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OZET

Tezin Bashg1 : Universite Kiitiiphanelerinde Calisan Kiitiiphanecilerin Mesleki
Profesyonellikleri ile is Memnuniyetleri Arasindaki iliski
Tezin Yazar: : Sefa DOGAN

Damisman  : Dr. Ogr. Uyesi Buket CANDAN
Anabilim Dali: Bilgi ve Belge Yonetimi

Tezin Tiirii : Yiiksek Lisans

Kabul Tarihi : 01/08/2025

Bu calismanin amaci, tiniversite kiitiiphanecileri arasinda mesleki profesyonellik ile
i memnuniyeti arasindaki iligkiyi incelemektir. Giiniimiiz bilgi toplumunda
kiitliphanecilik meslegi, sadece bilgiye erisim saglayan degil, ayn1 zamanda bilgi
okuryazarligin1 destekleyen ve teknoloji ile biitiinlesik hizmetler sunan énemli bir
meslek alani olarak 6ne c¢ikmaktadir. Bu baglamda mesleki profesyonellik, etik
ilkelere baglilik, mesleki sorumluluk bilinci, alanda uzmanlasma ve siirekli mesleki
gelisime aciklik gibi unsurlar1 icermektedir. Is memnuniyeti ise bireylerin
islerinden duyduklart memnuniyet diizeyini ifade etmektedir. Calisanlarin
motivasyonu, performansi ve Orgiitsel bagliligi iizerinde belirleyici bir etkiye

sahiptir.

Betimleme yontemi kullanilarak gergeklestirilen ¢alismada, birincil verilerin elde
edilmesinde anket yontemi kullanilmistir. Anket formunun hazirlanmasinda,
gecerliligi ve giivenilirligi kamtlanmis 6lgekler olan “Minnesota Is Memnuniyeti
Olgegi’nin (Weiss ve digerleri, 1967), 20 maddelik kisa formundan ve Yilmaz ve
Altinkurt (2014) tarafindan gelistirilen “Ogretmenlerin Mesleki Profesyonelligi
Olgeginden yararlanilmigtir. Arastirmanin evrenini Ankara’daki devlet ve vakif
tiniversiteleri kiitiiphanelerinde ¢alisan profesyonel kiitiiphaneciler olusturmaktadir.
Online ve yiiz yiize ger¢eklestirilen anket ¢alismasi sonucunda, 140 gecerli anket

formu elde edilmistir.



Verilerin analizinde, SPSS 22 programi kullanilmistir. Calisma kapsaminda,
normallik testi, kesfedici faktdr analizi, “Cronbach Alpha” giivenilirlik analizi,
tanimsal istatistik analizleri gergeklestirilmistir. Ayrica, sosyo-demografik
ozelliklerle i3 memnuniyeti ve mesleki profesyonellik arasindaki farkliliklar1 test
etmek i¢in T-Testi ve ANOVA Testi uygulanmistir. Mesleki profesyonellik ve is
memnuniyeti arasindaki iligskiyi belirlemek i¢cin  Pearson korelasyon analizi
gergeklestirilmistir.  Arastirma  sonucunda, mesleki profesyonellik ve is

memnuniyeti arasinda anlamli, pozitif yonlii bir iliskinin varlig1 ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Mesleki profesyonellik, Is memnuniyeti, Universite

kiitiiphaneleri, Tiirkiye



ABSTRACT

Thesis Title : The Relationship Between Occupational Professionalism and Job
Satisfaction of Librarians Working in University Libraries

Author : Sefa DOGAN

Supervisor : Assist. Prof. Dr. Buket CANDAN
Department : Information and Document Management
Thesis Type : Master’s Thesis

Date : 01/08/2025

This study aims to examine the relationship between occupational professionalism
and job satisfaction among university librarians. In today's information society,
librarianship is an important profession that provides access to information,
supports information literacy, and offers technology-integrated services. In this
context, occupational professionalism involves a commitment to ethical principles
and an awareness of professional responsibility. It also involves specialising in a
field and being open to ongoing professional development. Job satisfaction is
defined as the level of satisfaction that individuals feel in their jobs. This has a
significant impact on their motivation, performance and organisational

commitment.

The study was carried out using the descriptive method and the survey method was
employed to collect primary data. The 20-item short forms of the “Minnesota Job
Satisfaction Scale” (Weiss ve digerleri, 1967) and the “Teachers' Occupational
Professionalism Scale”, developed by Yilmaz and Altinkurt (2014) and proven to
be valid and reliable, were used to prepare the questionnaire form. The study
population consisted of professional librarians working in state and foundation
university libraries in Ankara. A total of 140 valid survey forms were obtained

through an online and face-to-face survey.

The SPSS 22 programme was used to analyse the data. The study involved

performing a normality test, exploratory factor analysis, a "Cronbach Alpha"

Xi



reliability analysis and descriptive statistical analyses. Additionally, T-tests and
ANOVA tests were applied to test for differences in job satisfaction and
occupational professionalism according to socio-demographic characteristics.
Pearson's correlation analysis was performed to determine the relationship between
occupational professionalism and job satisfaction. The research revealed a
significant positive correlation between occupational professionalism and job

satisfaction.

Keywords: Occupational professionalism, Job satisfaction, University

libraries, Tiirkiye
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1. GIRIS

1.1.Problem

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler, {iniversite kiitiiphanelerinin
islevlerini ve hizmet anlayislarini koklii bicimde degistirmistir (Cassella ve Morando,
2012; Leysen ve Boydston, 2009). Teknolojinin sagladigi kolayliklar kullanicilarin
kiitiphane ve bilgi hizmetlerinden beklentilerini  artirmakta, geleneksel
kiitiiphanecilik hizmetleri, dijital hizmetlerle evrilmekte ve zenginlesmektedir. Bu
degisim siirecinde iiniversite kiitliphanecilerinden beklenen roller de ¢esitlenmistir.
Yalnizca ilgili bilgi kaynaklarini se¢gme, edinme, isleme ve etkili bir sekilde yayma
(Yaya ve Adeeko, 2015) degil, ayn1 zamanda bilgi danigmani, teknoloji kullanicist ve
arastirma destekgisi gibi roller listlenmeleri gerekmistir (Sewell ve Kingsley, 2017).
Bu cok yonlii beklentiler, kiitiiphanecilerin mesleki profesyonellik diizeylerinin

Onemini artirmistir.

Mesleki profesyonellik, bireyin meslegine yonelik tutum ve davraniglarin bir
bilesimidir. Diger bir deyisle, bireyin gorevini bilgi, etik ilkeler ve sorumluluk bilinci
dogrultusunda icra etmesidir. Toplum, bir meslegin iiyelerinin profesyonelce hareket
etmesini bekler. Ciinkii meslek iiyeleri, toplumun diger iiyelerinin ihtiya¢ duydugu
uzmanlasmis bilgiye sahiptir (Boyt ve digerleri, 2001). Profesyonel bilgi hizmeti
sektoriinde faaliyet gosteren Orgiitlerde mesleki profesyonellik birgok faktorle
iligskilendirilmektedir. Bunlardan biri de i memnuniyetidir (Boyt ve digerleri, 2001;

Sejjaaka ve Kaawaase, 2014).

Is memnuniyeti, bir isyerindeki davramis ve iiretkenligin onemli bir pargasidir
(Martin, 2020). Calisanlarin isleri hakkindaki duygu ve diisiincelerinin bir
bilesimidir. Onlarin islerini ne kadar sevdiklerinin (tatmin) veya sevmediklerinin
(tatminsizlik) bir 6l¢iisiidiir. Bir bireyin ihtiyaclarinin veya degerlerinin is ve gevresi
tarafindan ne derece karsilandigina yonelik hisleridir (Leysen ve Boydston, 2009).

Calisanlarin is memnuniyeti {izerine yapilan ¢alismalar, onlarin is memnuniyetindeki



artigin, hizmet kalitesini ve verimliligi arttirdig1 ve bunun da miisteri memnuniyetine

olumlu sekilde yansidigini ortaya koymustur (Boyt ve digerleri, 2001).

1.2.Amac¢

Glinlimiizde mesleki profesyonellik ve is memnuniyeti biitiin sektorlerde oldugu gibi
kiitliphane ve bilgi hizmetleri i¢in de giincelligini ve 6nemini korumaktadir. Bu
caligmanin temel amaci, Ankara ili 6rnegi iizerinden Tiirkiye’deki {iniversite
kiitiiphanelerinde ¢alisan kiitiiphanecilerin mesleki profesyonelligi ve i memnuniyeti
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Calisma kapsaminda asagidaki sorulara yanit

aranmistir:

I. Universite kiitiiphanecilerinin is memnuniyeti (tatmin) diizeyi nedir?

II. Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerine iliskin goriisii
nedir?

III. Universite kiitiiphanecilerinin i memnuniyeti ile mesleki profesyonellikleri
demografik degiskenlere gore —cinsiyet, yas, tiniversite tiirii, gorev siiresi, egitim
durumu, gorev unvani— anlamli bir fark gostermekte midir?

IV. Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonelligi ile is memnuniyeti

arasinda anlaml bir iliski var mudir? Iliski varsa yonii ve derecesi nedir?

1.3.Kapsam

Bu c¢alismanin  konusu Tiirkiye’deki {iniversite kiitliphanelerinde ¢alisan
kiitliphanecilerin mesleki profesyonellikleri ile i3 memnuniyetleri arasindaki iligki
lizerinedir.  Arastirmanin ~ kapsamu  Ankara  ilinde  bulunan  {iniversite
kiittiphanelerindeki  bilgi ve belge yonetimi mezunu kiitiiphaneciler ile

sinirlandirilmastir.
1.4.Konunun Onemi
Teknolojinin hizli degisimi ve artan rekabet ortaminda, kurumlar i¢in nitelikli insan

kaynag stratejik onem tasimaktadir. Yiiksek potansiyelli calisanlarin belirlenmesi,

gelistirilmesi ve elde tutulmasi1 kurumlarin ¢evreye uyumunu ve rekabet avantajinin



siirekliligini saglamada etkilidir. Universiteler kadar, iiniversite kiitiiphaneleri de
ayni rekabet ortamiyla kars1 karsiyadir. Bilgi profesyonelleri bir kiitiiphanenin taklit
edilemeyen en degerli varliklaridir. Toplam kalite yonetimi anlayisi ¢ergevesinde
(Sabuncuoglu, 2016) bir {niversite kiitliphanesi c¢alisanlarinin memnuiyetini
artirmak, calisan devir oranini distiriirken, hizmet kalitesini artiracaktir. Yiiksek
hizmet kalitesi, yiiksek kullanict memnuniyeti ve sadakati olarak geri donecektir. Bu

nedenle, calisanlarin memnuniyetini artirmanin yollarin1 bulmak 6énemlidir.

Literatiir incelendiginde, bilgi ve belge yonetimi alaninda ve Kkiitiiphaneler ve
kiitiiphanecilik 0zelinde is memnuniyeti tizerine bircok calismaya rastlamak
miimkiindiir (Orn. Aslyiiksek, 2017; 2018; Leysen ve Boydston, 2009; Martin,
2020; Yilmaz ve digerleri, 2010). Mesleki profesyonellik izerine ¢alismalar i¢in de
ayni durum sdz konusudur (Orn. Bundy ve Wasserman, 1968; Cannon, 2017; Yaya
ve Adeeko, 2015) Ancak, is memnuniyeti ve mesleki profesyonellik konusunu bir
arada ele alan calismaya rastlanmamis. Bu c¢alismanin, hem literatlire katki
saglayacagi, hem de iiniversite/kiitiiphane yonetimlerine ve politikalarma yol

gosterici veriler sunacagi umulmaktadir.

1.5. Yontem ve Veri Toplama Teknikleri

Calismada kullanilan yontem betimleme yontemidir. Betimsel arastirma, olaylarin,
nesnelerin, varliklarin, kurumlarin, gruplarin ve alanlarin dogasimi aciklamay1
amaglar. Ayrica, mevcut ve gecmis olaylar ve kosullar arasindaki baglantilar1 analiz
ederek durumlar i¢inde meydana gelen etkilesimleri aydinlatmay1 hedefler (Kaptan,

1990).

Arastirma verilerini toplamak icin anket yontemi kullanilmistir. Anket, arastirma
konusuyla ilgili bir dizi sorudan olusmaktadir (Akalin, 2018, ss. 15-16). Anketleri iki
grupta smiflandirmak miimkiindiir. Birinci grup daha geleneksel, ikinci grup ise

modern ve teknoloji ile gelisen bir yapidadir (Coskun ve digerleri, 2017).

Calisma kapsaminda; SPSS 22 programi kullanilarak gerceklestirilen verilerin

analizinde kullanilan istatistik teknikleri sunlardir: normallik testi, kesfedici faktor
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analizi, “Cronbach Alpha” giivenilirlik analizi, tanimsal istatistik analizleri, T-Testi,

ANOVA Testi ve Pearson korelasyon analizi.

1.6.Smirhliklar

Birincil verilerin elde edilmesinde, is memnuniyeti ve mesleki profesyonellik {izerine
hazirlanan anket formu kullanilmistir. Calisma kapsaminda gerceklestirilen

istatistiksel analizler, bu anket ¢alismasindan elde edilen verilerle sinirhdir.

1.7.Literatiir Ozeti

Literatiir incelendiginde kiitiiphanecilik ve/veya bilgi ve belge yonetimi alaninda
“mesleki profesyonellik” ile “is memnuniyeti” konularin1 birlikte inceleyen herhangi
bir calisma bulunamamistir. Bu nedenle, bu boliimde, bu konular1 birlikte inceleyen

diger alan ¢alismalarina uluslararasi ve ulusal olmak tizere yer verilmistir.

Norris ve Niebuhr (1984) caligma hayatinda profesyonellik, orgiitsel baglilik ve is
memnuniyeti arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Pollard (1995) haber calisanlari
arasinda profesyonelligin, Orgiitsel yap1 algisinin ve sosyal 0&zelliklerin is

memnuniyeti tizerindeki etkisini incelemistir.

Boyt ve digerleri (2001) tarafindan yiiriitilen c¢alismada profesyonelligin
odiillendirilmesinin roliinii inceleyen bir i memnuniyet modeli gelistirilmis ve test
edilmistir. Hampton ve Hampton (2004) calismada saglik calisanlar1 arasinda
profesyonellik, odiiller, pazar yonelimi ve i memnuniyeti iligkisini incelemislerdir.
Ololube (2007) calismasinda Nijeryali ogretmenler arasinda is memnuniyetini
profesyonellik, demografik Ozellikler ve motivasyon baglaminda incelemistir.
Hwang ve digerleri (2009) calismada Koreli ve Cinli hemsireler arasinda

profesyonelligin i memnuniyeti tizerindeki etkisini incelenmistir.

Lee ve Kim (2013) hastane biiyiikliigiine gore hemsirelik uygulama ortaminin,
profesyonellik ve is memnuniyeti iizerindeki etkisini karsilastirmali olarak

incelemislerdir. Melnik ve digerleri (2013) kar amaci glitmeyen ve kar amaci giiden



kuruluslarda yonetim uygulamalarinin profesyonelliginin is memnuniyeti tizerindeki
etkisini aragtirmak i¢in calisma gerceklestirmiglerdir. Lee (2013) ¢alismasinda dis

hijyenistlerinde profesyonellik ve i memnuniyetini arastirmistir.

Sejjaaka ve Kaawaase (2014) Uganda'daki muhasebe meslek mensuplari arasinda
profesyonellik, odiiller, is memnuniyeti ve Orgiitsel baghlik konularini
arastirmiglardir. Heo (2015) profesyonelligin fizyoterapistlerin is memnuniyeti ve is
performansina etkisini incelemistir. Liu ve digerleri (2023) sosyal hizmet
uzmanlarinin isten ayrilma nedenlerini profesyonellik ve is memnuniyeti baglaminda
incelemiglerdir. Candra ve digerleri (2023) c¢aligmalarinda orgiitsel iklimin
araciliginda is profesyonelligi ve is memnuniyetinin ¢alisan performansi ile iliskisini

arastirmiglardir.

Ulkemizde “mesleki profesyonellik” ile “is memnuniyeti” konularini birlikte
inceleyen kaynaklar uluslararasi literatiire gore daha azdir. Celik ve Hisar’in (2012)
saglik kurumlarinda c¢alisan hemsirelerin  profesyonellik  davraniglarinin = is
memnuniyetine etkisini incelemisledir. Altinkurt ve Yilmaz (2014) 6gretmenlerin
mesleki profesyonelligi ile is memnuniyeti arasindaki iligskiyi arastirmislardir. Hisar
ve Oflaz (2009) ameliyathane hemsirelerinde is memnuniyeti ve mesleki

profesyonellik konulu ¢aligsmay1 gergeklestirmislerdir.

Senol (2020) doktora tez g¢alismasinda 6gretmenlerin mesleki profesyonelliklerinin
mesleki statii, is memnuniyeti ve 0z yeterlik algilari lizerine etkilerini aragtirmistir.
Kose (2020) vyiiksek lisans tez c¢alismasinda Ingilizce &gretmenlerinin mesleki

profesyonellik ve memnuniyeti arasindaki iliskiyi incelemistir.

1.8.Diizen

Arastirma giris dahil dort boliim ile sonug/Oneriler ve kaynakcadan olusmaktadir.
Calismanin birinci boliimii olan giris kisminda arastirma konusuna ve Onemine,
arastirmanin amacina, arastirmanin yontemine, arastirmanin kapsamina, siirliliklara,

aragtirmanin diizenine ve aragtirmada kullanilan kaynaklara yer verilmistir.



Caligmanin ikinci bolimiinde meslek, profesyonellik ve mesleki profesyonellik
kavramlarmin tiizerinde durularak bu kavramlarin kiitiiphanecilikle olan ilgisi
tartisilmaktadir. Yine aynm1 boliimde mesleki egitim, mesleki bilgi, mesleki etik ve
mesleki Orgiit konularina yer verilmistir. Bolimiin devam eden kisminda ise is
kavrami, i memnuniyeti, i memnuniyetini etkileyen faktorler ve is memnuniyeti

teorileri yer almaktadir.

Arastirmanin  iiglincii  boliimiinde Tiirkiye’de  Universiteler ve {iniversite
kiitiiphaneciligi tizerinde durulmus ve konuyla ilgili tarihsel siirece yer verilmistir.
Dordiincii boliimde ise bulgularin analizi ve yorumu yapilarak, ardindan sonug ve

Onerilere yer verilmistir.

1.9.Kaynaklar

Calisma kapsaminda ilk olarak konuyla ilgili giiniimiize kadar yapilmis olan
calismalara erisim saglamak icin literatiir taramasi yapilmistir. Konuyla ilgili ulusal
ve uluslararasi kaynaklara ulasmak i¢in kullanilan anahtar kelimeler asagidaki

gibidir:

e Universite kiitiiphaneciligi/Akademik kiitiiphanecilik ~ (academic
librarianship)

e Is memnuniyeti (job satisfaction)

e Profesyonellik/mesleki profesyonellik (professionalism)
Basili ve elektronik kaynaklara erisim saglamak ic¢in yapilan literatiir taramasinda,
asagidaki veritabanlar ve diger bilgi kaynaklar1 kullanilmigtir:

e YOK Tez katalogu

e Tiirkiye Makaleler Bibliyografyasi

e Tirkiye Bibliyografyasi

e Tiirk Kiitiiphaneciligi Dergisi

e Bilgi Diinyas1 Dergisi

e Google Scholar

e ProQuest

e E-Lis



LISTA (Library, Information Science & Technology Abstracts)
TO-KAT (Ulusal Toplu Katalog)

Scopus

Web of Science

DergiPark

ScienceDirect



2. BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Meslek Kavram

Meslek kavrami tanimlanmasi zor bir kavramdir (Tapper ve Millett, 2015; Saks,
2012). Meslek kavraminin, is ile karistirilmast (Calik ve Eres, 2006, s. 29) bu
zorlugu daha da artirmaktadir. Oysa meslek, bilgi ve beceriler biitiinti, is ise mesleki
bilgi ve becerilerin uygulamaya doniistiiriilmiis halidir (Calik ve Eres, 2006, s. 29).
Literatiirde meslekleri tantmlamada farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Bir meslegin
bulundurmasi gereken ozellikleri belirlemeye dayanan bu yaklagimlar, her bir meslek
icin farkli unsurlara vurgu yapmaktadir. Ancak her meslek grubu i¢in ortak olan ve
degismeyen temel 6zellikler vardir. Bunlar, toplumsal giivene dayal: iliskileri igeren
kurumsallagma, belirli bir bilgi ve beceri birikiminin olmas1 ve etik sorumluluklarin

olmasidir (Saks, 2012).

2.2. Profesyonellik Kavram

“Profesyonellik” ve “meslek” kavramlar: genelde birlikte kullanilsa da bu iki kavram
birbirinden farklidir. Profesyonellik kavrami, meslegin yapilis bigimiyle yakindan
iligkilidir (Senol, 2020, s.17). En genel tanimiyla profesyonel, “bir isi kazang
saglamak amaciyla yapan (kimse), amatér karsit1” seklinde tanimlanmistir (Tiirk Dil
Kurumu [TDK], 2023). Profesyonellik ise “profesyonel olma durumu’ olarak ifade
edilmistir (Tirk Dil Kurumu [TDK], 2023). Bu baglamda profesyonellik, bir isi
kazang saglamak veya gelir elde etmek amaciyla amatorliikten uzakta profesyonelce
yapma durumudur. Ayrica profesyonellik yapilan iste ustalagmay1 ve uzmanlagsmay1

da gerektirir.

Profesyonellik 1950'i yillarda ilk olarak sosyologlarin dikkatini ¢ekmis ve bir
meslegin meslek olarak adlandirilabilmesi ic¢in sahip olmasi gereken O6zelliklerin
belirlenmesine odaklanilmistir (Senol, 2020, s.17). Konuyu sosyal hizmet meslegi
ozelinde ele alan Hugman (1996), profesyonelligi, yalnizca teknik bilgi ve becerilere

dayal1 bir statii olarak degil, ayn1 zamanda mesleki uygulamalarin etik, ideolojik ve



sosyal baglamlarla sekillendigi dinamik bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bu ¢ergevede
profesyonellesme, uzmanlik bilgisine sahip olmanin 6tesinde, toplumsal gesitlilige
duyarhilik, gii¢ iliskilerinin farkinda olma ve kamu yararim1 Onceleyen etik bir
sorumluluk iistlenmeyi gerektirir. Bu yaklasim, 6zellikle insan merkezli meslekler
icin evrensel diizeyde uygulanabilir bir profesyonellik modelini miimkiin kilar.
Saglik, egitim, psikoloji, hukuk ve benzeri hizmet odakli mesleklerde de, mesleki
Ozerklik ile toplumsal sorumluluk arasindaki denge biiylik 6nem tasimaktadir.
Hugman’in (1996) vurguladigi gibi, profesyonellerin yalnizca ne yaptiklar1 degil,
neden ve kim icin yaptiklari da meslek etiinin ve toplumsal giivenin temelini
olusturur. Dolayisiyla, profesyonellik yalnizca teknik bir yeterlilik degil, ayni
zamanda sosyal adalet, esitlik ve etik ilkelere duyarli bir uygulama bicimi olarak

yeniden diigtintilmelidir.

2.3. Mesleki Profesyonellik

Mesleki profesyonellik, orgilitsel boyutlar1 olan bir kavramdir (Adigiizel ve digerleri,
2011). Evetts (2012), orgiitlerde profesyonelligi ikiye ayirmistir. Bunlardan biri
mesleki profesyonellik, digeri ise orgiitsel profesyonelliktir (Evetts, 2012; Failtholm
ve Jansson, 2008; Fraser, 2025). Tablo 2.1, bu ik farkli boyuta iliskin 6zellikleri

vermektedir.

Tablo 2.1: Bilgi temelli ¢aligmalarda iki farkli profesyonellik bigimi

Orgiitsel profesyonellik Mesleki profesyonellik

Yoneticiler tarafindan giderek daha fazla | Meslek gruplari iginde insa edilen sdylem
kullanilan kontrol s6ylemi

Rasyonel-yasal otorite bigimleri Meslektas otoritesi

Standartlastirilmig prosediirler Takdir yetkisi ve igin mesleki kontrolii

Hiyerarsik otorite ve karar alma yapilar Hem miisteriler hem de igverenler tarafindan
uygulayicilara duyulan giiven

Yoneticilik Uygulayicilar  tarafindan  uygulamaya

konulan kontroller

Hesap  verebilirlik ve  digsallagtirllmis | Kurumlar ve dernekler tarafindan izlenen
diizenleme, hedef belirleme ve performans | mesleki etik
degerlendirmesi

Weberci 6rgiit modelleriyle baglantililik Durkheim'in meslekleri ahlaki topluluklar
olarak goren modeliyle bagintililik

Kaynak: (Evetts, 2012, s. 7)




Tablo 1.1°de goriildiigii gibi, mesleki profesyonellik, bir orgiitteki ayni meslek
grubundaki profesyoneller arasinda varolur. Bu profesyonel grup i¢inde insa edilen
ve uygulayicilarin 6zerkligine ve takdir yetkisine dayali yargi/degerlendirmesine
dayanan bir sdylemdir (Filtholm ve Jansson, 2008). Meslektaslar arasi otoriteyi,
misteriler ve igverenler tarafindan uygulayicilara duyulan giiveni, uygulayicilar
tarafindan uygulamaya konulan kontrolleri ve kurumlar ve dernekler tarafindan
izlenen mesleki etigi iceren bir profesyonellik modelidir (Evetts, 2012; Fraser, 2025).
Ortak ve uzun vadeli egitim ve 6gretim sistemlerine ve giliclii mesleki kimliklerin ve
calisma kiiltiirlerinin gelistirilmesine baglidir (Evetts, 2012; Faltholm ve Jansson,

2008).

Buna karsin orgiitsel profesyonellik, genellikle yonetim tarafindan benimsenen bir
kontrol sdylemidir (Filtholm ve Jansson, 2008). Orgiitsel profesyonellikte, rasyonel-
yasal otorite bigimleri ve hiyerarsik bir yapi i¢inde sorumluluk ve karar alma
mekanizmas1 vardir. Yonetimsel kontrolde is prosediirlerinin ve uygulamalarinin

artan bir sekilde standartlastirilmasi s6z konusudur (Evetts, 2012).

2.4. Kiitiiphanecilerde Mesleki Profesyonellik

Kiitiiphanecilik, bilgi yonetimi, bilgi erisimi, kaynak yonetimi ve okuma kiiltiirliniin
gelistirilmesi gibi hizmetleri iceren bir meslek dalidir. Kiitliphaneciligin mesleki
ozellikleri ve kiitliphanecilerin islerinin dogasiyla iliskili olarak profesyonelligin
kapsam1 {izerine yapilan tartigmalar, kiitliphaneciligin 6tesinde agik ve net bir
"profession (meslek)" tanimi1 yapmanin ne kadar zor oldugunu gostermistir (Oguz,
2004, s.64). Kiitliphaneciligin meslek olabilmesi icin gerekli kosullar alt1 maddede
toplanmis ve sekilde ifade edilmistir (Shera, 1972, ss. 68-69);

e Meslekler, bireysel sorumluluk gerektiren zihinsel islemleri gerektirir: Bir
dizinde kullanilacak bilgi ve terimleri se¢mek, kataloglama kurallarini
uygulamak, kurallarin kapsamadigr bir durumla karsilagildiginda karar
vermek kisisel zihinsel sorumluluklar olarak degerlendirilebilir. Ayrica
kiitiphane ve arsivlerdeki smiflama islemleri de zihinsel sorumluluk

gerektiren isler arasinda gosterilebilir.
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Meslekler, birlikte calistiklar1 materyalleri teknoloji ve bilimden elde
etmelidir: Saglanan, diizenlenen, erisilen ve yayilan kaynaklarin biiylik bir
kism1 teknoloji ve bilim alanlarindadir.

Bu materyali uygulama igin belirli bir amag¢ dogrultusunda kullanir: Agirlikli
olarak uygulama odakli kiitiiphanecilik meslegi, farkli diizeylerde saglanan
bu materyali diizenler, saklar ve yayar. Bunu yapmak i¢in, bu kaynaklarin
koleksiyonda bulunmasini saglamak {izere katalog ve indeksler gibi kendi
araglarini gelistirirler.

Mesleklerin egitim yoluyla aktarilabilecek tekniklere sahip olmasi gerekir:
On yillardir kiitiiphanecilik alaninda yiiksek egitim veren kiitiiphanecilik
okullarinin olmasi ve bu okullarda meslegin seckin {liyelerinin yetismis olmasi
bu kriteri karsilamaktadir. Ayrica alanda yapilan bilimsel toplantilar ve
bilimsel calismalar da bu kriteri karsilayan 6rnekler arasindadir.

Meslekler kendi kendilerini 6rgiitleme egilimindedir: Kiitiiphanecilik meslegi
1876 yilinda orgiitlenmeye baglamistir. Oyle ki, ulusal derneklerin bir araya
toplandig1 bir ¢at1 kurulusu bile vardir.

Meslekler fedakarlik ve ozveri gibi degerleri giderek daha fazla
vurgulamaktadir: Bu kriter, bir seyi yapip yapmamaya karar verirken
bagkalarin1 da diisiinmek anlamina gelir. Bu kritere 6rnek olarak kullanici
merkezleri gelistiren hizmetler ve kullanict ihtiyaclarii mesleki statii ve
kisisel haklar kadar veya daha fazla tartisan ve belirlemeye calisan hizmetler
verilebilir. Aym1 zamanda, profesyonel olarak uygulanacak standartlarin

gelistirilmesi de bu kriteri yerine getirebilecek bir 6rnektir.

Profesyonellik emek gerektirir. Bir profesyonelin bir unvani vardir ve bu onun

meslegidir. Bu unvan profesyonele tirettigi is ile verilir. Dolayisiyla profesyoneller

atanmis degildir. Kisi profesyonelligi kendisi kazanir ve kurallarina uymazsa

kaybeder (Colaklar, 2004, s. 12). Bu baglamda kiitiiphanecinin profesyonel

olabilmesi i¢in kisisel ugraslar da vermesi gerekmektedir. Kiitliphanecinin asagida

belirtilen meslegin profesyonellik kosullarini bilmesi ve uygulamast gereklidir

(Colaklar, 2004, ss.12-13):
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Meslegin sundugu egitim en az lisans diizeyinde olmalidir.

Hazirlik egitiminin olmasi ve teori ve pratik arasinda bir dengenin olmasi
gerekir.

Egitim programlar siirekli olarak diizenlenmelidir.

