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Onsoz

GUnUmuzde sporun topluma yayginlastirimasinda, devletin
resmi spor Orguti olan Spor Genel Mudurligu énemli bir role sahiptir.
Ancak tim o&rgutlerde oldugu gibi sporun kurumsal yapisinda da insan
kaynaklari yonetiminin etkin kullaniimasi ile belirlenen amaglara ulasmak
mumkiin olabilecektir. insan kaynaklarinin planlanmasinda en énemli bilgi
kaynagi dogru bir performans degerlendirme sureci ile saglanabilmektedir.
Etkin bir performans degerlendirme slreci c¢alisanlarin kuruma olan
glvenini pekigtirirken, c¢alisanlarin  verimliligi ile birlikte kurumun

verimliligini de arttiracaktir.

Bu dulsuncelerden hareketle Spor Genel Mudurligu’nde
uygulanan performans degerlendirme sisteminin incelenmesi ¢alismanin
amacini olusturmustur. Performans degerlendirme slrecini analiz etmek
ve surece iligkin gelistirici Onerilerde bulunabilmek igin Spor Genel

MadarlGga personelinin goruglerine basvurulmustur.

VIII



1 GIRiS

Endlstri devrimi, sosyal, ekonomik ve kdiltirel agidan
toplumlari blyuk bir degisiklige ugratirken, emegin sermaye karsisinda
glcund yitirmesini ve bunun sonucu olarak da ¢alisanlarin érgutlenmesini
kaciniimaz kilmistir. Ozgir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin
verimlilik arayiglari, insan kaynaklari yoénetiminin 6nemini gundeme

getirmistir.

Orgiitler insanlar tarafindan ve insanlar icin kurulmaktadir.
Orgiitlerin faaliyet alanlarinin genislemesi ve buna bagl olarak calisan
insan sayisinin artmasi, sorunlarin da artmasina neden olmaya
baglamistir. Bunun sonucu olarak da oérgutlerde insan kaynaklari yonetimi
onemli bir konu olmustur. Bu nedenle igletmeler, insan kaynaklarini etkili
bicimde kullanabilmek, amagclarini gerceklestirebilmek ve o&rgutsel
faaliyetleri bir dizen ve disiplin igerisinde ydnetebilmek igin insan

kaynaklari yénetimi departmani kurmaya baslamislardir.?

GUnumuzde gerek kamu sektorinde gerekse de Ozel
sektorde yer alan kuruluglar, tim alanlarda oldugu gibi hizli bir degisim ve
doénusum sureci igine girmislerdir. Bu suregte basarili olabilmeleri, sahip
olduklari insan kaynaklarinin kalitesine baglidir. insan kaynaklarini etkili
sekilde yoneten ve kullanan kuruluglarin, bunu basaramayanlara gore

gelecekte daha basaril olacaklari kaginilmazdir.

Kuruluglarda insan kaynaklarinin etkili kullanimi ise, gugli bir
insan kaynaklari yonetimi politikasi ve etkili bir performans yonetimi
anlayisini  gerektirmektedir. lyi yapilandirilmis, etkili bir performans

yonetimi  sistemi, kuruluslarda insan kaynaklarinin etkin gsekilde



kullaniimasini saglayabilir.

Bir isletmede en 6nemli unsurun insan faktori oldugunu
kabul ederek, calisan bir kisinin isine; bedensel, zihinsel ve Kisisel
Ozelliklerini tasidigi yadsinamaz. Kisi bu 6zellikler cergevesinde, Ustlendigi
gbrevi maksimum seviyede yerine getirmeye calisir. Kisi, isinde iyi bir
performans sagladigi olgude ilerler, terfi yoluyla yukselir, ekonomik ve
sosyal yonden firsatlar elde eder. Performans kavrami; herhangi bir iste
goOsterilen basari derecesini ifade etmektedir. Bir baska ifade ile
performans; belirlenen sartlara goére bir isin yerine getiriimesi veya is
gorenin davranis bigimi olarak tanimlanabilir.* Performans degerlendirme
ise, onceden belirlenen performans kriterleri ve standartlarina gore,
bireylerin veya organizasyonun belli bir donemdeki mevcut performans
seviyelerini ve gelecekteki potansiyellerini saptamaya yonelik olarak
yapilan ¢alismalardir. Dolayisiyla, hem bireysel olarak ¢alisanlari hem de
organizasyonu gelistirmek icin kullanilan gok dnemli ydonetim araglarindan

biridir.°

Son zamanlarda gunuimuz o6rgutlerinin personel yonetimi
alaninda en ¢ok Uzerinde durduklari ve calismalarini yogunlastirdiklari
olgulardan biri, performans degerlendirmedir.® Performans degerlendirme
yoluyla her bir kademedeki c¢alisanin kendisini gb6zden gecirmesi
saglanarak, kendisinde beklenen performans duzeyi ve bu duzeye nasil
ulasacagi, basarilarini nasil daha iyiye goéturecegi konulari gelisime 6n

ayak olacaktir.

Mevcut personel rejimimizde kokli degisimleri gliindeme
getiren girisimlerde performans degerlemesi konusunun da yer aldigi
go6rulmekle birlikte, yapilan ya da yapilmasi dusundlen degisimlerin tam

anlamiyla c¢agdas performans degerlemesi anlayisini yansittigini



sOyleyebilmek olduk¢a gugctir. Burada o&nemli olan performans
degerlemesi sisteminin, insan kaynaklari ve 6rgutiin basarisini artiracak
yonde vyeni stratejilerin gelistirimesinde temel bilgi kaynagi olarak
go6rulmesi gerekliligidir. Aksi dusuncelerle yapilacak degisimler insan
kaynaklari yénetiminin en karmasik ve tartismali konulari arasinda yer
alan performans degerlemesi uygulamalarinin kamu gdorevlileri tarafindan

rutin bir islem olarak algilanmasina engel olamayacaktir.”

Cagdas ve saglikh yasamin vazgecilmez 6gesi olan spor,
gunumuzde bir bilim ve endustri dali haline gelmis ve toplumlarin refah ve
kaltar duzeylerinin bir gostergesi olmustur. Sosyal bir kurum olan spor,
insanlarin ulusal kaynasmalarini sagladigi kadar, Ulkeler arasinda da
uluslarin kaynasmalarini saglamada énemli gérevler lstlenmistir.®> Sporun
buglne kadar kaydettigi asamalar ve gunimuiz toplumlarinda kazandigi
baylk deger, her seyden 6nce bu alandaki yonetimi dnemli kilmaktadir.
Ancak, spor yodnetiminin hedeflerine ulasabilmesinin baska bir deyisle,
sporda Ongorulen amagclarin gergeklestirilebilmesinin  blaylk oélgtde
yonetim biliminin kural, ilke ve yéntemlerinin uygulanmasina bagh oldugu

soylenebilir.

Konuya Ulkemiz agisindan bakildiginda mevcut spor
teskilatlanmasinin bir tartisma konusu oldugu goértulmektedir. Ancak
mevcut yonetimin daha etkin ve verimli nasil ¢aligsabileceginin oncelikle ele

alinmasinin gerekli ve daha énemli bir husus oldugu ifade edilebilir. °

Bu noktadan hareketle spor orguitlerinin basarili olabilmesi,
surekli olarak kendisini ve yapisini dedisen kosullara uyumlu bir sekle
getirebilmesine ve 6rgiit calisanlarinin performans diizeyine baghdir. is
gérenin performanslarinin  dogru degerlendiriimesi ve degerlendirme

sonuglarinin insan kaynaklari planlanmasinda kullanilmasi ile Tark



sporunun yonetimsel sorunlarinin bir cogunun ¢ézime kavusmasi yolunda

adimlar atilmis olacaktir.

Bu arastirmanin amaci Turkiye'de sporun érgutlenmis hali
olan Spor Genel Mudurligu’nin performans degerlendirme sisteminin
incelemek ve kanunla 6nu agilan yeni performans degerlendirme surecine
dair Onerilerde bulunmaktir. Bu amacgla calismada oncelikle performans
degerlendirme kavrami tim hatlariyla anlatilmaya c¢aligiimigtir. Performans
degerlendirme sureci, yontemleri, amaci, kullanim alanlari genis bir
cercevede ele alinmig, ayrica insan kaynaklari yonetimi, Turk kamu
yonetiminde performans degerlendirme, sporun kurumsal yapisi ve spor
orgutlenmesinde performans degerlendirmesi hakkinda bilgi verilmistir.
Spor Genel Mudurligu merkez teskilati personeli Gzerinde yapilan dlgim
c¢alismasina ait bulgular tartisiimis, bu tartisma sonucu yeni bir performans

degerlendirme surecine dair 6nerilerde bulunulmaya caligiimistir.



2 GENEL BILGILER

2.1 insan Kaynaklari Yénetimi

2.1.1 Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

Modern ve bilimsel bir personel yonetimi 1940’ yillarda
baslar. Buna karsilik, calisanlara iliskin sorunlarin 6nem kazanmasi ve
yonetici kesimin dikkatini cekmesi ise, ¢cok daha dncelikli tarihlere kadar
uzanir. Calisanlara ait sorunlarin 6nem kazanmasi ve bunlarin Uzerinde
durulmasinin gerektiginin anlagiimasi; ilk olarak 18. yuzyil sonlarinda
ingiltere’de iplik sanayinde baslayan, oradan diger sanayi kollarina gegen
ve daha sonra da bitin Avrupa’yl saran Sanayi (endustri) Devrimi

dénemine rastlar.'

Baslangigta personel yonetimi; calisanlar hakkinda kayit
tutma faaliyeti olarak gorulip personelin Ucreti, yan 6demeleri, sigorta
kesintileri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi izinler, raporlu oldugu gun
sayisl, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi Ucret ve diger 6demelere etkisi
acisindan  degerlendirilebilecek  konularda kayit tutmaktan ileri
gitmezken'', 1980’li yillardan sonra yerini insan kaynaklari yénetimine

birakmis, bir bakima kabuk degistirmistir."?

Bundan dolayl; insan kaynaklari ydnetimi, personel
yonetiminin Ustlendigi tim goérevleri yapmakla birlikte, insani bir kaynak
olarak, hatta isletme igin en 6nemli kaynak olarak gdren bir anlayisa
sahiptir. insan kaynaklari ydnetimi muhtemel is gdren havuzlarinin
olusturulimasindan oérgutten ayrilan ya da emekli olan c¢alisanlarini da
kapsayan genis bir calisma alanina sahiptir. insan kaynaklari yénetimi,

yalnizca c¢alisanlarla ilgili kayitlari tutan ve onu siradan bir Gretim elemani



olarak gbren personel ydnetimi anlayisinin tersine, insanin batin

ihtiyaclarini gdz éniine alir ve onu tatmin etmeye calisir.™

Aslinda insan kaynaklari ydnetimi, personel ydnetiminin bir
uzantisi olarak kabul edilir. Ancak insan kaynaklarinin kazandigi boyut
bugln personel yénetiminin daha ¢ok isletme ¢ikarlarini gdézetmis olmasi
yada isgucu verimliligini temel amacg olarak se¢gmesine karsilik insan
kaynaklari yonetiminin isgucu verimliliginin yaninda bir i¢ mUsteri olarak
tanimlanan c¢alisan insanin memnuniyetini de amaglamig olmasinda

gorilebilir.?

Ugras alani, amaci, kullandigi teknoloji ve buyukliga ne
olursa olsun her kurumdaki en 6nemli 6denin insan unsuru oldugu
belirlenmistir. Bu durum, ayni amaci gergeklestirmek Uzere bir araya
gelerek bir drgut olusturan insanlarin arasindaki iligkilerin, farkl bir gézle
ve yeniden ele alinmasini gerektirmistir. insan kaynaklari yénetimi bu farkli
bakis acisini sunmak Uzere ortaya c¢ikmistir. Nitekim klasik personel
yonetimi yaklasimlari ve uygulamalari gunimuiz organizasyonlarinda is
goren iliskilerinin gerektirdigi yeni intiyacglari karsilamada yetersiz kalmistir.
insan kaynaklari yénetimi personel ydnetimi islevlerini de iceren, ancak

bununla sinirl kalmayan bir perspektife sahiptir.™

Buna goére; geleneksel personel yonetimi ile
kargilastirdigimizda insan kaynaklari yonetiminin daha stratejik bir
davranis sonucu dogdugunu kabul etmeliyiz. Organizasyonlarda personel
yonetimi isgucu ile ilgili bir dizi teknik konulara egilmigken, insan
kaynaklari yonetiminin gelisme seyri isletmenin global politika ve
basarilarina paralel gelistirilen teknik ayrintilarin yani sira isgicu
yonetimini daha genis bir perspektife oturtan firma kaltirinin énemli bir

pargasi olarak yiikselmistir."



Bu sebepten; insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimi
arasinda bazi konularda benzerlik olmakla beraber konularin ele alinis
sekli ve benimsenen yaklasimlar arasinda énemli farklar goérilmektedir. Bu

farklar Tablo 1’de gdsterilmektedir.™

Tablo 1: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki Temel

Farklar'®
UNSURLAR | PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Calisma llkeleri Muhalif Bir Tutum Gelisimci ve Isbirlikgi
Yén Verme Tepkici Etkin ve Orglit Odakli
Orgutleme Ayri Ayry [slevier Biitlinlesmis Islevier
ligkiler Yonetim S6z Sahibi Yoénetim ve Is Géren Séz Sahibi
Degerler Emir Nitelikli Sorunlar Uzerinde Duran
Uzmanin Roli | Duzenleyici, Kaydedici Sorunlara Duyarli, Géziim Onerici
Birimlerin Rol( Pasif Aktif
Tiam Ciktilar | Kategorilesmis Dustince |  Orgiit Intiyaglari lle Bagimli Degisik
ve Eylem Insan Kaynagi Sistemleri

2.1.2 Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihi Gelisimi ve Tanimlari

Endlstri devrimi, sosyal, ekonomik ve kultirel agidan
toplumlari blyuk bir degisiklige ugratirken, emegin sermaye karsisinda
gucund yitirmesini ve bunun sonucu olarak da ¢alisanlarin érgutlenmesini
kacinilimaz kilmistir. Ozgir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin
verimlilik arayiglari, insan kaynaklari yoénetiminin 6nemini gundeme

getirmistir.”



insan kaynaklari yénetiminde; calisanlarin duygulari ile
hareket eden varliklar olarak ele alinmalari gerektigi ve bunun orgut ve
calisanlar igin daha faydali sonuglar verecegi belirtimektedir.'” 1980’lerden
sonra yasanan hizli degisim slrecinde basarili olabilmek igin ¢alisana
gosterilen yogun ilgi, onu herhangi bir tretim faktoéri olmaktan ¢ikarmis ve
iiretimin bir degeri haline getirmistir." Bu yaklasimin amaci; hem orgitsel
verimliligin ~ arttinlmasi, hem de bitin ¢alisanlarin ihtiyaglarinin

karsilanmasi olmustur.

Bagska bir deyigle; bir drgutte amaclarin gerceklestirimesinde
en temel dge insandir. Orglt faaliyetlerinde gerekli olan teknik ve mali
batan faktorler yeterli derecede bulunsa bile, insan unsurunun olmamasi

halinde, hicbir anlam tagimaz.®

Orgiitler insanlar tarafindan ve insanlar icin kurulmaktadir.
Orgiitlerin faaliyet alanlarinin genislemesi ve buna bagl olarak calisan
insan sayisinin artmasi, sorunlarin da artmasina neden olmaya
bagslamigstir. Bunun sonucu olarak da oérgutlerde insan kaynaklari yonetimi
onemli bir konu olmustur. Bu nedenle igletmeler, insan kaynaklarini etkili
bicimde kullanabilmek, amagclarini gerceklestirebilmek ve o&rgutsel
faaliyetleri bir dizen ve disiplin igerisinde ydnetebilmek igin insan

kaynaklari yénetimi departmani kurmaya baslamislardir.?

1980’li yillardan sonra insan kaynaklari Uzerinde bir ¢ok
degisime yol acan gelismeler yasanmistir. insan kaynaklari yénetimi bu
yillara damgasini vurarak vyilkselise gecmistir.’® Tablo 2'de insan

kaynaklari yénetiminin tarihi onar yillik donemleri 6zet seklinde verilmigtir.



Tablo 2: insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihi Geli§imi19

DONEM TEKNIKLER ISVEREN BAKISI TEMEL
KRITERLER
1899 oncesi | Disiplin Sistemler Caliganlarin ihtiyaglan Uretm
onemli degildir teknolojileri
1900-1910 Gavenlik ve Caliganlar guvenlige ve | Caliganiarin
yaraticilik firsatlara intiyag ranhathd
programlan duyarlar
1910-1920 Zaman ve ig Caliganlar ydksek Gorev vernmliligi
aragtirmalan verimlilikle gelen
yuksek Ocretler isterler
1920-1930 Psikolojik testler, Caliganiarin kigisel Kigisel farkliliklar
danigmanlik farklihklari gz 6nunde
programlan bulundurulmalidir
1930-1940 lietisim programlari Caliganlarin ihtiyaglan Sendikalagma
tatmin edilmelidir
1940-1950 Emekliler ve sadlk Caliganlar ekonomik Ekonomik
Qibi ek yararlar guvenlige intiyag guvenlik
duyarlar
1950-1960 Supervizor editimleri | Caliganlara baski Insan iligkiler
unsuru az olan bir
denetim uygulanmalidir
1960-1970 Katilimci yénetim Galiganiar gorevieriyle Katilim ig
teknikleri ilgili kararlara katiimak kanunlan
isterler
1970-1980 Gorev zenginlidi, Caliganlar becerilerine Gorevlerin
entegre galigsma uygun ve kendilerini zoriugu ve
takimlan zorlayacak gorevier g¢aligma kalitesi
isterler
1980-1990 Isten aynima Ekonomix kogullardan | Isten aynimalar
editimleri dolay: igini
kaybedenlerin yeni
iglere intiyaglan vardir
1990-2000 Is intiyagiari, editim, | Caliganlar is ve ig digi Uret<enlik,
etik gibi olgulan dinyalanni kalite, adapte
bitinlegtirme dengelemelidir. olabilme
Calismanin  bu boéliminde; konunun daha ayrintili
islenebilmesi geredi dedisik yazarlar tarafindan benimsenen insan

kaynaklari tanimlarina yer verilmistir. Buna goére; insan kaynaklari yonetimi

‘organizasyon ve calisanlar arasindaki iligkileri etkileyen tim yonetim

karar ve hareketleridir’.?°



Bir baska tanima goére; insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, nasil istihdam

edilecegi ve nasil yonetilecegine iliskin kavramsal bir yaklasimdir.?!

insan kaynaklari ydnetimi, isletmenin amac¢ ve hedefleri
dogrultusunda insan gucunin verimli kullaniimasi ve is goren
gereksinimlerinin kargilanmasi, gelisme saglanmasi olmak tzere iki temel
felsefe Uzerine kurulur. Bu agidan insan kaynaklari yonetimi, bir yandan
insanin isletmede ylksek performans ile ¢alismasini, diger taraftan ise is

gorenlerin yasam kalitesini yiikseltmeyi amaglar,'® seklinde ifade edilirken;

Aykac (1999)a goére; insan kaynaklari ydnetimi; isletmenin
insan kaynaklari alaninda, isletmenin amaglarina etkili bir bigimde ulagmak
igin, kigisel, igletmesel ve gevresel bir gergcevede, ayrimcilik yapmaksizin

gerceklestirilen faaliyet ve gérevlerdir.'®

insan kaynaklari yénetimi; firmanin hedeflerine ulasabilmesi
icin gerekli olan faaliyetleri gerceklestirecek vyeterli sayida, Kkalifiye
elemanin alimi, egitim gelistiriimesi, motivasyonu ve degerlendiriimesi

islemi olarak tanimlanabilir.??

Canman (1995)'a gore; insan kaynaginin yénetimi; yarisma
ortaminda Ustlunlik kazanilimasi amaciyla, 6rgutin tim kaynaklardan
katma deger elde etmesi igin c¢alisanlarin ydnetimine iliskin isletme

yonetimi yoénelimli bir yaklasimdir?®, seklinde tanimlanmistir.

insan kaynaklari yénetimi; herhangi bir organizasyon tipinde
(kiglk ve mikro girisimler, sanal organizasyonlar dahil) insanlarin
yonetimiyle iligkili kararlar, stratejiler, faktorler, ilkeler, faaliyetler,

uygulamalar, islevler ve ydntemlerin biitiini olarak tanimlanabilir.?*
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Tortop ve digerlerinin (2006) yorumuyla; insan kaynaklari
yonetimi, daha nitelikli ve daha verimli bir sonu¢ elde etmek igin,
yonetenlerle ydnetilenler arasinda guvenli ve etkili bir uyum saglamayi

amagclayan 6rgitiin bir fonksiyonudur.?®

insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin belirlenen stratejik
amagclara ve hedeflere ulasmalari noktasinda, “calisanlarin memnuniyeti,
gelisimi, motivasyonu ve yuksek performansinin surekliliginin saglanmasi

icin Ustlenilmis etkinliklerin yénetimi” olarak tanimlanabilir.®

Bagska bir tanima gore ise; insan kaynaklari yonetimi, aktif is
gucundn olusturulmasi ve bu kaynadin en uygun degerlendiriimesine
dayanir. insan kaynaklari yonetimi, bir érgiitiin temel kaynaklarindan biri
olan ve orglatin diger kaynaklarinin verimlilik dizeyini de etkileme

yetenegi olan insan kaynaginin yénetimini igerir.?’

Bu tanimlardan yola ¢ikarak; insan kaynaklari yonetiminin su

dort dnemli 6zelligini asagidaki sekilde ortaya koyabiliriz.

. insan kaynaklari yonetimi, temel personel islevlerinin
yeniden adlandiriimasi olmayip, geleneksel personel
yonetimi uygulamasindan farklidir.

. insan  kaynaklari  yénetimi, yonetsel konulara
odaklanmis endustriyel iligkiler ve c¢alisma ekonomisi ile
personel yonetiminin etkilesimini temsil etmektedir.

. insan kaynaklari ydnetimi, bir taraftan érgitiin maliyet
azaltimi, bir taraftan personelin kisisel istek ve cikarlarini

gOzeterek, istihdama dayali kaynak yonetimi anlayisidir.
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. insan kaynaklari yoénetimi, érgitiin belirleyici yonetim
politikalarinin ~ gelistiriimesinde  stratejik  bir  yonetim

fonksiyonudur.?®

2.1.3 Insan Kaynaklari Yonetiminin ilkeleri ve Amaclari

insan kaynaklari yénetiminde uygulanan ilkeler drgiitte insan
kaynaklarina iligkin faaliyetlerin belirli bir butinlik ve istikrar iginde

yiritiilmesine imkan saglar. insan kaynaklari ydnetiminin baslica ilkeleri;*®

. Yeterlilik ilkesi,

. Kariyer ilkesi,

. Esitlik ilkesi,

. Guvence ilkesi,

. Yansizlik ilkesidir.

Bununla birlikte; insan kaynaklari, ise alma, maaslari 6deme,
sigortalari duzenleme ve calisanlar gelistirme ve koruma gibi islerine
devam ederken, elde ettigi sonuglardaki degisiklikleri gdzlemlemek
amaciyla basit sayisal (nicel) uygulamalara basvurabilir. Bunlar; kurum igi
maliyetler, cesitli hizmetlerin verilmesi igin gereken zaman, belirli bir
kaynak yatirrmindan elde edilen ¢ikti miktari, is kalitesinin dlzeyi ve érgut

calisanlariyla yoneticilerinin is tatmini gibi élgiimler olabilir.*°

insan kaynaklarinin amaci; ahlaki ve sosyal sorumluluk
anlayigityla caligsanlarin igletmeye olan yaratici katkilarini arttirmaktir.
Tatminsiz, basari istedi dustUk bir c¢alisan ile verimlilik ve is kalitesi
hedeflerine ulagsmak kolay degildir. Bu agidan insan kaynaklari yonetimi,

calisanlarin verimliligini arttirmayi ve is kalitesini yiikseltmeyi amaclar.*’
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Ote yandan amaglar, fiili durumun degerlendirimesinde
kullanilan standartlardir. Bazen bu amaglar, yazili olarak dikkatlice
disundlup ifade edilmekteyken, c¢ogu kez bigcimsel olarak ortaya
konmazlar. Her iki durumda da insan kaynaklari iglerine yol gésterir. Bunu
saglamak icin amaglar; toplum, igletme, insan kaynaklari isleri ve etkilenen
insanlarca ortaya konmus isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda

denge saglamalidir.®?

Bu noktadan hareketle, insan kaynaklari ydnetiminin
amaglari, insan kaynaklari yonetimi felsefesinden kaynaklanmakta olup su
sekilde belirtilebilir;

. Orglitsel amaclara calisanlar sayesinde ulasilabilecegi
konusunda yonetimi bilinglendirmek,

. Calisanlarin kapasitesinden geregi gibi yararlanmak,
potansiyellerini ussal bigimde degerlendirmek,

. Calisanlarin ve odrgutin performansini  arttirmak;
calisanlarin  6rgutsel basariya katkida bulunmalarini
saglamak,

. insan kaynagi politikalari ile érgiut planlarini
batlnlestirmek, uygun bir kdltiri guglendirmek ya da
gerekirse uygun olmayan kultire yeni bir bicim kazandirmak,
. Kaynaklari érguatin gereksinmelerine uyumlu duruma
getirmek ve performansi iyilestirmek icin 6rgut stratejilerini
ortaklasa guglendiren bir dizi uyumlu personel ve istihdam
politikalari gelistirmek,

. Calisanlarin enerjilerini  ve vyaraticiliklarini  ortaya
koyabilecekleri bir ortam hazirlamak,

. Yenilikleri, ekip calismasini ve toplam Kkaliteyi

O6zendirecek uygun kosullar yaratmak,
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. Uyumlu 6rglt ve yetkinlik icin ¢aba sarf etme yararina

esnek hareket etmeye istekliligi 6zendirmek.

2.1.4 Insan Kaynaklari Yonetimini Etkileyen Faktorler

insan kaynaklari yénetimini etkileyen cok sayida faktor

vardir. Bu faktérlerden en énemlileri sunlardir:>®

. Yasalar ve diger mevzuat

. is kanunlari

. TlzuUk, kararname ve yonetmelikler

. Temel ve insan haklari

. Toplu is sdzlesmeleri

. Uluslararasi anlagsmalar ve s6zlesmeler
. isglict

. Halk

. Sendikalar

. Pay sahipleri

. Mdusteriler

. Teknoloji

. Ekonomi

. isletmenin gérev ve amaclari
. isletmenin politikalari

. Orgutsel iklim

. is yasaminin kalitesi
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2.1.5 Insan Kaynaklarinin Orgiitlenmesi

Zaman akigi igerisinde insan kaynaklari yénetimi goérevinin
devri degismektedir. Birgok isletmede insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri

iki grup tarafindan yerine getirilir:

. insan kaynaklari yénetici ve uzmanlari
. Birim yoneticileri (bolim mudurleri, genel muadar

yardimcilari, vs.)

insan kaynaklari ydnetim faaliyetleri bu iki grup tarafindan
birlikte ve koordineli sekilde yuritilir. insan kaynaklari yéneticileri ve
uzmanlari, insan kaynaklari yonetim faaliyetleri konusunda o6rgutin tim

birimlerine destek hizmeti saglamaktadir.

BlyUk ve orta olgekli isletmelerde, birim yoneticileri de insan
kaynaklari yonetim faaliyetleriyle ilgilenmek zorundadirlar. Clnkl insan
kaynaklari ¢ok 6zel bir kaynak olup etkili verimli sekilde yonetiimezse,
orgutsel verimliligin dismesine, diger isletme kaynaklarindan daha fazla
olumsuz etki yapmaktadir. Ote yandan, kiglk 6lcekli firmalarin orgiit
yapilarinda genellikle insan kaynaklari yonetimi boélumi yer almaz. Bu
nedenle, kuguk Olcekli isletmelerde birim yoneticileri daha fazla insan

kaynaklari yénetimi sorumluluk ve goérevlerini Ustlenmek zorunda kalirlar.

Ancak insan kaynaklari ydnetimi yoneticileri ile birim
yoneticileri arasinda insan kaynaklari yonetimi gorev ve sorumluluklar
dagihmi ve kullanimi konusunda zaman zaman goérus ayriliklar ve
catismalar c¢ikabilir. Bu sorunun ¢déziminde en uygun ¢O6zim yolu;
taraflarin birbirlerini anlamalari ve birlikte koordineli sekilde hareket ederek

karar vermelerini saglayacak bir ortami taraflara sunmaktir. Bagka bir
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deyisle, birim yodneticileri ve insan kaynaklari ydneticileri, sistem teorisi
yaklasiminin dngordigu sekilde hareket ederlerse, s6zu edilen sorun en

uygun sekilde ¢dziime kavusmus olur.>*

2.2 Performans Degerlendirme

2.2.1 Performans Degerlendirme Kavram ve Tanimlari

Bir isletmede en 6nemli unsurun insan faktéri oldugunu
kabul ederek, calisan bir kisinin isine; bedensel, zihinsel ve Kisisel
Ozelliklerini tasidigi yadsinamaz. Kisi bu 6zellikler gergevesinde, Ustlendigi
gbrevi maksimum seviyede yerine getirmeye calisir. Kisi, isinde iyi bir
performans sagladigi olgude ilerler, terfi yoluyla yukselir, ekonomik ve
sosyal yonden firsatlar elde eder. Performans kavrami; herhangi bir iste
gOsterilen basari derecesini ifade etmektedir. Performans, bir isi yapan
bireyin, bir grubun ya da bir tesebbusin o igle amacglanan hedefe yonelik
olarak nereye varabildigi, neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel
(kalite) olarak anlatimidir. Bir baska tanimlamaya goére ise performans;
belirlenen sartlara goére bir isin yerine getiriimesi veya is goérenin davranis

bigimi olarak tanimlanabilir.*

Bugln performans kavrami kurulus yonetiminde daha c¢ok
performans degderleme kapsaminda kullaniimaktadir. Kurulus yonetimi,
daha 6nceden belirlenmis standartlara dayanarak orgutsel ve isle ilgili
davraniglari analiz etmekte ve calisanin basarisini bu kriterlere gore

dlgmekte ve degerlendirmektedir.®

Organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin sistematik
ve bicimsel olarak degerlendirmenin ilk érnekleri 1900°IU yillarin baglarinda
Amerika Birlesik Devletlerinde kamu hizmeti veren kuruluslarda

go6rulmektedir. Daha sonra Taylor'un is Olgimu uygulamalari aracihgi ile
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calisanlarin  verimliliklerinin ~ 6lgimlenmesi  sonucu, performans
degerlendirme kavrami organizasyonlarda bilimsel olarak kullaniimaya

baslanmistir.®

Sistematik performans degerlendirme tekniklerinin ortaya
cikisi Birinci Diinya Savasrni izleyen vyillarda olmustur.®® 1950’lerin
sonuna dogru performans ve meslek amaglari arasinda bir iliski kurulmus
1960’larda davranisa bagh kriter dlgekleri daha basarilh olmustur. 1970 ‘i
yillardan glnUmuze kadar, uzmanlarca, Ustlerin kontrolindeki
degerlendirmeler i¢in ¢ok yonlu kriterlerden olusan degerlendirme
yontemleri olusturulmustur.®” Is géren performansinin degerlendirilmesi
ekonomik, sosyal ve psikolojik alanlardan etkilenir. Batin bu alanlardaki
gelismeler, yonetim tarihinin farkli zamanlarinda, farkh yazarlar ve
teorisyenler tarafindan performans degerlendirme sistemine adapte

edilmistir.>®

Tarkiye’'deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baglamis

olup yaklasik 80 yillik ge¢gmisi bulunmaktadir.

insan kaynaklari yénetiminde performans degerlemesi son
derece dnemli ve dncelikli bir galismadir. Ancak en iyi sistemi kurmaktan
¢ok bu sistemi guvenilir gergekgi ve uygulanabilir bir platforma oturtmak
onem tasir. Burada en blyuk rol kuskusuz yoneticilere duser. Belirli
dénemler sonunda c¢alisanlarin basarilarini dlgme ve degerleme
konusunda yoneticiler son derece duyarli, titiz ve objektif davranmalari ve

mutlaka saydam bir sistem kurmalari gerekir.'?

Personel ydnetiminin sistematik bir ¢alisma alani olmaya
basladigi 1900’lerden bu yana giderek artan bir 6nem kazanan personel

performans de@erlemesi; personelin Kisilik, isteki basari ve gelisme
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potansiyeli agisinda bilimsel ve sistematik olarak izlenmesi ve sonuglarinin
alinabilecegi somut gostergelerle belirlenmesi c¢alismalarinin  timadna
kapsar. Bir bagka anlatimla, personel basari degerlemesi, is gorenin isteki

basari derecesi hakkinda bir yargiya varma islemidir.>®

Buna gore; performans degerlendirme; personelin hangi
Olcide etkin calistiginin kapsamini belirlemek ig¢in kullanilan bir
faaliyettir.*® Personelin, 6rgitin ve ydnetimin gelistiriimesi amaciyla
onceden belirlenen hedeflere ne dlglde ulasildiginin ortaya gikarilmasi ve
meydana gelebilecek aksakliklarin giderilebilmesi icin mimkin olan en Ust
dizeyde objektif kriterlere dayali olarak periyodik araliklarla yapilan bilingli

yOnetsel ve 6rgiitlli faaliyetlerin timidar.*’

Bir bagka tanima gore ise; performans degerlendirmesi birey
ya da grubun is ile ilgili glgli ve zayif yonlerini sistematik bir bicimde
analiz etmek ve isletmenin Dbelirledigi amaclar dogrultusunda

yonlendirmektir.*

Modern yaklasim 1siginda performans degerlemesi tanimini
Ozetleyecek olursak; en az 3 aydir galisan personelin, is tanimlarinda
verilen yetki ve sorumluluklarini ne derece yerine getirdiklerinin ve bunlar
dogrultusundaki eksikliklerinin belirli kriterler Gzerinden degerlemesine

yonelik faaliyetlerin tamamidir diyebiliriz.*®

2.2.2 Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerlendirme, &rgut calisanlarinin  eksik
yonlerini gorebilmeyi, onlarin eksiklerini giderecek sekilde egitebilmeyi ve

orgutsel amaclara hizmetleri dlgtisunde onlari édullendirebilmeyi sagladigi
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icin yapilmasi gerekir. Boyle bir degerlendirme yapmamakla butlin
calisanlarin esit dizeyde performans sergiledikleri ve orgltsel amaglara
ayni duzeyde hizmet ettikleri varsayimi kabul edilmis olur ki bu durum
calisanlar icin motivasyon kirici oldugu kadar 6rgit igcinde vahim sonuglar

dogurur.*

Performans degerlemede amag, personelin gorevini
yapmasiyla elde ettigi Grinin, 6rgutiin amaglarina gore degerini ortaya
cikarmaktir. Bu islem sirasinda personelin Kisiligini zarar ugratmadan

performansinin nicel ve nitel ydnden 8lcimii yapilabilmelidir.*®

Bununla birlikte; performans degerlemesi yapmanin diger
ana amaci, calisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne odlclide yaklastigina iliskin geri besleme saglamaktir.*®
Orgiit icinde kimlerin hangi egitimleri alacagi, kimlerin terfi ettirilecegi,
kimlerin Ucretlerinin arttirllacagi ya da kimlerin isine son verilecegi gibi

orgltsel kararlar performans degerlendirme sonuglarina gére alinir.*’

Boylelikle performans degerlendirme yoluyla her bir
kademedeki ¢alisanin kendisini gdzden gecgirmesi saglanarak, kendisinde
beklenen performans dizeyi ve bu duzeye nasil ulasacagi, basarilarini

nasil daha iyiye gotlrecegi konulari gelisime 6n ayak olacaktir.

Performans degerlemenin amaglarini iki grupta toplayabiliriz.
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2.2.2.1 Yonetsel Amaclar

. isletmenin cesitli birimlerinden en alt birim olan
personele kadar basari durumlarinin dlcllmesine olanak
saglayacak ortami hazirlamak,

. ise yerlestirme, adaylik dénemindeki calisanlarin
gorevlerini surdurtp surduremeyecekleri, terfi, Gcret artigi
Ozendirici Ucret sistemleri, 6dullendirme cezalandirma ve yer
degistirme gibi gesitli ¢calisan iglev ve uygulamalarina iligkin
yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak bilgi
ve nesnel dl¢lleri saglamak,

. isletmenin amac¢ ve gereksinmeleri ile calisanlarin
amag¢ ve gereksinmelerinin butlnlegtiriimesi igin gerekli
ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

. isletmenin isgiicii ve yénetim potansiyeli hakkinda
guvenilir bilgiler elde etmek,

. isletmenin genel basari durumu ve sorunlarina iligkin
bilgi toplamak ve gelecekte ortaya c¢ikabilecek olaylarin
onceden kestiriimesine olanak saglamak,

. Daha etkin isglcu politika, plan ve programlarinin
Ucret sistemlerinin, egitim ve gelistirme programlarinin, ise
alma, secme ve yerlestirme, terfi ve d&dullendirme

uygulamalarinin gelistiriimesine olanak saglamak.

2.2.2.2 Gelecege lliskin Personeli Gelistirme Amaclari

. Calisanlara basari duzeyleri hakkinda bilgi vermek,
ustlerinin  kendileri hakkinda ne dusundukleri ve neler

beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,
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. Kisisel amaclarin  belirlenmesini, elde edilen
basarilarin taninmasi ve yapilan igin anlam kazanmasini
saglamak ve dolayisiyla kisinin basari gereksinmesini
karsilamak, is tatmini ve motivasyonu arttirmak, ise
yabancilagmay! azaltmak ve kisinin amaglari ile isletmenin
amagclarini arasindaki geligkiyi ortadan kaldirmak,

. Calisanlara hatali ve eksik yodnlerini gdstererek
bunlarin egitim ve gelisim planlar ile gideriimesine olanak
saglamak,

. Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin
durumlarini agiklayan kariyer planlamasi uygulamalarina

olanak saglamak.*®

2.2.3 Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Her igsletmenin yonetiminde personele iligkin bir dizi kararlar
alinir. Atama, yer ve gorev degistirme, ylikselme, édullendirme ve disipline
iliskin kararlar bunlarin belli baslilaridir. Bu kararlarin amaci hizmetin daha
iyi yUrOtilmesini saglamaktir. Personel basari degerlendirmesi bu
kararlarin rastlantidan kurtariimasina, nesnel odlgutlere dayandiriimasina

olanak verir.>®

Objektif olarak uygulanan ve objektif Olgltlere dayanan bir
performans degerlendirme sistemi, yliksek moral ve organizasyona guven
duygusu yaratacaktir. Ornegin, iyi niyetini ve ¢alisma glictinii ortaya koyan
bir is goren, dusik performansli ve isteksiz bir is gbrenle ayni sekilde
degerlendiriimek istemez. Bu durum is gérende, organizasyonda adaletsiz
bir durumun varligina yoénelik bir algiya, motivasyon bozukluguna ve

c¢alisma isteginde azalmaya sebep olmaktadir. Bunun yani sira etkin bir
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sekilde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile is gorenler

eksikliklerini giderme ve yeteneklerini gelistirmeye calisacaklardir.*®

Bu sebeplerden dolayi; performans dederleme sisteminin
yararlari degerlendirenler, degerlendirilenler ve organizasyon agisindan

ele alinabilir.>°

2.2.3.1 Degerlendirenler icin Yararlari

. Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur.
Bdylece astlarin ve birimlerin performansi gelisir,

. Astlar ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu
hale donusdr,

. Astlarin glgli ve gelismesi gereken yonlerini daha
kolay belirler ve bu dogrultuda onlara yardimci olurlar,

. Astlarini  degerlendirirken kendi guc¢li ve glgslz
yonlerini tanirlar,

. Astlarini daha yakindan tanidiklari igin yetki devri
kolaylasir,

. Yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri

rahatlikla uygulayabilecekleri kosullari elde ederler.

2.2.3.2 Degerlendirilenler icin Yararlari

. Ustlerin kendilerinden neler  bekledigini  ve
performanslarini nasil degerlendirdiklerini ddrenirler,
. Guglu ve geligtiriimesi gereken yonlerini/dzelliklerini

tanirlar,
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. isletme icindeki tistlendikleri rol ve sorumluluklari daha
iyi anlarlar,

. Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri
besleme yolu ile is tatmini ve kendine glven duygularini

gelistirirler.

2.2.3.3 Organizasyon icin Yararlari

. Organizasyonun etkinligi ve karlligi artar,
. Hizmet ve Uretimin kalitesi gelisir,
. Egitim ihtiyaci ve egitim butcesi daha kolay ve dogru

bicimde belirlenir,

. insan kaynaklarinin planlanmasi icin gerekli bilgiler
daha guvenilir bir bicimde elde edilir,

. Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,
. Kisa doénemli beseri ihtiyaclarin gideriimesinde
esneklik saglanir,

. Adil Ucret politikasini belirlemeyi saglar.

2.2.4 Performans Degerlendirme Slreci

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve &zellikle
kurulan sistemi isletmek kolay degildir. Firmanin yapisina ve kuiltariine en
uygun sistemi segmek kurmak ve isletmek bir uzmanlik igidir. Rastgele bir
performans degerlendirme sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise girmemek
belki de daha dogru olur. Performans degerlendirme sisteminin
kurulabilmesi icin oncelikle belirli bir surecin baslatimasi ve 6n
calismalarin  yapilmasi gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere

uygulanacagi, ne zaman gercgeklestirilecegi, hangi degerlendirme

23



yonteminin secilecegi gibi konularin agik anlasilir bicimde belirlenmesi s6z

konusudur.'?

Performans degerlendirme slrecinin igleyisine iliskin déngu

Sekil 1’ de verilmigtir.

Isletmeye lliskin Geri Besleme, Y

Amaglari

-
Performans Performans Performans
Standartlan Degerlendirme Degerlendirme.
-lg Tanumlar Yeteneklerin, Bilgilerinin,
= Amaclari Gelistirimesi Kullanimi

Personel
Amaglar,

Sekil 1:Performans Degerlendirme Siireci®

Buna goére performans degerleme surecinin ana fonksiyonu,
calisanlarin performansiyla ilgili geri besleme vererek, gelisme gerektiren
performans ihtiyaclarini ortaya koymak, promosyon ve d&dullendirme
iligkisini belirlemek, sonugclara iliskin kararlari vermek ve nihayet isletmenin
insan kaynaklari sec¢im ve yerlestirme kararlarina iligkin bilgi Gretmektir.
Performans yeterliligini bu kapsam dahilinde ele alan degerleme
sistemleri, genel itibariyle, dlgulen performansin gegerli oldugunu test
ederek caliganlarin fiili performansini arttirmay hedeflemektir. Performans
degerleme sureci dncelikli olarak ¢alisanlarin is davraniglari ve tutumlarini

gozleme-izleme ve bu davranislari sorgulamayi kapsamaktadir.®”
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Performans degerleme sureci alti asamadan olugsmaktadir.

Bu asamalar asagida 6zetlenmeye calisiimistir.

2.2.4.1 Degerleme Ortaminin Hazirlanmasi ve Kriterlerin Belirlenmesi

Oncelikle isletme ortaminin  dederlemeye hazir hale
getirilmesi gerekir. Hazirhk calismalarindan en 6nemlisi, sendikanin ve
g¢alisanlarin  konudan haberdar edilmeleri ve dogru bir gsekilde
bilgilendirilerek ¢alismalara katilmlarinin saglanmasidir. Diger bir énemli
konu, degerleme kriterleridir. Degerleme neye goére vyapilacaktir ve
calisanlar hangi kriterlere gbre basarili ya da basarisiz olarak kabul
edileceklerdir?  Kisacasi, performans unsurlarinin neler olacagi
belirlenmelidir. TiUm bunlarinda énceden belirlenmesi ve Uzerinde anlasma
saglanmasi gerekmektedir. En genel sekliyle degerlendirmeye temel
olacak kriterler galismanin niteligi ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel
Ozellikler, calisanin iliski ve davranislar olarak doért grupta toplanabilir.
Bunlarda kendi iclerinde alt gruplara ayrilabilirler. Ornegin, calisanin
Ozellikleri kriterinin altinda; igbirligi, guvenilirlik, c¢aliskanhk, beceriklilik,

onderlik, davranis bicimi, vb. gibi etkenler yer alabilir.>?

2.2.4.2 Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Performans degerleme siurecinde, en temel iglevlerden biri
olan performans standartlarinin olusturulmasi icin is analizi ve is
tanimlarinin  yapilmasi gerekmektedir. Bdylece, is ile ilgili temel
standartlardan  hareketle performans degerlendirme standartlari
olusturulabilmektedir.  Ayrica, igletmeye uygun olarak belirlenen
performans degerlendirme ydntemine gore, is ile ilgili ifadeler saptanmaili,

isletmede uygulamayla ilgili politika ve prosedurler olusturulmaldir.
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Performans Olgutleri saptanirken, gelisi guzel dnyargilardan ve gergekgi

olmayan amaglarin saptanmasindan kacinilmalidir.>®

Standartlarin basarili olabilmesi igin su o6zellikleri tasiyip

tasimadiklari kontrol edilmelidir.

Spesifiklik: Her calisan kendinden neler beklendigini tam

olarak bilmelidir.

Olclilebilirlik: Performans olciimi standartlar nicel olduklari
takdirde kolaydir. S6z konusu performansin Olgimuinde sayisal
standartlarin kullanilmasi zorsa veya uygun degilse; gorevin zamaninda
yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal olmayan standartlar

kullanilir.
Gergekgilik: Standartlar ulasilmaz oldugu takdirde, bunun

farkina varan calisanlar, bu standartlara ulasma c¢abalarindan

vazgececeklerdir.'?

2.2.4.3 Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

Performans degerlemenin, isletmenin ve isin 6zelliklerine
gbre hangi zaman araliklarinda yapilacaginin belli olmasi ve g¢alisanlarin
da bunu bilmeleri gerekir. Degerleyicilerin ve c¢alisanlarin kendini
hazirlamalari ve degerleme uygulamasinin saglikli  bir sekilde

yiritiilebilmesi icin, degerleme periyotlarinda belirlilik dnemlidir.>?

Ancak; orgutlerde yoneticilerin zamani sinirlidir ve degerlidir.

Performans degerlendirmesi ise ¢ogu kez zaman alici ve zor bir gorevdir.
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Bu nedenle degerleme caligsmalarini ¢ok sik yapmak anlamli ve verimli
olmamaktadir. Ayrica, sik yapilan degderlemeler is géren Uzerinde baski
yaratabilmektedir. Bu nedenle, genellikle uygun gorilen ve uygulamada
kabul géren dénem bir yillik uygulamalardir. Her yilin belirli bir zamaninda,
ornegdin takvim yili sonunda, is gorenin bir yillik performansi, basari ya da
basarisizhigi, davraniglari, yasadigi sorunlar ve sagladigi degisiklikler

godzden gegcirilmekte ve degerleme formlarina islenmektedir.>*

Bagka bir goruse gore ise, degerlendirmenin “belli tarihlere”
baglanmasi yerine “belli durumlara” baglanmasi uygun olur. Belli durumlar
kisiye ve goreve goére degisik olabilir. Ornegin bu gdrise gore
degerlendirmeye ancak kisinin érgut, gérev ya da amir degistirmesi veya
gbrevin kapsam ve 6zinde kullanilan yéntemlerde esasli degisikliklerin

olmasi gibi belli durumlarda basvurulur.>®

2.2.4.4 Performans Degerleme Yonteminin Belirlenmesi

Performans standartlari ve kriterleri belirlendikten sonra bu
asamada performansin hangi yontem ya da ydntemlerle Olgllecegi ortaya
konur. Degerleme yonteminin belirlenmesinde isletme yapisi ve sartlari
g6z 6nlnde bulundurulmalidir. Performans degerleme yontemlerinden bir

ya da birkaci secilerek degerlendirme sistemi kurulur.

Performans degerlendirmede kullanilacak teknigin secimi ve
basari olasiliyi duruma godre degismektedir. Burada sorun tekniklerin
kendilerinden dedil nerede ve kim tarafindan kullanildiklarindan
kaynaklanmaktadir. Cogu zaman degerlendirmeyi yapan kullanilan
teknikten ¢ok daha kritik rol oynamaktadir. Ayrica kullanilacak teknikler

maliyet, amaca uygunluk vb. gibi unsurlar dikkate alinarak secilmelidir.*®
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2.2.4.5 Degerlemecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan
yapilacagi organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagh olarak
secilecek degerlendirme teknigine goére Dbelirlenir. Ancak burada
belirtiimesi gereken en énemli husus, degerlendirmeleri yapacak kisi ya da
Kisilerin is gorenleri yeterli bir sire gdzlemleme imkanini ve performansina
iligkin gerekli kanaati elde edebilmis olmalaridir. Degerlemenin kim ya da
kimler tarafindan yapilmasi konusunda ¢ok degisik alternatifler

sunulabilir.®’

2.2.4.5.1 Degerlendirmenin ilk Ydnetici Tarafindan Yapilmasi

Geleneksel olarak en yaygin uygulama, is gorenlerin ilk
yonetici tarafindan degerlemesidir. Bu tur uygulamalarin yararli yoénu,
birinci derecede yoneticinin, degerlendirilecek olan is gérene yakin olmasi

nedeniyle onu en iyi bigimde izleyebilecek olmasidir.?®

Fakat bu yontemin sakincasi da bulunmaktadir. Cok yakin
iliskide bulunmalari sebebiyle amirin etki altinda kalmasi ve &znel bir

degerlendirme yapmasi miimkiindiir.>

Degerlendirmenin ilk yodnetici tarafindan yapilmasinin yol

acacagl bazi sorunlar su sekilde siralanabilir.>*

. is gorenler ydneticinin ceza ve odil yetkisini
performans degerlendirme sistemi yoluyla kullaniyor
olmasindan rahatsiz olabilmektedir.

. Egder degerlendirme sureci tek yonla isliyor, gerekli

yonlendirme ve geribildiim saglanmiyorsa, sonuglarin
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olumsuz olmasi halinde is gbéren savunmaya gecgerek,
davraniglart icin  bahaneler bulmaya ve haklihgini
kanitlamaya caligsabilmektedir.

. ilk yénetici asta geribildirim saglama konusunda
gerekli becerilere sahip olmayabilmektedir.

. Cezalandirma durumunda c¢alisanla ilk ydneticinin

iliskileri bozulabilir ve verimlilik olumsuz etkilenebilmektedir.

Bu sakincalari bir délgide dnlemek amaciyla degerlendirme
birden fazla yonetici tarafindan gergeklestirilebilmektedir. Bu slreg iginde
yoneticiler ayri ayri, digerlerinin  degerlendirmelerini  gérmeden
degerlendirme yapabilecekleri gibi, go6rlis birligine vararak, grup
degerlendirmesi de yapabilmektedirler. Bu uygulamanin sakincasi ise, ig
gorenin ilk yoneticisi disindaki yoneticilerin is gorenin performansini ne

dlgiide gdzlemleyebildiginin bilinmemesidir.*®

2.2.4.5.2 Oz Degerleme

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir
modeldir. Yonetici astina kendi kendisini degerlemek Uzere bir degerleme
formu verir ve kisi kendisini nasil algiliyor ve goriyorsa o sekliyle

degerlendirir.'?

is gorenin kendi kendisini degerlendirmesi yahut 6z-
degerlendirme olarak bilinen degerlendirme yoéntemi, ¢ok sik
kullaniimamakla birlikte, is goérenin kendi kendine hatalarini 6grenebilmesi
ve duzeltici onlemleri kendisinin almasi acgisindan faydali sonuglar

vermektedir.>®
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Ancak kiginin kendi kendini degerlendirmesinin  bazi
sakincalari vardir; is goéren kendini yoneticiler gibi degerlendirmeyebilir ve
oldukga farkli standartlar kullanabilirler. Bazi arastirmalar is goérenlerin
kendilerini degerlendirirken daha yumusak ve insafli olduklarini

gostermektedir.®

Bu yontemin is gérenlerde motivasyon artisina sebep olmasi
gibi yararlari vardir. is gérenlerin organizasyonda séz almasina ve
katiimina énem veren yodneticiler, bu ydntemi tercih ederler. Eger is
goérenler basariimasi beklenen amaclari ve degerlendirme standartlarini

anlarlarsa, kendilerini elestirebilir ve geli\gltirebilirler.61

2.2.4.5.3 Degerlendirmenin Astlar Tarafindan Yapilmasi

Performans degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi ¢ok
sik karsilasilan bir degerlendirme sekli degildir. CUnkl yodneticiler, is
gorenler tarafindan degerlendiriimek konusunda isteksizdirler. Ayrica bu
durum yobneticinin is godrenler Uzerinde otorite kurmasini da
zorlagtirmaktadir. is gorenler degerlendirme konusunda yeterli egitimi
aldiklari surece, yoneticileri ile iletisim kurma firsati yakalamakta,
kendilerine gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklari saglama becerilerine gore

yoneticilerini degerlendirebilmektedirler.®

Yoneticilerin basarilari hakkinda kendilerine “geribildirim”
niteliginde bilgi verilmesini saglayan bu yodntem, yoneticinin kendisini
geligtirebilecegi alanlari, hangi konularda etkin, hangi konularda zayif
oldugunu gérmesini saglamaktadir. Buna karsin is goérenler degerlendirme
yapabilmek icin yeterince egitiimediklerinde ydneticilerini daha ¢ok Kkisilik
Ozellikleriyle ve kendi ihtiyaglarina karsi ne derece duyarh olduklarina gore

degerlendirmektedirler. Ayrica yoneticilerle ilgili Onyargilarin ya da
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yaranma c¢abalarinin degerlendirme sonuglarini etkilemesi gibi bir durumla
kargilagilabilmektedir. Bir is gdrenin orgut yapisi igerisinde kendisinden
daha ust dlizeyde gbrev yapan bir yoneticiyi degerlendirebilmesi bilgi,
beceri ve deneyimleri agisindan olduk¢a glg¢ olacaktir. Bu durumda is
gb6renin yoneticiyi degerlendirmesi yalnizca is gorenleri motive edebilme,
onlara yetki devredebilme, egitme ve kararlara katilimini saglama gibi bazi

yonetsel yetkinlikleri kapsayacaktir.>

Performans degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasinin
olumsuz yodnleri olabilir ancak, genel olarak yararh bir uygulamadir. Bu
sayede is gorenler kendilerini gelistirme firsati bulurken, fikirlerinin
sorulmasi orgute bagliliklarini ve  Orglutle  Ozdeslesmelerini
arttirabilmektedir. Yoneticiler de kendi hatalarini gérme firsati elde
edecekler, bu sayede kendilerini geligtireceklerdir. Ayrica dogru bir sekilde
yapilan bu degerlendirme o&rgut igerisinde durist ve adil bir ortamin
dogmasini, orgut ici iletisimin daha etkin bir hal almasina katki

saglayacaktir.

2.2.4.5.4 Musteri Degerlendirmesi

Calisan kigilerin deg@erlendiriimesinde mdusgsterilerden de
yararlanilabilir. Ozellikle hizmet sektériindeki kisilerin ise ilgisi, misteriye
yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is kalitesi musterinin degerlendirmesine
bir form aracihg ile sunulabilir. Her ne kadar, musteri amaclari,
organizasyonun amaglari ile tam olarak oOrtismese de, musterinin
sagladigi bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel kararlari icin énemli bir

girdi olabilir.*?

Ustelik misteri degerlendirmesinin yararlari oldukga fazladir.

Bunlardan biri, isletme-musteri iligkilerinin bu yol ile daha saglam temellere
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oturtulabilmesidir. Calisanlara iligkin olarak kendisinden goris bildirmesi
istendiginde, musteri ilgili isletmeye daha ¢ok baglanmakta ve igletme ile

musteri arasinda daha uzun sureli iligkiler geliglebilmektedir.63

2.2.4.5.5 Bilgisayarli Degerleme

Bilgisayar teknolojisindeki son gelismeler, c¢alisanlarin
islerindeki performanslarina iligkin bilgilerin slrekli olarak bilgisayarlarca
izlenip, toplanmasina ve analizine imkan vermektedir. Her ne kadar
yontem hizh ve nesnelse de gizliligi kaldirdigi gerekgesiyle basta

calisanlar olmak Uzere gesitli cevrelerce tepkiyle karsilanmistir.'?

2.2.4.6 Degerlemecilerin Egitimi

Bu asamada degerlendirmeyi yapacak grubun
yetistirimesine agirlik verilir. Kullanilacak degerleme ydntemlerine iliskin
kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan kavramlar agiklanir, degerleme
formlarinin doldurulmasi &gretilir ve bir takim yararli 6gutler verilir. Bu
amagla egitici toplantilar didzenlenir ve 06zellikle degerleme sirasinda
objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz
degerlemelere gitmemeleri onerilir. Yapilan degerlemenin bir yandan is
gb6renin denetimini saglarken, 6te yandan kendileri icin 6z denetim (oto

kontrol) niteligi tasidigr belirtilir.®

Degerlendirenlerin egitiminde insancil iligkilere 6zel bir yer
verilmektedir. Degerlendirilecek is gorenlere karsi iyi davranmanin, onlarin
glven ve anlayisini saglamanin 6nemi ve yontemleri o6gretiimeye

calisiimaktadir.®?
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2.2.4.7 Yonetici ve Calisanlara Bilgi Verme

Orgiitlerde unutulmamasi gereken en 6nemli konulardan
birisi, is gorenlere yapilan uygulamalarla ilgili bilgi verilmesi gerekliligidir.
Gergegi yansitmayan bilgilerin is goérenler arasinda bigimsel olmayan
yollarla dolagsmasi, orgutler agisindan ¢ogu zaman olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. is goérenlere kullanilan ydntemler ve uygulamada
kargilagilan sorunlar anlatiimalidir. Bu yo6nde vyapilan her girisim
performans degerlendirme sisteminin basarisini olumlu yénde etkileyecegi

gibi, is gorenlerin destegini ve katkisini da saglayacaktir.>*

Bunun vyani sira, performans degerlemesinde basari
kazanmak igin alt ve orta basamakta yer alan yoneticiler ile Ust dizeydeki
yoneticiler arasinda duzenli bir bilgi aligverisi bulunmalidir. Bu amagcla
zaman zaman toplantilar dizenlenir, gudulen amaglar belirlenir,
performans degerlemesinin geredine inang asilanir. Toplantilarda
isletmede yer alan isler, bunlarin gerektirdigi ustaliklar ve is goérenlerin

degerlemesinde kullanilacak degerleme yéntemleri tanitiimaya calisilir."

