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OZET

Bu arastirmanin amaci, Tirk Spor Yénetiminde insan kaynaklari yénetiminin uygulanirligini tespit etmek ve
tespit sonucunda spor ydnetiminin gelisimine 1sik tutmaktir.

Arastirmanin evrenini, Genglik ve Spor Genel Mldlirligli (GSGM) merkez teskilatinda gérev yapan 1 Genel
Muidir, 4 Genel Mdddr Yardimcilari,12 Daire Baskanlari, 37 Spor Federasyonlarinin Genel sekreterleri (2000
yili itibariyle) ve 46 Sube Mddlirleri diizeyindeki yéneticiler olmak lzere toplam 100 (st diizey ydnetici
olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini 1 Genel Mddir, 4 Genel Mdddr Yardimcisi, 37 Federasyon Genel
Sekreteri, 12 Daire Baskani ve 16 Sube Miid(irii olmak lizere evrenin % 70'i olusturmaktadir.

ilk olarak arastirmanin amacina iliskin mevcut bilgiler, ilgili literatiir'iin taranmasiyla sistematik bir sekilde
verilmistir. Bylece konu hakkinda teorik bir gerceve olusturulmugtur. lkinci olarak arastirmanin amacina
ulasmak igin gelistirilen anket Genglik ve Spor Genel Mlidlirliigii'nde gérev yapan cesitli kademedeki ybneticile-
re uygulanmigtir.

Arastirmada bilgi toplama araci olarak kullanilan anket Orta Dogu Teknik Universitesi, Psikoloji Béltimdi
Ogretim dyesi Yrd. Dog. Dr. Reyhan Bilgic tarafindan tasarlanmig olup bu arastirma gercevesinde giivenilirlik
calismasi yapilmis ve anketin bélimleri itibariyle, hizmetici egitime yénelik bélim icin o«c.74 ve performans
degerlendirmeye yénelik bélim icin «.93 glivenilirlik degerleri elde edilmistir.

Verilerin ¢dziimlenmesinde tanimlayici istatiktikler kullanilmistir. Ayrica, spor ydneticilerinin egitim ve gérev
gruplarina gére hizmet i¢ci egitim ve performans degerlendirmelerine iliskin gérisleri arasindaki farklarin
belirlenmesinde ONE-WAY-ANOVA (Tek ytiinli varyans analizi) kullaniimistir. Varyans analizi sonucunda
gruplar arasinda bir fark ¢ikmasi durumunda farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak icin TUKEY analizi
yapilmustir. Verilerin degerlendiriimesinde ve hesaplanmis degerlerin bulunmasinda, SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) paket programi kullanilimistir. Sonugta, Genglik ve Spor Genel Midlrligi’nde gdrev
yapan st dizey ydneticilerinin insan kaynaklari yénetimi konusundaki uygulamalari degerlendirildiginde, bu
yénetim yaklasiminin kurumda benimsenmedigi saptanmstir.

Anahtar Kelimeler: Tiirk Spor Yénetimi, Insan Kaynaklar Yénetimi, Hizmetici Egitim, Performans Degerlendirme.

Bu calisma 3-5 Kasim 2000 tarihinde yapilan VI. Spor Bilimleri Kongresinde sézlii bildiri
olarak sunulmustur.
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UNDERSTANDING OF HUMAN RESOURCES IN
TURKISH SPORT MANAGEMENT ABSTRACT

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the application of Human Resources Management in Turkish Youht
and Sport General Directory Organization. The population of the study included head director (1), assist head
directors (4), departman (12) and office (46) directors and.General Secretary of Sports Federation (37 until
2000). The sampling of the study is head director (1), assist head directors (4), departman (12) and office (16)
directors and General Secretary of Sports Federation (37) that is 70 % of the population. With this aim, some
information were given about purpose of this research by means of literatiire review. In addition to this, a
questionnaire was applied to the subject to reach the purpose of the study.

The questionnaire was prepared by Assist Prof. Dr. Reyhan Bilgic working in Middle East Technical University
for proje working and applied by investigater . Realibity of the questionnaire is oc.74 for third part and .93 for
fourth part.

Evaluation of the items,despriptive statistics were used. Besides this to determine the differences between
work-related education and performance evaluation of sports managers according to their education level and
responsibility, one way anova and tukey test were used. SPSS (Statistical Package for Social Sciences) were
used for v evaluating of data.

At the end of the study, evaluations of ideas of subject about applications of human resource management
showed that, human resource management is not applied in Turkish Youht and Sport General Directory.

Key Words: Turkish Sport Management, Human Resources Management, Work-related Education,
Performance Evaluation

GIRIS

Giiniimiizde toplumlarin refah ve kiiltiir diizeylerinin bir gdstergesi olarak anlam kazanan
sporun, insanlarin ve tilkelerin yasaminda cok énemli yeri vardir. Cagimizin en énemli sosyal
olgularindan birisi olan sporun vyayginlasmasi ve uluslararasi alanda elde edilecek basarilar
buyiik 6lctide bu alandaki teskilatlanma ve yonetime baghdir (Mollaoglu,1998). Yirmibirinci
yiizyihin kacinilmaz sosyal gercegi olarak sporun gelismesinde sevk ve idare verimli sekilde
islemelidir. Bu noktada spor yénetimi kavrami ortaya cikmaktadir. Sportif hizmetlerini istenilen
hedeflere ulastirmay1 amaclayan spor yénetimi, insan ve madde kaynagini etkin bir sekilde
kullanmak zorundadir. Hem fiziksel hem de zihinsel giiciiyle érgiite katilan ve ayrmi zamanda
diger iiretim faktérlerini organize eden dnemli bir {iretim faktérii olan insanin en verimli bir
sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Insanin dogasi, duygulari, diisiinceleri, yetenekleri ve
bilgisi ile cok boyutlu yasayan bir varlik oldugu diisiiniildiigiinde insan unsurunun etkili yénetimi
diger unsurlardan daha farkh yaklasimlar gerektirmektedir. Hammaddesi sadece insan olan spor
yonetiminde, insam etkili sekilde yonetme gorevini tistlenen spor yoéneticileri birer sanatci
islubu ile yénetim fonksiyonlarim gerceklestirmelidir. Bu durumda insan kaynaklan yénetimi
dnem kazanmaktadir (Oztiirk, 1998).
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Bu noktadan hareketle; bu calismanin amaci, Tiirk spor yénetiminde en énemli resmi
kurulus olan Gengclik ve Spor Genel Midirligiinde calisan, sporun gelismesinde etkin rol
oynayan spor ydneticilerinin, uygulamalarinda sergiledikleri insan kaynaklan faaliyetlerinin
boyutlarim ve niteliklerini ortaya cikarmaktir. Bir baska deyisle, Tiirk spor yénetiminde insan
kaynaklar1 yonetiminin uygulanirhgini tespit etmek ve tespit sonucunda spor yénetiminin
gelisimine 151k tutmaktr.

