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Omer OZBEY, Didem TEZSURUCU COSANSU

SPOR KURUMLARINA iSE ALIMLARDA UYGULANABILECEK
TEKNIKLER: COK KRITERLI KARAR VERME
TEKNIKLERINDEN AHP METODU

0z

Bu caligmanin amaci, ¢ok kriterli karar verme teknikleri kullanilarak spor ku-
rumlarina ise alimlarda uygulanabilecek bir model ortaya koymaktir. Bu kapsamda
Genglik ve Spor Bakanlig1 basta olmak tizere spor federasyonlari, spor kuliipleri ve
oOzel spor igletmeleri gibi spor kurum ve kuruluglarinda istihdam edilecek kisilerin
seciminde 6nemli oldugu diistiniilen kriterler detayli bir sekilde ele alinmistir. Bu
kriterler ilgili alanyazin, akademisyen ve uzman goriislerinden yola ¢ikilarak egi-
tim, mesleki ve kisisel beceriler olmak iizere ii¢ ana kriter ve bunlara bagli on bes
alt kriterde toplanmigtir. Caligma kapsamindaki veriler arastirmacilar tarafindan
hazirlanan AHP formlar1 araciligiyla yiiz ylize miilakat yapilarak toplanmis ve
Microsoft Excel Programu ile analiz edilmistir. AHP yontemiyle yapilan analiz so-
nucunda mesleki donanim kriterinin 0,45 agirlik ile en 6nemli ana kriter oldugu,
egitim durumu kriterinin 0,38 agirlik ile mesleki donanim kriterini izledigi gorii-
lirken, kisisel beceriler kriterinin ise 0,17 agirliga sahip oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmanin sonucunda spor kurumlarina insan kaynaklar: temin ve se¢im sii-
reclerinde uygulanabilecek etkin ve verimli bir ise alim modeli 6nerilmistir.

Anahtar Kelimeler: AHP Metodu, Insan Kaynaklari, Karar Verme.

e

TECHNIQUES TO BE APPLIED IN THE RECRUITMENT PROCESS
OF SPORTS INSTITUTIONS: THE AHP METHOD FROM
MULTI-CRITERIA DECISION-MAKING TECHNIQUES

ABSTRACT

The aim of this study was to propose a model that can be applied in the rec-
ruitment process of personnel in sports organizations using multi-criteria decisi-
on-making techniques. In this context, the criteria considered important in sele-
cting people to be employed in sports institutions and organizations such as the
Ministry of Youth and Sports, sports federations, sports clubs, and private sports
businesses have been discussed in detail. These criteria have been collected un-
der three main and fifteen sub-criteria: education, professional and personal skills,
based on the relevant literature, academic and expert opinions. The data within
the scope of the study were collected through face-to-face interviews using AHP
(Analytic Hierarchy Process) forms prepared by the researchers and analyzed with

https://doi.org/10.17155/0muspd.1624488 d



Spor Kurumlarina ise Alimlarda Uygulanabilecek..

the Microsoft Excel Program. As a result of the analysis conducted with the AHP
method, it was determined that the professional qualification criterion was the
most important main criterion with a weight of 0.45, the educational background
criterion followed the professional qualification criterion with a weight of 0.38,
while the personal skills criterion had a weight of 0.17. As a result of the research,
an effective and efficient recruitment model that can be applied to sports institu-
tions in the human resources management (recruitment and selection) processes
was proposed.

Keywords: AHP Method, Human Resources, Decision Making.

e e
GIRIS

Kiiresellesme siireciyle birlikte iktisadi sinirlar ortadan kalkmis ve boylece
uluslararas: ticaretin seyrini ¢ok uluslu sirketler belirlemeye baslamistir (Baud-
rillard, 2024). Bu el degisimiyle birlikte kurum ve kuruluglar geleneksel yonetim
metotlarindan uzaklasarak daha dinamik, karmagik ve agresif rekabete dayal bir
yonetim uygulamaya sevk edilmistir. Ozellikle “iirettigimi satarim” anlayiginin
zorunlu olarak terk edilmesiyle birlikte, rekabetin seyrini belirleyen ana unsur-
larin da farklilastig: goriilmiistiir (Keith, 1960). Bu unsurlarin en 6nemlilerinden
birisinin de kalifiye insan kaynag1 oldugu evrensel olarak kabul edilmistir (Armst-
rong, 2016). Bu kapsamda, yeni rekabet unsurlarini 6ziimseyerek kurum kiltiri
haline getirebilen basarili yapilarin yénetim metotlar: incelendiginde, bu yapilarin
fiziki unsurlardan ziyade bilgi temelli deger tiretimine odaklandiklar: goriilmistiir.