Performans degerlemenin hemen ardindan yapilan bu
toplantilar kimi kaynaklarda geligim toplantilari seklinde adlandiriimaktadir.
“‘Bu toplantilarda; yonetici ve calisan, c¢alisanin beceri ve deneyimlerini
gelistirmesi gereken alanlari saptarlar. Gelisim planlarinda ydnetici ve
galisan, cgalisanin iginde gelismesine yardimci olacak belirli etkinlikleri
tanimlarlar. Bu etkinlikler, egitim kurslarini, Universite programlarini,
genisgletiimis is sorumluklarini ve is rotasyonlarini igerebilir. Geligim
toplantilari, galisanin su andaki igini daha iyi yapmasini saglayacak
becerilerini gelistiriimesi ile ilgili olarak, hem ydneticinin hem de ¢alisanin
géruslerini yansitmalidir. Gelisim plani ayni zamanda, ¢alisanin Kkariyeri ile

ilgili hedeflerini de yansitmalidir.”®®
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2.2.4.8 Geribildirim

Geribildirim; insanlarin kendi performanslari hakkinda aldigi
bilgidir. Geribildirimde bulunmak bir sirkette galisan personelin mesleki
beklentiler konusundaki performansi ile ilgili bilgilerin kendisine

aktarilmasidir.%®

Calisanin is yerindeki performansi ile ilgili geribildirim almasi
¢ok onemlidir ¢unkl yoneticisinin, calisma arkadaslarinin ve calistigi
kurumun goézinde isini nasil yaptigi hakkinda bilgi almaya ihtiyaci vardir.
Geribildirim, c¢alisana, hem bulundugu noktayi objektif olarak gérme
imkani tanir, hem kurumu tarafindan dikkate alindigi ve yaptiklarinin bir
degeri oldugu gergegdini gosterir, hem de kendini gelistirmesi icin firsat

yaratir.®’

Hatta geribildirimde bulunmak ilgi gostermek anlamina gelir.
Eger bir yonetici ¢calisanlarina dikkat gdsterirse, onlarin gézinde kendi
degerini arttirmis olur. Calisanin “bana karsi kayitsiz degil, ben

gerekliyim...

faktordiir.®®

dusluncesi icinde olmasi basli basina motive edici bir

Bunula birlikte, performans degerlendirme slreci sonucunda;
bireyin performansinin iyilestirimesi, Ucret ayarlamalari, yerlestirme
kararlari, egitim ve geligtirme gereksinimlerinin belirlenmesi, kariyer
planlama ve gelistirme, istihdam sureglerindeki aksakliklarin belirlenmesi,
bilgisel yetersizliklerin saptanmasi, is tasarimi hatalari, istihdamda firsat
esitligi uygulamalari ve is digi etkenlerin g6z 6nune alinmasi, Ustin,
basarili, vasat ve basarisiz olanlarin belirlenmesi, terfi edilebilirlik tespiti,

bosalan yodnetici kadrolarina aday vyerlestirme planlarn yapilmasi ve
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calisana isini nasil yaptigi hakkindaki konularda geribildirim verilmesi

mumkandar.®’

2.2.5 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmesi son derece o6nemli ve
tartismaya acik bir konudur. Konunun 6énemi birgok bilim adamini ve
degerlemeciyi yeni degerleme ydntemlerini bulmaya sevk etmistir. Bu
yontemlerden her biri bir digerinin olumsuz yanlarini gidermek igin
gelistiriimistir. is performansinin éiciilmesi ile ilgili tartismalar sonucunda
onemli ilerlemeler kaydedilmis olmasina ragmen, en dogru degerlendirme
yonteminin secilmesi yonetici ve kurumlar icin hala en buylk soru

isaretidir.®®

Yontemler belirlenmesi oOrgatlerin - yapisina, yonetimin
amacina, c¢alisanin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve terfi
planlarina goére degdisebilir. Bu yontemler gunimuze kadar ulasabilmek igin
bircok degisime ugramistir. Performans degerlemenin hangi yontemlerle
uygulamaya konulacagi, onun ne zaman ve nigin yapildigi kadar
onemlidir. Performans degerlemenin belki de en 6nemli sonucu budur.
Cunku performans degerlemenin nasil yapildigini bilmek ve sonucunu

degerlemek, onun daha iyi anlasiimasina imkan verir.”

Organizasyonun basarisi igin c¢alisanin performansinin
oneminin yuksek olmasi, g¢alisan performansinin izlenmesi yonetilmesi ve
iyilestirilmesi i¢in bir ¢ok ydntemin olusturulmus olmasiyla aciklanabilir.”*
Bu ydntemlerden bazilari performans degerlendirme sisteminin ilk
orneklerinden olup ginumuize kadar uygulamalari devam eden klasik
orneklerdir. Bazilari ise klasik degerlendirme yontemlerini uygularken

kargilagilan sorunlari ¢ézmek ya da daha objektif degerlendirmeler
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yapabilmek icin geligtiriimis yeni modern teknikleridir. Bu nedenle konu ile
ilgili literatirde de performans degerlendirme yontemleri klasik ve modern

olmak (izere iki ana baslik altinda incelenmektedir.”

2.2.5.1 Klasik Performans Dederlendirme Yontemleri

2.2.5.1.1 Kompozisyon

Bu yontemde kisaca ve en yalin sekliyle, degerleyiciden
calisanin nitelikleri ve yetenekleriyle Ustin ve zayif taraflari hakkinda bir
ya da birka¢ paragraflik kompozisyon yazmasi istenir. Degerlendirici bir
form ya da sekle bagl degildir. Degerlendirme c¢alisanin serbestge
anlatiimasina dayanir ve hazirlanan rapor bir tir kanaat raporu
niteligindedir.”> Ancak bu yéntemin énemli sakincalari bulunmaktadir. Bu

sakincalar;

. Her degerleyici degisik olgutler kullanacagindan
genelleme ve kiyaslama yapabilme olanagi yoktur.

. Kimi durumlarda son derece 06znel olabilmektedir.
Oznelligin dniine gecebilecek herhangi bir nlemi yoktur.

. Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu
bile olumsuz anlamlar verecek bicimde kaleme
alabilmektedir.

. Yazilar uzunluk ve igerik bakimindan birbirinden genis

farklar gosterebilmektedir.”

36



2.2.5.1.2 Siralama ve ikili Karsilastirma Ydntemi

Bu ydntemde ustler, astlarini basarilarina goére siralar ve
uygulama siralama yontemine gore degisir. Ornegin basit siralama
teknigine gore ustler, astlarini en basarilidan en basarisiza goére siralarlar.
Basit siralamaya gore daha objektif sayilacak bir degerlendirme olan ikili
kargilastirma ydnteminde ise, her ¢alisan bir digeri ile tek tek karsilastirilir.
Onceden belirlenen ciftlerin birbirleri ile karsilastiriimasi sonucunda
basarili olan g¢alisanin yanina konan igaretler toplanir ve en ¢ok igareti
olandan en az igareti olana dogru bir siralama yaplllr.54 Karsilastirma

yontemi uygulamasina ait érnek Tablo 3’de verilmektedir.

Tablo 3: ikili Karsilastirma ('5rne§ji12

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - + +
2 - + - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Ancak; bu yontemde is gbren yetenek ve basarilarinin belirli
parcalara ayrilmaksizin degerlenmesi elestirilere konu olmaktadir. Her is
gérenin kendine 06zgl nitelikleri vardir. Kisisel o6zellikler géz o6nine
alinmaksizin ve ayrintih bir analiz yapilmaksizin degerlemeye gidilmesi
halinde yetenekler belirsiz kalacak, agiklikla tanimlanmayacak ve cesitli
yorumlara acik bulunacaktir. Bu yontemde &nemli bir bosluk da
degerlenen kisinin hangi Olgltlere gore degerlendirildigini bilmeyisi ya da
gelistirimesi gereken yeteneklerinin kendisine iletiimeyisidir. Ote yandan is

gérenlerin  sadece yoOneticilerin  yargilarina  birakilmasi  subjektif
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degerlemeye yol acabilir. Kaldi ki, is goren sayisinin ¢ok oldugu bir
bdlimde yodneticinin is gorenleri teker teker tanimasi, degerlemesi ve

siralamaya tabi tutmasi gercekten giic ve zaman alici bir istir."?

Siralama ydnteminde degisik bir uygulama ise alternatif
siralama yontemidir. Bu yontemde degerleyici énce en basarili ve en
basarisiz, daha sonra ikinci en basarili ve en basarisiz olan ig goreni
belirleyerek siralama iglemini ortaya dogru ilerletir. Bu igsleme degerlemeye
tabi tutulan tim is gorenler tamamlanincaya kadar devam edilir. Ancak bu
yontemde de ortada yer alan is goérenleri birbirinden ayirmak oldukga

guctir.”™

2.2.5.1.3 Zorunlu Dagitim Yontemi

Bu yontemde performans degerlendirmeye baslamadan dnce
kisilerin; cok basarili, basaril, ortalama, ortalamanin alti ve ¢ok basarisiz
olarak gruplara ayrildigi varsayilir ve kigiler basari durumlarina goére bu

gruplara yerlesgtirilirler.

Calisanlarin yuzde 10'u en ylUksek, ylzde 20'si yuksek
basari, yuzde 40"l ortalama, yuzde 20'si disuk ve son yuzde 10'u da ¢ok

dusuk performansli olarak siniflandirilacaktir.

Degerleyiciler, her calisani bu bes gruptan birisine uygun
gbrip  yerlestirmek durumundadir. Bu ydntem, temel olarak
degerlendirmeyi yapanlarin kisisel iligskiler gibi birtakim subjektif sebepler
nedeniyle tim calisanlara yiksek puan verme, farklilagsmaktan kaginma
gibi davraniglara ydnelmesini engellemeyi amagclar. Buna karsin pratikte,
yontemin astlarin yukarida belirtildigi kadar kati bir sekilde gruplara

yerlestirilemedigi durumlara da rastlanabilir.”
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Siralama ve ikili kargilastirma yontemleri gibi zorunlu dagitim
yontemi de karsilastirma ydntemleri grubuna girmektedir. Bu tekniklerin
ortaya koydugu énemli bir glglik, bir grup igindeki her bir kiginin goreli
konumunun olusturulmasina karsin, cesitli gruplarin goreli statilerini

belirlemede higbir kesin hiikkmiin olmamasidir.>

2.2.5.1.4 Zorunlu Secim yontemi

Bu yontemin temeli; is gorenin Ustlendigi bir gérevde cesitli
davraniglari yapar ve bunlardan bazilar iyi bazilan koétudur, iyi
davranislardan bazilari basari igin énemlidir digerleri 6rgit ve basar icin
onemli degildir, kéti davraniglarinda bazilari is basarisi igin dnemlidir
ancak bazi koéti davraniglar is basarisini  dogrudan etkilemez,”’

varsayimina dayanmaktadir.

Yontemde, kontrol listesindeki ifadeler, dedgerleyicinin
degerlendirecegi kisiyi en fazla tanimlayan ve en az tanimlayan ifadeleri
secgebilecegi gruplar olusturacak sekilde bir araya getirilir. Genellikle
degerleyici, grupta yer alan iki ifadeden birini segmek zorunda kalir. Her
bir personelin toplam puani, degerleyicinin sectigi tanimlara 6zel bir
puanlandirma uygulamasi sonucu elde edilir. Bdylece bu ydontemin temeli,
ise yonelik yapilan benzer davraniglarin ayni gecerlilikte olmadidina, s6z
konusu davraniglardan daha etkili olanin daha fazla gecerlilige sahip
olacagina ve dolayisiyla daha fazla puan verilecegine isaret etmektedir.”
Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir. Zorunlu seg¢im ydnteminin
dezavantajlari: is gérenin durumunu belirten bir secenek yoksa bile bir
segenek isaretlenmelidir. Bu durum zorunlu seg¢im yonteminde, is goren

arasl fark degerlendirmesi icin bir engel teskil etmektedir.*®
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2.2.5.1.5 Grafik Degerleme Yontemi

Derecelendirme dlgekleri basili formlar seklinde dizenlenir
ve ilk amirlerin verilen talimata goére bu formlari doldurmalar istenir.
Formlar igin miktar1 ve kalitesi, is bilgisi, igbirligi anlayisi, karar verme,
planlama, liderlik ve yaraticilik gibi dlgulmek istenen bir dizi etmeni igerir.
Degerlendirici, her etmen icin “cok yetersiz” den “gok iyi” ye kadar olan
basamaklardan c¢alisani en iyiyi tanimlayani seger. Performans
degerlendirmede ¢ok kullanilan ve en eski 6lgim tekniklerinden birisidir.
Derecelendirme Olgeginde performansi belirleyen degiskenler agisindan is
gbrenin  belirli noktalara go6re degerlendirimesi s6z konusudur.
Degerlendirme ¢odu zaman sayisal bir degere indirgenir.”® Performans

degerlendirme 6rnek formu Tablo 4’de verilmektedir.
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Tablo 4: Performans Degerlendirme Formu ('5rne§|i79

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Boliim: Degerlendirme Déneni:
Bolim Yéneticisi: Degerlendirilenin Unvam:
Degerlendimmeyi Yapan: Degerlendirilen:
Degerlendimne Tarthi: Toplam Puan:
[mza:
Isin Kisa Tamnu:
R Cok j i Cok
Performans Olciitleri 5 Yetersiz Normal Yeterli 2
Yetersiz Yeterli

1. Is Bilgisic Salup oldugu
kuramsal ve uygulamal: bilglenn

yeterliligi

2. Karar Verme: Kararlann

zamaminda ve etkin venlmesi

3. Planlama-Organizasyon:
Kendi 15 plinlamasi  ve
diizenlemesi

4. Kaynak Kullanum: Igicii ve

amaclan dogru kullamm

5. Liderlik: mayatif kullanma

ve oncii olma

6. Sozel Haberlesme: Tkna edici
olma ve kendisini dinletme

7. Yazh Haberlesme: Acik ve
anlasilir yazi yazma

8. Mesleka Ozellikler: Gryim,
futum ve 15birlig anlayist
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2.2.5.2 Cagdas Degerlendirme Yontemleri

2.2.5.2.1 Amaclara Gore Degerlendirme

Bu ydntem, o6zellikle yonetim kademelerindeki calisanlarin
orgutsel performansa yaptiklari katkilari degerler. Burada izlenen sureg;
amaglarin belirlenmesi, faaliyet planlarinin hazirlanmasi, periyodik
degerlemelerin yapilmasi ve sure¢ (genellikle bir yillik bir slire) sonunda
kapsaml olarak degerlenmesi asamalarindan olugur. Ara degerlemeler
de, amaglara dogru gidisin slUre¢ boyunca izlenmesini, belli sorunlarin
ortaya c¢ikarilmasini ve bu sorunlari giderici dnlemlerin alinmasini saglar.
Performansin bir butin olarak degerlendigi periyodun sonundaki
degerlemede, Ustler ve astlar, basari durumlarini tartismak igin toplanti
yaparlar ve elde edilen amaglarin kapsami Gzerinde fikir birligine ulasirlar.
Bir 6onceki dénemin kapsamli degerlenmesinden elde edilen bilgiler, bir

sonraki dénem igin yararli girdiler saglayarak yeni bir periyot baslatilir.

Amaclara goére degerlendirme ydntemi, amaclarin sayisal
sonuglar seklinde ifade edilmesini ve pazar durumu, yeniliklere uyum,
verimlilik, finansal ve fiziksel kaynaklar, karlilik, yonetici basarisi ve
yonetici gelistirme, personelin tutum ve davranislari, toplumsal sorumluluk
gibi alanlarda amaclarin belirlenmesi gerektigini savunur.®> Amaclara gore

degerlendirme 6rnegi Tablo 5’te verilmektedir.
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Tablo 5: Amaglara Gore Degerlendirme Raporu (Satis Elemani érnegi)52

Amaglar seti Amagclar Gergeklesmeler Basari %
Satig 100 104 104
randevulari

saylsi

Mdusteri sayisi 20 18 90
A Urinunu 30 30 100
stoklayan

toptanci sayisi

A UrdnUnin 10000 9750 92,5
sayisl

B Urlnundn 17000 18750 110
satisl

Musteri 35 11 66
sikayetleri

Istirak edilen 4 2 50
satig kurslari

Satig raporlari 12 10 80
saylsi

2.2.5.2.2 Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Daha c¢ok, buylk sorumluluklar gerektiren islere yonelik
olarak Ust kademeli ydneticilere uygulanir. Bu yontem, degerlemeye alinan
kisilerin yUkseltiime durumunda gelecekteki iglerini nasil yapacaklari
hakkinda bir karar vermeye temel olusturacak bilgileri saglar. Lidersiz
grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari ve on dakikalik
tartisma gibi uygulamalari igerir. Calisanlardan olusturulan grup, etraftan
soyutlanacaklari ve 1-3 gun kadar cesitli yontemlerle sinanacaklari bir
mekana yerlestirilir. Bu surecte, isletme yoOneticisi ve degerleyiciler bu
kisileri degerlendirmeye tabi tutarlar. Bu yontemin; calisanlar is
ortamindan uzaklastirarak daha stressiz bir ortamda degerlendirme, daha

etkin insan kaynaklari kullanimi saglama ve iletisimi glglendirme gibi
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yararlari vardir. Ancak kisa surede degerleme yapilmasi maliyetin ¢ok
yuksek olmasi ve gecmisteki performanstan ziyade gelecekle ilgilenmesi

gibi sakincalara sahiptir.*?

2.2.5.2.3 Davranis Temelli Yontem (Davranisa Dayali Puanlama)

Davranis degerleme Olgedi is gorenleri, performansi
belirleyen secili davraniglara goére analiz etmede kullanilan bir dlgektir.
Davranigsal degerleme Olgegi, performans degerlemede subjektiflik
egilimini azaltmaktadir. Bu ydntemde Olgim degdiskenleri arasinda yer
alan, is gorenin iyi ve kotu davraniglari saptanirken; istenen davranis
kaliplari belirlenirken, istenen ve istenmeyen basari dilimleri degerlemesi
yapilirken, is go6renin is arkadaslarinin, ydneticilerinin, konunun
uzmanlarinin, musterilerin ve kigiyle iliskide olan 6teki gruplarin goérusleri

alinir &

Davranis degerleme dlcedi bes asamada olusturulur;®’

1. Asama: Isin iyi yapilabilmesi icin gerekli olan yénelimler ve
is gorende bulunmasi gereken temel davraniglar, isi degerleyecek olan kisi
tarafindan belirlenir. Belirlenen kritik noktalar, performansi olumlu veya

olumsuz olarak etkileyen is yonleri olmaktadir.

2. Asama: Bu asamada basari araliklari belirlenir. Kritik
olaylar performansi etkilemelerine goére siniflandiriir. Her bir kritik

davranis haiz oldugu degere gore tanimlanir.
3. Asama: Birinci asamada belirtilen kritik is davranislarinin,

ikinci asamada belirtilen basari araliklarina gére yeniden dizenlemesi

yapilir. Siralamasi yapilan davranislara dereceler verilir.
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4. Asama: Kritik olaylar ile tanimi yapilan davraniglar igin
Olgcek olusturulmasi asamasidir. 7 veya 9 noktal Olgek olusturulacak
sekilde 6zel davraniglar tanimlanir. Bu davranislarin belirlenen dlgege
gbre ortaya cikacak performansi ne Olgide veya nasil olumlu ya da

olumsuz olarak etkileyecegi saptanir.

5. Asama: Bu asamada kullanilacak olan son dlgek gelistirilir.
6 veya 7 dereceli olarak geligtirilen bu 6lgek ile tespit edilen her davranis

icin degerleme yapllir.

Davranis degerlendirme 0&lgedine ait 6rnek Tablo 6 ’da

verilmigtir.

Tablo 6: Davranigsal Degerleme Olgegi Ornegi®’

Calisma grubu ve 6teki personel
ile iligkileri son derece

muikemmel. 1
Calisma grubu ve diger
personel ile
iligkileri fazlaca tatmin edici
2 diizeyde.

Calisma grubu ve diger personel
ile
isin gerektirdigi derecede

igbirligi yapmaktadir. 3
Calisma grubu ve diger
personel ile
4 iligkileri orta dizeydedir.

Calisma grubu ve diger personel
ile
iligkilerine gesitli sorunlar

bulunmaktadir. 5
Diger kisilerle iligki kurma ve
surmede
6 basarili degildir.
Diger kigilerle iligki kurma ve
surmede
oldukga basarisizdir. 7

Davranigsal degerleme 0dlgegi ile ydnetim dizeyinin analizini
yapmak mudmkuinddr. Dogrudan Uretimi gergeklestiren is goérenlerin

performanslarini bu yontem ile analiz etmek her zaman mumkin
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olmayabilir. Bu dederlemede yontemi, hizmet igletmelerinde ¢alisanlar igin

uygun bir yontemdir.

Bununla birlikte davranis degerleme o6lgegi yonteminin oteki
degerleme ydntemlerine gore daha az hataya yol agcmasi, standartlarin
belirgin olmasi, 6znel yargilama yerine gézlemlere dayanmasi, boyutlarin
birbirinden bagimsiz olmasi, tutarliigi, sonuglarin personele kolay
aciklanabilmesi ve personel bu sonuglardan basarisini ylikseltme yonunde
yararlanilmasi, degerleme formunun gecerli ve guvenilir olmasi ve is ile
ilgili davraniglara dayanmasi baslica yararlari olarak sayilabilir. Yapilan
arastirmalar bu yodntemin daha guvenilir, daha net ve daha hatasiz
sonuglar verdigi ortaya c¢lkmistir. Dezavantajlari ise dlgeklerin
geligtirimesinin ¢ok zaman ve emedi gerektirmesi, basari o6lgutlerinin
fazlaligi nedeniyle timdnin kullaniimamasi, is analizi yoluyla olusturulan
Olcek Uzerindeki tanimlamalara uymayan personelin ve davraniglarin

ortaya cikabilmesidir.?’

2.2.5.2.4 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme ydntemi, calisanin
performansinin; ¢alisanin is arkadaslarindan, yoneticilerinden, Ustlerinden,
kendisine dogrudan rapor verenlerden (astlar), i¢c ve dis musterilerinden,
parcasi oldugu proje takimlarinin diger Uyelerinden ve de kendisinden
derlenen spesifik is performansi bilgilerinin 1s1ginda degerlendirilmesi

surecidir.

Geleneksel performans yaklagsiminda calisana sadece Ustl
tarafindan geribildirim verilmesine karsilik, 360 derece performans
degerlendirme yontemi, calisanin performansini gézlemleyen daha genis

bir grubun calisana geribildirim vermesine olanak saglamaktadir.®?
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360 derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine
geribildirim vermesine olanak saglamasi, kigilere gugli ve gelismeye acgik
alanlari hakkinda detayli bilgi vermesi acisindan kigilerin gelisimini
destekleyici bir suregtir. 360 derece geribildirim ve gelisim yontemi ile
bireysel performanslarla ilgili geribildirimin saglanmasinin yani sira bir
grubun veya takimin performansi ile ilgili genel egilimlerin belirlenmesi de

mumkindar.®

Diger taraftan, 360 derece performans degerlendirme ve
klasik performans degerlendirme yontemlerinin uygulama asamalarinda
da cesitli farkhliklari bulunmaktadir. Klasik performans degerlendirme,
calisanlara “ne yaptiklanyla” ilgili geribildirim sunar. 360 derece
performans degerlendirme ise galisanlarin “o noktaya nasil geldigini” ve
“isini nasil yaptigini” sorgulamaktadir. Boylece calisanlar o isin 6zellikleri
hakkinda da geribildirim alirlar. Ayrica klasik performans degerlendirme
yontemleri ¢calisanin hak ettigi 6duli belirlemek igin kullaniimaktadir. Fakat
360 derece performans degerlendirme ydntemi, calisanin ilerlemesi ve

gelisimini kolaylamak icinde kullanilir.”

Bu degerlendirme ydnteminin temel amaci, performansin
degerlendiriimesinden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim
verilmesini olanakli kilarak, kigisel geligsimi saglamaktir. 360 derece
performans degerlendirme sulreci, tum bireylerin glgli ve zayif yonlerini
anlamalarina yardimci olur. Dolayisiyla; 360 derece performans
degerlendirme, organizasyonda bigimsel olarak kullanilan performans
degerlendirme yonteminin yerine gegen bir ara¢ degil, bicimsel performans

degerlendirme ydntemlerinin tamamlayicisi bir arag niteligindedir.®
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2.2.5.2.5 Kritik Olaylar Teknigi

Teknik genellikle rutin is goren faaliyetlerinin degerlendirmesi
yerine is gorenin yaptigi olaganustli olumlu ya da olumsuz davraniglarin
tespit edilmesi ve degerlendirmenin sadece bu kritik ya da ilging olaylara
dayanarak yapilmasi esasina dayanir. Oncelikle, kalite kontroli, is goren
denetlemesi, orgutleme faaliyetleri gibi ¢esitli degerlendirme kategorileri
belirlenir ve her bir kategori igin olumlu ve olumsuz davraniglarin neler
olabilecegi saptanir. Degerlendirme surecinde, degerleyici her bir
kategorideki olaganustu iyi ya da koétu davranislari olug aninda kaydeder

ve bu kayitlar belirli siire sonunda degerlendirilir.®

Degerlendirme sonuglari personele bildirilir. Bu teknikte
degerlendirme, personelin bagimsizlik, sadakat gibi kisisel 6zellikleri
yerine ise yonelik davraniglarina dayal olarak yapilmaktadir. Kritik olay
tekniginin bu 6zelligi, personele, Ustin ve yetersiz yonlerini kavrama ve
kendini geligtirme olanagini tanir. Personelin kendisinden ne beklenildigini
anlamasini saglar. Teknigin en énemli sakincasi ise zaman alici olmasi ve

karsilastirma yapma giicligiidir.®®

2.2.6 Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari

Performans degerlendirme sureci zorlu bir suregtir. Bu
surecin sonunda hedeflenen, is gorenlere, calismalari ve &rgutin
hedeflerine ulasmada yaptiklari katkilar hakkinda bilgi vermek onlari yeni
¢abalar icin yureklendirmektir. Performans degerlendirme sistemi ile
girigilen zorlu gabanin meyvelerini verebilmesi, sonuglarin en etkin, verimli
ve yararli bicimde kullaniimasini gerektirmektedir. Aksi durumlarda ige
yaramayan bir¢ok veri ve kullanilmayan sayisal sonuglar ile kargi karsiya

kalinmaktadir.®’
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Buna gbre, performans degerlendirmede elde edilen
sonuglarin yeniden kigiye ulastiriimasi esastir. Bu amagla c¢esitli araclar
kullanilabilir. Genel olarak elde edilen sonuglar Kkisilerin kariyer
yonetiminde, Ucret yonetiminde motive edici diger maddi sosyal
Ozendiricilerin belirlenmesinde, terfi, rotasyon, is zenginlestirimesinde,
isten uzaklastirma ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi birgcok alanda
kullanilabilir. Ancak 6nemli olan sonuglarin insan kaynaklari uygulamalari

ile ilgili tim alanlara yansitiimasi degil, uygun alanlarda kullaniimasidir.**

2.2.6.1 Ucret ve Maas Yodnetimi

“‘Calisanin is performansini saptamak ve gerekiyorsa
gelistirmek icin yapilan c¢alismalarin organizasyonu” olarak ele alinan
performans degerleme ile ¢alisan hakkinda bireysel karar verme olanagi
elde edilecek, onun basarisi ve basarim gtici hakkinda bilgi saglanacaktir.
Elde edilen bilgiler ilgili bdlimlerde farkli ama¢ ve yaklasimlar igin
kullanilacaktir. Performans degerleme c¢alismalarinin sonuglarina goére
calisanin egitimi, bir igsten baska bir ise aktarilmasi, yetersiz olanlarin
saptanmasi, isten cikarilmasi, terfi etmelerinin O6nlenmesi, yeterlilerin
odullendiriimesi gercgeklestirilir. Genel hatlariyla duastnulirse performans
degerleme calisanin is basarisinin adeta fotografinin ¢ekilmesi gibidir.
Bireysel performansin adil, objektif ve rasyonel bir sekilde
degerlendiriimesi, performansa dayali Ucret sisteminin basar ile

uygulanmasinin én kosuludur.®

Performans yonetim sisteminin amaclarindan biri de
degerlendirme sonuglarina dayali Ucret politikasi olusturmaktadir.
Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi icin calisanlarin verimli ve etkili bir

sekilde ¢alismasi gerekir. Calisanlarin verimli ve etkili calisabilmesi igin de
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bireysel-kurumsal motivasyonun yuksek olmasinin yani sira c¢alisanlarin

isin gerektirdigi bilgi ve yetenege de sahip olmalari gerekir.®®

Su var ki, sistemin bu amaci oldukga 6nemli bir paradoksu
icermektedir. Performans de@erlendirme sisteminin kisileri motive edici
olabilmesi icin teoriler, performans ile 6dll sistemleri arasinda siki bir bag
kurulmasini  ve Kkisinin de bu bagi/iliskiyi acikca gorebilmesini
onermektedir. Bu bagdi kurmanin en iyi yolu da Ucret, maas, prim,
komisyon vb. parasal ddullerin belirlenmesinde diger bazi kriterlerin yani
sira, kisinin performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak
kullanmaktir. Gercekten de kisilerin maddi kazancglarinin orani, onlarin
performanslari ile bir bigimde iligkilendirilmelidir. Dolayisiyla kurumlarin
¢ogunda performans degerleme sonuglari dogrudan ya da dolayli olarak

licret artisinda kullanilr.%

Ucretin bireysel performansa dayali olarak belirlenmesi
surecinde, zaman zaman uygulamadan kaynaklanan birtakim sorunlarla
da kargilagiimaktadir. Karsilasilan sorunlarin ¢ogu, ya Ucret sisteminden,
ya performans degerleme sisteminden, ya da her iki sistemin birbirine
uygun olmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu bakimdan, tcret yonetimi ile
performans yonetimi arasinda saglikli bir bilgi akisi ve etkilesimin

bulunmasi bu tip sorunlar azaltarak, sistemin etkinligini arttiracaktir.®’

Buradaki 6nemli ilke performansi dusuk olanlarin dusuk Ucret
almalari, performansi yuksek olanlarin yluksek Ucret almalari gibi basit bir
iliski kurulmamasi geregidir. Oncelikli amag yiksek performans ve yiiksek
basariyi édullendirmek, basarisizhiga degil basariya odaklanmak olmalidir.
Bunun icin performansi arzulanan dlizeyde olmayanlarin maasina

ortalama bir artig, performansi yuksek olanlarin ise daha ylksek bir maas
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almalari tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon orani arti performans

degerleme zammi uygulamasinin yararl sonuglar verdigi belirlenmistir.™

2.2.6.2 Stratejik Planlama

Yonetim olgusunun ilk ve temel evrensel 6gdesi olan
planlama, &rgutin tim duzeylerinde belirli hedefler saptayarak, bu
hedeflere ulagsmak igin gerekli stratejileri, programlari ve teknikleri
belirleyici bir karar alma sirecidir.> Oyle ki, stratejik planlama, érgiitiin
amaglarina ulasmak icin, hangi faaliyetlerin basariimasi gerektiginin
belirlenmesi surecidir. Stratejik planlama her seyden o6nce gelecege

yonelik bir diistincedir.™

Hemen her igletmede, tepe yonetimi tarafindan genel
amaglar stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaglara ulasmak igin
gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitihr. Her bolum kendi hedefleri
dogrultusunda elemanlari arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik
planin uygulanmasina yardim ederek bu hedefleri bireysel dizeyde
belirlenme  ve  gergeklestiriimesi  surecini  yUratarler.  Bdylece
organizasyonun stratejik planlari bireysel planlar, hedefler haline

donlserek, genel amaclarla bitiinlik icinde gerceklestirimeye calisilir.®

Bu sebepten, her isletmenin kendisi igin gelistirdigi,
yerlestirdigi performans degerlendirme modelleri, bu model iginde yer alan
uygulama esaslari, soru formlari, yer alan ifadeler, vb. tim bunlar
isletmenin stratejilerinin bir uzantisidir. Boylece performans degderlendirme
uygulamasi, igletmenin, strateji baglaminda o©6nem verdigi noktalari

¢alisanlara duyurmasi ve paylagsmasina aracilik etmektedir.®’
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2.2.6.3 Personel Planlama ( Terfi, Tayin, isten Ayrilma)

Organizasyonlarin amagclarina ulasabilmeleri i¢in gerekli
nitelik ve sayidaki personelin belirlenmesi amaci ile yapilan planlama
calismalarinda, var olan personelin performans dizeylerine iligkin veriler
de gereklidir. Performans degerlendirme sonuglari terfi ve tayinle ilgili
kararlarin belirlenmesi yolu ile personel planlama iglevine de katkida

bulunan bir sistemdir.®’

Bununla beraber, performans degerleme sonuglarinin
kullanildigi 6énemli bir alan da sodzlesmelerin yenilenmesi veya isten
cikarma kararlaridir. Gergekten de bu kararlarda tek etken olmasa da
performansi yuksek olan Kigiler ile ise devam edilmesi ama belirli strede
surekli olarak dusuk performans gosteren kisiler ile ¢alisiimamasi da dogal
bir sonu¢ olarak degerlendiriimelidir. Ancak isten ¢ikarma kararinda
performans degerleme sonuglari bir ¢cok veriden sadece birisi olarak g6z
oniinde bulundurulabilir.**Ayrica performans degerlendirme sonuglari
personel kayitlarinin guncellenmesinde, ¢alisan iliskilerini ydonetmekte bilgi
saglamak igin kullaniimaktadir. Verimli performans degerlendirme slreci
calisan ve yodneticilerin birbirleri ile performans planlamada ve

degerlendirme toplantilarinda iletisim kurmak igin firsat verir.%®

2.2.6.4 Kariyer Planlama

“Kariyer yonetimi kisinin kurum igindeki statusu itibari ile
yukselme olanaklarinin hazirlanmasi, uygun Kkisilerin uygun statulere
dogru yonlendiriimesi ve gerekli hazirliklari yapmalarini iceren zorlu bir
ugrastir.” Performans degerlendirme sonuglari kisilerin is basarilari,

motivasyonu, organizasyona katkilari agisindan énemli ipuglari verir.
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Buna ek olarak, organizasyon iginde Kisilerin yukselmeleri,
yukseldikleri isler igin gerekli egditimi almalari ve yatay yodnde is
degisikliklerine tabi tutulmalarina iligkin kararlarin alinmasinda performans
degerlendirme sisteminin verileri, kariyer ydnetimi icin gerekli duyulan

bilgileri saglayacaktir.*®

2.2.6.5 Egitim ihtiyaci

Calisanin ise basladigi gunden ayrildigi gune kadar surekli
ve sistemli bir egitim sureci iginde olmasi gunumuzdeki hizh bilgi artis
ortaminda bir gerekliliktir. Dolayisiyla egitim ve gelistirme calismalari hem
bireylerin gelismeleri hem de kurumun gelismesi igin kaginilmaz bir 6nem

arz etmektedir."

Ayrica egitim programlarinin isletmede uyumlu galismayi ve
Ozellikle hizmet sektorinde musterilerle iyi iletisim kurmayi sagladigi da
bilinmektedir. Calismaya yeni bagslayanlar i¢in veya daha 6nce galismaya
baglayanlarin niteliginde bir eksiklik gortilmesi halinde veya yeni bir teknik
dgretilecegi zaman egitim programlari hazirlanir. ik olarak egitim
ihtiyaclari  belirlendikten sonra vyapilacak is egitim amagclarinin

olusturulmasidir.®

isletmeler egitim ihtiyacini cesitli yontemlerle saptamaya
cahgirlar. Organizasyonlarda bu yonde yapilan galismalara destek vermek
ve bazen de egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla performans
degerlendirme faaliyetlerinin sonuglarindan yararlanilir. Performans
degerlendirme sisteminden saglanan veriler egitim fonksiyonunun yerine

getiriimesinde oldukca énemlidir.*®
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2.2.7 Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

insan kaynaklarina iliskin hicbir uygulamanin mikemmel
olmasi diisiiniilemez. insan sz konusu oldugunda, ¢ok sayida ihtiyag,
duygu, deger ve tutumlarin olusturdugu kompleks bir yap! ortaya
cikmaktadir. Yanlis ele alinan performans degerlendirmesi, Kisisel
sorunlari performans sorunlariyla karigstirmaya egilim gosterir. Bir ¢ok
sorun yonetici ve degerlendirenlerin, c¢alisanlarin performansini nasil

arttiracaklari konusunda egitimsiz olmasindan kaynaklanmaktadir.®”

Performans degerlendirme c¢alismasinin amacina uygun
olarak yapilmasina engel olabilecek hatalarin ortadan kaldirilmasi, bu

yapilan hatalarin neler oldugunun iyi anlasiimasi ile ¢ozulebilir.

Bu bdlimde yapilabilecek muhtemel hatalar Gzerinde

durulacaktir.

2.2.7.1 Hale ve Horn Etkisi

Degerlendirenin de@erlendirmeyi kisinin tek bir o6zelligine
gore yapmasidir.?® Degerlendirenin, tim degerlendirmesini etkileyen tek
bir niteligi benimsemesi veya butin nitelikleri bir ¢esit genel izlenime

uydurma egilimi gdstermesidir.*

Bagka bir deyisle, calisanin belirli bir 6zelligi veya belirli bir
konudaki basarisi nedeniyle, genel olarak “olumlu” degerlendiriimesi ya da
tersi bir sekilde, belirli bir 6zelligi veya konuda ki basarisizligi nedeniyle
genel olarak “olumsuz” degerlendiriimesidir. Ornegin bir ¢alisanin ¢ok iyi

planlama yaptigini ancak iletisim becerisinin disuk oldugunu varsayalim.
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Bu calisanin yodneticisinin, kisinin sadece planlama becerisini dikkate
alarak bu basariyi genele mal etmesi ve kisiyi ‘olumlu’ degerlendirmesi,
hale etkisi olarak adlandiriimaktadir. Tersi bir sekilde, ¢alisanin belirli bir
alandaki basarisizliginin genele mal edilerek, ‘olumsuz’ degerlendirilmesi

ise horn etkisi olarak adlandirilir."®

Bazi degerlendirme faktorlerinin segiminde yapilan hatalar da
degerlendirenlerin bu tlr sorunlarla karsilasmasina neden olmaktadir. Bu
hatanin var oldugu degerlendirmelere dayanan kararlar, organizasyonun
cikarlarini olumsuz ydnde etkileyecektir. Ayrica bu hata nedeniyle,
degerlendirilenlere de dogru geri besleme saglanmasi glglesecektir. Hale
etkisinin en aza indirmek icin alinabilecek ilk énlem, verilecek egitimlerle
degerlendirenlerin  bilingclenmesi ve bu tar hatalarir yapmalari

engellenmesidir.”’

2.2.7.2 Musamahali Davranis ve Katilik

Misamaha bir ydneticinin ¢alisaninin performansini gercekte
oldugundan daha yuksek degerlendirmesidir. Yoneticiler bazen galisanlari
hatali gostermek igin oldugundan daha yuksek veya calisanlari motive
edecedini dusunerek olmasini bekledikleri seviyede degerlendirme
yaparlar. Misamaha is performansina yonelik gergeklerin gorulmesini ve
gelismeyi saglayacak dogru geri beslemenin 6nemini yitirmesine yol

acar.'®

Mldsamahali davranisin U¢ tane sebebi vardir. Birincisi,
degerlendiricilerin konuya ilgisiz veya uzak olmasi nedeniyle, calisan
hakkinda vyeterince bilgiye sahip olmadigindan bol puan vermesidir.
ikincisi, degerleyicilerin insani 6zelliklerinin adir basmasi sonucu,

calisanlara gercek¢i bakmak yerine merhametli davranmalaridir.
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Uclinclisl, bazi amirlerin degerlendirme sistemlerine veya sorunlara karsi

olmasidir.%

Buna ek olarak, performans degerlemede misamahanin
tersi davranis katiliktir. Katilik calisanlari hak ettiklerinden daha alt
seviyede  degerlendirme  egilimidir. Calisanlarin performansini
kigumsemek, onlarin daha ¢ok hatalarina, zayif yonlerine ve eksikliklerine
dikkat edilmesi degerlendirmede kati davranildiginin isaretidir. Bu durum
c¢alisanlarin dretkenligini, motivasyonunu dusurur, gelisme heveslerini yok

eder.'%?

2.2.7.3 Ortalama Egilimi

Ortalama egilimi, ¢alisanlarin ¢gogunun orta degerlere yakin
degerlendirimesinden kaynaklanan bir hatadir.'® Bazi degerlendiricilerin,
batin c¢alisanlari ortalamada degerlendirme egiliminde olmasi, gergekte
performans farklilagsa dahi, uclarda (¢ok duslk veya c¢ok yuksek)
degerlendirmeler yapmaktan kag¢inmasidir. Genellikle, kendisine bagl
calisan sayisi yuksek olan yoneticiler, bu tarz degerlendirmeler yapma

egilimindedir.'®

2.2.7.4 Kontrast Etkisi

Kullanilan degerlendirme kriterlerinin net olmadigi veya
siralama yonteminin kullanildigi durumlarda kontrast hatalari ortaya gikar.
Ornegin, performansi disik bir g¢alisanla kiyaslanan, ortalama
performansa sahip bir c¢alisan ‘cok basarili’ algilanirken, performansi
yuksek bir g¢alisanla kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir galisan

‘cok basarisiz’ algilanir. Bu durumda yapilmasi gereken, spesifik
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degerlendirme kriterleri tanimlamak ve c¢alisanlarinin performanslarini
birbirleriyle  kiyaslamaksizin, tanimlanan  kriterler  dogrultusunda

degerlendirmektir.'®

2.2.7.5 Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiricilerin, degerlendirdikleri kiginin
pozisyonundan etkilenerek, organizasyonda ¢ok énemli goérilen bir is ve
pozisyonlardaki calisanlari duslik degerlendirme egiliminde olmasidir.
Degerlendirme sisteminde, her isten beklenenlerin ve degerlendirme
kriterlerinin net olarak tanimlanmasi, bu tir degerlendirme hatalarini

engellemeye yardimci olacaktir.'®

2.2.7.6 Yetki Alani

Yoneticilerin kendisine bagli ast sayisi arttikga onlari
yakindan izleme ve deg@erlendirme becerisi azalir. Bu durum
degerlendirmeye yansir. Cok sayidaki astin degerlendiriimesi uzun zaman

alacagindan, yonetici degerlendirmeyi hizli ve dzentisiz yapabilir.'**

2.2.7.7 Gecmiste Meydana Gelen Olaydan Etkilenme

Degerleyici degerleme periyodunun her aninda calisanin
performansini yakindan takip etmeyebilir. Performans gértismesinin
zamani geldiginde Kkisinin en son davraniglarini dikkate alarak
degerlendirme yapilir. Nihayetinde son olaylar olmasi gerekenden daha
fazla oranda degerlendirildiginden buna yakin zaman etkisi ve gec¢mis

olaylardan etkilenme denilir.'®
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Bu durumu &nlemenin yolu olarak ydneticilere, dénem
boyunca astlarinin performanslarina iligkin not tutmalari dnerilmektedir.
Not tutma bu tur hatalarin unutkanliktan kaynaklananlarini bir Olglde
onleyebilmekteyse de ydneticiler bazen bu hatayi bilingli olarak yaptiklarini
ifade etmektedirler. Bu yoneticilere gore 6zellikle dénem sonuna dogru
giderek performansi ylukselmekte olan kisiye gec¢misteki hatalarini
hatirlatmak, gelisme ve ilerleme surecini yasayan bu Kkisiyi olumsuz

etkileyerek belki de bu gelisimi durduracaktir.

Ancak burada, yoneticilerin dikkatli olmasi gereken bir husus
vardir. Eger kisi her yil performansini dénem sonuna dogru sadece
yoneticisini etkileyerek daha ylksek puan alabilmek igin yuUkseltiyor ve
degerlendirmenin ardindan gene eski ¢alisma tempo dlzeyine iniyorsa, bu
gibi durumlarda yoéneticiler donem basi ile sonundaki performans farkini

mutlaka degerlendirmelerinde gz ardi etmemelidir."®

2.2.7.8 Bilgilendirme Yetersizligi

Calisanlarin sistem hakkinda yeterince bilgilendiriimemesi
hallerinde, is gorenler degerlemenin kendilerini nasil etkileyecegini, neler
istendigini, kriterlerin neler oldugunu bilmemekten kaynaklanan tepkiler
ortaya koyabilirler. Calisanlarin destegini kazanmayan higbir sistem uzun
vadede basarili olamaz.'® Bu durum, performans degerlendirmenin

verimliligini de olumsuz yonde etkileyebilir.

2.2.7.9 Teknik Hatalar

Teknik hatalar; performans degerlendirme formunun saglikli

hazirlanmamasi, aceleyle hazirlanmasi, segilen olgutlerin  guvenilir
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olmamasi, performans faktorlerinin agik olmamasi, kullanilan dilin anlasilir
olmamasi gibi hatalari kapsamaktadir. Bu hatayi énlemek igin performans
degerlendirme formunun o&ncelikle pilot uygulamasinin yapilmasi ve

sonuglarinin gegerlik glivenirlik analizlerinin yapilmasi gereklidir.'®”

2.2.7.10 Kisisel Onyargilar

Bazi yoneticiler c¢esitli konulardaki ényargilarini performans
degerlendirme sistemlerine de vyansitirlar.  Ozellikle iki  kiginin
(degerlendiren ile degerlendirilen) gegmisteki iliskileri, yas, cinsiyet, din ve
irka iliskin cesitli dnyargilari bu tir kisisel dnyargilara verilecek en tipik
orneklerdir. Performans degerlendirmede bu dogrultuda yapilacak diger bir
hata ise organizasyonun bir birimi ya da galisanlarin bir grubu igin
onyargili davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici kigilerin bireysel

performansina adirlik vererek bu tiir hatalari énleyebilir.'®

2.2.8 Performans Degerlendirme Calismalarinin Tasimasi Gereken

Ozellikler

Performans degerlendirme bilgileri 1s1ginda is goérenlerin
basarilarini gelistirmeye donuk calismalar yapilir, onlarin bilgi ve benzeri
Ozellikleri geligtirilir. Yapilacak egitim c¢alismalarinin planlanmasi ve
uygulanmasinda performans degerleme sonugclari ¢ok yararl olacaktir. Bu
calismalar etkin ve tutarli olmak zorundadir. is gérene donik belirtilen
tirden calismalarin tutarlihgr da performans degerlemenin bazi 6zellikler
tasimasina baglidir. Hangi amacla yapilirsa yapilsin, etkin bir performans

degerlemenin tasimasi gereken dzellikler asagidaki gibi siralanabilir.®?
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2.2.8.1 Basitlik ve Pratiklik

Performans dederleme sisteminin basit ve pratik olmasi
gerekir. Cok karmasik sistemlerin yoOnetici ve personel tarafindan
anlasilmasi ve uygulanmasinda giicliiklerle karsilasilir. lyi anlasiimayan bir

degerleme sisteminin guvenilir ve gegerli olmasi olanaksizdir.

Oyle ki, basit bir degerleme sistemi uygulayicilar ve personel
tarafindan kolayca anlasilir. Boylece gereksiz surtismelerin ve degerleme
karmasasindan dodan zaman ve emek kaybinin 6nune gecilmis olur.
Sistemin pratik olmasi demek tekdize olmasi demektir. Yani, degerleme
sureci ve yontemi benzer meslek gruplari i¢in ayni olmahdir. Yoneticilere,
iscilere ve teknisyenlere ayri ayri, ancak kendi grubu iginde tutarl,
degerleme yodntemleri kullaniimalidir. S6z konusu tekduzelik isletmede

calisan tim personelin birbiriyle kiyaslanmasina katkida bulunur.'®®

2.2.8.2 Guvenilirlik

Olgme bir nesneye, olguya, tutuma ait &zelligi
sayisallastirmak veya sayilabilir simgelerle géstermektir. Olciimde
nesnenin, olgunun veya belirli bir tutumun boyutlar, miktar, derecesi,
sayisi veya orani rakamlarla gosterilir. Sonugta bu rakamlara bakarak
yorum yapar veya karar veririz.'"® Olcme, belirli bir amac icin yapilr.
Amag, Olgme konusu olan o6zellik bakimindan bireyler, olaylar yada
nesneler hakkinda degerlendirme yapmak ve elde edilen degerlendirme
sonuglarina dayanarak belli kararlar vermektir. Verilen kararlarin
dogrulugu ve uygunlugu kararlarin dayandigi degerlendirme sonuglarina,
dolayisiyla deg@erlendirmede kullanilacak olan &6lgim sonuglarina ve

dlgiitiin uygun olmasina baghdir.""’
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Performans degerlemede guvenilirlik belirli kosullar altinda
farkli degerlendiricilerin ayni kisiyi ya da bir degerlendiricinin ayni kosullar
altinda bir kisiyi birden fazla kez degerlendirilmesi ile elde edilen sonuglar

arasinda tutarlilik olarak ifade edilir.

Ancak, herhangi bir degerlendiriciden astin kisa bir slre
sonra, ayni kosullar altinda bir kez daha degerlendirmesi istendiginde,
yonetici dnceki degerlendirmesini hatirlayarak ayni ya da ¢ok benzer bir
degerlendirme yapacaktir. Bu nedenle, performans degerlendirmede

guvenirlilik derecesini bu sekilde belirlemek uygun bir yol olmayacaktir.

Diger taraftan, performans degerlendirmede guvenirlilik farkli
degerlendiricilerin ayni Kkisiyi degerlendirmeleri sonucunda saglanan
bilgiler arasindaki tutarlilik derecesi, diger bir deyisle, degerlendiriciler

arasi giivenilirlik 6lgiilerek belirlenebilmektedir.*?

2.2.8.3 Gegerlilik

Gecerlilik olgulecek verinin 0dlgllebilmis olma derecesi,
olciilmek istenenin baska seylerle karistirimadan dlcilebilmesidir.'™
Performans degerlemede gecerlilik kavrami ise; dederlendirme sonuglari
ile degerlendirilen kisilerin organizasyon amaglarina katkilarindaki
farkhliklar arasindaki iliski olarak tanimlanabilir. Diger bir deyigle
degerlendirme sonuglarinda ortaya ¢ikan bireysel performans farkliliklari,
degerlendirilen bu Kkigilerin organizasyon amaclarina katki farklilklarini

yansittigi 6lgtide, bu degerlendirmenin gegerliligi yiksek olacaktir.

Ancak burada sodyle bir sorun ile karsilasiimaktadir.

Degerlendirme yontemi icerdigi degerlendirme kriterleri/faktorleri ile
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performansi mi yoksa is goérenin baska Ozelliklerini mi o6lgmektedir?
Yararlanilan degerlendirme faktorleri astin performansinin gerekli tim
Ozelliklerini dikkate alarak dederlendirebiliyorsa, bu durum yapi gecerliligi

kavrami ile ifade edilir.

Bununla birlikte, yapi gecerliligi ylUksek olan olgimlerde,
bireyin performansi iginin gerektirdigi tim nitelikleri agisindan, herhangi bir
boyutu atlanmadan degerlendiriimeye c¢aligilir. Burada isg tanimlarinin
onemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin isinin gerektirdigi niteliklere
ulasabilmesi ag¢isindan iyi hazirlanmig is tanimlari son derece yardimci
olacaktir. is gereklerinin daha sonra secilecek degerlendirme faktorleri
araciligi ile kisinin performansinda var olup olmadidi degerlendiriimeye

calisilacaktir.

Performans degerlemede elde edilen puanlara gore
‘ortalama’ olarak nitelendirilen bir ¢alisanin, acaba fiili performansi da ayni
sekilde ortalama olarak tanimlanip tanimlanmayacagi sistemin gecerliligi
agisindan o6nemli sorundur. Eger sorunun cevabi evet ise, sistem

gecerlidir."

Bir baska ifade ile, performans degerlendirmenin gecgerli
olabilmesi i¢cin eksik yada kirlenmis olmamasi gerekmektedir. Bir
performans degerlemesi eger calisanin performansini tim yonleri ile
dlcmilyorsa yetersiz ya da eksiktir. Ornegin, 6gretim elemanlarinin
verdikleri egitimden ziyade yaptiklari arastirmalara gére
degerlendiriimesini yapan bir sistem, performansin ilgili bir yoniniu g6z

ardi etmektedir."

Performans degerleme sistemlerinde sistemin dlgmek istedigi

hususlari gergekten oOlglyor olmasi da sistemin gegerliligini arttiracaktir.
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Konu ¢ok basit olarak ele alindiginda, her gun ¢esitli insanlar birbirleri ile
tokalasmaktadir. Sadece bu basit tokalasma sonucunda, karsimizdaki
kKisinin sinirli, kendine guvenli/glvensiz, soguk/sicak, gibi dzelliklere sahip
oldugu fikrine varilir. Tokalasma 6lgiminden sonuglara yargilara varilir.
Bu asamada sorulmasi gereken, gercekten ortaya c¢ikan bu yargilar
destekleyecek sonugclarin olup olmadigidir. Vardigimiz yarginin dogrulunu
kanitlayabilmek igin gecerli sayllabilecek  sonuglara intiyag

duyulmaktadir.""®

2.2.8.4 Kabul Edilebilirlik

Kabul edilebilirlik performans degerleme c¢alismalarinin
etkinliginde 6nemli olan hususlardan olmakla birlikte, uygulamada diger
bitin &zelliklerden daha énemli bir gerekliliktir. insan kaynaklar
departmaninin yapacagi degerlendirmelerin, bu degerlendirmelerinin
uygulanacagi is gorenler tarafindan kabul gbérmesi ve desteklenmesi
gerekmektedir. Aksi halde birey becerileri bu ¢alismalari basarisiz kilmada
kullanilacaktir.'® Oysa performans degerlendirmede calisanin katilimi
degerlendirme sistemi ile ilgili fikirlerini belirtme derecelendirme
dokimantasyon ve so6zlU geri donuaslerle ilgili hem fikir olmadiklari
noktalari belitme  sansi verilmelidir. Calisanlar  performans
degerlendirmenin sisteminin adil olduguna inanirlarsa kendilerine verilen
performans derecelerini istenmeyen sonuglari bile kabul etmede daha

makul yaklasimda bulunabilirler.®

Kabul edilebilirflik, performans degderleme sisteminin
uygulamada sagladigi kolayliklarla birlikte bu sistemlerin degerleyiciler
tarafindan da kabul gbérmesi ve benimsenmesinde &nemli rol
oynamaktadir. Ornegin performans degerleme metotlarindan bireyler arasi

kiyaslama yaklasiminda uygulanan ydntemler, gelistirimesi ve
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kullaniimasi kolay oldugundan daha c¢abuk kabul gbérmekte ve
benimsenmektedir. Ote yandan davranissal yaklasim yontemleri zor bir
sure¢ olmasina karsin, sistemi kullanacak olanlarin, olglleri gelistirme
isine katilmalari nedeni ile, kabul edilebilirlik oOlcisu genellikle orta
derecede olmaktadir. Yine sonuglari dikkate alan performans degerleme
turleri  ¢ogunlukla degerlendiriliecek olanlardan gelen girdilerle
geligtirimektedir. Burada sonuglari dikkate alan performans degerleme
turlerinin bir avantaji, performansin tarafsiz belirlenebilen goéstergelere
dayanmasini saglayarak 06znelligi en aza indirmesidir. Bdylece bu
yaklasim genellikle hem yoneticiler hem de diger is gorenler tarafindan
blaylk olglide kabul edilebilir olmaktadir. Hem ydnetici hem de calisan
tarafindan kabul edilen performans degerleme sistemi etkin olmakla

birlikte dogru sonuglar Uretecektir.'®

2.2.9 Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Hangi amaca yodnelik olursa olsun tum orgatler, Uretime
yonelik teknik degerlerle (teknoloji, arag-gere¢, donanim, bina, tesis,
hammadde vb.) insan degerlerinin butinlesik bilesiminden dogan
toplumsal agik sistemler olarak degerlendirildiginden, gerek i¢ ve gerekse
dis faktorlerin etkisi altinda faaliyet surdirmektedirler. Performans
degerlemesi agisindan c¢alisma yasami boyunca, bir o6rgltte galisan is
goérenler arasinda yada belirli bir is gorenin birka¢ degerleme donemi
arasinda olgulen performanslar itibariyla gozle goérular farkhliklarin ortaya
cikmasi, performans degerlemesi faaliyetlerinin de bu i¢ ve dis

faktorlerden yogun bicimde etkilendigini gdstermektedir.”

Arastirmanin bu boéliminde performans degerlendirmeyi

etkileyecek i¢ ve dis faktorlere deginilecektir.
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2.2.9.1 ic Faktérler

2.2.9.1.1 Isin Tirl

isin teknik yada rutin bir is olmasi, biro tipi ya da Uretime
yonelik olmasi, performans degerlemesinin yontemi ve sonuglari Gzerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalarda, buro tipi islerin tGretim

islerine oranla daha cok degerlendirildigini géstermektedir.’’

Yine orgutteki islerle ilgili herhangi bir is degerlemesi
calismasinin yapilip yapiimamasi da performans degerlemesini etkileyen
bir i¢ faktor olarak sayilabilir. Bilindigi gibi is degerlemesi, herhangi bir isin
cesitli kisisel yetenek, caba, egitim ve tecribe gibi cesitli faktorler
bakimindan goreceli olarak i¢inde bulundugu durumu ortaya c¢ikarmaya
yonelik faaliyetlerin tamamidir. Bunu gdézetmeyen bir sistemin kurulmasi,
gerek isletme ve gerekse Ulke dizeyinde Ozellikle insan kaynaklarinin
etkin ve verimli kullanimini engelleyecektir. Bu ¢ergevede herhangi bir
orgutte is degerlemesi c¢alismalarinin yapiimis olmasi, performans
degerlemesine iliskin objektif degerleme standartlarinin varligi anlamina
gelecektir. is degerlemesi c¢alismalarinin yapilmamis olmasi ise,

degerlemede subjektifligi glindeme getirecektir.”

2.2.9.1.2 Kisisel Faktorler

Kisinin konusma, yazma, anlama, fiziki gu¢ ve tecribe gibi
alanlardaki yeteneklerini ifade eden Kkisisel 6zellikleri kigiler arasindaki
bayuk farkhliklar ortaya koymaktadir. Kigisel yeteneklerle ilgili olarak
yapilan arastirmalarda, bazi insanlarin konusma, bazi insanlarin da yazma
alaninda digerlerine oranla daha Ustin Ozelliklere sahip olduklarini

gostermektedir.'"®
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Orgiit ydnetiminin kisisel yetenekler dogrultusunda bir is
dagihmi yapmasi, kisisel performansla birlikte 6rgut performansini da
yukseltecektir.  Aksi  bir uygulama, is gorenlerin  Ustesinden
gelemeyecekleri bir takim drgutsel faaliyetler yliklemeleri anlamina gelir ki
buradaki sonug¢ biiylk o6lcide basarisizliktir. is gorenlere performans
degerlemesiyle ilgili kisa ve uzun hedefler verilirken - yetenekleri zaman
icinde degisiklige ugrayabilecegi de unutulmadan - kigsisel faktorlerin

dikkate alinmasi bu acidan oldukca &nemlidir.”

