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ONSOZ

Kiitiiphanelerin bilgi kaynaklarin1 saglama ve diizenleme ile onlardan
yararlandirma diye Ozetlenebilecek temel hizmetlerini etkili ve verimli olarak
siirdiirebilmesi profesyonel anlamda yonetimsel oOrgiitlenmelerine ve Orgiit icinde
calisanlarina verdiklere degere baghdir. Cagdas isletmecilik anlayisi, kurumlarin
insan kaynagimi bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirmesini, ¢alisanlar1 isletme
amaglar1 dogrultusunda motive ederek verimliligi en iist seviyeye cikarmaya zorunlu

kilar.

Bu baglamda, hizmet isletmesi olarak kabul edilen kiitiiphanelerin de
organizasyon yapilart ve bu yap1 icerisinde onemli bir yeri olan kiitiiphanecilerin
motivasyonunu incelemek gerekir. Bu dogrultuda, meslegim olan kiitiiphaneceligi
isletme yoneticiligi alaninda yapmakta oldugum akademik kariyerimle daha da
pekistirmek amaciyla Kkiitiiphane personelinin motivasyon kaynaklar1 konusunu

arastirdim.

Calismanin birinci boliimiinde, kiitiiphanelerin kendilerine 6zgii hizmet iireten
isletmeler oldugu ve her tiir isletme icin gecerli olan belli bash 6zellikleri tasidig:
ortaya konulmustur. Bu baglamda, kiitiiphanelerin isletme o©zelliklerini ortaya
koymak amaciyla hem kiitiiphanelerin diger isletmelerle olan ortak 6zellikleri hem

de bagka igletmelerden ayrilan kendine 6zgii farkli 6zellikleri incelenmistir.

Ikinci boliimde, kiitiiphanelerin organizasyon yapilarini belirleyen faktorler
incelenerek, kiitliphane organizasyon yapilarinda departmanlara ayirma yontemleri

arastirilmistir.

Uciincii boliimde motivasyon teorileri incelenerek, calisanlarin motivasyon
kaynaklar1 neler olabilecegi arastirilmistir. Bu baglamda dordiincii boliim kiitiiphane

personeli iizerinde yapilan saha arastirmasina ayrilmistir.
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OZET

KUTUPHANE ORGANIZASYONLARI ve KUTUPHANE PERSONELININ
MOTiIVASYON KAYNAKLARI - BiR UYGULAMA

Kiitiiphaneler, elde edilen bilginin toplanmasi, depolanmas1 ve dagitilmasi fonksiyonlarini
goren hizmet igletmeleridir. Kiitiiphanelerin etkinligi icin verimli olarak calisan personele,

dolayisiyla motive olmus ¢alisma istegi duyan bireylere ihtiyag¢ vardir.

Kiitiiphane personeli, hizmetin sunulmasini yonetir ve miisteri ile aradaki bagi olusturur.
Personelin motive olmasi, kaliteli hizmetin olusumu ve kiitiiphane “miisterisi’nin bagliliginin
saglanmasinda kilit rol iistlenir. Bu nedenle; bu calisma, kiitiiphane personelinin motivasyon

kaynaklarini belirleme amaciyla yapilandirilmistir.

Birinci boliimde; “isletme ekonomisi” ilkeleri dogrultusunda kiitiiphanelerin ne tiir bir
isletme yapisina sahip oldugu arastirilmistir. Bu baglamda; isletme tiirleri siniflandirilmasi ile
kiitiiphanelerin hizmet isletmeleri grubunda yer aldiklari, kanmitlanmaya cahisilmustir. Ikinci
boliimde; kiitiiphanelerin organizasyon yapilar1 arastirilarak, kiitiiphane organizasyon
yapilarini belirleyen faktorler degerlendirilmistir. Uciincii boliimde; motivasyon teorileri
incelenmis, calisanlarin motivasyon kaynaklar1 neler olabilecegi arastirilmistir. Dordiincii
bolimde kiitiiphane personelinin motivasyon kaynaklarinin neler oldugu; iiniversite
kiitiiphanesi, okul kiitiiphanesi, halk kiitiiphanesi, milli kiitiphane ve 0©zel arastirma
kiitiiphane personeli iizerinde yapilan anket calismasinda elde edilen veriler iizerinde

istatistiki teknikler kullanilarak saptanmaya caligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiitiiphaneciler, Motivasyon, Kiitiiphane, Kiitiiphane Yo&netimi,

Kiitiiphane Organizasyonu



ABSTRACT

LIBRARY ORGANIZATIONS AND AN APPLICATION ON MOTIVATION
SOURCES OF LIBRARY STAFF

Libraries are the organizations which aims to collect, to store and to distribute the
available knowledge. It is essential to maintain highly motivated employees to increase the

efficiency of libraries.

Library staff are in charge of delivering the service and establishing the perfect
communication with customers. Motivation, in this respect, is the key element to give the
qualfied service and to create the customer loyalty. This study; therefore, aims to determine

the sources of motivation of library employees.

In the first part, has been elabarated the available structure of the libraries in comparison
to the term “business economics”. In this respect, this part has also tried to prove that libraries
can be classified as parts of service sector. In the second part, it has been searched the
organizational structure of libraries and accordinly the determining factors of a library
organization have been identified. In the third part, it has been handed the motivotional
theories together with possible sources of motivation. Finally in the fourth part has been
aimed to search what the motivation sources of library staff could be by referring to the
finalings of a questionnaire applied on university library, school library, public library,

national library and special library staff.

Key Words: Librarians, Motivation, Library, Library Administration, Library Organization
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GIRIS

Kiitiiphaneler, toplumdaki her kurum ve kurulus gibi belli toplumsal gereksinimleri
karsilamak i¢in kurulurlar. Kiitiiphaneler kurulus gereklerine ve ona bagl olarak belirlenecek
olan amagclarima uygun faaliyetlerde bulunduklan siirece, yasamlarimm siirdiiriirler.
Kiitiiphanelerin varolus nedeni her tiirlii kayitli bilgi kaynagi ile bilgi gereksinimi olan
kullanicilar arasinda uygun bir baglanti kurmak; aym1 zamanda bilgi kaynaklarinda ve
kullanicilarinda zaman iginde ortaya cikacak degismeleri de gozoniine alarak, baglanti
islevinin yerine getirilmesini saglamaktir. Kiitiiphaneler, s6z konusu islevlerini, bilgi
kaynaklarinm1 saglama ve diizenleme ile onlardan yararlandirma diye 6zetlenebilecek temel
hizmetler yoluyla gerceklestirirler. Kiitiiphaneler, bu 6zellikleri ile kendilerine 6zgii hizmet

ireten Orgiitler olarak kabul edilebilirler.

Kiitiiphaneler, yazili kayitlarin kullanilmaya baslandigi donemden beri var olan, toplumun
en eski kurumlarindan biridir. Giiniimiize kadar gecen zaman igerisinde, sosyal ve ekonomik
degisimlerin yasanmasi, egitim anlayisinin degismesi, endiistri devrimi, bilim ve teknolojinin
biiyiik bir hizla ilerlemesi ve 6zellikle i¢inde bulundugumuz ¢agin bilgi cagi olarak anilmasi
gibi faktorler toplumda kiitiiphaneye olan ihtiyacin artmasina neden olmustur. Toplumun
cesitli alanlarindaki c¢alismalarina etkin olarak katkida bulunan kiitiiphaneler, zaman
icerisinde ¢agimizin getirdigi kosullara gore yapisal olarak doniisiime ugramaktadirlar. Basit
ve kolay yonetilebilinir organizasyonlar yerine, bugiin biiyiik koleksiyonlu, genis biitceli ve
daha ¢ok personeli ile yonetimi kolay olmayan karmasik bir yapiya sahip kurumlar haline

gelmiglerdir.

Yonetim bilimi, gittikge biiyliyen ve yapilar1 karmasiklasan orgiitlerin yonetsel sorunlarina
coziimler iiretmek amaciyla, bilimsel ilke, kuram ve yontemler gelistirmislerdir. Bu durumda,
cagimizin artan gerekliliklerine paralel olarak yapisal doniisiime ugrayan ve artan toplumsal
talepler nedeniyle, yonetsel ve orgiitsel agidan gittikce genisleyen kiitiiphanelerin, yonetim
biliminin {iiretmis oldugu coziimlerden yararlanmasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Dolayisiyla, yonetsel basarinin saglanmasi i¢in yonetim bilimi ve kiitiiphaneler arasinda siki

bir iligkinin kurulmas1 gerekir.

Bir amaca ulagsma yolunda girisilen islerin ve etkinliklerin tiimii olarak tanimlanan
yonetim, genel olarak planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve denetim islevlerini
kapsar. Farkli isletmelerde oldugu gibi kiitiiphanelerde de bu islevin yerine getirilmesi

zorunludur; ciinkii, iyi bir hizmet verebilmek iyi bir yonetimle gerceklesir. Amaclari



kullanicilarina belge-bilgi hizmeti sunmak olan kiitiiphaneler bu amaglarim1 gergeklestirmek
icin personel, biitge, koleksiyon, bina vb. kaynaklar: bir araya getiren bir hizmet Orgiitii olarak

ele alinabilir.

Cagimizdaki hizli de8isim, yapilan isin niteligini onemli oranda degistirmistir. Yetenek
gerektirmeyen isin yerini bilgiye dayali is, bireysel ¢calismanin yerini takim ¢alismasi, otoriter
yonetim biciminin yerini de demokratik yonetim bi¢imi almistir. Degisim, teknoloji ile
birlikte toplumsal kosullart da etkilemis, karmasik ve siirekli artan ihtiyag¢larin bilincine varan
yeni bir insan kavrami olusmustur. Insanlarin 6rgiitin var olan durumunu sorgusuzca

benimseme egilimi azalmig ve pasif insan kavrami ortadan kalkmistir.

Yonetim, kararlarin uygulanmasi ve isin yapilmasiyla ilgili bir siiregtir. Bu siirecin, karar
alma ve uygulama olmak iizere iki boyutu, dolayisiyla da yonetici ve yonetilen olmak iizere
iki tarafi bulunmaktadir. Orgiitlerin amaclarim gerceklestirebilmeleri icin, zihinsel, duygusal
ve kas giiclerini emek haline getiren, farkli nicelikte ve nitelikte insan giiciine ihtiyaglari
vardir. Cagdas yonetim anlayisi, Orgiitteki insan kaynaginin etkin bir sekilde kullanilmasini
zorunlu kilar. Bu nedenle, yeterli niteliklere sahip insan giiciiniin saglanmasi ve motive

edilmeleri, orgiitlerin baslica amacidir.

Orgiitlerin genel ve ©6zel amaclarina basariyla ulasabilmeleri igin sahip olduklari
kaynaklar etkin olarak kullanmalar1 gerekir. Bu etkinlik de 1yi tasarlanmis bir organizasyon

ve insan kaynagina orgiit tarafindan verilen 6nem ile Sl¢iilebilir.

Bu durum “motivasyon” kavramini giindeme getirmektedir. Isletmeler acisindan
motivasyon kavrami cok oOnemlidir. Ciinkii, personelin verimliliklerinin artiritlmasi, onlar
tesvik eden faktorlerin arastirnlmasini gerektirir ve bu faktorlerin en Onemlisi personelin

ithtiyacini uyaran motive (giidii) dir.

Motivasyonun ¢esitli tanimlar1 yapilmstir:
“Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1.”

“Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarmin tatminle sonuclanacak bir is ortami olusturarak

bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirme siireci.”



“Bireyleri, onlarin 6zel bir tavirla hareket etmelerine, davranmalarina tesvik eden;

kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve giidiiler toplulugu.”
“Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig1 tizerine ¢abuk ve derhal yapilan etki.”

“Davranigin nasil basladig, siirdiiriildiigii, yonlendirildigi, durduruldugu ve tiim bunlar

siirerken organizmada mevcut olan 6znel reaksiyonlar.”

“Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaclarini tatmin etme yetenegi

siirdiik¢e bireyde bulunur.”

Yonetici motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticinin basarisi,
astlarin1 orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alismalarini; bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak
bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Motive olmayan personelin performans gostermesi

beklenmemelidir.

Bu calisma, kendilerine 0zgii yapilar1 ve hizmet sekilleri ile, tiim kiitiiphane tiirleri ile

ilgilidir. Calisma dort boliimden olugmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde, kiitiiphanelerin bir hizmet isletmesi oldugunu kanitlamak
amaciyla “isletme ekonomisi” ilkeleri dogrultusunda parasal kdr amacina yonelik olsun
olmasin her tiir isletme icin gecerli olduguna inanilan belli bagh 6zellikler ortaya konulmaya
calistimis ve c¢esitli isletme kavramlari gozden gecirilmistir. Ayrica, isletme tiirlerinin
siniflandirilmasi yapilmis ve kiitiiphanelerin hangi tiir isletme grubunda yer alabilecekleri

arastirilmagtir.

Calismanin ikinci boliimiinde yonetim biliminin ikinci evresi olan orgiitleme/organizasyon
kavrami aciklanarak, kiitiiphanelerdeki organizasyon siireci iizerinde durulmustur. Biitiin
kiitiiphane tiirlerinin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri i¢cin kendilerine en uygun olan
organizasyonel yapiy1 secerken géz Oniinde bulundurulmasi gereken faktorler arastirilmis ve
orneklerle kiitiiphanelerde ugulanabilcek organizasyon yapilar1 gosterilmistir. Kiitiiphanelerde
de kullanilan boéliimlendirme (departmanlara ayirma) yontemleri arastirilmis ve son olarak

kiitiiphane personeli siniflandirilmasi iizerinde durulmustur.

Calismanin iclinci  bolimiinde motivasyon teorileri incelenmis ve bu baglamda
caligmanin dordiincii boliimii, kiitiiphane personeli iizerinde yapilan bir saha aragtirmasina
ayrilmistir. Tiim isletmelerde oldugu gibi, bir hizmet isletmesi olan Kkiitiiphanelerde de

personel 6gesi ¢ok onemlidir. Bu nedenle saglikli ve verimli ¢alisan, iilkemiz kiitiiphanelerin



gelisimini, etkin isleyisini saglayacak olan kiitiiphane personelinin mativasyon kaynaklari,

gelistirilen ankete verdikleri cevaplar dogrultusunda belirlenmeye calisilmistir.



BOLUM I

HIiZMET ORGUTU OLARAK KUTUPHANE

Kiitiiphanelerin bir isletme olarak kabul edilebilmesi icin Oncelikle “isletme” ve
“kiitiphane” kavramlar1 arasinda bir iligkinin bulundugu varsayimdan yola cikilmalidir.
“Kiitiiphane™yi inceleyen kiitiiphane bilimi, yeni adiyla bilgi ve belge yonetimi bilimi ile
“isletme”yi inceleyen isletme iktisadi ya da isletme ekonomisi bilimi arasinda bir iligkinin
kurulmas:1 gerekmektedir. Kiitiiphane, isletme tiirlerinden biri olarak incelendiginde, bu
incelemenin genellikle kara yonelik isletmeler bakis acisina gére ve kismen de olsa kar

amaci giitmeyen iktisadi bakis acisina gore yapilmasi daha dogru olacaktir.'

Orgiitleri formal ve informal olarak ikiye ayirdigimiz zaman, kiitiiphaneler formal orgiitler
icinde yer almaktadir. Formal orgiitler i¢inde ise kiitiiphaneler kar dis1 hizmet oOrgiitleri olarak
siniflandirilir. Bir orgiit olarak kiitiiphanelerin 6zelliklerini daha iyi kavrayabilmek igin
kiitiiphanelerin ©0zel oOrgiitsel karakteristiklerini incelemek gerekir. Kiitiiphanelerin temel

ozellikleri sunlardlr;2
- Kiitiiphaneler kar amaci giitmeyen hizmet kurumlaridir.
- Arastirmacilara bilgi saglarlar, elle tutulabilir bir hizmet veya iiriin arz etmezler.
- Hem arz hem de yol gosterme ve yonlendirme fonksiyonlarin1 gerceklestirirler.

- Cogu durumda, kisisel ve siirekli, miisteri iliskisine sahip olmaksizin profesyonel bir

hizmet servisi saglayan kurumlardir.

- Hem kaynaklara hem de miisterilere cevap veren, bir kismi kitaba bagimli, diger bir
kismu ise insan odakli olan personel ile birlikte, oryantasyonla celisen ¢ift role sahip

olan kurumlardir.

- Universiteler, okullar ve belediye idareleri gibi biiyiikk kurumlara yardimci olma

fonksiyonlar1 vardir. Kendi baglarina bagimsiz birer varlik degildirler.

! Aysel San (Yontar), “Kiitiiphane Isletmesinde Maliyet Hesaplamast ve Sorunlari”, (Yayinlanmamis Doktora
Tezi) (istanbul: Istanbul Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Kiitiiphanecilik Boliimii, 1983) s. 15.

* Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs., (Englewood:
Libraries Unlimited, 1993) s. 75.
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- Kiitiiphaneler, bu yardim rolleri yiiziinden, politik kuvvetler gibi dis baskilara maruz

kalmislardir.

- Kiitiiphaneler yiiksek kademelerde iiniversite diplomasi olan personelle dolu olup

yiiksek egitimli ¢ekirdek bir personeli hedef alan bir yolda ilerlemektedir.

- Kariyer miidiirleri tarafindan degil de hizmet kademesinden yiikselen profesyoneller

tarafindan yonetilir.

Bu ozellikler, kiitiiphanelerin formal orgiitler ve bu orgiit icinde de kar dis1 hizmet Orgiitii
oldugunu gostermektedir. “Kiitiiphane bir isletmedir” tanimin1 yapmadan Once isletme
ekonomisi bakis agisindan igletmenin genis anlamda taniminin yapilmasi, daha sonra hizmet
isletmesinin tanimi yapilarak, ilerleyen boliimlerde kar, fiyat-maliyet, iflas ve risk, pazar

kavramlarin incelenmesi gerekmektedir.

Isletme olarak kabul edilebilecek her kurulusun isletme o6zelliklerinin ayrintili olarak
aciklanmas1 onemlidir. Kiitiiphanelerin isletme o6zelliklerini ortaya koyacak aciklama ise,
kiitiiphane isletmesinin, hem diger isletmelerde bulunan ortak 6zellikleri hem de kiitiiphaneyi

diger isletmelerden ayiran kendine 6zgii 6zelliklerinin belirtilmesini ig;ermelidir.3

“[sletme” kavraminin cesitli tanimlar vardir. Ertiirk’e* gore isletme “insan ihtiyaglarim
karsilamak icin kurulan, isleyen veya isletilen iktisadi birime” denir. Isletmenin siirekli ya da
sireksiz olusu, 6zel kisilere ya da devlete ait olmasi, liberal sosyalist ya da karma ekonomik
diizende islemesi, kendisine ya da baskasina mal ya da hizmet iiretmesi ve son olarak da bir
veya birden fazla kisinin sahipliginde olmas1 isletme ekonomisi agisindan onemli degildir.
Onemli olan, bu iktisadi birimin fayda yaratmasi, diger bir deyisle, insan ihtiyaclarini
karsilayacak mal ve hizmet iiretimiyle ugrasmas: gerekmektedir. Isletmenin iki temel 6zelligi
vardir: Birincisi, iktisadi mal ve hizmetlerin iiretimini gerceklestirmek icin isletmekte olmast,
ikincisi ise, iktisadi mal ve hizmetlerin {iretimini gerceklestirmek icin gerekli teknik ve tiretim

araclarinin bir araya getirilmis olmasidir.

Diger bir tanima gore isletme, “belirli Olciide kar elde etmek ya da hizmet yaratmak

amactyla, tiretim faktorlerini (sermaye, emek, dogal kaynaklar) bilingli, uyumlu ve sistemli

? San (Yontar), a.g.e.,s. 25. )
* Miimin Ertiirk, Isletme Biliminin Temel Ilkeleri. 3.bs., (Istanbul: Beta Basim Yayin, 1998)s. 12.
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olarak bir araya getiren ve toplumun gereksinme duydugu mal ve hizmetleri iireten ya da

pazarlayan ekonomik ve sosyal kuruluslar”dir.’

Mucuk® ise isletmeyi genis kapsamli ve basit olarak, “baskalarinin ihtiyaglarini karsilamak
tizere mal veya hizmet iireten ekonomik birim” seklinde tamimlamistir. Bu tanima gore
vakiflar, dernekler, devlet ve cesitli devlet kuruluglar1 isletme sayilabilir. Daha dar kapsamli
tanima gore isletme, “baskalarinin ihtiya¢larini karsilamak iizere mal veya hizmet liretmek ve
sahibine kar saglamak amaciyla faaliyet gosteren ekonomik birim”dir. Bu tanimda isletmenin

kar saglama amaci tagiyan bir birim oldugu belirtilmektedir.

Tiim bu isletme tanimlarinin ortak yani, genis anlamda insan gereksinimi olan mal ve
hizmet iiretimiyle ilgili olmalaridir. Tanimlarin diger bir ortak yani da iiretim araclarindan
soz etmeleridir. Uretim araglari, iiretim Ogeleri veya iiretim faktorleri olarak da
adlandirilmaktadir. Uretim araclarina calismanin ileriki boliimlerinde ayrintili olarak

deginilecektir.

Isletme tiirlerini de inceleyen isletme ekonomisi bakis agisina gore, kiitiiphanelerin hangi
tiir isletme grubuna girebilecekleri de tartismalidir. Isletmeler, farkli bakis agilarina gore farkl
bicimlerde siniflandirilir. Isletmeler, iktisadi mal ve hizmet iiretirler. Insanlarin, ihtiyaclari
sonsuz denilebilenecek kadar c¢oktur ve bu ihtiyaclarimm  mal ve hizmetleri tiiketerek
karsilamaya calisirlar. Insan ihtiyaclarinin karsilanmasina yarayan ve genellikle parayla ya da
baska mal ve hizmetlerle degisimi yapilan araglara “ekonomik mal” ya da “ekonomik hizmet”
denir. Ekonomik mal ve hizmetler iki temel 6zellige sahiptirler: Kullanimlar1 sonucu yarar

saglamalar1 ve kit olmalaridir.’

Ekonomik mal, tiiketilmesi sonucu yarar saglayan somut maddelere denir. Ornegin;
ekmek, kitap, makina vb. Ekonomik hizmetler ise fiziksel boyutlara sahip degildirler, bireyler
tarafindan satin alinirlar ve tiiketilmeleri sonucunda bireylere sagladiklar1 yararin diizeyi

ekonomik hizmetlerin degerinin 6l¢iilebilmesini olanakli kilar.®

Bazi isletmeler mal iiretirken, bazi isletmeler de insan ihtiyaclarim karsilayan elle tutulup

gozle goriilmesi kolay olmayan ‘“hizmet” denen bir ¢esit iiretimde bulunurlar. Doktorun

> Zeyyat Sabuncuoglu, Tuncer Tokol, sletme. (istanbul: Ezgi Kitabevi, 2001) s. 10.

® ismet Mucuk, Temel Isletme Bilgileri. 2.bs., (Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2003) ss. 3-4.

" Oktay Alpugan, M.Hulusi Demir, Mete Oktav ve Nurel Uner, Isletme Ekonomisi ve Yonetimi. (istanbul: Beta
Basim Yaym, 1997) s. 2.

¥ Alpugan, ve digerleri, a.g.e., s. 2.
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hastay1 tedavi etmesi, avukatin savunma yapmasi, lokantada ve otelde miisterilere verilen

hizmetler vb .gibi hizmetleri iireten isletmelere “hizmet iireten isletmeler” denilmektedir.’

Isletmeler, literatiirde cesitli bicimlerde smmflandirilmislardir. Bu béliimde, bazi
siniflandirma Ornekleri verilerek kiitiiphanelerin bir igletme olarak, hangi tiir siniflandirma

icerisine girdikleri orneklerle belirlenmeye ¢alisilacaktir.

Ertiirk,"” igletmeleri alt: bakis acisina gore siniflandirir:

Ekonomik fonksiyonlar1 bakimindan isletmeler (mal iireten, hizmet iireten, pazarlama

isletmeleri)
- Faaliyet konular1 bakimindan isletmeler (sanayi, ticari, hizmet isletmeleri)

- Sermaye sahipligi bakimindan isletmeler. (6zel, kamu, karma, yabaci sermayeli

isletmeler)
- Hukuki yapilar1 bakimindan igletmeler.
- Ekonomik birlesmeler bakimindan isletmeler.
- Biyiikliigii ve kapasite bakimindan isletmeler.

Hizmet iireten isletmeler arasinda, hastaneler, lokantalar, oteller, banka, sigorta ve her

tiirlii turistik isletmeler yer almaktadir.
Mucuk'! ise isletmeleri su sekilde siniflandirmaktadir:
- Ekonomik yap1 bakimindan isletmeler (iiretici, satici, hizmet isletmeleri)
- Faaliyet konular1 bakimindan isletmeler. (tarim, sanayi, hizmet isletmeleri)
- Sermaye miilkiyeti bakimindan isletmeler. (6zel, kamu, yerel yonetim isletmeleri)
- Hukuki sekilleri bakimindan isletmeler.
- Uluslararasi olup olmamasi bakimindan isletmeler.

- Isletmeler aras1 anlagmalar bakimindan isletmeler.

% Ertiirk, f;letme Biliminin..., ss. 31-55.
' Ertiirk, Isletme Biliminin..., ss. 31-54.
" {smet Mucuk, Modern Isletmecilik. 4.bs., (istanbul: Der Yayinlar1, 1989) ss. 43-56.
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Her iki ornekte de, “hizmet isletmeleri” isletmelerin ekonomik yapilar1 bakimindan ve
faaliyet konularina gore siniflandirmasi icinde yer almaktadir. Hizmet isletmeleri grubu
icerisinde egitim ve eglence hizmetleri yer almaktadir. Kiitiiphaneler de egitim ve kiiltiir
hizmetleriyle bire bir iligkili olmalar1 nedeniyle hizmet isletmeleri arasinda yer alabilecekleri

One sturilebilir.

Bir baska goriise gore Kkiitiiphaneler, isletmelerin sermaye miilkiyetine gore
siniflandirilmasi i¢inde yer alabilirler. Sermaye miilkiyetine gore yapilan simiflandirmaya 6zel
sektor isletmeleri, kamu sektorii isletmeleri ve yabanci sermayeli isletmeler girer. Kamu
sektorii isletmeleri de, kar amaci giiden ve giitmeyen isletmeler olarak ayrica siniflandirilirlar
ve bu smiflandirma kiitiiphaneler icin de gecerli olabilir. Ciinkii, kiitiiphaneler genel olarak

kar amaci giitmeyen 6zel ya da kamu hizmet isletmeleri olarak kabul edilebilirler."?

Buraya kadar yapilan isletme tanimlar1 ve isletme tiirleri siniflandirilmasi1 dogrultusunda,
kiitiiphanelerin de hizmet isletmesi grubu icerisine girdiklerini 6ne siirebiliriz. Tiirkiye’de
kiitiiphanecilik literatiirii incelendiginde kiitiiphanelerin hizmet isletmesi olarak taniminin
yapildig1 bir eser bulunmaktadir. Kiitiiphane Isletmesinde Maliyet Hesaplamasi ve Sorunlar

adl1 eserdeki tanima gore."?

“Kiitiiphaneler, yayin ya/ya da bilgi saglama, isleme ve kullaniciy1 en ¢abuk ve isteme en
uygun olarak bunlardan yararlandirma hizmetlerini tiretmek amaciyla, insan, arag-gereg, yer,
koleksiyon ve parasal kaynaklar gibi iiretim araclarini birlestiren, kar amaci giitmeyen,

kendine 6zgii birer 6zel ya da kamu hizmet isletmeleridir.”'*

Kiitiiphaneye bir isletme olarak bakmak, verilen hizmetlerin kalitesinin yiikselmesini,
kaynaklarin daha verimli bir sekilde kullanilmasini, bilin¢li ve bilimsel bir Kkiitiiphane
yonetiminin olusmasini saglar. Iyi bir kiitiiphane yonetimini saglayabilmek icin amaclarin
acik ve net (kesin) olarak belirlemek, planlar hazirlamak, ¢alisma yol ve yontemlerini
incelemek, malzeme, para ve insan giicii olarak imkanlar ile ilgili degerlendirmeler yapmak,
en 1yl yontemler hakkinda kararlar almak gerekmektedir. Yani, kiitiiphaneye bir isletme

olarak bakmak gerekir.15

12.San (Yontar), a.g.e., s. 94.

13 San (Yontar), a.g.e., s. 96.

4 San (Yontar), a.g.e., s 96.

'* Jale Baysal, “Isletme Olarak Kiitiiphaneler,” Kiitiiphaneciligimiz Uzerine Goriisler. (Ankara: Kiiltiir ve
Turizm Bakanlig: Kiitiiphaneler Genel Miidiirliigii , 1987) s. 105.
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1.1. BiR iSLETME OLARAK KUTUPHANELERIN OZELLIiKLERIi

Kiitiiphaneler, ii¢lincii sektor olarak anilan ticari niteligi bulunmayan, kar amaci giitmeyen
isletmeler grubunda yer almaktadir. Biitgeleri, Ozellikle Avrupa’da goniilli bagislardan,
bizimki gibi gelismekte olan iilkelerde ise devlet tarafindan ayrilan paylardan olusur. Kéar
amagcsiz, ticari niteligi olmayan bu kuruluslarin verdigi hizmet, insanlara kendi kendine
yasama yetisi kazandirmak ve bilgi-beceri saglamaktir. Kiitiiphaneler halkin bilgi ihtiyacim
gidermek ve arastirmalarina destek vermek suretiyle toplumun egitimine katkida bulunurlar;

insanlar1 degistiren kuruluslar olarak da anilmaktadirlar.

Gelismis iilkelerde bu islevleri 6zerk kurumlar siirdiiriirken gelismekte olan iilkelerde bu
boslugu devlete ait merkezi kurumlar doldurmaktadir. Giiniimiizdeki biitiin isletmeler gibi
kiitiiphaneler de caga ayak uydurmaya caligmaktadirlar. Isletmeler icin gegerli olan yonetsel
ozellikler kiitiiphaneler icin de gecerli olmahdir. Ornegin; Kar, fiyat-maliyet, iflas ve risk,
pazar ve iiretim araglar1 (dogal kaynaklar, emek, sermaye) gibi bazi temel isletme kavramlari

isletme bakis agisiyla kiitiiphanelerde de uygulanmalidir.

Isletme ile ilgili eserlerde toprak, su, maden ve arazi en cok deginilen dogal kaynak
ornekleridir. Kiitiiphanelerin, dogal kaynaklar1 ise; kiitiiphane koleksiyonlaridir. Sermaye,
isletmeciler i¢in her tiirlii makine, techizat, bina vb. iiretim aragalarini igerir. Kiitiiphanelerin
sermayesi ise; biitcesidir. Bina kirasi, personel giderleri, temizlik, 1stnma vb. kiitiiphanenin
sermayesi ile karsilanir. Emek, insan emegi en Onemli iiretim aracidir. Kiitiiphanecinin
olmadig1 yerde kiitiiphane hizmeti de olmaz, kiitiiphanelerde kiitiiphane personeli’nin yaptigi

isler emegi gosterir.'

1.1.1. Kar Kavram

“Kar isletmeleri” dendigi zaman, parasal terimlerle Sl¢iilebilen karlar1 saglama amacina
yonelik igletmeler anlasilir. Kar amaci giitmeyen kiitiiphaneler vb. kuruluslar i¢in ise bu tiir
bir kar yerine, verilen hizmetlerce, parasal terimlerle kolay oOl¢iilemeyen yararlara atifta

ALY

bulunulmaktadir. Fakat, biitiin kér isletmelerini amacim “parasal kar” ile sinirlandirmak, diger
taraftan kiitiiphaneler gibi hizmet kuruluslarinin amacini da soyut bir “yarar” ile
sinirlandiramayiz. Kiitiiphane gibi hizmet iireten kuruluslari da iilke ekonomisine dolayl

yollardan da olsa parasal kérlar saglar. Ciinkii, toplumlarin gelisimi icin egitim ve arastirma

16 Baysal, Yonetim ve Mevzuat..., s. 7.
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cok onemlidir. Uzun vadede diisiiniildiigiinde kiitiiphaneler iilke ekonomisi agisindan biiyiik

bir yatirrmdirlar. 17

Kiitiiphanelerin kéarimi sayisal olarak hesaplamak zordur. Ciinkii, kisilerin yaptiklari

caligmalar ve elde ettikleri maddi ve manevi kazanclar kiitiiphanelerin karini olusturur.