Spor Yoénetiminde insan Kaynaklan Gerekliligi

Yoénetim fonksiyonlarina genel anlamda bakildiginda 6zellikle yénetme fonksiyonun temel
konusunun insan oldugu gériilmektedir. insanlarin yer aldigi her &rgiitte insanlarla ilgili pek cok
sorunun oldugu bir gercektir. Zira insanlar yetenek ve beceri bakimindan birbirinden farklidir ve
bir insanin yapabilecegi islerde sirrhdir. Kald: ki, psiko-sosyal yapida bir varlik olan insani tamma
ve anlama giicliigii de ortadadir. Bu nedenle insanlan érgiitsel amaclara yéneltebilme oldukca
zor bir istir (Ekenci ve Imamoglu,1998 s.37). Buradan da anlasilabilecegi gibi, yénetimin konusu
ve hareket noktasi insandir.

Spor yonetimi genel yonetim anlayisinin spor alanina uygulanmasi olarak degerlendirilir. Bu
nedenle spor yénetiminin ézellikleri sportif hareketlerin amag ve islevlerinden kaynaklanmaktadir.
Spor yénetiminin hem girdisi hem de ¢iktisi insandir. Bir baska ifade ile sporun ham maddesi
insandir (Dogar, 1997, s.58). Bu noktada insan giiciiniin en verimli sekilde kullaniimasinda
bash basina ayr1 bir yonetim anlayisi diger bir deyisle insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi ortaya
cikmustr.

Spor organizasyonlarimin insan kaynaklari olan sporcularina, antrenérlerine, goniilliilerine,
tesis miidiirlerine, finansérlerine, spor pazarlama direktérlerine, mal sahiplerine, genel
miidiirlere ve digerlerine her zaman bagh olmalarina ragmen, spor alaninda insan kaynaklari
yonetimi hakkinda cok az kaynak vardir. Spor organizasyonlari, artan rekabet, cok yénlii ve
degisken pazarlar, azalan finansal kaynaklar, teknolojideki gelismeler gibi bir takim miicadele
edilmesi gereken alanlarla karsi karsiya kalir. Bu miicadelede, sorunlara saghkl ¢oziimler
getirebilmek icin spor yéneticilerinin calisanlarini yeteneklerine,deger yargilarina, farkhliklarina,
kaygilarina ve potansiyellerine hassasiyetle yaklasmalari gerekir. Iyi tanimlanmis organizasyon
yapilari, finans ve pazarlama stratejileri ile birlikte gerekli olmakla beraber tek basina yeterli
degildir. Spor organizasyonlarinin gelecekteki basarilari, spor yoneticilerinin insan kaynaklar
konularnyla ¢cok yonlii acilardan ele ahinan kabiliyetleri ile yakindan ilgilidir
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insan Kaynaklar Yonetimi ve Temel Faaliyet Alanlan

Insan kaynaklarnin yénetimi, alsilagelen personel yénetimi ve geleneksel yénetim anlayisinin
cok dtesinde bir cok boyutu beraberinde tasiyan yeni bir olgudur. Geleneksel yénetim anlayisindan
farkh olarak IKY o&rgiitlere sistematik ve fizyolojik modeller olarak bakmamakta, yasayan sosyal
ve toplumsal bir varhik olarak bakmaktadir. Bu cevrede de IKY,degisen yasam kosullar1, teknoloji,
is cevresi ve miisterilerin beklentileri gibi calisanlarin yani érgiitlerin giic kaynaklarimin da istek
ve ihtiyaclanmn farklilagshginin ve hizla degistiginin farkinda olan ve bu yonde strateji gelistiren
yeni ve modern bir anlayistir (Cowling ve Maker,1998, s:8; Lawrance et al. 1992,s: 5).

IKY; bir tamima gére, kurum ve calisanlar1 arasinda varolan iliskileri etkileyen biitiin yonetim
karar ve hareketleri kapsar. Bir baska tanimda ise, IKY, bir kurulusta calisanlarin hepsinin belli
bir amaca yonelik olarak caba gostermeleri olarak tanimlanmaktadir. IKY, kurulusun hedeflerine
ulasabilmesi ve &rgiitlere rekabette iistiinliik saglamak amaci ile gerekli olan faaliyetleri
gerceklestirecek olan yeterli sayida kalifiye elemanlann ise alinmasi, egitimi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve degerlendirilmesi siirecidir (Scarpello ve Ledinka,1988,s: 12).

IKY, 6rgiit calisanlarnin amac ve hedeflere ulasabilmek icin nasil etkin bir sekilde yonetile-
bilecedi ve mutlu olabilecekleri konusunu ele alir. insanlarin islerinden ve calisma ortamindan
mutlu olabilmeleri, keyif almalar ve gurur duyabilmeleri insan kaynaklari yénetiminin temelidir.
IKY ne yapildigini, ne yapilabilecegini ve nasil yapilmasi gerekli oldugunun sorularini sorar ve
cevaplar. Bugiin icin verimlilik, etkililik, etkinlik, sahiplenme, kalite, yeterlilik, tatmin, gurur
duyma ve performans gibi olgular insan kaynaklarmnin bir islevidir. insan Kaynaklar1 yoneticisi
kurumlarda cahsanlarin sdzciisii olabilmelidir (Wagner ve Hollenbeck, 1995).