Diploma, belgeler ve sertifikalarin biiylik 06l¢cide meslek tarafindan
belirlenmesi ve denetlenmesi gerekir.

Meslegin orgiitii konumunda olan bir dernegi olmalidir.

Mesleki olarak aragtirmalar ve yayinlar yapilabilmelidir.

Meslek tiyeleri, mesleki bilgi ve becerilerini kullanma konusunda belirli bir
uzmanliga sahip olmalidir.

Meslek tiyeleri uygun pozisyonlarda istihdam edilmeli ve ddiillendirilmelidir.
Meslek, profesyonelligin gerektirmis oldugu davranis ve tutumlari belirleyen
bir etik kurallara sahip olmalidir. Baska bir deyisle, bir "etik ve ahlak"
kiiltiirli olmalidir.

Meslek iiyeleri birbirleriyle isbirligi icinde olmali, esitlik ve destekleyicilik
ilkelerine uygun davranmalidir.

Meslek iiyeleri kendilerini mesleklerine adamali ve maddi ¢ikar yerine "en iyi

hizmeti sunma" diisiincesiyle hareket etmelidir.

Buna gore kiitliphanecinin mesleginde profesyonel olabilmesi i¢in;

En az lisans diizeyinde egitim almig olmasi,

Diizenlenen egitim programlarina katilmasi,

Lisans egitimiyle elde ettigi bilgi ve becerilerini kullanabilmesi,

Meslek etigi kurallarina uygun davranis sergilemesi,

Amirleri ve meslektaslar ile igbirligi i¢inde ve iletisim halinde olmasi,
Kullanicilara daha iyi bir hizmet sunabilmek i¢in onlarla iletisim halinde
olmasi,

Kullanic1 hizmetlerini her kullanici i¢in ayrim gézetmeksizin esit ve en iyi bir

sekilde sunabilmesi gerekmektedir.
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2.4.1. Mesleki Egitim

Mesleki egitim, bireylerin is yasamlarinda belirli bir meslek {izerine gereken bilgi,
beceri ve 1is aliskanhiklar1 kazanmalarin1 saglayan, aymi zamanda bireysel
yeteneklerini ¢ok yonlii olarak gelistirmeyi amaglayan egitim siireci olarak
tanimlanmaktadir  (Ozsoy, 2015, s. 174). Mesleki egitim, bireylere yiiksek
standartlarda kalite ve pratik beceriler kazandirmayir amagclayan cesitli kurs ve
programlar igerir. Bu egitim tiirii, farkli igerikleri, ¢esitli beceri alanlar1 ve degisen
Ogretim yontemleri ile esnek ve cok yonlii bir yapiya sahiptir (Wolf, 2011, s. 7).
Mesleki egitimin Oneminin birgok nedeni vardir. Gilinlimiiz modern yasamini
siirdiiriilebilir kilan altyapilarin ingasi, saglik hizmetlerinin sunumu, makine ve
ekipmanlarin bakim ve onarimi, konaklama ve eglence sektorlerinde hizmet sunumu
ve telekomiinikasyon alanindaki teknolojik gelismeler ancak mesleki bilgi, beceri ve
uzmanliga sahip bireylerin katkistyla miimkiin olmaktadir. Bu baglamda, mesleki
egitime duyulan ihtiya¢ 6zellikle aragsal islevi acisindan belirgindir (Fuller, 2015, s.
232).

Kiitiiphanecilik alanindaki mesleki egitim, alana iliskin temel ve ileri diizeydeki
mesleki bilgilerin edinilmesini ve bu bilgilerin uygulamada etkin bir sekilde
kullanilmasimi ifade eder. Tirkiye'de kiitliphanecilik alaninda mesleki egitim
faaliyetleri agirlikli olarak meslek orgiitleri, tiniversitelerin kiitiiphane boliimleri ve
“Kiiltir ve Turizm Bakanligi Kiitiiphaneler ve Yayimlar Genel Miidirligi
(KYGM)” tarafindan yiiriitiillmektedir. Bu egitimler, ¢ogunlukla hizmet i¢i egitim
yaklasimiyla toplantilar, seminerler ve konferanslar aracilifiyla diizenlenmekte ve
cogunlukla geleneksel yontemlere dayanmaktadir. Ancak bu faaliyetlerin
sirdirilebilir ~ olmamasi, bilgi ve iletisim teknolojilerinden  yeterince
yararlanilamamasi1 ve genis bir katilimci kitlesine ulasilamamasi bu egitimlerin
etkisini ve verimliligini smirlamaktadir. Gelismis iilkelerdeki uygulamalarla
kiyaslandiginda Tiirkiye'deki bu egitimlerin faydali oldugu goriilmekle birlikte,
teknolojik altyap1r desteginin olmamast ve siireklilik arz etmemesi 6nemli bir

dezavantaj olusturmaktadir (Isik, 2017, ss. 53-54).

13



2.4.2. Mesleki Bilgi

Bilgi dinamiktir; 6grenme, deneyim ve diger farkli siireclerle degisir ve sekillenir.
Bu, bir bireyin kisisel bilgisi, bir grup insanin kolektif bilgisi veya bir meslegin bilgi
temeli i¢cin de gecerlidir. Mesleki bilgi kamuya ac¢ik olmali, saklanmali ve
paylasilmalidir. Ayrica, bu bilginin gegerliliginin diizenli olarak dogrulanmasi ve
siirekli 1iyilestirilmesi (Hiebert ve digerleri, 2002, s. 4), mesleki standartlarin

stirdiiriilebilirligi agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

Kiitiiphanecilik alaninda mesleki bilgi, geleneksel ve dijital formatlardaki bilgi
kaynaklarimi degerlendirme, diizenleme ve erisilebilir kilma konusundaki bilgi ve
becerileri (Al Hijji ve Al-Busaidi, 2019, s. 513) kapsamaktadir. Bu bilgi ve beceriler
tiniversitelerin Bilgi ve Belge Yonetimi boliimlerinde verilen dort yillik lisans

egitimi sirasinda edinilir.

2.4.3. Mesleki Etik

Mesleki etik, profesyonel davraniglara rehberlik eden, meslek tiyelerine yol goterici
ilke ve standartlar olarak tanimlanabilir. Bu ilkelere baglh kalan profesyoneller,
islerindeki diiriistlik ve adalet sayesinde meslektaslarinin giivenini ve saygisini
kazanir. Ayrica, bilgi ve yeteneklerine daha fazla giiven duyar ve goniil rahatligina

sahip olur (Cabuk ve Isgiiden, 2006, ss. 59-60).

Mesleki etik, mesleki uygulamalarin adalet, hakkaniyet ve diiriistliik gibi kavramlara
dayanmasini saglar. Mesleki etigin var olabilmesi i¢in bir grup veya toplulugun
varhig1 gerekir. Mesleki etik ilkeleri, iiyeleri arasindaki anlayis, algi ve davranig
farkliliklarini ortadan kaldirarak bir meslegi standartlagtirma ihtiyacindan dogmustur

(Erdem ve Simsek, 2013, s. 189).

Kiitliphanecilik, 6ziinde etik bir faaliyettir ve bilgi profesyonelleri i¢in bir deger
zenginlestirme yaklasimi icerir. Son yiizyillarda artan toplumsal karmasiklikla
birlikte 6nemi daha da artan fikir ve bilgi paylasimi ihtiyaci, kiitliphaneciler ve

kiitliphanecilik uygulamasi i¢in mantikli bir temel saglar. Bilgi kurumlar1 ve
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profesyonellerinin modern toplumdaki rolii -ki kiitiiphaneler ve kiitiiphaneciler de bu

kategoriye dahildir- bilginin kaydedilmesi, kullanicilarin hizmetine sunulmasi ve

bilgiye erisimin saglanmasi gibi hizmetleri en iist dlizeye ¢ikarmaktir (IFLA, 2012).

Mesleki etik, herhangi bir meslekte, meslek uygulayicilarin uymay: kabul ettigi bir

dizi etik kurallarini kapsar ve kisinin meslek hayatinin 6nemli bir parcasini olusturur.

Bu etik kurallar1 evrensel anlamda Uluslararas1 Kiitliphane Dernekleri ve Kurumlari

Federasyonu (IFLA) tarafindan belirlenmistir. IFLA’ya gore mesleki etik kurallarinin
islevleri sunlardir (IFLA, 2012):

Kiitliphanecilerin ve diger bilgi ¢alisanlarinin politika olusturabilecekleri ve
ikilemleri ele alabilecekleri ilkeler iizerine diisiinmesini saglamak,
Mesleki 6z farkindalik gelistirmek,

Kullanicilara ve genel olarak topluma seffaflik saglamak.

IFLA kiitiiphaneciler igin etik kurallar1 alt1 baslik altinda toplamistir. Bu ilkeler su
sekildedir (IFLA, 2012):

1.

2.

4.

Bilgiye erigsim: Kiitiiphaneciler ve diger bilgi ¢alisanlari, toplumdaki herkesin
bilgiye erisimini saglarlar ve bilgiye erisimin sansiir yoluyla engellenmesini
reddederler.

Bireylere ve topluma karsi sorumluluklar: Kiitiiphaneciler ve diger bilgi
calisanlar1 kapsayicidirlar. Din, dil, irk, yas, cinsiyet, inan¢ gibi ayrimlari
gozetmeksizin toplumdaki her bireyin esit hizmet almasin1 saglarlar.

Gizlilik, mahremiyet ve seffaflik: Kiitliphaneciler ve diger bilgi calisanlari,
kisisel mahremiyete ve gizlilige sayg1 gosterirler. Kiitliphaneciler ve diger
bilgi calisanlari, kullanic verilerinin paylasilmamasina 6zen gosterirler.

Acik erisim ve fikri miilkiyet: Kiitiiphaneciler ve diger bilgi calisanlari,
kullanicilar i¢in bilgiye adil, hizli, ekonomik ve etkili erisim saglamay1
amaglar. Kiitiiphaneciler ve diger bilgi calisanlarinin ilgisi, kiitiiphane
kullanicilarinin herhangi bir medya veya formatta bilgi ve fikirlere miimkiin
olan en iyi erisimi saglamaktir. Bu, acik erisim, agik kaynak ve acik lisans

ilkelerinin desteklenmesini de igerir.
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5. Tarafsizlik, kisisel diiriistliik ve mesleki beceriler: Kiitiiphaneciler ve diger
bilgi calisanlari, koleksiyon, erisim ve hizmet konularinda tarafsizliga ve
yansiz bir durusa siki sikiya baglidirlar. Tarafsizlik, miimkiin olan en dengeli
koleksiyon ve bilgiye en dengeli erisimle sonuglanir. Kiitliphaneciler ve diger
bilgi calisanlari, bilginin se¢imi, diizenlenmesi, korunmasi, saglanmasi ve
yayilmasina yonelik politikalarini tanimlar ve yaynlar.

6. Is arkadasi ve isveren/calisan iliskisi: Kiitiiphaneciler ve diger bilgi
calisanlar1 birbirlerine adil ve saygili davranirlar. Kiitiiphaneciler ve diger
bilgi ¢alisanlari, yas, vatandaslik, siyasi inang, fiziksel veya zihinsel yetenek,
cinsiyet, medeni durum, koken, irk, din veya cinsel yonelim nedeniyle

istihdamin herhangi bir alaninda ayrimciliga karsidir.

Mesleki etik meslekten meslege farklilik gosterebildigi gibi, belirli bir meslek grubu
icin belirlenmis etik kurallari iilkeler arasinda da farklilik gosterebilir. Ornegin
Tiirkiye’deki kiitiiphanecilik mesleginin etik kurallar1 12 madde ile ifade edilmisken
Amerika’daki kiitiiphanecilik mesleginin etigi 9 madde ile ifade edilmistir (TKD,
2024a; ALA, 2021). Tirkiye’de kiitliphanecilik alanindaki etik ilkeler Tiirk
Kiitliphaneciler Dernegi (TKD) tarafindan belirlenmistir. Bu ilkelerde, TKD
Diisiince Ozgiirliigii Bildirgesi’ne, Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ve diger

uluslararasi sozlesmelere vurgu yapilmaktadir (TKD, 2024a).

Etik genel 1yiligi ifade ederken, mesleki etik belirli bir meslekteki iyiligi ifade eder.
Kiitiiphanecilik alanindaki etigin de bilgi hizmetlerinde miikemmellige katkida
bulundugu sdylenebilir. Bu baglamda, "iyi olma" kavraminin en 6nemli boyutu "bilgi
sorunu" ile iliskilendirilmektedir (Yilmaz, 2009, s. 402). Bu etik kurallar,
kiitiiphanelerin ayrimcilik yapmadan tiim bireylerin ve gruplarin bilgi ihtiyaglarini
karsilayacak hizmetler sunmasini zorunlu kilmaktadir (Tezcan ve Tanrikulu, 2011,

361).

2.4.4. Mesleki Orgiitler

Mesleki orgiitler, biinyelerinde barindirdiklart meslek mensuplarinin maddi ¢ikar

gozetmeksizin mesleklerini daha iyi sartlarda icra edebilmelerini saglamak amaciyla
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bir araya gelirler. Bu kuruluslar, meslegin daha iyi icra edilmesine yardimci olmay1
ve mesleki alan1 6n plana ¢ikarmayr amaclar. Bireysel mesleki gelisimle ilgili
sektorler ile baglantili olarak uygulanan egitimlerin yan sira, isbirligini saglamak ve
mesleki uygulamalar1 devlet nezdinde temsil etmek amaciyla bir araya gelen
profesyonellerin olusturdugu bir gruptur. Mesleklerin tiim standart kodlar1 tek elden
yonetilmeye ve belirli bir yapida olmaya basladik¢a calisanlar arasindaki bilgi
aligverisi de hiz kazanmaktadir. Profesyoneller, meslekleri hakkinda bilgi biriktirmek

ve bu bilgiyi kullanmakla ylikiimliidiir (Ertugrul, 2021, s.23).

Profesyonellesme stirecindeki meslekler i¢in, meslek mensuplarinin 6rgiitsel bir ¢ati
altinda bir araya gelmesi onemli bir adimdir. Kamuoyu olusturmayi amaglayan
mesleki orgiitler, bu yolla bir yandan 6zerkliklerini kullanarak meslek mensuplarinin
hak ve menfaatlerini korumak icin faaliyet gosterirken, diger yandan topluma yararl
olma amact dogrultusunda faaliyetlerini siirdiirmektedirler (Ertugrul, 2021, s.24).
Kiitliphanecilik orgiitleri ¢esitli onemli gorevler iistlenir. Bunlar arasinda mesleki ve
bilimsel gelisimi desteklemek, haklar1 tesvik etmek ve korumak, kamuoyunu
bilinglendirmeye yonelik sosyal etkinlikler ve girisimler diizenlemek yer alir (Kiilcii

ve Dalkiran, 2013, 5.340).

1876 yilinda kurulan Amerikan Kiitiphane Dernegi (ALA), kiitiiphanecilik
alanindaki en eski kurulustur. Misyonu, kiitiiphane ve bilgi hizmetlerini gelistirmek,
kiitiiphaneciligi bir meslek olarak tanmitmak ve toplumda bilgiye erisimi
tyilestirmektir. ALA’nin Onciiliigiinde zaman i¢inde Avrupa ve diger iilkelerde de
birgok kiitiiphane dernegi kurulmustur (Kiilcii ve Dalkiran, 2013, s.343). Ikinci
Diinya Savasi ve sonrast donemde Kkiitliphanecilik alanindaki derneklerin sayisi
artmistir. Bu artisin nedenleri arasinda sunlar gosterilmektedir (Baldwin, 1997, ss.

392-393):

» Bilgi erisim isteginin gelismekte olan iilkelerde artis gdstermesi,

» Dinya genelinde yayincilik alanindaki faaliyetlerin gelisimi ve bilgi
miktarinin artisi,

» Yirminci yiizyihn ikinci yarisiyla birlikte uluslararasi isletmelerin bilgi

pazarina olan ilgisinin artmasi,
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» Kiitiiphane kullanicilarinin g¢esitlenen ve artan bilgi ihtiyaglarini karsilama

ihtiyact.

Derneklesme faaliyetlerinin gelisimine yukarida belirtilen nedenlerin yani sira,
meslek mensuplarinin mesleki ve sosyal haklarmin korunmasi ve gelistirilmesi
yoniinde artan talepleri de katki saglamistir (Kiilcii ve Dalkiran, 2013, s.344).
Kiitiiphanecilik alaninda faaliyet gosteren mesleki oOrgiitlerin temel gorev ve

sorumluluklarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Kiilcii ve Dalkiran, 2013, s.346):

= Konferans ve egitim gibi faaliyetler araciligiyla meslek mensuplari arasindaki
etkilesim ve iletisimin gii¢lendirilmesine katkida bulunur.

= Meslegin ve kiitiiphanelerin gelisimine katkida bulunmak i¢in kurumlar arasi
isbirliginin saglanmasinda onciiliik eder.

» Fazla sayida bireyi temsil eden kuruluslar olarak mesleki orgiitler, toplumu
mesleki konularda daha aktif bir sekilde etkileyebilmektedir.

* Yeni teknolojilerin ve uygulamalarin bilgi hizmetlerine yansimasi konusuyla
kars1 karsiya olan kiitiiphaneciler, egitim ihtiyaclarint mesleki orgiitler
tarafindan diizenlenen kongreler, konferanslar, calistaylar ve yaymlar
araciligiyla karsilayabilirler.

» Mesleki orgiitler, meslegin gelisimine katkida bulunmak i¢in mesleki alanda
standartlar, kilavuzlar, davranis kurallar1 hazirlar ve bunlarin meslek
mensuplari tarafindan benimsenmesini saglar.

= Mesleki orgiitler, kiitiiphanelerin ve kiitliphanecilerin  toplumdaki
goriiniirligiinii artirmak, halki kiitiiphaneleri savunmaya tesvik etmek ve
kiitliphane yasas1 ve politika yapicilarini korumak adina caligirlar.

= Mesleki orgiitler, kiitiiphane ile ilgili diger kuruluslarla stratejik ittifaklar ve
ortakliklar gelistirir, boylece kendi kaynaklarinin yeterli olmadigi durumlarda
hedeflerine ulasmak i¢in dis destek alirlar.

» Mesleki orgiitler, kiitiiphanecilerin 6zliik haklarmi korumak ve gelistirmek
i¢in calisir.

=  Mesleki orgiitler diisiince Ozgiirliigiintin gelisimine, toplumda demokrasi
bilincinin artirilmasi ve sansiire kars1 miicadeleye katkida bulunur.

= Mesleki orgiitler alanda etik ilkeleri belirler ve uygular.
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Ulkemizde kiitiiphanecilik alaninda faaliyet gdsteren dernekler ise su sekildedir:

X/
L X4

X/
L X4

Tirk Kiitiiphaneciler Dernegi (TKD): TKD, Tiirkiye'de kiitliphanecilik
meslegini tek cat1 altinda toplamak ve meslek mensuplarinin seslerini
duyurabilecekleri, karsilastiklar1 sorunlar1 dile getirip tartisabilecekleri ve
¢Ozlim Onerileri gelistirebilecekleri bir platform olusturmak amaciyla 19
Kasim 1949 tarihinde Adnan Oftiiken'in Onciiliigiinde kurulmustur.
Kiitliphanecilerin kurumsal bir meslek orgiitiine sahip olmalar1 agisindan
onemli bir doniim noktasi olan bu durum, kiitiiphaneciligin bir meslek olarak
farkindaliginin artmasina da katki saglamistir. Bilgi hizmetleri alaninda
katilimci, paylasimci ve dayanigsmaci bir anlayisla hareket etmeyi ilke edinen
Dernek, kiitliphanecilik mesleginin gelisimine Onciiliik etmeyi ve toplumsal
diizeyde mesleki bilinci giiglendirmeyi hedeflemektedir. Dernegin misyonu,
etik degerler temelinde bireylerin bilgiye licretsiz erisimini saglamak, okuma
kiiltiirtinii  yayginlastirmak ve yasam boyu Ogrenmeyi desteklemektir.
Dernegin vizyonu, bilgi hizmetleri alaninda ulusal ve uluslararasi diizeyde
taninan, giivenilir, saygin ve alaninda yetkin bir otorite olarak etkin bir

konuma ulagmaktir. Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi [TKD], 2024b,c¢).

Universite ve Arastirma Kiitiiphanecileri Dernegi (UNAK): Universite ve
Arastirma  Kiitiiphanecileri Dernegi (UNAK), bilgi ve belge yonetimi
alanindaki arastirmalari, mesleki uygulamalar1 ve gelismeleri izlemek; bu
alanda verilen hizmetlerin ¢agdas standartlara ulasmasina katkida bulunmak;
karsilasilan sorunlar1 inceleyerek ¢ozlim stratejileri gelistirmek ve meslek
mensuplarinin  bireysel ve mesleki gelisimlerini desteklemek amaciyla
kurulmustur.  Ozellikle ~ iiniversite  ve  arastirma Kkiitiiphaneleri,
dokiimantasyon-enformasyon merkezleri ve 6zel kiitiiphanelere odaklanan bu
kurulusg, 14 kurucu iiye tarafindan hazirlanan tiiziik dogrultusunda gerekli
resmi islemleri tamamladiktan sonra 9 Agustos 1991 tarihinde 06-39-009
numarasi ile Ankara'da faaliyetlerine baslamistir. Dernegin kisa adi1 “UNAK”
olarak belirlenmis ve yasal olarak tescil edilmistir. Dernegin temel amagclari,

ulusal ve uluslararas1 alanda kiitliphanecilik ve bilgi bilimi alanlarindaki
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bilimsel c¢alismalart ve mesleki yenilikleri yakindan takip etmek; bu
gelismeleri hizmet kalitesine yansitmak ve sektorel sorunlara ¢ozim
iretmektir. Ayn1 zamanda bilgi hizmetleri alaninda calisan profesyonellerin
mesleki yeterliliklerini artirmak ve Tiirkiye'nin sosyal-kiiltiirel gelisimine
katkida bulunmak da dernegin oncelikleri arasindadir. UNAK'm misyonu,
tiniversite  ve arastirma  kiitiiphaneleri  alaninda  akademisyenleri,
kiitiiphanecileri, kiitiiphanecileri, yoneticileri, 6grencileri ve diger paydaslari
ortak hedefler dogrultusunda bir araya getirmek, isbirligi ortamlar
olusturmak ve bu igbirliginden dogan sinerji ile nitelikli hizmetler iiretmektir.
Dernegin vizyonu, kiitiiphanecilik ve bilgi bilimi alanina ilgi duyan tim
kesimler i¢in {iniversite ve arastirma kiitliphaneleri baglaminda referans
olarak kabul edilen etkin ve saygin bir sivil toplum kurulusu olmaktir.

(Universite ve Arastirma Kiitiiphanecileri Dernegi [UNAK], 2024, a,b).

Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu (ANKOS): Icinde
bulundugumuz dénem bilgi, hiz ve teknolojinin belirleyici unsurlar haline
geldigi, dogru ve giivenilir bilgiye en kisa slirede ve en etkin sekilde
ulagsmanin giderek 6nem kazandigi bir c¢ag olarak tanimlanmaktadir. Bu
siirecte bilginin sadece basili kaynaklarda degil dijital platformlarda da
sunulmas1 yayginlagmis, teknolojik gelismeler bilgiye erisimde simirsiz
imkanlar sunmaya baslamistir. Internetin kiiresel 6lgekte bilgi paylasimi,
isbirligi ve ticaret i¢in yeni firsatlar yaratmasi ve elektronik yaymciligin ivme
kazanmastyla birlikte, diinyanin 6nemli kiitiiphaneleri bir araya gelerek bilgi
kaynaklarma daha ekonomik ve etkin erisim saglamak amaciyla
konsorsiyumlar olusturmaya baglamistir. Bu kiiresel egilim dogrultusunda,
Tiirkiye'deki tiniversite ve arastirma kiitiiphanelerinin elektronik bilgi
kaynaklarma toplu olarak ve daha avantajli kosullarda erisimini saglamak
amactyla 2000 yilinda Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu
(ANKOS) kurulmustur. Faaliyetlerine 12 iiye kurumun {i¢ veri tabanina ortak
aboneligi ile baslayan ANKOS'un temel amaci, iiniversite ve aragtirma
kiitiiphanelerinin miimkiin olan en genis yelpazedeki elektronik bilgi
kaynaklarma en uygun maliyetlerle erisimini saglamak, ortak yatirimlarla

kaynak kullaniminda verimliligi artirmak ve Tiirkiye'deki akademik camianin
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X/
L X4

kiiresel bilgi sistemine erigimini en {ist diizeye ¢ikararak egitim ve aragtirma
faaliyetlerini  desteklemektir.  (Anadolu  Universite  Kiitiiphaneleri

Konsorsiyumu [ANKOS], 2024).

Okul Kiitiiphanecileri Dernegi (OKD): Dernek, 2010 yilinda kurulmustur
(Kiilcii ve Dalkiran, 2013, s. 341). Dernegin temel misyonu, ¢agdas egitim
kurumlarinda faaliyet gosteren kiitiiphanelerin, bilgi ve medya merkezlerinin
ve bu merkezlerde gorev yapan kiitiiphanecilerin ulusal 6l¢ekte yasam boyu
O0grenme siireclerinin aktif birer bileseni olmalarin1 saglamaktir. Bu
dogrultuda 6grencilerin 6grenmeyi 0grenme siireglerinde c¢agdas kiitiiphane
hizmetlerinden etkin bir sekilde yararlanmalar1 i¢in gerekli her tiirli
calismay1r planlamak, uygulamak ve Onciiliik etmek dernegin oOncelikli
hedefleri arasindadir. Dernegin amaci, c¢agdas egitim kurumlarinda
kiitiiphane, bilgi ve medya merkezleri tarafindan verilen hizmetlerin kalitesini
yiikseltmek ve bu alanlarda calisan personelin mesleki donanimlarini
gelistirmektir. Boylece bu merkezlerin toplumun demokratiklesme siirecine
katkida bulunmasi ve iilkenin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik kalkinmasina
destek olmasi hedeflenmektedir. (Okul Kiitiiphanecileri Dernegi [OKD],
2024, a,b).

Avrasya Kiitiiphaneciler Dernegi (AKD): 2011 yilinda kurulan ve merkezi
Ankara'da bulunan Avrasya Kiitiiphaneler Dernegi, Tirkiye'de faaliyet
gosteren bir sivil toplum kurulusudur. Dernegin faaliyetleri, Tiirkiye'de bilgi
ve belge yonetimi alaninda uzmanlagmis profesyoneller tarafindan
yonlendirilmekte ve faaliyetlerini yonetim kurulu, ¢esitli komiteler ve ¢alisma
gruplart araciligiyla yiiriitmektedir. Dernek, Tiirk Diinyas1 Kiitiiphaneler
Vakfi ve Halk Kiitiiphaneleri Dernegi gibi benzer amaglara sahip kuruluglarla
koordineli olarak ¢aligmakta, bu alandaki diger kiitiiphane dernekleri ve sivil
toplum kuruluslart ile isbirligi i¢inde ¢esitli projeler yiirlitmektedir. Avrasya
Kiitliphaneler Dernegi'nin temel amaci, teknolojik, bilimsel, sosyal ve
kiltiirel gelismeleri dikkate alarak Tiirkiye ve Avrasya'da bilgi ve belge
yonetimi  ile  ilgili  siireglerin  planlanmasi,  uygulanmasi  ve

degerlendirilmesinde yonlendirici ve destekleyici bir rol {istlenmektir. Bu
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kapsamda ilgili alandaki hizmetlerin hem nicelik hem de nitelik olarak
gelistirilmesi hedeflenmektedir. Ayrica kiitiiphane, arsiv, dokiimantasyon ve
enformasyon kurumlarinda c¢alisan uzmanlar arasinda iletisim, mesleki
dayanigsma, bilgi paylasimi ve isbirligi ortaminin yaratilmasina katkida
bulunmak da dernegin oncelikli amaclart arasindadir. Bu sayede mesleki bilgi
paylasimi  ve mesleki yetkinliklerin gelistirilmesi desteklenmektedir.

(Avrasya Kiitliphaneciler Dernegi [AKD], 2024).

Halk Kiitiiphaneleri Dernegi (HKD): 2022 yil1 itibariyla Ankara merkezli bir
dernek kurulmasina yonelik girisimlerde bulunulmus ve bu c¢abalar
sonucunda, 3 Kasim 2022 tarihinde ilgili yasal siire¢ tamamlanarak dernegin
kurulusu resmiyet kazanmistir. Dernek, kiitiiphane ve bilgi hizmetleri
alaninda faaliyet gostermekte olup, bu alanin gelisimine ¢ok yonli katki
sunmay1 amaglamaktadir. Dernegin misyonu; kiitiiphane hizmetlerinin
kalitesini artirmak amaciyla bilimsel arastirmalar yiiriitmek, ¢esitli projeler
gelistirmek, egitsel ve sosyal etkinlikler diizenlemek, yayincilik
faaliyetlerinde bulunmak ve dernek {yelerinin mesleki gelisimlerini
desteklemektir. Ayrica, sosyal ve Kkiiltiirel etkinlikler yoluyla iiyeler
arasindaki dayanisma ve etkilesimi giiglendirmek ve kiitiiphanecilik alaninda
ulusal ve uluslararas1 is birlikleri gelistirerek ortak hedeflerin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak da dernegin temel misyonlar: arasinda
yer almaktadir. Vizyon olarak ise; halk kiitiiphanelerinin ve bu kurumlarda
gorev yapan personelin mesleki uzmanliginin artirilmasi, sunulan hizmetlerin
gelistirilmesi ve toplum genelinde kiitiiphanelerin islevi ile 6nemine yonelik
farkindaligin ~ gii¢lendirilmesi 6n plandadir. Dernek, ayni zamanda
kiitiiphanelerin etkinligini artirarak sektorel biiyiimeye liderlik etmeyi, bu
kurumlarin ulusal ve uluslararasi diizeyde temsilini saglamayi, iliyelerinin
sosyal ve ekonomik ihtiyaglarina ¢oziim iiretmeyi ve temsilcilikler agmak
suretiyle kurumsal yapisini genisletmeyi hedeflemektedir. Diger sivil toplum
kuruluslartyla is birlikleri gelistirerek, kiitiiphanecilik alanina iliskin ortak
amaclarin gerceklestirilmesi de dernek vizyonunun onemli bir bilesenini

olusturmaktadir. (Halk Kiitiiphaneleri Dernegi [HKD], 2024).
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2.5. Is Kavramm

Is kavrami, orgiit icindeki bireyin yalmizca belirli bir pozisyonda iistlendigi
gorevlerin toplami olmayip, ayn1 zamanda bu pozisyonun kurum ig¢indeki rolii, yetki
ve sorumluluk dengesi ile diger birimlerle kurdugu sistematik iligkileri de kapsar.
Ertas (2023, s. 17) bu kavramu, isin Orgiitsel silirece entegre bir yap1 oldugunun altim
cizerek tanimlamaktadir. Ozellikle sanayilesme, dijitallesme ve kiiresellesme gibi
modern dinamiklerin etkisiyle is kavrami, sadece iiretim aktivitelerini degil; is
sagligl, gilivenligi ve risk yoOnetimini de icine alan ¢ok boyutlu bir olguya
doniismiistiir. Bu nedenle kurumsal stirdiiriilebilirligin saglanmasi agisindan da

stratejik bir 6nem tasimaktadir (Ertas, 2023, s. 18).

