fatlarla 

gösterilmektedir. (Poole, 2001, s.599) 
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Yayg�n olarak kullan�lan bu yöntemin avantajlar�; kullan�m�n�n basit olmas�, kapsam 

bak�m�ndan karma� �k olmamas� ve personeli kategorilere yerle� tirmekten kaç�nmas� 

biçiminde s�raland�r�labilir. Di� er yandan yöntemin dezavantaj� ise öznel olmas� ve 

merkezi e� ilimli olmas�d�r. (Dessler, 2005, s.330) 

 

3.1.1.2. Kar� �la� t�rma Yöntemleri 

 

Uygulanmas� en kolay, az zaman alan ve ucuz bir yöntemdir. Özellikle az say�da 

personelin çal�� t�� � kurumlarda uygulanma � ans� yüksektir.  

 

Bu yöntemle; bir veya birden çok personelin bireysel özelliklerinin ba� ka bir personelle 

kar� �la� t�r�larak performans�n� de� erlendirmek amaçlanmaktad�r. Kurumda çal�� an 

personel grup halinde ele al�n�r ve en iyi personelden en kötü personele kadar s�ralama 

yap�l�r. (Dessler, 2005:317) 

Kar� �la� t�rma listelerinde; i� e ili� kin davran�� lar� tarif eden cümleler, ibareler ya da 

sözcükler bulunur. Yönetici de� erlendirilen eleman�n söz konusu zaman içindeki 

performans�n� en iyi ifade eden tarifi i� aretler. (Palmer ,1993, s.45) 

 

3.1.1.3. Uygun Cümle Seçme Yöntemi 

 

De� erlendirici konumundaki yöneticiden, her nitelik için tan�mlay�c� cümlelerin 

olu� turdu� u bir liste üzerinde personelin davran�� lar�na ve niteliklerine en uygun olan� 

seçmesi ve i� aretlemesi istenir. Bu yöntemin “a� �rl�kl� cümle seçme” ve “zorunlu 

seçim” olarak adland�r�lan iki yayg�n türü bulunmaktad�r.  

 

Bu yöntem, de� erlendirilen personeli, de� erlendiren yöneticilerin ön yarg�lar�ndan uzak 

tuttu� u için avantajl�, ancak haz�rlanmas� çok güç ve zaman al�c� oldu� u için 

dezavantajl� olarak görülmekte ve ele� tirilmektedir. (Canman , 1993, s.23)  
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3.1.1.4. Zorunlu Da� �l�m Yöntemi 

 

Zorunlu da� �l�m yöntemi, istatistikteki normal da� �l�m e� risinin özelliklerine benzeyen 

bir yöntemdir. Bu yöntemle, performans kategorileri içindeki oranlar�n yüzdeleri ön 

tahminle belirlenir. (Dessler, 2005, s. 318). Örne� in çal�� anlar hakk�ndaki a� a� �da 

belirtilmi�  olan da� �l�ma göre karar verilebilir. 

 

% 15 Yüksek performansl�lar 
% 20 orta yükseklikte performansl�lar 
% 30 orta düzeyde performansl�lar 
% 20 dü� ük düzeyde performansl�lar 
% 15 en dü� ük düzeyde performansl�lar (Dessler, 2005, s.318) 

 

Bu yöntem her kurumda çal�� anlar�n i� lerindeki ba� ar�lar� aç�s�ndan normal bir da� �l�m 

gösterecekleri varsay�m�na dayand�r�lmas� nedeniyle ele� tirilmektedir. (Canman 1993, s. 

23) 

 

3.1.1.5.  Kritik Olay Yöntemi 

Bu yöntemde, de� erlendirmeyi yapacak yöneticilerin, de� erlendirme dönemi boyunca 

de� erlendirecekleri her personelin ba� ar�s�n� ya da ba� ar�s�zl�� �n� gösteren ilginç 

olaylar� bir forma kaydetmeleri gerekmektedir.  

Kritik olay yöntemi, yöneticinin i�  s�ras�nda meydana gelen, olumlu ya da olumsuz 

önem ta� �yan olaylar� kaydedip bunlar� çal�� anlar�n dosyas�na i� lemesidir. (Palmer, 

1993, s.47)  

 

Bu yöntem, de� erlendirenlerden kaynaklanan yanl� de� erlendirmeleri en aza 

indirgemesi bak�m�ndan ve personele yapt�klar� i� le ilgili davran�� lar�n� geribildirim ile 

aktarmada çok yararl�d�r. De� erlendirenlerin kritik olaylar� zaman�nda kaydetme 

konusunda gerekli özeni göstermedi� i durumlarda yöntemin güvenilirli� i azalmaktad�r. 

(Örücü, 2003, s.47) 
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3.1.1.6. Serbest Anlat�m Yöntemi (Kompozisyon Usulü) 

 

De� erlendirilecek olan personelin nitelikleri, yetenekleri, üstün ve zay�f yönleri 

hakk�nda de� erlendirecek olan yöneticiden bir ya da birkaç paragrafl�k bir kompozisyon 

haz�rlamas� istenir. Personeli yak�ndan tan�yan ki� ilerden, sözlü ya da yaz�l� ortamda 

do� ru ve aç�klay�c� bilgiler toplaman�n en büyük sak�ncas�, yaz�lar�n uzunluk veya 

içerik aç�s�ndan birbirinden farkl�l�klar gösterebilmesidir. Bu yöntemin ba� ar�s�, 

de� erlendiricinin iyi bir gözlemci olmas�na ve gözlemlerini iyi biçimde ifade 

edebilmesine ba� l�d�r. (Canman, 1993, s.24) 

 

3.1.2. Grup De� erlendirme Yöntemi 

 

Personel uzmanlar� ile ilgili yöneticilerden olu� an bir grup, personelin nitelikleri, üstün 

ve zay�f taraflar�yla ilgili durumlar� inceleyip bulgular�n� de� erlendirme formlar�na 

geçirirler. (Baker, 1988, s.88) De� erlendirmeyi yapan grubun kimlerden olu� tu� una 

ba� l� olarak bu yöntemi iki gruba ay�rmak mümkündür. 

 

3.1.2.1. Yerinde � nceleme ve Gözleme Yöntemi 

 

De� erlendirme formlar�, personelin performans�n� i� ba� �nda izleyen uzmanlar taraf�ndan 

doldurulur ve personelin en yak�n amirine iletilir. Yöneticileri de� erlendirme formlar�n� 

doldurma yükünden kurtaran bu yöntem ayn� zamanda yöneticilerin ki� isel 

önyarg�lar�n�n de� erlendirmeyi olumlu veya olumsuz etkilemesini önlemektedir. 

(Canman, 1993, 24) 

 

3.1.2.2. Yönetim Grubunca Yap�lan De� erlendirme Yöntemi 

 

Bu yöntemle, yönetimden olu� an bir grup ile personelin kar� �l�kl� görü� me ve tart�� ma 

sonucunda de� erlendirilmesi hedeflenmektedir. Personelin e� itimine önem veren 

kurumlarda oldukça yayg�n olarak kullan�lan bu yöntemin en önemli avantaj� 

de� erlendirmeyi etkileyebilecek önyarg�lar� en alt düzeye indirgemesidir. (Canman, 

1993, s.24) 
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3.1.2.3. Astlar�n Üstlerini De� erlendirmesi Yöntemi 

 

Bu yöntemde, astlar, yöneticilerini, kendileri ile ili � ki halinde oldu� u süreçte ve bu 

ili � kiyi esas alacak biçimde de� erlendirebilirler. Ancak yöneticilerin üst yöneticilerle 

olan ili� kisi önemlidir ve astlar taraf�ndan bilinmesi oldukça zordur. Bu nedenle 

yöntemin ba� ar�s� tart�� mal� bir konudur. (Canman, 1993, s.24) 

 

3.1.2.4. ��  Arkada� lar�nca Yap�lan De� erlendirme Yöntemi 

 

Belli bir i�  grubunu olu� turan ve i�  arkada� l� � � ili � kileri içinde olan personelin 

birbirlerini de� erlendirmesi � eklinde uygulanan bu yöntemin ç�k��  noktas�, personelin 

ba� ar�s�n� en iyi de� erlendirebilecek ki� inin onunla beraber çal�� an i�  arkada� � oldu� u 

dü� üncesine dayanmaktad�r. ��  arkada� lar� taraf�ndan doldurulan de� erlendirme formlar� 

personelin en yak�n yöneticileri taraf�ndan incelendikten sonra sonuç raporu olarak 

haz�rlan�r. (Canman, 1993, s.25) 

 

Dört ana ba� l�k halinde yer alan geleneksel de� erlendirme yöntemlerinden son üç 

ba� l� � � olu� turan ‘’ grup de� erlendirme” ‘ ’astlar taraf�ndan de� erlendirme” ve “i�  

arkada� lar�nca de� erlendirme” yöntemlerini ça� da�  yöntemler olarak kabul edenler de 

bulunmaktad�r. Ancak bu konuda ayr�nt�l� inceleme yap�ld�� �nda söz konusu 

yöntemlerin geleneksel yöntemlerin belirgin özelliklerini ta� �d�klar� ortaya ç�kmaktad�r. 

(Canman , 1993, s. 25) 

 

Geleneksel de� erlendirme yöntemlerine birçok yöntem eklenebilir veya her yöntem 

çe� itli eklemelerle daha farkl� biçimde de kullan�labilir. Literatürde geleneksel 

yöntemleri daha farkl� biçimde s�ralayan ve grupland�ran çal�� malar da yer almaktad�r. 

Bu ara� t�rmalardan birisi geleneksel yöntemleri be�  ana ba� l�k halinde ele alm�� t�r. 

Bunlar: 

1. S�ralama 
2. Belli Faktörlere Göre 
3. Kompozisyon 
4. Kritik Olaya Göre 
5. ��  Miktar�na Göre (Bilgin,  2004, s.55) 
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3.2. ÇA� DA�  DE� ERLEND� RME YÖNTEMLER �  

 

Ara� t�rmalar geleneksel yöntemlerin ço� unlukla kullan�� l� olmad�� �n� ayn� zamanda 

verimlilili � i olumsuz etkiledi� ini göstermektedir. (Dessler, 2005, s.311) Ça� da�  

yöntemler ise  geleneksel yöntemlerin olumsuz yanlar�n� ortadan kald�rmak ve 

de� erlendirmeyi gerçek i� levine kavu� turmak amac�yla geli� tirilmi � tir. (Canman, 1993, 

s.28) 

 

Geleneksel yöntemler, personeli görev a� �rl�kl� de� erlendirmekte, ça� da�  yöntemler ise 

personelin yapt�� � i� i ba� arma derecesinin yan� s�ra, onun beklentilerini de 

de� erlendirmede göz önüne almaktad�r.  

 

Ça� da�  Yöntemlerin en belirgin özelliklerini inceledi� imizde; 

 

- De� erlendirmede birey de� il, onun yapm��  oldu� u i� in de� erlendirilmesi ça� da�  
yakla� �m�n temelidir. 
- Ça� da�  de� erlendirme yöntemleri genellikle aç�k de� erlendirmeye ve objektif 
ölçütlere dayanmaktad�r. 
-  Ki� isel ve örgütsel geli�meyi hedef almaktad�r. 
- De� erlendirme, d�� a de� il kurum içine dönüktür. 
- De� erlendirme yönteminde de� erlendirilenlere etkin bir görev vermektedir. 
- Yöneticiler ve personel de� erlendirmede bir araya gelmek zorundad�r. 
- Yöneticiler en az ast� kadar sorumludur. 
- Ça� da�  de� erlendirme yöntemleri, kat�lmal� bir düzen getirir. (Canman 1993, 30) 
 

Literatürde ça� da�  de� erlendirme yöntemlerini “amaçlara ve sonuçlara göre 

de� erlendirme” ve “de� erlendirme merkezleri” ba� l�klar� alt�nda inceleyen 

yakla� �mlar�n yan� s�ra daha ayr�nt�l� biçimde inceleyen ara� t�rmalar da yer almaktad�r. 

Bu ba� l�klar� a� a� �daki biçimde s�ralamak mümkündür: 

 

1. Kurum ba� ar�s�ndaki katk�s�na göre de� erlendirme 

2. �kili de� erlendirme 

3. Amaçlara göre yönetim de� erlendirmesi 

4. Kendini de� erlendirme 

5. Merkezce de� erlendirme 

6. Görü� me yoluyla de� erlendirme 
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7. 360 derece (çoklu) de� erlendirme 

8. Payla� �lm��  uyumlu hedeflere göre de� erlendirme 

 

 

3.2.1. Kurum Ba� ar�s�ndaki Katk�s�na Göre De� erlendirme 

 

Personelin, kurum veya kurulu� un y�ll�k de� erlendirme raporlar�nda yer alan ba� ar�lara 

katk�s�n� dikkate alan bir de� erlendirme yöntemidir. (Bilgin, 2004, s.57) 

 

3.2.2. � kili De� erlendirme 

 

Personelin yaln�zca en yak�n yöneticisi taraf�ndan de� il ayn� zamanda insan kaynaklar� 

uzmanlar� taraf�ndan da de� erlendirilmesi esas�na dayanmaktad�r. De� erlendirme, 

personelin en yak�n yöneticisi ile insan kaynaklar� bölümündeki uzmanlar�n uzla� mas� 

ile yap�l�r. (Bilgin, 2004, s. 58) 

 

3.2.3. Amaçlara Göre Yönetim 

 

Son y�llarda yönetim alan�nda en çok ilgi çeken ve yayg�n bir � ekilde kullan�lan 

performans de� erlendirme tekni� i Amaçlara ( ya da sonuçlara ) göre yönetim 

(Management by Objectives) olmu� tur. Amaçlara göre yönetim, çal�� anlar�n 

performans�n�n yöneticilerle çal�� anlar�n birlikte kararla� t�rd�klar� amaçlara göre 

de� erlendirildi� i, basit ve mant�ksal bir yöntemdir. Saptanan hedefler, aç�k, seçik ve 

ölçülebilir ve belli bir zamanla s�n�rl� olmal�d�r. (Robbins , 1996, s.752) 

 

Amaçlara göre yönetim yakla� �m� ilk kez ünlü yönetim dü� ünürü Peter Drucker 

taraf�ndan 1954’de önerilmi� tir. Dü� ünüre göre yönetimin ba� l�ca sorumlulu� u; 

kurumun ya� am�n�, karl�l�� �n� ve büyümesini do� rudan etkileyen sonuçlar ve çal�� malar 

alan�ndaki istek ve hedefler aras�nda bir denge sa� lamaktad�r.  
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Amaçlara göre yönetim tekni� i, amaçlara ula� �lmas� üzerinde odakland�� �ndan, 

çal�� anlar�n ki� ilikleri, de� erleri tutumlar� ve öteki ki� isel özellikleri de� erlendirmenin 

d�� �nda tutulur.  

Bu süreç çal�� an�n yap�c� ele� tiriyi kendi de� erlerinin tart�� �ld�� � bir yakla� �mdan daha 

kolay kabul etmesini sa� lar. En önemli özelliklerinden birisi ise her eleman� tek ba� �na 

de� erlendirmesidir. (De Cenzo ,1996, s.334) 

 

3.2.4. Kendini De� erlendirme 

Ça� da�  performans de� erlendirme yöntemlerinden bir di� eri ise kendini de� erlendirme 

veya öz de� erlendirme yani çal�� anlar�n kendi performanslar�n� kendilerinin 

de� erlendirmesidir. Çal�� anlar�n öz de� erlendirme yapmas�, onlara önerilerde bulunmak 

ve tek tek elemanlara ili� kin çal�� ma programlar� yapmak için mükemmel bir araçt�r. 

(Palmer, 1993, s.53)  

 

Bu yöntem ço� unlukla amaçlar�n ve geli� imin gereksinimi olan faktörleri belirlemek 

amac�yla kullan�lmaktad�r. Bu yöntemle personel de� erlendirme raporlar�nda kendi 

performanslar� hakk�nda yorum yapabilmekte dolay�s�yla de� erlendirme sürecinin içine 

itilmektedir. Bu yönüyle avantajl� görünse bile; personelin kendisini objektif biçimde 

de� erlendiremeyece� i dü� üncesi nedeniyle çok s�k kullan�lmamaktad�r. Ancak, 

de� erlendirme sonras�nda personelin kuruma ba� l�l� � �n�n yöneticilerin 

de� erlendirmesine k�yasla artt�� �na dikkat çeken ara� t�rmalar da bulunmaktad�r. 

(Goodson, 1997, s.33, Örücü , 2003, s.54) 

 

3.2.5.Merkezce De� erlendirme (De� erlendirme Merkezi) 

 

Personelin geçmi�  dönemdeki performans�n�n de� erlendirilmesinin yan� s�ra, personelin 

gelecekteki performans durumunu tahmin edilmesi, gelecekteki potansiyelin 

de� erlendirilmesi son y�llarda geni�  uygulama alan� bulmu� tur.  

 

Merkezi de� erlendirmede, i� le ilgili boyutlara ve personel kay�tlar�ndaki birçok ayr�nt�l� 

bilgiye bak�larak personelin gelece� ine ili� kin bir de� erlendirme yap�lmaktad�r.  
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Bu yöntem,  personelin geçmi� teki performans�n�n gelecekteki performans�n� da  

etkileyece� i sav�na dayanmaktad�r. Bu yöntem ayr�ca kurumun alt kademelerinde 

çal�� an ve statüleri aç�s�ndan fazla göze çarpmayan personelin ke� fedilmesini de 

sa� lamaktad�r. (Canman , 1993, s.32) 

 

3.2.6. Görü� me Yoluyla De� erlendirme 

 

Yöneticilerin, personelin performans�na ili� kin çe� itli bilgileri personeli ile görü� erek ve 

birlikte tart�� arak de� erlendirdikleri bir yöntemdir. Bu yöntemin ba� ar�l� olabilmesi 

yöneticilerin görü� me s�ras�nda konu� maktan çok dinlemeyi ve gerekli ancak farkl� 

sorular sormas� ile mümkün olmaktad�r. (Bilgin, 2004, s.59) 

 

3.2.7. 360 Derece (Çoklu) De� erlendirme 

 

Karma de� erlendirmenin yap�ld�� � bu yöntemde, de� erlendirmede çok say�da ki� i ve 

ölçütün kullan�lmas� 360 Derece(Çoklu) de� erlendirme ismini almas�na neden olmu� tur. 

(De Cenzo , 1996, s.341) 

 

Personelin bireysel performans�; ba� ta yöneticileri olmak üzere, ayn� düzeyde çal�� an 

di� er personel, astlar� ayr�ca hizmet edilen hedef kitle taraf�ndan de� erlendirilir. Bu 

yönüyle, personelin performans� hakk�ndaki bilginin, personelin çevresinde yer ald�� � 

ve ili� kiler içinde oldu� u birçok kaynaktan toplamak mümkündür. (Goodson, 1997, 

s.21) 

 

3.2.8. Payla� �lm� �  Uyumlu Hedeflere Göre De� erlendirme 

 

“Scorecard Sistemi” olarak adland�r�lan bu yöntemin amac�, kurum veya kurulu� un 

vizyonu ve stratejileri do� rultusunda hedefler ve kriterlerin belirlenmesi sonucunda, 

personelin kurum veya kurulu� a sa� lad�� � katma de� eri ölçmektir. Bu ölçümün 

sonucuna  göre personel ödüllendirilmektedir. (Kasnakl�, 2002, s.136) 
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Yukar�da yer alan de� erlendirme yöntemlerinin yan� s�ra  son y�llarda literatürde, 

bilgisayara dayal� de� erlendirme ile davran�� lara dayal� de� erlendirme yöntemleri 

kavramlar�na  da s�kl�kla rastlanmaktad�r. (Dessler, 2005, s.326; Poole, 2001, s.599) 

 

3.3.  PERFORMANS DE� ERLEND� RME YÖNTEMLER � NDE TÜRK� YE’ 

DEK�  UYGULAMALAR 

 

Türkiye’de personelin de� erlendirilmesi yönünde ilk sistematik uygulama Osmanl� 

�mparatorlu� u’nun son y�llar�nda yürürlü� e girmi�  olan 15 May�s 1914 tarihli “Sicili 

Ahvali Memur Nizamnamesi”dir. Bu tüzükte memurlar�n hal ve tecrübeleri ve gizli 

tezkiye varakalar�na ili� kin kurallar yer almaktad�r. (Dicle 1982, 126) Günümüze kadar 

gelen yaz�l� ilk performans de� erlendirmesi Atatürk’ün �smet �nönü’ye verdi� i sicildir. 

(� enatalar,1975, s.219) 

 

Performans de� erlendirmesi konusu, 1980’li y�llardan itibaren kütüphanelerde 

yayg�nla� maya ba� lam�� t�r. Halen dünya üzerindeki birçok ülkede güncelli� i ve 

uygulamalar� halen sürmektedir. Bu kadar güncel ve önemli bir konu olmas�na kar� �n 

Türkiye’de, kamu sektöründe performans de� erlendirme, 40 y�l� a� k�n bir süredir 

yürürlükte olan 657 say�l� Devlet Memurlar� Kanununun Liyakat �lkesi esaslar� 

do� rultusunda yap�lmaktad�r. Kamu üniversitelerindeki uygulamada bu çerçevede 

yap�lmaktad�r. 

 

Ancak kimi kurumlar için özel ve istisnai düzenlemelere rastlamak mümkündür. Kamu 

görevlileri tan�m�na giren ama devlet memuru olmayan, i� çi, geçici görevli, sözle� meli 

personel bar�nd�ran kurumlarda farkl� düzenlemeler bulunmaktad�r. Bu kurumlardan 

kamu iktisadi te� ebbüslerinde hizmet veren sözle� meli memurlar için performansa 

dayal� ücretlendirme sistemi k�smen uygulanmaya çal�� �lmaktad�r. (Örücü, 2003, s.160) 

 

Sözle� meli personel için yap�lan performans de� erlendirmede geribildirim sisteminin 

bulunmas� dikkati çeken en önemli özellik olarak göze çarpmaktad�r. De� erlendirilen 

personel amirlerinin kendisi hakk�nda doldurdu� u sicil formlar�n� görerek sicil puan� 
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hakk�nda bilgi sahibi olmaktad�r. Bu durum performans de� erlendirme sistemini k�smen 

� effaf hale getirmektedir. (Derdiman, 2007, s.3) 

 

Kamu iktisadi te� ebbüslerinde uygulanan aç�k sicil sistemi  ba� ar�l� olmam�� t�r. 

 

Türkiye deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde ba� lam��  olmas�na ra� men; özel 

sektörün konuya olan ilginin artmas�, i� letme biliminin yayg�nla� mas� ve modern 

yönetim tekniklerinin tan�nmas� ile birlikte olmu�  ve bu ilgi özellikle son y�llarda 

giderek artm�� t�r. (Kaynak 1998, s.206) 

  

Türk kamu yönetiminde performans yönetimi anlay�� �n�n uygulanmas� OECD’nin 1997 

y�l�nda y�ll�k raporundaki tavsiyelere uygun olarak 1999 y�l�nda ba� lam�� t�r. 

(OECD,1998) 

 

Reform çal�� malar� içindeki ilk alan memuriyete yeni girenler için, Kamu Personeli 

Giri�  S�nav�’d�r. Bu s�nav, özerk ve uzman bir merkez taraf�ndan y�lda bir kez 

yap�lmaktad�r. 

 

�kinci reform alan� ise mevcut kamu personeline ili� kin 1999/12647 say�l� “Görevde 

Yükselme Yönetmeli� i”  ç�kart�lmas�d�r. Kamu personelinin yükselmesi için 75 saat 

e� itim almas� ve s�navda ba� ar�l� olmas� ( %70 baraj�n� a� mas� ) ko� ulu getirilmi� tir. 

 

Son olarak 2000 y�l�nda ç�kar�lan Bakanlar Kurulu karar�yla (2000/1658); ülkemizdeki 

110 merkez, 101 özerk, 37 K�T ve 3328 yerel yönetim birimi olmak üzere toplam 3576 

kamu kurulu� undan performans yönetimine göre örgütlerini yeniden yap�land�r�p, en 

uygun insan kayna� � standart kadrolar�n� olu� turmalar� istenmi� tir.   

 

Ara� t�rma konusu kapsam�nda incelenen sekizinci be�  y�ll�k kalk�nma plan�nda; 

 

1. Kamu kesiminde modern yönetim bilimi ve teknikleri çerçevesinde insan gücünün 
niteli� inin yükseltilmesine ve verimli istihdam�na özen gösterilece� i, 
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2. Kamu yönetiminin yeniden yap�land�r�lmas�nda verimlilik, etkinlik ve tutumlulu� un 
dolay�s�yla da performans�n art�r�laca� �, çal�� anlar�n performans�n�n etkili bir 
� ekilde ölçen bir sisteme kavu� turulaca� �, 

 
3. �nsan kayna� � rejimi konusunda norm kadrolara ve objektif seçme kriterlerine dayal� 

bir istihdam politikas�n�n izlenece� i, kariyer ve liyakat�n esas al�naca� �, mevcut çok 
say�da ödeme kalemini içeren karma� �k ücret sisteminden vazgeçilerek ortak ve e� it 
i� e e� it ücret ilkesine dayal� bir sisteme geçilece� i, sendikal haklar�n 
geli� tirilmesinin esas al�naca� � gibi hususlar�n yer ald�� � belirlenmi� tir. (DPT, 2000, 
s.192) 

 

Bugüne kadar yap�lan reformlara ra� men; kamunun, kendine özgü yap�s�n�n 

de� i� memesi, bu sektörde performans ölçümünü güçle� tiren önemli nedenlerden 

birisidir (Aykaç, 2003) ; (Özilhan, 2003:3). Bunun yan�nda yönetim anlay�� �n�n 

merkeziyetçi olmas� ve kamu sektöründe sunulan hizmetlerin bir k�sm�n�n stratejik 

öneme sahip olmas� performans ölçümünü imkans�z hale getirmektedir.  

 

Türkiye’de son dönemde performans yönetimi konusunda ya� anan en önemli geli� me 

Say�� tay’�n performans yönetimi ve denetiminden sorumlu bir birim olmas�n� sa� layan 

yasal düzenlemelerin yap�lmas�d�r. Kamu Yönetimi Temel Kanunu ile Say�� tay Türk 

kamu yönetiminin performans ölçme ve de� erlendirme merkezi olarak belirlenmi� tir. 