2.2.9.1.3 Orgiit ve Yonetim Anlayisi

Performans degerlemesini etkileyen i¢ faktorlerin énemli bir
bélimini de orgit ve yonetim anlayisi olusturmaktadir. Orgltlerde
uygulanan yonetim politikalar ile is gorenlerin iglerindeki basarilari

arasinda yakin bir iliski oldugu kabul ediimektedir.

Orgiitin insan kaynaklari politikasindaki tutarlihgr ve bu
politikanin is go6renlerce adil olarak kabul gdérmesi, performans

degerlemesi sonuglari Gzerinde olumlu etkiler koymaktadir.

Ayrica orgutun yapisi, amaglari, politikalari, calisma kosullari
ve orgut kultirane ait degerler de performans degerlemesi tUzerine olumlu

ya da olumsuz etkiler ortaya cikarabilmektedir.'"®

Bunlara ek olarak, bir o6rglt, is gorenleri karar alma
sureglerine dahil ederek, sorumluluk ve yetki alanlarini genisletip, kendi
kontrol alanlarini olusturarak, c¢ift yonlt bilgi akisi ile etkin bir iletisim
saglayarak, is gorenlerde oOrglte karsi guven duygusu gelistirebilir.
Bdylece, orgut icinde yenilige agik, motivasyonu ve morali yluksek, gorev

ve rol performansi ylksek is gorenlerle, drgutsel ¢catisma ve stres dlzeyi
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minimize edilerek orgutsel verimliik ve basari surekli hale

getirilebilmektedir.®

2.2.9.2 Dis faktorler

2.2.9.2.1 Yasalar

Yasalarin herkes igin gecgerli emir ve yasaklar igermesi,
orgutsel uygulamalarda da belirgin olarak kendisini hissettirir. Yasalar ve
onlara bagl olarak ¢ikarilan yoénetmelikler, Tlrk kamu yodnetimindeki
performans degerlendirme faaliyetlerine kesin bir gergeve gizmekte ve yon
vermektedir. Ozel sektdérdeki performans degerlendirme faaliyetleri de
yasalardan dogrudan yada dolayh bir bigimde etkilenmektedir. Asgari
Ucretlerin saptanmasi, yillik Gcret artislarinin belirlenmesi, toplu sézlesme

diizenleri performans degerlendirmeyi dogrudan etkileyen faktorlerdir.”

2.2.9.2.2 Cevresel Faktorler

Dinamik bir cevrede faaliyet gosteren her o6rgut, sistem
yaklagsiminin bir gereQi olarak yakin ve uzak cevresi ile surekli iligkiler
kurmak zorundadir. Bu anlamda 6rgutler disaridan girdiler alirken, disariya
ciktilar verirken c¢evreyle belirli bir etkilesim iginde faaliyetlerini
surdurdrler. Orgitiin kullandigi teknoloji, insana verdigi deger, gdrev
dagihmi, nufusun ve is gucl pazarinin yapisi, g¢evrenin ekonomik,
ideolojik, psikolojik ve kilturel yapisi 6rgutlin tim faaliyetlerini, dolayisiyla

da performans degerlemesini etkilemektedir.”
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2.3 Degisiklik Oncesi Kamu Kurumlarinda Performans

Degerlendirme Sistemi

13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayili kanunun 117
maddesiyle yapilan kanuni degisiklik 6ncesinde kamu kurumlarinda
uygulanan performans degerlendirme sisteminin incelenmesi yeni
olusturulacak sisteme iligkin Onerilerde bulunmak acgisindan faydali
olacaktir. Calismamizin bu boéluminde yasal degisiklik o6ncesinde
kullanilan ve arastirmamizin  problemini olusturan performans

degerlendirme sistemi incelenecektir.

Tark Kamu Kurum ve Kuruluslarinda calisan insan
kaynaklarinin bireysel performans degerlendirmesi, Devlet Memurlari Sicil
Yénetmeligi'ne (Ek 1) gore yapilmakta ve “sicil” denmektedir. insan
kaynaklarinin genel adi ise “memur” dur. Buna gore, memura sicil verilme
nedeni, memurlarin yeterliliklerinin belirlenmesi, kademe ilerlemelerinde ve
derece yukselmelerinde, emekliye ayrilma veya gorevle iliskilerinin

kesilmesinde temel dayanak olmasidir.'®

Memurlarin degerlenmesi, bu kigilerin bir yil icindeki tutum ve
davraniglarinin, yeteneklerinin, gorevlerindeki basarilarin, verimli olup
olmadiklarinin idare tarafindan izlenmesi ve olglimesidir. Diger bir deyisle

degerleme, memurun yeterliligi hakkinda yargiya varmaktir.'®!

Kamu personelinin hizmete alinmasindan ayrilmasina kadar
gecen zaman iginde, kisisel durumu, calismasi, mesleki ve moral
degerleri, sicil amirlerince tutulan sicil dosyalarinda belirtilir. Bu dosyalar

personele iliskin bilgiler igerir.'*!
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Sicil sitemine iligkin temel esaslar 14.07.1965 tarih ve 657
sayih kanunla tespit edilmigtir. Ancak kanunun 121. maddesinin
Ongordugu sicil yonetmeliginin 1986 yilina kadar yurarlige konulmamasi
nedeniyle 1986 vyili sonuna kadar 1951 tarihli tGzdk huikimlerinin

uygulanmasina devam edilmistir.

657 sayili kanunla “tezkiye” ifadesi yerine “sicil” , “tezkiye
varakas!” terimi yerine ise “sicil raporu” deyimi kullanilmigtir. Ayrica 657
sayih kanun, devlet memurlarinin ehliyetlerinin tespitinde, kademe
ilerlemelerinde, derece yukselmelerinde, emekliye ¢ikariima veya hizmetle
iligkilerinin kesilmesinde 6zluk ve sicil dosyalarinin baglica dayanak oldugu

belirtiimekte, sicil raporlarinin dnemini ortaya koymaktadir.'?

2.3.1 Sicil Belgeleri

Buna goére insan kaynaginin bireysel degerlendirmesi igin

gerekli olan 4 sicil belgesi diizenlenmektedir.'?

2.3.1.1 Memur Kutagu

Devlet memurlari kanununun 4 maddesi geregi dizenlenen

ilk sicil belgesi Memur Katagu ‘dar.

Memur katagunde memurun, kurulusun bir Uyesi olarak
atandiginda kendisine verilen bir numara ile kayit oldugunu gosterir.
Katukte, kayit olan memurun ayrica adi ve soyadi, cinsiyeti, dogum tarihi
ve yeri, 6grenimi, kadrosu, ise baslama ve ayrilma tarihleri ve sebebi yer
alir. Memur katigu kurumlarda kalirken, katikte yer alan numaranin

bulundugu memur cizdani ise, ikinci bir sicil belgesi olarak memura
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verilen bir kimlik belgesi olmaktadir. Bu cizdanda memurun adi, soyadi,
dogum yeri, ve tarihi ile goérevinin ne oldugu yazilidir. Memur clzdani,
memurun herhangi bir sebeple kurumdan ayrilmasi durumunda geri

alinir.'?°

2.3.1.2 Ozliik Dosyasi

Memurun adi ve soyadindan baslayarak, medeni hali, egitimi
ve aldigi cezalar ile déduller gibi pek ¢ok 6zel bilginin yer aldigi bir sicil
belgesi ise, 06zlik dosyasidir. Bu dosyada ayrica memurun askerlik
durumu, saglik durumu, gérevden uzaklastirma, aldidi izinler, hakkinda
yapilan disiplin sorusturmalari ve acgilmis davalar ile sonuglar, fahri
hizmetleri, bildigi yabanci diller, varsa yayin ve eserleri, sinif, derece ve

kademesi ve bakmakla yukimli oldugu kimseler de yer almaktadir.

Devlet memurlar sicil ydnetmeliginin 6. maddesinde belirtilen
OzIiik Dosyalari devlet memurlarinin sicillerinin bir parcasi sayiimaktadir.
Sicil amirleri, sicil raporlarinin doldurulmasi sirasinda 6zlik dosyalarini

inceleyebilir.'?°

2.3.1.3 Sicil Dosyalari

ilk tc sicil belgesi ilgili insan kaynag tarafindan da bilinen
bilgilerden olusurken, son sicil belgesi olan sicil dosyasinda, insan kaynagi
tarafindan verilen mal bildirimlerinin yani sira, gizli sicil raporlari varsa
mufettis raporlart ve vali ve kaymakamlarca verilmis ek sicil raporlari

bulunmaktadir.'?°
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2.3.2 Sicilin Niteligi

insan  kaynaklari  yonetiminin  ¢esitli  asamalarinda
yararlanilan  bireysel performans degerlendirmesinin  Ulkemizdeki
uygulaniginda sicille, sicil dosyasinda bulunan ve insan kaynagi hakkinda

bir degerlendirmenin yapildigi “gizli sicil raporu” kastedilmektedir.

S6z konusu rapor, toplam 4 bélimden olusmaktadir. (Ek 2)
Raporun 1. boluminde, sicil amirlerinin memurun sahsiyeti hakkindaki
dusunceleri, kompozisyon yontemiyle yer almaktadir. Bu bdlimde sicil
amirleri, memuru, dis goérunusl, zekasi, kavrayis yetenegi, azim ve
sebatkarligi, durtstligu, insan iliskileri konusundaki basarisi, varsa alkol
ve kumar gibi koéta aliskanliklarini memuriyetle bagdasmayacak bigimde
surdirmesi, sahsi cikarlarina asiri digkin olmasi, yalan sdylemesi,
kiskanghk ve kin tutma gibi kot huy ve davranislarina goére bir
degerlendirmeye tabi tutmaktadirlar. Sicil doneminde edinilen bilgi ve
g6zlemlerden yararlanilarak yapilacak degerlendirme sonuglarina gore,
memurlarin olumlu olumsuz yonleri, kusur ve noksanlari hakkindaki
dusunceler sicil raporunun sahsiyet degerlendiriimesine ait bolimune ayri
ayri, acilk ve gerekiyorsa teferruath olarak yazilir. Sicil amirlerinin
memurlarin genel durum ve davraniglari hakkindaki dudsunceleri, not

takdirlerinde dikkate alinir.

Sicil amirleri raporun 2. béliminde memurun goérevi basinda
iken gosterdigi basarisina ve mesleki ehliyete iligkin olarak su
OlcUtlere/sorulara yanit verecek bigimde, 100 puan Uzerinden bireysel

performans degerlendirmesinde bulunurlar.
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. Sorumluluk duygusu? (Goérev ve yetki alanina giren
isleri kendiliginden, zamaninda ve dogru yapma; takip edip
sonuglandirma)

. Gorevine baglihgi, is heyecani, tesebbus fikri?

. Mesleki bilgisi, yazili ve s6zli ifade kabiliyeti, kendini
gelistirme ve yenileme gayreti?

. intizam ve dikkati?

. is birligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere
uymada gosterdigi basan?

. Tarafsizh@1? (Gorevini yerine getirirken dil, irk, cins,
siyasi dusunce, felsefi inang, din ve mezhep ayriliklarindan
etkilenmeme)

. Disipline riayet?

. Amirlerine, mesai arkadaslarina is sahiplerine karsi

tutum ve davranigi?

. Gorevini yerine getirmede c¢aliskanhdi, kabiliyeti ve
verimliligi?
. Yurt disi gorevlerde temsil yetenegi, mesleki ehliyet ve

yabanci dil bilgisi?( Sadece yurt digi tesgkilati olan kurumlar

iin)'2°

Hizmet Ozelliklerinin  gerektirmesi ve Devlet Personel

Bagkanliginin olumlu goértsinin alinmasi kaydiyla, kurumlar Devlet

Memurlari Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti

Hakkinda Notlar béliimiine soru ilave edebilirler. ilave edilen sorular da

100 puan Uzerinden degerlendirilir.

Sicil raporunun 3. bdélimuinde, memur ayni zamanda bir

yonetici ise, yoneticiligi hakkinda yaptiklarina iligkin olarak asagidaki
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OlcUtlere/sorulara goére bireysel ve yonetsel performans degerlendirmesi

yapiimaktadir.

. Zamaninda dogru ve kesin karar verebilme kabiliyeti?
. Planlama, organizasyon ve koordinasyon kabiliyeti?

. Temsil ve mizakere kabiliyeti?

. Takip, denetim ve 6rnek olabilme kabiliyeti?

. Mevzuat ve teknolojik gelismelere intibak kabiliyeti?

. Mahiyetindekileri degerlendirme ve yetistirmedeki
basarisi?

. is hakimiyeti ve kendine gliveni?

. Sosyal ve beseri minasebetleri?

Raporun son bdélimunde ise, memur eger yurt disinda ise,
ulkeyi temsilde ve menfaatleri korumada gdsterecedi basarisina iligkin
olarak asagidaki olgutlere/sorulara gore bireysel performansi not olarak

degerlendirilir.

. Yabanci dil bilgisi?

. Gerekli ve yararh iligkileri kurma ve gelistirmedeki
basari?
. Ulke menfaatlerini korumada gésterilen itina ve

hassasiyet?

. Temsil icaplarini yerine getirmekteki basari?
. Gorevli oldugu Ulkenin sartlarina uyum kabiliyeti, Tark
Ulki ve kiltirine baglihgi?'%°

73



2.3.3 Sicil Notu

Memurlar i¢in dizenlenen gizli sicil raporunda, sicil amirleri,
bireysel performanslarini degerlendirdikleri memurlara sicil notu adi
altinda bir not verirler. Sicil amirlerince verilmis bulunan sicil notlarinin
ortalamasi alinir. Bu ortalama, memurun sicil notunu, bireysel performans
degerlendirme notunu olusturmaktadir. Bu notun, 100 puan Uzerinden

degeri su sekildedir.

. 90-100 arasI > Cok iyi
. 76-89 arasi > lyi
. 60-75 arasi > Orta

. 00-59 arasi > Yetersiz

Memurun kurumunda basarili kabul edilebilmesi igin sicil
notunun en az 60-orta olmasi gerekir. 59 ve daha asagi not alan memurlar

ise, yetersiz gorllerek, olumsuz sicil almis kabul edilirler.

2.3.4 Sicil Sureleri

Sicilde sure ile bir memura sicil verebilmek icin gerekli olan
sure ve sicil doldurma zamani kastedilmektedir. Buna gbére, memurlar
hakkinda verilecek sicil yilda bir defa dizenlenir. Ancak, memur sicil amiri
ile bu kadarlk bir sure birlikte ¢calismamislarsa, degerlendirme yapacak

amirlerin yaninda memurun en az 6 ay ¢alismig olma sarti aranir.

Bu streye memurun aldigi her tarlG izin ve hizmet ici egitim

sureleri dahildir. Ancak, bdyle bir durumda memurun en az 3 ay fiilen ayni
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amirle ¢alismasi gerekir. Bu surenin de s6z konusu olmamasi durumunda

halinde ise memurun son 3 yillik sicil not ortalamasi esas alinir.

Memur hakkinda verilecek sicil doldurma zamani ise, her yil

Aralik ayinin ikinci yarisi ile 31 Aralik tarihleri arasidir.

Aday memurlarin sicil raporlari ise, adaylik surelerinin

dolmasindan sonraki 15 gln i¢cinde hazirlanmak zorundadir.

2.3.5 Sicil Amirlerinin Durumu

Sicil amirleri, memura sicil vermeye yetkili kisilerdir. Sicil
amirleri, merkezde memurlarin kendi kurumlarinca, Devlet Personel
Baskanligr’nin olumlu gérisu alindiktan sonra ¢ikarilacak bir yonetmelikle
belirlenir. Buna goére, memurlarin Gg sicil amiri vardir. Sicil notu, bu Ug
amirin verdigi notlarin ortalamasindan olusur. Ancak, U¢ sicil amirinden
herhangi birinin bulunmamasi durumunda iki sicil amirinin degerlendirmesi
yeterlidir. Sadece bir sicil amirinin bulunmasi halinde de, bu amirin verdigi

sicil yeterli olmaktadir.

Sicil amirlerinin, sicil raporu doldurulurken su ilkeleri esas

almalar yonetmelik geregidir.*®

. Memurun devlete sadakat ve baglhgi,

. Memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar,

. Hizmetlerin suratli ve ekonomik bigimde yuruttlmesi,

. Guvenilir ve yetenekli memurlarin yukseltiimesi,

. Yeteneksiz olanlarin kamu hizmetlerinden

uzaklastiriimalarinin gerekliligi.
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Memurlar hakkinda hazirlanan sicil raporlarinda yapilan
degerlendirmeler birbirinden bagimsizdir, etkili ve gegerlidir. Memurlarin
sicil notu, sicil amirlerince takdir olunan notlarin aritmetik ortalamasina
gbre tespit edilir. Ancak 1. ve 2. sicil amirlerince yapilan
degerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir
etmesi veya ortalama sicil notu aralarina 10 veya daha fazla fark olmasi
halinde varsa 3. sicil amirinin kanaatine basvurulur ve 3. sicil amirinin

degerlendirmesi esas alinir.*®

Kamu kurum ve kuruluslarin tasra orgutunde c¢alisan

memurlarin sicil amirleri ise, vali ve kaymakamlardir.

2.3.6 Sicil Verilen Memurun Durumu

Haklarinda sicil verilen memurlar, eger olumlu sicil almiglarsa
bu onlarin gorevlerine devam etmelerini saglarken, olumsuz sicil alan
memurlar, yetersiz olduklari igin bir ay icinde gizli bir yazi ile atamaya

yetkili amirlerce uyarilirlar.

Olumsuz sicil ile uyarilan memurlar, uyari tarihinden itibaren
bir ay icinde atamaya yetkili amirlerine itirazda bulunabilirler. Memur
itirazini, sadece uyari yazisinda belirtilen konular hakkinda yapabilir.
itirazin yapildigi makamin, incelemesini iki ay icerisinde bitirerek ilgili

memura bildirmesi gerekir.
itirazlarina karsin memur eger iki yil Ust Gste olumsuz sicil

alirsa, baska bir sicil amirinin emrine atanir. Memur bu sicil amirinden de

olumsuz sicil alirsa memuriyetle iligkisi kesilir.
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Devlet Memurlari Kanunu hidkimlerine gére memurluktan
¢ikarilanlarin; memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadigi
sonradan anlasildigi veya memurluklari sirasinda bunlardan birini
kaybettigi icin memuriyetine son verilen, istifa eden, istek, yas haddi,
malullik ve sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya oOlenlerin sicil
dosyalari, 6zlik dosyalari ile birlestirilerek ilgili mevzuatin 6ngdérdugu

sekilde muhafaza edilir.’?°

2.4 Tirk Sporunun Kurumsal Yapisi

Sporla ilgili hizmetleri belirlenen amaglara ulastirmak igin
insan ve madde kaynaklarini saglayarak ve etkili bicimde kullanarak,
belirlenen politikalari ve alinan kararlari uygulamak spor ydnetiminin
isidir.'*® Tirk Spor Yonetiminde kurumsallasmanin temeli, 1922'de 16
kultibin birleserek, sporu disipline etmek amaciyla “Tirkiye idman
Cemiyetleri ittifaki'ni (TiCI) kurmalariyla atilmistir. ilk baskanhigini Ali Sami
Yen, as bagkanliklarini da Burhan Felek ve Ali Seyfi’'nin yaptigi Turkiye’'nin
ilk “cok sporlu spor orgiiti” TiCi, sporda demokrasi yolunda énemli
adimlar atmistir.”®* TiCP'nin kurulus amaci “Genclere cazip bir spor sahasi
temin ederek, onlar ickiden kumardan ve diger koétuliklerden
uzaklastirimasini saglamak ve boylece saglik ve genel ahlaki islah etmek;
batin milleti kiguk yastan itibaren teskilatgihga ve musterek faaliyetlere
alistirmak, fikir alisverisi ve idari kabiliyetlerini gelistirmek, saglam ve
becerikli insanlar yetistirip silahsorligu, biniciligi ve denizciligi tertip ve
tesvik ederek askeri teskilata ait vazifeleri kolaylastirmak; idman
musabakalari ve seyahatlerle genglerin memleketlerini tanimak, sevmek
ve hakiki ihtiyaclarini anlamak imkan ve firsatini vermek, beynelmilel
muisabakalarda milli hislerin tahrik ve takviyesi; TuarklUk igin harici
propaganda vasitasi temin etmek; beden egitimi ve spor faaliyetlerinin
sporcular tarafindan bir menfaat ve para kazanma vasitasi olarak

kullaniimasina karsi muicadele etmek ve bdylece saglik ve kuvvetli bir
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gaye degil, zeka ve ilmin gelismesi icin bir vasita olarak kullaniimasi
suretiyle milli ylcelmemize yardimci olacagi kanaati vermek” oldugu

belirtilmistir.?®

Devletin spor ydnetimine agirligini koymasi, spor konseyinin
Onerisi Uzerine, 1936 yiinda Tldrk Spor Kurumu’nun kurulmasiyla
baglamigtir. Tark Spor Kurumu, kurulug safhasinda kendine &6zgu ve
segimle isbasina gelen organlari ve gelirlerini harcama yetkisine sahipligi
itibariyle dzerk bir teskilat yapisina sahipti. Bu yapisiyla TiCi’den pek farkli
degildi. Ancak Turk Spor Kurumunun genel kurulunda hikamet ve askeri
dyelerin yer almasi, devrin tek yonetici partisi Cumhuriyet Halk Partisi’nin
genel baskanhk kurulunun ve parti genel sekreterliginin Turk Spor
Kurumunun butge ve galisma programlarini onaylamasi kurumu yari resmi

bir yapiya déniistirmistir.'?

Tark Spor Kurumu yapilanmasi ardindan 16 Temmuz 1938
tarininde 3530 sayili yasayla Beden Terbiyesi Genel MudurlGgu
kurulmustur. Maduarligin basina da eski bir asker olan General Cemal
Tahir Taner getirilmistir. Bundan sonra Turk Sporu, 3530 sayili bu yasanin
verdigi yetkiler dogrultusunda, Bagbakanliga bagh bir “Devlet Kurulusu”
statiisiine kavusmustur.'®* Basbakan adina Devlet Bakanli§r'nin denetim
ve gozetiminde spor hizmeti ve faaliyetlerini gergeklestiren bu teskilat 6nce
Bagbakanliga, daha sonra 1942'de Milli Egitim Bakanhdrna, 1960'da
tekrar Basbakanliga baglanmis 1970 yilinda ise, Genglik ve Spor

Bakanligi kurulmustur.'®

Spor ydénetimi ilk kez bakanlik diizeyinde ele alinmig, ismet

Sezgin Turkiye Cumhuriyeti’nin ilk Genglik ve Spor Bakani olmustur.
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7 Kasim 1982 tarihli yeni Anayasada ise spora yer verilmis,
bdylece ulkemizde ilk kez spor ve sporcu Anayasanin teminati altina

alinmigtir.

Beden Terbiyesi Genel Mudurligu’nce yonetilen Turk sporu
14.12.1983 tarihinde de 179 sayili kanun hiukmuinde kararnameyle Milli
Egitim ve Genglik ve Spor Bakanhgi bunyesinde yer almistir. 1986 yilinda
3289 sayili yasayla Beden Terbiyesi Genel Mudurligu olan adi, Beden
Terbiyesi ve Spor Genel Mudurligu olarak degistirilmistir. 1989 yilinda
Bagbakanlik Devlet Bakanhgrna baglanmasi nedeniyle adi “Genglik ve

Spor Genel Mudurligd” olmustur.

Genglik ve Spor Genel Mudurligu Devlet Bakanligi'na bagh

olarak faaliyet gosteren, katma butceli ve tuzel kisiligi olan bir kurulustur.

Genglik ve Spor Genel Mudurlugid’nin 3289 ve 3703 sayil
kurulus yasasinda yer alan federasyon baskanlarinin se¢imle is basina
gelmesi, spor federasyonlarinin 6zerklestiriimesi ve demokratik bir yapiya
kavusturulmasi galismalari, 3461 sayili Turkiye Futbol Federasyonu’nun

kurulus ve gorevleri hakkindaki kanunla baglamistir.

Federasyon bagkanlarinin segimle ig bagina gelmesine iligkin
yonetmelik ise 1993 yilinda ¢ikarilarak uygulamaya konmus ve ilk segimler
5230 delegenin katilimiyla 5 Aralik 1993'de yapilmistir.'?*

Son olarak Turk sporu 03.06.2011 tarihinde 638 Sayili Kanun
Hukminde Kararname Genglik ve Spor Bakanligi ile yeni bir kurumsal
yapiya burinmustir. (Ek 3 ) Bakanlik, genel manada genglik ve sporla ilgili
plan, program, proje ve politikalari tespit etmek ve uygulanmasini

godzetmek gibi gorevlerle donatiimistir.’® Orglit yapisi Genglik Hizmetleri
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Genel Madurlagu, Proje ve Koordinasyon Genel Muduarlagu, Egitim Kultar
ve Arastirma Genel Muduarligu gibi hizmet birimlerinden ve bu birimlere
bagl daire baskanliklarindan, Spor Genel Midurligu, Yiksek Ogrenim
Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Mudurligu ve Spor Toto Teskilat

Baskanligi olmak Uzere Ug¢ bagh kurulustan (Ek 4) olusturulmustur.

Gencglik ve Spor Genel Mudurligd’nin ismi Spor Genel
Mudirligi olarak, Genclik ve Spor il ve ilgce Mudirliikleri ibareleri ise
Spor il ve ilge Mudirlikleri olarak degistirilmistir. Ayrica Genglik Spor
Genel Mudurligd’ne bagh birim olan Spor-Toto Teskilat Baskanligi,

Bakanliga devredilmigtir.

Ayni sekilde 03.06.2011 tarih ve 638 sayili Kanun Hikmunde
Kararname’nin 31. maddesinin 1. fikrasiyla 21.05.1986 tarih ve 3289 say!li
Gencglik ve Spor Genel MudurlGgu Tegkilat ve Gorevleri Hakkindaki
Kanunda yapilan degisiklikle Genglik ve Spor Genel Mudurlaga Tegkilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanunda bulunan genglik hizmetleriyle ilgili atiflar
Bakanhga , spor hizmetlerine yapilan atiflar Spor Genel Mudurligid’ne
yuklenmigtir. Boylece 3289 sayili Spor Genel Mudurlugu Tegkilat ve

Gorevleri Hakkinda Kanun ifadesiyle son seklini almigtir. (Ek 5)

Ayrica 08.07.2011 tarih ve 27988 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan Cumhurbagkanli§i tezkeresi (Ek 6) ile Yiksek Ogrenim Kredi
ve Yurtlar Kurumu ve Turkiye Futbol Federasyonu Bagskanligi Genglik ve

Spor Bakanligina baglanmasi uygun gérulmustar.

Genglik Spor Bakanliginin Gérevleri su sekildedir;

. Gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici

politikalari tespit etmek, farkli geng gruplarinin ihtiyaglarini da
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dikkate alarak genglerin kendi potansiyellerini
gercgeklegtirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve
uygulama surecgleri ile sosyal hayatin her alanina etkili
katihmini saglayici Oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda
faaliyetler yUratmek, ilgili kurumlarin gengcligi ilgilendiren
hizmetlerinde koordinasyon ve is birligini saglamak,

. Gengligin ihtiyaglari ile genclige sunulan hizmet ve
imkanlar konusunda inceleme ve arastirmalar yapmak ve
Oneriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme, rehberlik
ve danigsmanlik yapmak,

. Genglik calisma ve projeleri yapmak, bu ¢alisma ve
projeleri desteklemek, bunlarin uygulama ve sonuglarini
denetlemek,

. Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve
mevzuata uygun bir sekilde yurGtiimesini goézetmek,
gelismesini ve yayginlasmasini tesvik edici tedbirler almak,

. Spor alaninda uygulanacak politikalar tespit etmek ve
uluslararasi kurallarin ve talimatlarin uygulanmasini temin
etmek,

. Mevzuatla Bakanliga verilen diger gorev ve hizmetleri

yapmak.'®

2.4.1 Turk Sporunun Kurumsal Yapisinda Performans Degerlendirme

Arastirmanin  6nceki bdlimlerinde ayrintili  bir sekilde
incelenen kamu kurumlarinda uygulanan performans degerlendirme
sistemi 13.02.2011 tarihine kadar Turk sporunun kurumsallasmis
yapisinda da uygulanmakta idi. Turkiye’nin tim kamu kurumlarinda oldugu

gibi spor drgutlenmesinin performans degderlendirme yontemi de 657 sayili
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Devlet Memurlarn Kanunun sicil sitemine yodnelik maddeleri ile

yapiimaktaydi.

Genglik ve Spor Genel Mudurligu ve degisen yapisi ile
Genglik ve Spor Bakanhgi bunyesinde galisan sézlesmeli spor uzmanlari
ve antrendr icin hazirlanan yonetmelikte (Ek 7) belirtilen spor uzmanlari

degerlendirme formu doldurulmaktaydi. (Ek 8)

Ancak 13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111 sayili kanunun
99 ila 117 maddeleriyle (Ek 9) yapilan degisiklikler sonucu 657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu son halini almis ve tim kamu kurumlarinda
oldugu gibi Genglik ve Spor Bakanhdi personelinin de performans
degerlendirme sistemi degismistir. TUm 657 sayili yasaya tabi ¢alisanlarin
sicil raporu doldurulmasina iliskin kanunlar yurGrlikten kaldiriimig, eski
sicil dosyalarinin bes yillik sure i¢in saklanmasi uygun bulunmustur. Sicil
dosyasi ifadesi 6zluk dosyasi ifadesi ile sicil amiri ifadesi ise disiplin amiri
seklinde degigstiriimisgtir. Derece ve kademe atlama sarti yeni bir
degerlendirme yapilmaksizin, mevcut ¢alisan personel igin son alti yillik
sicil notu ortalamasinin 90 olmasina, kanunun yururlige girmesi itibari ile
toplam alti yil igin gegmise donuk sicil notu bulunmayanlarda sekiz yil
tamamlayan surede disiplin cezasi almamaya, sicil notu hi¢ bulunmayan
yeni personel igin sekiz yil boyunca disiplin cezasi almamig olmaya
baglanmistir. Bahse konu yasa ile kamu kurumlarinin Devlet Personel
Baskanligi ile koordineli bir sekilde kendi performans degerlendirme

OlcUtleri olusturmasinin yolu agilmistir.

Spor uzmanlarinin performans degerlendirme yontemleri
ayni kalarak spor uzmanlari performans degerlendirme formunun

doldurulmasi uygulamasina devam edilmigtir.
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Adi gegen yasa ile yapilan degisiklikler sonrasinda tim kamu
kurumlarinda oldugu gibi Genglik ve Spor Bakanhgi’nda da personelin
performansini 6lgme konusunda kriterler ortadan kaldirilmistir. Henlz
performans degerlendiriimesi konusunda yeni bir yapilanmaya
gidilmemigtir.
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3 GEREG VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Modeli

Spor Genel Mudurligu merkez teskilatinda gérev yapan
personelin performansinin degerlendiriimesine yonelik sistemin analiz
edilmesi, sistemin daha etkili olmasi bakimindan o6neriler gelistiriimesi
amagclanmistir. Bu yonlyle arastirma tarama modelindedir. Tarama modeli
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi

amagclayan arastirma yaklasimidir.”*®

3.2 Katilimcilar

Verilerin toplandigi tarih itibari ile yaklagik 621 personel
icerisinden amacgl 6rnekleme yontemi ile 361 Kkisilik bir 6rneklem
belirlenmistir. Bu 6rnekleme ydnteminin temeli, arastirmanin amaclari
dogrultusunda bir evrenin temsilci bir 6rnegi yerine, amagcli olarak bir ya da
birka¢g alt kesimini 6rnek olarak almaktir. Bagka bir deyisle amagli
ornekleme, evrenin soruna en uygun bir kesimini gézlem konusu yapmak
demektir.” Spor Genel Midurligii merkez teskilatinda gérev yapan 361
Kisilik drneklemin timuane gerekli izinlerin alinmasi sonucu (Ek 10) délgme
araci dagitimis (Ek 11) ve 243 personelden geri donuat saglanmistir.
Olasiliksiz drnekleme yontemlerinden amagh 6rnekleme yontemi ile %96
glven araliginda, 0,04 lik hata miktar ile 6rneklemin evreni temsil
edebilmesinden yola c¢ikilarak galisma grubu belirlenmigtir. Katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar Tablo 7’de ifade edilmektedir.
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Tablo 7: Personelin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

f %
Cinsiyet Kadin 96 39,5
Erkek 147 60,5
20-25 18 7,4
26-30 39 16,0
Yas 31-35 38 15,6
36-40 39 16,0
41-45 45 18,5
46 ve Ustl 64 26,3
ilkégretim/Ortadgretim 42 17,3
Egitim Durumu Y iksekokul/Fakilte 174 71,6
Yiksek Lisans/Doktora 27 11,1
0-5 84 34,6
6-10 50 20,6
Calisma Siiresi 11-15 25 10,3
16-20 25 10,3
21 ve Ustl 59 24,3
Memur 136 56,0
Sef 29 11,9
Gorev Unvani
Spor Uzmani 43 17,7
idari Amir 35 14,4
TOPLAM 243 100,0

Demografik o6zelliklere iligkin frekans ve ylzde dagilimi

sonuglarina goére; Spor Genel Mudurligu merkez tegkilatinda calisan
personelin %39,5’i (96 kisi) kadin ve %60,5’i (147 kisi) erkektir. Ayrica
katihmcilarin, %26,3’Unlin (64 kisi)46 ve Ustl” yas araliginda oldugu,
%71,6'sinin ( 174 kisi) Yuksekokul/Fakulte mezunu oldugu, %34,6’sinin
(84 Kkisi) “0-5” yil calisma suresine sahip oldugu, %56’sinin (136 kisi)

“‘Memur” olarak goérev yaptigi tespit edilmistir. Genel itibari ile ¢alismaya

243 Spor Genel Mudurligu merkez tegkilati personeli katilmistir.
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3.3 Veri Toplama Araglar

Calisma kapsaminda Spor Genel Muduarlugid merkez
teskilatinda galisan personelin kigisel bilgilerini ortaya ¢ikarmaya ydnelik
kisisel bilgi formu olusturulmustur. Ayni zamanda calismada personelin
performans degerlendirme sistemine yonelik tutumlarini ortaya ¢ikarmak
amaciyla gecerlik ve guvenirlik ¢alismasi yapilan bir Olgek katilimcilara

uygulanmigtir.

Olgek gelistirme hakkinda bilgi veren kaynaklarin taranmasi
neticesinde bu surecin U¢ asamada ele alinabilecegi sonucuna varilmistir.
Olgek gelistirme sireci “deneme uygulamasi éncesi yapilan islemler”,
“‘deneme uygulamasi” ve “deneme uygulamasi sonucu elde edilen verilerin
islenmesi ve cozimlenmesi” asamalari izlenerek

gergeklestiriimektedir. ™"

Deneme uygulamasi oncesinde literatir taranmis, ayrica
Pehlivan (2008), Altan (2005), islam (2001) ve Yumusak (2009)
calismalari incelenerek olcek icin madde havuzu olusturulmustur. Uzman
gérugleri alinarak ve hali hazirda performans degerlendirme kriterlerine
uygunlugu incelenerek madde havuzundan maddeler deneme uygulamasi
icin hazirlanan dlgege eklenmistir. Bu haliyle dlgek 29 maddeden ve begli
Likert dereceli puanlama anahtari ile olusturulmustur. Olgcegin uzmanlara
sorulmasi ve literatlirle maddelerin 6rtismesi sonucunda kapsam gecerligi

saglanmistir.

Deneme uygulamasi igin 29 maddelik 6lgek formu Spor
Genel MudarlGgt  merkez  teskilatinda c¢alisan 150 personele
uygulanmigtir. Elde edilen veriler SPSS-15 paket programina girilerek
gegerlik guvenirlik calismalari igin hazir hale getirilmistir. Personelin

tutumlarini ifade eden cevaplarin islenmesinde, “Kesinlikle Katiliyorum?”,
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“‘Katiliyorum”, “Kararsizim”, "Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiimiyorum”
seklindeki 5’li dereceleme Olgeginde derecelendiriien olumlu soru
maddeleri sirasiyla 5, 4, 3, 2, 1 seklinde, olumsuz soru maddeleri ise 1, 2,
3, 4, 5 seklinde tersten puanlandirilmigtir. Verilerin islenmesinden sonra
faktor analizi ile 6lcegin yapi gecerligi kanitlanmaya calisiimistir. ikinci
adimda nihai Olcekte kalabilecek maddelerin gecerli olup olmadigini
belirlemek amaci ile madde-dlgek korelasyonuna dayali madde analizi
yonteminden yararlaniimistir. Uglincii adimda ise ilk iki adim sonucunda
olusturulan faktorlere iliskin Cronbach-Alpha i¢ tutarlik katsayisina
bakilmigtir. Bu analiz sonucunda olusturulan faktorlerin guvenirlik

dizeyleri test edilmigtir.

3.4 Olgek Gegerligi

Olgegin, yapi gecerligi acimlayici (exploratrory) faktér analizi
ile test edilmistir. Bu amacla deneme uygulamasindan elde edilen verilerin
faktor analizine uygun olup olmadigina bakilmistir. Verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve

Bartlett testlerinin sonuglari Tablo 8’de goéruldugu gibidir.

Tablo 8: KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii ,89
X 4003,54
Bartlett Kiiresellik Testi Sd 300
P ,000

Kaiser- Meyer- Olkin dérneklem uyum d&lgusl sonuglarina
gore; hesaplanan KMO uyum o&lglsu degeri 0,89'dir. Leech, Barrett ve
Morgan (2005), Sencan (2005), Tavsancil (2005) e goére kritik deger
olarak 0,50'ye goére bu degerin altinda faktér analizi yapilamayacagini

belirtmislerdir."*
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Olcege ait Kaiser-Meyer-Olkin degeri  kritikk degerler
kargilasgtinildiginda “0.80-0.90 vyuksek duzeyde oldugu sonucuna
ulasiimistir.’™  Ayni veriler icin hesaplanan Bartlett Kiiresellik Testi
4003,54 olup 0,01 diizeyinde anlamlidir (X?30,=4003,54). Bu degerler,
deneme uygulamasindan elde edilen verilerin faktér analizine tabi
tutulabilecegini gdstermektedir. Uygulama yapilan o6rneklem sayisinin

faktor analizi yapabilmek igin yeterli oldugu sonucuna ulagiimistir.

Faktor tlretme teknigi olarak temel bilesenler analizi
kullaniimistir. Tablo 9'da goéruldugu GUzere, 6z degeri 1,5°dan buyuk iki
faktor vardir. Bu iki faktérun acikladigr varyans, toplam varyansin %
54,46’sidir. Baslangi¢ 6z degerleri dikkate alindiginda, birinci faktore ait 6z
degerin (7,18) ve ikinci faktore ait 6z degder (6,43) birbirine ¢ok yakin
olmasindan dolay! élgegin iki faktérlii yapida oldugu sdylenebilir. Olgegin
iki faktorinde aciklanan varyans %54,46 ile kabul edilebilir diuzeyde
aciklama varyansina sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Déndirme
oncesi ve dondurme sonrasi faktorlerin acgikladiklari varyans degerleri
kargilastinldiginda déndurme sonrasinda ¢ok az bir degisim olmustur.
Birinci faktorde 0,03 luk bir disus s6z konusu, iken ikinci faktorde 0,03 IUk
bir artis s6z konusudur. Bu durumda Varimax dondirme yontemi
faktorlerde bulunan maddelerin agiklama varyanslari Uzerinde ¢ok dusuk

bir miktarda degisiklige sebep olmaktadir.

Varimax dondurme yontemi faktérlerin ylUk varyanslarinin
karelerini maksimize etmeyi amaclar. En yaygin kullanimi olan ve faktorler
arasindaki en net ayrimi veren yontemdir. Tek faktorlt veya faktorler arasi

yiiksek iliski bilindigi durumlarda kesinlikle kullaniimaz.'®*
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Tablo 9: Faktor Ozdegerleri ve Agiklama Varyanslari

Faktor Baslangi¢c Ozdeger Doéndirme Sonrasi Toplam
Toplam Vary % Kim % Toplam Vary % Kim %

1 7,18 28,73 28,73 7,18 28,70 28,70

2 6,43 25,73 54,46 6,44 25,76 54,46

Scree Plot
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Component Number

Sekil 2: Scree-Plot Grafigi

Scree-Plot grafigi incelendiginde olgek iki buylk kirilma

noktasi gostermis, diger kirilma noktalari da 1,5 6z degerden kuguk

olduklarindan dolayi dikkate alinmadigi sonucuna ulasiimigtir. Bu ylzden

0z degeri 1,5 degerinden buylk sadece iki kirllma noktasinin oldugu ve

Olcegin iki faktdrden ele alindidi bu grafikle de ifade edilmeye calisiimistir.

Deneme formunda yer alan maddelerin hangi faktér yuk degerine sahip

olduklar Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10: Maddelere Ait Faktor Yiik ve Madde Toplam Korelasyon Sonuglari

Madde no 1. Faktor 2. Faktor r
(Mevcut Durum) (Onerilen Durum)
s10 83 ,78(*)
s11 84 78(*)
s12 ,86 82(%)
s13 81 76(*)
s14 ,86 ,81(%)
s15 ,85 79(%)
s16 82 78(*)
s17 ,83 78(*)
s18 77 1)
s19 64 ,59(%)
s22 54 ,50(*)
s23 43 ,39(*)
s26 41 ,37(%)
s27 46 A42(*)
s28 48 A42(*)
s29 77 72(*)
s30 73 ,65(*)
s31 81 ,75(*)
s32 78 71(*)
s33 ,66 ,59(*)
s34 ,68 ,60(*)
s35 77 ,69(*)
s36 79 72(*)
s37 ,80 72(*)
s38 82 ,76(*)
*p<0,05

Faktdr yik ve madde toplam korelasyon sonuglarina gore;
10., 11., 12, 13., 14, 15., 16., 17., 18., 19., 22. ve 23. maddeler birinci
faktorde ve 26., 27., 28., 29., 30., 31., 32., 33., 34., 35,, 36., 37. ve 38,
maddeler ikinci faktorde en ylUksek faktor yuk degerine sahip oldugu
sonucuna ulasiimistir. Birinci faktérde maddelerin faktdr yuklerine

bakildiginda ,43 ile ,86 arasinda, ikinci faktorde ,41 ile ,82 arasinda
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degismektedir. Faktor analizi yapilan 29 maddelik dlgekte 20., 21., 24. ve
25. maddeler sinir degeri olarak belirlenen .40 faktér ylkindn altinda ve
binisik maddeler olduklarindan calismadan cikarilmistir. Tabachnick ve
Fidell (2001)e goére her bir maddenin yuk degerinin 0,40 kritik deger

133 Belirlenen faktoriin

olmasi halinde “vasat” oldugu belirlenmistir.
aciklama varyansini arttirmak ic¢in sinir deger olarak ,40 faktor yuku

belirlenmigtir.

Madde olgcek korelasyonuna dayali olarak yapilan madde
analizi sonuglari Tablo 10’da verilmistir. Bu sonuclara gore korelasyon
degerleri r=,37(s26) ile r=,82(s12) arasinda degismektedir ve 0,05
dizeyinde anlamlidir. Nihai Olgek formunda kalan 25 maddenin madde
toplam korelasyonlari kabul edilebilir niteliktedir, yani Olgegin geneliyle
Olcllebilecek dzelligin her bir madde ile dlgliimeye calisilan 6zelligin ayni
oldugu dolayisiyla 25 maddenin Olgekte yer alabilecek nitelige sahip

oldugu soylenebilir.

Gegerlik galismalari sonucunda faktor yuk degerleri ,40°in
Uzerinde olan ve madde toplam korelasyon degerleri .30’dan yuksek olan
25 madde iki faktor altinda toplanarak olgege son sekli verilmigtir. Yapinin
tamamini tanimlayan maddelerin genis bir sayisini elde etmek igin .30’un
(istindeki degerlere sahip olan maddeler alinir.’® 1. Faktérde yer alan 12
madde “Mevcut Durum” bashg! altinda, 2. Faktérde bulunan 13 madde

“Onerilen Durum” bashg altinda toplanmustir.
Mevcut Durum: Verilerin toplandigi tarih itibariyle uygulanan

performans degerlendirme sistemini (sicil sistemi) analiz etmeye ydnelik

maddelerin bulundugu faktor “Mevcut Durum” olarak adlandiriimigtir.
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Onerilen Durum: Alan literatiiriniin taranmasi sonucunda
performans degerlendirmenin amaglari belirlenmis ve bu amaglara yonelik
hazirlanan, performans degerlendirmenin etkinligini arttiracagi disunulen

maddelerin bulundugu faktér “Onerilen Durum” olarak adlandiriimistir.

3.5 Olgek Giivenirligi

Olgegin glvenirligi icin her bir faktore ve testin geneline
iliskin olarak belirlenen maddelerin Cronbach alpha i¢c tutarhlik
katsayilarina bakiimis ve Tablo 11’de gdsterilmistir. Cronbach alpha ig
tutarlihk katsayisi, tim sorular dikkate alinarak hesaplandigindan, testin
genel guvenirlik yapisini diger katsayillara goére en iyi yansitan

katsayidir.”*

Tablo 11: Faktorlere Ait Alfa Giivenirlik Katsayilar

1.Faktor 2.Faktor
(Mevcut Durum) (Onerilen Durum)
Madde Sayisi 12 13
Cronbach a ,93 ,90

Tablo 11’e gore Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayilari 1.
Faktor icin ,93 ve 2. Faktor icin ,90 glvenirlik katsayisi ile kabul edilebilir
guvenirlikte oldugu sonucuna ulasiimistir. Buradan hareketle dlgedin tum
faktorler icin kabul edilebilir dizeyde i¢ tutarliiga ve maddelerin kendi

icerisinde yuksek duzeyde guvenirlige sahip oldugu sdylenebilir.
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3.6 Verilerin Analizi

Arasgtirmanin  amacina uygun olarak belirlenen alt
problemlere yonelik dlgegin faktorlerine iliskin ortalama tutum puanlarina

ait dagihmlara bakilmistir.

Cinsiyete gore olgegin faktorlerine ait tutum ortalamalari
arasindaki farkliliklari incelemek igin; Independent-Sample (Bagimsiz

Orneklem) t-testi yapilmistir.

Personelin “Yas”, “Egitim Durumu”, “Calisma Sdareleri”,
“Gorev Unvanlan” degdiskenlerine gore tutumlari arasindaki farkhligi
kargilagstirmak icin One-Way ANOVA (Tek Yonli Varyans) analizi
yapimigtir.

Kisisel bilgi formunda vyer alan ve performansin
degerlendiriimesi agsamasinda 6nemli gortlen “Kurs ve Seminere Katilma
Durumlari”, “Degerlendirme Sikligi” ve “Basarisiz Bulunanlara Yapilan
Uygulama”  gibi degiskenlere ait personelin tutum ortalamalarinin
kargilagtirimasi icin One-Way ANOVA (Tek YoOnlu Varyans) analizi
yapimigtir.

Yine kisisel bilgi formunda yer alan, calismaya katilan
personelin homojen bir dagihm gostermedigi, “Basari Degerlendirme
Sonuglarinin Calisanlara Yansitiimasi Durumu” degdiskenine ait tutum
ortalamalari parametrik test yontemleri ile agiklanamadigindan, One-Way
ANOVA analizine karsilik gelen non parametrik testlerden Kruskal-Wallis
H testi yapilarak personelin tutumlarina ait sira ortalamalari arasindaki

farklihk karsilastiriimistir.
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Arastirmada alt problemlerin ¢ézimlenmesine donlUk olarak

elde edilen bulgular asagida yer alan kriterlere goére yorumlamistir.

Tablo 12: Olgek ifadeleri Kriter Aralign

ifade Kriter Aralig
Kesinlikle Katiliyorum 4.20-5.00
Katiliyorum 3.40-4.19
Kararsizim 2.60-3.39
Katilmiyorum 1.80-2.59
Kesinlikle Katilmiyorum 1.00-1.79

94



4 BULGULAR

Birinci Alt Problem: Spor Genel Mudlrliigii merkez
teskilatinda gérev yapan personelin, performans degerlendirme blgegine
ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum” faktérlerine ait tutum diizeyleri

nedir?

Tablo 13: Personelin Mevcut Durum ve Onerilen Durum Faktérlerine Ait Tutum

Diizeylerine iliskin Betimsel istatistik Sonuglar

Faktor N Minimum Maximum )_( S
Mevcut Durum 243 1,00 4,67 2,55 ,88
Onerilen Durum 241 1,85 5,00 4,06 ,66

Yapilan betimsel istatistik sonuclarina gére; Olcegin “Mevcut

Durum” faktorune iligkin olarak )_(=2,55 (S=,88) ortalama puani ile bu

faktorde yer alan maddelere katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Olgegin “Onerilen Durum” faktériine iliskin olarak X =4,06
(S=,66) ortalama puani ile bu faktorde yer alan maddelere katildiklarini

ifade etmiglerdir.

ikinci Alt Problem: Spor Genel Midiirliigii merkez
teskilatinda gérev yapan personelin cinsiyetine gbre, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktérierine iliskin tutum dizeyleri arasinda farklilik var midir?
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Tablo 14: Personelin Cinsiyetine Goére Mevcut Durum ve Onerilen Durum
Faktorlerine Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farklihga iliskin Independent-Sample

T-Testi Sonuglari

Faktor Cinsiyet N Ortalama S t sd p
Mevcut Durum Kadin 96 2,63 ,90
1,24 241 ,218
Erkek 147 2,49 ,86
Onerilen Durum Kadin 96 4,16 ,60
2,02 241 ,045
Erkek 147 3,99 ,69

Yapilan T-Testi sonuglarina goére; personelin cinsiyetine
iliskin performans degerlendirme dlg¢egdi faktorlerine ait tutumlari arasindaki

farkhlik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktoriine ait performansin

degerlendiriimesine iliskin kadin cgalisanlarin  tutumlari (X =2,63,

kararsizim) ile erkek calisanlarin tutumlari ()_(=2,49, katiimiyorum)
arasinda t(241) =1,24, p=,218>,05’e gore anlamli bir farkliik olmadigi

gOrulmektedir.

“Onerilen Durum” faktorine ait performansin

degerlendiriimesine iligkin kadin caliganlarin  tutumlari (?_(=4,16,

katiliyorum) ile erkek galisanlarin tutumlari (X =3,99, katiliyorum) arasinda
toary =2,02, p=,045<,05’e gore anlamh bir farkhlik oldugu goérilmektedir.
Kadin personelin performansin degerlendiriimesi slrecinde &nerilen

durum maddelerini erkek personele gore daha kolay kabullendigi ve
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Onerilen degerlendirme surecine karsl tutum dizeylerinin daha yuksek

oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

Ugiincii Alt Problem: Spor Genel Miidiirliijii merkez
teskilatinda gbrev yapan personelin yaslarina gére, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktérierine iliskin tutum dizeyleri arasinda farklilik var midir?

Tablo 15: Personelin Yaslarina Gére Mevcut Durum ve Onerilen Durum Faktorlerine

Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farklihga iliskin One-Way ANOVA Sonuglari

Faktor Yas N X S Post Hoc
F p (Tukey)
20-25 18 2,48 ,81
26-30 39 2,75 ,82
31-35 38 2,41 ,89
Mevcut Durum 64 672
36-40 39 2,52 94

41-45 45 2,51 1,05

46 ve Usti 64 2,57 75

20-25 18 4,10 ,76
26-30 39 4,25 ,58

) 31-35 38 4,18 ,62

Onerilen Durum 2,01 ,078
36-40 39 4,05 ,62

41-45 45 4,03 81

46 ve Ustii 64 3,87 ,59

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin
yaslarina iliskin performans degerlendirme Olgegi faktorlerine ait tutumlari

arasindaki farkhlik incelendiginde;
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“Mevcut Durum” faktorine ait personelin yaslarina iligkin
performansin  de@erlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=,64,

p=,672>,05e gore anlamli bir farklilik olmadigi goriimektedir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin yaslarina iligkin
performansin degerlendirimesine kargi tutumlart arasinda F=2,01,
p=,078>,05’e gore anlaml bir farkhlik olmadigi gorilmektedir. Anlaml bir
farkhlik olmamasina ragmen genel olarak personelin yas duzeyleri
arttikca, personelin onerilen durum maddelerine karsi tutumlar dismekte

oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

Doérdiincii Alt Problem: Spor Genel Midirlligii merkez
teskilatinda gbrev yapan personelin egitim durumlarina gére, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktérierine iliskin tutum dizeyleri arasinda farklilik var midir?

Tablo 16: Personelin Egitim Durumlarina Gére Mevcut Durum ve Onerilen Durum

Faktorlerine Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farkliiga iliskin One-Way ANOVA

Sonuglari
Post Hoc
Faktor Egitim Durumu N )_( S F o] (Tukey)
ilkdgretim/Ortadgretim 42 2,60 93
Mevcut 1>3
Yuksekokul/Fakilte 174 2,62 ,84 6,07 ,003
Durum 2>3
YL/Doktora 27 2,00 ,86
ilkdgretim/Ortadgretim 42 3,77 ,83
Onerilen 1<2
Yuksekokul/Fakilte 174 4,09 ,58 5,51 ,005
Durum 1<3
YL/Doktora 27 425 75

Kategoriler: ilkogretim/Ortadgretim=1; Yiiksekokul/Fakiilte=2; YL/Doktora=3
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Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin
egitim durumlarina iligkin, performans degerlendirme dlgegi faktorlerine ait

tutumlar arasindaki farkllik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktérine ait personelin egitim durumlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=6,07,
p=,003<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérulmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “YlUksek Lisans/Doktora” egitimine sahip olan personelin
tutumlarinin ()_(=2,00, katilmiyorum), “Yuksekokul/Fakulte” egitimine
sahip olan personelin tutumlarindan ()_(=2,62, kararsizim) ve
“llkdgretim/Ortadgretim”  diizeyinde egitime sahip olan personelin

tutumlarindan ()_(=2,60, kararsizim) daha dusik olmasindan

kaynaklanmaktadir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin egitim durumlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari arasinda F=5,51,
p=,005<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérilmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “YlUksek Lisans/Doktora” egitimine sahip olan personelin
tutumlarinin ()_(=4,25, kesinlikle katilyorum) ve “Yliksekokul/Fakulte”

egitimine sahip olan personelin tutumlarinin ()_(=4,09, katiliyorum),

“llkdgretim/Ortadgretim”  diizeyinde egitime sahip olan personelin

tutumlarindan ()_(=3,77, katiiyorum) daha blyuk olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum “Onerilen Durum” faktériine iliskin tutum
dizeylerinin egitim duzeyleri arttikga daha ¢ok arttigi sonucunu ortaya

cikarmaktadir.
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Besinci Alt Problem: Spor Genel Midirligli merkez
teskilatinda gérev yapan personelin ¢alisma stirelerine gére, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktorlerine iliskin tutumlari arasinda farklilik var midir?

Tablo 17: Personelin Galisma Siirelerine Gére Mevcut Durum ve Onerilen Durum

Faktorlerine Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farkliiga iliskin One-Way ANOVA

Sonuglari
Calisma Post Hoc
Faktor Siresi N X S F p (Tukey)
0-5 84 2,62 ,86
2<1
6-10 50 2,21 ,90
2<3
Mevcut Durum 11-15 25 2,71 69 275 ,029
2<4
16-20 25 2,80 94
2<5
21 ve ustu 59 2,56 ,88
0-5 84 4,19 ,60
) 6-10 50 4,04 ,70 153
Onerilen Durum 11-15 25 385 62 2,61 ,036 s

16-20 25 4,20 ,67
21ve Usti 59 3,91 ,68

Kategoriler: 0-5=1; 6-10=2; 11-15=3; 16-20=4 ve 21 ve Usti=5

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin
calisma surelerine iliskin, performans degerlendirme Olcegi faktorlerine ait

tutumlar arasindaki farkhlik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktoriine ait personelin calisma surelerine
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari arasinda F=2,75,
p=,029<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérulmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “6-10 yiIlI” calisma suresine sahip olan personelin tutumlarinin
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()_(=2,21 katilmiyorum), “0-5 yilI” calisma slresine sahip personelin
tutumlarindan ()_(=2,62 kararsizim), “11-15 yilI” galisma suresine sahip
personelin tutumlarindan ()_(=2,71 kararsizim), “16-20 yiI” calisma
suresine sahip personelin tutumlarindan ()_(=2,80 kararsizim) ve “21 ve

ustl yiIlI” calisma suresine sahip personelin tutumlarindan ()_(=2,56

katiimiyorum) ki¢uk olmasindan kaynaklanmaktadir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin ¢alisma siirelerine
iliskin performansin degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=2,75,
p=,029<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérulmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “0-5 yiI” calisma suresine sahip olan personelin tutumlarinin
()_(=4,19, katiliyorum), “11-15 yil” ¢alisma suresine sahip olan personelin
tutumlarindan ()_(=3,85 katiliyorum) ve “21 ve Ustl yil “gcalisma slresine

sahip olan personelin tutumlarindan ()_(=3,91 katiliyorum) buyudk
olmasindan kaynaklanmaktadir. Genel olarak c¢alisma slresi artikga

“Onerilen Durum” maddelerini kabullenme diizeyleri diismektedir.

Altinci Alt Problem: Spor Genel Muidirliigd merkez
teskilatinda gérev yapan personelin gérev unvanlarina gére, performans
degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum”

faktorlerine iliskin tutumlari arasinda farklilik var midir?
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Tablo 18: Personelin Gorev Unvanlarina Gore Mevcut Durum ve Onerilen Durum

Faktorlerine Ait Tutumlan Arasindaki Farkliliga iliskin One-Way ANOVA Sonuglarn

Gorev Post Hoc
Faktor Unvani N X S F p (Tukey)

Memur 136 2,53 ,89
Sef 29 2,40 ,85

Mevcut Durum 1,16 ,325
Spor Uzmani 43 2,49 ,90

idari Amir 35 2,78 ,83

Memur 136 4,03 72
Sef 29 4,00 .54

Onerilen Durum 1,53 ,207
Spor Uzmani 43 4,25 ,62

idari Amir 35 3,97 ,51

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin gorev
unvanlarina iligkin, performans degerlendirme 0&lgedi faktorlerine  ait

tutumlar arasindaki farkllik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktériine ait personelin goérev unvanlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlar arasinda F=1,16,
p=,325>,05'e gore anlaml bir farkhlik olmadigi goértlmektedir. Ancak
“‘Mevcut Durum” maddelerini “idari amir” (daire baskani, sube mudurQ)
olanlar daha ylUksek tutumla karsilarken daha dlsuk statiye sahip

personelin tutumlari dismektedir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin gérev unvanlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlar arasinda F=1,53,
p=,207>,05’e gore anlamli bir farklihk olmadigi goérllmektedir. Anlaml
farkhlik olmamasina ragmen, “idari amirlerin® (daire baskani, sube

mudiri) diger statilere sahip personele gére “Onerilen Durum”
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maddelerine kargi tutum duzeylerinin daha dusik oldugu sonucuna

ulasiimaktadir.