Calisanlarin performansimin arttirilmasi, verimliligin saglanmasi i¢in atilacak olan ilk adim,
cahsanlarin istek ve ihtiyaclarinin net olarak ortaya konmasi, beklentilerinin tespit edilmesidir.
Kisisel amac ve hedefler anlasilmah, érgiitsel hedeflerle uyum icinde viiriitiilmesi ve gerceklestiriimesi
saglanmalidir. Tiim bunlan saglamak icin iyi bir kariyer planlama, performans degerlendirme, {icret
yonetimi ve ddiillendirme, egitim vb. konular IKY’nin temel konular: arasinda yer almaktadir
(Mathis ve John 1997, s: 25).Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetimi kisaca style taimlanabilir;
“Orgiitte, rekabetci tistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmas, istihdarm
ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, &rgiitleme yénlendirme ve deneme faaliyetlerini
iceren bir disiplindir”. Bu faaliyetler, bir taraftan &rgiit amaclarini gerceklestirebilecek diger
taraftan calisanlarin ihtiyaclarim karsilayabilecek ve ayni zamanda da érgiitiin topluma karst
sorumluluklarinm yerine getirebilecek nitelikte olmahdir .
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Bu faaliyetlerin tiimiinii gerceklestirebilmek icin érgiitler verimli bir insan giicii planlamast
ve programlamas: yapmak zorundadir. Orgiitteki yéneticilerin kendi baslarina insan giicii
kaynagina dogrudan ulasabilmeleri ve personeli istihdam ederek degerlendirebilmeleri hayli
glictiir. Bu nedenle 6rgiitlerde insan kaynaklan yénetimi adi altinda uzmanlasmis bir béliimiin
faaliyette bulunmasina ihtiva¢ duyulmustur. Tim orgiitler agisindan bakildigi zaman da
IKY’nin bes ana gérevi bulunmaktadir. Bu gérevler birbirini tamamlar ve izler sekilde yer alirlar
(Leonard,1979).

1.insan Kaynaklarinin istihdam

Temel faaliyet alanlari, kurumun is yapisi, siiregleri ve calisan nitelikleri hakkinda bilgi
alinmasini saglayan is analizleri ve etiidlerinin yapilmasi, kurumun kisa ve uzun dénem insan
kayna@: ihtiyaclarinin tahmini ve planlanmasi, gereksinimler dogrultusunda personel ahimi
calismast ve aday belirlenmesi ve adaylar icinde uygun olanlarin secimi ve ise yerlestirilmesidir
(Leonard,1979).

2. insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi

[se alinan personelin kurumun felsefesi, amac ve hedefleri ile politikalarinin égretilmesi,
kurum Kkiiltiiriiniin kazandirilmasi, personelin isi ne derece iyi yaptiginin belirlenmesi ve basari
degerlemesi yapilarak calisanlarin kurum ici ve disi egitimlere génderilmesi insan kaynaklarinin
gelistirilmesi adina yapilan temel islemler arasindadir (Could,1978).

3. Ucretleme

Temel islevi, esit ise esit licret ilkesi geregince, is analizlerine dayal is degerlemesi yolu ile
islerin ticretlerin belirlenmesi, piyasa {icret analizi ¢calismas, ticret dist 6demelerin belirlenmesidir
(Leonard,1979).

4. insan Kaynaklarmin Yénlendirilmesi

Etkili bir iletisim sisteminin kurulmast, personelin kurumun amaclari dogrultusunda motive
edilmesi gerekmektedir (Leonard,1979).

5. Biitiinlestirme

Saglikh bir calisma ortaminin saglanmasi sikayet ve rahatsizliklarin yénetilmesi ve varsa
sendikal faaliyetlerin olumlu sekilde viiriitiilmesi temel faaliyet alanlarindandir.

Orgiitlerdeki IKY departmanlarinin bu cahsmalan yapmalari veterli degildir. Kurulusun diger
birimleri icin bilgiler tiretmek ve onlara danismanlik yapmak da gérevleri arasindadir. Orgiitlerin
modern cagda ayakta kalabilmesi ve siirekliligini saglayabilmesi etkili bir IKY sistemine sahip
olmalarina baghdir. Esnek ve yatay bir yapya sahip olan kuruluslarda iKY faaliyetleri verimli
sekilde yiiriitiilebilmektedir (Waliler,1980).
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YONTEM
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Gengclik ve Spor Genel Miidiirliigii (GSGM) merkez teskilatinda gérev
vapan 1 Genel Midiir, 4 Genel Mudiir Yardimcilari,12 Daire Baskanlari, 37 Spor Federasyon-
larimin Genel sekreterleri (2000 yili itibari ile) ve 46 Sube Mudiirleri diizeyindeki yoneticiler
olmak tizere toplam 100 st diizey yonetici olusturmaktadir. Anket tiim evrene ulastirilmis,
Sube Miidiirleri (46 Sube Miidiiriinden sadece 16 Sube Miidiirii ankete cevap vermistir) haric
diger yoneticilerin tiimii ankete cevap vermistir. Bu itibarla arastirmanin calisma evrenini 70 tist
diizey yonetici olusturmaktadir (n:70).

Veri Toplama Araclan ve Istatistiksel Analiz

[k olarak arastirmanin amacina iliskin mevcut bilgiler, ilgili literatiir’iin taranmasiyla sistematik
bir sekilde verilmistir. Béylece konu hakkinda teorik bir cerceve olusturulmustur. ikinci olarak
arastirmanin amacina ulasmak icin gelistirilen anket, Gengclik ve Spor Genel Miidiirliigii'nde
goérev yapan cesitli kademedeki yéneticilere uygulanmustir.