Say�� tay bu görevi yerine getirmek için yeniden yap�lanma çal�� malar�n� 

sürdürmektedir. (Say�� tay , 2003) 

 

3.3.1. Türkiye’de Kamu Kesiminde Uygulanan Performans De� erlendirme 

Sisteminin � ncelenmesi: 

 

Türkiye’de kamu kurum ve kurulu� lar�nda çal�� an insan kaynaklar�n�n bireysel 

performans de� erlendirmesi, Devlet Memurlar� Kanunu ve ilgili yönetmeli� e göre 

yap�lmakta ve Sicil olarak adland�r�lmaktad�r. (Devlet Memurlar� Sicil Yönetmeli� i 

1986, 86/10985). Yönetmelikte insan kaynaklar�n�n genel ad� “memur” dur. Dolay�s�yla 

memurlar�n yeterliliklerinin belirlenmesi, kademe ilerlemesi ve derece yükselmeleri, 

emekliye ayr�lma veya görevle ili� iklerinin kesilmesinde temel dayanak “Sicil’’dir. 
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“657 Say�l� Devlet Memurlar� Yasas�” kapsam�ndaki Devlet Memurlar� Sicil 

Yönetmeli� i metninin ekindeki Devlet Memurlar� Sicil Raporunda yer alan sorular 

incelendi� inde; ça� da�  personel de� erlendirme sistemlerinde “önceden uzla� maya 

var�lm��  i�  tan�mlar�”, ‘’gerçekle� tirilmesi gerekli performans standartlar�” ve 

“personelin gerçekle� tirdi� i performans’’  gibi objektif de� erlendirme ölçütlerinin 

bulunmad�� � gözlenmektedir. (Canman ,1993, s. 78) 

Türk Kamu Yönetiminde, bireysel performans de� erlendirmesinde sicile ili� kin 

düzenlenen ve gerekli olan 4 ayr� belge bulunmaktad�r. Bunlar; 

 

3.3.1.1. Memur Kütü� ü:  

 

Memurun, kamu kurum veya kurulu� unun üyesi olarak atand�� �na dair kendisine verilen 

bir numara ile kaydedilmesidir. Bu kütükte memurun ad� ve soyad�, cinsiyeti, do� um 

tarihi ve yeri, ö� renimi, kadrosu, i� e ba� lama ve ayr�lma tarihleri ve ayr�lma nedeni yer 

al�r. Kurum veya kurulu� un insan kaynaklar� bölümünde kalan memur kütü� ü ile 

birlikte haz�rlanan memur cüzdan� ise, memura verilen bir kimlik belgesi olmaktad�r. 

 

3.3.1.2. Özlük Dosyas�:  

 

Özlük Dosyas�nda memurun ad�-soyad�, medeni hali, e� itimi ve ald�� � cezalar ve 

ödüller gibi birçok özel bilgi yer almaktad�r. Ayr�ca bu dosya içerisinde, memurun 

askerlik durumu, sa� l�k durumu, görevden uzakla� t�rma, ald�� � izinler, hakk�nda yap�lan 

disiplin soru� turmalar� ve aç�lm��  davalar ile sonuçlar�, fahri hizmetleri, bildi� i yabanc� 

diller, varsa yay�n ve eserleri, s�n�f, derece ve kademesi ile bakmakla yükümlü oldu� u 

ki� iler de yer almaktad�r. 
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3.3.1.3. Sicil Dosyas�:  

 

Sicile ili� kin ilk üç belgede personel taraf�ndan bilinen bilgiler yer al�rken, son sicil 

belgesi olan Sicil Dosyas�’nda, personel taraf�ndan verilen mal bildirimleri, gizli sicil 

raporlar� ve varsa müfetti�  raporlar� ile vali ve kaymakam taraf�ndan verilmi�  ek sicil 

raporlar� yer almaktad�r. 

 

3.3.1.4. Sicilin Niteli� i:  

 

Türkiye’de kamu sektöründe uygulanan bireysel performans de� erlendirmesi ile 

personel hakk�nda bir de� erlendirmenin yap�ld�� � ve sicil dosyas�nda bulunan “gizli 

sicil raporu” ifade edilmektedir. (Devlet Memurlar� Gizli Sicil Raporu) 

 

Gizli Sicil Raporu 4 bölümden olu� maktad�r. Raporun 1.bölümünde, sicil amirlerinin 

memurun � ahsiyeti hakk�ndaki dü� ünceleri, metin olarak yer almaktad�r. Bu bölümde 

sicil amirleri, memurun d��  görünü� ü, zekas�, kavray��  yetene� i, azim ve sebatkarl�� �, 

dürüstlü� ü, insan ili� kileri konusundaki ba� ar�s�, varsa alkol ve kumar gibi kötü 

al�� kanl�klar� memuriyetle ba� da� mayacak biçimde sürdürmesi, � ahsi ç�karlar�na olan 

dü� künlü� ü, yalan söylemesi, k�skançl�k ve kin tutma gibi kötü huy ve davran�� lar� 

hakk�nda bir de� erlendirme yapmaktad�r. Sicil döneminde edinilen bilgi ve gözlemlerin 

sonucunda, memurun olumlu ve olumsuz yönleri, kusurlar� ve eksik yönleri hakk�ndaki 

dü� ünceler sicil raporunun � ahsiyet de� erlendirmesine ait bölümünde ayr�nt�l� biçimde 

yer almaktad�r.  

 

Raporun 2. bölümünde, memurun görevi ba� �nda gösterdi� i ba� ar�s� ve mesleki ehliyeti, 

100 puan üzerinden de� erlendirilmektedir. 

 

Bu de� erlendirme sicil amirleri taraf�ndan a� a� �da yer alan alanlara göre yap�lmaktad�r. 
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1.  Sorumluluk duygusu (Görev ve yetki alan�na giren i� leri kendili� inden, 

zaman�nda ve do� ru yapma; takip edip sonuçland�rma) 

2. Göreve ba� l�l� � �, i�  heyecan�, te� ebbüs fikri. 

3. Mesleki bilgisi, yaz�l� ve sözlü ifade kabiliyeti, kendini geli� tirme ve 

yenileme gayreti. 

4. �ntizam ve dikkati. 

5. �� birli � i yapmada ve de� i� en � artlara, görevlere uymada gösterdi� i ba� ar�. 

6. Tarafs�zl�� � (Görevini yerine getirirken dil, �rk, cins, siyasi dü� ünce, felsefi 

inanç, din, mezhep ayr�l�klar�ndan etkilenmeme) 

7. Disipline riayet. 

8. Amirlerine, mesai arkada� lar�na, i�  sahiplerine kar� � tutum ve davran�� �. 

9. Görevini yerine getirmede çal�� kanl�� � kabiliyeti ve verimlili� i. 

10. Yurtd�� � görevlerde temsil yetene� i, mesleki ehliyet ve yabanc� dil bilgisi 

(Sadece yurtd�� � te� kilat� olan kurumlar için). 

 

Hizmet özelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Ba� kanl�� �’n�n olumlu görü� ünün 

al�nmas� kayd�yla, kurumlar Devlet memurlar� Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin 

Mesleki ehliyeti Hakk�nda Notlar bölümüne soru ekleyebilirler. Eklenen sorular da 100 

not üzerinden de� erlendirilir. 

 

Gizli Sicil Raporunun 3. bölümünde, yönetici statüsünde olan memurun, yöneticili� i ile 

ilgili a� a� �da yer alan alanlar kapsam�nda hem bireysel hem de yönetsel performans� 

de� erlendirilmektedir. 

1. Zaman�nda, do� ru ve kesin karar verme kabiliyeti. 

2. Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti. 

3. Temsil ve müzakere kabiliyeti. 

4. Takip, denetim ve örnek olma kabiliyeti. 

5. Mevzuat ve teknolojik geli� melere intibak kabiliyeti. 

6. Mahiyetindekileri de� erlendirme ve yeti� tirmedeki ba� ar�s�, i�  hakimiyeti ve 

kendine güveni. 

7. Sosyal ve be� eri münasebetleri. 
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Raporun son bölümünde ise; yurtd�� �nda görev alan memurun, ülkesini temsilde ve 

menfaatlerini korumada gösterece� i ba� ar�s� ile ilgili a� a� �da yer alan alanlar 

kapsam�nda bireysel performans de� erlendirmesi yap�lmaktad�r: 

1. Yabanc� dil bilgisi. 

2. Gerekli ve yararl� ili� kileri kurma ve geli� tirmedeki ba� ar�. 

3. Ülke menfaatlerini korumada gösterilen itina ve hassasiyet. 

4. Temsil icaplar�n� yerine getirmekteki ba� ar�. 

5. Görevli oldu� u ülkenin � artlar�na uyum kabiliyeti, Türk ülkü ve kültürüne 

ba� l�l� � �. 

 

3.3.1.5. Sicil Notu: 

 

Gizli Sicil Raporunda; sicil amirleri, memurlar�n bireysel performanslar�n� sicil notu 

alt�nda bir not ile de� erlendirirler. Sicil amirlerin taraf�ndan verilen sicil notlar�n�n 

ortalamas� al�n�r. Al�nan ortalama not memurun sicil notunu, ba� ka bir ifade ile bireysel 

performans de� erlendirme notunu göstermektedir. 100 puan üzerinden performans 

de� erlendirme notunun de� eri � öyledir: 

90-100 aras�: Çok iyi, 

76-89 aras�: �yi, 

60-75 aras�: Orta 

00-59 aras�: Yetersiz 

Memurun çal�� t�� � kurumda ba� ar�l� olabilmesi için sicil notunun en az 60 olmas� 

gerekir. En az 60 puan alan memur olumlu sicil alm��  kabul edilir. 59 ve daha a� a� � not 

alan memurlar ise, yetersiz görülmü�  yani olumsuz sicil alm��  say�l�rlar. 

 

3.3.1.6. Sicil Süreleri: 

 

Memura sicil verebilmek için gerekli olan süre ile sicil doldurma zaman�, sicilde süreyi 

ifade etmektedir. Memurlar hakk�nda verilecek sicil y�lda bir kez düzenlenir. Memur, 
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sicil amiri ile bu bir y�l kapsam�nda birlikte çal�� mam��  ise, de� erlendirme yapacak 

amirlerin yan�nda memurun en az 6 ay çal�� m��  olmas� � art� aran�r. 

 

Memurun ald�� � her türlü izin ve hizmet içi e� itim süreleri bu süre içinde yer 

almaktad�r. Ancak, memurun en az üç ay fiilen ayn� amirle çal�� mas� gerekmektedir. 

Söz konusu çal�� ma süresi üç aydan daha az ise, memurun son 3 y�ll�k sicil notu 

ortalamas� performans de� erlendirmesi için esas al�nmaktad�r. 

 

Memurlar hakk�nda sicillerin doldurulmas�, her y�l 15- 31 Aral�k tarihleri aras�nda 

yap�lmaktad�r. Aday memurlar�n sicil raporlar� ise, adayl�k sürelerinin dolmas�ndan 

sonraki 15 gün içinde haz�rlanmaktad�r. 

 

3.3.1.7. Sicil Amirlerinin Durumu: 

 

Memurlara sicil vermeye yetkili yöneticiler yani sicil amirleri, merkezde memurlar�n 

kendi kurumlar� taraf�ndan, Devlet Personel Ba� kanl�� �n�n olumlu görü� ü al�nd�ktan 

sonra ç�kar�lacak bir yönetmelikle belirlenmektedir.  Bu yönetmeli� e göre, memurlar�n 

üç sicil amiri bulunmaktad�r. Üç amirin verdi� i notlar�n ortalamas� sicil notunu 

olu� turmaktad�r. Sicil amirlerinden birinin bulunmad�� � durumlarda di� er sicil 

amirlerinin verdi� i notlar de� erlendirme için yeterli kabul edilmektedir. Bir sicil 

amirinin bulunmas� halinde ise, bu amirin verdi� i sicil notu yeterlidir. 

 

Sicil raporlar� doldurulurken sicil amirleri, Yönetmelik gere� i baz� ilkelere uymak 

zorundad�r. Bu ilkeler; 

--  Memurun Devlete sadakat ve ba� l�l� � �, 

--  Memuriyet s�fat�n�n gerektirdi� i � eref ve itibar, 

--  Hizmetlerin süratli ve ekonomik biçimde yürütülmesi, 

--  Güvenilir ve yetenekli memurlar�n yükseltilmesi, 

--Yeteneksiz olanlar�n kamu hizmetlerinden uzakla� t�r�lmalar�n�n gereklili� i 
(Canman ,1993,s.179) 



 78 

3.3.1.8 Sicil Memurlar�n�n Durumu: 

 

Olumlu sicil alan memurlar, görevlerine devam etme hakk�n� kazan�rken, olumsuz sicil 

alan memurlar ise, yetersiz bulunduklar� için bir ay içinde gizli bir yaz� ile atamaya 

yetkili amirler taraf�ndan uyar� almaktad�r. 

 

Olumsuz sicil alarak uyar�lan memurlar, uyar� tarihinden itibaren 1 ay içinde atamaya 

yetkili amirlerine itiraz hakk�na sahiptirler. Memur itiraz�n�, sadece uyar� yaz�s�nda 

belirtilen konular hakk�nda yapabilir. �tiraz�n yap�ld�� � makam taraf�ndan konu 

incelenerek iki ay içinde ilgili memura cevap yaz�s� yaz�l�r. 

 

Olumsuz sicil alan memur, e� er iki y�l üst üste olumsuz sicil al�rsa, ba� ka bir sicil 

amirinin emrine atan�r. Memur ikinci sicil amirinden de olumsuz sicil al�rsa 

memuriyetle ili� kisi kesilerek gerekli i� lemler yap�l�r. 

 

3.4. DEVLET MEMURLARI S � C� L RAPORUNDAK �  SORULARIN 

DE� ERLEND� R� LMES� : 

 

Devlet Memurlar� Sicil yönetmeli� i metninin ekinde yer alan Devlet Memurlar� Sicil 

raporundaki sorular incelendi� inde; ça� da�  de� erlendirme yöntemlerinde yer alan 

önceden uzla� maya var�lm��  i�  tan�mlar�, gerçekle� tirilmesi gerekli performans 

standartlar� ile personelin gerçekle� tirdi� i performans gibi nesnel de� erlendirme 

ölçütlerinin bulunmad�� � gözlenmektedir.  (Canman ,1993, s.92) 

 

Sicil raporundaki sorularla ilgili ele� tirilen di� er bir nokta ise; sorular�n büyük bir 

k�sm�n�n ki� isel özellikler ve niteliklerle ilgili sorular olmas�d�r. Bu sorulardan baz�lar�; 

sorumluluk duygusu, göreve ba� l�l�k, i �  heyecan�,anlat�m yetene� i, intizam ve dikkat, 

tarafs�zl�k, disipline uyma, be� eri ili � kiler vb. � eklindedir. Nesnel bir de� erlendirmeye 
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uygun olmayan bu sorular ile öznel de� erlendirmelerin yap�lmas� kaç�n�lmazd�r. 

(Canman, 1993; Örücü, 2004) 

 

Yönetici durumunda olan kamu görevlilerinin yeterlilikleri ile ilgili sorular da Sicil 

Raporunda ele� tirilen bir ba� ka husustur. Bu sorular ça� da�  bir yakla� �m�n özelliklerini 

ta� �mad�� � için öznel nitelikte bir de� erlendirmeye yol açmaktad�r. (Bilgin, 2004, s.401)  

 

Sicil Raporunda yer alan sorular�n derecelendirilmesi ise ba� ka bir sorun olarak 

ele� tirilmektedir. Genel durum ve davran�� larla ilgili olanlar d�� �ndaki sorular 100 tam 

not üzerinden de� erlendirilmelidir. Bu yasal bir zorunluluktur. Ancak, her sorunun 

say�sal olarak de� erlendirilmesinde baz� güçlüklerle kar� �la� �labilece� i gibi, 

de� erlendirmelerde de benzer sorunlar ortaya ç�kabilecektir. (Canman, 1993, s.97) Bu 

nedenle, kriterlerin derecelendirilmesi daha tutarl� ve kolay bir de� erlendirmenin 

yap�lmas�n� sa� layacakt�r.  

 

3.5. TÜRK KAMU KES � M� NDE UYGULANAN PERFORMANS 

DE� ERLEND� RME S� STEM� NE YÖNEL � K ELE � T� R� LER 

 

Türkiye’ deki kamu kurum ve kurulu� lar�nda 40 y�l� a� k�n bir süredir uygulanan 

performans de� erlendirme sistemi birçok yönden ele� tirilmektedir. Bunlar; sistemin 

yap�s� ve uygulanmas�na yönelik ele� tirilerden olu� maktad�r. 

 

Türkiye’deki kamu kurum ve kurulu� lar�nda; performans de� erlendirme sonuçlar� siyasi 

bask�lardan etkilenmektedir. Özellikle terfi, k�dem, kurum de� i� iklikleri gibi konularda 

performans de� erlendirme sonuçlar�ndan ziyade siyasi bask� daha önemli ve etkili bir 

faktördür. (Örücü 2003, s.157) 
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Kamu kurum ve kurulu� lar�nda performans de� erlendirmesi daha çok personelin ki� ili � i 

hakk�nda bilgi edinilmesi ile s�n�rl� kalmaktad�r. De� erlendirme sonuçlar� ise personelin 

özlük dosyas�nda saklanmaktad�r. (Turgut 2004, 137)  

 

Türkiye’deki kamu kurum ve kurulu� lar�nda uygulanan performans de� erlendirme 

ki� isel yeteneklerin de� erlendirildi� i ve geli� tirildi � i bir yöntem olmad�� � gibi, özellikle 

yöneticilerin büyük ço� unlu� u taraf�ndan yap�lmas� gereken rutin ve zorunlu bir i�  

olarak görülmektedir. Performans� ölçecek nesnel ölçütler geli� tirilmemi�  oldu� undan; 

de� erlendirme yöneticilerin inisiyatifine kalabilmektedir. (Bilgin 2004, 401) 

 

Y�lda bir kez de� erlendirme yap�ld�� � için sicil amirleri genellikle; performans 

de� erlendirmelerini personelin y�l�n son dönemindeki çal�� mas�na göre yapmaktad�r. 

(Örücü, 2003, s. 157) Bu da de� erlendirmenin eksik ya da hatal� olmas�na yol açmakta; 

di� er bir ifade ile gerçek ba� ar� ölçülememektedir. Dolay�s�yla çal�� an�n bütün bir y�l 

boyunca çal�� mas� göz ard� edilerek yetersiz bir de� erlendirme sonucu ortaya 

ç�kmaktad�r. 

 

657 say�l� yasa alt�nda performans de� erlendirme sistemi olarak kullan�lan sicil sistemi 

kadrolar�n görev tan�m� yap�lmad�� � için memurun görevdeki ba� ar�s�n� görevlerine 

paralel olarak “nesnel” bir � ekilde ölçememektedir. Bu yüzden mevcut sicil sistemi, 

memurun ki� isel niteliklerini “öznel’’ olarak ölçmeye yönelmi�  durumdad�r. (Canman 

1993) 

 

Özel sektörde, yetkinli� e dayal� performans de� erlendirme yöntemleri tercih edilirken 

kamu kesiminde klasik yöntemler tercih edilmektedir. (Turgut 2004, 140) Türkiye’de 

kamu kesiminde performans de� erlendirmesi 2003 y�l�na kadar kapal� ve gizli sicil 

sistemine dayanmaktayd�. 24 Ekim 2003 tarihli Resmi Gazete’de yay�mlanan Bilgi 

Edinme Kanunu ile ülkemizde gizli yönetimden � effaf yönetime do� ru olumlu bir ad�m 

at�lm��  oldu. Eken’e (2005) göre; 

Bu ad�m, geleneksel olarak gizlili� i esas alan bir kamu yönetimi anlay�� �ndan 
uzakla� man�n ilk i� areti niteli� ini ta� �maktad�r. (Eken, 2005, s.113) 
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Bu olumlu ad�ma ra� men uygulamada, halen � effaf bir yönetim anlay�� � 

sa� lanamam�� t�r. Çal�� anlar�n kendi çal�� malar� ve onun sonuçlar� hakk�nda gerekli olan 

geribildirim tam olarak sa� lanmamaktad�r. Örne� in; bir memur performans 

de� erlendirme sonuçlar�n� ancak çal�� t�� � kurumun üst yetkilisine resmi yaz� ile 

ba� vurarak ö� renebilmektedir. Bu da uzun süren bürokratik i� lemler sonucunda 

gerçekle� mektedir. Halbuki ça� da�  de� erlendirme yakla� �mlar�nda; personele 

de� erlendirme öncesi ve sonras� resmi yaz�ya gerek kalmaks�z�n sürekli geribildirim 

sa� lanmaktad�r.  

 

Kamu kurum ve kurulu� lar�nda uygulanmakta olan sistem, kat�l�mc� olmaktan uzak bir 

yap�da olup, yöneticilerin inisiyatifine ve yetkisine dayand�r�lm�� t�r. Bu da yöneticilere 

ve kuruma güvensizlik duyulmas�na yol açmaktad�r.(Battal, 1996, s.29) Ça� da�  

de� erlendirme yakla� �mlar�nda ise çal�� an personelin de en az yöneticiler kadar 

de� erlendirme süreci içinde aktif olarak bulunmas�n� gerektirmektedir. Çal�� anlar�n 

performans de� erlendirme sürecine kat�l�m�; onlar�n görevleriyle ilgili sorumluluklar 

almas�, yarat�c�l�klar�n� kullanabilmelerini, gerekli oldu� unda inisiyatifi ele almalar�n� 

ve bulunduklar� kuruma olan aidiyet duygusunun da artmas�n� sa� layacakt�r. Bu 

yönüyle bak�ld�� �nda Türkiye’ deki performans de� erlendirme sistemi yetersiz 

kalmaktad�r.  

 

Türkiye’ de uygulanan sistem, kurum içindeki ileti� im kanallar�n�n tam anlam�yla 

i� leyememesine neden olmaktad�r. Yetkinlikleri esas alan bir performans de� erlendirme 

sistemi ise samimi ve dürüst ileti� ime dayanmaktad�r. Bu yönüyle bak�ld�� �nda kamu 

kesimindeki uygulanan sistemde böyle bir ileti� imin bulunmad�� � görülmektedir. 

(Turgut 2004, 137) 

 

Kamu kurum ve kurulu� lar�nda uygulanan de� erlendirme sistemi liyakata dayal� bir 

yöntemdir. De� erlendirme sonucunda ba� ar�l� olan personelin ödüllendirilmesi için; 

Devlet Memurlar� Kanununun 123. maddesi gere� ince i� lem yap�lmaktad�r. Personelin 

maddi ödülü alabilmesi ise uzun ve a� �r bir süreci gerektirmekte ve ço� u kurumda da bu 

nedenle aktif olarak uygulanmamaktad�r. Ayr�ca 6 y�ll�k sicil notu ortalamas� 90 ve 
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yukar� olan personelin derecelerinin yükseltilmesinde dikkate al�nmak üzere bir kademe 

ilerlemesi uygulanmaktad�r. Özel sektörde ise ba� ar�l� personel ödülünü y�l�n sonunda 

maa� �na belli oranda zam alarak görebilmektedir. Bu yönüyle bak�ld�� �nda; kamu 

kesimindeki mevcut sistemin oldukça yetersiz kald�� � görülmektedir. 

 

Türkiye’ de kamu kesiminde uygulanan sistem; personelin eksik veya zay�f yönleri ile 

potansiyel yeteneklerinin ortaya ç�kart�lmas�nda yetersiz kalmaktad�r. Ayr�ca personelin 

e� itim gereksinimlerinin belirlenmesi daha çok meslek içi e� itimlerle s�n�rl� 

kalmaktad�r. (Örücü 2003, 157) Bununla birlikte yöneticilerin sisteme ili� kin 

e� itimlerinin de yetersiz oldu� unu söylemek mümkündür.  

 

Personelden beklenen ba� ar� kriterleri ve standartlar�n�n aç�k olmas� ve herkes 

taraf�ndan bilinmesi ça� da�  de� erlendirme yakla� �m�n�n en belirgin özelliklerindendir. 

Yetkinlikleri temel alan bir de� erlendirmede ba� ar� kriterleri somut olarak 

belirlenmektedir. (Turgut, 2004, s.142) Fakat Türkiye’de uygulanan Gizli Sicil 

Raporunda yer alan kriterler çok aç�k de� ildir ve daha çok ki� ilik özelliklerini ölçmeye 

yöneliktir. Bu yönüyle incelendi� inde mevcut sistemde ba� ar� kriterlerinin aç�k 

oldu� unu belirtmek mümkün de� ildir.  

 

Ça� da�  de� erlendirme yakla� �mlar�n�n en önemli özelliklerinden birisi de sürekli 

geribildirim sa� lamas�d�r. Personele çal�� mas� ve ba� ar�s� hakk�nda sürekli 

geribildirimin sa� lanmas�, personelin motivasyonunu ve verimlili� ini etkilemektedir. 

Ancak Türkiye’ deki kamu kurum ve kurulu� lar�nda uygulanan sistemde gizlilik 

anlay�� �n�n halen var olmas� nedeniyle geribildirim mekanizmas� da i� lememektedir. 