2.6. Is Memnuniyeti

Is tatmini kavramu ilk olarak 1920'lerde ortaya ¢ikmustir. Genellikle calisanlarin isleri
hakkindaki hislerinin bir gdstergesi olarak tammmlanir. Onemi ise 1930'lar ve

1940'larda ortaya ¢ikmustir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 55).

O tarihten bu yana is memnuniyeti konusunda pek ¢ok tanimlama yapilmistir. Is
memnuniyeti, bireyin isini veya is hayatin1 degerlendirmesi sonucunda elde ettigi
tatmin edici veya olumlu duygusal durum olarak tanimlanmistir (Locke, 1976’dan
aktaran; Kose, 2020, s.9). Spector (1997) is memnuniyetinin kisilerin islerinin farkl

yonleri hakkindaki duygulariyla ilgili oldugunu ifade etmistir.

Spector'a (1997) gore, is tatmini bireylerin islerinden ne dl¢iide memnun olduklarini
ifade ederken, is tatminsizligi bireylerin islerini ne 6l¢iide sevmediklerini ve olumsuz
degerlendirdiklerini gostermektedir. Kose (2020) calismasinda is memnuniyetinin en

genel tanimini asagidaki maddeler halinde belirtmistir:

» Bir kisinin is i¢in ifade ettigi tatmin edici veya olumlu duygusal durum,
> Insanlarin islerinin farkli yonleri hakkindaki duygulariyla ilgilidir,
> Insanlarin islerinden ne dl¢iide keyif aldiklari,

» Bireyin isi i¢in olumlu bir anlam ifade eder,
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» Calisanlarin islerini kendileri i¢in uygun goriip gérmedikleri anlaminda,

Y

Bir kisinin ¢alistigi isle baglantili durum ve is sayesinde kazanilan sey,
» Genellikle bireylerin yaptiklar1 isin Ozelliklerini degerlendirmeleri ve isle
ilgili olumlu duygular ifade etmeleri sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir,

» Yikimliliklerine iliskin gerekliliklerin yerine getirilme durumu.

Is memnuniyeti, kisilerin ¢alistiklar1 kuruma, yaptiklari islere, is arkadasliklara ve
1s ile 1lgili diger Oge veya etmenlere karsi olan tutum olarak da ifade
edilebilmektedir. I3 memnuniyeti bircok nedenden etkilendigi icin bu kavramin
simirliliklarini ¢izebilmek tam olarak miimkiin degildir (Akkaya ve Polat, 2022,
s.428). Yapilan c¢alisma kapsaminda iy memnuniyetine etki eden faktorlere ve
kiitiiphanecilik konusunda bu alanda yapilmis ¢alismalardan elde edilen sonuglara

yer verilecektir.

2.7. Is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Is tatmini gesitli faktdrlerden etkilenir. Bunlar genellikle iki gruba ayrilir: Cinsiyet,
yas, egitim diizeyi, yetenek, kisilik, zeka, medeni durum ve sosyal statii gibi bireysel
faktorler ve iicret, terfi firsatlari, takdir, iletisim, yonetim tarzi, meslektaslarla

iligkiler, ¢calisma kosullar1 ve is giivenligi gibi orglitsel faktorler (Pelit, 2014, s. 62).

2.7.1. Bireysel Faktorler

2.7.1.1. Yas

Spector (1997), yasla birlikte is tatmininin artmasinin iki nedenini belirlemistir: ticret
ve ikramiyelerdeki artis ve ¢alisanlarin rollerine uyum sagladik¢a ve yaslandikca
daha gercekci beklentiler gelistirmeleri. Dolayisiyla, is tatmini yagla birlikte artma
egilimindedir c¢iinkli yasli c¢alisanlar daha iyi islere sahip olma egilimindedir.
Hayatlarinin erken donemlerinde ise baslayanlar islerinden olduk¢a memnun olma
egilimindedir, ancak bu memnuniyet 30 yas civarinda azalma egilimindeyken,

kariyerlerinin sonuna dogru tekrar yiikselmektedir (Pelit, 2014, s. 70). Bu durum yas
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ile is tatmini arasinda agik bir korelasyon oldugunu gosterse de, bu korelasyonun ¢ok

da giivenilir olmadigini diisiindiirmektedir.

Arastirmacilar yasin etkisini {i¢ sekilde acikliyor. ilk olarak, insanlar yaslandik¢a
hayal kiriklig1 nedeniyle yasadiklari tatmin duygusundaki azalma, hayatin diger
alanlarindaki tatminle telafi ediliyor. ikinci olarak, yasli bireylerin is secerken ve
keyif aldiklar1 rolleri segerken 6z bakima oncelik verdikleri diisiiniiliiyor. Ugiincii
olarak, insanlar yaslandikca, kendilerini mutsuz eden isleri birakma egiliminde

oluyorlar (Ozpehlivan, 2018, s. 26).

2.7.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet dnemli faktorlerden biridir. Kesin olarak kanitlanmamis olsa da durumsal
anlamda cinsiyet faktorii, bireyin i$ memnuniyetinin olusmasinda etkili
olabilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s. 25). Baz1 calismalarda kadmlar daha yiiksek is
memnuniyetine sahip olurken, bazilarinda erkekler daha ytliksek is memnuniyetine
sahiptir. Son olarak, bazi ¢alismalarda da ii¢lincii ihtimal olarak is memnuniyeti
konusunda kadinlar ve erkekler arasinda fark bulunmamistir (Kose, 2020, s. 21). Bu
acidan bireysel bir faktor olarak ele alinan cinsiyetin i3 memnuniyeti tizerindeki
etkisinden bahsedebilmek icin is memnuniyetini etkileyen diger faktorlerin de

kapsama dahil edilmesi gerekmektedir (Pelit, 2014, s. 70).

2.7.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesinin yiikselmesi bireyin c¢alisma hayatindan beklentilerini de
artirmaktadir. Bagka bir ifadeyle egitim seviyesinin artmast isten duyulan
memnuniyetin azalmasina neden olabilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s. 28; Pelit,
2014, s. 71). Calisanlarin egitim seviyeleri arttikca i memnuniyetlerinin de artmasi
beklenmektedir. Bunun sebebi iyi bir egitim almais kisi, daha iyi is olanaklarina ve iyi
bir {icrete sahip olmayr diisiinmektedir. Ancak bu durum her zaman
gerceklesmeyebilir ve kisinin i memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Bagka
bir ifadeyle, egitim seviyesi bireyin isten beklenti diizeyini karsiliyor ve fazlasiyla

memnuniyet verici i imkanlarina yol agiyorsa memnuniyeti artirici, beklentiler

25



diisiik diizeyde kaliyorsa memnuniyet azaltic1 rol oynamaktadir (Telman ve Unsal,

2004, s.59).

Isletmelerin ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda egitim programlari
diizenlemesi, bireyi gelistirmede ve motivasyonu artirmada etkili olacaktir (Bayar,

2020 s. 84).

2.7.1.4. Medeni Durum

E. Yilmaz'm (2004) c¢aligmasi, medeni durumun c¢alisan memnuniyetini onemli
Olciide etkiledigi sonucuna varmistir. Calisma, bekar calisanlarin bazen evli
meslektaslarina gore daha fazla memnuniyetsizlik yasadigini ortaya koymustur. Bu

sonug, medeni durum ile is memnuniyeti arasinda bir iligki oldugunu gostermistir.

Evli bireyler, aile yasamindan duyduklar1 memnuniyetin islerine yansimasi ya da
evlenmenin islerine iligskin beklentilerini degistirmesi nedeniyle yiiksek is doyumu
yasayabilirler (Telman ve Unsal, 2004, 5.59). Ancak, Yilmaz ve digerleri (2010)
kiitiiphanecilerin medeni durumlart ile is tatminleri arasinda anlamli bir iliski

bulamamustir.

2.7.1.5. Yetenek

Kurumsal hedeflere ulasilmasi ve kurumsal basari, calisanlarin basar1 diizeyine,
calisanlarin basar1 diizeyi ise onlarin bireysel Ozelliklerine, zihinsel yeteneklerine,
inanglarina ve degerlerine bagl oldugu ifade edilmistir (Barutgugil, 2002, s. 127). Bu
durum, yetenek faktoriiniin dogrudan olmasa da dolayli olarak i memnuiyetini

etkiledigini gostermektedir.

Yetenekli ¢alisanlarin yeteneklerini kullanabilecekleri ve isletmeye en iist diizeyde
katki saglayabilecekleri boliimlerde istihdam edilmesi de kuruluslar basariya tasiyan
en 6nemli faktorlerden biridir (Ozpehlivan, 2018, s. 33). Ornegin, ikili iliskileri iyi

olan bir kisiyi kiitliphane igerisinde teknik hizmetler biriminde degerlendirmek
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yerine okuyucu ve/veya kullanici hizmetleri biriminde degerlendirmek daha saglikli

ve verimli olabilir.

2.7.1.6. Kisilik

Kisilik, bireyin isini ve ¢aligma ortamini algilama ve degerlendirme bigimi iizerinde
belirleyici bir etkiye sahiptir. Bireysel davranislar, kisinin icinde bulundugu cevre ile
bu cevredeki diger bireylerle kurdugu siirekli etkilesim siirecinde sekillenmektedir.
Bu baglamda, bireyin kisiligi is ortamindan etkilenirken, ayn1 zamanda is ortami da
bireyin kisilik 0Ozelliklerinden etkilenmektedir (Sudak ve Zehir, 2013, 142).
Dolayisiyla, bireyin kisiligi ile calisma ortami arasinda karsilikli ve dinamik bir
etkilesim vardir; bu etkilesim hem bireysel performanst hem de Orgiitsel isleyisi

anlamada temel bir unsur olarak degerlendirilmelidir.

Kisinin i¢edoniik ve disadoniik yapisi da kisinin i memnuniyetini etkilemektedir.
Disadoniik kisiler daha fazla kisinin oldugu calisma ortamimi tercih ederken,
icedoniik kisiler ise miimkiin olan en az sayida kisinin bulundugu c¢alisma ortamini

ederler (Telman ve Unsal, 2004, 5.62).

2.7.1.7. Zeka

Zeka is memnuniyetini etkileyen faktorlerden bir tanesidir. Isin karmasik ve zor
oldugu durumlarda zeka diizeyi yiiksek olanlar ¢calisanlarin i memnuniyeti artarken,
monoton ve daha basit islerde ¢alisan zeka diizeyi yiiksek olanlarin ise diger kisilere

gore daha diisiik is memnuniyetine sahip olmaktadir (Serbest, 2019, s.59).

Calisanlarin i3 memnuniyetini artirmak i¢in bireylerin bilgi, beceri, zeka ve
yeteneklerine uygun islerde calistirllmasi ve bu dogrultuda degerlendirilerek
yonlendirilmesi gerekmektedir. Yapilan is kisinin zekasi, yetenegi, bilgisi ve
becerisinden fazlasimni gerektiriyorsa, kisi yapmis oldugu isten memnuniyetsizlik
duyacaktir. Boylelikle kisinin performans: diisecek ve kurum i¢in verimli

olamayacaktir.
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2.7.1.8. Statii

Statii, toplumun bir bireye atfettigi deger olarak tanimlanir. Herkes yaptig1 isin takdir
edilmesini ve takdir edildigini hissetmek ister. Bu nedenle, igsverenlerin tutum ve
davraniglart ile statii kavrami arasindaki iliski cok Onemlidir. Yoneticiler ve
igsverenler, calisanlarinin maddi ve manevi memnuniyetini ve siirekli tiretkenligini
saglamada oOnemli bir rol oynar. Bir calisanin statiisli, sirkette isgal ettigi
pozisyondur. Calisanlar1 motive etmenin bir yolu, onlara yiiksek islevsel statii
saglamaktir. Statii saglamanin temel Olglitli, calisanlar1 calismalarinin  6nemli
olduguna ikna etmektir. Is yerinde degerli ve vazgegilmez hissetmek, calisanlari

mutlu, saygi duyulan ve 6zgiivenli kilar (Bayar, 2020, s. 76-77).

Bir isletmede calisanlara verilen deger, onlarin mutlulugunu, onurunu ve gurur
duygusunu saglar. Bu, 6z-6nem duygusunu besler ve c¢evrelerindeki insanlardan
sayglt gormelerini saglar. Bu statili, giinlik yasamda ve aile ortaminda da saygi
gormelerine yol acabilir (Kuzu, 2015, s. 36). Statii, is tatminini etkileyen faktorlerden
biri olsa da, etkisi her zaman dogrudan olmayabilir; bazen c¢alisanlar1 dolayli olarak

da etkileyebilir (Ozpehlivan, 2018, s. 29).

2.7.2. Orgiitsel Faktorler

2.7.2.1. Ucret

Isletmelerin ortaya cikisindan bu yana, ¢alisanlarmn fiziksel ve zihinsel emeginin
maliyeti olarak tanimlanan uygun {cretlerin nasil belirlenip korunacagi konusu
tartistlmaktadir. Ucretlerin motive edici bir faktdr olarak rolii de tartisiimaktadir.
Bunun nedeni, ticretlerin isletmeler i¢in bir gider olarak goriilmesidir. Ancak, daha
yiiksek ticretlerin daha yiiksek iiretkenlik ve performansa yol agtigini unutmamak

Oonemlidir (Sabuncuoglu, 2016, s. 298).

Calisanin emegi karsiliginda kurum tarafindan saglanan 6deme olarak tanimlanabilir
(Pelit, 2014, s. 63). Yapilan arastirmalara goére calisanlarin aldiklar1 iicretleri,

calistiklar1 kuruma sunduklari emek ve hizmetin karsilig1 olarak degerlendirdikleri
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goriilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s. 38). Ucretin diisiik olmasi, ¢alisanlar agisindan
memnuniyetsizlik konusunda en o©nde gelen konulardandir. Bir¢cok c¢alisan
maaslarindan memnun degil. Bir kisinin iicreti yetersizse, isinden memnun kalmaz

ve bu durum performansina yansir (Telman ve Unsal, 2004, s.39).

2.7.2.2. Terfi

Terfi, bir calisanin mevcut pozisyonundan, daha fazla yetki ve sorumluluk tasiyan
daha iist diizey bir role gecirilmesini igerir. Bu, siliphesiz licretlerde ve sosyal
prestijde artisa yol agacaktir (Sabuncuoglu, 2016, s. 105). Bir kurumda kariyer
gelistirme ve terfi olanaklarinin bulunmasi, calisanlarin iy memnuniyetini artiran
onemli faktorlerden biridir. Ote yandan, bireyin orgiitsel ilerleme firsatlarmin siirl
oldugunu fark etmesi i memnuniyetsizligine yol agabilir. (Mammadova, 2013, s.

34).

Daha iist pozisyonlara terfi etmek isteyen calisanlar, bu hedef dogrultusunda bilgi ve
becerilerini en iyi sekilde sergileme egilimindedir. Terfi firsati sunulan bireyler bu
durumu bir 6diil olarak degerlendirebilir ve is tatmin diizeylerini dnemli Ol¢iide
artirabilirler (Kuzu, 2015, s. 41). Terfi eden kisiye ¢ogu zaman yeni sorumluluklar
yiiklendigi icin (Telman ve Unsal, 2004, s.42), kisi terfi ettirilirken is ile kisi

arasindaki uygunluk g6z oniinde bulundurulmalidir.

2.7.2.3. Takdir

Takdir, bireyin i3 memnuniyetini etkileyen onemli faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Ucret ve 6diil gibi maddi unsurlarin yani sira ¢alisanin dvgiiye deger
performansinin sozlii veya yazili olarak ifade edilmesi olarak tanimlanabilir

(Ozpehlivan, 2018, s. 50).

Calisanlarin isletmenin basarisina katkilarii takdir etmek ve onlar1 sorumlu tutmak,
onlar1 daha iyi performans gostermeye motive edebilir. Ancak giiven eksikligi,
huzursuzluga ve caba ve kararhilikta diisiise yol agabilir. Isletmeler ¢alisanlarmin

yeni fikirlerine, basarili ¢aligmalarina, devamsizliklarinin az olmasina vb. dikkat
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etmeli ve bu konularda ¢alisanlarim takdir etmelidir. Isletme icerisinde insanlara
saygl duyuldugu ve insanlar isletmenin basarisindan sorumlu tutulduklar siirece

basar1 kacinilmaz olacaktir (Kuzu, 2015, s.37).

2.7.2.4. letisim

Insanlar, kuruluslar1 iginde agik ve anlasilir iletisim ister. Yiiz ifadeleri, gdz temasi,
ses tonu ve beden dili gibi iletisim etigi, iistler ve astlar arasindaki iliskilerde onemli
bir rol oynar. Eger isletme i¢inde kapali bir iletisim tarzi varsa, c¢alisanlar
kendilerinden bir seylerin gizlendigini disiiniirler ve bu da i3 memnuniyetlerini ve
kurumlarina olan giivenlerini azaltir. Agik bir iletisim tarzi varsa, kurumda neler olup
bittigi ve gelecek hedefleri calisanlarla paylasiliyorsa bu durum onlarin

memnuniyetini olumlu yonde etkileyecektir (Mammadova, 2013, ss. 37-38).

Dogru bir sekilde kurulan iletisimin beraberinde kisiler igin bir¢ok kolaylik
getirmektedir. Dogru iletisim kisi i¢in kendini dogru ifade etmesini, karsisindaki
kisiyi dinlemesini ve anlamasmi saglamaktadir. Calisanin c¢aligma ortaminda is
arkadaglar1 ve igverenleri ile uyum i¢inde olmasini saglamak dogru iletisimden geger.
Iletisimin dogru bir sekilde kuruldugu takdirde yanls anlasiima ya da eksik bilgi
aligverisi olmayacagl i¢in iy memnuniyeti seviyesinde de diislis yasanmamasi
beklenir. iletisim agmin iyi olmasi ¢alisanlarda yiiksek is memnuniyeti saglayabilir.
Fakat yanlig anlama ve anlasilma, eksik bilgi aligverisi, kendini yanls ifade etme gibi
iletisim sorunlar1 c¢alisanlarin memnuniyet seviyelerinde ciddi diisiislere neden

olabilmektedir (Oben, 2010, s.19).

2.7.2.5. Yonetim Tarz1

Calisanin ¢alistig1 orgiitlin niteligi ve yonetimin kalitesi i memnuniyetinde 6nemli
faktorlerdir. Orgiit ve yonetim yapisinin esnek olmasi ve calisana séz hakki vermesi

calisanin memnuniyetini ve orgiite katkisini olumlu yonde etkileyecektir (Pelit, 2014,

s. 67).
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Iyi bir yonetim tarzi, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirir, motivasyonlarini
yiikseltir ve genel i memnuniyetini artirir. Bu da daha verimli bir ¢alisma ortami ve
is performansiyla sonuglanir. Giinliniin biiylik bir kismimi is yerinde geciren
calisanlar esnek davranis ve esnek calisma kosullar1 icinde calismak isterler, kati

kurallar ve siki denetim c¢alisanda olumsuz etkiler yaratabilir (Kuzu, 2015, s.42).

2.7.2.6. Calisma Arkadaslari ile fliskiler

Calisma arkadaglarinin bireyin is yasami iizerinde 6nemli bir etkisi vardir ve bu etki
hem olumlu hem de olumsuz olabilir. Uyumlu ve destekleyici is arkadaslart ¢alisma
ortamini daha keyifli hale getirebilse de, bu tek basina is memnuniyetini saglamak
i¢in yeterli degildir. Ote yandan, iletisim kurmas1 ve gecinmesi zor is arkadaslari da
calisanlarin iy memnuniyetini olumsuz etkileyebilir (Mammadova, 2013, ss. 35-36).
Bu sebeple yoneticiler, calisanlar arasindaki ikili iligkileri destelemek icin c¢aba
harcamalidir (Telman ve Unsal, 2004, s.45). Bunun i¢in is disinda sosyal etkinlikler
diizenlenebilir. Yemek, piknik ve gezi gibi organizasyonlar buna 6rnek gosterilebilir.
Calisma arkadaslar1 ile ikili iliskiler, Orgiit i¢cinde uygulanan politika ve
davranislarindan etkilenebilir. Ornegin, amirin ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapmasi
ve adil davranmamasi iligkilerin bozulmasimna ve kisinin is memnuniyetinin
azalmasina neden olur. Ekip c¢alismalari, calisanlarin ikili iligkilerini ve is
memnuniyetlerini artirict faktorlerdendir. Ekipleri ayiwran baslica ozellikler su

sekildedir (Telman ve Unsal, 2004, s.46):

e Ayni ekipte calisan ekip iiyelerinin hedefleri ortaktir. Uyeler hedefi
gerceklestirmede sorumluluk sahibidir ve 6diilii paylasirlar.

e Ekip tiyeleri birbirleriyle karsilikli bagimlilik iligkisi icinde hareket etmeli ve
hedefe ulagmak icin kullanilacak bilgi, beceri ve kaynaklar agisindan
birbirleriyle dayanisma i¢inde olmalidir.

e Her ekip iiyesi lizerine diisen gorevi gerekli durumlarda serbestce
yiiriitebilmeli ama ekibin diger {iyelerine yaptig1 ¢aligmalar hakkinda bilgi

vermelidir.
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2.7.2.7. Cahsma Kosullar

Fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin ¢alistig1 ortami ve etkilesimde bulunduklar
kisileri ifade eder. Rahat ve estetik agidan hos bir ortam saglamak ic¢in ¢alisma
ortaminin saglik ve hijyen yonetmeliklerine uygun olmasi gerekir. Fiziksel ortam,
calisanlar lizerinde olumlu veya olumsuz etkilere sahip olabilir (Bayar, 2020, s.87).
Fiziksel calisma ortaminin verimliligi dogrudan etkileyen baglica faktorlerden biri
oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir. Fiziki kosullarin en uygun seviyeye
ulagsmast ¢alisanlarin  moral ve motivasyonunu artirmakta, kuruma aidiyet
duygularint giiclendirmekte ve bu durum is memnuniyetini olumlu yonde

etkilemektedir (Egriboyun, 2015, s. 136).

Isletmelerde  fiziksel c¢alisma  kosullarmin iyilestirilmesi calisanlarin s
memnuniyetini artirabilir. Calisma ortaminin fiziksel kosullart (1s1, 1siklandirma,
havalandirma, donanim) saglanarak daha rahat bir ¢alisma ortami yaratilabilir.
Insanlar kendilerini rahat ve huzurlu hissettikleri bir ortamda ¢alismak isterler. Rahat

ve huzurun olmadigi ortamlar basariy: diisiirebilir (Kuzu, 2015, s.43-44).

2.7.2.8. Is Giivenligi

Is giivenliginin amacu, is faaliyetlerinden kaynaklanan tehlikeleri belirlemek, ortadan
kaldirmak veya azaltmak ve ilgili mevzuati uygulamaktir. Bu bakimdan isveren,
calisanlar1 isin yapilmasindan kaynaklanan tehlikelere karsi koruma sorumluklarini
yerine getirmelidir. Is kazalarmdan dogrudan ve en a@ir sekilde etkilenenler
iscilerdir. Is kazalar1 siklikla yaralanmalara ve hatta oliimlere yol acabilir.

(Sabuncuoglu, 2016, s. 370).

Calisma ortaminin fiziksel olarak daha gilivenli hale getirilmesi ve calisanlarin
giivenliklerini fiziksel olarak saglayacak davraniglart benimsemesi isletmenin
sorumlulugundadir. Sosyal ve fiziksel agidan is ortammin giivenligi, kisinin is
memnuniyetini artirirken 1s ile ilgili olarak da olumlu duygular hissetmesini saglar

(Telman ve Unsal, 2004, s.47).
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2.8. Is Memnuniyeti Teorileri

Is tatmini teorileri, benimsenen bakis agisina bagli olarak iki ana gruba ayrilabilir: (1)
icerik teorileri ve (2) siire¢ teorileri. Igerik teorileri, orgiit c¢alisanlarinin
motivasyonlarin1 yiikselten faktorleri arastirmaktadir. Siire¢ teorileri ise Orgiit
calisanlarinin motivasyonlarini yiikselten faktorlerden ¢ok kisinin davranislarinin
nasil yonlendirildigini inceler ve calisan personellerin kendi ihtiyaglarini gidermek
i¢in yaptiklar1 eylem ve aksiyonlarin tercihlerini agiklamaya ¢alisir (F. Yilmaz, 2015,

ss. 21-22).

2.8.1. icerik Teorileri

Icerik teorileri, is memnuniyetine etki eden faktorleri agiklar. Igerik teorilerinin
Ozelligi, i memnuniyetinin igerigini olusturan unsurlarin sunumunu i¢ermesidir.
Luthans’a (2011) gore Igerik teorileri, is yerinde kisilere ilham veren seylerin ne
oldugunun; bagka bir deyisle, insanlarin tatmin olmasi ve boylece liretken bir sekilde
hareket etmesi i¢in ihtiyaglarin, diirtiilerin ve nedenlerin/amaglarin belirlenmesine ve
bunlarin dnceliklendirilmesine dayanir). igerik teorileri, insan davranisina yon veren

seyin ne olduguyla ilgilenir. Bu igerik teorilerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Maslow, 1954),
Motivasyon-Hijyen Teorisi (Herzberg, 1959).

Basar Ihtiyaci Teorisi (McClelland, 1961),
Varolus-iliski-Biiyiime (E.R.G) Teorisi (Alderfer, 1980),

2.8.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde Maslow (1954), gereksinimleri bes gruba ayirmistir.
Bunlar fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik/emniyet ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, saygi/ego
ihtiyaclar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 seklindedir (Sekil 2.1). Maslow’a
gore bu ihtiyaglar birbirini takip etmektedir. Bu teori, ihtiyaclarin belirli bir siraya
gore diizenlendigini ve bir Onceki ihtiya¢ karsilanmadan bir sonrakine

gecilemeyecegini ileri siirmektedir.
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Sekil 2.1: Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Is Yerinde Giidiileme

IHTIYACLAR iS YERINDE GUDULEME
MERDIVENI

Kendini Bireysel gelisme, kendi yetenek ve egitimini
Gergeklestirme kullanabilme, potansiyeli anlama ve tatmin etme
Saygi/Ego Thtiyaci Unvanlar, statii sembolleri, terfiler, etiket
(Basar1 duygusu, saygi
gérme)
Sosyal Ihtiyaclar Bicimsel ve dogal is gruplan
(Gruba ait olma, sevgi, arkadaslik,
paylasma)
Giivenlik/Emniyet Thtiyaclar Is giivencesi, sendika tiyeligi.
(Fiziksel zararlardan korunma) saglik 51g01'ta51., !{aza sigortast,
emeklilik vb.

Fizyolojik Ihtivaclar Teret
(Yeme, igme, hava, uygun 1s1, vb.)

Kaynak: (Yiiksel, 1997, s. 124)

Fizyolojik Ihtiyaglar: Thtiyaglar hiyerarsisinin en altinda yer alsalar da fizyolojik
ihtiyaclar bireyin hayatta kalabilmesi i¢in en temel ve vazgecilmez ihtiyaglardir.
Bireyin gidaya yeterli ve diizenli erisimi oldugunda aclik gecici bir sorun haline gelir
ve Onemini yitirir. Bu durum dinlenme, barinma ve korunma gibi diger fizyolojik

ithtiyaclar i¢in de gegerlidir (Yiksel, 1997, s. 122).

Giivenlik/Emniyet Ihtiyact: Fizyolojik ihtiyaglarim karsilayan birey, daha sonra
giivenlik agisindan kendini glivende hissedebilecegi bir ortam arar. Emniyet, giiven,
diizen ve istikrar gibi unsurlar bu ihtiyag kategorisinde yer almaktadir (Ozpehlivan,
2018, s. 59). Bu baglamda calisanlar da isverenin istikrarin1 korumak i¢in caba
gostermeye devam edebilir. Maslow’a (1954) gore, bir is¢inin veya calisanin
pozisyonundan emin oldugunu varsayarsak, bu fikrin kendisi ona is memnuniyeti

saglar.

Sosyal Ihtiyaclar: Hiyerarsik yapinin iigiincii basamaginda yer alan sosyal ihtiyaglar,
bireyin kabul gdérme, bir gruba ait olma, yeni arkadaslar edinme ve begenilme
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istegini igermektedir. Orgiitsel baglamda degerlendirildiginde, calisma arkadaslar1 ve
yoneticilerle sagliklt ve olumlu iliskiler kurma ihtiyact bu ihtiya¢ diizeyinin bir

parcasi olarak goriilmektedir (Mammadova, 2013, s. 52).

Saygi/Ego Ihtiyaclary: Thtiyaglar sirasinda dordiincii sirada yer alan saygi/ego
ihtiyaclar1, giiven, korkusuzluk, saygi ve statii gibi konular1 icermektedir. Bu da
bireyin bagsarma ihtiyacinin gostergesidir. Bu derecedeki ihtiyaglar1 gergeklestirmis
olan bireyler genellikle tesvik edilir. Calisanlarin is ortaminda daha motive, neseli ve
hevesli bireyler haline gelebilmeleri i¢in yoneticilerin belirli gorevlerle ilgili
diisiincelerini ifade etmelerine izin vermeleri dnemlidir. Calisanlar, herhangi bir
gelisme kaydettiklerinde veya herhangi bir gorevi erken tamamladiklarinda

kendilerine deger verilmeli ve sik sik odiillendirilmelidirler (Kose, 2020, s.15).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Insan ihtiyaglarmm en {ist basamagimi olusturan
kendini gerceklestirme ihtiyaci, bireyin kendi potansiyelinin farkina varma, siirekli
gelisim gosterme ve yaraticiligini ortaya koyma istegini ifade eder. Ancak bireyler
enerjilerinin biiylik bir kismini daha alt diizeydeki temel ihtiyaglarini karsilamak igin
harcadiklarindan, bu iist dilizey ihtiyacin ¢ogu zaman harekete gecmedigi

gorilmektedir (Yiksel, 1997, s. 125).

