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1. GIRiS VE AMAG

Icinde bulundugumuz cagda degisim ve gelisim sadece
insanlarin maddi ihtiyaglariyla deg@il ayni zamanda egitim, saglik, yonetim,

ve politika gibi toplumsal gereksinmeleriyle de ilgili Snemli bir unsurdur®.

Orgitlerin de insanlar gibi bu degisim ve gelisimden
etkilenmemeleri mimkiin degildir. Orgitlerin gelisim ve degisime saglikh
bir sekilde uyabilmesi ve sorumlulukiarini yerine getirerek amaglarina
ulasabilmesi, onlarin en édnemli kaynadi olan "iggéreni" etkili ve verimli bir
bigimde kullanmasi ve c¢aliganlarini dogru zamanda dogru goérevierde

bulundurmasina baghdir'®*’,

Gunumiz, orgltlerinde degisim ve gelisime uyum saglamak
amaclyla gerek kamu, gerekse 6zel kesimde bazi birimlerin iglevierine son
verilirken, yeni birimler ve gérevler ortaya gikmakta ve buna paralel olarak
personel gereksinimleri nicelik ve nitelik olarak degisim gostermektedir®.
Bu sebeple o6rgiit iginde bir ige ya da birime yerlestirilen personel, tim ig
yasam! boyunca nadiren ayni is ve birimde g¢alismaktadir. Dolayisiyla,
isgorenler Grgitsel zorunluluk veya bireysel tercihle bir igten digerine
gecmektedirler. Hiyerargik kademe iginde Ust ya da alt basamaklara
~ olabilecegi gibi yatay olarak da gergeklesen, bu tir yer ve gorev
degisiklikleri personel hareketliligi kapsamina girmektedir. Béylece érgttler
ellerindeki insan kaynaklarini degerlendirip gelistirerek o6rgiite en fazla

katklyl saglayacak akilci bir personel hareketliligi dizeni kurmaya



caligmaktadiriar’®.Bu nedenle srgutierdeki her tiirli personel hareketleri

personel yénetiminin 6nemli fonksiyonlar arasinda gérilmektedir™.

Orgiit icindeki personel hareketliliginin énemli sayilabilecek
kismini ¢alisanlarin yaptiklari iglerden bagka iglere kaydiriimalanini igeren

terfi, transfer ve tenzil olus’turmak’cadlr21 .

Yer ve gorev degisikliklerinin o6rgiit agisindan &6nemi,
isgbrenleri is ve oOrgitle uyumiu ve dengeli hale getirmektedir.Ancak
gereksiz ve istem digi degisiklikler sonucunda bu ahenk bozulabilmekte
neticede ise ge¢ gelme, emre itaat etmeme, huzursuzluk, ilgisizlik vb.

uyumsuzlukiar meydana gelebilmektedir'.

Bu uyumsuziukiarin baglangi¢ noktasi personelin hizmete
alinmast ve gérevinin sona ermesi arasinda gegen siire icindeki adaylik,
sicil, yi]ksélme, yer degistirme, tenzil, ¢ekilme, izin, disiplin, gérevden

uzaklastirma vb. birgok konular kapsamaktadir'®.

Orgutteki degismeler, personelin &rgiitiinden beklentileri ve
bu beklentilerin kargilanma derecesi veya duydugu hosnutiuk ve

hosnutsuzlugu ifade eden js doyumunu etkilemektedir**2,

Orgutteki degismeler is doyumu ile ilintili olarak personelin
devamsizhigi, isten kagmasi ve orgltten ayriimasi gibi sonuglariyla
verimlilik Gzerinde etkili olabilimektedir. Personelin galistigi ise ve yere

bagl ve onu seven bir kigi oimasi, yonetici davraniglar, hizmet igi egitim



sansi, basarnnin mikafatiandiriimasi ve personel hareketlerinde objektif

davranilmasi verimliligi arttirici olabilmektedir®®.

Canlilarin yasamiari boyunca gevreyle girdikleri
micadelelerden kaynaklanan, gerek fizyolojik, gerekse sosyo-psikolojik
ihtiyaglarinin tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik
ve catisma nedenleri arasinda peréonelin terfi isteginin yerine
getiriimemesi veya istek digi yer ve gorev degisikliklerinin yapilmasi

halinde yaganabilmektedir'®.

Tark kamu kesiminde mispet veya menfi yonleriyle isgéren
Uzerinde etkili olan personel hareketleri st y6netim kadrolan harig,
genellikle ilgili kurumlara birakilmaktadir. Kurumlar kazanilmis 6zlik
haklariyla ¢aliganlarini bulundugu kadroya esit ya da daha tst kadrolara

atayabilmektedirier’.

Tirkiye'de, o6zellikle, tist kademedeki memurluklara hatir
gondl isleri ve siyésa! kayirictiia yoénelik atamalar gériiimekte ve bu
nitelikteki goéreviere gelis ve - gidigler genellikle siyasi iktidara
birakilmaktadir. Dolayisiyla, iktidarin degismesiyle, bu gorevlilerin blytk

bir bélimii degismektedir™.
Ustelik, iktidar degisikligi veya bir bakanin degismesi olasilig
belirdiginde Ust diizey yoneticilerinde bir tedirginlik olugmakta, yonetici

davraniglanini etkileyen bu tedirginlik alt duzeydeki personele de



yansimaktadir®.Cunki st diizey yénetimin degismesi ihtimaliyle alt

kademelerde de bir hareketlilik olacagi beklenmektedir.

Devletin ylkimld oldugu hizmetlerin gerceklesmesi ve
topluma sunulmasindaki goérevi genellikle kamu ya da kamu yararina
calisan kurumlar yerine getirmektedir®.Sporla ilgili gérev ve sorumiuluklar
Anayasa ve Kanunlarla Deviete yiiklendigi igin, bu gerekleri Devlet adina
yerine getiren GSGM'nde de diger kamu kurumlarina benzer personel

hareketlerine rastlanmaktadir.

teskilatlanmaya 1922 yilinda kamu yararina galisan dernek statiistinde
olan TICI ile baglamis™ , 1992'den 1936 tarihine kadar spora faydali
olmaya galisan TIC| 1936 tarihinde TSK adi altinda orgiitienerek yar

devietgi bir yapi almistirr®*®,

1938 yilinda 3530 sayili BTK ile BTGM kurularak spor devlet
eliyle yonetilmeye baglamigtir. BTGM 1942 tarihinde MEB'na, 1960 yilinda

tekrar Basbakanhiga baglanmistir’®.

BTGM, 1970 yilinda spora ait ayr bir bakanlik olarak kurulan
GSB'na baglanmistir’”. 1983 tarihinde MEB ile birlestirlen GSB'igi
MEGSB adini almig ve 1986 yilinda ¢ikarilan 3289 sayili kanunla BTSGM
adi altinda teskilatlanmigtir. Daha sonra, 1989 yilinda 356 sayili KHK ile
spordan sorumliu Deviet Bakani kanallyla Bagbakanliga baglanmis ve adi

GSGM olarak degistirilmigtir’.



1938 yilindan gliniimiize kadar spor tegkilati, bir Bakanliktan
diger Bakanlia devredilmesi, adinin sik sik degistiriimesiyle fonksiyonel
degil, sadece bigimsel degisiklikler yasamig ve otorite yoniinden
teredditli bir gelisim sireci gostermesinden dolayi idari yapisindaki birgok

degisiklikler nedeniyle etkili galisamamistir*’.

Kendine 6zgii nitelikleri olan spor tegkilatinda bilingli bir
kadrolagma olusturulamamis, Ustelik siyasal kaygilar nedeniyle, yonetim
ve uzmanlk gerektiren islerde yetersiz kisiler gérev almis veya yeterli

olanlar yine ayni sebeplerden dolayi gérevden uzaklastirilmiglardir®.

Yapisal ve idari bu degisiklikler goranirde sporun
problemlerine ¢6ziim bulmak amaciyla yapilmasina ragmen sorunlara
¢bziim bulmanin 6tesinde daha blylmesi ve karmasik bir hal almasina
neden olmustur. Neticede, Bakanlik, Bakan ve Ust diizey birokratlarin sik
sik degigimi alt kademedeki personelin de hareketliligine yansitildigindan

istikrarli yapi olugturulamamistir.

Bu nedenlerden dolayi GSGM merkez teskilati amaglarini
gergeklestirme dlizeyinde personelini dogru yer ve gbrevierde

kullanamamasi énemli bir tartisma konusunu tegkil etmektedir.

Bu noktadan hareketle eldeki galigmanin amaci, GSGM
merkez tegkilatindaki yer ve gorev degisikliklerinin personel {zerindeki
etkisinin belirlenmesi igin bu kurumun gesitli birimlerinde gérev yapan,

bélim sefi, uzman, sube midiri ve daha Ust diizeydeki personelin atama



etkinliklerinden nasil etkilendiklerine iligkin algilarini tespit ederek, bu
tespitleri analiz edip yorumlamak suretiyle spor yénetimine faydal olacagi

kanaati ile dnerilerde bulunmaktir.

Bu amaca ulagabiimek Uzere teskilat igindeki personel
hareketlerinden terfi, transfer, tenzil izerinde durarak, bu boyutlarin ortaya
konmasi igin gerekli gdstergelerden hareketle GSGM teskilatinda, yer ve
gérev degisikliklerinin personel tzerindeki etkisi nasildir? (Ust dizey
yoneticilerin degigsmesi, alt kademelerde yer ve gérev degisikligi beklentisi
yaratiyor mu? Atama etkinligi kigilerin uzman olduklan alanlara yapiliyor
mu? Atama etkinlikleri nelerden etkileniyor? Atama ihtiyaclar
dogrultusunda yapiliyor mu? Atama etkinliginden énce gerekli egitim ve
tanitim yapiliyor mu? Atama etkinlikleri ¢aliganiarin hizmet anlayisini ne

yonde etkiliyor?) seklindeki sorulara cevaplar aranmaya galisiimisgtir.



2. GENEL BILGILER
2. 1. YONETIM VE PERSONEL YONETIMI

Kamu ya da 6zel tum orgltler, belirlenen amaglari basarmak
icin iki ya da daha fazla kiginin esgidimlenmis bigimde g¢aligtiklari bir
yapldlr”.OrgUt[]n ortak amacini gergeklestirme silireci olan y6netim;
orgltl olusturan iggérenlerin ve diger kaynaklarin tim guglerini tespit
edilmis amaglar dogrultusunda &rgitleyip esgidimleyerek eyleme

gegirme gorevidir®.

Oyleyse yoénetimi, belirli bir takim amagclara ulagmak igin
basta insanlar olmak Uzere parasal kaynaklari, hammaddeleri,
malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek
kararlar alma ve uygulatma sureglerinin toplami seklinde ifade etmek

mumkiindar?®.

Bu tanimdan hareketle yonetimin gorevi, artan insan
intiyaglarini  kisith olan kaynaklari rasyonel bir sekilde kullanarak
karsilayabilmektir'>. Bu da personelin etkili yonetimesine ve onlardan

yararlanabilme derecesine baghdir®.

Bu bakimdan personel, bir érgitt sistemli, etkili ve verimli bir

sekilde amaglara ulagtiracak insan glicudur’.

Bir hizmet ya da faaliyeti gergeklestirerek 6rgutin basarist
veya basarisizliginda blyik dlgide rol oynayan personeldir’. Bu nedenle,

personelin 6érgut iginde isbirlii ve uyumlu sekilde galigmasi ve hizmeti



ylrlteceklerin saglanmasinda "personel ydnetimi" adirlikli noktay: teskil

etmektedir®®.

Flippo'ya®® gdre herhangi bir érgutiin islev ve amaglarmn
yerine getirirken en fazla etkinligi saglayacak sekilde Ustlin igglcu
kazanma, geligtirme, koruma ve ydnlendirme sanati "personel yonetimi"

anlamina gelmektedir.

Personel ydnetiminin asli gérevi c'irgUtUh ihtiyact olan 'insan
kaynaginin saglanmasi ve bu kaynaktan en etkin ve verimli bicimde
yararlanmanin yol ve yontemlerini géstermektir. Bu yolla personel yonetimi
iki amaca hizmet eder; birincisi, érgltiin amaglarina ulagsmasinda insan
kaynaginin yeteneklerinden en Ust seviyede yararlaniiabilecek sekilde
kullaniimasi, ikincisi ise, personelin yapti§l isten en yiksek maddi ve
manevi doyum ve gikar saglayabilmesidir®.Bunun igin her &rgite
yoneticiye ihtiyag vardir. Yénetici, baginda bulundugu kurumda calisan

insanlan belli bir diizen ve plan iginde yoneten kiidir’®.

O halde, 6rgitin verimli bir bigimde calisabilmesi, 6rgiiti
olusturan personelin etkili yonetiimesi ve ondan yararlanma derecesine
bagiidir. Bu nedenle butiin ydneticiler érgitin insan kaynaklarini etkili
bicimde kullanabilmeli ve personelin ortaya ¢ikarabilecegi sorunlari

tatminkar bigimde giderebilmelidir™.



2. 2. Kamu Kesiminde Personel Yonetimi ve GSGM

Ulkelerin geligmesini ydnlendirmek, planlamak {izere egitim,
saglk, kditir, savunma, spor, sosyal glvenlik, vb. hizmet politikalarini
tespit ve ydnetme genellikle kamu yénetiminin gérevidir. Dolayisiyla bu
gorevierin  yerine getirimesinde kamu personeli &6nemii vyer
tutmaktadir®®.Kamu kesimi igin de kalite yonetiminin, siklikla telaffuz
edildigi su gunlerde iyi hizmet verecek kamu personeli ihtiyaci

bulunmaktadir. Bu ihtiyacin da sistemli bir sekilde kargilanmasi sarttir.

- Kamu yénetiminde personel sistemleri, cografi biyuklik,
nifus ve yapilari gibi ézelliklerden dolay: farkliiik gésterirler. Bu nedenle
personel sistemlerini agik ve kapali olarak iki grupta ele almak

mamkindar®,

Acik_sistem; isi bireye uydurmak yoluyla ise gére eleman
almaktir. Burada deneyim ve yag.yerine 6zel bilgi ve beceriler 6n planda
olup érgilite disaridan da eleman alma olanag tanir. Bdylece,bir kadroya
orglt icinden veya digindan uygun kigiler atanarak daha genis bir hareket

alani saglanabilir®.

Kapali sistem; goérevden ¢ok onu yerine getiren kisinin
agirlikli oldugu sistemdir. Bu sistemde deneyim, bilgi ve beceri Hizmet
icinde kazanilir. Kiginin kariyeriyle yapilan ig arasmda“dogrudan bir iligki
yoktur,ayni kariyerdeki isgdrenler degisik isleri yerine getirilebilir. Kisi,belli

bir kariyer,meslek alani igin hizmete girebilir. Atamalarda gogunlukla
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orgattn i¢c kaynaklari kuIIan|l|r15.$ﬂphesiz her iki sisteminde faydali ve
sakincall yénleri bulunmaktadir. Onemli olan bu sistemlgr arasinda yapiya
uygun dengeyi saglayarak g¢alisanlarin is doyumunu &rgit cikarlariyla

birlikte yurutebilmektir.