Basar1 parametrelerinin yeniden diizenlendigi ve sermaye unsurlarinin bastan
tanimlandig bu siirece adapte olabilen kurum ve kuruluslar amaglar1 dogrultu-
sunda yola devam ederken, uyum saglayamayanlarin varliklari ise sona ermistir.
2000’li yillardan sonra zengin insan sermayesine ve bu sermaye unsurunu aktif-
lestirebilen bagarili insan kaynaklar1 yonetimine sahip olan yapilar, sektorlerine
onciilitk ederek ticari hacimlerini genisletmislerdir (Hansen 1997; Dessler, 2007).
Sektorii her ne olursa olsun tiim kurum ve kuruluslarin ortak paydasinda, serma-
yelerini belirledikleri hedeflere dogru etkin ve verimli kullanabilecek insan kayna-
g1na sahip olabilme gereksinimi yer almaktadir. Bu gereksinim stratejik bir hamle-
nin yani sira hayati bir idari sorumlulugu olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, Klasik Weberyan Biirokrasisi ile geleneksel personel
yonetimi anlayisindan esasen farkli olmakla birlikte bu yapilar1 seklen temele alip,
tizerine degisimlere kolaylikla uyum saglayabilecek esnekligi ilave eden ve her ¢a-
ligan kabiliyeti dogrultusunda istihdam ederek sevk ve idare edebilme gayretinde
olan, kapsamli ve ¢ok bilesenli bir yonetim metodudur (Ozbey, 2024).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin bilesenlerinde is planlanmasi ve analizlerinin ya-
pilmasi, buna bagl olarak is tanimlari ile ig gereklerinin hazirlanmasi, insan kay-
nag ihtiyacinin tespit edilerek ise en uygun kisilerin bulunmasi, se¢ilmesi ve ise
yerlestirilmesi, performans degerlendirilmesi, insan kaynaklarinin egitimi, motive
edilmesi, ddiillendirilmesi, ticretlendirilmesi, insan kaynaklar1 gtivenliginin ve ku-
rumsal disiplinin saglanmasi yer almaktadir (Fisher ve ark., 1999; Benligiray, 2018).

Bahsedilen bu unsurlar arasinda yer alan insan kaynaklar1 temin stireci, ku-
rumsal yap1 igin en 6nemli basamagi olusturmaktadir (Kog, 2000; ILO, 2023).
Ciinki bir kurumun verimlilii ve bagarisinin siirdiirtilebilirligi belirlenen is igin
en uygun kisilerin temini ile ancak miimkiin olabilmektedir (Barutgugil, 1994; Ar-
mstrong, 2016).

Bu ¢aligmanin amaci, ¢ok kriterli karar verme teknikleri kullanilarak spor ku-
rumlarina ise alimlarda uygulanabilecek bir model ortaya koymaktir. Bu kapsam-
da Genglik ve Spor Bakanlig1 basta olmak tizere spor federasyonlari, spor kuliipleri
ve 6zel spor isletmeleri gibi spor kurum ve kuruluglarinda istihdam edilecek kisile-
rin se¢ciminde 6nemli oldugu diisiiniilen kriterler detayl bir sekilde ele alinmistir.
Bu kriterler ilgili alanyazin, akademisyen ve uzman goriislerinden yola ¢ikilarak
egitim, mesleki ve kisisel beceriler olmak {izere ii¢ ana kriter ve bunlara bagl on
bes alt kriterde toplanmistir. Arastirmanin sonucunda spor kurumlarina insan
kaynaklar1 temin ve segim siireglerinde uygulanabilecek etkin ve verimli bir ise
alim modeli 6nerilmistir.

YONTEM

Bu arastirmada, spor kurum ve kuruluslarina insan kaynaklar: temin ve se¢im
stirecinde birden ¢ok faktér goz oniinde bulunduruldugundan ¢ok kriterli karar
verme yontemlerinin kullanilmasimin uygun olacag: disiiniilmistiir. Bu neden-
le calismada, kriterlerin ikili kargilagtirmasina imkan saglayan Analitik Hiyerarsi
Prosesi (AHP) yontemi kullanilmigtir. Aragtirmanin bu béliimiinde AHP metodu
ve bu metodun uygulama basamaklari agiklanacaktir.

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP): Analitik hiyerarsi prosesi (AHP), 1970-80’li
yillarda gelistirilmeye baslanan, uygulanmasindaki kolaylik agisindan genis bir
alanda galigilan, pratik ve verimli bir karar verme yontemidir. AHP, kriterleri ken-
di arasinda ikili karsilagmalar yaparak degerlendiren ve uzman goriislerinden ya-
rarlanarak 6nem agirliklarinin belirlenmesini saglayan bir metottur (Saaty, 2008).
Bu metot, karar verme problemlerini hiyerarsik bir yapiya doniistiirerek 6l¢me ve
sentezleme islemini gergeklestirmeye yardimci olmaktadir (Forman ve Gass 2001).
AHP ayn1 zamanda maddi olmayan degerlerin de goreli olarak 6lgiilmesine dayali
bir yontemdir (Saaty, 2005). Bu yontemin uygulama adimlar1 asagida siralanmak-
tadir (Saaty, 1987).
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1. Hiyerarsik yapinin olusturulmasi: Karari etkileyen kriter, alt kriterler ve al-
ternatifler belirlenir. En iistte karar probleminin amaci, orta seviyede kriter-
ler ile bu kriterle iliskili alt kriterler ve en alt seviyede ise alternatifler olacak
sekilde hiyerarsik bir yap1 olusturulur.

2. Ikili karsilagtirma matrislerinin olusturulmasi: AHP, alternatifleri veya kri-
terleri degerlendirmek icin birbiriyle karsilagtirmalar yapar. Her bir alterna-
tif, diger alternatiflerle karsilastirilarak degerlendirilir. Bu degerlendirmeler
yapilirken uzman gorislerinden yararlanilir. Saaty’nin (1987) gelistirdigi
9’lu 6nem 6lgegi kullanilarak ikili karsilagtirmalar matrisi olusturulur (Tab-
lo 1). Kargilagtirma matrisini olusturmak i¢in, A:[aij] seklinde bir matris
olugturulur, burada a, elemanlary, kriter i ile kriter j arasindaki goreli 5nemi
temsil eder.