2.8.1.2. Motivasyon-Hijyen Teorisi

Herzberg tarafindan1959'da gelistirilen iki faktorlii teorisine gore, is tatmini iki tiir
faktorden etkilenir: motive edici faktorler ve hijyen faktorleri. Motive edici faktorler,
isin alt1 yoniinii icerir: basari, takdir, isin kendisi, sorumluluk ve gelisim ve biiyiime
firsatlar1. Hijyen faktorleri ise orgiit politikasi, denetim, yonetimle iligkiler, ¢calisma
kosullari, meslektaslarla iliskiler, {icret, kisisel yasam, astlarla iligkiler, statii ve is
giivenligi gibi degiskenleri igerir (Riley, 2005, s. 6). Herzberg, motive edici faktorler
ile hijyen faktorlerinin i doyumu tizerindeki etkisini teorik olarak agiklamakta ve bu

iliski Sekil 2.2’de gosterilmektedir:
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Sekil 2.2: Motivasyon-Hijyen Teorisi

Motive edici degiskenler |

- Bagan
I3 doyum
diizevi . Tammma

Sonmmlulul

Iotive edici degiskenler iy doyum
ditzevini etkilemektedir.

Teirtleenctis
Geligim ve bitvinne

Tuksek iy doyumu |

Fiikeek ig doyumsnziugu [ Hijyen degiskenleri: ,
|

I Caligma kosullan

Ucret ve gitvenlik Hijyven defigkenler: iz

_ doyumsuzlufu ditzeyini
S Dol etlailemektedir.
Yoneticiler ve caligma | K
arkeadazlan ile iligkiler |

Kaynak: (Biiber, 2017, 5.76)

Diistik hijyen faktorlerine sahip, motivasyonu yiiksek c¢alisanlar bile sikayet etme
egilimindedir. Bu durum, genellikle isi heyecan verici ve zorlayici bulup {icret veya
calisma kosullarindan memnun olmadiklarinda ortaya cikar (Biiber, 2017, s. 77).
Basar1 ihtiyact olan calisanlar, ulasilabilir hedefleri olan zorlu isleri veya projeleri
tercih edebilir. Tersine, baglilik ihtiyact olanlar ise bir ekibin parcasi olarak daha

etkili caligabilirler (Baran, 2016, s. 56).

2.8.1.3. Basar1 Ihtiyaci Teorisi

McClelland (1961), basar: ihtiyaci teorisinde insanlarin ihtiyaglarini sosyal acidan
onemli li¢ gruba ayirmistir: Basari ihtiyaci, baglilik ve giic. Basar1 ihtiyaci, {istiin
basar1 gosterme diirtlisii ve basarili olma arzusuyla karakterize edilir. Baglilik
ihtiyaci, bir gruba ait olma ve sosyal iligkiler kurma arzusunu ifade eder. Giig ihtiyaci
ise bagkalarii etkileme ve otoriteyi koruma arzusu olarak tanimlanir (Robbins ve

Judge, 2013, s. 48). Basar1 Ihtiyac1 Teorisi'ne gdre, basari ihtiyaci arttik¢a, kendine
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giivenen, kiiltiirel olarak bilgili ve etkili iletisim kuran bireylerin sayis1 da

artmaktadir (Mammadova, 2013, s. 57).

2.8.1.4. Varolus-iliski-Biiyiime (E.R.G) Teorisi

Alderfer’in (1980) gelistirmis oldugu bu teori, motivasyonun ihtiyaglara bagliligini
aciklamaktadir. Kisinin motivasyonu bu ihtiyaglarin karsilanmasina baghdir.
Aldelfer’e gore ihtiyaglar lic temel gruptadir. Bunlar; varolus (E), baglilik (R) ve
biiylime (G) olarak ifade edilmistir (Sekil 2.3), (Aktaran: Kose, 2020, s.16).

Alderfer'e gore, Maslow'un teorisi bireylerin yasam tarzini yansitmaz. Bu teoride,
hayatta kalma ihtiyaci en alt seviyededir ve fiziksel yasami siirdiirmeye hizmet eder.
Bu, korunma, yiyecek ve su gibi tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaglari kapsar. Ikinci
seviye olan "iligkili olma", baskalariyla anlamli iligkiler kurma arzusunu ifade eder.
Bagka bir deyisle, bagkalariyla iliski kurma ve onlar tarafindan takdir edilip kabul
gérme ihtiyacidir (Seving, 2015, s. 948). Alderfer, Maslow'un bes ihtiyacini varlik,
iligki ve gelisme ihtiyaclari olarak {i¢e indirmistir (Mammadova, 2013, s. 58).

Varlik ihtiyaglar, fiziksel refah1 ve tim maddi ve fizyolojik gereksinimleri ifade
eder. Iliski ihtiyaclari, baskalariyla tatmin edici iliskiler kurma ihtiyacini ifade eder.
Tatmin, duygu ve diisiincelerin karsilikli paylasimindan kaynaklanir. Gelisime
thtiyaglar ise kisinin potansiyelini gergeklestirme ve yetkinligini ve kisisel gelisimini

artirma arzusunu ifade eder (Mammadova, 2013, s. 58).

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden farkli olarak Alderfer, bireylerin
ithtiyaclarim1 alt seviyeden st seviyeye dogru sirali bir sekilde karsilamalari
gerekmeyebilecegini savunmustur. Ust diizey bir ihtiyacin karsilanamamasi
durumunda, bireyin daha once tatmin ettigi alt diizey ihtiyaglarin yeniden ortaya
cikabilecegini savunmustur. Bu yaklasima gore bireyler ihtiyaclarma bagli olarak
birden fazla diizeyi aynm1 anda deneyimleyebilir ve ihtiyaglar arasindaki gegisler

esnek bir sekilde gergeklesebilir (Mammadova, 2013, s. 59):
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Sekil 2.3: Varolus-iliski-Biiyiime Teorisi

» Varolma htiyaci Alt Diizey
Existence
+ Iliski Kurma Thtiyac
Relatedness
» Gelisme Ihtiyaci Ust Diizey
Growth

Kaynak: (Serbest, 2019, s.32)

Alderfer, ihtiyaglar hiyerarsisini daha basit ve anlasilir bir sekilde yeniden
yapilandirarak Maslow'un teorisine alternatif bir bakis agis1 sunmus ve ihtiyaglarin

siiflandirilmasinda farklilik gosteren 6zgiin bir yaklagim ortaya koymustur.

2.8.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, is motivasyonunun devam eden bir siirecin sonucu oldugunu savunur.
Cesitli kisisel faktorlerin bireysel davranislart nasil etkiledigine odaklanirlar
(Karaalioglu, 2019, s. 92). Siireg teorileri su sekildedir:

Esitlik teorisi (Adams, 1963)

Beklenti teorisi (Vroom, 1960)

Is 6zellikleri teorisi (Hackman ve Oldham, 1974)

Hedef belirleme teorisi (Locke, 1968)

Atif teorisi (Heider, 1954)

Pekistirme teorisi. (Skinner, 1938)
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2.8.2.1. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams (1963) tarafindan kurulan bu teori, motivasyon teorisidir (Aktaran:
Kose, 2020, s.17). Bu teoriye gore hakkaniyet ¢er¢evesinde ¢aligsanlar, kendi ¢abalari
sonucunda elde ettikleri kazanimlari, baskalarinin benzer g¢abalarla elde ettikleri
sonuglarla karsilagtirmakta ve buna gore c¢aba-kazan¢g oranina dayali bir
degerlendirme yapmaktadirlar (Kogel, 2013, s. 636). Esitlik teorisi ile ilgili dort
onemli bilesen su sekildedir (Gibson ve digerleri, 3012, s. 146):

Kavrayan (birey): Esitlik veya esitsizligi kavrayandir.
Karsilastiran (birey): Girdi ve ¢iktilarin orani karsilastirir.
Girdiler: Deneyim, beceri, yas, cinsiyet, irk gibi bireysel dzelliklerdir.

Ciktilar: Ucret, tazminat, onay gibi algilanan sonuglardir.

Teoriye gore, yiiksek basar1 yiiksek memnuniyetle dengelenmelidir. Bu, ¢alisanlarin
beklentilerinin aldiklar1 ddiillerle uyumlu hale getirilmesi ve bunlarin 6rgiit genelinde

adil bir sekilde dagitilmasiyla saglanabilir (Yiiksel, 1997, s. 137).

2.8.2.2. Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan 1960'larda gelistirilen beklenti teorisi (Sekil 2.4), insanin
rasyonel bir varlik olarak cesitli memnuniyet araglarinin ¢ekiciligini degerlendirerek
hareket ettigi varsayimina dayanmaktadir (Tiirkel, 1989, s. 14). Vroom'a (1964) gore,
bireyin belirli bir goreve yonelik ¢abasi iki temel faktdre baghdir: Bunlardan ilki,
bireyin s6z konusu 06diilii ne derece arzuladigini ifade eden ‘valens’; ikincisi ise
cabanin istenen performansi saglayacagimma dair inanci temsil eden ‘bekleyis’
diizeyidir (Ozpehlivan, 2018, s. 77). Beklenti teorisi ii¢ asagidaki iliskiye odaklanar.
Bunlardan ilki olan ¢aba-performans iliskisinde, birey ne kadar yiiksek diizeyde caba
gosterirse, o kadar yiiksek diizeyde basar1 gosterecegi varsayilir. Jkincisi olan
performans-odiil iliskisinde, birey belli bir seviyede performans gostermesi halinde,

istedigi odiilleri de alabilir. Ugiinciisii olan Odiil-kisisel hedef iliskisinde, birey
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sonucta istedigi odiilleri elde ederse, kisisel hedeflerini ve ihtiyaglarini tatmin eder

(Robbins ve Judge, 2013).

Sekil 2.4: Beklenti teorisi

Aragsallik

Kaynak: (Kogel, 2013, s. 634)

Beklenti teorisi, bireylerin neye gore motive olduklarindan ziyade motivasyon
stirecini etkileyen kavramsal belirleyicilere odaklanir. Bu agidan yoneticilere
dogrudan pratik oneriler sunmak yerine motivasyonun nasil karmasik ve ¢ok boyutlu
bir siire¢ oldugunu vurgular. Teori, bireylerin is yasamindaki davranislarin1 secerken
bu secimleri kisisel hedefleriyle nasil iligkilendirdiklerini aciklamaya ¢alisir (Yiiksel,
1997, s. 130).

2.8.2.3. Is Ozellikleri Teorisi

Hackman ve Oldham (1974, s. 8) tarafindan gelistirilen is 6zellikleri teorisine gore, is
tatmininin bes temel boyutu vardir: beceri ¢esitliligi, verilen gorevin niteligi, onemi,
ozerkligi ve meslektaglardan alinan geri bildirim. Teorinin ilkelerini uygulayan
kuruluslar, ¢alisanlar1 motive etme ve tatmin etme ag¢isindan daha olumlu sonuglar

elde edebilirler (Ozpehlivan, 2018, s. 83).
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2.8.2.4. Hedef Belirleme Teorisi

Locke'un (1968) hedef belirleme teorisine gore, bireylerin motivasyon diizeyi,
kendileri ic¢in belirledikleri hedeflerden etkilenir. Bu hedefler ulasilabilir olmalidir.
Bu nedenle, bir kurulusun hedeflerinin calisanlarinin hedefleriyle uyumlu olmasi
onemlidir. Astlar1 hedef belirleme siirecine dahil etmek, performansi ve motivasyonu
artirabilir. Hedefler, calisanlar1 korkutmamak i¢in agik, anlamli ve zorlayic1 ancak
yine de ulasilabilir olmalidir (Biiber, 2017, s. 82). Hedef belirleme teorisi, bireyin
hedeflerinin ve niyetlerinin davranisin birincil belirleyicileri oldugunu savunur.
Motivasyon teorileri arasinda deneysel olarak en ¢ok desteklenen yaklagimlardan biri
olan bu teori, hem laboratuvar hem de saha arastirmalar1 yoluyla siirekli olarak
gelistirilmekte ve derinlemesine incelenmektedir (Gibson ve digerleri, 2012, s. 188).
Gibson ve digerleri (2012) tarafindan hedef belirlemedeki ana adimlar su sekilde

ifade edilmistir:

e Kisilerin, organizasyonun ve teknolojinin hedef belirleme i¢in uygun olup
olmadiginin belirlenmesi.

o Kisilerarasi etkilesimin, iletisimin, egitimin ve hedef belirlemenin artirilmasi.
icin ¢alisanlar1 bir eylem planiyla hazirlamak.

e Hedefleri yoneticilerin ve astlarin anlayabilecegi sekilde vurgulamak.

e Gereken diizenlemeleri yapabilmek i¢in hedefleri gozden ge¢irmek.

e Son belirlenen, degistirilen ve gerceklestirilen hedefleri gozden gegirmek.

Bu baglamda, hedef belirleme siirecinin sadece yonetsel bir faaliyet degil, ayni
zamanda calisanlarin katilimini ve geri bildirimini de igeren dinamik bir siire¢ oldugu
anlasilmaktadir. Acik, ulasilabilir ve anlamli hedefler calisanlarin motivasyonunu
artirir ve bireysel performans ile kurumsal hedefler arasinda giiclii bir uyum
saglanmasina katkida bulunur. Bu nedenle, etkili bir hedef belirleme siireci ¢alisan

baglilig1 ve verimliligi agisindan kritik bir rol oynamaktadir.
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2.8.2.5. Atif Teorisi

Atf teorisi Fritz Heider tarafindan ortaya atilmistir. Nedensel atiflarin
kuramsallastirilmasi1 Fritz Heider ile baslar (Kose, 2020, s.19). Heider'e gore atif
teorisi, kisilerin, olaylarin ve davraniglarin nedenlerini acgiklamak icin kullandiklari
modellerle ilgilenen 6nemli bir teoridir. Diinyayr anlamada tutarlilik arzusu ve
cevreyl kontrol etme ihtiyaci, bireyler i¢in iki gli¢lii motivasyon kaynagidir. Bu
motivasyonlar, insanlarin bagkalarinin nasil davranacagini tahmin etme istegine yol

acar (Heider, 1954).

Diger kisilerle giinliikk hayatimizda iletisim halinde oluruz. Kisilerin duygulari,
istekleri, tutumlar1 ve inanglar1 nasil davranacaklarinda belirleyici etkendir. Kisiler
hakkindaki diistincelerimiz ¢ogunlukla gerceklikten Ongoriilerimize dayanir. Bu
teoriye gore, tamamen bireyin kontroliinde olan igsel faktorler ve kontrol edilemeyen

dis faktorler bireyin davraniglarini belirleyen iki temel faktordiir (Kondalkar, 2007).

2.8.2.6. Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisi (Reinforcement Theory), 20. yiizyilin ortalarinda Amerikali
davranigci psikolog B.F. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, insan ve hayvan
davraniglarinin - 68renme  siirecinde nasil sekillendigini agiklamak amaciyla,
Davranis¢ilik (Behaviorism) kurami g¢ergevesinde ortaya konmustur. Skinner’a
(1938; 1953) gore davranislar, onlar1 izleyen sonuglara baglh olarak giliclenir ya da
zayiflar. Eger bir davramistan sonra o6diil (pekistireg) gelirse o davranisin tekrar
edilme olasilig1 artar. Eger davranis cezalandirilirsa veya pekistirilmezse, tekrar etme

olasilig1 azalir.

Pekistirme teorisi her tiir orgiite uygulanabilir niteliktedir (Gordon, 2014). Olumlu
pekistirme, calisanlarin yiiksek performans gostermesini tesvik etmek icin etkili bir
aractir. Ornegin, prim, takdir, o6diil gibi uygulamalar, calisanlarin istenilen
davraniglar1 tekrar etmesini saglar. Olumsuz pekistirme ise, ¢alisanlardan istenmeyen
davraniglar1 uzaklastirmak i¢in belirli yaptirimlarin uygulanmasi seklinde kullanilir.

Cezalandirma dikkatle kullanilmali, aksi takdirde orgiit i¢cinde olumsuz atmosfer
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yaratabilir. . Yoneticiler, ¢alisgan davraniglarini siirekli izleyerek uygun pekistirme

stratejileri gelistirmelidir (Gordon, 2014).

2.9. Kiitiiphanecilikte Is Memnuniyeti

Is tatmini, kisinin isinden duydugu memnuniyet olarak tanimlanir ve ozellikle
kiitiiphanecilikte basar1 ve iiretkenlik ilizerinde onemli etkisi olan ¢ok yonli bir
kavramdir. Ayn1 zamanda genel yasam tatminine de katkida bulunur (Korkut, 2012,

s. 22-23).

Bir kiitiiphaneci, bir kiitiiphanedeki en dnemli calisanlardan biridir. Diisiinceleri,
davraniglar1 ve is tatmini, sunulan hizmetin diizeyini etkiler (Demirel, 1989, s. 2).
Ozellikle i memnuniyeti kavrami, is doyumu, is tatmini ve personel memnuniyeti
seklinde ifade edildigi de varsayilirsa konu oldukca genislemektedir. Konunun
Ooneminin daha iyi anlasilmasi icin literatiirde daha once yapilmis olan ¢alismalari

ulusal ve uluslararasi boyutta incelemek yararli olacaktir.

2.9.1. Uluslararasi Boyutta Kiitiiphanecilikte iy Memnuniyeti

Kiitiiphanecilik alaninda konuyla ilgili ilk ¢alismalar, yirminci yilizyilin son
ceyreginde goriilmektedir. Konuyla ilgili bilinen en eski calisma Plate ve Stone
tarafindan 1974 yilinda gergeklestirilmistir. Bu calismada kiitiiphanecilerin is
memnuniyetini etkileyen faktorler incelenmis ve Maslow ve Herzberg’in teorileri ile
iliskilendirerek gruplandirilmistir (Plate ve Stone, 1974). Yine ayn1 y1l Vaughan ve
Dunn (1974), alti iiniversite kiitiiphanesinde is tatmini iizerine bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. D’Elia 1979 yilinda yaptigi1 calismasinda meslege yeni

baslayan kiitiiphanecilerin is memnuniyetinde belirleyici faktorleri incelemistir.

Kiitiiphanecilik alaninda i3 memnuniyetiyle ilgili olarak yapilan ¢alismalar 1980°1i
yillarda yayginlagarak hiz kazanmigtir. 1980 yilinda Scammell ve Stead tarafindan
yiiriitiilen ve 64 kiitiiphanecinin katilim sagladig1 ¢alismada, yas ve gorev siiresinin is

memnuniyeti ile olan iligkisi incelenmistir. Saunders ile Saunders tarafindan 1985

43



yilinda yiiriitiilen ¢aligmada esnek ¢alismanin memnuniyet ve performans tizerindeki
etkisini Is Betimlemesi Olcegi’ni (Job Descriptive Index) kullanarak incelemislerdir.
Lynch ve Verdin tarafindan 1987 yilinda birlikte yiiriittiikleri calismada tiniversite
kiitiiphanelerinde calisanlarin i3 memnuniyeti tlizerinde bir aragtirma yapmisglardir.
Nkereuvem 1990 yilinda gercgeklestirdigi calismasinda akademik kiitiiphanelerde
calisan personelin is memnuniyeti, is tutumlar1 ve is davraniglar1 arasindaki iligskiye

odaklanmustir.

Rodriguez, 1991 yilindaki calismasinda akademik katalogcularin is 6zelliklerini,
motivasyonlarini ve i memnuniyetlerini incelemistir. Voelck, 1995 yilinda yapmis
oldugu calismasinda Michigan akademik kiitliphanelerindeki personelin i
memnuniyetini ortaya koymaya ¢alismistir. 2000’11 yillara gelindiginde konuyla ilgili
calismalar yapilmaya devam edilmistir. Lim, 2008 yilinda yliriitmis oldugu
calismada akademik kiitliphanelerdeki bilgi teknolojisi calisanlarinin i
memnuniyetini incelemistir. Leysen ve Boydston (2009) calismada akademik
kiitiiphanelerde calisan katalogcu kiitiiphanecilerin i$ memnuniyetini incelemislerdir.
Alansari (2011) calismasinda Kuveytli kiitiiphanecilerin kariyer se¢imi, memnuniyet
ve mesleki imaj algilar1 konularini ele almistir. Sultana ve Begum 2012 yilinda
beraber ylrtittiikleri calismada Dakka (Dhaka) sehrindeki saglik kiitiiphanelerinde
calisan kadin kiitiiphanecilerin is memnuniyeti diizeylerini dlgmeye calismislardir.
2013 yilinda yaptig1 ¢alismasinda igletme kiitiiphanecileri arasindaki tiikenmislik ve

ise baglilik iligkisini incelemistir.

Hussain ve Soroya (2017) birlikte yiriittiikkleri ¢alismada Pakistan'daki iiniversite
kiitliphanelerinde ¢alisan yardimeir profesyonel personelin iy memnuniyetini
etkileyen faktorler1 arastirmislardir. Martin, 2020 yilinda yapmis oldugu
caligmasinda profesyonel kiitiiphanecilerin ve kiitiiphane personelinin i
memnuniyetini aragtirmistir. Glusker ve digerleri (2022) yapmis olduklar1 ¢alismada
kiitliphane orgiit kiltlirliniin  ve yOnetiminin kiitliphane personelinin morali
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Popoola ve Fagbola (2023) geceklestirdikleri
calismada Kuzey-Orta Nijerya'daki iiniversitelerde calisan kiitiiphane personelinin is
motivasyonu, i$ memnuniyetini, is-aile dengesi ve ise bagliligi konularini ele

almiglardir. Ayn1 yil icinde Akpom ve Ibegbulam (2023) c¢alismada Nijerya'daki
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Federal Universite Kiitiiphanelerindeki kiitiiphanecilerin &diillendirme sistemi ile

isten ayrilma niyeti arasindaki iligkisini incelemiglerdir.

2.9.2. Ulusal Boyutta Kiitiiphanecilikte is Memnuniyeti

Ulkemizde kiitiiphanecilik alaninda konuya iliskin ilk ¢alisma 1989 yilinda
Demirel’in yapmis oldugu yiiksek lisans tezidir. Calismada, sosyo-demografik
Ozelliklerin (yas, cinsiyet ve mesleki deneyim) iiniversite kiitliphanecilerinin is
tatminine etkisi arastirilmigtir. Bu ¢aligma ayn1 zamanda akademik ¢alisma olarak da
ilk olma Ozelligini tagimaktadir. E. Kaya, 1994 yilinda yaptigi caligmasinda
tiniversite kiitliphanelerinde i3 doyumu konusunu ele aldig1 bir rapor hazirlamistir. A.
Celik, 1997 yilindaki “Kiitiiphaneciligin psiko-sosyal boyutlar1” adli ¢aligmasinda
kisilik yapisinin i memnuniyetine olan etkisini ele almigtir. D.B. Toplu, 1998 yilinda
“Kamu kurum arsivlerinde c¢alisan personelin is tatmini” adli yiiksek lisans tezi
yapmistir. Bocutcu’nun 2001 yilindaki yiiksek lisans tezi kiitliphanecilerin i doyumu
iizerinedir. Ozekmekei, 2004 yilinda gerceklestirdigi ¢alismasinda “Universite
kiitiiphanelerinde kiitiiphanecilik egitimi olmayan personelin is doyumu” iizerinde
durmustur. E. Yilmaz (2004) tarafindan “Universite kiitiiphanelerinde miisteri

merkezli yapilanma ve personel memnuniyeti” adli ¢aligma yiiriitiilmuistiir.

Yilmaz ve digerleri tarafindan 2010 yilinda yiiriitiilen ¢alismada Ankara ilindeki
tniversite ve halk kiitliphanecilerinin i3 doyumlar1 iizerine bir arastirma
gerceklestirilmistir. Kaygisiz, 2015 yilinda yapmis oldugu calismada bilgi merkezi
calisanlarinin is yiiklerinin is doyum diizeylerine olan etkisini incelemistir.
Ashiyiiksek, 2018 yilindaki ¢aligmasinda Bilgi ve Belge Yonetimi alaninin ulusal
literatlirdeki 1$ doyumu arastirmalarini incelemistir. Ayni y1l iginde Polat ve digerleri
(2018), galismaya tutkunlugun motivasyona etkisi konusunu ele almislardir. Akkaya
ve Polat tarafindan 2022 yilinda gerceklestirilen calismada ise angaje olma ve is
tatmini arasindaki iliski halk kiitiiphanelerinde s6zlesmeli olarak calisan personel

0zelinde incelenmistir.
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2.10. Kiitiiphanecilikte Mesleki Profesyonellik

Literatiir incelendiginde “kiitiiphanecilik” ile “mesleki profesyonellik” konusunu

birlikte ele alan ¢alismalarin az olmasi dikkat ¢cekmektedir.

2.10.1. Uluslararasi Boyutta Kiitiiphanecilikte Mesleki Profesyonellik

Bundy ve Wasserman (1968) calismada meslek olarak kiitiiphaneciligi -miisteri,
orgiitsel ve profesyonel- iliskisi acgisindan degerlendirmislerdir. Mowery (1986)
caligmasinda meslek olarak kiitiiphaneciligin, profesyonel statiiye dogru ilerlemesini
incelemistir, ancak bireysel kiitliiphaneciler tarafindan sergilenen profesyonelligin
tutumsal yonlerine veya yiiksek diizeyde profesyonel yonelimin gelistigi goriilen
kosullara ¢ok az dikkat etmistir. Abbott (1998) yilinda yapmis oldugu c¢alismada

kiitiiphaneciligin profesyonellik boyutunu incelemistir.

Luthmann (2007) ¢alismasinda profesyonel literatiir, kitle iletisim araclar1 ve popiiler
kiiltiir tarafindan sunulan imajlar1 inceleyerek kiitiiphanecinin profesyonel roliinii ele
almistir. Ezeani ve digerleri (2015) tarafindan yiiriitilen calismada Nijerya'da
kiitiiphanecilikte profesyonelligin mevcut egilimleri, ihtiyaclar1 ve firsatlar
incelenmistir. Yaya ve Adeeko, (2015) tarafindan yapilmis olan c¢aligmada
kiitiiphanecilikte profesyonellik, beklentiler ve zorluklar iizerinde durularak
tartisilmis ve Nijerya'da kiitiiphanecilik mesleginin sorunlarinin ¢dziimiine yardimci

olabilecek bazi faktorler onerilmistir.

Seminelli (2016) calismasinda kiitiiphaneciligin bir meslek olma gerekliliklerini
karsilayip karsilamadigini, kiitliphane literatiiriiniin kiitiiphaneciligi bir meslek olarak
destekleyip desteklemedigini ve kiitiiphanecilerin profesyonel olarak goriilmesinin
neden Onemli oldugunu belirlemek i¢in meslekler iizerine sosyolojik akademik
literatlirli arastirmistir. Cannon (2017) calismasinda amacini, kiitliphane ve bilgi
bilimi i¢inde profesyonelligin dogasini incelemek ve bunu yaparken egitim ve tip

meslekleri ile karsilastirmalar yapmak oldugunu ifade etmistir.
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Drabinski (2020) c¢alismasinda Bundy ve Wasserman’in, 1968 yilinda yapmis
olduklar1 ¢alismay1 incelemis ve Amerikan kiitiiphaneciligi {izerine secilmis ¢agdas
literatiirden yararlanarak sorunun bir analizini sunmustur. Koening ve digerleri
(2021) tarafindan yiritilen c¢alisma saglik bilimleri kiitliphanecilerinin
profesyonellige yonelik tutumlarini belirlemek ve profesyonellik dereceleri
arasindaki iligkileri incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Trnka (2023) yilinda
calismasinda profesyonellik iizerine de§isen sdylemlerin izini slirerek ve cinsiyetgi
dilin mesleki statii tartismalarinda oynadig1 role dikkat ¢ekerek profesyonel sosyal

hizmet ve kiitiiphaneciligin tarihsel gelisimini karsilastirmaktadir.

2.10.2. Ulusal Boyutta Kiitiiphanecilikte Mesleki Profesyonellik

Colaklar (2004) calismasinda kiitliphanecilik meslegi ile profesyonellik kavrami
arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢alismistir. Altundag (2022) kiitiiphanecilerin gorev ve
sorumluluklarma iligkin mesleki degerlendirmelerini analiz etmek ve bu
degerlendirmelerin meslege yansiyan olumlu ve olumsuz ydnlerini tespit etmek

amactyla yiiksek lisans tez ¢alismasini gerceklestirmistir.

2.11. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Toplam Kalite Yonetimi ve s

Memnuniyeti

Toplam kalite yonetimi (TKY), isletmelerin kiiresel rekabet kosullarinda varliklarin
siirdiirebilmelerini saglayacak bir yonetim modeli olarak gelistirilmistir. TKY,
misteri merkezli bir orgiit yapist kurmayr ve bdylece miisteri memnuniyeti
saglamay1 amaglayan bir yonetim sistemidir. (E. Yilmaz, 2004 s. 261; Sabuncuoglu,
2016, 26). En basit haliyle kalitenin bir biitiin olarak yonetilmesi, bagka bir ifadeyle

miisteriyli memnun etmek icin biitiinii yonetme sanatidir (Suadiye, 2020, s. 13).

TKY, kaliteye odaklanan ve tiim personelin katilimin1 esas alan, uzun vadeli hedefi
miisteriyi memnun etmek, basariya ulasmak, kendi personeli ve toplum igin
avantajlar elde etmek olan bir yonetim modelidir (Halis, 2020 s. 139). TKY de
miisteri memnuniyetini saglamak icin kalite standartlar1 yiiksek is yapis sekilleriyle,

miisteriye deger tiretilmelidir (Mucir ve digerleri, 2021, s. 138).
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TKY uygulamalari, ¢alisanlarin katilimini ve yetkilendirilmesini tesvik eder. Bu
uygulamalar, kuruluslarin hedeflerine ulasmalarinda 6nemli bir rol oynar. Tim
calisanlar, ortak bir hedefin motivasyonuyla, kalite zinciri boyunca miisteri
memnuniyetine katkida bulunmalidir. Is memnuniyetini artirmak, ¢alisanlarin

kaliteye olan bagliligini gli¢lendirir (Lam, 1995, s. 77; Sabuncuoglu, 2016).