Arastirmada bilgi toplama araci olarak kullarlan anket Orta Dogu Teknik Universitesi,
Psikoloji Boliimii Ogretim iiyesi Yrd. Doc. Dr. Reyhan Bilgic tarafindan tasarlanmis ve uygulanmaya
hazir konumda proje haline getirilmistir. Bu anket izin alinarak arastirmacilar tarafindan
uygulanmistir. Arastirmacilar tarafindan giivenilirlik calismasi yapilmis ve anketin béliimleri
itibariyle, hizmetici egitime yonelik bélim icin .74 ve performans degerlendirmeye yénelik
béliim icin .93 giivenilirlik degerleri elde edilmistir. Uygulanan anket dért boliimden olusmaktadir.
Birinci bolim spor yoneticilerinin kisisel 6zelliklerine yonelik tanitici bilgileri icermektedir.
Anketin ikinci kismi ise Gengclik ve Spor Genel Miidiirliigii'nde uygulanan ve yéneticiler
tarafindan en cok tercih edilen secme teknikleri élcmeyi amaclayan yéntemlerden olusmaktadir.
Hizmetici egitim programlarini ve uygulamalarini dlgmeyi amaclayan maddeler ise anketin
iclincii bolimiinii olusturmaktadir. Anketin son béliimiinde ise kurum i¢inde performans
degerlendirme uygulamalarina yénelik sorular yer almaktadir. Anketin {iciincii ve dérdiincii
boliimlerinde yer alan maddeler likert tipi bes 6lcekli hazirlanmstir. Bunlar 1: hic gecerli degil
(1.00-1.79); 2: gecerli degil (1.80-2.59); 3: ne gecerli ne degil (2.60-3.39); 4: gecerli (3.40-
4.19) ve 5: tamamen gecerli (4.20-5.00) seklindedir (Balci, 1993, s.64 ; Taymaz, 1996, s.19;
Tezbasaran, 1997, s.6).

Toplanan verilerin islenmesi bilgisayar ortaminda yapilmstir. Ilk olarak, ticiincti (md.
7,10,11) ve dérdiincii (md. 5, 17, 21, 24,25,26,27,32,33,34,36) boliimlerde reverse edilmesi

gereken maddeler analize tabi tutularak degistirilmistir.

45




Gazi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi (Gazi BESBD), VII (2002), I : 40 - 55

Verilerin ¢éziimlenmesinde tanimlayici istatistikler kullanilmustir. Ayrica, spor yéneticilerinin
egitim ve gérev gruplarina goére hizmet ici egitim ve performans degerlendirmelerine iliskin
gorisleri arasindaki farklarin belirlenmesinde Tek Yénlii Varyans Analizi kullanilmustir. Varyans
analizi sonucunda gruplar arasinda bir fark cikmasi durumunda farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu bulmak icin TUKEY HSD analizi uygulanmustir.

Tek yonlii varyans ve tukey analizinin istatistiksel anlamda kabulii icin . 05 anlamhlik diizeyi
benimsenmistir. Verilerin degerlendirilmesinde ve hesaplanmis degerlerin bulunmasinda, SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) paket programi kullanilmustir.

BULGULAR
1. Kisisel Bilgilere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan yonetici personelin bagh bulunduklari birimlerdeki gérev gruplarina
gore, merkez teskilatinda % 1.4 (1 kisi) Genel Miidiir, % 5.7 (4 kisi) Genel Miidiir Yardimcilari,
% 17.1 (12 kisi) Daire Baskanlari, % 22.9 (16 kisi) Sube Miidiirleri ve % 52.9 (37 Kkisi)
Federasyon Genel Sekreterleri olarak yoneticilik yaptigi tespit edilmistir. Anket uygulanan
yoneticilerin cogunlugu (% 64.2) 41-50 yas grubundadir. Bunu % 27.5’lik oranla 31-40 yas
grubu yoneticiler takip etmektedir. Arastirmaya katilan yéneticilerin cogunlugu (% 80) tiniversite
mezunudur. Bunu % 15.7 ile lise, % 4.3 ile de yiiksek lisans mezunlar takip etmektedir.

2. Yoneticiler Tarafindan Tercih Edilen Secme Tekniklerine iliskin Bulgular

Yoneticiler tarafindan tercih edilen personel secme teknikleri tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Yéneticiler Tarafindan Tercih Edilen Personel Secme Teknikleri

Secme Teknikleri F N
Serbest Miilakat 27 70
is Bilgisi 23 70
Performans Testi 21 70
Detayli Bagvuru Formu 18 70
Genel Kiltur Testi 13 70
Kisilik Testi 10 70
Referans Mektubu 8 70

Tablo 1’de goriildiigi gibi, yoneticilerin tercih ettikleri personel secme tekniklerinin basinda
serbest miilakat gelmektedir. Bununla beraber is bilgisi ve performans testi yoneticiler tarafin-
dan tercih edilen diger secme teknikleri olarak belirtilmistir.
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Bu teknikleri detayh basvuru formu, genel Kkiiltiir, Kisilik testi ve referans mektubu izlemekte-
dir. Yoneticiler birden fazla segme teknigi belirttigi icin yiizde ifadeleri alinmamustr.

3. Hizmetici Egitime Yonelik Bulgular

Genclik ve Spor Genel Miidiirliigii merkez teskilatindaki egitim programlarinin nitelik ve
yeterliligine yénelik maddelerin ortalama degerleri ve standart sapmalar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Hizmetici Egitime Yoénelik Uygulamalar

Hizmetici Egitime Yonelik Maddeler X Sd
1.Egitim programlarina secilme istege goére yapilir. 1.86 1.17
2.Yeterli sayida egitim programlari vardir. 217 1.03
3.Egitim programlari ihtiyaca gére ayarlanir. 2.32 1.49
4.ntiyaci olmayan da egitime gonderilir. 2.10 .96
5.Egitim programlarinin igerigi konusunda calisanlara bilgi verilir 2.64 1.19
6.Egitim programlarina yerlestirme sinava gére yapilir 1.54 1.04
7.Egitim programlari gereksizdir. 2.64 1.38
8. Egitim programindan yararlananlar basarilarini daha sonra da devam ettirir 2.36 1.45
9.Egitim programlarinda edinilen bilgilerle is arasinda iliski kurmak mimkindur 2.86 1.03
10.Egitim programina insanlar isteyerek giderler 2.38 1.33
11.Egitim programlari bir “bos vakit” gegirme aracidir 2.88 1.37
12.Egitim programlari can sikicidir 1.59 .86
13.Egitim programlarimiz yararhdir. 3.09 1.03
14.Egitim programlari yetenek seviyesine gére diizenlenir 2.01 1.25
15.Egitim programina insanlar isteksizce giderler 2.39 .75
16.Egitime giden insanlar egitim programlarindan yararlandiklarini séylerler 3.12 1.14
17.Hizmetici egitimden daha fazla egitim programlarina ihtiyag vardir 4.97 1.74
18.Bu igyerinde kadinlara daha cok egitim olanag@i saglanir. 2.06 .59
19.Bu igyerinde erkeklere daha cok egitim olanagi saglanir 1.74 .93
20.Bu igyerinde yaslilar egitim programina génderilir 2.39 1.56
21.Bu igyerinde her isteyen istedigi egitim programina génderilir 4.06 .84
22Bu isyerinde daha ¢ok gengler egitim programlarina génderilir. 2.42 1.01