Tablo 1. Saaty 6nem 0Ol¢egi

Deger Tanim Agiklama

1 Esit 6nemli iki segenek esit 5Sneme sahip

3 Orta derecede dnemli Tecriibe ve yarg{blf kriteri digerine kars1 biraz

tstiin kilmakta
5 Kuvvetli derecede dnemli Tecriibe ve yarg1 bir kriteri digerine oldukga tistiin
kilmakta
7 Cok kuvvetli derecede 6nemli Bir kriter digerine gore tistiin sayilmigtir
9 Kesin énemli Bir kriterin digerinden iistiin oldugunu gosteren
kanit ¢ok bityiik giivenilirlige sahiptir.

2.4,6,8 Ara degerler Uzlagma gerektiginde kullanilmak tizere iki ardisik

yarg1 arasindaki degerler

Oncelik vektoriiniin hesaplanmast: Ikili karsilagtirmalar matrisi kullanilarak,
matriste normalizasyon islemi yapildiktan sonra 6ncelik matris degerleri hesaplanir.

k1 ik

ws = —— 1)
J (
r:Ig_-J;

Normalizasyon islemi formiil (1) yardimiyla yapilir. Matriste her bir kritere
iliskin satir ortalamalar1 alinarak éncelik matris degerleri hesaplanir. Bu degerler
kriterlerin 6nem agirliklarini gésterir.

Tutarliligin kontrolii: Saaty (1987), ikili karsilagtirma matrisinde yapilan deger-
lendirmelerde tutarliligin %10dan diisitk olmas: gerektigini savunmustur. Tutar-
lilik orani (CR), formiil (2)de gosterildigi gibi, tutarlilik indeksi (CI)’nin rassallik
indeksi (RI)’ne béliitnmesiyle hesaplanur.
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crI
CR = I ()
Tutarlilik indeksi formiil (3) yardimiyla hesaplanir.
- )"rnu;r — T
Cl = —— )

n—1

Rassallik indeks degerleri ise matris boyutuna bagli belirlenen degerdir. Bu de-
gerler Tablo 2'de gosterilmistir.

Tablo 2. Rassallik indeks degerleri

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

RI 0 0 0,52 0,89 1,11 1,25 1,35 1,4 1,45 1,49

Sonuglarin yorumlanmas:: Elde edilen agirliklar kullanilarak her alternatifin
toplam puani formiil (4) yardimiyla hesaplanir.

e

Si = Z wj - Tij 4)
j=1

§, i.nci alternatifin toplam puanini, w, j.inci kriterin agurhgny, r, i.nci alternati-
fin j.inci kriterdeki performansini gostermektedir.

BULGULAR

Bu ¢alismada ¢ok kriterli karar verme teknikleri kullanilarak spor kurumlarina
ise alimlarda uygulanabilecek bir model ortaya konulmaktadir. Tasarlanan model-
deki kriterler ilgili alanyazindan ve bu alanda ¢alisan akademisyen ile uzman go-
rislerinden yararlanilarak olusturulmustur. Spor kurumlarina insan kaynaklarinin
temin ve se¢im siirecinde {i¢ ana kriter ve her bir ana kritere bagl bes alt kriter be-
lirlenmigtir. Bu kriterlerin 6nem agirliklarinin belirlenmesinde Analitik Hiyerarsi
Prosesi (AHP) kullanilmis ve elde edilen karar hiyerarsisi Sekil 1'de gosterilmistir.
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AHP yontemi i¢in kullanilan degerlendirme formlari, Genglik ve Spor Bakan-
1181, spor federasyonlari ile Genglik ve Spor Bakanligina bagl il mudiirliiklerinde
aragtirma konusuyla ilgili alanda gorev yapan yoneticiler tarafindan cevaplanmuistir.
Arastirma kapsaminda Genglik ve Spor Bakanligi Personel Genel Miidiirligiinde
gorev yapan ilgili Daire Bagkan: ve Sube Miidiirii, Spor Hizmetleri Genel Miidiir-
lagiinde gorev yapan ilgili Daire Bagskani ve Sube Miidiiri, birisi biiyliksehir kapsa-
minda olan iki Genglik ve Spor Il Miidiirii ile Spor Hizmetleri Miidiirii, son olarak
takim, bireysel, miicadele ve su sporlarini temsilen Spor Federasyonu Bagkanlikla-
rinda gorev yapan dort Genel Sekreter unvanindaki yonetici yer almaktadur.