Zaman�nda ve yeterli geribildirim almayan personelin kendisini geli� tirmesi ve 

hatalar�n� düzeltmesi mümkün olmad�� � gibi ba� ar�l� personelin de iyi yönlerini 

görmesini ve ba� ar�s�n� sürekli k�lmas�n� sa� layacak unsurlar da olmayacakt�r. (Örücü, 

2003, s.157) 
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Türkiye’de kamu kurum ve kurulu� lar�nda çal�� an tüm personel için ayn� de� erlendirme 

sistemi uygulanmaktad�r. ��  tan�mlar� ve i�  analizlerinin yap�lmamas� ile birlikte 

personel uzmanl�k alanlar�na göre de de� erlendirilmemektedir. (Canman, 1993, s.97) 

Bununla birlikte kamu kurum ve kurulu� lar�nda ayn� pozisyonda çal�� an farkl� 

performansa sahip personele e� it ücret ödenmektedir. Tüm personelin motivasyonunu 

ve verimlili� ini olumsuz olarak etkilemektedir. (Turgut 2004, s.141) 

 

3.6. ÖZEL (VAKIF) ÜN � VERS� TE KÜTÜPHANELER � NDE UYGULANAN 

PERFORMANS DE� ERLEND� RME YÖNTEMLER �  

 

Son y�llarda Türkiye’de say�lar� h�zla artan özel üniversite kütüphaneleri 

incelendi� inde; performans de� erlendirmesi çal�� malar�n�n devlet üniversitelerindeki 

uygulamalardan farkl� oldu� u belirlenmi� tir. Ara� t�rma alan� içerisinde bulunan özel 

üniversite kütüphanelerinde uygulanan performans de� erlendirmelerine genel hatlar�yla 

bak�ld�� �nda; 

 

Bilkent Üniversitesi Kütüphanesi’nde performans de� erlendirmesi y�lda 2 kez 

yap�lmaktad�r. Personel Müdürlü� ü taraf�ndan haz�rlanan bas�l� formlar birim amirleri 

taraf�ndan her bir personel için ayr� ayr� doldurularak  1-5 aras� verilen bir puanlama 

sistemine göre personelin çal�� mas� de� erlendirilmektedir.. Amirler, memurlar ve destek 

personel (hizmetli, çayc� vs.) olarak nitelendirilen üç ayr� grup için 3 ayr� form 

doldurularak Kütüphane Müdürlü� üne iletilmektedir. Birim amiri konumunda olan 12 

amir, personeline ili� kin de� erlendirmeleri ilgili formlara doldurarak Kütüphane 

Müdürlü� üne iletmekte, Kütüphane Müdürlü� ü ise bu formlar üzerindeki en son 

de� erlendirmeyi yaparak Rektörlü� e sunmaktad�r. Bu de� erlendirmeler çal�� an 

personelin belli bir k�sm�na ücret art�� � olarak yans�t�lmaktad�r. ( Bu oran kütüphane 

genelinde çal�� anlar�n % 10 ‘u olarak belirlenmi� tir). Bilkent Üniversitesi 

Kütüphanesinde uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemindeki kriterler a� a� �da yer almaktad�r. 
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Yönetici Personel �çin Belirlenen Kriterler; 

1. Yetki Kullan�m� 

2. �� birli � i Yetene� i 

3. Program Geli� tirme ve Gerçekle� tirme 

4. Maiyetini Geli� tirme 

5. �zleme ve Denetleme 

Bu kriterlerin her biri için ayr�ca yönetici personel de� erlendirme tablosu aç�klamalar� 

formu bulunmaktad�r. �dari personel için belirlenen kriterle; 

1. Çal�� mas�n�n Niteli� i 

2. �� i Süresi �çinde Tamamlama 

3. Sorumluluk Duygusu 

4. Güvenilirlik ve ��  Takibi 

5. �� birli � i Yetene� i 

6. Kendini Geli� tirme 

7. Göreve Devam ve Ba� l�l� � � 

Yukar�da belirtilen de� erlendirme kriterlerinin her biri için ayr�nt�l� aç�klamalar�n yer 

ald�� � �dari Personel De� erlendirme Tablosu Aç�klamalar� formu bulunmaktad�r. 

Yönetici personel ile idari personelin de� erlendirme kriterleri 5 puan üzerinden 

de� erlendirilmektedir. 

 

Destek ve Teknik Personel De� erlendirme Formunda yer alan kriterler ise; ö� renme ve 

anlama yetene� i, ifade yetene� i, i� i ile ilgili kurallara uymas�, i� ine gösterdi� i dikkat, 

özen ve gizlilik, çal�� kanl�� � ve dakikli� i, i� inin gerektirdi� i bilgi ve bu konuda kendini 

geli� tirmesi,  i� birli � i anlay�� �, temsil yetene� i, k�l�k-k�yafet, i� ine ba� l�l� � � ve genel 

davran�� �d�r. Destek ve Teknik Personel de� erlendirmesinde her bir de� erlendirme 

faktörü 10 puan üzerinden de� erlendirilmektedir.  
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Ba� kent Üniversitesi Kütüphanesinde ise y�lda bir kez Kütüphane Müdürü taraf�ndan 1-

10 aras�ndaki puanlama sistemine göre performans de� erlendirmeleri yap�lmaktad�r. 

Personel Müdürlü� ünün haz�rlad�� � bas�l� formlar Kütüphane Müdürü taraf�ndan 

doldurulmakta ve Rektörlü� e iletilmektedir. Bilkent Üniversitesinde yap�lan 

uygulaman�n benzeri Ba� kent Üniversitesi Kütüphanesinde de görülmekte ve y�ll�k 

de� erlendirmelerin sonucu ücret art�� � olarak personele yans�t�lmaktad�r.  

 

Ba� kent Üniversitesi Kütüphanesinde; temsil yetene� i, mesleki bilgisi, genel kültürü, 

kendini geli� tirme çabas�, üniversiteye ba� l�l� � � ve i� ini sevmesi, i� ine gösterdi� i özen, 

özveri ve çal�� kanl�� �, anlat�m ve yazma yetene� i, anlama ve ö� renme yetene� i, 

amirlerine kar� � davran�� lar� ve halkla ili� kileri, devam durumu ve çal�� ma saatlerine 

uyumu, karar ve sorumluluk duygusu ve yetene� i, isabetli karar verebilme ve sorunlar� 

çözme yetene� i, astlar�n� e� itme, yönetme ve motive etme becerisi, organizasyon ve 

denetim becerisi, kaynak teminine yönelik çal�� malar�, kaynak kullan�m�na yönelik 

çal�� malar�, kayna� �n art�r�lmas�na yönelik çabalar� olarak belirlenmi�  olan 

de� erlendirme kriterleri kapsam�nda performans de� erlendirmeleri yap�lmaktad�r. 

 

Ara� t�rma alan� içinde bulunan Çankaya Üniversitesi Kütüphanesi’nde ise y�lda bir kez 

yap�lan de� erlendirmede; sorumluluk duygusu, göreve ba� l�l�k, kendisini geli� tirme 

çabas�, anlama ve ö� renme yetene� i, i� ine gösterdi� i özen, amirlerine ve çal�� ma 

arkada� lar�na kar� � davran�� �, disipline uymas�, intizam ve dikkati, görevini yerine 

getirmedeki çal�� kanl�� � ve verimlili� i � eklinde belirlenmi�  olan kriterler �� �� �nda 

de� erlendirmeler yap�lmaktad�r. Yönetici konumunda olan personele ise; temsil 

yetene� i, isabetli karar verebilme ve sorunlar� çözme yetene� i, astlar�n� e� itme, 

yönetme ve motive etme becerisi, planlama, organize etme ve denetim kabiliyeti ile 

astlar� üzerindeki sayg�nl�� � ve otoritesi olarak belirlenen kriterler de eklenmi� tir. 

 

At�l�m Üniversitesi Kütüphanesinde bireysel performans de� erlendirmeleri ise; 

kütüphane çal�� anlar� taraf�ndan ayl�k olarak haz�rlanan çal�� ma raporlar�n�n Kütüphane 

Yönetimi taraf�ndan de� erlendirilmesi ile yürütülmektedir. Bu de� erlendirmeler y�l 

sonunda ba� ar�l� personelin maa� �na belli oranda zam olarak yans�t�lmaktad�r. 
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Kütüphane Yönetimi taraf�ndan personele çal�� malar� hakk�nda düzenli olarak 

geribildirim yap�lmaktad�r. Ancak, de� erlendirmeler konusunda geli� tirilmi �  herhangi 

bir form bulunmamaktad�r. 

 

Ara� t�rma alan� içinde bulunan di� er vak�f üniversitelerinde ise;  kurulu� lar� çok yak�n 

bir geçmi� e dayanan Ufuk Üniversitesi ile TOBB-ETU Üniversitesi Kütüphanesindeki 

de� erlendirme çal�� malar� da henüz ba� lang�ç a� amas�nda say�labilir. 

 

Ara� t�rma alan�nda bulunan kütüphane yöneticileri ile yap�lan görü� melerin sonucunda; 

tüm kütüphanelerde i�  analizlerinin yap�lmad�� � belirlenmi� tir. Ayr�ca mevcut 

de� erlendirme uygulamalar�na alternatif bir performans de� erlendirme yönteminin 

bulunmad�� �  tespit edilmi� tir. 

 

Ara� t�rma alan�nda yer alan vak�f üniversitesi kütüphanelerinde uygulanan performans 

de� erlendirme yöntemlerinde hem i� e hem de ki� ili � e ili� kin kriterlerin birlikte yer 

ald�� � belirlenmi� tir. De� erlendirmelerin s�kl�� �nda de� i� iklikler bulunmaktad�r. Devlet 

üniversitesi kütüphanelerine göre en önemli ve en belirgin farkl�l�k ise de� erlendirme 

sonuçlar�n�n personelin ücretine her y�l�n sonunda belli oranda yans�t�lmas�d�r. Bu da 

personelin motivasyonunu ve dolay�s�yla verimlili� i olumlu yönde etkilemektedir.  

 

Ara� t�rma alan� içinde bulunmayan ancak uygulad�� � yöntem aç�s�ndan ça� da�  

özellikler ta� �yan de� erlendirme kriterlerine göre performans de� erlendirmelerinin 

yap�ld�� � Koç Üniversitesi Kütüphanesi’ndeki de� erlendirmenin; y�lda 3 kez yap�lmas�, 

yöneticiler, di� er personel ve k�smi zamanl� çal�� an ö� renciler için  olu� turulmu�  3 ayr� 

form ile yap�lmas� dikkat çekicidir. 4 ayl�k periyotlar halinde yap�lan 

de� erlendirmelerde önce personelin kendi performans�n� de� erlendirdi� i formlar müdür 

yard�mc�lar� taraf�ndan toplanmaktad�r.  Müdür yard�mc�lar� personele ili� kin kendi 

de� erlendirmelerini de ekleyerek formlar� Kütüphane Müdürlü� üne iletmektedir. En son 

a� amada ise Kütüphane Müdürü taraf�ndan yap�lan de� erlendirmelerin �� �� �nda y�ll�k 

genel bir rapor haz�rlanmakta ve Rektörlü� e sunulmaktad�r. Koç Üniversitesi 
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Kütüphanesinde yap�lan performans de� erlendirmelerinin sonuçlar� ise Bilkent 

Üniversitesindeki gibi çal�� anlar�n ücretlerine y�ll�k ek art��  olarak yans�t�lmaktad�r.  

 

Ara� t�rma alan� içerisinde bulunmayan ancak son iki y�ld�r performans 

de� erlendirmeleri konusundaki çal�� malar� ile dikkat çeken Sabanc� Üniversitesi Bilgi 

Merkezinde ise ; hedeflere göre yönetim yakla� �m�na göre de� erlendirmeler 

yap�lmaktad�r. Öncelikle kütüphane yönetimi ile personelin bir araya geldikleri 

görü� melerde hedefler belirlenmektedir. Bu hedeflere ula� �l�p ula� �lmad�� � birim 

sorumlular� arac�l�� �yla takip edilmektedir. Üniversite yönetiminin belirlemi�  oldu� u 

niteliklerin yer ald�� � de� erlendirme formlar� 6 ayl�k periyotlarda de� erlendirildikten 

sonra y�l sonunda Rektörlü� e iletilmektedir. Bu formlara ayr�ca kütüphane yönetimi 

taraf�ndan ilgili personelin akademik çal�� malar�, ki� isel geli� imle ilgili faaliyetleri de 

eklenmektedir. Kütüphane personeline sürekli olarak çal�� malar� hakk�nda geribildirim 

yap�lmaktad�r. Çal�� malar� ile ilgili eksiklikler varsa bunlar iletilmektedir. Y�l 

sonundaki de� erlendirmeler personel maa� lar�na belli oranda zam olarak 

yans�t�lmaktad�r. Bunun yan�nda performans de� erlendirmeleri konusunda özel 

sektördeki uzman kurulu� lardan destek al�nmaktad�r. 
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4. BÖLÜM 

 

BULGULARIN ANAL � Z�  VE YORUM 

 

 

4.1. VER� LER� N TOPLANMASI 

 

Ara� t�rmada, Ankara’da bulunan kamu ve vak�f kütüphanelerinde çal�� an toplam 305 

personele anket verilmi� tir ve bizzat doldurmalar� istenmi� tir. Anketlerin uyguland�� � 

süreler içerisinde herhangi bir nedenle uygulamaya kat�lamayan personele ise anket 

formlar� b�rak�lm��  ve posta yolu ile geri al�nm�� t�r. Anketlerden 248 adedi 

doldurulmu� tur. Geri dönme oran� ise % 81.3 tür. 

 

4.2. VER� LER� N ANAL � Z�  

  

Ara� t�rmada , elde edilen ham bilgilerin veri haline dönü� türülmesi ve analizi için SPSS 

15.0 istatistik yaz�l�m paket program� kullan�lm�� t�r.  

  

Literatür taramas� ve alan çal�� mas� sonucunda bireylerin performans de� erlendirme 

yöntemlerine yönelik 34 madde belirlenmi� tir. Ayn� zamanda uzman görü� ü al�narak 

olu� turulan maddeler a� a� �daki temel boyutlar alt�nda grupland�r�lm�� t�r. 

 

Ankette Kullan�lan Boyutlar 

 

1. Kütüphanenin Amaç ve Hedeflerinin Bilinmesi 

2. De� erlendirme Yöntemi ve De� erlendirme Ölçütü 

3. De� erlendirme Sonuçlar�n�n Kullan�m Alanlar� 

4. De� erlendirmeyi Kimin Yapt�� � 

5. De� erlendirme Zaman� 
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4.3. ARA� TIRMAYA KATILANLARA � L �� K� N BULGULAR 

 

 Ara� t�rmaya kat�lan ve evreni temsil ettikleri varsay�lan 248 personelin yan�tlam��  

oldu� u anketin birinci bölümünde sorulan sorular �� �� �nda elde edilen bilgiler a� a� �daki 

tablolarda gösterilmi� tir. 

 

4.3.1. Kat�l�mc�lar�n Cinsiyetlerine Göre Da� �l�m� 

 

248 kat�l�mc�n�n 159’u kad�n ve 89’u erkekten olu� maktad�r. Büyük ço� unlu� u bayan 

personelden olu� an 248 kat�l�mc�n�n % 64.1’i kad�n % 35.9’u ise erkektir. (Tablo 1) 

 

Tablo 1. Kat�l�mc�lar�n Cinsiyet Da� �l�m� 

 

Cinsiyet  Frekans % Geçerli % 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�l�mc�lar�n Görevli Bulunduklar� Kütüphan enin Statüsüne Göre Da� �l�m� 

 

Ara� t�rmaya kat�lan personelden 134 ki� inin devlet üniversitesi kütüphanesinde 114 ki� inin ise 

vak�f üniversitesi kütüphanesinde çal�� t�klar� görülmektedir. Ara� t�rmaya kat�lan personelin % 

54’ü devlet üniversitesi kütüphanesinde % 46’s� ise vak�f üniversitesi kütüphanesinde 

çal�� maktad�r. (Tablo 2) 

 

Tablo 2. Kat�l�mc�lar�n Bulunduklar� Kütüphanenin Statüsüne Göre Da� �l�m� 

 

Kütüphanenin Statüsü Frekans % Geçerli  %  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. Kat�l�mc�lar�n Çal� � ma Sürelerine Göre Da� �l�m�  

 

Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 25.4’nün 0-5 y�l aras�nda, % 24.6’s�n�n 6-10 y�l aras�nda, % 

23.0’�n 16-20 y�l aras�nda ,% 6.5’in ise 21 y�l ve üzerinde çal�� ma süresi oldu� u 

görülmektedir. (Tablo 3) 

 

Tablo 3. Kat�l�mc�lar�n Çal�� ma Sürelerine Göre Da� �l�m� 

 

 Çal�� ma Süreleri Frekans % Geçerli % Toplam % 
 0-5 y�l 63 25,4 25,4 25,4 
  6-10 y�l 61 24,6 24,6 50,0 
  11-15 y�l 57 23,0 23,0 73,0 
  16-20 y�l 51 20,6 20,6 93,5 
  21 ve üzeri 16 6,5 6,5 100,0 
  Toplam 248 100,0 100,0   

 

 

4.3.4. Kat�l�mc�lar�n E � itim Düzeylerine Göre Da� �l�m� 

                

Kat�l�mc�lar�n % 19.4 ünü olu� turan 48 ki� i ortaö� retim düzeyinde e� itim alm�� lard�r. 

Kat�l�mc�lar�n % 14.1 ‘i ni olu� turan 35 ki� i ön lisans e� itimi ald�klar�n� belirtmi� lerdir. 

Kat�l�mc�lar�n % 49.2 sini olu� turan 122 ki� i ise lisans e� itimi alm�� lard�r. 

Kat�l�mc�lar�n % 17.3 lük k�sm�n� olu� turan 43 ki� i ise lisansüstü e� itim ald�klar�n� 

belirtmi� lerdir. Kat�l�mc�lar�n % 66.5 lisans ve lisansüstü e� itim alanlardan 

olu� maktad�r. (Tablo 4) 

 

Tablo 4. Kat�l�mc�lar�n E� itim Düzeylerine Göre Da� �l�m� 

 

 E� itim Düzeyleri Frekans % Geçerli % Toplam % 

 Ortaö� retim 48 19,4 19,4 19,4 

  Ön lisans 35 14,1 14,1 33,5 

  Lisans 122 49,2 49,2 82,7 

  Lisansüstü 43 17,3 17,3 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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4.3.5. Kat�l�mc�lar�n Görevlerine Göre Da� �l�m� 

 

Kat�l�mc�lar�n % 6.’s� yönetici statüsünde yer almaktad�r. Yönetici olarak 

ara� t�rmaya kat�lan 15 ki� iden 8 ki� i Kütüphane ve Dokümantasyon Daire Ba� kan� 

veya Kütüphane müdürü ünvan�na sahiptir. 15 yöneticiden 7 ki� i ise Kütüphane ve 

Dokümantasyon Daire Ba� kan� Yard�mc�s� veya Kütüphane Müdür Yard�mc�s� 

ünvan�n� ta� �maktad�r. Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 16.1’i bulunduklar� kütüphanede 

birim sorumlusu veya � ef olarak çal�� maktad�r. Bu grupta 40 ki� i bulunmaktad�r. 

Ara� t�rmaya kat�lanlardan 69 ki� i ise % 27.8 ile kütüphaneci statüsünde 

çal�� maktad�r.  Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 50’si ise ara� t�rma kapsam�ndaki 

kütüphanelerde memur veya di� er (hizmetli, koruma görevlisi vb.) görevlerde 

çal�� an toplam 124 ki� iden olu� maktad�r. (Tablo 5) 

 

Tablo 5. Kat�l�mc�lar�n Görevlerine Göre Da� �l�m� 

 

 Unvanlar Frekans % 

Geçerli 

frekans 

Toplam 

frekans 

 Yönetici 15 6,0 6,0 6,0 

  Birim Sorumlusu. / � ef 40 16,1 16,1 22,2 

  Kütüphaneci 69 27,8 27,8 50,0 

  Memur/ Di� er 124 50,0 50,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 92 

4.4. BULGULAR 

 

 Ara� t�rmam�z�n bulgular� genel hatlar�yla a� a� �da yer almaktad�r. 

 

4.4.1.  Ankette Kullan�lan Boyutlara Göre Analiz Sonuçlar� 

 

4.4.1.1.  Kütüphanenin Amaç ve Hedeflerinin Bilinmesi 

 

Kat�l�mc�lara ankette sorulan 1. madde (Görevli bulundu� um kütüphanenin amaç ve 

hedefleri personel taraf�ndan tam olarak bilinmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 6’.da 

yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 5.6’s� kütüphanenin amaç ve hedefleri personel taraf�ndan tam olarak 

bilinmektedir dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�,% 19.4’ü kat�lmad�klar�n�, % 

15.7’si bu konuda karars�z olduklar�n�, % 45.6’s� bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� % 13.7’si 

ise tamamen kat�ld�klar�n� belirtmi� lerdir. (Tablo 6) 

 

Yan�tlar�n % 45.6 ile kat�l�yorum seçene� inde y�� �lma gösterdi� ini belirtmek 

mümkündür. Genel anlamda bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, kütüphanenin amaç ve 

hedefleri personel taraf�ndan tam olarak bilinmektedir dü� üncesine  % 59.3 ile olumlu, 

% 25.0 ile olumsuz, % 15.7 ile karars�z düzeyde kat�ld�klar�  belirlenmi� tir. (Tablo 6) 

 

Tablo 6. Kütüphanenin amaç ve hedeflerinin bilinmesi hakk�nda dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam %  

K.Kat�lm�yorum 1,00 14 5,6 5,6 5,6 

Kat�lm�yorum 2,00 48 19,4 19,4 25,0 

Karars�z�m 3,00 39 15,7 15,7 40,7 

Kat�l�yorum 4,00 113 45,6 45,6 86,3 

K.Kat�l�yorum  5,00 34 13,7 13,7 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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4.4.1.2. De� erlendirme Yöntemi ve De� erlendirme Ölçütü 

 

Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 2. madde (Görevli bulundu� um kütüphanede performans 

de� erlendirmeye önem verilmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri Tablo 7.de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 11.7 si görevli bulunduklar� kütüphanede performans de� erlendirmeye 

önem verilmektedir dü� üncesine tamamen kat�lm�yorum, % 21.8 i ise kat�lm�yorum 

yan�t�n� vermi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 18.1 i bu konuda karars�z olduklar�n� ,% 38.3 ü 

kütüphanede performans de� erlendirmeye önem verildi� i dü� üncesine kat�ld�klar�n�, % 

10.1 i ise tamamen kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 7) 

  

Yan�tlar�n % 38.3 ile ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i görülmektedir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, görevli bulundu� um kütüphanede performans 

de� erlendirmeye önem verilmektedir dü� üncesine % 48.4 ile olumlu, % 33.5 ile 

olumsuz, % 18.1 ile karars�z düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

Tablo 7. Performans de� erlendirmenin önemi hakk�ndaki dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli Yüzde  Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7 

 Kat�lm�yorum 2,00 54 21,8 21,8 33,5 

 Karars�z�m 3,00 45 18,1 18,1 51,6 

 Kat�l�yorum 4,00 95 38,3 38,3 89,9 

 K.Kat�l�yorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 9. madde (Performans de� erlendirme süreci sorumluluk 

ve titizlikle tamamlanmaktad�r.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 8.’de yer almaktad�r.  

 

Kat�l�mc�lar�n % 11.7’si performans de� erlendirme süreci sorumluluk ve titizlikle 

tamamlanmaktad�r dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n� , % 18.5’i ise bu dü� ünceye 

kat�lmad�klar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 33.5’i bu konuda karars�z olduklar�n� , % 

29.4’ü bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�,% 6.9’u ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. 

(Tablo 8) 

 

Yan�tlarda % 33.5 ile ‘’karars�z�m’’ düzeyinde y�� �lma oldu� u belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme sürecinin 

sorumluluk ve titizlikle tamamlanmaktad�r dü� üncesine % 36.3 ile olumlu, % 33.5 ile 

karars�z, % 30.2 ile olumsuz düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 8. Performans de� erlendirme sürecinin önemi hakk�ndaki dü� üncelerin da� �l�m�  

 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.kat�lm�yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7 

 Kat�l�yorum 2,00 46 18,5 18,5 30,2 

 Karars�z�m 3,00 83 33,5 33,5 63,7 

 Kat�l�yorum 4,00 73 29,4 29,4 93,1 

 K.Kat�l�yorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 6. madde (Performans de� erlendirmenin zaman ve emek 

kayb� oldu� u dü� ünülmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 9.’da yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 22.2’si performans de� erlendirme yönteminin zaman ve emek kayb� 

oldu� u  dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 42.7’si kat�lmad�klar�n� belirtmi� tir. 

Kat�l�mc�lar�n % 19.8’i karars�z olduklar�n�,% 11.3’ü ise performans de� erlendirmenin 

zaman ve emek kayb� oldu� u dü� üncesine kat�l�rken % 4’ü ise tamamen kat�ld�klar�n� 

belirtmi� lerdir. (Tablo 9)  

 

Yan�tlar�n % 42.7 ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme yönteminin zaman 

ve emek kayb� oldu� u  dü� üncesine % 64.9 olumsuz, % 19.8 karars�z, % 15.3 ile olumlu 

düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

Tablo 9. Performans de� erlendirme yönteminin zaman ve emek kayb� oldu� una ili� kin 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % 

Toplam 

% 

K.Kat�lm�yorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2 

 Kat�lm�yorum 2,00 106 42,7 42,7 64,9 

 Karars�z�m 3,00 49 19,8 19,8 84,7 

 Kat�l�yorum 4,00 28 11,3 11,3 96,0 

 K.Kat�l�yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n,  ankette yer alan ve 3.madde olan (Performans de� erlendirme yöntemi 

hakk�nda yeterli bilgi sahibiyim) sorusuna verdikleri yan�tlar tablo 10.’da yer 

almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 4’ü yöntem hakk�nda yeterli bilgi sahibiyim dü� üncesine kesinlikle 

kat�lmad�klar�n�, % 22.2’si bu dü� ünceye kat�lmad�klar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 

21.8’i  yöntem hakk�nda yeterli bilgi sahibiyim dü� üncesinde karars�z olduklar�n�, % 

41.9’u bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 10.1’i ise tamamen kat�ld�klar�n� belirtmi� tir.  