1.1.2. Fiyat — Maliyet Kavramm

Kiitiiphane hizmetinin fiyat karsilig1 yani iicreti yoktur. Kiitiiphaneler, kar isletmelerinin
yaptig1 gibi parasal geliri amaglayan satiglar yapmazlar ama, bunlara karsilik kiitiiphanelerin
katlandigr maliyetler vardir. Bir yaymin kiitiiphaneye alinisindan baslayarak okuyucuya
odiin¢ verilmesine kadar bir ¢cok masraf yapilmaktadir. Ayrica, kiitiiphanenin aydinlatilmast,
1sitilmasi, temizlenmesi gibi bir ¢ok maliyet unusuru daha bulunmaktadir. O halde,
kiitiiphane hizmetlerinin maliyeti hi¢ degilse ortalama olarak hesaplanabilir: Bir y1l boyunca
kiitiphane i¢in yapilan masraflari, kiitiiphane cevresindeki okuyucu sayisina bolerek,
kiitiiphane hizmetlerinin ortalama kaca mal oldugu hesaplanabilir. Bu, bir bakima kiitiiphane

hizmetinin fiyatidir ama fiyat okuyucudan iicret olarak alinmamaktadir.'®

1.1.3. iflas ve Risk Kavram

Kiitiiphanelerin kendine has ozellikleri nedeniyle ticari isletmelerdekine benzer satis
karlar1 ve onlardan elde ettikleri gelirleri ve rekabet ortamlar1 bulunmadigindan zarar riskiyle
kars1 karsiya kalip iflas etmeleri s6z konusu degildir. Fakat, kaynaklari yetersiz olan,
kullanicilara 1yi bir hizmet veremeyen bir kiitiiphane icin ticari isletmelerdekine benzemese de
“goriinmez bir zarardan” soz edilebilir. Goriinmez zarardan dolay1 kiitiiphaneler ticari
isletmeler gibi kapanmadigindan yatirimlar personel, bina, elektrik, su vb. harcamalar devam

edecektir. "’

Ayrica, yetersiz hizmet vermeye devam eden bir kiitliphane goriiniirde iflas etmeksizin
yasamini siirdiirebilir. Ama, boyle bir kiitiiphaneyi kullanan veya yeni kullanmaya baglayacak
olan okurlar iizerinde kotii bir imaj birakacaktir. Kiitiiphanelerin goriinmez bu 6zelligi de

somut olmayan bir risk olarak adlandirabiliriz.*’

7 San (Yontar), a.g.e., ss. 36-37.

'8 Jale Baysal, “Isletme Olarak..., s. 106.
' San (Yontar), a.g.e., s. 42.

% San (Yontar), a.g.e., s. 42.
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1.1.4. Pazar Kavramm

Kiitiiphanelerin topluma ne kadar yararli kurumlar olduklar1 bilinse de, etkinliklerini

kaybetmemek i¢in tanitim ve pazar arastirmasi yapmak durumundadirlar.

Oncelikle, potansiyel kullanicilarin ¢esitli kategorileri incelenerek kisilerin kiitiiphaneden
ne bekledikleri, orada neleri gormek istedikleri ve kiitiiphaneden nasil yararlanmay1
diistindiikleri saptanmalidir. Boyle bir arastirma, kiitiiphanenin nasil kurulmasi, nasil
isletilmesi ve hangi belgeleri toplamas1 gerektigini ortaya koyacaktir. Daha sonraki adim ise,
ayni hizmetleri sunan diger kiitiiphaneleri incelemek ve onlarin belirli bir iistiinliikleri olup
olmadigini irdelemektir. Son olarak da potansiyel kullanicilardan ne kadariin kiitiiphaneye
cekebilecegini ve bunu en 1iyi sekilde nasil yapabilecegini belirlenmelidir. Ayrica,
kiitiiphanenin disaridan gelen kullanicilara hizmet verip vermeyecegi belirlenmeli ve hizmet

verecek ise onlari kiitiiphaneye ¢ekme yollar1 aranmalidir.

Tanitim icin gazete, brosiir, afisler, kullanicilar ile kisisel iligkiler vb. ¢esitli yontemler
kullanilir. Kisisel iligski en etkin yontem olmakla birlikte, kullanicilarla kurulacak diyolog
stirekli bir temele oturtulmalidir. Tanitim calismalarinin dogal parcas: kullanici egitimidir.

Tamitim ¢alismalari bir kez yapilmamal siirekli olarak yenilenmelidir.”'

1.2. KUTUPHANECILIGIN GELIiSiMi

Kiitiiphaneler yazinin bulunmasiyla toplumda yerini almistir. Siimerliler’den bu yana (1.0.
3000’ler) kiitiiphaneler degisik amaclar ve islevlerle hizmet saglamis ve yararlandirma
hizmeti sunmustur. Diinyanin belli bash kiitiiphaneleri de bilimsel gelismelere bagli olarak
Misir — Mezopotamya (Asur Banipal — Ninive), lon-Eski Yunan (Bergama, Celsus,
Iskenderiye), Islamiyet (Bagdat, Nisapur, Merv), Batr’da (Sorbanne, Oxford, Heidelberg,

Freiburg) ortaya ¢ikmis, bugiinkii kiitiiphane tiirleri belirginlik kazanmastir.
Giiniimiiziin kiitiiphane tiirlerini soyle siralayabiliriz;
- Halk Kiitiiphanesi,
- Okul Kiitiiphanesi,

- Universite Kiitiiphanesi,

*! Claire Guinchat, Michel Menou, Bilgi ve Dokiimantasyon Calisma Tekniklerine Genel Girig, cev. Sonmez
Taner. (Ankara: Kiiltiir Bakanlig: Kiitiiphaneler Genel Miidiirliigii, 1990) s. 309.
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- Milli Kiitiiphane,
- Ozel Arastirma Kiitiiphanesi,

Bat1 iilkelerinde ve ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde Kkiitiiphanelerde yonetim
kuraminin gelisimi ii¢c doneme ayrilarak yapilmistir. 1937°den onceki donem, 1937 ile 1955
arasindaki bilimsel yonetim donemi ve 1955°den giiniimiize kadar siiren insan iliskileri

N .2
donemi.

Bilimsel yonetim Oncesi donemden Ornek verecek olursak; 1887°de Amerika Birlesik
Devletleri’'nde (ABD) St. Louis Halk Kiitiiphanesi Miidiiri F.M. Crunden, kiitiiphane
yoneticisinin gorevlerinin, hisse senetleri satan bir sirketin yoneticisinden farkli olmadigini,
yine 1911°de Artrhur C. Boswick bir konusmasinda, kiitiiphane islemlerinde, ticari
isletmelerde kullanilan verimlilik yOntemlerinin kiitiiphane islemlerinde  kullanmasi
gerektigini savunur. Ancak, bilimsel yonetim oncesi donem yani 19. yiizyil sonlan ile 20.
yiizy1l baglarinda ticari isletmelerde kullanilan bilimsel yonetim ve ilkelerinin kiitiiphanelerde
benimsenmis oldugu pek sdylenemez. Kiitiiphanelerde bilimsel yonetim ilkelerin

uygulanmasina 1930’1u yillardan sonra baslanmistir.”

1930-1940 yillar1 arasinda baslayan bilimsel yonetim doneminde ise 6zellikle ABD’de
Chicago Universitesi’ndeki ¢alismalar 6nemlidir. Bu donemde kiitiiphane yonetimi ile kamu
yonetimi arasinda baglanti kurulmaya calisilmis ve bu calismalarin sonucunda kiitiiphane
yonetimi ile ilgili yaymlar ortaya ¢cikmustir. Ornegin; Carleton B. Joeckel’in Amerikan Halk
Kiitiiphanesinin Yonetimi, Joeckel’in Kiitiiphane Yonetiminde Giincel Meseleler, Arnold
Miles-Lowell Martin’in Kamu Yonetimi ve Kiitiiphane adli kitaplar1 bu donemde yayinlanan
eserler arasinda yer almaktadir. Aynmi zamanda 1930-1940 yillar1 arasinda kiitiiphane
personelinin kiitiiphane yonetimine katilmasi yoniinde goriisler ileri siiriilmiistiir. Bununla
ilgili olarak Clara W. Herbert’in Personnel Administration in Public Libraries adl1 eseri

kaynak gosterebiliriz.”*

1936 yilinda ABD’de E.J. Reece, kiitiiphanecilik egitim programinda temel derslerden biri
olarak “Kiitiiphane Isletmesini Yonetme” adli ders bashigini kulland1 boylelikle kiitiiphaneler
ilk kez isletme olarak nitelendirilmistir. Aym yil icerisinde Wesleyan Universitesi’nden F.

Rider, “kiitiiphane kar isletmesinden ayr1 bir kurulustur, fakat isletme yontemlerinden

2 G. Edward Evans, Management Techniques for Librarians. (New York: Academic Press, 1976) s. 29.

3 Aysel Yontar, Kiitiphane ve Belge-Bilgi Merkezlerinde Bilimsel Yonetimin Onemi. (Istanbul: Tiirk
Kiitiiphaneciler Dernegi Istanbul Subesi, 1995) s. 11.

u Yontar, a.g.e., s. 12.
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yararlanmas1 gerekir” diye belirtmistir. 1941 yilinda ise Baldwin ve Marcus, “kiitiiphane
hizmetini kar saglayan isletmelerden ayiran sey amaclandir, isletme yontemleri degildir”

olarak nitelendirmislerdir.”

1940’larin sonu ve 1950’lerin baglarinda Ralph W. Shaw ABD’de halk ve arastirma
kiitiiphanelerinde yapmis oldugu arastirmalar sonucunda kiitiiphanelerde zaman ve hareket
etiidleri, standartlasma, kapsamli yonetim incelemeleri gibi yontemlerden yararlanildigim

one siirmiistiir. *°

1960’larda kiitiiphanecilik okullarinda yonetim konusu zorunlu dersler kapsamina
alinmistir. Yoneylem arastirmasi ve sistem analizi gibi ¢esitli niceliksel yontem ve teknikler,
1960’lardan baslayarak kiitiiphanelerde uygulanmaya baslanmistir. 1970’lerde ise bu yontem
ve tekniklerin daha ayrintili olarak incelenmesine; ek olarak kiitiiphane faaliyetlerinin karar-
verme dahil olmak iizere, planlanmasi ve degerlendirilmesi konularina agirlik verilmistir.
Ornegin, Planlama-Programlama-Biitceleme Sistemi PPBS ve PERT analizi gibi yontemler
veya “katilmali yOnetim”, “amaglara gore yonetim” gibi. 1972’de Don R. Swanson ve
Abraham Bookstein’in editorliigiinde  Operations Research: Implications for Libraries,
Ching-Chih Chan’in 1976’da Applications of Operations Research Models to Libraries, ve F.
W. Lancaster’in 1977°de The Measurement and Evaluation of Library Services adl eserler
bu yontem ve tekniklere iliskin yaymlanmis baslica ¢alismalardir. Bu yillar icerisinde farkli
diizeylerde kiitiiphane yoneticilerinin yetistirilmesine yonelik seminerler diizenlenmistir. Bilgi
hizmetleri ve kiitiiphanelerin yonetimi konulu ilk konferans Avrupa’da 1973 yilinda

diizenlenir.”’

1980’lerde mesleki literatiirde kiitiiphane yonetimi ile ilgili yayimnlarin arttigini, cagdas
yonetim tekniklerinin kiitiiphanelerde daha da benimsenmis oldugu goriilmektedir. Basta
ABD olmak {iizere bir ¢ok bati iilkesinde bilimsel yonetim yontemlerinin kiitiiphanelerde
uygulanmasi1 1930’lardan sonra basladigi kabul edilmektedir, fakat bu donemde iki karsit
goriislin de ortaya ¢iktigim1 géormekteyiz. Birincisi, bilimsel yonetim ve tekniklerin 6zellikle
de niceliksel yontemlerin kiitiiphanelerde uygulanabilirligi ya da bu yontem ve tekniklerin
yarart konusunda kuskulari yansitan goriis. Bu goriisii savunan R. De Gennaro, bilimsel
yonetim ve tekniklerinin gercek hayatta uygulanmasinin gii¢ oldugunu hatta bazi yonetim

bilimcilerinin bile bu konuda kuskulu oldugunu savunmaktadir. R. De Gennaro, ozellikle

% Jale Baysal, Yonetim ve Mevzuat: Ders Notlari. (Istanbul: Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi Istanbul Subesi, 1991)
s. 6.

% Yontar, a.g.e., s. 13.

z Yontar, a.g.e., s. 13.
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niceliksel tekniklerin yOneylem arastirmasi gibi gercek yoOnetim yasaminda bile

uygulanamayacak kadar karmasik ve kurumsal oldugunu savunur.”®

Yukarida aciklanan tiirde goriisii savunanlarin aksine, yonetsel kuram, yOntem ve
tekniklerin kiitiiphanelerin yOnetiminde uygulanabilecegini savunanlar da vardir. C.R.
McClure; bilimsel yonetim ve tekniklerinden kiitiiphanecilerin yeterince yararlanmadiklar1 ve
kiitiiphanecilik egitimi programlarinin ders iceriklerinin yenilenmesini ve meslegin planlama
ve Onderlige ihtiyact oldugunu savunur. Robert D. Stuart ve Barbara Moran da kiitiiphanelerin
toplumdaki imajlarin1  degistirmelerini, yoOnetsel kuram ve teknikleri gelistirerek

kullanmalarin savunmuglardir.”

1.3. KUTUPHANE TURLERI

Kiitiiphaneler, Halk Kiitiiphaneleri, Okul Kiitiiphaneleri, Universite Kiitiiphaneleri, Ozel
Kiitiiphaneler ve Milli Kiitiiphane olmak {izere bes farkli kategoriye ayrilmaktadir. Tiirii ve
biiylikliigli ne olursa olsun, biitiin kiitiiphanelerin isletmeler gibi gerceklestirmeyi tasarladigi
amact/amaclari, islevleri ve hedefleri vardir. Kiitiiphanelerin evrensel sorunlarindan biri amag
ve islevlerini gergekc¢i olarak belirlenememesidir. Bu sorun, kiitiiphane hizmetlerinin her
alaninda kendini gostermektedir. Diger bir ifadeyle amac ve islevlerini acik, dogru, gercek¢i
ve yeterli bicimde tespit edememis bir kiitiphaneden uyumlu, tutarli ve yeterli hizmet

beklenemez.*’

Kiitiiphaneler ¢ok amach kuruluslarin klasik bir Ornegidir. Kiitiiphanelerin amaglar
tiirlerine gore farkliliklar gosterirken, aymi tiirdeki kiitiiphanelerin de amaclar1 farkl
olabilmektedir. Amac¢ ve hedeflerin belirlenmesinde, hizmet edilecek cografi konum,
okurlarin niceligi-niteligi, zaman, eldeki kaynaklar ve diger kiitiiphanelerle olan iligkiler vb.
faktorler go6zoniinde tutulmalidir. Amaclar, acikca saptanmali ve yazili bicime

doniistiiriilmelidir.

28 Yontar, a.g.e., s. 13.

2 Yontar, a.g.e., ss. 14-15.

* Hasan S. Keseroglu, “Kiitiiphanelerin Amaglari, Erekleri ve Beyazit Devlet Kiitiiphanesi,” Prof. Dr. Osman
Ersoy’a Armagan. (Ankara: Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi, 1990) s. 90.
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1.3.1. Halk Kiitiiphaneleri

Halk kiitiiphaneleri, “yerel veya bazi durumlarda merkezi-kamu yonetimi veya onun
adina bir bagka kurum tarafindan kurulup, finanse edilen, ayrim gozetmeksizin kullanmak

isteyen herkese acik olan kiitiiphanelerdir.”’

Baska bir tanima gore halk kiitiiphaneleri, “kadin, erkek, her yasta, her diizeyde ve her
meslekten okuyucunun, c¢esitli konulardaki fikir iiriinlerinden, {icretsiz ve serbestce
yararlanmasini saglayarak, bolgesinin kiiltiirel, sosyal ve teknik kalkinmasina yardimci olan

kurumlardir.”>?

Halk kiitiiphanelerinin kisilerin yasam boyu kendi kendini egitmesine yardim etmek, bos
zamanlarin1 degerlendirmek, yerel, ulusal ve uluslararas: her tiirlii kayith bilgiyi ulastirmak;
insanligin yazinsal mirasin1 gelecek kusaklara ulastirmak, iiretimde motivasyonun artmasini

saglamak gibi amaclar vardir.>

1.3.2. Okul Kiitiiphaneleri

Okul kiitiiphaneleri, “okullardaki egitim ve Ogretim calismalarini desteklemek, ders
programlarini zenginlestiren, Ogrenciye bagimsiz olarak veya gruplar halinde calisma ve
arastirma imkani saglayan, bireysel farklardan dogan ihtiyaci karsilayan, bos zamanlari

degerlendiren, karakterleri egiten ve sosyal davranislari olusturan kiitiiphanelerdir.”**

Okul kiitiiphaneleri, ogrenci ve 6gretmenlerin okul i¢inde ve disindaki calismalarinda
kullanmak i¢in basili ve gorsel-isitsel malzemeleri saglamak, yararlanmay1 6gretmek ve etkin

calisma ortamalari saglamak vb. hizmetler vermeyi amaclarlar.™
1.3.3. Universite Kiitiiphaneleri

Universite kiitiiphanelerinin amaclari, yiiksek diizeyde bilimsel calisma ve arastirma

imkan1 saglamak, bilgi ve teknoloji tiretmek, bilim verilerini yaymak, ulusal alanda

3" Halk Kiitiiphaneleri Icin Hizmet Klavuzu, ¢ev. Sevgi Hisim. (Ankara: T.C. Kiiltiir ve Turizm

Bakanlig Kiitiiphaneler ve Yayimlar Genel Miidiirliigi, 1987) s. 7.

32 Osman Ersoy, Halk Kiitiiphanelerimiz Uzerine Bir Arastirma. (Ankara: Giiven Matbaasi, 1966) s. 1.

33 San (Yontar), a.g.e., s. 29.

* Ozer Soysal, Cagdas Egitim ve Tiirkiye’de Okul Kiitiiphanesi. (Ankara: Giiven Matbaas, 1969) s. 115-116.
¥ San (Yontar), a.g.e., s. 29.
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kalkinmaya destek olmak, yurtici ve yurtdisi kurumlarla isbirligi yaparak bilim diinyasinin

seckin bir iiyesi haline gelmek, evrensel ve cagdas gelismeye katkida bulunmaktir.*

Universite kiitiiphaneleri, iiniversitenin 6gretim, arastirma ve bilgi yayma calismalarini
destekleyen, durmadan gelisip ilerleyen ve yeni yayinlarla zenginlesen, bilimin son verilerini

izleyen kurumlardir.

1.3.4. Milli Kiitiiphane

Milli kiitiiphaneler kendi iilkelerinde yayimnlanmis olan tiim yaymlarin bir kopyasini

iicretsiz olarak almaya kanun yolu ile hak kazanan kiitiiphanelerdir.”’

Milli kiitiiphaneler, “Ulusal yayinlarin tamamini, yurt disinda iilke iizerine, ya da iilke ile
ilgili yayinlarin olabildigi dl¢iide tamamini toplamak, ulusal bibliyografyay: yayinlamak, yerli
stireli yayinlar, 6zel yerli yayin topluluklariyla ilgili bibliyografyalar yayinlamak, genel olarak
yayinlar {izerine bilgi veren ulusal bir merkez olmak, bu tiirden, baska ulusal ve uluslararasi
kurumlarla yurtici arasinda bag saglamak, ¢esitli konularda bibliyografya ¢alismalar1 yapan

yurt kuruluslar arasinda isbirligini gerceklestirmek gibi islerle gorevli kuruluslalrdlr.”38

Bu kiitiiphaneler, yabanci dillerde o iilkeyle ilgili baslica yayinlardan olusan bir
koleksiyonu saglamak, ulusal bibliyografik hizmetler vermek, ulusal kiitiiphane hizmetlerinin
orgiitlenmesinde o©nderlik etmek, Kkiitiiphane tekniklerinin gelistirilmesi i¢in c¢alismalar

yapmak gibi amaclar dogrultusunda hizmet vermeye ga11§1r1ar.39

1.3.5. Ozel Arastirma Kiitiiphaneleri

Ozel arastirma kiitiiphaneleri, simirl1 bir bilim alaninin ya da sinirli bir konu ile ilgili bilgi
ve meslek kollariin, toplumsal ¢alismalarin, ¢ok ayrintili yaym ve bilgi gereksinimlerini

karsilamak iizere kurulan, bilim, teknik ve endiistri alanlarindaki gelismelerin ortaya ¢ikardigi

% T.C. Devlet Teskilati Rehberi. 8bs., (Ankara: Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, 1998) s. 513.

37 Canan Yenigiin, “Kiitiiphane Yonetimi Ozellikleri”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi) (istanbul: istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1986) s. 49.

38 Jale Baysal, Kiitiiphanecilik Alaminda Yeni Kavramlar Araglar Yontemler. 2.bs,. (Istanbul: Istanbul
Universitesi Edebiyat Fakiiltesi, 1982) s. 12.

¥ San (Yontar), a.g.e.,s. 30.
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kiitiiphanelerdir. Ozel konu kiitiiphanelerine ©rnek olarak bilimsel enstitiilerin, cesitli

isyerlerinin, endiistri kuruluslarin, resmi daire kiitiiphaneleri verilebilir.*’

Hizmet verdigi organizasyonun ana bilgi kaynagi olarak 6zel kiitiiphane, okurlar1 adina

organizasyonun ¢alisma alani ile ilgili bilgi verici yayinlar1 saglar, diizenler ve korur.

* Baysal, Kiitiiphanecilik Alaninda..., s. 13.
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BOLUM II
KUTUPHANE ORGANIZASYONU

Organizasyon, yonetim c¢alismasinin merkezi konumundadir. YoOnetim alanindaki
geleneksel yazarlar yonetim alanindan ziyade organizasyonla ve prensiplerle ilgili ¢alismalar
yapmistir. Bu baglamda, asagida uzmanlar tarafindan yapilmis farkli organizasyon-orgiitleme

tanimlar1 yer almaktadir.

“Orgiitleme, planlanmis hedeflere ulasmak icin gerekli olan 6zel faaliyetlerin saptanmasi,
faaliyetlerin mantikli bir sekil, ¢erceve veya yapi icinde guruplandirilmasi ve faaliyetlerin
ozel pozisyonlara veya sahislara tayini ile ilgilidir.”*' Diger bir tamma gore, “organize etme
veya Orgiitleme organizasyon yapisinin olusturulmasi ile ilgili faaliyetler toplulugunu, bir
stireci ifade eder. Bu siireg; bu faaliyetleri anlamli ve etkili bir sekilde gruplamak, bu gruplari
belirli orgiit kademe ve mevkileri haline getirmek ve bu mevkilere calisanlar1 atamak

safhalarini icerir.”*

Tosun’a®? gore, “Orgiitleme, amacglara ulagsmak i¢in basarilmasi gereken is, faaliyet ve
islemleri belirleme, gruplama ve bunlar kisilere, yetki ve sorumluluklariyla birlikte dagitma

sturecidir”.

Ulgen’e* gore “organizasyon belirli bir planin uygulanmasi icin gerekli olan islerin
belirlenmesi, bu islerin gruplandirilmasi, ¢esitli gruplara ait islerin bireyler tarafindan etkili
ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesini miimkiin kilacak bir gruplamaya tabi tutulmasi ve
buna paralel olarak uygun bir is bolimii ve dolayisiyla uzmanlagsmanin uygulanabilmesi
boylelikle isleri daha kisa zamanda daha az emekle gorebilmeyi saglayacak araglarin tesbiti,
verimli ve etkili calismay1 saglayacak yontemleri, kurallar1 ve politikalarin belirlenmesi gibi

isleri kapsamaktadir.”

Bu tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir, ortak nokta ise; orgiitiin belirlemis oldugu bir veya
birden fazla amag ve hedefleri gerceklestirmek iizere, orgiit i¢cinde kisilere gorev ve yetkilerin

dagiltilmasini ve ¢alisma cercevesinin kurulma siirecini ifade etmesidir.

*! Herbert G. Hicks, Orgiitlerin Yonetimi : Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acgisindan, ¢ev. Osman Tekok. (
Ankara: Ankara Iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Nesriyat Dernegi, 1975) s. 334.

*2 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda Davranis Klasik-Modern-
Giincel Yaklasimlar. 9.bs,. (Istanbul: Beta Basim Yayn, 2003) s. 167.

* Kemal Tosun, Yonetim ve Isletme Politikast. ( Istanbul: Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, 1990) s. 628.
* Hayri Ulgen, Isletmelerde Organizasyon Ilkeleri ve Uygulamas:. (Istanbul: istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi, 1989) s. 8.
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Yonetim siireci icerisinde oOrgiitleme (organizasyon) planlamadan sonra gelmekte ve
yonetim isleminin ikinci evresini olusturmaktadir. Tosun; ~Orgiitleme siirecinin baslica

evrelerini su sekilde siralamistir:
1. Goriilecek Islerin Belirlenmesi ve Gruplandirilmasi

Yapilmasi gereken isler planlama evresinde belirlenir. Fakat daginik bir bicimde bulunan
bu isleri, en az emek ve masrafla goriilebilcek sekilde bolmek, siralamak, diizenlemek,
gruplamak, kisimlara ayirmak ve is birimleri bi¢cimine sokmak oOrgiitleme siirecinde
gerceklestirilecek faaliyetlerdir. Isler belirlenip, isboliimii ve uzmanlasma kararlastirildiktan

sonra, belirli isler bir araya getirilerek departman veya bslimler olusturulur.*®

Kiitiiphanelerde de isboliimii ve uzmanlagma vardir. Ancak iilkemizdeki kiitiiphanelerin
cogunda yetersiz personelle calisildigindan genelde asir1 uzmanlagsma s6z konusu
olamamaktadir. Ozellikle kendi alanlarinda egitim gormiis olan kiitiiphanecilerin, uzmanlik
bilgisi gerektiren islerle cesitli rutin isleri ¢cogu zaman bir arada yiiriitmek zorunda olmalari
dogal olarak verimlerinin diismesine neden olmakta ve kendilerinden istenildigi gibi
yaraurlanﬂamamaktadlr.47 Dolayisiyla yoneticiler uzmanlagmanin artmasiyla birlikte dikkat

etmeleri gereken nokta optimal sayilabilcek bir isboliimii belirlemeleri gerekliligidir.*®

Isler belirlenip, isboliimii ve uzmanlasma kararlastirildiktan sonra, belirli isler bir araya
getirilerek departman veya boliimler olusturulur. Boliimlendirme yontemleri isletmelerde
oldugu gibi kiitiiphanelerde de uygulanmaktadir. Kiitiiphanelerde uygulanan boliimlendirme
(departmanlara ayirma) yontemlerine calismanin  kiitiphane  organizasyonlarinda

departmanlara ayirma baslikli boliimiinde ayrintili olarak deginilecektir.
2. Calisanlarin Belirlenmesi ve Atanmasi

Is ve faaliyetlerle ilgili konular belirlendikten sonra sira bu is ve faaliyetleri kimler
tarafindan yapilacagi belirlenme evresidir. Bu kisilerin bilgi, beceri, deneyim, nitelik ve

yetenekleri belirlendikten sonra gorevler ve mevkiler ile bunlar yiiklenecek personel

* Kemal Tosun. Islerme Yonetimi: Genel Esaslar. (Istanbul: Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, 1990) s.
226.

46 Tosun, Isletme Yonetimi: Genel..., s. 226.

7 San (Yontar), a.g.e., s. 66.

48 Tosun, I;sletme Yonetimi...., s. 224.
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karsilastirilarak ~ yetki ve sorumluluk dagitilmaktadir. Orgiitte yer alan her mevki aym

zamanda yetkiyi de beraberinde getirmektedir.*

Hiyerarsinin karar verme ya da uygulama yetkisi olan her kademesi, eylem ve kararlarinin
sonuglarindan hiyerarsik dizilisteki iistlerine sorumlu olmalidir. Kisaca “sorumsuz yetki ya da
yetkisiz sorumluluk, hem oOrgiitlemenin mantigina hem de is gérmenin en basit kurallarina

alyklrldlr.”50

Yetki ve sorumluluk denkligi kiitiiphanelerde de Onemli sorunlara neden
olmaktadir. Ornegin iilkemizde birgok kiitiiphanecinin sorumluluklari artarken yetkilerinin
sinirlt kalmasi, ya da belli sorumluluklar yiiklenirken, yetkilerinin azalmasinmi soylebiliriz.
Burada onemli olan nokta yoneticiler yetki ve sorumluluklar1 dengeli dagitilmali ve bunlar

yazili olarak belirlemelidir.”*
3. Yer, Arac ve Yontemlerin Belirlenmesi

Bu evrede maddesel ile fiziksel ¢evre kosullar1 s6z konusudur. Malzeme, bina, arazi,
haberlesme araclar1 vb. kosullari icerir. Is gérmek igin yetki ve sorumluluk yiiklenen bireylere

gerekli olan arag ve olanaklar1 saglama zorunlulugu drgiitlenme sorunudur. >

Kiitiiphanelerde hizmet iiretiminin yapilabilmesi i¢in bina, arazi, koleksiyonu olusturacak

yayinlar, cesitli biiro araclar1 gibi gerekli araglarin saglanmasi gerekmektedir.

Calisanlarin tasiyacagi sorumluluk onlara verilen iiretim ara¢ ve olanaklarinin sayi ve
niteligine paralel olarak degisecektir. Ciinkii, her tiir ara¢ ve olanaga sahip olan ¢alisan ile bu

olanaklardan mahrum olan bir ¢alisanin sorumluluklar farkli olacaktir.”

Yoneticiler hiyerarsi arttikca ve organizasyon biiyiidiik¢e, organizasyonla ilgili konularla
daha c¢ok ilgilenirler ve organizasyonla ilgili kararlarin1 alirken asagidaki ii¢ amaci goz

oniinde bulundururlar: >*

1. Bireylerin belli basli islerini siirekli bir diizende yapmalarini saglayacak, ortam

yaratacak organizasyonlar,

2. Basaril1 bir ¢alisma icin, ¢alisan bireyler arasinda ki igbirligini saglamak,

* Tosun, Isletme Yonetimi...., s. 228.

0 Kurthan Fisek, Yonetim. (Ankara: Ankara Universitesi Basimevi, 1975) s. 227.
31 San (Yontar), a.g.e., s. 67.

2 Tosun, Isletme Yonetimi...., s. 229.

53 Tosun, I;sletme Yonetimi...., s. 224.

4 Stueart, Moran, a.g.e., s. 72.
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3. Etkili bir organizasyon yaratmak,

Asagida Weber'in®™ deneysel kamitlardan ziyade kendi mantigiyla kurdugu Biirokrasi

Yaklasimi’nin temelini olusturan ideal yonetim semast aciklanmustir:

1. Kisisel olmayan resmi iliski: Duygusal ve kisisel 6zellikler mantiksiz davranma, adam

kayirma gibi performansi azaltici etkileri vardir.

2. lIse alimin terfinin teknik yeterlilik ve performansa dayali olmasi: En iyi niteliklere

sahip olanlarin secilmesi icin kriterlerin ayarlanmasi ve bu kriterlere sadik kalinmasi.

3. Iste sistematik 6zellesme ve sorumluluklarin 6zellestirilmesi: Sorumluluk gerektiren
her tiirlii isin belli bir 6zellik alanina boliistiiriilmesi ve her bir alanda calisan kisinin

kendi alaninda otoritesinin olmas1 saglanmalidir.

4. Isi vyiriiten kurallarin ve siireclerin ¢ok iyi diizenlenip, sisteminin oturtulmasi

gerekmektedir. Bu kurallar:
- Kararlan ve islemleri standartlastirma,
- Gecmis deneyimlerin géz Oniine alinmast,
- Esit davranmayi garantileyen bir diizen seklindedir.
5. Pozisyon hiyerarsisi saglanmalidir.

6. Kisisel kaygi ve isteklerin organizasyonun islemesinde etkisinin olmamasina dikkat

edilmelidir.

Weber'in biirokrasi kavrami’nin diisiince ve organizasyonun saglanmasinda temel bir
etkisi vardir. Hemen her Kkiitiiphane Weber'in bahsettigi hiyerarsik diizenle, bir takim
kurallarla, teknik yeterlilik gerekliligiyle ve iste

sistematik branslagsma kriterleriyle yénetilmektedir.56

2.1. KUTUPHANELERDE ORGANIZASYON YAPISI

Kiitiiphane yonetimi kavrami, genel anlamda yonetim ve kontrol faaliyetleriyle ilgili biitiin

isleri kapsamaktadir. S6z konusu bu faaliyetler orgiit ya da onun bdliimleri icin amac ve

55 Stueart, Moran, a.g.e., s. 104.
36 Stueart, Moran, a.g.e., s. 105.
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politikalarin belirlenmesini, Orgiitle ilgili planlarin yapilmasini, personelin, biitcenin ve
koleksiyonun yonetilmesini, yonlendirilmesini ve gerektigi zamanlarda diizeltilmesini kapsar.
Yonetim, kiitiiphane hizmetinden en iist diizeyde verimlilik ve yarar elde edilebilmesi i¢in
oncelikleri organize etme, personeli motive etme, kaynaklari saglama ve performansi

degerlendirme tekniklerini kapsamaktadir.”’