Ulkemizde Cumhuriyet Déneminde olusan kamu personel

sisteminin belli bagh 6zellikleri séyle 6zetlenebilir:

-Personel sistemi yasalarla dlzenlenerek, o6zliik haklari
glvenceli hale getirilirken "kapali sisteme" 6ncelik veriimesinden dolayi

kati bir personel sistemi olusturulmustur'®.

-Turk hukuk mevzuatinda en fazla degisiklige ugrayan kanun
DMK'nudur . Ustelik 1965 yilinda yiriirlige giren 657 sayili "DMK" 1970

yilinda 1327 sayili kanunla diizeltilinceye kadar uygulanamamistir.

-Kamu personelinin genel yonetimden sorumlu rehberlik, -
yonlendiricilik, denetim ve g&zetim iglevierini yerine getirmek Uzere 217
saytl KHK ile kurulan "Devilet Personel Bagkanligi " sorumiluluklarini
"Maliye Bakanhgi" ile paylagmasindan dolayi personel sisteminin

gelismesini olumsuz yénde etkilemistir“.

-DMK'nun uygulanmayan maddeleri, uygulanan
maddelerinden daha c¢oktur. Mesela personelin sinav sistemi ile
yikselmelerinin sadlanmasi bunlarin en 6nemlileri arasinda gosterilebilir.
Ote yandan baslangigta az gérilen "istisnai yikselmeler" sonralar giderek

yayginlagmis ve personel arasinda ayricalikh bir kime olusturulmustur.
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-Devlet personel rejimi oldukga karmasik bir haldedir. Yeni

diizeniemelerin yapiimasi geregi bulunmaktadir®.

- Yrurlukteki mevzuat geredi Genglik ve Sporla ilgili hizmetler
agirhkll olarak bir kamu kurumu olan GSGM'nce yuritilmektedir.
Dolayisiyla DMK'da yer alan hiklimlerin bu kurum personeli igin de
gecerlidir. Hatta bu teskilat biinyesinde gérev yapan fahri elemanlar dahi

kanun karsisinda kamu gorevlisi statlisiinde bulunmaktadir.

Bu kurumdaki kadrolu personel atamalarn 23.4.1981 giin ve
2451 sayih kanuna goére yapilimaktadir. Bunun disindaki 1-4 derece
kadrolara Bagbakan, diger bitiin géreviere ise Genel Muddr tarafindan
atama yapilir. Ancak Bagbakan ve Genel Mudir bu yetkisini gerekli

gérdgu alt kademelere devredebilir®’.

GSGM Merkez Teskilati ana hizmet, danigma ve deneﬁm ve
yardimci hizmet birimlerinden olugur. Personel ve Egitim Dairesi
Bagkanhg@: (Sekil-1) bir Genel Midur Yardimcisina bagh olarak yardimci

hizmet birimleri arasinda sorumluluklarini yerine getirmektedir™®.
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(Sekil 1) Personel ve Egitim Dairesi Bagkanhgi GSGM I¢i Orgitlenme

Semasi
Genel Midr
Genel Genel Genel Genel
Md.Yrd Md.Yrd. Md.Yrd. Md.Yrd.
Personel ve
Egt. Dai. Bsk.

Atama Subesi

Sicil ve
Disiplin $Sb.

Tahakkuk Sb. |

Isgi Tahak. Sb

Hizmet lgi
Egit. Sb.
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2.3. PERSONEL YONETIMIi GENEL ILKELERI

Personelin hizmete girigsinden , emekliligine kadar ki sirecin
tim agamalarinda yol ve yén gésterici olan belli bagl personel yénetimi

ilkeleri sunlardir:

Yeterlilik llkesi ; verimli ve rasyonel personel prensiplerinin

kurulmasina imkan veren usul, kaide ve uygulamalarin b{tini olup,
personelin igse basglayisindan itibaren hizmet iginde ylkselisinin “ise
uygunluk” ya da “bagan “ olgltiine baglandigi , uygulanan Ucret ve
diger calisma kosullarinin hizmetin etkinlijine ve strekliligine katkida
bulundugu bir personel sistemidir. Bu manada peréonelin ise girig ve
atama etkinliklerinin dogrudan kisinin yetenek ve basan derecesiyle

gerceklestiriimesi yeterlilik ilkesi kapsammdad|r63.

Kariyer llkesi ; personéle, yaptiklan islerde gerekli bilgi ve
yetisme kosullarina uygun bigimde en vyiksek derecelere kadar
ileleme olanaginin saglanmasidir’. Kamu kesiminde memurlugun bir
meslek haline getirilerek, yetenekli insanlan hizmete ¢ekmek ve orada

tutmak amaci tagimaktadir®®,

Esitlik__llkesi ; genel manada hak ve 6zgurltklerin

taninmast ve uygulanmasinda ,dil, irk, cinsiyet, siyasi dusiince, felsefi
inang, din ve mezhep ayriiidi gbzetmeden higbir kigiye, aileye,

zimreye ya da sinifa ayricallk gosteriimemesidir. Buna gére her
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vatandas hizmete girmede ve atama etkinliklerinde esit haklara

sahiptir®.

Gilvence llkesi ; hizmete giren Kkiginin , agir bir kusur ya da
su¢ islemedikge isine ve statisline baglh diger haklarin
kaybedilemeyecegine dayanir . Béylece personele ginlik endigelerden

uzak , gﬂveh icinde bir galigma ortami saglanmig olmaktadir'®.

Yansizlik llkesi ; yonetimle igice olan siyasi dusiincelerin

kamu hizmetine yansitiilmamasi ve vatandaglara ayirim yapmadan
hizmet sunma ve siyasi gikarlar gdzetiilmeden atamalarin yapiimasi

ilkesidir'®.

Siniflandirma_likesi ; hizmetin ve hizmette c¢alisan

personelin gorevlerinin gerektirdigi  niteliklere ve mesleklere gore
gruplara ayriimasi ilkesidir. Gérev ve personeli esas alarak, hiyerarsi,

icinde baglantili olan bir grupta toplama iglemidir®.

2. 4. PERSONEL POLITIKASI

Personel politikasi 6rgit amaglarini gergekiemek ve
personelin gorevlerini en iyi bigimde yapabilmelerinde yol gostermek

tizere diizenlenir’ 2.
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Personel Politikalari Olu$curulurken11 :

-Orglitiin yonetimi ve calisanlarinin yardimiyla

detaylandirilarak liste haline getirilir.

-Dikkatli ve uzun sireli bir diglinme ve deneyimlerle tespit
edilerek, etkili modern ve iyi bir personel yonetimi anlayisi ile tutarh hale
getirilir.

-Yonetici ve personelin kolayca ulagabilmesi ve anlagilir

olmasi igin yazili hale getirilir.

-lse baglama, terfi, transfer, tenzil, degerlendirme, ¢alisma
saatleri, isten aynima, isten ayirma, tazminat, yan édeme, is egitimi ve
yapilan is hakkinda yol gosterme vb. iggorenleri yakindan ilgilendiren

konular dikkate alinir.

Orgltiin  personel  politkast  su  6zellikleri tagimasi

gerekmektedir :

-Yasalarla uyum iginde olmalidir. Anayasa ve diger

mevzuattaki haklar ve galisma kosullarina uygun olmalidir.

-Ahlag.llabilir olmalidir. Tim personeli kapsayacak sekilde

actk ve secik olmaldir.

-Duragan olmalidir. Belirlenmis ilke ve kurallar sik sik

dedismemeli, fakat sartlara gére personel yararina geligtirilebilmelidir.
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-Esnek olmalidir. Degisen kosullara gbre  6rgitin

yenilenmesi ve gelismesini saglayacak kolayliklara imkan vermelidir.

-Kapsamilt olmalidir. Orgitiin tim personelini ve personele

sunacagl hizmetleri igine almalidir.

-Tutarli olmalidir. Orgiit icinde hazirlanan diger politikalara

ters dismemelidir.

Personel politikasi iggérenlerin psikolojik katilim
duygulariyla uyugsma iginde bulunmal’ , galisanlarin  orgltlerinden
beklentilerine cevap verecek sekilde yaptiklari isten tatmin olma
imkani saglamalidir. Bunu yaparken de personel pdlitikalannda yér ve
gorev degisiklikleriyle iigili hususlar ilkelerle tutarll hale getirilerek

siyasal kaygilardan uzak duruimalidir.

2.5. ATAMA KAVRAMI
2.5.1. ATAMANIN ANLAMI

Atama (Sekil 2) genis anlamda ele alindijinda ; 6nceden
ilgili degerlemeler yaptlarak , gerekleri agikga ortaya konmus bir ise,
uygun oldugu anlasilan bir personelin isletme iginden veya disindan
yerlestirilmesie' gegici olarak isten gikariimasi, emeklilik, ¢ekiime gibi

nedenlerle 6rgutten ayriimasini igerir'>,
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Sekil 2: Atama Bigimleri

. Orgint
————— {sten Atma,
lr_ &T . _l&Emeklilik,
P, ikt | Cekilme
| e
l P Transfer\&l
I ~ 7 | .
Gegici Isten
] & |Uzaklastirma
: Vienat
| A
Gevre

Kaynak:CAN, H.ve Digerieri; Kamu ve Ozel Kesimde Personel Y&netimi

Dar manada atama iglemi ise, terfi, transfer ve tenzil gibi

orgit icindeki yer ve gérev degisikliklerini icermektedir'®.

2.5.2. ATAMANIN ONEMI

Bir orgitin varhgini sidrddrebilmesi, yeni kosullara uyum
saglayabilmesi, Uyelerine ve topluma etkili bir hizmet sunabilmesi igin,
zaman zaman  bazi degisiklikler ve  ayarlamalar yapmasi
gerekmektedir. Bu nedenie tirl ne olursa olsun her 6rgitte personel

hareketlerine rastlanmaktadir'®.

Orglitteki bir personelin rolil, yapti§i isi ne kadar 6nemsiz
olursa olsun, objektif kriterlere dayanmayan bir atama kararinin etkileri
orgltln en alt kademesinden tepe yonetimine kadar tim sistemin
isleyisine olumsuz olarak yansiyacak, gerek atanan bireyin performansi ve

gerekse bitiin olarak érgutin etkinlik ve verimliligi nispi olarak azalacaktir.
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Objektif kriterlere dayanan atama kararinin etkisi ise; hem bireysel
performans, hem de orgiitsel etkinlik ve verimlilikteki nispi artiglar seklinde
gorilecektir. Oyle ise 6rgitin ve bireyin eforunu artirmaya yénelik objektif

kriterlere dayall bir atama karar énemlidir ve érgiit amacina uygundur®.

2.5. 3. ATAMANIN KAPSAMI

Bir orgitte atama iglemlerinin gergeklestiriimesi bazi
sartlartn  olugmasiyla mimkindir. Bu sartlardan  birisi, gelisfm ve
degisime uyum saglamak amaciyla yeni birimier ve kédrolarm actimasi,
digeri ise bosalma olasiligi olan kadrolari kapsamaktadir®®. Bu olasiliklar

dnceden kestirilebilen ve kestirilemeyen olarak ikiye ayrilabilir.

Onceden kestirilebilen olasiliklar; personelin emekliligi ya da
isten uzaklastinimasidir. Onceden kestirilemeyen olasiliklar ise; 6lim,

isten ayriima, uzun stireli hastalik vb.'dir®.

Ote yandan bireyin atanabilmesi icin ilgili pozisyonun
gerektirdigi bilgi, yetenek ve 6zelliklerin yetersiz olmasi halinde egitime
bagh tutulmasi gerekebilir®®. Yeni bilgi ve beceriler kazandirlarak egitilmis
personelin atanacagi kadro ile uyumu daha iyi saglanacaktir. Oyle ise

personel egitimi de atama kapsam! iginde disuntilebilir'°.
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2.6. ATAMANIN UYGULAMA BIGIMLERI

. Orgitteki dengeleri korumak maksadi ile atama anlaminda
degisim yapilabilir. Ancak bu degisim her zaman olumiu sonuglar
vermeyebilir”. Org(]_t icindeki degisim yapilirken personelin ekonomik
kayiplara ugratiimadan, kidem hakian , ilerleme olanakiar korunur,
kendilerini glvenli hissederlerse degisimden olumsuz yonde

etkilenmeleri kismen onlenebilir®'.

Olumiu veya olumsuz vyénleriyle 6rgit iginde degisiklik
veya hareketler hem yatay hem dikey olarak yasanan terfi, transfer

ve tenzildir.

2.6 .1. TERFI

Terfi bir personelin bulundugu pozisyondan daha yiksek
tcret , statl ve sorumluluk isteyen ve bu nedenle de kendisinden daha

cok performans beklenen bir pozisyona getirilmesi islemidir®*®°,

Personelin devamh suretle isi ayni -kademede yapmasi
beklenemez . Cogu zaman yetenekleri ve Ozellikleri uygun olan
personelin bulunduklari kademeden daha st kademelere veya

yaptiklari islerden daha &nemii 'islere dogru kaymalar gereklidir®.

Ayni kademede bulunan personel arasindaki farkhliklar ,

adil , ussal ve insancil bir yaklagsimia ele alarak, buna uygun tutum ve
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davraniglar géstermek ¢agdas yonetimin bir geregidir bu geregi yerine

getiren etkinlik terfidir'®.

Terfi hem personeli hem de 6&rgiitd Yaklndan ilgilehdirir.
Bireyin, 6rgit igindeki stattisiinde muspet yondeki bir degisiklikle
hiyerargik kademe iginde daha yiiksek bir goreve gelmesi dnemli bir
gelismedir. Glinki her personelin &zlemi o6rgut iginde ylkselmektir .
Boylece personelin sayginligi artacak , daha karmasik iglerle
ugrasacak ve daha Ust dlzeyde vyeteneklerini kullanma olanagi
bulacaktir. Orglt acisindan bakildiinda , yetenekli elemanlarini daha
yararli olabilecek yerde kullanma olanagi bulacak ve amaglarini

gerceklemede daha basarili olacaktir™.

Terfi karsimiza iki bigimde cikmaktadir. llki belli zaman
aralii iginde pozisyon ayni kalmak suretiyle Ucretlerde belli bir
artisgin meydana gelmesi ile olusan kademe ilerlemesi* personelin
bulundugu kademede en az bir yil filen galigmasi ve olumlu sicil

almasi halinde kendiliginden yapilmaktadir %.

Ikincisi ise , personelin belli kosullan yerine getirerek ,
hizmetlerindeki basariyla dogru orantili olarak , ayni durumdaki o&teki
personel ile yapilacak deJerleme sonucunda gorevin Snemi ,
sorumluluju ve lnvanin  degismesi olarak. bilinen ritbe
yikselmesidir®. |

Bu iki ilerleme seklinden baska bir yiikselme sekli de ani
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yikselmeler veya olagan digi yukselmelerdir. Bu yukselme sekli, geng
ve yetenekli personelin st goreviere gelebilmeleri igin belirli sireyle
alt kademelerde c¢aligmis olmalarina bakilmaksizin lst géreviere

getiriimesidir®.