 

Kat�l�mc�lar�n % 41.9 oran� ile ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdikleri 

belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda 

yeterli bilgi sahibiyim dü� üncesine % 52’si olumlu, % 26.2’si olumsuz, % 21.8’i ise 

karars�z düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 10. Performans de� erlendirme yöntem bilgisinin yeterlili� ine ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m�  

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 10 4,0 4,0 4,0 

 Kat�lm�yorum 2,00 55 22,2 22,2 26,2 

 Karars�z�m 3,00 54 21,8 21,8 48,0 

 Kat�l�yorum 4,00 104 41,9 41,9 89,9 

 K.Kat�l�yorum 5,00 25 10,1 10,1 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 4.madde (Performans de� erlendirmede kullan�lan 

yöntem uygundur.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 11.de yer almaktad�r 

 

Kat�l�mc�lar�n % 16.5’i performans de� erlendirme yönteminin uygun oldu� u 

dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 23.4’ü bu dü� ünceye kat�lmad�klar�n�, % 

34.7’si ise karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 22.2’si performans 

de� erlendirme yönteminin uygun oldu� u dü� üncesine kat�ld�klar�n� % 3.2’si ise 

tamamen kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 11) 

 

Yan�tlar�n % 34.7 oran� ile ‘’karars�z�m’’seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme yönteminin uygun 

oldu� u dü� üncesine % 39.9 ile olumsuz, % 34.7 ile karars�z, % 25.4 ile olumsuz 

düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

 

Tablo 11. Performans de� erlendirme yönteminin uygunlu� u hakk�ndaki dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

  Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5 

 Kat�lm�yorum 2,00 58 23,4 23,4 39,9 

 Karars�z�m 3,00 86 34,7 34,7 74,6 

 Kat�l�yorum 4,00 55 22,2 22,2 96,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 5. madde (Performans de� erlendirme yöntemi ba� ar�l� 

olanla olmayan� ay�rt edici özelliktedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 12.’de yer 

almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 19.8’i performans de� erlendirme yönteminin ba� ar�l� olanla olmayan� 

ay�rt edici özellikte oldu� u dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 26.6’ s� ise bu 

dü� ünceye kat�lmad�klar�n�, % 27.0’si bu konuda karars�z olduklar�n�, % 24.2’si bu 

dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 2.4’ü ise  tamamen kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 12) 

 

Yan�tlar�n % 27.0 oranla ‘’karars�z�m’’ düzeyinde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme yönteminin ba� ar�l� 

olanla olmayan� ay�rt edici özellikte oldu� u dü� üncesine % 46.4’ü olumsuz, % 27.0’si 

karars�z, % 26.6 oran� ile olumlu düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 12. Performans de� erlendirme yönteminin ba� ar�l� olan� ay�rt etme özelli� i 

konusundaki dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8 

 Kat�lm�yorum 2,00 66 26,6 26,6 46,4 

 Karars�z�m 3,00 67 27,0 27,0 73,4 

 Kat�l�yorum 4,00 60 24,2 24,2 97,6 

 K.Kat�l�yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 7. madde (De� erlendirmede kullan�lacak performans 

standartlar� aç�k olarak belirtilmi�  ve yeterlidir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 13.’de yer 

almaktad�r 

 

Kat�l�mc�lar�n % 14.1’i de� erlendirmede kullan�lacak performans standartlar� aç�k 

olarak belirtilmi�  ve yeterlidir dü� üncesine kesinlikle kat�lmamakta, % 30.2’si bu 

dü� ünceye kat�lmamaktad�r. Kat�l�mc�lar�n % 27’si bu konuda karars�z olduklar�n� 

belirtmi� , % 25.4’ü bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 3.2’si ise tamamen kat�ld�klar�n� 

belirtmi� tir. (Tablo 13) 

  

Yan�tlar  % 30.2  oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma göstermektedir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, de� erlendirmede kullan�lacak performans 

standartlar�n�n aç�k olarak belirtilmi�  ve yeterlidir dü� üncesine % 44.3 ile olumsuz, % 

28.6 ile olumsuz, % 27.0 ile karars�z düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

 

Tablo 13. Performans standartlar� konusundaki dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 35 14,1 14,1 14,1 

 Kat�lm�yorum 2,00 75 30,2 30,2 44,4 

 Karars�z�m 3,00 67 27,0 27,0 71,4 

 Kat�l�yorum 4,00 63 25,4 25,4 96,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 10. madde (Performans de� erlendirme formundaki 

sorular yeterlidir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 14.’de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 12.9’u performans de� erlendirme formundaki sorular�n yeterli oldu� u 

dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�� �n�, % 24.2’si kat�lmad�klar�n�,% 35.5’i ise bu konuda 

karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 25.8’i bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 

1.6’ s� ise kesinlikle kat�lmad�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 14) 

  

Yan�tlar�n % 35.5 oran� ile ‘’karars�z�m’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme formundaki 

sorular�n yeterli oldu� u dü� üncesine % 37.1’i olumsuz, % 35.5’i karars�z, % 27.4’ü ise 

olumlu düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

Tablo 14. Performans de� erlendirme formundaki sorular�n yeterlili� i hakk�ndaki 

dü� üncelerin da� �l�m�  

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 32 12,9 12,9 12,9 

 Kat�lm�yorum 2,00 60 24,2 24,2 37,1 

 Karars�z�m 3,00 88 35,5 35,5 72,6 

 Kat�l�yorum 4,00 64 25,8 25,8 98,4 

 K.Kat�l�yorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 8. madde (Kütüphane personelinin yükümlü oldu� u 

görevlere ili� kin i�  tan�mlar� yap�lm�� t�r.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 15.’de yer 

almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 11.7’si kütüphane personelinin yükümlü olduklar� görevlere ili� kin i�  

tan�mlar�n�n yap�lm��  oldu� u dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 17.7’si 

kat�lmad�klar�n� belirtmi� tir. Bu konuda karars�z olanlar�n oran� ise % 16.5 tir. 

Kat�l�mc�lar�n % 41.9‘u i�  tan�mlar�n�n yap�lm��  oldu� u dü� üncesine kat�ld�klar�n� , % 

12.1’ i ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 15) 

                

Yan�tlar�n % 41.9 ile oran� ile ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir. 

   

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n, kütüphane personelinin yükümlü olduklar� 

görevlere ili� kin i�  tan�mlar�n�n yap�lm��  oldu� u dü� üncesine % 54.0 ile olumlu, % 29.4 

ile olumsuz, % 16.5 ile karars�z düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

 

Tablo 15. ��  tan�mlar� hakk�ndaki dü� üncelerin da� �l�m�  

 

 Yan�tlar Frekans % 

Geçerli 

Frekans 

Toplam 

Frekans 

K.Kat�lm�yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7 

 Kat�lm�yorum 2,00 44 17,7 17,7 29,4 

 Karars�z�m 3,00 41 16,5 16,5 46,0 

 Kat�l�yorum 4,00 104 41,9 41,9 87,9 

 K.Kat�l�yorum 5,00 30 12,1 12,1 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lar�n ankette yer alan 11. madde (Görevli bulundu� um kütüphanede 

performans de� erlendirme adil ve objektif olarak yap�lmaktad�r.) ile ilgili dü� ünceleri 

tablo 16.’da yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 19.4’ü performans de� erlendirmenin adil ve objektif oldu� u 

dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 27.8’i bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� 

belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 25’i bu konuda karars�z olduklar�n�, % 22.2’si bu 

dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 5.6’� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 16) 

 

Yan�tlar�n % 27.8 oran� ile performans de� erlendirmenin adil ve objektif olarak 

yap�ld�� � dü� üncesine ‘’kat�lm�yorum ‘’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, % 47.2’si performans de� erlendirmenin adil ve 

objektif yap�lmad�� �n� dü� ünmektedir. Kat�l�mc�lar�n, % 27.8’i olumlu, % 25.0 ise 

karars�z  düzeyde yan�t vermi� tir. 

 

 

Tablo 16. Performans de� erlendirmenin adil olup olmad�� �na ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % 

Toplam 

% 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 48 19,4 19,4 19,4 

 Kat�lm�yorum 2,00 69 27,8 27,8 47,2 

 Karars�z�m 3,00 62 25,0 25,0 72,2 

 Kat�l�yorum 4,00 55 22,2 22,2 94,4 

 K.Kat�l�yorum 5,00 14 5,6 5,6 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 13. madde (Performans de� erlendirmede i�  ba� ar�s�na daha 

çok önem verilmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 17.de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 14.5’i performans de� erlendirmede i�  ba� ar�s�na önem verildi� i 

dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 25.4’ü kat�lmad�klar�n�, % 24.2’si ise bu 

konuda karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 28.6’s� bu dü� ünceye 

kat�ld�klar�n� % 7.3’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 17) 

 

Yan�tlar,  % 28.6 oran� ile  ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma göstermektedir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n  % 39.9’u bu konuda olumsuz dü� ünce 

ta� �maktad�r. Olumlu düzeyde kat�l�m oran� % 35.9, karars�z düzeyde kat�l�m oran� ise 

% 24.2 olarak belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 17. Performans de� erlendirmede i�  ba� ar�s�na önem verilmesine ili� kin 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % 

Toplam 

% 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5 

 Kat�lm�yorum 2,00 63 25,4 25,4 39,9 

 Karars�z�m 3,00 60 24,2 24,2 64,1 

 Kat�l�yorum 4,00 71 28,6 28,6 92,7 

 K.Kat�l�yorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 12. madde (Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere 

daha çok önem verilmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 18.de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 7.3’ü performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere daha çok önem 

verilmektedir dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 25.4’ü bu dü� ünceye 

kat�lmad�klar�n�, % 24.2’si ise bu konuda karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n 

% 34.7’si bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� % 8.5’i ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. 

(Tablo 18) 

 

Yan�tlar�n % 34.7 oran� ile ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere 

daha çok önem verilmektedir dü� üncesine % 43.2’si olumlu, % 32.7’si olumsuz, % 

24.2’si ise karars�z düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 18. Performans De� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmesine ili� kin 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 18 7,3 7,3 7,3 

 Kat�lm�yorum 2,00 63 25,4 25,4 32,7 

 Karars�z�m 3,00 60 24,2 24,2 56,9 

 Kat�l�yorum 4,00 86 34,7 34,7 91,5 

 K.Kat�l�yorum 5,00 21 8,5 8,5 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 17.madde (De� erlendirme yaparken bireyleri 

kar� �la� t�rmay�p bireysel performanslar�na göre de� erlendirme yap�lmaktad�r.) sorusuna 

ili � kin dü� ünceleri tablo 19.da yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 8.9’u de� erlendirme yaparken bireyleri kar� �la� t�rmay�p bireysel 

performansa göre de� erlendirme yap�lmaktad�r dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, 

% 19.8’i bu dü� ünceye kat�lmad�klar�n�, % 35.5’i ise bu konuda karars�z olduklar�n� 

belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 31.9’u bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� % 4.0’ü ise kesinlikle 

kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 19) 

 

Yan�tlar�n % 35.5 oran� ile ‘’karars�z�m’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, de� erlendirme yaparken bireyleri 

kar� �la� t�rmay�p bireysel performansa göre de� erlendirme yap�lmaktad�r dü� üncesine % 

35.9’u olumlu, % 35.5’i karars�z, % 28.7’si ise karars�z düzeyde kat�ld�klar� 

belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 19. De� erlendirme yaparken bireyleri kar� �la� t�rmay�p bireysel performansa göre 

de� erlendirme yap�lmas�na ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 
K.Kat�lm�yorum 1,00 22 8,9 8,9 8,9 
Kat�lm�yorum 2,00 49 19,8 19,8 28,6 
Karars�z�m 3,00 88 35,5 35,5 64,1 
Kat�l�yorum 4,00 79 31,9 31,9 96,0 
K.Kat�l�yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0 
  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 16.madde (Performans de� erlendirmede farkl� i�  gruplar� 

için farkl� kriterleri içeren formlar kullan�lmaktad�r.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 20.’de 

yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 15.3’ü performans de� erlendirmede farkl� i�  gruplar� için farkl� 

kriterleri içeren formlar�n kullan�ld�� � dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�� �n�, % 28.6’s� 

kat�ld�klar�n�, % 35.5’i karars�z olduklar�n�, % 19’u bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 

1.6’s� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 20) 

 

Yan�tlar�n % 35.5 oran� ile ‘’karars�z�m’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar, performans de� erlendirmede farkl� i�  gruplar� 

için farkl� kriterleri içeren formlar�n kullan�ld�� � dü� üncesine % 43.9 ile olumsuz, % 

35.5 ile karars�z, % 20.6 ile olumlu düzeyde kat�lmaktad�r. 

 

 

Tablo 20. Performans de� erlendirme formlar�na ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli Frekans 

Toplam 

Frekans 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3 

 Kat�lm�yorum 2,00 71 28,6 28,6 44,0 

 Karars�z�m 3,00 88 35,5 35,5 79,4 

 Kat�l�yorum 4,00 47 19,0 19,0 98,4 

 K.Kat�l�yorum 5,00 4 1,6 1,6 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 17.madde (De� erlendirme yaparken personelin uzmanl�k 

alanlar� dikkate al�nmaktad�r.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 21.’de yer almaktad�r.  

 

Kat�l�mc�lar�n % 16.5’i de� erlendirme yaparken personelin uzmanl�k alanlar�n�n dikkate 

al�nd�� � dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 24.2’si kat�lmad�klar�n�, % 25.8’i 

karars�z olduklar�n�, % 30.6’s� bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 2.8’i ise tamamen 

kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 21) 

 

Yan�tlar�n % 30.6 oran� ile ‘’kat�l�yorum seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, de� erlendirme yaparken personelin uzmanl�k 

alanlar�n�n dikkate al�nd�� � dü� üncesine % 40.7 ile olumsuz , % 33.4 ile olumlu, % 25.8 

ile karars�z düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

 

Tablo 21. Performans de� erlendirmede uzmanl�k alanlar�n�n dikkate al�nmas� 

konusundaki dü� üncelerin da� �l�m�  

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam Yüzde 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 41 16,5 16,5 16,5 

 Kat�lm�yorum 2,00 60 24,2 24,2 40,7 

 Karars�z�m 3,00 64 25,8 25,8 66,5 

 Kat�l�yorum 4,00 76 30,6 30,6 97,2 

 K.Kat�l�yorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 15.madde (Performans de� erlendirme puan�n�n hangi 

kriterlere göre verildi� i personel taraf�ndan bilinmektedir.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 

22.de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 22.2’si performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere göre 

verildi� i personel taraf�ndan bilinmektedir dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 

35.5’i kat�lmad�klar�n�, % 18.1’i karars�z olduklar�n�, % 20.2’si bu dü� ünceye 

kat�ld�klar�n�, % 4.0’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 22) 

 

Yan�tlar�n % 35.5 oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n,  performans de� erlendirme puan�n�n hangi 

kriterlere göre verildi� inin personel taraf�ndan bilindi� i dü� üncesine % 57.7’si olumsuz, 

% 24.2’si olumlu, % 18.1’i ise karars�z düzeyde  kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 22. Performans de� erlendirme kriterlerine ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 55 22,2 22,2 22,2 

 Kat�lm�yorum 2,00 88 35,5 35,5 57,7 

 Karars�z�m 3,00 45 18,1 18,1 75,8 

 Kat�l�yorum 4,00 50 20,2 20,2 96,0 

 K.Kat�l�yorum 5,00 10 4,0 4,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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4.4.1.3. De� erlendirme Sonuçlar�n�n Kullan�m Alanlar� 

 

Kat�l�mc�lara ankette verilen 18.madde (Performans de� erlendirmesinde 

de� erlendirilenlerin kendi görü� lerinden yararlan�lmaktad�r.) ile ilgili dü� ünceleri tablo 

23.de yer almaktad�r.  

 

Kat�l�mc�lar�n % 26.2’si performans de� erlendirmesinde de� erlendirilenlerin kendi 

performanslar� hakk�ndaki görü� lerinden yararlan�lmaktad�r dü� üncesine kesinlikle 

kat�lmad�klar�n�, % 30.6’s� kat�lmad�klar�n�, % 27.8’i karars�z olduklar�n�, % 14.1’i bu 

dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 1,2’si ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 23) 

 

Yan�tlar�n % 30.6 oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirmesinde 

de� erlendirilenlerin kendi performanslar� hakk�ndaki görü� lerinden yararlan�lmaktad�r 

dü� üncesine % 56.8 ile olumsuz, % 27.8 ile karars�z, % 15.3 ile olumsuz düzeyde 

kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

Tablo 23. De� erlendirmede personelin görü� lerinden yararlan�lmas� konusundaki 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans Yüzde 

Geçerli 

frekans 

Toplam 

Frekans 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 65 26,2 26,2 26,2 

 Kat�lm�yorum 2,00 76 30,6 30,6 56,9 

 Karars�z�m 3,00 69 27,8 27,8 84,7 

 Kat�l�yorum 4,00 35 14,1 14,1 98,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 3 1,2 1,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 19.madde (Performans de� erlendirme sonucu ve 

gerekçeleri personele bilgi verilerek payla� �lmaktad�r.)  ile  ilgili dü� üncelerin da� �l�m� 

tablo 24.’de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 20.6’s� performans de� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin personele 

bilgi verilerek payla� �lmas� (geribildirim) dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 

32.3’ü kat�lmad�klar�n�, % 21’i ise karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n 

%’21.4’ü bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� % 4.8’i ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� lerdir. 

(Tablo 24) 

 

Yan�tlar�n % 32.3 oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar, performans de� erlendirme sonucu ve 

gerekçelerinin personele bilgi verilerek payla� �lmas� dü� üncesine % 52.9 ile olumsuz, % 

26.2 ile karars�z, % 21.0 ile olumsuz düzeyde kat�lmaktad�r. 

 

Tablo 24. De� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin personele bilgi verilerek 

payla� �lmas�na ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 51 20,6 20,6 20,6 

 Kat�lm�yorum 2,00 80 32,3 32,3 52,8 

 Karars�z�m 3,00 52 21,0 21,0 73,8 

 Kat�l�yorum 4,00 53 21,4 21,4 95,2 

 K.Kat�l�yorum 5,00 12 4,8 4,8 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 20.madde (Performans de� erlendirme süreci sonucunda 

ortaya ç�kan performans eksikli� ini iyile� tirmek için kütüphane yönetimi personeli her 

zaman desteklemektedir.)  sorusuna verilen yan�tlar�n da� �l�m� Tablo 25.de yer 

almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 13.3’ü performans eksikli� ini iyile� tirmek için yönetimin personeli 

destekledi� i dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 23.8’i kat�lmad�klar�n�, % 

26.2’si ise karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 29.4’ü bu dü� ünceye  

kat�ld�klar�n� % 7.3’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 25) 

 

Yan�tlar�n % 32.3 oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar, performans eksikli� ini iyile� tirmek için 

yönetimin personeli destekledi� i dü� üncesine  % 37.1 ile olumsuz, % 36.7 ile olumlu, % 

26.2 ile karars�z düzeyde kat�lmaktad�r. 

 

 

Tablo 25. Performans eksikli� ini iyile� tirmek için yönetimin deste� ine ili� kin 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 
K.Kat�lm�yorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3 
Kat�lm�yorum 2,00 59 23,8 23,8 37,1 
Karars�z�m 3,00 65 26,2 26,2 63,3 
Kat�l�yorum 4,00 73 29,4 29,4 92,7 
K.Kat�l�yorum 5,00 18 7,3 7,3 100,0 
  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 21.madde (Görevde yükselme tamamen performans 

dayan�larak yap�lmaktad�r) ile ilgili dü� üncelerin da� �l�m� tablo 26.’de yer almaktad�r. 

 

Görevde yükselmenin tamamen performansa dayan�larak yap�ld�� � dü� üncesine 

kat�l�mc�lar�n % 21.4’ü kesinlikle kat�lmad�� �n�, % 29.4’ü kat�lmad�� �n�, % 23.8 i ise 

karars�z olduklar�n� belirtmi� tir. Kat�l�mc�lar�n % 19.4’ü bu dü� ünceye kat�ld�klar�n� ,% 

6.0’s� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 26) 

 

Yan�tlar�n % 29.4 ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

Ba� ka bir ifade ile kat�l�mc�lar; görevde yükselmenin performansa göre yap�lmad�� �n� 

dü� ünmektedir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n, görevde yükselmenin tamamen 

performansa dayan�larak yap�ld�� � dü� üncesine % 50.8 ile olumsuz, % 25.4 ile olumlu, 

% 23.8 ile karars�z düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

Tablo 26. Görevde yükselmenin performansa göre yap�ld�� �na ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 53 21,4 21,4 21,4 

 Kat�lm�yorum 2,00 73 29,4 29,4 50,8 

 Karars�z�m 3,00 59 23,8 23,8 74,6 

 Kat�l�yorum 4,00 48 19,4 19,4 94,0 

 K.Kat�l�yorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 22.madde (Ödüllendirme ve ücretlendirmede performans 

de� erlendirme sonuçlar� dikkate al�nmaktad�r.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

tablo 27.’de yer almaktad�r. 

 

Ödüllendirme ve ücretlendirmede performans de� erlendirme sonuçlar�n�n dikkate 

al�nd�� � dü� üncesine kat�l�mc�lar�n % 19.8 i kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 30.6 s� 

kat�lmad�klar�n�, % 23.4 ü ise karars�z olduklar�n� belirtmektedir. Kat�l�mc�lar�n % 23.4 

ü bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 6 s� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 

27) 

 

Yan�tlar�n % 30.6 ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda yan�tlar�n, % 50.4 ile olumsuz, % 29.4 ile olumlu, % 20.2 ile 

karars�z düzeyde da� �ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 27. Ödüllendirme ve ücretlendirmede de� erlendirmenin kullan�lmas� ile ilgili 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 49 19,8 19,8 19,8 

 Kat�lm�yorum 2,00 76 30,6 30,6 50,4 

 Karars�z�m 3,00 50 20,2 20,2 70,6 

 Kat�l�yorum 4,00 58 23,4 23,4 94,0 

 K.Kat�l�yorum 5,00 15 6,0 6,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 23.madde (�nsan gücü planlamas�, kariyer ve yer 

de� i� tirmede performans de� erlendirme sonuçlar� dikkate al�nmaktad�r.) sorusuna 

ili � kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 28.de  yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 14.5’i insan gücü planlamas�, kariyer ve yer de� i� tirmede performans 

de� erlendirme sonuçlar�n�n dikkate al�nd�� � dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�� �n�, % 

3.0’ü kat�lmad�� �n�, % 24.2’si ise karars�z olduklar�n� belirtmektedir. Kat�l�mc�lar�n % 

24.2’si kat�ld�klar�n�, % 4.4’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 28) 

 

 Yan�tlar�n % 31.0 ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdikleri belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, insan gücü planlamas�, kariyer ve yer 

de� i� tirmede performans de� erlendirme sonuçlar�n�n dikkate al�nd�� � dü� üncesine % 

45.5’i olumsuz, % 28.6’s� olumlu, % 25.8’i ise karars�z düzeyde kat�ld�klar� 

belirlenmi� tir. 

 

Tablo 28. �nsan gücü planlamas�, kariyer ve yer de� i� tirmede de� erlendirmenin 

kullan�lmas� ile ilgili dü�üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 36 14,5 14,5 14,5 

 Kat�lm�yorum 2,00 77 31,0 31,0 45,6 

 Karars�z�m 3,00 64 25,8 25,8 71,4 

 Kat�l�yorum 4,00 60 24,2 24,2 95,6 

 K.Kat�l�yorum 5,00 11 4,4 4,4 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 24.madde (Mesleki geli� imi sa� lamak için performans 

de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 

29.’da yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 15.3’ü mesleki geli� imin sa� lanmas� için performans de� erlendirme 

sonuçlar�ndan yararlan�lmaktad�r dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 23’ü 

kat�lmad�klar�n�, % 31.5’i ise karars�z olduklar�n� belirtmektedir. Kat�l�mc�lar�n % 

27.8’i bu dü� ünceye kat�ld�klar�n�, % 2.4’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. 

(Tablo 29) 

  

Yan�tlar % 31.5 oran� ile ‘’karars�z�m’’ seçene� inde y�� �lma göstermektedir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n, mesleki geli� imin sa� lanmas� için 

performans de� erlendirme sonuçlar�ndan yararlan�lmaktad�r dü� üncesine % 38.3 ile 

olumsuz, % 31.5 ile karars�z, % 30.2 ile olumsuz düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 29. Mesleki geli� imde de� erlendirmenin kullan�lmas�na ile ilgili dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 38 15,3 15,3 15,3 

 Kat�lm�yorum 2,00 57 23,0 23,0 38,3 

 Karars�z�m 3,00 78 31,5 31,5 69,8 

 Kat�l�yorum 4,00 69 27,8 27,8 97,6 

 K.Kat�l�yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 25.madde (Personelin performans�n� artt�rmada 

de� erlendirme çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�r.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� tablo 30.’da yer almaktad�r 

 

Performans� artt�rmada de� erlendirme çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�r dü� üncesine 

kat�l�mc�lar�n % 13.3’ü kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 25.8’i kat�lmad�klar�n�, % 28.6’s� 

kat�ld�klar�n�, % 2’si ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 30) 

 

Yan�tlar�n % 30.2 oran� ile ‘’karars�z�m’’ düzeyinde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans� artt�rmada de� erlendirme 

çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�r dü� üncesine  % 39.1’i olumsuz, % 30.6’s� olumlu, 

% 30.2’si ise karars�z düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir. 

 

Tablo 30. Performans� artt�rmada de� erlendirmeden yararlan�lmas� ile ilgili 

dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 33 13,3 13,3 13,3 

 Kat�lm�yorum 2,00 64 25,8 25,8 39,1 

 Karars�z�m 3,00 75 30,2 30,2 69,4 

 Kat�l�yorum 4,00 71 28,6 28,6 98,0 

 K.Kat�l�yorum 5,00 5 2,0 2,0 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 26.madde (Hizmetin kalitesi ve kütüphanenin 

verimlili � inin artt�rmada performans de� erlendirme sonuçlar�ndan yararlan�lmaktad�r.) 

sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 31.’de  yer almaktad�r.  

 

Hizmetin kalitesi ve kütüphanenin verimlili� ini artt�rmada performans 

de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r dü� üncesine kat�l�mc�lar�n % 10.1 i kesinlikle 

kat�lmad�klar�n�, % 28.6 s� kat�lmad�klar�n�, % 27.0’si karars�z olduklar�n�, % 29 u 

kat�ld�klar�n�, % 5.2 si ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 31) 

 

Yan�tlar�n % 29.0 oran� ile ‘’kat�l�yorum düzeyinde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n, hizmetin kalitesi ve kütüphanenin 

verimlili � ini artt�rmada performans de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r 

dü� üncesine % 38.7 ile olumsuz, % 34.2 ile karars�z, % 27.0 ile karars�z düzeyde 

kat�ld�klar� görülmektedir. 

 

 

Tablo 31. Hizmetin kalitesi ve kütüphanenin verimlili � ini artt�rmada de� erlendirmeden 

yararlan�lmas� ile ilgili dü� üncelerin da� �l�m� 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1 

 Kat�lm�yorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7 

 Karars�z�m 3,00 67 27,0 27,0 65,7 

 Kat�l�yorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  

 

 

 

 



 118 

Kat�l�mc�lara ankette verilen 27.madde (Personelin e� itim gereksinimlerinin 

saptanmas�nda performans de� erlendirme sonuçlar�ndan yararlan�lmaktad�r.) sorusuna 

ili � kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 32.de yer almaktad�r. 

 

Personelin e� itim gereksinimlerini saptamada performans de� erlendirmesinden 

yararlan�lmaktad�r dü� üncesine kat�l�mc�lar�n % 10.1 i kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 

28.6  s� kat�lmad�klar�n�, % 27.0’u karars�z olduklar�n�, % 29.0’� kat�ld�� �n�, % 5.2’si ise 

kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 32)  

 

Yan�tlar % 29 ile ‘’kat�l�yorum’’ düzeyinde y�� �lma göstermektedir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ise kat�l�mc�lar�n, personelin e� itim gereksinimlerinin 

saptanmas�nda performans de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r dü� üncesine % 

38.7’si olumsuz, % 34.2’si olumlu, % 27.0’si ise karars�z düzeyde kat�ld�klar� 

belirlenmi� tir. 