Tablo 2’de goriildiigii gibi, hizmetici egitim programlarina yénelik maddelerin degerlendi-
rilmesinde puanlarin aritmetik ortalamasi (x: 2.52) ortaya yakin oldugu gériilmektedir. Bu
sonuclar GSGM’de uygulanan hizmetici egitim programlarinmin nitelik ve yeterliliginin orta diizeye

yakin oldugunu gostermektedir.
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Ayrica her bir madde degerlendirmesi disinda her bir katiimei igin hizmetici egitime yonelik
toplam tutum puanlart hesaplanmistir. Hesaplanan bu puanlar gruplarina gére hizmetici egitim
tutumlar1 arasinda fark bulunup, bulunmadiginin tespitine yénelik olarak yapilan analiz sonuglar
Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Yoneticilerin Gérev Durumlarina Gére Hizmetici Egitim Programlarina Yoénelik
Uygulamalarinin Varyans Analizi

Varyansin Kaynagi Df Kareler Toplami Kareler Ortalamasi F Olasilik
Gruplar arasi 4 3106.2 776.5 0.0359
Gruplar igi 64 18118.0 283.0
Toplam 68 21224.2

(p<0.05)

Tablo 3’de goriildiigii gibi, GSGM’ de cahsan yoneticilerin gérev durumlarina bagl olarak
sube miidiirlerinin, daire bagkanlarina oranla, hizmetici egitim programlarindan daha ¢ok memnun
olduklan yéniindedir. Ayrica yéneticilerin egitim durumlarina bagh olarak hizmetici egitim
programlarina yoénelik tutumlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanmamustir.
Kurumda uygulanan hizmetici egitim programlarmn frekans dagilimlar: Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4: GSGM’de Uygulanan Hizmetici Egitim Programlar:

Egitim Programi F %
iste Egitim 35 50
is yerinde Teknik Egitim 25 35.7
Diger Kurumlar Tarafindan Ortak Verilen Egitim 10 14.3
Toplam 70 100.0

Tablo 4’de goriildiigii gibi, iste egitim GSGM’ de en cok kullanilan egitim prograrm olarak
ortaya ¢tkmistir. Bu egitim programini, is yerinde teknik egitim ve diger kurumlarla ortak
verilen egitim programlar izlemektedir.

4 Performans Degerlendirmesine iliskin Bulgular

Yoneticilerin performans degerlendirmesi konusundaki diisiincelerini saptamak ve bu
alanlarda yapilan uygulamalarn ortaya ¢ikarmak igin hazirlanan maddelerin aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri Tablo 5’de verilmistir.
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Tablo 5: Performans Degerlendirmesine Yonelik Uygulamalar

Performans Degerlendirmesine iligkin Maddeler X Sd
1. Buigyerinde personelle ilgili kararalar alinirken performans degerlendirmesinden

elde edilen konular kullanilir. 1.77 1.31
2. Performans deg@erlendirmesinde kullanilan formlar is analizlerine dayandirilir. 1.58 1.05
3. Performanslari degerlendirilen kisiler genellikle hangi performans boyutlari

lzerinde degerlendirileceklerini bilirler. 2.23 91
4. Degerlendirmenin nasil kullanilacagi konusunda bu is yerinde personele bilgi verilir. 2.36 1.04
5. Arzu edilen iyi iglerin dagitimi kimin kimi tanidigina bagli olarak yapilir. 4.08 1.28
6. Basarisi dusik olan kisiye bu konu bildirilir. 1.93 1.26
7. Basarisi ylksek olan kisiler bir sekilde édullendirilir. 4 1.02
8. Calisanlara is yerinde agilacak olan pozisyonlar konusunda bilgi verilir. 2.26 1.04
9. Transfer veya is degistirmeler basari degerlendirmelerine gére yapilir. 2.91 1.47
10. Bu is yerinde performansi ylksek olan kisilerin ylkselme sansi vardir. 1.71 1.15
11. Performansinizin niteligi konusunda amirler ¢alisana geri bildirimde bulunurlar. 1.81 1.07
12. Performansi birinci derecede amirler degerlendirirler. 3 1.34
13. Performans degerlendirmesi yapilirken insandan ¢ok yapilan is g6z 6niinde tutulur. 2.19 1.53
14. Kadinlarin erkeklerden daha fazla yukselme imkani vardir 2.90 1.10
15. Erkeklerin kadinlara oranlara ylkselme sanslari daha azdir. 2.49 1.58
16. Hicbir dis faktdr etki etmezse bes yil sonra yine ayni is yerinde ¢alismak isterim. 2.81 1.29
17. Basari degerlendirmeleri yapilirken kisinin yasi ve diger ézellikleri gz éntine alinmalidir. 4 1.06
18. Galisanlar iglerini iyi yapip yapmadiklari konusunda geribildirim almak isterler. 2.25 1.50
19. Performans degerlendirmesi yapan kisiler bu isi nasil yaptiklari konusunda bilgilidirler. 212 1.44
20. Genel olarak bu isyerinde performans degerlendirmesinin iyi yapildigini disiiniyorum. 213 .95
21. Basari degerlendirmeleri yapilirken insanlarin kisilik dzellikleri 6n plana ¢ikar. 4 1.12
22. Kadin degerlendirmeciler erkek degerlendirmecilerden daha adildir. 2.91 .76
23. Bu igyerinde galisan mutlaka taktir edilir. 212 .85
24. Performans deg@erlendirmesi yaparken kisiyi bir bakista bilirim. 2.96 1.13
25. Degerlendirmeyi yaparken kisinin son zamanlardaki performansi beni etkiler. 2.91 .61
26. insan bir kere basarili ise benim gdziimde hep basarilidir. 4 .82
27. Kisinin bir alanda basarili olmasi demek her alanda bagarili olmasi demekir. 3.61 91
28. Degerlendirmeyi yapan kisiler bu isi yaparken oldukga zorlanir. 3.41 .69
29. Degerlendirmeyi yapanlarin ¢ok puan verdiklerini diigtiniyorum. 4 .90
30. Bir is yerinde her zaman herkes ayni derecede basarilidir. 1.99 .72
31. Bu i yerinde ¢alisanlarin yaridan fazlasi orta derecede basarilidir. 2.55 1.02
32. Erkek degerlendirmeciler kadin degerlendirmecilerden daha adildir 3.30 77
33. Degerlendirmeyi yapan kisiler degerlendirme konusunda zorlanmazlar. 3.33 .85
34. Basarisiz insani hemen tanirim. 2.90 1.03
35. Buigyerinde kullanilan performans degerleme sisteminden memnun musunuz? 2.23 1.00
36. Performans deg@erlendirmesi yapanlar genellikle kisilere diigtk puanlar verirler. 4 .66
37. Ideal anlamda performans degerlendirmesinin nasil yapilacagini bilirim. 2.67 97
38. Performans degerleme sistemimizin iyi bir sistem oldugunu diistinlyorum 2.86 1.02
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Tablo 5'de goriildiigii gibi yoneticilerin performans degerlendirmesine yénelik maddelerden
elde edilen puanlarin aritmetik ortalamas: (x: 2.79) orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ozellikle
(md 17,21,26) maddeler incelendiginde GSGM’ de performans degerlendirmesinin ‘ise gére
degil de kisiye gére yapildigi’ ve degerlendirmede ‘yas, cinsiyet gibi faktérlerin énemli oldugunu’