Orgiitleme bir anlamda insangiicii kaynaklarinin, isletme icinde birbirleri ile olan
iligkilerini belirlemektedir. Kiitiiphanelerde personelin (organizasyonu da) orgiitlemesi de
diger isletmelerden farkli degildir. Ancak, kullanilan organizasyon modeli kiitiiphanenin
politikas1 ve hacmi ile yakindan iliskili olup kiiciik bir kiitiiphane ile biiyiik bir kiitiiphanenin
orgiit yapis1 farkhidir. Bina, personel, arac-gerec, koleksiyon ve kullanict yogunlugu
kiitiiphane yapisin1 etkilemektedir. Kiitiiphane personel sayisi ve yapilan isin hacmi
kiitiiphanelerde departmanlarin olusmasint saglamistir. Kiiciik bir kiitiiphanede, bir
kiitiiphaneci varsa orgiit semasi olusturulamamaktadir. Biiylik bir kiitiiphanede, birden fazla

kiitiiphaneci ve yogun bir is hacmi varsa orgiit semasi olusturmak zorunludur.”®

Kiitiiphanelerin organizasyonunda o6zellestirme ve koordinasyon iki anahtar kavramdir.
Eger, bir amac icin birden fazla insan calisiyorsa her bir calisan karisikliktan sakinmak ve is
tasarrufunda bulunmak icin tam olarak yapacaklarini bilmek zorundadir. Koordinasyon
saglanmadig1 siirece calisanlarin cabasi bosa gider. Isboliimii ve bu isboliimiiniin
koordinasyonu; organizasyonun yapisina gore islerin belirli gorevlere ayrilmasi ve
koordinasyonun toplu hali olarak tanimlanabilir. Her organizasyon gorevleri nasil
paylastiracagimi veya 0Ozellestirecegine ve bu Ozellestirmenin tiim organizasyon iginde

béliimlere ayrilmasina karar vermek zorundadir.™

Orgiitleme bir kez yapilan ve siirekli gecerli olan bir olgu degildir. Orgiitleme,
kiitiphanenin en iyi bicimde, islevlerini yerine getirmesinde yardimci olan bir aractir.
Orgiitsel yapi, gelismeleri ve degisimleri siirekli olarak izlemeli, sik sik gozden gegirmeli ve

yeni diizenlemelere olanak veren esnek bir yapida olmalidir.*”’

Kiitiiphanelerde  izlenecek olan  organizasyonel yap1  verimlilik  agisindan

degerlendirilmelidir. Organizasyon yapis1 pahali oldugu gibi yetersiz hizmetlere de sebebiyet

3 Ralph M. Edwards, “Kiitiiphanelerin Yonetimi ve Kiitiiphanecilerin Profesyonel Islevleri,” Kiitiiphanecilikle
Ilgili Secme Metinler. cev. Sema Tugsel, haz. Aysel Yontar. (Istanbul: Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi Istanbul
Subesi, 1989) s. 19.

58 Stueart, Moran, a.g.e., s. 73.

59 Stueart, Moran, a.g.e., s. 73.

60 Guinchat, Menou, a.g.e., s. 301.
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verebilirler. Kiitiiphaneler icin secilecek organizasyonel yapinin tipi asagida verilen c¢esitli

faktorlere dalyalmr:61
- Kiitiiphanenin ve Departmanlarin Amaclari,
- Hizmet Verilen Kullanicilarin Tipi,
- Dokiimanlarin Yapisi,

- Kiitiiphane Binasinin Yapist: Iyi planlanmis bir bina, siipervizorliik ve bir cok
organizasyon model secenegi saglamasi bakimindan avantajlara sahiptir. Aksi

taktirde mimari yap1 sinirlamalar getirebilir.

- Kiitiiphane Personeli: Kiitiiphanede her bir ¢alisan secilmis olan organizasyon

modeline uygun olmalidir.

- Kiitiphane Otomasyonun Sinirlart (Biiylikligli — Derecesi): Otomasyon
kullanan kiitiiphanelerde kiitiiphanenin otomasyon sinirlarida géz Oniine

alinmasi gereken onemli etkenlerdendir.

- Finansal (Parasal) Destek: Finansal destegin sinirlanmasi sonucu olarak

kiitiiphane, oldukga bir merkezilesmis yapiya biirlinmek zorunda kalabilir.

Ayrica, kiitiiphane yoneticisine organizasyon igerisinde pek ¢ok is diismektedir. Biiyiik ve
fazla personeli bulunan bir Kkiitiiphanede caligmalarin ahenkli ve verimli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in yoneticinin planlama, koordinasyon, organizasyon konularini bilmesi ve
bu bilgilere dayanarak personel arasinda iyi bir isboliimii yapmasi gerekir. Bunun i¢in de
kiitiiphanecinin bir kiitiiphanede yapilan biitiin faaliyetlerde mesleki ve mesleki olmayan
islerin neler oldugunu kavramasi ve organizasyon icerisinde buna gore isboliimii yapmasi

gerekir.62

2.1.1. Basit Organizasyon Yapisi

Dikey hiyerarside acikligi saglayan klasik yonetim prensibi “komuta birligi dir.
Organizasyonel yapida  her calisanin  gorev tanimlarimi belirleyen ve gorevlerini

gerceklestirmesinde yardimcr olan bir yoOneticisi olmalidir. Bir ¢ok organizasyonda birden

61 Krishan Kumar, Library Administration and Management. (New York: Vikas Publishing, 1987) s. 63.
%2 Abdiilkadir Salgir, “Bir Yonetici Olarak Kiitiiphaneci” Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi Biilteni, C. 27. 1978: s.
95.
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fazla yonetici vardir. Kiitiiphanelerde, idari ve destek personelin ve bir c¢ok biiyiik
kiitiiphanede de konu bibliyograf¢ilarinin hem referans boliimii yoneticisine, hem de teknik
hizmetler boliimii yoneticisine karst sorumluklart vardir. Birden fazla yoneticiye sahip olan
calisanlar kimin isini once yapacaklarini belirlemede, isi nasil yapacaklarim1 ve hangi

talimatlari izleyeceklerini belirlelemede kararsiz ve verimsiz duruma diisebilirler.*®

Komuta birligi, calisanlart bu tip istenmeyen durumlardan kurtarir. Modern
organizasyonlar karmasiklastikca teorisyenler calisanlarin siklikla bir ¢ok etkiye maruz
kaldiklarin1 farketmislerdir. Birbiriyle celisen baskilarla yiizyiize gelindiginde c¢alisan, bu
celiskiyi ¢ozecek tek bir yoneticiye bagh olmalidir. Komuta birligi, yoneticinin etkin olarak
yonetebilecegi aktiviteler ve insanlarin sayisina isaret eder demektir. Astlarinin sayisi1 kontrol
alaninin  sinirlarint astikga bu sayiyr diisiirmek igin bir seyler yapilmalidir. Yoneticiler
genellikle bu problemi islerin bazilarim1 gruplayip, her grupun basina da birini yerlestirerek
cozerler. Yonetici, biitiin astlarla ugragsmaktansa oncelikle grubun basindaki kisiyle ilgilenir.

Her iki organizasyon semasinin avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadur.®*

Sekil: 1.1. Basik Organizasyon Semast
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Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 93.

63 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 90-91.
o4 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 90-91.
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Sekil: 1.2 Sivri Organizasyon Semast
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3)
EK
DEPARTMAN
— 4
SUBELER GEZICi KTP.

*Parantez i¢indeki rakamlar yetki hatlarina gore seviyeleri gostermektedir.

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 92.

2.1.2. Matriks Organizasyon Yapisi

Kiitiiphaneler de, isletmeler gibi hizla degisen cevreye ayak uydurarak, klasik orgiit
yapilarinin yerine, kosullara ve durumlara uygun bir nitelik tasiyan Orgiit yapilarini

benimseyebilmektedirler.

Matriks organizasyon, modern yapilardan biri olup geleneksel yapinin yatay ve dikey
boyutlarina bir {i¢iincii boyut eklemistir. Bu yapida faaliyetler ikili komuta zinciri ile
yiiriitiilmektedir. Matriks organizasyon yapisi karmasik organizasyonlarda artan karar verme,
koordinasyon ve kontrol problemlerin iistesinden gelmek icin kullanilir. Ciinkii, bu

organizasyon tiirii geleneksel komuta yapisindan daha fazla koordinasyon saglamaktadir.®

% Miimin Ertiirk, [sletmelerde Yonetim ve Organizasyon. 3.bs., (Istanbul: Beta Basim Yayin, 2000) s. 103.
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Matriks organizasyon yapisin1 kullanan The San Francisco State Universite Kiitiiphanesi
ornegine bakacak olursak, Ozellikle referans hizmetleri, koleksiyon gelistirme boliimlerinde
organizasyonel verimliligi artirmak i¢in matriks organizasyon yapisi uygulanmistir. Okuyucu
hizmetleri boliimiinden diger servisler icin program koordinatorleri secilmistir: Online
program, koleksiyon gelistirme, kullanic1 egitim programi vb. Okuyucu hizmetlerinde ¢alisan
kiitiiphaneciler hem okuyucu hizmetleri yoneticisine hem de kendi hizmet birimlerindeki
program koordinatorlerine karst ikili bir raporlama sorumluluguna girmislerdir.
(Organizasyonel yap1 Sekil 1.3°de gosterilmistir.) The San Francisco State Universitesi’nde
bu organizasyon yapisi basarili sonuclar vermis ve bu yap1 orgiitsel etkinlik ve verimlilik
lizerine yogunlasmistir. Matriks organizasyon, daha fazla koordinasyon, iletisim ve ¢6ziim
icin Orgiitlere sunulmustir. Alternatif organizasyonel yapilarn isyeri ve ise katilimla ilgili
olarak artan bireysel beklentileri karsilamada ©nemli role sahiptir. Is mobiletisinin
(hareketliliginin) ve belirlenmis kaynaklarin azaldigi zamanlarda bu bireysel beklentileri
karsilamaya yardimci olmak i¢in matriks organizasyon en Onemli katkiyr saglar. Matrix
organizasyon diger yapilara gore daha karmasik ozelliklere sahiptir. Bu nedenle, bir ¢ok
organizasyon bu yapiy1 kullanmay1 birakir. Bir ¢ok kiitiiphanede matriks organizasyon yapisi
orjinal haliyle bulunmamaktadir, bazilar1 ya genel organizasyonel yapida ya da kiitiiphanenin
belirli boliimlerinde modifikasyonlar yaparak kullanmaktadir. Mesala, Rutgers Universitesi
Kiitiiphanesinde modifiye bir matriks versiyonu kullanilmistir. Matriks organizasyon yapisi,
cevre degisikliklerine daha ¢abuk uyum sagladig i¢in gelecekte yaygin olarak kullanilan bir
orgiit yapis1 olacaktir. Diger isletmeler gibi kiitiiphanelerde sert hiyerarsik yapidan daha

organik sistemlere dogru haraket etmektedirler.®

66 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 111-114.
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Sekil: 1.3 San Francisco State Universitesi Matriks Organizasyon Semasi

Yrd. Kiitiiphaneci, Yonetici, Okuyucu Hizmetleri
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miidiiriiyle kiitiphaneci ve/vey.

program koordinatorii iligkisi

| Kiitiiphanecinin farkli programlara katihm iligkisi

Kiitiiphanecinin ve/veya program koordinatoriintin meslektaslar ve/veya diger prog. Kord.
ile iligkisi

T—
® Yuvarlak i¢ine alinan figiir program koordinatoriinti géstermektedir.

Figuriin boyutu ' ' kiittiphanecinin belli bir programa zaman olarak katihmini gosterir.

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 113.

2.1.3. Mekanik ve Organik Organizasyon Yapisi

Giin gectikce daha fazla isletme tarafindan uygulanan bir bagka organizasyon tasarimi da
“organik organizasyon” ya da “serbest-bicim” organizasyon yapisidir.”” Organik
organizasyonda gorevler, islevler, amaclar ve hedefler ¢ok yumusak bir sekilde
olusturulduklarindan bu organizasyon yapisi olduk¢a esnek bir nitelik tagimaktadir. Mekanik
organizasyon yapisinda ise geleneksel Orgiit hiyerarsisi bulunmaktadir ve karar olusturma

yetkisi merkezi bir birimde toplanrmstlr.68

%7 Richard M. Hodgetts, Yonetim Teori, Siire¢ ve Uygulama, ¢cev. Canan Cetin, Esin (Can) Mutlu. 2. bs.,
(istanbul: Beta Yaymevi, 1999) s. 220.

% Yasar Sucu, Isletme Yonetimi: Ogrencilerin Dersleri Izlemesini Kolaylastiracak Bagvuru Notlari. (Malatya:
y.y., 1992) s. 101.
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Organik organizasyon ise kat1 biirokratik kurallar yerine yoOneticiye belirli bir isin
yapilmasi icin gerekli olan ozgiirligli tanir. Organizasyon, yapisallagsmis bir ast-iist iligkisi

icinde bulunan bir departman olarak degil, bir takim olarak faaliyet gésterir.69

Organik organizasyon yapisi mekanik organizasyon yapisindan oldukca farklidir. Bu
yapiy1 olustururken amag, bu tip sistemlerin yeni firsatlarin kullanimina meydan verecek
sekilde etrafa acik tutulmasidir. Organik yapi, yeni problemlerin siirekli olarak ortaya ¢iktigi
ve gerekliligin oldugu degisken sartlar i¢in gecerlidir. Daha egitimli ve isyerinde daha cok
Ozgiirlik arayan giiniimiiz ¢alisanlar1 i¢cin daha uygun bir organizasyon yapisidir. Organik

organizasyon’nun karakteristik 6zellikleri:
1. Organizasyon i¢inde yatay ve dikey iletisim ve dnem verme,
2. Oganizasyonel etkinin bireyin pozisyonundan ¢ok bilgisine dayanmasi,

3. Organizasyon iiyelerinin dar ve departmental goriislerden cok, sistem bazinda bir

oryantasyona sahip olmasi,

4. Is tanimlarinin daha esnek, gorevlerin yeni problemlere ve zorluklara gore degisebilir

olmasi.

Baz1 kiitiiphaneler organik sistemler olarak yapilandirilir. Akademik departmanlardaki
benzer sistemlerin kullanmildigi kiiciik akademik kiitiiphaneler gibi bazi1 kiiciik ve oOzel
kiitiiphaneler bu modele yaklagsmaktadir. Biiyiikliikleri ve kullandiklar1 teknolojileri sebebiyle
hala biirokratik olarak organize edilirler ama rekabetsel zorluklara ¢abuk adapte olmadaki
sorunlari, sosyal ve bireysel beklentileri karsilayamamalar1 yiiziinden yeni organizasyonel

yapilar aramaktadirlar.”

2.1.4. Komuta ve Kurmay Organizasyon Yapisi

Komutalar, isletmenin son amacinin gerceklesmesi icin gerekli yetki ve sorumlulugu
tagiyarak karar verme durumunda bulunanlardir. Kurmaylar ise belirtilen islemleri yerine
getirebilmeleri i¢in bu kisilere ©neri ve hizmeti saglayan gorevlilerdir. Komuta ve

kurmaylarin  birbirlerinden ayrildiklart nokta orgiitteki rolleri acisindandir.”'  Komuta

69 Hodgetts, a.g.e., s. 221.
0 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 106 -107. _
! Besim Baykal, Organizasyonlarin Yonetim: Ilkeler ve Siirecler. (Istanbul: Met-Er Matbaas1, 1981) s. 202.
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pozisyonlar organizasyonun temel hedeflerinden sorumludurlar. Kurmay pozisyonlar ise

komuta pozisyonlara destek saglarlar.

Kiitiiphaneler biiylidikkce destek, tavsiye ve bilgi saglamada agirlikli olarak kurmay
pozisyonlar1 kullanmaktadirlar. Giiniimiizde bir ¢ok kiitiiphane halkla iliskilerle, personelle,
planlama ve biitceleme ile ilgili kurmay poziyonlara sahiptir. Bu pozisyonlar belirli
fonksiyonlarda yetismis bireylerden olusur. Bunlar, karar mekanizmalarina ihtiya¢ duyduklari
bilgi ve belgeleri saglarlar. Ornegin bir kiitiiphanede kurmay pozisyona sahip biri, personel
ofisi bagvurularini alma, bagvuranlarla gériisme yapma, personel dosyalarini saglama, transfer
ve promosyon 6nerme gibi islerden sorumlu olabilir. Ama genellikle bunlar1 uygulatacak emri
yiirlirlige sokma yetkisine sahip degildirler. Yalnizca komuta pozisyondaki kisi bunu
yapabilir (otorite poziyon). Bu sebeple personel yoneticisi biitiin kiitiiphane gz Oniine
alindiginda kurmay pozisyondadir ama aynm1 zamanda personel yOneticisi operasyonlari ile

ilgili karar verdigi personel departman ile komuta iliskilere sahiptir.”?

Sekil: 1.4 Yetki Akisin1 Gosteren Orgiit Semasi

YONETICI
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Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 99.

Yetki iligkisi ¢izgileri diiz ¢izgilerle gosterilir. Kurmay organizasyonel tiniteler ise kesik
cizgi ile gosterilir. Bir organizasyon semasinda yetki yukaridan asagiya dogru yayilir.
Ornegin, Sekil 1.4’de yetki yoneticiden, yardimc1 yoneticiye ve bunlarin altindaki diger iic

fonksiyonel departmana yayilir. Is ofisi sadece yoneticiye baglidir. Yardimci yonetici

2 Robert D. Stueart, John T. Eastlick, Library Management. (Littleton ,Colorado: Libraries Unlimeted, 1977) s.
62.
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tizerinde ve diger organizasyonel iiniteler iizerinde yetkisi yoktur. Yetkinin nerede devam

edip nerede bittigini bilinmesi organizasyon semalarimin olusturulmasinda biiyiik 6nem tagir.”

Sekil: 1.5 Kurmay ve Fonksiyonel Orgiit Uniteleri

YONETICI
PERSONEL | . __ __ __
OFisi
YARDIMCI
UCRETLER YONETICI
ODUNC VERME REFERANS TEKNiK HiZMETLER
DEPARTMANI DEPARTMANI DEPARTMANI

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 100.

Yukarida Sekil 1.5°de gosterilen kiitiiphanede yonetici personel ofisi iizerinde yetki
sahibidir. Bu otorite kesik ¢izgi boyunca devam eder. Personel ofisi, danisman roliiyle
yoneticiye ve organizasyon Unitelerine destek saglar, ama onlarin iizerinde herhangi bir
yetkisi yoktur. Ne varki personel ofisi i¢ operasyonlarinda ve iicretlendirme fonksiyonlarinda
komuta yetkiye sahiptir. Figiirlendirmedeki bazi kutular yonetici ve yardimci yoneticileri
gosterirken bazilar1 da fonksiyonlar1 gosterir. Ornegin, referans, odiing verme ve teknik

hizmetler.

Sekil 1.4 ve 1.5’de yonetici ve yardimci yonetici kutular1 bireyleri, diger kutular ise
fonksiyonlar1 temsil eder. Bireyleri gosteren kutular bunlarin biitiin gorevlerini de gosterir.
Yonetici icin bu gorevler Sekil 1.4 is ofisinin Sekil 1.5°de personel ofisini dogrudan
supervizorliigiinii icerir. Buna ek olarak yoneticinin planlama, diger is dis1 gruplarla calisma,
orgiitleme, halk kiitiiphaneleri veya iiniversite kiitiiphaneleri yOnetimi gibi aktivitileri

gelistirmekle ilgilenir.

Her iki semada da yardimci yonetici ii¢ fonksiyonel iinitenin giinliik islerinin

denetiminden sorumludur fakat, diger aktiviteler de bu pozisyona bildirilir. Organizasyon

& Stueart, Moran, a.g.e., s. 99.
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yapisinin {niteleri, bir bireyin {invam tarafindan belirleniyor gibi goriinse de aslinda
organizyonel kutucuklar o pozisyonun biitiin aktivitelerini icerir. Tabi ki tiim organizasyonlar
Sekil 1.4 ve Sekil 1.5°deki kadar basit degildir. Unitelerin birbiriyle olan iliskilerini gosteren
cesitli tanimlar gelistirilmistir. Eger Sekil 1.4’de referans departmaninin goérev tamimlari

genisletilirse, bu genisleme Sekil 1.6’daki gibi gosterebilinir.”*

Sekil: 1.6 Bir Departmanin Altindaki Iki Alt Birimi Gosteren Organizasyon Semasi

REFERANS DEPARTMANI

DOKUMAN OZEL
DEPARTMANI KOLLEKSiYON

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 100.

Eklenen organizasyonel birimler (her ikisi de kaynaklarin sekline dayandirilir) statii
olarak biribirine esittir, her ikiside referans departman yoneticisi tarafindan denetlenir. Ayni

iliski Sekil 1.7°daki gibi semalandirilabilinir.

Sekil: 1.7 Alt Boliimlendirmeye Alternatif Model

REFERANS DEPARTMANI

DOKUMAN DEPARTMANI

OZEL KOLLEKSiYON
DEPARTMANI

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 101.

" Stueart, Moran, a.g.e., ss. 100-101.
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Alt bolimlendirmeye alternatif model Sekil 1.7 yetki, referans departmanindan asagiya
dogru gider ve dokiiman departmanlar ile 6zel koleksiyonlar departmaninda durmaktadir. Bu
sebeple Sekil 1.7 organizasyonu dikey bir formatta semalandirirken, Sekil 1.6 yatay formatta
semalandirmaktadir. Ancak her ikisi de aym islevi yani organizasyon semasindaki esit
birimleri gosterir. Bazen bir organizasyonel birimin yapisi semadaki pozisyonu sebebiyle
statiisii yanlis anlasilabilinir. Genellikle tabloda iistte olan birimin statii ve yetkisinin daha ¢cok
oldugu diisiiniiliir ancak bu dogru degildir. Organizasyonel {initenin onemi yetki iliskileri ile
ve son yetkiliye ulasmadan Once yetkinin gectigi yonetici sayist ile belirlenir. Sekil 1.1°deki
yetki iligkilerine baktigimizda yardimci yonetici, Odiing vermeye, referansa ve teknik
hizmetlere siipervizorliik (denetim) saglar. Bu {i¢ birimin organizasyon semasi igerisinde
onemli oldugu goriilebilir, clinkii semanin yukarilarinda yer alirlar. Ancak merkez birimin
disina hizmet veren ek birimlerin éneminin ne oldugu belirlenmelidir. Bu 6nem derecesi
semanin daha altlarinda gosterilmektedir. Bu ek birim, yetki iligkileri analiz edildiginde statii

siralama ve 6nem olarak diger ii¢ birime esittir.
2.1.5. Dairesel Orgiit Yapisi

Sekil 1.1’den Sekil 1.7°ye kadar olan organizasyon semalari igersinde matriks
organizasyon semasi (Sekil 1.3) hari¢ diger biitiin semalar gelenekseldir. Bunlar hiyerarsiye
dayanirlar ve yetki iligkileri boyunca organizasyonel birimlerin birbiriyle olan iliskilerini
gostermek iizere tasarlanmislardir. Az sayida organizasyonda geleneksel olarak
yapilanmalarina ragmen, bu yapilar geleneksel olmayan organizasyon semasinda betimlenir.
Sekil 1.8 bu tip bir semaya ornektir. Bu ¢ember seklindeki model her biri farkli operasyonun
farkli seviyelerini gosteren bir dizi i¢ ice dairelerden olusur. En iist yoneticiler merkezde
gosterilir, izleyen daireler organizasyonun cesitli seviyelerini gosterir. Bu farkli bir

organizasyon yapist degildir, ama yapinin farkli bir bigcimde géjsterilisidir.75

s Stueart, Moran, a.g.e., s. 102.
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Sekil: 1.8 Dairesel Orgiit Semas1

. \e’( )

] ) -
Departmantar ve A B

Kaynak: Robert D. Stueart, Barbara B. Moran, Library and Information Center Management. 4.bs.,
(Englewood: Libraries Unlimited, 1993) s. 102.

Organizasyon semalar1 yetki, iletisim ve bilgi akist kanallarin1 tanimlamada veya

betimlemede kullanilabilirler. Ayrica, statiileri ya da organizasyon iiyelerinin siralamalarini ve
her yoneticinin komuta birligini gostermede kullanilabilirler. Bir organizasyon semasi

yaratmak yOneticiye, bir birime ilgisiz gorevlerin ve alakasiz aktivitelerin verilmesi gibi

organizasyondaki tutarsizliklar1 ve problemleri belirlemede yardimci olur.

Biiyiikliigii goz Oniine bakilmaksizin her kiitiiphane giincel bir organizasyon semasina
sahip olmalidir. Bu sema, tiim calisanlarin kiitiiphane ici iliskileri anlamasina yardim etmeye
uygun olmalidir, fakat dinamik bir siirecin statik bir modeli olan organizasyon semasinin
gosterebilceklerinin sinirli oldugu da bilinmelidir. Sema, Ogelerine gore is boliimiinii, her
0genin gerceklestirdigi isin dogasini, fonksiyonel, bolgesel ve iiriin temeli olarak 6gelerin

gruplanmasin1  kimin patron oldugunu ve alt ve istlere gore yoOnetim katmanlarinin
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seviyelerini gosterir. Sema, organizasyonel birimlerinin statii veya 6nemini, aynit yonetim
seviyesindeki sorumluluk ve otorite derecelerini, komuta ve kurmay arasindaki kesin
ayrimlari, sadece resmi olan tiim iletisim ve baglanti kanallarini olanlarini gésterir buna
karsilik tiim organizasyon agi igersindeki anahtar baglanti ve iliskileri ve resmi yapinin

mantikli ve gerekli uzantisi olan gayri resmi organizasyonu gostermez.’®

Son 40 yildir bir ¢ok kiitiiphane ¢ok genis bir yetki yayilimindan kaginmak i¢in yeni idari
katmanlar olusturmaktadir. 1940’larda biiyiikliigiine bakilmaksizin neredeyse biitiin
kiitiiphaneler departmanlarla ayrilarak organize edilmekteydi ve is farkli departmanlarca
paylastirilmaktaydi. Ornegin, 6diing verme departmami, referans departmani, kataloglama

departmani vb. ayrica tiim departman yoneticileri, kiitliphane yoneticisine rapor ediyorlardi.

Kiitiiphaneler biiyiidiikce departman sayist1 da artmaktadir dolayisisiyla Kkiitiiphane
yoneticilerinin kontrol alan1 genislemekte ve planlama ve kurumsal iliski gelistirme gibi daha
genis sorumluklara vakti kalmamaktadir. Ancak, 1950’lerin basina dek bir cok kiitiiphane,
kiitiiphane fonksiyonlarinin teknik hizmetler ve okuyucu hizmetleri olarak ayrildig: bir ikili

organizayon yapisina tabi olmaktaydilar.”’
3.1. KUTUPHANE ORGANIZASYONLARINDA DEPARTMANLARA AYIRMA

Departmanlara ayirma yonteminin farkli bi¢cimleri vardir ve orgiitiin on planda tuttugu 6ge
veya ilkelere bagli olarak farklilik gosterirler. Bu boliimde ii¢c yazarin yapmis oldugu

kiitiiphanelerde departmalara ayirma yontemleri incelenecektir.

R. Stuart’a’ gore endiistri isletmeleri, departmanlarini kurmak icin genellikle alti cesit

yontem kullanirlar. Kiitiiphaneler bu yontemlerin bir c¢ogunu kullanirlar, fakat bazi
durumlarda kiitiiphaneler bu yontemleri diger isletmelerden farkli sekilde yorumlayarak iki
ayr1 yontem daha kullanirlar. Bunlar; konu temeline gore departmanlara ayirma ve

materyallerin sekline gére departmanlara ayirmadir.
R. Stuart’m”’ kiitiiphaneler icin yapmis oldugu departmanlara ayirma su sekildedir:
1. Fonksiyonlara gére departmanlara ayirma

2. Konu temeline gore departmanlara ayirma

76 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 102-103.
"7 Stueart, Moran, a.g.e.,s. 93.
78 Stueart, Moran, a.g.e., s. 80.
79 Stueart, Moran, a.g.e., s. 80.
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3. Bolge temeline gore departmanlara ayirma

4. Kaullanici temeline gore departmanlara ayirma

5. Materyallerin sekline gore departmanlara ayirma

6. Sayi temeline gore departmanlara ayirma

7. Uriin temeline temeline gore departmanlara ayirma

8. Islem ya da donatim temeline gre departmanlara ayirma

K. Kumar® kiitiphane organizayonlarinda departmanlara ayirmay1 bes sekilde

gostermistir:
1. Fonksiyonel departmanlara ayirma
2. Konusal departmanlara ayirma
3. Bolgesel departmanlara ayirma
4. Kullanicilara gore departmanlara ayirma
5. Materyale gore departmanlara ayirma

Son olarak Evans’in®' kiitiiphaneler i¢in yapmus oldugu departmanlara ayirma yapisi su

sekildedir:
1. Fonksiyonlara gore departmanlara ayirma
2. Bolge temeline gore departmanlara ayirma
3. Kullanici temeline gore departmanlara ayirma
4. Materyallere gore departmanlara ayirma
5. Siire¢ temeline gore departmanlara ayirma

Yukarida adi gecen departmanlara ayirma yontemleri hem isletmelerde hem de

kiitiiphanelerde melez bir yap: kurmak i¢in ¢ok cesitli sekillerde kullanilmaktadir. D. Stueart

80 Kumar, a.g.e., s. 63.
81 Evans, a.g.e., s. 116.
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kiitiiphaneler i¢in say1 temeline gore, iirlin temeline gore ve islem ve donatim temeline gore
departmanlara ayirma yontemlerinide i¢ine alan daha genis bir boliimlendirme yaparken, E.
Evans ise departmanlara ayirma yontemi bes boliime ayirmistir. E. Evans, D. Stueart ve K.
Kumar’dan farkli olarak konu temeline gore departmanlara ayirma yontemini kullanmamig
onun yerine siire¢c temeline gore departmanlara ayirma yontemini kullanmistir. Bu ¢alismada
departmanlara aymrma yontemleri K. Kumar’in yapmis oldugu ana baghiklar altinda

incelenecektir.

Kiitiiphaneler tarafindan say1 temeline gore departmanlara ayirma yontemi nadiren
kullanilan bir yontem olup genellikle kiitiiphanelerin tasinmasinda ve 6zel bir teknik bilginin

olmadig1 durumlarda kullanilan gegici bir orgiitsel yalpldlr.82

Uriin temeline gore departmanlara ayirma, kiitiiphanelerde az kullamilan bir yontemdir.
Her ne kadar baski yeri (bibliyografi, brosiir, katolog kart1 basilan yer) bir iiriin organizasyon
seklinde olsa da, bu boliim kiitiiphanelerin tiim operasyonlar1 arasinda ¢ok kiiciik bir yere

sahiptir.®

Yine Stuart’'in™ kiitiiphanelerde islem veya donatim temeline gore departmanlara ayirma
metodu kiitiiphanelerde ¢ok kii¢iik bir 6lcekte uygulanmaktadir. Bu metod maden isletmesi ya
da demir imalathanesi gibi biiyiik techizat (diizen, tesisat, ekipman) gerektigi durumlarda
endiistrilerin kullandig1 bir yapidir. Kiitiiphaneler kitap ciltlemesi yapiyorlarsa baska bir
ifadeyle ciltevi gorevi goriiyorlarsa ve bu isi bir merkezde toplamislarsa bu metodu
kullanabilirler. Ayrica, kiitiiphaneler bu yontemi yazici techizati, mikroform okuyucular,
ponograf oynaticilar, ve VCR’lar gibi daha kii¢iik techizatlarin merkezlestirilmesi icin de
kullanilabilir. Baz1 okullarin medya merkezlerinde ve bazi kiitiiphanelerde bu tiir techizat

kullanimu bir trend haline gelmistir.