AHP karar hiyerarsisinde yer alan ana ve alt kriterler ise su sekildedir: Egitim
durumu, mesleki donanim ve kisisel 6zellikler kriterleri insan kaynaklar: temin ve
se¢im siirecinde kullanilmasi gerekli oldugu goriilen ana kriterlerdir. Egitim du-
rumu ana kriterinin alt kriterlerini antrendrliik mezunu olma, lisansiistii egitime
sahip olma, spor kondisyonerligi belgesine sahip olma, pedagojik formasyon egiti-
mi almis olma ve akademik yayina sahip olma kriterleri olusturmaktadir. Mesleki
donanim ana kriterinin alt kriterlerini milli takimlarda antrenorliik yapmis olma,
antrendrliik vizesine sahip olma, engelli branglarinda antrenorlitk belgesi olma,
birden fazla bransta antrenérliik belgesi olma ve milli sporculuk ge¢misine sahip
olma kriterleri olusturmaktadir. Kisisel 6zellik ana kriterinin alt kriterlerini ise rol
model olma, temsil kabiliyeti yiiksek olma, viicut proporsiyonu uygun olma, beden
dilini iyi kullanabilme ve bilgisi olmadiginda goriis bildirmeme kriterleri olustur-
maktadir (Sekil 1).

TEMIN VE SECIM
KRITERLERI

| ) | | |
Egitim Meslelki LKigizel
Durumu Donanim Ozellikler |
L
| | Antrendrlik || | Milli talum [} | Rol model
meazuan antrendrlifi olabilacek
|| Lisanssti ||| Aateenorlie ||| s
efitim vizesi el
. . Engelli Vicut
_Kmﬁ:v'm K mtregﬁrlﬁk [ proporsiyonu
== belgesi uygun
formasyon Pl . .
q Mtk Bilgisi yoksa
T yaymiolan | | sporentuk |14 gt
| gecmizi olan |

Sekil 1. AHP karar hiyerarsisi

Spor ve Performans Arastirmalari Dergisi, 2025, Cilt 16, Sayi 1, Sayfa 159-174



Omer OZBEY, Didem TEZSURUCU COSANSU

Karar hiyerarsisi olusturulduktan sonra her bir ana kriter ve alt kriter igin
yapilan ikili kargilagtirma matrislerinin olusturulmas: gerekmektedir. Saaty’nin
(1987) gelistirmis oldugu 1-9’lu dlgege gore 15 farkli yonetici, her bir kriter ve alt
kriterin ikili kargilagtirmalar1 icin degerlendirmeler yapmustir.

AHP yo6nteminde grup kararinin alinmasi gerektigi durumda kullanilan y6n-
temlerden birisi 15 farkls ikili karsilagtirma matrisinin geometrik ortalamasinin
hesaplanmasidir. Bu stirecte 15 farkls ikili karsilagtirma matrisinin geometrik orta-
lamasi alinarak AHP karar matrisleri elde edilmistir. Ana kriterlere iliskin matris
Tablo 3’te, alt kriterlere iligkin matrisler ise Tablo 4, 5 ve 6da verilmistir.

Tablo 3. Ana Kiriterler i¢in geometrik ortalamasi alinmis ikili karsilastirma
matrisleri

Egitim Mesleki Donanim Kisisel Ozellik
Egitim Durumu 1,00 1,11 1,71
Mesleki Donanim 0,90 1,00 3,72
Kisisel Ozellik 0,59 0,27 1,00

Tablo 4. Egitim durumu alt kriteri i¢in geometrik ortalamasi alinmus ikili kar-
silagtirma matrisleri

Antrenorliilk  Lisansiistii S por Pedagojik ~ Akademik
. Kondisyonerligi
Mezunu Egitim . Formasyon Yaymn Olan
Belgesi
Antrendrliik 1,00 6,45 548 8,58 8,79
Mezunu
Lisanstisti 0,16 1,00 1,07 1,29 3,55
Egitim
Spor
Kondisyonerligi 0,18 0,93 1,00 6,93 6,36
Belgesi
Pedagojik 0,12 0,77 0,14 1,00 0,85
Formasyon
Akademik
Yayun Olan 0,11 0,35 0,13 1,17 1,00
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Tablo 5. Mesleki donanim alt kriteri i¢in geometrik ortalamasi alinmus ikili
karsilagtirma matrisleri

Milli Antrenorlitk Engelli Birden Fazla Milli
. Branslarinda Sporculuk
Takimlarda Vizesi Antrenérliik Bransta Gecmisi
Antrenorliik Olan eno .u Antrenorlitk eemiy
Belgesi Olan
Milli
Takimlarda 1,00 8,48 3,88 0,80 5,25
Antrendrliik
Antrendrliik
Vizesi Olan 0,12 1,00 6,77 5,51 6,69
Engelli
Branslarinda
Antrendrliik 0,26 0,15 1,00 1,46 1,89
Belgesi
Birden Fazla
Bransta 1,22 0,18 0,69 1,00 2,17
Antrendrliik
Milli Sporculuk 0,19 0,15 0,53 0,46 1,00
Gegmisi Olan

Tablo 6. Kisisel ozellik alt kriteri icin geometrik ortalamas: alinmig ikili
kargilagtirma matrisleri

Rol Temsil Viicut B‘?d,el,l B11g1‘51
e . Dilini Olmadiginda
Model Kabiliyeti Proporsiyonu ;. b o
Olabilecek Yiiksek Uygun lyi Goris
Kullanabilen  Bildirmeyen
Rol Model
Olabilecek 1,00 5,08 451 473 5,07
Temsil Kabiliyeti
Yiiksek 0,20 1,00 4,59 4,59 4,98
Viicut
Proporsiyonu 0,22 0,22 1,00 2,20 1,46
Uygun
Beden Dilini yi
Kullanabilen 021 022 045 1,00 1,34
Bilgisi
Olmadiginda 0,20 0,20 0,69 0,74 1,00