gosteren maddelerin ortalamalarinin yiiksek oldugu gériilmektedir.

Ayrica yéneticilerin gérev gruplarina gére performans degerlendirmeye yénelik tutumlari
arasinda farka iliskin Tek Yénlii Varyans analizi sonuglan Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Yoneticilerin Gorev Durumuna Gore Performans Degerlendirmeye Yonelik
Uygulamalarinin Varyans Analizi

Varyansin Kaynagi Df Kareler Toplami Kareler Ortalamasi F Olasilik
Gruplar arasi 4 8605.4 2151.3 .0008
Gruplar igi 64 25501.3 398.4
Toplam 68 34106.8

(p<0.05)

Tablo 6’da goriildiigii gibi GSGM’ de calisan yoneticilerin gérev durumuna bagh olarak
Genel Mudiir Yardimcilarinin, Genel Sekreterlere oranla, GSGM’ de uygulanan performans
degerlendirme yoéntemlerine ve uygulamalarina daha olumlu bakh@ yoniindedir. Bununla birlikte
Sube Miidiirlerinin, Daire Baskanlarina oranla uygulanan performans degerlendirme yéntemle-
rinden daha hosnut oldugu gériilmekte olup, GSGM’ de calisan yéneticilerin egitim durumlarina
bagh olarak performans degerlendirmelerine yénelik uygulamalari arasinda anlaml bir farklihk

saptanmarmstir.

Yéneticilerin performans degerlendirmesine iligkin bilgiyi nereden aldiklarina iliskin bulgular

Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7: Yoneticilerin Performans Degerlendirmesine Iliskin Bilgi Kaynaklarina Yonelik Bulgular

Bilgi Kaynag F %

Kurs 8 11.4
Kitap/brosur 11 15.7
Universite veya lisede kurs 8 1.4
Birden fazla kurs veya ders 4 5.7

Konu ile bilgili degil 39 55.8
Toplam 70 100.0
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Tablo 7°de gérildigi gibi, GSGM’ de gorev alan yoneticilerin biiyiik bir cogunlugu
(% 55.8) performans degerlendirmesi konusunda yeteri kadar bilgilendirilmemistir. Konu
hakkinda bilgi sahibi olan katiimcilar ise bu bilgileri ya kitap ve brosiirlerden (% 15.7) yada kurs

ve derslerden edinmislerdir.
TARTISMA

Bu arastirmada devletin resmi spor 6rgiitii olan Genglik ve Spor Genel Mudiirliigii merkez
teskilatinda gérev yapan, yoneticilerin insan kaynaklar yénetimi faaliyetlerine iliskin uygulamalar
tespit edilmistir.

Sunay ve arkadaslarinin (2000) yapmis oldugu arastirmada GSGM’ de calisan yéneticilerin
cogunlugunun 42 ve tistii yas ortalamalarina sahip olduklari bulunmustur. Arastirmamizda
da arastirma kapsamina giren yoneticilerin biyiik bir cogunlugu (% 64.2) 41-50 yas grubu
arasindadur.

Yenel ve Imamoglu’ nun (1998) yapmis olduklar calismada GSGM’ de calisan yoneticilerin
9%95.43’tinlin yilksek okul mezunu oldugu saptanmustir. Oranin yiiksek olmasindaki en énemli
unsur yiriirliikteki mevcut mevzuatin  yénetici olabilmek icin belli bir siire ve yiiksekokul mezunu
olma sartindan kaynaklanmaktadir. Benzer yiizdeler bu calisma da da elde edilmistir. Buna gére
yoneticilerin % 84.3’0 {niversite mezunu, bunlarin da % 4.3’ yiiksek lisanshdir. Bu egitim
diizeyini % 15.7 ile lise mezunlan takip etmektedir . Bu sonuglar gosteriyor ki, Genglik ve
Spor Genel Miidiirliigii'nde iist diizeyde gérev alan yoneticilerin biiyiik bir cogunlugu yiiksek
lisans egitimi almanustir. Orgiitteki viiksek lisans ve bilim uzmanhg: egitimi alanlarn sayisinin
artmast, hizmetlerin kalitesinin artmasini, uygulamalarinda bilim ve rasyonelligin etkin olmasin
ve dolayisiyla orgtit ikliminin de olumlu yénde etkilenmesini saglayacaktir. Elbette ki yiiksek
lisans egitimlerinin kuruma faydah olabilmesi icin, giiniimiizde degisen yénetim yaklasimlarina
yonelik olmasi gerekmektedir. Sporda insan kaynaklan yénetimine iliskin cahsmalar, sporun
sevk ve idaresine olumlu katkilarda bulunabilecektir.