 

 

Tablo 32. Personelin e� itim gereksinimlerinin saptanmas�nda de� erlendirmeden 

yararlan�lmas� ile ilgili dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 25 10,1 10,1 10,1 

 Kat�lm�yorum 2,00 71 28,6 28,6 38,7 

 Karars�z�m 3,00 67 27,0 27,0 65,7 

 Kat�l�yorum 4,00 72 29,0 29,0 94,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 13 5,2 5,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 28.madde (Performans de� erlendirme sonuçlar� 

kütüphanenin stratejik planlama çal�� mas�nda kullan�lmaktad�r.) sorusuna ili� kin 

dü� üncelerin da� �l�m� tablo 33.’de yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 8.1 i de� erlendirme sonuçlar�n�n kütüphanenin stratejik planlamas�nda 

kullan�ld�� � dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 24. 2 ile kat�lmad�klar�n�, % 

33.9’u karars�z , % 30.6’s� kat�ld�klar�n�, % 3.2’si kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. 

(Tablo 33) 

 

Yan�tlar�n % 33.9 ile ‘’karars�z�m’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda  kat�l�mc�lar�n, de� erlendirme sonuçlar�n�n kütüphanenin 

stratejik planlamas�nda kullan�ld�� � dü� üncesine % 33.9’u karars�z, % 33.8’i olumlu, % 

32.3’ü ise olumsuz düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir.   

 

 

Tablo 33. De� erlendirme sonuçlar�n�n kütüphanenin stratejik planlamas�nda 

kullan�lmas�na ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1 

 Kat�lm�yorum 2,00 60 24,2 24,2 32,3 

 Karars�z�m 3,00 84 33,9 33,9 66,1 

 Kat�l�yorum 4,00 76 30,6 30,6 96,8 

 K.Kat�l�yorum 5,00 8 3,2 3,2 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 29.madde (Performans de� erlendirmesi sonucunda verilen 

puanlar terfi i� lemlerinde kullan�lmaktad�r.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 

34.’de yer almaktad�r.  

 

Kat�l�mc�lar�n % 12.5’i performans de� erlendirme terfi i� lemlerinde kullan�lmaktad�r 

dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 24.6’s� kat�lmad�klar�n�, % 36.3’ü ise 

karars�z olduklar�n�, % 19.8’i kat�ld�klar�n�, %6.9’u ise kesinlikle kat�ld�klar�n� 

belirtmektedir. (Tablo 34) 

 

Yan�tlar�n % 36.3 oran� ile ‘’karars�z�m’’ yan�t�nda y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirme terfi i� lemlerinde 

kullan�lmaktad�r dü� üncesine % 37.1’i olumsuz, % 36.3’ü karars�z, % 26.7’si ise 

olumlu düzeyde kat�ld�klar� görülmektedir. 

 

 

Tablo 34. De� erlendirmenin terfi i� lemlerinde kullan�lmas�na ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 31 12,5 12,5 12,5 

 Kat�lm�yorum 2,00 61 24,6 24,6 37,1 

 Karars�z�m 3,00 90 36,3 36,3 73,4 

 Kat�l�yorum 4,00 49 19,8 19,8 93,1 

 K.Kat�l�yorum 5,00 17 6,9 6,9 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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4.4.1.4. De� erlendirmeyi Kimin Yapt� � � 

 

 

Kat�l�mc�lara ankette verilen 30.madde (Performans de� erlendirme en yak�n amir 

taraf�ndan yap�lmaktad�r. ) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 35. de  yer 

almaktad�r 

 

Performans de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmaktad�r dü� üncesine 

kat�l�mc�lar�n % 6.9’u kesinlikle kat�lmad�klar�n�,% 16.5’i kat�lmad�klar�n� ,% 23.4’ü 

karars�z olduklar�n�, % 41.5’i kat�ld�klar�n�, % 11.7’si kesinlikle kat�ld�klar�n� 

belirtmektedir. (Tablo 35) 

 

Yan�tlar % 41.5 oran� ile ‘’kat�l�yorum’’ seçene� inde y�� �lma göstermektedir. 

 

Genel olarak kat�l�mc�lar�n, performans de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan 

yap�lmaktad�r dü� üncesine % 53.2’si olumlu, % 23.4’ü olumsuz, % 23.4’ü ise karars�z 

düzeyde kat�ld�klar� belirlenmi� tir.  

 

 

Tablo 35. Performans de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas�na ili � kin 

dü� üncelerin da� �l�m�  

  

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9 

 Kat�lm�yorum 2,00 41 16,5 16,5 23,4 

 Karars�z�m 3,00 58 23,4 23,4 46,8 

 Kat�l�yorum 4,00 103 41,5 41,5 88,3 

 K.Kat�l�yorum 5,00 29 11,7 11,7 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 31.madde (Performans de� erlendirme ile ilgili olarak 

de� erlendirme yapanlar e� itimden geçirilmi� tir.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

tablo 36.’da  yer almaktad�r 

 

Kat�l�mc�lar�n % 11.7’si de� erlendirenlerin performans de� erlendirme konusunda 

yeterli e� itimden geçirildi� i dü� üncesine kesinlikle kat�lmad�klar�n�, % 33.9’u 

kat�lmad�klar�n�, % 31.5’i karars�z olduklar�n�, % 20.2’si kat�ld�klar�n�, % 2.8’i ise 

kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 36) 

  

Yan�tlar�n % 33.9 oran� ile ‘’kat�lm�yorum’’ seçene� inde y�� �lma gösterdi� i 

belirlenmi� tir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar, de� erlendirenlerin performans de� erlendirme 

konusunda yeterli e� itimden geçirildi� i dü� üncesine % 45.6 ile karars�z, % 31.5 ile 

olumsuz, % 23.0 ile olumlu düzeyde kat�lmaktad�r. 

 

 

Tablo 36. De� erlendirenlerin e� itimine ili � kin dü�üncelerin da� �l�m�  

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 29 11,7 11,7 11,7 

 Kat�lm�yorum 2,00 84 33,9 33,9 45,6 

 Karars�z�m 3,00 78 31,5 31,5 77,0 

 Kat�l�yorum 4,00 50 20,2 20,2 97,2 

 K.Kat�l�yorum 5,00 7 2,8 2,8 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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4.4.1.5. De� erlendirme Zaman� 

 

Kat�l�mc�lara ankette verilen 32.madde (Performans de� erlendirme yap�l�rken, 

de� erlendirme periyodu boyunca personelin çal�� malar� dikkate al�nmaktad�r. ) sorusuna 

ili � kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 37.’de yer almaktad�r 

 

Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca personelin 

çal�� malar� dikkate al�nmaktad�r dü� üncesine kat�l�mc�lar�n % 7.7’si kesinlikle 

kat�lmad�klar�n�, % 24.2’si kat�lmad�klar�n�, % 35.5’i karars�z olduklar�n�, % 29’u 

kat�ld�klar�n� % 3.6’s� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmektedir. (Tablo 37) 

 

Yan�tlar�n % 35.5 ile ‘’karars�z�m’’ düzeyinde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak kat�l�mc�lar, performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme 

periyodu boyunca personelin çal�� malar� dikkate al�nmaktad�r dü� üncesine % 35.5 ile 

karars�z,  % 32.6 ile olumlu, % 31.9 ile olumsuz düzeyde kat�lmaktad�r. 

 

 

Tablo 37. Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca 

personelin çal�� malar�n�n dikkate al�nmas�na ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

 K.Kat�lm�yorum 1,00 19 7,7 7,7 7,7 

 Kat�lm�yorum 2,00 60 24,2 24,2 31,9 

 Karars�z�m 3,00 88 35,5 35,5 67,3 

 Kat�l�yorum 4,00 72 29,0 29,0 96,4 

 K.Kat�l�yorum 5,00 9 3,6 3,6 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 33.madde (Performans de� erlendirmede de� erlendirme 

periyodu süre olarak yeterlidir.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� tablo 38.’de yer 

almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 8.1’i de� erlendirme periyodunun yeterli oldu� u dü� üncesine kesinlikle 

kat�lmad�� �n�, % 20.6’s� kat�lmad�� �n�, % 44.4’ü karars�z olduklar�n�, % 24.6’s� 

kat�ld�klar�n�, % 6’s� ise kesinlikle kat�ld�klar�n� belirtmi� tir. (Tablo 38) 

 

Yan�tlar�n % 44.4 ile ‘’karars�z�m’’ düzeyinde y�� �lma göstermektedir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, de� erlendirme periyodunun yeterli oldu� u 

dü� üncesine % 44.4’ü karars�z, % 28.7 ile olumsuz, % 27.0 ile olumlu düzeyde 

kat�ld�klar�  belirlenmi� tir.  

 

 

Tablo 38. Performans de� erlendirme periyodunun yeterlili� ine ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� 

 

 Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 20 8,1 8,1 8,1 

Kat�lm�yorum 2,00 51 20,6 20,6 28,6 

Karars�z�m 3,00 110 44,4 44,4 73,0 

Kat�l�yorum 4,00 61 24,6 24,6 97,6 

K.Kat�l�yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0  
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Kat�l�mc�lara ankette verilen 34.madde (Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir 

personeli de� erlendirmek için harcad�� � süre yeterlidir.) sorusuna ili� kin dü� üncelerin 

da� �l�m� tablo 39.’da yer almaktad�r. 

 

Kat�l�mc�lar�n % 6.9’u de� erlendirme esnas�nda de� erlendirenlerin personeli için 

harcad�� � süre yeterlidir dü� üncesine kesinlikle kat�lmamakta, % 24.6’s� kat�lmamakta, 

% 47.2’si karars�z olduklar�n�, % 19’u kat�ld�klar�n�, % 2.4’ü ise kesinlikle kat�ld�klar�n� 

belirtmektedir. (Tablo 39) 

 

Yan�tlar�n % 47.2 oran� ile ‘’karars�z düzeyinde y�� �lma gösterdi� i belirlenmi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda kat�l�mc�lar�n, de� erlendirme esnas�nda de� erlendirenlerin 

personeli için harcad�� � süre yeterlidir dü� üncesine % 47.2’si karars�z, % 31.5’i 

olumsuz, % 21.4’ü ise olumlu düzeyde kat�ld�klar�n� belirtmek mümkündür. 

 

 

Tablo 39. De� erlendirme esnas�nda de� erlendirenlerin personeli için harcad�� � sürenin 

yeterlili� ine ili� kin dü� üncelerin da� �l�m� 

 

Yan�tlar Frekans % Geçerli % Toplam % 

K.Kat�lm�yorum 1,00 17 6,9 6,9 6,9 

Kat�lm�yorum 2,00 61 24,6 24,6 31,5 

Karars�z�m 3,00 117 47,2 47,2 78,6 

Kat�l�yorum 4,00 47 19,0 19,0 97,6 

K.Kat�l�yorum 5,00 6 2,4 2,4 100,0 

  Toplam 248 100,0 100,0   
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4.4.2. Performans De� erlendirme Yöntemine � li � kin Tutumlar � le Kütüphanenin 

Statüsü Aras�ndaki Farkl�l�k 

 

Bu bölümde; ara� t�rman�n alt problemleri ile ilgili analiz sonuçlar� ve yorumlar� yer 

almaktad�r. 

       

Alt Problem 1. Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin; uygulanan performans 

de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�nda bulunduklar� kütüphanenin statüsü 

aç�s�ndan anlaml� bir farkl�l�k var m�d�r? Ba� ka bir ifade ile personelin bulunduklar� 

kütüphanenin vak�f veya kamu üniversitesi kütüphanesi olmas� performans 

de� erlendirme yöntemine ili� kin tutumlar�n� etkilemekte midir? Ara� t�rman�n bu 

bölümünde Pearson Ki-Kare korelasyonu ile elde edilen analiz sonuçlar� a� a� �da yer 

almaktad�r.  
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Kat�l�mc�lar�n görevli bulunduklar� kütüphanede performans de� erlendirmeye verilen 

önem  ile kütüphanenin statüsü  aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Statü 

de� i� keninde korelasyon katsay�s� analiz sonucunda P=0,044  ile  P< 0,05 den küçük 

ç�km�� t�r. Bu sonuç performans de� erlendirmeye verilen önemde kütüphanenin 

statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. (Tablo 40) 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda vak�f üniversitesi kütüphanesinde çal�� an personel çal�� t�klar� 

kütüphanede performans de� erlendirmeye önem verildi� ini dü� ünmekte iken devlet 

üniversitesi kütüphanesinde çal�� an personel ise olumsuz  dü� ünmektedir. 

 

Tablo 40. Performans de� erlendirmeye verilen önem ile kütüphanenin statüsü 

aras�ndaki farkl�l�k 

 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 2. Görevli bulundu� um kütüphanede performans 

de� erlendirmeye önem 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 9,783(a) 4 ,044 

�htimal Oran� 9,972 4 ,041 

Do� rusal � li � ki 4,373 1 ,037 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 

 

 

 

 

 



 128 

Kat�l�mc�lar�n görevli bulunduklar� kütüphanede performans de� erlendirmenin zaman 

ve emek kayb� oldu� una ili� kin dü� üncesi ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir 

farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r. (Tablo 41)  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s� analiz 

sonucunda P=0,007 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. Bu sonuç performans 

de� erlendirmenin zaman ve emek kayb� olarak dü� ünülmesinde kütüphanenin 

statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Vak�f üniversitesi kütüphanesinde çal�� an personelin % 74.6, devlet üniversitesi 

kütüphanesinde çal�� an personelin ise % 56.7 oran� ile performans de� erlendirmenin 

zaman ve emek kayb� oldu� u dü� üncesine kat�lmad�� � görülmektedir. Bu sonuç t�pk� 

performans de� erlendirmeye verilen önem konusunda oldu� u gibi vak�f üniversitesi 

kütüphanelerinde de� erlendirmeye daha fazla önem verildi� ini ortaya koymaktad�r 

 

Tablo 41.  Performans de� erlendirmenin zaman ve emek kayb� oldu� una ili� kin  

dü� ünceler ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k  

 

 Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 6. Performans de� erlendirmenin zaman ve emek 

kayb� oldu� u dü�ünülmektedir. 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 14,081(a) 4 ,007 

�htimal Oran� 14,385 4 ,006 

Do� rusal � li � ki 8,784 1 ,003 

Geçerli Örneklem  248     

*=P< 0.05  N=248 
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Kat�l�mc�lar�n görevli bulunduklar� kütüphanede performans de� erlendirmede 

kullan�lacak standartlar�n aç�k ve yeterli olmas�na ili � kin dü� ünce ile kütüphanenin 

statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r. (Tablo 42) Statü de� i� keninde 

korelasyon katsay�s� P=0,049 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. Bu sonuç performans 

de� erlendirmede kullan�lacak standartlar�n aç�k ve yeterli olmas�na ili� kin dü� üncede 

kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda vak�f üniversitesi kütüphanesi personelinin toplamda % 36.0 

ile bu konuda olumsuz görü�  bildirmi�  olmalar�na ra� men kamu üniversitesi 

kütüphanesi personelinin toplamda % 51.5 ile olumsuz dü� ündükleri sonucu ç�km�� t�r.  

 

 

Tablo 42. De� erlendirmede kullan�lacak performans standartlar�n�n aç�k ve yeterli 

olmas�na ili� kin dü� ünceler ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

 Üniversite 

Kütüphanesini

n Statüsü   

Soru 7. De� erlendirmede kullan�lacak performans standartlar� 

aç�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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 9,534(a) 4 ,049 

�htimal Oran� 9,612 4 ,047 

Do� rusal � li � ki 4,612 1 ,032 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Kat�l�mc�lar�n performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere göre verildi� inin 

bilinmesine ili� kin dü� ünce ile kütüphanenin statüsü  aras�nda anlaml� bir farkl�l�k 

ortaya ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,006 ile  P< 0,05 den 

küçük ç�km�� t�r. (Tablo 43) Bu sonuç performans de� erlendirmede kullan�lan kriterlerin 

bilinmesine ili� kin dü� üncede kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu 

göstermektedir. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda; vak�f üniversitesinde çal�� an kütüphane personeli toplamda 

% 34.2 ile olumlu, % 14.0 ile karars�z, % 51.7 ile olumsuz görü�  bildirmi� lerdir. Kamu 

üniversitesi kütüphanesinde çal�� an personel ise; toplamda % 15.6 ile olumlu,% 21.6 ile 

karars�z ve % 62.6 ile olumsuz  dü� ünmektedir.  

 

Sonuç olarak performans de� erlendirme kriterlerinin her iki kütüphane türünde de tam 

olarak bilinmedi� i ortaya ç�km�� t�r. Ancak; oranlar kar� �la� t�r�ld�� �nda kamu 

üniversitesi kütüphanesi ile vak�f üniversitesi kütüphanesinde kullan�lan performans 

de� erlendirme kriterlerinin bilinmesi aras�nda önemli bir fark bulunmu� tur. 
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Tablo 43. Performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere göre verildi� inin 

bilinmesine ili� kin dü� ünceler ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 15. Performans de� erlendirme puan�n�n hangi 

kriterlere göre verildi� i 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 14,380(a) 4 ,006 

�htimal Oran� 14,545 4 ,006 

Do� rusal � li � ki 3,844 1 ,050 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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 Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin personel ile payla� �lmas�na ili� kin 

kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya 

ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s�  P=0,001 ile P< 0,05 den küçük 

ç�km�� t�r. (Tablo 44) Bu sonuç,  performans de� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin 

personel ile payla� �lmas�na ili� kin dü� üncede kütüphanenin statüsünün önemli bir 

etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Tablo 44. Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin personel ile 

payla� �lmas�na ili� kin dü� ünceler ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 19.Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçeleri 

personele bilgi verilerek payla� �lmaktad�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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 19,876(a) 4 ,001 

�htimal Oran� 20,204 4 ,000 

Do� rusal � li � ki 3,116 1 ,078 

Geçerli Örneklem 248     

 

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirme süreci sonucunda ç�kan performans eksikli� ini iyile� tirmek 

için kütüphane yönetiminin personeli desteklemesine ili � kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri 

ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r. Statü 

de� i� keninde korelasyon katsay�s�  P=0,038 ile P< 0.05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 45) 

 

Sonuç olarak  performans de� erlendirme süreci sonucunda ç�kan performans eksikli� ini 

iyile� tirmek için kütüphane yönetiminin personeli desteklemesine ili� kin dü� üncede 

kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� u belirlenmi� tir. 

 

Tablo 45. Performans de� erlendirme süreci sonucunda ç�kan performans eksikli� ini 

iyile� tirmek için kütüphane yönetiminin personeli desteklemesine ili� kin dü� ünceler ile 

kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

 Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 20. Performans de� erlendirme süreci sonucunda ç�kan 

performans eksikli� ini iyile� tirmek için kütüphane yönetimi 

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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 10,177(a) 4 ,038 

�htimal Oran� 10,303 4 ,036 

Do� rusal � li � ki ,648 1 ,421 

Geçerli Örneklem 248     

 

*=P< 0.05  N 
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Görevde yükselmenin tamamen performansa dayan�larak yap�lmas�na ili� kin 

kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya 

ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s�  P=0,002 ile P< 0,05 den küçük 

ç�km�� t�r. (Tablo 46) Sonuç olarak görevde yükselmenin tamamen performansa 

dayan�larak yap�lmas� dü� üncesinde kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin 

oldu� u belirlenmi� tir. 

 

Vak�f üniversitesi kütüphanesi personelinin % 32.5’i, kamu sektöründeki personelin ise 

% 19.4’ü görevde yükselmenin tamamen performansa dayan�larak yap�ld�� � dü� üncesini 

ta� �maktad�r. Bunun yan�nda kamu sektöründe olan personelin % 62.7’si bu konuda 

olumsuz dü� ünceye sahipken, vak�f üniversitesi kütüphanesi personelinin % 36.9’u 

olumsuz  dü� ünmektedir.. 

 

Tablo 46. Görevde yükselmenin performansa dayan�larak yap�lmas�na ili� kin 

dü� ünceler ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

 Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 21. Görevde yükselme tamamen performansa 

dayan�larak yap�lmaktad�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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 16,493(a) 4 ,002 

�htimal Oran� 16,680 4 ,002 

Do� rusal � li � ki 11,984 1 ,001 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Mesleki geli� imin sa� lanmas� konusunda performans de� erlendirmeden 

yararlan�lmas�na ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile kütüphanenin statüsü aras�nda 

anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,017 

ile P< 0.05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 47)  

 

Mesleki geli� imin sa� lanmas� konusunda performans de� erlendirmeden 

yararlan�lmas�na ili� kin dü� üncede kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� u 

görülmektedir. 

 

Tablo 47. Mesleki geli� imin sa� lanmas�nda performans de� erlendirmesinden 

yararlan�lmas�na ili� kin dü� ünceler  ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

 

 Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 24. Mesleki geli� imi sa� lamak için performans 

de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 12,054(a) 4 ,017 

�htimal Oran� 12,189 4 ,016 

Do� rusal � li � ki 9,970 1 ,002 

Geçerli Örneklem 248     

 

*=P< 0.05  N=248 

 

 

 

 



 136 

Personelin performans�n� artt�rmada de� erlendirme çal�� malar�ndan yararlan�lmas�na 

ili � kin kat�l�mc�lar�n dü�ünceleri ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k 

ortaya ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s�  P=0,045 ile P< 0,05 den 

küçük ç�km�� t�r. (Tablo 48) Bu sonuç personelin performans�n� artt�rmada 

de� erlendirme çal�� malar�ndan yararlan�lmas� dü� üncesinde kütüphanenin statüsünün 

önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Tablo 48. Personelin performans�n� artt�rmada de� erlendirme çal�� malar�ndan 

yararlan�lmas�na ili� kin dü� ünceler  ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

 

 Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 25. Personelin performans�n� artt�rmada de� erlendirme 

çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 9,758(a) 4 ,045 

�htimal Oran� 9,892 4 ,042 

Do� rusal � li � ki 2,645 1 ,104 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca personelin 

çal�� malar�n�n dikkate al�nmas�na  ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile kütüphanenin 

statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon 

katsay�s� P=0,008 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 49) Bu sonuç performans 

de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca personelin çal�� malar�n�n 

dikkate al�nmas� dü� üncesinde kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu 

göstermektedir. 

 

Tablo 49. Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca 

personelin çal�� malar�n�n dikkate al�nmas�na ili� kin dü� ünceler  ile kütüphanenin statüsü 

aras�ndaki farkl�l�k 

 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 32. Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, 

de� erlendirme periyodu boyunca personelin çal��malar� 

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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 13,936(a) 4 ,008 

�htimal Oran� 14,050 4 ,007 

Do� rusal � li � ki 1,239 1 ,266 

Geçerli Örneklem 248     

 

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirme periyodunun yeterlili� ine ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri 

ile kütüphanenin statüsü aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Statü 

de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,018 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 50) 

Bu sonuç performans de� erlendirme periyodunun yeterlili� i dü� üncesinde kütüphanenin 

statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Tablo 50. Performans de� erlendirme periyodunun yeterlili� i  ile kütüphanenin statüsü 

aras�ndaki farkl�l�k 

 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 33. Performans de� erlendirmede de� erlendirme periyodu süre 

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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 11,891(a) 4 ,018 

�htimal Oran� 12,378 4 ,015 

Do� rusal � li � ki 4,050 1 ,044 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir personeli de� erlendirmek için harcad�� � 

sürenin yeterlili� ine ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile kütüphanenin statüsü aras�nda 

anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Statü de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,007 

ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 51) Bu sonuç performans de� erlendirmesi 

yapanlar�n her bir personeli de� erlendirmek için harcad�� � sürenin yeterlili� i 

dü� üncesinde kütüphanenin statüsünün önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Bu konuda vak�f üniversitesi kütüphanesi personeli toplamda % 37.8 ile olumsuz 

dü� ünmektedir. Kamu sektöründe çal�� an kütüphane personelinin ise % 26.1’i olumsuz  

dü� ünmektedir. Vak�f üniversitesi kütüphanesinde çal�� an personelin sistemi daha iyi 

tan�mas�ndan dolay� olumsuz dü� ündükleri belirtilebilir.  

 

Sonuç olarak de� erlendirme yapan yöneticilerin her personeli de� erlendirmek için 

harcan�lan süre yetersiz bulunmu� tur. Bu konu de� erlendirme periyodunun önemli bir 

unsuru olarak görülmelidir. Ayn� zamanda yönetimin personeline ve dolay�s�yla 

de� erlendirmeye verdi� i önemi de etkileyen bir yönü bulunmaktad�r. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ara� t�rman�n bulgular�; üniversite kütüphanelerinde çal�� an 

personelin bulunduklar� kütüphanenin vak�f veya devlet üniversitesi kütüphanesi 

olmas�n�n uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�n�  

etkiledi� i yönünde ç�km�� t�r.  
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Tablo 51. Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir personeli de� erlendirmek için 

harcad�� � sürenin yeterlili� i ile kütüphanenin statüsü aras�ndaki farkl�l�k 

Üniversite 

Kütüphanesinin 

Statüsü   

Soru 34. Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir personeli 

de� erlendirmek için harcad�� � süre 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 14,210(a) 4 ,007 

�htimal Oran� 15,470 4 ,004 

Do� rusal � li � ki 4,915 1 ,027 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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4.4.3. Performans De� erlendirme Yöntemine � li � kin Tutumlar � le Görev 

Aras�ndaki Farkl�l�k 

           

  Alt Problem 2. Üniversite kütüphanelerinde çal�� an; yönetici ve yönetici olmayan 

personelin uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�nda 

anlaml� bir farkl�l�k var m�d�r? Ba� ka bir ifade ile personelin bulunduklar� görev 

performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�n� etkilemekte midir? 

Ara� t�rman�n bu bölümünde Pearson Ki-Kare korelasyonu ile elde edilen analiz 

sonuçlar� a� a� �da yer almaktad�r.  

 

Performans de� erlendirme yöntem bilgisi ile görev aras�nda anlaml� bir farkl�l�k olup 

olmad�� � konusunda yap�lan Person Ki-Kare analizi sonuçlar� tablo 52.’de yer 

almaktad�r. 

 

Performans de� erlendirme yöntem bilgisine ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile 

görevleri aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r. Görev de� i� keninde korelasyon 

katsay�s� P=0,009 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 52) Bu sonuç performans 

de� erlendirme yöntem bilgisine ili� kin dü� üncede görevin önemli bir etkisinin oldu� unu 

göstermektedir. 

 

Kütüphane üst yöneticisi olan daire ba� kanlar� ve kütüphane müdürlerinin % 73.3’ü 

uygulanan performans de� erlendirme yöntemini bildikleri yönünde olumlu dü� ünceye 

sahiptir. Birim sorumlusu ve � ef konumunda olan orta düzey yöneticilerin ise % 65 ile 

performans de� erlendirme yöntemini bildikleri belirlenmi� tir. Yöntem bilgisinin daha 

alt düzeydeki görevlere göre ters orant�l� olarak azald�� � ortaya ç�km�� t�r. Bulgular 

aras�nda en ilginç olan ise kütüphaneci konumunda olan personelin yöntem bilgisinin 

memur ve di� er konumda çal�� an personelden daha dü� ük düzeyde ç�kmas�d�r. 