Yedinci Alt Problem: Spor Genel Midirlligli merkez
teskilatinda gérev yapan personelin bagari degerlendirmesi hakkinda kurs
veya seminere katilma durumlarina gbére, performans degerlendirme
6lcegine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin

tutumlari arasinda farklilik var midir?

Tablo 19: Personelin Basari Degerlendirmesi Hakkinda Kurs veya Seminere
Katilma Degiskenine Goére Mevcut Durum ve Onerilen Durum Faktorlerine Ait

Tutum Diizeyleri Arasindaki Farklihga iliskin One-Way ANOVA Sonuglar

Kurs ve Post Hoc
Faktor Seminer N X S F p (Tukey)

Katiimadim 149 2,38 ,85

Mevcut Durum Bir Defa 43 2,65 93 852 000 3>1
Birden Cok 51 294 78

Katiimadim 149 4,13 ,59

Onerilen Durum Bir Defa 43 3,87 90 273 067
Birden Cok 51 4,00 ,58

Kategoriler: Katimadim=1; Bir Defa=2; Birden Cok=3

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina gore personelin kurs
ve seminere katilma degiskenine iliskin, performans degerlendirme dlgegi

faktorlerine ait tutumlari arasindaki farklilik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktorlne ait personelin kurs ve seminere
katima degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine karsi
tutumlar arasinda F=8,52, p=,000<,05’e gbre anlamli bir farklilik oldugu

go6rulmektedir. Bu anlamli farklilik “birden ¢ok kurs ve seminere katilan”
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personelin tutumlarinin (X =2,94, kararsizim), “kurs ve seminere hic
katilmayan” personelin tutumlarindan ()_(=2,38, katiimiyorum) daha blyuk
olmasindan kaynaklanmaktadir. “Mevcut Durum” maddelerine kurs ve
seminere katilan personelin tutumlarinin daha ylksek diuzeyde oldugu

sonucuna ulasiimistir.

“Onerilen Durum” faktoriine ait personelin kurs ve seminere
katima degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine karsi
tutumlar arasinda F=2,73, p=,067>,05’e gore anlamli bir farklihk olmadigi

gOrulmektedir.
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Sekizinci Alt Problem: Spor Genel Midirlligli merkez
teskilatinda gdrev yapan personelin degerlendirmenin yapilma sikligi
degiskenine gbre, performans degerlendirme blgegine ait “Mevcut Durum”
ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin tutumlari arasinda farkliik var

midir?

Tablo 20: Personelin Degerlendirmenin Yapilma Sikligi Degiskenine Gore Mevcut
Durum ve Onerilen Durum Faktérlerine Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farkhliga

iliskin One-Way ANOVA Sonuglari

Degerlendirme Post Hoc
Faktor Sikhgi N X S F p (Tukey)

3 ayda bir 58 2,51 ,94
6ayda bir 63 2,56 ,85

Mevcut Durum ,(19 906
Yilda Bir 67 2,60 ,88

Gerektiginde 55 2,49 ,86

3 ayda bir 58 4,09 ,64
6ayda bir 63 413 ,67

Onerilen Durum ,80 ,498
Yilda Bir 67 4,05 , 75

Gerektiginde 55 3,95 ,55

Kategoriler: 3 ayda bir=1; 6 ayda bir=2; Yilda bir=3; Gerektiginde=4

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin
degerlendirme sikligi degiskenine iliskin, performans degerlendirme Olgegi

faktorlerine ait tutumlari arasindaki farklilik incelendiginde;

“Mevcut Durum” faktorine ait personelin degerlendirme
sikligi degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari

arasinda F=,19, p=,906>,05e gbére anlamh bir farkhlik olmadigi
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go6rulmektedir. Personelin degerlendirme sikhgi azaldikga “Mevcut Durum’

maddelerine ait tutumlari artis géstermektedir.

“Onerilen Durum” faktoriine ait personelin degerlendirme
sikliklarina iligkin performansin de@erlendiriimesine karsi tutumlari
arasinda F=,80, p=,498>,05'e gbére anlamh bir farkhlik olmadigi

gOrulmektedir.
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Dokuzuncu Alt Problem: Spor Genel Mudiirliiglii merkez

teskilatinda gb6rev yapan personelin basarisiz bulunan c¢alisanlara

yapilacak uygulama degiskenine gére, performans degerlendirme blgegine

ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’” faktérlerine iliskin tutumlar

arasinda farklilik var midir?

Tablo 21: Personelin Basarisiz Bulunan Galisanlara Yapilan Uygulama Degiskenine

Gore Mevcut Durum ve Onerilen Durum Faktorlerine Ait Tutum Diizeyleri

Arasindaki Farklihga iliskin One-Way ANOVA Sonuglari

Basarisiz
Bulunanlar igin Post Hoc
Faktor Uygulama Durumu N X S F p (Tukey)
Sozlu ve Yazil
30 248 71
Uyariima
Meveut Diger 20 227 105 4135 270
Durum
Yetersiz Yonleri ile
_ 193 2,59 ,88
llgili Egitim
Sozlu ve Yazili
30 3,70 ,76
Uyariima
Onerilen Diger 20 394 72 583 004 351
Durum
Yetersiz Yonleri ile
193 4,12 62

ligili Egitim

Kategoriler: S6zlii ve Yazili Uyarilma=1; Diger=2; Yetersiz Yénleri ile ilgili Egitim=3

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina goére personelin

basarisiz bulunan c¢alisanlara yapilacak uygulama degiskenine gore,

performans degerlendirme 0&lgedi faktorlerine ait tutumlar arasindaki

farkhlik incelendiginde;
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“Mevcut Durum” faktorine ait personelin basarisiz bulunan
calisanlara yapilacak uygulama degiskenine iliskin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=1,32, p=,270>,05’e gore
anlamh bir farklihk olmadigi goériimektedir. Fakat “Mevcut Durum”
faktérinde personelin  “yetersiz yonleri ile ilgili egitim verilmesi”
degiskenine ait tutum dlzeylerinin daha ylksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin basarisiz bulunan
calisanlara vyapilacak uygulama degiskenine iliskin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=5,53, p=,004<,05’e gore
anlamh bir farklihk oldugu goértlmektedir. Bu anlamli farklilk; “yetersiz
yonleri ile ilgili egitim verilmesi” degiskenine ait tutum dlzeylerinin
()_(=4,12, katiliyorum), “s6zli ve yazili uyarma” degiskenine ait tutum

dizeylerinden ()_( =3,70, katiliyorum) yuksek olmasindan

kaynaklanmaktadir.
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Onuncu AIt Problem: Spor Genel Middrligi merkez
teskilatinda gbérev yapan personelin sonuglarin c¢alisanlara yansitiimasi
degiskenine gbre, performans degerlendirme blgegine ait “Mevcut Durum”
ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin tutumlari arasinda farkliik var

midir?

Tablo 22: Personelin Performansin Degerlendiriimesine iliskin Sonuglarin
Calisanlara Yansitilmasi Degiskenine Gére Mevcut Durum ve Onerilen Durum

Faktorlerine Ait Tutum Diizeyleri Arasindaki Farklihga iliskin Kruskal-Wallis H Testi

Sonuglari
Sira

Faktor Sonuglarin Galisanlara Yansitiimasi N Ortalamasi H ¢]

Gizli tutulmahdir 20 139,60
Mevcut Olumlu veya olumsuz olsun iletilmelidir 207 120,09 143 489
Durum

Sadece olumlu sonuglar iletilmelidir 16 124,72

Gizli tutulmahdir 20 98,98
Onerilen Olumlu veya olumsuz olsun iletilmelidir 207 126,15 842 015
Durum ’ ’

Sadece olumlu sonuglar iletilmelidir 16 79,63

Yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonuglarina gére personelin
sonuglarin c¢alisanlara yansitilmasi degiskenine goére, performans
degerlendirme Olgegi faktorlerine ait tutumlan arasindaki farkhlik

incelendiginde;

“‘Mevcut Durum” faktérinde personelin, performans
degerlendirme sonuglarinin c¢alisanlara yansitilmasi degiskenine kargi
tutumlarina iliskin sira ortalamalari arasinda H=1,43, p=,489>,05'e gore

anlamh bir farklihk olmadigi gértlmektedir. Sonuglarin gizli tutulmasini
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isteyen personelin tutumlarina ait sira ortalamalarinin, sonuglarin
calisanlara sdylenmesini isteyen personelin tutumlarina iliskin sira
ortalamalarina gére daha yuksek oldugu sonucuna ulasiimistir, fakat

anlamli bir farkhlik yaratmamistir.

“Onerilen Durum” faktériinde personelin  performans
degerlendirme sonuglarinin c¢aligsanlara yansitilmasi degiskenine kargi
tutumlarina iliskin sira ortalamalari arasinda H=8,42, p=,015<,05’e gore
anlaml bir farkhlik oldugu gorulmektedir. Bu anlamli farklilk, sonuglarin
‘olumlu veya olumsuz olsun c¢alisanlara iletiimelidir’ yaklagsimina sahip
olan personelin tutumlarina ait sira ortalamalarinin, “gizli tutulmahdir” ve
“sadece olumlu sonuglar iletiimelidir’ yaklagsimina sahip personelin
tutumlarina  iligkin  sira  ortalamalarindan biylk  olmasindan

kaynaklanmaktadir.

110



5 TARTISMA

Arastirmanin bu béliminde Spor Genel Mudurligu merkez
teskilati personelinin demografik bilgileri, “Mevcut Durum” ve “Onerilen

Durum?” faktorlerine ait tutumlari tartisiimistir.

Katilimcilarin ~ cinsiyete goére dagilimina bakildiginda,
%39,5’nin kadin, %60,5'nin ise erkek personel oldugu tespit edilmigtir.
(Tablo 7)

Katilimcilarin yas dizeylerine gére dagihmiar
incelendiginde, %7,4’'Unun “20-25”" yas araligina sahip oldugu, %16’sinin
“26-30” yas araligina sahip oldugu, %15,6’sinin  “31-35” yas araligina
sahip oldugu, %16’sinin  “36-40” yas araligina sahip oldugu, %18,5’inin
“41-45” yas araliina sahip oldugu ve %26,3’Unin “46 ve Ustl” yas

araligina sahip oldugu goértlmektedir. (Tablo 7)

Bilirin 2005 yilinda Genglik Spor Genel Mudurligli merkez
teskilati personeli Uzerinde yaptigi ¢alismada 18-24 yas araligini %3,2
olarak tespit etmistir.”® Bu durumda yeni personel aliminin son yillarda

artirildig1 ve kuruma daha geng is glcu saglanmaya galisildigi soylenebilir.

Katilimcilarin ~ egitim  durumlarina  gére  dagilimlari
incelendiginde, %17,3'lnin “ilkégretim/Ortadgretim diizeyinde 6Jrenime
sahip oldugu, %71,6’sinin Yuksekokul/Fakulte duzeyinde 6grenime sahip
oldugu ve %11,1’inin Yuksek Lisans/Doktora dizeyinde 6drenime sahip

oldugu gorulmektedir. (Tablo 7)
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Personelin calisma surelerine gore dagilimlan
incelendiginde, %34,6’sinin “0-5” yiIl calisma suresine sahip oldugu,
%20,6’sinin “6-10” y1l ¢galisma suresine sahip oldugu, %10,3’Gndn “11-15”
yil calisma suresine sahip oldugu, %10,3’'Undn “16-20" yil c¢alisma
siiresine sahip oldugu ve %24,3’Gnin “21 ve Ustl” yil calisma siiresine

sahip oldugu gorulmektedir. (Tablo 7)

Yine Bilirin 2005 yilinda Genglik Spor Genel Mudurlugu
merkez teskilati personeli Uzerinde yaptigi ¢alismada 1-5 yil g¢alisma
siiresine sahip olan personelin %16,9 oldugu tespit edilmistir.”*® Bu
durumun daha 6nce savunulan, son yillarda kurumun personel alimini

arttirdigi goérusuni destekledigi sdylenebilir.

Katilimcilarin  ¢alistigi  gérev unvanina goére dagilimi
incelendiginde, %56’sinin “Memur” olarak gorev yaptigi, %11,9’'unun “Sef’
olarak gorev yaptigi, %17,7’sinin “Spor Uzmani” olarak gorev yaptigi ve

%14,4’Gnin “Idari Amir” olarak gérev yaptigi gérilmektedir. (Tablo 7)

Temel bilesenler analizi kullanilarak yapilan faktér analizi
sonuglarina gore (Tablo 9) degeri 1.5 den blyuk iki faktdér ve scree-plot
grafigine gore (Sekil 2) iki buylk kirilma saptanmistir. Yapilan analizler
sonucu Olcek iki faktor Gzerinden incelenmis, 1. Faktore “Mevcut Durum”,
2. Faktére “Onerilen Durum” adi verilmistir. Alt problemlerden elde edilen

bulgular bu iki faktér kapsaminda yorumlanmisgtir.

Birinci alt problem “Spor Genel Midirligi merkez
teskilatinda gérev yapan personelin, performans degerlendirme blgegine
ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum” faktérlerine ait tutum diizeyleri

nedir?” seklindedir.
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Yapilan betimsel istatistik sonuglarina (Tablo 13) gore;

Olgegin “Mevcut Durum” faktdriine iligkin olarak )_(=2,55 (S=,88) ortalama
puani ile bu faktérde yer alan maddelere katilmadiklarini ifade etmiglerdir.
Bagka bir ifade ile performansin degerlendirimesi asamasinda hali
hazirdaki mevcut durumun yetersiz oldugu sonucuna ulasildigi

soylenebilir.

Calismamizla paralel olarak Coskun ve Sekercioglu’nun
2011 vyilinda izmir ilindeki belediyeler (zerinde yapti§i calismada,
“belediyelerde calisan personele var olan sicil sisteminin personelin
degerlendiriimesi icin yeterli bulunup bulunmadigi sorulmustur. Buna gore
katilimcilarin % 30’unun var olan sicil sisteminin yeterli oldugunun
kanaatinde olduklar gorilmektedir. Buna karsilik, katilimcilarin % 23,3’luk
bir kesimi var olan sicil sisteminin personeli degerlendirmek igin yetersiz
kaldigr goérusundedir. Diger taraftan, % 33,3’luk kesim var olan sicil
sisteminin tamamen yenilenmesini savunmaktadir. Boylece yaklasik Ugte
iki oraninda bir payla var olan sicil siteminin uygulayicilar tarafindan

begenilmedigi anlasiimaktadir” Seklinde gériis bildirmistir.”’

Performans degerlendirme kurumun verimliligini arttirmak
personeli basari yonunde isteklendirmek, daha etkili ve Uretken olmasi igin
eksikliklerini gidermesini saglamak, Ust ve astlar arasindaki etkilesimi
pekistirmek amaciyla vyapilirken, personelin performans degerleme
surecinin basarisina inanmamasi bu amaclarin timund etkisiz kilarak
performans degerlendirme surecini sadece is yuku haline getirdigi

soylenebilir.

Performans degerlendirme orgutte calisanlari
degerlendirmek, rekabet etme vyeteneklerini gelistirmek, performansi
arttirmak ve 6dillendirmek icin yapilan cesitli aktivitelerin genel adidir."®

Kamuda performans o6lcimu ve denetlenmesi oldukga komplekstir.
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Performans  sonuglari,  verimliligi, hizmet kalitesini, = vatandas
memnuniyetini yakindan etkilemektedir. Kamu ydnetimleri tarafindan
sunulan hizmetlerin dlgllebilirligi konusunda ciddi ve hakh bazi endiseler
bulunmaktadir. Gergekten de, pek ¢ok kamu hizmetini girdi-cikti analiziyle
degerlendirmek, yani sayisallastirmak zordur. Etkili, verimli ve rasyonel bir
performans degerlendirmesi igcin kamu hizmetlerinin dlgulebilir hale

getirilmesi gerekir."*

Olgegin “Onerilen Durum” faktériine iliskin olarak X =4,06
(S=,66) ortalama puani ile bu faktérde yer alan maddelere katildiklarini
ifade etmislerdir. Bu durumda performansin degerlendiriimesi asamasinda
Onerilen durumun uygun oldugu ve personelin performansinin mevcut
durumla degil de o6nerilen durum maddelerine paralel bir performans

degerlendirme sistemi ile degerlendiriimesi gerektigi sdylenebilir.

ikinci alt problem “Spor Genel Miidiirliigii merkez teskilatinda
gbrev yapan personelin cinsiyetine gére, performans degerlendirme
6lcegdine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin tutum
diizeyleri arasinda farklilik var midir?” seklindedir. ikinci alt probleme ait

dagihimlar incelendiginde; (Tablo 14)

“‘Mevcut Durum” faktorine ait performansin

degerlendiriimesine iliskin kadin cgalisanlarin  tutumlari (X =2,63,

kararsizim) ile erkek calisanlarin tutumlari ()_(=2,49, katiimiyorum)
arasinda t(241) =1,24, p=,218>,05’e gore anlamli bir farkliik olmadigi

gOrulmektedir.

“Onerilen Durum” faktorine ait performansin

degerlendiriimesine iligkin  kadin ¢alisanlarin  tutumlari ()_(=4,16,
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katiliyorum) ile erkek galisanlarin tutumlari (X =3,99, katiliyorum) arasinda
toary =2,02, p=,045<,05’e gore anlamh bir farkhlik oldugu goérilmektedir.
Kadin personelin performansin degerlendiriimesi surecinde o6nerilen
durum maddelerini erkek personele gore daha kolay kabullendigi ve
Onerilen degerlendirme surecine karsl tutum dizeylerinin daha yuksek

oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

Gunes, Bayraktaroglu ve Kutanis’in 2009 yilinda yayinladigi
Sakarya Universitesi c¢alisanlarinin érgiitsel bagliik ve  tiikenmislik
dizeyleri arasindaki iliskiyi arastiran c¢alismada erkek c¢alisanlarin
kadinlara oranla oOrgltsel baglhlik boyutlarinin daha ylksek oldugu
savunulmustur. Bunun nedeni ise erkeklerin drgute olan duygusal rasyonel

ve normatif baglilik boyutlarindan kaynaklandigi seklinde aciklanmistir.'*°

Bu sonuglar g6z o6nunde bulunduruldugunda, erkek
c¢alisanlarin énerilen durumu kabullenme dizeyinin kadin g¢alisanlardan
daha dlsuk seviyede olmasinin, 6rgute olan duygusal ve normatif
bagdlihgin kadin ¢alisanlara gére daha yuksek olmasindan kaynaklandigi
sdylenebilir. Clnkd mevcut durum o6rgutiin onayladigi ve uyguladigi bir
sistem iken Onerilen durum maddeleri kisi kaynakli ve &6rgutin mevcut

sistemine alternatif bir sistem kurma amachdir.

Ayni sekilde Ozginesin 2008'de Kuzey Kibris Tirk
Cumbhuriyeti Sosyal Hizmetler Dairesi’nde performans degerlendirme
sisteminin algilanmasi Uzerine yaptid1 arastirmada -sicil sisteminden farkli
bir- performans degerlendirme sisteminin kamuda etkinligi arttiracagina
inantyorum ifadesinde kadinlarin %3,1’i hi¢ katiimiyorum dizeyinde tutum
sergilerken erkeklerin  %37,5’i hi¢ katilmiyorum duzeyinde tutum

sergilemistir.™
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Bu calismada da erkek personelin yeni performans
degerlendirme sistemi hakkinda daha tutucu davrandigi sdylenebilir. Bu

durum c¢alisma sonuglarimizla paralellik gostermektedir.

Uglincli alt problem “Spor Genel Miidiirliigii merkez
teskilatinda gbrev yapan personelin yaslarina gére, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktérierine iliskin tutum dlzeyleri arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 15) gore
personelin yaslarina iliskin performans degerlendirme odlgegi faktorlerine
ait tutumlari arasindaki farklilik incelendiginde; “Mevcut Durum” faktértine
ait personelin yaslarina iligkin performansin degerlendiriimesine karsi
tutumlar arasinda F=,64, p=,672>,05'e gére anlaml bir farkhlik olmadigi

gOrulmektedir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin yaslarina iligkin
performansin degerlendirimesine kargi tutumlart arasinda F=2,01,
p=,078>,05’e gore anlaml bir farkhlik olmadigi gorilmektedir. Anlaml bir
farkhlik olmamasina ragmen genel olarak personelin yas duzeyleri
arttikga, onerilen durum maddelerine kargi tutumlari dismekte oldugu
sonucuna ulagilmaktadir. Bu durumun g¢alisanlarin yasi arttikga yeniliklere
aciklik dizeyinin azalmasindan ve var olan durumu surdirme egiliminden

kaynaklandidi séylenebilir.

Ayni sekilde Altay’in 2007 yilinda Sosyal Hizmetler Cocuk
Esirgeme Kurumu’nda sicil sistemi Uzerine yaptigi ¢alismada “20-29 yas
arasi grubun %39'u sicil sistemini, %61'i 360 derece performans
degerleme sistemini; 30-39 yas grubunun %42’si sicil sistemini, %58’i 360

derece performans degerleme sistemini; 40-49 arasi yas grubunun %43’U
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sicil sistemini, %57’si 360 derece performans dederleme sistemini; 50 yas
ve Ustd grubun %430 sicil sistemini, %57’si 360 derece performans
degerleme sistemini desteklemektedir. 360 derece performans degerleme
sistemini en ¢ok tercih edenler 20-29 yas grupta yer almakla birlikte, en az
tercih edenler 40-49 ve 50 yas ve Ustu grupta yer almaktadir. Yeni bir
degerlendirme sistemini yasi ileri olanlar yasi gen¢ olanlara gére daha az

n142

benimsemektedirler. seklinde belirtilmistir. Altay’in savundugu bu

durum galismamizla paralellik géstermektedir.

Doérdincu alt problem “Spor Genel Midirligld merkez
teskilatinda gbrev yapan personelin egitim durumlarina gére, performans
degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum”

faktérierine iliskin tutum dlzeyleri arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 16) goére
personelin egitim durumlarina iliskin, performans degerlendirme 0&lgegi
faktorlerine ait tutumlari arasindaki farklihk incelendiginde; “Mevcut
Durum” faktérine ait personelin egitim durumlarina iliskin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=6,07, p=,003<,05’e gore

anlamh bir farkhlik oldugu goérulmektedir. Bu anlamh farkhlik; “YUksek

Lisans/Doktora” egitimine sahip olan personelin tutumlarinin ()_(=2,00,

katiimiyorum), “Ylksekokul/Fakulte” egitimine sahip olan personelin
tutumlarindan ()_(=2,62, kararsizim) ve “ilkdégretim/Ortadgretim diizeyinde

egitime sahip olan personelin tutumlarindan ()_(=2,60, kararsizim) daha

dusuk olmasindan kaynaklanmaktadir.

Yine Altay’in 2007 yilinda Sosyal Hizmetler Cocuk Esirgeme
Kurumu’'nda sicil sistemi Uzerine yapti§i calismada ylksek lisans

mezunlarinin %35 oraninda en az katilimla mevcut sicil sitemini
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desteklediklerini  belirtmistir. Bu durum elde ettigimiz sonuclari

desteklemektedir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin egitim durumlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari arasinda F=5,51,
p=,005<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérulmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “YlUksek Lisans/Doktora” egitimine sahip olan personelin
tutumlarinin ()_(=4,25, kesinlikle katihyorum) ve “Yliksekokul/Fakulte”

egitimine sahip olan personelin tutumlarinin ()_(=4,09, katiliyorum),

“llkdgretim/Ortadgretim”  diizeyinde egitime sahip olan personelin

tutumlarindan ()_(=3,77, katillyorum) daha ylksek dizeyde olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum “Onerilen Durum” faktériine iliskin tutum
dizeylerinin egditim dUzeyleri arttikga ylUkseldigi sonucunu ortaya

clkarmaktadir.

Bu sonuglar énerilen durum maddelerinin personeli liyakat
kavramini  6n plana c¢ikararak degerlendirmeyi amaclamasi ve
degerlendirmede subjektif faktorleri ortadan kaldirmayr hedeflemesi
baglaminda egitim dulzeyi yluksek olan personelin daha objektif

degerlendirilecegini disundigu seklinde yorumlanabilir.

Besinci alt problem “Spor Genel Midirligld merkez
teskilatinda gérev yapan personelin ¢alisma stirelerine gére, performans
degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum”

faktorlerine iliskin tutumlari arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 17) goére
personelin c¢alisma surelerine iliskin, performans degerlendirme 0&lgegi
faktorlerine ait tutumlari arasindaki farklihk incelendiginde; “Mevcut

Durum” faktértiine ait personelin calisma surelerine iliskin performansin
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degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=2,75, p=,029<,05’e gobre

anlamh bir farklihk oldugu goérilmektedir. Bu anlamh farklihk; “6-10 yil”

calisma slresine sahip olan personelin tutumlarinin ()_(=2,21

katiimiyorum), “0-5 yiI” ¢alisma slresine sahip personelin tutumlarindan
()_(=2,62 kararsizim), “11-15 yiI’ gcalisma suresine sahip personelin
tutumlarindan ()_(=2,71 kararsizim), “16-20 yilI” galisma suresine sahip
personelin tutumlarindan ()_(=2,80 kararsizim) ve “21 ve Ustu yil” calisma

suresine sahip personelin tutumlarindan ()_(=2,56 katiimiyorum) kuguk

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tespit edilen bu farkhlik 0-5 yil ¢alisma slresine sahip
personelin henlz kurum yapisi hakkinda c¢ok bilgi sahibi olmamasi ve
sistemi sorgulayacak tecribeye sahip olmayisindan kaynaklanabilir. Ayni
sekilde 11-15 yil, 16-20 yil ve 21 ve ustl yil ¢alisma suresine sahip
personelin var olan sisteme karsi aliskanlik dizeyinin yiksek olmasindan

kaynaklandidi sdylenebilir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin ¢alisma siirelerine
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari arasinda F=2,75,
p=,029<,05’e gore anlamh bir farklihk oldugu goérulmektedir. Bu anlamli

farkhlik; “0-5 yiI” calisma suresine sahip olan personelin tutumlarinin

()_(=4,19, katiliyorum), “11-15 yiIl” calisma suresine sahip olan personelin

tutumlarindan ( X =3,85 katihyorum) ve “21 ve ustl yil” calisma slresine

sahip olan personelin tutumlarindan ()_(=3,91 katiliyorum) buyudk
olmasindan kaynaklanmaktadir. Genel olarak personelin ¢alisma suresi
artikga Onerilen kriterleri  kabullenme dlzeylerinin  dustugu tespit
edildiginden, mesleki deneyimi yuksek olan personelin mevcut kriterlerden

kopamadigi ve yenilige agik olmadigi goérisu savunulabilir.
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Altinci alt problem “Spor Genel Middrligi merkez
teskilatinda gérev yapan personelin gérev unvanlarina gére, performans

degerlendirme élgedine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’

faktorlerine iliskin tutumlari arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 18) gore
personelin gbrev unvanlarina iligkin, performans degerlendirme 0&lgegi
faktorlerine ait tutumlari arasindaki farkhlik incelendiginde; “Mevcut
Durum” faktérine ait personelin gbrev unvanlarina iligkin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=1,16, p=,325>,05’e gore
anlaml bir farklihk olmadigi gértulmektedir. “Mevcut Durum” maddelerini
“‘idari amir” (daire baskani, sube mudurd) olanlar daha ylksek tutumla

kargilarken daha dusuk statlye sahip personelin tutumlari digsmektedir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin gérev unvanlarina
iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari arasinda F=1,53,
p=,207>,05’e gore anlamli bir farklihk olmadigi goérllmektedir. Anlaml
farkhlik olmamasina ragmen, “idari amirlerin® (daire baskani, sube
mudiri) diger statilere sahip personele gére “Onerilen Durum”
maddelerine kargi tutum duzeylerinin daha dusik oldugu sonucuna

ulasiimaktadir.

Bu durum idari personelin ayni zamanda sicil amiri
olmasindan ve mevcut duruma getirilecek elegtirilerde kendilerini sorumlu
hissedebilecek olmasindan kaynaklanabilir. Ayrica idari amirlerin yeni
getirilecek performans degerlendirme sistemine yonelik sire¢ ve egitim

konularindan kaginmak istedikleri anlamina gelebilecegi sdylenebilir.

Benzer sekilde islam’in 2001 de Bitlis ili sicil amirleri Gizerinde

yaptidi calismada, biriminizde kullanilan degerlendirme ydntemi personelin
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degerlendiriimesinde yeterli midir? Sorusuna sicil amirleri %33,7 oraninda

evet %37,1 oraninda kismen %28,1 oraninda hayir yanitini vermislerdir.'*?

Akkas Kuguk ‘Uin 2005 yilinda Gaziantep ili sinirlari igerisinde
bulunan dort kamu hastanesi Uzerinde vyapti§i calismada; “sicil
degerlendirme yonteminin personelin degerlendiriimesinde yeterli bulunup
bulunmadigina bakildiginda, sicil amirleri %22,2, sicil amiri olmayanlar ise
%91,1 oraninda yetersiz cevabi vermislerdir. Elbette sicil amiri olanlar
kendilerinin kontroliinde bulunan bir sistemi savunmuslar, sicil amiri
olmayanlar ile aralarinda ki-kare degerlendirmesine gore hi¢ bir benzerlik
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gOstermemiglerdir. Seklinde gorus bildirmistir. Bu arastirma sonuglari

calismamizla paralellik gostermektedir.

Yedinci alt problem “Spor Genel Mudirligli merkez
teskilatinda gérev yapan personelin bagari degerlendirmesi hakkinda kurs
veya seminere katilma durumlarina gbére, performans degerlendirme
6lcegine ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin

tutumlari arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 19) goére
personelin kurs ve seminere katilma degiskenine iligkin, performans
degerlendirme oOlgegi faktorlerine ait tutumlan arasindaki farkhlik
incelendiginde; “Mevcut Durum” faktorine ait personelin kurs ve seminere
katima degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine karsi
tutumlar arasinda F=8,52, p=,000<,05’'e gbre anlamli bir farklilk oldugu

g6rulmektedir. Bu anlamli farklihk “birden ¢ok kurs ve seminere katilan
“‘personelin tutumlarinin ()_(=2,94, kararsizim), “kurs ve seminere hig

katilmayan” personelin tutumlarindan ()_(=2,38, katiimiyorum) daha buyuk

olmasindan kaynaklanmaktadir. “Mevcut Durum” maddelerine kurs ve
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seminere katilan personelin tutumlarinin daha ylksek dizeyde oldugu

sonucuna ulasiimistir.

“Onerilen Durum” faktoriine ait personelin kurs ve seminere
katima degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine karsi
tutumlar arasinda F=2,73, p=,067>,05’e gore anlamli bir farklihk olmadigi

gOrulmektedir.

Anlamli bir fark gorilmemesiyle birlikte Onerilen durum
maddelerinin uygunlugu tim personelce katiliyorum duzeyinde bir tutumla
kargilanirken, mevcut durum maddelerinin, bagari degerlendirme hakkinda
kurs veya seminere Kkatllan personelce, Kkurs veya seminere
katilmayanlara gore daha yuksek bir tutumla karsilanmasinin geliskili bir
sonu¢ oldugu goézlenmektedir. Bu durum basari degerlendirme hakkinda
yapilan kurs ve seminerlerde degerlendirme sistemini analiz etmeye ya da
gelistirmeye yonelik bir egitim programindan ¢ok var olan durumu
kabullenmeye yonelik bir egitim programinin  uygulanmasindan

kaynaklanabilecegi sdylenebilir.

Bu sonuclara ek olarak; Forrest 2009 yilinda yapmis oldugu
calismada Amerika Birlesik Devletlerinde bulunan 108 kolej ve
Universitede “‘performans degerlendirme sistemine yonelik
degerlendiricilere  (supervisor) verilen egitim miktar yeterli midir?”
sorusuna %52,6 oraninda “yeterli degildir’ cevabi verildigini tespit
etmistir."*® Bu durum performans degerlendirmenin etkinli§i acisindan
verilen egitimin yeterli olmamasinin dinya uygulamalarinin bir ¢gogunda

sorun teskil ettigi seklinde yorumlanabilir.

Sekizinci alt problem “Spor Genel Midirliigd merkez

teskilatinda gdrev yapan personelin degerlendirmenin yapilma sikligi
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degiskenine gbre, performans degerlendirme élgegine ait “Mevcut Durum’
ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin tutumlari arasinda farkliik var

midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 20) goére
personelin  degerlendirme sikhdi dediskenine iligkin, performans
degerlendirme Olgegi faktorlerine ait tutumlan arasindaki farkhlik
incelendiginde; “Mevcut Durum” faktorine ait personelin degerlendirme
sikligi degiskenine iliskin performansin degerlendiriimesine kargi tutumlari
arasinda F=,19, p=,906>,05e gbére anlamh bir farkhlik olmadigi
go6rulmektedir. Personelin degerlendirme sikhgi azaldik¢a “Mevcut Durum”

maddelerine ait tutumlari artis géstermektedir.

“Onerilen Durum” faktoriine ait personelin degerlendirme
sikliklarina iligkin performansin de@erlendiriimesine karsi tutumlari
arasinda F=,80, p=,498>,05e gbére anlamh bir farkhlik olmadigi

gOrulmektedir.

Tam calisanlarla ilgili degerlendirmenin yil sonunda belirli bir
zaman aralgina sikistiriimasi, yil icerisinde galisanlarin performanslari ile
ilgili sayisal verilerin tutulmamasi, performans degerleme esnasinda hata
yapma olasiligini arttirmaktadir. Buna ragmen c¢aligsanlarin, mevcut
durumda personelin performanslarinin degerlendirme sikhgi azaldikga
degerlendirme surecine ait personel tutumlarinin artis gdstermesinin, hali
hazirdaki performans degerlendirme sistemine ve sonuglarina olan

guvensizlikten kaynaklandidi sdylenebilir.

Dokuzuncu alt problem “Spor Genel Midlrligi merkez
teskilatinda gbrev yapan personelin basarisiz bulunan c¢alisanlara

yapilacak uygulama degiskenine gére, performans degerlendirme blgegine
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ait “Mevcut Durum” ve “Onerilen Durum’” faktérlerine iliskin tutumlari

arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Yapilan One-Way ANOVA sonuglarina (Tablo 21) goére
personelin basarisiz bulunan galisanlara yapilacak uygulama degigkenine
gore, performans degerlendirme Olgegi faktorlerine ait tutumlari arasindaki
farkhlik incelendiginde; “Mevcut Durum” faktérine ait personelin basarisiz
bulunan galisanlara yapilacak uygulama degiskenine iliskin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=1,32, p=,270>,05’e gore
anlamh bir farklihk olmadigi goériimektedir. Fakat “Mevcut Durum”
faktérinde personelin  “yetersiz yonleri ile ilgili egditim verilmesi’
degiskenine ait tutum dlzeylerinin daha ylksek oldugu sonucuna

ulasilmistir.

“Onerilen Durum” faktériine ait personelin basarisiz bulunan
calisanlara vyapilacak uygulama degiskenine iliskin performansin
degerlendiriimesine karsi tutumlari arasinda F=5,53, p=,004<,05’e gore
anlaml bir farklihk oldugu goértlmektedir. Bu anlamli farklilk; “yetersiz
yonleri ile ilgili egitim verilmesi” degiskenine ait tutum dlzeylerinin
()_(=4,12, katillyorum), “s6zli ve yazili uyarma” degiskenine ait tutum

dizeylerinden ()_( =3,70, katiliyorum) yuksek olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Her iki faktorde de yetersiz yonleri ile ilgili egitim verilmesi
tutum dlzeyleri yiksek oldugu gorulmusse de, mevcut durum faktérinde
anlamli bir farklilik gikmamasinin sebebi performans degerleme sisteminin
personelin eksik yonlerini tam olarak ortaya ¢ikaramadigi disuncesinden
kaynaklanabilir. Buna karsin 6nerilen durum faktériinde anlamh bir farklihk
bulunmus olmasi, 6nerilen durum maddelerine uygun bir performans

sitemiyle yetersiz yonlerin dogru tespit edilecegine duyulan glven ve bu
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tespitler dogrultusunda egitim verilmesi gerekliliginin  vurgulanmak

istenmesinden kaynaklandigi sdylenebilir.

Egitim ve kariyer gelistirme bir kamu gorevlisi i¢in énemli bir
amactir. Bu amacin gergeklestirimesinde kisinin  kendi kendine
degerlendirmeleri ve gorusleri yeterli olmayacaktir. Performans
degerlendirmesiyle elde edilecek bilgiler kisinin kariyer planlamasini
yapmasinda ve alacagl egitimlerin oraninin belirlenmesinde ise

yarayabilir.'*°

Ucar'in 2007 yilinda Sivas Defterdaridr Mal Mudurlkleri
personeli Uzerinde vyapti§i calismada “performans degerlendirme
sonucunda eksik oldugunuz konularda egitim verilmesi is performansinizi
ne derece etkiler” sorusuna calisanlarin %57,7’si olumlu, %27,9'u ¢ok
olumlu yanitini  vermistir.'” Bu sonu¢ calismamizla paralellik

gOstermektedir.

Onuncu alt problem “Spor Genel Midirligi merkez
teskilatinda gbérev yapan personelin sonuglarin c¢alisanlara yansitiimasi
degiskenine gbre, performans degerlendirme blgegine ait “Mevcut Durum”
ve “Onerilen Durum” faktérlerine iliskin tutumlari arasinda farkliik var

midir?” seklindedir.

Yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonuglarina (Tablo 22) goére
personelin sonuglarin c¢alisanlara yansitiimasi degiskenine gore,
performans degerlendirme 0&lgedi faktorlerine ait tutumlar arasindaki
farkhlik incelendiginde; “Mevcut Durum” faktorinde personelin,
performans  de@erlendirme  sonuglarinin  ¢alisanlara  yansitiimasi
degiskenine karsi tutumlarina iliskin sira ortalamalari arasinda H=1,43,

p=,489>,05’e gore anlamh bir farklilik olmadigi gorilmektedir. Sonuglarin
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gizli tutulmasini isteyen personelin tutumlarina ait sira ortalamalarinin,
sonuglarin galisanlara sdylenmesini isteyen personelin tutumlarina iliskin
sira ortalamalarina gére daha yuksek oldugu sonucuna ulasiimigtir, fakat
anlamh bir farkliik yaratmamistir. Bu durumun, personelin, performans
degerlendirme  sonuglarini ¢ok  6nemsemesinden  kaynaklandigi

soylenebilir.

“Onerilen Durum” faktériinde personelin  performans
degerlendirme sonuglarinin c¢aligsanlara yansitilmasi degiskenine kargi
tutumlarina iliskin sira ortalamalari arasinda H=8,42, p=,015<,05’e gore
anlaml bir farkhlik oldugu gorulmektedir. Bu anlamli farklilk, sonuglarin
‘olumlu veya olumsuz olsun c¢alisanlara iletiimelidir’ yaklasimina sahip
olan personelin tutumlarina ait sira ortalamalarinin, “gizli tutulmahdir” ve
“sadece olumlu sonuglar iletilmelidir’ yaklagsimina sahip personelin
tutumlarina  iligkin  sira  ortalamalarindan biylk  olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Pehlivan’in 2008 vyilinda Maliye Bakanhdr c¢alisanlari
Uzerinde yaptigi arastirmaya goére; “Kurumunuzda yapilan basari
degerlendirmesi sonunda elde edilen sonuglar calisanlara nasil
yansitilmalidir?” ifadesine katilimcilar % 95 gibi ¢ok blUyuk bir oranla
“Sonug¢ Olumlu veya Olumsuz Olsun Calisanlara iletilimelidir’ yoniinde

cevap vermislerdir.”

Benzer sekilde islam’in 2001 de Bitlis ili sicil amirleri Gizerinde
yaptigl calismada, sicil amirleri degerlendirme sonuglarinin personele her
durumda %41,6 veya bazi durumlarda%19,1 bildiriimesi gerektigini

dusiindiikleri ortaya gikmistir.'*?
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Calisanin is yerindeki performansi ile ilgili geribildirim almasi
¢ok onemlidir ¢unkl yoneticisinin, calisma arkadaslarinin ve calistigi
kurumun goézinde isini nasil yaptigi hakkinda bilgi almaya ihtiyaci vardir.
Geribildirim, c¢alisana, hem bulundugu noktayi objektif olarak gérme
imkani tanir, hem kurumu tarafindan dikkate alindigi ve yaptiklarinin bir
degeri oldugu gergegdini gosterir, hem de kendini gelistirmesi icin firsat
yaratir.” Egder personel basari degerlendirmesi bu tir bir nitelik
tasimiyorsa, personel, basari degerlendirme surecini yapilmasi gerektigi

icin yapilan rutin bir islem gibi gorebilir.'*®

Personelin degerlendirme sonuglari hakkinda geri bildirim
almasi onlarin hangi yonlerde basarisiz olduklarini bilmesi ve bu yonleri
gelistirmeye calismasi agisindan blyuk dnem arz etmekte oldugu goz
onlne alindiginda, performans degerleme sonuglarinin calisanlarla
paylasiimasi gerektigi ve bu paylagsimin degerlendirme sisteminin

etkinligini arttiracagi sdylenebilir.
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6 SONUG

Spor Genel MudurlGgli merkez teskilatinda uygulanmakta
olan performans degerlendirme sisteminin incelemek ve yeni bir
performans degerlendirme slrecine ydnelik dnerilerde bulunmak amaciyla
yapilan bu c¢alismada, ilgili personelin goérlgslerinden elde edilen bulgular

dogrultusunda ulagilan sonuglar ve dneriler agsagida siralanmistir;

Yapilan analizler sonucu Olgcek iki faktor Uzerinden
incelenmistir. 1. Faktér “Mevcut Durum”, 2. Faktdor “Onerilen Durum”
seklinde adlandiriimigtir. Alt problemlerden elde edilen bulgular bu iki

faktor kapsaminda yorumlanmigtir.

Spor Genel Mudurligu merkez teskilatinda gorev yapan
personelin, performans degerlendirme olgegine ait “Mevcut Durum”
faktoriinde yer alan maddelere katiimiyorum, “Onerilen Durum” alt
faktorinde yer alan maddeler ise katiliyorum dizeyinde bir tutum

sergiledikleri tespit edilmigtir.

Calismaya dahil olan personelin, performans degerlendirme
Olgegine ait “Mevcut Durum” faktérinde cinsiyete gore tutumlari arasinda
anlaml bir farkhlk tespit edilmezken, “Onerilen Durum” faktériinde kadin
personelin tutumlari daha yuksek tespit edilmistir. Kadin personelin
performansin  degerlendiriimesi surecinde Onerilen durumu erkek
personele goére daha kolay kabullendigi ve degerlendirme slreci igin
Onerilen maddelere  karsi tutum duzeylerinin daha yuksek oldugu

sonucuna ulasiimaktadir.
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Personelin yaslarina gore “Mevcut Durum” ve “Onerilen
Durum” faktoérlerine iliskin tutumlarinda anlamh bir farklihk tespit
edilmemistir. Ancak personelin yas duzeyleri arttikga personelin
performansinin degerlendiriimesi asamasinda Onerilen durumlara kargi
tutum dizeyleri dismekte ve dnerilen degerlendirme kriterlerini daha zor

kabullenmekte oldugu sonucuna ulagiimaktadir.

Katilimcilarin  egitim durumlarina goére “Mevcut Durum”
faktorinde “Yuksek Lisans/Doktora” editimine sahip olan personelin diger
personele gére tutumu daha disik, “Onerilen Durum” faktériinde ise
“Yiksek Lisans/Doktora” ve “Yuksekokul/Fakilte” egitimine sahip olan
personelin diger personele gore tutumlari daha ytksek tespit edilmistir. Bu
durum “Onerilen Durum” faktérine iliskin tutum duzeylerinin egitim

dizeyleri arttikga ylUkseldigi sonucunu ortaya gikarmaktadir.

Personelin ¢alisma slreleri degiskenine goére “Mevcut
Durum” faktérine iliskin, “6-10 yilI” gcalisma suresine sahip personelin
tutumunun diger calisma suresine sahip personele goére daha dusuk,
“Onerilen Durum” faktoriine iliskin “0-5 yiI” calisma siresine sahip
personelin tutumlarinin “11-15 yil” ve “21 ve Ustu yiII” galisma suresine

sahip personele gore daha yuksek oldugu tespit edilmigtir.

Olgek uygulamasina katilan personelin, “gérev unvani” ve
‘performans degerlendirmenin yapilma sikhd1”” degiskenlerine gore
performans degerlendirme dlgedine ait tutumlarinda “Mevcut Durum” ve
“Onerilen Durum” faktérlerinde anlamli bir farklihk gézlenmemistir. Buna
karsin “basari degerlendirme hakkinda kurs veya seminere katilim”
degiskenine gore “Onerilen Durum” faktériine ait tutumlari arasinda
anlamh bir farkhhik tespit edilmezken, “Mevcut Durum” faktérine ait

tutumlari arasinda anlamli farkhlik goértalmastir. Bu farkhlik basari
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degerlendirme hakkinda egitim alan personelin mevcut duruma kargi

tutumlarinin daha yiksek dizeyde olmasindan kaynaklanmaktadir.

Personelin, “‘degerlendirme  sonuglarinin calisanlara
yansitiimasi” degiskenine goére, performans degerlendirme Olgegine ait
“‘Mevcut Durum” faktérinde personelin tutumlari arasinda bir farklilik
olmamasina karsin “Onerilen Durum” faktériinde “sonuclar olumlu veya
olumsuz olsun c¢alisanlara iletilmelidir’ yaklagsimina ait tutumlar lehine
anlamh farkhlik tespit edilmistir. Ayni sekilde “personelin basarisiz
bulunanlar hakkinda yapilacak uygulama” degiskenine goére “Mevcut
Durum” faktériine ait tutumlari arasinda farklilik gériilmezken, “Onerilen
Durum?” faktérinde “yetersiz yonleri ile ilgili egitim verilmesi” yaklasimina

iliskin tutumlar lehine anlamli farkhlik tespit edilmistir.

Tark kamu yonetiminin en énemli problemlerinden bir tanesi
etkili bir performans degerlendirme sisteminin olmayisidir. Performans
degerlendirme surecinin temelde kapall bir sisteme dayanmasi,
degerlendiricileri objektiflikten uzaklastirirken, ¢alisanlarin etkin bir sekilde
gorevlerini ifa etmelerini saglayacak motivasyonu saglayamamakta,

degerlendirme sonuglarina olan glveni arttiramamaktadir.

Tum bu sonuglardan hareketle; Spor Genel Mudurlugu
merkez teskilati personelinin, geleneksel kamu yonetiminde uygulana
gelmis performans degerlendirme sisteminin, degerlendirme amaglarina
yeterince cevap veremedigini, yeni bir degerlendirme surecine gidilmesi
gerektigini ve yeni performans degerlendirme surecinin
yapilandirimasinda o&nerilen durum maddelerinin dikkate alinmasi

gerektigini disuindukleri sdylenebilir.
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Genel Oneriler

. Bir kurumda performans degerlendirmesinin etkin bir
sekilde uygulanabilmesi her seyden &nce, personelin
performans degerlendirme c¢alismalarini desteklemesine
baglidir. Bu ise, personelin, performans degerlendirme sureci
hakkinda egitiimesi ve dederlendirme sistemine guven
duymasi ile saglanabilir. Personel, objektif kriterlerle adil
olarak degerlendirilecegi dusuncesi ile sisteme hazir hale

getirilmelidir.

. Degerlendiricilere performans degerlendirme teknikleri
ve kriterleri hakkinda egitim verilmesi yoluyla, Kkisisel
onyargilarin ortadan kaldiriimasi saglanarak, performans
degerlendirmede kargilasilan hatalar en aza indirilmelidir.
Egitimli degerlendiricilere duyulan glvenin, kurum igi iletisimi

arttirmasi 6ngorulebilir.

. Performans degerlendirme sonugclarinin insan kaynagi
planlamasinda kullaniimasi, atama, tayin, terfi, 6dul ve ceza
kararlarinda etkin olmasi, performans degerlendirme
surecinin 6nemini ortaya koymakla birlikte, etkinligine olan

inanci arttiracaktir.

. Basari degerlendirme sure¢ ve sonuglarindan personel
haberdar edilmeli, ve bu sonuglar Uzerinden gelisimsel
toplantilar yapilmalidir. Bdylece personelin performans

degerlendirme slrecine katilmi saglanmalidir.

. Performans degerlendirme kriterleri olusturulurken is

analizi ve gorev tanimlarindan faydalaniimalidir. Bunun igin
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oncelikle etkin bir is analizi yapilip, s6z konusu analizler,

Ol¢lt belirmede kaynak alinmalidir.

. Kamu performans degerlendirme sisteminde kriter
olarak, calisanlarin kisilik 6zelliklerinin agirhikhi yer almasi
surekli elestirilen bir konu olmustur. Bu nedenle, ise yodnelik
davraniglarin, bilgi ve deneyimlerin 6ncelikli olarak
degerlendiriimesi, kisilik Ozelliklerinin yapilan isi etkilemesi
dizeyinde ele alinmasi, gosterilen performansi ortaya

koymada faydali olacaktir.

. Objektif  olgutlerle  yUratulen bir  performans
degerlendirme slreci sonunda elde edilen veriler
dogrultusunda etkin bir hizmet i¢i egitim programi
yuruttlerek, personelin gelisimsel ihtiyaglari kargilanmaili,

bdylece kurum verimliligi arttirnimahdir.

. Performans degerlendirmeyi rutin bir iglem olarak
algilanmaktan kurtarmak igin, her kamu kurumu, kendi yapi
ve hizmet  Ozellikleri dogrultusunda, performans
degerlendirme  tekniklerini,  kriterlerini  ve  uygulama

zamanlarini belirlemelidir.

. Orgiitlerin  amaclarina  uygun  bir  performans
degerlendirme sistemi kurmalari kolay ve hizli bir slreg
degildir. Performans degerlendirme sirecinin  beklenen
yararlari karsilayabilmesi i¢in sistemli bir planlamanin
yapilmasi ve belli agamalarin izlenmesi gerekir. Bu nedenle
degerlendirme sisteminin deneme uygulamalari ile test
edilmesi ve sUrekli olarak guncellenerek, hatalardan

arindiriimasi gerekmektedir.
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Uygulayicilara Yonelik Oneriler

. Tdm bunlarin yani sira, ¢alisma en son uygulanan
kamu performans degerlendirme sistemi incelenerek
yapiimigtir.  Ancak 13.02.2011 tarihinde kabul edilen 6111
saylli kanunun 99 ila 117. maddeleriyle 657 sayili Devlet
Memurlari Kanununda yapilan degisiklikler sonucunda kamu
kurumlarinin Devlet Personel Baskanligi ile koordineli bir
sekilde kendi performans degerlendirme  Olgutlerini
belirlemesinin  yolu acimigtir.  Yeni bir performans
degerlendirme  sistemi  olusturuldugunda, c¢alismanin
tekrarlanarak sonuglar Uzerinden karsilastirma yapilmasi

uygun olacaktir.

. Kurumda uygulanacak yeni performans degerlendirme
sistemi igin personelin algisina yonelik nitel c¢alismalar
yapilarak, personelin performans degerlendirme sistemine

iliskin tutumunun ortaya koyulmasi faydali olacaktir.

. Kurumda uygulanacak yeni performans degerlendirme
sistemi i¢in degerlendiricilerin algisina yonelik nitel ¢alismalar
yapilarak, degerlendiricilerin performans degerlendirme
sistemine iliskin tutumunun ortaya koyulmasi faydall

olacaktir.
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7 OZET

insan Kaynaklari Yonetiminde Performans

Degerlendirme: Spor Genel Midiirliigii Uzerine Bir Arastirma

Bu c¢alisma Spor Genel Mudarligid merkez tegkilati
personelinin  performans degerlendirme surecine iligkin tutumlarini
belirleyebilmek ve yeni bir performans degderlendirme siurecine dair

Onerilerde bulunabilmek amaciyla yapiimistir.

621 Kkisilik evren icerisinden 361 Kkisilik orneklem secilmis

ancak 243 personelden dénat saglanmistir.

Katilimcilara uygulanmak Uzere gelistirilen olgegin kapsam
gecerligi uzmanlardan gortus alinmasi ve maddelerin literatlrle értlismesi
sonucunda saglanmistir. Yapi gecerligi icin faktor analizi ve i¢ gegerlik icin
madde-dlgek korelasyonuna dayali madde analizi yapilmig, Olgegin iki
faktorli oldugu tespit edilmigtir. 1. Faktorde yer alan 12 madde “Mevcut
Durum” baglhigi altinda, 2. Faktdrde yer alan 13 madde “Onerilen Durum”
basligi altinda toplanmistir. Olgegin Cronbach alpha ic tutarlilik katsayilar
1. Faktor icin ,93 ve 2. Faktor icin ,90 ile kabul edilebilir glvenirlikte,
Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,89 ile yuksek dizeyde gecerli oldugu
sonucuna ulasiimistir. Personelin tutum ortalamalari arasindaki farkhliklar,
badimsiz érneklem t testi, tek yonll varyans analizi, Kruskal-Wallis H testi

ile analiz edilmistir.

Aragtirma bulgularina gore; katiimcilarin % 60,5’inin erkek,

% 26,3’Unun 46 ve Ustu yasta, % 71,6’sinin yuksekokul/fakilte mezunu, %
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34,6’sinin 0-5 yil ¢calisma suresine sahip oldugu ve % 56 ’sinin memur

statustnde galistigi belirlenmisgtir.

Arastirma sonuglarina goére; Spor Genel Mudurliglu merkez
teskilati personeli, dlgegin “Mevcut Durum” faktérinde yer alan maddelere
genel olarak katiimadiklarini ifade etmiglerdir. Baska bir ifade ile
performansin dederlendiriimesi asamasinda mevcut durumun yetersiz
oldugu sonucuna ulagilmistir. “Onerilen Durum” faktdriinde yer alan
maddelere ise genel olarak katildiklarini ifade etmislerdir. Bu durumda
personelin  dnerilen durum maddelerine paralel bir performans

degerlendirme sistemi ile degerlendirilmesi gerektigi sonucuna ulasiimigtir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yénetimi, Performans

Degerlendirme, Spor Genel Mudurlagu
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8 SUMMARY

Performance Appraisal In Human Resource

Management: A Research On General Directorate Of Sport

This study is carried out to determine the attitude of central
organization personnel of General Directorate of Sports against
performance evaluation process and aims to make recommendations over

the ideas of the personnel about new performance appraisal process.

361 persons are selected out of a universe of 621 persons

and feedback of 243 persons are achieved.

Through the literature survey and expert opinions
consideration, questions are selected to validate the scope of the scale to

be applied to the participants.

For the construct validity, factor analysis and item-scale
correlations for the internal validity analysis was conducted based on the
items which reveal the scale has two factors. 12 questions are in the 1°
factor, contained under “Current Status”, and 13 questions in the 2" factor
are grouped under the title of “Recommended Status” The Cronbach's
alpha internal consistency coefficient of 0.93 for the 1°! factor and 0.90 for
the 2" factor considered as an acceptable reliability, the Kaiser-Meyer-
Olkin's value 0.89 with the highest level was concluded to be valid. The
average differences between the personnels’ attitude was also analyzed
by independent samples t test, one-way analysis of variance, Kruskal-
Wallis H test.
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According to the findings of the participants; 60.5% men,
26,3% of the 46 and older age, 71.6% of the college university graduates,
34.6% of the working time of 0-5 years and 56% of the civil servants work

which have been determined.

According to the survey, General Directorate of Sports
personnel stated that they do not agree with the items in scale’s “Current
Status” factor in general. In other words, during the evaluation of the
performance, the current situation is concluded to be inadequate.
‘Recommended Status” factor of the scale is participated by the
employees in general. In this case, it is concluded that the performance of
the employees should be evaluated in parallel to “Recommended Status”

agents.

Key Words: Human Resource Management, Performance

Appraisal, General Directorate of Sports
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10 EKLER

Ek 1: Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi
DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGI

Bakanlar Kurulu
Karari : 8/9/1986-86/10985

Resmi Gazete :18.10.1986/19255

Ek ve Degisiklikler:

1) 12/1/1988-88/1511 B.KK. (25.7.2001/24473 RG)
2) 25/9/1989-89/14578 B.K.K. (1.11.1989/20329 RG)

3) 29/11/1989-89/14841B.K.K. (5.1.1990/20393 RG)

4) 19/1/1998-98/10964 B.K.K. (12.5.1998/23340 RG)

BOLUM 1
Genel Hiikiimler
Amag

Madde 1 - Bu Ydénetmelik'in amaci,Devlet Memurunun mesleki ehliyetinin tesbiti
icin sicilinde bulunacak bilgileri, ayrilis sicilinin verilecegi halleri, sicil raporunun
seklini, tasiyacagdi sorulari, sicil raporlarinin doldurulmasinda uygulanacak not
usuliind, notlarin derecelendiriimesini, dizenleme zamanini,uyarilan memurlarca
yapilacak itirazlari ve bunlari inceleyecek mercileri,sicil raporlarinin muhafazasi ile
goérevli makamlara dair esaslari, vali ve kaymakamlarin hangi memurlarin birinci,
ikinci ve Uguncl sicil amirleri olduklarini, hangi memurlar hakkinda da ek sicil
raporu vereceklerini ve diger hususlari dizenlemektir.

Kapsam

Madde 2 - Bu Yonetmelik 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun degisik 1 nci
maddesinin 1 nci fikrasi kapsamina giren memurlar hakkinda uygulanir.

Deyimler
Madde 3 - Bu ydnetmelikte gegen deyimlerden;

a) Sicil Raporu: Sicil amirlerinin,mesleki ehliyetin belirlenmesini saglayan sorulari
not usulliyle, sahsiyetle ilgili konulari mutalaa seklinde degerlendirerek memurlarin
mesleki ehliyetleriyle sahsi meziyet ve kusurlarini belirledikleri bu Yénetmelige ekli
formu,

b) Sicil Amiri: 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun 112 nci maddesinde
ongoriuldaga sekilde yurarlige konulan yénetmelikler geregince sicil raporlarini ilk
(birinci),ikinci ve Gglncl derecede vyetkili olarak doldurmakla goéreviendirilen
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amirleri,

c) Atamaya Yetkili Amir: Atama usul ve esaslarini belirleyen mevzuat hikimleriyle
atama yetkisi taninan memurlari musterek kararla veya Bakanlar Kurulu Karari ile
atanan memurlar bakimindan ise inha eden makami,

d) En Ust Yénetici: Bagbakan ve Bakanlar; Basgbakanlik ve Bakanliklarda
mistesari; bagh veya ilgili kuruluglarda bunlarin basinda bulunan Mdustesar,
Baskan, Genel Mudlr,Genel Sekreter ve Muadird; 2547 sayih Yiksekdgretim
Kanununa tabi kurumlar bakimindan 6zel yénetmeliklerinde belirtilenler 25 inci
maddenin uygulanmasiyla ilgili olarak da kurumlarin, bdlge, il ve ilgelerdeki tagra
teskilatinin basinda bulunanlari,

ifade eder.
Memur Kutligu

Madde 4 - Kamu kurumlarina memur olarak atananlar kurumlarca tutulan memur
kutlklerine kaydedilir. Her memura ayri bir numara verilir.