Ucisik (1999), Tiirk spor yonetiminin  merkezivetci bir sekilde yapilan atamalarla gérev
alan yoneticiler tarafindan yonetilmesini, spor yénetiminin gelismesine ve sporda basarinin
artmasinda bir engel olarak belirtmis ve halen mevcut olan spordan sorumlu bakanlik yerine
icraci bakanlhiga déniistiiriilmesi gerekliligini vurgulamustir. 1999 wvilindan itibaren uygulamaya
konulan devlet memurlugu smawvi adi altinda yapilan yazili sinav sonuclari Devlet Personel
Dairesi Baskanlig: tarafindan degerlendirilip ilgili kamu kurum ve kuruluslarina personel
saglanacaktir. Bu denli merkeziyetci bir anlayisin spor yénetimine ne derece katkida bulunacagt
tartisma konusudur. Bu calismada da yéneticilerin anketlere verdikleri yamitlar dogrultusunda
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mevcut bulunan personel yerlestirme prosediiriinden memnun olmadiklan ve géreve atanacak
personele, Serbest Miilakat (27/70), s Bilgisi Testi (23/70), Performans Testi (21/70), Detayh
Basvuru Formu (18/70), Genel Kiiltiir Testi (13/70), Kisilik Testi (10/70), Referans Mektubu
(8/70) gibi secme tekniklerinin uygulanmasi ve uygun ise uygun elemanin yerlestirilmesi
gerekliligini vurgulamuslardir.

Devlet Personel Dairesi Baskanhdi tarafindan yapilan personel yerlestirme sisteminin
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii , kurumu icinde etkin secme programi niteligi tasimamaktadir.
Insan kaynaklar yonetimi anlayistmin bulundugu bir kurum icersinde etkin bir secme ve
yerlestirme isleminin yapilabilmesi icin ise yerlestirilme prosediirlerinin uygulanmasi gerekir.

Genglik ve Spor Genel Mudiirligii'nde calisan yoneticilerin personel secimleri ve testler
konusunda herhangi bir egitim alip almadiklarina dair veriler ise, katihmcilarin % 55.8’inin bu
alanla ilgili herhangi bir bilgive sahip olmadigini ortaya cikarmustir.

657 sayihl Devlet Memurlari Kanununun 214. Maddesine dayanilarak Genglik ve Spor
Genel Miidiirliigii hizmet ici egitim yénetmeligini hazirlamistir. Bu yénetmelik uyarinca Genglik
ve Spor Genel Mudirliigii Merkez ve Tasra Teskilatinda goérevli personelin yetistirilmesini
saglamak, verimliligini artirmak ve {ist gérevlere hazirlanmalarim saglamak icin uygulanacak
hizmet i¢i egitim ilkelerini planlama ve degerlendirme esaslarini tesbit etmek amaglanmustir.
Ancak arastirmamiz da uygulanmakta olan hizmet ici egitim programlarina yonelik maddelerin
degerlendirilmesinde puan ortalamalarinin (x:2.52) yeterince yiiksek olmadigini géstermektedir.
Yapilan analizler, Genglik ve Spor Genel Midiirliigii'nde yeteri kadar egitim programlarinin
olmadigim ve bunlara ihtiyac duyuldugunu géstermektedir. Sunay (1998) yapmis oldugu
calismada da benzer sonuclar saptanmis ve tiniversiteler ile birlikte hizmetici egitim programlarinin
diizenlenmesinin 6nemi belirtilmistir. Ayrica katiimcilar, katilmis olduklan egitim programlarinin
yararlihigi konusunda kesin bir yargiya varamamuslardir. Ancak bu analizlerde ortaya ¢ikan
olumlu bir sonug¢, her hangi bir egitim programi olusturuldugunda yas ve cinsiyet ayirimi
vapilmaksizin insanlarin egitim programlarina katilabilmesidir. Dolayisiyla genel anlamda
vapilan analizler GSGM’ de yeterli diizeyde ve ihtiyaca yonelik egitim programlarnnin olmadigint
gostermektedir.

Ayrica, madde degerlendirmesi disinda her bir katilimci icin hizmetici egitime yodnelik
toplam puanlar1 hesaplanmistir. Katiimcilarin gérev gruplarina goére hizmetici egitim puanlar
arasinda anlaml bir farklihk bulunmustur. Farkhlik, Sube Miidiirlerinin Daire Baskanlarina oranla
hizmet icin egitim programlarindan daha cok hosnut olduklar yéniindedir. Ancak diger gorev
gruplart arasinda hizmetici egitime yoénelik puanlar arasinda farkliliklar tespit edilmemistir. Sube
Miidiirleri hari¢ diger gruplar yapilan egitimleri yeterli ve ihtiyaca yonelik bulmamaktadirlar.
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GSGM'’ de yaygin olarak kullanilan egitim programlar1 3 program ile sinirhdir. Bu programlar
uygulanma sikhiklarina gore iste egitim (%50) is yerinde teknik egitim (%35.7) ve diger kurumlar
tarafindan ortak verilen egitimlerdir (14.3). Egitim programlarinin cesitliligi ve kalitesi bu alana
yonelik egitimlere katilmak ve danisman firmalarla calisarak giderilip, yukarida séz edilen egitim
siirecleri uygulanabilmektedir.