Kütüphanecilerin % 40.6’s� bu konuda olumlu dü� ünceye sahiptir. Memur ve di� er 

personelin  ise  % 51.6 oran� ile  yöntemi bildikleri belirlenmi� tir. Bu sonuç özellikle 

mesleki e� itim alm��  olan kütüphanecilerin yöntem bilgisinin yetersiz düzeyde 

oldu� unu göstermektedir. Bu da kütüphanede sunulan hizmetleri olumsuz olarak 

etkileyecek bir unsurdur.  
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Genel olarak bak�ld�� �nda kütüphane üst yöneticilerinin deneyimlerinden dolay� yöntem 

bilgisinin yeterli olduklar�n� söylemek mümkündür. Ancak yönetici olmayan personelin 

yöntem bilgisi yetersiz düzeyde ç�km�� t�r. 

 

Tablo 52. Performans de� erlendirme yöntem bilgisi ile görev aras�ndaki farkl�l�k 

 

 GÖREVLER   

Soru 3. Performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda 

yeterli bilgi sahibiyim. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 26,529(a) 12 ,009 

�htimal Oran� 26,579 12 ,009 

Do� rusal � li � ki 1,408 1 ,235 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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��  tan�mlar�na ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile görevleri aras�nda anlaml� bir 

farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Görev de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,035 ile P< 0,05 

den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 53) Bu sonuç i�  tan�mlar�na ili� kin dü� üncede görevin 

önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Kütüphane personelinin yükümlü oldu� u görevlere ili� kin i�  tan�mlar� yap�lm�� t�r 

dü� üncesine yönetici olan personelin yakla� �m� % 40 ile olumlu,% 20 ile karars�z ve % 

40 ile olumsuz iken yönetici olmayan personel bu konuda daha yüksek oranda olumlu 

dü� ünmektedir. Bu durum; i�  tan�mlar� konusunda bir çeli� kiyi de ortaya ç�karmaktad�r. 

Yönetici olan personelin bu konuda yeterli bir çal�� ma olmad�� � dü� üncesi ile olumlu 

görü�  bildirmemi�  oldu� u dü� ünülebilir.  

 

Tablo 53.  ��  tan�mlar�na ili� kin dü� ünceler ile görev aras�ndaki farkl�l�k 

 

 GÖREVLER   

Soru 8. Kütüphane personelin yükümlü oldu� u 

görevlere ili� kin i�  tan�mlar� yap�lm�� t�r. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 22,226(a) 12 ,035 

�htimal Oran� 21,985 12 ,038 

Do� rusal � li � ki ,967 1 ,325 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirme sürecine verilen öneme ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile 

görevleri aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Görev de� i� keninde korelasyon 

katsay�s� P=0,036 ile P< 0.05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 54) Bu sonuç performans 

de� erlendirme sürecine verilen öneme ili� kin dü� üncede görevin önemli bir etkisinin 

oldu� unu göstermektedir.  

 

Bulgular; kütüphane yöneticilerinin performans de� erlendirmeye önem verildi� ini, 

yönetici konumunda olmayan personelin ise performans de� erlendirmeye önem 

verilmedi� ini dü� ündükleri sonucunu ortaya ç�karm�� t�r.  

 

Tablo 54. Performans de� erlendirme sürecine verilen önem hakk�ndaki dü� ünceler ile 

görev aras�ndaki farkl�l�k 

 

GÖREVLER   

Soru 9. Performans de� erlendirme süreci sorumluluk ve 

titizlikle tamamlanmaktad�r. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 22,102(a) 12 ,036 

�htimal Oran� 20,225 12 ,063 

Do� rusal � li � ki ,941 1 ,332 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirme formunun yeterlili� ine ili� kin dü� ünceler ile görev aras�nda 

anlaml� bir farkl�l�k olup olmad�� � konusunda yap�lan Pearson Ki-Kare analizi sonuçlar� 

tablo 55.de yer almaktad�r.  

 

Performans de� erlendirme formunun yeterlili� ine ili� kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile 

görevleri aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Görev de� i� keninde korelasyon 

katsay�s� P=0,002 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 55) Sonuç olarak performans 

de� erlendirme formunun yeterlili� ine ili� kin dü� üncelerde görevin önemli bir etkisinin 

oldu� u belirlenmi� tir.  

 

Yönetici düzeyinde olanlar�n performans de� erlendirme formundaki sorular�n 

yeterlili� ine ili� kin dü� üncesi olumsuz iken yönetici olmayan personelin dü� üncesi daha 

olumlu da� �l�m göstermektedir. Bu durum iki nedenden kaynaklanabilir. �lki; yönetici 

seviyesinde olanlar�n kullan�lan yöntemi deneyimli olmalar� nedeniyle çok iyi bilmeleri 

ve olumsuz yönlerini daha iyi görmelerinden, ikincisi ise uygulanan yöntemin özellikle 

devlet üniversitesi kütüphanelerinde gizli olarak uygulanmas� nedeniyle personelin; 

yöntemi ve de� erlendirme formundaki sorular� çok iyi bilmemesinden kaynaklanabilir.  
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Tablo 55.  Performans de� erlendirme formunun yeterlili� ine ili� kin dü� ünceler ile görev 

aras�ndaki farkl�l�k  

 

GÖREVLER   

Soru 10. Performans de� erlendirme formundaki sorular 

yeterlidir.  Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 30,930(a) 12 ,002 

�htimal Oran� 31,175 12 ,002 

Do� rusal � li � ki 8,892 1 ,003 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmesine ili� kin dü� ünceler ile 

görevler aras�nda anlaml� bir farkl�l�k olup olmad�� � konusunda yap�lan Pearson Ki-

Kare analizi sonuçlar� tablo 56.da yer almaktad�r. 

 

Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmesine ili� kin kat�l�mc�lar�n 

dü� ünceleri ile görevleri aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r. (Tablo 56) Görev 

de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,009 ile P< 0,05 den küçük ç�km�� t�r. Bu sonuç 

performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmesine ili� kin kat�l�mc�lar�n 

dü� üncesinde görevin önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Bulgular; üst yönetici konumunda olan daire ba� kan� ve kütüphane müdürlerinin % 46.7 

si de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verildi� ini göstermektedir. Birim sorumlusu 

ve � ef konumunda olan orta düzeydeki yöneticiler ise % 52.5 ile de� erlendirmede 

ki� isel özelliklere önem verilmedi� i dü� üncesini ta� �maktad�r.  

 

Yönetici olmayan personel aç�s�ndan bak�ld�� �nda; memur ve di� er ünvanda olan 

personel % 53.2 oran� ile de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmedi� ini 

dü� ünmektedir.  

 

Sonuç olarak üst düzey yöneticiler ile orta düzey yöneticiler aras�nda de� erlendirmede 

ki� isel özelliklere önem verildi� i konusunda farkl�l�k oldu� u belirlenmi� tir. 
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Tablo 56. Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere önem verilmesine ili� kin 

dü� ünceler ile görev aras�ndaki farkl�l�k 

 

GÖREVLER   

Soru 12. Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere 

daha çok önem verilmektedir. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 26,597(a) 12 ,009 

�htimal Oran� 30,519 12 ,002 

Do� rusal � l� ki 9,525 1 ,002 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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De� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas�na ili � kin dü� ünceler ile görev 

aras�nda anlaml� bir farkl�l�k olup olmad�� � konusunda yap�lan Pearson Ki-Kare analizi 

sonuçlar� tablo 57.de yer almaktad�r. 

 

De� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas�na ili � kin kat�l�mc�lar�n 

dü� ünceleri ile görevleri aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Görev 

de� i� keninde korelasyon katsay�s� P=0,046 ile P< 0.05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 57) 

Bu sonuç de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas�na ili � kin kat�l�mc�lar�n 

dü� üncesinde görevin önemli bir etkisinin oldu� unu göstermektedir. 

 

Ara� t�rman�n bulgular�; yöneticilerin % 73.3 ün de� erlendirmenin en yak�n amir 

taraf�ndan yap�ld�� � dü� üncesinde oldu� u ancak yönetici olmayan personelden; 

kütüphanecilerin % 52.2 , memur ve di� er görevlerde olanlar�n ise % 50 ile olumlu 

dü� ündüklerini göstermektedir. Ba� ka bir ifade ile yönetici olan ve olmayan personelin 

bu konudaki dü� ünceleri ters orant�l� olarak farkl�l�k göstermektedir. 
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Tablo 57. De� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan yap�lmas�na ili � kin dü� ünceler ile 

görev aras�ndaki farkl�l�k 

 

 GÖREVLER   

Soru 30. Performans de� erlendirmesi en yak�n amir 

taraf�ndan yap�lmaktad�r. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici 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% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 21,308(a) 12 ,046 

�htimal Oran� 23,081 12 ,027 

Do� rusal � li � ki ,632 1 ,427 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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De� erlendirenlerin e� itimine ili � kin dü� ünceler ile görev aras�nda anlaml� bir farkl�l�k 

olup olmad�� � konusunda yap�lan Pearson Ki-Kare analizi sonuçlar� tablo 58.de yer 

almaktad�r. 

 

De� erlendirme yapanlar�n e� itimine ili � kin kat�l�mc�lar�n dü� ünceleri ile görevleri 

aras�nda anlaml� bir farkl�l�k ortaya ç�km�� t�r.  Görev de� i� keninde korelasyon katsay�s� 

P=0,002 ile  P< 0.05 den küçük ç�km�� t�r. (Tablo 58) Bu sonuç de� erlendirme 

yapanlar�n e� itimine ili � kin kat�l�mc�lar�n dü� üncelerinde görevin önemli bir etkisinin 

oldu� unu göstermektedir. 

 

Bulgular�n analizi sonucunda yöneticiler performans de� erlendirme konusunda yeterli 

e� itim almad�klar�n� dü� ünürken, yönetici olmayanlar ise yönetici olanlar�n performans 

de� erlendirme konusunda e� itim ald�� �n� dü� ünmektedir. Bunun nedeni özellikle kamu 

kesiminde yap�lan performans de� erlendirme yöntemine ili� kin yönetici olmayan 

personelin yöntemi yeterince tan�mamas� olabilir. Yöntemi yeterince tan�mad�klar� için 

de� erlendirici konumunda olan yöneticilerinin yöntemle ilgili e� itim ald�klar� yönünde 

yanl��  yarg�lara sahip olabilirler. Nitekim uygulanmakta olan yöntemin personel 

taraf�ndan tam olarak bilinmesi konusunda yap�lan analizin sonucu da yönetici olmayan 

personelin yönteme ili� kin bilgisinin yetersiz düzeyde oldu� u sonucunu göstermi� tir.  

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ara� t�rman�n bulgular�; üniversite kütüphanelerinde çal�� an 

personelin bulunduklar� görevin uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine 

ili � kin tutumlar�n�  etkiledi� i yönünde ç�km�� t�r.  
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Tablo 58. De� erlendirenlerin e� itimine ili � kin dü�ünceler ile görev aras�ndaki farkl�l�k  

 

 GÖREVLER   

Soru 31. Performans de� erlendirme ile ilgili olarak 

de� erlendirme yapanlar e� itimden geçirilmi� tir. Toplam 

    1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 1,00 

 Yönetici Say� 0 12 1 2 0 15 

    %  ,0% 80,0% 6,7% 13,3% ,0% 100,0% 

  Birim 

Sorumlusu/� ef 

Say� 
7 17 8 7 1 40 

    % 17,5% 42,5% 20,0% 17,5% 2,5% 100,0% 

  Kütüphaneci 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 Yönlü AD 

Pearson Ki-Kare 30,950(a) 12 ,002 

�htimal Oran� 31,888 12 ,001 

Do� rusal � li � ki 8,483 1 ,004 

Geçerli Örneklem 248     

*=P< 0.05  N=248 
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4.4.4. Bireysel Performans De� erlendirme Modelinde Bulunmas� Gereken 

Kriterler Konusunda Kat�l�mc�lar�n Dü � ünceleri 

 

Anketimizin üçüncü bölümünde yer alan ve performans de� erlendirme formlar�nda 

günümüzde ortaya ç�kan de� i� meler de göz önüne al�nd�� �nda hangi ölçütlere yer 

verilmelidir? Amaca dönük bir de� erlendirme formunda mutlaka bulunmas� gereken 

kriterleri a� a� �daki listeden önem derecesine göre i� aretleyiniz  sorusu ile verilen 

kriterler literatür taramas� ve uzman görü� ü ile belirlenen 33 maddeden olu� maktad�r.  

 

1.  Analiz ve problem çözme yetene� i 

2.  Astlar�n� geli� tirme 

3.  Birlikte çal�� ma-i� birli � i 

4.  De� i� imlere uyabilirlik 

5.  Empati yetene� i 

6.  Etkileme ve uzla� mac�l�k 

7.  Giri� imcilik 

8.  Giyimi ve d��  görünü� ü 

9.  Güven verme 

10. �nisiyatif kullanma 

11. ��  bilgisi ve i� in niteliklerine uygunluk 

12. �� e ba� l�l� � � 

13. �� e devaml�l�k 

14. Karar verme 

15. Kendi i� ini planlamas� ve düzenlemesi 

16. Kendini geli� tirme iste� i 

17. Ki� ilik özellikleri 

18. Kütüphane kullan�c�lar�n�n beklentilerini kar� �lama düzeyi 

19. Liderlik yetene� i 

20. Ö� renme yetene� i 

21. Örgütsel amaçlar� belirleme 

22. Sonuçland�rma 

23. Sorumluluk anlay�� � 
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24. Sosyal �li � kiler 

25. Sözel ve yaz�l� ileti� im becerisi 

26. Uzmanl�k bilgisi 

27. Üretimin kalitesi 

28. Üretim miktar� (ürün miktar�) 

29. Yabanc� dil bilgisi (varsa) 

30. Yarat�c�l�k 

31. Yöneticilik yetene� i 

32. Zaman kullan�m� 

33. Zihinsel ve fiziksel çabas� 

 

Bu maddelerin önem derecesine göre kat�l�mc�lar taraf�ndan s�ralanmas� istenmi�  ve 

kriterlerin ald�klar� puanlar SPSS paket program�nda analiz i� leminde son derece önemli 

bulunan kriterlerden ba� layarak ald�klar� ortalama de� ere göre tablo 59.’da 

s�ralanm�� t�r.  

 

Tablo 59.da standart sapma S.S sembolü ile aritmetik ortalama ise X  sembolü ile 

belirtilmektedir. 

 

Performans kriterleri; yönetici olan ve yönetici olmayan personel için kar�� �k olarak 

verilmi� tir. Bu kriterler; uygulanmas� dü� ünülen bireysel performans de� erlendirme 

yönteminin temelini olu� turmak üzere önem derecesine göre seçilmi� tir. 

 

Tablo 59 incelendi� inde ilk s�ralarda yer alan kriterlerin daha çok i�  performans�n� 

ölçmeye dönük kriterlerden olu� tu� u belirlenmi� tir. En alt s�ralarda yer alan ki� ilik 

özellikleri ile giyimi ve d��  görünü� ü gibi kriterler ise ki� ili � e dayal� performans 

kriterleridir. Bu sonuç; mevcut de� erlendirme yöntemlerine ili� kin ele� tirilerin ba� �nda 

gelen ki� ilik özelliklerine dayanan bir sistemin hem yöneticiler hem de personel 

taraf�ndan istenmedi� inin güçlü bir göstergesidir. Yöneticiler ve personel i�  odakl� ve 

tamamen i� e dönük bir performans de� erlendirme sistemini tercih etmektedir. 
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Tablo 59. Kriterlerin Önem Derecesine Göre S�ralanmas�  

PERFORMANS KR�TERLER �    S.S     X  

1. Birlikte çal��ma-i� birli � i 7,2330 4,3347 

2. Sorumluluk anlay�� � 7,5950 4,3508 

3. ��  bilgisi ve i� in niteliklerine uygunluk 7,6114 4,2903 

4. �� e ba� l�l� � � 7,6747 4,2419 

5. �� e devaml�l�k 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. Kütüphane kullan�c�lar�n�n beklentilerini kar� �lama düzeyi 8,0025 4,1532 

10. Ö� renme yetene� i 8,0500 4,1089 

11. Güven verme 8,1034 4,1774 

12. Sonuçland�rma 8,1848 4,1855 

13. Zihinsel ve fiziksel çabas� 8,2002 4,0605 

14. Astlar�n� geli� tirme 8,2106 3,9556 

15. Etkileme ve uzla�mac�l�k 8,2409 4,0323 

16. Uzmanl�k bilgisi 8,3078 4,1008 

17. Sözel ve yaz�l� ileti� im becerisi 8,3196 3,9879 

18. Kendi i� ini planlamas� ve düzenlemesi 8,3428 4,2016 

19. Üretim miktar� (ürün miktar�) 8,5407 3,7661 

20. Üretimin kalitesi 8,5602 3,9960 

21. Kendini geli� tirme iste� i 8,5687 4,2258 

22. Analiz ve problem çözme yetene� i 8,6189 4,2581 

23. Yöneticilik yetene� i 8,6491 4,1452 

24. Giri� imcilik 8,7681 4,0363 

25. Yabanc� dil bilgisi (varsa) 8,9130 3,8347 

26. Empati yetene� i 8,9460 4,0968 

27. Sosyal �li � kiler 9,0880 4,0000 

28. �nisiyatif kullanma 9,1523 4,0202 

29. Örgütsel amaçlar� belirleme 9,2693 3,8347 

30. Liderlik yetene� i 9,6753 3,9153 

31. Yarat�c�l�k 9,7985 3,9435 

32. Ki� ilik özellikleri 10,4114 3,9677 

33. Giyimi ve d��  görünü�ü 11,0574 3,2460 
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5.BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNER� LER 

 

Bu bölümde, ara� t�rma yap�lan üniversite merkez kütüphanelerinde çal� � an personele 

ili � kin ki� isel bilgiler ile ara� t�rma problemi ve alt problemlere uygun olarak k�saca 

sonuçlar aç�klanm�� t�r. Bu sonuçlar do� rultusunda ça� da�  nitelikler içeren bir 

performans de� erlendirme modelinde bulunmas� gereken özellikler önerilmi� tir.   

 

 
Bir kurumun de� i� ikliklere ayak uydurabilmesi ve toplumsal i� levini yerine 

getirebilmesi o kurumda yer alan yöneticiler ile personelin bir bütün olarak amaçlara 

istenilen düzeyde katk�da bulunabilmelerine ba� l�d�r. Bununla birlikte personelin 

sürekli de� erlendirilmesi ve eksik olan noktalarda iyile� tirilmeleri de büyük önem 

ta� �maktad�r. 

 

Bu ba� lamda üniversite kütüphaneleri ya� an�lan h�zl� de� i� imlere uyum sa� lamak, 

sundu� u hizmetlerin kalitesini artt�rmak , amaç ve hedeflerini belirlemek için 

önceliklere karar vermek durumundad�r. Bu ba� lamda etkili planlama yapan, verimlili� i 

esas alan hizmetler veren  kütüphaneler daha ba� ar�l� olacakt�r.  

 

Üniversite kütüphanelerini canl� hale getiren unsurlar�n ba� �nda ku� kusuz kütüphane 

çal�� anlar� öncelikli bir konuma sahiptir. Kütüphane yönetimi için verimlili� i esas alan 

planlar olu� turulurken ça� da�  yönetim tekniklerinin uygulanmas�, gelece� e yönelik  

kararlar al�nmas� ve sunulmas� hedeflenen hizmetlerde önemli bir rol oynayacakt�r. 

 

Dünya üzerindeki birçok kütüphanede yayg�n olarak kullan�lan, çal�� anlar�n bireysel 

performanslar�n� ölçen modern tekniklerin Türkiye’deki üniversite kütüphanelerinde 

uygulanmas� kütüphane çal�� anlar�n performans�n� ve verimlili� ini artt�racakt�r. Bu 
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geli� me kütüphane hizmetlerinin sunuldu� u kullan�c�lara da olumlu yönde 

yans�yacakt�r. 

 

Ara� t�rmam�zda, ‘’Üniversite kütüphanelerinde uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemlerine kar� � personelin tutumu nas�ld�r ?’’ temel probleminden hareket edilmi� tir. 

Sonuç olarak ‘’Üniversite kütüphanelerinde uygulanan mevcut 

performans de� erlendirme yöntemleri, kütüphane personelinin tutumunu 

olumsuz yönde etkilemektedir’’  

 biçiminde sundu� umuz hipotezimiz kan�tlanm�� t�r. 

 

                  5.1.SONUÇLAR 

 

5.1.1. Ki� isel Bilgilere � li � kin Sonuçlar 

 

Ara� t�rma Ankara’da Merkez Kütüphanesi bulunan 9 üniversite kütüphanesinde 

yap�lm�� t�r. 

 

Ankara’da ara� t�rmaya kat�lan 248 personelin % 64.1’i kad�n (159 kad�n) ve % 35.9’u 

(89 erkek) erkektir.  

 

Ara� t�rmaya kat�lan personelden % 54’ü (134 ki� i)  devlet üniversitesi kütüphanesinde 

% 46’s�  (114 ki� i) ise vak�f üniversitesi kütüphanesinde çal�� maktad�r. 

 

Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 25.4’nün 0-5 y�l aras�nda, % 24.6’s�n�n 6-10 y�l aras�nda, % 

23.0’�n 16-20 y�l aras�nda , % 6.5’in ise 21 y�l ve üzerinde çal�� ma süresi oldu� u 

görülmektedir.  

 

Ara� t�rmaya kat�lanlar�n %19.4’ünü olu� turan 48 ki� i ortaö� retim düzeyinde , % 14.1’i 

ni olu� turan 35 ki� i ön lisans e� itimi , % 49.2’sini olu� turan 122 ki� i ise lisans e� itimi, 

% 17.3’lük k�sm�n� olu� turan 43 ki� i ise lisansüstü e� itim alm�� lard�r. Kat�l�mc�lar�n % 

66.5’i lisans ve lisansüstü e� itim alanlardan olu� maktad�r.  
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Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 6’s� yönetici statüsünde yer almaktad�r. Yönetici olarak 

ara� t�rmaya kat�lan 15 ki� iden 8 ki� i Kütüphane ve Dokümantasyon Daire Ba� kan� 

veya Kütüphane müdürü ünvan�na sahiptir. 15 yöneticiden 7 ki� i ise Kütüphane ve 

Dokümantasyon Daire Ba� kan� Yard�mc�s� veya Kütüphane Müdür Yard�mc�s� 

ünvan�n� ta� �maktad�r. Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 16.1’i bulunduklar� kütüphanede 

birim sorumlusu veya � ef olarak çal�� maktad�rlar. Bu grupta 40 ki� i çal�� maktad�r. 

Ara� t�rmaya kat�lanlardan 69 ki� i ise % 27.8 ile kütüphaneci statüsünde 

çal�� maktad�r.  Ara� t�rmaya kat�lanlar�n % 50 si ise ara� t�rma kapsam�ndaki 

kütüphanelerde memur veya di� er (hizmetli, koruma görevlisi vb.) görevlerde 

çal�� an toplam 124 ki� iden olu� maktad�r. 

 

5.1.2. Probleme � li � kin Sonuçlar: 

 

Ankara’da Merkez Kütüphanesi bulunan 9 üniversite kütüphanesinde çal�� an personelin 

uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�n� belirlemek için 

tüm kat�l�mc�lar�n anket sorular�na verdikleri yan�tlar�n yüzde ve frekanslar� al�nm�� t�r.  

 

Ara� t�rmada elde edilen sonuçlar problem ve alt problemler kapsam�nda iki alt bölümde 

de� erlendirilmi� tir. 

 

Genel De� erlendirme 

 

Kütüphanenin amaç ve hedeflerinin bilinmesi boyutunda, 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n , kütüphanenin amaç ve hedeflerinin bilinmesi boyutunda 

genelde olumlu dü� ünceye sahip olduklar� anla� �lmaktad�r.  

 

Kütüphanede uygulanan performans de� erlendirme yöntemi ve de� erlendirme ölçütü 

boyutunda ise; 

 

 Kütüphane çal�� anlar� performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda yeterli bilgi sahibi 

olduklar�n� ve bulunduklar� kütüphanede uygulanan yönteme önem verildi� ini 



 159 

dü� ünmektedir. Ayr�ca performans de� erlendirmenin zaman ve emek kayb� oldu� u 

dü� üncesine ise yüksek oranda kat�lmad�klar�n� belirtmi� lerdir. 

 

Kütüphane çal�� anlar�, yükümlü olduklar� görevlere ili� kin i�  tan�mlar�n�n yap�lm��  

oldu� u dü� üncesine büyük oranda kat�lmaktad�r.  

 

Bununla birlikte kütüphane çal�� anlar�n�n büyük bir k�sm� uygulanan performans 

de� erlendirme yönteminin uygun olmad�� � dü� üncesini ta� �maktad�r. Ayn� zamanda 

kütüphane personeli uygulanan yöntemin ba� ar�l� olanla olmayan� ay�rt edici özellikte 

olmad�� �n� dü� ünmektedir.  

 

Performans de� erlendirmede kullan�lacak olan performans standartlar�n�n aç�k ve yeterli 

olmad�� � dü� üncesine kütüphane çal�� anlar�n�n büyük bir k�sm� kat�lmaktad�r. Bununla 

birlikte kütüphane çal�� anlar�, performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere göre 

verildi� inin personel taraf�ndan tam olarak bilindi� i dü� üncesine büyük oranda olumsuz 

yan�t vermi� tir.  

 

Performans de� erlendirme formundaki sorular�n yeterli oldu� u dü� üncesine kütüphane 

personelinin büyük bir k�sm� kat�lmamaktad�r. Ayn� zamanda farkl� i�  gruplar� için 

farkl� kriterleri içeren formlar�n kullan�ld�� � dü� üncesine de olumsuz yan�t verilmi� tir. 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n büyük bir k�sm�, performans de� erlendirmenin adil ve tarafs�z 

yap�lmad�� �n� dü� ünmektedir. Ayn� zamanda performans de� erlendirmede i�  

ba� ar�s�ndan ziyade ki� isel özelliklere önem verildi� ini belirtmi� lerdir. Bununla birlikte 

kütüphane çal�� anlar�, performans de� erlendirmede kütüphane çal�� anlar�n�n uzmanl�k 

alanlar�n�n dikkate al�nd�� � dü� üncesine kat�lmamaktad�r. 