Siire¢ temeline gore departmanlara ayirma ise, birbirini izleyen siireclerin uygun bir
sekilde orgiitlenmesidir. Ornegin, kataloglama ve smiflama departmanlar1 birbiriyle yakindan
iliskili ve birbirini izleyen siirecler olarak ele alinabilir ve departmanlara ayirma yonteminde

bu siireclere gore boliim veya birimler olusturulabilir.*

82 Stueart, Moran, a.g.e., s. 80.
83 Stueart, Moran, a.g.e., s. 82.
84 Stueart, Moran, a.g.e., s. 82.
85 Evans, a.g.e., ss. 121-122.
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3.1.1. Fonksiyonel Departmanlara Ayirma

Stuart® fonksiyonel departmanlara ayirma yapisinin kiitiiphanelerde isletmeler gibi yaygin
olarak kullanildigini belirtmektedir. (")dung verme departmani, referans departmani, satin alma
departmani, katologlama departmani ve yonetim Kkiitiiphane organizasyonunun temelini
olusturur. Onemli kiitiiphane aktivitelerini gruplandirmak bu fonksiyonel katogorilerin bir
sonucudur. 50 yi1l dnce ortaya ¢ikmis baz1 organizasyon semalarinda bazi fonksiyonlar, iliskili
fonksiyonlar1 yerine getiren yan (ya da benzer ya da ikincil) departmanlart da igine alacak

sekilde, bir departman altina toplanmustir.

1930’larda otonom (6zerk) olarak calisan bir cok fonksiyonel departmana rastlamak ¢ok
olagan dis1 bir durum degildir. Son yillarda bu departmanlardan bir cogu, tayin edilen
aktiviteleri birbiriyle ilgili oldugundan, daha genis birimler altinda toplanmistir. Bu duruma
en iyi ornek olarak bir zamanlar otonom fonksiyonel bir departman olan, son ceyrekte biiyiik
bir fonksiyonel departman olarak ortaya cikan ve bir¢ok birime sahip teknik hizmetler
departmani gosterilebilir. Siparis veya satin alma departmanlari, katologlama departmanlari,
siireli yayinlar departmanlari, ciltleme departmanlart ve Onceden otonom giiniimiizde
organizasyonun amaci olan 0diing verme departmami kiitiiphane kaynaklarinin

organizasyonuyla iligkili oldugu icin birlestirilmistir.

Fonksiyonel yapmin bir¢ok avantaji vardir. Fonksiyonel yap1 oncelikle benzer icerige ve
benzer ilgilere sahip olan uzman kisileri gruplayarak uzmanlasma saglar. Ayrica, daha
yiiksek seviyedeki orgiitsel kademelerin, orgiitiin alt birimlerin ihtiya¢larinin ve katkilarinin

farkinda olmasini saglar.

Avantajlarina karsihik fonksiyonel yapimmin ii¢ dezavantaji vardir. Oncelikle cesitli
boliimler arasinda rekabete neden olabilir. Kaynaklar konusunda rekabet ya da en uygun
prosediir konusunda anlagsmazliklar ¢ikabilir. Bazi kiitiiphanelerde referans ve
katologlandirma bdoliimleri bir kitabin smiflandirilmasinda ya da konu bagliklarinin
verilmesinde anlasmazhiga diisebilirler. Ikinci olarak; calisanlar organizasyon icinde elde
ettikleri toplam iiriinden tatminsizlik yasayabilir. Son olarak da fonksiyonel boliimlendirme

boliimleri farkli yerlerde olan organizasyonlar icin ¢ok etkili degildir.®’

86 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 80-81.
87 Evans, a.g.e., ss. 116-117.
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Kumar’a gore de®® Kkiitiiphane organizasyonlarinda fonksiyonel departmanlara ayirma
yaygin olarak kullanilan bir yaklasimdir. Ozellikle satin alma departmani, smiflandirma ve
kataloglama departmani, referans departmani, 6diing verme departmani ve bakim departmani
icin fonksiyonel boliimlendirme uygulanir. Bu departmanlara ek olarak siireli yayinlar

departmani, muhasebe departmani, idari isler departmani, personel departmani eklenebilir.

flgili aktiviteler bazinda bu departmanlar1 daha biiyiik birimlerle kombine etmek temel
sarttir. Bu amacla daha iist boliimler olarak teknik hizmetler departmani ve kamu hizmetleri
departmani kullanilabilir. Teknik hizmetler departmani; satin alma departmani, kataloglama
(stmiflama ve kataloglama) departmani, bakim departmanlarin1 vb. icerir. Kamu hizmetleri
departmani ise; referans departmani, oOdiing verme departmani, siireli yayinlar

departmanlarini vb. icerir.

Biiyiik bir kiitiiphane organizasyonu icin fonksiyonel departmanlara ayirma Sekil-1.9’de,
orta biiyiikliikteki bir kiitiiphanenin fonksiyonel departmanlara aymrma yontemi  Sekil-

1.10’da gosterilmistir.

Sekil : 1.9 Biiyiik Bir Kiitiiphanede Fonksiyonel Departmanlara Ayirma

KUTUPHANE
v \ 4
Teknik Hizmetler Yonetim Kamu Hizmetleri
Departmani Departmani Departmani
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Kaynak: Krishan Kumar, Library Administration and Management. (New York: Vikas Publishing, 1987) s.
64.

88 Kumar, a.g.e., ss. 63-64.
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Sekil: 1.10 Orta Biiyiikliikteki Ozel Bir Kiitiiphane Fonksiyonel Departmanlara Ayirma

KUTUPHANE
DOKUMAN REFERANS TEKNIiK YONETIM
DEPARTMANI DEPARTMANI HiZMETLER DEPARTMANI

Kaynak: Krishan Kumar, Library Administration and Management. (New York: Vikas Publishing, 1987) s.
64.

3.1.2. Konusal Departmanlara Ayirma

Kumar,*® konusal departmanlara ayirmanin bir kiitiiphanenin organizasyonunda temel
olarak kullanilabilecegini, bu yaklastmin halk ve {iniversite kiitiiphanelerinde siklikla
kullanildigin1 belirtmektedir. Bu kiitiiphaneler genellikle kitap yiginlarinin agik raflarda
calisma alanlan icerisinde bulundugu departmanlardir. Konu departmanlar1 kullanicilarina
ozel kiitiiphane olarak hizmet verirler. Pratikte, halk kiitiiphanelerinde konular temel
bilimlere gore dort veya alti arasinda degisen konu gruplarina ayrilir. Amerika’da ki halk
kiitiiphanelerinde en yaygin olan ii¢ konu departmani sanat ve miizik, is ve sanayi ve yerel
tarihtir. Akademik kiitiiphanelerde akademik kapsama gore konu departmanlari

cesitlendirilebilinir.

Bir ¢ok akademik kiitiiphane uygarlik tarihi, sosyal bilimler ve temel bilimler olmak iizere
boliimlere ayrilir. Bu yapida, her konu departmaninin basinda iist diizey personel bulunmasi
ongoriiliir. Bu kisi, bu 6zel alanla ilgili olarak egitim ve bilgi sahibi olmalidir. Yayinlarin
satin alinmasi, hazirlanmasi ve belgelerin kullanima uygun hale getirilmesi her departmanin
kendi sorumlulugundadir. Bu konu departmanlarina ek olarak genel refarans boliimii, genel

odiing verme ve genel satin alma boliimleri gibi genel boliimlere ihtiyag olabilir.
Konusal departmanlara ayirmanin avantajlar1 ve dezavantajlart sunlardir:

- Kullanicilar daha i1yi hizmet alirlar, ciinkii onlarin hizmetini karsilayacak

kalifiye elemanlar vardir.

8 Kumar, a.g.e., ss. 64-65.
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- Bir konu {iizerindeki cok ¢esitli materyaller bicimlerine bakilmaksizin bir arada
bulunabilirler. Ornegin kitaplar, siireli yayinlar ve raporlar gibi. Bu durum

kullanicilar i¢in ¢ok kullanighdir.

- Kataloglamay1r ve simiflandirmayr yapan kisi ayn1 zamanda da referans
boliimiinde bulunma firsatini da elde edebilir. Bu sebeple kullanicilarin

ihtiyaglarina ve kataloglari kullanma bicimlerine asina olur.

- Daha fazla hizmet noktasinda, daha uzun saatler calisacak, daha fazla

personelle ihtiya¢ duyulur.
- Kiitiiphane kataloglarin1 ¢ogaltmak gerekir.
- Kimi bibliyografik araglarin kopyalanmasi gerekmektedir.

- Personelin bir kismi1 da istemedikleri halde ilgilerini daha siirli alanlarma

yoneltmek zorunda kalabilirler.

Stuart’a” gore de, konusal departmanlara ayirma giiniimiizde bilyiik akademik
kiitiiphanelerin genis Olciide kullandiklar: bir yapidir. Bu yap1 okuyuculara genis bir referans
hizmeti ve okuyucu rehberligi saglar. Ayrica, kiitiiphane personelinin konular hakkinda daha
genis bilgi sahibi olmasimi gerektirir. Akademik kiitiiphanelerde konu departmanlari
genellikle genis bir alana sahiptir: Insan bilimleri, sosyal bilimler gibi konularla ilgili tiim
konular1 bir arada bulunur. Biiyiik halk kiitiiphanelerinde ise genellikle isletme, sanat, yerel

tarih gibi konu departmanlar1 bulunmaktadir.

Lowell Martin halk kiitiiphaneleri ve akademik kiitiiphanlerin farkli konu ayriminin evrimi
hakkinda ilging bir gozlemde bulunmustur. Tarihsel olarak, halk kiitiiphanelerinde
merkezilesme baz alinirdi. Okurlarin baskin taleplerine gore bir ¢ok konu birimlerinin
olusturulmasinin esas alindig1 fonksiyonel organizasyon bu kiitiiphanelerde uygulanirdi.
Diger taraftan bircok iiniversite kiitiiphanesi ise konu birimlerini {iniversitede bulunan

bsliimlere hizmet etmeye yonelik ayirmaya baslamistir.”!

Konu departmanlarinin birgok avantaji vardir. Oncelikle kullanicilara kolaylik saglamak
acisindan bir konuyla ilgili tiim materyallerin bir arada toplanmasina olanak saglarlar. Bu tiir

bir yapida ya da bu ekipmanlarla calisan kiitiiphaneleciler genellikle farkli konularla ilgili 6zel

%0 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 82-83.
o Stueart, Moran, a.g.e., s. 83.
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bir egitim alirlar. Bu tiir yapilasmanin dezavantaji ise bazi ekipmanlarin birden cok
kopyasinin bulunmasimin ve her konuya gore 6zel egitimli kiitiiphanecilerin calistirilmasinin
getirtigi maliyettir. Konu departmanlarina gore boliimlendirne yapilan bir kiitiiphanede 6zel
egitimli personele ihtiya¢ vardir. Tek referansh kiitiiphaneci talebin diisiik oldugu alanlarla
ilgili tiim gerekli referanslar1 bir rafta toplayabilir. Fakat dort farkli referans rafi varsa bu
konularda egitimli dort kiitiiphane elemanina ihtiyag¢ vardir. Ayrica bu organizasyon yapisi tek
bir konuda calisma yapan bir arastirmact i¢in kullanimi kolaydir ama bircok disiplinle

ilgilenen ya da disiplinlerarasi ¢alisma yapan arastirmacilar icin oldukg¢a zorlayicidir.

3.1.3. Bolgesel Departmanlara Ayirma

Genis cografi alanda faaliyet gosteren endiistrilerde, cografik bolgelere ayrilmig tiim
aktiviteler genellikle birlikte gruplandirilir ve bir yOneticinin yonetimine verilir. Bu tiir bir
yapilanma yerel ihtiyaglart ve problemleri tespit etmeye yarar. Kiitiiphaneler de
organizasyonel yapilanmalarinda bolge ya da alan ilkesini benimserler. Halk kiitiiphanlerinin
bir merkezi ve buna baghh birimleri (subeleri) vardir. Bilim kiitiiphanesi, mimarlik

kiitiiphanesi gibi akademik kiitiiphanelerin de subeleri vardir.**

Halk kiitiiphaneleri, hizmet edecekleri alan1 subelerine, kitap topladiklari merkezlere,
gezici kiitiiphane noktalarma gore hizmet verecekleri alanlari  belirler.  Universite
kiitiiphaneleri, fizik, hukuk gibi departman kiitiiphanelerini ilgili kullanicilarin bulundugu
alanlara kurarlar. Ornegin; Delhi Universitesi kiitiiphanesi giiney kampiisdeki kullanicilarinin

ihtiyaclarina gore giiney kampiis kiitiiphanesi kurmustur.”

Bu tiir bir organizasyonel yapilanmanin avantaji, kiitiiphanelerin kullanicilara daha yakin
olmasinit saglamak, kullanicilarin ihtiyaclarini daha 1yi tespit edilmesine olanak saglamaktir.
Genis fabrikalarda bu tiir organizasyon yapisi, yoneticilerin bir¢ok alanda uzmanlagmasini
saglar. Fakat bu durum kiitiiphane yoneticisi icin gecerli degildir. Bu oraganizasyon yapisinin
en bilyiik dezavantaji ise organizasyon icinde koordinasyonu ve iletisimi zorlastirmasidir.
Ayrica bu tiir yapilanma sonucu kaynaklarda miikerrerlige (iki ya da daha cok ayni kaynak)

gidilmesine neden olmasidir.”*

Kiitiiphanlerin cografik merkezlesmenin derecesinin ne olmasi gerektigi konusunda bazi

cevaplanmamis sorular vardir. Kiitiiphane yoneticileri, kontroliin kolay oldugu ve biitce

2 Stueart, Moran, a.g.e., s. 81.
93 Kumar, a.g.e., s. 65.
% Evans, a.g.e., ss. 117-118.
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avantajlar1 dolayisiyla daha merkezilestirilmis bir organizasyon yapisini tercih etmektedir.
Diger taraftan kullanicilar ihtiyaglarima daha iyi yamit verdigi icin merkezi olmayan
yapilanmay1 tercih etmektedirler. Merkezilesmemeye karst ortaya siiriilen gerekgeler,
otomasyon ve belge depolanmasi vb. islemlerde yeni yontemlerin ortaya cikmasi sonucu
zayiflamistir. Otomasyon sayesinde merkez dis1 birimlerde bulunan online katalog gibi

miikerrer ara¢ gereclerin maliyeti azalmistir. »

3.1.4. Materyallere Gore Departmanlara Ayirma

Materyallere gore departmanlara ayirma yonteminde, departmanlar igin asagidaki

kisimlarin olusmasina sebebiyet verir:

Kitap boliimii,

Harita bolimii,

Siireli yayinlar boliimii,

Filmler bolimu,

Resmi yayinlar boliimii vb.

Her bolim ilgili oldugu materyallerin satin alma, teknik hizmetler (kataloglama ve
siniflandirma) ve referans hizmetlerinden sorumludur. Biiyiikk iiniversite ve halk
kiitiiphaneleri materyalleri tiirlerine gore belli gruplara ayirir, ama kiiciik kiitiiphaneler bu

sekilde bir ayrim yapmayarak tiim tiirleri bir arada bulundurur.”®

Birgok kiitiiphane bu formati kullanmaktatir ya da kaynaklarin islenme sekline bagh
olarak, ozellikle kitap dis1 belgelerin ve basilamayan kaynaklarin kullanildigi durumlarda,
organizasyonun temeline gore bu format kullanilmaktadir. Kiitiiphanelerde harita
departmanina, film departmanina, mikro form depatmanina, siireli yaymnlar departmanina,
internet departmanina ve belge departmanina rastlamak oldukg¢a alisilmadik bir durumdur.
Tiim bu oOzellesmis formlar bu kaynaklarin alimi, depolanmasi, islenmesi ve koordine
edilmesi sorunlarin1 dogurur. Genellikle materyallere gore bazli kiitiiphanelerde calisan

gorevliler hem Kkiitiiphanelerde gerceklestirilen olagan islevleri hem de buna ek olarak

9 Stueart, Moran, a.g.e., s. 81.
% Kumar, a.g.e., s. 66.
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materyallere gore bazli kiitiiphanelerin departmanlarinin kaynaklarina gore tiim fonksiyonlari

yerine getirirler.97

Ornegin, hiikiimet belge departmani hiikiimet belgelerini diizenleyebilir, isleyebilir,
referans servisini ve dagitimini saglayabilir. Materyallere gore boliimlere ayirma, tek tip
kaynak arayan devamli kullanicilar icin kullanighdir. Fakat, kullanicilar aradiklar bilgi i¢in
konu bagliklarina bakmaktadirlar. Bu da onlarin degisik format-esasli boliimde bulunan

yararh bilgileri gézden kacirmalaria neden olur.

Biiyiik akademik kiitiiphaneler ve halk kiitiiphaneleri materyallere gore ayrilma
egilimindedir. Buna karsin daha kiiciik kiitiiphaneler cesitli materyalleri daha genis bir
departman biriminde birlestirmeye caligmaktadir. Her ne kadar bir¢cok arac¢ kitap seklinde
olmayan basilmamis sekilde elektronik formatta olsa da az sayida kiitiiphane tam olarak
multimedya ve gorsel-isitsel materyallerden olusmustur. Genellikle basilmis kitaplarin
bulundugu kiitiiphanelerde biitce kitaplara, dergilere ve bunlar tahsis etmek i¢in kiralik bir

yer bulmak i¢in harcanir.”®

3.1.5. Kullanicilara Gore Departmanlara Ayirma

Isletmeler, ozellikle perakende magazalar, birbirlerinden farkli istek ve ihtiyaclara sahip
genis miisteri gruplarina hizmet vermek icin kullanicilara gore departmanlara ayirma
organizasyon yapisim1 genellikle kullanrlar. Ayni sekilde kiitiiphanelerde bu yapiyi
kullanmaktadirlar. 1800’lerden itibaren 6zel ¢ocuk odalar1 halk kiitiiphanelerinde kurulmaya
baslamistir. Halk kiitiiphaneleri ayrica bu hizmeti diger kullanici gruplar igin de
saglamaktadir. Geng, yetiskin, i adami, gorme engelliler, fiziksel engelliler, ekonomik ve
kiiltiirel olarak dezavantajli gruplara hizmet verebilmek i¢in organize hizmetler ve cesitli
boliimler kurarlar. Cesitli kullanic1 gruplarina saglanan bu hizmet 6zel boliimlerin olusmasina

neden olur.”

Amerika’daki iiniversite kiitiiphanelerinde lisans Ogrencileri i¢in  kiitiiphaneler
kurulmustur. Yine arastirmalara hizmet verebilmek icin az bulunan kitaplar ve Ozel

kolleskiyonlar boliimleri olusturulmustur. Delhi Universitesi kiitiiphane sisteminde goérme

7 Evans, a.g.e., ss. 119-120.
% Stueart, Moran, a.g.e., ss. 82-83.
9 Kumar, a.g.e., s. 66.
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engelli O0grencilerin ihtiyaclarimi karsilamak icin gorme engelliler (braille) kiitiiphanesi ve

lisans 6grencilerine hizmet verebilmek icin ii¢ tane lisans kiitiiphanesi kurulmustur.'®

Bu tiir bir departmanlara ayirmanin avantaji, kiitiiphanlerin 6zel ve cok fakl talepleri olan
miisterilerin  ihtiyaglarin1  karsilamasini  saglamasidir. Dezavavantaji  ise  bolgesel
departmantlagsmayla aynidir; departmanlar arast koordinasyon giictiir, 6zellikle kaynaklarin
kullanimu ile ilgili olmak iizere departmanlar arasi rekabet olusabilir. Ayrica, biitcenin yetersiz
oldugu durumlarda 6zel gruplara verilen servisler kaldirilabilir. Son zamanlarda miisterilere
daha genis bir perspektifle hizmet sunmanin daha yararli olacag goriisii yaygindir. Ornegin
bir ¢ok halk kiitiiphanesi genc-yetiskin departmanini hizmetten kaldirmistir. Ciinkii ana

kiitiiiphanede daha iyi hizmet verilebilecegi diisiiniilmektedir.'""

4.1. KUTUPHANE PERSONELI

Gelismis iilkelerde, kurulmus olan bir cok meslek gruplart temel standartlari
belirleyebilmek icin c¢alismalar yapmislardir. Bunlarin igerisinde en etkin olan bizim
tilkemizde de belirlemis oldugu standartlart kullandigimiz American Library Association’in
yapmis oldugu kiitiiphanecilerin siniflandirilmas: bildirisidir. Bu bildiri, kiitiiphanecilerin is
ve isgoren tamimlarindan temel standartlarin olusturulmasi ve kiitiiphanecilerin iicretlerinin

belirlenmesi gibi genis bir ¢erceveyi kapsamaktadir.

4.1.1. Kiitiiphane Personelinin Smiflandirilmasi

1968 yilinda American Library Association’in (ALA) Kiitiiphanecilik Egitim Ofisi
(Office for Library Education) kiitiiphanede calisan personelin siniflandirilmasini yapti. 1976
yilinda bu calisma American Library Association’in bildirisinde degisiklikler yaparak tekrar
yaymlamistir. Adin1 Library Education and Personnel Utilizatin (Kiitiiphanecilik Egitimi ve
Personel Kullanimi) olarak degistirmistir. ALA kiitiiphanecileri kategorilerine gore ayirarak,
her diizeydeki personelin kiitiiphanecilik 6grenim-egitimi ve yapmasi gereken isler hakkinda

bilgi vermektedir. Bu agiklamalar, ALA’nin bu konuda aldig1 resmi tavir olarak kalmistir.

ALA’nin belirlemis oldugu kiitiiphane personeli iinvanlarina gore kategorileri asagidaki

gibi siniflandirilmigtir. 102

100 Evans, a.g.e., ss. 120-121.

o1 Stueart, Moran, a.g.e., s. 82.

102 Marty Bloomberg ve G. Edward Evans. Kiitiiphane Teknisyenleri Icin Teknik Hizmetlere Girig, cev. Nilufer Tuncer.
(Ankara: Tiirk Kiitliphaneciler Dernegi, 1989) s. 7.
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Tablo: 1.1 Kiitiiphane Personeli Kategorileri — Meslekten

Kiitiiphane Personeli Kategorileri — Meslekten

Asagidaki Pozisyonlar icin
Gerekli Unvan

Kiitiiphane ile
ilgili 6zellikler

Kiitiiphane ile Temel Gerekler
ilgili olmayan
ozellikler

Sorumluluk Tiirii

Deneyimli
Kiitiiphaneci

Deneyimli
Uzman
bir tiirde, MA, MLS, M.S.L.S., M.
Ed. vb. sekilde bilim uzmanligi
derecesi) bilim uzmanlig1 sonrasi
derecesi; doktora; birgok tiirdeki
stirekli egitim.

flgili deneyimin yaninda M.A’nin
iistiinde bir egitim (yani herhangi

En tist diizeyde sorumluluk
(yonetimle dahil fakat yonetim-
le sinirh degildir); kiitiiphaneci-

ligin bir yoniinde veya kiitiipha-

ne i¢in 6nemli baska konularda

iistiin bir bilgiye sahip olmak.

Kiitiiphaneci Uzman Bilim uzmanhg: derecesi

Bagimsiz karar vermeyi, kural

ve usullerin yorumlanmasini
kiitiiphane sorunlarinin analizi-
ni ve orjinal ve yaratici ¢oziim-
lerini bulmay1 gerektiren, yone-
tim sorumluluklart dahil mesle-
ki sorumluluklar. (Genelde bir
konudaki bilgi, akademik bir
derece ile belirlenir.

Kiitiiphane Personeli Kategorileri - Yardimci

Unvan Temel Gerekler
Yardimci

Kiitiiphaneci

Uzman

Yardimcisi
derecesi tistiine, bilim uzmanligina
yakin akademik ¢aligma (Kiitiipha-
necilikte Yardimci Kiitiiphaneci
i¢in; diger iligkili konu alanlarinda
Uzman Yardimcist igin)

Sorumluluk Tiirii
Lisans derecesi (Kiitiiphanecilikte
veya baska alanlarda); VEYA lisans umluluklar1. Genelde yerles-

En yiiksek diizeyde destek sor-

mis usul ve teknikler cerceve-
sinde ve biraz denetim altinda
caligmaktadir.; fakat karar
vermeyi ve lisans derecesiyle
sonuclanmis dort-yillik bir

iiniversite egitimini yansitan
konu bilgisini gerektirir.

Teknik

Yardimet
Yardimcisi egitimi olan veya olm-
ayan A.A. derecesi veya ilgili
beceriler i¢in orta-6gretim sonrasi
egitim.

Kiitiiphane
Yardimcisi

En az iki y1l tiniversite diizeyinde
egitim; VEYA Kiitiiphane Teknik

Yardime Kiitiiphaneci, Uzman

deki elemanlara destek hizmet
isletmeleri; yerlesmis kural ve
usulleri izlemek ve tist diizey-

de ise bu islerin denetimini de

Yardimcisi ve diger yiiksek —

yapmak.

Memur Hizmet-i¢i egitimi veya is deneyimi
ile desteklenen is okulu veya ticari

kurslar.

Kaynak: Marty Bloomberg ve G.Edward Evans, Kiitiiphane Teknisyenleri Icin Teknik Hizmetlere Giris,

Her kiitiiphanenin kendi ihti-
yacina gore belirledigi memu-

riyet gorevleri.

cev. Niliifer Tuncer.(Ankara: Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi, 1989) s. 8.
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Kumar'? kiitiiphane personelini ii¢ kategoriye ayirmustir:
- Profosyonel,
- Destek (teknik) — Yar1 Profesyonel,
- Destek (idari),

Profesyonel Personel: Profesyonel personel, uzmanlik isteyen islerde istihdam edilen
kisileri kapsar. Bu kisiler kiitiiphanecilik biliminden mezun olabilecegi gibi diger
disiplinlerden de mezun olmus olabilir. Daha ayrintili olarak ele alirsak bu gruba profesyonel

uzman, profesyonel asistanlar girer.

Profesyonel personelin gorevi genel olarak: kitap sec¢imi, kitap siparisi, siniflandirma,
indeksleme, Ozetceler olusturmak, referans hizmetleri/bilgi sistemleri hizmetleri ve

planlamadir.

Teknik Destek Personeli: Teknik destek personeline ornek olarak hastanelerde ki para-
medikal calisanlar1 verilebilir. Ornegin hemsireler, rontgen teknisyenleri vb. Bu tip
personeller kiitiiphanenin isleyisinde de dnemli bir role sahiptirler. Teknik destek personelinin

kiitiiphanecilik bilimleri {izerine sertifikasi1 ve buna ek olarak iiniversite diplomasi1 olmalidir.

Teknik destek personelinin gorevleri; se¢ilmis kaynaklarin kitap i¢indeki kaynak kartlarini
hazirlamak, kitaplarin  sayimini  yapmak, siireli yayinlarin kayit etmek, ciltleri
numaralandirmak (ic ve dis etiketleri ve tarih etiketlerinin numaralanmasi), kitaplari
bedellendirmek, yayin kayitlarin1 saglamak, bibliyografyalarin, dokiiman listelerini vb.
yazmak, kiitliphane ici odiing verme islemi, siireli yayin ve kitaplarin raflara yerlestirmek,

siireli yayinlari ve kitaplar ciltlemektir.

Idari Destek Personelinin: Gorevleri; kiitiiphaneciye sekreterya destegi verilmesi,
personel kayitlarinin saglanmasi (randevular, kisisel dosyalar, gizli raporlar), muhasebe isleri
ve ofis gerecleri satin alinmasi, (personel iicretleri, stok kayitlarin1 tutma, faturalarin

O0denmesi), gorevlerin siniflandirilmasidir.

103 Kumar, a.g.e., ss. 80-82.
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Profesyonel isler, profesyoneller tarafindan yiiriitiiliir, ancak kiitiiphanelerde profesyonel
egitim ve kapasite gerektirmeyen cok fazla rutin ve ayak isleri vardir. Bunlar destekleyici
personelce yapilmalidir. Eger kiitiiphaneciler bu tip ayak islerini yaparlarsa akademik

caligmalar yapamazlar.

4.1.2. Kiitiiphane Personelinin Gorev ve Yetki Tammlari

Referans ve Bilgi Sistemleri Miidiirii Gorev Tanimi:

Unvani:  Referans ve Bilgi Sistemleri Miidiirii

Gorevi: Yardimci Kiitiiphaneci

Ustii: Kiitiiphaneci

Asti: Uzman Bilgi Sistemleri Asistan1 ve Bilgi Sistemleri Asistani

Referans ve bilgi sistemleri miidiiriiniin nitelikleri: referans ve bilgi sistemleri hakkinda
gelismelerle ilgili donanima sahip olmalidir. Hizmet odakli, yardimsever, bilgili, tecriibeli ve

kaynaklara asina olmalidir. Kiitiiphanecilik konusunda master derecesi olmalidir.
Referans ve Bilgi Sistemleri Miidiiriiniin gorevleri:

- Bilgi servisini kurar ve planlar. Kullanici egitim programlarini planlar ve

diizenler.
- Hizmetler ve personelle ilgili politikalar1 gelistirir.
- Siire gelen hizmetleri denetler ve gelistirir .
- Genel olarak boliime danigsmanlik eder.

- Personelden ve kullanicidan gelen sikayetleri alir ve cevaplandirir. Kurallari

aciklar.
- Kapsamli referans hizmeti saglar. Raporlar ve istatistikleri hazirlar.

- Diger boliimlerle refarans ve bilgi servislerini koordine eder. Toplanti ve

konferanslara katilir.

- Boliimiin biitgesini hazirlar ve periyodik olarak raporlar.
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- Kiitiiphaneciye asistanlik eder.

- Kendi departmani politika ve prosediirleri hakkinda kiitiiphaneciye yardim

eder.

- Personel kayitlarin1 gbzden gecirir.

- Verimlilik raporlarin1 hazirlar

- Referans kitaplarin1 seger.
Uzman —Bilgi Sistemleri Asistan1 Gorev Tanimi:
Gorevi: Profesyonel Asistan
Ustii:  Referans ve Bilgi Sistemleri Miidiirii
Asti: e

Uzman - bilgi sistemleri asistaninin nitelikleri: kaynaklara, hizmetlere, siniflandirma
semasina, kataloglama ve kiitiiphane politikalarina asina olmalidir. Kitaplarla ve okuma ile

ilgilenmeli ve kiitiiphanecilik bilimi mezun olmalidir.

Uzman - bilgi sistemleri asistaninin gorevleri:

Kiitiiphane kullanicilarina yardimci olur.
- Kitap isteklerini alir.

- Ekstra bibliyografi bilgilerini tamamlar ve editorliik yapar. Yonlendirici bilgi

Verir.
- Telefonlara cevap verir.

- Kapsaml referans hizmeti isteklerini degerlendirir ve bu tip sorular iistiine

bildirir.

- Referans kuyruklarini diizenler ve bunlarin cevaplarim ilgilendiren bilgileri

saglar.

- Organizasyon hakkindaki dosyalar1 temin eder.
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- Isi olmadig1 zaman bibliyografyalarin yapilamasina yardimci olmak.
Bilgi Sistemleri Asistan1 Gorev Tanimi:
Gorevi: Yar1 — Profesyonel Asistan
Ustii: Referans ve Bilgi Sistemleri Boliimii Miidiirii
Asti: -

Bilgi sistemleri asistaninin nitelikleri: okumaya ve kitaplar ilgi duymal1 ve kiitiiphanecilik

sertifikasina sahip olmalidir.
Bilgi sistemleri asistaninin gorevleri:
- Materyallerin yerlesimi konusunda kullanicilara yardimei olur.

- Materyallerin yerlesimi ve bibliyografyalarin derlenmesinde boliim miidiiriine

yardimeci olur.

- Telefonlara bakar, uzman bilgi sistemleri asistanina vekalet eder.