2.6.2. TRANSFER

Transfer , bir personelin yapti1 isten alinip orgit iginde
yaklagik olarak ayni dlzey , Ucret , statli ve performans beklenen
bagka bir ise , bolime veya cografik bélgeye yatay gegislerinin

saglanmast islemidir®®.

Transfer iki bigcimde gergeklestirilir. Birincisi personelin
iste§i Ozerine , ikincisi ise personelin istedine bakiimaksizin st
yonetimin karariyla gergeklestirilir. Personelin iste§i olmadan yapilan
transferlerde “gérev” ve “Unvan” esitligi gozetilmez. Burada s6zli gegen
“gorev esitligi” personelin eski gorevindeki yetki ve sorumiulugun , yeni
gorevinde de aynen bulunmasi , “lnvan esitligi “ ise, personelin
bulundugu kadro UGnvaninin yeni gorevindeki tGnvana esit veya benzer

olmasidir®.
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2.6.3. TENZzIL

Tenzil , bir personelin daha az beceri ,sorumluluk , stati
ve (cret saglanan orglitsel olarak daha alt kademedeki bir ige dogru

yapilan gérev degisikligidir’,

Bir calisanin isiyle ilgili gerekleri yerine getirmede gerekli
egitim ve deneyime sahip olmayabilir. Bu durumda o&rgit yonetimi
tenzil yontemini éncelikle kullanma yerine , 6zel bir yardimla probleme
¢6zim getirme vyoluna gitmelidir. Makul bir slrede bu gorevi
yapabilecek dizeye gelen personel isine devam edebilir. Eger calisan
gorev yapacak diizeye gelmemis ise sorumluluk o kisiyi bulundugu
konuma getiren yonetimindir. Bu nedenle yoénetim , bulundugu
pozisyonu isgal eden c¢alisanin , niteliklerine uygun daha alt bir
gbreve atamasini yapmalidir. Ancak , bu tip yer degistirmelerin
caliganlar lizerindeki olumsuz etkileri diiglindlerek , onlarin en az moral

kaybina sebep olacak sekilde yapiimahdir®®.

2.7. ATAMAYI GEREKTIREN NEDENLER

Kabiliyetli ve kapasiteli personele sahip olmak , o6rgit
basarisinda vazgegilmez bir 63edir. GlUgll bir personel ise , onu
olugturan bireylerin nicelik ve nitelik bakimindan gerekli &zelliklere

sahip olmalariyla meydana gelir. Miktar ve kalite y6nlerinden uyguniuk
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, 80z konusu bireyler arasinda uyum saglayacak &nlemlerin
alinmastyla mumkin olur®”. Bu uyumu saglayict 6nlemlerin 6nemli bir
kismini planh ve gerekli nedenlere dayali yapllah atama etkiﬁlikleri
olusturmaktadir. Atama etkinliklerinin amaci, dogru miktarda ve nitelikte
personelin dogru zaman ve dogru vyerlerde bulunup orgitsel

gereksinimin kargilanmasini temin etmektir.
2.7.1. TERFi BAKIMINDAN

Bir orgltte calisanlar verimlilikleri dogrultusunda
odullendirileceklerine  ve terfi sanslan olduguna inandiklan zaman
yapabileceklerinin en iyisini yapmaya galigiriar’®. Bu nedenle terfi

orgutiin ve c¢alisanlann basarisi ve beklentileri igin gereklidir.

Terfi gerektiren nedenlerin baginda , érgitiin etkinligini ve
verimliligini artirmak maksad! ile personelin 6zlemlerini gergeklestirme
aracl olarak énem tasimasi gelmektedir . Ozel ve kamu sektdriinde

calisanlarnin en biyik beklentisi terfi etmektir'®.

Terfi, personeli verimli ¢aligmaya , bilgi ve yeteneklerini
gelistirmeye sevk etmesi bakimindan énemli bir tegvik aracidir . Pianh
bir terfi ile g¢alisanlann  kendilerini  gergeklegtirmelerine  firsat

yaratiimaktadir.

Ote yandan terfi, meslek ahlaki ve mesleki bir anlayig
uyandirabiimek igin , nitelikli elemanlari hizmete baglayarak &rgttten

uzaklasmalarini engelleme aracidir®®. Buna ilaveten ivi bir terfi plani
$ y P
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yurGtilmesi orgitin  etrafindaki elemanlara cazip hale getirilmesini

saglayarak orgit basarisini geligtirmektedir.

Terfi etmek isteyen bir personel beceri ve yeteneklerinin
gelismesi ve yeteneklerini daha etkili bir bigimde kullanabilmek igin
igleriyle ilgili konularda egitiimeyi talep edecektir'® .Bu nedenle egitim

de giduleyici bir faktdr olarak terfi nedenleri arasinda sayilabilir.
2,7.2. TRANSFER BAKIMINDAN

Transfer, genellikle ise almada ve vyerlestirmede cesitli
nedenlerle yapilan yanhgliklardan dolay: bir bélim iginde gereginden
fazla personelin istihdam edildigi durumiarda ,bagska bir bélimde
personel agidl bulundujunda yapilmaktadir. Bunun yaninda personelin
amiriyle anlagamadig:, veya isini yapamadigi ya da personelin daha
degigik bir ise gecerek daha genis bir alanda tecriibe sahibi olmayi
istemesi transferi gerektiren nedenler arasindadir. Ayrica bir ydnetici,
personelinin bagka bir ise gectiginde daha baéanll olabilecégine
inaniyorsa hem calisanin hem de &érgitiin yararina oldﬁgundan transferi

gergeklestirilebilir®,

Ote yandan aile birligini koruma ve g¢alisanlarin saghk
durumunun bulundugu cografyanin iklimine kargi bir hassasiyetinin

oldugu durumlar da transfer nedenleri arasindadir.

Bir ise baslayip bagka bir ige gegme olasiligi olmayan

bir personelde , bu durum kizginlk yaratir ve isgicl ve basaryi
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dasdrica bir faktor olabilir'®. Bu durumu ortadan kaldirma amaci da

transfer nedenleri arasinda sayilabilir.

2.7.3. TENZIL BAKIMINDAN

Tenzil , personelin hatali bir segim sonucu istihdam
edildigi veya terfi ettirildigi durumlarda , yine personelin , iginin
gereklerini uygulama diizeyine gelemedigi veya igin usul ve
yontemlerindeki  degisikliklere uyum saglayamadigi durumlar tenzili
gerektiren nedenler arasindadir. Bunlarin diginda , bazi ¢alisanlar
saglik ve enerji yoninden emeklilik diizeyine gelmeden o&nce cesitli
aksakliklar yasamakta ve sonu¢ olarak yaptiklari iste bulunmalarinin
verimliligi olumsuz yodnde etkileyecegdini diisiinmek de tenzil gerektiren

nedenler arasindadir'®.

Fakat, iyi bir i ve statl bireye hem orgit iginde hem
de sosyal hayatta prestij saglayan bir sembol oldugu disinilerek
basarili olmus kigileri bir ceza mahiyetinde tenzilini gergekiestirmek
yerine {zerindeki i ve sorumluluklarin bir kisminda ayarlamalar
yapmak suretiyle, cevresindeki itibarini zedelemeden gizli bir tenzil

yapmak daha dogru olabilir®.

Ise strekli ge¢ veya alkolli gelme ,yolsuzluk , gérevi

kottiye kullanma , glvensizlik , bilgi ve belgeleri sizdirma gibi disiplin
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bozucu durumlar tenzil veya ¢gOrevden uzaklagtirma gibi cezai

uygulamalan gerektiren nedenlerdendir®®.

2.8. ATAMA ETKINLiGININ iSLEYisi
2.8.1. ATAMANIN DAYANACAGI iLKELER BAKIMINDAN

Orgltin Gst dizey yonetiminin ydnetim ilkeleri, genelde
orglitin amag , kural ve ilkeleri dogrultusunda yonetilmesini igerir .
Orgut yoénetiminde ilkelerin ,6rgit igindeki galismalarin isbirligi icinde
ve ortaklasa ylritilmesinde dizenleyici etkileri bulunmaktadir. Ust
diizey yonetim tarafindan saptanan ilkeler tim 6rgutlerv icin
gecerlidir®. Dogal olarak personel isleriyle ilgilenen "y6netim birimleri

belirlenen ilkeler dahilinde , atama etkinliklerine, yén verirler.

Yer ve gorev degisikliklerinde uygulanan ilkeler genel
personel yobnetimi ilkeleriyle baddasmali ve bu ilkeler atama
etkinliklerinde de yer almalidir. ilkeler toplumdan topluma , dlkelerin
geligmiglik dlzeylerine ve en 6nemlisi kisiden kigiye degisen tavir ve
tutumlan,iginde “insan” 6@esi oldugu igin uygulamada bir tek ilkeden
s6z etmek mumkin degildir. Bu nedenle atamalarda degisik ilkelerden

s6z edilmektedir.

Personelin ,tim hizmet sartlarinda moral , bilimsel |

mesleki ve fikri vasif ve kabiliyetleri, gbrevdeki basarilar esas alarak
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tarafsiz yonetim ve denetim altinda objektif bir degerlendirmeyle

atamalarinin yapilmasi 6nemli bir ilkedir®.

Yetenekli bireyleri hizmete ¢ekmek ve  kariyer
yapmalarina firsat taniyarak kisiyi o¢rgit igcinde tutmak ve etrafta

Srgitil cazip hale getirmek 6nemli bir ilkedir'.

Yonetim ve siyaset iligkisi sistemin bir pargasidir. Bu
nedenle siyasal atamalar yerine , daha yetenekli ve uygun Kkisilerin ,
siyasal Qlkarlaf agisindan yararli olan kiginin atamasini yapmayi

engelleyici olarak yansizlik 6nemli bir ilkedir®®.

Gorllen egitimin , gérevde basarili olma ve ileriemeyle
baglantili olusu egitime go6sterilen ilginin strekliligini saglayacag: igin ,
egitim programlarini basariyla bitirenlerin atamalarinin yapilmasi énemli
bir ilkedir®.

Bazl amirler ne olursa olsun emirleri altindaki personeli
birakmak istemez. Oysa c¢alisanlar kendilerinin daha fazla tatmin
olacaklarn ve dolayisiyla basarili olacaklari ise kaydinlmasi 6&rgitin
olanakiari olglisiinde kargilamanin bir ilke olmasi -personel agisindan
6nemlidir®.

Bosalacak kadrolarin personele duyurulmasi ve bu
goreve gelebilmek igin personele egitim ve is tecriibesi kazanma
olanad: vermek ve bosalacak kadrolara bagvuru icin personele sfire

taninmas ilkeler iginde yer almalidir®,
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Bir personelin gegmisdeki isinde gostermis oldugu bagari
atama yapilmasinda yeterli sayilmamali, basart 6lglisii olarak kisa bir
slire yerine , yeterince degerlendirme yapilabilecek bir silirenin olmasi

ilke olarak ortaya konmahdir®,

Yikselmelerde kidemin mi, yetenek ve bilginin mi tercih
edilecegi, her ikisi de g6z o©ninde tutulacaksa dengelemenin ne

yonde olacagi ilkelerde belirtimelidir®.

2.8.2. ATAMA SISTEMi BAKIMINDAN

Orgit igindeki herhangi bir hareketlilik , diger bir deyisle
degisim , bir balonun disindan parmakla yapilan bir baski sonucunda
balonda go6zle gorilen farklilik gibi algilanabilir. Bu 6rnekte baski
orgut icindeki degigimi , balorda meydana gelen girinti ve gerginlik
ise orgut igindeki degisime karsi olusan tutumlan go&stermektedir.
Degisimle , personelin yeri degismekte ve yeni bir yere uyum

gostermeleri gerekmektedir®',

Degisim yapilirken maliyet - yarar degerlendirmesi
yapiimali ve maliyetini agmayan degisim uygulamaya sokulmalidir. Yer
ve gorev degisikliklerinde yarar ve maliyeti sadece mali yonden degil
, psikolojik ve sosyal yénden de ele alinmall, atama sistemi,
personel politikasi ve atama etkinligi ilkeleri dogrultusunda psikolojik ,

sosyal ve orgutsel yarar - maliyet hesaplar yapilarak g:all§t|nlmal|d|r21.



29

Atama sisteminin olumliu islemesinin kosgulu , sistemin
saglikli bir sekilde orgitlenmesine ve organlarin gerekli niteliklere

sahip bireylerce doldurulmus olmasina baglidir.

Tark kamu yoénetiminde atama sisteminin igletiimesinde
en onemli yeri sicil raporlari alir. Yonetim ve personel agisindan

6nemli olan bu raporlar ilgili personelin “sicil amirlerince “ doldurulur.

Sicil raporlari ,ylkseltilecek personelin ayirt edilmesinde ,
emeklilije ayirma islemlerinde , hizmetle ilisigin kesilmesinde ve yer

ve gorev degistirmelerde baslica kaynak olarak kullaniimaktadir®.

Sicil raporu vermeye yetkili sicil amirlerinin kimler olacagi
, her kurumun Devlet Personel Dairesi Baskanhgl ‘nin olumlu goérist
alinmak suretiyle Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligine uygun ,kurumun
kendi c¢ikaracagi o©zel yonetmelie birakmistir. Kurumlar buna gore

sicil amirlerini tespit etmektedir®.

Kamu yonetiminde atama sisteminin igleyisi dogrudan
atamaya yetkili otoritelere birakilmistir. Takdire bagh bu sistem

objektif olmayan keyfi sonuglar dogurabilmektedir>.

Personelin hiyerarsideki konumlarina gére onlari atamaya
yetkili otoriteler degisir. En yiliksek memurlar , bakanlar kurulu karari
ile atanir. Kararnamede bakanlar kurulunun tim  Gyelerinin ,

Cumhurbagkani ve Bagbakanin imzasi bulunur. Bu memurlar; Vali ,
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Buytkelgi , Daimi Temsilci , Milli Guvenlik Kurulu Genel Sekreteri ,

Diyanet Isleri Bagkani ve Devlet Personel Dairesi Bagkanlaridir.

Ikinci sirada ilgili Bakan , Basbakan ve
Cumhurbagkanrnin imzasiyla ortak kararla atanan personel gelir.
Buniar ; Bakanhk Maustesarlari ve vyardimcilan , Genel Mudir ve
yardimcilari , Daire Bagkanlari , Bakanliklara bagll kuruluslardaki st

yoneticiler , Vali yardimcilari , Kaymakam vs. dir.

Uglinct sirada ilgili Bakanin tek bagina atadigi gorevliler
yer alir. Bakan , atama yetkilerini alt kademelere devredebilir. Béylece
daha alt derecelerdeki gérevlere Genel Mudur, Vali ve diger yetkililer

atama yaparlar®.