Katiglin her memura ait bolimine, memurun adi, soyadi, cinsiyeti, dogum tarihi
ve yeri, 6grenimi, kadrosu, ise baglama ve isten ayrilma tarihi ve sebebi kaydedilir.
Memur kitlkleri 6zIUk igleri birimlerince tutulur.

Memur Cilizdani

Madde 5 - Kurumlarca her memura kimlik belgesi olarak kullaniimak tGzere memur
cuzdani verilir. Memur cizdaninda memurun adi,soyadi,dogum yeri,dogum tarihi
ve gorevi belirtilir.

Herhangi bir sebeple kurumdan ayrilanlarin memur ctizdanlari geri alinir.
Ozliik Dosyasi

Madde 6 - Her memur igin kurumlarinca bir 6zlik dosyasi diizenlenir. Bu dosyada
memurun adi ve soyadi, kitlk sira numarasi, dogum yeri ve tarihi, cinsiyeti,
medeni hali, nifus hlviyeti cizdani ile 6grenim belgesinin dairece tasdik edilmis
suretleri, bakmakla ylikimli oldugu kimseler, 6grenim durumu, bildigi yabanci diller
ve derecesi,yaptidi lisansisti egitimi,staj ve incelemeleri,sinifi,derece ve
kademesi,mecburi hizmetleri,askerlik durumu,adaylik ve asli memurluga atanma ve
ise baslama tarihi, derece ve kademe ilerlemeleri, imtihan basari dereceleri, sinif
ve yer degisiklikleri, hizmetici egitim durumu,siciline isaretlenmek Uzere kendisi
tarafindan verilen yayin ve eserleri, aldigi takdirname ve édiiller, hakkinda yapilan
disiplin sorusturmalarina dair evrak ve verilen disiplin cezalari, herhangi bir sugtan
dolayr hakkinda dava agilmis ise hiakimlalik (affedilmis olsalar bile) men'i
muhakeme veya beraat karari; saglik durumuna,gbérevden uzaklastirma, yaptigi
fahri hizmetler,aldigi izinlere ait bilgi ve belgeler ile memurluga ali nirken istenen
diger belgeler bulunur.

Bu Yoénetmeligin uygulanmasinda 6zlik dosyalari memurlarin sicillerinin bir pargasi
sayilir; gizli sicil raporlarinin doldurulmasi esnasinda ilgili sicil amirlerince
incelenebilir.
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Sicil Dosyasi

Madde 7 - Her Devlet memurunun bir sicil dosyas! bulunur. Sicil dosyalarina sicil
amirlerince duzenlenen gizli sicil raporlari ile varsa mufettigler tarafindan verilen
denetleme raporlari, (...) (1) mal beyannameleri, vali ve kaymakamlarca
duzenlenen ek sicil raporlari konulur.

Sicil Not Defteri

Madde 8 - (Miilga: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.)

Sicil Not Defterlerinin Kullaniimasi

Madde 9 - (Miilga: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.)

Ozliik ve Sicil Dosyasinin Onemi

Madde 10 - Devlet Memurlarinin ehliyetlerinin tesbitinde, kademe ilerlemelerinde,
derece yukselmelerinde,emekliye gikarma veya hizmetle iligkilerinin kesilmesinde
0zIUk ve sicil dosyalari baslica dayanaktir. Kurum degistiren memurlarin 6zIUk ve
sicil dosyalari yeni kurumlarina eksiksiz olarak génderilir.

Sicil Amirleri Yonetmelikleri

Madde 11 - Kurumlarinca bu Yonetmelige ekli sicil raporlarini doldurarak
memurlarin mesleki ehliyetlerini ve sahsi kusur ve meziyetlerini tesbit yetkisi
taninacak sicil amirleri, 657 sayili Devlet memurlari Kanununun 112 nci maddesi
uyarinca yururlige konulacak yonetmeliklerle belirtilir.

BOLUM 2
Gizli Sicil Raporlarinin Doldurulmasina
Dair Usul ve Esaslar
Sicil Raporlarinin Doldurulma Zamani

Madde 12 - Gizli sicil raporlari her yilin Aralik ayinin ikinci yarisi iginde doldurulur.
Raporlarin ilgililerce en ge¢ 31 Aralik ginu, tatile rasladigi takdirde muteakip
calisma glnU mesai saati sonuna kadar bunlari muhafaza ile gorevli makamlara
teslim edilmesi sarttir.

Her ne sebeple olursa olsun sicil raporlarini birinci fikrada belirtilen tarihlerden
sonra teslim edenler hakkinda idari sorusturma agilir.

Aday memurlarin sicil raporlari ise basladiklari tarihi takip eden birinci yilin
dolmasindan sonraki 15 gln iginde, 2 yil sire ile adaylia tabi tutulan aday
memurlarin ikinci yil sicilleri ayni sekilde doldurulur.

Bir yildan ¢ok iki yildan az bir slre ile adaylida tabi tutulan memurlarin ikinci sicil
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raporlari, adayliklarinin kaldirilmasinin s6z konusu oldugu tarihte doldurulur.
Sicil Raporu Doldurmak igin Gerekli Siire

Madde 13 - Haklarinda sicil raporu dizenlenecek memurlarin, degerlendirilmelerini
yapacak sicil amirlerinin yaninda en az alti ay ¢alismis olmalari sarttir.

Ug sicil amiri bulunan memurlar hakkinda sicil verecek amirlerden bir veya ikisinin
bulunmamasi halinde mevcut amirlerin raporuna itibar edilir.

iki sicil amiri bulunan memurlar hakkinda da yukaridaki fikrada belirtilien durumda
birinci veya ikinci sicil amirinin dolduracag: sicil raporu o yil i¢in gegerli sayilir.

Bir sicil amiri bulunan memurlar hakkinda o sicil amirinin degerlendirmesine gore
islem yapilir.

Sicil amirlerinin higbirinin  bulunmamasi veya sicil verecek slre gorevde
kalmamalari halinde sicil raporlari sonradan godreve atananlar veya vekilleri
tarafindan Gg¢ aylik bir stirenin sonunda derhal doldurulur. Bu uygulama sonunda
da memura o yil igin sicil raporu verme imkani bulunmazsa sicil raporu,diizenleme
déneminde U¢ aydan az olmamak Uzere memurla en fazla galisan sicil amiri
tarafindan doldurulur.

Sicil amirinin yaninda c¢alisirken alinan mazeret izinleri ile yillik izinler ve doktor
veya saglik kurulu raporuna dayanan hastalik izinleri, hizmetici egitimde gegen
sureler, sicil raporu dizenlenmesi igin gereken 6 aylik slireye dahildir. Su kadar ki
amirin yaninda 3 ay fiilen ¢alismis olmak sarttir. Hizmetici egitimin veya hastaligin
sicil raporu doldurmak igin gerekli stirenin gegmesine imkan vermeyecek kadar
uzun slrmesi ve dolayisiyla memur hakkinda sicil raporu doldurma imkaninin
bulunmamasi halinde, bir defaya mahsus olmak Gzere geriye dogru en ¢ok Ug yilin
sicil notlarinin ortalamasi esas alinir.

Gorevden Ayrilis Halinde Sicil Raporlarinin Doldurulmasi

Madde 14 -Bir gérevde 6 ay veya daha fazla bir sire bulunup bagka goéreve
atananlarin sicil raporlari, bunlarin atanmalarindan 6&nceki sicil amirlerince
ayrildiklari tarihi takip eden onbes gln iginde doldurulur ve yeni gérev yerlerine
gonderilmek Uzere ilgili makamlara teslim edilir.

Sicil raporlarinin doldurulma zamani gelmeden ve yeni sicil amirine sicil raporu
doldurmak igin yeterli stire kalmadan gérevlerinden ayrilan sicil amirleri en az 6 ay
beraber c¢alistiklart memurlarin  sicil raporlarinin  kendilerine ait boélimda,
gorevlerinden ayrilmadan 6nce doldurarak sicil raporlarini saklamakla gérevli
makamlara teslim ederler.

Sicil Not Defterindeki Kayitlardan Yararlanma
Madde 15 - (Miilga: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.)

Madde 16 - Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurt
disi gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva
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ettikleri unsurlari esas almak suretiyle 100 tam not Uzerinden degerlendirir ve
sorulara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bélerek memurlarin sicil notunu
tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplaminin
sicil amiri sayisina bélinmesi sureti ile de memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur
ve buna gore sicil notu ortalamasi:

a) 60 dan 75'e kadar olanlar orta,
b) 76 dan 89'a kadar olanlar iyi,
c) 90 dan 100'e kadar olanlar ¢ok iyi,

derecede basarili olmus, olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz
gorilmus, olumsuz sicil almis sayilr.

Sicil notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam saylya tamamlanir.

(Degisik: 29/11/1989 - 89/14841 B.K.K.) Hizmet Ozelliklerinin gerektirmesi ve
Devlet Personel Bagkanliginin olumlu gérisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar
Devlet Memurlan Sicil Raporunun Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti
Hakkinda Notlar béliimiine soru ilave edebilirler. ilave edilen sorular da 100
not lize rinden degerlendirilir.

Memurlarin Genel Durum ve Davraniglarinin Degerlendirilmesi
Madde 17 - Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklari her memuru;
a) Dis géranasu (Kilik, kiyafet),

b) Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,

c) Azim ve sebatkarlik, durlstlik, sir saklamada glvenirlilik ve beseri
minasebetlerdeki basarisi,

d) Alkol, kumar, vb. aliskanliklari memuriyetle bagdasmayacak 6élgtide sirdirme
gibi halleri,

e) Gulvenilir olmama, sahsi menfaatlerini asin dl¢clide disinme,yalan sdyleme,
dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma gibi k6t huy ve davraniglari,

(Degisik: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.) Bakimindan genel bir degerlendirmeye
tabi tutarlar. Sicil doneminde edinilen bilgi ve miisahadelerden yararlanilarak
yapilacak degerlendirme sonuglarina gére memurlarin olumlu ve olumsuz
yonleri, kusur ve noksanlari hakkindaki diisiinceler sicil raporunun sahsiyet
degerlendiriimesine ait bolimiine ayri, ayri agik ve geregine gore kisa veya
teferruath olarak yazilir.

Sicil amirlerinin memurlarin genel durum ve davraniglari hakkindaki duslnceleri,
not takdirlerinde dikkate alinir.

Sicil Raporlarinin Doldurulug Sekli
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Madde 18 - Sicil raporlari dnceden hazirlanan musvettelerden yararlanilarak
herhangi bir silinti ve kazinti yapilmaksizin doldurulur. Misvetteler imha edilir.
Fazla ve yanhs yazilan kelime veya notlar okunulacak surette gizilerek dogrusu
yazildiktan sonra keyfiyet imza ile tevsik edilir.

Sicil amirleri 16 nci madde uyarinca tesbit edecekleri sicil notunu kendileri
hesaplayarak sicil raporunun ilgili bélimline yazarlar. Memurlarin sicil notu
ortalamalari, 6zlik igleriyle gorevli birimlerin basinda bulunan amir veya en yakin
yardimcilari, bdyle bir birim yoksa 06zlik isleriyle gorevli memurlardan en Ust
yoneticiler tarafindan segilenlerce hesaplanarak sicil raporunun ilgili bélimine
yazilir.

Sicil Amirinin Sorumluluklari

Madde 19 - Sicil amirleri sicil raporlarini itinali, dogru ve tarafsiz bir sekilde
duzenlerken; Devlete sadakat ve baglilhigi, memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve
itibar ile hizmetlerin siratli ve ekonomik bir sekilde yurGtiimesini; glvenilir ve
yetenekli memurlarin yikselmelerini, digerlerinin ise kamu hizmetlerinden
uzaklastiriimalari gerektigini esas alir.

Sicil amirlerinin maiyetlerinde c¢alisan memurlari degerlendirmedeki basarilari Ust
sicil amirleri tarafindan kendisinin degerlendiriimesinde de dikkate alinir.

Garez veya 6zel amagla sicil raporlarini gergege aykiri doldurduklari anlasilan sicil
amirlerinin cezai sorumluluklari sakhdir.

Degerlendirmelerin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacagi Haller

Madde 20 - Her derecedeki sicil amirlerinin 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ve
bu Yoénetmelik hikimlerine uygun olarak memurlar hakkinda sicil raporlarinda
yaptiklari degerlendirmeler birbirinden bagimsiz ve 16 nci madde hikimlerine gére
etkili ve gegerlidir. Memurlarin sicil notu sicil amirlerince takdir olunan notlarin
aritmetik ortalamasina goére tesbit edilir. Ancak birinci ve ikinci sicil amirlerince
yapilan degerlendirmelerin memurun sicilinin olumlu veya olumsuz olmasina tesir
etmesi veya ortalama sicil notu aralarinda 10 veya daha fazla fark olmasi halinde
varsa Uglncu sicil amirinin kanaatina mdiracaat edilir ve Uglnci sicil amirinin
degerlendirmesi esas alinir.

Uglincii sicil amiri bulunmadi@i takdirde ikinci sicil amirinin degerlendirmesi ile iktifa
edilir. Bir sicil amirinin bulunmasi halinde birinci sicil amirinin degderlendirmesine
gore islem yaplilir.

Garez veya 6zel maksatla memur hakkinda gergede aykiri degerlendirme yaptigi
anlasilan sicil amirinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak memur hakkinda varsa
diger sicil amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o sicil déneminde
son u¢ yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gdére islem yapilir. Gergege
aykiri olarak memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gegersiz sayilir.
Bu takdirde de diger degerlendirmelere; baska degerlendirme yapilmamigsa
memurun son 3 yila ait sicil raporlarinin; hakkinda daha az sayida sicil raporu
doldurulmus olanlarin mevcut sicil raporlarinin ortalamasina gore islem yapilir.

Yetersiz Memurlarin Uyariimalari
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Madde 21- Yetersiz olarak degerlendiriimis bulunan mamurlar, bu duruma sebep
olan kusur ve noksanlarini gidermeleri igin, sicil raporlarinin bunlarin muhafazasi
ile gorevli makamlara en son teslim tarihini takip eden bir ay i¢inde, atamaya yetKkili
amirlerce gizli bir yazi ile uyarihr.

Uyarilan Memurlarin itiraz Hakki

Madde 22 - 21 inci madde uyarinca uyarilan memurlar, uyari yazisini tebellig
ettikleri tarihi takip eden 1 ay icinde atamaya yetkili amirlerine itirazda
bulunabilirler.

Uyari ve itirazlara Dair Usul ve Esaslar

Madde 23 - itirazlar, sadece uyari yazisinda belirtilen kusur ve noksanlara karsi
yazili olarak yapilir.

itirazlar atamaya yetkili amirlerce veya bunlarin gérevlendirecekleri ve itiraz edilen
degerlendirmeyi yapan sicil amirleriyle ayni veya daha Ust derecede bulunan bir
memur tarafindan incelenebilir. inceleme, geregine gére memurun 6zlik ve sicil
dosyasi ile (...)(1) konuyla ilgili diger belgeler tetkik edilerek tamamlanir.

inceleme sonucuna gdére atamaya yetkili amir kararini inceleme icin kendisine
verildigi tarinden itibaren iki ay igerisinde ilgiliye bildirir.

iki Defa Ust Uste Olumsuz Sicil Alanlar

Madde 24 - iki defa (st Uste olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin
emrine atanirlar, burada da olumsuz sicil almalari halinde memuriyetle iligkileri
kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandigi Kanunu hikimleri uygulanir.

BOLUM 3
Cesitli Hikumler
Sicil Raporlarinin Muhafazasi ile Gorevli Makamlar

Madde 25 - Sicil raporlari merkezde ve geregine gore kurumlarin bdlge, il ve
ilcelerdeki tasra teskilatinda, 3 Uncii maddenin (d) bendinde belirtilen en Ust
yoneticilerin veya gorevlendirecekleri en yakin yardimcilarinin nezdinde; 6zlik
isleri ile gorevli birimlerin basinda bulunanlar ile birden fazla olmamak Ulzere
segecekleri en yakin yardimcilarinin; bdyle bir birim yoksa 6zlUk isleri ile gérevli
memurlardan amir durumunda bulunanin sorumlulugunda muhafaza edilir.

Sorumlular, sicil dosya veya raporlarinin muhafaza edildikleri yerlerden bir slre igin
cikarilmalarini gerektiren her is hakkinda yukaridaki yénetici veya gorevlendirdikleri
yardimcilarina bilgi vermek mecburiyetindedirler.

Ozliik igleri ile Gérevli Birim ve Memurlarin Sorumluluklan

Madde 26 - Sicil raporlarinin 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ile bu Yénetmelik
hikUmlerine uygun olarak doldurulmasi ve sicillerle ilgili butin islemlerin mer'i
hikimlere gore yuritilmesinden kurumlarin 6zlik isleri ile gorevli birimleri, boyle
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bir birimin bulunmamasi halinde bu igle gérevlendirilen memurlar sorumludurlar.

Yukarida sayilan birim ve gérevliler kendilerine teslim edilen sicil raporlarini, bu
Yénetmelikte belirtilen en son teslim tarihlerini takip eden 15 gun iginde, sicil
amirlerinin not ve mdatalaasi ile yaptiklari degerlendirmeler disinda, her yonuyle
inceleyerek tespit ettikleri noksanliklarin giderilmesini temin ederler.

Bu isle gdérevlendirilenlerin gizlilige riayetleri, edindikleri bilgileri agiklamamalari
sarttir. Bu esaslara uymadiklari tesbit edilenler 657 sayili Kanuna goére
cezalandiriimakla beraber bir daha ayni gorevlerde ¢alistirilamazlar.

Gizlilige Riayet

Madde 27 - Memurlarin sicilleri ile ilgili her tarli yazisma, evrak ve belgelerin
sevkinde ve sicil raporlarinin muhafazasinda (Gizli ve Kisiye Ozel) isaretli zarflarin
kullaniimasi sarttir.

Sicil raporlari sicil dosyalariyla birlikte kilitli dolaplarda muhafaza edilir.

Sicil Dosyalarini inceleyebilecek Yetkililer

Madde 28 - Basbakan, bakanlar, atamaya yetkili amirler, valiler, kurumlarin merkez
teskilatinin en Ust yoneticileri ve kaymakamlar, basinda bulunduklari teskilatta
gorevli butiin memurlarin sicil esyalarini inceleyebilirler. 26 nci maddenin 2 nci fikra
hikma sakhidir.

Memuriyetleri Sona Erenlerin Sicil Dosyalari

Madde 29 - Memurlardan;

a) 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu hikimlerine gére memurluktan gikarilan,

b) Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tasimadigi sonradan anlasildigi
veya memurluklari sirasinda bunlardan birini kaybettigi icin memuriyetine son
verilen,

c) istifa eden,

d) Istek, yas haddi, maliillik ve sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya
olenlerin Sicil dosyalari, 6zlik dosyalari ile birlestirilerek ilgili mevzuatin 6ngdérdigi
sekilde muhafaza edilir.

Vali ve Kaymakamlarin Sicil Amiri Olduklari Memurlar

Madde 30 -Valiler; vali yardimcilari ile kaymakamlarin, il idare sube baskanlarinin,
il merkezinde goérevli genel ve 6zel kolluk amirlerinin birinci; il idare sube
baskanlarinin birinci sicil amiri olduklari memurlarin ikinci ve ikinci sicil amiri
olduklari memurlarin ise tGglinct derecede sicil amiridirler.

Kaymakamlar; ilce idare sube baskanlar ile ilgede goérevli genel ve 6zel kolluk
amirlerinin birinci; ilge idare sube baskanlarinin birinci sicil amiri olduklar
memurlarin ikinci ve ikinci sicil amiri olduklara memurlarin ise Uglncl sicil

165



amiridirler.

Valilerin 1 inci sicil amiri olmalari halinde 2 nci sicil amiri Bakanlklarda Mistesar
veya bakan, bagli veya ilgili kuruluglarda Mistesar, bagkan veya genel mudurlerdir.

Kaymakamlarin 1 inci sicil amiri olmalari halinde 2 nci sicil amiri vali, il idare sube
baskaninin 2 nci sicil amiri olmasi halinde ise 3 Gncu sicil amiri mutlaka vali olur.

Bolge mudurlerinin birinci sicil amiri bélge kurulusunun merkezinin bulundugu ilin
valisidir. Bélge kurulusuna dahil diger illerin valileri Ilizum goérdikleri takdirde bdlge
madarleri  hakkinda ek sicil raporu duzenleyerek ilgili kurum merkezine
gonderebilirler. Ek sicil raporlar ilgili bélge mudurinin sicil notu ortalamasinin
tesbitinde g6ézéninde tutulur.

Bolge kurulusu bulunan kurumlar sicil amirleri yonetmeliklerini kaymakamlarin
ilcede, valilerin ise illerin merkezinde goérevli bélge memurlarinin geregine goére
birinci, ikinci veya uglncl derecede sicil amiri olmalarini saglayacak sekilde
dizenlemek mecburiyetindedirler.

Tasra teskilati 5442 sayili il idaresi Kanununda belirtilen esaslardan farkli olarak
27/9/1984 tarihli ve 3046 sayih Kanun ile 6zel kanunlardaki hikimlere goére
kurulmus olan kamu kurum ve kuruluslarinin da yukaridaki fikra hilkmine uymalari
mecburidir.

Valiler il, kaymakamlar ilge hudutlar dahilinde gorevli, sicil amiri olmadiklari
memurlardan hizmette yetersiz veya basarili gordikleri hakkinda da ek sicil raporu
diizenleyerek, memurun sicil raporu nezdinde saklanan amirine génde rirler. ilgili
memurun yil sonunda sicil notu ortalamasinin tesbiti sirasinda vali veya
kaymakamca dlizenlenmis ek sicil raporundaki sicil notu da gézéninde tutulur.

(Ek: 12.1.1988 - 88/12511 B.K.K.) Bakanlar Kurulunca belirlenen kurumlarin
bolge kuruluglarinda goérevli memurlart hakkinda kurumlarin 6zel
yonetmeliklerindeki hikiimler uygulanir.

Gegici Madde 1 - Bu Yonetmelik hiktmleri, ayliklarini 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun ek gegici maddelerine gére alan memurlar hakkinda da uygulanir.

Gegici Madde 2 - Bu Ydnetmelik kapsamina giren memurlarin 1985 yilina ait sicil
raporlarinda yeterlikle ilgili sorularin degerlendiriimesinde her pekiyi igin 11, her iyi
icin 9, her orta icin 8 ve her zayif i¢cin de 5, not esas alinmak suretiyle tesbit edilen
toplam not 1985 yil sicil notu sayilir.

Gegici Madde 3 - Bu Yonetmelik'te dngorilen sicil not defterinin standartlari ve
sekli Devlet Malzeme Ofisince tesbit edilerek hazirlanan &rnekler kurumlara
gonderilir. Kurumlar érnegine uygun sicil not defterlerini yeterli sayida bastirarak ilk
sicil amirlerine dagitirlar.

Gegici Madde 4 - Bu Ydnetmelik kapsamina giren memurlarin 1986 yilina ait sicil
raporlari, sicil not defterlerindeki kayitlar aranmaksizin sicil amirlerinde tesekkiil
etmis genel kanaat ve dislincelere gore diizenlenir.

Gegici Madde 5 - Sicil amirleri; bu Yénetmeligin yayimlandigi tarihi takip eden iki
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ay iginde kurumlarinca 6zel yénetmelikle tesbit edilir.
Madde 31 - Bu Yénetmelik yayimi tarihinde yurarlige girer.
Madde 32 - Bu Yénetmelik hikidmlerini Bakanlar Kurulu yurGtar.

(1) Bu maddede yeralan "sicil not defterleri" ibaresi;1/11/1989 tarih ve 20329 Sayili
Resmi Gazete'de yayimlanan, 25/9/1989 tarih ve 89/14578 sayili Bakanlar Kurulu
Karariyla metinden ¢ikariimistir.
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Ek 2: Sicil Raporu

T.C.
DEVLET MEMURLARI
SiCiL RAPORU

FOTOGRAF

Memurun

Ad1 Soyadi

Baba Adi ve Soyadi
Dogum Tarihi
Unvam

Gorev Yeri

Sicil Numarasi

Sicil Raporunun
Ait Oldugu Y1l

DEVLET MEMURLARI SiCiL YONETMELIGININ 16 NCI MADDESI :
Sicil raporlarinin doldurulmasinda uygulanacak not usulii ve notlarin derecelendirilmesi
Madde 16 —Sicil amirleri, sicil raporunun memurlarin mesleki, yoneticilik ve yurt dis
gorevlerdeki ehliyetlerinin belirlenmesini saglayan sorularin herbirini, ihtiva ettikleri
unsurlar1 esas almak suretiyle 100 tam not tizerinden degerlendirir ve sorulara verdikleri
notlarin toplamini soru sayisina bdlerek memurlarin sicil notunu tespit ederler. Her bir
sicil amirince bu sekilde belirlenen sicil notlarinin toplamimin sicil amiri sayisina
boliinmesi sureti ile de memurlarin sicil notu ortalamasi bulunur ve buna gore sicil notu
ortalamasi:

a) 60 dan 75’¢ kadar olanlar orta,

b) 76 dan 89’a kadar olanlar iyi,

c) 90 dan 100’e kadar olanlar ¢ok iyi,

derecede basarili olmus, olumlu; 59 ve daha asagi not alanlar ise yetersiz goriilmiis,
olumsugz sicil almig sayilir.

Sicil notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tamsayiya tamamlanir.

Hizmet 6zelliklerinin gerektirmesi ve Devlet Personel Bagkanliginin olumlu goriisii
alimmasi kaydiyla,kurumlar sicil raporundaki memurlarin mesleki,ehliyetleriyle ilgili
konularda en fazla iki soru ilave edilebilir.ilave edilen sorular da 100 not iizerinden
degerlendirilir.
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SiCiL AMIRLERININ MEMURUN GENEL DURUMU VE DAVRANISLARI
HAKKINDAKi DUSUNCELERI (SAHSiYET DEGERLENDIRMESI)
NOT : Bu siitun, Yonetmelik’in 17 nci maddesi geregince tespit edilen iyi veya kotii
aligkanliklar ile kabiliyetleri dikkate alinarak doldurulur.

1 INCI SiCIL AMIRININ 2 INCI SiCiL AMIRININ
DUSUNCESI DUSUNCESI

3 INCI SICIL AMIRININ
DUSUNCESI

1-Sorumluluk duygusu? (Gorev ve
yetki alanina giren isleri
kendiliginden, zamaninda ve dogru
yapma; takip edip sonu¢landirma
aligkanligi)

2-Gorevine bagliligi, is heyecani ve
tesebbiis fikri?

3-Mesleki bilgisi, yazili ve sozlii
ifade kabiliyeti, kendini geligtirme ve
yenileme gayreti?

4-Intizam ve dikkati?

5-Isbirligi yapmada ve degisen
sartlara, gorevlere uymada gosterdigi
basar1?

6-Tarafs1z1g1? (Gorevini yerine
getirirken, dil, irk, cins, siyasi
diisiince, felsefi inang, din ve mezhep
ayriliklarindan etkilenmeme)

7-Amirlerine, mesai arkadaslarina ve
is sahiplerine kars1 tutum ve
davranis1?

8-Insan haklarma saygis1? (Insanlarm
kisiligine ve haklarina saygi
gosterme, hi¢ kimseye insanlik onuru
ile bagdagsmayan muamelede
bulunmama)

9-Disipline riayeti?

10-Gorevini yerine getirmede
caliskanligi, kabiliyeti ve verimliligi?

11-Yurtdig1 gérevlerinde temsil
yetenegi, mesleki ehliyet ve yabanci
dil bilgisi (Sadece yurtdis1 teskilat
olan kurumlar igin)?
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SiciL AMIRLERININ MEMURUN YONETICIiLiK EHLiYETi
HAKKINDAKI NOTLARI :
(YALNIZ YONETiICi DURUMUNDAKI MEMURLAR iCiN DOLDURULUR)
1 INCI SiciL 2 INCI SiciL 3 UNCI SiCiL
SORULAR AMIRININ AMIRININ AMIRININ
NOTU NOTU NOTU

1-Zamaninda, dogru ve kesin
karar verme kabiliyeti?
2-Planlama, organizasyon ve
koordinasyon kabiliyeti?
3-Temsil ve miizakere kabiliyeti?
4-Takip, denetim ve 6rnek olma
kabiliyeti?

5-Mevzuat ve teknolojik
gelismelere intibak kabiliyeti?
6-Maiyetindekileri degerlendirme
ve yetistirmedeki bagarisi?

7-Is hakimiyeti ve kendine
giiveni?

8-Sosyal ve beseri miinasebetleri?

SiCiL AMIRLERININ YURT DISINDA GOREVLI MEMURUN EHLIYETi
HAKKINDAKI NOTLARI :(ULKEYi TEMSILDE VE MENFAATLERINIi
KORUMADA GOSTERILENBASARININ DEGERLENDIRILMESI)

SORULAR 1 INCi SiCIL 2 INCi 28iCIL 3 UNCI siciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU

1-Yabanci dil bilgisi?

2-Gerekli ve yararl iligkileri
kurma ve gelistirmedeki
basari?

3-Ulke menfaatlerini korumada
gosterilen itina ve hassasiyet?
4-Temsil icaplarini yerine
getirmekteki basari?

5-Gorevli oldugu tilkenin
sartlarina uyum kabiliyeti, Tiirk
iilkii ve kiiltiirine baglilig1?

1 INCI SiCIL 2 INCI 2SiCIL 3 UNCI SiciL
AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU AMIRININ NOTU
MEMURUN SICIL NOTU ORTALAMASI:

MEMURUN BASARI DERECESI VE SICILI:

1. Sicil Amirinin 2. Sicil Amirinin 3. Sicil Amirinin

Adt |- Adi : Adi

Soy | - Soyadi | - Soyadi
adi
Gor | - Gorevi | - Gorevi
evi

Imz |: Imzas1 | : Imzas1
ast
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DIiKKAT EDILECEK HUSUSLAR

Madde 12 - Gizli sicil raporlar1 her yilin Aralik aymin ikinci yarist i¢cinde doldurulur.
Raporlarin ilgililerce en ge¢ 31 Aralik giinii, tatile rastladig: takdirde miiteakip calisma
glinli mesai saati sonuna kadar bunlari muhafaza ile goérevli makamlara teslim edilmesi
sarttir.

Her ne sebeple olursa olsun Sicil raporlarini birinci fikrada belirtilen tarihlerden sonra
teslim edenler hakkinda idari sorusturma agilir.

Aday memurlarin sicil raporlar1 ise basladiklari tarihi takip eden birinci yilin dolmasindan
sonraki 15 giin icinde, 2 yil siire ile adayliga tabi tutulan aday memurlarin ikinci yil
sicilleri ayni sekilde doldurulur.

Bir yildan ¢ok iki yildan az bir siire ile adayliga tabi tutulan memurlarin ikinci sicil
raporlari, adayliklarinin kaldirilmasinin s6z konusu oldugu tarihte doldurulur.

Sicil raporlarinin doldurulus sekli

Madde 18 - Sicil raporlar1 6nceden hazirlanan miisveddelerden yararlanilarak herhangi
bir silinti ve kazint1 yapilmaksizin doldurulur. Miisveddeler imha edilir. Fazla ve yanlig
yazilan kelime veya notlar okunulacak surette cizilerek dogrusu yazildiktan sonra
keyfiyet imza ile tevsik edilir.

Sicil amirleri 16 nc1 madde uyarinca tespit edecekleri sicil notunu kendileri hesaplayarak
sicil raporunun ilgili bolimiine yazarlar. Memurlarin sicil notu ortalamalari, 6zliik
isleriyle gorevli birimlerin baginda bulunan amir veya en yakin yardimcilari, boyle bir
birim yoksa 0zliik igleriyle gorevli memurlardan en iist yoneticiler tarafindan secilenlerce
hesaplanarak sicil raporunun ilgili béliimiine yazilir.

Sicil Amirinin Sorumluluklari

Madde 19 - Sicil amirleri sicil raporlarint itinali, dogru ve tarafsiz bir sekilde
diizenlerken; Devlete sadakat ve baglilig1, memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar
ile hizmetlerin siiratli ve ekonomik bir sekilde yiiriitiilmesini; gilivenilir ve yetenekli
memurlarin yiikselmelerini, digerlerinin ise kamu hizmetlerinden uzaklastirilmalari
gerektigini esas alir.

Sicil amirlerinin maiyetlerinde calisan memurlar1 degerlendirmedeki basarilari iist sicil
amirleri tarafindan kendisinin degerlendirilmesinde de dikkate alinir.

Garez veya 0Ozel amagla sicil raporlarin1 gercege aykiri doldurduklari anlagilan sicil
amirlerinin cezai sorumluluklari saklidir.
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Ek 3: Genglik ve Spor Bakanhgi Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanun Hikmiinde Kararname

GENGLIK VE SPOR BAKANLIGININ TESKILATVE GOREVLERi HAKKINDA KANUN
HUKMUNDE
KARARNAME "

Kanun Hlk. Kar. nin Tarihi : 3/6/2011, No : 638
Yetki Kanununun Tarihi :6/4/2011, No: 6223
Yayimlandigi R.G. Tarihi  :8/6/2011, No : 27958 Muk.
Yayimlandigi Distur :Tertip:5  Cilt: 50

Genglik ve Spor Bakanhgi 638 Sayili Kanun Hikminde Kararname ile 3.6.2011 tarihinde
kurulmustur. Bu Kanun Hikminde Kararname ile Bakanligin kurulug amaci, goérevleri ve
orglt yapisi su sekilde qusturuImU§tur114.

BIRINCi BOLUM
Amag, Kapsam ve Gorevler
Amag ve kapsam

MADDE 1- (1) Bu Kanun Hikminde Kararnamenin amaci, Genglik ve Spor Bakanliginin
kurulus, gorev, yetki ve sorumluluklarini dizenlemektir.

Gorevler

MADDE 2- (1) Genglik ve Spor Bakanhginin gérevleri sunlardir:

a) Gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalari tespit etmek, farkli geng
gruplarinin  ihtiyaclarini  da dikkate alarak genglerin kendi potansiyellerini
gerceklestirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve uygulama suregleri ile sosyal
hayatin her alanina etkin katihimini saglayici oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda
faaliyetler yiritmek, ilgili kurumlarin gengligi ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve
isbirligini saglamak.

b) Gengligin ihtiyaglari ile genglige sunulan hizmet ve imkanlar konusunda inceleme ve
arastirmalar yapmak ve o6neriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme, rehberlik ve
danismanlik yapmak.

c) Genglik calisma ve projeleri yapmak, bu calisma ve projeleri desteklemek, bunlarin
uygulama ve sonuglarini denetlemek.

d) Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve mevzuata uygun bir sekilde
yuratilmesini gézetmek, gelismesini ve yayginlasmasini tesvik edici tedbirler almak.

e) Spor alaninda uygulanacak politikalari tespit etmek ve uluslararasi kurallarin ve
talimatlarin uygulanmasini temin etmek.

f) Mevzuatla Bakanhga verilen diger gorev ve hizmetleri yapmak.

iKINCIi BOLUM

Bakanlik Teskilati

Teskilat

MADDE 3- (1) Bakanlk, merkez teskilatindan olusur.

(2) Bakanlik merkez teskilati ekli (I) sayili cetvelde gdsterilmistir.

(1) 27/9/1984 tarihli ve 3046 sayili Kanuna 3/6/2011 tarihli ve 643 sayili KHK’nin 6 nci
Maddesi ile eklenen Gegici 6 nci Maddesi ile bu KHK’'nin 12/6/2011 tarihinde yapilacak
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milletvekili genel segiminden sonra kurulacak ilk Bakanlar Kurulu dyelerinin atandigi
tarihten itibaren uygulanacagi hikim altina alinmigtir.

Bakan

MADDE 4- (1) Bakanhgin en Ust amiri olan Bakan, Bakanlik icraatindan ve emri
altindakilerin faaliyet ve igslemlerinden Bagbakana karsi sorumlu olup asagidaki goérev,
yetki ve sorumluluklara sahiptir:

a) Bakanligi Anayasaya, kanunlara, hikimet programina ve Bakanlar Kurulunca
belirlenen politika ve stratejilere uygun olarak yénetmek.

b) Bakanligin gérev alanina giren hususlarda politika ve stratejiler gelistirmek, bunlara
uygun olarak yillik amag ve hedefler olusturmak, performans 6élgitleri belirlemek, Bakanlik
bltgesini hazirlamak, gerekli kanunt ve idari diizenleme galismalarini yapmak, belirlenen
stratejiler, amagclar ve performans o6lgitleri dogrultusunda uygulamayi koordine etmek,
izlemek ve degerlendirmek.

c) Bakanlik faaliyetlerini ve islemlerini denetlemek, ydnetim sistemlerini gdzden
gegirmek, teskilat yapisi ve ydnetim sireglerinin etkililigini gézetmek ve yonetimin
gelistiriimesini saglamak.

d) Faaliyet alanina giren konularda diger bakanliklar, kamu kurum ve kuruluslari ile igbirligi
ve koordinasyonu saglamak.

Miistesar ve Mistesar Yardimcilari

MADDE 5- (1) Mistesar, Bakandan sonra gelen en Ust dizey kamu gérevlisi olup Bakanlik
hizmetlerini, Bakan adina ve onun emir ve ydnlendirmesi dogrultusunda, mevzuat
hdkimlerine, Bakanligin amag ve politikalarina, stratejik planina uygun olarak diizenler ve
yuratdr. Bu amagla, Bakanlik kuruluglarina gereken emirleri verir ve bunlarin uygulanmasini
gOzetir ve saglar. Mlstesar bu hizmetlerin yirittilmesinden Bakana kargl sorumludur.

(2) Mustesara yardimci olmak tzere iki MUstesar Yardimcisi gérevlendirilebilir.

UGUNCU BOLUM
Hizmet birimleri

MADDE 6- (Degisik: 8/8/2011-649-KHK/10 md.)
(1) Bakanligin hizmet birimleri sunlardir:

a) Genglik Hizmetleri Genel Mudurlaga.

b) Proje ve Koordinasyon Genel MudurlGgu.

c) Egitim, Kaltlr ve Arastirma Genel Mudurlaga.
¢) Spor Hizmetleri Dairesi Baskanhg.

d) Dis iligkiler Dairesi Baskanligi.

e) Hukuk Musavirligi.

f) Strateji Gelistirme Dairesi Bagkanligi.

g) Personel Dairesi Bagkanligi.

g) Destek Hizmetleri Dairesi Baskanligi.

h) Bilgi islem Dairesi Baskanlig.

1) Basin ve Halkla iligkiler Miisavirligi.

i) Ozel Kalem Midarligi.

Genglik Hizmetleri Genel Mudurliigii
MADDE 7- (1) Genglik Hizmetleri Genel MudurlGginin goérevleri sunlardir:
a) Genglere yonelik istismarin ve siddetin engellenmesi ile gengler arasinda her tarld

ayrimciligin gideriimesi amaciyla gerekli tedbirleri almak ve bu hususlarda Oneriler
gelistirmek.
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b) Yurtici veya yurtdisinda genglikle ilgili toplanti, kurs, seminer ve benzeri faaliyetler
dizenlemek, dizenlenen faaliyetlere katilmak ve bu faaliyetleri desteklemek.

c) Genglere hizmet veren genglik merkezi ve benzeri tesisler ile genglik kamplarinin
kurulmasi ve galismasina iliskin usul ve esaslari belirlemek, bunlari geligtirici ve tanitic
faaliyetlerde bulunmak.

d) Sosyal hayatin her alanina gengligin etkin katilimini saglayici 6neriler gelistirmek.

e) Genglik derneklerinin tescil, vize ve aktarma islemlerini yapmak.

f) Gengleri kéth aliskanhklardan koruyacak galismalar yapmak ve bu konuda faaliyetler
ylrutmek.

g) Ulusal ve yerel diizeyde genglik etkinlikleri dizenlemek.

h) Genglik haftasi etkinliklerini dizenlemek.

i) (Degisik: 8/8/2011-649-KHK/11 md.) Genglik alaninda faaliyet gosteren sivil toplum
kuruluslar ile kamu kurum ve kuruluslari, mahalli idareler ve Universitelerin ilgili
birimleriyle iligkileri yuritmek.

i) (Miilga: 8/8/2011-649-KHK/11 md.)

k) (Miilga: 8/8/2011-649-KHK/11 md.)

I) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Proje ve Koordinasyon Genel Mudurlagu

MADDE 8- (1) Proje ve Koordinasyon Genel Mudurliginin gérevleri sunlardir:

a) Genglik veya spor alaninda proje ve g¢alismalar yapmak, bu alanda yapilacak proje ve
calismalari degerlendirmek, katiimak, desteklemek, uygulama ve sonuglarini denetlemek,
desteklenecek proje ve galismalara iligskin usul ve esaslari belirlemek.

b) Dezavantajli gencglere ve genglerin hareketliligine ydnelik projeleri oncelikli olarak
desteklemek.

c) Gorev alaniyla ilgili konularda kurum ve kuruluglar arasinda koordinasyon ve isbirligini
saglamak.

d) Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesinin olusturulmasina iliskin hazirlk
calismalarini yapmak ve uygulanmasini takip etmek.

e) Genglige sunulan hizmet ve imkénlar konusunda gelen talep, dneri ve sikayetleri ilgili
kurumlara iletmek.
f) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Egitim, Kultir ve Arastirma Genel Mudiirliigi

MADDE 8/A — (Ek: 8/8/2011-649-KHK/12 md.)

(1) Egitim, Kaltlr ve Arastirma Genel Maduarliganin goérevleri sunlardir:

a) Genglere rehberlik ve danismanlik hizmeti yapmak, egitim hizmet ve imkanlarini
gelistirici faaliyetlerde bulunmak.

b) Gengligin gelisimine katki saglamak amaciyla egitim ve kultir alaninda yapilabilecek
faaliyetleri planlamak.

c) Bakanhgin gorev alaniyla ilgili yayinlar yapmak, yaptirmak ve yayinlari takip etmek.

d) Yurtigi ve yurtdisinda genglikle ilgili inceleme ve arastirmalar yapmak veya yaptirmak,
bunlarin sonuglarini ilgili kurum ve kuruluglarla paylagsmak.

e) Genglerin bilim, sanat ve kdltlrel alanlara ilgisini artirmaya yonelik faaliyetler ylritmek
ve bu kapsamda ydurutilen faaliyetleri desteklemek.

f) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Spor Hizmetleri Dairesi Bagkanligi
MADDE 9- (1) Spor Hizmetleri Dairesi Bagkanlhginin gérevleri sunlardir:

a) Spor faaliyetlerinin gelismesini ve yayginlagsmasini tesvik edici tedbirler almak ve bu
faaliyetlere her yasta katilimi saglayacak dnlemler gelistirmek.
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b) Yurtici ve yurtdisi spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve mevzuata uygun
olarak yurGtilmesini gbézetmek ve gelismesini sadlamak, spor alanindaki uluslararasi
kurallarin ve talimatlarin uygulanmasini temin etmek.

c) Spor federasyonlarinin kurulmasini tesvik edici dnlemler almak, sporcu yetistiriimesi,
sporcu sagligi ve spora ilgiyi artirmaya yonelik galismalari takip etmek.

d) Spor alaninda uygulanacak temel politika 6nerileri gelistirmek.

e) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Dis iliskiler Dairesi Bagkanhig:

MADDE 10- (1) Dis iliskiler Dairesi Bagkanliginin gérevleri sunlardir:

a) Bakanhgin faaliyet alaniyla ilgili uluslararasi gelismeleri takip etmek ve Bakanhgin
uluslararasi iligkilerini ylratmek.

b) Uluslararasi kuruluglar ve uluslararasi genglik organizasyonlari nezdinde Bakanhgi temsil
etmek.

c) Uluslararasi genglik organizasyonlari dizenlenmesinde ilgili birimlere yardimci olmak.
d) Uluslararasi kuruluglara tyelik, aidat ve benzeri hizmetlerle ilgili maddi yukdmlGltkleri
yerine getirmek.

e) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Hukuk Miusavirligi

MADDE 11- (1) Hukuk Musavirliginin gérevleri sunlardir:

a) Bakanhgin taraf oldugu adli ve idari davalarda, tahkim vyargilamasinda ve icra
islemlerinde Bakanligi temsil etmek, dava ve icra islemlerini takip etmek, anlagsmazliklar
onleyici hukuki tedbirleri zamaninda almak.

b) Bakanlik hizmetleriyle ilgili olarak diger kamu kurum ve kuruluslari tarafindan hazirlanan
mevzuat taslaklarini, Bakanlk birimleri tarafindan diizenlenecek her tirli sézlesme ve
sartname taslaklarini, Bakanlik ile Gglinci kisiler arasinda ¢ikan her tirli uyusmazliklara
iliskin igleri ve Bakanlik birimlerince sorulacak diger isleri inceleyip hukuki mutalaasini
bildirmek.

c) Bakanlikga hizmet satin alma yoluyla temsil ettirilen dava ve icra takiplerine iliskin usul
ve esaslari belirlemek, bunlari izlemek, koordine etmek ve denetlemek.

d) Bakanhdin amaglarini daha iyi gerceklestirmek, mevzuata, plan ve programa uygun
g¢alismalarini temin etmek amaciyla gerekli hukuki teklifleri hazirlayip Bakana sunmak.

e) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

(2) Birinci fikrada belirtilen her tirli dava ve takip isleri ile diger gérevler Bakanhgin Hukuk
Musavirleri ile Avukatlari araciligiyla yerine getirilir. Gerekli hallerde dava ve takip isleri
Hazine Avukatlari araciligiyla veya ihtiyag duyulmasi halinde Bakanlik¢ga belirlenecek usul
ve esaslar cergevesinde 4734 sayil Kamu ihale Kanununun 22 nci maddesinde
ongorilen dogrudan temin usull ile avukatlar veya avukathk ortakliklari ile yapilacak
avukatlik sézlesmeleri yoluyla yaratalGr.

(3) Davalarda temsil yetkisi bulunan Hukuk Musavirleri ve Avukatlarin bir listesi Bakanlikga
ilgili Cumhuriyet Bassavciliklarina ve bolge idare mahkemesi baskanliklarina verilir. Bu
listelerin birer nishasi, Cumhuriyet Bassavciligi tarafindan adli yargi ¢evresinde, bolge
idare mahkemesi bagkanliginca idari yargi gevresinde bulunan mahkemelere goénderilir.
Yiksek mahkemeler ve bdlge adliye mahkemesindeki durusmalarda temsil yetkisini
kullanacaklarin isimleri, ilgili mahkemelerin bassavciliklarina veya baskanliklarina bildirilir.
Listede isimleri yer alan Hukuk Musavirleri ve Avukatlar, baroya kayit ve vekaletname ibrazi
gerekmeksizin temsil yetkilerini kullanirlar. Temsil yetkisi sona erenlerin isimleri yukarida
yazili mercilere derhal bildirilir.

(4) Bakanlik lehine sonuglanan dava ve icra takipleri nedeniyle hilkme baglanarak karsi
taraftan tahsil edilen vekalet Ucretlerinin Hukuk Mdusavirleri ve Avukatlara dagitimi
hakkinda, 1389 sayili Devlet Davalarini intag Eden Avukat ve Saireye Verilecek Ucreti
Vekalet Hakkinda Kanun hiktmleri kiyas yoluyla uygulanir.
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Strateji Gelistirme Dairesi Bagkanligi

MADDE 12- (1) Strateji Gelistirme Dairesi Baskanliginin gérevleri sunlardir:

a) 5018 sayili Kamu Malf Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 22/12/2005 tarihli ve 5436 sayili
Kanunun 15 inci maddesi ve diger mevzuatla strateji gelistirme ve malil hizmetler
birimlerine verilen gorevleri yerine getirmek.

b) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Personel Dairesi Bagkanhgi

MADDE 13- (1) Personel Dairesi Baskanhginin gérevleri sunlardir:

a) Bakanhgin insan glclu politikasi ve planlamasi ile insan kaynaklari sisteminin
gelistirilmesi ve performans o&lgutlerinin olusturulmasi konusunda galismalar yapmak ve
tekliflerde bulunmak.

b) Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zlUk islemlerini ylritmek.

c) Bakanhgin egitim planini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek.

d) Egitim faaliyetleri ile ilgili dokiimantasyon, yayim ve arsiv hizmetlerini ytritmek.

e) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Destek Hizmetleri Dairesi Baskanhgi

MADDE 14- (1) Destek Hizmetleri Dairesi Baskanliginin gérevleri sunlardir:

a) 5018 sayili Kanun hikumleri gercevesinde, Bakanligin kiralama ve satin alma islerini
ylrutmek, temizlik, aydinlatma, 1sitma, onarim, tasima ve benzeri hizmetleri yapmak veya
yaptirmak.

b) Bakanligin tasinir ve tasinmazlarina iligkin islemleri ilgili mevzuat gergevesinde
ylrutmek.

c) Genel evrak ve arsiv faaliyetlerini diizenlemek ve yuritmek.

d) Bakanlik sivil savunma ve seferberlik hizmetlerini planlamak ve yuritmek.

e) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Bilgi islem Dairesi Baskanlhig:

MADDE 14/A - (Ek: 8/8/2011-649-KHK/13 md.)

(1) Bilgi islem Dairesi Bagkanh@inin gorevleri sunlardir:

a) Bakanlik projelerinin Bakanlik bilisim altyapisina uygun olarak tasarlanmasini ve
uygulanmasini saglamak, teknolojik gelismeleri takip etmek, bilgi gtivenligi ve guvenilirligi
konusunun gerektirdigi onlemleri almak, politikalari ve ilkeleri belirlemek, kamu bilisim
standartlarina uygun ¢ézimler Uretmek.

b) Bakanligin bilgi islem hizmetlerini ylrttmek.

c) Bakanhgin internet sayfalari, elektronik imza ve elektronik belge uygulamalari ile ilgili
teknik galigmalari yapmak.

d) Bakanlik hizmetleriyle ilgili bilgileri toplamak ve ilgili birimlerle igbirligi icinde veri
tabanlari olusturmak.

e) Bakanhdin mevcut bilisim altyapisinin kurulumu, bakimi, ikmali, gelistiriimesi ve
glncellenmesi ile ilgili isleri yUrGtmek, haberlesme givenligini saglamak ve bu konularda
gérev Ustlenen personelin bilgi teknolojilerindeki gelismelere paralel olarak dizenli
sekilde hizmet ici egitim almalarini saglamak.

f) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Basin ve Halkla iligkiler Miisavirligi

MADDE 15- (1) Basin ve Halkla iligkiler Miisavirliginin gérevleri sunlardr:
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a) Bakanhgin basin ve halkla iligkilerle ilgili faaliyetlerini planlamak ve bu faaliyetlerin
belirlenen usul ve ilkelere gére yuritilmesini saglamak.

b) 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki Kanununa gdére yapilacak bilgi edinme basvurularini
etkin, suratli ve dogru bir sekilde sonuglandirmak tzere gerekli tedbirleri almak.

c) Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Ozel Kalem Midiirligii

MADDE 16- (1) Ozel Kalem Mudirliigiinin gérevleri sunlardir:

a) Bakanin galisma programini diizenlemek.

b) Bakanin resmi ve 0Ozel yazismalarini, protokol ve téren islerini dizenlemek ve
ylrutmek.

c) Bakan tarafindan verilen benzeri gérevleri yapmak.

Bakanlik Miisavirleri M

MADDE 17- (1) Bakanlikta, 6nem ve oncelik tasiyan konularda Bakana yardimci olmak
Uzere yirmi Bakanlik Mlsaviri atanabilir.

DORDUNCU BOLUM
Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesi ve Saralar
Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesi

MADDE 18- (1) Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesi, gengleri ve sporu dogrudan
veya dolayl etkileyen politika ve faaliyetleri yiriten kamu kurum ve kuruluglari arasinda
koordinasyon ve isbirliginin saglanmasi amaciyla, Bakanlik tarafindan hazirlanarak
Bakanlar Kurulunun onayina sunulur. Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesi en ge¢
dort yilik dénemler itibariyla gbézden gegirilerek gincellenir. Ulusal Genglik ve Spor
Politikasi Belgesinin gincellenmesinde ilgili kamu kurum ve kuruluslari, spor
federasyonlari ile sivil toplum kuruluslarindan gelen dneriler dikkate alinir.

Genglik ve spor saralari
MADDE 19- (1) Genglik ve spor hizmetleri ile ilgili faaliyetler konusunda ihtiyag ve

sorunlari belirlemek ve bu dogrultuda éneriler gelistirmek amaciyla doért yilda bir ayri ayri
genglik ve spor slralari dizenlenir.

(1) 8/8/2011 tarihli ve 649 sayili KHK’nin 14 (nci maddesiyle, bu maddenin birinci
fikrasinda yer alan “on” ibaresi “yirmi” seklinde degistiriimis ve metne islenmistir.

(2) Genglik ve spor sdralarinin olusumu, ¢calisma usul ve esaslari yonetmelikle belirlenir.
Calisma gruplan

MADDE 20- (1) Bakanlik, gorev alanina giren konularla ilgili olarak ¢alismalarda bulunmak
Uzere diger bakanliklar, kamu kurum ve kuruluslari, sivil toplum kuruluglari, 6zel sektor
temsilcileri ve konu ile ilgili uzmanlarin katilmi ile gegici galisma gruplari olusturabilir.
BESINCIi BOLUM

Sorumluluk ve Yetkiler

Yoneticilerin sorumluluklari
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MADDE 21- (1) Bakanhgin her kademedeki ydneticileri, gérevlerini mevzuata, stratejik
plan ve programlara, performans ol¢ltlerine ve hizmet kalite standartlarina uygun olarak
ylrutmekten Ust kademelere karsl sorumludur.

Yetki devri

MADDE 22- (1) Bakan, Mistesar ve her kademedeki Bakanlik yoneticileri sinirlarini agikga
belitmek ve yazili olmak sartiyla yetkilerinden bir kismini alt kademelere devredebilir.
Yetki devri, uygun araglarla ilgililere duyurulur.

Koordinasyon ve igbirligi

MADDE 23- (1) Bakanlik, hizmet ve gorevleriyle ilgili konularda, diger bakanliklarin ve
kamu kurum ve kuruluslarinin uyacaklari esaslari mevzuata uygun olarak belirlemekle,
kaynak israfini 6nleyecek ve koordinasyonu saglayacak tedbirleri almakla gérevli ve
yetkilidir.

(2) Bakanlik, diger bakanliklarin hizmet alanina giren konulara iliskin faaliyetlerinde, ilgili
bakanliklara danigsmak ve gerekli igbirligi ve koordinasyonu saglamaktan sorumludur.

Diizenleme yetkisi

MADDE 24- (1) Bakanlik; goérev, yetki ve sorumluluk alanina giren ve énceden kanunla
dizenlenmis konularda idari diizenlemeler yapabilir.

ALTINCI BOLUM
Personele iligkin Hiikiimler
Atama

MADDE 25- (1) 2451 sayili Bakanliklar ve Baglh Kuruluglarda Atama Usuliine iligkin
Kanunun eki cetvellerde sayilanlar diginda kalan memurlarin atamalari Bakan tarafindan
yaplilir. Bakan bu yetkisini alt kademelere devredebilir.

Kadrolar

MADDE 26- (1) Kadrolarin tespiti, ihdasi, kullanimi ve iptali ile kadrolara iliskin diger
hususlar 190 sayili Genel Kadro ve Usuli Hakkinda Kanun Hikminde Kararname
hikimlerine gbre dizenlenir.

Genglik ve Spor Uzmanhgi

MADDE 27- (1) Bakanlik, gorev alanina giren konularda galistirlmak Uzere Genglik ve
Spor Uzmani ile Genglik ve Spor Uzman Yardimcisi istihdam eder.

(2) Genglik ve Spor Uzman Yardimciligina atanabilmek igin 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 48 inci maddesinde sayilan genel sartlara ek olarak asagidaki sartlar aranir:
a) Hukuk, siyasal bilgiler, iktisadT ve idari bilimler, isletme, iktisat ve iletisim fakulteleri ve
en az dort yillik egitim veren ylksekdgretim kurumlarinin sosyoloji, felsefe, psikoloji
bolimleri, beden egitimi ve spor ylksekokulu ile Bakanhdin goérev alanina giren
konularda en az dért yillik egitim veren veya bunlara denkligi YUksekdgretim Kurulu
tarafindan kabul edilen yurtigindeki ve yurtdigindaki yiksekdgretim kurumlarindan mezun
olmak,

b) Yapilacak yarisma sinavinda basarili olmak,

gerekir.

(3) Genglik ve Spor Uzman Yardimciligina atananlar, en az tg¢ yil calismak ve istihdam
edildikleri birimlerce belirlenecek konularda hazirlayacaklari uzmanlik tezinin, olusturulacak
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tez jurisi tarafindan kabul edilmesi kaydiyla, yapilacak yeterlik sinavina girmeye hak
kazanirlar. Siresi iginde tezlerini sunmayan veya tezleri kabul edilmeyenlere tezlerini
sunmalari veya yeni bir tez hazirlamalari igin alti ay1 agsmamak Uzere ilave slre verilir.
Yeterlik sinavinda basarili olanlarin uzman kadrolarina atanabilmeleri, Kamu Personeli
Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavindan asgari (C) duizeyinde veya dil yeterligi
bakimindan buna denkligi kabul edilen ve uluslararasi gegerliligi bulunan baska bir belgeye
yeterlik sinavindan itibaren en geg iki yil igcinde sahip olma sartina baghdir. Sinavda basaril
olamayanlar veya sinava girmeye hak kazandigi halde gegerli mazereti olmaksizin sinav
hakkini kullanmayanlara, bir yil iginde ikinci kez sinav hakki verilir. Verilen ilave sire iginde
tezlerini sunmayan veya ikinci defa hazirladiklari tezleri de kabul edilmeyenler, ikinci
sinavda da basari gdsteremeyen veya sinav hakkini kullanmayanlar ile slresi iginde
yabanci dil yeterliligi sartini yerine getirmeyenler, Genglik ve Spor Uzman Yardimcisi
unvanini kaybederler ve durumlarina uygun kadrolara atanirlar.

(4) Genglik ve Spor Uzmani ile Genglik ve Spor Uzman Yardimcilarinin meslege
alinmalari, yetistiriimeleri, yarisma sinavi, tez hazirlama ve yeterlik sinavi ile diger hususlar
yonetmelikle dizenlenir.

Gorevlendirme

MADDE 27/A - (Ek: 8/8/2011-649-KHK/15 md.)