Kuruluslar, insan faktoriinlin taklit edilemez bir rekabet avantaji olarak Gnemini
kabul etmelidir. Artan i3 memnuniyeti ve performans, bir kurulusun c¢alisanlarina
gereken degeri verdiginin gostergeleridir. Yiiksek memnuniyete sahip ve performans
gosteren calisanlar, kurulusun hedef ve amaclarina ulasmasina ve dolayisiyla TKY
ilkelerini yerine getirmesine katkida bulunacaktir. Bu, kurulusa rekabet avantaji
saglar. Ust diizey yonetim ekipleri de bir TKYY ortaminin olusturulmasinda rol oynar.
TKY'yi benimsemeli ve tim ¢alisanlart TKY uygulamalarina katilmaya tesvik

etmelidirler (Mucir ve digerleri, 2021, s. 149).

2.12. Universite Kiitiiphanelerinde Toplam Kalite Yonetimi ve Is Memnuniyeti

Kiitiiphaneler ve bilgi merkezleri de diger kurum ve kuruluslar gibi hizmet kalitesini
artirmak ve kullanic1 beklentilerine daha etkin cevap verebilmek i¢in TKY’ye
yonelmektedir. TKY uygulamalari, kiitiiphane hizmetlerinin yapilandirilmasi igin
0zel ¢ozlimler sunarak kiitiiphane hizmetlerinin sistematik olarak iyilestirilmesine
katkida bulunmaktadir. TKY, kar amaci giitmeyen kuruluslarda yaygin olarak
benimsenmemis olsa da, kalite ve kullanict merkezlilige yaptig1 vurgu, kiitiiphane
yoneticileri ve personeli i¢in taklit edilebilecek bir model sunmaktadir (Stueart ve

Moran, 2007, s. 80-81).

Diger bir¢ok sektdrde oldugu gibi iiniversitelerde de TKY yaklagimina olan ilgi
giderek artmaktadir. Bu dogrultuda toplam kalite yonetimini uygulamay1 hedefleyen
tniversite yonetimleri, diger akademik ve 1idari birimler gibi kiitiiphane
yoneticilerinin de ¢alismalarini diizenli olarak degerlendirmelerini, kullanici odakli
bir yapiy1 benimsemelerini, i¢ ve dis kullanict memnuniyetine yonelik geri bildirim

mekanizmalar1 kurmalarin1 ve sunulan hizmetlerin kalitesini siirekli iyilestirmelerini
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talep etmektedir (E. Yilmaz, 2005, s. 349). Bu durum, iiniversite kiitiiphanelerinin
sadece bilgi saglayici degil, ayn1 zamanda kurumsal kalite politikalarinin etkin
uygulayicilart oldugunu gostermektedir. TKY c¢ergevesinde yiirlitiilen bu tiir
caligmalar, kiitiiphane hizmetlerinin stratejik planlama, kullanici memnuniyeti ve
stirekli iyilestirme ilkeleri dogrultusunda sekillenmesini saglayarak kurumsal

biitiinliige ve verimlilige katkida bulunmaktadir.

TKY yaklasimi, kiitliphanelerde geleneksel hiyerarsik yonetim bi¢imlerine alternatif
olarak daha yalin, esnek, katilimci ve degisime duyarli orgiitlenme modellerinin
benimsenmesini tesvik etmektedir. Giiniimiiziin hizla degisen bilgi ve kullanici
ihtiyaglar karsisinda mevcut kat1 ve hiyerarsik yapilarin yetersiz kaldig1 goriilmekte;
bu nedenle daha katilimci, diizeyler arasi etkilesime ve kullanici merkezli hizmet
anlayisina dayali yapisal donilisiimler 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, teknik
hizmetler ve kullanici hizmetleri gibi geleneksel boliimler arasindaki farklarin
giderek azaldigi ve tiim personelin genel isleyis hakkinda bilgi sahibi olmasinin

kurumsal etkinlik i¢in elzem oldugu kabul edilmektedir (E. Yilmaz, 2005, s. 351).
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3. BOLUM
UNIVERSITE KUTUPHANELERI

3.1. Universite Kiitiiphanelerinin Tanimi, Amac ve Islevleri

Universite kiitiiphaneleri, bir iiniversitenin dgretim, arastirma ve yayim faaliyetlerini
destekleyen kurumlardir. Koleksiyonlarini siirekli olarak yeni yayinlarla gelistirir ve
zenginlestirir, en son bilimsel verilerle giincel kalmalarini saglar (Balci, 2006, s. 22).
Universite biinyesindeki akademik birimlerin temel sorumluluklari, iiniversite i¢inde
Ogretim faaliyetlerini yiiriitmek, {iniversite ve ¢evresindeki bilimsel arastirma ve
gelistirme faaliyetlerini desteklemek ve siirekli gelisen kiiresel bilim camiasindan
gelen en son verilerle giincel kalmaktir (Baysal, 1987, s. 12). Universite
kiitiiphaneleri, bagli olduklar1 kurumlarin 6gretim ve arastirma politikalarina uygun
olarak yaymlar1 se¢mek, edinmek, kataloglamak ve kullanima sunmaktan

sorumludur (S. Celik, 2000, s. 53).

Egitim ve arastirma, bir {iniversitenin temel sorumluluklar1 arasindadir.
Universitelerde yiiriitiilen cok cesitli ¢alisma ve arastirma projeleri gdz Oniine
alindiginda, kiitiiphane birgok temel faaliyetin merkezinde yer alir. Universiteler,
egitim ve arastirma islevlerini yerine getirebilmek icin mevcut bilgileri edinmeli ve
dogrulamalidir. Ancak, mevcut bilgi hi¢bir zaman eksiksiz olmadigi i¢in, yeni
bilgiler de eklenmelidir. Dolayisiyla, bir tiniversitenin bir diger islevi de cesitli
konularda arastirma yapmaktir. Arastirma sonuglari degerlendirilmeli ve yayma
hazirlanmalidir. ~ Yenilikler ~ kamuoyuna  agiklanmalidir.  Bu  faaliyetlere

"yayginlastirma faaliyetleri" denir (Cakin, 1983, s. 61).

Yaymlardaki hizli artis, kiitiiphanelerin kullanicilarinin bilgi ihtiyaglarini tek basina
karsilayamamasina yol a¢maktadir. Dolayisiyla, Kkiitliphaneler arasi is birligi
vazgecilmez hale gelmistir. Bilgi teknolojilerindeki gelismelere ragmen, giiniimiiz
aragtirmacilart hizla degisen ulusal ve kiiresel bilgilere erisim saglamak zorundadir.
Bu, cagdas yaklasimlar1 benimseyerek ve karsilasilan zorluklara odaklanirken sorun
cozmede siirekliligi saglayan uygun ara¢ ve yoOntemleri secerek basarilabilir.

Kiitiiphaneciler siliphesiz bu kararlar1 alma konusunda yetkindir (S. Celik, 2000, s.



54). Universite kiitiiphanelerinin islev ve hedefleri, iiniversitenin kendi islev ve
hedefleriyle uyumlu olmalidir (Celik ve Ugak, 1993, s. 115). Universite
kiitiiphanelerinin islevleri su sekilde 6zetlenebilir (S. Celik, 1999, s. 51-52):

Kiitliphane ve bilgi hizmetleri i¢in gerekli nitelikli personel bulundurmak,
Kiitiiphane ve bilgi hizmetleri i¢in gerekli bilgi kaynaklarin1 bulundurmak,

Bu kaynaklari en 1yi sekilde yararlanmaya sunmak,

Kiitiiphane ve bilgi hizmetleri i¢in elverisli mekanlar saglamak,

Okuma aligkanligini tegvik edici uygulamalar ger¢eklestirmek,

Kiitiiphane kullanimint tesvik edici kullanici egitim programlar1 gergeklestirmek,
Universite yaymnlarmin ve diger kaynaklarin teknik islemlerini gergeklestirmek,
Diger kiitiiphanelerle ve kuruluslarla is birligi yapmak,

Koleksiyonlarini gelecek nesillere aktarmak.

Cagdas gelismelere ayak uyduran iyi organize edilmis bir kiitiiphane, bilim camiasi
icin bilyiik &nem tasimaktadir (Celik ve Ugak, 1993, s. 115). Universite
kiitiiphaneleri, kullanicilarina en iyi hizmeti vermeyi amaglayan {liniversitelerin en
onemli birimlerinden biri (H. Kaya, 2017, s. 394) oldugu diistiniiliirse kiitiiphaneler,

tiniversitelerin ayrilmaz bir parcasidir.

3.2. Universite Kiitiiphanelerinin Teskilat Yapis1 ve Hizmetleri

Kiitliphane yonetimi, yonetsel siiregle ilgili tiim faaliyetleri kapsayan kapsamli bir
terim olarak tanimlanmaktadir. Bu silire¢, personelin ve yiiriitiilen islerin
organizasyonu, kurumun ya da alt birimlerinin amag ve politikalariin belirlenmesi,
planlanmasi, yonlendirilmesi ve gerektiginde yapilandirilmasi gibi temel islevleri
igerir. Ayrica biitceleme, kayit sistemlerinin kurulmasi ve kurumsal raporlamay1 da
igerir. Yonetsel faaliyetlerin biiylik cogunlugu dogrudan hizmet iiretiminden ziyade
insanlarla caligmaya ve orgiitsel yapmin siirdiiriilebilirligini saglamaya yoneliktir

(Edwards, 1989, s. 19).

Orgiitleme bir kereye mahsus bir olgu da degildir. Orgiitleme, kiitiiphanenin

islevlerini en iyi sekilde yerine getirmesine yardimci olan bir baska aragtir. Orgiit
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yapisi, gelismeleri ve degisimleri takip edebilmek i¢in sik sik gbzden gecirilmeli ve
yeni diizenlemelere izin verecek kadar esnek olmalidir. Orgiitlenmeye giderken
dikkate alinmasi1 gereken baslica hususlar; kiitliphanenin amaci ve islevleri, sahip
oldugu insan kaynaklari, bina ve yerlesim yeri, koleksiyon, hizmet birimleri,

kullanict yapist ve yasal diizenlemelerdir (S. Celik, 2000, s.57).

Kiitiiphane i¢in eylem birligini saglamay1 hedefleyen merkezi yonetim ve alt
kademedeki yoneticilere kendi birimlerini yonetirken daha fazla rahatlik saglayan
merkezi olmayan yonetim olmak tiizere iki tlir yOnetim bi¢imi vardir. Bir
kiitiiphanenin izlemeyi sectigi yonetim tiirli, yani merkezi ya da merkezi olmayan
yonetimi se¢mesi, kiitliphanenin isleyis bicimi {lizerinde derin bir etkiye sahiptir.
Ayrica, gerekli planlamanin tiirlini ve dogasini, personel se¢im kriterlerini,
organizasyonun yapisint ve son olarak da personelin moralini etkileyecektir. Bu
konuda yapilacak se¢imin, bir kiitliphanenin yapisin1 belirleyen en Onemli
ozelliklerden biri oldugu, kiitiiphanede calisan herkes i¢in agiktir (S. Celik, 2000,
$.56).

Gliniimiizde iiniversite kiitiiphanelerinin hiyerarsik yapisi farklilik gostermektedir.
Devlet Ttiniversitelerindeki kiitiiphaneler genel sekreterlik araciligiyla rektorliige
bagliyken, vakif {iniversitelerindeki kiitliphaneler rektorliigiin dogrudan kontrolii
altindadir. Devlet {iniversitelerinin merkezi ve daginik yerlesim yapilart nedeniyle,
dagmik tiniversitelerdeki kiitiiphaneler fakiilte, yiiksekokul ve boliim kiitiiphaneleri
olarak yapilandirilmistir. Bu tiir kiitiiphaneler dogrudan fakiilte/boliim dekanlarina
baghdir. Bu yapidaki {niversitelerin kiitiiphaneleri arasinda isleyis ve yonetim

acisindan farkliliklar bulunmaktadir (Kogak, 2019, s.41).

Boliim kiitiiphanesi, bir veya birka¢ boliime ait olan, bu bdliimlerle ilgili materyalleri
barindiran ve bu boliimlere bagl niifusa hizmet verecek sekilde organize edilmisken
fakiilte kiitliphanesi, boliim kiitiiphanesinden daha biiyliktir ve birka¢ boliimii
bilinyesinde barindiran belirli bir fakiiltenin 6grenci ve personeline hizmet verir.
Merkez kiitiiphane ise fiziksel olarak biiytiktiir, akademik kurumdaki tiim boliimlerle

ilgili materyalleri igerir, hem Ogretimi hem de arastirmayi destekler ve kendi
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profesyonel kadrosuna, bilgisayarlarina, kiitiiphane sistemlerine ve kurum

yonetiminden saglanan bir biitgeye sahiptir (Shoham ve Klain-Gabbay, 2019, 2).

Birlesik kiitliphane modelinde, iiniversitedeki her bdliimiin kendi kiitiiphanesi,
personeli ve teknik altyapisi (0rnegin bilgisayarlar) vardir; ancak bu birimler merkez
kiitliphane yonetiminin kontrolii altindadir. Saglama, kataloglama ve siniflandirma
gibi temel islevler merkez kiitliphane tarafindan yiiritiilir. Bu modelde, boliim
kiitiiphaneleri genellikle kiigiik 6lgekli, merkezi yapiya entegre ve tamamen bagimsiz

hizmet birimleri olarak konumlandirilmaz (Shoham ve Klain-Gabbay, 2019, 2).

Orgiitsel sistem tamamen merkezilestirilmisten kismen merkezilestirilmise kadar
degisebilir. Kismi merkezilesme, merkez kiitliphane ve sube kiitiiphanelerinin
yonetici kiitliphanecinin kontrolii altinda oldugu anlamina gelir. Ancak, meslek okulu
kiitiiphaneleri, boliim kiitiiphaneleri ve 6zel koleksiyonlar otomatik bir konuma sahip
olabilir. idari agidan bakildiginda, bir iiniversite kampiisiindeki tiim kiitiiphanelerin
tiniversite kiitliphane sisteminin bir pargasi olmasi arzu edilir. Bu sekilde kiitiiphane
yOneticisi Universiteye bagli tiim kiitiiphaneler lizerinde tam kontrole sahip olur

(Balci, 2006 ss. 59-60).

S. Celik (2000) yaptig1 ¢aligmada, tiniversite kiitiiphanelerinin rektorliiglin dogrudan
denetimi altinda faaliyet gOstermesinin, kiitliphane yonetiminin etkin olmasi,
hizmetlerin kesintisiz sunulmasi ve hizmet sunumunun tatmin edici olmasi gibi
nedenlerle 6nemini vurgulamaktadir. Gilinlimiizde bazi iiniversite kiitiiphaneleri,
akademik ve sosyal alanlar arasindaki geleneksel sinirlarin giderek belirsizlestigi

anlayisiyla yeniden tasarlanmaktadir (Shoham ve Klain-Gabbay, 2019, 2).

3.2.1. Yonetim Hizmetleri

Universite kiitiiphaneleri, bagl kurumlarinin egitim, &gretim ve arastirma
faaliyetlerini desteklemek amaciyla her tiirlii basili ve elektronik bilgi kaynagim
secip arastirarak faaliyetlerini yliriitiir. Kullanicilarin giincel bilgi kaynaklarina
erisimini saglar ve bu kaynaklarin erisilebilir hale getirilmesi i¢in gerekli teknik

islemleri yiiriitiir. Kiitliphanenin isleyisini gerceklestirmek icin, yapilan islerin
$ yu p sieyis gergekles ¢in, yap $
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planlanmasi, is akisinin saglanmasi, gerekli kadronun olusturulmasi, is paylasimi,
kiitliphane i¢in uygulanacak yenilikler, alinacak kararlar gibi konular kiitiiphane

yonetimi tarafindan sekillendirilir (Kogak, 2019, s.41).

'Kiitliphane yonetimi' terimi, tiim idari faaliyetleri kapsar. Bunlar arasinda personel
ve operasyonlarin yoOnetimi, kurum veya birimleri i¢in hedef ve politikalar
belirlenmesi ve gerektiginde planlarin gelistirilmesi, yonlendirilmesi ve ayarlanmasi
yer alir. Ayrica, kurum veya birimleri hakkinda biitce hazirlama, kayit tutma ve
raporlar hazirlama gibi gorevleri de igerir. Cogu idari faaliyetin, kurumun dogrudan
amacina ulagsmaktan ziyade, diger kisilerle veya kurumlarla birlikte calismay1

gerektirdiginin unutulmamalidir (Edwards, 1989, s. 19).

Universite kiitiiphaneleri de hizmet sunan isletme tiirlerinden biridir. Tiim
isletmelerde oldugu gibi kiitiiphanelerde de misyon ve vizyonu ¢ergevesinde amag ve

hedeflerini gergeklestirir (Yontar, 1983, s. 27):

Universite kiitiiphaneleri de hizmet sunan isletme tiirlerinden biridir. Tiim
isletmelerde oldugu gibi kiitiiphanelerde de misyon ve vizyonu ¢ergevesinde amag ve
hedeflerini gerceklestirir (Yontar, 1983, s. 27). Bu kapsamda 1yi bir kiitiiphane
yoneticisi, alantyla ilgili her konuda bilgili olmali, kiitliphanecilik prosediirlerini
bilmeli ve kiitiiphanecilik alanindaki giincel mesleki ve teknolojik gelismeleri takip

etmelidir (Kogak, 2019, s.44).

Basarili bir kiitiiphane yonetimi ig¢in kiitliphane genelinde, kullanicilarin bilgi
ithtiyaglarin1i miimkiin olan en kisa siirede karsilamak i¢in kullanict merkezli bir
yaklasim benimsenmelidir. Bu, kiitiiphane personelinin c¢alisma kosullarini
tyilestirmeyl ve onlar1 etkili hizmet sunmaya motive etmeyi igerir. Ayrica,
kiitiiphanenin hedeflerinin paydaslariyla uyumlu hale getirilmesini gerekir Boylece,
sunulan hizmetlerle yaratilan toplumsal fayda en {ist diizeye ¢ikar (Kurulgan, 2015,

$8.63-65).

Universite 6grencileri, idari ve akademik personel, iiniversite kiitiiphanesinin

dogrudan yeleri olarak kabul edilir. Kiitiiphane kullanicilarinin  bilgi
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gereksinimlerinin en kisa siirede karsilanmasi kiitiiphanenin iyi hizmet verdiginin bir
gostergesidir. Personelin mesleki ve kisisel egitimlerinin desteklenmesi, personel
arasinda koordinasyonun saglanmasi, personelin ddiillendirilerek is motivasyonunun
artirilmas1  kiitiphanede verilen hizmetin kalitesini etkilemektedir. Kiitiiphane
yonetiminin is yaptig1 kisilerle iletisimini gelistirmesi ve diger kiitiiphanelerle
isbirligi yapmasi, kiitliphanenin ve liniversitenin goriiniirliigiini artirr, kiitliphanenin
paydaglar1 arasinda iyi bir yere sahip olmasmi saglar (Kogak, 2019, ss.44-45).
Kiitliphanelerde yonetimin basarisin1 engelleyen ¢esitli faktorler siklikla dile
getirilmistir. Bunlar arasinda personel yetersizligi, biit¢e kisitlari, yasal diizenlemeler

ile ilgili sorunlar en sik dile getirilen sorunlar olmustur (Yontar, 1995, s.17).

3.2.1.1. Muhasebe

Muhasebe birimi bir kiitliphanenin biinyesinde olabilecegi gibi bagli oldugu iist
kurumun denetiminde de olabilir. Temel islevi kiitliphane biit¢esi lizerinedir (Stueart
ve Moran, 2007, s. 458). Kiitliphane biitgesi denildiginde, bilgi kullanicilarinin
ihtiyaglarini karsilayacak bir koleksiyon olugturmak i¢in harcanan maddi kaynaklar
akla gelir. Kiitiiphanelerin egitim, Ogretim ve arastirmayr gerektigi gibi
destekleyebilmeleri i¢in yeterli ve siirdiiriilebilir bir biitgeye sahip olmalar1 en 6nemli

on kosullardan biri olarak goriilmektedir (Selguk, 2019).

Biitge, her yil icin basili ve elektronik yayinlarin satin alinmasi ve abone olunmasi
icin hesaplanan mali kaynaklardan olusur. Bunlarin 6tesindeki harcamalar, dnceden
belirlenmis oOlciitler dikkate alinarak ayri ayr1 hesaplanmalidir. Basili ve elektronik
bilgi kaynaklari, egitim, 6gretim ve bilimsel arastirma i¢in olmazsa olmaz kabul

edilir (Yildiz, 2011, s. 233).
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3.2.1.2. insan Kaynaklar1 (Personel)

Insan kaynaklar1 kavrami, iist diizey yoneticilerden vasifsiz ¢alisanlara kadar bir
kurulustaki tiim ¢alisanlar1 kapsar. Ayrica, bundan faydalanabilecek dis is giiclinii de
kapsar (Kurulgan, 2015, s. 260). Bu baglamda, iiniversite kiitiiphaneleri i¢in personel
secerken insan kaynaklari kavrami dikkate alinmalidir. Personel, iiniversite
kiitiiphanelerinde kaliteli hizmet sunmak i¢in hayati onem tasir. Etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi ve uygun sec¢im siirecleri olmadan basari olasilig

oldukga diisiiktiir (Aslan, 1997, s. 163).

Her tliir kurum ve kurulusta oldugu gibi iyi egitimli ve nitelikli calisanlar
kiitiiphanelerin en gii¢lii yanlaridir. Universite kiitiiphanelerinin basarili bir sekilde
calisabilmesi i¢in, Bilgi ve Belge Yonetimi bolimlerinden mezun, tercihen ayni
alanda ytiksek lisans derecesine sahip ¢ok sayida kisiyi istihdam etmeleri hayati
onem tasir. Bu kisiler kiitiiphanecilikte yetkin ve bilgi teknolojilerini kullanma
becerisine sahip olmalidir. Ayrica hizmet gelistirebilmeli, en az bir yabanci dil
konusabilmeli ve kiiresel gelismelere hizla uyum saglayabilmelidir. Kiitiiphane
faaliyetlerinin aksamamasi i¢in dogru niteliklere sahip olmak da hayati 6nem tasir.
Hem nitelik hem de nicelik acisindan yetersiz personele sahip kiitiiphanelerde
kiitiphane hizmetlerinden beklenen verimin elde edilmesi olanaksizdir. Bu ve
benzeri sorunlar etkinlik diizeyinde bir¢ok eksiklige yol agmakta ve hizmetler
zamaninda verilememektedir. Personel acisindan tiiniversite kiitliphaneleri hem
nicelik hem de nitelik agisindan yenilik¢i standartlara sahip olmalidir (Selguk, 2019,
s. 33).

3.2.2. Teknik Hizmetler

Universite kiitiiphanelerinde teknik hizmetler; saglama, kataloglama-siniflama ve
stireli yayinlar gibi gesitli alt birimler araciligiyla yiiriitiilmektedir (Karci, 2016, s.
107). Bu hizmetler, bilgi kaynaklarinin kiitiiphane koleksiyonuna dahil edilmesinden
baslayarak kullaniciya sunulmasina kadar gecen siireci kapsamaktadir. Teknik

hizmetler, kaynaklarin temini, bibliyografik kontrol (kataloglama ve smiflama),
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stireli yayinlarin ve dijital materyallerin yonetimi, nadir eserlerin korunmasi, ciltleme

ve materyal onarimin1 kapsamaktadir (Kogak, 2019, s. 10).

3.2.2.1. Aksesyon (Saglama)

Aksesyon (saglama), bilgi kaynaklarinin iiniversite kiitliphanelerine kazandirilmasi
siirecini ifade etmekte ve koleksiyon gelistirmenin ilk adimini olusturmaktadir. Bu
baglamda saglama birimi, iiniversite kiitliphanelerinde temel islevi yerine getiren en
onemli birimlerden biri olarak kabul edilmektedir (Karci, 2016, s. 107-108).
Kullanicilarin  akademik arastirma ihtiyaglarini karsilamak ve sosyal-kiiltiirel
gereksinimlerini desteklemek amaciyla basili ve elektronik kaynaklar satin alma,
bagis, abonelik ya da degisim yoluyla saglanmaktadir. Saglama siireci hem kullanici
talebine hem de kiitliphanenin koleksiyon gelistirme politikalarina dayanir. Ayni
zamanda Universite kiitiiphanesinin genel hizmet anlayis1 da edinim politikalarinin
sekillenmesinde belirleyici rol oynar. Bu politikanin olusturulmasinda asagidaki

Olciitler dikkate alinmalidir (Atilgan, 2012, s. 11):

“Elektronik kaynagin konusu,

Aynmi konuda kiitiiphanenin abone oldugu baska bir bilgi kaynag: olup
olmadig,

Deneme stiresinde alinan kullanim istatistikleri,

Veritabanin bilimsel niteligi,

Yaynevinin niteligi,

Makalelerin verilis formati (HTML, PDF vb.),

Veritabamnin iizerinde ¢aligtigi platformun hizi ve giivenilirligi,

’

Arayiiziin rahat kullanilabilirligi.’

Saglama biriminde hi¢ bitmeyen bir donglide devam eden ¢aligmalar dort ana alanda

gruplandirilabilir (Onal, 2005, s. 197):

1. “Taleplerin toplanmasi, bibliyografik bilgilerin kontrol edilmesi,

siparislerde miikerrerligin onlenmesi, degisim ve bagis olanaklarinin
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arastirilmasi, sipariglerin igleme alinmasi, siparis kayitlarinin
tutulmasi;

2. Yeni gelen kaynaklar icin teknik islemlerin uygulanmasi, yerine
getirilmeyen siparigler icin yontemlerin gelistirilmesi, satin alma
odemelerinin yapilmasi, yeni yaywnlarin listesinin hazirlanmast,
kullanicilarin ~ satin  alma  siireci  hakkinda  bilgilendirilmesi,
siparislerin kontrol edilmesi;

3. Diizenli araliklarla ayiklama, koruma ile beraber yipranmayi
onleyici yontemlerin uygulanmasi;

4. Koleksiyon i¢in performans istatistiklerinin gelistirilmesi, degerlerin

’

analiz edilmesi.’

Universite kiitiiphaneleri, bilgi kaynaklari satin almanm yani sira, hizmetlerini
desteklemek, arastirma projelerini finanse etmek ve koleksiyonlarini genigletmek igin
bagis kabul edebilirler. Bu, kullanicilarmin kiiltiirel ihtiyaglarini karsilamalarina
yardimc1 olur. Ancak, bagis almaya hak kazanabilmeleri i¢in asagidaki kriterleri
karsilayan bir politikaya sahip olmalar1 ve kosullu bagis kabul etmemeleri gerekir.

Bagis yapma kosullar1 sunlardir (Atilgan, 2012, s. 13):

1. “Bagis yapmak isteyen kisi ve kuruluslar, bagislayacaklari yaymnlarin
listesini 6nceden kiitiiphane miidiiriine teslim etmelidir.

2. Eski el yazmalari, nadir eserler ve bagislanacak koleksiyondaki tarihi
degeri olanlar disindaki esyalar kabul edilmemelidir.

3. Bagislanan yayinlarin hangi boliimde ve hangi kurallar ¢ergevesinde
kullanicilara sunulacag kiitiiphane yonetiminin yetkisinde olmall,
bagis¢ tarafindan ozel kosullar getirilmemelidir.

4. Stireli yaywlarin bagis olarak kabul edilebilmesi i¢in koleksiyonun
eksiksiz olmasi gerekmektedir.

5. Fotokopiler, fiziksel durumu kétii olan yaywmlar ve bakimi

)

yapilamayan stireli yayinlar bagis olarak kabul edilmemelidir.’
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Universite kiitiiphaneleri degisim yoluyla da kaynak edinebilirler. Bu, yayimlarin ve
0zel koleksiyonlarin benzer kapsam ve diizeydeki diger bilgi merkezleriyle

paylasilmasi felsefesine dayanir (Atilgan, 2012, s. 13).

3.2.2.2. Kataloglama

Kiitliphane materyallerinin tanimlayic1 bilgilerinin 6nceden belirlenmis kurallara
gore kaydedilmesi islemidir (Bayter, 2009, s. 134) ve kullanicilar1 bilgi ile
bulusturmanin en énemli yolu kataloglamadir (Dogan ve Ozdemir, 2017, s. 47). Bu
baglamda kataloglama, bilgi kaynaginin belirli standartlar g¢ergevesinde

diizenlenmesidir.

Kaynaklarin1 uluslararas1 kiitiiphanecilik standartlarina gore diizenleyen bilgi
merkezleri, bilgiye verimli ve etkili erisim sagladiklar1 i¢in giiniimiiz toplumunda
onemli ve prestijli olmaya devam etmektedir. Ozellikle bilgisayar tabanli bilgi
sistemleri, bilgi yonetimini kolaylastirmis ve kiitiiphanelerde ve bilgi merkezlerinde
kontrol standartlarinin gelistirilmesine katkida bulunmustur (Kog ve Atilgan, 2021, s.

4).

Bilgi teknolojilerinin gelisimi, kiitiiphanelerin sahip oldugu bilgi kaynag: tiirlerinin
cesitlenmesine, bilgi kaynaklarimin diizenlenmesi ve kullanicilarin  hizmetine
sunulmasina iligkin kural ve standartlarin degismesine ve bilgi erisim araclarinin
yeniden sekillenmesine yol agmistir. Bu durum, yeniliklerden en ¢ok etkilenen
boliimler olan kiitiiphanelerin kataloglama bdliimlerini dogrudan etkilemis ve bu
boliimlerin hizmetlerini ¢agin gereklerine uygun olarak yeniden yapilandirmalarini

zorunlu hale getirmistir (Ozel, 2015, s. 24).

Bilgi kaynaklarimin bibliyografik tanimlarinin iki amaci vardir: Birincisi, belirli
kurallar kullanarak bu kaynaklara erisim noktalarm belirlemek. Ikincisi ise bu
kaynaklar1 kullanicilara sunmak. RDA, bu islemleri gerceklestirebilen yeni bir
kurallar kiimesidir. RDA, AACR2 ile iliskili zorluklarin iistesinden gelmek igin
gelistirilmistir. Kataloglamada c¢esitli icerik ve medya tiirlerinin tanimini ve

erigilebilirligini iyilestirmek i¢in gelistirilmistir. Hem basili hem de dijital
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materyalleri tanimlamak tizere tasarlanan RDA, yeni bir kataloglama standardidir

(Bayter, 2022, s. 56).

3.2.2.3. Simiflama

Kataloglama hizmeti kapsaminda, her kaynak kiitiiphane raflarindaki konumuna gore
siniflandirilir. Bu sayede kullanicilar eserlere konu basliklar1 lizerinden erigebilirler.
Smiflandirma hizmeti, ayn1 ve/veya benzer konulara sahip kaynaklar1 gruplandirir
(Atilgan, 2012, s. 13). Siniflama i¢in birkag¢ sistem kullanilmaktadir. Bu sistemleri

kisaca acgiklamak yararli olacaktir.