 

De� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�m alanlar� boyutunda elde edilen sonuçlar ise 

a� a� �da yer almaktad�r. 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n büyük bir k�sm� performans de� erlendirmede kendi 

performanslar� hakk�ndaki görü� lerden yararlan�lmad�� �n� dü� ünmektedir. Bununla 
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birlikte performans de� erlendirme sonucu ve gerekçelerinin personele bilgi verilerek 

payla� �ld�� � dü� üncesine de kat�lmamaktad�r.  

 

Görevde yükselmenin performansa göre yap�ld�� � dü� üncesine kütüphane çal�� anlar� 

yüksek oranda kat�lmamaktad�r. Bununla birlikte kütüphane personeli, ödüllendirme ve 

ücretlendirmede, insan gücü planlamas�, kariyer ve yer de� i� tirmede, mesleki geli� imi 

sa� lamada, performans� artt�rmada, hizmetin kalitesinin ve kütüphanenin verimlili� ini 

artt�rmada, personelin e� itim gereksinimlerinin saptanmas�nda performans 

de� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�lmad�� �n� dü� ünmektedir. 

 

Kütüphanenin stratejik planlama çal�� malar�nda performans de� erlendirme sonuçlar�n�n 

kullan�ld�� � dü� üncesine ise kütüphane personelinin büyük bir k�sm� karars�z yan�t 

vermi� tir. 

 

De� erlendirmeyi kimin yapt�� � boyutunda ise al�nan sonuçlar; 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n büyük bir k�sm� de� erlendirmenin en yak�n amir taraf�ndan 

yap�ld�� � dü� üncesine büyük oranda kat�lmaktad�r. Ancak; kütüphane çal�� anlar�,  

de� erlendirme yapan amirlerin performans de� erlendirme konusunda yeterli e� itim 

ald�klar� dü� üncesine ise kat�lmamaktad�r. 

 

Performans de� erlendirme zaman� boyutunda al�nan sonuçlar; 

 

Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, de� erlendirme periyodu boyunca personelin 

çal�� malar�n�n dikkate al�nd�� � dü� üncesine kütüphane çal�� anlar� büyük oranda karars�z 

yan�t vermi� tir. Ayn� zamanda, performans de� erlendirme periyodunun yeterli olup 

olmad�� � ile performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir personeli de� erlendirmek 

için harcad�� � süre yeterlidir dü� üncesine de yüksek oranda karars�z yan�t vermi� lerdir. 

  

Genel olarak bak�ld�� �nda ara� t�rman�n bulgular�; üniversite kütüphanesi yöneticilerinin 

ve personelinin büyük bir ço� unlu� unun; uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemlerine ili� kin olumsuz tutuma sahip oldu� u yönünde ç�km�� t�r. Ça� da�  bir 
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de� erlendirme yönteminde bulunmas� gereken niteliklerin de uygulanan performans 

de� erlendirme yöntemlerinde yer almad�� � belirlenmi� tir.  

 

5.1.2.1. Alt Problemlere � li � kin Sonuçlar 

 

Alt Problem 1’e � li � kin Sonuçlar 

 

Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin; uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemine ili� kin tutumlar� aras�nda kütüphanenin statüsü aç�s�ndan anlaml� bir fark 

olup olmad�� �n� belirlemek amac�yla Pearson ki-kare testi uygulanm�� t�r. Buna göre; 

 

Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemine ili� kin tutumlar�nda; de� erlendirme yöntemi ve de� erlendirme ölçütü, 

de� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�m alanlar� ile de� erlendirme zaman� boyutlar�nda 

bulunduklar� kütüphanenin statüsüne göre anlaml� bir farkl�l�k bulunmu� tur.  

 

Genel olarak; personelin performans de� erlendirme yöntemine ili� kin görü� leri 

aras�ndaki farkl�l�� �n , ‘Görevli bulundu� um kütüphanede performans de� erlendirmeye 

önem verilmektedir.’, ‘ Performans de� erlendirmenin zaman ve emek kayb� oldu� u 

dü� ünülmektedir’,‘ De� erlendirmede kullan�lacak performans standartlar� aç�k olarak 

belirtilmi�  ve yeterlidir’, Performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere göre 

verildi� i bilinmektedir.’, ‘Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçeleri personele 

bilgi verilerek payla� �lmaktad�r. ‘Performans de� erlendirme süreci sonucunda ç�kan 

performans eksikli� ini iyile� tirmek için kütüphane yönetimi personeli her zaman 

desteklemektedir.’, ‘Görevde yükselme tamamen performansa dayan�larak 

yap�lmaktad�r.’, ‘Mesleki geli� imi sa� lamak için performans de� erlendirmesinden 

yararlan�lmaktad�r.’ ,’ Personelin performans�n� artt�rmada de� erlendirme 

çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�r.’, ‘Performans de� erlendirmesi 

yap�l�rken,de� erlendirme periyodu boyunca personelin çal�� malar� dikkate 

al�nmaktad�r.’, ‘Performans de� erlendirmede de� erlendirme periyodu süre olarak 

yeterlidir.’, ‘Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir personeli de� erlendirmek 

için harcad�� � süre yeterlidir.’ maddelerinden kaynakland�� � anla� �lmaktad�r.  
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Bunun yan�nda; bu maddeler d�� �nda kalan maddelerde personelin tutumlar�nda ise 

benzerlikler tespit edilmi� tir. Bu benzerliklerin, kütüphanenin amaç ve hedeflerinin 

bilinmesi ile de� erlendirmeyi kimin yapt�� � boyutlar�nda yer alan maddelerde ortaya 

ç�kt�� � sonucuna var�lm�� t�r. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ara� t�rman�n bulgular�; üniversite kütüphanelerinde çal�� an 

personelin bulunduklar� kütüphanenin vak�f veya devlet üniversitesi kütüphanesi 

olmas�n�n uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar�n� 

etkiledi� i yönünde ç�km�� t�r. Sonuç olarak ‘’Üniversite kütüphanesinin vak�f veya 

devlet kütüphanesi olmas� kütüphane personelinin performans de� erlendirme 

yöntemlerine ili� kin tutumunu etkilemektedir’’ biçiminde sundu� umuz alt hipotezimiz 

kan�tlanm�� t�r. 

 

 

Alt Problem 2’ye �li � kin Sonuçlar 

 

Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin; uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemlerine ili� kin tutumlar� aras�nda yönetici olan ve olmayan personel aç�s�ndan 

anlaml� bir fark olup olmad�� �n� belirlemek amac�yla Pearson ki-kare testi 

uygulanm�� t�r. Buna göre; 

 

Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin uygulanan performans de� erlendirme 

yöntemlerine ili� kin tutumlar�nda; de� erlendirme yöntemi ve de� erlendirme ölçütü ile 

de� erlendirmeyi kimin yapt�� � boyutlar�nda personelin yönetici olup olmamas�na göre 

anlaml� bir farkl�l�k bulunmu� tur. Buna göre; 

 

Genel olarak; personelin performans de� erlendirme yöntemlerine ili� kin tutumlar� 

aras�ndaki farkl�l�� �n; ‘Performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda yeterli bilgi 

sahibiyim.’, Kütüphane personelin yükümlü oldu� u görevlere ili� kin i�  tan�mlar� 

yap�lm�� t�r.’,‘.Performans de� erlendirme süreci sorumluluk ve titizlikle 

tamamlanmaktad�r. ‘, ‘Performans de� erlendirme formundaki sorular yeterlidir.’, 

‘Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere daha çok önem verilmektedir. ‘, 
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‘Performans de� erlendirmesi en yak�n amir taraf�ndan yap�lmaktad�r. ‘, ‘Performans 

de� erlendirme ile ilgili olarak de� erlendirme yapanlar e� itimden geçirilmi� tir.’  

maddelerinden kaynakland�� � anla� �lmaktad�r. 

 

Bunun yan�nda; bu maddeler d�� �nda kalan maddelerde personelin tutumlar�nda ise 

benzerlikler tespit edilmi� tir. Bu benzerliklerin, kütüphanenin amaç ve hedeflerinin 

bilinmesi, de� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�m alanlar� ile de� erlendirme zaman� 

boyutlar�nda yer alan maddelerde ortaya ç�kt�� � sonucuna var�lm�� t�r. 

 

Genel olarak bak�ld�� �nda ara� t�rman�n bulgular�; üniversite kütüphanelerinde çal�� an 

personelin bulunduklar� görevin uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerine 

ili � kin tutumlar�n� etkiledi� i yönünde ç�km�� t�r. Sonuç olarak ‘’Üniversite 

kütüphanelerinde çal�� an personelin bulundu� u görev performans de� erlendirme 

yöntemlerine ili� kin tutumunu etkilemektedir’’ biçiminde sundu� umuz alt hipotezimiz 

kan�tlanm�� t�r. 

 
Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin, ça� da�  bir de� erlendirme modelinde 

bulunmas� gereken kriterler konusundaki dü� ünceleri ise a� a� �da yer almaktad�r: 

 

Yöneticiler ile personelin ça� da�  bir de� erlendirme modelinde bulunmas� gereken 

kriterlere ili� kin dü� üncelerinde daha çok i�  performans�n� ölçmeye dönük kriterlerin ilk 

s�ralarda seçildi� i belirlenmi� ti . En alt s�ralarda ise ki� ilik özellikleri ile giyimi ve d��  

görünü� ü gibi kriterler yer almaktad�r.  

 

Sonuç olarak yöneticiler ve personel i�  odakl� ve tamamen i� e dönük bir performans 

de� erlendirme sistemini tercih etmektedirler. 
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                  5.2.ÖNER� LER 

 

Bu bölümde Türkiye’deki üniversite kütüphanelerinde uygulanabilecek ça� da�  nitelikler 

ta� �yan bir de� erlendirme modeli olu� tururken dikkat edilmesi gereken özellikler yer 

almaktad�r. 

 

Ça� da�  nitelikler ta� �yan bir bireysel performans de� erlendirme sistemi a� a� �da 

belirtilen özelliklere uygun olmal�d�r. 

 

1. Kütüphanenin amaç ve hedeflerinin bilinmesine ili� kin olarak; 

 

Kütüphane yönetimi; kütüphanenin amaç ve hedeflerinin personel taraf�ndan tam olarak 

bilinmesi için gerekli olan düzenlemeleri yapmal�d�r. Amaç ve hedeflerin tam olarak 

bilinmesi, kütüphanenin gelecekteki çal�� malar� ve hizmetleri konusundaki 

belirsizliklerin ortadan kalkmas�n� sa� layacakt�r. 

 

·  Bireysel performans de� erlendirme sistemi kurulurken, bu sistemin 

kütüphanenin amaç ve hedeflerine uygun olarak yap�land�r�lmas� ve 

uygulanmas� gerekmektedir. 

    

·   Her kütüphanenin kendi kurumsal yap�s�, kaynaklar� hakk�nda ayr�nt�l� bir 

durum de� erlendirmesi yap�larak rapor haline getirilmelidir. 

 

2. De� erlendirme yöntemi ve de� erlendirme ölçütüne ili� kin olarak; 

 

·  Performans de� erlendirmenin önemi ile kütüphaneye ve personele sa� layaca� � 

yararlar konusunda kütüphane yönetimi personeli bilgilendirmelidir. 

 

·  Performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda kütüphane yönetimi; hem 

de� erlendirme yapan birim sorumlular� ve di� er yöneticiler hem de personelin 

gerekli bilgileri alabilecekleri e� itim programlar� düzenlemelidir. 
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·  Özellikle kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Raporu ça� da�  nitelikler 

ta� �mad�� � için yeni ve etkili bir performans de� erlendirme sistemi konusunda 

yasal düzenlemeler yap�lmal�d�r. Bu konuda henüz taslak halinde olan Personel 

Yasas�n�n özellikle performans de� erlendirme ve performansa dayal� 

ücretlendirme ile ilgili bölümleri ça� da�  yakla� �mlara uygun olarak 

haz�rlanmal�d�r. 

 

·  Bireysel performans de� erlendirme konusunda haz�rlanm��  olan uluslar aras� 

standartlar ve kriterler göz önüne al�narak her kütüphane kendi kurumsal 

yap�s�na uygun olan bir modele karar vermelidir. 

 

·  Bireysel performans de� erlendirme yöntemi kütüphanenin performans 

de� erlendirme yönteminin önemli bir bile� enidir. Bu nedenle her kütüphane 

öncelikle kendi hizmetlerinin sürekli ölçülmesini sa� layacak uygun bir 

performans de� erlendirme yöntemini kurmal�d�r. 

 

·  Üniversite kütüphaneleri sistem performans�n� ölçecek performans yönetim 

sistemlerini henüz kurmam�� lard�r. Bu nedenle öncelikli olarak bu konuda 

haz�rlanm��  olan standartlar ve rehberlerden yararlan�larak her kütüphanenin 

kendi yap�s�na uygun performans yönetimi sistemini kurmas� gereklidir. 

 

·  �ster kamu ister vak�f kütüphanesi olsun her kütüphane kendi bireysel 

performans de� erlendirme yöntemini temel performans yönetimi sistemine 

uygun olarak yap�land�rmal�d�r. 

 

·  Bireysel performans de� erlendirme konusunda haz�rlanm��  olan uluslar aras� 

standartlar ve kriterler göz önüne al�narak her kütüphane kendi kurumsal 

yap�s�na uygun olan bir modele karar vermelidir. 

 

·  Bireysel performans de� erlendirme yöntemi kütüphanenin performans 

de� erlendirme yönteminin önemli bir bile� enidir. Bu nedenle her kütüphane 
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öncelikle kendi hizmetlerinin sürekli ölçülmesini sa� layacak uygun bir 

performans de� erlendirme yöntemini kurmal�d�r. 

 

·   Bireysel performans de� erlendirme sistemi kurulurken ça� da�  yöntemler tercih 

edilmelidir.  Kütüphane yönetimi; kütüphanenin yap�s�na, bulundu� u ko� ullara 

ve kaynaklar�na en uygun olan de� erlendirme yöntemine  karar vermelidir. 

 

·  Kamu kesiminde uygulanan Gizli Sicil Raporu; ba� ar�l� olanla olmayan� ay�rt 

edici özellikte de� ildir. Uygulanacak yeni sistemin i�  ba� ar�s�n� ölçmek için 

haz�rlanm��  kriterleri içermesi gerekmektedir. 

 

·  De� erlendirmede kullan�lacak performans kriterleri ve standartlar� aç�k ve 

anla� �l�r olmal� ve kütüphane personeli taraf�ndan tam olarak bilinmelidir. 

 

·  De� erlendirmede kullan�lacak kriterler için ara� t�rman�n 4.bölümünde yer alan 

kriterlerden yararlan�labilir. 

 

·  Performans de� erlendirme formundaki sorular; personelin uzmanl�k alanlar�na 

uygun biçimde ve ayr� ayr� haz�rlanmal�d�r. 

 

·  ��  analizleri ile performans de� erlendirme standartlar� ve kriterleri bireysel 

performans de� erlendirme sisteminin ilk ad�m� ve en önemli unsurlar�n� 

olu� turmaktad�r. Bu nedenle; henüz i�  analizleri yap�lmam��  olan 

kütüphanelerde i�  analizleri ile i�  ak��  � emalar�n�n olu� turulmas� gerekmektedir. 

 

·  ��  tan�mlar�;  personelin yükümlü oldu� u görevlere ve niteliklerine uygun 

biçimde performans de� erlendirme kriterleri ve standartlar�n�n uyarlanmas� ile 

olu� turulmal�d�r. ��  tan�mlar� personelin uzmanl�k alanlar� ve yetenekleri 

do� rultusunda titizlikle olu� turulmal�d�r. 

 

·  ��  tan�mlar�; yöneticilerin ve çal�� anlar�n yap�lacak i� ler hakk�nda üzerinde 

önceden uzla� maya vard�klar� kriterleri ve standartlar� içermelidir. Bu yönüyle, 
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hem yöneticilerin hem de çal�� anlar�n i�  ak�� � içinde birbirlerinden ne 

bekledikleri konusunda rehber niteli� i ta� �maktad�r. 

 

·  Yöneticiler ile birim sorumlular� i�  tan�mlar�n�n olu� turulmas�nda personelden 

ne beklenildi� i konusunda dikkatli olmal�d�r. �yi düzenlenmi�  i�  ak��  çizelgeleri 

ve yaz�l� i�  tan�mlar� i� e ba� latma ve en uygun nitelikteki personelin seçiminde 

temel olu� turmaktad�r. 

 

·  ��  analizleri ve i�  tan�mlar�n�n haz�rlanmas�ndan sonra bireysel performans 

de� erlendirme sürecinin uygulama a� amas�na geçilmelidir. 

 

·  Ça� da�  niteliklere uygun olarak haz�rlanacak bir performans de� erlendirme 

sistemi; adil ve nesnel özelliklerde olmal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi personelin de� erlendirmede kat�l�mc� 

olmas�n� sa� layacak özellikler ta� �mal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme sisteminde de� erlendirme yaparken, personelin 

uzmanl�k alanlar� ve yetenekleri dikkate al�nmal�d�r. 

 

 

·  Her kütüphane kurulacak olan yeni bireysel performans de� erlendirme 

sisteminin olu� turulmas� ve uygulanmas� sürecinde ba� l� oldu� u üst yönetimden 

tam olarak destek almal�d�r. 

 

·  Uygulanmas� dü� ünülen bireysel performans de� erlendirme sistemi 

kütüphanelerde halen yürütülen resmi de� erlendirme sistemine alternatif olarak 

haz�rlanmal� ve resmi de� erlendirmelerin sonuçlar�na da katk� sa� lamal�d�r. 

 

·  Kütüphane yönetimi yeni bireysel performans de� erlendirme sisteminin 

yap�land�r�lmas� ve uygulanmas� sürecinde personel ile her a� amada birlikte 

olmal�d�r. 



 168 

3. De� erlendirme sonuçlar�n�n kullan�m alanlar�na ili� kin olarak; 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi; personelin kendi performanslar� hakk�nda 

görü� lerinin de yer ald�� � aç�k ve etkile� imli bir sistem olmal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçeleri hakk�nda kütüphane personeli 

zaman�nda bilgilendirilmeli, eksik olan veya düzeltilmesi gereken yönler 

üzerinde gerekli düzenlemeler yap�lmal�d�r. 

 

·  Görevde yükselme veya terfi; personelin i�  ba� ar�s�na göre yap�lmal�d�r. 

 

·  Ba� ar�l� olan personelin ödüllendirilmesi performans de� erlendirme sonuçlar�na 

göre yap�lmal�d�r. Özellikle kamu kesimindeki maddi ödüllendirme 

prosedürünün ve bürokrasinin azalt�lmas� yönünde yasal düzenlemeler mutlaka 

yap�lmal�d�r. 

 

·  Kütüphane yönetimi; personel planlama ile kariyer geli� imi veya personelin 

yerinin de� i� tirilmesinde performans de� erlendirme sonuçlar�n� dikkate 

almal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi kütüphanenin insan kaynaklar� program�n�n 

önemli bir parças� olarak de� erlendirilmelidir. 

 

·  Kütüphane personelinin uzmanl�k alanlar� ve yetenekleri do� rultusunda mesleki 

geli� imlerine uygun programlar haz�rlanmal� ve personel bu yönde sürekli 

desteklenmelidir. 

 

·  Kütüphane personelinin mevcut performans�n�n art�r�lmas�na performans 

de� erlendirme sonuçlar�na göre karar verilmelidir. Performans�n dü� ük oldu� u 

noktalarda sürekli geribildirim sa� lanmal�d�r. 
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·  Geribildirimin sa� lanmas� hem personelin motivasyonunu artt�racak hem de 

kütüphanenin verimlili� ini etkileyecektir. 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi ekip çal�� mas�n� art�r�c� özellikte olmal�d�r. 

 

·  Performans düzeyi, hedeflere ula� �l�p ula� �lmad�� � konusunda birim sorumlular� 

ve yöneticiler çal�� anlara belli aral�klarla geribildirim sa� lamal�d�r. 

 

·  Yöneticiler ile çal�� anlar performans düzeyi ve hedeflere ula� �l�p ula� �lmad�� � 

konusunda belli aral�klarda görü� me ortam� sa� lanarak bir araya gelmelidir. 

 

·  Kütüphanede verilen ve gelecekte verilmesi planlanan hizmetlerin kalitesi ve 

verimlili � in art�r�lmas�na performans de� erlendirme sonuçlar� rehberlik 

yapmal�d�r. 

 

·  Personelin e� itim gereksinimleri performans de� erlendirme sonuçlar�na göre 

saptanmal�d�r. Personelin hangi konularda e� itim alaca� � saptand�ktan sonra 

e� itim çal�� malar� ba� lat�lmal�d�r. 

 

·  Kütüphane personelinin yetenekleri ve becerilerinin kurumsal amaçlar�n 

ba� ar�lmas� için geli� tirilmesini desteklemek amac�yla personel geli� tirme 

program� olu� turulmal�d�r. Bu program kütüphanenin insan kaynaklar� 

program�na uygun � ekilde haz�rlanmal�d�r.  

 

·  Kütüphanede uygulanan performans de� erlendirme sistemi kütüphanenin 

stratejik plan�na uygun ve plan� destekleyici nitelikte olmal�d�r. Stratejik plan 

içerisinde yer alan amaç ve hedefler performans de� erlendirme sistemi ile 

uyumlu olmal�d�r. 
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4. De� erlendirmeyi kimin yapt�� �na ili� kin olarak;                        

 

·  Personeli en iyi tan�mlayan, problemlerini anlayan ve ba� ar�s�n� gözlemleyen en 

yak�n amiri olaca� � için performans de� erlendirme en yak�n amir taraf�ndan 

yap�lmal� (birim sorumlusu/bölüm sorumlusu veya � ef), daha sonra kütüphane 

üst yöneticisinin de de� erlendirme hakk�nda görü� ü ve onay� al�nmal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme yapan yöneticiler (birim sorumlusu/bölüm sorumlusu 

veya � ef) ; de� erlendirme yöntemi hakk�nda yeterli bilgi ve e� itime sahip 

olmal�d�r. Kütüphane üst yönetimi bu alanda eksiklikleri görülen yöneticilerin 

e� itim almalar�n� sa� lamal�d�r. 

 

5. De� erlendirme zaman�na ili� kin olarak; 

 

·  Bireysel performans de� erlendirmenin hangi periyotlarda yap�laca� � konusunda 

Kütüphane üst yönetimi karar vermeli ve çal�� anlar� bu konuda önceden 

bilgilendirmelidir. 

 

·  Performans de� erlendirme öncesinde yöneticiler ile personel aras�nda geçici 

gözden geçirme toplant�s� olarak ayl�k, 3 ayl�k, 6 ayl�k veya y�ll�k gözden 

geçirme toplant�lar� düzenlenebilir. Toplant�lar�n s�kl�� � ve hangi aral�klarla 

yap�laca� �na kütüphane yönetimi çal�� anlar�nda görü� ünü alarak karar 

vermelidir. 

 

Performans de� erlendirme sistemi ile ilgili olarak dikkat edilmesi gereken di� er 

özellikler; 

 

·  Yeni bir performans de� erlendirme sistemi uygulama karar� alan 

kütüphanelerde; kütüphane üst yönetimi sisteme ili� kin e� itim ve uyum 

çal�� malar�n� çok iyi organize etmelidir. Aksi takdirde yeterince bilgi sahibi 

olmayan personel de� i� ime direnç gösterebilir. 
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·  Üniversite kütüphanelerinde bireysel performans de� erlendirme modeline karar 

verilirken, sunulan hizmetler ve hizmetleri sunan personelin performans�na 

ili � kin kütüphane kullan�c�lar�n�n görü� lerinden yararlan�lmas� da uygun 

olacakt�r. Bunun için  belli aral�klarda kullan�c� memnuniyetini ölçen anketler 

düzenlenebilir. 

 

·  Kütüphane kullan�c�lar� için kütüphane oryantasyonu ve kullan�c� e� itimi 

programlar� bireysel performans de� erlendirme sistemine destek olacak biçimde 

düzenlenmelidir. 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi dinamik ve yeni yakla� �mlara uyumlu 

özellikler ta� �mal�d�r. 

 

·  Performans de� erlendirme sistemi uygulanmaya ba� lad�ktan sonra de� i� tirilmesi 

gereken unsurlar varsa bu noktalar h�zla düzeltilmeli ve sistem gereksinimler 

do� rultusunda sürekli güncellenmelidir. 

 

Üniversite kütüphanelerinde çal�� an personelin performans de� erlendirmeleri 

konusunda sunulan önerilerin d�� �nda, Türk Kütüphanecili� inde performans 

de� erlendirmeleri ile ilgili çe� itli boyutlarda yap�labilecek teorik çal�� malar�n a� a� �da 

yer alan konular alt�nda i� lenmesini önerebiliriz. 

 

Kütüphanelerde uygulanan performans de� erlendirme yöntemlerinin teorik olarak ele 

al�nd�� � ve kar� �la� t�r�ld�� � çal�� malar, 

 

Kütüphane performans yönetimi ile bireysel performans de� erlendirme aras�ndaki ili� ki, 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n motivasyonu ve bireysel performans de� erlendirme ili� kisi, 

de� erlendirme sistemlerinin performans ve motivasyon üzerindeki etkisi, 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n performans�n� etkileyen unsurlar, 
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Bireysel performans de� erlendirmeleri konusundaki yasal düzenlemeler ve bunun 

performansa etkisi, 

 

Bireysel performans de� erlendirmede uygulanabilecek modeller ve bu modellerin 

kütüphanelerde verilen hizmetlere etkisi, 

 

Bireysel performans de� erlendirmede özel sektör ve kamu sektöründeki yöntemlerin 

kar� �la� t�r�ld�� � çal�� malar, 

 

Bireysel performans de� erlendirmede kullan�lan ölçütler ve standartlar�n incelendi� i 

çal�� malar, 

 

Farkl� kütüphane türlerindeki mevcut durumun ortaya konuldu� u, sorunlar�n ve çözüm 

önerilerinin ele al�nd�� � çal�� malar, 

 

Verimlilik ile performans  ili� kisi ve kütüphanelere etkisi, kütüphanelerde verimlilik 

ölçme ve performans de� erlendirme modelleri, 

 

Liderlik kavram� ve kütüphane yöneticilerinin performans de� erlendirme çal�� malar�na 

etkisi, 

 

Kütüphanelerde performans de� erlendirme sonuçlar�n�n çal�� anlara ve yönetime etkisi, 

kütüphanelere katk�s� ile uygulama örnekleri, 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n performans yetersizliklerinin giderilmesinde e� itimin rolü, 

 

Kütüphane çal�� anlar�n�n stres düzeyi ve performansa etkisi, 

 

Kütüphanelerde verimlilik ölçme ve performans de� erlendirmenin stratejik yönetim 

sürecine katk�lar�. 
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EK 1 
 

ÜN� VERS� TE KÜTÜPHANELER � NDE UYGULANAN B � REYSEL 
PERFORMANS DE� ERLEND� RME YÖNTEMLER � NE � L �� K� N 

ALGI VE DÜ � ÜNCELER ANKET �  
 

 
 
Say�n Kat�l�mc�; 

 
“Türk Üniversitelerinde Kütüphane Çal�� anlar�n�n Performans 

De� erlendirmeleri” adl� doktora tezi çal�� mas�nda kullan�lmak üzere haz�rlanm��  olan 
anket ekte sunulmaktad�r. Anket; üniversite kütüphanelerinde bireysel performans 
de� erlendirmesi çal�� malar�n�n nas�l ve kimler taraf�ndan yap�ld�� � ile kütüphane 
personelinin de� erlendirmeye ili� kin alg� ve dü� üncelerini ortaya ç�kartmay� 
amaçlamaktad�r. Ankette çok s�k kullan�lan baz� kavramlar�n tan�mlar� a� a� �daki 
gibidir: 

 
Performans: Bireyin i� indeki görevlerini ba� armas�n�n bir derecesi olmakla 

beraber bireyin i� in gereklerini ne kadar iyi bir � ekilde yerine getirdi� ini de yans�t�r. 
Bir ba� ka deyi� le bir ki� inin performans� belirli sürenin sonucunda amaçlara 
ula� abilme derecesidir.  
 