(1) 8/6/1984 tarihli ve 217 sayili Devlet Personel Baskanligi Kurulug ve Goérevleri
Hakkinda Kanun Hikminde Kararnamenin 2 nci maddesinde sayilan kamu kurum ve
kuruluslarinda galisanlar kurumlarinin, hakim ve savcilar ise kendilerinin muvafakatiyle
aylik, 6denek, her tirli zam ve tazminatlar ile diger mali ve sosyal hak ve yardimlari
kurumlarinca 6denmek kaydiyla gegici olarak Bakanlikta gérevilendirilebilir. Bu personel,
kurumlarindan aylikh izinli sayilir. izinli olduklari siirece memuriyetleri ile ilgili &zIik
haklari devam eder ve bu sureler terfi ve emekliliklerinde hesaba katilir. Terfileri bagkaca
bir isleme gerek kalmaksizin stresinde yapilir.

YEDINCi BOLUM
Cesitli Hlikimler
Genglik merkezleri ve genglik kamplari

MADDE 28- (1) Kamu kurum ve kuruluslari, mahalli idareler ile diger gergek ve tizel kisiler
tarafindan gencglik merkezleri ve benzeri tesisler kurulabilir, genglik kamplari
dizenlenebilir. Bunlarin olusumu ile galisma usul ve esaslari yénetmelikle belirlenir.

il ve ilge diizeyinde yapilmasi gereken is ve islemler M

MADDE 29- (Degisik: 8/8/2011-649-KHK/16 md.)

(1) Bakanhgin gorev alaniyla ilgili olarak il ve ilce dizeyinde yapilmasi gereken is ve
islemler Spor Genel Muduarliginin Genglik Hizmetleri ve Spor Il ve lige Madurlikleri
aracihigiyla yaratulir. Bu amagla Spor Genel Mudurliga butgesine gerekli 6denek
konulur.

Sponsorluk

MADDE 30- (1) Ulusal veya uluslararasi genglik hizmet ve faaliyetlerini desteklemek
amaciyla gergek ve tizel kisiler;

a) Bakanhigin vyilik faaliyet programinda yer alan ulusal ve uluslararasi genglik
organizasyonlari,

b) Kamu kurum ve kuruluglari ve mahalli idareler ile genglik derneklerine ve Ust
kuruluslarina ait genclik merkezleri ve benzeri tesislerden Bakanlik tarafindan uygun
gérilenlerin yapimi, bakimi ve onarimi,
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¢) Kamu kurum ve kuruluslari ve mahalli idareler ile sivil toplum kuruluglarinin genglik
hizmet ve faaliyetleri igin gerekli olan organizasyonlarin yuritlilmesi ile arag, gere¢ ve
malzemelerin temini, kapsaminda sponsorluk yapabilirler.

(2) Genglik hizmet ve faaliyetlerine, genglik kulUplerine veya genglige hizmet verilen
tesislere yapilacak harcamalar sponsor tarafindan bizzat harcanir veya harcama tutari
sponsorluk alanin banka hesabina yatirilir. Sponsorlara, Bakanlik tarafindan belirlenecek
esaslara aykiri olmamak sartiyla faaliyetin veya tesisin isim, reklam, tanitim ve yayin
haklari verilebilir.

(3) Sponsorlukla ilgili usul ve esaslar yonetmelikle belirlenir.

Atiflar ve degistirilen hiikkiimler

MADDE 31- (1) 21/5/1986 tarihli ve 3289 sayili Genglik ve Spor Genel Mudarliginin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunda ve diger mevzuatta genglik hizmetleriyle ilgili
olarak Genglik ve Spor Genel Mudurligine yapilmis olan atiflar Bakanliga, spor
hizmetleriyle ilgili olarak Genglik ve Spor Genel Mudurligine yapilmis olan atiflar Spor
Genel Midurligune yapilmis sayilir.

(2) (21/5/1986 tarihli ve 3289 sayili Genglik ve Spor Genel Mudiirligiuniin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanun ile ilgili olup yerine islenmistir.)

(3) (14/3/2007 tarihli ve 5602 sayili $ans Oyunlar1 Hasilatindan Alinan Vergi, Fon ve
Paylarin Diizenlenmesi Hakkinda Kanun ile ilgili olup yerine iglenmistir.)

(4) (4/1/2002 tarihli ve 4734 sayili Kamu ihale Kanun ile ilgili olup yerine islenmistir.)

(1) Bu madde bashgi “il diizeyinde yapiimasi gereken is ve islemler” iken, 8/8/2011 tarihli
ve 649 sayilil KHK’nin 16 nci maddesiyle metne islendigi sekilde degistirilmistir.

(5) EKli (1) sayili listede yer alan kadrolar ihdas edilerek 190 sayil Kanun Hikminde
Kararnamenin eki (I) sayili cetvele Genglik ve Spor Bakanhgi bélimu olarak eklenmistir. 190
saylli Kanun Hikminde Kararnamenin eki () sayili cetvelin Genglik ve Spor Genel
Mudurlagine ait bolimi Spor Genel Madurligu olarak degistirilmis, ekli (2) sayil listede yer
alan kadrolar iptal edilerek Genglik ve Spor Genel Mudurligine ait bélimden gikariimis,
ekli (3) sayil listede yer alan kadrolar ihdas edilerek Spor Genel Mudurligl bdlimine
eklenmistir. ¢

(6) (29/4/1959 tarihli ve 7258 sayili Futbol ve Diger Spor Miisabakalarinda Bahis ve
Sans Oyunlari Diizenlenmesi Hakkinda Kanun ile ilgili olup yerine iglenmistir.)

Diizenleyici islemler

GEGICi MADDE 1- (1) Bu Kanun Hikmiinde Kararnamenin uygulanmasina iliskin
dizenlemeler, bir yil iginde yururlige konulur. Bu dizenlemeler yirirlige girinceye kadar
mevcut dizenlemelerin bu Kanun Hikminde Kararnameye aykiri olmayan hikimlerinin
uygulanmasina devam olunur.

Bazi kadrolara atanmis sayi

GEGICIi MADDE 2- (1) Bu Kanun Hiikmiinde Kararnameye ekli (2) sayil liste ile kadrolari
iptal edilen Genglik Hizmetleri Dairesi Bagkani, il Genglik ve Spor Midiirleri, ilge Genglik ve
Spor Maddrleri ve Genglik Merkezi Middrleri kadrolarinda bulunanlar sirasiyla bu Kanun
Hikminde Kararnameye ekli (3) sayil liste ile ihdas edilen Uluslararasi Organizasyonlar
Dairesi Bagkani, il Spor Midiirii, ilge Spor Midirii ve Sube Midiirii kadrolarina higbir
isleme gerek kalmaksizin atanmis sayilr. t

Gegici goreviendirme
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GEGICi MADDE 3- (1) Bu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin yiriirliige girdigi tarinten
once Spor Toto Teskilat Baskanhgi personeli olup Spor Genel Mudurliginde gegici
go6revde bulunanlarin bu gérevleri yeni bir islem yapilincaya kadar devam eder.

Diger kurumlardan Genglik ve Spor Uzmanligina atanma @

GEGICi MADDE 4- (1) Bu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin yiirirliige girdigi tarihten
itibaren bir yil iginde; bir defaya mahsus olmak ve ekli (1) sayih listede yer alan Genglik
ve Spor Uzmani unvanli serbest kadro adedinin ylzde ellisini gegmemek Uzere, kamu
kurum ve kuruluglarinda goérevli olup meslege 6zel yarisma sinavi ile girilen ve belirli
sureli meslek ici egitimden ve Ozel bir yeterlik sinavindan sonra 657 sayili Kanunun 36
nci maddesinin "Ortak HUkdmler" baslikli béliminin (A) fikrasinin (11) numaral
bendinde belirtilen kadrolara atanmis olanlar ile 6gretim Uyeleri ve arastirma gorevlileri
Genglik ve Spor Uzmani olarak atanabilirler. Bu sekilde atanacaklarin mesleklerinde en
az ug yillik deneyime sahip olmalari gerekir.

(1) Bu fikrada yer alan kadrolarla ilgili olarak 8/6/2011 tarihli ve 27958 (miikerrer) sayili
Resmi Gazete’ye bakiniz.

(2) 8/8/2011 tarihli ve 649 sayili KHK’nin 17 nci maddesiyle, bu maddede yer alan “yiizde
otuzunu” ibaresi “yiizde ellisini” ve “beg yillik” ibaresi “li¢ yillik” seklinde degistiriimis ve
metne islenmistir.

Projelerin devri

GEGICi MADDE 5- (1) Bu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin yiirirliige girdigi tarihten
itibaren bir yil icinde Spor Genel Mudurliginin genglik alaninda yurattigu projeler
Bakanliga devredilir.

Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesinin Hazirlanmasi

GEGICi MADDE 6- (1) Bu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin yiriirliige girdigi tarinten
itibaren bir yil icinde Ulusal Genglik ve Spor Politikasi Belgesi hazirlanarak Bakanlar
Kurulunun onayina sunulur.

Biitce ve kadrolar

GEGICi MADDE 7- (1) 6091 sayil 2011 Yili Merkezi Yénetim Biitce Kanununa istinaden
Maliye Bakanliginca yeni bir dizenleme yapilincaya kadar, Genglik ve Spor Bakanliginin
2011 mali yili harcamalari Bagbakanlik bitgesinin ilgili tertibi ile Genglik ve Spor Genel
Madarlaganin 2011 yili butgesinde yer alan 6deneklerden, Spor Genel Mudurligundn
2011 mali yih harcamalari ise Genglik ve Spor Genel Muadarliginin 2011 yili
bltgcesinden karsilanir.

(2) Bu Kanun Hikmunde Kararnamenin yurarlige girdigi tarihten itibaren bir yil sireyle
190 sayili Kanun Hikminde Kararnamenin 9 uncu maddesindeki sinirlamalara bagh
olmaksizin bos kadrolarda sinif, unvan ve derece, dolu kadrolarda derece degisikligi
yapmaya Bakanlar Kurulu yetkilidir

Genglik ve spor il ve ilce mudiirliikleri

GEGICi MADDE 8- (1) Genglik ve Spor Genel Miidirliigi il ve ilce mudurlikleri Spor
Genel Mudurlugu il ve ilge madurlikleri olarak faaliyetlerine devam eder. Bu muddrliklere
ait her tarlG tasinir, tasit, arag, gere¢ ve malzeme, varsa her tirli borg ve alacaklar, yazili
ve elektronik ortamdaki her turli kayitlar ve diger dokimanlar higbir isleme gerek
kalmaksizin Spor Genel Mudurltgu il ve ilge mudurliklerine devredilmis sayilir.

Spor Toto Teskilat Bagkanhiginin taraf oldugu davalar
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GEGICi MADDE 9- (1) Genglik ve Spor Genel Midirligiinin, Spor Toto Teskilat
Baskanliginin is ve islemleri nedeniyle taraf oldugu her tirli davalar ve icra takipleri ile
sair hukuki ihtilaflardaki aktif ve pasif husumet ehliyeti, bu Kanun Hikminde
Kararnamenin yurlrligd tarihinde, baska herhangi bir isleme gerek kalmaksizin Spor
Toto Teskilat Bagkanligina devredilmis sayilir.

Atama izni

GEGICi MADDE 10 - (Ek: 8/8/2011-649-KHK/17 md.)

(1) Genglik ve Spor Bakanhdi adina ihdas edilen kadrolarin ylzde ellisini gegmemek
Uzere, 6091 sayih 2011 Yili Merkezi Yonetim Bltge Kanunundaki sinirlamalara tabi
olmadan atama yapilabilir.

Yururliuk

MADDE 32- (1) Bu Kanun Hikminde Kararname yayimi tarihinde yurirlige girer.
Yuriitme

MADDE 33- (1) Bu Kanun Hilkminde Kararname hikimlerini Bakanlar Kurulu yUrutdr.
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Ek 4: Genglik ve Spor Bakanhgi Teskilat Semasi

OZEL KALEM BAKAN

£EL RALEM BAKANLIK BASIN ve HALKLA
MUDURLUGU YARDIMCISI

MUSAVIRLIKLERI ILISKILER MUSAVIRLIGI

MUSTESAR
YARDIMCISI (2)

I
GENCLIK HIZMETLERI PROJE ve KOORDINASYON EGITIM, KULTUR ve ARASTIRMA HUKUK
GENEL MUDURLUGU GENEL MUDURLUGU GENEL MUDURLUGU MUSAVIRLIGI

SPOR HIZMETLER] 1 DIS JLISKILER _
DAIRESI BASKANLIG DAIRES| BASKANLIGI
STRATEJIGELISTIRME B . PERSONEL

DAIRESI BASKANLIGI B DAIRESI BASKANLIGI

DESTEK HIZMETLERI

STEK R _BILGIISLEM
DAIRESI BASKANLIGI

DAIRESI BASKANLIGI

BAGLI
KURULUSLAR

SPORTOTO
TESKILAT BASKANLIGI

SPOR . YUKSEK OGRENIM KREDI ve
GENEL MUDURLUGU YURTLAR KURUMU GN. MD.
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Ek 5: Spor Genel Mudurlugul Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun

6871

SPOR GENEL MUDURLUGUNUN
TESKILAT VE GOREVLERI HAKKINDA

KANUN @
Kanun Numarasi : 3289
Kabul Tarihi : 21/5/1986
Yayimlandigi R. Gazete : Tarih : 28/5/1986 Sayi: 19120
Yayimlandigi Diistur : Tertip: 5 Cilt: 25 Sayfa: 224

Bu Kanun ile ilgili olarak Bakanlar Kurulu Karari ile yirdrliige giren
ybnetmelik igin, “Yénetmelikler Kiilliyati’nin kanunlara gére
diizenlenen niimerik fihristine bakiniz.

BIRINCI KISIM
Amag, Gorev ve Tegkilat

Amag @

Madde 1 — (Degisik : 24/1/1989 — KHK — 356/7 md.; Aynen kabul : 14/3/1991 -
3703/8 md.)

Bu Kanunun amaci, Genglik ve Spor Bakanligina bagli, merkezde katma btgeli
ve tlzel kisilige sahip Spor Genel Muadurliginin, tasrada ise 0Ozel bitgeli Genglik
Hizmetleri ve Spor il ve iige Mudiirliiklerinin kurulmasina, teskilat, gérev ve yetkilerine ait
esas ve usulleri duzenlemektir.

(1) a) 27/5/1988 tarih ve 3461 sayili Tiirkiye Futbol Federasyonunun Kurulus ve
Gorevleri Hakkindaki Kanunun 28 inci maddesinde; bu Kanunun profesyonel futbolla ilgili
hikimlerinin uygunlanmayacagi hiikme baglanmigtir.

b) 24/1/1989 tarih ve 356 sayili KHK’nin 6 nci maddesi ile Beden Terbiyesi ve Spor
Genel Miudirltginin Teskilat ve Goérevieri Hakkinda Kanunun adi “Genglik ve Spor
Genel Mudtirltginin Teskilat ve Gérevieri Hakkinda Kanun” olarak degistirilmis ve metne
islenmistir. Ayni madde ile; bu Ka nunun 2 nci maddesinin (b) bendi hari¢ olmak (izere
3289 ve 7258 sayili Kanunlarla diger mevzuattaki genclik ve spor faaliyetleri ve
hizmetlerine iligskin hiikimlerde yer alan “Beden Terbiyesi ve Spor Genel Mddirligi”
ibareleri “Genglik ve Spor Genel Midiirliigi”, “Beden Terbiyesi ve Spor il ve lige
Miidiirliikleri” ibareleri “Genglik ve Spor il ve lige Miidiirliikleri”,”Milli Egitim Genglik ve
Spor Bakanhgi” ibareleri “Basbakanlik” ve “Milli Egitim Genglik ve Spor Bakani” ile
“Bakan” ibareleri “Basbakan” olarak degigtiriimigtir. Daha sonra mezkur ibareler
14/3/1991 tarih ve 3703 sayili Kanunun 7 nci maddesi ile aynen kabul edilerek
kanunlagsmistir.

c) 3/6/2011 tarihli ve 638 sayili KHK’nin 31 inci maddesinin birinci fikrasiyla;
21/5/1986 tarihli ve 3289 sayili Genglik ve Spor Genel Mudirliginin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanunda ve diger mevzuatta genclik hizmetleriyle ilgili olarak Genglik
ve Spor Genel Midiirliigiine yapilmig olan atiflarin Bakanliga, spor hizmetleriyle ilgili
olarak Genglik ve Spor Genel Mudirligine yapiimis olan atiflarin Spor Genel
Midiirliigine yapilmig sayilacagi hiikiim altina alinmustir.

¢) 3/6/2011 tarihli ve 638 sayili KHK’nin 31 inci maddesiyle, bu Kanunun adi "Genglik
ve Spor Genel Midiirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun" iken metne islendigi
sekilde, bu Kanunda yer alan "Genglik ve Spor Genel Mdiirliigd", "Beden Terbiyesi ve
Spor Genel Mudiirltigi" ve "Beden Terbiyesi ve Spor Tegkilati" ibareleri "Spor Genel
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Midirligd"; "Genglik ve Spor Genel Mudiiri" ve "Beden Terbiyesi ve Spor Genel
Miidiirii" ibareleri "Spor Genel Miidiirii"; "Genglik ve Spor Il ve ilge Miidiirlikleri" ibareleri
"Spor il ve ilge Miidiirliikleri" seklinde dedistirilmis ve metne islenmistir.

(2) 3/6/2011 tarihli ve 638 sayili KHK’nin 31 inci maddesiyle, bu maddenin birinci
fikrasinda yer alan "Basbakanliga bagll" ibaresi "Genglik ve Spor Bakanlgina bagh"
olarak degistiriimis ve metne islenmistir.

(3) 8/8/2011 tarihli ve 649 sayili Kanun Hilkmiinde Kararnamenin 53 (incii maddesiyle,
bu Kanunda yer alan “Spor il ve iige Miidiirliikleri” ibareleri “Genglik Hizmetleri ve Spor Il
ve lige Miidiirlikleri” seklinde degistirilmis ve mevzuatta Spor Genel Miidlirliigiiniin tasra
teskilatina yapilmis olan atiflarin genclik hizmetleri ve spor il ve ilge mdudiirliiklerine
yapilmig sayilacagi hiikiim altina alinmistir.
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6872

Gorev

Madde 2 —Spor Genel Mudurlagindn gorevleri sunlardir:

a) (Degisik: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.) Vatandasin ve okuldisi genglerin fizik,
moral gl¢ ve yeteneklerini saglayan beden egitimi, oyun, jimnastik ve spor faaliyetlerini
sevk ve idare etmek,

b) Milli Egitim Bakanhgina bagh bitliin égretim kurumlarinin; yurt i¢i ve yurt disi
spor faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini tespit
etmek, yuratmek, bu faaliyetlere ait arag, gereg ve benzeri ihtiyaglari saglamak, M

c) (Degisik: 3/6/2011 —KHK-638/31 md.) Okuldisi izcilik ve spor faaliyetlerini
programlamak, dizenlemek, yonetmek ve gelismesini saglamak; spor idarecisi, antrendr,
monitdér, spor elemanlari ve hakemleri yetistirmek, egitmek, sayilarini artirmak, egitim
merkezleri kurmak,

d) (Degisik: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.) Sporcu ve spor kullplerinin tescil, vize,
aktarma islemlerini yapmak,

e) Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarini belirlemek igin gerekli usul
ve esaslari tayin ve tespit etmek,

f) (Degisik: 3/6/2011 —.KHK-638/31 md.) Beden egitimi ve spor faaliyetleri igin
gerekli olan saha, tesis ve malzemeleri yapmak, yaptirmak, isletmek ve bu tesisleri
vatandasin istifadesine sunmak,

g) Sporcu sagligi ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak,
agtirmak, isletmek, isletimesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi islemlerini
yapmak ve yaptirmak,

h) Spor mulsabakalarinda milletlerarasi kurallarin ve her tarli talimatin
uygulanmasini saglamak,

i) (Miilga: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.)

j) Beden egitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora ilgiyi artiracak yayinlar
yapmak, faaliyetlerde bulunmak,

k) (Miilga: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.)

[) Milletlararasi spor temas ve minasebetlerinde resmi merci gérevi yapmak,

m) Bu Kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor klip ve kuruluslari ile spor
amacini tasiyan tesekkll, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek,

n) Basaril sporculara ve cgalistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve
yapilmasini saglamak, édillendirmek,

o) (Ek: 1/7/2005-5378/33 md.) Engelli bireylerin spor yapabilmelerini saglamak ve
yayginlastirmak Uzere; spor tesislerinin engellilerin kullanimina da uygun olmasini
saglamak, spor egitim programlari ve destekleyici teknolojiler gelistirmek, gerekli
malzemeyi saglamak, konu ile ilgili bilgilendirme ve bilinglendirme galismalari ile yayinlar
yapmak, spor adamlari yetistirmek, engelli bireylerin spor yapabilmesi konusunda ilgili
diger kuruluslarla isbirligi yapmak,(z)

p) Ilgili mevzuat ve Bakanlikga, verilen benzeri gorevleri yapmak.(s)

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu bentte yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakanligina” ibaresi “Milli Egitim Bakanhgina” gseklinde
degistiriimis ve metne islenmistir.

(2) 25/4/2013 tarihli ve 6462 sayili Kanunun 1 inci maddesiyle bu bentte yer alan
“Oziirlii”, “6ziirliilerin” ve “6ziirlii” ibareleri sirasiyla “Engelli”, “engellilerin” ve “engelli
olarak degistirilmistir.

(3) 1/7/2005 tarihli ve 5378 sayili Kanunun 33 (nci maddesiyle; bu maddeye (o) bendi
eklenmig ve mevcut (o) bendi (p) bendi olarak teselsiil ettirilmistir.

9
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Teskilat

Madde 3 - Spor Genel Midurligu Merkez ve Tasra Teskilatindan meydana gelir.
IKINCI KISIM
Genel Mudtirliik Merkez Teskilati

Merkez Tegkilati

Madde 4 — (Degisik: 14/3/1991 — 3703/10 md.)""

Genel Mudurlik, Merkez Teskilatt Ana Hizmet Birimleri, Danisma ve Denetim
Birimleri, Yardimci Birimler ve Bagl Birimlerden meydana gelir.

Ana Hizmet Birimleri:
a) Spor Federasyonlari Baskanliklari

b) Tesisler Dairesi Bagkanhgi

c) Saglik isleri Dairesi Bagkanlgi

d) Spor Egitimi Dairesi Bagkanhgi

e) (Degisik: 3/6/2011 —.KHK-638/31 md.) Uluslararasi Organizasyonlar Dairesi
Baskanhgi

f) Spor Kuruluslari Dairesi Baskanhgi

g) Spor Faaliyetleri Dairesi Baskanhgi

Danisma ve Denetim Birimleri :

a)Teftis Kurulu Baskanhgi

b) Hukuk Musavirligi

(1) 24/1/1981 tarih ve 356 sayili KHK’nin 9 uncu maddesi ile bu maddenin Ana Hizmet
Birimlerine (f) bendi eklenmigtir. Daha sonra 3703 sayili Kanunun 10 uncu maddesi ile bu
maddenin timu degistirilerek metne islenmisgtir.
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c) (Miilga: 22/12/2005-5436/17 md.)

d) Spor Kontrolérleri Kurul Bagkanligi

Yardimci Birimler :

a) Personel ve Egitim Dairesi Bagkanhgi

b) idari ve Mali igler Dairesi Baskanlgi

c) Dis iligkiler Dairesi Bagkanligi

d) (Miilga : 29/5/2009 — 5902/25 md.) "

(Miilga: 3/6/2011-KHK-638/31 md.)

Genel MUdurlik Teskilati EkK — 1 sayili cetvelde gdosterilmistir.

BIRINCi BOLUM
Genel Mudiirliik

Genel Mudiir

Madde 5 — Genel Mudur, kurulusun en tst amiridir. Genel Mudurlik hizmetlerinin
mevzuata, milli glivenlik siyasetine, kalkinma planlarina, yillik programlara uygun olarak
yarutilmesini ve Genel Mudurligin faaliyat alanina giren konularda diger kamu kurum ve
kuruluslar ile isbirligi ve koordinasyonu saglamakla gorevlidir. Genel Muduar, Merkez ve
tasra teskilatinin faaliyetlerini, islemlerini ve hesaplarini denetlemekle goérevli ve yetkilidir.
Ayrica, bu Kanuna gére tescili yapilmis bulunan spor klip ve kuruluslari ile spor amaci
tasiyan tesekkdilleri de denetler.

Genel Mudire karsi sorumlu olmak Uzere 4 genel mudir yardimcisi
g6revlendirilir.

Genel Mudur yardimcilari, Genel Muaduar tarafindan kendilerine verilecek is ve
hizmetleri, mevzuat hikimlerine uygun olarak Genel Midir adina dizenleme ve
yurutmekle goérevlidir.
iIKINCi BOLUM
Tasra Tegkilati

Tasra teskilati ile Bakanligin il diizeyindeki ig ve islemleri @

Madde 6 — (Yeniden diizenleme: 8/8/2011-KHK-649/52 md.)

Genglik ve Spor Bakanligi ile Spor Genel Mudurliginin tasradaki hizmetlerini ylrGtmek
Uzere illerde genclik hizmetleri ve spor il madarligd, ilgelerde genglik hizmetleri ve spor
ilge midurligi kurulur. Genglik Hizmetleri ve Spor il Midiirleri ile Genglik Hizmetleri ve
Spor ilge Mudiirleri Bakan tarafindan atanir. il teskilatinin bitcesi 6ézel biitgedir. |l
bltgcesinden ilgelere valinin onayi ile 6denek tahsis edilir.

Spor Genel Muduarligine baglh federasyonlarin ilgili oldugu spor dallarinda tasra
baglantilarini saglamak amaciyla illerde fahri olarak gérev yapmak Uzere birer spor dali
temsilcisi bulunur.

(1) Bu bentte yer alan “Savunma Uzmanligi”, 29/5/2009 tarihli ve 56902 sayili Afet ve Acil
Durum Yoénetimi Baskanhginin Teskilat ve Gérevleri Hakkinda Kanunun 25 inci
maddesinin besinci fikrasiyla ydirtirliikten kaldirilmis olup, mezkur fikrayla sivil savunma
ve seferberlik hizmetlerini planlama ve yiritme gérevlerinin, idari ve mali igler, destek
hizmetleri veya bu amagla kurulmus hizmet birimleri tarafindan ydirttilecegi hiikiim altina
alinmistir,

(2) 22/2/2007 tarihli ve 5583 tarihli Kanunun 8 inci maddesiyle; bu birimde yer alan "Spor-
Toto-Loto Tegkilat Mudirliigd" ibaresi "Spor Toto Teskilat Baskanligi" olarak degistiriimis,
daha sonra “Bagli Birimler : Spor Toto Teskilat Baskanligi “ ibaresi 3/6/2011 tarihli ve 638
sayill KHK’nin 31 inci maddesiyle ydirirlikten kaldiriimigtir.

(3) Bu madde basligi “Tasra teskilati” iken, 8/8/2011 tarihli ve 649 sayili KHK’nin 52 nci
maddesiyle metne islendigi sekilde yeniden diizenlenmistir.
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Spor dallar temsilcileri
Madde 7 — (Miilga: 3/6/2011 -KHK-638/31 md.)

UCUNCU KISIM
Cesitli Hikidmler

Stirekli kurullar

Madde 8 — (Degisik: 24/1/1989 — KHK - 356/10 md.; Degistirilerek kabul:
14/3/1991 - 3703/11 md.)

Spor Genel Mudurltgundn sirekli kurullari sunlardir :

a) (Milga: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.)

b) Merkez Danisma Kurulu

c) Merkez Ceza Kurulu

d) Genel Midurlik Ceza Kurulu

e) il Ceza Kurulu

(Miilga ikinci fikra: 3/6/2011 —-KHK-638/31 md.)

(Miilga uguncii fikra: 3/6/2011 - KHK-638/31 md.)

(Miilga dordiincii fikra: 27/5/2007-5674/1 md.)

Merkez Ceza Kurulu, Genel Mudurlik Ceza Kurulunun kanunda belirtiimeyen
tiyeleri ile il Ceza Kurulunun Baskan ve (yelerinin atanmasi ve bu kurullarin kurulus,
gorev, yetki ve sorumluluklari yénetmelikle belirlenir.

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/1 md.) Ulkemizde yapilacak uluslararasi genglik ve
spor organizasyonlarinin hazirligi, dizenlenmesi, yuritilmesi ve sonuglandirilmasiyla
ilgili is ve islemlerin belirlenmesi, planlanmasi, koordine ve takip edilmesi ile gorevli
hazirlik ve dizenleme kurullari olusturulabilir. Hazirlik ve dizenleme kurullart Genglik ve
Spor Bakaninin bagkanliginda, Genglik ve Spor Bakanlhgi Mustesari veya Mdustesar
Yardimcisi, Yiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Midiri, Spor Genel
Madart, Tarkiye Milli Olimpiyat Komitesi Baskani ile spor organizasyonunun yapilacagi
ilin; valisi, 5216 sayili Blyuksehir Belediyesi Kanununun uygulandigi yerlerde buylksehir
belediye baskani, diger yerlerde belediye baskani ve ilde bulunan Universitelerin
rektorlerinin  kendi aralarindan belirleyecekleri bir temsilciden tesekkll eder.
Organizasyon birden fazla ilde gerceklestirilecekse bu illerin valileri, belediye baskanlari
ve ilde bulunan Universitelerin rektorlerinin kendi aralarindan belirleyecekleri temsilci de
kurula tye olabilir."

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/1 md.) Dizenlenecek organizasyonun 6zelligine gore,
Genglik ve Spor Bakani tarafindan kamu kurum ve kuruluslarinin temsilcileri ile 6zerk
spor federasyonlarinin temsilcileri hazirhik ve dizenleme kurulu toplantilarina davet
edilebilir. Hazirlik ve duzenleme kurullari ihtiyag duyulan organizasyonlarda alt galisma
gruplari ve komisyonlar olugturabilir.(z)

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“spordan sorumlu Bakanin baskanlhginda” ibaresi “Genglik ve Spor Bakaninin
baskanliginda, Genglik ve Spor Bakanligi Miistesari veya Miistesar Yardimcisi, Yiiksek
Ogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Miidiirii” seklinde dedistiriimis ve metne
islenmistir.

(2) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“spordan sorumlu Bakan” ibaresi “Genglik ve Spor Bakani”, seklinde degistirilmis ve
metne islenmistir.
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(Ek fikra: 27/5/2007-5674/1 md.) Hazirlik ve dizenleme kurullarinin sekretaryasi
Genel Mudurlikge yarataltr. Kurul kararlarinin takibinden ve koordinasyondan sorumlu
olmak uzere Genglik ve Spor Bakani tarafindan bir genel koordinatdr gorevlendirilebilir.
Uluslararasi genglik ve spor organizasyonlarinda, ilgili organizasyonun suresini asmamak
kaydiyla 6zel hukuk hikimlerine gore yerli ve yabanci, tam zamanli veya yari zamanl
personel calistirilabilir. Her bir organizasyonda gérev alacak genel koordinatér ve
personele ddenecek Ucret ile galistirilabilecek personel sayisinin Ust siniri Bakanlar
Kurulunca belirlenir. Genel koordinatérlere édenecek Ucret, 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 4 (Gnclu maddesinin (B) fikrasi kapsamindaki s6zlesmeli personel tavan
Ucretinin bes katini, diger calisanlara 6denecek Ucret anilan tavan Ucretinin iki katini
asamaz. "

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/1 md.) Hazirlik ve dizenleme kurullarinin gorev, yetki
ve sorumluluklari ile galisma usdl ve esaslari Genel Muddrlikge hazirlanarak yarurltige
konulan yénetmelik ile dizenlenir.

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/1 md.) Ulkemizde yapilacak uluslararasi genglik ve
spor organizasyonlarinin giderlerinde kullaniimak Gzere Genel Midurlik nezdinde 6zel
hesap olusturulur. Ozel hesabin gelirleri; bu amagla biitgeden ayrilacak &denek,
oyunlarin dizenlenmesi ile ilgili naklen yayin, reklam ve sponsorluk gelirleri ile bagis ve
yardimlardan meydana gelir. Ozel hesapta toplanan paralarin harcanmasi,
nemalandiriimasi ve buna iliskin diger us(l ve esaslar Genel Mudurlikge hazirlanarak
yarurlige konulan yénetmelik ile dizenlenir.

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“spordan sorumlu Bakan” ibaresi “Gencglik ve Spor Bakani”, seklinde degistiriimis ve
metne islenmistir.

190



6874-1/6874-2

Merkez Danisma Kurulunun teskili

Madde 9 — Merkez Danisma Kurulu, Spor Genel Mudirinin Baskanlginda;
Ulkede spor bilgisi ve ihtisasi ile taninmis olanlar arasindan Genglik ve Spor Bakani
tarafindan secilecek 3 kisi ile Milli Savunma, igisleri, Saglik ve Sosyal Yardim
Bakanliklari, Tarkiye Milli Olimpiyat Komitesi, Tlrkiye Spor Yazarlari Dernegi, Amatoér
Spor Kulilpleri Konfederasyonu’nun kendi mensuplari arasindan belirliyecekleri birer
temsilci ve Universitelerin sporla ilgili birimlerinin en Ust yetkililerinin kendi aralarindan
secgecekleri bir temsilciden tesekkil eder.”

Merkez Danisma Kurulunun gérevleri

Madde 10 — Merkez Danigsma Kurulunun gérevleri sunlardir :

a) Genel Midurlikge hazirlanan bitge ile federasyonlar tarafindan hazirlanan plan ve
programlari tetkik etmek,

b) Genel Mudurlikge hazirlanan yillik galisma programini tetkik ve tasdik etmek,

c) Teskilati ilgilendiren yonetmelikleri hazirlamak,

d) Federesyonlarin kurulmasi ve mesgul olacaklari spor dallari hakkinda goéris
bildirmek,

e) Spor saha, tesis ve malzemeleri ile ilgili konularda temel prensipleri tespit
etmek,

f) Genel Midurlikge kendisine havale edilen diger isler hakkinda goéris bildirmek,

g) Spor Genel Mudurligu merkez ve tasra personeli ile sporcularin sosyal
guvenligini duzenleyici tedbirler konusunda ilgili yonetmelikleri dizenleyerek goéris
bildirmek.

(b) ve (c) bentlerinde yazili isler hakkinda Merkez Danigsma Kurulunun verecegi
karar kesindir. Ancak, bu kararlar Genglik ve Spor Bakani tarafindan fesih veya tadil
olunabilir. ¥

Verilecek cezalar

Madde 11 — Beden terbiyesi ve spor galismalarinda spor tesekkil ve kisilerince,
disiplin ve sportmenlige aykiri fiiller ve bunlara uygulanacak mieyyideler, kanunlara ve
milletlerarasi teamillere uygun olarak yapilacak ceza yénetmeligi ile tespit edilir. S6z
konusu fiillerin para cezasi ile mieyyidelendiriimesi mimkindur. Hangi cezalarin paraya
cevrilecegi ceza yoOnetmeliginde belirtilir. Uygulanacak para cezasi on milyon lirayi
gegemez. Bu miktari ¢ katina kadar artirmaya Bakanlar Kurulu yetkilidir.

Atama

Madde 12 - Atamalar 23/4/1981 glin ve 2451 sayili Kanuna goére
yapilir. Bu Kanun disinda kalan 1-4 derece kadrolara Bakan, diger butin
gbrevlere ise Genel Mudur tarafindan atama yapilir. Ancak Bakan ve Genel Midir bu
yetkisini gerekli gérdigu alt kademelere devredebilir.

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakani” ibaresi “Genglik ve Spor Bakani”, seklinde degistiriimis ve
metne islenmistir.
(2) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakani” ibaresi “Genglik ve Spor Bakani”, seklinde degistirilmis ve
metne islenmistir.

191



6875

Biitge ve mali hiikiimler )

Madde 13 — (Degisik : 30/5/1991 — 3751/1 md.) ?

Genel Muduarlik merkez teskilati katma, tasra teskilati ise 6zel butgelidir. Merkez
teskilati Sayistay’in denetimine tabi olup, merkez ve tasra teskilati Devlet ihale ve
Muhasebe-i Umumiye kanunlarina tabi degildir.

Ozel Bitgeler bu Kanunun 14 iincli maddesindeki esaslar ve Genel Mudurliik
direktifleriyle illerin ihtiyaglari gézéninde tutularak il mudurltklerince valiler tarafindan
Ekim ayl basinda Genel Mudurlige goénderilir. Bu butgeler Genel Maudurlikge
incelendikten sonra Genel Midurin onayi ile yurirlige girer, bélim maddeleri arasinda
yapilacak aktarmalar valinin onayi ile, bélimler arasinda yapilacak aktarma ise Genel
Mudarin onayi ile yapilir.

Genel Middrltgin gelirleri

Madde 14 —Spor Genel Mudurlaganin gelirleri sunlardir;

a) Spor — Toto ve Spor — Loto’dan alinacak hisseler,

b) Genel bitgceden ayrilacak ddenek,

c) Spor musabakalarindan alinacak hisse,

d) Milli ve temsili misabakalarin gelirleri,

e) Her tarlG reklam gelirleri ile TUrkiye Radyo ve Televizyon Kurumundan naklen
yayin hakki geliri,

f) Her turll isletme gelirleri ile kiralar,

g) Muhtelif fonlardan verilecek hisseler,

h) Matbaa, yayin ve basili evrak gelirleri,
i)Her tarld bagislar,

j) itiraz ve ceza gelirleri,

k) Kayit, tescil tcretleri ile aidatlar,

) (Miilga: 7/12/2004-5272/87 md.)

m) Gayrimenkul satiglarindan elde edilen gelirler,

n) Diger gelirler.

(Miilga ikinci fikra: 7/12/2004-5272/87 md.)

(Miilga uguncii fikra: 7/12/2004-5272/87 md.)

Ayrica, Genel Mudurlik, gelirlerinden her yil belirlenecek belli bir orani, il
bitcelerine yardim olarak iller emrine gonderir. il bitceleri, bu esaslar gdzéniinde
bulundurularak diizenlenir. il biitgelerinin ita amiri validir.

Federasyonlar fonu

Madde 15 — (Miilga: 21/2/2001 — 4629/1 md.)

(1) Bu maddenin uygulanmasi ile ilgili olarak 10/12/2003 tarihli ve 5018 sayili Kanunun 81
inci maddesine bakiniz.

(2) Bu maddenin birinci fikrasinda gecen “Genel Mudurlik merkez teskilati katma, tasra
teskilati ise 6zel butgelidir’ ibaresi ve ikinci fikrasi ile ilgili olarak, 10/12/2003 tarihli ve
5018 sayili Kanunun, 12 ve 81 inci maddeleri ile Kanuna bagh (1) sayili cetvele bakiniz.
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Miisabaka hasilatlari

Madde 16 — Mulsabakalardan elde edilecek brit hasilattan gerekli masraflar
¢iktiktan sonra geriye kalan miktar; (...) " miisabakanin yapildigi spor il mudurltklerine
ve musabaka yapan kullplere dagitilir. Bu konudaki uygulama, usul ve esaslar bir
yonetmelikle belirtilir.

Muafiyet

Madde 17 — Bu Kanuna goére yapilacak spor misabaka ve gosterilerinden elde
edilecek gelirler Katma Deger Vergisi harig her turll vergi, resim ve hargtan muaftir.

Federasyon tegkili ve profesyonel dallarin tespiti

Madde 18 - Bir veya daha fazla spor dali, teknik ve idari bakimdan birer
federasyona baglanir. Amatdr federasyonlarin adedi ile profesyonel dallar, Merkez
Danigsma Kurulunun da gorisini almak suretiyle Spor Genel Midurinin teklifi Gzerine
Genclik ve Spor Bakani tarafindan tespit olunur. @

Amator ve profesyonel futbol faaliyetleri Tirkiye Futbol Federasyonuna bagl iki
ayri kurul tarafindan yaratalur.

Federasyon bagkanlarinin segimi ve kurullarinin teskili

Madde 19 — (Degisik: 14/3/1991 — 3703/13 md.)

Federasyon baskanlari segimle goreve gelirler ve bu gérev fahridir.

Federasyon baskanlarinin segimi, kurullarinin teskili, galismalari, gorev, yetki ve
sorumluluklari ile kurullarini atamaya iliskin hiktumler gikarilacak yonetmelikle belirlenir.

Spor kuliipleri

Madde 20 — Spor kullpleri, Dernekler Kanununa goére tesekkil eder ve tescil ile
Spor Genel Mudurligtne dahil olurlar.

(1) Bu maddede yer alan “federasyon fonuna” ibaresi, 21/2/2001 tarihli ve 4629 sayili
Kanunun 1 inci maddesiyle metinden ¢ikariimistir.

(2) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakani” ibaresi “Genglik ve Spor Bakani” seklinde degistirilmis ve
metne islenmistir.
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Spor Genel Maduarligince tescil edilmemis kullpler, federasyonlar tarafindan
tertiplenen veya bunlarin denetimi altinda yapilan misabakalara katilamazlar. Tescil
olunmamis kullpler adina lisans verilmez.

Spor kulUpleri faaliyet gosterdikleri dallarda antrendr tutmaya mecburdurlar.

Tescile iligkin esas ve usuller yénetmelikle belirlenir.

Kuliiplerin denetimi

Madde 21 —Spor Genel Mudurligd, kullpleri her yénden denetler. Gerekirse
hesap, defter ve islemlerine el koyar. Dernekler Kanunu hikimleri sakhdir.

Sporcu lisansi

Madde 22 — Sporcularin yarismalara katilabilmeleri icin lisans almalari sarttir.
Spor yapmaya ve musabakalara katilmaya elverisliligi saghk raporu ile tevsik
edilmeyenlere lisans verilmez.

Gergek sahislar, bir kullip adina veya ferdi olarak lisans alabilir.

Sporcularin sigortalanmasi

Madde 23 — (Degisik: 14/3/1991 — 3703/14 md.)

Milli takimlara segilen sporcular ile bu takimlarin teknik kadrolarinda yer alanlar,
mulsabaka oOncesi yapilan kamp c¢alismalarinin baslangicindan, muisabaka sonrasi
ikametgahina ulasincaya kadar, Milli Takim listesinde yer alan diger gorevliler ise
mulsabakaya gidis tarihlerinden, ikametgahlarina varis tarihine kadar gegen sire
icerisinde her turll kaza, hastalik ve sakatlanmalara kargi 6zel sigorta sistemine gore
Genel Midurlikge sigortalanir.

Sigortalanma esas ve usulleri ydnetmelikle diizenlenir.

Profesyonel spor

Madde 24 - Profesyonel dallar, Spor Genel Muduirinidn, Merkez Danisma
Kurulunun da goértsini almak suretiyle yapacagdi teklif Gzerine, Genglik ve Spor Bakani
tarafindan tespit olunur. M

Profesyonel spor dallarinin teskili, ilgili federasyonlari ile baglantilari, idaresi
tuzukle dizenlenir.

Spor kulUpleri, profesyonel takimlarini, Turk Ticaret Kanunu hikimlerine gore
kuracaklari veya kurulmus olan sirketlere devredebilirler veya profesyonel futbol
takimlarini kiraya verebilirler.

Kuliiplere yardim

Madde 25 — Bu Kanun hikimlerine gore tescil olan kullplerin amator faaliyetleri
icin Genel Mudurltk ayni ve nakdi yardimda bulunabilir.

Tesis yapma miikellefiyeti

Madde 26 — (Miilga: 15/5/2008-5763/37 md.)

Sporculara deviet nakil vasitalarinda yapilacak tenzilat

Madde 27 — Bulunduklari merkezin spor il midurliklerinin belgesini tagiyan ve en
az bes kisilik bir grup halinde spor hareketlerine veya misabakalarina katilmak Gzere yurt
icine ve yurt disina seyahat eden sporculara, Devlet nakil vasitalarinda, yudrurlikteki
tarifeler Gzerinden ylzde elli tenzilath Gcret tarifesi uygulanir.

Ozel salon agilmasi

Madde 28 — Ozel tesebbiis tarafindan beden egitimi ve spor calismalari yapmak
amaciyla agilacak okul, egitim merkezi ile sitesi, salon ve benzeri tesis ve kuruluslar,
valinin musaadesine ve kontrollne tabidir.

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakani” ibaresi “Genglik ve Spor Bakani”, seklinde degistirilmis ve
metne islenmistir.
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Sporcularin ve spor yéneticilerinin izinli sayilmalari

Madde 29 — Milletlerarasi seviyede yurt i¢i ve yurt disi spor misabakalari ve
bunlarin hazirlik galismalarina katillacak sporcu, hakem, antrenér, monitér, yoneticiler ve
bu amagla gorevlendirilecek diger gorevliler, bagli olduklari kurumlarinca organizasyonun
devami siresince izinli sayilirlar. Bunlarin 6zIUk haklari kurumlarinca sakh tutulur.
Ogrencilerin bu siireleri devamsizlik siiresinin hesabinda dikkate alinmaz.

Sézlesmeli personel

Madde 30 —Spor Genel Mudurligu, lizumu kadar yerli — yabanci spor uzmani
ve antrendri, Devlet Memurlari Kanunu ve diger kanunlarin sézlesmeli personel
calistinimasi hakkindaki hikimlerine bagli olmaksizin sézlesmeli olarak c¢alistirabilir.
Kimlerin spor uzmani ve antrenér olarak sdzlesmeli gcalistirilabilecegi yonetmelikle tespit
olunur.

(Ek: 2/8/2000 — KHK - 608/1 md.; Degistirerek kabul : 12/4/2001 — 4644/1
md.) Genglik ve Spor Bakaninin teklifi tzerine Basbakan tarafindan sayisi kirki
gegmemek Uzere, olimyipat sampiyonlugu veya olimpik spor dallarindan birinde buyukler
kategorisinde birden fazla diinya sampiyonlugu kazanan otuz yasini doldurmus sporcular,
657 sayili Devlet Memurlari Kanununun 48 inci maddesi (A) bendinin (2), (3) ve (6)
numarall alt bentlerindeki sartlar hari¢ diger sartlari tasimak kaydiyla spor misaviri olarak
atanabilir. Spor mdusavirleri aylik ve 06zlik haklari bakimindan Bakanlik musavirleri
hakkinda uygulanan hikimlere tabidirler. Spor misavirlerinin atama, g¢alistiriima usul ve
esaslari Genglik ve Spor Bakaninin teklifi ve Maliye Bakanhginin uygun goérisu Uzerine
Bakanlar Kurulu karariyla yurtrlige konulacak yénetmelikle diizenlenir.

Fahri gbrev

Madde 31 — (Degisik: 24/1/1989 — KHK - 356/11 md.; Degistirilerek kabul:
14/3/1991 - 3703/15 md.)

Kamu personeli, Devlet Memurlari Kanununda belirtilen istihdam sekillerinden
birinde istihdam edilip edilmedigine bakilmaksizin, genglik ve spor hizmetlerinde fahri
olarak galistirilabilir.

Universite dgretim lyeleri ile tabipler ve diger saglk personeli kurul, komisyon
ve organizasyonlarda gorev alabilirler.

Spor Genel Mudurligu teskilatinda fahri olarak teknik ve idari gorev alinabilir.
Fahri goreve, illerdeki atamalar vali tarafindan, merkez teskilatindaki atamalar ise Genel
Mdadarin teklifi Gzerine Basbakanin onayi ile yapilir.

Ogretmenlerin antrenérliik, uzmanlik ve danismanlik yapabilmeleri @

Madde 32 -Ogretmenler, Spor Genel Miidirligiinde resmi mesaileri disinda
antrendrlik, uzmanlik ve danismanlik yapabilirler. Bunlara ddenecek Ucretler, her yil Spor
Genel Midurligunce belirlenir ve il mudarliga bltgelerinden édenir.

Spor meslek liseleri

Madde 33 - Antrendr ve spor elemani yetistirmek amaci ile Milli Egitim
Bakanlhginca agilacak spor meslek liseleri binyesinde ¢esitli branslarda sporcu egitim
merkezleri kurulabilir. Bu meslek liselerine Spor Genel Mudurliglnce tesis, eleman ve
spor malzemesi yardimi yapilir. @)

Spor Egitimi, Saglik ve Arastirma Merkezi

Madde 34 — Sporcu, antrendr, monitér, spor ydneticisi, hakem yetistirmek ve
arastirmalarda bulunmak amaciyla, Spor Egitimi Saglik ve Arastirma Merkezi kurulur.

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“Spordan sorumlu Bakanin” ve “spordan sorumlu Bakanin” ibareleri “Genglik ve Spor
Bakaninin” seklinde degistirilmis ve metne iglenmistir.

(2) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu maddenin basligi
“Beden egitimi égretmenlerinin antrendrliik, uzmanlik, danismanlik yapabilmeleri’ iken
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metne islendigi sekilde; ve ayni maddenin birinci fikrasinda yer alan “Beden egitimi
dgretmenleri” ibaresi ise “Ogretmenler”, seklinde degistiriimis ve metne islenmistir.

(3) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayili KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakanliginca” ibaresi “Milli Egitim Bakanliginca” geklinde
degistiriimis ve metne islenmistir.
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Spor kontrolérieri

Madde 35 — Spor Genel Mudurliginde galisan antrendr, monitdr ve benzeri spor
elemanlarinin  ¢alismalarinin  degerlendirimesi ve denetlenmesi amaciyla spor
kontrolérligad kurulur. Spor kontrolérlerinin segimi ile bunlarin galisma usul ve esaslari
yonetmelikle belirtilir.

Genel Middrliik mallari

Madde 36 — Genel MUdurligun tasinir ve tasinmaz batin mallari Devlet mali
hikmundedir. Genel Mudurligin mallari ile gelirleri ve alacaklari haczedilemez.

Egitim ve égretim kurum ve kuruluglarina tesis insaati,isletiimesi, eleman tahsisi,
malzeme yardimi

Madde 37 —-Spor Genel Muadirligl, beden egitimi ve spor hizmetlerinin
gelistiriimesi, yonlendiriimesi ve desteklenmesi amaciyla, ilgili yonetmeliginde belirtilen
esaslar dahilinde;

a) Egitim ve 6gretim kurum ve kuruluslarinin beden egitimi ve spor igin tahsis
edecekleri alanlara beden egitimi ve spor tesisleri yapar, yaptirir.

b) insa edilen bu tesisler ile bu kurum ve kuruluslarin mevcut beden egitimi ve
spor tesislerine personel, antrenér, monitér tahsis eder, tesisleri isletir, spor arag, gereg
ve malzeme yardiminda bulunur.

Anlagmazliklarin halli

Madde 38 — Bir s6zlesme olsun olmasin Genel Mudurlik ile Devlet daireleri
muiessese ve tesekkilleri veya gergek ve tlzelkisiler arasinda g¢ikan ve henlz kaza
mercilerine, mahkeme veya icraya intikal etmemis bulunan uyusmazliklarin sulh yoluyla
hallinde, anlasma veya sdzlesmelerin degistiriimesinde veya bozulmasinda, maddi ve
hukuki sebeplerle dava ve icra takibi agilmasinda veya agilan dava ve icra takibine
devam edilmesinde veya aleyhte neticelenenlerin ylksek dereceli merci ve
mahkemelerce incelenmesini istemekte fayda umulmayan hallerde bunlardan
vazgecilmesinde, acgilmis dava ve icra takiplerinin sulh yoluyla hallinde yarar géruldigu
takdirde taninacak veya terkin olunacak hak ve isin ihtiva ettigi menfaatlerin:

1.000.000 liraya kadar olanlari il valisinin karari,

1.000.000 - 2.000.000 (dahil) liraya kadar olanlari Genel Midurin karari,

2.000.000 - 10.000.000 (dahil) liraya kadar olanlari Bakanin karari,

10.000.000 liradan fazla olanlari Danistay’in gérisu alinarak musterek karar ile
halledilir.

Yukarida belirtilen parasal sinirlar her yil bltge kanunlari ile tespit edilir.

Mevzuu kalmayan veya yanlislikla agildigi anlasilan veya Genel Mudurlige ait
hak ve menfaati muhtevi bulunmayan davalarla icra takipleri, miktar veya degeri yukarida
belirtilen parasal sinirlara tabi olarak iptal edilir. Dava ve icra kayitlar terkin olunur.

Dava ve icra takiplerinde aleyhte verilen kararlara karsi yiksek dereceli merci ve
mahkemelere basvurmadan vazgecilmesi ile idarece midahale olunan ceza davalarinda,
sugun sabit olmamasi, failinin tutulan sahis olmadiginin stibut bulmasi sebebiyle verilen
beraat ve takipsizlik kararlari hakkinda da yukaridaki fikra hiikkmU uygulanir.

Tashihi karar veya iadeyi muhakeme veya 29/6/1938 tarihli ve 3533 sayili Kanuna
gbre hakemlerce verilmis olan kararlara karsi itiraz yoluna gidilip gidilmemesinin takdiri
davayi takip eden daire amirine veya avukata aittir.

Zamanasimi ve hak dusurtcl sidrenin gegmesini dnleyecek tedbirleri ilgililer
almakla mukelleftir. Yukaridaki fikralar hikidmlerine uygun bir karar alinmis olmadikga,
dava ve icra takiplerinin agilmasi ve tamamen veya kismen aleyhe sonuglanan davalarla icra
takiplerinde, ylksek de-receli mercilerde incelenmesi mimkin olanlar hakkinda kanun yollarina
gidiimesi mecburidir. Bu mecburiyeti yerine getirmemek suretiyle hukuki veya maddi
sebeplerle bozulmasi mimkdn bir hilkmin kesinlesmesine ve bir hakkin kaybolmasina
sebep olan avukatlarla, daire amirleri hakkinda kanuni takibat yapilmakla beraber,
meydana gelen zarar kendilerine tazmin ettirilir.
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Genel Mudurlik hukuk musavirleri ile merkez ve tasrada goérevli Genel Muduarlik
avukatlari ve hukuk musavirligi memurlari, mahkemelerde ve icra dairelerinde takdir
edilen vekalet lcretinden 2/2/1929 tarih ve 1389 sayili Devlet Davalarini intag Eden
Avukat Vesaireye Verilecek Ucreti Vekalet Hakkinda Kanun hiikiimlerine gore
faydalanirlar.

Uygulanacak hiikiimler

Madde 39 — Bu Kanunda hikim bulunmayan hallerde 27/9/1984 tarihli ve 3046 sayil
Kanun hukdmleri uygulanir.

Ydrdrliikten kaldirilan hikimler

Madde 40 — 29/6/1938 tarihli ve 3530 sayili, 30/5/1941 tarihli ve 4047 sayili, 7/6/1948
tarihli ve 5214 sayili, 6/5/1960 tarihli ve 7474 sayili kanunlar ile diger kanunlarin bu
Kanuna aykiri hiktmleri yurarlikten kaldiriimigtir.

intikal hiikiimleri

Madde 41 — Bu Kanun ylrurlige girmeden dnce Beden Terbiyesi Genel Muduarliginin
sahip bulundugu menkul ve gayrimenkul mal ve haklar ile alacak ve borglari ve muhtelif
mevzuatla bu Genel Mudurlige verilen goérev, yetki, sorumluluk, hak ve muafiyetler Spor
Genel Maduarligine ve Genel Midirtine ayrica Futbol Federasyonu profesyonel futbol
hizmetleri (fon) bitgesinde bulunan nakit mevcudu ile alacak ve borglar da; futbol
hizmetlerinde kullaniimasi kaydiyla, bu Kanunla kurulan Federasyonlar Fonuna intikal eder.
Kamu gérevlisi sayilma

Ek Madde 1 — (Ek: 24/1/1989 — KHK — 356/12 md.; Aynen kabul: 14/3/1991 — 3703/16
md.)

Kamu hizmeti olarak yapilan genglik ve spor organizasyonlarinda goérevlendirilen gegici
gorevliler, o organizasyonla ilgili gérevlerini fiili olarak yUrtttikleri sire iginde veya bu gérevi
ile ilgili iligkileri sirasinda kamu gorevlisi sayilir. Ceza kanunlarinin uygulanmasi
bakimindan, bunlarin isledikleri suglarla, bunlara karsi islenen suglarda Devlet memurlarina
iliskin hdkimler uygulanir.

Sporcu saghgi

Ek Madde 2 — (Ek: 24/1/1989 — KHK — 356/12 md.; Aynen kabul: 14/3/1991 — 3703/16
md.)

Gencglik ve spor faaliyetlerine katilanlarin belirli saglik hizmetlerinin teminine iligkin
gorevler Saglik Bakanligi ve Calisma ve Sosyal Guvenlik bakanliklariyla igbirligi yapilmak
suretiyle diizenlenecek esaslar dahilinde yaratalir.

Odiil ve sponsorluk'”

Ek Madde 3—(Degisik: 2/8/2000-KHK—608/2 md.; Degistirilerek kabul:12/4/2001— 4644/2 md.)
Ulusal ve uluslararasi yarigsmalarda Ustin basari gdstermis sporcular ve kullpler ile bu
basariya emegi gegen kisi, kurum ve kuruluslara (futbol bransi dahil) ayni ve/veya nakdi
odul verilir. Bu dduller Spor Genel Mudurligla butgesinde bu amagla kullaniimak tzere
agllacak tertiplerden karsilanir.Bu gelirin yeterli olmamasi durumunda eksik kalan miktar
24/3/1988 tarihli ve 3418 sayili Kanunda 6ngorilen gelirlerden karsilanir.

Verilecek 6dullerin miktari, kimlere verilecegine iliskin usul ve esaslar, spordan sorumlu
Bakanin teklifi ve Maliye Bakanliginin uygun gorisu Uzerine, Bakanlar Kurulu karari ile
yarurlige konulacak yonetmelikle dizenlenir.

(Degisik Uguncu fikra:4/3/2004 — 5105/1 md.)Ulusal veya uluslararasi genglik ve spor
hizmet ve faaliyetlerini desteklemek amaciyla gergek ve tizel kisiler;

a) Genel Mudurlagan yillik faaliyet programinda yer alan ulusal ve uluslararasi genglik ve
spor organizasyonlari,

(1) Bu maddenin bashgi “Odil” iken, 4/3/2004 tarihli ve 5105 sayili Kanunun 1 inci
maddesiyle metne islendidi sekilde degistirilmistir.
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b) Sporcularin transfer bedelleri hari¢ olmak zere spor kultipleri ile federasyonlarin yillik
programlarinda bulunan sporun yayginlastirlmasi ve sporcularin desteklenmesine
yonelik resmi sportif faaliyetleri,

c) Kamu kurum ve Kkuruluglari ve yerel ydnetimler ile spor kullplerine ait spor
tesislerinden Genel Mudurlikge uygun gorilenlerin yapimi, bakimi ve onarimi,

d) Federasyonlarin ve spor kullplerinin sportif hizmet ve faaliyetlerinin yuritllebilmesi
icin gerekli olan spor organizasyonlari ile sportif arag, gereg ve malzemelerin temini,

e) Ferdi lisansli sporcularin, Genel Mudurlik veya federasyonlarca ferdi olarak
katilmalarina izin verilen ulusal veya uluslararasi organizasyonlari,

f) Tarkiye Milli Olimpiyat Komitesi ile Paralimpik Komitesinin sportif faaliyetlerine iliskin
hizmetleri,

Kapsaminda sponsorluk yapabilirler.