2.8.3. ATAMA ETKINLIGININ DUZENLENMESI

BAKIMINDAN

Orgutlerde atama etkinligi , drgitl amaglarina ulastiran |
ekip calismasi yapmaya yonelten ve personel gereksinmelerini
doyuran  kilit faaliyetlerden  birisi olup  gldlleyici  ortami

olugturmaktadir®'.

Yoénetim , emri altinda g¢aligan personelin igine iligkin
rollerini , amag , duygu ve arzularini , gergeklestirmek igin istediklerini

ortaya koyar , sosyal ve psikolojik gereksinmelerini saglayacak bir
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planlama yapar, bu planlar dogruitusunda sistemdeki isleyisin gigla

ve glgsliz yonleri tespit ederek gereksinmeleri gidermeye gall§|r74.

2.8.3.1. ATAMA GEREKSINIMININ ORTAYA CIKMASI

Atama gereksinimi, yeni bir gérevin ortaya g¢ikmasi , bir
bolimde hizmete duyulan ihtiyacin degismesi , orgiit yapisinda bir
degisiklik olmasi , performans degigikliklerinde ve c¢esitli nedenlerle bir
kadronun bosalmasi  durumlarinda ortaya ¢tkmaktadir®.
Gereksinmelerin ortaya ¢ikmasi ve uygulamaya sokulmasi esnasinda
yararlanilan y&ntemler insanglicli planlamasi ve insanglicii envanter

sistemidir.
- INSANGUCU PLANLAMASI

Insangiicii planilamasi &rgitte calisacak isgérenleri , nitelik
ve nicelik yonlerinden belirli bir dizen iginde saglayarak orgutteki
beceri dlzeylerinin belilenmesi, emeklilik , isten uzaklagtirma , hastalik
gibi isten ayriimalarla , devamsiziik ya da dijer nedenlere iligkin su
andaki ve beklenen bosgalmalar , terfi, transfer , tenzil , halihazirda veya
gelecekte beklenen genigletme ya da daralmalarla ilgili tahmini

icermektedir'.
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ki tar insangticl planlamasindan bahsetmek

mumkandar'” :

- Makro diizeyde insangici planlamasi ; dlke

ekonomisinin gereksindigi tim insangtctni belirlemek igin yapilir.

- Mikro dilzeyde insangiicl planlamasi ; kurum ve
kuruluslarin amaglarina ve gobrevlerine uygun olarak personel
kullanimini gergeklesgtirmek ve personelden kaynaklanan orantili verim

saglamak icin yapilr.

Kamu kuruluglart personel sayilarini sirekli artirmak
egiliminde olduklanindan devlet kesiminde g¢aligma imkani saglayarak
igsizligi azaltma temel problemdir. Gergek gereksinmelere dayanmayan
bir politika ile belirli yerlerde yigiima , diger yerlerde ise personel

eksikligi gorilmektedir®®.

Bu durumun dizeltilebilmesi ve atama kararlarinda
objektif olunabilmesi igin insanglici planlamasi oncelikle mikro

diizeyde ve daha sonra makro dlizeyde gercgeklestiriimesi gereklidir.
Insangticii planlamasi yaparken’ :

- Gerekli insangiiciniin kestirilmesi yapiimal , nicelik ve

nitelik yéninden gerekecek personel degerleri ortaya konulmahdir.
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- Varolan insanglicii saptanmali , 6rgit iginde c¢alisan
personelin meslekleri , yeterlilik diizeyleri , 6grenimleri , sayilari gibi

bilgiler reel olarak ortaya konulmali .

- Orgutin  insangliclinde bazi nedenlerle olabilecek

azalmalar ve degigimler dnceden Kkestirilebilmelidir.

- Insangiicti fazlahgi veya acigi bulunabilir , verilere gére
bu uyumsuzlugun nasil, nereden ve ne zaman orta noktaya gelecegi

planlanmalidir.
Planlama yoluyla saglanan yararlar séyle siralanabilir’;

- Fazla miktarda istihdami azaltarak , kaynak israfi

onlenir,

-Nitelikli ve yeter sayida eleman saglanarak , orgit

basarisi artar,

-Belirli politika izlenecegi iggérenlerce farkedilir , 6rglite

baghlik artar,

- Isgéren yerlestiriimesi ,emekliligi , yikseltimesi , transferi

ve tenzili konusunda yonetime karar verme kolayligi saglar.
-INSANGUCU ENVANTER SISTEMI

Orgitin  halihazirda  isthdam edilen insangicini
niteliklerine goére cesitli ydnlerden gosteren bir kaynaktir. Boéyle bir

envanter yapilmasi yoluyla orgltin hangi kesiminde , hangi (cret
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diizeyinde ne kadar eleman c¢alistidt ve bunlarin yas, cinsiyet , kidem,
beceri , 6grenim , mesleki yetigkinlik durumlaryla ilgili bilgi saglanabilir.
Bu bilgilerden &zellikle gelecekte bosalacak kadrolart i¢ kaynaklari

kullanarak doldurma yoluna gidildiginde basvurulur.

Insangiici envanteri (Sekil 3), diger envanterler gibi belirli
sirelerle yapilir. Bu sireler aylik ve yilik yapilabilir. Bulunacak bilgiler

sekil 3'de gosterilemistir'®.

Sekil 3: Insangiicii Envanteri

- Personelin adi, soyadi , dogum yeri ve yili ve cinsiyeti,
- Personelin calisti§i bolim ve gorevi,

-lse giris tarihi,

-Sicil numarasi,

-Medeni durumu ve bakmakla yukimld oldugu kisiler,
-Ogrenim durumu , konusu , mezuniyet derecesi,
-Yabanci dil bilgisi,

-Aldig1 ceza ve d&diiller,

- Terfi ve transfer tarihleri.

Kaynak: Bingél, D.; Personel Yénetimi ve Beseri lligkiler
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Bu bilgiler yonetime bos kadrolari doldurmada en uygun
personelin segiminde i¢ tedarik yolunu mu ,dig tedarik yolunu mu
veya mevcut personelin i¢ egitim yoluyla mi bu kadroya getirilecegi

konusunda kolaylik saglar.

Bunlara ek olarak , ¢aliganlarin kullanamadiklari mevcut
yetenek ve becerilerini belirlemeye ¢aligmak envanter sistemi iginde
onemlidir. Boylece gelecekte bosalacak veya yeni olusacak kadrolara
kimlerin atanacaginin belirlenmesinde etkili olacaktir. Kisaca envanter
sistemiyle mevcut kaynaklarin gelecege yonelik tasarlanmasi

saglanacaktir’.

2.8.3.2. ATAMASI YAPILACAK PERSONELIN

SAPTANMASI
-PERSONEL DEGERLENDIRMESI

Her organizasyon personel hakkinda bir yargiya varmak
ve terfi, transfer ve tenzil konularinda karar verebilmek maksadiyla

personel degerlendirmesine ihtiyag duyar51 .

Orgitte caliganlar igin yargiya varma iki agidan ele
alinir. Caligtiran agisindan , 6rgltin bagariya ulagmast yolunda
calisaniann "ne" yaptiklari ve "nasil" yaptiklarini 6grenmektir'®. Orgut
'tarafmdan sistemli yapilan personel degerlendirmesiyle elde edilen

bilgiler ; atama etkinliklerine yén verilmesinde , dnceden yapilan atama
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etkinliklerinin ve egitim programlarinin yerinde olup olmadiginin
kontrol edilmesinde yoneticilere duzeltici ve gelistirici 6nlemleri

almada onemli bir kaynak teskil eder™.

Calisanlar agisindan , galismalarinin karsiigini , basanl ile
basarisiz arasindaki ayirnmi gérerek farkliliklarin olmasini bekleme
isteginin karsilanmasi ve basari derecesi hakkinda bilgi sahibi olarak

diizeltme ve iyilestirme yapabilmesini saglamaktadir'®.

Personel degerlendirmesinin yararlar séyle siralanabilir ;

- Hizmetin daha iyi yapilabilmesi igin yénetim igse alma,
yer ve gbrev degistirme , ddillendirme ve disipline iligkin bazi kararlar
alir. Personel degerlendirme bu kararlanin  nesnel  6lgllere

dayanmasina olanak verir.

- Egitim gereksinmelerinin saptanmasinda ve uygulanan

egitim programlarinin degerlendirimesine olanak verir®.

- Yapilan degerlemelerle uygun kisinin segilip secilmedigi
yonindeki bilgilerle ise alma ydnteminin gegerliligi hakkinda bilgi

verir.

-Degerlendirmeyle kisi bagari derecesi hakkinda bilgi
sahibi olarak , kendini diizeltme geligtirme olanagi bulur. Bu da kisiyi

daha iyisini yapmaya yonlendirerek veriminin artmasini saglayacaktir.
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Diger yandan basari sonucu o¢dillendirilecegini bilen kisi bu yodnde

gudulenecektir®®.

- Cabsanlarin  o¢zellikleri , bilgi ve beceri dizeyleri

hakkinda bilgi saglar.

- Calisanlarin yetenek ve o6zelliklerinin gelecekteki durumu

hakkinda bilgi verir®.

Ulkemizde personel degerlendirmesi 1986 tarihli deviet

Memurlari Sicil Yénetmeligine gére yapiimaktadir' .

Degerlendirmenin esaslan bu y6netmelikte
gosterilmektedir. Buna go6re degerlendirme vyikseltiiecek personelin
ayirt edilmesinde , emeklilije ayirmada , gérev degistirmelerde baslica

dayanak olarak algilanmaktadir.

Sicil amirleri tarafindan doldurulan sicil raporlan
degerlendirmede temel alinmaktadir. Her kurumda hangi personeliin
hangi sicil amirince sicilinin  doldurulacagi Devlet Personel

Baskanhiginin olumlu gorist ile gikacak yénetmelikle belirlenir®®.

Sicil raporunda genel durum ve davraniglara iligkin , dig
goriinds , zeka derecesi ve kavrama yetene§i , azim ve sebatlik ,
dirustiik , sir saklama , insan iligkileri basarsi , alkol ve kumar gibi
kot aligkanliklar - vb. konularinda gozlem ve edinilen bilgilerden

faydalanilarak degerlendirme yapilir. Degerlendirmeler 6ézenli , dogru ve
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tarafsiz olarak yapilmahdir , garez ya da gergege aykin maksatll

degerlendirme sicil amirlerinin sorumlulugu altindadir'®.
Sicil raporu doldurulurken™ ;
- Memurun devlete sadakat ve baglihdi,
- Memuriyet sifatinin gerektirdigi seref ve itibar,
- Hizmetin slrati ve ekonomik bigcimde yirittimesi,
- Guvenilir ve yetenekli memurlarin yiikseltiimesi,

- Yeteneksiz olanlarin kamu hizmetinden uzaklagtiriimasi

gerekliligi , ilkelerinin esas alinmasi y6netmelik geregidir.

Hangi yontem kullanilirsa kullanilsin , hangi sonuglar
alimirsa  alinsin ~ personel  degerlendirmesi  elestirilere  maruz
kalmaktadir. Personelin verimi ile tutum ve davraniglanini tamamen

objektif olarak degerlendirecek bir yontem bulunmus degildir.
Su noktalara 6zen gésterildiginde™ :

- - lsgéren faaliyetlerinin dizenli ve objektif olarak

izlenmesi ,

- Gozlem esnasinda farkedilen ayrintilarin  hemen

kaydedilmesi ,
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- Degerlendirme yaparken kararlarin yazili , s6zl0 ya da
sayisal olarak verilmesindeki zorluklarin ortadan kaldinimasiyla |,
degerlendirmenin iyiye yaklasacagi sdylenebilir.

-EGITIM

Egitim gunimuzin hizh gelisme ve degismelerine

uyabilme , bagarili hizmet sunabilme ve insangiicii kaynaginin surekli

olarak yetistirilip gelistiriimesi igin gereklidir"’.

Egitim programlariyla , orgiutin su andaki ihtiyacini
kargllamak vyerine gelecekdeki ihtiyaclart dustnllerek c¢alisandan
hemen performans yikselmesi beklemek yerine  kariyerinin
gelismesine yardimci olmasi amag¢ edinilmelidir. EgJitimde hedef
orgutiin gelecekdeki insangiici kaynaginin yetistiriimesi ve kisilerin
halen galigtiklan iglerinde gelisimi ve geligim ihtiyaglarlnl karsliamak
oimalidir'®, Bu programiar 6rgitiin en 6nemli unsuru olan personelin
degerlendirimesiyle belli konularda bilgi sahibi olmasi ve insan

iliskileri ve moral yénden bilgili kiinmasi igin gereklidir®.
Egitim etkinliginin amaglan sunlardir’ ;

- Olglilerin  altina  dusmis isgérenlerin  performansini

yikselterek , 6rgltsel amaglan gergeklestirmek,

- Davranigs bozuklugu gbsteren personelin  Orgite

uyumunu saglamak,
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- Personelin kendilerini gergeklestirme haklarini

kullandirarak , isten doyum alma oraninin artiriimasina yardim etmek,

- Gérevinin degismesi gereken personele yeni gorevin

gerektirdigi bilgi , beceri ve tutumun kazandiniimasini saglamak,

- Daha yiksek duzeyde vyetki ve sorumluluk verilen

personele , yeni gorevinde yeterli duruma gelmesini saglamak,

- Gevresel ve teknolojik yeniliklere personelin uyumunu

saglamak.

Kamu kurumiarinda  egitimin planlanmasi “Devlet
Memurlari Egitim Genel Plani “ dogrultusunda hizmet Oncesi egitim ve
hizmet ici egitim olarak bir butiin halinde kabul edilmektedir. Plan ,
egitim programlan diizenlemek , yol ve yontemleri saptamak tizere bir

“egitim kurulu * olusturulmasini 6ngdrmektedir® .
-HiZMET ONCESIi EGITIM

Hizmet oncesi egitim , kisiye genel olarak “ formasyon “
kazandirma amaciyla yapilan , ige basglamadan o©nceki déneme ait
kiiltlrel hazirliklardir. Kazanilan formasyon , kiginin gorevini geregi gibi
yerine getirip getiremeyecedinde 6nemli bir gésterge durumundadir. Bu
itbarla Ulkenin egitim ve Ogretim sistemi, gerekli nicelik ve nitelikte

eleman yetistirip yetistiremedigi son derece dnemlidir'®.
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-HizmET ici EGITIM

Personelden beklenen goérevi geredi gibi yapabilmesi ,
ilerleme olanaklarina kavusabilmesi ve bilgisini giinin kosullarina

uydurabilmesi igin géreve basladiktan sonra yapilan egitim hizmetidir.