Goriis Bildirmeyen

Ikili karsilastirma matris degerleriyle oncelik matris degerleri hesaplanmakta-
dir. Kargilagtirma matris degerleri kullanilarak normalizasyon islemi yapilmakta-
dir. Normalizasyon isleminden sonra matristeki her bir kriter i¢in satir degerleri-
nin ortalamasi alinarak dncelik matris degerleri elde edilmektedir. Oncelik matris
degerleri kriterlerin 6nem agirliklarini ifade etmektedir.
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Tablo 7. Ana kriterlerin 6ncelik matris degerleri

Oncelik Matrisi
Egitim Durumu 0,38
Mesleki Donanim 0,45
Kisisel Ozellik 0,17

Tablo 7’ye gore insan kaynaklari temin ve siirecinde ele alinacak ana kriterlerin
en onemlisi %45 6nem agirligi ile mesleki donanim kriteridir. Egitim durumu kri-
teri %38’lik 6nem agirlig: ile ikinci 6nemli goriilen kriterdir. Kisisel 6zellik kriteri
ise %17’lik 6nem agirlig ile tiglincii sirada yer almaktadir. AHP analizi sonuglarina
gore insan kaynaklari temin ve se¢im siirecindeki en 6nemli kriterin mesleki dona-
nim kriteri oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8. Egitim durumu kriterinin alt kriterlerinin 6ncelik matris degerleri

Oncelik Matrisi
Antrenorliik Mezunu 0,58
Spor Kondisyonerligi Belgesi 0,20
Lisansiistii Egitim 0,12
Pedagojik Formasyon 0,07
Akademik Yayini Olan 0,05

Tablo 8¢ gore egitim durumu ana kriterinin alt kriterleri icin AHP yontemiyle
elde edilen sonuglarda antrendrliik mezunu olma kriterinin %58’lik 6nem agirli-
&1 ile ilk sirada yer aldig1 goriilmektedir. Spor kondisyonerligine sahip olma %20
’lik 6nem agirhigy ile ikinci siradadir. Lisansiistii egitim derecesine sahip olma %12
6nem agirhigs ile tiglincii sirada yer almaktadir. Pedagojik formasyon egitimi almig
olma %0,7’lik bir 6neme sahipken, spor bilimleri alaninda akademik yayin1 olma
kriteri ise %5’lik 6nem agirlig: ile son sirada yer almaktadir. Egitim durumu ana
kriterinin en 6nemli alt kriterini antrendrliik mezunu olma kriteri oldugu ¢ok net
bir sekilde goriilmektedir. Spor bilimleri alaninda akademik yayini olma alt krite-
rinin ise en az 6neme sahip kriter oldugu dikkat ¢cekmektedir.
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Tablo 9. Mesleki donanim kriterinin alt kriterlerinin dncelik matris degerleri

Oncelik Matrisi
Milli Takimlarda Antrenorliik 0,38
Antrenorliik Vizesi Olan 0,33
Birden Fazla Bransta Antrenorlitk 0,15
Engelli Branslarinda Antrenorliik Belgesi 0,09
Milli Sporculuk Ge¢misi Olan 0,05

Tablo 9 incelendiginde, milli takimlarda antrenérlitk yapmis olma alt kriterinin
%38’lik 6nem agirlig ile ilk sirada yer aldig1 goriillmektedir. Antrendrliik vizesi
olma alt kriteri %33’litk 6nem agirlig1 ile ikinci sirada yer almaktadir. Birden fazla
brangta antrenorliik belgesi olma alt kriteri %15 6nem agirhigi ile {i¢lincii sirada-
dir. Dérdiincii siradaki alt kriter %9 6nem agirligi ile engelli branslarda antrendr-
liik belgesi olma kriteridir. Besinci siradaki alt kriter ise %5’lik 6nem agirlig: ile
milli sporculuk ge¢misi olmadir. Analize gére mesleki donanim ana kriterinin en
onemli alt kriterini milli takimlarda antrenérlitk yapma kriteri olustururken, en az
oneme sahip alt kriteri ise milli sporculuk ge¢misine sahip olma kriterinin olustur-
dugu tespit edilmistir.

Tablo 10. Kisisel 6zellik kriterinin alt kriterlerinin 6ncelik matris degerleri

Oncelik Matrisi
Rol Model Olabilecek 0,49
Temsil Kabiliyeti Yiitksek 0,27
Viicut Proporsiyonu Uygun 0,12
Beden Dilini iyi Kullanabilen 0,08
Bilgisi Olmadiginda Goriis Bildirmeyen 0,07

Tablo 10da goriildiigu tizere kisisel 6zellik ana kriterinin alt kriterlerinden rol
model olabilme kriteri %49 énem agirlig: ile ilk sirada yer almaktadir. Bu kriteri
%27 6nem agirhigs ile temsil kabiliyeti yitksek olma kriteri takip etmektedir. Uy-
gun viicut proporsiyonuna sahip olma %12 6nem agirlig: ile tigiincii siradadir.
Beden dilini iyi kullanabilme %0,8’lik oranla dérdiincii sirada yer alirken, bilgisi
olmadiginda goriis bildirmeme alt kriterleri %7’lik 6nem agirlig1 ile son sirada yer
almaktadir. Yapilan AHP analizi sonuglarina gore kisisel 6zellik ana kriterinin en
onemli alt kriterinin rol model olabilme kriteri oldugu tespit edilirken, en az 6ne-
me sahip alt kriterin ise bilgisi olmadiginda goriis bildirmeme kriterinin oldugu
sonucuna ulagilmistir.
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Yapilan AHP analiziyle spor kurumlaria insan kaynagi temin ve se¢im stire-
cinde kullanilan ana kriter ve alt kriterlerin 6nem agirliklar1 belirlenmistir. Bu-
nunla birlikte matristeki tutarliliklar da ayrica test edilmistir. Saaty (1987)’ye gore
Tutarlilik Oraninin (TO) %10nun altinda olmasi gerekmektedir.