(Ek fikra: 4/3/2004-5105/1 md.) Ferdi veya takim sporculari ile genglik ve spor kultpleri,
ulusal veya uluslararasi sportif faaliyetlerde; Genel MuduarlGgin belirleyecegi esaslar
dahilinde reklam alabilirler.

(Ek fikra: 4/3/2004 - 5105/1 md.; Degisik: 28/4/2005 — 5340/1 md.) Sportif faaliyetlere,
sporculara, spor kullplerine, federasyonlara veya tesislere yapilacak harcamalar sponsor
tarafindan bizzat harcanir veya sponsorluk alanin banka hesabina yatirilir. Sponsorlara,
ulusal ve uluslararasi federasyonlarin reklam ve sponsorlukla ilgili hiklimlerine aykiri
olmamak sarti ile faaliyetin veya tesisin isim, reklam, tanitim ve yayin haklari verilebilir.

(Ek fikra: 4/3/2004-5105/1 md.) Sponsorluk ve reklamla ilgili esas ve usuller Genel
Mudurlikge gikarilacak yonetmelikle belirlenir.

Ozel saha ve tesislerin agiimasi @

Ek Madde 4 — (Ek: 24/1/1989 — KHK - 356/12 md.; Aynen kabul: 14/3/1991 -
3703/16 md.)

Ozel hukuka tabi tiizel kisilerle gergek kisiler, vakif ve derneklere ait; dzel saha ve
tesislerin yapiminda, acgilmasinda, isletimesinde ve denetiminde genel hikimler
uygulanir ve bunlar hakkinda ayrica Bagbakanligin da izni alinir. Bu ve benzeri tesisler
Genel MUdirligun gbézetimi ve denetimine tabidir.

Kamuya ait saha ve tesislerin kullaniimasi

Ek Madde 5 — (Ek: 24/1/1989 — KHK - 356/12 md.; Aynen kabul: 14/3/1991 -
3703/16 md.)

Genel ve katma bditgeli idare ve kurumlar ile il 6zel idarelerine, belediyelere,
belediyelere bagl kurumlara ve iktisadi devlet tesekkulleri ve kamu iktisadi kuruluglarina ait
genglik ve spor faaliyetlerinin yuratildigu saha ve tesislerden genglik ve spor faaliyetlerinde
ortaklasa faydalanilir.

Birinci fikrada s6zU edilen saha ve tesislerin ortaklasa ve ¢ok yonll kullaniima
esas ve yonetimleri tesis sahibi kurumla Genglik ve Spor Bakanligi arasinda yapilacak bir
protokolla dizenlenir. @
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(1) 3/6/2011 tarihli ve 638 sayili KHK’nin 31 inci maddesiyle, bu maddede yer alan
"genclik merkezleri, genclik tatil kamplari ile benzeri diger" ibaresi "6zel saha ve" seklinde
degistiriimis ve metne islenmistir.

(2) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“Basbakanlik” ibaresi “Genglik ve Spor Bakanligi” seklinde degistiriimis ve metne
islenmistir.
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Soézlesmeli personel

Ek Madde 6 — (Ek: 14/3/1991 — 3703/16 md.; Miilga : 11/10/2011- KHK —666/1
md.)

Fazla ¢alisma (icreti

Ek Madde 7 — (Ek:14/3/1991 — 3703/16 md.; Miilga : 5/7/1991- KHK — 433/16
md.)

Koordinasyon

Ek Madde 8 — (Ek: 14/3/1991 - 3703/16 md.)

Milli Egitim Bakanligina bagli Yaygin ve Orgiin Egitim Kurumlari arasindaki yurtici
spor yarismalari Spor Genel Mdurligd ile koordineli olarak yurttalir. Bu kurumlara ait
Yurtdisi spor yarismalari ile Milletlerarasi izcilik Faaliyetleri ise Milli Egitim Bakanhgi ile
koordineli olarak Spor Genel Mudurligu tarafindan yarGtalir ve yurtdisinda temsil edilir.

Bagimsiz spor federasyonlari )
Ek Madde 9 - (Ek: 4/3/2004-5105/2 md.)

(Degisik birinci fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Spor dali ile ilgili faaliyetleri ulusal ve
uluslararasi kurallara goére yuritmek, gelismesini saglamak, sporcu sagligi ile ilgili
konularda gerekli o6nlemleri almak, teskilatlandirmak, federasyonu uluslararasi
faaliyetlerde temsil etmek ve Tahkim Kurulu kararlarini uygulamakla gérevli ve yetkili,
6zel hukuk hikimlerine tabi bagimsiz spor federasyonlari kurulur. Federasyonlar,
Merkez Danigsma Kurulunun uygun gortsl, Bakanin teklifi ve Basbakanin karari ile
kurulur ve kararin Resmi Gazetede yayimlanmasi ile tizel kisilik kazanir. Bu Kanunda
belirtilen yukidmlultklerini yerine getirmeyen federasyonlarin tizel kisilikleri bu maddede
belirtilen usulle iptal edilir ve mal varliklari Genel Midurlige devredilir. Genel Muduarlik
tarafindan bagimsiz spor federasyonlarina yapilan yardimlar ile Genel MUudurlik
bltcesinden bu federasyonlara tahsis edilen kaynaklar kullanilarak edinilen her trll
tasinir ve tasinmazlar edinim amaci disinda kullanilamaz ve Genel MUdurin izni
alinmadan Uguncl kisilere satilamaz ve devredilemez. Genel Mudurlik tarafindan yapilan
yardimlar ve tahsis edilen kaynaklar kullanilarak alinan tasinmazlarin mulkiyeti Genel
MadarlGage ait olur. Bu tasinmazlar Genel Muduarligin mevzuati gergevesinde kullanilir.
Federasyon mallari Devlet mali hikmindedir, haczedilemez. Federasyon faaliyetlerinde
g6revli bulunanlar, gorevleriyle ilgili olarak islemis olduklari suglar bakimindan kamu
goérevlisi sayilir.

(1) Bu madde basligi “Ozerklik” iken, 29/3/2011 tarihli ve 6215 sayili Kanunun 10 uncu
maddesiyle metne islendigi sekilde, madde metninde yer alan “Gzerk” ibareleri ise
“bagimsiz” olarak degistirilmis ve metne igslenmistir.
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(Degisik ikinci fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Spor federasyonlarinin merkezleri
Ankara'dadir. Federasyonlarin merkez teskilati; genel kurul, yénetim, denetim, disiplin
kurullari ile genel sekreterlikten tesekkll eder. Federasyon yénetim kurulu, yedi Gyeden
az, on bes Uyeden fazla, disiplin kurulu ise U¢ Uyeden az, bes Uyeden fazla olamaz.
Denetim kurulu; iki Uyesi segimle belirlenen, ¢ Uyesi ise Genel Maudurlikge
gorevlendirilen bes Uyeden olusur. Genel sekreter, en az dort yillik yliksekokul mezunu
kisiler arasindan gérevilendirilir. Bu fikrada belirtilen kurullarin olusumu, gérev, yetki ve
sorumluluklari ile galisma usul ve esaslari ana statiyle, diger kurullarin olusumu, calisma
usul ve esaslari ise talimatlarla belirlenir. Profesyonel sube kurulmasi, federasyona spor
dali baglanmasi, bagh spor dallarinin ayrilmasi islemleri federasyon yénetim kurulunun
Genel Muduarlige miracaati Uzerine bu Kanunun hikimlerine goére yUrGtalur.
Federasyonlarin yurt i¢i baglantisini saglamak Uzere, illerde federasyon temsilcilikleri
kurulabilir. Bagimsiz spor federasyonlarinin il temsilcileri, federasyon baskaninin teklifi ve
Genel MUdirin onayi ile gérevilendirilir.

(Degisik ugiincu fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Genel kurul federasyonun en st
organidir. Genel kurulun toplanmasi ile ilgili her turli islemler ydnetim kurulunca
yaratalr. Genel Maduarlik, genel kurul toplantilarinda gézlemci bulundurur. Gdzlemci,
genel kurul galismalarinin bu Kanun ile ana statiiye uygun olarak yapilip yapiimadigini
denetleyerek, raporunu Bakana sunulmak Uzere onbes gin igerisinde Genel Mudurltige
verir. Genel Mudurlik, raporun verildigi, ilgililer ise genel kurulun yapildidi tarinten itibaren
otuz gun igerisinde asliye hukuk mahkemesinde genel kurulun iptalini isteyebilir. Genel
kurulun toplanmasi, Uyelerin belirlenmesi, divanin olusturulmasi, delege listesine
yapilacak itirazlar ve oylarin sayimi ile ilgili diger esas ve usuller ana statlide belirlenir.
Genel kurul Uye sayisi olimpik ve paralimpik spor dallarinda 150'den az 300 Uyeden
fazla, diger branslarda ise 100’den az 200 Uyeden fazla olamaz. Genel kurul;

a) Olagan genel kurul; olimpik ve paralimpik spor dallarinda ilgili olimpiyat oyunlarinin,
diger spor dallarinda yaz olimpiyat oyunlarinin bitiminden, bu maddenin ydrurlige girdigi
tarinten sonra kurulacak federasyonlarda ise; kararin Resmi Gazetede yayimlandigi
tarihten itibaren Ug¢ ay igerisinde yapilir.

b) Olaganusti genel kurul;

1) Sportif Degerlendirme ve Gelistirme Kurulu raporlarinda yeterli dizeyde gérilmeyen
veya yapilan denetim sonucu gorev basinda kalmasinda sakinca goérilen federasyon
baskani ve yonetim kurulu Uyeleri hakkinda karar almak Uizere Bakanin istemi (izerine,

2) Federasyon ydnetim kurulunun karariyla,

3) Son yapilan genel kurul toplantisinda delege olanlarin en az yizde 40’inin noter kanali
ile yazili miracaatiyla,

4) Federasyon baskaninin istifasi, baskan olma sartlarindan herhangi birisini kaybetmesi
veya 6limu halinde,

olaganustu toplanir.
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c) Mali genel kurul iki yilda bir ana statllerinde belirtilen tarihte yapilir. Mali genel kurulda
ibra edilmeyen veya uglncu fikranin (b) bendinde belirtilen hallerde baskan ve yénetim
kurulu Gyelerinin yerine kalan slreyi tamamlamak (zere en ge¢ altmis gln igerisinde
secimli olaganistli genel kurul toplanir. Ancak, tglncu fikranin (b) bendinin (2) ve (3)
numarali alt bentlerinde belirtilen hallerde, son toplanti tarihinden itibaren alti ay
gegmeden veya olimpik ve paralimpik branslarda olimpiyat oyunlarinin yapilmasina alti
aydan az sire kalmis ise olaganusti genel kurul toplantisi yapilamaz.

(Degisik dordiuinciu fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Genel kurul; Uye tam sayisinin salt
¢ogunlugu ile toplanir ve katilanlarin salt gogunlugu ile karar alinir. Segimde en fazla oyu
alan aday ve listesi secilmis sayilir. ilk toplantida gogunluk saglanamamasi halinde, takip
eden gunde gogunluk aranmaksizin toplanir. Ancak, toplantiya katilanlarin sayisi segimle
belirlenen kurullarin asil Gye sayisinin iki katindan asagdi olamaz. Olagan ve olaganistu
genel kurullarini bu maddede 6ngorilen sire ve esaslar dahilinde yapmayan
federasyonlarin genel kurullari Tahkim Kurulunca olusturulacak Ug¢ Kisilik komisyon
marifetiyle altmis gin igerisinde yapilir ve federasyon baskani ve yénetim kurulu Gyeleri
hakkinda mevzuata uymamaktan dolayi idari ve adli islem baslatilir. Genel kurul ¢agrisi
ve glndemi, toplanti tarihinden en az otuz glin énce; faaliyet raporu, denetleme raporu ile
bltce tasarisi ise en az onbes gin 6nce federasyonun ve Genel Mudurligin resmi
internet sitesinde Uyelere duyurulur. Segimler tek liste halinde gizli oy, acik tasnif seklinde
yaplilir. Genel kurulun yapilacag tarihten geriye dogru en az bir yil énce faal sporculugu,
hakemligi, antrendrligl birakmamis kisiler ile federasyonda maasli veya Ucretli galisanlar
genel kurul Uyesi olamazlar. Genel kurulda kullplerin delege sayisi, toplam delege
sayisinin yuzde 60'indan az olamaz. Genel kurulun delege sayisinin yizde 10'u Genel
Madurlik temsilcilerinden olusur. Genel kurulun gérevleri sunlardir:

a) Ana statiyl yapmak, degistirmek.

b) Bagkan, yonetim, denetim ve disiplin kurulu Gyelerini segmek.

c) Yonetim kurulu tarafindan hazirlanan faaliyet programini, bitgeyi onaylamak ve
gerektiginde bltgce harcama kalemleri arasinda degisiklik yapmak konusunda ydnetim
kuruluna yetki vermek.

¢) Yonetim kuruluna, tasinmaz mal alimi-satimi ile uluslararasi federasyonlara karsi mali
taahhtlerde bulunmak igin yetki vermek.

d) Yonetim kurulu faaliyet ve mali raporlarinin ibra edilip edilmemesini oylamak.

e) Kanun ile verilen diger gérevleri yapmak.

(ptal fikra: Anayasa Mahkemesi'nin 2/7/2009 tarihli ve E.: 2006/118, K.: 2009/107 sayili
Karari ile. ; Degisik besinci fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Federasyon baskani
adaylarinda asagidaki sartlar aranir:

a) T.C. vatandasi olmak.

b) En az lise mezunu olmak.

c) Kesinlesmis sigorta veya vergi borcu olmamak.

¢) Tahkim Kurulu, Genel Midurlik ceza kurullari veya spor federasyonlarinin ceza veya
disiplin kurullarinca son bes yil igerisinde bir defada G¢ ay veya toplam alti ay hak
mahrumiyeti cezasi almamis olmak.
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d) Anayasal dizene ve bu dizenin isleyisine karsi suglar ile casusluk, zimmet, irtikap,
risvet, hirsizlik, yagma, dolandiricilik, sahtecilik, glveni kétliiye kullanma, hileli iflas gibi
ylz kizartici veya seref ve haysiyeti kirici sugtan veya ihaleye fesat karistirma, edimin
ifasina fesat karistirma, sugtan kaynaklanan malvarligi degerlerini aklama, kagakgllik,
vergi kacakgiligi ve haksiz mal edinme suglarindan hikimli bulunmamak.

(Degisik altinci fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Federasyonlarin sportif basarilarini, plan
ve projelerini kontrol etmek, faaliyetlerini degerlendirmek, gelistirmek ve izlemek Uzere
Sportif Degerlendirme ve Gelistirme Kurulu kurulur. Kurul; Bakan tarafindan spor
alaninda bilimsel c¢alismalar yapmis veya sporda idareci, teknik adam ve benzeri
gérevlerde veya kamu kurum ve kuruslari ile 6zel sektérde Ust dizey gorevierde
bulunmus kisiler arasindan iki yil igin gorevlendirilecek, bir baskan, bir bagkan yardimcisi,
bir raportor ile dort Gyeden olusur. Toplantida karar alinabilmesi i¢cin en az bes Uyenin
katilmasi sarttir. Kararlar salt gogunlukla alinir. Mazeretsiz olarak Ust tste dort toplantiya
katilmayan uyelerin Gyeligi sona erer. Kurulun sekretarya hizmetleri Genel Mudurlik
tarafindan yaratalir. Kurulun gérevleri sunlardir:

a) Spor federasyonlarinin Bakana verecekleri taahhitnamenin esaslarini belirlemek ve yil
sonu itibariyla taahhutlerine uyup uymadiklarini degerlendirerek Bakana sunmak.

b) Federasyonlar tarafindan hazirlanan master planini, performans dlg¢utlerini, amag ve
hedeflerini incelemek, uluslararasi federasyonlarin statl ve talimatlarini gézeterek hizmet
kalite standartlarini belirlemek.

c) Bakana sunulan taahhlitname ile master plani ve performans Olgltlerine uyulup
uyulmadigi konusunda alti ayda bir Bakana rapor vermek.

(Degisik yedinci fikra: 27/5/2007-5674/2 md.) Tahkim Kurulu yedi asil ve yedi
yedek liyeden tesekkiil eder. Uyelerin besinin hukukgu, ikisinin ise spor alaninda bilimsel
calismalar yapmis veya sporda idareci, teknik adam ve benzeri gbrevlerde bulunmus
kariyer sahibi kisiler olmalari sarttir. Uyeler Genel Mudiiriin teklifi ve Genglik ve Spor
Bakaninin onayi ile dort yil igin gdrevlendirilir. Hakim ve savcilar ile bu meslekten
sayllanlar hakimlik teminati esaslari gozetilerek ve vyetkili kurullarin onayi alinmak
suretiyle Tahkim Kurulunda gérev alabilirler. Uyeler kendi aralarindan bir bagkan segerler.
Tahkim Kurulu tarafindan verilen kararlar kesindir.”

(Degisik sekizinci fikra: 27/5/2007-5674/2 md.) Tahkim Kurulu, federasyon ile
kullpler, sporcular, hakemler, teknik direktér ve antrenérler; kullpler ile teknik direktérler,
antrendrler ve sporcular; kullpler ile kullipler arasinda ¢ikacak ihtilaflarla,
federasyonlarca verilecek kararlar ile disiplin veya ceza kurulu kararlarini, ilgililerin itirazi
Uzerine inceleyerek sonuglandirir. Tahkim Kurulu; itiraz Uzerine Genel Muadurlik ile
federasyonlar ve federasyonlarin birbirleri arasinda ¢ikacak ihtilaflari inceleyerek
sonuglandirir.

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/2 md.; Degisik dokuzuncu fikra: 29/3/2011-6215/10
md.) Tahkim Kurulu, bu maddenin Ggtinci fikrasinin (b) bendinin (1) numarah alt bendi ile
doérdlincu fikrasinda belirtilen hallerde federasyonu genel kurula gétirecek komisyonu
belirler. Federasyon baskani ile ydnetim, disiplin ve denetim kurulu Uyelerinin, spor
ahlakina ve disiplinine aykiri davraniglarinin tespiti halinde Bakan tarafindan Genel
Mudurlik Merkez Ceza Kuruluna sevk edilmeleri sonucunda, Merkez Ceza Kurulunca
verilecek kararlara karsi, ilgililerin itirazi Gzerine karar verir.

(1) 24/10/2011 tarihli ve 661 sayii KHK’nin 46 nci maddesiyle bu fikrada yer alan
“spordan sorumlu Bakanin” ibaresi “Genglik ve Spor Bakaninin” seklinde degistirilmistir
ve metne islenmistir.
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(Ek fikra: 27/5/2007-5674/2 md.; Degisik onuncu fikra: 29/3/2011-6215/10 md.)
Tahkim Kurulu, gérevinde bagimsiz ve tarafsizdir. Uyeler, istifa etmedikge veya cekilmis
sayllmadikga, yerlerine yenisi gérevlendiriliemez. Federasyonlarin veya spor kullplerinin
kurullarinda gorevli olanlar ile ihtar cezasi diginda sportif ceza alanlar ve maddenin
besinci fikrasinin (d) bendinde belirtilen suglardan ceza alanlar Tahkim Kurulu tyeligi
yapamazlar.

(Ek fikra: 27/5/2007-5674/2 md.; Degisik onbirinci fikra: 29/3/2011-6215/10
md.) Tahkim Kurulu ile Sportif Degerlendirme ve Gelistirme Kurulu Uyelerine bir ayda doért
toplantiyi gegmemek UGzere, gbrev yapilan her gin igin uhdesinde kamu goérevi bulunanlar
bakimindan (5.000), bulunmayanlar bakimindan (6.000) gdsterge rakaminin Devlet
memuruna uygulanan aylik katsayiyla ¢arpimi sonucunda bulunulacak miktari gegmemek
Uzere huzur Ucreti 6denir. Tahkim Kurulu ile Sportif Degerlendirme ve Gelistirme Kurulu
tarafindan goérevlendirilen bilirkisi ve uzmanlarin Ucretleri Genel Madurlikge karsilanir.
(Ek fikra: 27/5/2007-5674/2 md.) Tahkim Kurulunun gérev, yetki ve
sorumluluklari, galisma usdl ve esaslari ile Uyelere verilecek huzur tcretinin miktari Genel
Mudurlikge hazirlanan yonetmelikle belirlenir.

(Degisik fikra: 28/4/2005 — 5340/2 md.) Bagimsiz federasyonlarin bitgesi; katilm payi,
tescil, vize, transfer, itiraz, ceza, yayin, sponsorluk, reklam, yardim, bagis ve benzeri
gelirlerden olusur. Genel Mudurlik olimpik branslarda; federasyonun bir dnceki yil
gerceklesen gelirlerinin % 75'i kadar, olimpik olmayan federasyonlara ise; % 50'si kadar
yardimda bulunabilir.

Bagimsiz federasyonlarin gelirleri ana statlstinde belirlenen usul ve esaslar dahilinde
harcanir. Genel Mudurlik bitgesinden bagimsiz federasyonlara, ilgili bransin alt yapisina
ve egitime iligkin projelerinin desteklenmesi amaciyla gerektiginde kaynak tahsis
edilebilir. Bagimsiz federasyonlarin tim gelirleri her tlirlU vergi, resim ve hargtan muaftir.

Genel Mudurlik, bagimsiz federasyonlarin talebi durumunda, kendisine ait spor
tesislerinin igletiimesini, menkul ve gayrimenkullerini bedelsiz olarak kirkdokuz yila kadar
federasyonun faaliyetleri igin tahsis edebilir. S6z konusu spor tesisleri ile menkul ve
gayrimenkullerin tahsis amaci disinda kullanilmasi halinde, tahsis islemi Genel
Muddurlikge iptal edilir.

(Degisik onaltinci fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Federasyonlarin her tirlli faaliyetlerinin
denetimi; genel kurul, denetim kurulu ve Bakan tarafindan goérevilendirilecek denetim
elemanlarinca yaplilir. Federasyon harcamalarinin yerindelik denetimi yetkili kurullarinca,
Genel Mudurlikge yapilan her tirli yardimlarin amaca uygunlugu ve denetimi ise Genel
Madarlikge yapilir. Genel Muaduarlik tarafindan yapilan ayni ve nakdi yardimlarin
mevzuata ve amacina uygun olarak harcanmamasi halinde olusacak zarar, kusurlari
bulunan federasyon baskani ve yoénetim kurulu Gyelerinden tahsil edilir ve bunlar
hakkinda su¢ duyurusunda bulunulur. Teknik elemanlar ve sporculara 6denecek Ucretler
hari¢, federasyonda calisan personel ve diger gorevlilere verilecek Ucret ve yolluklar
kamu kaynaklari ve Spor Toto Teskilat Baskanhgindan saglanan reklam gelirlerinden
karsilanamaz.
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(Ek fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Federasyonlar; sporcu, antrendr, hakem ve benzeri
spor elemanlari ile spor kullplerine ve sponsorluklara ait istatistiki bilgileri Gi¢ ayda bir
Genel Mudurlige gondermek zorundadirlar. Federasyonlar, Genel Mudurlik ile
uluslararasi federasyonlarin belirledigi egitim kriterlerine uygun olarak isbirligi icerisinde
antrendr, hakem ve benzeri diger spor elemanlarini yetigtirirler.

(Ek fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Federasyonlar, faaliyette bulunduklari spor dallari ile
ilgili olarak bagli olduklari uluslararasi federasyonun kurallarini géz dniinde bulundurarak
hangi eylem ve davranislara ne tir sportif ceza verilecegini, ceza talimatinda dizenler.
Federasyonlarin programinda yer alan veya izni ile yapilan faaliyetlerden dolayi sportif
ceza verme yetkisi federasyon disiplin/ceza kuruluna aittir. Federasyonlarin ana statlsu
Resmi Gazetede, ana statliye dayanilarak hazirlanan yénetmelik disindaki talimat ile
diger alt dizenleyici islemler ise Genel Mudurligun internet sitesinde yayimlanir.

(Ek fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Spor federasyonlari ile ilgili olarak bu Kanunda hikim
bulunmayan konularda 4/11/2004 tarihli ve 5253 sayili Dernekler Kanunu ile 22/11/2001
tarihli ve 4721 sayili Tirk Medeni Kanunu hukamleri uygulanir.

(Ek fikra: 29/3/2011-6215/10 md.) Kamu kurum ve kuruluglarina ait alacaklar hari¢ olmak
Uzere, spor kullplerinin Spor Toto Teskilat Bagkanligi nezdindeki isim haklarindan dogan
alacaklari haczedilemez ve bu alacaklar devir ve temlik edilemez.

Tahkim Kurulunun ¢alisma usul ve esaslari

Ek Madde 9/A - (Ek: 29/3/2011-6215/11 md.)

Tahkim Kurulu, en az bes Uyenin katimiyla toplanir ve oy ¢okluguyla karar alir. Oylarin
esitligi halinde Bagkanin kullandigi oyun tarafi gogunluk sayilir.

Kurulun gérev alanina giren konularda basvurular, ilgili kisiler ile kulip baskanlari veya
yetkili kilinan idarecileri tarafindan, Tahkim Kurulu Baskanhgdina hitaben yazilmis
dilekgeyle yapilir. Dilekgeler, dodrudan Kurula verilebilecedi gibi posta ile de iadeli
taahhitli génderilebilir. Basvurularin teslim veya postaya verilisi, basvuru tarihi olarak
kabul edilir. Kurula bagvuru Ucreti; sporcular igin (2.000) gdésterge, diger basvurularda ise
(4.000) gosterge rakaminin memur ayliklarina uygulanan katsayi ile ¢arpimi sonucu
bulunan tutardaki meblag, Genel Midirlik biitgesine gelir kaydedilir. itirazin kabuli
halinde basvuru Ucretleri iade edilir. Kurulun sekretarya hizmetleri Genel Mudurlik
tarafindan yGrataltr. Kurul ihtiyaglari igin her yil Genel Mudurlik butgesine gerekli 6denek
konulur.

Kurula basvuru suresi, federasyon yonetim kurulu karari ile disiplin veya ceza kurulu
kararinin yazili bildiriminden itibaren on gindir. Basvuru sahibi dilekgesinde; taraflari,
konuyu, hukuki sebepler ile dayanilan delilleri ve taleplerini belirtmek zorundadir. Basvuru
tarihinden itibaren en ge¢ bes gun igerisinde basvuru Ucreti ile diger giderlerin
yatirildigina iliskin makbuzun ibraz edilmemesi halinde itiraz yapiimamis sayilir.
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Basvuru dilekgeleri, Kurul evrakina kayit sirasina gore ve varsa ivedilik durumlari da
dikkate alinarak incelenir. Bagkanin uygun goérmesi halinde bir Gye dosyayi; gbrev, merci
atlanmasi, ehliyet, menfaat, siire asimi konularinda ve esastan inceleyerek gorisunu en
ge¢ bes gun iginde bildirir. Baskan, Kurul Uyesi olmayan ancak konusunda uzman kisi
veya kisileri Gcretini de belirlemek suretiyle bilirkisi olarak gérevlendirebilir.

Kurul, merci atlanmasi halinde dilekgeyi gerekli islem igin ilgili yere gdénderir ve basvuru
sahibine de bildirimde bulunur. ilk incelemede herhangi bir aykirilik gérilmemesi halinde
veya bicimsel eksikliklerin gideriimesi Uzerine dilekge, karsi tarafa ve ihbari gerekli
gérilen diger kisilere teblig olunur. Karsi taraf, teblig tarihinden itibaren en geg¢ on gin
icinde cevap dilekgesini vermek zorundadir. Dilekgede, maddi ve hukuki agiklamalar ile
deliller ve talepler yer alir ve bunlara iligkin belgeler eklenir.

Tamamlanan dosya, dosyayl inceleyen Uyenin dislncesi veya bilirkisi raporu ile birlikte
Kurula sevk edilir. Kurul, incelemesini evrak Uzerinde yapabilecegi gibi taraflarin s6zIU
agiklamalarina da basvurabilir.

Kurula basvuru icra ve infazi durdurmaz. Ancak; Kurul, ivedi durumlarda, ilgilinin talepte
bulunmasi kosuluyla, basvuru veya itiraz konusu kararda hukuka acgikga aykirilik
bulunmasi halinde ve vyargilamanin seyrini dikkate alarak, icra veya infazin
durdurulmasina karar verebilir. Kurul, hakli ve gerektirici nedenlerin bulunmasi halinde
intilafla dogrudan ilgili konularda ihtiyati tedbir karari verebilir.

Kurul kararini; kanun, ulusal ve uluslararasi federasyonlarin kurallari, kanunlarin usule
iliskin hikimleri ile dosya minderecati, tanik beyanlari, bilirkisi incelemesi ve her tirlQ
delile gbre adalet ve nasafet esaslari dairesinde tesis eder. Zorunlu haller diginda sportif
faaliyetlere iliskin is ve islemlerde en ge¢ on is glnu, diger hususlarda ise en ge¢ Ug ay
icerisinde kararini verir. Kurul; itirazin reddine, kabullne veya itiraz konusu kararin
degistirilerek karara baglanmasina hikmedebilir. Kararlar gerekgeli olur. Varsa muhalefet
serhleri eklenir.

Kisa karar, ilgiliye ve federasyon baskanligina faks ve internet Uzerinden derhal bildirilir
ve federasyon ile ilgililer tarafindan uygulanmaya baslanir. Gerekgeli karar daha sonra
tebli§ olunur. Kararlar, 9/6/1932 tarihli ve 2004 sayili icra ve iflas Kanununun 38 inci
maddesi hikmu uyarinca ilam mahiyetinde sayilir.

Taraflar, kararin tebli§ tarihinden itibaren on gin iginde verilen karara karsi karar
dizeltme yoluna basvurabilirler. 18/6/1927 tarihli ve 1086 sayii Hukuk Usull
Muhakemeleri Kanununun Kkararlarin agiklanmasi, maddi hatalarin dizeltiimesi veya
yargilamanin yenilenmesi halleri digsinda Kurul ayni konuda tekrar karar veremez.

Ek Madde 10 - (Ek: 28/4/2005 - 5340/3 md.)
Yargitay, Danistay ve Sayistay Baskan ve Uyeleri ile adli ve idari yargi hakim ve

savcilari; Spor Genel Mudurltigu ile 6zerk federasyonlar tarafindan organize edilen sportif
faaliyetlerde, (...) M gorev alabilirler.

“

(1) Bu arada bulunan “...bu Kanunda 6ngériilen veya 6zerk federasyonlar biinyesinde
bulunan kurullarda...” béliimi, Anayasa Mahkemesi’nin 5/1/2006 tarihli ve E.: 2005/55,
K.: 2006/4 sayili Karari ile iptal edilmistir.
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Ek Madde 11 - (Ek: 28/4/2005 - 5340/3 md.)

Genel Mudurligin mdilkiyetinde veya kullaniminda bulunan spor tesisleri veya
tasinmazlarin kullanim veya intifa hakki; spor federasyonlarina, en az g olimpik olmak
Uzere toplam alti spor dalinda faaliyet gésteren ve liglere katilan spor kullplerine, yerel
yonetimlere, kamu kurum ve kuruluslarina protokol ile bedelsiz devredilebilir.

GECICi HUKUMLER

Gegici Madde 1 — Ekli 2 sayili cetvelde gosterilen kadrolar; 13/12/1983 tarih ve
190 sayili Kanun Hikminde Kararnameye ekli | sayili cetveldeki Beden Terbiyesi Genel
MadarlGgine iliskin bolimine eklenmis sayilir.

Gegici Madde 2 — Beden Terbiyesi Genel Mdudurligindn, kadrolari ve
istihdam edilen personeli, mevcut stati ve haklariyla birlikte Spor Genel
Madarligine devredilmistir. Mevcut personel, hi¢ bir isleme gerek kalmaksizin
kadrolarina atanmis sayilirlar.

Gegici Madde 3 — Bu Kanun uyarinca Genel Mudirlik merkez ve tasra
kuruluslarinda yapilacak dizenlemeler sebebiyle unvan ve derecesi degisen veya
kaldirilan gorevlilerin eski kadrolarina ait aylik, ek gdsterge ve her tirli zam ve tazminat
haklari yeni gérevlerinde kaldiklari stirece sahislarina bagli olarak sakli tutulur.

Gegici Madde 4 — Bu Kanunda belirtilen kuruluslar ve federasyonlar kuruluslarini
bu Kanunun yayimi tarihinden itibaren iki sene igerisinde tamamlamak zorundadirlar. Bu
kuruluslar kuruluslarini tamamlayincaya ve ilgili yonetmeliklerle tlzik ¢ikincaya kadar
mevcut tlizuk, statli ve yénetmeliklerin uygulanmasina devam olunur.

Gegici Madde 5 — Bu Kanunun ydrurlige girdigi tarinte Spor — Toto Teskilat
MadarlGginin hesaplarinda birikmis olan kupon gelirleri ile idari masraflardan tasarruf
edilmis paralar ve bunlarin faiz gelirleri Tlrk Sporunu Tesvik Fonu’na intikal ettirilir.

Gegici Madde 6- (Miilga: 24/10/2011- KHK-661/47 md.)

Gegici Madde 7 — (Ek: 2/8/2000 — KHK - 608/3 md.; Degistirilerek kabul :
12/4/2001 — 4644/3 md.)

Bu Kanunun yayimi tarihinden énce (mevcut mevzuat gergevesinde ayni ve/veya
nakdi 6dul alan sporular harig) olimpiyat sampiyonlugu veya olimpik spor dallarindan
birinde buyukler kategorisinde diinya sampiyonlugu kazanmis olan sporculara bir defaya
mahsus olmak Uzere en yiuksek Devlet memuru brit ayliginin (ek gdsterge dahil) elli kat
tutarinda 6dul verilir.

Gegici Madde 8 — (Ek: 2/8/2000 — KHK - 608/3 md.; Degistirilerek kabul :
12/4/2001 — 4644/3 md.)

Ek 3 Uncl madde hikimlerine gére verilecek éduller, 2000 yili iginde genglik ve
spor faaliyetlerinde basari kazananlara ve bu basariya katkida bulunanlara da verilir.

Gegici Madde 9 — (Ek:4/3/2004-5105/3 md.)

Ek 9 uncu maddenin dokuzuncu fikrasinda ongérilen Genel Mudirlik bitgesinden
ayrilacak pay ile ilgili oran, federasyonlarin 6zerk oldugu tarihten itibaren Gg¢ yil sonra
uygulanir. Bu tarihe kadar Genel Mudurlik her tarll destegi saglar.

5018 sayili Kanun hikimleri

Gegici Madde 10- (Ek: 1/7/2006-5538/10 md.)

10/12/2003 tarihli ve 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanununun dis
denetimle ilgili hikimleri disindaki hikimleri, Genglik ve Spor il madurlikleri hakkinda
uygulanmaz.
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Gegici Madde 11- (Ek: 29/3/2011-6215/12 md.)
Bu Kanun ile gikarilmasi dngérilen dizenlemeler ylrirlige girinceye kadar mevcut
dizenlemelerin bu Kanuna aykiri olmayan hikidmlerinin uygulanmasina devam olunur.
Bu maddenin yurirlige girdigi tarihte; 3289 sayil Kanunun ek 9 uncu maddesine gére
Ozerk olan spor federasyonlari bu Kanuna gdre kurulmus badimsiz spor federasyonu
olarak kabul edilir. Diger kanunlarda 6zerk spor federasyonlarina yapilan atiflar, bagimsiz
spor federasyonlarina yapilmis sayilr.
Tahkim Kurulunun asil ve yedek tyeleri, bu maddenin yayimi tarihinden itibaren otuz gin
icerisinde gorevlendirilir.
Bu Kanunla tuzel kisilik kazanan spor federasyonlari, bu maddenin yurarlige girdigi
tarinten sonra yapilacak ilk ilgili olimpiyat oyunlarinin bitim tarihlerinden itibaren l¢ ay
icerisinde genel kurullarini yaparak hukuki yapilarini bu Kanuna uygun hale getirmek
zorundadirlar.
Gegici Madde 12- (Ek: 8/8/2011-KHK-649/54 md.)
Spor Genel Midirligi tasra teskilatinda il Spor Muidiri ve ilge Spor Mudiri
kadrolarinda bulunanlarin goérevleri bu maddenin ydrirlige girdigi tarinte sona erer.
Bunlar ekli (2) sayili liste ile indas edilen Arastirmaci kadrolarina halen bulunduklari kadro
dereceleriyle atanmis sayilir. Bu madde uyarinca ihdas edilen Arastirmaci kadrolari,
herhangi bir sebeple bosalmasi halinde higbir isleme gerek kalmaksizin iptal edilmis
sayllir. Bu madde uyarinca atanmis sayilan personelin yeni kadrolarina atanmis
sayildiklar tarih itibariyla eski kadrolarina iliskin olarak en son ayda aldiklari aylik, ek
goOsterge, her tirll zam ve tazminatlari, ek 6deme ve benzeri adlarla yapilan her tirli
o6demelerin (ilgili mevzuati uyarinca fiili calismaya bagh fazla mesai lcreti hari¢) toplam
net tutarinin (bu tutar sabit bir deger olarak esas alinir); yeni atandiklari kadrolara iligkin
olarak yapilan aylik, ek gdsterge, her turli zam ve tazminatlari, ek 6deme ve benzeri
adlarla yapilan her tlrli 6demelerin (ilgili mevzuati uyarinca fiili calismaya bagli fazla
mesai Ucreti harig) toplam net tutarindan fazla olmasi halinde aradaki fark tutari, herhangi
bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin fark kapanincaya kadar ayrica tazminat olarak
odenir. Atanmis sayildiklari kadro unvanlarinda istege bagh olarak herhangi bir degisiklik
olanlarla, kendi istekleriyle baska kurumlara atananlara fark tazminati 6denmesine son
verilir. Spor Genel MUdirliglinin mevcut il ve ilge miduarlikleri, genglik hizmetleri ve spor
il ve ilge muddarlikleri olarak faaliyetlerine devam eder.

Ydrdrlik

Madde 42 — Bu Kanun yayimi tarihinde yururlige girer.

Yirttme

Madde 43 — Bu Kanun hikUmlerini Bakanlar Kurulu yarttr.
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21/5/1986 TARIHLI VE 3289 SAYILI KANUNA iSLENEMEYEN HUKUMLER:

1 — 14/3/1991 tarih ve 3703 sayili Kanunun Gegici Maddeleri:

Gegici Madde 1 — Bu Kanun ile kaldirilan Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanhgi
Genglik Hizmetleri Genel Mudurliga personelinin yeni bir géreve atanincaya kadar eski
kadrolarina ait aylik, ek gésterge ve her tirlii zam ve tazminat haklari devam eder.

Gegici Madde 2 — Bu Kanun ile ¢ikarilmasi 6ngériilen yoénetmelikler yirirlige
girinceye kadar mevcut yonetmeliklerin bu Kanuna aykin olmayan hukimlerinin
uygulanmasina devam olunur.

Gegici Madde 3 — Bu Kanunda éngérulen protokoller yirirlige girinceye kadar
mevcut protokollerin uygulanmasina devam olunur.

2- 22/2/2007 tarihli ve 5583 sayili Kanunun Gegici Maddesi:

Gegici Madde 1 - 1/3/2008 tarihine kadar, uzmanlk ve ylksek teknoloji
gerektiren ve ihalesi de ivedi olarak yapiimasi zorunlu bulunan "Sabit ihtimalli Bahis
Oyunlarinin Risk Yénetim Merkezi Kurdurulmasi ve Isletmeciligi Basbayiligi Veriimesi
isi"nin kismen veya tamamen devri ve bu ise iliskin mal ve hizmet alimi, Spor Genel
MadarlGga tarafindan dogrudan temin us(li dairesinde 6zel hukuk tizel kisilerine
gelir/hasilat paylagsimi esasina goére en fazla bir yil sureli s6zlesme ile yaptirilabilir.

(Miilga ikinci fikra: 21/2/2008 - 5738/30 md.)
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Ek 6: Cumhurbaskanhgi Tezkeresi
T.C.

CUMHURBASKANLIGI
7 Temmuz 2011

B.01.0.KKB.01-08/D-1-507

BASBAKANLIGA

ILGI : 7/7/2011 tarihli ve B.02.0.PPG.0.12-300-02/7062 sayili yaziniz.

Basbakanlik ve bakanliklara bagl, ilgili ve iligkili kurum ve kuruluslarin; ekli
listede gosterildigi sekilde, karsilarinda belirtilen bakanliklarla ilgilendirilmesi, 27/4/1984
tarihli ve 3046 sayili Kanuna 3/6/2011 tarihli ve 643 sayili Kanun Hikminde Kararname
ile eklenen 19/A maddesi uyarinca uygun gortlmustur.

Bilgilerini rica ederim.

Abdullah GUL

CUMHURBASKANI
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LiSTE

KURUM/KURULUS

BAKANLIGI

KAMU DUZENi VE GUVENLIGI MUSTESARLIGI

BASBAKANLIK

TURKIYE VE ORTA-DOGU AMME iDARESI ENSTIiTUSU GENEL

2 | UDURLOGD GALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGI
3 | DEVLET PERSONEL BASKANLIGI GALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGI
4 | TURKIYE ISTATISTIK KURUMU BASKANLIGI KALKINMA BAKANLIG!

5 | GAP BOLGE KALKINMA IDARESI BASKANLIGI KALKINMA BAKANLIGI

6 | TURK STANDARTLARI ENSTITUSU BASKANLIGI BiLiM, SANAYi VE TEKNOLOJi BAKANLIGI
7 ';SETUE';Y:MOERE&E;gﬂ;ﬁ:\im;mi GELISTIRME VE BiLiM, SANAYi VE TEKNOLOJi BAKANLIGI
8 | MiLLi PRODUKTIVITE MERKEZI BASKANLIG! BiLiM, SANAYi VE TEKNOLOJi BAKANLIGI
9 | TURK PATENT ENSTITUSU BASKANLIGI BiLiM, SANAYi VE TEKNOLOJi BAKANLIGI
10 | TORK AKREDITASYON KURUMU BiLiM, SANAYi VE TEKNOLOJI BAKANLIGH
11 | SEKER KURUMU BiLIM, SANAYi VE TEKNOLOJi BAKANLIGI
12 | DEVLET METEOROLOJI i$LERi GENEL MUDURLUGD ORMAN VE SU ISLERI BAKANLIGI

13 | DEVLET SU ISLERI GENEL MUDURLUGD ORMAN VE SU ISLERI BAKANLIGI

14 | ORMAN GENEL MUDURLUGD ORMAN VE SU iSLERI BAKANLIG!

15 | TAPU VE KADASTRO GENEL MUDURLUGU GEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI

16 |iLLER BANKASI A.S. GENEL MUDURLUGU GEVRE VE SEHIRCILiK BAKANLIGI

17 | OZEL GEVRE KORUMA KURUMU BASKANLIGI GEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI

18 | ET VE BALIK KURUMU GENEL MUDURLUGO GIDA, TARIM VE HAYVANCILIK BAKANLIGI
19 |CAY iSLETMELERi GENEL MUDURLUGU GIDA, TARIM VE HAYVANCILIK BAKANLIGI
20 | TUTON VE ALKOL PIYASASI DUZENLEME KURUMU GIDA, TARIM VE HAYVANCILIK BAKANLIGI
2 :/lljl:(;f’l; &%RUEN'IM KREDI VE YURTLAR KURUMU GENEL GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI

22 | TORKIYE FUTBOL FEDERASYONU BASKANLIGI GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI

23 | REKABET KURUMU BASKANLIGI GUMRUK VE TICARET BAKANLIGI

24 | DARULACEZE MUESSESESi MUDURLUGU AILE VE SOSYAL POLITIKALAR BAKANLIGI
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Ek 7: Sozlesmeli Uzman Caligtinimasi Hakkinda Yonetmelik

Genglik ve Spor Genel Mudiirliigi
Sozlesmeli Spor Uzmani ve Antrenor Calistirmasi Hakkinda Yonetmelik

BIRINCI BOLUM
Genel Hukiimler
Amag
Madde 1 - Bu Yoénetmeligin amaci Genglik ve Spor Genel Mudurligunin Merkez ve
Tasra Teskilatinda, Devlet Memurlari kanunu ve diger kanunlarin sézlesmeli personel
calistirmasi hakkindaki hikimlerine bagl olmaksizin kimlerin hangi usul ve esaslara gore
spor uzmani ve antrenor olarak sézlesmeli galistirilabilecegini dizenlemektir.

Kapsam
Madde 2- Bu Yonetmelik, Genglik ve Spor Genel Mudurligunin Merkez ve Tasra
Teskilatinda s6zlesmeli olarak galistirilacak yerli, yabanci spor uzmanlari ve antrenérleri
kapsar.

Dayanak

Madde 3- Bu Yonetmelik; 3289 sayili Genglik ve Spor Genel Mudurligu Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanunun 30 uncu maddesi uyarinca Merkez Danisma Kurulu'nca
hazirlanmistir.

Tanimlar ( Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Madde 4 ? Bu Yoénetmelikte gegen;

Bakan : Spordan Sorumlu Bakani,
Genel Madarlik : Genglik ve Spor Genel MadarlGgand,
Genel Madar : Genglik ve Spor Genel Madardna,
Merkez Teskilat: Genel MadarlGgan merkezdeki birimlerini,
Tasra Teskilati : illerde Genclik ve Spor il Mudurliigi, ilcelerde Genglik ve Spor ilge
Madarlagana,

il MudirlGgi ; Genglik ve Spor il MudirlGgand,
iice Madirlagi : Genglik ve Spor iice Mudirltgand,
Federasyonlar : Genel MUdurlik bunyesindeki spor federasyonu bagskanliklarini,
Kultp : Genel Madarluge tescilli spor kulGplerini,
Sozlesmeli Personel: 3289 sayili Kanunun 30 uncu maddesine istinaden galistirilacak
yerli ve yabanci spor uzmani veya antrendrleri,
Soézlesme : Bu Yonetmelik esaslarina goére istihdam edilen personel ile yapilan galisma
sbzlesmesini,

Spor Uzmani : Spor alaninda bilimsel arastirma, gelistirme, degerlendirme, ogreticilik
veya danismanlik yapabilme niteliklerine sahip, yurt iginde veya yurt disinda branslariyla
ilgili yiksek 6grenim gérmdas, 5, 7 ve 8 inci maddelerde 6ngdrilen sartlari tasiyan yerli ve
yabanci kisileri,
Antrendr : Yurt iginde veya yurt disinda ilgili spor dalinda egitim goérdiglu kademedeki
programlari basari ile tamamladigina dair belgesi bulunan, sporcu veya spor takimlarini,
brangi dahilindeki her tirli spor faaliyetlerine sportmenlik anlayisi iginde milli ve
milletlerarasi kural ve tekniklere uygun olarak yetistirmek (zere goérevlendirilecek yerli ve
yabanci kisileri,
ifade eder.

iIKINCi BOLUM

Esas Hukumler

Sozlesmeli Personelin Alinma Usul ve Sekli

Madde 5 ? ( Degisiklik 2.11.2001.tarihli ve 24571)S6zlesmeli olarak galistirilacak yerli
spor uzmani ve antrendrler genel duyurudan sonra gerekli kosullari ve belgeleri tamam
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olanlardan 30 gun iginde miracaat edecekler arasindan Genel Mudurliikge olusturulan
sinav komisyonu tarafindan yapilacak yazil, s6zli ve uygulamali sinavlarin her birinden
en az 70 ve daha yukari puan alanlar arasindan en yiksek puandan baslamak Uzere
segilir.

Sinavda basarili olan yerli spor uzmani ve antrenérle; Maliye Bakanhgdinin vizesini
muteakip s6zlesme yapilir.

Yabanci spor uzmanlari ve antrendrler ile 60 yasindan bulylk olmamak kaydiyla,
antrendrlik belgesi bulunan son bes yil icinde uluslar arasi yarigsmalarda filen en az lg
defa milli takim antrendri olarak basariyla gérev yapan yerli spor uzmani ve antrenérlerle
ilgili federasyon Yoénetim Kurulu karari, Spor Egitimi Dairesi Baskanhdinin uygun gorusda,
Genel Mudurin teklifi, Bakanin onayi ile Maliye Bakanliginca vizesi yapilan kisilerle sinav
sartl aranmaksizin dogrudan sdzlesme yapilabilir.

Duyuru

Madde 6 - Sozlesmeli olarak alinacaklarda; aranilacak genel ve 6zel sartlar, kag Kisi
alinacagi, en son basvurma tarihi, basvurulacak merciler, mulakat yeri, zamani ve gerek
gérilen diger bilgiler, bagsvurma suresinin bitiminden 30 gin 6nce Turkiye genelinde
yayinlanan gazetelerden en az ikisi ile Resmi Gazete'de duyurulur. Sézlesmeli olarak
alinacak yabancilar igin duyuru sarti aranmaz.

Genel ve Ozel Sartlar

Madde 7 ? ((10.7.1992-21280)( Degisiklik 2.11.2001- 24571))Sozlesmeli olarak
calistinllacak yerli spor uzmani ve antrendrlerde asagidaki genel ve 6zel sartlar aranir;

A) Genel Sartlar

a) Turk vatandasi olmak,

b) Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,

¢) 60 yasindan buylk olmamak,

d) Taksirli suglar ve asagida sayilan suglar diginda tecil edilmis hiukimler hari¢ olmak
Uzere, agir hapis veya 6 aydan fazla hapis veyahut affa ugramis olsalar bile devletin
sahsiyetine karsi islenen suglarla, zimmet, ihtilas, irtikap, risvet, hirsizlik, dolandiricilik,
sahtecilik, inanci kotlye kullanma, dolanl iflas gibi ylz kizartici veya seref ve haysiyeti
kirici sugtan veya istimal ve istihlak kagakgiligi hari¢ kagakgilik, resmi ihale ve alim
satimlara fesat karistirma, devlet sirlarini agiga vurma suglarindan dolayr hidkimli
bulunmamak,

e) Erkek adaylarda askerlikle iliskisi olmadigina dair terhis belgesi, en az bir yillik tecil
belgesi vb. belgeleri ibraz etmis olmak,
f) Gorevini devamli yapmasina engel olabilecek hastaliyi veya sakathglr bulunmamak,
g) 7/1/1993 tarihli ve 21458 sayili Resmi Gazete?de yayimlanan Genglik ve Spor Genel
Madarlghd Amatdér Spor Dallari Ceza Ydnetmeligine gore bir defada alti aydan fazla,
degisik suglardan toplam bir yildan fazla veya doping sugu nedeniyle ceza almamis
olmak.

B) Ozel Sartlar

a) Sozlesmeli spor uzmani olarak atanacaklarda branglarina gére asagidaki sartlar
aranir:

1) Spor Hekimi: Tip Fakdltesi mezunu olup, Tababet Uzmanlik Tuzlglne goére tipta spor
hekimligi, spor fizyolojisi, sporla ilgili diger branslarda veya yurt disinda arastirma
merkezlerinde en az bir akademik yil sporcu sagligini ve performansini gelistirmeye
yonelik egitim g6rdigini belgelemek,
2) Spor Psikologu: Psikoloji alaninda yiksekdégrenim gérmis olmak ve spor psikolojisi
konusunda yurt i¢i veya yurt disinda lisansistl, kurs, arastirma cgalismasi gibi egitim
g6rdagini belgelemek,
3) Spor Fizyoterapisti: Universitelerin fizik tedavi ve rehabilitasyon yiiksek okulundan -
boliminden mezun olmak, spor fizyoterapisi konusunda yurt i¢i veya yurt disinda
lisansistl, kurs, arastirma c¢alismasi gibi egitim gérdidini belgelemek,
4) Spor Beslenmecisi: Universitelerin beslenme ve diyetetik bélimi mezunu olmak ve
spor beslenmesi konusunda yurt i¢i veya yurt digi lisansustl, kurs, arastirma ¢alismasi
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gibi egitim go6rdigini belgelemek,
5) Spor Egitim Uzmani: Universitelerin beden egitimi veya spor egitimi veren yiiksek
ogretim kurumlarindan mezun olmak. Yurt icinde veya yurt disinda lisansustl, kurs,
arastirma c¢alismasi gibi egitim programlarini tamamlamis olmak tercih sebebidir.
6) Spor Masori: Yurt iginde veya yurt disinda yiksekokul mezunu olup, spor masorligu
belgesi bulunan ve faal olarak en az 1 yil spor masérligu yaptigini belgelemek. Beden
egitimi ve spor &6grenimi veren yiksekdégretim kurumlarindan mezun olmak tercih
sebebidir.

b) Sézlesmeli antrenér olarak atanacaklarda; yurt igi veya yurt disindan alinmis antrenér
belgesi, Spor Egitimi Dairesi Bagkanliginin uygun gorisi ve ilgili federasyon yénetim
kurulu karariyla beraber asagidaki niteliklerden birisinin  bulunmasi sarttir.
1) Universitelerin beden egitimi ve spor égretimi veren yiiksek 6gretim kurumlarindan
veya yurt disindaki dengi okullardan mezun olmak.
2) En az lise veya dengi okul mezunu olup, Gg¢ yil filen antrendérlik yaptigini kullbu ile il
muadarliginden  veya ilgili federasyondan alacagi belge ile belgelemek.
3) Son bes yil icinde en az 3 defa uluslar arasi yarismalarda milli takim antrenéri olarak
filen gorev yapmak.

4) Olimpiyat, Dinya veya Avrupa sampiyonalarinda sporcu olarak ilk (¢ dereceye girmek.
5) En az 25 defa milli sporcu olmak.

(3), (4) ve (5) bentlerindeki nitelikleri tagiyan ve fiilen bes yil antrendrlik yapanlarda tahsil
sarti aranmaz.

Milli takim antrenéri  olarak goérevlendirileceklerde asagidaki sartlar aranir;
a) 11/9/1994 tarihli ve 22048 sayili Resmi Gazete?de yayimlanan Antrendr Egitim
Ydénetmeligi esaslarina uygun olarak verilmis en az Gglnci kademe antrendr belgesine
sahip olmak,

b) Son bes yil igerisinde fiilen 3 yil antrenérlik yaptigini kultbd ile il madarligu veya ilgili
federasyondan alinacak belge ile belgelemek.

Ancak; (a) ve (b) bentlerindeki nitelikleri tagimamakla birlikte milli takimlara sporcu veren
daha alt kademedeki basarili antrendrler, ilgili federasyon yénetim kurulu karari, Spor
Egitimi Dairesi Baskanliginin uygun gorist ve Genel Muadaridn onayi ile milli takim
antrendri olarak goérevlendirilebilirler.

Milli takim antrenéri olarak goérevilendirileceklerden ylksekokul mezunu, uluslar arasi
gegerli dillerden birini bilen, konusunda yayini bulunan, branginda uluslar arasi diizeyde
Genel Mudurlikge kabul edilen kurs ve seminerlere katildigini belgeleyenler tercih
sebebidir.

Yabanci Spor Uzmani ve Antrenor

Madde 8 ? ((10.7.1992-21280)( Degisiklik 2.11.2001- 24571))Yabanci spor uzmani ve
antrendr gorevlendiriimesinde asagidaki sartlar aranir;

a) llgili spor dalinda antrendrliikk veya spor uzmanlik alanina iligkin belgesi bulunmak.
b) Ulkesinde veya baska bir iilkede (ist diizeyde basariyla son (¢ yil antrendrliik, spor
uzmani olarak &greticilik veya konusunda bilimsel galismalarda, arastirmalarda goérev
yapmis oldugunu belgelemek.

Uluslar arasi alanda bransinda basarilari bilinenlerden ilgili federasyonun veya birimin
gerekgeli teklifi ve Genel MidUrln onayi ile referans belgesi aranmaz.

Yabanci spor uzmani ve antrendrlerden asagidaki belgeler istenir;
a) Antrenérlik veya uzmanhk belgesi,
b) Yabanci antrendr ve uzmanlarda oturma muisaade belgesi, (S6zlesme yapildiktan
sonra 45 gln igerisinde oturma muisaade belgesini ibraz etmeyen antrendr ve uzmanin
sbzlesmesi kendiliginden fesh olunur.)
¢) Son g yil icinde konusunda galistiginin ve basarilarinin belgesi.

Sinav Komisyonunun Tegkili
Madde 9 ? ( Degisiklik 2.11.2001- 24571)
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Sozlesmeli olarak calistirllacak olanlarin  tespiti ve segimi Genel Mudir veya
goérevlendirecegi Genel Mudur yardimcisinin baskanliginda, Personel ve Egitim Dairesi
Baskani, Spor Egitimi Dairesi Baskani, bransiyla ilgili birim veya federasyon basgkani ile
Universitelerden gérevlendirilecek ilgili bransta en az bir 6gretim Uyesi ve ilgili federasyon
veya birimce belirlenecek konuyla ilgili bir uzmandan olusturulacak bir komisyonca yapilir.
Komisyon Uye sayisinin Ugte iki cogunluguyla toplanir, kararlar gogunlukla alinir. Oylarin
esit olmasi halinde baskanin bulundugu taraf gogunlukta kabul edilir.

istenilecek Belgeler

Madde 10 - S6zlesmeli olarak galistirilacak personelden asagidaki belgeler istenir.
a) Hizmet tanimlarinda éngoérilen nitelikleri belirleyen belgeler,

b) Sabikasizlik kaydi,

c) Genel Mudurlik Ceza Kurullarinca bir defada bir yildan fazla ve iki defa altisar ay hak
mahrumiyeti cezasi ile cezalandirilmamis oldugunu gésterir belge,

d) Nifus cizdani,

e) Yabancilardan oturma izin belgesi,

f) ikametgah belgesi,

g) Askerlikle iligiginin olmadigina dair belge,

h) Saglik Kurulu raporu,

Bu Yonetmelik esaslarina gore s6zlesmeli statiide elaman talebinde bulunan birimler
yukarida

belirtilen atamaya esas belgeleri tamamlayarak Personel ve Egitim Dairesi Baskanligina
gbnderirler.

UGUNCU BOLUM

Ucretlerle ilgili Hilkiimler

Ucretlerin Tespiti

Madde 11 - Spor Uzmanlarina ve antrenérlere her yil sézlesmeli personel Ucretleriyle ilgili
olarak Bakanlar Kurulu'nca belirlenen limiti gegmemek Gzere Genel Mudur'iin énerisi ile
Bakan'ca tesbit edilen brut tcret 6denir.

Yabanci Spor Uzmanlari bu limitin diginda olup bunlara verilecek Ucret ilgili Federasyon
kurulunun énerisi, Genel Mudurin teklifi ve Bakan'in onayi ile tesbit edilir.

Kismi Zamanh Sozlesmeli Calistirma

Madde 12 ? ( Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Genel Madurlik merkez ve tasra teskilatinda kismi zamanl galistirilmak Uzere saatlik,
yarim gunlik veya ayda belli glinleri kapsayacak sekilde yerli ve yabanci s6zlesmeli spor
uzmani veya antrenér istihdam edilebilir.