Basar degerlendirme sonuclari her zaman istenileni vermeyebilir. Secilen yéntem ve
uygulamaya bagh olarak ortaya ¢ikan degerlendirme sorunlari vardir. Basarih bir performans
degerlendirmesinin yapilabilmesi i¢in 6ncelikle ¢ok karsilasilan hatalar: bilmek ve gerekli dnlemleri
almak gerekmektedir. Bu hatalarin basinda da yapilan isin degil kisinin degerlendirilmesi
gelmektedir. Nitekim bu calismada da performans degerlendirme siireci icerisinde cesitli
sorunlarin varligr ortaya ¢ikmistir. Genglik ve Spor Genel Miudiirliigii' nde ¢alisan yéneticilerin
performans degerlendirmesi konusundaki diistincelerini saptamak ve yapilan uygulamalan ortaya
¢ikarmak i¢cin hazirlanan maddelerin analizlerinde ortaya yakin degerler (x: 2.79) elde edilmistir.
Bu degerler, kurumda personelle ilgili kararlar alimrken, performans degerlendirme kriterlerinin
dikkate alinmadigini, performanslarin islere gére degil, isleri yapan bireylere gére degerlendiril-
digini ortaya ¢ikarmustir. Bununla beraber kurum resmi bir kimlik tasidigt icin, performanslarimn
niteligi hakkinda c¢alisanlara geri bildirim verilmedigi saptanmuistir. Bunlarin disinda yapilan
analizler, performans degerlendirmeleri yapilirken, Kkisinin son zamandaki performansi
degerlendiricivi etkiledigi gibi, Kisi bir alanda basarih ise her alanda da basarih oldugu anlayisinin
devam ettigi gorilmistiir. Ayni sekilde kimi yoneticilerin, diger yoneticilere kiyasla, daha
yiltksek, yada daha diistik performans degerleri verdikleri katilimcilar tarafindan belirtilmistir.
Ovysa yoneticiler gerek kariyer planlama, gerekse yéneticilerin performanslarinin artirlmasinda
performans degerlendirme Kkriterlerinin belirlenmesi oldukca énemlidir (Gould, 1978,s. 11;
Elment. et.al., 1979 s.8) .

Tiirk Spor Yonetiminin merkeziyetci yapisindan dolayi, séz edilen seviyede performans
degerlendirme ve acik iletisim kurum icerisinde gézlenmemektedir. Bdyle bir yapida kararlar sadece
iist diizey yoneticiler tarafindan alindigi ve bu kararlarin ilgili personelin katiimiyla alinmamasi
verimliligin azalmasina neden olmustur. Nitekim Adali (1986) tarafindan yapilan bir calismada
da, “hizmet yonetimine iliskin kararlarin ilgili personelin katiimiyla alinmis olmas: hizmet
verimliligini etkileyen en énemli faktérlerden birisi”olarak tespit edilmistir (Mollaoglu, 1998).

Performans degerlendirmelerinde yapilan hatalar ise bu konu ile ilgili alinacak egitimlerle ve
bu egitimi almus Kisilerin gerekli pozisyonlara getirilmesi ile giderilebilir. Ayni sekilde yoneticilere
performans degerlendirmelerinin nasil yapilacagi konusunda gerekli egitimin verilmesi ile

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiiniin yénetimi olumlu gelisime sahip olacaktir. Ciinkii yapilan
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analizle katihmei yoneticilerin % 55.8’sinin performans degerlendirmesi ile ilgili olarak herhangi
bir bilgiye sahip olmadiklarim géstermektedir.

Genclik ve Spor Genel Mudiirliigii ‘nde calisan yoneticilerin gérev durumlarina bagh olarak
performans degerlendirmelerine yonelik puanlar arasinda farklilik saptanmustir. Farklilik, Sube
Miidiirlerinin ve Genel Mudiir Yardimcilarimin, Daire Baskanlar1 ve Genel Sekreterlere oranla
uygulanan performans degerlendirmelerinden hosnut olduklar1 yéniindedir. Diger bir deyisle
Sube Miidiirleri ve Genel Midiir Yardimcilart disinda, diger pozisyonlarda calisan yéneticilerin
performans degerlendirmesinden hosnut degillerdir. Bu hosnutsuzlugun nedenleri, teskilat
icindeki merkeziyetci yapiya ve iletisim eksikligine dayandirlabilir.

Genel olarak elde edilen bulgulara bakildiginda sporu en tist diizeyde sevk ve idare elbette
dogru yetki, dogru insanlara verildigi zaman verimli olacaktir. Bu bulguya destek olarak, Yenel
(1998) vaptigi calismada Genclik ve Spor Genel Miidiirliigii’ niin, hizmeti yiiriitenlere dogru
vetki verip, cagdas bir ydnetim anlayisini ortaya koymasi gerektigini saptamistir. Ayrica, Yenel
ve Imamoglu (1998) tarafindan yapilan bir calismada, kurumda yénetici konumunda bulunan,
personelin % 95.38’inin herhangi bir uzmanlk egitimi almadiklarini, % 28.93’tiniin de
yoneticilik konusunda diizenlenen seminer, kurs gibi faaliyetlere katilmadiklan gériilmektedir.
Yapilan, arastirmada da, yoneticilerin, en énemli sorumluluklarindan biri olan performans
degerlendirmesi konusunda (% 55.8) ‘sinin yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 saptanmistir. Bu
eksiklik, yeni ve daha genis bir teskilat yapist ve bireylerin géreve atanmasinda is bilgisi gibi

kriterlerin dikkatle incelenmesi gerekKliligini ortaya koymustur (Mollaoglu, 1998).

Sonu¢ olarak Tiirk sporunu en {ist diizeyde yéneten Genclik ve Spor Genel Miidiirliigii,
devletin merkeziyetci yapisindan kurtularak, dikey dagihm yerine daha yatay ve her birimin
birbiri ile iletisim kurabilecedi tabandan tavana kadar esit is-esit licret ilkesi, calisan tatmini
dolayisiyla maksimum verim ilkesini amaclayan bir yapiya kavusturulmalidir. Ham maddesi
sadece insan olan spor yoénetiminin, hicbir politik veya siyasi giice ve idareye ihtiyact yoktur.
Gelisen ve gelismekte olan spor yénetiminin temel amaci insanlarla etkili bir bicimde calisarak
sportif hizmet sunmaktir.
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