Performans De� erlendirme: Bir yöneticinin, önceden saptanm��  standartlarla 
kar� �la� t�rma veya ölçme yoluyla i�  görenlerin i� teki performans�n� de� erlendirme 
sürecidir. Ülkemizde devlet sektöründe performans de� erlendirme kavram� ‘’Gizli Sicil 
Raporu’’ olarak haz�rlanmakta ve uygulanmaktad�r.  Çal�� t�� �n�z kütüphane devlet 
sektöründe ise lütfen bu durumu dikkate al�n�z. 
 

Anketimizi lütfen görevli bulundu� unuz kütüphaneyi dü� ünüp, sizce en uygun 
seçene� i a� a� �da belirtilen aç�klamalar ve ekte sundu� umuz “Gizli Sicil Raporu” 
formundaki de� erlendirme kriterleri �� �� �nda (X) i� areti koyarak tamamlay�n�z. 
Herhangi bir isim veya denetim söz konusu de� ildir. Anketi yan�tlayarak tez çal�� mama 
yapaca� �n�z katk�lardan dolay� � imdiden te� ekkür ederim. 

 
 
 
 
               Leyla Kan�k 

  Hacettepe Üniversitesi 
     Sosyal Bilimler Enstitüsü  
      Bilgi ve Belge Yönetimi 
          Bölümü Ö� rencisi



1-Cinsiyetiniz ? 

ERKEK 1 

KADIN 2 

 

2- Görev yapt�� �n�z üniversitenin statüsü nedir?  

Kamu Üniversitesi Vak�f Üniversitesi  

a b 

 

3- � u anda görevli oldu� unuz kütüphanede kaç y�ll�k hizmetiniz var ? 

0-5 y�l 6-10 y�l 11-15 y�l 16-20 y�l 21 y�l ve üzeri 

     

 

4- E� itim durumunuz? 

�lkö� retim Ortaö� retim Ön lisans Lisans Lisans Üstü 

     

 

5-Göreviniz? 

a Daire Ba� kan� / Kütüphane Müdürü 

b Daire Ba� kan Yrd. / Kütüphane Müdür Yrd. 

c Birim Sorumlusu / � ef 

d Kütüphaneci 

e Memur / Hizmetli 
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1 Görevli bulundu� um Kütüphanenin amaç ve 
hedefleri personel taraf�ndan tam olarak 
bilinmektedir.      

2 Görevli bulundu� um Kütüphanede performans 
de� erlendirmeye önem verilmektedir.      

3 Performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda yeterli 
bilgi sahibiyim.      

4 Performans de� erlendirmede kullan�lan yöntem 
 uygundur.      

5 Uygulanan performans de� erlendirme yöntemi 
ba� ar�l� olanla olmayan� ay�rt edici özelliktedir.      

6 Performans de� erlendirmenin zaman ve emek kayb� 
oldu� u dü� ünülmektedir.      

7 De� erlendirmede kullan�lacak performans 
standartlar� aç�k olarak belirtilmi�  ve yeterlidir.      

8 Kütüphane personelinin yükümlü oldu� u görevlere 
ili � kin i�  tan�mlar� yap�lm�� t�r.      

9 Performans de� erlendirme süreci sorumluluk ve 
titizlikle tamamlanmaktad�r.      

10 Performans de� erlendirme formundaki sorular 
yeterlidir.      

11 Görevli bulundu� um Kütüphanede performans 
de� erlendirme adil ve objektif olarak yap�lmaktad�r.      

12 Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere daha 
çok önem verilmektedir.      

13 Performans de� erlendirmede i�  ba� ar�s�na daha çok 
önem verilmektedir.      

14 De� erlendirme yaparken bireyleri kar� �la� t�rmay�p 
bireysel performanslar�na göre de� erlendirme 
yap�lmaktad�r.      

15 Performans de� erlendirme puan�n�n hangi kriterlere 
göre verildi� i personel taraf�ndan bilinmektedir.      

16 Performans de� erlendirmede farkl� i�  gruplar� için 
farkl� kriterleri içeren farkl� formlar 
kullan�lmaktad�r.      

17 De� erlendirme yaparken personelin uzmanl�k 
alanlar� dikkate al�nmaktad�r.      



18 Performans de� erlendirmesinde de� erlendirilenlerin 
kendi performanslar� hakk�ndaki görü� lerinden 
yararlan�lmaktad�r.      

19 Performans de� erlendirme sonucu ve gerekçeleri 
personele bilgi verilerek payla� �lmaktad�r.      

20 Performans de� erlendirme süreci sonucunda ortaya 
ç�kan performans eksikli� ini iyile� tirmek için 
kütüphane yönetimi personeli her zaman 
desteklemektedir.      

21 Görevde yükselme tamamen performansa 
dayan�larak yap�lmaktad�r.      

22 Ödüllendirme ve ücretlendirmede performans 
de� erlendirme sonuçlar� dikkate al�nmaktad�r.      

23 �nsan gücü planlamas�, kariyer ve yer de� i� tirmede 
performans de� erlendirme sonuçlar� dikkate 
al�nmaktad�r.      

24 Mesleki geli� imi sa� lamak için performans 
de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r.      

25 Personelin performans�n� artt�rmada de� erlendirme 
çal�� malar�ndan yararlan�lmaktad�r.      

26 Hizmetin kalitesini ve Kütüphanenin verimlili� ini 
artt�rmada performans de� erlendirme sonuçlar�ndan 
yararlan�lmaktad�r.      

27 Personelin e� itim gereksinimlerini saptamada 
performans de� erlendirme sonuçlar�ndan 
yararlan�lmaktad�r.      

28 Performans de� erlendirme sonuçlar� Kütüphanenin 
stratejik planlama çal�� malar�nda kullan�lmaktad�r.      

29 Performans de� erlendirmesi sonucunda verilen 
puanlar terfi i� lemlerinde dikkate al�nmaktad�r.      

30 Performans de� erlendirmesi en yak�n amir 
taraf�ndan yap�lmaktad�r.      

31 Performans de� erlendirme ile ilgili olarak 
de� erlendirme yapanlar e� itimden geçirilmi� tir.      

32 Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, 
de� erlendirme periyodu boyunca personelin 
çal�� malar� dikkate Al�nmaktad�r.      

33 Performans de� erlendirmede de� erlendirme 
periyodu süre olarak yeterlidir.      

34 Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir 
personeli de� erlendirmek için harcad�� � süre 
yeterlidir.      



 

 KR� TERLER  

 

Performans de� erlendirme formlar�nda 

günümüzde ortaya ç�kan de� i� meler de göz 

önüne al�nd�� �nda hangi ölçütlere yer 

verilmelidir? Amaca dönük bir de� erlendirme 

formunda mutlaka bulunmas� gereken kriterleri 

a� a� �daki listeden önem derecesine göre i� aretler 

misiniz ? 
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1 Analiz ve problem çözme yetene� i           

2 Astlar�n� geli� tirme           

3 Birlikte çal�� ma-i� birli � i           

4 De� i� imlere uyabilirlik           

5 Empati yetene� i           

6 Etkileme ve uzla� mac�l�k           

7 Giri� imcilik           

8 Giyimi ve d��  görünü� ü           

9 Güven verme           

10 �nisiyatif kullanma           

11 ��  bilgisi ve i� in niteliklerine uygunluk           

12 �� e ba� l�l� � �           

13 �� e devaml�l�k           

14 Karar verme           

15 Kendi i� ini planlamas� ve düzenlemesi           

16 Kendini geli� tirme iste� i           

17 Ki � ilik özellikleri      

18 Kütüphane kullan�c�lar�n�n beklentilerini 

kar� �lama düzeyi 

     



19 Liderlik yetene� i      

20 Ö� renme yetene� i      

21 Örgütsel amaçlar� belirleme      

22 Sonuçland�rma      

23 Sorumluluk anlay�� �      

24 Sosyal �li � kiler      

25 Sözel ve yaz�l� ileti� im becerisi      

26 Uzmanl�k bilgisi      

27 Üretimin kalitesi      

28 Üretim miktar� (ürün miktar�)      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�      

27 Üretimin kalitesi      

28 Üretim miktar� (ürün miktar�)      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�           
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Ad� ve Soyad�  :................................................ 
Do� um Tarihi  :................................................ 
Görevi   :................................................ 
Sicil Numaras�               :................................................ 
Sicil Raporunun 
Ait Oldu� u Y�l               :................................................ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
S�C� L NOT DEFTER �  HAKKINDA 
ÜST S�C� L AM �RLER�N�N NOTU :

 
 

Foto� raf 

DEVLET MEMURLARI S�C�L YÖNETMEL��� N�N 16. MADDES�: 
Sicil Raporlar�n�n Doldurulmas�nda Uygulanacak Not Usulü ve 

Notlar�n De� erlendirilmesi 
Madde 16 - Sicil amirleri, sicil raporunun memurlar�n mesleki, yöneticilik ve yurt d�� � 
görevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini sa� layan sorular�n herbirini, ihtiva ettikleri 
unsurlar� esas almak suretiyle 100 tam not üzerinden de� erlendirir ve sorulara 
verdikleri notlar�n toplam�n� soru say�s�na bölerek  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 bölünmesi sureti ile de memurlar�n sicil notu ortalamas� bulunur ve 
buna göre sicil notu ortalamas�:  
   a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta,  
   b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi,  
   c) 90 dan 100'e kadar olanlar çok iyi 

 

derecede ba�ar�l� olmu� , olumlu; 59 ve daha a�a� � not alanlar ise yetersiz görülmü� , olumsuz 
sicil alm��  say�l�r. Sicil notu ve ortalamas� hesaplan�rken kesirler tam say�ya tamamlan�r. 
Hizmet özelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Ba� kanl�� �n�n olumlu görü� ünün 
al�nmas� kayd�yla, kurumlar Devlet Memurlar� Sicil Raporundaki Memurlar�n Mesleki  
Ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki soru ilave edebilirler. � lave edilen sorular da 100 
not üzerinden de� erlendirilir. 
 

 



S�C�L AM �RLER�N�N MEMURUN GENEL DURUM VE DAVRANI� LARI 
HAKKINDAK � 

DÜ� ÜNCELER� (� AHS�YET DE� ERLEND�RMES�) 
NOT: Bu sütun, Yönetmeli� in 17. maddesi gere� ince tespit edilebilen iyi veya kötü 

al�� kanl�klar � le kabiliyetleri dikkate al�narak doldurulur. 
 

1 �NC� S�C�L AM �R�N�N 
DÜ� ÜNCES� 

 

2 �NC� S�C�L AM �R�N�N 
DÜ� ÜNCES� 

 

3 ÜNCÜ S�C�L AM �R�N�N 
DÜ� ÜNCES� 

 
 
 
 

  

 
S�C�L AM �RLER�N�N MEMURUN MESLEK� EHL�YET� HAKKINDAK � NOTLARI 

(GÖREVDE GÖSTER�LEN BA� ARININ DE� ERLEND�R�LMES� ) 
 

 
 

SORULAR 
 

 
1 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 
 

 
2 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 

 
3 ÜNCÜ S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU : 
 

1- Sorumluluk Duygusu? 
(Görev ve yetki alan�na 
giren i� leri kendili� inden 
zaman�nda ve do� ru yapma; 
takip edip sonuçland�rma 
al�� kanl�� �) 

   

2- Görevine ba� l�l� � �, i�  
heyecan�, te� ebbüs fikri ? 

   

3- Mesleki bilgisi, yaz�l� ve 
sözlü ifade kabiliyeti, 
kendini geli� tirme ve 
yenileme gayreti ? 

   

4-�ntizam ve dikkat ?    

5-�� birli � i yapmada ve 
de� i� en � artlara, görevlere 
uymada gösterdi� i ba�ar� ? 

   



6- Tarafs�zl�� �? (Görevini 
yerine getirirken dil, �rk, 
cins, Siyasi dü� ünce, felsefi 
inanç, Din, mezhep 
ayr�l�klar�ndan 
etkilenmeme) 

   

7-Amirlerine, mesai 
arkada� lar�na, i�  sahiplerine 
kar� � tutun ve davran�� �? 

   

8-�nsan haklar�na sayg�s�?     

9-Disipline riayeti?    

10-Görevini yerine 
getirmede  çal�� kanl�� �, 
kabiliyeti ve verimlili� i? 

   

11-Yurtd�� � görevlerde 
temsil yetene� i, mesleki 
ehliyet ve yabanc� dil 
bilgisi? (Sadece yurtd�� � 
te� kilat�  olan kurumlar 
için) 

   

 
S�C�L AM �RLER�N�N MEMURUN MESLEK� EHL�YET� HAKKINDAK � NOTLARI 

(YALNIZ YÖNET �C� DURUMUNDAK� MEMURLAR �Ç�N DOLDURULUR) 
 

 
 

SORULAR 
 

 
1 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 

 
2 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 

 
3 ÜNCÜ S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU : 

1- Zaman�nda, do� ru 
ve kesin karar verme 
kabiliyeti ? 

   

2- Planlama, 
organizasyon ve 
koordinasyon kabiliyeti ? 

   

3- Temsil ve müzakere 
kabiliyeti ? 

   

4-Takip, denetim ve 
örnek olma kabiliyeti ? 

   

 
 
 
 



5- Mevzuat ve teknolojik 
geli� melere intibak 
kabiliyeti ? 

   

6- Mahiyetindekileri 
de� erlendirme ve 
yeti� tirme ba�ar�s� ? 

   

7- ��  hakimiyeti kendine 
güveni ? 

   

8- Sosyal ve be� eri 
münasebetleri ? 

   

 
S�C�L AM �RLER�N�N YURT DI� INDA GÖREVL� MEMURUN EHL�YET� 
HAKKINDAK � NOTLARI (ÜLKEY� TEMS�LDE VE MENFAATLER�N� 

KORUMADA GÖSTER�LEN BA� ARININ DE� ERLEND�R�LMES�) 
 

SORULAR 

 
1 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 

 
2 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 

 
3 ÜNCÜ S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 
 

1- Yabanc� Dil Bilgisi ? 
   

2- Gerekli ve yararl� 
ili � kileri kurma ve 
geli� tirmedeki ba�ar� ? 

   

3- Ülke menfaatlerini 
korumada gösterilen 
itina ve hassasiyet ? 

   

4- Temsil icaplar�n� 
yerine getirmedeki 
ba� ar�s� ? 

   

5- Görevli oldu� u 
ülkenin � artlar�na 
uyum kabiliyeti. Türk 
ülkü  ve kültürüne 
ba� l�l� � � ? 

   

1 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 

2 �NC� S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 

3 ÜNCÜ S�C�L  
AM�R�N�N  
S�C�L NOTU  : 

 
MEMURUN S�C�L NOTU ORTALAMASI      : 
MEMURUN BA� ARI DERECES� VE S�C�L   : 
 
 
1 �NC� S�C�L AM �R�N�N 
 
Ad�      :  
Soyad� : 
Görevi   :  
�mzas�   : 

 
2 �NC� S�C�L AM �R�N�N 
Ad�      :  
Soyad� : 
Görevi   :  
�mzas�   : 

 
3 ÜNCÜ S�C�L AM �R�N�N 
Ad�      :  
Soyad� : 
Görevi   :  
�mzas�   : 
 



EK 2 
 

ÜN� VERS� TE KÜTÜPHANELER � NDE UYGULANAN B � REYSEL PERFORMANS 
DE� ERLEND� RME YÖNTEMLER � NE � L �� K � N 

ALGI VE DÜ � ÜNCELER ANKET �  
 

 
           

 
Say�n Kat�l�mc�; 
 
“Türk Üniversitelerinde Kütüphane Çal�� anlar�n�n Performans 

De� erlendirmeleri” adl� doktora tezi çal�� mas�nda kullan�lmak üzere haz�rlanm��  olan 
anket ekte sunulmaktad�r. Anket; üniversite kütüphanelerinde bireysel performans 
de� erlendirmesi çal�� malar�n�n nas�l ve kimler taraf�ndan yap�ld�� � ile kütüphane 
personelinin de� erlendirmeye ili� kin alg� ve dü� üncelerini ortaya ç�kartmay� 
amaçlamaktad�r. Ankette çok s�k kullan�lan baz� kavramlar�n tan�mlar� a� a� �daki 
gibidir: 

 
Performans: Bireyin i� indeki görevlerini ba� armas�n�n bir derecesi olmakla 

beraber bireyin i� in gereklerini ne kadar iyi bir � ekilde yerine getirdi� ini de yans�t�r. 
Bir ba� ka deyi� le bir ki� inin performans� belirli sürenin sonucunda amaçlara 
ula� abilme derecesidir.  

 
Performans De� erlendirme: Bir yöneticinin, önceden saptanm��  standartlarla 

kar� �la� t�rma veya ölçme yoluyla i�  görenlerin i� teki performans�n� de� erlendirme 
sürecidir. Ülkemizde devlet sektöründe performans de� erlendirme kavram� ‘’Gizli Sicil 
Raporu’’ olarak haz�rlanmakta ve uygulanmaktad�r.  Çal�� t�� �n�z kütüphane devlet 
sektöründe ise lütfen bu durumu dikkate al�n�z. 

 
Anketimizi lütfen görevli bulundu� unuz kütüphaneyi dü� ünüp, sizce en uygun 

seçene� i a� a� �da belirtilen aç�klamalar �� �� �nda (X) i� areti koyarak tamamlay�n�z. 
Herhangi bir isim veya denetim söz konusu de� ildir. Anketi yan�tlayarak tez çal�� mama 
yapaca� �n�z katk�lardan dolay� � imdiden te� ekkür ederim. 
 

 
 
 
 
               Leyla Kan�k 

  Hacettepe Üniversitesi 
     Sosyal Bilimler Enstitüsü  
      Bilgi ve Belge Yönetimi 
          Bölümü Ö� rencisi



1-Cinsiyetiniz ? 

ERKEK 1 

KADIN 2 

 

2- Görev yapt�� �n�z üniversitenin statüsü nedir?  

Kamu Üniversitesi Vak�f Üniversitesi  

a b 

 

3- � u anda görevli oldu� unuz kütüphanede kaç y�ll�k hizmetiniz var ? 

0-5 y�l 6-10 y�l 11-15 y�l 16-20 y�l 21 y�l ve üzeri 

     

 

4- E� itim durumunuz? 

�lkö� retim Ortaö� retim Ön lisans Lisans Lisans Üstü 

     

 

5-Göreviniz? 

a Daire Ba� kan� / Kütüphane Müdürü 

b Daire Ba� kan Yrd. / Kütüphane Müdür Yrd. 

c Birim Sorumlusu / � ef 

d Kütüphaneci 

e Memur / Hizmetli 
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1 Görevli bulundu� um Kütüphanenin amaç ve 
hedefleri personel taraf�ndan tam olarak 
bilinmektedir.      

2 Görevli bulundu� um Kütüphanede performans 
de� erlendirmeye önem verilmektedir.      

3 Performans de� erlendirme yöntemi hakk�nda 
yeterli bilgi sahibiyim.      

4 Performans de� erlendirmede kullan�lan yöntem 
uygundur.      

5 Uygulanan performans de� erlendirme yöntemi 
ba� ar�l� olanla olmayan� ay�rt edici özelliktedir.      

6 Performans de� erlendirmenin zaman ve emek 
kayb� oldu� u dü� ünülmektedir.      

7 De� erlendirmede kullan�lacak performans 
standartlar� aç�k olarak belirtilmi�  ve yeterlidir.      

8 Kütüphane personelinin yükümlü oldu� u 
görevlere ili� kin i�  tan�mlar� yap�lm�� t�r.      

9 Performans de� erlendirme süreci sorumluluk 
ve titizlikle tamamlanmaktad�r.      

10 Performans de� erlendirme formundaki sorular 
yeterlidir.      

11 Görevli bulundu� um Kütüphanede performans 
de� erlendirme adil ve objektif olarak 
yap�lmaktad�r.      

12 Performans de� erlendirmede ki� isel özelliklere 
daha çok önem verilmektedir.      

13 Performans de� erlendirmede i�  ba� ar�s�na daha 
çok önem verilmektedir.      

14 De� erlendirme yaparken bireyleri 
kar� �la� t�rmay�p bireysel performanslar�na göre 
de� erlendirme yap�lmaktad�r.      

15 Performans de� erlendirme puan�n�n hangi 
kriterlere göre verildi� i personel taraf�ndan 
bilinmektedir.      

16 Performans de� erlendirmede farkl� i�  gruplar� 
için farkl� kriterleri içeren farkl� formlar 
kullan�lmaktad�r.      

17 De� erlendirme yaparken personelin uzmanl�k 
alanlar� dikkate al�nmaktad�r.      

18 Performans de� erlendirmesinde 
de� erlendirilenlerin kendi performanslar� 
hakk�ndaki görü� lerinden yararlan�lmaktad�r.      



19 Performans de� erlendirme sonucu ve 
gerekçeleri personele bilgi verilerek 
payla� �lmaktad�r.      

20 Performans de� erlendirme süreci sonucunda 
ortaya ç�kan performans eksikli� ini 
iyile� tirmek için kütüphane yönetimi personeli 
her zaman desteklemektedir.      

21 Görevde yükselme tamamen performansa 
dayan�larak yap�lmaktad�r.      

22 Ödüllendirme ve ücretlendirmede performans 
de� erlendirme sonuçlar� dikkate al�nmaktad�r.      

23 �nsan gücü planlamas�, kariyer ve yer 
de� i� tirmede performans de� erlendirme 
sonuçlar� dikkate al�nmaktad�r.      

24 Mesleki geli� imi sa� lamak için performans 
de� erlendirmesinden yararlan�lmaktad�r.      

25 Personelin performans�n� artt�rmada 
de� erlendirme çal�� malar�ndan 
yararlan�lmaktad�r.      

26 Hizmetin kalitesini ve Kütüphanenin 
verimlili � ini artt�rmada performans 
de� erlendirme sonuçlar�ndan 
yararlan�lmaktad�r.      

27 Personelin e� itim gereksinimlerini saptamada 
performans de� erlendirme sonuçlar�ndan 
yararlan�lmaktad�r.      

28 Performans de� erlendirme sonuçlar� 
Kütüphanenin stratejik planlama 
çal�� malar�nda kullan�lmaktad�r.      

29 Performans de� erlendirmesi sonucunda verilen 
puanlar terfi i� lemlerinde dikkate al�nmaktad�r.      

30 Performans de� erlendirmesi en yak�n amir 
taraf�ndan yap�lmaktad�r.      

31 Performans de� erlendirme ile ilgili olarak 
de� erlendirme yapanlar e� itimden 
geçirilmi� tir.      

32 Performans de� erlendirmesi yap�l�rken, 
de� erlendirme periyodu boyunca personelin 
çal�� malar� dikkate Al�nmaktad�r.      

33 Performans de� erlendirmede de� erlendirme 
periyodu süre olarak yeterlidir.      

34 Performans de� erlendirmesi yapanlar�n her bir 
personeli de� erlendirmek için harcad�� � süre 
yeterlidir.      



 KR� TERLER  

 

Performans de� erlendirme formlar�nda günümüzde 

ortaya ç�kan de� i� meler de göz önüne al�nd�� �nda 

hangi ölçütlere yer verilmelidir? Amaca dönük bir 

de� erlendirme formunda mutlaka bulunmas� 

gereken kriterleri a� a� �daki listeden önem 

derecesine göre i� aretler misiniz ? 
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1 Analiz ve problem çözme yetene� i           

2 Astlar�n� geli� tirme           

3 Birlikte çal�� ma-i� birli � i           

4 De� i� imlere uyabilirlik           

5 Empati yetene� i           

6 Etkileme ve uzla� mac�l�k           

7 Giri� imcilik           

8 Giyimi ve d��  görünü� ü           

9 Güven verme           

10 �nisiyatif kullanma           

11 ��  bilgisi ve i� in niteliklerine uygunluk           

12 �� e ba� l�l� � �           

13 �� e devaml�l�k           

14 Karar verme           

15 Kendi i� ini planlamas� ve düzenlemesi           

16 Kendini geli� tirme iste� i           

17 Ki � ilik özellikleri      

18 Kütüphane kullan�c�lar�n�n beklentilerini kar� �lama 

düzeyi 

     

19 Liderlik yetene� i      

20 Ö� renme yetene� i      

21 Örgütsel amaçlar� belirleme      

22 Sonuçland�rma      

23 Sorumluluk anlay�� �      



24 Sosyal �li � kiler      

25 Sözel ve yaz�l� ileti� im becerisi      

26 Uzmanl�k bilgisi      

27 Üretimin kalitesi      

28 Üretim miktar� (ürün miktar�)      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�      

27 Üretimin kalitesi      

28 Üretim miktar� (ürün miktar�)      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�      

29 Yabanc� dil bilgisi (varsa)      

30 Yarat�c�l�k      

31 Yöneticilik yetene� i      

32 Zaman kullan�m�      

33 Zihinsel ve fiziksel çabas�           

 

 

ANKET �  YANITLAMAK � Ç� N AYIRDI � INIZ ZAMANA VE � LG� N� ZE TE� EKKÜR 

EDER� M. 
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