5.1. KUTUPHANE ORGANiIZASYONUNDA YONETIM

Organizasyonlardaki departmanlagma siireci tarif edilirken merkezi ve adem-i
merkezilestirmeden bahsedilmistir. Icerik olarak merkezi ve adem-i merkeziyet sekilsel

dagilmaya degil, karar verme mekanizamasinda otoritenin dagilimina isaret eder.'®*

Kiitiiphanelerin hangi tiir yonetim stratejisini sececekleri yani merkezi mi yoksa adem-i
merkeziyet¢i bir yonetimsel denetimleri mi sececegi kiitliphanenin isleyis tarzim1  koklii bir
sekilde etkiler. Yapilacak olan bu secim, gerekli planlamanin tiiriinii ve 6zelligini, personel
secimindeki gerekli kistaslari, orgiitiin resmi ve gayri resmi yapisini ve ¢alisanlarin moral
acisindan gelismesini etkileyecektir. Cagdas yonetim kurami, merkezi ya da merkezi olmayan
bir Orgiit yapisint destekleyecek sekilde gelistirilebilir. Giiniimiizde ticarette, sanayide ve
devlet yonetiminde, her iki yonetim tiiriinden de yararlanilmaktadir. Kiitiiphaneler acisindan
tehlikeli olan durum, bazi kurumlarin belli yonetim modellerini, bu konudaki secenekleri

bilingli olarak degerlendirmeden benimsemeye yonelmeleridir. Mantiksal olarak bdyle bir

104 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 88-89.
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secim, dikkatli bir analize dayanmali, sonra da secilen yonetim yapis1 6rgiitiin her boliimiinde

titizlikle uygulanmalidir. 105

5.1.1. Merkezi Karar Alma

Merkezi karar alma, yetkinin sistemli ve bilincli olarak iist kademelerde toplanmasidir.'®

¢! gbre de, merkezi karar alma, karar verme yetkisinin merkezde toplanmasi

Kocgel
olarak tanimlanmistir. Ayrica, karar yetkisinin devrinin nispi bir kavram oldugunu, diger bir
ifadeyle derece konusu oldugunu belirtmistir. Yine yazar organizasyonlarda gerekli boyutta
yetki devri olmasi gerektigini fakat, yetkisini devreden iistiin, sorumlulugunu
devredemeyecegini vurgulamistir. Karar verme yetkisinin merkezde toplandigi merkezi
yonetimde biitiin kararlarin tepe yonetim tarafindan alinmasina imkan ve gerek olmadigim

savunarak, ama boyle bir uygulamaninda yapilabilecegini belirtmektedir.

Kiitiiphanelerin ¢ogunun yasal sorumlulugunu, bir yonetim kurulu ya da yonetimsel
denetimi gergeklestirecek baska bir kurul iistlenir. Fakat, yonetimsel denetimin en sik oldugu
kiitiiphaneler kiiciik kiitiiphanelerdir. Kiitiiphane orgiitii biiyiidiikce, bu tiir merkezi karar
verme yetkisi siirdiiriilecegi gibi siirdiiriilmeyebilir. Ancak, kiitiiphane biiyiidiik¢e, kiitiiphane
personeline daha alt diizeyde yonetici elemanlarinin da katilmasi s6z konusudur. Kiitiiphane
merkezi bir yonetim planina gore ¢alismay1 devam ettirecek olursa, o zaman orgiit ve islemler
hakkindaki temel planlar ve bunlarla ilgili belli bagh biitiin kararlar merkezi bir noktada
toplanacag icin daha alt diizeydeki yOnetici elemanlar, dnceden belirlenmis sinirlar i¢inde is
gorme durumunda kalacaklardir. Bu tiir merkezi yonetim, eylem birligi ve yine, bastaki
yoneticinin bilgi ve becerilerinden de yararlanmay1 saglar. Fakat daha alt diizeydeki

yoneticilerin “diisiinen beyinler” yerine “uygulayici” tipte kisilere doniismesine yol acar.'®
Merkezi karar almanin avantajlarimi su sekilde siralayabiliriz:

1. Kiitiiphanelerde satin alma, kataloglama ve siniflama siireci merkezi olmalidir, ¢iinkii
bu ekonomik olacaktir. Boylelikle standartlar yiikselecek ayni zamanda uygulamada
biitiinliikk saglanakcaktir. Bu biitiinliikk saglandiginda da kullanicilar sistemdeki

herhangi bir koleksiyonu kullanirken zorluk yasamayacaklardir.

195 paul Wasserman, “Kiitiiphanelerde Politikanin Bicimlendirilmesi,” Kiitiiphanecilikle Ilgili Secme Metinler.

cev. ve haz. Aysel Yontar. (Istanbul: Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi istanbul Subesi, 1989) s. 36.
19 Ertiirk, Isletme Biliminin..., s. 130.

"7 Kogel, Isletme Yineticiligi: Yonetim ve Organizasyon..., s. 214.

108 Wasserman, a.g.e., s. 35.
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2. Daha az sayida personel ihtiya¢ duyulur.
3. Daha az ara¢ gerec¢ gerektirir.

4. Siireli yaymlar ve kataloglar i¢cin tam bir merkezi kayit sistemi kurmak daha kolay

olur.

5. Kataloglama ve siniflandirma, referans hizmetleri ve se¢me saglamadaki pahali
metaryallerin kopyalanmasint gerektirmez. Kitaplarin kopyalama islemi adem-i

merkeziyet¢ilik sisteminde olur.

6. Odiingc verme sisteminin biitiinlik icinde olmasina olanak saglar. Ademi-i

merkeziyetcilik yap: farkli 6diing verme politikalarinin olmasina sebebiyet verir. %

Merkezilesme ve adem-i merkezilesmis yapi, 6zellikle tiniversite kiitiiphaneleri agisindan
tartismalidir ve bu sorun dort boyutludur. Bunlar, fiziksel yerlesim yeri, idari kontrol, siire¢
ve hizmetlerdir. Bir ugta daginik bir kiitiiphane diger bir ucta tamamen merkezilesmis bir
kiitiphane olmas1 sekil 1.11 ve sekil 1.12°de her iki Orgiit yapisina Ornek olarak

gosterilmistir.

109 Kumar, a.g.e., s. 66.
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Sekil: 1.11 Merkezi Karar Alma Universite Kiitiiphanesi Orgiit Yapisi

REKTOR
Senato _ - = = — — — ] Yonetim Kurl.
[ - — 1 — — — T __—_ —
Rektor Yrd. Rektor Yrd.
Rektor Yrd.
|
Genel Sekreter
Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanhgi
[

I |

Teknik Hizmetler Okuyucu Hizm.
[ [

I | I |
Saglama Kataloglama ve Simflama Odiin¢ Verme Danisma
— Satin Alma Teknik islemler Siireli Yaymlar [— Ent:ormasy(.)n

Hizmetleri
— Bagis Ayrilmus Eserler [
— Degisim Kiitiiphaneleraras1 [
odiinc verme

— Derleme

Kaynak: Sonmez Celik, “Universite Kiitiiphaneleri: Amag, Gorev, Islev, Yonetim ve Orgiit Yapisi,” Dogus

Universitesi Dergisi, Say1:2, 2000: 58.

5.1.2. Adem-i Merkeziyetci Karar Alma

Yetkinin bir yonetim kademesinden digerine aktarilmasi ve ilgili kararlarin da bu
kademeler tarafindan verilmesine adem-i merkezi yap1 denir. Yetki devri, genis oldugu zaman
adem-i merkezi yap1 da o derece yiiksek olur. Kademeler arasinda yetki devri az oldugu
zaman merkezi yonetim agirlikli olur. Adem-i merkezi yap1 departmanlasmaya benzer. Fakat,

bu yapilar birbirinden tamamen farkli olup, karistirllmamasi gerekir. Ciinkii, genis bir bicimde

Fotokopi

departmanlara ayrilmis olan bir organizasyon yine de merkezden yonetiliyor olabilir.'"°

"9 Tengiz Ucok, Yonetim Ilkeleri. 2.bs., (Ankara: Gazi Biiro Kitabevi, 1990) s. 111,
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Merkezi olmayan yonetim daha alt diizeydeki yoOneticilere, kendi birimlerini yonetme
acisindan daha fazla rahatlik saglar. Adem-i merkeziyetcilik yapisinin uygulanacagi bir
kiitiiphanede, sube kiitiiphanesinin yoneticisi, kendi birimiyle ilgili islem yontemlerini se¢me
konusunda 0Ozgiirdiir. Sube kiitiiphaneleri danismaya ihtiya¢c duyduklarinda ya da yardim
almak istediklerinde merkez kiitiiphanedeki farkli hizmet birimleri tarafindan desteklenirler.
Fakat, danisma sonucu elde edilen bilginin, kendi ihtiyaglarina uyacak nitelikte olup

olmadigina sube Kkiitiiphanecisi karar verir.

Biiyiik oranda yiiksek merkezilesmeye sahip
organizasyonlarda otorite hiyerarsisinin en {ist noktasinda toplanir, dolayisiyla biitiin kararlar
en lstekilerce verilir. Adem-i merkezilesmis organizasyonlarda karar verme mekanizmasi
organizasyonel yapiya yayilmistir. Kurumlar Dbiiyliylip karmasiklastikca adem-i

merkeziyetgilige bir egilim géjriiliir.112
Adem-i merkeziyetciligin avantajlar1 su sekilde 6zetlenebilir:

1. Adem-i merkeziyet¢i sistemde kaynaklar1 kim daha fazla kullanacaksa ona uygun bir

yerlesim sistemi gelistirilir.

2. Koleksiyon konularma gore boliinerek her formdaki materyalin bir arada olmasi
saglanir. Bu yap1 aym1 zamanda konu hakkinda gerekli egitim ve tecriibeye sahip

kisilerin ilgili boliimlerde calisarak daha iyi hizmet vermesini saglayacaktr.'"

Ogretmenler adem-i merkeziyetci sistemi desteklemektedir. Ciinkii kendilerine gerekli
olan kaynaklarin kolaylikla erisebilecekleri yerde olmasini isterler ancak Kkiitiiphaneciler
tiimiiyle adem-i merkezilesmis yapiya karsidir. Kiitiiphaneciler, kaynaklar sinirli ise adem-i
merkezilesme sisteminden miimkiin oldugunca kaginilmasi gerektigini savunurlar. Ne var ki,
adem-i merkezilesmis yapiy1 segen kiitiiphanelerin, sube kiitiiphanelerin de hemen kullanima
hazir durumda iki bin veya ii¢ bin koleksiyonu var ise kiitiiphaneciler adem-i merkeziyetci

yapiya onay verebilirler.

Organizasyonel sistem, tamamen merkeziden, kismi merkeziye dogru degisebilir. Kismi
merkezilesme, merkez kiitliphanenin ve sube kiitiiphanelerinin yOnetici kiitiiphaneci
kontroliinde olmasidir. Fakat, mesleki okul kiitiipahenleri, bolim kiitiiphaneleri ve 06zel
koleksiyonlar otomon bir pozisyonda bulunabilirler. Idare acisindan bir iiniversite

yerleskesindeki, tiim kiitiiphanelerin iiniversite kiitiiphane sistemine dahil olmasi arzu edilen

1 Wasserman, a.g.e., s. 35.
12 Stueart, Moran, a.g.e., ss. 88-89.
13 Kumar, a.g.e., s. 67.
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bir durumdur. Boylece kiitiiphane yoneticisi {iniversiteye bagli olan tiim kiitiiphaneler
tizerinde tam bir kontrole sahip olur. Halk kiitiiphanesi sistemi de genel olarak bir merkez
kiitiiphane, subeler ve gezici kiitiiphanelerden olusur. Satin alma, kataloglama ve
dokiimanlarin siniflandirilma islemlerinin merkezilesmesi cok 6nemlidir, fakat diger servisler
adem-i merkeziyet¢i olabilir. Kamu kiitiiphanecisinin yOneticisi normalde kiitiiphane

sisteminin iizerinde tam bir kontrole sahiptir. Hd

Sekil: 1.12 Adem-i Merkiziyetci Karar Alma ve Universite Kiitiiphanesi Orgiit Yapisi

REKTOR
Senato [~ T T T 7] — 7 7 7 71 Yonetim Kurl.
Rektor Yrd. Rektor Yrd. Rektor Yrd.
Genel Sekreter Fakiilteler (Dekan)
Genel Sekreter Yrd. Dekan Yardimcisi
Sekreter
Kiitiiphane ve
Dokiimantasyon
Daire Baskanhg Kiitiiphane(Sef)
Okuyucu hizmetleri
Teknik Hizmetler Okuvucu hizmetleri

Kaynak: Sonmez Celik, “Universite Kiitiiphaneleri: Amag, Gorev, Islev, Yonetim ve Orgiit Yapis1,” Dogus
Universitesi Dergisi, Say1:2, 2000: 59.

114
Kumar, a.g.e., s. 67.
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BOLUM III

KUTUPHANE PERSONELININ MOTiVASYONU

Organizasyonu anlayabilmek icin Oncelikle onu olusturan unsurlar1 bilmek gerekir.
Organizasyonu belirli bir biitiinliigli olan bir sistem olarak kabul edersek, kisileri de onun alt
sistemleri olarak gorebiliriz. Bu alt sistemlerin herbirinin kendine 6zgii amaclari, diisiince ve
davranig kaliplari, farkli olaylar karsisinda farkli algilama, yorumlama ve eyleme doniistiirme

bicimleri vardir.'"

Orgiitlerinde gerceklestirmesi gereken amaclar1 vardir ve bu amaclar1 gerceklestirebilmek
icin Orgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklarindan biri mevcut fiziksel varliklari, bilgi,
beceri ve yeteneklerini Orgiit amaglari dogrultusunda kullanan personeldir. Organizasyon,
kisilerin ihtiya¢larin1 karsilayabilmek icin hedeflere yonelmis bir sistemdir. Aile veya akraba
gibi basit organizasyonlarda ihtiyaclarin tatminindeki amac belirlidir, fakat biiyiik kurumlarda

yani, daha karmasik olan organizasyonlarda ihtiyac¢larin tatmini basit degildir.

Koontz’a''®

gore, is yOnetimi, bireylerin ortak bir amaci gerceklestirmek icin birlikte
caligabilecekleri bir ortamin yaratilmasini ve muhafazasimi gerektirir. Bir yonetici, insanlari
neyin motive ettigini bilmeksizin bu isi basaramaz. Orgiitsel rollere gére motive edici
faktorlerin insa edilmesi, bu rollerin dagitimi ve insanlar1 yonetme siirecinin tamami, bir
motivasyon bilinci iizerine insa edilmelidir. Motive edici faktorlerin bilinmesi ve bundan

faydalanilmasi agisindan, yoOneticilerin amator psikiyatrist rolleri de énemlidir. Yoneticinin

gorevi insanlar1 manipiile etmek degil, onlar1 neyin motive ettigini teshis etmektir.

Insan davramsmin temel bileseni, baz1 fiziksel veya zihinsel faaliyet bicimleridir. insan
davramigina bir faaliyetler dizisi olarak bakabiliriz. Insan faaliyetleri amaca doniiktiir, yani
insanlarin bir seyi basarmak i¢in bazi1 davraniglar sergilerler. Ancak, kisisel amaglar aldatici
olabilmektedir. Insanlar bazen yaptiklar1 seylerin nedeninin tam olarak farkinda olmakta,

fakat siklikla da bilincaltlarinda gémiilii olan istekleri tarafindan ytjnlendirilebilmektedir.117

Yoneticilerin temel gorevi, insanlarin sirketin veya kendilerine bagli her hangi bir boliim

ya da birimin gorev veya hedeflerini basarmaya yonelik faaliyetlere katkida bulunmaktadir.

"5 fsmet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi. (Istanbul: Kariyer Yayincilik, 2004) s. 13.

16 Harold Koontz, Cyril O’Donnell, Heinz Weihrich, 4.bs., Essentials of Management. (New York, McGraw-
Hill, 1986) s. 372.
"7 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 372.
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Aciktir ki yoOneticilik yeteneginin en Onemlisi insan faaliyetlerinin istenen yone ¢ekilmesi,
insanlarin bir seyler yapmasina neyin neden oldugunu ve onlar1 neyin motive ettigini

bilmekten geger.118

Yoneticiler, emirlerindeki kisilerin veya isbirligi yaptig1 kisilerin yetenek ve niteliklerinin
iistiinde ve otesinde bir basar1 saglayamaz. Oyleyse, yoneticilerin kisileri 6zendirmesi, ¢aba
ve faaliyetleri ise amaca dogru yoneltmesi ve uyumlastirmasi gerekir. Bunun i¢in de, yerine

. . . . . .11
ve zamanina gore onlari inandirmasi, denetim ve gozetim altinda bulundurmas: gerekir.'"

Kocel,"”® motivasyonun gozlenebilen ya da mikroskop altinda incelenebilen bir sey
olmadigim1 soylemektedir. Motivasyonu etkileyen faktorlerin kisilerin davraniglarinin
degerlendirilmesi sonucunda  anlasilacagimi ve kisinin davranis seklinin motivasyonu
gosterecegini  belirtmektedir.  Dolayisiyla,  yOneticilerin  personelin  davranislarim
yorumlamasi, bu yorumlamanin sonuglarina gore onlart motive edecek modeller ve

uygulamalar gelistirmesi zorunlulugunu vurgulamaktadir.

Genel olarak “motivasyon” kavrami, canlanma, davranislarda kararlilik ve davranislarin
yoneltilmesini, belirli bir eylemi yerine getirmek igin bir insanin bazi igsel ve digsal

faktorlerden aldig1 giicle cosku ve kararlilik gostermesini ifade eder.

Diger bir ifadeyle, motivasyon insan davramislarini harekete geciren ve baglatilan

hareketlerin devam etmesini saglayan bir gii¢ olarak tanimlanabilir.

Psikologlar, genel olarak davraniglarin motivasyon sonucu dogdugu noktasinda birlesirler.
Yani, kisinin davranisinin mutlaka bir nedeni vardir ve davranig algilanan belirli amaglar
gerceklestirmeye yonelmistir. Belirli amaclara yonelmis davranis, gercekte ihtiyag¢ tatmini ile
ilgilidir. Her fert devamli olarak tatmin etmeye calistigi bazi ihtiyaglara sahiptir, diger bir

ifadeyle belirli amaglara yonelirken ihtiyaclara gore hareket ederler.'?'

Insan diirtiileri, bilingli veya bilingsiz bir sekilde duyulan ihtiyaclara dayanir. Su, hava,
yiyecek, uyku ve barinma gibi fizyolojik gereksinimler temel ihtiyag¢lardir. Kisisel sayginlik,
statli, bagkalarina baghlik, sevgi, basar1 ve benlik duygusu gibi ihtiyaclar ise ikincil

ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclar farkli bireylere, zamana ve yogunluga gére degisim gosterir.

8 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 373.

19 Kemal Tosun, Yonetim ve Organizasyon: Ilkeler. (istanbul: istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi isletme
Iktisad1 Enstitiisii, 1989) s. 31.

120 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranig. (Istanbul, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1989) s. 302.

'*! Toker Dereli, Organizasyonlarda Davranis. (Istanbul: Ar Yaym Dagitim,1981) s. 187.

62



Yoneticilerin kendilerine bagli olan insanlar1 motive ettigini soylemek onlarin bu arzu ve
istekleri karsilamasini umdugu seyleri yaptiklarini ve kendilerine tabi olan insanlarin arzu
edilen bir sekilde davranmalarini sagladiklarini séylemektir. O halde motivasyonu zincirleme
bir reaksiyon olarak ele alabiliriz. Bu zincir temel ihtiyaglarla baslar, sonra gerilime neden
olan istek ve amaclar (yani tatmin edilmemis arzular) ortaya ¢ikar ve bu hedefleri elde etmeye
doniik davranigsa neden olur ve son olarak da bu istekler yerine getirilir. Bu zincir Sekil 1-

13’de gosterilmektedir. 12

Koontz,'” zincir aciklamasinin karmasik oldugunu ve ayrica achk gibi fizyolojik
ihtiyaclar disindaki ihtiyaclarin insanin icinde bulundugu cevreden bagimsiz olmadigin
belirtmektedir. Hatta birgok fizyolojik ihtiyac da cevresel kosullar tarafindan harekete
gecirilir: Bir yemegin kokusu aglik hissine, termometrede yiiksek bir derece gormemiz aniden
fazla 1stnmamiza veya soguk bir icecek géormemiz karst konulmaz bir susama istegine neden

olabilir.

Sekil: 1.13 Ihtiyac-Istek-Tatmin Zinciri

Ihtiyac — Istegi — Istek — Gerilime —  Gerilim

artiran neden olan
ihtivac istek
< 1 | <
Eylemlerdeki Eylemler Tatmine Tatmin
artisa  neden :> :> neden olan :>
olan istek eylem

Kaynak: Harold Koontz, Cyril O’Donnell, Heinz Weihrich, 4.bs, Essentials of Management. (New
York: McGraw-Hill, 1986) s. 373.

Ikincil ihtiyaglarimizi algilayisimizda cevrenin onemli bir etkisi vardir. Ornegin bir
meslekten terfi etmemiz daha yiiksek pozisyonlar icin arzumuzu atesleyebilir, zor bir
problemi ¢ozmek bir seyler elde etme istegimizi kigkirtabilir, sosyal bir grup, baglihik
ihtiyactmizi arttirabilir. Ayrica, bireylerin diirtiilerinin  karmastk ~ ve ¢ogu zaman

catisabilecegini de soyleyebiliriz. Ornegin bir birey ekonomik mal ve hizmetlere doniik bir

122 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 373.
123 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 373.
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istekle giidiilenmis olabilir daha iyi bir ev veya yeni bir araba almak gibi hatta birey yeni

bir ev mi araba m1 almak konusunda ¢atisma yasayabilir.'**

6.1. MOTiVASYON TEORILERI

Motivasyon konusunda pek cok teori ve model bulunmaktadir. Bu teori ve modeller,
yoneticilere bireyleri motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu siirdiirmek
konularinda yardimci olmaya calisirlar. Gelistirilen bu teorilerin bazilar1 bireylerin
ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motivlere, dolayisiyla bireyin icinde olan faktorlere agirhik
verirken, bazilar1 da bireyin disinda olan, bireye disaridan verilen faktorlere agirlik

vermektedir.'?

Motivasyon teorileri iki ana grupta toplanmaktadir. Birinci grup “Kapsam Teorileri”
olarak adlandirilan igsel faktorlere agirlik veren teoriler, ikinci grup da “Siire¢ Teorileri”

olarak adlandirilan digsal faktorlere agirlik veren teorilerdir. '*°

6.1.1. KAPSAM TEORILERI
6.1.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Organizasyonlarda motivasyon konusunu isleyen teoriler arasinda en ¢ok bagvurulan teori
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisidir. Maslow teorisinde insanlar onem sirasina gore

dizilmis farkl ihtiyaglara sahiptir.

Bu hiyerarside 4 temel varsayim vardir'?’:

1. Tatmin edilen ihtiya¢c motivasyon degildir. Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde yerini bir
bagskas1 alir ve boylece bireyler bazi ihtiyaclarimi tatmin etmek igin siirekli caba

icindedir.

2. Ihtiya¢ ag1 bir ¢ok insan icin karisiktir. Ciinkii aym1 anda bir ¢ok ihtiyag insanlarin

davraniglarini etkiler.

3. Genellikle diisiik siradaki ihtiyaclar yiikseklerdekinden once tatmin edilir ki davranisi

stirdiirmek icin gerekli hareket devam edebilsin.

124 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 374.

1% Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon..., s. 636.

126 Rogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon..., s. 636.

'*" Don Hellriegel, John W. Slocom, Organizational Behavior. 2.bs., (New York: West Publishing Co., 1979), s.
397.
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4. Diisiik seviyedekilerle karsilastirdigimizda yiiksek seviyedekilerin ihtiyaglarini tatmin

etmek icin daha fazla imkan vardir.

Maslow’un teorisine gore ihtiyaclar belirli bir hiyararsi icinde siralanmaktadir. En diisiik

seviyedeki ihtiyaglar fizyolojiktir. Buna karsin en yiiksek seviyedeki ihtiyaclar kendini

gerceklestirme ihtiyacidir. Bu ihtiyaclar asagida sirayla tanimlanmustir.'*®

p—

. Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, su, barinma ihtiyaci.

2. Emniyet ve Giivenlik Ihtiyaglari: Digsal tehlikelere karsi ya da tehtidlere karsi

korunma, bu tehtidler karsisinda bagimsiz olma ve giivenli calisma kosullari.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Dostluk, bir gruba ait olma, ask, uyumlu calisma gruplar, is

arkadashg:
4. Kendine Sayg ihtiyac1: Kendine giivenme, taninma ve prestij

5. Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Bir insanin kabiliyetini, yeteneklerini ve

potansiyalini tam olarak kullanabilmesi yetenek ve yaraticilik

Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaglar temeldir. Ornegin, kisiler bu bes ihtiyac1 ayn1 anda
hissetse de Oncelikle fizyolojik ihtiyaglarini tatmin etmeye ¢alisacaktir. Fizyolojik ihtiyaclarin
giderilmesi sonucunda daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglar ortaya cikacak ve kisileri etkileri
altina alacaktir. Emniyet ve giivenlik ihtiyaci temel ihtiyaclardan daha yiiksek derecede bir
ithtiyacgtir. Yani, kisiler fizyolojik ihtiyaclarini her zaman tatmin ettigi, biyolojik yagamini her
tiirlii tehlikelerden uzak tutugu ve bu durumu devam ettirdigi miiddetce huzurlu olacaktir.
Sosyal ihtiyaclar, kisiler bir sosyal gruba (aile, is arkadaslar1 vb.) ait olma duygusuna ihtiyaci
vardir. Sosyal ihtiyaglar uyumlu calisma gruplari, is arkadashigi ve samimi patronlarda

bulunur. Kisiler karsilikli sevgi baglarinin oldugu insanlarla iliskiler kurmaya arzu eder.'”

Kendine saygi ihtiyaci ise, bireyler 6z sayginlik ve kisisel yeterlilige de ihtiya¢ duyarlar.
Kisiler once bagkalarin dikkatini cekmek ve onlarin takdirini kazanmak isterler, daha sonra

kendi kendisinin takdirini kazanarak tatmin olurlar."*® Kisinin kendine saygi ihtiyaci, kendine

128 James L. Gibson, John M. Ivancevich, James H. Donelly, Organizationd: Behavior, Structure, Process. 4.bs.,
(Plano, Texas: Business Publications, INC., 1982) s. 82.

%% Ricky W. Griffin, Management. 5.bs., (Boston: Houghton Mifflin Company, 1996) ss. 477-478.

130 Dereli, a.g.e., s. 195.
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olan giivenlik duygusunu gelistirmenin yaninda, yasadigi cevrede ise yarar bir insan oldugu

kamsini giiglendirecek ve boylelikle bu duygu insan icin biiyiik bir tatmin araci olacaktir.'”'

Ihtiyaclar dizisinin sonuncusu olan kendini gerceklestirme ihtiyac1 ise kisilerin belirli
alanlarda uzmanlik kazanabilecek yeteneklere sahip olmasidir. Fakat bu ihtiyag, ihtiyaclar
hiyerarsisindeki diger ihtiyaclara gore daha az belirlidir. Ciinkii, kisiler ya bu ihtiyacin
varligininin ~ farkina  varmamiglar  ya da  gergeklestirebilecek  kosullar1  heniiz

bulamamuslardir.'*

Sekil: 1.14 Ihtiyaclar Hiyerarsisi

o . . Yaraticihik =
Kendini Gergeklestirme Thtiyaci '§ g
<
Taninma, kendine giiven, > §
- . 1 n —
Kendine Saygi Ihtiyaci presty oy
™ 7!
. Ait olma, sevgi, ask, bir gruba é
Sosyal Ihtiyaclar katilma
e
5]
. . e Tehlikelere kars1 korunma > B
Emniyet ve Giivenlik Thtiyaglar =8
0§
Tz
Fizyolojik ihtiyaclar Yemek, su, uyku b 2=
a

Kaynak: Raymond E. Glos, Richard D. Steade, James R. Lowry,8.bs., Business: Its Nature and
Environment an Introduction. (Cincinnati: South-Western Pub., 1976) s. 135.

6.1.1.2. Alderf’in ERG Kurami

Insan ihtiyaclari iizerine Maslow'unkinden daha gelismis bir teori Alderfer'in ERG teorisidir.
Maslow'un teorisi biiyiik bir genel uygulanabilirlige sahiptir, ancak Alderfer teorisi insanlarin
ihtiyaclarinin agik bir bicimde pratikte anlasilmasini saglar. ERG teorisi {i¢ grup insan ihtiyaci
oldugunu varsayar: Varlik (Existence), iliski (Relatedness) ve gelisme (Growth). Varlik
ihtiyaglar1 ~ tiimiiyle maddi ve psikolojik arzulardir. Iliski icinde olma ihtiyaclar1 diger

insanlarla olan iligkileri kapsar ve bu ihtiyaclar karsilikli paylasim, diisiinme ve hissetme

131 Eren, Orgﬁtsel Davranis..., s. 498.
132 Eren, Orgﬁtsel Davranis..., s. 498.
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yoluyla karsilanir. Gelisme ihtiyaglar1 ise insanlarin kendilerini ve c¢evrelerini iiretken ve
yaratici bir sekilde degistirmeleri yoniinde motive eder. Gelisme ihtiyaclarinin karsilanmast,

kisisel kapasitenin tiimiiyle kullanilmas1 ve yeni yeteneklerin kazanilmasiyla miimkiindiir.'*

Alderfer'in ERG teorisi ile Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi arasinda benzerlikler
bulunmaktadir, soyle ki varlik ihtiyaclarin1 fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina, iliski
ihtiyaclarin1 sosyal ve sayginlik ihtiyaclarina ve gelisme ihtiyaglarim ise  kendini

gerceklestirme ihtiyaglarina benzetmektedir. 134

ERG teorisi, cesitli farkli ihtiyaclarin tek bir seferde isleyebilmekte oldugunu one siirer.
Dolayisiyla her ne kadar Maslow kendini gerceklestirmenin ancak diger ihtiyac gruplar
karsilandiktan sonra gerceklesecegini sdylese de, Alderfer insanlarin, 6zellikle de giiniimiiz
post-endiistriyel toplumunda calisan insanlarin hem varlik hem de gelisme ihtiyaclarim1 ayni
anda karsilayabileceklerini ileri siirmektedir. Her iki teori de sahip olduklar1 pratik degerle
yoneticilere insanlar1 motive etmek icin kullanabilecekleri destek veya odiil bicimlerini
gosterir.  Yoneticilerin Maslow veya Alderfer’in ihtiya¢ hiyerarsi versiyonunu tercih
etmelerinden bagimsiz olarak, insanlarin ihtiyaglarm karsilayarak, oOzellikle kendilerini

gerceklestirmeleri ve gelistirmeleri i¢in firsatlar sunarak, onlar1 motive edebilirler.'*

Yine ERG teorisine gore, varlik ile iliski gereksinmeleri doyuma ulastik¢a kendilerinden
bir sonraki gereksinimler daha ¢ok istenmeye baslanir. Maslow’dan ayrilan diger bir yam da,
gereksinimler burada somutluk durumlarina gore siraya konmustur. Dolayisiyla bir iist
diizeydeki gereksinimi karsilamak giic oldugunda bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha
cok istenecektir. Ciinkii ERG teorisine gore, daha ayrilmamis, daha az somut amaclar elde

edemeyenler daha somut amaglara yonelirler.'*°
6.1.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Hellriegel,"’ ¢ift faktdr teorisini son dénemin en tartismali motivasyon teorilerinden birisi
olarak tanimlamakta ve bu teorinin iki yoOniiniin benzersiz oldugunu ve simdiye kadar bu

teoriye yonelen dikkat ve ilginin muhtemelen benzersizlikten kaynaklanmakta oldugunu

'3 Thomas S.Bateman, Scott A. Snell, Management: Building Competitive Advantage. 3.bs. (Chicago: Irwin,

1996) s. 390.

13 John A. Wagner, John R. Hollenbeck, Management of Organizational Behavior. (New Jersey: Prentice Hall
Inc., 1992) s. 207.

135 Bateman, a.g.e., s. 390.

1% Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari. (Ankara: Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Yayinlari, 1981) s. 39.

"7 Hellriegel, Slocom, a.g.e., s. 408.
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belirtmektedir. Birincisi bu teori bazi is faktorlerinin is tatminine ve bazilarinin da
memnuniyetsizlige neden oldugunu vurgulamaktadir. Ikincisi, bu teoriye gore is tatmini ve

tatminsizligi tek bir biitiin halinde var olmaz.

Herzberg ve arkadaglari bir grup muhasebeci ve miihendis {izerinde is tatmini ve
tiretkenlik arasindaki iliskiyi dikkatle incelemislerdir. Kismen yapilandirilmis miilakatlart
kullanarak, bu is¢ilerin yaptiklar is dolayimiyla duygularin etkileyen cesitli faktorler iizerine
veri toplalrmslaurdlr.138 Herzberg ve arkadaslarinin yapmis oldugu calisma sonucunda, bazi is
kosullarinin eksikligi halinde ¢alisanlarin iste tatminsizlik duydugunu ve bu kosullarin var

olmasi durumunda calisanlarin tam anlayisla motive edilmedigini ileri siiriilmiistiir.'*’

Herzberg ve arkadaslari bu calisma sonucunda ortaya iki faktdr grubu c¢ikarmislardir:
Giidiileyici ve hijyen faktorler, ilk faktor olan giidiileyici; bash basina isin kendisini, isi
kavramayi, ilerlemeyi ve sorumlulugu icerir. Bu faktorler is hakkinda pozitif duygularla
baglantilidir ve basli basina isin igerigine iliskindir. Bu pozitif duygular da bireyin ge¢miste
deneyimledigi basari, kavrayis ve sorumlulukla iligkilidir. Bu pozitif duygular islerde

gosterilen gecici basaridan ziyade kaliciliga bagli olarak sekillenir.'*

Ikinci faktor olan hijyen; sirket politikasin1 ve yonetimini, teknik denetimi, maasi,
giivenligi, calisma kosullarini ve kisiler arasi iliskileri icerir. Bu faktorler, herhangi birinin isi
hakkinda negatif duygulartyla baglantilidir ve isin gerceklestirildigi baglam veya cevreye
iliskindir. Yani bu faktorler, isi digsal olarak veya disaridan etkileyen engellerdir. Buna

karsin giidiileyiciler, isle ilgili icsel veya iceriden etkileyen faktorlere dayanmaktadir.'*!