Hizmete girmeden o6nceki formasyon sadece bilgi verici
dizeydedir. Meslegin o6zelliklerini , teknik , ruhsal yoénlerini , mesleki
caligmalart gbérmek ve ©Jrenmek gereklidir. Mesleksel niteligini
gelistiren her personelin , yetki ve (cret artisi _saglama olanagi

‘olacaktir®®,

Hizmet igi egditimi =zorunlu kilan nedenleri soyle

siralayabiliriz'® ;
- Hizmet 6ncesi verilen bilgilerin eksik ve yetersiz olusu,
- Kamu kesiminde kariyer olgusunun kéklesmesi,
- Hizmette gelisme ve degismelere uyma zorunlulugu,

- Kimi bilgi ve becerilerin yalmzca hizmet iginde

kazanilabilmesi ,

- Ogrenme, kendini gelistirme istegi,

- Ogrenmeyi rastlantisal olmaktan ¢ikartip sistemli hale
getirmesi .

Hizmet i¢i egitim yobnetici ve personel ydninden

faydalarn sunlardir® ;
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Yoénetici yéninden ;
- Yetismis personel daha az hata yapar,
- Denetleme kolaylasir,

- Verim ve moral yilksek olur ve galisma huzur iginde
yapilir,

- Yonetici personelden dogan problemlerle degil , temel

problemlerle ugragsma zamani bulur .
Personel yoniinden ;
- Kendini geligtiren personelde gliven duygusu artar,
- Yikselme olanakiari artar,
- Isleri zamaninda ve kusursuz yapma heyecani duyar,

- Ustleri tarafindan begenilip takdir edilir. Béylece ¢aligma

eflenceli hale gelir,

- Yeni geldigi goéreviere adaptasyonu gabuk olur.
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2.9. MOTIVASYON TEORILERI GERGEVESINDE PERSONEL

HAREKETLILIGI

Orgut iginde degisikliklerin olmasi kaginiimazdir. Personel
sosyal bir sistem igine girdiginde igine , gevres‘i.ne ybénelik bazi
gereksinmeler belirir. Personel &6drenmek , ilerlemek , glvenlik ve iyi
calisma kosullari istemektedir. Bu durumda orgitiin ve personelin

cikarlarina hizmet edecek bir motivasyon ortami saglanmalidir’ .

Motivasyon , belli bir amaca dogru harekete gegcmede
bireyi ©6nceden hazirlayan davraniglar bitinidiar. Bu nedenle
motivasyon bireyin amacina ulagsmasinda onu harekete gegiren , y6n

veren ve o yoénde tasiyan bir durtudir*.

Insaniart harekete gegiren olgularin basinda birtakim
ihtiyag ve arzularinin oldugu bir gok bilim adami tarafindan iddia
edilmistir’®. Bu ihtiyag ve arzulann igsel ve digsal olmak zere iki
kaynadi vardir. Digsal motivasyon ,6rgit tarafindan takdir edilen tcret,
yan 6deme yiikselme ve kiginin arzuladigi bir ige transferi gibi kisinin
digindan kaynaklanan faktorlerdir. Igsel motivasyonu saglayan ise
yarisma , sbrumiuluk,ki§isel gelisim ve bir igin Ustesinden gelme gibi

kisinin kendi kendine motivasyonunu saglayan faktsrlerdir®' ",

Belki de yoneticilerin karsilagtigi  6nemli  sorunlarin
basinda , farkli ihtiyag ve Kkisilikleri olan personelin 6rgiit amaglari

dogrultusunda ve tek bir yaklasimla nasil hareckete gegirilecegi ve
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gudtlenecegidir. Bu amagla gesitli yaklagimlarda bulunularak birtakim

teoriler ortaya atilmigtir.

2.9.1. IHTIYAGLAR HIYERARSISI TEORISI

Bireyi tesvik ve motive eden ihtiyaglarin tatmini igin , onu
harekete gegiren konular Uzerinde yapilan arastirmalarnin ilki

A.H.Maslow tarafindan gelistirilen lhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisidir*®.

Maslow teorisinde kigilerin ihtiyaglarini giddet dizeyine
gore kategorilendirerek Kkisilerin ihtiyaglarini tatmin amaciyla harekete
gectiklerini  belitmigtir. Insanlarin  dogumundan  8limiine  kadar
ihtiyaglarindan birisi tatmin edildiginde yerini bir bagkasinin alacagdin
vurgulamigtir. lhtiyaglar  kademeler halinde ve 6nemine gore
siralanarak sadece tatmin edilmemis olanlarin motive edici oldugu

belirtilmigtir®®>°.

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi 6nem sirasina gére bes

grupta toplanmigtir® ;

- Bireyin yasamin: strdlrebilmesi igin gerekli olan gida ,

su, hava , barinma , dinlenme gibi fizyolojik ihtiyaclar,

- Bedensel ve kigilikle ilgili tehlikelere karsi korunmayi

ihtiva eden glvenlik ihtiyaci,
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- Bireyin insanlarla sevgiye dayali iligkileri 6n plana
cikardigi ve grupta kabul gorme ve bir yer edinmeyi hedefleyen
sosyal ihtiyaglar,

- Kendini gosterme , kendine glivenme , statl , bagimsizlik
arzularini giderildigi ayni zamanda prestij ve saygl gérmeyi de igeren

saygi ve takdir ihtiyact,

-Bireyin kendi yeteneklerini tam olarak kullanabiime ve
tamami ile benim diyebilecedi bir eser ortaya koymay: istedigi kendini

gerceklestirme 'ihtiyaci.

2.9.2. BASARMA IHTIYACI TEORISI

Mc Clelland adli duguniir tarafindan geligtirilen teoriye
gore insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve mikemmeli
arama tutku ve duygularinin altinda basart gidusinin yoguniugu
saklidir. Béylece yilksek amag diizeyi yakalanir daha gok caligmayla
daha ¢ok yikselme meydana gelir. Bu kisiler 6rgiitlerde basarnin en
onemli kaynagini olusturmakta , miicadele , basarma arzusu ve hizmet

duygulariyla hareket etmektedirler®’.
Bu teoriye gbdre bagariya yonelmis kisilerin 6zellikleri
sunlardir®’ ;

- Bagan sonucunda elde edilecek igsel odiller énemli,

digsal 6dil ve gikarlar énemli degildir,
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- Birey sorumluluk ve kisisel gliven duygulariyla faaliyette

bulunur ve bir sorunu ¢dzmekten hoslanir,

- Birey basgarisizlik getirecek (st derecede ve glg
sayilabilecek amaglar yerine orta agirlikta amacglar belirler ancak ,

basarisina golge duslirecek basit is ve gorevierden kaginir,

- Kigi baganli oldugu takdirde bunun degerlemesini
yapacak bir denetleme mekanizmasi olmasini ister ve beklenen
maddi &ddller oldugu kadar s6zlli 6vgli ve yazili takdirler de olabilir.
Bununia istenen bireyin iigili olduju kurum ve kurulustan alacagi
yansimalardir. Maddi 6ddltiin 6nemi fazla olmamakia birlikte 6dalin

buyukligl basari derecesini gdsterecegi igin bir 6lglit sayiimaktadir.

Esasen , bir faaliyette basarili olmanin tegvik edici
degeri, yapilacak igin ve ulagilacak amacin zorluguna baghdir.
Dolayisiyla , kolay gérevlerin bagariimasi sonucu saglanacak basarinin
zor goreve gbére daha az olacaktir. Bireyin bir gérevde basanh oima
olasihgl ile onu o gdrevde basarli olmaya iten degerler arasinda ters
bir oranti bulundugu, bu teorinin  takipgileri tarafindan

vurgulanmaktadir®’.

2.9.3. VROOM'UN BEKLENTI TEORIsi

Motivasyon konusunda modern bir yaklagim olarak kabul

edilen Vroom'un “beklenti teorisine “ gére , is ve goérev basarisi biylk
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dlgide 6dullendiriimis bir davranigin sonucudur. Arzulama derecesi ,

beklenti ve aragsallik onemlidir®’.

Arzulama_derecesi ;bireyin ¢esitli sonucglar arasindan belli

birini segme siddetini yansitir. Ornegin ,bir iggéren terfi etmeyi gok
istiyorsa,terﬁnfn bu iggéren igin arzulama derecesinin biyilk oldugu
sOylenir. Ancak , arzulama derecesi , bireyin tecriibeleriyle sartlandigt i¢
benliginden kaynaklandidi igin kisiden kisiye blylk degismeler

gOsterir.

Beklenti ; bireyin belirli bir davranisinin  sonunda
Umitlerinin  doyurulacadi hususundaki inang guctnu ifade eder.
Beklenti , bir davranig -sonug iligkisidir. Eger iggéren bir davraniginin
beli bir sonuca yol agmasi hususunda herhangi bir ihtimal
gbremiyorsa beklentisi yok demektir. Sonuglar genellikle , bagkasinin
kontroliinde oldugundan dolayi , sonuglarin davranig! izleyece§ine
iliskin belirsizlik s6z konusudur. Ornegin , isgdren terfi istiyorsa , terfi
daha Ust dlzeydeki ydnetimin takdirine bagh ise t;ir belirsizlik ortami

olusur?'.

Aracsallik ; kiginin belli bir sonuca ulagmak igin belirli bir
dizeyde performans gostermesiyle aglk ve net bir sekilde
odillendiriimesi gergeklesirse , édil birinci kademede sonug olarak
dastndlebilir. Sézgelimi ,birinci kademede erigiimek istenen sonug

olarak kiginin maagi artirlabifir. Bu kisinin ikinci kademe hedefi igin
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bir aragtir. Ornekdeki yiksek maas , kiginin bir tst statli elde etmek,
etrafinda taninmak vb. amaglara ulagsmasinda bir arag olacaktir®.
Diger bir ifadeyle , kisi belli bir diizeyde g¢alismanin sonucunda bir
evrede varmay! istediji amag igin ¢abayl gerekli goriiyorsa Kisinin

motivasyonu da artacaktir.

2.9.4. LAWLER VE PORTER'IN BEKLENTi TEORISI

Lawler ve Porter, Vroom'un beklenti yaklasimindaki bazi
noktalara ilaveler yapmiglardir. Ancak Lawler ve Porter'e gbére Kkisinin
yiksek gayret gostermesi iradesinin diginda bir performans ile
sonuglanmaz. CUnku kisi bir isi basarmak igin iki degiskendén birincisi
olan gerekli bilgi ve yetenede sahip olmaldir. Kisi gerekii bilgi ve
yetenekten yoksunsa , bitln gayretlerine ragmen isi
bagaramayacaktir. lkincisi ise kiginin kendisi igin algiladigi rolddr. Zira
organizasyon kigilere tstesinden gelecegi belirli gorevier yiikledigi gibi,
ustlerin de‘ asﬂérmdan bekledidi roller vardir. Her uyenin, igiyle ilgili
idrak edecegdi rol anlayisi bulunmalidir , aksi takdirde , rol gatigmalar

ortaya gikacak bu da kisinin performansini engelleyecektir®.

Bu modelde basarinin yiksek doyum verebilmesi, ¢dille
isgorenlerin  beklentileri arasinda bir denge olmasina ve

odullendirmenin adil olmasina baghdir. Fakat , 6rgit iginde yetersiz
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performans gOsteren bireylerin terfi edecedi gibi, yliksek basar
gostermis olup da terfi edemeyen kigilerin olabilecegi ,diger bir ifadeyle

, herkesin beklentisine uygun tatmin edilmedidi de goriilmektedir.

2.9. 5. ESITLIK TEORISI

J.S. Adams tarafindan geligtirilen esitlik teorisi ,personelin
ig iliskilerinde esit muamele gérme ve bu isteklerinin motivasyonu
hususu olup , kiginin is basarisi ve tatmin dizeyinin galigtigi ortamda
algiladigi esitlik anlayisina bagh oldugunu ifade eder. Adams’'a gore
kigi gayretleri ve elde ettikleriyle , ayni ig ortamlﬁda baskalarini gayret
ve elde ettikleri sonuglan kargilastirip bir oranlama vyapar.Bu
kargilastirmada kigi bir esitsizlik algiliyorsa , bu esitsizlifi giderici
davraniglara girecektir. Bu oranlar genellikle , Gicret , maas , terfi , statii

saglama vb. olgulara gére kiyaslanabilmektedir®.
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3-MATERYAL VE YONTEM

Arastirma tarama modelindedir. Konu ile ilgili literatir
taranmistir. Aragtirmada Genglik ve Spor Genel Mudurlugti Merkez

Teskilatinda gérev yapan 6 degisik kadro grubuna uygulanmigtir:

Daire Bagkani.........cccccoevininiviniiinicnnnnne. 9
Sube MUdUrQ........ccoceevvvenneeenieiieeceeene 37
Federasyon Genel Sekreteri..................... 34
UzZman.....ooooiiiiieinceee e 55
ST 0o o g oo a0 g o o0 g o o o 70
(o] o] =1 1 o U 205

Anketin gecerliligi ve konuya uygunlugu, her sorunun konuyla
iligkisi, kapsami ve sorularin agik ve anlagilir olmasi yéniinden uzmaniara
tetkik ettirilmis, daha sonra konuya yakin galigmalarla kargilastinlarak
kontrol edilmistir. Evren iginden segilen 20 kisilik bir gruba ©6n test
uygulanarak anketin givenilirligi  saglanmaya ¢ahsilmistir. Bdoylece
sorularin anlagilabilirligi, alani kapsamasi ve siralama yoniinden gézden

gegirilerek son sekii verilen anket uygulamaya hazir hale getirilmigtir.

Aragtirmanin evrenini 205 gérevli olusturmaktadir. Anket
12.05.1997 ve 20.05.1997 tarihleri arasinda personelin tamamina

dagitilmistir. Anket verilenlerden 123 kigi anketi cevaplandirarak érneklemi
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olusturmustur. Anketin geri déniis orani %60 olmustur. Ancak geri dénen

anketlerden 10 tanesi aragtirmaya dahil edilmemistir.
Anket asag.ldakibél(]mleri icine alan;

-Caliganlarin kigisel durumiari,

-Atama etkinliklerine iligkin genel durum,

-Personelin atama etkinliklerine iligkin 6zel durumlarla alakali

algilarini tespit etmeye ydnelik 35 sorudan olugsmustur.

Istatistiksel analiz, frekans (f), ylzde (%) dagilimi ve Ki-Kare

(x2) teknikleri kullanilarak yapiimistir. Ki-Kare testleri gérev gruplar (UDY,
FGS ,Uzman ,Sef) arasinda genel manada ve kuruma disaridan gelenler
(A) ve kurumda goéreve baslayanlar (B) arasinda gorev gruplarn iginde ve
toplam olmak lzere ayri ayri dederlendirilerek sonug yorumunda .05
manidarlik derecesi kabul edilmistir. Aragtirma verileﬁnin analizi "Mikro-

Stat" paket istatisﬁk programinda yapilmistir.



52

4.BULGULAR

Bu bélimde Genglik ve Spor Genel Muddrluga teskilatinda
gérev yapan sef, uzman, federasyon genel sekreteri, sube midird ve
daha Ust dlzeyde yéneticilik yapan personelin kigisel &zellikleri, GSGM
teskilati igindeki atama etkinliklerine iligkin genel ve terfi, transfer ve
tenzile iliskin 6zel yaklagimlar belirleyen algilarina yonelik bulgular yer

almaktadir.