"Yaym Konumlandirma Onlu Smiflandirma Sistemi" olarak da adlandirilan Dewey
Onlu Smiflandirma Sistemi (DOS), Melvil Dewey'e aittir. On siniflandirma
semasinin yer aldigi 24 sayfadan olusan Dewey Onlu Siniflandirma Sistemi'nin ilk
baskis1 1876 yilinda yayimlanmstir. ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri'nde
kullanilan sistem, Ingiltere ve diger bircok iilkenin kullanimiyla hizla yayginlasti
(Pakin, 1973, s. 26). Ondalik sistem kullanilir. Konular, 000-999 arasinda sayilarla
ifade edilir ve her ana konu 10 ana sinifa boliiniir. Her ne kadar yillara gore farkli
baskilar1 olsa da sistem, gelisen ve degisen teknoloji ile birlikte ¢cevrimigi olarak da

hizmet vermektedir.

Dewey Ondalik Smiflandirma sistemi gibi, Kongre Kiitiiphanesi Siiflandirma
(LCC) sistemi de kiitiiphane kaynaklarini konuya gore diizenlemek i¢in kullanilir. Bu
sisteme ¢evrimigi olarak da erisilebilir. '"Kongre Kiitiiphanesi Siniflandirmast' terimi,
kiitliphane materyallerini konuya gore siniflandirmak icin kullanilan sistemi tanimlar.
Baslangicta Kongre Kiitiiphanesi'nin genisleyen koleksiyonlarini diizenlemek icin
tasarlanip gelistirilen bu sistem, giiniimiizde basta Amerika Birlesik Devletleri olmak
tizere diinya genelindeki kiitliphaneler tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir.
Gilinlimiizde ise, basta Amerika Birlesik Devletleri olmak {izere diinya genelindeki
bircok kiitiiphane tarafindan kullanilmaktadir (Baydur, 1974, s. 219). Alfabetik ve
sayisal kodlar kullanilir. Her ana konu bir veya iki harf ile temsil edilir ve daha sonra

alt konular sayilarla detaylandirilir.
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Ulusal Tip Kiitiiphanesi Siiflandirma Sistemi olarak da bilinen NLM Siniflandirma
Sistemi, tip kiitliphanelerinde kullanilmak tizere tasarlanmistir. Kongre Kiitiiphanesi
(LC) sisteminden farkli olarak, harf gésterimleri kullanir. LC sisteminde oldugu gibi,
konular harf ve sayilarla temsil edilir. Tek harfler birincil konular1 (6rnegin, tip
meslegi icin W), cift harfler ise ikincil konular1 (6rnegin, halk sagligi i¢cin WA)
temsil eder. Alt boliimler ise sayilarla temsil edilir (Yildirim, 1974, s. 160).

3.2.2.4. Siireli Yaymlar

Siireli yayinlar, cesitli yazarlarin bir veya daha fazla konu iizerine yazdig1 makaleleri
iceren yayinlardir. Belirli bir baslik altinda diizenli araliklarla yayimnlanirlar ve belirli
bir bitis tarihleri yoktur. Yayinlar genellikle giinliik, haftalik, iki haftada bir, iki ayda
bir, Ui¢ ayda bir, iki yilda bir veya yillik gibi diizenli araliklarla yayimlanir.
Kiitliphaneler genellikle bu yayinlara abone olur (Keseroglu, 2004, s. 61).

Bu koleksiyon, abonelikler, satin alimlar, bagislar ve dagitimlar yoluyla olusturulup
genisletilmektedir. Egitim, 6gretim ve arastirmayi desteklemek igin gilincel bilgi
kaynaklar1 icermektedir. Diizenli araliklarla yayimlanan siireli yayinlar, kullanicilara
sunulmadan Once otomatik bir sistemde takip edilir, kataloglanir, simiflandirilir ve
kaydedilir. Dergiler, gazeteler ve diger yaymlar, biitiinliikleri dogrulandiktan sonra
ciltlenmeye hazir hale getirilir ve ardindan ciltleme islemi tamamlanir (Kogak, 2019,

s.12).

3.2.3. Kullanic1 Hizmetleri

Kullanicidan bagimsiz bir kiitliphane diisiiniilemez. Bu nedenle, {iiniversite
kiitiiphaneleri kullanicilarinin bilgi ihtiyaglarimi karsilamak i¢in hizmetlerini ve
kaynaklarmi siirekli olarak gozden geg¢irmeli ve kullanici odakli bir yaklagimla

gelistirmeye devam etmelidir (Selguk, 2019, s. 34).

Kullanict hizmetleri, kullanicilarin tiim basili ve elektronik bilgi kaynaklarindan en
verimli sekilde yararlanmalarimi saglar. Bu hizmetler, kiitliphanenin kendi

koleksiyonuna ve gerektiginde diger kiitliphanelerin koleksiyonlarma erisimi de
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icerir. Bu sayede kullanicilar ihtiya¢ duyduklart bilgi kaynaklarini etkin bir sekilde
kullanabilirler (Tungkanat, 1987, s. 73).

3.2.3.1. Damisma Hizmeti

Bu kavram, bilgi arayisinda olan kullaniciya bireysel diizeyde yardim sunma siirecini
ifade etmektedir (Galvin, 1978, s. 210). Danisma hizmetinin amaci, bilgiye erisim
konusunda yol gosterici bir yaklagimla kullanicilarin dogrudan ve dolayli sorularini

yanitlamaktir (Atilgan, 2012, s.14).

Bilgiye elektronik ortamda erisimin miimkiin hale gelmesi, kiitiiphanelerin hizmet
maliyetlerini azaltirken, kullanicilarin zaman ve mekan kisitlamasi olmaksizin bilgi
ve bilgi kaynaklarina hizli ve kolay bir sekilde ulasabilmelerini saglamistir. Bu
teknolojik gelismeler dogrultusunda, kullanict taleplerinde ve bilgi arama
davraniglarinda 6nemli degisimler meydana gelmis; bu durum bilgi hizmetlerini
dogrudan etkileyerek, 6zellikle danigma hizmetlerinin elektronik ortama tasinmasini
ve danisma kaynaklarinin dijitallestirilmesini gerekli kilmistir (M. Yilmaz, 2012, ss.
221-222). Elektronik danisma hizmeti, genel olarak geleneksel danigma
hizmetlerinin dijital ortamda yeni boyutlar kazanarak yeniden tanimlanmasidir
(Lankes, 2000). Bunun en giizel 6rnegi her kiitiiphanenin web sayfasinda bulunan

“kiitiphaneciye sor” alanidir.

Danigsma hizmetinin basladigi 1876 yilindan bu yana, hizmetin sunumunda kullanilan
ara¢ ve yontemler, hizmet anlayis1 ile birlikte biiylik degisimler gegirmistir. Bu
degisim bircok nedene dayandirilabilse de hepsinin altinda yatan temel itici gii¢
bilisim teknolojileridir. Degisime neden olan faktorleri dort grup altinda toplamak

miimkiindiir. Bunlar su sekildedir (Ugak, 2004, s. 409):

“Bilgi ortaminin degismesi ve bilgi teknolojisindeki hizli gelisim,
Internet ve Web kullanima,
Kullanici ozellikleri ve beklentilerinin degismesi,

Egitim  ortammmin  degismesi ve kullanicimin  egitim  ihtiyacinin

artmasidir.” (Ugak, 2004, s. 409).
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Danisma hizmetlerinin elektronik ortamda sunulmasi, kiitiiphanede sunulan
hizmetlerin tamamen ortadan kalkacagi anlamina gelmez. Aslinda bu hizmetler
birbirinin alternatifi olarak degil, ayn1i amaca yonelik tamamlayic1 uygulamalar

olarak goriilmelidir (Ugak, 2003, s. 119).

3.2.3.2. Odiin¢ Verme Hizmeti

Kiitiiphanenin yonergeleri ve 6diing verme kurallart dogrultusunda, 6diing verme
hizmeti, kullanicilarin bilgi kaynaklarina erisimini saglar. Odiing verme hizmetleri,
kullanicilarin  kiitiiphaneye kayit edilmesi, kullanim kosullari hakkinda bilgi
verilmesi, gecikmis bilgi kaynaklarimin takibi, kullanicilarin bilgilendirilmesi,

ayirtma ve iade islemlerinin gergeklestirilmesini kapsar (Kogak, 2019, s.13).

Odiing verme, aragtirmacilarin bilimsel faaliyetlerini ve Kkiiltiirel ihtiyaglarini
desteklemek amaciyla, kiitliphane yayinlarinin belirli kurallara uygun olarak
kiitiiphane disinda kullaniminin saglanmasi ve denetlenmesi siireci olarak tanimlanir.
Bu siireg, kiitliphanenin hizmet politikalari, koleksiyonun durumu ve kullanicilarin
ithtiyaclar1 dogrultusunda belirlenen kurallar ¢ergevesinde gerceklestirilir (Atilgan,

2012, s. 13).
3.2.3.3. Fotokopi Hizmeti
Kiitiiphaneye ait yayinlarin fotokopileri kiitiiphane i¢inde cekilebilir. Nadir eserlerin

fotokopisi ¢ekilmemelidir. Basili ve elektronik materyallerden kopyalama telif

haklaria uygun olarak yapilmalidir (Atilgan, 2012, s.14).
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4. BOLUM
MESLEKI PROFESYONELLIK VE IS MEMNUNIYETI:
ANKARA ILINDEKI UNIiVERSITE KUTUPHANELERINDE
BiR UYGULAMA

Bu boliimde anket yanitlarinin analizi i¢in SPSS programi kullanilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde, tanimsal istatistik analizleri, Cronbach’s alfa giivenilirlik
analizi, faktor analizi, hipotez testleri gibi istatistiksel analiz yOntemleri

kullanilmistir. (Biiyiikoztiirk, 2014).
4.1. Calisma Evreni ve Orneklem

Calismanin evrenini, gorev yaptig1 kadro unvanima bakilmaksizin, bilgi ve belge
yonetimi mezunu meslekten yetismis kiitliphaneci olup, Ankara’daki vakif ve devlet
tiniversitelerinin kiitliphanelerinde her kademede gorev yapan kiitiiphane personeli
olusturmaktadir. Ankara’daki toplam iiniversite sayis1 YOK tarafindan hazirlanan
Yiiksekogretim Program Atlasi web sayfasindan
(https://yokatlas.yok.gov.tr/universite.php) 21 {iniversite olarak belirlenmistir. Bu 21
tiniversitenin kiitiiphanelerinde calisan bilgi ve belge yonetimi (kiitiiphanecilik)
mezunu personel sayisini 6grenebilmek i¢in s6z konusu tiniversite kiitiiphanelerinden
ilgili kisiler ile iletisime gecilmistir. Bunun soncunda, so6z konusu kiitiiphanelerde
farkli kadro unvanlarda goérev yapan 204 Kkiitliphaneci saptanmistir (EK-1).
Orneklem sayist % 5 hata payr ve % 95 giiven diizeyinde 134 kisi olarak

belirlenmistir.
4.2. Veri Toplama Araci

Calismada veriler anket yoluyla toplanmistir. Calisma kapsaminda Ankara’daki vakif
ve devlet tiiniversitelerinin kiitliphanelerinde gorev yapan meslekten yetismis
kiitliphaneci personel ile anket yapilmistir. Anket yontemi, dikkatli bir sekilde
uygulandiginda hata pay1 en az olan, en giivenilir sonuglar iireten arastirma teknigi

olarak kabul edilmektedir (Aziz, 2010).



Ekteki anket formun hazirlanmasinda, agik kaynak olarak erigilebilen makalelerden
ve tezlerde yararlamlmistir. Ug béliimden olusan anket formunun birinci bdliimde
kisisel bilgilere iliskin alti soru yer almaktadir. Bu boéliimdeki altinci sorunun
hazirlanmasinda S. Celik’in (1999, s. 155) caligmasindaki kiitiiphanecilere yonelik

anket formundaki kisisel bilgilere iliskin sorular temel alinmistir.

Ikinci boliimde Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen, Minnesota Is
Memnuniyeti Olgeginin, 20 maddelik kisa formu yer almaktadir. Bu 6lgek ilk kez
Baycan (1985, s. 72) ve daha sonra Senol’un (2020, s. 126) calismalarinda Tiirkgeye
adapte edilerek kullanilmustir. Olgeginin 20 maddelik kisa formu iki alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; “I¢csel Tatmin Faktorleri” ve “Dissal Tatmin Faktorleri”dir.
“I¢sel Tatmin Faktorlerinde 12 madde, “Dissal Tatmin Faktorleri’nde 8 madde
bulunmaktadir (Weiss ve digerleri, 1967; Cavus ve Abdildaev, 2014). Yanitlar, besli
Likert tipi (1) “Hi¢c Memnun Degilim (very dissatisfied)”, ... (5) “Cok Memnunum
(very satisfied)” bicimindedir. Likert tipi dlcekler, cevaplayicilara yoneltilen ¢esitli
ifadelere katilip katilmama dereceleri, 6nem dereceleri, siklik dereceleri, dogruluk
dereceleri, tatmin dereceleri vb. belirtmeleri istenen 6l¢eklerdir (Tavsancil, 2018, s.

146; Yilmaz ve Altinkurt, 2014).

Olgege adim veren “satisfaction” sozciigii (Weiss ve digerleri, 1967), Tiirkceye
memnuniyet (Sahin, 2009), doyum (Cavus ve Abdildaev, 2014; Yilmaz ve digerleri,
2010), tatmin (I. Yiiksel, 2005) bigiminde cevrildigi goriilmiistiir. Bu ¢alisma

kapsaminda memnuniyet ve tatmin es anlamli kullanilmistir.

Ucgiincii kisimda ise kiitiiphaneci personelinin mesleki profesyonellik iizerine
goriislerini belirlemek amaciyla Yilmaz ve Altinkurt (2014) tarafindan gelistirilen
“Ogretmenlerin Mesleki Profesyonelligi Olgegi”nin adaptasyonu kullanilmistir.
Olgek Likert tipi 24 madde ve dort alt boyuttan olusmaktadir (Kése, 2020, s.121). Bu
boyutlar; 5 maddelik “Kisisel Gelisim”, 8 maddelik “Kuruma Katki”, 5 maddelik
“"Mesleki Duyarlilik” ve 6 maddelik “Duygusal Emek” olarak siralanmaktadir
(Yilmaz ve Altinkurt, 2014). Yamtlar, besli Likert tipi (1) “Kesinlikle

Katilmiyorum”, ... (5) “Kesinlikle Katiliyorum” bigimindedir.
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4.3. Verilerin Analizi

Anket calismasinin ilk asamasinda 33 kisilik bir 6rneklem grubuyla pilot ¢alisma
gerceklestirilmistir.  Elde edilen veriler iizerinde “Cronbach Alpha” giivenilirlik
analizi uygulanmistir. Bu analiz sonucunda, 20 maddelik “Is memnuniyeti 6l¢egi’nin
0.943 Alfa (Alpha) degerine; 24 maddelik “Mesleki Profesyonellik™ 6l¢eginin 0,893
alfa degerine sahip oldugu goriilmiistiir. Kabul edilebilir Alfa (o) katsayis1 0,70 ve
tizeridir (Biiyiikoztiirk, 2014, s. 183). Pilot test sonuglar1 kabul edilebilir degerleri

saglamistir.

Pilot calismadan elde edilen bu veriler sonrasi anket c¢alismasma baslanmistir.
Calisma kapsaminda kolayda ornekleme yontemiyle (Coskun ve digerleri, 2017)
belirlenen katilimcilardan 140 gecerli anket formu elde edilmistir. Bunlardan 96°s1
Google Anket Formu ile online alinmis; 44’1 ise yiiz yiize gerceklestirilen anket

sonucunda elde edilmistir. Bu say1 % 95 giiven diizeyini karsilamaktadir.

Anket verilerinin analizinde “SPSS 22 (Statistical Package for the Social Sciences)”
programi  kullamlmustir. ilk asamada, veriler {izerinde hangi tiir testlerin
uygulanacagina karar vermek i¢in normallik testi gerceklestirilmis ve Kolmogorov-
Simirnov (K-S) normallik testi puanlar1 incelenmesidir. Hesaplanan p degerinin
a=0,05"den biiylik ¢ikmasi (p>0,05) bu anlamlilik diizeyinde normal dagilimin
gerceklestigini gosterir (Biiylikoztiirk, 2014, s. 42). Yapilan analiz neticesinde, is
memnuniyeti 6l¢cegi dagilimi i¢in p=0,200 > 0,05; mesleki profesyonellik 6lgegi
dagilimi i¢in p=0,200 > 0,05 degerleri bulunmustur. Her iki deger de 0,05’den
biiyiiktiir. Bu iki test sonucunda i3 memnuniyeti ve mesleki profesyonellik
Olceklerinden elde edilen verilerin 0,05 anlamlilik diizeyinde normal dagilim

gosterdigi saptanmigtir. Tablo 4.1, bu degerleri gostermektedir.
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Tablo 4.1: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov

Statistic df p
Is Tatmini ,059 140 ,200
Mesleki Profesyonellik ,062 140 ,200

Ayrica, Olgeklerin genelinde ve alt boyutlarmin ¢arpiklik/basiklik degerleri
incelenmistir (Coskun ve digerleri, 2017). Normal dagilimdan s6z edebilmek igin
carpiklik/basiklik degerinin +1.0 arasinda olmasi uygun goriilmektedir. Ancak,
bircok durumda +2.0 arasindaki bir deger de kabul edilebilir bulunmaktadir
(George ve Mallery, 2016, ss. 112-113). Analiz sonuglar1 incelendiginde; 6l¢eklerin
genelinde ve “duygusal emek”™ hari¢ tiim alt boyutlarda carpiklik/basiklik degerinin
+1.0 simurlart iginde kaldigi goriilmektedir. Bu analizler sonucunda verilerin
parametrik testler icin yeterli kriterleri sagladigr anlasilmistir. Tablo 4.2, bu

degerleri gostermektedir.

Tablo 4.2: Carpiklik/Basiklik Degerleri

Is Tatmini Alt Mesleki Profesyonellik Alt Boyutlar
Boyutlar
Is Tatmini | i¢sel Digsal Mesleki Kisisel | Kuruma | Mesleki Duygusal
Tatmin | Tatmin Profesyonellik | Gelisim | Katki Duyarhlik | Emek
N 140 140 140 140 140 140 140 140
Carpikhik -,103 -,624 ,082 -,377 -,294 -,304 -,933 -1,024
Basiklik -,310 ,667 -,652 -,311 -,500 -,265 ,014 ,609

Anket verilerinin giivenilirligini test etmek i¢in “Cronbach Alpha” giivenilirlik
analizi uygulanmistir. Bu analiz sonucunda, her iki 6l¢ek ve alt boyutlar1 i¢in Alfa
degerlerinin 0,817 ile 0,918 arasinda degistigi gorilmiistiir. Bu degerler kabul
edilebilir alfa (a) katsayis1 olan 0,70 puaninin iizerinde oldugundan (Biiyiikoztiirk,
2014, s. 183)., anket verilerinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir. Tablo

4.3 analiz sonuglarim gostermektedir.
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Tablo 4.3: Giivenilirlik Analizi

Olcek Alt Boyutlar Cronbach's Alpha | Madde Sayisi
Degeri
Igsel Tatmin ,846 12
Minnoseta Is Faktorleri
Tatmini Dissal Tatmin ,873 8
Faktorleri
Kisisel Gelisim ,838 5
Mesleki Kuruma Katki ,817 8
Profesyonellik .
Mesleki Duyarlilik ,859 5
Duygusal Emek 918 6

Son asamada, kesfedici faktor analizi ile 6l¢ek alt boyutlarinin bu c¢alisma i¢in de
uygun olup olmadigina bakilmistir. Faktor analizi, 6l¢iim aracinin degil, ondan elde
edilen verilerin gegerliligini test ettiginden, her arastirmada farkli kosullarda farkli
sonuclar ortaya ¢ikma ihtimali vardir (Tavsancil, 2018). Analiz sonucunda her bir
faktor icin faktordeki maddelerin yeterli diizeyde katki yaptigi saptanmistir. Ayrica,
faktor 6zdegerlerini yansitan ¢izgi grafiginin (scree plot) incelenmesi sonucunda ayni

sonuca ulasilmistir (Biiyiikoztiirk, 2014, s. 135).

[s memnuniyeti ve mesleki profesyonellik maddelerinden elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde, Olgekteki araliklarin esit oldugu varsayilarak, aritmetik
ortalama puan araliklar1 5=(5-1)/5=0,80 formiilii kullanilarak belirlenmistir (Bas’tan
Aktaran: Demir ve Kartal, 2021, s. 61). Asagidaki Tablo 4.4 ve Tablo 4.5 aritmetik

ortalamalarin degerlendirme araliklarini géstermektedir.
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Tablo 4.4: is Memnuniyeti Aritmetik Ortalama Degerlendirme Aralig

5°1i Likert Olgek Degerlendirme Arahg Secenekler

1,00-1,80 Hi¢ memnun degilim
1,81-2,60 Memnun degilim
2,61-3,40 Orta Diizeyde Memnunum
3,41-4,20 Memnunum

4,21-5,00 Cok memnunum

Tablo 4.5: Mesleki Profesyonellik Aritmetik Ortalama Degerlendirme Araligi

5°1i Likert Olgek Degerlendirme Arahgi Secenekler

1,00-1,80 Kesinlikle Katilmiyorum
1,81-2,60 Katilmiyorum

2,61-3,40 Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
3,41-4,20 Katiliyorum

4,21-5,00 Kesinlikle Katiliyorum

Kaynak: (Demir ve Kartal, 2021, s. 61).

Calisma kapsaminda, Verilerin tanimsal istatistik analizleri yapilarak dagilimlari
yorumlanmistir. Ayrica, sosyo-demografik 6zelliklerle is memnuniyeti ve mesleki
profesyonellik arasindaki farkliliklari test etmek i¢in T-Testi vee ANOVA Testi
uygulanmistir. Mesleki profesyonellik ve i3 memnuniyeti arasindaki iliskiyi

belirlemek i¢in Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir.

4.4. Orneklemin Demografik Ozellikleri
Orneklemin sosyo-demografik profilini ortaya koymak igin katilimcilara alti1 soru

yoneltilmistir.  Elde edilen veriler {izerinde tamimsal istatistik analiz

gercekelstirilmistir. Asagida analiz sonuglar1 degerlendirilmistir.
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Tablo 4.6: Cinsiyet

Cinsiyet Frekans %0

Kadin 91 66,4
Erkek 49 35,0
Toplam 140 100

Tablo 4.6’da goriildiigii gibi ankete katilim saglayanlarin 91°1 (% 66,4) kadin calisan,

49°u ise erkek calisandir (% 35). Elde edilen bu sonuglara gore, kadin c¢alisanlarin

arastirmaya daha fazla ilgi gosterdigi diistintilebilir.

Tablo 4.7: Yas

Yas Frekans %0

En Diisiik Deger 23 7 5,0
En Yiiksek Deger 64 1 0,7
Tepe Deger 30 13 9,3
Toplam 140 100

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi ankete katilanlarin yas araligi 23 ile 64 arasinda

degismektedir. Tepe deger 13 kisi (% 9,3) ile 30 yas grubundadir.

Tablo 4.8: Universite

Universite Frekans %
Devlet 95 67,9
Vakif 45 32,1
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Toplam 140 100

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin 95’1 (%67,9) devlet iiniversitesinde;
45’1 (%32.1) vakaf {liniversitesinde gorev yapmaktadir. Bu da 6rneklem dagiliminin

kamu kurumlar1 lehine agirlikli oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.9: Universitedeki Gorev Siiresi

Gorev siiresi Frekans %

1 yildan az 18 12,9
1-5 yil aras1 53 37,9
6-10 y1l arasi 25 17,9
11 y1l ve iizeri 44 31,4
Toplam 140 100

Tablo 4.9’da ortldigi gibi 1 yildan az siiredir bir iniversite kiitiiphanesinde
caligmakta olan 18 (%12,9) katilimc1 bulunmaktadir. Bunu, 6-10 yil arasi gorev
stiresi ile 25 (%17,9) katilimct ve 11 yil ve {lizeri gorev siiresi ile 44 (%31,4 )
katilimer takip etmektedir. Cogunlugu 1-5 yil arasi gorev siiresi ile 53 (%37,9)
katilime1r olusturmaktadir. Bu dagilim, orneklemin mesleki agidan deneyimli

personel agirlikli oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.10: Egitim Durumu

Egitim durumu Frekans %
Lisans 99 70,7
Yiiksek Lisans 39 27,9
Doktora 2 1.4
Toplam 140 100
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Egitim durumu degiskeninin analiz sonucunu veren Tablo 4.10’a gore, ankete
katilanlarin 99’u  (%70,7) lisans diizeyinde bilgi ve belge yonetimi egitimi almis
kiitiiphanecidir. Yiiksek lisans diizeyinde egitim alan 39 (%27,9) kiitiiphaneci,
doktora diizeyinde egitim alan 2 (%1,4) kiitiiphaneci bulunmaktadir. Orneklemin

tamami meslekten yetismis profesyonel kiitiiphanecidir.

Tablo 4.11: Kiitiiphanede Gorev Yapilan Kadro Unvani

Unvan Frekans %0
Memur 23 16,4
Kiitliphaneci 85 60,7
Uzman 14 10,0
Sef 1 0,7
Miidiir 7 5.0
Okutman 3 2,1
Aragtirma gorevlisi 1 0,7
Diger 6 4,3
Toplam 140 100

Tablo 4.11, katilimcilarin  gérev unvanmi gostermektedir. Analiz sonuglari
incelendiginde; 85 (%60.7) katilimcinin gorev unvani kiitiiphanecidir. Diger yanitlar
ise sirastyla 23’1 (%16,4) memur, 14’1 (%10) uzman, 7’si (%5) midiir, 3’4 (%2,1)
okutman, 1’1 (%0,7) sef ve 1’1 (%0,7) arastirma gorevlisidir. Katilimcilarin 6’s1 diger
secenegini isaretlemistir. Diger yamitin1 verenlerin yazdiklar1 agiklamaya gore,

bunlardan 3’ii daire bagkani, 2’si uzman yardimcisi, 1’1 sorumlu kiitiiphanecidir.

4.5. Bulgular ve Yorum

Bu béliimde aragtirma sorular1 dahilinde gerceklestirilen veri analizi sonucunda elde

edilen bulgular sunulmus ve degerlendirilmistir.

72




4.5.1. Universite Kiitiiphanecilerinin Mesleki Profesyonellik Diizeyine iliskin

Goriisleri

Birinci arastirma sorusu, “Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik
diizeylerine iliskin goriisleri nedir?” seklindedir. Bunu belirlemek i¢in mesleki
profesyonellik (MP) o6lcegi (Ek-2) genelinde ve alt boyutlarina iligskin elde edilen
veriler lizerinde tanimsal istatistik analiz gergeklestirilmistir. Bulgular, Tablo 4.12°de

verilmistir.

Tablo 4.12: Universite Kiitiiphanecilerinin Mesleki Profesyonellik Diizeylerine
[liskin Gériisleri

Mesleki Profesyonellik Maddeleri n X S
Kisisel Gelisim

MP1 140 3,16 1,183
MP2 140 3,23 1,108
MP3 140 3,61 1,071
MP4 140 3,22 1,100
MP5 140 3,92 1,011
Toplam 140 3,4271 35401

Kuruma Katki

MP6 140 4,39 726
MP7 140 3,35 1,246
MPS 140 3,69 1,010
MP9 140 3,97 897
MP10 140 4,09 861
MP11 140 3,95 1,027
MP12 140 3,04 1,071
MP13 140 3,43 1,145
Toplam 140 3,8509 ,66902
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Mesleki Duyarhhk

MP14 140 4,47 ,694
MP15 140 4,44 71
MP16 140 4,54 ,639
MP17 140 4,41 ,678
MP18 140 4,42 ,7159
Toplam 140 4,4586 56797
Duygusal Emek

MP19 140 4,36 ,814
MP20 140 4,32 ,816
MP21 140 4,26 ,893
MP22 140 4,33 ,885
MP23 140 4,60 ,644
MP24 140 4,62 ,673
Toplam 140 4,4143 ,66831
Genel Toplam 140 4,0301 ,54371

Bulgular incelendiginde, iiniversite kiitiiphanecilerinin genel mesleki profesyonellik
ortalamasinin  X=4,0301 degeri ile iyi diizeyde (“katiliyorum”) oldugu
goriilmektedir. Olgek alt boyutlarindan ilki olan “Kisisel Gelisim” boyutunun geneli
i¢in ortalama deger X=3,4271 olarak hesaplanmistir. Bu deger de “katilmiyorum™a
kargilik gelmektedir. En yiiksek degere X=3,92 ortalama (“katiliyorum”) ile MP5
(“Meslegimle ilgili olmasa da diizenli olarak kitap okurum.”) maddesinde, en diisiik
degere ise X=3,16 ortalama (“ne katiliyorum ne katilmiyorum”) ile MP1 (“Tatillerde
bile mesleki acidan kendimi gelistirmek i¢in okurum.”) maddesinde ulasilmistir.
Olgegin genel ortalamasi ve diger alt boyutlarla kiyaslandiginda, bu boyut en diisiik
ortalamaya sahip boyut olma 06zelligini tasimaktadir (Tablo 4.12). Bu bulgulara
dayali olarak, tiniversite kiitliphanecilerinin yogun is temposu edeniyle kisisel

gelisimlere yeterince vakit ayiramadiklar1 sdylenebilir.
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Ikinci alt boyut olan “Kuruma Katki” boyutunun geneli igin ortalama deger
X=3,8509 olarak hesaplanmustir. Bu deger “Kisisel Gelisim” boyutunda oldugu gibi
“katiliyorum”a karsilik gelmektedir. En yiiksek degere X=4,39 ortalama (“kesinlikle
katiliyorum™) ile MP6 (*Bilgi ve iletisim teknolojilerini kiitliphane kullanicilarina
daha iyi hizmet sunabilmek i¢in kullanirim.”) maddesinde, en diisiik degere ise
X=3,35 ortalama (“ne katiliyorum ne katilmiyorum™) ile MP7 (“Bireysel olarak
caligmak yerine takim calismasini tercih ederim.”) maddesinde ulasilmistir (Tablo
4.12). Bu bulgulara dayali olarak, kiitiiphanedeki c¢alisma ortaminin bilgi

paylagimini destekleyen, ekip bazli calismaya elverisli olamadig1 sdylenebilir.