Bir dereceye kadar farkli bicimde ele alindiginda, dissal etmenlerin neden oldugu
sonuclarin (maas, sirket politikasi ve kurallar vb.) biiylik Olciide formel kurum yapisi
tarafindan belirlendigi goriiliir. Digsal etmenlerin neden oldugu sonuclar, sadece kurumun
yiiksek performans belirlemesi durumunda devreye soktugu bir yiiksek performans odiilii
niteligindedir. Ote yandan, basaril1 bir gérev performansindan sonra hissedilen basar1 duygusu
gibi i¢sel faktorlerin neden oldugu sonuglar biiyiik 6l¢iide bireylerin i¢sel olarak hiikmettikleri
sonuglardir. Kurumsal politikalar bunlar iizerinde ancak dolayli bir etkide bulunabilir.
Giidiileyiciler her ne kadar her hangi birinin isiyle ilgili pozitif duygularla iliskili olsa da

bazen negatif duygularla da iligkili olabilir. Ote yandan hijyen neredeyse hi¢ bir zaman pozitif

138 James H. Donnelly, James L. Gibson, John M. Ivancevich, Fundamentals of Management. 3.bs. (Boston:
Irwin McGraw-Hill, 1998) s. 274.

1% Zeyyad Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi. 3.bs., (Bursa: Uludag Universitesi Yayinlari, 1987) s. 81.

140 Donnelly, Gibson, Ivancevich, a.g.e., s. 275-276.

'*! Hellriegel, Slocom, a.g.e., s. 408.
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duygularla iligkili degildir, ancak zihinsel depresyon, isi birakma, devamsizlik ve benzeri

durumlarla baglantilidir.'*

Teorinin ikinci onemli noktasi, is tatmini ve tatminsizliginin birbirinden bagimsiz ve ayri
olmalarina ragmen bir biitiin halinde var olamayacag onermesidir. Bu ikili varolusla ilgili en
ilging seylerden birisi, bir bireyin ayn1 anda hem tatmin hem de memnuniyetsiz olabilmesidir.
Bu ikili varolus ayrica, caligma kosullar1 ve maas gibi hijyen faktorlerinin i§ tatminini azaltma
veya arttirma durumu olmadigini, bu faktorlerin sadece is tatminsizliginin Olgiisiinii

etkileyebilecegini ortaya koymaktadir.'®
6.1.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland’a insanlar1 yonlendiren bir dizi temel ihtiya¢ tanimi yapmistir.

McClelland gore kisiler icin onemli olan ihtiyaclar basari, iliski ve giic ihtiyac;lalrldlr.144

Basariya olan ihtiyac, kisi ulagilmasi gii¢, calisma gerektiren amaclar secerek ve bunlar
gerceklestirebilcek gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi

gostermesidir.

Iliskiye olan ihtiyac, diger insanlar tarafindan begenilmek yoniinde giiclii bir arzuyu
yansitir. Bu ihtiyaci yiiksek derecede duyan bireyler yiiksek diizeyde performans gostermekle

cok ilgilenmeyebilirler, ancak diger insanlarla iyi gecinmek konusunda daha egilimlidirler.

Giic ihtiyact ise diger insanlar1 etkileme ve kontrol etme arzusudur. Eger bu ihtiyag
digerleri iizerinde saldirgan bir yonetim ve istismar seklinde agiga cikarsa kisisellesmis giic
olarak tanimlayabilecegimiz negatif bir giic haline de gelebilir. Bu kisisellesmis giic
ihtiyacim {ist diizeyde duyan insanlar, tiim gii¢lerini kendi kisisel hedeflerini gerceklestirmek
iizere kullanmak isterler. Ote yandan gii¢ ihtiyac1 toplumsallasnus giic olarak tarif edilen
pozitif bir giidii haline de gelebilir ¢iinkii bu giidii kurum ve toplumlarin yapici gelisimine

yonlendirilebilir.'*

Az baghlik ve ilimh yiiksek gii¢ ihtiyaci, hem daha yiiksek hem de daha diisiik yonetsel
basar ile iligkilidir. Yiiksek gii¢c ve basari ihtiyact etkili liderlik icin gerekli olan 6zelliklerdir.

Yoneticilik ve liderlik i¢in baglilik ihtiyacinin 6nemli olmamasin nedenlerinden birisi bu

142 Hellriegel, Slocom, a.g.e., s. 409.

143 Hellriegel, Slocom, a.g.e., s. 409.

'* David McClelland, (Cevrimici) http://www.businessballs.com/davidmcclelland.htm 18.09.2006
145 Bateman, Snell, a.g.e., s. 390.
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ihtiyaci fazlaca duyan insanlarin bazi insanlar1 mutsuz edebilecek olan ancak alinmasi gerekli

olan zor kararlar1 almakta zorlanmalaridir.'*®

McClelland, bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii i¢cinden en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve toplumu etki
altinda biraktigin1 iddia etmektedir. Birey yaptig1 ¢alismalarda basarili olmayi istedigi halde,
basarisiz olmaktan da biiyiik Olciide korku ve cekingenlik duymaktadir. Bu korku, bireyi
basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. O halde, bu korkunun yenilmesi

halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya ybneltecektir.147

6.1.2. SUREC TEORILERI
6.1.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Siire¢ teorileri arasinda en fazla sozii edilen bekleyis teorisidir ve ilk kez Vroom
tarafindan ortaya atilmistir. Diger teoriler motivasyonu ihtiyaglara gore aciklarken, Vroom’un
bekleyis teorisi bireyin gosterdigi davranisin karsisinda kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug
elde etmesi halinde, yani umdugunu bulmasi karsisinda, benzer davranis1 tekrar etmesiyle

bagintilidir. Eger birey umdugunu bulamaz ise ayni1 davranisi tekrar etmeyecektir.

Vroom motivasyon konusunda, kisiyi ¢esitli hareket bicimleri karsisinda karar verecek bir

kisi olarak gormektedir. Teori yapilacak secimi belirlemeyi amaclamaktadr.'*®

Bekleyis teorisine gore; is ve gorev basarisi bilyiik ol¢iide odiillendirilmis bir davranisin
fonksiyonudur ve bu teori lic degiskeni icerir: Cekicilik, performans ve o6diil iliskisi,
performans ve giic iliskisi. Cekicilik, kisi basar1 sonunda kendine verilecek odiilleri
arzulamali ve odiiller onun i¢in deger teskil etmelidir. Boylelikle deger bireyin daha fazla
caba sarfetmesine neden olacaktir. Performans ve o6diil iligkisi, birey gosterecegi cabanin ona
baz1 odiiller kazandiracagina inanmalidir. Son degisken olan performans ve gii¢ iliskisi,

bireyin isini yaparken ¢abay1 algilamasi onun belli bir performansa yéjnlendirir.149

Eren'™ bekleyis teorisini su sekilde 6zetlemistir:

1. Birey gosterecegi ¢abanin ona bazi ddiiller kazandiricagina biiyiik 6l¢iide inanmalidir.

146 Bateman, Snell, a.g.e., s. 390.

147 John R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Osborn, Orgabizational Behavior. 6.bs., (New York: John
Wiley Sonc Inc., 1997) ss. 90-91.

148 Dereli, a.g.e., s. 205.

9 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams. (Eskisehir: T.C.Anadolu Universitesi Yayinlari, 2001) s.
332.

150 Eren, Orgﬁtsel Davranis ve..., s. 530.
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2. Birey basar1 sonunda kendine verilecek odiilleri arzulamalidir.
3. Birey kendinden beklenen basariy: gerceklestirebilecegine inanmalidir.

Bu teoride, basari biiyiik ol¢iide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur, ancak birey
kendisine verilecek olan o6diilii arzulamali ve gosterece8i ¢abanin da kendinden beklenen

basariya ulastiracagina inanmalidir.
6.1.2.2 Lawler ve Porter Modeli

Lowler ve Porter modeli Vroom’un bekleyis teorisini temel almakta, fakat bazi noktalarda
bu modele gii¢clendirici katkilar yapmaktadir. Kurama birinci katki sudur; bireyin kendi
basarisin1 degerlemesine baglh olarak ortaya c¢ikan ve onun kuskusuz doyumunu etkileyen
odiillendirme adaletine iliskindir. Ikinci katki ise, organizasyonlarda ¢aligandan beklenen
davranig giiciinii azaltan rol catismalarinin oldugunu, bunun da caba ve basarilar1 olumsuz
yonde etkiledigini ileri siirmektedir. Bu teoriye gore yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk
saglayabilmesi i¢in ¢alisanlarin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit

icinde dagitilan ddiillerin adil olmasi gerekmektedir.'!
Adams’mn Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore girdilerin c¢iktilarla ayn1 olmasi gerekir, eger iki birey ayn1 emegi
harciyorsa, esit iicret almalar1 gerekir. Eger bir birey digerine gore daha az emek harciyorsa

daha az iicret almalidir, aksi durumda daha fazla iicret almalidir.'>?

Esitsizlik; bir bireyin girdileri ile ¢iktilarinin oraninin dengesiz olmasi demektir. Bireyler,
bu orami dengeye getirmek icin giidiilenmektedirler.'”® Birey kendi kurumunda baska bir
bireyle veya baska bir organizasyonda kendi pozisyonunda ki kisi ile kendisini karsilagtirmast

ve is ortamu ile ilgili algiladig esit ve esitsizlikle ilgilidir.

Karsilagtirma sonucu, esitsizlik duygusu, bireyde gerginlik yaratir ve birey bu gerginligi
azaltmak yoOniinde caba gosterir. Esitsizligi azaltmak i¢in bireyin basvurabilecegi yollar su

sekilde 6zetlenebilir.'™*

1. Girdi ve sonuglarimi degistirmeye caligir.

151 Fred Luthans, Organizational Behavior. 7.bs. (New York: McGraw-Hill, 1995) ss. 157-159.

152 Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri. 4.bs., (Istanbul: Avciol Basim Yayin, 2004) s. 165.
'3 Joseph L. Massie, Essentials of Management. 2.bs., (New Jersey: Prentice Hall, 1971) s. 152.

154 Onaran, a.g.e., s. 170-171.
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2. Girdi ve sonuglara iligkin goriiglerini degistirir.

3. Esitsizlik biiyiik bir gerginlik yaratmis ve birey bu gerginligi azaltmamissa isi birakir

ya da ise gelmemeye baslar.

4. Karsilastirma yaptigl bireyin iizerinde etkili olmaya calisir. Bu bireyin sonuclar ile

girdilerini degistirmeye ya da iliskiden ¢ikmasi i¢in zorlamaya baglar.

5. Kargilastirma yaptigi bireyi degistirir. Ancak bu degistirme, Ozellikle karsilastirma

yapilan kisi uzun siiredir karsilagtirma i¢in kullaniliyorsa oldukga gii¢ olacaktir.
6.1.2.4.Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢ Modeli

Cranny ve Smith adli teorisyenler Lawler’in bekleyis teorisinde ¢ok karmasik terimlerin
kullanilidigin1 ~ belirtmislerdir. Bu karmasikligi ortadan kaldirmak amaciyla ¢aba, doyum,
odiil arasinda ii¢c yollu ve basit bir iligki sekli ortaya atmislardir. Bu iliskide degiskenlerden
her birisinin, digerleri iizerine ya tek olarak, ya da toplu olarak etkisi vardir. Yani, yoneticiden
gelen begeni doyumun artmasina neden olabilir. Diger taraftan doyuma ulasan bir is¢i de

amirin kendisini begenmesini ve takdir etmesi durumunu yaratabilir."*’

Eren de'* bekleyis teorsinin karmasik terimlerden olustugunu ve giidiilenme sorununu
karmasiklastirdigimi ve  uygulamalara ters diistiiglinii belirtmistir. Basit bir model ile
gosterilen (sekil 1.15) bu iliskide basari, modelin ortasinda yer almakta, 6diiller ve doyum
tizerinde etkide bulunmakta ve caba tarafindan etkilenmektedir. Burada 6nemli olan nokta
odiillendirmenin tek basina basariy1 etkileyemecegi, basariyr dogrudan etkileyen unsurun
ancak caba oldugudur. Elbette caba odiillerden etkilenmekte ve odiiller ona doyum sagladig

oranda basariy1 etkilemektedir.

133 Besim Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. (istanbul: istanbul Universitesi, 1978) s. 41.

1% Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar. 6.bs., (istanbul: Beta Basim Yayin,
2003) s. 602.
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Sekil: 1.15 Cranny-Smith’in Siire¢ Modeli

Odiiller

Basari

N

Caba Doyum

A

Kaynak: Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar. 6.bs., (Istanbul: Beta Bastm
Yayin, 2003) s. 602.

7.1. KUTUPHANE PERSONELININ MOTiVASYON KAYNAKLARI

Motivasyonda temel amacg; calisamin istekli, verimli ve etkili caligmasini saglamaktir.
Bunun i¢in yoneticiler tarafindan cesitli 6zendirici araglar (motivasyon kaynaklart) kullanilir.
Ancak bu araglar her yerde ve her zaman ayni1 etkiyi gostermezler. Bir kisi i¢in 6zendirici olan
arag, bir digeri i¢in aynm1 anlami tasimayabilir. Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglarin
etkinliginin ayn1 zamanda isletmeleri yonetenlerin anlayis ve davraniglarina da bagl oldugu

sOylenebilir.

Orgiitler, calisanlardan yiiksek verim almak icin onlarin motivasyonunun saglanmasi

geregi lizerinde durmuslardir. Bu konu iizerinde bir ¢cok arastirma yalpﬂrmstlr.15 !
7.1.1. Is Tatmini

Harold Koontz,'® motivasyon ve tatmin olma arasindaki farki su sekilde agiklamistir:
Motivasyon, bir istek veya amaca ulasma diirtii ve cabasidir. Tatmin olmak ise, bir istek
karsilandiginda ortaya ¢ikan hosnutluktur. Diger bir deyisle, Sekil 1.16’de gosterildigi gibi
motivasyon bir sonuca yonelik diirtiiyii, tatmin ise zaten deneyimlenmis olan bir sonucu ima

etmektedir.

"7 Jo Bryson, Effective Library an Information Centre Management. 2.bs., (England: Gower Pub., 1999) s. 222.
138 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 375.
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Bu durumda yonetimsel bir bakis acisiyla, bir kisinin yiiksek bir is tatminine sahip
olmasina ragmen diisiik bir i3 motivasyonuna sahip olabilecegini veya tersinin
gerceklesebilecegini soyleyebiliriz. Diisiik is tatminine sahip yliksek motivasyonlu birisinin
kendisi i¢in farkli pozisyonlarin arayisi icinde olmasi kayda deger bir olasiliktir. Keza, kendi
pozisyonlarini fazlasiyla iyi bulduklar1 halde diisiindiiklerinden veya hakettiklerinden ¢ok

daha az kazandigim diisiinen insanlar muhtemelen farkl bir i arayacaklard1r.159

Sekil: 1.16 Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki Fark

Sonug

Motivasyon ﬂ

Is
Tatmini

Kaynak: Harold Koontz, Cyril O’Donnell, Heinz Weihrich, 4.bs, Essentials of Management. (New York,
McGraw-Hill, 1986) s. 375.

[s tatmini, bireyin isine kars1 genel tutumlarina yoneliktir.'®® Orgiitsel davranis agisindan
en onemli tutumlardan biri, bireyin isine karsi gelistirdigi tutumlardir. Eger bu tutumlar
olumlu ise ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek, olumsuz ise tatmin diizeylerinin diisiik
oldugu goriiliir. '

Davis,'® is tatminini, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hognutsuzluk

olarak tanimlamaktadir.

Her calisanin isine ve is yerindeki iligkilerine yonelik olarak zaman icinde gelistirmis
oldugu is hakkindaki bilgisi, isin sonucuna iligskin yaklagimlar1 ve is ortaminin kosullar1 vb.

zihinsel tutumlar; olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Calisanin yasadigi is

159 Koontz , O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 375.

160 Robbins, Stephen P., Organizational Behavior: Concepts, Controversies and Applications. 3.bs., (New
Jersey: Prentice Hall, 1986) s. 104.

1" Ozkalp, Kirel, a.g.e., s. 128.

192 Keith Davis, fsletmelerde Insan Davranisi: Orgtitsel Davranis, cev.Kemal Tosun, v.d., (Istanbul: Istanbul
Universitesi Yayinlari, 1982) s. 96.
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deneyimleri sonucu ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu ise bu is tatmini, eger olumsuz ise bu

is tatminsizligi seklinde nitelendirilmektedir.'®®

Motivasyon ile is tatmini arasindaki iliskiyi en iyi agiklayan yaklasimlardan birisi
Herzberg’in gelistirmis oldugu “Cift Faktor Teorisi’dir. Bu teoriye gore, is tatmini ile
motivasyonsuzluk birbirinin karsit1 olarak goriilmektedir. Bu yaklasimda; is tatminsizligine
yol acan etkenlerin ortadan kaldirilmasi durumunda, calisanlarin motive edilecegi

diistiniilmektedir. 164

Bu durumda, is tatmini motivasyonun saglanmasinda bir arac¢ niteligi tasimaktadir. Is
tatminin diisiik olmas1 motivasyonu olumsuz yonde etkilemekte, yiiksek olmasi durumunda
ise olumlu yonde etki ederek calisanlarin motivasyonunu saglamaktadir. Is tatmini aym
zamanda calisanlarin memnuniyetini de ifade etmektedir. Isinden memnun olan personel
dogal olarak tatmin olacak ve bu durum calisanlarin daha verimli, basarili olmasina neden

olacaktir.

Aragtirmalar kiitiiphanecilik alaninda calisanlarin is tatmini etkileyen pek ¢ok faktoriin
bulundugunu gostermektedir. Calisanin yonetimde yer almasi, karar verme giicline sahip
olmasi, iste bagimsiz olmasi, ¢alisanlarla iyi iliskiler i¢inde olmasi is tatmini iizerinde olumlu

etkki yaratmaktadir.

Is tatmini ile yas, mesleki deneyim, egitim diizeyi, iicret diizeyi, cinsiyet ve mesleki grup
arasinda anlaml bir iliski a¢1ga ¢ikarilamamustir. Ote yandan, mesleki deneyimin is tatminini
arttirdign ileri siiriilmektedir. Benzer bicimde bazi arastirmacilar cinsiyetin is tatmini tizerinde
etkili oldugunu ileri siirmektedir. Bunlara ek olarak, bazi aragtirmalar erkek kiitiiphanecilerin
kendi islerinde kisisel gelisime ve serbest karar almaya kadin meslektaslarina gore daha fazla
onem verdigi ve kadin Kkiitiiphanecilerin is tatminini daha az sagladigini ortaya

koymaktadir.'®
7.1.2. Performans

Performans, bir calisanin veya grubun isine veya isletmenin amacina yaptigi katkinin

nitelik ve nicelik yoniiyle ol¢timiidiir. Calisanlarin is tatminlerini artirma konusunda ii¢ farkil

193 {smet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi. (Istanbul: Kariyer Yayincilik, 2004) s. 388.

164 Jerry L. Gray, Frederick A. Starke, Organizational Behavior: Concepts and Applications. 3.bs., (Columbus:
A Bell &Howell Company, 1984) s. 78.

' Ebru Kaya, “Job Satisfaction of the Librarians in the Developing Countries” 61st IFLA General Conference-
Conference Proceedings August 20-25 1995 (Cevrimig¢i) http://www.ifla.org/IV/ifla61/61-kaye.htm 19.09.2006
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goriis bulunmaktadir. Is tatmini performansi artirir, performans is tatminine yol acar,

performans ve ig tatmini verilen odiillere baghidir. Barutcugil,'®®

is tatmininin, belirli sinirlar
icerisinde performans: etkileyecegini ve performans iizerindeki etkisini karsilikli bir iligki

olarak gormenin daha dogru olacagini savunmaktadir.

Sekil: 1.17 Is Tatmini — Performans Iliskisi

Bagsarili ¢aligana

Ustiin Sl verilen 6diiliin adil
Performans utier »  olarak algilanmasi
QAHA
GERIBILDIRIM < YUKSEK
h TATMIN

Kaynak: ismet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, (Istanbul: Kariyer Yayincilik, 2004) s. 393.

Islerinde yiiksek performans gosteren calisanlarin daha fazla tatmin olduklar
bilinmektedir. Yiiksek basar1 da goriiniir yontemlerle 6diillendirilir ve 6zendirilirse i tatmini
artar. Bu durumda tatmin, yiiksek performansa degil verilen 6diile karsi olusan duygularin
toplamidir. Is tatmininin performans iizerinde dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Eger calisanlar
ortaya koyacaklar1 yiiksek performansin bir yolla odiillendirilecegini bilirlerse, basar1 icin

caba harcarlar ve sonunda alacaklar1 6diille is tatminini saglarlar.167

7.1.3. Odiil ve Ceza

Motivasyon, oOrgiit ortaminda kisilere yonelik o©diil-ceza ve benzeri yaptirimlarin
tamamiyla yakindan iliskilidir. Orgiitsel hiyerarsi icinde c¢alisanlarla kurum arasindaki
iliskilerin niteligi ve diizeyi belirlenmistir ve bu iligkilerin sonucunda calisanlarin islerinden
tatmin duymalar1 ya da duymamalar1 s6z konusudur. Kurum ortaminda calisanlara yonelik

cesitli yaptirimlar kullamlabilinir. Ornegin, ise gec gelen calisana sozlii uyari ve isten

1 Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklaru..., s. 392.
"7 Thomas A. Mahoney, Compensation and Reward Perspectives. (Illinois: Richard D. Irwin Co., 1976) s. 310.
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uzaklastirmaya gibi burada onemli olan gereken zamanlarda gereken odiillerin ¢alisanlara
verilmemesinin, calisanlar iizerinde olduk¢a olumsuz etkilere yol actigi ve sonugta da
motivasyonu diistirdiigii gercegidir. Her kurumda bir 6diil ve ceza sistemi vardir. Kurumlarda
calisanlara yonelik yaptirimlarda ceza yerine 6diil yaklasiminin oncelikle tercih edilmesi
gerekir. Diger bir ifade ile, basarilarinin giindeme getirilip takdir edilmesi motivasyonu
68

arttirir. !

Koontz'®’

odiil ve cezay1 havug ve sopa ikilemine benzetmektedir. Bu benzetme bir esegi
hareket ettirmek ic¢in en iyi yolun ya Oniine bir havu¢ koymak ya da arkasindan diirtmek
oldugunu anlatan eski bir hikayeden gelmekte ve istenen davranisin elde edilmesi i¢in 6diil ve

cezalarin kullanilmasina atifta bulunmaktadir.

Son yillarda belirleyici hale gelen tiim arastirmacilara ve motivasyon teorilerine ragmen,
odiil ve ceza hala giiclii giidiileyiciler olarak diisiiniilmektedir. Bu yontemler yiizyillardir

insanlar1 motive edebilecek yegane giicler olarak diisiiniilmiistiir.

Ayn1 zamanda tiim motivasyon teorilerinde bir bicimde “havu¢”un tesvik ediciligi kabul
edilmektedir. Cogunlukla bu tesvik ikramiye biciminde para olmaktadir. Her ne kadar para
yegane motive edici giic olmasa da, bu giicler arasinda belki de en 6nemlisidir ve bu sekilde
devam edecektir. Para “havug¢” yaklasim ile ilgili sikinti, performansindan bagimsiz olarak
herkesin maas artiglari, kidem terfisi, otomatik “deger” artiglar1 gibi nedenlerle bir havug
almas1 ve iist diizey yonetici ikramiyelerinin kisisel yonetici performansina baglh
olmamasidir. Olay su sekilde 6zetlenebilir: Eger birisi i¢i havug dolu bir sepeti esegin Oniine
koyar ve elinde bir havugla bir kenarda dikilirse, esek sepeti almak ic¢in tesvik edilmis

olacakdir.

Korku bi¢iminde “sopa”; isini kaybetme korkusu, gelirini kaybetme korkusu, ikramiyenin
azaltilmasi, riitbe indirimi veya bagka bir ceza gibi giiclii bir giidiileyicidir. Ancak, herkesin
kabul ettigi gibi en iyi giidiileyici degildir. Ciinkii, savunmaci ve misillemeci davranislarin,
diisiik kaliteli isin, yonetsel lakayithigin, bir yoneticinin karar alma siirecinde risk alma
basiretsizliginin ve hatta sahtekarligin artmasina sebep olur. Ancak 6te yandan, ceza korkusu
gozlemlenemez ve ¢cogu yonetici kendi pozisyonlarinin verdigi giicii tam olarak idrak edemez.
Bu kisilerin en iist diizey amir veya genel miidiir olmalar fark etmez; ellerindeki ¢ok cesitli
odiiller verme ve ceza uygulama giicleri onlara kendilerine bagli olan insanlarin ekonomik ve

sosyal refahlarini cok biiyiik dlciide kontrol etme yetenegi kazandirir.

' flhami Findik¢1, Insan Kaynaklart Yonetimi. 3 bs., (istanbul: Alfa Basim Yayin, 2001) s. 387.
169 Koontz, O’Donnell, Weihrich, a.g.e., s. 375.
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Calisanlara sunulan 6diillerin ¢esidi ve 6zelligi onemlidir. Odiiller maddi olabilecegi gibi
manevi de olabilir. Maddi odiiller arasinda; pirimli {icret, iicret artisi, kara katilma gibi
odiillerden olusur. Manevi odiller ise sozlii yiiceltme, takdir ve terfi vb. olarak

stralanabilinir.!™

Giiniimiizde sosyal degerler giderek degismektedir ve artik kadinlar, yasam ihtiya¢larin
eslerinden degil de kendi gelirlerinden karsilamay1 tercih etmektedirler. Tibbi ve teknolojik
gelismeler sayesinde esine ve cocuguna bakan klasik ev kadini anlayisi kalkarak konrol
giiclerini elinde tutan kadinlar giiniimiizde giderek cogalmaktadir ve bdoylelikle kadinlarin i
hayatina yer almalar1 artmistir. Fakat yine de erkek egemen kiiltiirlerde oOrgiitlerde ki
odiillendirmede kadin calisanlarin geride kaldig bir gergektir ve bu gercek kiitiiphanelerde de

gecerlidir.'”!
7.1.4. Maddi Odiillendirme

Klasik ekonomistler ile bilimsel yonetim hareketinin onciileri, bireyin ekonomik amaclara
varmada ¢ogunlukla rasyonel davrandigina ve ekonomik kazan¢ ya da faydalarini maksimize
etmede bilingli ve rasyonel sekilde ¢aba harcadigini dolayisiyla da insanlart motive etmenin

baslica yolunun, onlara tesvik edici parasal 6diiller saglama olduguna inanmuslardir.'”

Yine bir baska yazar da, maas, benzeri finansal faydalarin ve personele 6denen iicret
diizeyinin onemli oldugunu ve calisanlarin iicretleri diisiik olursa minumun kapasite ile
calisacaklarint ve ilk firsatta ayrilmayr diisiineceklerini belirtmektedir. Calisanlar,
yoneticilerinden uygun bir iicret, farkli 6deme sistemleri, iyi bir lider olma, ekip olarak

calisma ve benzeri yollarla motive edilmeyi beklerler.'”

Son yillarda yapilan arastirmalarda, statii, giivenlik duygusu, sayginlik kazanma ve
toplumsal kabul gérme gibi ana fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclar ile ddeme arasinda yakin
bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ciinkii para, toplumda statii elde etmek i¢in gerekli olan
onemli bir etkendir. Yiiksek statii, daha fazla saygi, daha cok ilgi toplama gibi etkileri

nedeniyle bireyler icin para Onemlidir. Sahip olunan seyler kisinin, kendi idealini

170 Findikel, a.g.e., s. 387.

"I Sarla R. Murgai, “Motivation to Manage: a Comparative study of Male and Female Library & Information
Science Students in the United States of America, India, Singapore, & Japan” 65th IFLA Council and General
Conference Bangkok, Thailand 20-28 August 1999, (cevrimici) http://www.ifla.org/IV/iflab5/papers/093-
113e.htm 18.09.2006

72 John Cowley, “Supporting Theory for Personnel Management in Libraries,” Aistralasian College Libraries,
C.3, S.2, June 1985, s. 59.

'3 Lain Maitland, Insanlar Motive Etmek. (Ankara: ilkkaynak, 1997) s. 45.
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gerceklestirme duygusu ile ilgilidir. Gelir artik¢a, kisi cevresindekilerden daha fazla kazang
sagladik¢a, kiside basar1 ya da basarili olma duygusu gelismektedir. Kisilerin paraya vermis
oldugu onem ile ise iliskin unsurlar arasinda bir bag vardir. Fazla paraya sahip olmak i¢in

duyulan istek, yiiksek statii, prestij, giivenceli bir gelecek arzusundan kaynaklamr.'”*

Bir ¢alisanin belirli bir is yerini secmesi, orada kalmas1 ve yiiksek motivasyonla ¢aligmasi
kendisine Onerilen {iicret diizeyi ve Odiillerle yakindan iliskilidir. Bu nedenle, calisanin
beklentilerinin karsilanmas: i¢in maddi ya da manevi Odiillerden olusan bir ddiillendirme
sisteminin  olusturulmas1 gerekir. Calisanlarin organizasyondaki gorevlerini yerine
getirmelerinin karsiligi olarak aldiklar1 her ¢esit 6deme, gerek c¢alisanin is tatminini, gerek

organizasyonel performansini yakindan ilgilendirmektedir.175

Bakewell'’°, kiitiiphane personeli ve yoneticileri icin temel tatminsizlik kriterinin zayif

ticret ve odiillendirme politikas1 oldugunu bildirmistir.

Barutcugil,'”’ organizasyonlarda ©deme sistemlerinin etkinliginin calisanlarin elde
tutulmasi, calismaya Ozendirilmesi ve verimlilik saglamasi acisindan Onem tasidigini

belirterek, etkin bir 6deme politikasinin temel kriterlerini su sekilde belirtmistir:

Yeterlilik: Ucret, calisanin ekonomik sosyal ve yasal beklentilerini ve haklarin

karsilanmada yeterli olmalidir.
- Esitlik: Ucret, calisanin egitimi, yetenegi ve cabasi ile dengeli olmalidir.

- Maliyet- etkinlik: Ucretin organizasyona maliyeti, aldigi karsihiga ve sagladig

etkinlige esit olmalidir.

- Giivence: Ucretin miktar1 ve 6deme bicimi calisanin kendini giivencede hissetmesine

yardimci olmalidir.
- Ozendiricilik: Ucret, calisam etkili ve verimli calismaya 6zendirmelidir.

- Benimsenme: Calisan, iicret sistemini anlamali ve kendisine yararli olduguna

inanmalidir.

174 3
I
175

smail Durak Ataay, Isletmelerde Insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktirler. (Istanbul: MESS, 1988) s. 51.
Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklarai..., s. 443.