KiSiSEL OZELLIKLER
1-Gorev Dagilimi:

Arastirmaya katillan personelin gérev gruplarina gore

dagilimi Tablo 1’de verilmistir.
Tablo 1

Personelin Gérev Gruplarina Gére Dagilmi

GRUPLAR
uDy FGS Uzman Sef Toplam
f 30 26 20 37 113
% 26.55 23.01 17.70 32.74 100

Bu arastirmada daire bagkanlari ve sube middrleri Ust diizey
yonetici olarak kabul edilmig ve toplam 30 kisi (%26.55) ,FGS 26 kisi

(%23.01) , Uzmanlar 20 kisi (%17.70) ,Sefler 37 kisi (%32.74) dir.
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2.Cinsiyet

Arastirmaya katilan personelin cinsiyetlerine gére dagihimi

Tablo2'de verilmistir.
Tablo 2

Personelin Gérev Gruplarina Gore Cinsiyet Dagilimlan

GRUPLAR
Cinsiyet UDY FGS Uzman Sef Toplam
Erkek |f 27 25 16 24 92
% 23.89 22.12 14.16 21.24 81.42
Bayan |f 3 1 4 13 21
% 2.65 0.88 3.564 11.50 18.58

Personelin %81.42'si (92 kigi) erkek, %18.58'i (21 kisi) bayandir.

3.Medeni Durum
Aragtirmaya katilan personelin medeni durumlarina gore

dagihimi Tablo 3'de verilmistir.
Tablo 3

Personelin Gérev Gruplarina Gére Medeni Durumlari

Medeni GRUPLAR
Durum uDy FGS Uzman Sef Toplam
Evli f 27 25 18 34 104
% 23.89 22.12 15.93 30.09 92.04
Bekar |f 0 1 2 3 6
% 0 0.88 1.77 2.65 5.31
Dul f 3 0 0 0 3
% 2.65 0 0 0 2.65

Personelin %92.04’'tG (104 kisi) evli,

%2.65'i (3 kigi) dul oldugu belirlenmistir.

%5.31'i (6 kisi) bekar ve
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4.Yas Durumu

Arastirmaya katilan personelin gérev gruplarina gére yas

dagilimlar Tablo 4'de verilmistir.

Tablo 4

Personelin Gérev Gruplarina Gére Yas Dagilimlar

YAS GRUPLARI
Gruplar 30-35 36-40 41-45 46-50 51-55 55 -+ Toplam
uDy f 0 5 17 2 4 2 30
% 0 4.42 15.04 1.77 3.54 1.77 26.55
FGS 1f 1 5 11 6 3 0 26
% 0.88 4.42 9.73 5.31 2.65 0 23.01
Uzman |[f 0 7 7 2 3 1 20
% 0] 6.19 6.19 1.77 2.65 0.88 17.70
Sef f 5 14 12 3 3 0 37
% 4.42 12.39 10.62 2.65 2.65 0 32.74
Toplam |f 6 31 47 13 13 3 113
% 5.31 27.43 41.59 11.50 11.50 2.65 100

Yas gruplarina goére “41-45” yas grubu %41.59 (47 kisi) ve
“36-40" yas grubu %27.43 (31 kigi) personelin-en yogun oldugu yas
gruplandir. En az yodunluk ise “565-+" %2.65 (3 kisi) ve “ 30-35" %5.31

(6 kigi) gruplarinda oldugu belirlenmistir.
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Arastirmaya katilan personelin en son mezun olduklart egitim

kurumu Tablo 5'de verilmigtir.

Personelin Gérev Gruplarina Gére E§itim Durumlari

Tablo 5.

OGRENIM DURUMU
Bed.Egit ve Diger
Gruplar Lise ve Dengi | Sp.B&LY.O. | Acik Ogretim | 2 Yillik Y.O. Universiteler
upy f 3 6 2 7 12
% 2.65 5.31 1.77 6.19 10.62
FGS f 1 5 1 5 14
% 0.88 4.42 0.88 4.42 12.39
Uzman |f 2 2 3 4 9
% 1.77 1.77 2.65 3.54 7.96
Sef f 20 1 7 5 4
% 17.70 0.88 6.19 4.42 3.564
Toplam |f 26 14 13 21 39
% 23.01 12.39 11.50 18.58 34.51

Personelin %23.01'i (26 kisi) lise, %12.39'u (14 kisi) Beden

Egitimi ve Spor Bolumi, Yiksek Okulu vb., %11.50'si (13 kisi) Agik

Ogretim Fakiiltesi, %18.58'i (21 kigi) 2 yillik Yuksek Okul ve %34.51'i diger

Universitelerden mezun oldudu belirlenmigtir.
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6.Uzmanhk Egitimi

Aragtirmaya katilan personelin uzmanlik egitimi durumu

Tablo 6'da verilmigtir.
Tablo 6

Personelin Gérev Gruplarina Gére Uzmanlik Egitimi Durumu

Uzmanlik GRUPLAR
| Editimi (8]0) ¢ FGS UZMAN SEF TOPLAM
Yiiksek |f 0 0 C 0 0
Lisans | % 0 0 0 0 0
Doktora | f 0 1 0 0 1
% 0 0.88 0 0 0.88
Yok f 30 25 20 37 112
% 26.55 22.12 17.70 32.74 99.12

belirlenmisgtir.

Personelin %99.12'sinin uzmanlik egitimi almamis oldugu
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7.Seminer veya Kursa Katilim

Arasgtirmaya katilan personelin katildiklari seminer veya kurs

durumu Tablo 7'de verilmistir.
Tablo 7

Personelin Gérev Gruplarina Gére Katildiklari Seminer veya Kurslar

Seminer ve GRUPLAR
Kurs Katil. uDy FGS Uzman ~Sef Toplam
Spor |f 5 V] 1 1 7
Yénet. | % 4.42 0 0.88 0.88 6.19
Person | f 0 2 1 0 3
Yénet. | % 0 1.77 0.88 0 2.65
Kamu {f 1 0 0 0 1
Yénet | % 0.88 0 0 0 0.88
Yok f 24 24 18 36 102
% 21.24 21.24 15.93 31.86 90.27

Personelin %6.19’u (7 kisi) spor ydnetimi, %2.65'i (3 kisi)
personel ydnetimi ve %0.88’i (1 kisi) kamu y6netimi konulu seminer veya
kursa katilirken %90.27’'sinin bu tip seminer veya kursa katiimadig

belirlenmistir.
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8.Daha Once Caligilan Kurum

Arastirmaya katilan personelin daha 6nce ¢aligtiklari kurum

durumu Tablo 8'de verilmistir.
Tablo 8

Personelin Gérev Gruplarina Goére Daha Once Calistiklari Kurumlar

Calisilan GRUPLAR
Kurum upy FGS Uzman Sef Toplam
MEB |f 7 7 5 2 21

% 6.19 6.19 4.42 1.77 18.568
Diger [f 10 4 5 11 30
Kurum | % 8.85 3.54 4.42 9.73 26.55
Yok f 13 15 10 24 62

% 11.50 13.27 8.85 21.24 54.87

Personelin %54.87'sinin (62 kisi) daha 6nce higbir kurumda
calismadigl, %18.58'inin (21 kisi) MEB'dan gegis yapti§i, %26.55'inin (30

'kisi) diger kurumlardan gegis yaptigi belirlenmistir.
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9.Hizmet Y1l

Arastirmaya katilan personelin hizmet sirelerine iligkin

durum Tablo 9'da verilmistir.
Tablo 9

Personelin Gérev Gruplarina Gére Hizmet Siireleri

Hizmet GRUPLAR

Yili 0DY FGS Uzman Sef Toplam
5-10 |f 0 0 1 2 3
Yil % 0 0 0.88 1.77 2.65
11-15 |(f 0 1 1 3 5
Yil % 0 0.88 0.88 2.65 4.42
16-20 |f 8 9 7 17 41
Yii % 7.08 7.96 6.19 15.04 36.28
21-25 |f 14 12 6 9 41
Yil % 12.39 10.62 5.31 7.96 36.28
26-+ (f 8 4 5 6 23
Yii % 7.08 3.54 4.42 5.31 20.35

Personelin “16-20” ve “21-25” yil hizmet slresi gruplarinda
en yogun oldugu %72.56 (82 kisi), “26 ve +" yilda %20.35 (23 kisi), “11-
15 yil %4.42 (5 kisi), “5-10” yil hizmet sirelerinde %2.65 (3 kisi) oldugu

belirlenmisgtir.
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10.En Son Gorevdeki Hizmet Yili

Aragtirmaya katilan personelin halen calistigi goérevdeki

hizmet sirelerine iligkin durum Tablo 10’da verilimistir.

Tablo 10

Personelin Gérev Gruplarina Gére Son Goérevdeki Hizmet Sreleri

Hizmet GRUPLAR

Yih (V[5}% EGS Uzman Sef Toplam
1vil {f 6 2 1 4 13
veAz | % 5.31 1.77 0.88 3.54 11.50
2-3 |f 4 7 4 4 19
Yil % 3.54 6.19 3.54 3.54 16.81
4-5 |f 1 2 4 9 16
Yil % 0.88 1.77 3.54 -7.96 14.16
6-7 f 5 9 3 4 21
Yl % 4.42 7.96 2.65 3.54 18.58
8-9 f 2 2 0 1 5
Yii % 1.77 1.77 0 0.88 4.42
10-+ f 12 4 8 15 39
Yil % 10.62 3.54 7.08 13.27 34.51

Personelin ayni gérevde kalma siiresi “10-+" yil %34.51 (39
lkisi), “6-7" yil %18.58 (21 kisi), “2-3 “ yil %16.81 (19 kisi), “4-5" yil %14.16
(16 kisi), “1 yil ve az" %11.50 (13 kisi) ve “8-9” yil %4.42 (5 kisi) olarak

belirlenmistir.



61

Atama Etkinliklerine iliskin Genel Durum
11. Basarn ile Aym Gorevde Kalma lligkisi

Arastirmaya katilan personelin basarili olmalari halinde ayni

gérevde kalabileceklerine iligkin durum Tablo 11°de verilmigtir.

Tablo 11

Personelin Bagarili Olmasi Halinde Ayni Gérevde Kaiabilme Beklentisi

GRUPLAR

UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B {Toplam
Hig [f] 2 0 1 3 2 1 1 0 6 4 10
%| 177 | 0 Jo8s|265]177]088]088] 0 |531]|354] 885
Az If ] 1 2 3 1 1 3 1 4 6 10 16
%] 0.88 | 1.77 | 265 | 0.88 | 0.88 | 2.65 | 0.88 | 3.54 | 5.31 | 8.85 | 14.16
Oa [f]| 5 4 2 2 3 2 2 2 12 | 10 22
%) 442 | 354 | 177 [ 177 1 265 | 1.77 | 1.77 | 1.77 | 10.62] 8.85 | 19.47
Cok |f| 7 5 2 6 2 1 2 7 13 19 32
%| 6.19 | 442 | 1.77 [ 531 | 1.77 [ 0.88 | 1.77 | 6.19 | 11.50 | 16.81 ] 28.32
Tam |[f | 2 2 3 3 2 3 7 11 14 | 19 33
%| 1.77 | 1.77 | 265 | 2.656 | 1.77 | 2.65 | 6.19 | 9.73 | 12.39 | 16.81| 29.20
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 2.285 3.467 2.067 3.506 2.416 100

X2 =19.203 S.D.=12 =.0837

A: Bagka Kurumdan Gegis Yapanlar
B: Goéreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik dizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplari
icinde ve kuruma disaridan gelen ve goéreve kurumda baglayaniar
arasinda anlamh bir fark gértilmemistir. Gérevinde basarili oldugunda ayni
gérevde kalabilecegine dair beklenti “gok” ve “tam” (%57.52)

secgeneklerinde goéralmustir.
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12.Atama Etkinligi Uzmanlik Alan iligkisi

Aragtirmaya katilan personelin atamalarda uzmaniik alaninin

g6z 6ndne alinmasina iligkin durum Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12

Atamalarda Uzmanlik Alaninin Onemine lliskin Gériigler

GRUPLAR
uDy FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel

Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 4 1 4 5 5 4 5 8 18 18 36

%| 3.54 | 0.88 | 3.54 | 442 | 442 | 3.54 | 442 | 7.08 {115.93|15.93] 31.86

Az f 2 4 3 3 3 1 3 5 11 13 24

%) 1.77 | 354 | 265 | 265 | 2.65 | 0.88 | 265 | 442 | 9.73 | 11.50] 21.24

Orta |f 8 6 3 0 1 3 1 3 13 12 25

%] 708 | 531 | 265 0 0.88 | 265 | 0.88 | 2.65 §11.50] 1062 | 22.12

Cok |f 2 2 1 6 0 1 3 3 6 12 18

%] 177 | 177 | 0.88 | 5.31 0 0.88 | 265 | 2.65 | 531 | 10.62] 15.93

Tam f 1 0 0 1 1 1 1 5 3 7 10
%| 0.88 0 0 0.88 ] 088 | 088 1 088 | 442 | 265 | 6.19 8.85
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 3.277 7.238 3.1 1.743 2.765 100
*X? = 22 857 S.D.=12 P =.0290

B Gorove Kurumda Bagayanar

.05 anlamliik dizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplan
icinde bir farklilik oldugu, ancak kuruma disaridan gelen ve goéreve
kurumda baglayanlar arasinda bir farkhlik oimadigi tespit edilmigtir.
Atamalarda uzmanlik alanina dzen gosterilmedigini belirten “az” ve “hig”

(%53.10) secenekleri gok tercih edilmigtir.
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13.Uzmanlk Alani Olmayan Géreve Kargi Tutum lligkisi

Arastirmaya katilan personelin uzmanlik alani olmayan

goreve getiriimeleri halinde goérevlerine karsi tutumlarina iliskin durum

Tablo 13'de verilmistir.

Tablo 13

Uzmanlik Alani ve Géreve Kargi Tutuma lligkin Gérisler

GRUPLAR
uDy FGS UZMAN SEF | TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 1 0 0 3 1 0 0 4 2 7 9
%| 0.88 0 0 2.65 | 0.88 0 0 3541177 | 6.19 7.96
Az f 3 2 2 3 1 0 1 4 7 9 16
%| 265 | 1.77 | 1.77 | 2.65 | 0.88 0 0.88 | 3.564 | 6.19 | 7.96 14.16
Orta f 7 3 3 2 4 4 1 5 15 14 29
%| 6.19 | 265 | 265 | 1.77 | 354 | 3.54 | 0.88 | 442 |13.27]12.39| 25.66
Cok f 6 7 6 5 4 6 8 7 24 25 49
%) 531 {619 | 531 | 442 | 354 | 531 | 708 | 6.19 | 2124|2212 43.36
Tam f 0 1 0 2 0 0 3 4 3 7 10
% 0 0.88 0 1.77 0 0 265 | 3564 | 265 | 6.19 8.85
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
x2 3.404 4,994 2.400 5.930 3.646 100
X2 =14.967 SD.=12 P =.2427

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar

B: Goreve Kurumda Baglayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X testinde gérev gruplari

icinde ve kuruma disaridan gelen ve goéreve kurumda baslayanlar

arasinda anlaml bir fark gériimemistir. Uzmanlik alani olmayan géreve

getirildiklerinde olumsuz etkileneceklerini belirten “gok” ve “tam” (%52.21)

segeneklerinde yogunlagma oldugu belirlenmigtir.
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14.Atama Etkinligi ve Neden Iligkisi

Arastirmaya katilan personelin gerekge gosteriimeden atama

yagayabilecegine iligkin durum Tablo 14’de verilmigtir.