Ugiincii alt boyut, “Mesleki Duyarhiltk” boyutudur. Boyutun geneli igin ortalama
deger X=4,4586 olarak hesaplanmistir. Bu deger “kesinlikle katilryorum™a karsilik
gelmektedir. Bu boyutun bir diger 6zelligi 6lgek genelinde en yiiksek ortalama
degere ulasan boyut olmasidir. Boyutta yer alan maddelere iliskin en yiiksek deger
X=4,54 ortalama (“kesinlikle katiliyorum™) ile MP16 (“Yeni fikirlere ve degisime
agik oldugumu diisiiniiyorum.”) maddesinde, en diisiik degere ise X=4,41 ortalama
(“kesinlikle katiliyorum™) ile MP17 (“Bireysel olarak caligmak yerine takim
calismasini tercih ederim.”) maddesinde ulasilmigtir (Tablo 4.12). Bu bulgulara
dayali olarak fniversite kiitliphanecilerinin mesleki acidan yiiksek duyarlilikta,

yeniliklere acik bireyler olduklar1 sdylenebilir.

Ddérdiincii ve son alt boyut olan “Duygusal Emek” boyutunun geneli i¢in ortalama
deger X=4,41 olarak hesaplanmistir. “Kesinlikle katiliyorum”a karsilik gelen bu
deger “Mesleki Duyarlilik” boyutunun genel ortalamasinin hemen arkasindan
gelmektedir. En yiiksek degere X=4,62 ortalama (“kesinlikle katiliyorum™) ile MP24
(“Kitliphanecilik mesleginin gerektirdigi etik ilkelere uygun davranirim.”)
maddesinde, en diisik degere ise X=4,26 ortalama (“kesinlikle katiliyorum™) ile
MP21 (“Zor zamanlar gegirsem bile, bu durumu ¢alisma arkadaslarima ve kiitiiphane
kullanicilarina yansitmamaya calisirim.”) maddesinde ulasilmistir (Tablo 4.12). Bu
bulgulara dayali olarak, iiniversite kiitiiphanecilerinin mesleklerini icra ederken
duygusal davranmadiklari, son derece profesyonelce hareket ederek sorunlarin

istesinden geldikleri sdylenebilir.
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Genel olarak bulgular, iiniversite kiitiiphanecilerinin ¢alisma ortaminda iyi diizeyde
(“Katiliyorum”) mesleki profesyonellik sergilediklerini gostermektedir. Ancak alt
boyutlara inildiginde; “Mesleki Duyarlilik” ve “Duygusal Emek” boyutlarinda
kiitiiphanecilerin kendilerini daha yiiksek diizeyde (“Kesinlikle Katiliyorum”)
profesyonel olarak gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yani sira ilk iki alt boyut
olan “Kisisel Gelisim” ve “Kuruma Katki” alt boyutlar1 ise genel ortalama ile
uyumlu (“katiliyorum”) diizeydedir. Bilgi belge yonetimi literatiiriinde benzer bir
calisma bulunmadigi i¢in bu bulgular lizerinde bir kiyaslama yapmak miimkiin

degildir.

Mesleki profesyonellik 6l¢eginin gelistiricileri olan Yilmaz ve Altinkurt’un (2014)
Kiitahya’da gorev yapan 6gretmenler lizerine olan caligmasi incelendiginde; benzer
sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Bu nedenle bu bulgularin literatiir ile uyumlu

oldugu soylenebilir.

4.5.2: Universite Kiitiiphanecilerinin Is Memnuniyeti Diizeyi

Ikinci arastirma sorusu, “Universite kiitiiphanecilerinin is memnuniyeti (tatmin)
diizeyleri nedir?” seklindedir. Bunu belirlemek i¢in is memnuniyeti (IM) élgegi (Ek-
2) genelinde ve alt boyutlarina iliskin elde edilen veriler iizerinde tanimsal istatistik

analiz gergeklestirilmistir. Bulgular, Tablo 4.13’de verilmistir.

Tablo 4.13: Universite Kiitiiphanecilerinin Is Memnuniyeti Diizeyi

Is Memnuniyeti Maddeleri n X S
i¢csel Tatmin Faktorleri

Akitivite (IM1) 140 3,79 048
Bagimsizlik (IM2) 140 3,86 1,167
Cesitlilik (IM3) 140 416 934
Sosyal statii (IM4) 140 4,29 931
Ahlaki degerler (IM7) 140 433 033
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Gilvenlik (IM8) 140 4,26 955

Sosyal hizmet (IM9) 140 4,38 ,893
Otorite (IM10) 140 3,87 973
Yetenek kullanimi (iMl 1) 140 4,28 ,882
Sorumluluk (IM15) 140 3,57 1,242
Yaraticilik (1M 16) 140 3,71 1,140
Basar1 (1M20) 140 3,89 1,126
Toplam 140 4,0321 ,61980

Dissal Tatmin Faktorleri

Denetim-insan iliskileri (1M5) 140 3,16 1,301
Denetim-teknik (IM6) 140 3,09 1,341
Kurum politikalar1 ve uygulamalari (IM12) 140 3,46 1,208
Tazminat (IM13) 140 2,79 1,345
Tlerleme (IM14) 140 2,56 1,405
Calisma kosullar1 (IM17) 140 3,38 1,184
Is arkadaslarim (IM18) 140 3,38 1,261
Taninma (IM19) 140 3,52 1,311
Toplam 140 3,1679 ,94329
Genel Toplam 140 3,6864 ,68185

Bulgular degerlendirildiginde, tiniversite kiitliphanecilerinin genel i memnuniyeti
ortalamasinin  X=3,6864 degeri ile iyi diizeyde (“memnunum”) oldugu
gorilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak {iniversite kiitiiphanecilerinin islerini

severek yaptiklari sdylenebilir.

Literatiirde benzer ¢aligmalar bulunmaktadir. Ornegin, Yilmaz ve digerleri (2010),
Ankara'daki iiniversite ve halk kiitliphanelerinde ¢alisan kiitiiphanecilerin is doyumu
incelemistir. Bu calismaya katilanlarin genel olarak "memnun" olduklar
goriilmustiir. Asliyliksek (2017) tarafindan bilgi ve belge yonetimi boliimiinde

caligan arastirma gorevlilerinin i3 doyumu iizerine yapilan bir c¢alismada
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katilimcilarin normal diizeyde is doyumuna sahip oldugu goriilmiistiir. Akkaya ve
Polat’in (2022), sozlesmeli statiideki halk kiitliphanesi ¢alisanlarinin ise angaje olma
ve 1s tatmini iliskisini arastirdiklar1 c¢alismasinda ise katilimcilarin is tatmin

diizeyinin oldukga yiiksek oldugu saptanmistir.

Olgek alt boyutlarmin birincisi olan “I¢sel Tatmin Faktdrleri”nde ortalama deger
X=4,0321 olarak hesaplanmistir. Bu deger de “memnunum”a karsilik gelmektedir.
En yiiksek degere X=4,38 ortalama ile sosyal hizmet (“Baskalar1 i¢in bir seyler
yapma sansimin olmasindan.”) faktoriinde (“cok memnunum”), en diisiikk degere ise
X=3,57 ortalama ile sorumluluk (“Isimi yaparken kendi kararlarimi uygulama
Ozglrliigiimiin olmasindan.”) faktoriinde (“memnunum’) ulasilmistir (Tablo 4.13).
Bu bulgulara dayali olarak, liniversite kiitiiphanesinde c¢alisan kiitiiphanecilerin isleri
ile ilgili yeterince yetki ve sorumluluk alamadiklar1 ve bunun i¢sel tatmin diizeylerini

olumsuz olarak etkiledigi sdylenebilir.

Ikinci alt boyut olan “Digsal Tatmin Faktorleri”nde genel ortalama deger X=3,1679
(“orta diizeyde memnunum”) ile I¢sel Tatmin Faktdrleri’nden ve 6lgegin genelinden
daha diisiik bir sonug¢ elde edilmistir. Bu sonuglar, kiitiiphanecilerin i¢sel tatmin
diizeylerinin, digsal tatmin diizeylerinden daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Bulgular, Ashyiiksek’in (2017) calismasiyla Ortlismektedir. En yiiksek degere
X=3,52 ortalama ile tammnma (“Yaptigim isin takdir edilmesinden.”) faktoriinde
(“memnunum”), en diisik degere ise X=2,56 ortalama ile ilerleme (“Terfi
sansimdan.”) faktoriinde (“memnun degilim”) ulasilmistir. Bu deger Olgegin
genelinde alman en disik degerdir. Bu bulguya dayali olarak iiniversite
kiitiiphanecilerinin en biiyiik memnuniyetsizlik kaynaginin “mesleklerinde yeterince
ilerleme sanslarinin olmayis1” oldugu sdylenebilir. Bu degeri X=2,79 ortalama ile
tazminat (“Yaptigim is karsilign aldigim dicretten.”) faktorii (“orta dilizeyde
memnun”) takip etmektedir. Bu bulguya dayali olarak {iniversite kiitliphanecilerinin

taptiklari igin karsiligini yeterince alamadiklar1 sylenebilir (Tablo 4.13).

Bu bulgular, Yilmaz ve digerlerinin (2010) ¢alismasindaki bulgularla da uyumludur.

Aradan yaklasik 15 y1l gegmesine ragmen, terfi firsat1 ve yaptig isin karsiligini alma
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konusunda kiitiiphanecilik mesleginde fazla bir ilerleme saglanamadigi

goriilmektedir.

4.5.3. Demografik Ozelliklere Gore is Memnuniyeti ve Mesleki Profesyonellik

Ugiincii arastirma sorusu, “Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik ve
is memnuniyeti diizeyleri demografik —cinsiyet, yas, tiniversite tiirli, gorev siiresi,
egitim durumu, gorev unvani— degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermekte
midir?” seklindedir. Bunu belirlemek icin “bagimsiz 6rneklem T testi” ve tek-yonlii

ANOVA” testi gergeklestirilmistir.

4.5.3.1. Mesleki Profesyonellik ve Cinsiyet

Cinsiyet degiskenine gore; iiniversite kiitiiphanecileri arasinda mesleki
profesyonellik diizeylerine yonelik gorlislerinde herhangi bir farklilik olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir. Bu analizin

sonuclar1 Tablo 4.14'te sunulmaktadir.

Tablo 4.14: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz
Orneklem T Testi Sonucu.

Olcek ve Alt| . . X S sd t p
Boyutlar Cinsiyet | n

Erkek 49 3,95 ,680 71,30 1,12 ,263
Maesleki Kadin 91 4,07 451
Profesyonellik
Kisisel Erkek 49 3,42 ,909 138 ,014 ,988
Gelisim Kadin | 91 342 | .827
Kuruma Erkek 49 3,83 , 761 138 ,150 ,881
Katk

Kadin 91 3,85 ,618
Mesleki Erkek 49 4,33 ,685 74,46 1,67 ,099
D hihik

uyariit Kadn | 91 452 | .485

Duygusal Erkek 49 4,21 ,899 62,62 2,27 ,027
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Emek Kadin 91 4,52 473

Bulgular incelendiginde, 6lgegin genelinde erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir
fark bulunmadig1 (t¢71,30= 1,12; p>,05) ve ayrica alt boyutlar olan “kisisel gelisim”
(taszsy= ,014; p>,05), “kuruma katk1” (ta3zs= ,150; p>,05) ve mesleki “duyarlilik”
(t7a46= 1,67; p>,05) faktorlerinde de anlamli bir fark olmadigr goriilmiistiir. Ancak,
“duygusal emek” (t62,62)= 2,27; p<,05) boyutunda ¢ok kiiciik de olsa anlaml1 bir fark
ortaya ¢ikmistir. Ortalamalar incelendiginde, “duygusal emek” boyutunda c¢ok az
farkla kadinlarin (X=4,52; S=,473) erkeklere (X=4,21; S=,899) gore mesleki acidan
daha 6zverili olduklar1 sdylenebilir (Tablo 4.14).

Bulgular, o0lgegin  gelistiricileri olan  Yilmaz ve Altinkurt’'un (2014)
calismasindakilerle karsilastirildiginda, genel mesleki profesyonellik diizeyinde
benzer bir sonug¢ elde edildigi goriilmiistiir. Bu nedenle 6l¢ek genelinde bulgularin
literatiir ile desteklendigi sOylenebilir. Ancak alt boyutlara geg¢ildiginde, az da olsa

“kuruma katki” ve “duygusal emek” boyutlarinda farkli sonuglar ortaya ¢ikmustir.

4.5.3.2. Is Memnuniyeti ve Cinsiyet

Cinsiyet degiskenine gore; {Universite kiitliphanecilerinin iy memnuniyeti
diizeylerinin farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek i¢in bagimsiz drneklem T

testi uygulanmistir. Tablo 4.15°te analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.15: Is Memnuniyeti Diizeyinin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz
Orneklem T Testi Sonucu.

Olcek ve Alt | . . X S sd t p
Boyutlar Cinsiyet | n

Erkek 49 3,67 ,70 138 ,100 921
Is Kadin |91 3,69 7
Memnuniyeti ’
I¢sel Tatmin | Erkek 49 4,04 ,68 138 121 904
Faktorleri

Kadin 91 4,02 58
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Digsal Tatmin | Erkek 49 3,13 ,947 138 ,300 ,765
Faktorleri

Kadin 91 3,18 ,945

Bulgular incelendiginde, genel is memnuniyeti diizeyinde erkek ve kadinlar arasinda
anlaml bir fark olmadig1 (t3s)=,100; p>,05) ve ayrica alt boyutlar olan ig¢sel (t(13s)=
,121; p>,05) ve dissal (tassy= ,300; p>,05) faktorlerde de anlamli bir fark olmadigi
goriilmistiir (Tablo 4.15). Literatiirde bulgular1  destekleyen calismalar
bulunmaktadir (Martin, 2020; Asliyiiksek, 2017).

4.5.3.3. Mesleki Profesyonellik ve Yas

Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerine iliskin goriislerinin
yas degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin dncelikle yas
degiskeni ii¢ kategori altinda yeniden kodlanmistir. Bunlar; birinci grup “23-33
aras1” 73 (%52,1) katilimei, “34-44 aras1” 45 katilimer (%32,1) ve “45 ve lizeri” yas
grubunda olan 22 (%15,7) katilimcidir. Bu kodlama sonucu elde edilen veriler
tizerinde “tek-yonlii ANOVA testi” uygulanmistir. Tablo 4.16’da analiz sonuglari

verilmistir.

Tablo 4.16: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Yas Degiskenine Gore Tek-Y6nlii
ANOVA Testi Sonucu.

Olcek ve Alt X S sd F >
Boyutlar Yay n
Mesleki 23-33
Profesyonellik | arasi 73 4,04 ;598
A ys 395 | 473
arasi 2,137 1,120 | ,329
Vel g 416 | 480
ustu

Toplam | 140 4,03 ,544

Kisisel 23331 43 342 |.925
Gelisim arasi 2,137 1,543 | ,217
34-44 | 45 3,30 ;765
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arasi

45  ve

- 22 3,69 ,750
ustu

Toplam | 140 3,43 ,854

Kuruma 23-33

Katla Trasy 73 3,91 125
34-44 | 4s 3,73 | 557
arast 2,137 1,046 | ,354
4 vel 3,88 | .682
ustu

Toplam | 140 3,85 ,669

Mesleki 23-33
Duyarhhk arasl 73 4,45 ,630
34-44 45 443 o
arasi b 65 606 54
%5 22 4,55 423
ustu

Toplam | 140 4,46 ,568

Duygusal 23-33

Emek arasi 73 4,37 743
3444 | 4s 439 | .638
arasi 2,137 | 1,085 | ,341
4 Ve, 461 | .407
ustu

Toplam | 140 4,41 ,668

Bulgular incelendiginde, tliniversite kiitliphanecilerinin genel mesleki profesyonellik
diizeylerine iliskin goriislerinde (F (1377 = 1,120; p> .05) ve alt boyutlar olan
“kisisel gelisim” (F 2,137y = 1,543; p> .05), “kuruma katki” (F 2,137y = 1,046; p>
.05), “mesleki duyarlilik” (F 65 = ,606; p> .05) ve “duygusal emek” (F 2,137) =
1,085; p> .05) faktorlerinde yas degiskenine gore anlamli bir fark olmadig:
gorilmiistiir (Tablo 4.16).
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4.5.3.4. is Memnuniyeti ve Yas

Universite kiitiiphanecilerinin is memnuniyeti diizeylerinin yas degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in daha 6nce ii¢ kategori altinda [*“23-
33 arast” 73 (%52,1) katilimci, “34-44 aras1” 45 katilimer (%32,1) ve “45 ve lizeri”
yas grubunda olan 22 (%15,7) katilimc1] kodlanmis yas gruplar tizerinde “tek-yonlii
ANOVA testi” uygulanmistir. Tablo 4.17°de analiz sonuglari verilmistir.

Tablo 4.17: Is Memnuniyeti Diizeyinin Yas Degiskenine Gore Tek-Yonli ANOVA
Testi Sonucu.

Olcek ve Alt X S sd F p
Boyutlar Yas "
Is L [333 A 373|673
Memnuniyeti | arasi
344 45 350 | .720
arast 2,137 12968 |,055
e, 390|557
ustu

Toplam | 140 3,69 ,682

Icsel Tatmin | 23-33

Fakﬁil‘lel‘i arasi 73 4’06 7645
44 ys 3,87 617
st 2,137 3,336 ,039
45 ve s 428 | 445
ustu

Toplam | 140 4,03 ,620

Dissal Tatmin | 23-33

Faktorleri arasi 73 3,25 ,897
344 ys 2,95 1,011
At 2,137 | 1,902 |.153
%5 .. Vel 3,34 912
ustu

Toplam | 140 3,17 ,943
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Bulgular incelendiginde, tiiniversite kiitliphanecilerinin genel is memnuniyeti
diizeylerinde (F 2,137y = 2,96, p> .05) ve digsal (F 2,137y = 1,90, p> .05) tatmin
diizeylerinde yas degiskenine gore anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir. Ancak,
“igsel tatmin faktori’nde (F 2,137y = 3,33, p< .05) anlaml bir fark vardir. Bu farkin
hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmak icin Post-Hoc test yapilmasina
karar verilmistir. Varyanslarin esitligi saglandigindan (p>,05) Tukey testi se¢ilmistir
(Bliyiikoztiirk, 2014, s. 49). Analiz sonucunda, 33-44 yas arasi1 grup ile 45 yas ve
Ustii grup arasinda 45 yas ve {Ustli lehine anlamli bir fark (p=,033 oldugu
goriilmiistiir. Ortalamalar incelendiginde, “34-44 yas arasi’nda (X=3,87) igsel
tatminin hayli diistiigii, “45 ve iisti’nde (X=4,28) ise bir derece yiikseldigi
goriilmektedir (Tablo 4.17).

Literatiirde yas ve memnuniyet arasindaki iliskiyi arastiran g¢aligmalarda farkli
sonuclar elde edildigi goriilmektedir. Yilmaz ve digerlerinin (2010) c¢alismasinda
katilimcilarin  yasa gére memnuniyet diizeylerinin farklilasmadigi ortaya
konulmustur. Benzer sekilde Martin (2020), yas degiskeninin memnuniyet ile
iligkisinin bulunmadigini saptamistir. Buna karsin Pandita’nin (2017) ¢aligmasinda,
26-35 yas grubunda olan katilimcilarin %86,36's1 islerinden memnuniyetsizlik

duymaktadir. Bulgular literatiir ile kismen desteklenmektedir.

4.5.3.5. Mesleki Profesyonellik ve Universite Tiirii

Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerine iliskin goriislerinin
tniversite (vakif/devlet) degiskenine goére farklihik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in “bagimsiz 6rneklem T testi” uygulanmistir. Tablo 4.18’de analiz

sonuglart verilmistir.

Tablo 4.18: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Universite Degiskenine Gore
Bagimsiz Orneklem T Testi Sonucu.

Olcek ve Alt Universite | n X S sd t p
Boyutlar

Vakif 45 4,23 ,497 138 3,20 ,002
Mesleki Devlet 95 3,93 ,539
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Profesyonellik
Kisisel Vakif 45 3,66 ,854 138 2,32 ,022
Gelisim

Devlet 95 3,31 ,834
Kuruma Vakif 45 4,06 ,658 138 2,64 ,009
Katki

Devlet 95 3,75 ,653
Mesleki Vakif 45 4,61 ,460 109,8 | 2,54 ,012
Duyarhhk

Devlet 95 4,38 ,599
Duygusal Vakif 45 4,62 ,580 138 2,63 ,009
Emek

Devlet 95 4,31 ,686

Bulgular incelendiginde, Ol¢egin genelinde vakif ve devlet {iniversitesi arasinda
anlamli bir fark oldugu (tuzs= 3,20; p<,05) ve ayrica alt boyutlar olan “kisisel
gelisim” (tazsy= 2,32; p<,05), “kuruma katki” (tazs= 2,64; p<,05), mesleki
“duyarlilik” (taoo8)= 2,54; p<,05) ve “duygusal emek” (tuzs)= 2,63; p<,05)
faktorlerinde de anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Ortalamalara dayali olarak
yapilan; genel olarak mesleki profesyonellik vakif (X=4,23; S=,497), devlet (X=3,93;
S=,539) ve alt boyutlar olan “kisisel gelisim” vakif (X=3,66; S=,854), devlet
(X=3,31; S=,834); “kuruma katkr” vakif (X=4,06; S=,658), devlet (X=3,75; S=,653);
“mesleki duyarlihk” vakif (X=4,61; S=,460), devlet (X=4,38; S=,599) ve “duygusal
emek” vakif (X=4,62; S=,580), devlet (X=4,31; S=,686) karsilastirmas1 sonucunda
vakif tUniversitesi Kkiitliphanesi calisanlarin kendilerini daha yetkin gordiikleri

diisiiniilebilir (Tablo 4.18).

4.5.3.6. Is Memnuniyeti ve Universite Tiirii

Universite kiitiiphanecilerinin is memnuniyeti diizeylerinin onlarin ¢alistiklari
tiniversite kiitliphanelerinin devlet veya vakif {niversitesi kiitliphanesi olma

durumuna gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek icin bagimsiz drneklem

T testi uygulanmistir. Tablo 4.19°da analiz sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.19: Is Memnuniyeti Diizeyinin Universite Degiskenine Gore Bagimsiz
Orneklem T Testi Sonucu.

Olcek ve Alt Universite | n X S sd t p
Boyutlar

Vakif 45 4,13 ,594 138 6,05 ,000
Is Devlet 95 3,47 ,614
Memnuniyeti
I¢sel Tatmin | Vakif 45 4,37 474 138 4,81 ,000
Faktorleri

Devlet 95 3,87 ,617
Digsal Tatmin | Vakif 45 3,78 912 138 5,99 ,000
Faktorleri

Devlet 95 2,87 ,808

Bulgular incelendiginde, {iiniversite kiitiiphanecilerinin genel i memnuniyeti
diizeylerinde (ta3s)= 6,05; p<,05) ve alt boyutlar olan igsel (t38)= 4,81; p<,05), dissal
(tazs= 5,99; p<,05) tatmin diizeylerinde c¢alistiklar1 kurumun vakif veya devlet
tiniversitesi kiitliphanesi olma durumuna gore anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.
Ortalamalar  incelendiginde, vakif  Universitesi  kiitliphanesinde  ¢alisan
kiitiiphanecilerinin (X=4,13; S=,594 ), devlet iiniversitesinde calisan
kiitiiphanecilere (X=3,47; S=,614) gore genel tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Ayni durum alt boyutlar i¢in de gegerlidir (Tablo 4.19).

4.5.3.7. Mesleki Profesyonellik ve Gorev Siiresi
Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerine iliskin goriislerinin

gorev siiresi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin “tek-

yonlii ANOVA testi” uygulanmistir. Tablo 4.20°de analiz sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.20: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Gorev Siiresi Degiskenine Gore Tek-
Yonlii ANOVA Testi Sonucu.

Olcek ve Alt | Gorev X S sd F p
. . n
Boyutlar Siiresi
Mesleki 1 yildan
Profesyonellik | az 18 39 691
-5yl 55 3,96  |,536
arasi
6-10 yil 75 4.06 584 3,136 ,555 ,645
arasi
LR L Y 410 | 465
VE€ uzeril
Toplam | 140 4,03 ,543
KI$ES‘.31 1 yildan 18 3.07 1,158
Gelisim az
-5yl gy 339 | ,848
arasi
3,53 1,022 ,390
6-10 yil | o5 356 | ,734
arasi
oy, 352 | 761
ve lizeri
Toplam | 140 3,42 ,854
Kuruma 1 yildan
Katkt . 18 3,86 , 799
-5y 54 383 | ,653
arasi
6-10 yil 75 3.82 695 3,136 ,036 ,991
arasi
oy gy 387 | ,638
Ve uzerl
Toplam | 140 3,85 ,669
Mesleki 1 yildan
Duyarhhk az 18 4,45 671
3,55 1,149 ,338
-5yt 55 438 | .,640

arasi
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6-10 yil

25 4,60 422

arast

Iy gy 446 | ,498

ve tizeri

Toplam | 140 4,45 ,567
Duygusal 1 yildan 18 4,54 668
Emek az

15 il 55 425 |71

arast

6-10 yil 25 436 769 3,51 2,265 |,092

arast

R P 457 | ,386

ve lizeri

Toplam | 140 4,41 ,668

Bulgular incelendiginde, iiniversite kiitiiphanecilerinin genel mesleki profesyonellik

diizeylerine iligkin goriislerinde (F 3,136) =,555; p> .05) ve alt boyutlar olan “kisisel

gelisim” (F 353 = 1,022; p> .05), “kuruma katki” (F 3,136 = ,036; p> .05),

“mesleki duyarlilik” (F 355 = 1,149; p> .05) ve “duygusal emek” (F 351y = 2,265;

p> .05) faktorlerinde gorev siirelerine (kidemlerine) gore anlamli bir fark olmadig:

gorilmiistiir (Tablo 4.20).

4.5.3.8. Is Memnuniyeti ve Gorev Siiresi

Universite kiitiiphanecilerinin i memnuniyeti diizeylerinin onlarm gérev siiresine

gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in elde edilen veriler {izerinde

“tek-yonlii ANOVA testi” uygulanmistir. Tablo 4.21°de analiz sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.21: Is Memnuniyeti Diizeyinin Gorev Siiresi Degiskenine Gore Tek-Yonlii

ANOVA Testi Sonucu.
Olcek ve Alt | Gorev X S sd F p
. . n
Boyutlar Siiresi
Is o 1 yildan | 18 3.74 622
Memnuniyeti | az
1-5 il | 53 371 693
araslt
6-10 yil 75 3.58 639 3,136 271 ,846
araslt
Iyl gy 3,69 |,728
ve lizeri
Toplam | 140 3,68 ,681
f¢sel Tatmin | 1 yildan
Faktorleri az 18 4,06 542
15yl 55 400 |,638
araslt
6-10 yil )5 4,07 644 3,136 ,079 971
arast
Iy 402 | ,631
ve lizeri
Toplam | 140 4,03 ,619
Digsal Tatmin | 1 yildan
Faktorleri az 18 3.27 877
15yl 55 326 | ,949
arast
6-10 yil ’5 284 812 3,136 1,306 |,275
araslt
oyl gy 3,18 | 1,016
ve lizeri
Toplam | 140 3,16 ,943

Bulgular incelendiginde, {iiniversite Kkiitliphanecilerinin genel i1s memnuniyeti

diizeylerinde (F 3,136y = 2,71; p> .05) ve alt boyutlar olan igsel (F 3,136y =,079; p>
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.05) ve digsal (F 3,136 = 1,306; p> .05) tatmin diizeylerinde gorev siirelerine

(kidemlerine) gore anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (Tablo 4.21).
4.5.3.9. Mesleki Profesyonellik ve Egitim Durumu
Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerinin, egitim durumu

degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin tek-yonlii ANOVA

testi uygulanmistir. Tablo 4.22°de analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.22: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Egitim Durumu Degiskenine Gore
Tek-Yonli ANOVA Testi Sonucu.

Olcek ve Alt | Egitim X S sd F p
n

Boyutlar Durumu

Mesleki Lisans 99 4,03 525

Profesyonellik -
Yaksek | 59 4,02 |.599
Lisans 2,137 | ,452 ,637
Doktora | 2 3,66 ,294

Toplam | 140 4,03 ,543

Kisisel Lisans 99 3,35 ,851

Gelisim -
Yiksek | 54 362 | .846
Lisans 2,137 [ 1,763 |.,175
Doktora | 2 2,90 ;707

Toplam | 140 3,42 ,854

Kuruma Lisans 99 3,85 ,646

Katki -
Yiksek | 5 386 | ,738
Lisans 2,137 |,513  |,600
Doktora | 2 3,37 ,176

Toplam | 140 3,85 ,669

Mesleki Lisans 99 4,46 575

Duyarhhk -
Yiksek | 5 446 |560 [2137 |.659 |.,519
Lisans
Doktora | 2 4,00 ,000
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Toplam | 140 4,45 ,567

Duygusal Lisans 99 4,48 ,583

Emek —
Yiksek | 422 | .837
Lisans 2,137 [2.182 |.117
Doktora | 2 4,41 ,353

Toplam | 140 4,41 ,668

Bulgular incelendiginde, liniversite kiitliphanecilerinin genel mesleki profesyonellik
diizeylerine iliskin goriislerinde (F 2,137y = ,452; p> .05) ve alt boyutlar olan “kisisel
gelisim” (F @137y = 1,763; p> .05), “kuruma katki” (F 2,137y = ,513; p> .03),
“mesleki duyarlilik” (F 2,137y =,659; p> .05) ve “duygusal emek” (F 2,137y = 2,182;
p> .05) faktorlerinde egitim durumu degiskenine gore anlamli bir fark olmadig

goriilmistiir (Tablo 4.22).
4.5.3.10. is Memnuniyeti ve Egitim Durumu
Universite kiitiiphanecilerinin is memnuniyeti diizeylerinin onlarin egitim durumuna

gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin tek-yonlii ANOVA testi

uygulanmistir. Tablo 4.23’te analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.23: Is Memnuniyeti Diizeyinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Tek-
Yonliit ANOVA Testi Sonucu.