176 Ken Bakewell, “Motivation of Library Staff”’, 1993, Volume 14, Issue 5, p. 18 (Cevrimici)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=1&did=1195532&SrchMode=1&sid=1&Fmt=3& VInst=PROD& VType
=POD&RQT=309& VName=PQD&TS=1159339817&clientld=60278 27.09.2006

17 Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklart..., s. 448.
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Bireyler geleneksel olarak iste harcadiklar1 siireye gore iicretlendirilirler. Fazla mesai
O0demeleri ya da ge¢ saatlerde yemek izni gibi ekstra iicretler calisanlar iste fazladan zaman
harcadiklar1 zaman temin edilir. Ekstra iicretlendirme metotlar1 daha etkin ve iiretken olanlari
cezalandirmaktadir. Bunlar yenilikleri, kisisel katkiyr ya da etkileyiciligi hesaba katmakta
basarisiz olmaktadir. Bireyler, bilgi hizmetlerinin ya da esas organizasyonun basar1 ya da

basarisizligindan ¢ok, hizmet yilina bagh olarak arttirilmis iicret almaktadir.'”®

Performansa dayali iicretlendirme ise performansi ddiillendirerek bilgi hizmetlerinin ya da
esas organizasyonun hedeflerini gerceklestirmek {izere bireyi ya da grup basarisimi tesvik
eder. Performansa dayali iicretlendirme belirli performans Ool¢iitlerine bagl olabilir ve
projenin mutlak kilometre taslarina ya da verimlilik sonuglarina ulasildiginda ekstra
odiillendirme mekanizmalar1 saglayabilir. Ucretlendirme bir kerelik odemeler, maas
yiiklemeleri ya da iiretim kazancinin paylasilmasi bi¢iminde olabilir. Tiim {icretler para
O0demesi seklinde olmayabilir. Normalde hesaba katilan egitim ve kisisel gelisim amach

seminerlere ek olarak yapilan konferanslara katilim gibi bagka mekanizmalar sz konusu

olabilir.'”

7.1.5. Manevi Odiillendirme

Barutcugil’e'®

gore, modern organizasyonlarda geleneksel nitelikteki odiiller giiniimiizde
etkinliklerini yitirmeye ve 6zendirici olmaktan ¢cikmaya baslamisidir. Genellikle, ekonomik
nitelikteki oOdiiller ve liyakata bagli olarak Onerilen yiikseltmeler, yonetici tarafindan her
zaman {istiin calisanlarin performanslarinin 6diilleri olarak goriilmiistiir. Fakat, bu odiiller
calisanlar tarafindan hak olarak algilanmistir. Dolayisiyla para ve benzeri maddi odiillerin
bazi durumlarda motivasyonu ve verimliligi azaltict etkileri dahi olmaktadir. Motivasyonla
ilgili olarak yapilan cesitli arastirmalarda ele alinan ¢ok sayida 6zendirici faktérden, calisanlar
tarafindan en fazla motive edici olarak secilen ilk besinden dort tanesinin hi¢cbir maliyeti

olmadan saglanabilecek oOzendiriciler olmas1 dikkat cekicidir. Yoneticilerin, c¢alisanlarin

gosterdikleri performansa gore kolaylikla uygulayabilicegi bu ddiiller sunlardir;
- Isini iyi yapan calisam kisisel olarak kutlamak,
- lyi performans gosteren ¢alisanlara kisisel notlar yazmak,

- Bir toplant1 sirasinda takdir ve tesekiirlerin belirtilmesi,

178 Bryson, a.g.e., s. 217.
' Bryson, a.g.e., s. 217.
"% Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklaru..., s. 459.
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- Moral artirict1 ve kutlama amacgh toplantilar diizenlemek ve yiiksek perfomansh

calisanlart onurlandirmak seklinde siralanabilir.
7.1.6. is Zenginlestirme ve Genisletme

Is zenginlestirme, ¢alisana yetki ve sorumluluk devrinin yanisira daha az denetim ve daha
cok inisiyatif kullanarak islerini kontrol edebilme sansi tammr. Is zenginlestirme,
motivasyonel faktorlerin (sorumluluk, basarma, tanmnma) harekete gecirilmesidir. Is
zenginlestirme, calisana gorevlerini planlamak ve degerlemek icin daha fazla sorumluluk
vererek isin derinligini genisletmektir. Derinlik kavrami Herzberg tarafindan “diisey
yiikleme” olarak tanimlanir. Herzberg’e gore, zenginlestirilmis isin yiikledigi ek
sorumluluklar, bireylerin daha iist seviyedeki ihtiyaglarina pozitif yanit vererek, bireylerin

. . . 181
isteki motivasyonun artmasina yardimei olur. 8

Isteki cesitlilik ve otomasyon isten alinan tatmini arttirabilir ve motive edici olarak rol
oynayabilir. Is zenginlestirme ve is genisletme motivasyon saglayan iki farkli yontemdir. Is
genisletme, calisanlara yatay cesitte fazladan sorumluluk verildiginde ortaya cikar. Eger
ekstra sorumluluklar dikey tabiatllysa ve 0z denetimi de kapsiyorsa, bu siire¢ is
zenginlestirme adi alir.'®* Isin niteligi ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarina gore, birey
ancak isin genisletilmesi yoluyla gelistirilebilir. Cogu davranis bilimci, isin genisletilmesini

daha fazla cikar, sorumluluk ve karar verme yetkisinin saglanmasi olarak diisinmektedir.'®

Cesitlilik, is genisletme yoluyla islevler eklenerek elde edilebilir. Eger is genisletme
bireye iizerinde ¢alistig1 islemin tamamlandigin1 gérme olanagi verirse, birey agisindan ekstra
psikolojik degerler de saglanabilir. Ancak is genisletmeyi saglamak i¢in tahsis edilen
caligmanin tiirli dikkatlice gozden gecirilmelidir. Bireyin var olan rahatsiz edici is
sorumluluklarina ozellikle de ek olarak yiiklenen yeni gorevler aym diizeyde ise isi
genisletmenin anlami yoktur. Bu motivasyon iizerinde olumsuz bir etki yaratmaktan bagka bir

ise yaramaz. '®*

Is zenginlestirme daha fazla gorevin dagitilmasi degil, bir bireye dzerklik ve sorumlulugun
verilmesidir. Bilgi hizmetlerindeki karar alma derecesinin artmasi yoluyla is daha anlaml

hale gelirse motivasyon diizeyi de artacaktir. Belirli gorevlerde belirli bir derecede

181 Schermerhorn, Hunt, Osborn, a.g.e., s. 155.

182 Gary Johns, Organizational Behavior: Understanding Life at Work. ( New York: HarperCollins Pub., 1992)
ss. 219-220.

183 Massie, a.g.e., s. 145.

'8 Bryson, a.g.e., s. 217.

81



sorumluluk ve c¢aligmalarin sonuglar1 hakkinda bilgi saglanarak bir ¢ok insanda motivasyon,

performans ve memnuniyet arttirtlabilir. '

Is yerlerinde bireylerin kendi is tarifelerini belirlemelerine izin verilerek, isyerinde
degisiklikler yapilarak, diizenli bir prensiple bireylerin gorevleri degistirilerek, tecriibeli
personelin daha tecriibesiz c¢alisanlari egitmesine olanak vererek, bireylerin miisterilerle
dogrudan iliski kurmalar1 saglanarak ve personeli kendi kalite denetimlerini yapmalar i¢in
tesvik ederek sorumluluk ve ozerklik arttirilabilir. Is zenginlestirme sadece isin motive etme
potansiyeli yiiksek oldugu zaman ise yarar. Kimin ic¢sel olarak motive edilip kimin
edilemeyecegini saptamakta psikolojik ihtiyaclar ¢cok onemlidir. Yiiksek gelisme ihtiyacina
sahip bireyler eklenen sorumluluklari hevesle kabul edeceklerdir. Gelisme istekleri ¢ok da
giiclii olmayan bireyler ise basta daha isteksiz davranabilirler ya da fazla zorlanmaya ve

gerilmeye olumsuz tepki verebilirler.'®

Is genisletmedeki gibi, burada da siire¢ secici olarak ve bireylerin diirtiisel giicleriyle ilgili
kesin bilgilerle kurulmalidir. Eger calisanlar bilgi hizmetlerindeki goérev ve sorumluluklarin
artisinin ayni oranda iicrete yansimadigim diisiiniirlerse, is zenginlestirme c¢alisanin morali
tizerinde olumsuz bir etkiye neden olabilir. O zaman motivasyon meselesi, organizasyonun,
caligsanlar1 hesaba katmayan ve sadece para biriktirilen bir varlik olarak goriilmesine yol acan

bir anlagmazliklar yigiinda kaybolur'®’.

Oldukca kesin bir is zenginlestirme teorisi 1976 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan
gelistirildi.188 Hackman ve Oldham’in gelistirmis oldugu is ozellikleri modeli bes temel is

boyutuna ayrilmaktadir; beceri ¢esitliligi, gorev tanimi, gorevin Onemi, bagimsizlik, geri

bildirim.'®

Beceri cesitliligi, bireylerin kendi yetenek ve kabiliyetlerine meydan okuyan aktiviteler
sergilemelerine olanak saglayan bir firsattir. Birka¢ yetenegin bir araya gelmesinden olusarak
yapilan bir is, ayn1 gorevi tekrar tekrar yapmanin monotonlugundan kacinilmasini saglar.
Gorev tanmimi, caligmanin biitiinliniin ya da tamimlanabilir bir parcasinin tamamlanmasi
gerektirdiginde gerceklesir. Gorevin Onemi, isin baska insanlarin hayatlarin1 ya da

caligmalarini etkileme derecesi agisindan énemlidir. Bagimsizlik ise, isin sonuglar tizerindeki

185 Bryson, a.g.e., s. 217.

186 Bryson, a.g.e., s. 217.

187 Bryson, a.g.e., s. 218.

188 Bryson, a.g.e., s. 218.

"% Stephen P. Robbins, Orgiitsel Davranisin Temelleri. ¢ev. Sevgi Ayse Oztiirk (Eskisehir: Etam A.S., 1994) s.
77.
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arttirilmig  sorumluluktur; bu da, isin bireye kendi c¢alismalarin1 nasil halledecegini

.. . - 1
zamanlamas1 ve saptamasinda ne derecede 6zgiir oldugudur. %0

Sekil: 1.18 Hackman ve Oldham'in is Ozellikleri Modeli

TEMEL IS ONEMLI ) KiSISEL VE IiSE
BOYUTLARI — | PSIKOLOJIK — | ILiSKIN
DURUMLAR SONUCLAR
Beceri cesitliligi Isin anlamliginin yasanmasi — Yiiksek derecede
Gorev tanimi ' i¢sel motivasyon,
Gorevin 6nemi
Niteligi yiiksek %
Ozerklik — 5 Isin sonuglar i¢in sorumluluk performansi
yasanmast
Is tatmininin |—
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) CALISANIN GELISME A
[HTIYACININ GUCU

Kaynak: Stephen P. Robbins, Orgiitsel Davramisin Temelleri. gev. Sevgi Ayse Oztiirk (Eskisehir: Etam
AS., 1994)s.79.

Geri bildirim kisisel gelisimin gerekli bir parcasidir. Bu siire¢, bireyin isin gerektirdigi
faaliyetleri uygularken cabalarinin etkinligi hakkinda ne derece bilgilendirildigiyle ol¢iilebilir.
Geri bildirim danmigsmanlardan ¢ok, dogrudan calismanin kendisinden alindiginda daha

etkilidir.'!

Is ozellikleri modelinde (bkz. Sekil 1.18) beceri gesitligi, gorev tanimi ve gorevin 6nemi
ozellikleri birlestiginde kisi isini daha Onemsemekte ve bagimsizlik, calisana bir isin
sonuglarina yonelik sorumluluk duygusu vermektedir. Yine bir is geribildirim sagliyor ise

calisan performansinin ne derece etkili oldugunu gorecektir. Calisan, 6énemsedigi bir gorevde

190 Robbins, Orgﬁtsel Davranisin..., s. 219.
o1 Robbins, Orgﬁtsel Davranisin..., s. 219.
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bireysel olarak iyi performans gosterdigini Ogrenirse igsel bir odiill elde etmektedir.
Dolayisiyla bu gibi psikolojik durumlar ne kadar fazla ise calisanin motivasyonu, performansi

ve tatmini daha yiiksek devamsizhig1 ise daha az olacaktir.'”?

Teori sadece bagimsizlik, gelisim ve sorumluluk gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaclara
deger verenler i¢in ise yarayacaktir. Bunlari motive edici bulmayan bireyler bu teoride

kullanilanlardan daha baska giidiileyicilere daha 1yi tepki vereceklerdir.'”
7.1.7. Statii - Deger

Yonetici bir yonden calisanlar1 sosyal varlik olarak ele alip onlara ¢esitli gruplara katilma
imkanlar1 saglamak ya da cesitli gruplara katilmalarin1 anlayisla karsilamak, diger yandan
onlarin kisiliklerine yaptiklar1 islere Onerdikleri goriis ve diisiincelere deger vermelidir.
Yerinde ve zamaninda methedilen, c¢alismalarindan dolayr takdir goren bir calisanin
motivasyonu etkilenir. Calisan sadece gruba katilmakla doyuma ulasamaz. Calisanlar,
yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve deger verilme ihtiyaci da
duyarlar. Kendisini bagkalanyla karsilagtirarak isyerindeki yerini ve roliinii saptamaya

calisirlar.

Statii ise, bireylerin, bir isletme, toplum ya da bir grupta digerlerine kiyasla yapilan
siralamada sahip oldugu yer olarak tanimlanmaktadir. Belli bir ailenin iiyesi olmak, kisisel
ozellikler (yas, cins, 1rk...vb.), basarilar (master, doktora veya mesleki basarilar...vb.), sahip
olunan maddi zenginlik; otorite ve gii¢ (bir sirkette, kuliipte vb. otorite ve giicii elinde

bulunduran kisiler) baz: statii belirleyen 6zelliklerdendir.'™*

Statii, bir bireye toplum tarafindan ya da baz kisiler tarafindan verilen degeri ifade eder. Is
hayatinda da aym sekilde iyi bir statiiye sahip olan birey, karsiliginda is arkadaslarindan
deger ve saygi goriir. Isin takdir edildigini gorme, her birey igin nemli bir tatmin duygusu
yaratir.'”” Statiiniin kazanilmasinda isverenin davramis ve tutumlarimin da rolii biiyiiktiir.
Yaptiklar1 iglerle takdir edilen bireyler {istleri ve patronlarinin saygi ve sevgisini

kazanabilmek icin, 6nemli ¢aba ve fedakarliklardan kacinmazlar. Calismalarinin karsiliginda

192 Robbins, Orgiitsel Davramigin...,s. 78.

193 Bryson, a.g.e., s. 219.

194 Baysal, Tekarslan, a.g.e. s. 156.

13 Edip Teker, Isletme Yonetimi ve Organizasyonu. (izmir: Dokuz Eyliil Universitesi Miihendislik Fakiiltesi,
1997) s. 79.
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saygl goren ve sosyal statiisiinde yiikselme ile somut bir 6diil alan personel daha gayretli

I RTUT |
olarak ¢alismalarin siirdiiriir."”°

Kisilere, sosyal statiisiinii biiyiikk Olciide siirdiirecek hediyeleri ve takdirnameleri, 6zel
toplantilar diizenleyerek herkesin gozii 6niinde vermek ve olanak varsa bunlar1 basin araciligi
ile kamuoyuna duyurmak sosyal statiiniin en 6nemli kazanilma yollarini olusturur. Bu tiirlii
tesvik araci1 personelden beklenen calismalarin hizini, personelin dinanizmini i gérme

- 197
arzusunu ¢ogaltacaktir ?

Kisinin hayati sadece isletmede siirdiirmediginden dolay1 (¢iinkii ailesi, komsulari, iiye
oldugu dernekler vb. sosyal cevrelerde bulunur) sosyal statii ve saygi sadece iist ve is

verenlerin kisisel takdirlerine balglalnalmaz.198

7.1.8. Kararlara Katilma

Kararlara katilma organizasyon icerisinde yonetim ve yetki sorumlulugunun yeniden

diizenlenmesi ve giic dagiliminda degisiklikler yapilmasi anlamina geldigi i¢in 6nemlidir.'”®

Kocel’e gore yonetime katilma, “organizasyonun cesitli kademelerindeki personelin
dogrudan kisi olarak veya secilmis temsilcileri kanali ile karar verme siirecinin cesitli

safhalarina katilimlarini ifade etmektedir.””>*

Organizasyonda hi¢ katilim olmadigi zaman yonetici karar verecek ve ¢alisanlara bunlarin
uygulanmasin bildirilecektir. Katilim oldugu zaman ise, personel organizasyonun sorunlarini
tanimlayacak ve amagclarin belirleyecektir. Katilimin artmasi, motivasyonun artmasina,
personelin ise karsi tutumlarinin, basarma anlayislarinin ve isin anlaminin olumlu yonde

degismesine sebep olacaktir.”!

Yonetsel kararlari uygulayan personel, sorunun belirlenmesine ve c¢esitli ¢oziim
alternatifleri ortaya cikarilmasina ve tartisilmasina katilirlarsa, bu durum personelin

motivasyonun artmasina ve kararlarin kalitesinin yiikselmesini saglayacaktir.*?

196 Eren, Orgiitsel Davranis ve..., s. 512.

197 Eren, Orgiitsel Davranis ve..., s. 513.

198 Eren, Orgiitsel Davranis ve..., s. 513.

19 Erol Eren, “Orgiitlerde Yénetime Katilma,”. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii
Dergisi Yonetim, C.2, S.7, 1978: 13.

2% Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon..., s. 110.

2" Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon..., s. 415.

22 Eren, “Orgiitlerde Yonetime..., s. 19.
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Calisanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalarini saglayan bu sistemde, kararlar
esit ve Ozgiir tartisma temelleri iizerinde oturtulmaktadir. Calisanlarin kararlarin alinmasinda
sO0z sahibi olmasi1 calisanlar iizerinde motive edici bir etkiye sahiptir. Kararlara katilma bir
yandan isletmenin alt kademelerinin etkisini genisletirken, 6te yandan yonetimin daha etkili
ve saglikli kararlar almasinin ve isletme sorunlarinin daha gercek¢i bicimde ¢oziimlemesini

saglar.
7.1.9. Calismada Bagimsizhk

Calisanlarin biiyilk cogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek ya da kisisel gelisme
giiclinii artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem verirler.
Bir kisi ozgiirliik icinde yetistigi taktirde, kendisini grubun bir iiyesi, bir seyler yapma
giiclinde ve grup icinde degeri olan bir eleman olarak hisseder. Calismada bagimsiz olma her
calisanin istedigini yapmasi anlamini tasimaz. Dolayisiyla boyle bir uygulama varsa orgiitsel
yapinin varligindan ve otoriteden soz edilemez. Yoneticinin bu konuda yapmasi gereken,
calisanlarin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araciligi ile tespit etmek ve hic degilse o alanda
calisma ozgiirligli tamimaktir. Boyle bir uygulamada kisisel yetenekler, yaratici diisiince ve

yapict bir giic ortaya cikabilir.””

Isin icerigi, is tatmini acisindan biiyiik deger tasimaktadir. Bireyin calisirken isinden elde
ettigi geri bildirim ve sahip oldugu ozgiirliik is ile igili 6nemli iki motivasyon kaynagidir.
Bireyin calisirken kendi kendine karar verebilmesi yani inisiyatif hakkini kullanmasi, isini 1yi

veya eksik yaptigina dair duydugu olumlu iki séz calisanin tatminini artirir.**

7.1.10. Yetki ve Sorumluluk

Calisanda, saygi ve taninma gereksinmelerini tatmin edecek baska bir motivasyon kaynagi
olarak yetki ve sorumluluk gosterebilir. Bu kavramlar ile calisan eylemlerinde 6zgiirliik
kazanir, sorumluluk yiiklenir ve bencil gereksinmelerini giderebilecegi davranislara dogru
yonlenebilir. Boylelikle, yoOneticinin giderek artan sorumluluk ve denetim yiikii de

azaltilabilir.2%

Yetki devredilmesi ve yetki oraninda sorumluluk yiiklenmesi calisanlarin karar verme
yetenegini gelistirir, sorumluluk bilinci icinde hareket etmesini ve personelin girisimci ve

yaratici giicliniin aciga ¢ikmasini saglar.

25 Mehmet Tikici ve digerleri, Orgiitsel Davramis. (Malatya: inonii Universitesi, 1998) s. 219.

204 Ozkalp, Kirel, a.g.e., s. 131.
% Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi. (istanbul: Alfa Yaymevi, 1990) s. 138.
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7.1.11. Yiikselme Olanaklari

Bir isletmedeki yiikselme olanaklar1 calisan tatmininde 6nemli degiskenlerden biridir.
Calisanin kendi kariyer planlamasini yaparken bulundugu orgiitten gelecek beklemesi dogal
bir durumdur. Terfi yolu ile ¢alisanlar maddi birtakim tatminlerin disinda, psikolojik tatmine
de sahip olmak isterler. Terfi, psikolojik olarak gelisme, iste basar1 vb. tiirii anlamlar1 da
icerdiginden, tiim bu faktorler calisan da psikolojik doyum yaratir. Yiikselme olasiliginin
siklig1, yiikselme politikalarinin adil bir sekilde yapiliyor olmasi, iyi bir performans
degerlendirme ve yiikselme sisteminin olmasi ¢alisanin motivasyonunu artiran etkenlerdendir.
Terfi, kisiye daha fazla sorumluluk ve sosyal statii saglayarak kisisel gelisim firsatlari

saglalr.206
7.1.12. Acik Tletisim Ortanm

Iletisim, isletme icinde emir ve haberlerin yayilmasini saglayan bir siirec olarak
tanimlanabilir. Yukaridan asagiya dogru iletisim, asagidan yukariya dogru iletisim ve yatay
iletisim olmak {izere ii¢ ¢esit iletisim kanalindan soz edilir. Kisiler arasinda baglanti kurma
araci olan iletisim, emir ve haberlerin yaninda karsilikli duygu ve diistincelerin de yayilmasin
saglar. Duygu ve diisiincelerde saglanan iletisim kisilerin isletme i¢i davranislarini etkiler ve

yonlendirir.>"”

Isletme icinde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, calisanlar icin olsun, yoneticiler icin olsun,
giidiileyici nitelige sahiptir. Isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi olmak, iistleriyle isleri
ilgilendiren konularda, 6zgiirce tartisabilmek, oneriler bildirebilmek, calisanlarda kendilerine
deger verildigi inancini giiclendirir, ¢alisanlarin kendilerine olan saygilarinmi arttirir ve isletme
amagclarim benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda harcamalarini saglar. Yonetici bakimindan
1yl bir iletisim ag1 ise yoneticinin gorevlerini daha iyi diizenlemesine ve denetlemesine

yardime olur.”®

Kisiler, kendilerine davranis bicimine gore baskalarina karsilik vereceklerdir. Calisanlar,
iletisimin ve giivenin saglandig1 bir konumda bulduklarinda, iliskilerini yazili sézlesmelerin

disina ¢ikaracak ve giivene dayali iligkiler kuracaktir.””

206 Robbins, Organizational Behavior: Concepts..., s. 106.

27 Tikici, v.d., a.g.e., s. 223.

% Giilten Incir, Caliganlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis. (Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi, 1985) s. 70.
% Selen Dogan, Calisan Iliskileri Yonetimi. (istanbul: Kare Yayinlari, 2005) s. 65.
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7.1.13. Egitim imkanlari - Kisisel Gelisim Firsatlar

Tiim diinyada biiyiik veya kiiciik biitiin organizasyonlar egitimin anlamin1 ve performansa
olan katkisim bilmekte ve calisanlarin egitimi icin giderek artan diizeylerde c¢aba
gostermektedir. Egitime Onem veren ve bu anlamda calisanlarina yatinm yapan
organizasyonlar  degisime ayak uydurabilmekte hatta  Onciilik etmektedirler.
Organizasyonlarda egitim, ise alinan bireylerin islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri icin
sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve tutumlarin ona verilmesidir. Ogrenme ise, bireylerin
islerini etkin bir sekilde yapabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 bilgi, beceri ve tutumlan elde

etmeleridir.'°

Kisisel gelisim firsatlari, nitelikli ¢alisanlarin organizasyona cekilmesi ve elde tutulmasi
icin Onemli bir etkendir ve Kkisiler {iizerinde motivasyon saglayici etkisi vardir.
Organizasyonlar, calisanlarin kisisel gelisimi i¢in egitim, seminer, konferans gibi etkinliklere
ayrilan biitceleri yalnizca is siireclerinin daha basarili ve kaliteli olmasimi saglamak icin
yapilan bir yatinm olarak diisiinmemelidir. Calisanlar1 bu firsatlardan yararlanilmasi
saglanmalidir hatta Ogrelinenleri tartismak i¢in c¢alisanlarla toplantilar diizenlenmelidir.
Organizasyonlarinin kendilerine kigisel gelisim firsatlar1 sundugunu goren c¢alisanlarin

motivasyonu yiikselir.”''

Kiitiiphane personelinin temel gorevi, kiitiiphane kullanicilarina diisiince ve bilgiyi dogru
ve etkin olarak kullanmalarim1 saglamalarina yardim etmektir. Bilgiye ulasmada cesaret,
O0grenme ve arastirmada merak uyandirmak kiitiiphane personelinin almasi gereken egitim
konularimin basinda gelir.?'* Bu amacla is rotasyonu, yeni beceriler edinme anlaminda

yardimc1 olacagindan bir egitim firsati ve motivasyon kaynagi degerlendirilmelidir.213
7.1.14. Yoneticinin Liderlik Ozellikleri

Lider, hedefine ulagsmak icin ¢evresindekilere yol gostererek yardimci olan, ornekler

vererek rehberlik eden ve bir model olusturan kisidir. Lider alt kadrosundaki kisilerin zayif

19 Baruteugil, Stratejik Insan Kaynaklart..., ss. 297-298.

> Baruteugil, Organizasyonlarda Duygularn..., s. 221.

212 Ruth V. Small, “Designing Motivation into Library and Information Skills Instruction” School Library Media
Research, Volume 1, 1998 (Cevrimigi)
http://www.ala.org/ala/aasl/aaslpubsandjournals/slmrb/slmrcontents/volume11998slmgo/slmgvolume1.htm
19.09.2006

213 Egharenana E. Adomi, “Job Rotation in Nigerian University Libraries” 2006, Volume 55, Issue 1, p. 66-74.
(Cevrimici)
http://www.emeraldinsight.com/Insight/viewContentltem.do?contentType=Article&hd Action=Inkhtml&content]
d=1545513 26.08.2006
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yanlarini degil, giiclii noktalarin1 ortaya koyan, takdir etmeyi bilen kisidir. Lider yonetici, ayni
zamanda yaninda calisanlara danisarak aldigi goriisleri degerlendiren ve onlar1 uygulamaya
koyan iyi bir ekip sefidir. Biitiin bunlar1 yaparken fikir sahibini ddiillendirmeyi ihmal etmez

ve calisanlar arasindaki motivasyonu koriikler.”™*

Etkin bir liderde bulunmas1 gereken 6zellikleri, beraber ¢alisan alt kademe yoneticilerine
giivenmek, vizyon gelistirmek, sogukkanliligin1 korumak, riske girmeyi tesvik etmek, uzman

olmak, karsit goriisleri desteklemek olarak suayabiliriz.215

Etkin liderler, kisileri farkli sekilde motive ederler. Bunlardan ilki; 6rgiit vizyonunu acikca
dile getirmeleridir. Boylelikle yapilan isin ¢alisanlar arasinda 6nemi artar. Liderler, diizenli
olarak Orgiit vizyonunun nasil gerceklestirilecegi konusunda caligsanlarin fikirlerini alirlar bu
da calisanlara kontrol hissi verir. Diger motivasyon teknigi ise, Orgiit vizyonunu
gerceklestirmek icin calisanlarin  ¢abalarin1  desteklemek ve profesyonellesmelerini

saglamaktir. Etkin liderler basariy1 farkederler ve calisanlari 6diillendirirler.?'®

Kiitiiphane personelinin yiiksek motivasyona sahip olmasi kiitiiphane yoneticisinin
yonetsel, sosyolojik ve psikolojik becerilerini gerektirir ve bu beceriler s6z konusu
yoneticilerin aldiklari egitim nedeniyle yeterli olduklari alanlardir.”’” Yoneticinin calisam
piskolojik, sosyolojik ve is siireci anlaminda desteklemesinin yani sira kiitiiphane biit¢esini
artirma ve gelistirme girisimleri ile kiitliphane olanaklarinin artmasi kiitiiphane personelini

calisma konusunda motive eder.*'®
7.1.15. Calisma Kosullar

Esnek kazanclar ve calisma diizenlemeleri bireylerin farkliliklarim1 g6z Oniinde
bulundurur. Esnek calisma kosullari, bireylerin hem kendi, hem de organizasyonun
ihtiyaglarim karsilayan cesitli tercihleri se¢melerine izin verir. Esnek kazanclar ve calisma
diizenlemeleri, giiniimiiz isgiicliniin ¢esitli oldugunun ve artik bir sablona uymadiginin kabul
edilmesinden ortaya cikar. Biitiin ¢alisanlar ayni ihtiyaglara sahip degildir; bu nedenle

kazanclar ve calisma diizenlemeleri birer motivasyon aracina doniistiiriilebilir. 219

2 M. Kemal imrek, Lider Olmak. (istanbul: Beta Yayinlari, 2004) s. 7.

1 Tikici, v.d., a.g.e., ss. 120-121.

216 Tikici, v.d., a.g.e., s. 123.

27 Jan Clee, Ruth Maguire, “Library Environment and Library Usage™ Library Management, September 1993,
Volume 14, Issue 5 (Cevrimigi) http://www.emeraldinsight.com./Insight/viewContentltem.do 18.09.2006

28 http://www.library.northwestern.edu/giving/leadership/index.html, (Cevrimici) 14.09.2006

% Bryson, a.g.e., s. 217.
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Esnek calisma diizenlemeleri daha iyi iiretime ve verime Onciiliikk edebilir. Esnek ¢aligsma
zamani ve 1§ bolimii gibi diizenlemeler devamsizlik seviyesini azaltabilir ve bireylerin
tiretkenliklerinin en yogun oldugu durumlar degerlendirebilir. Esnek calisma diizenlemeleri
bireyin sevkini de arttirabilir ve bilgi hizmetlerinin yeni calisanlar1 ise almasini

kolaylastirabilir.**
7.1.16. Rekabet

Rekabet, isin agirlik ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinanizmi ve sevki getirecek,
calismayr kamgilayacak ve dolayisiyla verimliligi artiracak bir aragtir. Calisanlarin rekabet
ortamina yonelmesinin nedeni olarak, saygi gorme, taninma, kendini gerceklestirme

gereksinimlerini karsilamak olarak siralayabiliriz. 21

Bazi kisiler i¢in rekabete dayanan bir is gormek tatmin kaynagi olabilmektedir.”** Rekabet
bireysel veya grupsal olabilir. Rekabetin bireysel olabilmesi icin rekabete girecek calisanlarin
islerinin birbirine bagimli olmamasi gerekmektedir. Yapilmasi, baska ¢alisanlarin katkisina da
bagli olan bir isin sahibini rekabete sokmak tehlikeli olabilir. Belli isler belli sayida
calisanlarca ortaklasa yapildiginda, bu calisanlarin olusturdugu calisma gruplari arasinda

rekabet baslatilabilir.

Orgiitlerde rekabet havas1 kendiliginden olusmussa ve yoneticiler bu durumu olumlu bir
sekilde desteklerlerse calisanlarin verimi artabilir. Fakat, calisanlar rekabet ortamina sokmak
zor ve bazen de tehlikeli olmaktadir. Ciinkii, uzun siire calisanlar rekabet ortaminda
bulunduklarinda gerilime dayanamayabilirler. Uzun siire Orgiitte kalmayr amaglayan
calisanlar, rekabet havasinin geriliminde yasamaktansa, uygun bir diizeyde iiretim yaparak
daha rahat yasamayr yegleyebilirler. Bazen rekabet, calisanlar arasinda diismanligin
dogmasina, calisanlar birbirlerine karsi olduklarindan orgiit isbirliginin bozulmasina ve

caligsanlarin bitkin diismesine neden olabilmektedir.**

220 Bryson, a.g.e., s. 217.

21 Kaynak, a.g.e., s. 138.

22 Bren, Orgiitsel Davrans..., s. 510.

¥ Hiiseyin Fazli, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi C.4 Giiz (2005)
S.74 (Cevrimici) < http://www.e-sosder.com/index.php?aranan=5>25.07.2006
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BOLUM IV
ORNEKLEME SURECI, VERi TOPLAMA YONTEM VE ARACLARI

Anket sorular1 olarak Giilten Incir tarafindan gelistirilen Calisanlarin Is Doyumu
Degerlendirme 0Olgegi (Ek-1) kullamlmustir. Anakiitle Tirkiye’deki tiim kiitliphanelerde
gorevli kiitiiphane ¢alisanlar1 olarak belirlenmistir. Buna gore, {iniversite kiitiiphanesi, halk
kiitiiphanesi, okul kiitiiphanesi, 6zel arastirma kiitiiphanesi ve milli kiitiiphane c¢alisanlari
aragtirmanin  anakiitlesini olusturmaktadirlar. Ulkemizdeki kiitiiphane calisanlarmin tam
sayisina ulasilamadigindan anakiitle biiyiikliigii N bilinmemektedir. Ornekleme yontemi
olarak kolayda ornekleme yontemi secilmistir. Bu amacla, anket 2006 yilinin Haziran ayi
boyunca kiitiiphanecilerin internet ortaminda olusturdugu Kutup-L mail listesine

gonderilmistir. Ayrica yliiz ylize goriigme yontemi ile de kiitiiphane calisanlarina ulasilmastir.