Tablo 14

Atamalarda Neden Gésterilmesine lligkin Gorusler

GRUPLAR

UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam

Hig f 2 1 0 2 0 1 2 9 4 13 17
%\|-1.77 | 0.88 0 1.77 0 088 | 1.77 | 796 | 3.564 {1 11.560{ 15.04

Az f 1 1 1 1 0 3 3 4 5 9 14
%] 0.88 | 0.88 { 0.88 | 0.88 0 265 | 265 | 354 § 442 | 796 12.39

Orta f 6 2 2 4 4 1 3 2 15 9 24
%} 531 | 177 | 1.77 | 3.54 | 3.54 | 0.88 | 265 | 1.77 | 13.27 ) 7.96 21.24

Cok f 5 8 6 6 6 3 1 6 18 23 41
%| 531 |1 708 | 531 | 631|531 2651088 | 531 ]15.93|2035| 36.28

Tam f 3 1 2 2 0 2 4 3 9 8 17
%] 265 | 0.88 { 1.77 | 1.77 0 177 | 354 | 265 | 7.96 | 7.08 15.04

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113

X2 3.556 2.101 8.800 5.750 7.072 100

X% =17.727 S.D.=12 = 1242

B Gorove Kurumds Bagayanar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplar
icinde ve kuruma digaridan gelen ve gbreve kurumda baslayanlar
arasinda anlamli bir fark gérilmemistir. Gerekge gosteriimeden atama
yapilabilecedi beklentisini destekleyen “‘cok” ve “tam” (%51.32)

segeneklerinde yodunlagma oldugu belirlenmistir.
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15.Gerekgesiz Atama ve Géreve Karsi Tutum lligkisi

Arastirmaya katilan personelin gerekgesiz atamalardan nasil

etkilenecegine iliskin durum Tablo 15'de verilmistir.

Tablo 15

Gerekgesiz Atamalarin Etkisine lliskin Gorusler

GRUPLAR

UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel

Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam

Hc [f]| O 0 0 1 1 0 0 2 1 3 4

%| 0 0 0 (08|08 0 0o [1771088]265] 354

Az [f] 2 1 1 1 0 0 1 1 4 3 7

%| 1.77 [ 0.88 | 0.88 | 0.88 | © 0 o088 |08 |354265| 6.19

Orta |f | 4 3 0 1 1 2 2 3 7 9 16

%| 354 | 265 | 0 | 088 | 088 | 1.77 | 1.77 | 2.65 | 6.19 | 7.96 | 14.16

Cok |f | 10 7 5 9 6 5 3 1 24 | 32 56

%)| 8.85 | 6.19 | 4.42 | 7.96 | 531 | 4.42 | 2.65 | 9.73 | 21.24 | 28.32| 49.56

Tam |1 | 1 2 5 3 2 3 7 7 15 15 30

%]| 0.88 | 1.77 | 4.42 | 2.65 | 1.77 | 2.65 | 6.19 | 6.19 | 13.27 | 13.27| 26.55

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113

X2 0.820 3.101 1.624 3.841 1.479 100
X2 =13.993 S.D.=12 P =.3012

B: Gotove Kurumda Bagiayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gorev gruplari
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baslayaniar
arasinda anlamli bir fark gérilmemigtir. Gerekgesiz yapilan atamalarin
olumsuz etki yapacagini belirten “gok” ve “tam” (%76.11) segeneklerinde

yogunlagma oldugu belirienmisgtir.




imkanlarindan yararlanmalarina iligkin durum Tablo 16’da verilmistir.

16.Atama Etkinligi ve Egitim lligkisi
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Aragtirmaya katilan personelin atamalarda egitim ve tanitim

Tablo 16

Atamalarda Egitim ve Tanitimdan Yararlanmaya lligkin Gérusler

GRUPLAR
UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 4 4 5 6 6 6 9 8 24 24 48
%{ 354 { 3564 1442 | 531 | 531 | 531 | 796 | 7.08 §21.24121.24] 42.48
Az f 5 5 1 2 0 1 1 6 7 14 21
%) 442 | 442 | 0.88 | 1.77 0 0881088 | 531} 6.19 | 12.39} 18.58
Orta f 6 4 3 5 2 3 1 5 12 17 29
%| 531 | 354 | 265 | 442 | 1.77 | 265 | 0.88 | 4.42 | 1062 | 15.04| 25.66
Cok f 2 0 2 1 2 0 1 2 7 3 10
%| 1.77 0 177 { 0.88 § 1.77 0 088 | 1.77 | 6.19 | 2.65 8.85
Tam fl] O 0 0 1 0 0 1 3 1 4 5
% 0 0 0 0.88 0 0 088 | 265 1] 0.88 | 3.54 4,42
Ki-Kare P>.056 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 1.900 1.682 3.200 4783 5.577 100
X2 =17.821 SD.=12 P=.1212

A: Bagka Kurﬁmdan Gegis Yapanlar

B: Goreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamliik diizeyinde yapilan X? testinde gorev gruplari

icinde ve kuruma digaridan gelen ve gdreve kurumda baglayanlar

arasinda anlamii bir fark gorllmemigtir. Atamalarda gerekli egitim ve

tanitim imkanlarindan yararlaniimadigini belirten “az” ve *hi¢” (%61.06)

segeneklerinde yogunlasma oldugu belirlenmigtir.
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17.Atamalarda Egitim ve Géreve Karsi Tutum iligkisi

Aragtirmaya katilan personelin egitim ve tanitim verilmeden

yapilan atamalardan nasil etkilenecegine iligkin durum Tablo 17’ de

verilmistir.
Tablo 17

Egitim Verilmeden Gergeklestirilen Atamalarin Etkisine lliskin Gériigler

GRUPLAR
UDY : FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 2
%| 0.88 0 0 0.88 0 0 0 0 0.88 | 0.88 1.77
Az f 4 0 2 0 0 0 1 4 7 4 11
%| 3.54 0 1.77 0 0 0 0.88 | 354 | 6.19 | 3.54 9.73
Orta f 2 3 1 2 5 4 2 3 10 12 22
% 177 | 265 | 088 | 177 | 442 | 354 | 1.77 | 265 | 885 | 10621 19.47
Cok f 10 9 8 10 5 4 6 11 29 34 63
%| 885 | 796 | 708 | 885 | 442 | 354 | 5.31 | 973 | 25666 (30.09| 5575
Tam f 0 1 0 2 0 2 4 6 4 11 15
% 0 0.88 0 1.77 0 177 | 354 | 6.31 | 3.54 | 9.73 13.27
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.06 P>.05 P>.05 113
X2 5.823 5.060 2.222 0.659 3.627 100
*X? =23.874 S.D.=12 P=.0212

B Goreve Kurumds Bagiayaniar

.05 anlamlilik dizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplar
arasinda bir farkhhigin oldugu, ancak kuruma disaridan gelen ve goreve
kurumda basglayanlar arasinda anlamh bir fark gértiimemistir. Egitim ve
tanitim verilmeden yapilan atamalarin olumsuz etki yapacagini belirten

“cok” ve “tam” (%69.02) seceneklerinde yogunlagma oldugu belirlenmigtir.
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18.Ust Diizey Yonetimin Degismesi ve Atama iligkisi

Aragtirmaya katilan

personelin st

diizey yo6netimin

degismesiyle atama yasayacagina iligkin durum Tablo 18’de veriimigtir.

Tablo 18

Yénetimin Degigmesiyle Atama Beklentisine lligkin Gérigler

GRUPLAR
upy FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B Toplam
Hig f 1 0 4 4 3 1 5 11 13 16 29
%|{ 0.88 0 354 | 3541265088 | 442 | 973 |11.50)114.16| 25.66
Az f 7 4 2 2 0 5 3 3 12 14 26
%) 619 | 3.54 | 1.77 | 1.77 0 442 | 265 | 265 110621 12.39 23.01
Orta f 6 6 2 6 5 1 3 5 16 18 34
%| 531 | 531 | 1.77 | 531 | 442 | 0.88 | 265 | 4.42 | 14.16 ]| 15.93| 30.09
Cok f 3 3 3 3 2 3 0 4 8 13 21
%| 265 | 2656 | 2651|2651 1.77 | 2.65 0 354 | 7.08 | 11.560] 18.58
Tam f 0 0 0 0 0] 0 2 1 2 4 3
% 0] 0 0 0 0 0 177 | 0.88 | 1.77 | 0.88 2.65
Ki-Kare P>.05 P>.05 *P<.05 P>.05 P>.05 113
X2 1.308 1.418 8.867 4.183 1.045 100
*X? = 24.652 S.D.=12 P =.0166

A: Bagka Kurumdan Gegis Yapanlar

B: Géreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplan ve

uzman diizeyinde kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar

arasinda anlamli bir farkliigin oldugu gériilmugtiir. Ust dizey ydneticinin

degismesiyle atama beklentisi olmayacagini belirten “az” ve “hi¢” (%48.67)

segenekleri yogun olarak segilirken, yoneticinin dedismesiyle atama

beklentisi olacagini belirten “gok” ve “tam” (%21.23) segenekleri de dnemli

bir yodunlugu teskil etmistir. En g¢ok tercih edilen segenegin “orta”

(%30.09) oidugu belirlenmistir.
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19.0st Diizey Yonetimin Degismesi ve Atama

Beklentisi iligkisi

Arastirmaya katilan personelin Ust dizey yodnetimin
degismesiyle atama yasayacagi beklentisinin etkisine iligkin durum Tablo

19'da verilmistir.
Tablo 19

Yénetimin Degismesiyle Atama Beklentisinin Etkisine lligkin Gérigler

GRUPLAR

uDy FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A A B A B A B | Toplam

Hic |f 5 0 3 3 0 5 10 16 15 31
%[ 4.42 0 265 | 442 | 2.65 0 4.42 | 8.85 | 14.16 | 13.27 | 27.43

Az f 2 3 3 2 3 0 2 7 10 17
%] 1.77 | 265 ) 265 | 1.77 | 1.77 | 2.65 0 1.77 | 6.19 | 8.85 | 15.04

Orta |f 6 5

%] 531 | 442 | 265 | 1.77 | 265 | 265 | 0.88 | 442 | 1150} 13.27] 24.78

Cok |[f 4 4 2 2 4 4 5 12 19 31

%j 354 | 354 | 1.77 | 631 | 1.77 | 3.564 | 3.54 | 442 | 1062 |16.81] 27.43

Tam |f 0 1 0 0 0 3 2 3 3 6

B
5
4
2
7
3 2 3 3 1 5 13 15 28
7
6
3
0
0

%| 0 | 088} 0 0 0 | 265|177 ] 265 | 265 5.31

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113

X2 5.862 2.340 3.867 3.701 1.226 100
X2 =19.767 S.D.=12 P =.0716

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar
B: Gtreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplan
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goreve kurumda baslayanlar
arasinda anlamh bir fark gérilmemistir. Ust diizey ydnetimin degismesiyle
atama beklentisinin etkisi olmayacagini beliten “az” ve “hi¢” (%42.47)
secenekleri yogun olarak segilirken, etki olacagini belirten “gok” ve “tam”

(%32.74) segenekleri de 6nemli bir yodunlugu teskil ettigi belirlenmistir.



Tablo 20°de verilmistir.

20.Terfi Durumu
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Arastirmaya katilan personelin terfi sayilarina iligkin durum

Tablo 20

Terfi Sayilarina lliskin Durum

Terfi GRUPLAR
Sayilan upy FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
A B A B A B A B A B Toplam
1 f 1 1 4 3 3 2 12 21 20 27 47
%| 088 { 088 | 364 | 265 | 265 | 1.77 1 10.62 | 18.58 | 17.70| 23.89| 41.59
2 f 9 7 4 8 5 7 0 3 18 25 43
%! 796 | 619 | 354 | 7.08 | 442 | 6.19 0 2.65 11593 22.121 38.05
3 f 3 1 3 2 2 1 1 0 9 4 13
%| 265 ] 088|265 | 1.77 | 1.77 | 0.88 | 0.88 0 7.96 | 3.54 11.50
4 f 4 3 0 0 0 0 0 0 4 3 7
%| 3.54 | 2.65 0 0 0 0 0 0 3.54 | 2.65 6.19
5-+ f 0 1 0 2 0 0 0 0 0 3 3
% 0 0.88 0 1.77 0 0 0 0 0 2.65 2.65
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
x2 1.893 3.135 0.867 3.493 6.372 100
*X? =72.717 S.D.=15 P =.0001

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar

B: Goreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde goérev gruplari

arasinda anlamh bir farklilin oldugu ancak kurum disindan gelen ve

géreve kurumla baglayanlar arasinda anlamli bir farkliigin olmadigi

gérilmastar. Terfilerin “1” ve “2° (%79.64) sayilarinda yogunlastigi

belirlenmisgtir.
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21.Terfi Hizmet Anlayisi lligkisi

Aragtirmaya katilan personelin terfilerin hizmet anlayigini

etkilemesine iligkin durum Tablo 21'de veriimistir.

Tablo 21

Terfilerin Hizmet Anlayigi Etkisine lliskin Gorigler

GRUPLAR
UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B [ Toplam
Hig [f | 1 0 1 0 2 0 2 1 6 1 7
%{ 0.88 0 0.88 0 1.77 0 177 | 0.88 | 5.31 | 0.88 6.19
Az f 1 0 0 0 0 0 0 3 1 3 4
%} 0.88 0 0 0 0 0 0 265 | 088 | 265 3.54
Orta f 4 0 0 1 0 0 1 2 5 3 8
%| 3.54 0 0 0.88 0 0 0.88 | 1.77 | 442 | 2.65 7.08
Cok f 7 5 6 6 4 4 4 7 21 22 43
%| 6.19 | 442 | 5.31 5.31 354 | 354 ] 354 | 6.19 11858 | 190471 38.05
Tam f 4 8 4 8 4 6 6 11 18 33 51
%| 3564 | 708 | 3564 | 708 | 354 | 5.31 ] 531 ] 973 |156.93129.201 45.13
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.06 113
X2 7.262 2.784 2.400 2.946 8.516 100
X% =10.103 S.D. =12 P = 6069

B Gorore Kurumda Bagayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplan
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar
arasinda anlamli bir fark gérilmemigtir. Terfilerin hizmet anlayigini olumlu
yonde etkileyecegini belirten “cok” ve “tam” (%83..1“8) segeneklerinde

yogunlasma oldugu belirlenmigtir.
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22.Terfilerde Objektif Etmenler ve Tutum iligkisi

Aragtirmaya katilan personelin terfilerde yeterlilik, basari,

kidem gibi etmenlerle hizmet anlayisina iligkin durum Tablo 22'de

verilmigtir.