Tablo 11. AHP matrislerinin tutarlilik oranlar:

Ana Egitim Durumu  Mesleki Donanim  Kisisel Ozellik Alt
Kriterler Alt Kriteri Alt Kriteri Kriteri
Lamda Maks 3,087 5,428 5,117 5,420
Ti 0,044 0,107 0,029 0,105
TO 0,075 0,096 0,026 0,094

Hesaplanan tutarlilik oranlarinin %10’un altinda oldugu gériilmektedir. Her
bir kriter ve alt kriterler i¢in hesaplanan 6ncelik matris degerlerinin kullanilabilir
oldugu sonucuna ulasilmistir.

TARTISMA

Insan kaynaklari temin ve segim siirecinin etkin ve verimli bir sekilde
yiiriitiillebilmesi i¢in bircok farkli ise alim metodu uygulanmaktadir. Thtiyag
duyulan kadro 6zelliklerinin de belirleyici rol oynadig: bu siirecte uygulanabilecek
testler; kisilik testleri, fiziksel yetenek testleri, is bilgisi testleri, calisma 6rnegi
testleridir (EEOC, 2007; University of Minnesota, 2016; Charles ve Florah, 2021).

Dessler'e (2007) gore ise en uygun personelin se¢imi yasal zorunluluk,
performans ve maliyet olmak iizere {i¢ ana baslikta ele alinmig ve her bir bagligin
kurumlar i¢in hayati énem tagidig1 ifade edilmistir. Ilgili alanyazin incelendiginde
bu goriigii destekleyen ve 6zellikle de ise alim siirecinde izlenen stratejinin kurum-
lara olusturdugu maliyet boyutu tizerinde ¢aligilan bir¢ok arastirma tespit edilmis-
tir (Hansen, 1997; Bliss, 2001; Dube ve ark., 2010; Blatter ve ark., 2012; Murphy,
2016; University of Minnesota, 2016; Bahn ve Cumming, 2020; Tezstiriicti-Co-
sansu, 2023). Bu arastirmalardan Murphy’nin (2016) yirtitmis oldugu caligma
sonuglar1 insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siirecinin ne denli 6neme sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Farkli sektorlerde ytiriitiilen bu aragtirmada yeni
istihdam edilen 20.000 personel takip edilmis ve bu kisilerin %46’s1nin 18 ay icinde
cesitli nedenlerle bagarisiz olduklar: gértlmiistiir. Bu kisilerin %89’unun tutumsal
nedenlerden, %11’inin ise is ile ilgili beceri eksikliginden basarisiz olduklar: tespit
edilmistir. Bu sonug, en yetenekli adaylardan ziyade ise en uygun kisilerin temin
edilmesinin 6nemini gozler oniine sermektedir. Yine Bahn ve Cumming (2020),
yurittiikleri ¢alisma sonucunda ise alim metotlarinin 6nemine siklikla yer verildigi
goriilmiistiir. Ozellikle ise uygun kisilerin istihdam edilmemesi sonucunda isten
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ayrilmalarin yliksek oranlara ¢iktig1 ve neticede personel devir hizinin, bir ¢alisanin
yillik maasinin ortalama %40’ina mél oldugu ortaya konulmustur. Benzer sonug-
lara erigen bir diger arastirma ise Twiname ve ark. (2011) tarafindan yiritiilen ¢a-
ligmadir. Bu aragtirma, ise yeni alinanlarin kurumlara maliyetlerini aragtiran Bliss
(2001) ve Hansen (1997) ¢aligmalarini temele alarak yirutilmistir. Adi gegen iki
aragtirmaci da ise alimlarin ve egitim maliyetlerinin kurumlara olusturdugu gider
kalemi tizerine odaklanmuis ve aragtirma sonucunda bu giderlerin, bir ¢alisan ma-
asinin yaklasik %150%sine tekabil ettigini tespit etmistir. Ancak Twiname ve ark.
(2011) tarafindan yiriitillen aragtirma neticesinde bu oran gtincellenmis olup, ise
alim ve egitim maliyetlerinin kurumlara yiiklemis oldugu bedelin, bir ¢alisan maa-
sinin ortalama %241’ine denk geldigi sonucuna erisildigi gortlmustiir.

flgili alanyazinda goriildiigii iizere, liyakat temeline dayandiril(a)mayan ve
gliniin sartlarina uygun olmayan bir ise alim gergeklestirilmesi halinde, bu durum
¢ok kisa bir zaman diliminde ciddi maliyet kaybina neden olmaktadir. Bu sonugla
birlikte gelen personel devir hizinin artmasi neticesinde ise kurumsal imajin zede-
lendigi bilinmektedir. Bu netice, ¢ogunlukla hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
spor kurumlari i¢in de caridir. Sunulan hizmetin kalitesi ile tiiketicilerin memnu-
niyet seviyesinin, hizmeti sunan kisilerin egitim durumlar: ile mesleki ve kisisel
becerilerine gore belirlendigi spor hizmetleri faaliyetleri, kalifiye insan kaynaklari-
na sahip olunmasi gereken 6nemli sektorlerden birisidir.

SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yénetiminin uygulanmasinda sistemsel olarak farkliliklar
goriilse de ise en uygun Kisilerin istihdam edilebilmesi amacinin evrensel bir ka-
bul oldugu bilinmektedir. Geleneksel personel yonetiminde uygulanan ise alim
kriterleri gorece esitligi saglasa da bu yontem, yeni yeteneklerin kesfedilmesinde
yetersiz kalmakta, ayni zamanda adaletli bir ise alim siirecinin gergeklestirilip ger-
geklestirilmedigi hususu kamuoyu tarafindan siirekli irdelenmektedir. Ayrica ise
alimlarda izlenen yanlis yolun kurum ve kuruluglara olusturdugu maddi yiik orani
caligmanin ilgili kisimlarinda rakamsal olarak ele alinmustir.

Bahsedilen olumsuz durumlar: ortadan kaldirabilmek ve kurumsal verimliligi
artirabilmek amaciyla spor kurumlarina insan kaynaklar: temin ve se¢im siireci
i¢in yeni bir model olugturulmustur. Bu kapsamda kurumsal normlar arasina ali-
narak, uygulamada yeknesakligin saglanmasini teminen ti¢ agamadan olusan bir
sinav sistemi tesis edilebilir.

Temel ilke olarak adil bir ise alim siireci tizerine insa edilecek bu sistem; iilke
capinda yapilan merkezi simav siralamasi, teknik miilakat sinavi ve ¢ok kriterli
karar verme yontemlerine dayandirilarak ehil bir miilakat komisyonu marifetiy-
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le yiiriitiilebilir (Ozbey, 2024). Calisma kapsaminda 6nerilen modelin daha agik
bir sekilde anlagilabilmesi amaciyla antrendr unvanl kadroda istihdam edilecekler
i¢in degerlendirmenin nasil uygulanacag ayrintili olarak asagida agiklanmaktadur.

Merkezi Sinav Puan Siralamast: Bu siralama, iilke genelinde uygulanan kamu
personel se¢cme smavinda (KPSS) ilgili puan tiiriine gore en yitksek puan alan
adaydan baglanmak tizere belirlenen kontenjan sayisinin 3 ila 4 kat1 arasinda yer
alan aday siralamasini kapsamaktadir. Cagirilacak aday sayis1 idarenin takdirinde
olup, bu say1r genel kamu personeli alim kriterleri incelenerek teamiilde yer alan
oranlardan yola ¢ikilarak olusturulmustur. Bu puan siralamasi sinav kurulu ya da
komisyonlar: tarafindan miilakat siirecindeki adaylara yoneltilecek genel kiiltiir
ya da farkl: ihtisas alanlarindaki sorularin yoneltilmesini engelleyecek, hatta mii-
kerrerligi ortadan kaldirarak adaylara salt spor kiiltiirii sorularinin yoneltilmesine
imkan saglayacaktir.

Teknik Miilakat Sinavi: Bu smav, ilan edilecek kadronun ozelligine gore ant-
rendr olarak istihdam edilecek kisilerin ilgili spor dalina 6zgii bilgilerini uygu-
lamali olarak dl¢mek igin yapilacak sinavi kapsamaktadir. Bu smavi yiiriitecek
komisyonun ilgili kurumdan bir iiye, ilgili spor dalinda teknik direktér ya da ba-
santrendr seviyesindeki bir tiye ve ilgili spor dali federasyonu teknik veya egitim
kurulundan gorevlendirilecek bir iiye olmak iizere toplam {iig asil ve ayn1 usulde
belirlenen iig yedek iiyeden olusturulmas: diisiiniilmektedir. Teknik miilakat sinav
komisyonunun degerlendirecegi asgari hususlar asagida siralanmaktadir:

1. Antrendriin, istthdam edilecek kurum hakkindaki teorik bilgisi,
2. Antrendriin, ilgili spor dali hakkindaki teknik ve taktik bilgisi,

3. Antrendriin, sahada hazir bulundurulan temsili sporcularla ya da brangin
ozelligine gore teknik ekipman tizerinde uygulamali olarak bir antrenman
programi uygulayabilme kabiliyeti,