Ornek biiyiikliigii 159 bireydir. Ornek biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda asagida verilen ve
anakiitle standart sapmasinin bilinmedigi durumlarda oranlar iizerinden 6rnek biiytikliigiiniin

tahmin edilmesini saglayan formiil kullanilmistir.***

p(-p)

e= yanilma pay1 (tolerans diizeyi)

z= sonuclarin giivenilirlik diizeyi (%95 giiven sinirt i¢in 1,96).

Buna gore, %8’lik yanilma pay1 ve %95 giiven siirinda p=0,5 i¢in 6rnek biiyiikligi 156

olarak bulunmustur.

_05(1-05)_ 025 _

008) 00016
1,96

4 Kemal Kurtulus, Isletmelerde Arastirma Yontembilimi. (istanbul: istanbul Universitesi Yaymlari, 1983) ss.
112-114.
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Geridoniis oraninin diismesi ihtimali gozoniine alinarak 200 kiitiiphaneciye ulagmak
hedeflenmistir. Sonug olarak e-mail yolu ile gonderilen anket sorular1 119 kiitiiphaneciye, yiiz

yiize goriisme yontemi 40 kiitiiphaneciye uygulanarak toplam 159 kiitiiphaneciye ulagilmistir.

Calismada Giilten Incir’in gelistirdigi Calisanlarin Is Doyumu Degerlendirme Slgegi (Ek-
1) kullanilmistir. Anket 5°li Likert Olgegi kullanilarak hazirlanmis 28 yargidan olusmaktadir.
Ayrica cevaplayicilarin demografik 6zelliklerine 6grenmek amaciyla 6 adet nominal 6lcekli
soru kullanilmistir. Ancak motivasyonu Ol¢meye yonelik olarak hazirlanmis 28 soruluk
Olcege yapilan giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alpha diizeyi 0,39 c¢ikmistir. Sosyal
Bilimler’de Cronbach Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde kabul edilen kriterler

sunlardir:**

1. 0.00 - 0.40 arasinda ise dlcek giivenilir olarak kabul edilmez.

2. 0.40 - 0.60 arasinda ise 0l¢cegin diisiik giivenilirlikte oldugu kabul edilir.
3. 0.60 - 0.80 arasinda ise 6lgegin oldukga giivenilir oldugu kabul edilir.
4. 0.80 - 1.00 arasinda ise dlcek yliksek derecede giivenilirdir.

Bu nedenle, daha giivenilir bir 6lgegin elde edilmesi hedeflenmis ve bazi yargilarin
iptaline gidilmistir. Sonug olarak, dlgek 17 yargiya diisiiriilmiis ve bdylece Cronbach Alpha

giivenilirlik diizeyi 0,59’ a cikarilmistir. Analizler, bu 17 yargi i¢in uygulanmistir.

8.1. ARASTIRMA MODELI ve HIPOTEZLER

Calisma i¢in olusturulan Arastirma Modeli Sekil 1.19°de verilmistir. Calisma, daha 6nce
gelistirilen bir Olgegin kiitiiphane calisanlarina ilk kez uygulanmasimi icermektedir. Bu
nedenle, arastirma modeli kesfetmeye yarayan arastirma modeli ile tanimlayici arastirma
modelinin bir kombinasyonudur. Kesfetmeye yarayan arastirmalarla tanimlayici arastirmalar
arasinda cakismalar (ara kesitler) olusabilir.”*® Buna gore, Oncelikle analizler sonucunda
olusan faktor yapilar1 incelenmistir. Daha sonra bu calismaya ©6zel olarak ortaya c¢ikan

faktorler gozoniinde bulundurularak asagidaki arastirma modeli gelistirilmistir.

23 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatiksel Veri Analizi 1, 4.bs. (Eskisehir: Kaan Kitabevi, 2002.) s.

673.
226 Kemal Kurtulus, Pazarlama Arastirmalart. (Istanbul: Literatiir Yayinlari, 2004), s. 252.
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Sekil: 1.19 Arastirma Modeli

Cinsiyet >

Yas > Liderlik Davranisi
Egitim > Is Yeri Memnuniyeti
Kurumda Calisilan Y1l > [letisim
Unvan > Karar Verme
Kiitiiphane Tiirii >

Bu calismada kullanilan model, kesfetmeye yarayan model olarak tanimlanabilir, bunun
nedeni faktor yapilarinin olusumu ile ilgili literatiirde yeterli ¢alismanin olmayisidir. Giilten
Incir tarafindan gelistirilen Calisanlarin Is Doyumu Degerlendirme olgegi kullanilarak
gerceklestirdigi calismada elde edilen yapilarin benzerlerinin elde edilip edilemeyecegi
bilinmemektedir. Nitekim, giivenililirlik sorunu nedeniyle yargilamalarda kisitlamaya
gidilmistir. Bu nedenle tanmimlayic1 degil, kesfetmeye yonelik bir arastirma kurulmustur.
Ayrica, faktorler belirlendikten sonra, yas, cinsiyet, egitim, kurumda calisilan yil,
kadro/tinvan ve Kkiitiiphane tiirii olarak adlandirdigimiz bagimsiz degiskenlerle elde edilen 4
faktor arasinda kurulan hipotezler cercevesinde Tek Yonlii ANOVA testi uygulanarak yapilan

analizler, ¢calismanin tanimlayici kismini olusturmustur.
8.1.1. Hipotezler

1. Yoneticilerin gosterdikleri liderlik davramsi, kiitiiphane personelinin motivasyon

kaynaklarindandir.

a. Kiitiiphanede c¢alisanlarin liderlik davranigini motivasyon kaynagi olarak gérmeleri yasa

gore farklilik gostermektedir.

b. Kiitiiphanede calisanlarin liderlik davranisini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

c. Kiitiiphanede calisanlarin liderlik davranisini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

kurumda c¢alismis olduklari yillara gore farklilik gostermektedir.
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d. Kiitiiphanede c¢alisanlarin liderlik davranisini motivasyon kaynagi olarak goérmeleri

calistiklan kiitiiphanenin tiirtine gore farklilik gdstermektedir.

e. Kiitiiphanede calisanlarin liderlik davranisini motivasyon kaynagi olarak gdrmeleri

egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
f. Kiitiiphanede calisanlarin liderlik davranisini motivasyon kaynagi olarak gormeleri
tinvan/kadroya gore farklilik gostermektedir.

2. Is yerine karsi duyulan memnuniyet ya da memnuniyetsizlik, kiitiiphanecilerin

motivasyon kaynaklarindandir.

a. Kiitiiphane personelinin is yerlerine kars1 duyduklari memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri tinvan/kadroya gore farklilik gostermektedir.

b. Kiitiiphane personelinin is yerlerine karst duyduklari memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri yasa gore farklilik gostermektedir.

c. Kiitiiphane personelinin is yerlerine kars1 duyduklari memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

d. Kiitiiphane personelinin is yerlerine kars1 duyduklart memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

e. Kiitiiphane personelinin is yerlerine kars1 duyduklari memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri ¢alistiklar kiitiiphanenin tiiriine gore farklilik gostermektedir.

f. Kiitiiphane personelinin is yerlerine kars1 duyduklari memnuniyeti motivasyon kaynagi

olarak gormeleri calistiklar1 yila gore farklilik gostermektedir.
3. Acik bir iletisim ortamu, kiitiiphane personelinin motivasyon kaynaklarindandir.

a. Kiitiiphane personelinin agik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

b. Kiitiiphane personelinin agik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

yasa gore farklilik gostermektedir.

c. Kiitiiphane personelinin agik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

egitime gore farklilik gostermektedir.

d. Kiitiiphane personelinin acik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

kurumda calistiklar yillara gore farklilik gostermektedir.
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e. Kiitiiphane personelinin acik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

calistiklan kiitiiphanenin tiirtine gore farklilik gdstermektedir.

f. Kiitiiphane personelinin agik iletisim ortamini motivasyon kaynagi olarak gormeleri

tinvan/kadroya gore farklilik gostermektedir.
4. Karar verme siirecine katilma, kiitiiphanecilerin motivasyon kaynaklarindandir.

a. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1 motivasyon kaynagi

olarak gormeleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

b. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1 motivasyon kaynagi

olarak gormeleri yasa gore farklilik gostermektedir.

c. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1 motivasyon kaynagi

olarak gormeleri egitime gore farklilik gostermektedir.

d. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1 motivasyon kaynagi

olarak gormeleri kurumda calistiklar1 yillara gore farklilik gostermektedir.

e. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1 motivasyon kaynagi

olarak gormeleri ¢alistiklar kiitiiphanenin tiiriine gore farklilik gostermektedir.

f. Kiitiiphane personelinin karar verme siirecine katilma imkanlarin1t motivasyon kaynagi

olarak gormeleri tinvan/kadroya gore farklilik gostermektedir.

8.2. ARASTIRMA BULGULARI

Verilerin analizi SPSS Paket Programm kullanilarak gerceklestirilmistir. Oncelikle
cevaplayicilarin demografik ozelliklerinin dagilimina bakilmis daha sonra sirasiyla Faktor
Analizi ve Tek Yonlii ANOVA testi uygulanmistir. Faktor Analizi sonucu olusan faktorlere
gore demografik oOzelliklerin farklilik gosterip gostermediginin analizi i¢in ise Tek Yonlii

ANOVA testi kullanilmistir. Cevaplayicilara ait bagimsiz degiskenler Tablo 1.2°de verilmistir
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Tablo: 1.2 Cevaplayicilara Ait Bagimsiz Degiskenler

Frekans Yiizde
Cinsiyet Bay 75 47,2
Bayan 84 52,8
Toplam 159 100,0
Yas 20-30 53 33,3
31-40 78 49,1
41-50 23 14,5
51-60 5 3,1
Toplam 159 100,0
Egitim Durumu Lisans 106 66,7
Yiiksek Lisans 43 27,0
Doktora 10 6,3
Toplam 159 100,0
Kurumda Calisma 2 yildan az 8 5,0
Siiresi 3-5 yil 29 18,2
6-10 y1l 53 33,3
11-15 y1l 30 18,9
16 yildan fazla 39 24,5
Toplam 159 100,0
Kiitiiphane Tiirii Universite Kiitiiphanesi 97 61,0
Halk Kiitiiphanesi 9 5,7
Okul Kiitiiphanesi 24 15,1
Milli Kiitiiphane 1 ,6
Ozel Arastirma Kiitiiphanesi 28 17,6
Toplam 159 100,0
Kadro-Unvan Kiitiiphaneci 49 30,8
Memur 19 11,9
Uzman Kiitiiphaneci 68 42.8
Yonetici 16 10,1
Diger 7 4.4
Toplam 159 100,0

Faktor Analizi, birbiriyle iligkili veri yapilarini birbirinden bagimsiz ve daha az sayida

yeni veri yapilarina doniistiirmek, bir olusumu ya da olayr agikladiklar1 varsayilan
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degiskenleri gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak, bir olusumu etkileyen degiskenleri
gruplamak amaciyla basvurulan bir ytjntemdir.227 17 ifadeden olusan motivasyon 6l¢eginin
cesitli alt bagliklara ayristirilmas: amaciyla Faktor Analizi kullanilmistir. Faktdr Analizi’nin
asir1 basitlestirme ve bazi verilerin kaybina yol agma gibi bazi zararlar1 da vardir, ancak ¢ok

sayida veriyi analiz ve yorum yapmaya uygun hale getirmesi nedeniyle tercih edilmektedir.”*®

Verilere uygulanan Temel Bilesenler Faktor Analizi sonucuna gore olusan faktorler ve
bunlarin icerdigi yargilar Tablo 1.3’de verilmektedir. Analiz’in gergeklestirilmesinde
Varimax Rotasyon Yontemi kullanilmistir. Faktor Analizi’ne uygunlugun testi igin ise
ifadelere KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Orneklem Yeterlilik Testi (KMO Measure of Sampling
Adequacy) ve Barlett Kiiresel Uygunluk Testi (Barlett’s Test of Sphericity) yapilmistir. KMO
testi sonucu 0,790 olup, 6rnek biiyiikliigii yeterli diizeydedir. Barlett Kiiresel Uygunluk Testi
sonucu 0,000 olup p=0,05’ten kiigiiktiir.

+ 0,30’dan biiyiik faktor yiikleri degiskenlerin faktorii temsil etme derecesini minimal
diizeyde karsilar.”*’ Bu nedenle + 0,30’dan kiiciik faktor yiikiine sahip degiskenler yorumlara

dahil edilmemistir.

Faktor Analizi sonucunda olusan faktorler, toplam varyansin %58’sini aciklamaktadir.
Buna gore, analiz sonucunda %42’lik bir veri kayb1 s6zkonusu olmustur. Liderlik davranisi
olarak adlandirilan ilk faktor toplam varyansin %23’iinii aciklarken, is yeri memnuniyeti
faktorii toplam varyansin %13 iiniin, iletisim faktorii %11°inin ve karar verme faktorii ise

%11’ini aciklamaktadir.

Lider, calisan1 yonelten, isini isteyerek yapmasini saglayan kisidir. Lider, kocluk ve
mentorluk yapan, calisanin egitim ihtiyaclarini yerine getiren, onlart sorumluluk almada
destekleyen, performanslarini degerlendiren ve calisanlarina ilgili olduklari konularda soz
hakki tamiyan kisidir. Bu Ozellikleri tasiyan bir yonetici, sadece calisanini isini hevesle
yapmasini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda verimliligi de arttirir. Buna gore, Faktor Analizi

sonucu olusan faktorler ve bunlarin icerdikleri yargilar Tablo 1.3’de goriilmektedir.

7 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatiksel Veri Analizi 2, 4.bs. (Eskisehir: Kaan Kitabevi, 2002) s. 235.
28 Wilska, Terhi-Anna. “Me-A Consumer? Consumption, Identities and Lifestyles in Today’s Finland”, Acta
Sociologica, Say145.2002: s.209.

> A. Ercan Gegez, Pazarlama Aragtirmalart. (istanbu: Beta Yayinevi, 2005) s. 289.
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Tablo: 1.3. Faktor Analizi

FAKTOR
YUKLERI
FAKTOR 1: Liderlik Davrams:
(16) Kurumlarda isinde bagarili olanlar takdir edilmelidir. 0.826
(17 ) Kurumlarda isinde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik olmalidir. 0.815
(27) Yapilan isin takdir edilmesi, ¢calisanlarda derin bir tatmin duygusu yaratir. 0,655
(6) Gorevlilerin goriis ve Onerilerinin, tistlerince onemsenmesi onlarin ¢aligma 0611
hevesini kamgilar. '
(14) Bir kurumda bir iist géreve yiikselmenin , gérevde gosterilen basartya bagl
olmasi, isgorenlerin daha basarili olmasini saglar. 0,597
(3 ) Yoneticiler astlarin sorumluluk alabilmeleri i¢in onlara yaptiklar: isleri
kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler vererek yardimei olmalidirlar. 0,570
(2) Kisinin sayginlhigina degerine ve gelismesine dnem verilmelidir. 0.569
(7 ) Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilim1 ile alinmalidir. 0.566
FAKTOR 2: is Yeri Memnuniyeti
(23) Is yasamina yeni basliyor olsaydim yine bu kurumda ¢alismaktan mutluluk 0.858
duyardim. ’
( 15) Calisabileceginm en iyi kurumun yine bu kurum oldugunu diistiniiyorum. 0.88
(28 ) Baska bir kurumda is bulsam su anki isimi birakirim. 0.708
FAKTOR 3: iletisim
(21) Calisanlar toplum i¢inde 6viilme, rahat konusma, kisilige saygi vb. manevi
ozendiricilere, parasal 6zendiriciler kadar 6nem verirler. 0,778
(8) Kurumlarda iistlerle, astlar ayn1 seviyedeki calisanlar arasinda bilgi akisi
olmalidir. 0,552
(20) Astlar, tistleriyle her konuda kolayca konusabilmelidir. 0,457

FAKTOR 4: Karar Verme
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(12) Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalar1 kararlarin zamaninda

alinmasini engellemektedir. 0,569
(11) Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalari iistiin otoritesini

yipratmaktadir. 0771
(24) Kurumlarda zorlama, kacamak, taviz yerine, acikliga, tartismaya ve

anlagmaya dayal1 bir yonetim olmalidur. 04483

8.3. SONUC

Arastirmanin basinda kiitiiphanecileri motive edecek kaynaklar olarak belirlenen
“odiillendirme, kararlara katilma, is zenginlestirme, performans degerlendirme, is yeri tatmini,

calisma kosullar1” tizerinde kiitiiphanecilerin algilarinin 6lc¢tilmesi amaglanmustir.

Odiillendirme, is zenginlestirme alanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir sonuc elde
edilememistir. Ozellikle maddi o6diillendirme sisteminin kiitiiphane organizasyonlarinda
yoneticilerin haklar1 arasinda bulunmayisi, kiitiiphanelerin farkli tiirleri olmasina ragmen
yaygin olarak devlet kiitiiphanesi olarak smiflandirildiglr gercegi, yaptifimiz goriismeler
sonucu elde ettigimiz bilgilerdendir. Bu nedenledir ki 6diillendirme ve bagimsiz degiskenler

arasinda anlamli bir iligki bulunamamaistir.

Denetleme, sorumluluk alma ve farkli gorevler iistlenmenin kiitiiphane calisanlarinin
motivasyonu iizerindeki etkilerini belirlemeye calistigimiz sorular da benzer olarak anlamli

sonu¢lanmamustir.

Yaptigimiz testler etkili dort faktdr grubunda gecerlilik gOstermistir. Kiitiiphanecilerin
bagimsiz degiskenler olarak adlandirdifimiz 6zellikleri ile faktor analizi sonucu elde edilen
dort faktorle ilgili tutumlarinin farklilasip farklilasmadigin1 gormek iizere yapilan Tek Yonlii

ANOVA testlerinin sonuglar1 asagida 6zetlenmistir:

e (insiyet: Liderlik davranis1 ve acik iletisim ortamina verilen 6nem faktorlerinin
ortalamalar1 cinsiyete gore anlamli bicimde farklilasirken (sirasiyla, p=0,008 ve
p=0,012), is yeri memnuniyeti ve karar verme faktorlerinin ortalamalarinda cinsiyete
dayali anlaml1 bir farklilik goriilmemektedir. Kadin ¢alisanlar, yoneticilerinin liderlik
ozelliklerinin kendilerini motive etme durumunu erkeklere oranla daha yiiksek olarak
ifade etmislerdir. Takdir edilmek, sayginlik ve fikirlerinin Onemsenmesi kadin

kiitiiphaneciler acisindan daha 6nemli bulunmustur.
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Yas: Is yeri memnuniyeti faktoriine verilen cevaplarin ortalamalari yasa gore anlamli
bicimde farklilik gosterirken (p=0,033), diger faktorlere verilen cevaplarin
ortalamalar1 yasa gore anlamli bir farklilik godstermemektedir. Post hoc testleri
kullanilarak yapilan ikili karsilagtirmalara gore, 20-30 yas arasindaki kiitiiphane
calisanlarinin i memnuniyetlerinin, 31-40 ve 41-50 yas aras1 kiitiiphane c¢alisanlarinin
is memnuniyetlerinden anlamli bicimde farkli oldugu goriilmiistiir (sirasiyla, p=0,024
ve p=0,027). 20-30 yas aras1 kiitiiphane caligsanlarinin i memnuniyetleri, 31-40 ve 41-
50 yas gruplarina gore anlamli bicimde daha diisiiktiir. Calisanlarin yaslar ilerledikce
is yerlerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Gen¢ yaslarda is degistirme oranlari
daha yiiksek iken, ilerleyen yas calisanlarin daha stabil kaldiklari, ¢calistiklar1 kuruma
baglandiklar1 zamanlara isaret etmektedir.

Egitim: Olusan dort faktore verilen cevaplarin ortalamalar1 kiitiiphanecilerin egitim
diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Kiitiiphaneciler toplumun
elzem kose taslarindandir. Kiitiiphanelerde etkili bir hizmet sunulmasi insan kaynagina
baghdir. Iyi bir egitimin; farkindalik, kararlara katilma istegi, insiyatif alma arzusu
seklinde ortaya ¢ikmasi beklenirken, sonuglar bu kaniy1 desteklememistir. Bu agidan
kiitiiphanecilerin gorev yapilarinin standart, igboliimiiniin detayli olmasinin ne derece
etkili oldugu daha sonraki ¢calismalarda arastirilmalidir.

Kurumda Calisilan Yil: Yoneticilerin liderlik davranmisi, is yerine duyulan
memnuniyeti ve acgik iletisim ortami faktorlerine verilen cevaplarin ortalamalari
kiitiiphanecilerin  kurumlarinda c¢ahistiklar1  yila goére anlamhi  bir farklilik
gostermemektedir. Ancak karar verme siirecine katilma faktorii i¢in orta diizeyde
anlamli bir farklilik goriilmekte olup (p=0,152), post hoc testleri kullanilarak yapilan
ikili karsilastirmalara gore, ayn1 kurumda 6-10 yil arasi1 ¢alisanlarla 16 yildan fazla
calisanlar arasinda bu konuda anlamli bir farklilik goriilmektedir (p=0,013). Buna
gore, aynt kurumda 6-10 yil arasi c¢alisan Kkiitiiphaneciler, kararlarin alinmasina
kendilerinin katilimi konusuna 16 yildan fazla calisan meslekdaslarina gore daha
olumsuz bakmaktadirlar.

Kiitiiphane Tiirii: Olusan dort faktore verilen cevaplarin ortalamalar kiitiiphanecilerin
calistiklan kiitiiphane tiirline gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu sonug,
ister devlet isterse vakif olsun tiim kiitiiphanelerde yapilan isin ve ortamin standart
oldugu yargisina yol acabilir.

Unvan- Kadro: Yoneticileri liderlik davranisi, is yeri memnuniyeti ve acik iletisim

ortami faktorlerine verilen cevaplarin ortalamalar1 kiitiiphanecilerin sahip olduklari
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tinvanlara gore anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ancak karar verme faktorii igin
orta diizeyde anlamli bir farklihk goriilmekte olup (p=0,108), post hoc testleri
kullanilarak yapilan ikili karsilastirmalara gore, kiitiiphaneci diizeyindeki calisanlarla
uzman diizeyindeki ¢alisanlar arasinda bu konuda anlamli bir farklilik goriilmektedir
(p=0,019). Buna gore, uzman diizeyindeki ¢alisanlar, kararlarin alinmasina astlarin
katilimi1 konusuna kiitiiphaneci diizeyindeki c¢alisanlara gore gore daha olumsuz
bakmaktadirlar. Uzmanlar, orta kademe yonetici konumundadirlar. Bu nedenle
hiyerarsik seviyede iistlere c¢ikildik¢a, calisanlar1 karar verme siirecine alma isteginin

diisiis gosterdigi soylenebilir.
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Ek 1: Calisanlarin Is Doyumu Degerlendirme Olgegi

1. Liitfen asagida verilen ifadeleri okuyarak kendinize en uygun secenegi
isaretleyiniz.

(1-Kesinlikle katilmiyorum / 2-Katilmiyorum / 3-Orta / 4-Katihyorum /
5-Kesinlikle katiliyorum)

Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalari stln
otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir.

Genellikle, astlar, lstlerince denetlenmedikleri
sirece islerini ihmal ederler ve kétia yaparlar.
Calisanlar parasal 6dillerle, manevi odillerden daha
¢ok 6nem verirler.

Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi, baskalariyla
birlikte yapmaya tercih ederler ve yalniz baslarina
calisirken daha mutlu olurlar.

Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle
sorumluluk almaktan kaginirlar.

Yapilan isin takdir edilmesi, calisanlarda derin bir
tatmin duygusu yaratir.

Gorevliler, Gstlere gerek kalmadan, kendi kendilerini
denetleyebilir.

Ancak tecribesiz yodneticiler, herhangi bir karar
alirken basgkalarina danisma

ihtiyaci duyarlar.

Kisilerin tek tek odillendirilmesi calisanlar arasinda
huzursuzluk yaratir.Bu nedenle gruplarin
ddullendirilmesi tercih edilmelidir.

Birlikte gcalisan insanlar, tek basina galisan
insanlardan daha Uretken daha yaratici olurlar.
Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri igin
onlara, yaptiklari isleri kontrol edebilmelerine
yarayacak bilgiler vererek, yardimci olmalidiriar.
Odullendirme kisilere yonelik olarak yapiimalidir.
Boylece kisiler arasi yarisma durumu ortaya cikacak.
Calisma temposu artacaktir.

Bir kurumda, Ucret dusukltuginden gok Ucret
adaletsizligi calisanlar arsinda huzursuzluk yaratir
Gorevlilerin géris ve dénerilerinin, Ustlerince
dnemsenmesi onlarin galisma hevesini kamgilar.
Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi
ile alinmahdir.

Bir kurumda bir st géreve ylkselmenin, gorevde
gOsterilen basariya bagli olmasi, isgérenlerin daha
basarili olmasini saglar.

Calisanlar manevi 6zendiricilere(6vilme, kisilige

saygl v.b.), parasal 6zendiriciler kadar dnem verirler.

Kurumlarda Ustlerle, astlar ve ayni seviyedeki
calisanlar arasinda bilgi akisi olmahdir.
Kurumlarda isinde basaril olanlar takdir edilmelidir.
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Kurumlarda isinde basarili olanlara yikselme
olanaklari agik olmahdir.

Kurumlarda calisanlar yaptiklar islerin bir degeri
olduguna inandiriimahdir.

Kurumlarda yeterli ve adil bir tcret dagilimi olmalidir.

Tum calisanlarin yénetime ve alinan kararlara
katilabilmeleri saglanmalidir.

Astlar Ustleriyle her konuda kolayca
konusabilmelidirler.
Calisanlar arasinda iyi arkadaslik iliskileri olmaldir.

Kurumlarda adil disiplin diizeni var olmahdir.

Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulagsim olanaklari gibi
cazip imkanlar olmalidir.

Kurumlarda zorlama, kagamak, taviz yerine, acikliga,
tartismaya ve anlasmaya dayali yonetim olmaldir.

Is yasamina yeni basliyor olsaydim, yine bu kurumda
calismaktan mutluluk duyardim.

Calisabilecedim en iyi kurumun yine bu kurum
oldugunu dustuntyorum.

Bu kurum veya bir bagkasi benim igin fark etmez.
Is yasamima yeni basliyor olsaydim, yine bu

kurumda calismak isteyecegimi pek dliistinemiyorum.
Baska bir kurumda is bulsam su anki isimi birakirim.
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Ek 2: Anket
Sayin Katilimci,

Istanbul Kiltir Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Bolimi 6gretim
Uyelerinden Yrd. Dog. Dr. Gillsim Sava Gokgdéz yonetiminde “Kataphane
organizasyonlari ve Kitliphane Personelinin Motivasyon Kaynaklari - Bir Uygulama”
konulu yliksek lisans tezi hazirlamaktayim.

Kltlphanecilerin motivasyon kaynaklarini tespit etmek amaciyla iki bélimden olusan bir
anket hazirlanmistir. Anketin birinci bdliminde kisisel durumunuz ile ilgili sorular yer
almaktadir. ikinci bolimde ise klatliphanecilerin motivasyon kaynaklarini
belirlebilecegimiz faktérlere yer verilmistir.

Ankete verilen yanitlar bu arastirmada kullanilacak, bunun disinda bir kurum ve kisiye
verilmeyecektir. Anket formlarina isminizi yazmaniz gerekmemektedir. Arastirma
bulgularinin saglikli olmasi, anket sorularinin tam ve dodgru olarak doldurulmasina
baglidir.

Litfen, sorulan sorulara iliskin olarak verilen segenekler arasinda durumunuza en uygun
olani isaretleyiniz ve anketi doldurduktan sonra y.balci@iku.edu.tr adresine geri
gbénderiniz.

Dederli yardimlariniz igin simdiden tesekkilr eder, saygilarimi sunarim.

Yasemin Balci )
Istanbul Kiltir Universitesi

. ANKETFORMU
I. BOLUM KISISEL BILGILER

1. Cinsiyet :[ |Bay [ IBayan
2. Yasiniz

3. Egitim Durumunuz : [ ] Lisans [ Yiksek Lisans [ ] Doktora

4. Toplam kag yillik bir is tecriibesine sahipsiniz?
[] 2 yildan az[13-5 [6-10 []11-15 [ 116 yildan fazla

5. Su anda galismakta oldugunuz kurumda kag yildir hizmet vermektesiniz?
[] 2 yildan az [13-5 [le6-10 []11-15 [ 116 yildan fazla

6. Hangi tiir kiitiiphanede calismaktasiniz?

a) Universite Kitiiphanesi

b) Milli Kitiphane

c) Halk Kitiphanesi

d) Ozel Arastirma Kitiiphanesi
e) Okul Kiatiphanesi

[ OO

7. is yerinde sahip oldugunuz kadro/iinvaniniz nedir?
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a) Kutiiphaneci ]
b) Uzman Kitliphaneci L]
c) Yénetici L]
d) Memur ]
e) Diger (Belirtiniz)......ocvevvvievevnnnene.

II. BOLUM

8. Liitfen asagida verilen ifadeleri okuyarak kendinize en uygun secenegi
isaretleyiniz.

(1-Kesinlikle katilmiyorum / 2-Katilmiyorum / 3-Emin degilim / 4-Katihyorum / 5-
Kesinlikle katiliyorum)

1. Galisanlar parasal édillere, manevi ddlllerden daha
cok énem verirler. O O O O

2. Kisinin sayginligina, dederine ve gelismesine énem

verilmelidir. O O O 0O

3. Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri igin
onlara, yaptiklan isleri kontrol edebilmelerine O 0O O O
yarayacak bilgiler vererek yardimci olmalidirlar.

4. Odillendirme kisilere yonelik olarak yapiimalidir.
Boylece kisilerarasi rekabet durumu ortaya gikacak,
calisma temposu artacaktir.

O
O
O
O

5. Calisanlar arasinda iyi arkadaslik iliskileri olmalidir.

O O o O
6. Gorevlilerin géris ve onerilerinin, Ustlerince O 0O O O
dnemsenmesi onlarin galisma hevesini kamgilar.
7. Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi
ile alinmahdir. O O O O
8. Kurumlarda Ustlerle, astlar ve ayni seviyedeki
calisanlar arasinda bilgi akisi olmalidir. bbu o
9. Kurumlarda yeterli ve adil bir Gcret dagilimi
olmaldir. O O O O
10.Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle
sorumluluk almaktan kaginirlar. O O oo od
11. Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalar Gstln
otoritesini yipratmaktadir. O O O O
12. Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalar
kararlarin zamaninda alinmasini engellemektedir. O O O O
13. Gorevliler, Ustlere gerek kalmadan, kendi
kendilerini denetleyebilir. O O O 0O
14. Bir kurumda bir st géreve yikselmenin, gorevde
gOsterilen basariya bagl olmasi, isgérenlerin daha O O oo od
basarili olmasini saglar.
15.Calisabilecedim en iyi kurumun yine bu kurum O O O O
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oldugunu distnliyorum.

16. Kurumlarda isinde basanli olanlar takdir
edilmelidir.

17. Kurumlarda isinde basarili olanlara yikselme
olanaklari agik olmahdir.

18. Bir kurumda Ucret dustkligtnden cok, Ucret
adaletsizligi calisanlar arasinda huzursuzluk yaratir.
19. Kisilerin tek tek odullendirilmesi galisanlar
arasinda huzursuzluk yaratir. Bu nedenle gruplarin
ddullendirilmesi tercih edilmelidir.

20. Astlar Ustleriyle her konuda kolayca
konusabilmelidirler.

21. Galisanlar toplum iginde 6vilme, rahat konusma,
kisilige saygi vb. manevi 6zendiricilere, parasal
Ozendiriciler kadar 6nem verirler.

22. Kurumlarda adil disiplin diizeni var olmalidir.

23. Is yasamina yeni basliyor olsaydim, yine bu
kurumda calismaktan mutluluk duyardim.

24. Kurumlarda zorlama, kagamak, taviz yerine,
acikhga, tartismaya ve anlasmaya dayali yonetim
olmalidir.

25. Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulasim olanaklari
gibi cazip imkanlar olmalidir.

26. Bu kurum veya bir baskasi benim igin fark etmez.

27. Yapilan isin takdir edilmesi, calisanlarda derin bir
tatmin duygusu yaratir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz...
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