Olgek ve Alt | Egitim X S sd F p
n
Boyutlar Durumu
i§ Lisans 99 3,71 ,660
Memnuniyeti ——
Yaksek | 9 3,63 |,734
Lisans 2,137 [ 1,309 |,274
Doktora | 2 2,97 ,388

Toplam | 140 3,68 ,681

Icsel Tatmin | Lisans 99 4,06 ,603
Faktorleri
" 2,137 ,803 ,450
Yiksek | 49 397 | .669
Lisans
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Doktora | 2 3,58 ,000

Toplam | 140 4,03 ,619

Digsal Tatmin | Lisans 99 3,20 ,923
Faktorleri _
E.“ksek 39 3,13 |,979
15ans 2,137 1,488 ,230
Doktora |2 2,06 972

Toplam | 140 3,16 ,943

Bulgular incelendiginde, iiniversite kiitliphanecilerinin genel is memnuniyeti
diizeylerinde (F 2,137y = 1,309; p>.05) ve alt boyutlar olan ig¢sel (F 2,137y =,803; p>
.05), dissal (F 21377 = 1,488; p> .05) tatmin diizeylerinde egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (Tablo 4.23).

4.5.3.11. Mesleki Profesyonellik ve Gorev Unvani

Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeylerinin, gorev yaptiklari
kadro unvanlarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in dncelikle gorev
unvanini degiskeni dort kategori altinda yeniden kodlanmistir. Bunun nedeni bazi
seceneklerin yalnizca bir yanit almasi ve diger se¢cenegini isaretleyen alt1 katilimeinin
gbrev unvanlarini sorunun agiklama kismina yazmis olmalaridir. Bu kategorilerden
ilk grup olan “memur” grubu 23 (%16,4) katilmci igermektedir. Ikinci grup 95
(%60,7) katilime1 igeren “kiitiiphaneci” grubudur. Ugiincii grup, 20 (%14,3) katilimci
iceren “uzmanlik” grubudur. Bu gruba, 14 uzmanin yani sira 3 okutman, 1 arastirma
gorevlisi ve 2 uzman yardimcisi gorev unvani dahil edilmistir. Dordiincti grup, 12
(%8,6) katilimci igeren yonetim” grubudur. Bu grupta 3 daire bagkani, 7 miidiir, 1 sef
ve 1 sorumlu kadro unvani yer almaktadir. Bu sekilde tekrar kategorilendirilerek elde
edilen veriler lizerinde tek-yonlii ANOVA testi uygulanmigtir. Tablo 4.24’te analiz

sonuglart verilmistir.
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Tablo 4.24: Mesleki Profesyonellik Diizeyinin Gorev Unvanmi Degiskenine Gore
Tek-Yonlii ANOVA Testi Sonucu.

X

Olcek ve Alt | Gorev N S sd F p
Boyutlar Siiresi
Mesleki Memur 23 4,11 ,486
Prof ik
roresyOne® MKiitiphaneci | 85 | 3.92 | ,563
Uzmanlik
Grubu 20 4,19 A62 3,136 | 3,986 |,009
Y Onetim
Grubu 12 4,40 414
Toplam 140 4,03 ,544
Kisisel Memur 23 3,33 ,890
Gelisi
e Kiitiphaneci | 85 | 3,33 | 863
Uzmanlk |0 300 | g3)  |3,136 |2,592 |,055
Grubu
Y Onetim
Grubu 12 3,98 ,501
Toplam 140 3,43 ,854
Kuruma Memur 23 4,00 ,608
Katk
atd Kitiphaneci | 85 | 3,72 | 695
Uzmanlik
Grubu 20 3,98 541 3,136 | 3,233 |.,024
Y Onetim
Grubu 12 4,25 ,584
Toplam 140 3,85 ,609
Mesleki Memur 23 4,70 ,426
Duyarhhk — -
Kiitiiphaneci | 85 4,35 ,594
Uzmanlik
Grubu 20 4,55 506 3,136 |2,963 |,034
Y Onetim
Grubu 12 4,62 ,569
Toplam 140 4,46 ,568
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Duygusal Memur 23 4,43 ,692

Emek — .
Kiitliphaneci | 85 4,31 , 729
Uzmanlik
Grubu 20 4,63 ,366 3,136 | 2,506 |,062
Y Onetim
Grubu 12 476 ,321
Toplam 140 4,41 ,668

Bulgular incelendiginde, tiniversite kiitiiphanecilerinin genel mesleki profesyonellik
diizeylerine iligkin goriiglerinde (F 3,136y = 3,986; p< .05) ve alt boyutlar olan
“kuruma katk1” (F 7,132y = 3,233; p<.05), “mesleki duyarlilik” (F 3,136y = 2,963;
p<.05) boyutlarinda kadro unvanlar1 degiskenine gore az da olsa anlamli bir fark
olustugu goriilmektedir. Ancak 6l¢egin diger alt boyutlar1 olan “kisisel gelisim” (F
3.136) = 2,592; p>.05) ve “duygusal emek” (F 3,360 = 2,506; p>.05) faktorlerinde

kadro unvanlaria goére anlamli bir fark bulunmamaktadar.

Universite kiitiiphanecilerinin genel mesleki profesyonellik diizeylerine iligkin
gorlslerinde ve alt boyutlar olan “kuruma katki” ve “mesleki duyarhlik”
faktorlerinde kadro gérev unvanlar1 degiskenine goére ortaya c¢ikan bu farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirleyebilmek icin Post-Hoc test yapilmasina karar
verilmistir. Varyanslarin esitligi saglandigindan (p>,05) Tukey testi secilmistir
(Bliytikoztiirk, 2014, s. 49). Analiz sonucunda, genel mesleki profesyonellik
diizeylerine iligskin “kiitliphaneci grubu” ile “yonetim grubu” arasinda “yonetim
grubu” lehine anlamli bir fark (p=,019) oldugu goriilmiistiir. Ortalamalar
incelendiginde, “kiitiiphaneci grubu”nda (X=3,92) icsel tatminin “katiliyorum”
diizeyinde oldugu, “yonetim grubu’nda (X=4,40) ise bir derece yiikseldigi

goriilmektedir.
“Kuruma katki” boyutunda, yine “kiitiiphaneci grubu” ile “y6netim grubu” arasinda

“yonetim grubu” lehine anlamli bir fark (p=,049) oldugu goriilmiistiir. Ortalamalar

incelendiginde, “kiitiiphaneci grubu”nda (X=3,72) igsel tatminin “katiliyorum”
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diizeyinde oldugu, “yonetim grubu’nda (X=4,25) ise bir derece yiikseldigi

goriilmektedir.

“Mesleki duyarlilik” boyutunda, “memur grubu” ile “kiitiiphaneci grubu” arasinda
“memur grubu” lehine anlamli bir fark (p=,045) oldugu goriilmiistiir. Ortalamalar
incelendiginde, ¢ok az da olsa “memur grubu’nun (X=4,70) degerlerinin,
“kiitiiphaneci grubu”ndan (X=4,25) yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgular
degerlendirildiginde, genel mesleki profesyonellik diizeyinde ve alt boyutlarda en
diisiik performans: bir iiniversite kiitliphanesinde, kiitiiphaneci unvani ile gorev
yapmakta olan katilimcilar sergilemistir. Bu sonuca dayali olarak, “kiitiiphaneci
grubu”nun diger gruplara kiyasla mesleki profesyonellik agisindan kendini yetersiz

buldugu diistiniilebilir (Tablo 4.24).

4.5.3.12. is Memnuniyeti ve Gérev Unvam

Universite kiitiiphanecilerinin i memnuniyeti diizeylerinin onlarin gérev unvanlarina
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in daha 6nce dort kategori altinda
[“memur” grubu 23 (%16,4) katilimei, “kiitiiphaneci” 95 (%60,7) katilimc,
“uzmanhik grubu” 20 (%14,3) katihmc1 (/4 wzmamin yani swra 3 okutman, 1
aragtirma gorevlisi ve 2 uzman yardimcisi gorev unvani dahil) ve “ydnetim grubu”
12 (%8.,6) katilimc1 (3 daire baskani, 7 miidiir, 1 sef ve I sorumlu kadro unvani
dahil)] tekrar kodlanarak belirlenmis olan gruplar lizerinde “tek-yonli ANOVA

testi” uygulanmistir. Tablo 4.25’te analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.25: Is Memnuniyeti Diizeyinin Gérev Unvani Degiskenine Gore Tek-Ydnlii
ANOVA Testi Sonucu.

Olgek ve Alt | Gorev n X S sd F p

Boyutlar Unvani

Is Memur 23 3,61 ,800

M iyeti

cmmunlyet M itiiphaneci | 85 3.63 | .646
3,136 | 1,956 124

Uzmanbk 1)y 1376 | 712 ’ ’
Grubu
YOnetim 12 4,11 ,544
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Grubu
Toplam 140 3,69 ,682
Icsel Tatmin | Memur 23 3,99 ,805
Faktorleri .
Kiitliphaneci | 85 3,96 ,501
Uzmanlik
Grubu 20 41 >33 3,136 | 2,745 | ,046
Y Onetim
Grubu 12 4,49 ,353
Toplam 140 4,03 ,620
Dissal Tatmin | Memur 23 3,04 081
Faktorleri
Kiitiiphaneci | 85 3,14 ,886
Uzmanlik
Grubu 20 3,23 1,088 3,136 | ,865 ,461
Y Onetim
Grubu 12 3,55 1,033
Toplam 140 3,17 ,943

Bulgular incelendiginde, iiniversite kiitiiphanecilerinin genel is memnuniyeti
diizeylerinde (F 3,1369 = 1,956; p> .05) ve alt boyutlardan ikincisi olan olan “digsal
tatmin faktorii’nde (F 3,136y =,865; p>.05), onlarin gorev yaptiklar1 kadro unvanlari
degiskenine gore anlamli bir fark olmadig1 goriilmistiir. Ancak, alt boyutlardan ilki
olan “igsel tatmin faktorii’nde (F 3,136) = 2,745; p<.05), anlaml1 bir fark vardir. Bu
farkin hangi kadro gorev unvani gruplar arasinda oldugunu ortaya c¢ikarmak igin
Post-Hoc test yapilmasina karar verilmistir. Varyanslarin esitligi saglandigindan
(p>,05) Tukey testi secilmistir (Biiyiikoztirk, 2014, s. 49). Analiz sonucunda,
“kiitliphaneci grubu” ile “yonetim grubu” arasinda “yonetim grubu” lehine anlamli
bir fark (p=,030) oldugu goriilmiistiir. Ortalamalar incelendiginde, “kiitiiphaneci
grubu”nda (X=3,96) i¢sel tatminin hayli diistiigii, “yonetim grubu’nda (X=4,49) ise
bir derece yiikseldigi goriilmektedir (Tablo 4.25).
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4.5.4. Mesleki Profesyonellik ve Is Memnuniyeti iliskisi

Dérdiincii arastirma sorusu, “Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik
ve is memnuniyeti diizeyleri arasinda anlaml bir iliski var midir? Iliski varsa yonii
ve derecesi nedir?” seklindedir. Bunu belirlemek i¢in “Pearson korelasyon analizi”

gerceklestirilmistir. Tablo 4.26’da analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.26: Mesleki Profesyonellik ve Is Memnuniyeti Iliskisi Korelasyon Analizi

Degiskenler n X S L. II.

L. | Mesleki 140 4,03 sa4 4727
Profesyonellik ’

II. Is Memnuniyeti 140 3,69 ,682 4727

*¥p <,05

Analiz sonucunda, tiniversite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeyi ile is
memnuniyeti arasinda anlamli, pozitif yonlii bir iliskinin varlig1 saptanmistir (r(140)
=472, p < ,01). Degiskenler aras1 pozitif yonlii bir iliskinin olmasi, iki degiskenin
birlikte ayn1 yonde degistigini gostergesidir. Diger bir deyisle, {niversite
kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeyi arttik¢a, is memnuniyeti diizeyi de
artmakta, mesleki profesyonellik diizeyi azaldik¢a, i3 memnuniyeti diizeyi de

azalmaktadir (Tablo 4.26).

97




SONUCLAR VE ONERILER

Bu calismada, Ankara’daki {iniversite kiitiiphanelerinde  gorev  yapan
kiitiiphanecilerin mesleki profesyonellik ve iy memnuniyeti diizeyleri arasindaki
iligki incelenmistir. Calismada dort arastirma sorusuna yanit aranmistir. Bdylece,
tiniversite kiitliphanecilerinin goriisleri temelinde mesleki profesyonellik ve is
memnuniyeti arasindaki iligski kesfedilmeye calisilmistir. Sonuglar, arastirma sorulari

strast takip edilerek asagida verilmisti.

I. Calismaya katilan iiniversite kiitiiphanecileri yiiksek mesleki profesyonellik
diizeyine sahiptir. Bu diizey, “Mesleki Duyarlilik” ve “Duygusal Emek” boyutunda
en st seviyeye ¢ikmaktadir. “Kigisel Gelisim” ve “Kuruma Katki” alt boyutlar1 ise

genel ortalama ile ayn1 diizeydedir.

II. Yaptiklari is liniversite kiitiiphanecilerinini yeterince tatmin etmektedir. Bu diizey
“memnunum”a karsilik gelmektedir. Buna karsin alt boyutlara inildiginde, dissal
tatmin diizeyleri i¢sel tatmin diizelerine gore ve genel memnuniyet diizeylerine gore

daha diistiktiir. Bu sonug “orta diizeyde memnunum”a karsilik gelmektedir.

III. Demografik degiskenlere iliskin sonuglara gore, tiniversite kiitliphanecilerin
mesleki profesyonellik diizeyi, yas, gorev siiresi ve egitim durumuna gore
degismemektedir. Buna karsin, cinsiyet, tiniversite tiirli, gorev unvanina gore az da
olsa anlamli fark ortaya ¢ikmaktadir. Cinsiyet degiskeninde, “duygusal emek”
boyutunda kadm kiitiiphanecilerin lehine anlamli bir fark s6z konusundur. Universite
degiskeninde, vakif veya devlet liniversitesi olma durumuna gore, genel mesleki
profesyonellik  diizeyinde ve alt boyutlarin tamaminda vakif {niversitesi
kiitiiphanesinde ¢alisanlar lehine anlamli bir fark s6z konusudur. Gorev unvanini
degiskenine gore genel mesleki profesyonellik diizeylerinde ve iki alt boyutta
anlamli bir fark ortaya c¢ikmistir. Bu farklilagma, genel mesleki profesyonellik
diizeyinde ve “kuruma katki” alt boyutunda “kiitiiphaneci grubu” ile “yOnetim
grubu” arasinda “yOnetim grubu” lehinedir. “Mesleki duyarlilik” alt boyutunda ise,

“memur grubu” ile “kiitiiphaneci grubu” arasinda “memur grubu” lehinedir.



Universite kiitiiphanecilerin is memnuniyeti diizeyinde, cinsiyet, gdrev siiresi ve
egitim durumuna gore anlamli bir fark bulunmamaktadir. Buna karsin, yas, tiniversite
tiiri ve gorev unvanina gore anlamli bir farkin varligt s6z konusudur. Yas
degiskeninde sadece “i¢sel tatmin faktorii’nde, 33-44 yas arasi grup ile 45 yas ve
{istii grup arasinda 45 yas ve iistii lehine anlamli bir fark vardir. Universite
degiskeninde, calisilan kurumun vakif veya devlet iiniversitesi kiitliphanesi olma
durumuna gore kiitliphanecilerin genel tatmin diizeyinde anlamli bir fark vardir. Bu
fark, vakif {iniversitesi kiitiiphanecilerinin lehinedir. Gorev unvani degiskeninde,
sadece alt boyutlardan “i¢sel tatmin” diizeyinde “kiitliphaneci grubu” ile “ydnetim

grubu” arasinda “yonetim grubu” lehine anlamli bir fark vardir.

IV. Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeyi ile is memnuniyeti
arasinda anlamli, pozitif yonlii giilii bir iliski vardir. Universite kiitiiphanecilerinin
mesleki profesyonellik diizeyi ve is memnuniyeti diizeyi birlikte artmakta ve/veya
birlikte azalmaktadir. Diger bir deyisle, is memnuniyeti diizeyinin temel belirleyici

faktorlerinin basinda, mesleki profesyonellik diizeyi gelmektedir.

Calismada elde edilen sonuglar temelinde asagidaki dneriler getirilmistir:

Bir Bir orgiitiin ¢alisanlarinin mesleki profesyonellik diizeyini artirmak hem bireysel
basarilarint hem de kurumun verimliligini dogrudan etkileyecegi unutulmamalidir.
Universite kiitiiphanecilerinin iyi diizeyde olan mesleki profesyonellik diizeylerini daha da
gelistirmek icin c¢alisanlara ileri diizey egitim ve uzmanlik firsatlar1 sunulabilir.
Liderlik ve mentorluk rolleriyle sorumluluk alanlari genisletilebilir. Ulusal ve
uluslararast mesleki aglara katilimlar1 tesvik edilerek bilgi paylasimi artirilabilir.
Ayrica, yenilik¢i projelerde yer almalari saglanarak yaraticilik, stratejik diisiinme ve

ekip caligmasi becerileri desteklenebilir.

Yogun is temposu i¢inde kisisel gelisime vakit bulamayan c¢alisanlar icin gelisim
stireclerinin is ortamina entegre edilmesi etkili bir ¢oziimdiir. Mikro Ogrenme
modiilleri, kisa stireli ¢evrim i¢i icerikler ve e-6grenme/mobil O6grenme araglari
sayesinde zaman baskisi azaltilabilir. Boylece calisanlarin hem islerini stirdiirmeleri

hem de gelisimlerini devam ettirmeleri saglanabilir. Kurum icinde belirli zaman
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araliklarinda diizenlenecek 6grenme saatleri ve bilgi paylasim oturumlari da bu

stireci destekleyerek bireysel ve orgiitsel gelisimin siirekliligini saglayacaktir.

Universite kiitiiphanecilerinin mesleki profesyonellik diizeyleri, is memnuniyeti
diizeyleri ile dogru orantili oldugu dikkate alindiginda, calisanlara mesleki gelisim
firsatlar1 sunmak, hem profesyonelliklerini hem de isten duyduklar1 tatmini
artirabilir. Ileri diizey egitim programlari, yetkinlik temelli kariyer yollar1 ve
mentorluk destegi bu siireci tesvik eder. Ayrica, profesyonel basarilarin taninmasi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kuruma bagliliklarin1 giiclendirir.
Karar alma siireglerine katilim, sorumluluk alanlarinin genisletilmesi ve yeteneklerin
etkin kullanimi da hem profesyonelligi pekistirir hem de is tatminini yiikseltir. Bu
baglamda, gelisimi destekleyen adil ve seffaf bir ¢aligma ortami olusturmak kritik

Onemdedir.
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EKLER

EK-1. Universitelerde Calisan Kiitiiphaneci Sayisi

No: | Universite Ad1 Devlet / Cahsan Sayis1 | Bilgi

Vakif (Kiitiiphaneci) | Kaynag

1 Ankara Bilim Universitesi Vakif 1 Kiitliphane
personeli

2 Ankara Hac1 Bayram Veli Devlet 8 Kiitliphane
Universitesi personeli

3 Ankara Medipol Universitesi Vakif 1 Kiitiiphane
personeli

4 Ankara Miizik ve Giizel Sanatlar Devlet 5 Kiitiiphane
Universitesi personeli

5 | Ankara Sosyal Bilimler Universitesi | Devlet 6 Kiitiiphane
personeli

6 Ankara Universitesi Devlet 29 Kiitliphane
personeli

7 Ankara Yildirim Beyazit Universitesi | Devlet 12 Kiitliphane
personeli

8 | Atilim Universitesi Vakif 10 Kiitiiphane
personeli

9 Baskent Universitesi Vakif 9 Kiitiiphane
personeli

10 | Cankaya Universitesi Vakif 7 Kiitiiphane
personeli

11 | Gazi Universitesi Devlet 15 Kiitiiphane
personeli

12 | Hacettepe Universitesi Devlet 22 Kiitiiphane
personeli

13 | Ihsan Dogramaci Bilkent Universitesi | Vakif 25 Kiitliphane
personeli

14 | Lokman Hekim Universitesi Vakif 3 Kiitliphane
personeli

15 | Orta Dogu Teknik Universitesi Devlet 29 Kiitiiphane
personeli

16 | Ostim Teknik Universitesi Vakif 3 Kiitiiphane
personeli

17 | TED Universitesi Vakif 7 Kiitiiphane
personeli
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18 | TOBB Ekonomi ve Teknoloji Vakaf Kiitiiphane
Universitesi personeli
19 | Tiirk Hava Kurumu Universitesi Vakaf Kiitiiphane
web sayfasi
20 | Ufuk Universitesi Vakif Kiitiiphane
personeli
21 | Yiiksek Ihtisas Universitesi Vakif Kiitiiphane

web sayfasi
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EK-2. Anket Formu
Sayin Katilimci

LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK iCiN
ZAMAN AYIRINIZ

Sizi  Sefa  Dogan  tarafindan yiiriitilen  “Universite
Kiitiiphanelerinde Calisan Kiitiiphanecilerin Mesleki Profesyonellikleri
ile Is Memnuniyetleri Arasindaki Iliski” bashkli arastirmaya davet
ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama kararimi vermeden oOnce,
aragtirmanin neden ve nasil yapilacagini bilmeniz gerekmektedir. Bu
nedenle bu formun okunup anlasilmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Eger
anlayamadiginiz ve sizin i¢in ac¢ik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla
bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu c¢alismaya katilmak tamamen  goniilliilliik esasma
dayanmaktadir. Caligmaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi
bir anda c¢alismadan c¢ikma hakkinda sahipsiniz. Calismayi
yamtlamamz, arastirmaya katihm icin onam verdiginiz bi¢iminde
yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorulari yanitlarken kimsenin
baskis1 veya telkini altinda olmayin. Bu formlardan elde edilecek kisisel
bilgiler tamamen gizli tutulacak ve yalnizca arastirma amaci ile
kullanilacaktir.

Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz: [ Kadmn O Erkek 2. Yasimz: ...
3. Universiteniz: OOVakif O Devlet 4. Universite kiitiiphanesindeki gorev siireniz:
O 1 yildan az O1-5 y1l arasi
[06-10 yil arasi O11 yil ve tizeri
5. Egitim durumunuz: 6. Kiitiiphanede gorev yaptigimz
unvaniniz:
OLisans OYiiksek Lisans ODoktora
) B350 (Agiklayiniz) OMemur [OKiitiiphaneci OUzman
O Midir [OOkutman  OArastirma Gorevlisi
OIDIZET ..ot (Agiklaymiz)
Liitfen cahstiZimz Kiitiiphaneyi dikkate alarak
asagidaki Is Memnuniyetine 1liskin ifadelere = =
yonelik memnuniyet diizeyinizi gosteren secenegi - | e 2
isaretleyiniz. = 2 SE| E 2
= =] = g
£ g |3 = =
Sg| 2 |RE| E S
S = = S| g >
25| E |sE|E |2
o= L S (=}
TR | = |02 = o
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ifadeler

1 | Yaptigim isin beni  her zaman mesgul
etmesinden

2 | Is ortaminda tek basima calisma sansimin @ @ ©) ) ®
olmasindan

3 | Zaman zaman farkli seyler yapma sansimin O) @) ©) @ ®
olmasindan

4 | Toplumda "saygin bir kisi" olma sansinin O) @) ©) @ ®
verilmesinden

5 | Yéneticimin astlarini idare etme seklinden © @ © @ ©

6 | YOneticimin karar alma konusundaki ©) ®@ ® @ ®
yetkinliginden

7 | Vicdanima ters diismeden isimi | D @) ©) @ ®
yapabilmekten

g | Isimin  bana istikrarh  bir  istihdam | @D @) ® @ ®
saglamasindan

9 | Baskalari i¢in bir seyler yapma sansimin D @) ©) @ ®
olmasindan

10 | Insanlara ne yapacaklarmni sdyleme sansimm | @D ®@ ©) @ ®
olmasindan

11 | Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma | D @) ©) @ ®
sansimin olmasindan

12 | Kiitiiphane politikalarinin uygulamaya @ @ ©) @ ®
konulma seklinden

13 Yaptigim is karsilig1 aldigim ticretten @ @ ® @ ©

14| Terfi sansimdan ® @ ® ® ®

15 | Isimi yaparken kendi kararlarimi uygulama D @ ©) @ ®
Ozgiirliglimiin olmasindan

16 | Isimi yaparken kendi ydéntemlerimi deneme | (D @ |® ® |6
sansimin olmasindan

17 Kiitiiphanedeki ¢aligma kosullarindan @ @ ® @ ©

18 | Is arkadaslarimin birbirleriyle D @) ©) @ ®
gecinebilmelerinden

19 | Yaptigim igin takdir edilmesinden O @ |® & |6

20 o 1@ |® @ |6

Yaptigim isten aldigim basar1 hissinden
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Liitfen Kkiitiiphanecilik meslegini dikkate alarak

£
: :
asagidaki Mesleki Profesyonellige iliskin ifadelere f% 2 s
katilm diizeyinizi gosteren secenegi isaretleyiniz. g = _E’
= E |5 E =
= £ |8E| E | ™
T | 2|22 § | 2
ifadeler 5‘ g > g g &
1 | Tatillerde bile mesleki ag¢idan kendimi @D @ ©) @ ®
gelistirmek i¢in okurum.
5 Meslegimle ilgili bilimsel dergileri takip ©O) @ ©) ) ®
ederim.
Meslegimle ilgili bilimsel toplantilar O) ®@ ©) @ ®
3 | (kongre, konferans, seminer, sempozyum
gibi) takip ederim.
4 Meslegimle ilgili bilimsel kitaplar1 takip ©O) @) ® @) ®
ederim.
5 | Meslegimle ilgili olmasa da diizenli olarak
kitap okurum
Bilgi ve iletisim teknolojilerini kiitiiphane @ @ ©) @ ®
6 | kullanicilarina daha iyi hizmet sunabilmek
i¢in kullanirim.
7 Bireysel olarak ¢alismak yerine takim Q) @) ©) ) ®
calismasini tercih ederim.
Meslegimle ilgili gorev, hak ve ©O) @ ® @) ®
8 | sorumluluklarima yonelik mevzuati takip
ederim.
9 Kiitiiphanenin gelistirilmesinde ¢evre Q) @) ©) ) ®
olanaklarimi kullanmaya ¢alisirim.
10 | Cevrenin gelisimine katkida bulunmaya @D @) ©) @ ®
caligirim.
11 | Kiitiiphane gelisim-yonetim ekiplerinde gorev @D @) ©) @ ®
almaya goniillii olurum.
Kiitiiphanedeki sosyal, kiiltiirel ve mesleki O) @) ©) @ ®
12 o e .
calismalara aktif bir bigimde katilirim.
13 Kiitiiphanedeki sorunlar ile ilgili bilimsel ©) @) ©) @ ®
arastirmalar yaparim.
14 Meslegimle ilgili konularda geribildirim O) @) ©) @ ®

almaktan mutlu olurum.
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Meslektaslarimla bilgi aligverisinde @ @ ©) @ ®
15 e .1
bulunmak benim i¢in 6nemlidir.
16 Yeni fikirlere ve degisime agik oldugumu O) ®@ ©) @ ®
diisiiniiyorum.
17 | Mesleki gereksinimlerimin farkindayim. @® @ ® @ ®
18 | Mesleki cevremdekilere iyi bir rol model O) ®@ ©) @ ®
olmaya g¢aligirim.
19 Meslektaslarimla aramda sorun olsa bile, @ @ ©) @ ®
iligkilerimi profesyonelce siirdiiriiriim.
Kisisel sorunlarim olsa bile meslegimi icra O) @) ©) @ ®
20 | ctmek i¢in en iyi sekilde hazirlanmaya
caligirim.
Zor zamanlar gegirsem bile, bu durumu @ @ & ® |6
21 | calisma arkadaslarima ve kiitiiphane
kullanicilarina yansitmamaya caligirim.
22 | Kisisel sorunlarim olsa bile meslegimi en iyi ©) @) ©) @ ®
sekilde icra etmeye caligirim.
23 | Kiitiiphane kullanicilari ile iletisimde geri O) ®@ ©) @ ®
bildirime énem veririm.
24 | Kiitiiphanecilik mesleginin gerektirdigi etik ©O) @) ©) @ ®

ilkelere uygun davranirim.
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EK-3. Etik Kurul Karan

T.C.
CANKIRI KARATEKIN UNIVERSITESI

Fen, Matematik ve Sosyal Bilimler Etik Kurulu

DEGERLENDIRME FORMU

Toplanti No:

44

Arastirmanin Yuriticisi:

Sefa Dogan

Arastirmanin Bashgi:

ile Is Memnuniyetleri Arasindaki iliski

Universite Kitiiphanelerinde Calisan Kiitiiphanecilerin Mesleki Profesyonellikleri

Karar Tarihi:

23-08-2024

Kurul Gérisi:

arastirmalar etigi acisindan bir sakinca yoktur.

Kabul Edilmistir. Arastirmanin/Projenin uygulanabilirligi konusunda bilimsel

SONUC: Kabul Edilmistir. Arastirmanin/Projenin uygulanabilirligi konusunda bilimsel arastirmalar etigi acisindan bir

sakinca yoktur.

Bagkan
Profestr Dr Yavuz Demirel

Bagkan Yardimcisi

Docent Dr Siheyla Bozkurt Balc

Uye

Prof. Dr. Gllcihan Yildirim
Uye

Docent Dr Haydar Kog
Uye

Docent Dr Emine Celiksoy
Uye

Docent Dr Huseyin Ozdemir

Uye
Docent Dr Bilgehan Tekin
Uye

Doktor Ogretim Uyesi Bahaddin Demirdis

Uye

Doktor Ogretim Uyesi Eray Gog

Uye

Avukat Asli Asiye Marmara
Uye

Docent Dr Nazan Kaytez

iMzZA

iMzZA

iMzA

iMzZA

iMzA

iMzZA

iMzA

iMzZA

iMzA

iMzA

iMzA

Belge Dogrulama Adresi:

https://etikkurul.karatekin.edu.tr/dogrulama/df9719037b694e4c
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OZGECMIS
KIiSISEL BILGILER

ORCID

Adi Soyadi

Dogum Yeri

Dogum Tarihi

LISANS EGITIM BILGILERI

Universite

Fakiilte

Boliim

YABANCI DiL BiLGiSi

Ingilizce YDS (....) YOKDIL (....) TOEFL (....) EILTS(....)

Almanca

iS DENEYIMIi

Cahstig1 Kurum

Gorevi/Pozisyonu

Tecriibe Siiresi

ILETISIM

Adres

E-mail

125