4. Antrenériin, uygulama esnasinda teknik ekipmani ve alani spor dalinin
ozelligine gore kullanabilme kabiliyeti,

5. Antrendriin, uygulama esnasinda sporcularla ve komisyon iiyeleriyle olan
iletisim becerisi.

Personel teminini yapacak kurumun resmi internet sitesinde, ilgili unvanin
alim ilan1 duyurusunun yapildig1 esnada, adaylarin sorumlu olduklari sinav ko-
nularinin da detayl bir gekilde ilan edilmesi, bagvuracak adaylarin sinava ait
miifredattan haberdar olarak hazirlanmalarina imkén saglayacaktir. Bu adim,
siav esnasinda karsilagilacak aksakliklar: 6nlemenin yani sira sinav sonrasin-
daki hukuki itirazlar1 da azaltarak, magduriyetleri 6nleyecek ve kurumsallig1 6n
plana ¢ikartacaktir.
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AHP Degerlendirmesi: Bu metot, karar vericilerin objektif ve siibjektif kriterleri
bir arada degerlendirerek, ise en uygun niteliklere sahip adaylari belirleyebilmeleri
i¢in kullanilan bir karar verme yontemini kapsamaktadir. AHP degerlendirmesi
kapsaminda, adaylarin tamamlamis olduklari egitimler ve edindikleri diger belge-
lerle objektif puanlama saglanirken, belgeye veya beyana dayali olmayan alanlarda
ise adaylarin iletisim becerilerini etkin kullanmasi, miilakat siirecindeki hal ve ta-
virlar ile ilgili spor dalindaki temsil kabiliyeti gibi soyut ve subjektif degerlendir-
melere de olanak taninmaktadir.

AHP degerlendirmesini uygulayan sinav komisyonunun, teknik miilakat si-
navint olusturan tyelerle ayni say1 ve sartlara sahip olmasi asgari olarak arana-
bilir. Bu komisyonun degerlendirecegi asgari hususlar asagida siralanmaktadir.
Bu degerlendirmeyle her bir hususun 6nem agirlig: belirlenebilecek ve bu 6nem
agirliklarina gore adaylarin siralamasi yapilabilecektir (Tablo 12).

Tablo 12. Kriterlerin onem siralamasi

Mesleki Donanim Egitim Durumu Kisisel Ozellik
Milli takimlarda antrenérlik Antrenérliik bolimi Sporcular igin rol model olabilecek
yapan veya yapmis olan mezunu olan potansiyele sahip olan
Temsil kabiliyeti yiiksek ol
Antrenorliik meslegini aktif bir Spor Kondisyonerligi cmsttcabilyet ydiseic ofan
sekilde (vizeli) icra eden belgesi olan

Spor bilimleri alaninda

Birden fazla bransta antrenorlik . P
lisansiistii egitim mezunu

belgesine sahip olan

Viicut proporsiyonu meslegini icra
etmesine uygun olan

olan
Engell} spor br?nslarlr}da Pedagvo.] l.k f.ormasyon Beden dilini iyi kullanabilen
antrenorliik belgesine sahip olan egitimi olan
Ilgili brangta milli sporculuk Spor bilimleri alaninda Bilgisi olmadig1 konularda goriis
gegmisi olan akademik yayini olan bildirmeyen

Onerilen ii¢ agamali ise alim metodunun ilk basamagini olusturan KPSS sonug
siralamas sayesinde, adaylara yeniden genel kiiltiir bilgilerinin sorulmas ihtiyaci
ortadan kaldirilmis olup, adaylarin bagvurdugu alan ile ilgili genel spor bilgilerinin
stnanmasina imkan saglanmaktadir. fkinci basamagi olugturan teknik miilakat si-
navinda adaylarin ilgili spor dalina ait teknik ve taktik bilgileri ile genel antrenman
bilgileri sinanarak is bilgisi kapsaminda gerekli degerlendirmeler yapilmaktadir.
Sinav sisteminin tigiincii basamaginda ise adaylarin edindikleri egitim ve mesleki
donanimlari ile birlikte ilgili spor dalinin 6zelligine gore tasimalar: gereken kisisel
becerileri olgiilerek genel bir aday profili ortaya ¢ikartilmaktadir.

Mesleki donanim, egitim durumu ve kisisel 6zellik kriterlerinin birlikte ele
almarak degerlendirilecegi bu yeni simnav modeli sayesinde, kurumlarin istihdam
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edecekleri kadrolara en uygun niteliklere sahip kisilerin temin edilebilmesi sag-
lanacaktir. Bu ¢aligma, her ne kadar spor kurumlarina temin edilecek antrenérler
i¢in tasarlansa da miilakat usulii ile personel temininin yapilacag: tiim unvanlar
i¢in revize edilerek uygulanabilir. Bu ¢alismada, AHP analizi kullanilarak se¢im
stirecinde dikkate alinan kriterlerin agirliklar1 hesaplanmis ve sonug olarak bir
model sunulmustur. Ilerleyen ¢alismalarda ise AHP yénteminin yani sira gok kri-
terli karar verme yontemlerinden uygun olan bir metot uygulamali olarak kullani-
lip bagvuran adaylarin siralamas: arastirilabilir.

Finans Kaynaklari

Bu ¢alismanin hazirlanmasi ve yazimi sirasinda kurum ve/veya kuruslardan her-
hangi bir maddi destek alinmamustir.

Cikar Catismasi

Bu makalenin yayinlanmasiyla ilgili yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar catisma-
s1 bulunmamaktadir.

Yazar Katki Oranlari

Galismanin Tasarlanmast (Design of Study): O0(%50), DTC(%50)
Veri Toplanmasi (Data Acquisition): O0(%50), DTC(%50)

Veri Analizi (Data Analysis): OO(%50), DTC(%50)

Makalenin Yazimi (Writing Up): OO(%50), DTG(%50)

Makale Gonderimi ve Revizyonu (Submission and Revision): OO(%50),
DTC(%50)
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