Saatlik galistirmada bir saatlik Ucret igin, Genel Mudurligin énerisi, spordan sorumlu
Devlet Bakaninin teklifi, Maliye Bakanhginin onayladidi tcret esas alinir. Bir aylik toplam
saat Ucreti aylik olarak 6denir. Saatlik olarak calistirilanlarda goéreviendirme stiresi bir
ayda toplam 120 saati gegemez.

Yarim gunlik veya her ayin belli glinlerinde gorevlendiriimelerde bir ay i¢in en fazla 15
gunldk Ucret esas alinir.

Saatlik, yarim gin veya ayin belli glnlerini kapsayacak sekilde kismi zamanl
calistinlacak sdzlesmeli spor uzmani ve antrendrler 7 ve 10 uncu maddelerdeki sartlara
uygun olarak ilgili federasyon veya birimin teklifi, Spor Egitimi Dairesi Bagskanlginin
uygun goérusi, Genel Madurdn teklifi ve Bakanin onayi Uzerine, Maliye Bakanhginin
vizesini muteakip galistirilabilir.
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Ucret Odeme Sekli

Madde 13 ? ( Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Aylik veya kismi zamanli olarak galisan yerli ve yabanci antrendrler ile spor uzmanlarinin
Ucretleri tagra teskilatinda il veya ilge mudurliklerince; merkezde ise federasyon veya
ilgili birim baskanliklarinca diizenlenecek puantaja gore her ayin 15?inde édenir.

Gegici Gorev Gideri

Madde 14 - Gorev yeri disinda yurtici ve yurtdisinda gegici olarak goérevlendirilenlere
glndelik ve yol giderleri 6245 sayili Harcirah Kanununa ve Genglik ve Spor Genel
MadarlGga mevzuatina gore ddenir.

DORDUNCU BOLUM

Soézlesme ile llgili Hiikiimler

Sozlesme Ornegi

Madde 15 - (Ek- 1 Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Soézlesmeli olarak galistirilacak personelin gérev unvani, g¢alisma slreleri ve yerleri,
sbzlesme siresi, s6zlesme Ucreti ve ddeme sartlari, s6zlesmenin taraflarca fesh edilme
sartlari, goérevin sona ermesi halleri, personelin haklari, gorev, yetki ve sorumluluklariyla
ilgili hususlari kapsayan sdzlesme 6rnegi EK-1'dedir.

Sozlesme Siiresi

Madde 16 -( Son Cuimlesi Kaldirildi.Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Soézlesme slresi 6 aydan az, 2 yildan ¢ok olamaz,

Sozlesmenin Fesh Edilme Halleri

Madde 17 ?( Degisiklik 2.11.2001- 24571)

Sozlesme imzalandiktan sonra noksan veya yanhs bilgi verdigi anlasilan Kisilerin
sdzlesmeleri higbir ihbar yapilmaksizin Genel Mudurlikge tek tarafli olarak fesh olunur.
Bu Yénetmelik ile gbrev, yetki ve sorumluluk ydénergesine ve sdzlesme hikimlerine ayKkiri
hareket edenler yil sonu itibariyle, Genel Miudurlik¢e EK-2 ?de belirlenen performans ve
degerlendirme kriterlerine uygun calismadiklari, hizmet ve faaliyetlerinde verimli
olamadidinin tespiti veya ydnetmelikte sayilan sartlardan birinin kaybinda, denetim
birimlerince veya birim amirlerince yapilan denetleme sonucu calismalari yetersiz
gérilenler ile 65 yasini tamamlayanlardan slire aranmadan, ihbara ve s6zlesme stresinin
bitimine gerek kalmaksizin s6zlesme tek tarafli fesh edilir.

Sozlesmenin Yenilenmesi

Madde 18 -((10.7.1992-21280)( Degisiklik 2.11.2001- 24571))

Genel Mudirlik, s6zlesme suresi sonunda her ne sebeple olursa olsun Sdzlesmeyi
yenileyip, yenilememekte serbesttir. S6zlesme silresi sonunda sdzlesmeyi yenilemek
istemeyen taraf bu durumda sézlesmenin bitimine enaz bir ay kala karsi tarafa bildirmek
zorundadir, aksi halde sb6zlesme, madde 11'de belirtilen Ucretle énceki sdzlesmede
belirtilen sire kadar yenilenmis sayilir.

Soézlesmenin yenilenmemesi veya fesh edilmesi halinde ilgiliye herhangi bir tazminat
ddenmez.

Hastalik izni

Madde 19 - Resmi tabip raporu ile kanitlanan hastaliklar i¢in yilda 30 ginid gegmemek
Uzere, Ucretli hastalik izni verilebilir. Hastallk sebebiyle Sosyal Sigortalar Kurumu'na
o6denen gegici is géremezlik tazminati ilgilinin Gcretinden disardalir.

Disiplin Uygulamalari

Madde 20 - Calisma Sdézlesmesi yapilan personelin Devlet Memurlari Kanunundaki
uyarma, kinama ve ayliktan kesme cezasi verilmesini gerektiren fiil ve hareketlerden
dolayl maiyetinde calistigi birim amirinin yazih teklifi Gzerine Genel Midir onayi ile 1
aylik s6zlesme Ucretlerinin 1/15-1/5 oraninda kesim cezasi verilir.

Tekerrlri halinde cezanin azami haddi uygulanir. Buna ragmen disiplinsiz davraniglarini
surdirdigu anlasildigi takdirde s6zlesmesi fesh edilir.
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Devir-Teslim Zorunlulugu
Madde 21 — Sézlesmesi fesh edilen kisi kendisine zimmetlenmis olan demirbas ve spor
malzemelerini iade etmedigi takdirde bedelin tesbiti ve tahsili genel hikimlere gére

yapllir.

BESINCIi BOLUM

Gegici Hiikiimler

Yururliikten Kaldirma

Madde 22 - Bu Yonetmeligin yurirlige girmesiyle 21 Mayis 1987 tarih 19466 sayil Resmi
Gazete'de yayimlanarak yurarlige giren Genglik ve Spor Genel Mudurliga Sozlesmeli
Spor Uzmani ve Antrendr calistirmasi Hakkinda yoénetmelik yurlrlikten kalkar. Bu
Ydénetmelige gore galisanlarin kazaniimisg haklari sakhdir.

ALTINCI BOLUM

Son Hiikiimler

Yiriirlik

Madde 23 - 832 sayil Sayistay Kanununun 105 inci maddesi geredince Sayistay
Baskanliginin goriist de alinan bu Yénetmelik yayimi tarihinde yardrlige girer.

Yurutme

Madde 24 - Bu Yénetmeligi Genglik ve Spor Genel MUdurl yuratar.

( Degisiklik 2.11.2001- 24571)

GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU SOZLESMELI ANTRENOR VE SPOR
UZMANLARI CALISMA SOZLESMESI

TARAFLAR

MADDE 1:Bu Sézlesme Genglik ve Spor Genel Maduarlagu ile ....................
........................................... arasinda asagidaki sartlarda akt edilmistir.

TANIMLAR

MADDE 2: Bu Sézlesmede bahsi gegen Genel Mudurlik deyimi Genglik ve Spor Genel
MOdarlGgand, ilgili deyimi.........oooeeiiiiie e ifade eder.

GOREV UNVANI VE GOREV YERI

MADDE 3: ilgilinin gdrev unvani ..........c..c..ccocoe........ , GOreV Yeri ...oovvvvveeiieinniinnnnnnnn

CALISMA SURESI VE SAATLERI

MADDE 4 : Mesai saati .................... ?da baslayip, .....ccoeeeeeee. ?da biter. ilgili haftada
bir gin tatil yapar. Ancak, giiniinde bitirmesi gereken iglerin tamamlanmasina kadar
calisma saatleri disinda da olsa herhangi bir Gcret talep etmeden galismak zorundadir.
GIZLILIGE UYULMASI

MADDE 5 : iigili, gérevi sirasinda edindigi gizli bilgileri gérevinden ayrilsa dahi
agiklayamaz.

BASIN VE YAYIN ORGANLARINA BiLGi VE DEMEC VERME

MADDE 6 : ilgili, Genel Miidiiriin izni diginda basina, haber ajanslarina veya radyo ve
televizyon kurumlarina bilgi ve demeg veremez.

UCRET VE ODEME SARTLARI

MADDE 7 : lIgiliy€ Reray .......cccccoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee TL. brit Gcret 6denir.
Odemeler galisma karsiligi olarak her ayin 15?inde yapilir. Aylik licretin gline
cevrilmesinde bir ay 30 giin olarak hesap edilir. ilgiliye bu sézlesme ile tespit edilen aylik
ucret diginda (harcirah ve ders Ucreti harig) higbir 6deme yapilmaz.

IZIN

MADDE 8 : En az bir yil galismak kaydi ile 10 yila kadar galisanlara 20 gin, 10 yildan
fazla calisanlara 30 gln Ucretli izin verilir.

KILIK KIYAFET ZORUNLULUGU

MADDE 9 : ilgili, gérevin geregi olan kiyafetleri giymekle gérevli olup, diger ¢alisma
saatlerindeki kilik ve kiyafet konusunda ise kadrolu personelle ilgili hUkimlere tabidir.
SIYASI FAALIYET YASAGI

MADDE 10 : ilgili siyasi partilere liye olamaz, siyasi faaliyette bulunamaz.
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CEKILME

MADDE 11 : ilgili, sézlesme siiresi icinde en az bir ay énceden yazili bildirimde bulunmak
kaydi ile s6zlesmeyi fesh ederek ¢ekilebilir.

DIiSIPLIN UYGULAMASI

MADDE 12 : Yonetmelik veya s6zlesmedeki sartlara uyulmamasi halinde maiyetinde
calistigi birim amirinin yazil teklifi Gzerine Genel Mudurin Onayi ile bir aylik s6zlesme
Ucretinin 1/15 ? 1/5 oraninda maas kesim cezasi uygulanir. Tekerrlrl halinde cezanin
azami haddi uygulanir. Buna ragmen disiplinsiz davraniglarini strdirdigu anlasildigi
taktirde s6zlesme tek tarafli fesh edilir.

SOZLESMENIN FESH EDILME HALLERI

MADDE 13 : S6zlesmenin fesh edilmesi hususunda Yénetmelik hiktmleri uygulanir.
SOZLESMENIN YENILENIP YENILENMEMESI

MADDE 14 : Taraflar s6zlesme slresi sonunda her ne sebeple olursa olsun sézlesmeyi
yenileyip yenilememekte serbesttir. S6zlesme siresi sonunda yenilemek istemeyen taraf
bu durumu sézlesmenin bitiminden en az bir ay dnceden karsi tarafa bildirmek
zorundadir.

UYGULANACAK HUKUMLER

MADDE 15 : Bu s6zlesmede yer almayan hususlarda ilgili hakkinda Yoénetmelikteki
mevcut hikimler uygulanir.

SOZLESME SURESI

MADDE 16 : Bu Sézlesme ilgilinin ise basladigi tarihten itibaren
.......................................... tarihine kadar gegerlidir. ilgili, sdzlesmenin imza tarihinden
itibaren en ge¢ 15 gln iginde goreve baslamak zorundadir. Bu s6zlesme Genel
MadarlGgan tabi oldugu 3289 sayili Kanunun 30. Maddesinde s6zlesmeli personel ile ilgili
hikimleri uyarinca Genglik ve Spor Genel Madarligini temsilen Genel Muaduar
............................................. ile asagidaki kimligi belirtilen ilgili arasinda ..../..../.........
tarihinden gegerli olmak tizere imzalanmistir.

ILGILI GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU
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Ek 8: S6zlesmeli Spor Uzmani ve Antrenor Performans Kriteri

SOZLESMELI SPOR UZMANI VE ANTRENOR YIL SONU PERFORMANS VE

DEGERLENDIRME KRITERI

SOYADI :

BRANSI :

CALISTIGI BIRIM :

1

11

NOT : Degerlendirme kriteri 100 puan Utzerinden yapilir, en az 70 puan alanlarin

ADI :
EGITIM DURUMU ILKOKUL EN
ORTAOKUL FAZLA
LISE
YUKSEKOKUL1
2
4
5
BRANSI ILE ILGILI AKADEMIK VEYA 5
BILGI SEVIYESI
KAC YILDIR SOZLESMELI 1YIL 1
CALISIYOR 2YIL 2
3YIL 3
4 YIL 4
5YIL VE 5
UZERI
GOREVINE DUZENLI GELIYORMU 5
AMIRLERINE VE iS ARKADASLARI 10
iLE UYUMLU CALISIYORMU
BIiR YIL iCINDEKI 15
CALISMALARINDAKI YURTICI
BASARILARI (AYRINTILI)
BIiR YIL iCINDEKI ULUSLAR ARASI 15
BASARILARI
BRANSININ EGITIM HiZMETLERINE 10
KATKISI
PLANLI-PROGRAMLI CALISIYORMU 10
GELECEGE YONELIK PROJE VE 10
UYGULAMALARI
VERILEN GOREVI YERINE 10
ZAMANINDA GETIRIYORMU
TOPLAM PUAN 100

sdzlesmeleri uzatilabilir.
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Ek 9: 6111 Sayili Kanun

BAZI ALACAKLARIN YENIDEN YAPILANDIRILMASI iLE SOSYAL SIGORTALAR VE
GENEL SAGLIK SIGORTASI KANUNU VE DIGER BAZI KANUN VE KANUN
HUKMUNDE KARARNAMELERDE DEGISIKLIK YAPILMASI HAKKINDA KANUN

Kanun No. 6111 Kabul Tarihi: 13/2/2011

MADDE 99- 14/7/1965 tarihli ve 657 sayil Devlet Memurlari Kanununun 50 nci
maddesinin dg¢lncld ve doérdlncu fikralar yarirlikten kaldiriimis, 53 Uncl maddesi
bashgiyla birlikte asagidaki sekilde degistiriimistir.

“Ozirll personel galistirma yukimliltgu:

MADDE 53- Kurum ve Kkuruluglar bu Kanuna goére calistirdiklari personele ait
kadrolarda % 3 oraninda 6zurll g¢alistirmak zorundadir. % 3’Un hesaplanmasinda ilgili
kurum veya kurulusun (yurtdisi teskilat hari¢) toplam dolu kadro sayisi dikkate alinir.

Oziirliiler igin sinavlar, ilk defa Devlet memuru olarak atanacaklar icin agilan
sinavlardan ayri zamanl olarak, 6zurli kontenjani agigi bulundugu slrece 6zir gruplari
ve egitim durumlari itibariyla sinav sorusu hazirlanmak ve ulasilabilirliklerini saglamak
suretiyle merkezi olarak yapilir veya yaptirilir.

Oziirlii personel calistirma yikimlaginin yerine getiriimesinin takip ve denetimi ile
Ozdrlilerin  Devlet memurluguna vyerlestiriimesinden Devlet Personel Baskanligi
sorumludur. Oziirli agigr bulunan kamu kurum ve kuruluslari bir sonraki yil igin alim
yapacaklari 6zurlllere iligkin taleplerini her yiin Ekim ayinin sonuna kadar Devlet
Personel Baskanligina bildirmek zorundadir. Devlet Personel Baskanlhdi kurum ve
kuruluslarin bildirimi Gzerine, 6zrli kontenjanlarina yerlestirme yapabilir veya yaptirabilir.

Ozirlilerin  memurluga alinma sartlarina, merkezi sinav ve yerlestirmenin
yapillmasina, egitim durumu ve O6zir gruplari dikkate alinarak kura usull ile yapilacak
yerlestirmelere, 6zirlGlerin gorevlerini ylratmelerinde hangi yardimci arag ve gereglerin
kurumlarinca temin edilecegine, kamu kurum ve kuruluslarinca &6zirli personel
istihdami ile ilgili istatistiksel verilerin bildiriimesine iliskin usul ve esaslar ile diger
hususlar Oziirliler idaresi Baskanliginin gériisi alinarak Devlet Personel Bagkanhginca
hazirlanacak yonetmelikle dizenlenir.”

MADDE 100- 657 sayili Kanununun 64 Uncl maddesi basligiyla birlikte asagidaki
sekilde degistirilmistir.
“‘Kademe ve kademe ilerlemesi:

MADDE 64- Kademe; derece iginde, gbrevin énemi veya sorumlulugu artmadan,
memurun ayhgindaki ilerlemedir.

Memurun kademe ilerlemesinin yapilabilmesi igin bulundugu kademede en az bir yil
calismis olmasi ve bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi sartlari
aranir.

72 nci madde geregdince belirli bir sire goérev yapmak uzere, mecburi olarak
surekli gérevle atanan memurlardan kalkinmada birinci derecede &ncelikli ydrelerde
bulunanlara, bu ydrelerde fiilen galismak suretiyle gegirilen her iki yil igin bir kademe
ilerlemesi daha verilir. Yillik izinde gegirilen sireler fiilen calisilmis sayilir. iki yildan az
sureler dikkate alinmaz.

Son sekiz yil iginde herhangi bir disiplin cezasi almayan memurlara, aylik
derecelerinin ylkseltiimesinde dikkate alinmak lzere bir kademe ilerlemesi uygulanir.
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Bu maddede belirtilen sartlari haiz her sinif ve derecedeki memurlar, hak kazandiklari
tarinten gecerli olmak Uzere ve baskaca bir isleme gerek kalmaksizin bir ileri kademeye
ilerlemis sayilirlar.

Kademe ilerlemesi ile ilgili onay mercii atamaya yetkili amirdir. Onay mercileri kademe
ilerlemeleri ile ilgili yetkilerini devredebilirler.

Kademe ilerlemesine hak kazanamayan memurlar, kurumlarinca her ay alinacak
toplu onaylarla belirlenir. Kademe ilerlemesi yapmis sayilanlardan ilerlemeye mustahak
olmadiklari sonradan tespit edilenlerin kademe ilerlemeleri, ilerlemis sayildiklar tarihten
gegerli olmak Uzere iptal edilir.”

MADDE 101- 657 sayili Kanunun 68 inci maddesinin (A) bendinin (d) alt bendi
yarurlikten kaldirilmig, (B) bendinin ikinci paragrafi asagdidaki sekilde degistiriimis,
maddenin sonuna asagidaki bent eklenmistir.

“Ancak, bu sekilde bir atamanin yapilabilmesi igin ilgilinin;

a) 1 inci dereceli kadrolardan ek gostergesi 5300 ve daha yukarida olanlar igin en az
12 yil,

b) 1 inci ve 2 nci dereceli kadrolardan ek gostergesi 5300°den az olanlar i¢in en az 10
yil,

¢) 3 Unci ve 4 Uncl dereceli kadrolar igin en az 8 yil,

hizmetinin bulunmasi ve yiksekégrenim gérmus olmasi sarttir. Dért yildan az sireli
yluksekodgrenim goérenler igin bu strelere iki yil ilave edilir. Bu sirelerin hesabinda;
8/6/1984 tarihli ve 217 sayili Kanun Hikminde Kararnamenin 2 nci maddesi kapsamina
dahil kurumlarda filen calisilan siireler ile Yasama Organi Uyeliginde, belediye
baskanliginda, belediye ve il genel meclisi Uyeliginde, kanunlarla kurulan fonlarda,
muvazzaf askerlikte, okul devresi dahil yedek subaylikta ve uluslararasi kuruluslarda
gegen surelerin tamami ile yiksekdgrenim gordikten sonra 6zel kurumlarda veya serbest
olarak caligtiklari slrenin; Basbakanlik ve bakanliklarin bagl ve ilgili kuruluslarinin
mulstesar ve muistesar yardimcilari ile en Ust yonetici konumundaki genel midir ve
baskan kadrolarina atanacaklar igin tamami, diger kadrolara atanacaklar igin alti yil
gegmemek Uzere dortte Ugl dikkate alinir.”

“C) Derece yiukselmesi ile ilgili onay mercii atamaya yetkili amirdir. Misterek kararla
atanmis olanlarin derece ylkselmeleri, ilgili bakanin veya yetkili kildigi makamin onayi ile
yapilir. Ust derece kadroya atanmis olup da kazaniimis hak ve emeklilik kesenegine esas
aylik dereceleri daha asagida bulunanlarin (45 inci maddenin ikinci fikrasina gére yapilan
atamalar hari¢), kazaniimis hak ve emeklilik kesenegine esas aylik derecelerinin
yukseltilmeleri igin, bu halin devami siiresince yukarida belirtilen onay aranmaz.”

MADDE 102- 657 sayili Kanunun 77 nci maddesinin birinci fikrasi asagidaki sekilde
degistirilmistir.

“Yabanci memleketlerin resmi kurumlari veya uluslararasi kuruluslarda kurumlarinin
muvafakati ile gorev alacak memurlara, ilgili Bakanin onayi ile (her ¢ yilda bir Bakan
onayl yenilenmek kaydiyla) memuriyeti slresince yabanci memleketlerin  resmi
kurumlarinda on yila, uluslararasi kuruluglarda yirmibir yila kadar ayliksiz izin verilebilir.”

MADDE 103- 657 sayill Kanunun 91 inci maddesi asagidaki sekilde degistirilmistir.

“MADDE 91- Kadrosu kaldirilan memurlar, en geg¢ alti ay iginde kendi kurumlarinda
niteliklerine uygun bir kadroya atanirlar. Bu memurlar, kurumlarinda atama imkani
bulunmamasi halinde ayni slre iginde baska bir kurumdaki kadrolara atanmak Uzere
Devlet Personel Baskanhgdina bildirilir. Bunlar, atama islemi yapilincaya kadar
kurumlarinda niteliklerine uygun islerde galistirilir ve yeni bir kadroya atanincaya kadar
eski kadrolarina ait mali haklardan ve sosyal yardimlardan yararlanmaya devam ederler.

S6z konusu memurlarin eski kadrolarina ait en son ayda aldigi mali haklar
kapsaminda fiilen yapiimakta olan her tirli 6demeler toplaminin net tutarinin, atandiklar
yeni kadrolarina ait mali haklar kapsaminda filen yapilmakta olan her tirli édemeler
toplaminin net tutarindan fazla olmasi hélinde, aradaki fark, farkhlik giderilinceye kadar,
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atandiklari kadrolarda veya bu kadrolardan istekleri diginda atandiklari baska kadrolarda
kaldiklari slirece, herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaksizin tazminat olarak édenir.
Aylik mutad olarak yapilmayip belirli bir dénemi kapsayan édemelerin 6dendigi tarih
itibariyla net tutarlari toplaminin yili iginde galisilan aylara bélinmesi suretiyle bulunacak
tutari, en son ayda aldigi aylik tutarina ilave edilir. Fazla ¢alisma Ucreti, fillen yapilan ders
karsihd1 6denen ek ders Ucreti ve ndbet Ucreti gibi ilave bir galismanin karsiliginda elde
edilen 6demeler aylik tutarina ilave edilmez.

Diger kamu kurum ve kuruluslarina atanmak Uzere Devlet Personel Bagkanligina
bildirilen memurlarin 190 sayil Kanun Hikminde Kararname kapsaminda bulunan
kamu kurum ve kuruluslarinin bos kadrolarindan Devlet Personel Baskanliginca tespit
edilen kadroya, anilan Baskanlik tarafindan kirkbes gln iginde atamasi teklif edilir.
Devlet Personel Baskanligitarafindan génderilen atama teklif yazisinin atamayi yapacak
kamu kurum ve kurulusuna intikalinden itibaren otuz gln iginde bu kurum ve kurulus
tarafindan atama iglemlerinin yapilmasi zorunludur. Bunlardan unvanlari mudur ve daha
Ust olanlar ile danisma iglevlerine iliskin kadrolarda calisanlar Arastirmaci kadrolarina,
digerleri ise durumlarina uygun kadrolara atanirlar.”

MADDE 104- 657 sayilil Kanunun 100 Gncl maddesine asagidaki fikralar eklenmisgtir.

“Ancak ozdurluler igin; 6zlr durumu, hizmet gerekleri, iklim ve ulasim sartlari g6z
onlnde bulundurulmak suretiyle gunlik calismanin baslama ve bitis saatleri ile 6gle
dinlenme sureleri merkezde st ydnetici, tagsrada mulki amirlerce farkl belirlenebilir.

Memurlarin yaruttikleri hizmetin 6zelliklerine gére, bu madde uyarinca tespit edilen
calisma saat ve sureleri ile gorev yerlerine bagl olmaksizin galisabilmeleri mimkudnddar.
Bu hususa iliskin us(l ve esaslar, Devlet Personel Baskanliginin teklifi Gzerine Bakanlar
Kurulunca belirlenir.”

MADDE 105- 657 sayilil Kanunun 101 inci maddesi asagidaki sekilde degistiriimistir.

‘“MADDE 101- GUnlUn yirmidért saatinde devamlilik gbsteren hizmetlerde cgalisan
Devlet memurlarinin ¢alisma saat ve sekilleri kurumlarinca dizenlenir.

Ancak, kadin memurlara; tabip raporunda belirtimesi hélinde hamileligin
yirmidérdinci haftasindan 6nce ve her hélde hamileligin yirmidérdinci haftasindan
itibaren ve dogumdan sonraki bir yil slireyle gece noébeti ve gece vardiyasi gorevi
verilemez. Ozirli memurlara da istedi disinda gece ndbeti ve gece vardiyasi gorevi
verilemez.”

MADDE 106- 657 sayili Kanunun 104 Gncl maddesi asagidaki sekilde degistiriimistir.

“‘“MADDE 104- A) Kadin memura; dogumdan énce sekiz, dogumdan sonra sekiz hafta
olmak Uzere toplam onalti hafta slreyle analik izni verilir. Cogul gebelik durumunda,
dogum Oncesi sekiz haftalik analik izni slresine iki hafta eklenir. Ancak beklenen dogum
tarihinden sekiz hafta 6ncesine kadar saglik durumunun ¢alismaya uygun oldugunu tabip
raporuyla belgeleyen kadin memur, istegi halinde dogumdan &nceki U¢ haftaya kadar
kurumunda c¢alisabilir. Bu durumda, dogum 6ncesinde bu rapora dayanarak fiilen ¢alistigi
sureler dogum sonrasi analik izni suresine eklenir. Dogumun erken gerceklesmesi
sebebiyle, dogum o6ncesi analik izninin kullanilamayan bolimid de dogum sonrasi analik
izni slUresine ilave edilir. Dogumda veya dodum sonrasinda analik izni kullanilirken
annenin 6lumu halinde, istegi Uzerine memur olan babaya anne igin édngdrtlen sire kadar
izin verilir.

B) Memura, esinin dogum yapmasi halinde, istedi lzerine on gin babalik izni;
kendisinin veya gocugunun evlenmesi ya da esinin, gocugunun, kendisinin veya esinin
ana, baba ve kardesinin 6limuU hallerinde istegi Uzerine yedi gun izin verilir.

C) (A) ve (B) fikralarinda belirtilen haller disinda, merkezde atamaya yetkili amir, ilde
vali, ilgede kaymakam ve yurt disinda diplomatik misyon sefi tarafindan, birim amirinin
muvafakati ile bir yil iginde toptan veya bdélimler halinde, mazeretleri sebebiyle
memurlara on gln izin verilebilir. Zaruret halinde égretmenler hari¢ olmak Uzere, ayni
us(lle on gin daha mazeret izni verilebilir. Bu takdirde, ikinci kez verilen bu izin, yillk
izinden dusalur.
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D) Kadin memura, ¢ocugunu emzirmesi i¢gin dogum sonrasi analik izni suresinin
bitim tarihinden itibaren ilk alti ayda glnde (¢ saat, ikinci alti ayda glinde birbuguk saat
sut izni verilir. SGt izninin hangi saatler arasinda ve glnde ka¢ kez kullanilacagi
hususunda, kadin memurun tercihi esastir.

E) Yilhk izin ve mazeret izinleri sirasinda malil haklar ile sosyal yardimlara
dokunulmaz.”

MADDE 107- 657 sayili Kanunun 105 inci maddesi basldiyla birlikte asagidaki
sekilde degistirilmistir.
“Hastalik ve refakat izni:

MADDE 105- Memura, aylik ve &zlik haklari korunarak, verilecek raporda
gosterilecek lzum Gzerine, kanser, verem ve akil hastaligi gibi uzun sireli bir tedaviye
ihtiyag gosteren hastaligi hélinde onsekiz aya kadar, diger hastalik héllerinde ise oniki
aya kadar izin verilir.

Memurun, hastaliyi sebebiyle yatakli tedavi kurumunda yatarak goérdigu tedavi
sureleri, hastalik iznine ait sirenin hesabinda dikkate alinir.

Bu maddede yazili azami sireler kadar izin verilen memurun, bu iznin sonunda ise
baslayabilmesi igin, iyilestigine dair raporu (yurt disindaki memurlar igin mahalli usdle
gére verilecek raporu) ibraz etmesi zorunludur. izin siresinin sonunda, hastaliginin
devam ettigi resmi saglik kurulu raporu ile tespit edilen memurun izni, birinci fikrada
belirtilen slreler kadar uzatilir, bu slrenin sonunda da iyilesemeyen memur hakkinda
emeklilik hiktmleri uygulanir.

Bunlardan gerekli sadlik sartlarini yeniden kazandiklari resmi saglik kurullarinca
tespit edilen ve emeklilik hakkini elde etmemis olanlar, yeniden memuriyete donmek
istemeleri halinde, niteliklerine uygun kadrolara éncelikle atanirlar.

Goérevi sirasinda veya goérevinden dolayi bir kazaya veya saldiriya ugrayan veya bir
meslek hastaligina tutulan memur, iyilesinceye kadar izinli sayilir.

Hastalik raporlarinin hangi hallerde, hangi hekimler veya saglik kurullari tarafindan
verilecedi ve sulreleri ile bu konuya iligkin diger hususlar, Saglk, Maliye ve Disigleri
Bakanliklari ile Sosyal Gilvenlik Kurumunun goérusleri alinarak Devlet Personel
Baskanliginca hazirlanacak bir yonetmelikle belirlenir.

Ayrica, memurun bakmakla yUikimli oldugu veya memur refakat etmedigi takdirde hayati
tehlikeye girecek ana, baba, es ve gocuklar ile kardeslerinden birinin agir bir kaza gegirmesi
veya tedavisi uzun stren bir hastaliinin bulunmasi hallerinde, bu hallerin saghk kurulu
raporuyla belgelendiriimesi sartiyla, aylik ve 6zlik haklari korunarak, U¢ aya kadar izin
verilir. Gerektiginde bu sire bir katina kadar uzatilir.”

MADDE 108- 657 sayilil Kanunun 108 inci maddesi asagidaki sekilde degistiriimistir.

‘“MADDE 108- A) Memura, 105 inci maddenin son fikrasi uyarinca verilen iznin
bitiminden itibaren, saglik kurulu raporuyla belgelendiriimesi sartiyla, istekleri Gzerine
onsekiz aya kadar ayliksiz izin verilebilir.

B) Dogum yapan memura, 104 ncld madde uyarinca verilen dogum sonrasi analik
izni suresinin bitiminden; esi dogum yapan memura ise, dogum tarihinden itibaren
istekleri Gzerine yirmidort aya kadar ayliksiz izin verilir.

C) Ug yasini doldurmamis bir cocugu esiyle birlikte veya miinferit olarak evlat
edinen memurlar ile memur olmayan esin munferit olarak evlat edinmesi halinde memur
olan eslerine, gocugun ana ve babasinin rizasinin kesinlestigi tarihten veya vesayet
dairelerinin izin verme tarihinden itibaren, istekleri Gzerine yirmidoért aya kadar ayliksiz izin
verilir. Evlat edinen her iki esin memur olmasi durumunda bu silre, eslerin talebi Gzerine
yirmidort aylik slreyi gegcmeyecek sekilde, birbirini izleyen iki bolim halinde eslere
kullandirilabilir.

D) Ozel burs saglayan ve bu burstan istifade etmesi igin kendilerine ayliksiz izin
verilenler de dahil olmak Uzere burslu olarak ya da bltge imkéanlariyla yetistiriimek tzere
yurtdisina goénderilen veya slrekli gérevle yurtigine ya da yurtdisina atanan veya en az

224



alti ay sureyle yurtdisinda gegici olarak goérevlendirilien memurlar veya diger personel
kanunlarina tabi olanlar ile yurtdisina kamu kurumlarinca génderilmis olan dgrencilerin
memur olan esleri ile 77 nci maddeye gdére izin verilenlerin memur olan eslerine gorev
veya 6grenim slresi iginde ayliksiz izin verilebilir.

E) Memura, yillik izinde esas alinan sireler itibariyla bes hizmet yilini tamamlamis
olmasi ve istegi halinde memuriyeti boyunca ve en fazla iki defada kullaniimak Uzere,
toplam bir yila kadar ayliksiz izin verilebilir. Ancak, sikiyénetim, olaganustli hal veya
genel hayata muessir afet hali ilan edilen bolgelere 72 nci madde geregince belli bir
sire goérev yapmak Uzere zorunlu olarak sUrekli godrevle atananlar hakkinda bu
bolgelerdeki gérev sireleri iginde bu fikra hikmi uygulanmaz.

F) Ayliksiz izin suresinin bitiminden 6nce mazereti gerektiren sebebin ortadan
kalkmasi halinde, on gin iginde géreve donllmesi zorunludur. Ayliksiz izin slresinin
bitiminde veya mazeret sebebinin kalkmasini izleyen on gin iginde gdrevine
dénmeyenler, memuriyetten gekilmis sayilir.

G) Muvazzaf askerlige ayrilan memurlar askerlik sliresince gorev yeri sakli kalarak
ayliksiz izinli sayilr.”

MADDE 109- 657 sayili Kanunun 109 uncu maddesi bashgiyla birlikte asagidaki
sekilde degistirilmistir.
“Memur bilgi sistemi, 6zlik dosyasi:

MADDE 109- Memurlar, Turkiye Cumhuriyeti kimlik numarasi esas alinarak
kurumlarinca tutulacak personel bilgi sistemine kaydolunurlar. Her memur igin bir 6zlik
dosyasi tutulur.

Ozlik dosyasina, memurun mesleki bilgileri, mal bildirimleri; varsa inceleme,
sorusturma, denetim raporlari, disiplin cezalari ile 6dul ve basari belgesi veriimesine
iliskin bilgi ve belgeler konulur.

Memurlarin basari, yeterlik ve ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde,
derece yukselmelerinde, emekliye ayrilmalarinda veya hizmetle iligkilerinin kesilmesinde,
hizmet gerekleri yaninda 6zIik dosyalari g6z énitinde bulundurulur.

OzIiik dosyalarinin tutulma esaslar ile 6zliik dosyalarinda yer alacak belgelere iligkin
us(l ve esaslar Devlet Personel Baskanhginca belirlenir.”

MADDE 110- 657 sayil Kanunun 122 nci maddesi baslidiyla birlikte asagdidaki sekilde
degistirilmistir.

“Basari, Ustin basari degerlendirmesi ve 6dul:

MADDE 122- Goérevli olduklari kurumlarda olagandsti gayret ve galismalari ile
emsallerine gbre basarili gérev yapmak suretiyle; kamu kaynaginda énemli olglide
tasarruf saglanmasinda, kamu zararinin olusmasinin énlenmesinde ve énlenemez kamu
zararlarinin 6nemli 6lgide azaltimasinda, kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin
Uzerinde artirlmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin ylkseltiimesinde
somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklari tespit edilen memurlara,
merkezde bagli veya ilgili bakan, illerde valiler, ilgelerde kaymakamlar tarafindan basari
belgesi verilebilir. U¢ defa basari belgesi alanlara iistiin basari belgesi verilir.

Ustiin basari belgesi verilenlere, merkezde bagli veya ilgili bakan ve illerde valiler
tarafindan uygun gorilmesi halinde en ylksek Devlet memuru ayhginin (ek goésterge
dahil) % 200’ane kadar 6dul verilebilir.

Bu maddeye goére bir mali yil iginde édullendirileceklerin sayisi, kurumun yilbasindaki
dolu kadro mevcudunun binde onundan, Gimruk Mustesarligi, Milll Egitim Bakanhgi ve
Emniyet Genel Mudarligl kadrolari igin binde yirmisinden fazla olamaz. Yil iginde
odullendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen yilin Ocak ayi sonuna kadar Devlet
Personel Bagkanligina bildirilir.

Kamu kurum ve kuruluslari yuritmekte olduklari hizmetlerin 6zelliklerini géz énlinde
bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek (zere, Devlet
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Personel Baskanliginin uygun goérisi alinmak kaydiyla, degerlendirme o&lgutleri
belirleyebilir.”

MADDE 111- 657 sayili Kanunun 125 inci maddesinin, (C) bendinin (g), (h) ve (j) alt
bentleri yururlikten kaldinimis; (E) bendinin (a) alt bendinde yer alan “engelleme” ibaresi
“kamu hizmetlerinin yuritilmesini engelleme” olarak, (f) alt bendi asagidaki sekilde
degistirilmis, ikinci fikrasinda yer alan “sicilden” ibaresi “6zlik dosyasindan” ve uglncu
fikrasinda yer alan “iyi veya ¢ok iyi derecede sicil alan” ibaresi “6dll veya basari belgesi
alan” olarak degistirilmistir.

“f) Amirlerine, maiyetindekilere ve is sahiplerine fiili tecaviizde bulunmak,”

MADDE 112- 657 sayili Kanunun 132 nci maddesinin Uglncu fikrasinda yer alan
“sirali sicil amirine” ibaresi “Ust disiplin amirine” olarak dedistiriimis, dérdinci fikrasi
asagidaki sekilde degistiriimis ve besinci fikrasi yururlikten kaldiriimistir.

“Ayliktan kesme cezasi ile tecziye edilenler 5 yil, kademe ilerlemesinin durdurulmasi
cezasl ile tecziye edilenler 10 yil boyunca daire baskani kadrolarina, daire baskani
kadrosunun dengi ve daha Ustl kadrolara, boélge ve il teskilatlarinin en st ydnetici
kadrolarina, dizenleyici ve denetleyici kurumlarin baskanhk ve Uyeliklerine, vali ve
blytkel¢i kadrolarina atanamazlar.”

MADDE 113- 657 sayili Kanunun 135 inci maddesi asagidaki sekilde degistirilmistir.
“‘“MADDE 135- Disiplin amirleri tarafindan verilen uyarma, kinama ve ayliktan kesme

cezalarina karsi disiplin kuruluna, kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasina karsi
yuksek disiplin kuruluna itiraz edilebilir.

itirazda siire, kararin ilgiliye tebligi tarihinden itibaren yedi giindiir. Siresi iginde itiraz
edilmeyen disiplin cezalari kesinlesir.

itiraz mercileri, itiraz dilekgesi ile karar ve eklerinin kendilerine intikalinden itibaren
otuz gln iginde kararlarini vermek zorundadir.

itrazin kabulli halinde, disiplin amirleri karari gdzden gegirerek verilen cezayi
hafifletebilir veya tamamen kaldirabilirler.

Disiplin cezalarina karsi idari yargi yoluna basvurulabilir.”

MADDE 114- 657 sayili Kanunun 231 inci maddesi basldiyla birlikte asagidaki
sekilde degistirilmistir.

“Kamu personeli bilgi sistemi:

MADDE 231- Devlet Personel Baskanhdi, kurulus kanunlarina ve butge tirlerine bagl
kalinmaksizin, tim kamu kurum ve kuruluslarinin teskilat yapilarina ve personeline iligkin

konularda, gerekli gérdaga bilgi ve belgeleri kamu kurum ve kuruluglarindan talep eder.
Kamu kurum ve kuruluslari bu bilgi ve belgeleri vermekle yukiumludur.

Kamu kurum ve Kkuruluglari; atama, yer degistirme, goérevde yikselme, unvan
degisikligi ve Devlet Personel Baskanhginca belirlenecek diger personel hareketlerini
bildirmek zorundadir.

Bu maddenin uygulanmasina iliskin us(l ve esaslar ile istisna tutulacak kamu kurum
ve kuruluslari Bakanlar Kurulunca belirlenir.”

MADDE 115- 657 sayili Kanunun ek 8 inci maddesi bashdiyla birlikte asagidaki
sekilde degistirilmistir.

“Kurumlar arasi gegici sureli gorevlendirme:

EK MADDE 8- Memurlar, gegici gérevlendirme yapmak isteyen kurumun talebi ve
cahistiklari kurumun izni ile diger kamu kurum ve kuruluslarinda asagida belirtilen sartlarla
gegici sureli olarak gérevlendirilebilir:

a) Yurtdisinda goérevlendirilen guvenlik goérevlileri harig olmak Uzere, memurun
gorevlendirilecegi kurumda géreve iliskin 4 Gncl ve daha yukari bir dereceden bos bir
kadronun bulunmasi sarttir.

b) Gegici sureli gorevlendirilen memurlar, gegici sureli olarak goérevlendirildikleri
kurumlarin mevzuatina uymakla yukiamludur.
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c) Gegici sureli olarak gorevlendirilen memurlar, yurtdisinda gérevlendirilen glvenlik
goérevlileri harig olmak tzere, ayliklari ile diger mali ve sosyal haklarini kurumlarindan alir.
Bu memurlarin kadrolari ile iligkileri, kendi sinif ve derecelerindeki terfi ve emeklilik
haklari devam eder.

d) Gegici sureli goéreviendirme slresi bir yilda altt ayr gegcemez. Yurtdisinda
gorevlendirilen glvenlik gorevlileri igin gegici gérevlendirme stiresi en ¢ok iki yildir; gerekli
g6rilmesi héalinde bu slre bir katina kadar uzatilabilir.

e) Gegici sureli gérevlendirmenin, memurlarin géreviyle ilgili olmasi sarttir.

f) Gegici sureli gérevlendirmede memurun muvafakati aranir.

Birinci fikrada belirtilen haller disinda memurlar, kamu yarari ve hizmet gerekleri
sebebiyle ihtiyag duyulmasi héalinde kurumlarinca, Devlet Personel Bagskanlhginin
uygun gorusi alinarak diger kamu kurum ve kuruluslarinda alti aya kadar gegici sureli
olarak gorevlendirilebilir.”

MADDE 116- 657 sayill Kanuna asagidaki gegici madde eklenmistir.

"Gegis hukumleri:

GECICIi MADDE 36- A) Bu maddenin yirirliige girdigi tarihten énce tutulmakta olan
sicil dosyalari, bu maddenin yarurlige girdigi tarihi izleyen besinci yilin sonuna kadar
muhafaza edilir. Bu maddenin ydrurlige girdigi tarihnten énce olumsuz sicil almis olan
memurlarin itirazlari ve bu itirazlarin sonuglandiriimasi hakkinda, 657 sayili Kanunun bu
maddenin yurlrlik tarihi itibariyla degistirilen veya yururlikten kaldirilan sicile iligkin
hdkimleri uygulanir.

B) Bu maddenin yayimi tarihinden énceki son alti yillik sicil notu ortalamasi doksan ve
daha yukar olanlardan 37 nci maddede yer alan bir Ust dereceye ylkseltme
uygulamasindan yararlanmamis olanlar hakkinda, bu maddenin ydrurlik tarihi itibariyla
degistirilen 37 nci maddenin degisiklikten énceki hikm( uygulanir. Bu maddenin yurirltk
tarihi itibariyla degistirilen 37 nci maddede yer alan sekiz yillik stire, ilk sekiz yillik dénem
icin, bu maddenin yururlige girdigi tarihten énceki;

a)  Son bes yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin Gg yil,

b) Son dort yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin dort yil,

c)  Son dg yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin bes yil,

d) Son iki yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin alti yil,

e)  Son sicil notu doksan ve daha yukari olanlar igin yedi yil,

olarak uygulanir.

C) Bu maddenin yayimi tarihinden énceki son alti yillik sicil notu ortalamasi doksan
ve daha yukari olanlardan bir kademe ilerlemesi uygulamasindan yararlanmamis olanlar
hakkinda, bu maddenin yurirlige girdigi tarih itibariyla degistirilen 64 nct maddenin
ikinci fikrasinin degisiklikten dnceki hiikm( uygulanir. Bu maddenin yurarlige girdigi tarih
itibariyla degistirilen 64 Gncl maddenin dordincl fikrasinda yer alan sekiz yillik sire, ilk
sekiz yillik dénem igin, bu maddenin ydrurlige girdigi tarihten énceki;

a)  Son bes yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin Gg yil,
b) Son dort yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin dort yil,
c) Son dg yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar i¢in bes vil,
d) Son iki yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha yukari olanlar igin alti yil,
e) Son sicil notu doksan ve daha yukari olanlar igin yedi yil,

olarak uygulanir.

D) 657 sayili Kanunun bu maddenin yarurlUk tarihi itibariyla degistirilen hiktmleri
geregdince, ilgililere geriye donlk olarak herhangi bir sekilde malf ve sosyal hak
saglanamaz ve higbir sekilde 6deme yapiimaz.

MADDE 117- 657 sayil Kanunun;
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a) 37 nci maddesinde yer alan “son alti yillik sicil notu ortalamasi doksan ve daha
yukari olanlardan son sicil notu olumlu bulunanlarin” ibaresi “son sekiz yillik stre iginde
herhangi bir disiplin cezasi almayanlarin” olarak degistirilmigstir.

b) 56 nci maddesinde yer alan “sicil” ibaresi “disiplin” olarak degistiriimistir.

c) 57 nci maddesinin birinci fikrasinda yer alan “Adaylardan en geg¢ iki yil iginde
Devlet memuru olabilmeleri igin olumlu sicil alamayanlarin sicil amirlerinin teklifi” ibaresi
“Adaylik slresi iginde disiplin cezasi almis olanlarin disiplin amirlerinin teklifi” olarak
degistirilmistir.

¢) 58 inci maddesinde yer alan “ve olumlu sicil alan adaylar sicil amirlerinin teklifi”
ibaresi “adaylar disiplin amirlerinin teklifi” olarak degistirilmistir.

_d) “Hizmet Sartlari ve Sekilleri” baslkl (IV) numarali kisminin 6 nci bolimanin bashgi
“Ozlik Dosyasl” olarak degistirilmistir.

e) 129 uncu maddesinin birinci fikrasinda yer alan “sicil dosyasini” ibaresi “6zlik
dosyasini” olarak degistiriimistir.

f) 133 Unci maddesinin madde bashginda yer alan “sicilden” ibaresi “6zlik
dosyasindan”, birinci fikrasinda yer alan “siciline” ibaresi “6zlik dosyasina”, “sicil
dosyasindan” ibaresi “6zlik dosyasindan”, ikinci fikrasinda yer alan “sicil dosyasina”
ibaresi “6zlik dosyasina”, tglncu fikrasinda yer alan “sicilden silinmesinde” ibaresi “6zlik
dosyasindan gikarilmasinda” olarak degistirilmistir.

g) 2 nci maddesinin ikinci fikrasinin birinci cimlesi, 26 nci maddesinin birinci fikrasi,
98 inci maddesinin birinci fikrasinin (¢) bendinde yer alan “ve sicil” ibaresi, 129 uncu
maddesinin ikinci fikrasinda yer alan “sicil dosyasi harig,” ibaresi, 160 inci maddesinin
ikinci fikrasi, 202 nci maddesinin ikinci fikrasinin ikinci cimlesi, 208 inci maddesinin
birinci fikrasinda yer alan “ikiden fazla dahi olsa” ibaresi ile 38 inci, 65 inci, 66 nci, 106
ncl, 110 uncu, 111 inci, 112 nci, 113 Uncd, 115 inci, 117 nci, 118 inci, 119 uncu, 120 nci,
121 inci, 123 Uncd, 136 ncl, 226 nci, 227 nci; ek 2 nci, ek 3 Uncl, ek 4 Uncl, ek 6 ncl, ek
7 nci, ek 9 uncu, ek 13 uncu, ek 16 nci, ek 17 nci, ek 18 inci, ek 20 nci, ek 21 inci, ek 25
inci, ek 30 uncu; gegici 5 inci, gegici 6 nci, gegici 8 inci, gegici 12 nci, gegici 13 Uncd,
gegici 20 nci, gegici 23 Uncu, gegici 26 nci, gegici 27 nci, gegici 28 inci, gegici 29 uncu,
gegici 30 uncu, gegici 31 inci, gegici 32 nci, gecici 33 Uncl; ek gegici 4 Uncu, ek gegici 6
ncl, ek gegici 7 nci, ek gegici 8 inci, ek gegici 11 inci, ek gegici 18 inci, ek gegici 22 nci, ek
gegici 23 Uncd, ek gegici 24 Uncl, ek gegici 26 nci, ek gegici 28 inci, ek gegici 30 uncu, ek
gegici 32 nci, ek gegici 33 Uncu, ek gegici 34 Uncl, ek gegici 35 inci, ek gegici 37 nci, ek
gegici 40 Inci, ek gegici 41 inci, ek gegici 42 nci, ek gegici 43 Uncl, ek gegici 44 Gncu, ek
gegici 46 nci, ek gegici 47 nci, ek gegici 49 uncu, ek gegici 50 nci, ek gegici 51 inci, ek
gegici 52 nci, ek gegici 54 Uncl, ek gegici 55 inci, ek gegici 56 nci, ek gegici 57 nci, ek
gegici 58 inci maddeleri ve 22/9/1991 tarihli ve 458 sayili Kanun Hikminde Kararname
ile eklenen ek gecici maddesi yururltkten kaldiriimistir.
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Ek 10: Anket Uygulama izni

T.C.
BASBAKANLIK
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii
Sayr  : B.02.1.GSM.0.71.00.04-PE-05/

Konu : Ebru ILGAR

GAZI UNIVERSITESINE
Saglik Bilimleri Enstitiisti Midiirliigii

Ilgi: 28.12.2010 tarih ve B.30.2.GUN.0.42.00.00/3024 sayill yaziniz.

./ ./ 2011

flgi tarihli yazimz ile Genel Miidiirlik personeline uygulamay: talep ettiginiz anket
¢alismasi sorularimz incelenmis olup, ilisikte bulunan tasdiklenmis suretinin, Genel Miidiirliik

personelimize uygulanmasinda bir sakinca gorilmemigtir.

Bilgilerinizi rica ederim.

i

clwi_z/

Ahmet AK
Genel Miidiir a.

Personel ve Egitim Daire Baskani

Eki:
1- Anket (1 Sayfa)

Adres: Sitleyman Sirmi Sok. No: 3 Kat: 1 Kizilay/ANKARA -

Telefon: (0312) 430 33 06/ 129 Faks: (0312) 430 59 08
c-posta: personel@gsgm.gov.tr  Elektronik Ag: WWW.gsgm.gov.tr
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Ek 11: Anket Formu

Degerli Katilmcilar,

Bu anketin amaci; Spor Genel Mudurligi merkez teskilatinda gérev yapan personelin
performansinin degerlendiriimesine yonelik sistemin analiz edilmesi ve sistemin daha
etkili olmasi bakimindan O&neriler gelistiriimesidir. Anket doktora tez c¢alismasi igin
kullanilacaktir. Vereceginiz samimi cevaplar arastirmanin amacina ulasmasi igin ¢ok
onemlidir. Géstermis oldugunuz ilgi ve katilim igin gok tesekkur ederim.

Ebru ligar

Gazi Universitesi, Doktora Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz
1) Kadin
2. Yasiniz

2) Erkek

3. Egitim durumunuz

1) ilkégretim/Ortadgretim Mezunu

2) Yiksekokul/Fakulte Mezunu

4. Kag yildir bu kurumda galigiyorsunuz

1)0-5
2)6-10
3)11-15

4) 16-20

5) 21 ve Uzeri

5. Gorev unvaniniz
1) Memur
4) |dari Amir

2) Sef

3) Yiksek Lisans/Doktora Mezunu

3) Spor Uzmani

6. Basan degerlendirmesi hakkinda kurs veya seminere katildiniz mi?

1) Katilmadim

2) Bir Kurs veya Seminere Katildim

3) Birden Cok Kurs veya Seminere Katildim

7. Basan degerlendirmesi hangi siklikla yapiimahdir?

1) 3 Ayda Bir
3) Yilda Bir

2) 6 Ayda Bir

8. Kurumunuzda yapilan basari dederlendirmesi sonunda elde edilen sonuglar

calisanlara nasil yansitiilmahdir?
1) Gizli Tutulmahdir

4) Gerektiginde

2) Sonug Olumlu veya Olumsuz Olsun Calisanlara iletilmelidir.
3) Sadece Olumlu Sonuglar Calisanlara iletilmelidir.

9. Kurumunuzda basarn degerlendirme sonucunda basarisiz bulunanlar i¢in nasil

bir uygulama yapilmahdir?

1) S6zIi veya Yazili Olarak Uyariimalidir.
2) Yetersiz Yonleri ile ilgili Olarak Egitim Verilmelidir

3) Diger (Lutfen belirtiniz): .............
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Kesinlikle

Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

10) Kurumumuzda uygulanan performans degerlendirme sistemi verimliligi arttirmaktadir.

11) Kurumumuzda uygulanan performans degderlendirmesi personelin mesleki gelisimine
Onemli dlgude katki saglamaktadir.

12) Kurumumuzda uygulanan basari degerleme sistemi gosterdigim performansi tam
olarak ortaya koyabilmektedir.

13) Mevcut basari degerlendirme sistemi personelin motivasyonunu arttirmaktadir.

14 Kurumumuzda uygulanan performans degerlendirmesi ile personelin galisma
potansiyeli tam olarak belirlenmektedir.

15) Degerlendirme sonuglarindan egitim ihtiyacinin belirlenmesinde yeterince
yararlaniimaktadir.

16) Degerlendirme sonuglarindan gérevde ylikselmede yeterince yararlaniimaktadir.

17) Degerlendirme sonuglari insan glict planlamasinda kullaniimaktadir.

18) Kurumumuzda uygulanan performans degerlendirmesi dederlendiren ve
degerlendirilen arasindaki iletigsimi giglendirmektedir.

19) Kurumumuzda basari dederlendirme adil bir sekilde yapiimaktadir.

20) Degerlendirme kimi zaman personel tizerinde tehdit unsuru olarak kullaniimaktadir.
Faktor yiik degeri .40’iIn altinda oldugu igin degerlendirmeye alinmamistir.

21) Mevcut degerlendirme sistemi galisan ile galismayani ayirt etmekten uzaktir.
Faktor yiik degeri .40’In altinda oldugu igin degerlendirmeye alinmamistir.

22) Degerlendiriciler basar1 degerlendirmesi hakkinda yeterince egitim almaktadir.

23) Degerlendirme puanlarinin hangi kritere gore verildigi personel tarafindan bilinmektedir.

24) “Sicil” kelimesi personel Uzerinde korku, cekingenlik ve baski olusturmaktadir.
Faktor yiik degeri .40’in altinda oldugu icin degerlendirmeye alinmamigtir.

25) Sicil raporlari doldurulurken subjektif faktorlerin (siyasi yatkinlik, hemserilik, kisisel
iliskiler vb.) etkisi olmaktadir.
Faktor yiik degeri .40’In altinda oldugu icin degerlendirmeye alinmamistir.

26) Sicil verme yasal zorunluluk nedeniyle yapilan rutin islerden biridir.

27) Spor teskilatinin yapisi ve isleyisi g6z 6niinde bulunduruldugunda, tim kamu
kurumlarinda uygulanan performans degerleme sistemi, performansi degerlemede yeterli
degildir.

28) Degerleme sureci personelin verimliligini ve motivasyonunu arttirmalidir.

29) Degerlendirme sorulari personeli objektif ve dogru degerlendirmeye yénelik olmalidir.

30) Degerlendirme sonuglari personelin hizmet ici egitim ve gelisimsel ihtiyaglarinin
belirlenmesine yardimci olmalidir.

31) Basari dederlendirme slrecinde personelin kendisine verilen isi basarmadaki hizi ve
verimi dikkate alinmalidir.

32) Degerlendirme slreg ve sonuglari hakkinda personel bilgilendiriimelidir.

33) Degerlendirme sonuglari performansa dayali ticret belirlenmesinde kullaniimalidir.
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34) Degerlendirme sonuglari personele yonelik atama, tayin, terfi, 6dil ve ceza gibi
kararlarin alinmasinda etkili olmalidir.

35) Degerlendirme streci iletisimi gliclendirmeli ve personelin amirine olan glvenini
arttirabilmelidir.

36) Performansi degerlendirecek kisiler degerlendirme hakkinda yeterince egitim almalidir.

37) Kamu Kurum ve Kuruluslarinin kendi yapi ve hizmet 6zelliklerine uygun 6zel bir basari
degerlendirme sistemi olmalidir.

38) Objektif dlcltlere dayali bir degerlendirme yapilabilmesi igin, is analizleri ve gorev
tanimlari yapilmalidir.
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Ek 13: Tesekkur

Bu ¢alismanin hazirlanmasi surecinde her asamada hosgoru
ve Ozverisiyle ilminden faydalandigim, insani ve ahlaki degerleri ile de
ornek edindigim danisman hocam Yrd. Dog. Dr. Fatih YENEL’e, bilgi ve
deneyimlerini benimle paylasan degerli hocalarim Prof. Dr. A. Faik
IMAMOGLU’na, Prof. Dr. Azmi YETIM ve Yrd. Dog. Dr. Hakan SUNAY’a
ayrica ¢alisma konusunun boyutlarini  belirlemede yardimlarini
esirgemeyen Prof. Dr. Burhan AYKAC’a, Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN’e,
Prof. Dr. Nuran BAYRAM’a, Do¢ Dr. Mehmet Akif OZER ve Yrd. Dog. Dr.
Sedat YUMUSAK’a, buglnlere gelmemde buylk payr olan annem
Muazehher ARAC’a, manevi destekleriyle beni yalniz birakmayan tim
aileme, son olarak anlayigi, ilgisi, inanci ve sonsuz destegi ile her zaman
her sartta yanimda olan sevgili esim Ali ILGAR’a ve yasama sevincimi

arttiran biricik kizim Alya Nehir ILGAR’a en kalbi tesekkurlerimi sunarim.
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11 OZGECMIS

Ebru

ligar

Ankara 15.06.1980

Egitimi

2005- : Gazi Unv. Saglik Bilimleri Ens. Beden Egitimi ve Spor A.B.D

Spor Yonetimi Doktora Egitimi

2002-2004 : Gazi Unv. Saglik Bil. Ens. Beden Egitimi ve Spor A.B.D. Spor
Yonetimi Y.L. Egitimi

2002-1998 : Gazi Unv. Beden Egitimi ve Spor Y.O. Beden Egitimi Ogrt.
Lisans Egitimi

1997-1994 : incirli Lisesi

Yabanci Dili
ingilizce

2008 UDS (Mart)  : 61,250
2008 KPDS (Mayis) : 55

Bilimsel Etkinlikleri

Yiiksek Lisans Tezi : GSGM Ydnetici Personelinin Orgiitteki is Analizi ve
Uygulamalarina iliskin Gérisleri Uzerine Bir Arastirma.

Makale: GSGM Yénetici Personelinin  Orglitteki s Analizi ve
Uygulamalarina iliskin  Gorisleri Uzerine Bir Arastirma. Ankara
Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesi Spormetre Dergisi’'nin 2005 Haziran

sayisinda yayinlanmistir.
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