Tablo 22

Terfilerde Objektif Yaklagimlarla Hizmet Anlayisina lligkin Gorusler

GRUPLAR

UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B |} Toplam
Hig [f ]| 1 0 0 0 0 0 0 2 1 2 3
%| 0.881 0O 0 0 0 9 0 | 177 {088 | 177 | 265
Az [f ]| 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 2
%| 088 | O 0 0 0 0 0 (088|088 088] 177
Orta |f | 1 0 1 0 0 0 1 3 3 3 6
%| 088 ] 0 | 088 | 0 0 0 | 088 |265] 265]| 265 | 5.31
Cok [f| © 5 5 9 3 5 7 5 24 | 24 48
%| 7.96 | 442 | 442 | 7.96 | 2.65 | 442 | 6.19 | 4.42 | 21.24 [ 21.24| 42.48
Tam |f| 5 | 8 5 6 7 5 5 13 | 22 | 32 54
%| 442 | 7.08 | 4.42 | 5.31 | 6.19 | 4.42 | 442 |11.50]19.47 | 28.32| 47.79
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 4,038 1.658 0.208 5.066 1.125 100

X2 = 14.441 S.D.=12 P=.2734

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapaniar

B: Gtreve Kurumda Baglayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplar

icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar

arasinda anlamii bir fark gérilmemigtir. Terfilerde yeterlilik, kidem, basarn

gibi etmenlerin hizmet anlayigini olumlu etkileyecegini belirten “cok” ve

“tam” (%90.27) segeneklerinde yojunlagma oldugu belirlenmistir.
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23.Terfi ve Kayirmacilik Etmenleri iligkisi

Aragtirmaya katilan personelin terfilerde kayirmacilik

etmenlerinin etkisine iligkin durum Tablo 23'de verilmistir.

Tablo 23

Terfilerde Kayirmacilik Etmenlerinin Etkisine lligkin Gorusler

GRUPLAR
uby FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 2 0 1 2 0 0 0 0 3 2 5
%1 1.77 0 088 | 1.77 0 0 0 0 265 | 1.77 4.42
Az f 2 0 0 3 0 0 1 1 3 4 7
%| 1.77 0 0 2.65 0 0 0.88 | 0.88 | 265 | 3.54 6.19
Orta f 1 0 2 2 2 3 1 5 ] 10 16
%] 0.88 0 177 | 1.77 § 1.77 | 265 | 0.88 | 442 § 531 8.85 14.16
Cok f 7 9 5] 5 4 4 6 13 23 31 54
%| 619 | 796 | 531 | 442 | 354 | 3.54 | 5.31 |11.650120.35| 2743} 47.79
Tam f 5 4 2 3 4 3 5 5 16 15 31
% 442 | 354 | 1.77 | 265 | 3.64 | 265 | 442 | 4.42 {1416 | 13271 27.43
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>05 - P>.05 113
x2 4915 3.082 0.343 2.167 1.504 100
X2 = 14.441 S.D.=12 P = 2734

B: Goreve Kurumda Basiayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X* testinde gérev gruplan
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goreve kurumda baglayaniar
arasinda aniaml bir fark gérilmemistir. Terfilerde kayirmaciligin oldugunu
beliten “gok” ve “tam” (%75.22) segeneklerinde yogunlasma oldugu

belirlenmistir.
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24.Terfilerde Kayirmacilik ve Géreve Kargi Tutum iligkisi

Arastirmaya katillan personelin terfilerde kayirmacilik ve

hizmet anlayigina iligkin durum Tablo 24’de verilmigtir.

Tablo 24

Terfilerde Kayirmacilik ve Hizmet Anlayigina lligkin Goriigler

GRUPLAR
UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig [f | 1 0 0 2 0 0 0 2 1 4 5
%| 0.88 | 0O 0 | 177 | O 0 0 [ 177 {088 | 354 | 4.42
Az || 1 0 1 1 0 0 0 1 2 2 4
%] 088 | 0 | 088 |088] O 0 0 |o88| 177|177 | 354
Orta |f | 3 2 3 2 2 1 1 4 9 9 18
%] 2.65 | 1.77 | 2.65 | 1.77 | 1.77 | 0.88 | 0.88 | 3.54 | 7.96 | 7.96 | 15.93
Cok |f| 8 6 5 8 6 6 7 11 26 | 31 57
%| 7.08 | 5.31 | 442 | 7.08 | 5.31 | 5.31 | 6.19 | 9.73 | 23.01 | 27.43| 50.44
Tam |f | 4 5 2 2 2 3 5 6 13 | 16 29
%| 354 | 442 | 1.77 | 1.77 | 1.77 | 265 | 442 | 5.31 | 11.50 | 14.16 | 25.66
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 2.101 2.333 0.533 2.753 1.492 100

- X?=6.063 S.D.=12 P =.9129

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapaniar

B: G6reve Kurumda Baglayaniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplar

icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baslayanlar

arasinda anlamli bir fark goériimemistir. Terfilerde kayirmaciligin etkili

olmasiyla hizmet anlayisinin olumsuz etkilenecegini gésteren “gok” ve

“tam” (%76.10) segenekierinde yogunlagma oldugu belirlenmigtir.
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25.Terfi Olanag Hizmet Anlayisi iligkisi

Arastirmaya katilan personelin terfi olanadi ile hizmet

anlayisina iliskin durum Tablo 25'de verilmigtir.

Tablo 25

Terfi Olanag! Bulunmayiginin Hizmet Anlayigina Etkisine lligkin Gorigler

GRUPLAR

upY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam

Hig f 2 0 2 3 1 1 2 6 7 10 17
%l 1.77 0 177 | 265 | 088 | 0.88 | 1.77 | 5.31 | 6.19 | 8.85 15.04

Az f 3 2 0 4 0 1 0 3 3 10 13
%] 2.65 | 1.77 0 3.54 0 0.88 0 265 | 265 | 8.85 11.50

Orta |f 2 1 4 1 2 2 3 2 11 6 17
%| 1.77 { 0.88 | 3.54 | 0.88 | 1.77 | 1.77 | 265 | 1.77 | 9.73 | 5.31 15.04

Cok f 7 6 3 5 6 4 3 10 19 25 44
%| 619 | 531 | 265 | 442 | 531 | 354 | 265 | 8.85 | 16.81|22.12| 38.94

Tam |f 3 4 2 2 1 2 5 3 11 11 22
%) 265 | 3.54 | 1.77 | 1.77 1 0.88 | 1.77 | 442 | 265 | 9.73 | 9.73 19.47

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113

x2 2.260 6.027 1.733 6.800 5.569 100

X? = 8.547 S.D.=12 P=.7410

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar
B: Gdreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik dizeyinde yapilan X? testinde gbrev gruplan
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar
arasinda anlamli bir fark gorilmemigtir. Terfi olanaginin kalmamasi
halinde hizmet anlayiginin olumsuz etkilenecegini belirten “gok” ve “tam”

(%58.43) segeneklerinde yogunlagma oldugu belirlenmistir.
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26.Terfi Edilmesi Beklenen Goreve Getiriimeme ve

Hizmet Anlayig! iligkisi

Aragtirmaya katilan personelin terfi etmeyi bekledidi géreve
bagkasinin getirilmesiyle hizmet anlayigina iligkin durum Tablo 26'da

verilmigtir.
Tablo 26

Terfi Beklenen Goérevin Hizmet Anlayisina Etkisine lliskin Gorusler

GRUPLAR
uDy FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 0 0 2 1 0 0 1 4 3 5 8
% 0 0 1.77 | 0.88 0 0 0.88 | 3.64 | 265 | 442 | 7.08
Az f 0 1 0 1 0 0 0 3 0 5 5
% 0 0.88 0 0.88 0 0 0 2.65 0 4,42 4.42
Orta f 4 1 0 4 2 1 1 1 7 7 14
%| 3.564 | 0.88 0 354|177 ] 088 ] 088 | 0.88 | 6.19 | 6.19 12.39
Cok f 6 5 6 5 4 6 4 9 20 25 45
%| 531 | 442 1531 | 442 § 354 | 5311354 | 796 |17.70122.12] 39.82
Tam f 7 (5] 3 4 4 3 7 7 21 20 41
%] 6.19 | 531 | 265 | 3564 | 3564 | 265 | 6.19 | 6.19 | 18.58 | 17.70| 36.28
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
x? 2.479 5.072 0.876 3.788 5.057 100
X% =12.663 S.D.=12 P =.3940

A: Bagka Kurumdan Gegls Yapanlar
B: Géreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamhlik diizeyinde yapilan X? testinde goérev gruplari
iginde ve kuruma digaridan gelen ve goreve kurumda baglayanlar
arasinda anlamli bir fark gorilmemistir. Terfi bekledigi goéreve bir

bagkasinin atanmasi halinde hizmet anlayiginin olumsuz etkilenecegini

beliten “cok® ve “tam” (%76.10) segeneklerinde yogunlagma oldugu

belirlenmistir.
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27.Transfer Durumu

Arastirmaya katilan personelin transfer sayilarina iligkin

durum Tablo 27°de verilmigtir.

Tablo 27

Transfer Sayilarina iliskin Durum

Transfer GRUPLAR
Sayilari uDpY FGS UZMAN SEF TOPLAM ] Genel
A B A A B A B A B | Toplam
0 f 6 4 3 7 0 5 4 8 13 24 37
%|{ 531 | 3.54 | 2.65 | 6.19 0 442 | 354 | 7.08 | 11.50]21.24| 32.74
1 f 2 4 4 3 7 3 3 11 16 21 37
%| 177 | 354 1 354 | 265 | 6.19 | 2656 | 265 | 9.73 | 14.16 ]| 18.68}] 32.74
2 f 3 2 3 0 2 2 4 4 12 8 20
%) 265 | 1.77 | 2.65 0 177 { 1.77 | 364 | 3.54 | 10.62 | 7.08 17.70
3 f 3 2 0 2 1 0 2 1 6 5 11
%| 265 | 1.77 0 1.77 | 0.88 0 1.77 | 0.88 | 5.31 | 4.42 9.73
4 f 2 0 1 0 0 0 0 0 3 0 3
%| 1.77 0 0.88 0 0 0 0 0 2.65 0 2.65
5-+ |f 1 1 0 3 0 0 0 0 1 4 5
%] 0.88 | 0.88 0 2.65 0 0 0 0 0.88 | 3.54 442
Ki-Kare . P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 2.986 10.373 7.600 3.256 8.648 100
X% =16.917 S.D.=15 P =.3238

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar

B: Géreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplari

icinde ve kuruma digandan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar

arasinda anlaml bir fark gértlmemigtir. Transfer sayilarinin “0” , “1” ve “2”

(%83.18) segeneklerinde yogunlastigr belirlenmistir.
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28.Baska Goreve Transfer Beklentisi ve Goreve Karsi

Tutum iligkisi

Arastirmaya katilan personelin transfer beklentisinin géreve

kars! tutumlarina iligkin durum Tablo 28’de verilmistir.

Transfer Beklentisinin Gérev Anlayisina Etkisine lligkin Goriis

Tablo 28

GRUPLAR

uDYy FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam

Hig f 4 0 2 6 1 2 3 6 10 14 24
%| 3.54 0 177 | 531 |1 088 | 1.77 | 265 | 531 |1 8.85 | 12.39) 21.24

Az f 5 5 1 2 1 4 3 5 10 16 26
% 442 { 442 | 0.88 | 1.77 | 0.88 | 3564 | 265 | 442 | 885 | 14.16| 23.01

Orta f 4 6 5 3 5 1 2 9 16 19 35
%| 354 | 531 | 442 | 265 | 442 | 088 | 1.77 | 7.96 | 14.16] 16.81| 30.97

Cok f 2 2 1 4 3 3 3 4 9 13 22
%] 1.77 | 1.77 1 0.88 | 3654 |1 265 | 2651 265 | 354 | 796 | 11.50}f 19.47

Tam f 2 0 2 0 0 0 2 0 6 0 6

%| 1.77 0 1.77 0 0 0 1.77 0 5.31 0 5.31

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113

X2 5.973 6.164 4.800 5.295 8.041 100

X?=8.718 S.D. =12 P =.7268

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar

B: Goreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik duzeyinde yapilan X? testinde gérev gruplarn

icinde ve kuruma digandan gelen ve goéreve kurumda baslayanlar

arasinda anlamli bir fark goriimemigtir. Baska goreve transfer olacagi

beklentisi iginde olan personelin géreve karsi ilgi azalmasi olmayacagin

belirten “az” ve *hi¢” (%44.25) segeneginde yojunlagmis ancak “orta”

(%30.97) segenegdi en yogun segenek olarak belirlenmistir.
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29.Transferlerin ihtiyac ve isteklere Gére Yapilma iligkisi

Arastirmaya katilan personelin transferlerin ihtiyag ve

isteklere gérre yapildigina iligkin durum Tablo 29'da verilmigtir.

Tablo 29
Transferleri Yénlendirmeye lliskin Gérisgler
GRUPLAR
UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM _ | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hg [ ] 3 2 4 6 3 4 7 8 17_| 20 37
%| 265 | 1.77 | 354 | 531 | 265 | 3.54 | 6.19 | 7.08 | 15.04 | 17.70| 32.74
Az (] 7 4 5 4 4 4 2 10 | 18 | 22 40
%| 610 | 3.54 | 442 | 3.54 | 3.54 | 3.54 | 1.77 | 8.85 | 15.93 | 19.47 | 35.40
Ota [f | 7 5 1 3 3 2 1 2 12 | 12 24
%| 6.19 | 442 | 0.88 | 2.65 | 2.65 | 1.77 | 0.88 | 1.77 | 10.62 | 10.62| 21.24
Cok |f] O 2 1 2 0 0 1 4 2 8 10
%| 0 | 177108 |177] 0 0 1088354177 | 7.08| 885
Tam |[f ]| O© 0 0 0 0 0 2 0 2 0 2
AR 0 0 0 0 0 |[1771 0 177 ] © 1.77
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X 2.869 1.259 0.343 6.870 5.222 100
X? = 19.265 S.D.=12  P=0823

A: Bagka Kurumdan Gegig Yapanlar

B: Goéreve Kurumda Baglayaniar

.05 anlamhilik diizeyinde yapilan X2 testinde gbrev gruplari

icinde ve kuruma disaridan gelen ve géreve kurumda baglayanlar

arasinda anlaml bir fark gértlmemigtir. Transferlerin fhtiyag olan birime

veya isteklere gore yapimadigini gésteren “az’ ve “hi¢’ (%68.14)

segeneklerinde yogunlagma oldugu belirlenmigtir.
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30.Transferlerin ihtiyag ve isteklere Gore Yapilmasi ve

Goreve Kargi Tutum lligkisi

Arastirmaya katilan personelin transferlerin ihtiyag ve
isteklere goére yapiimadiginda goreve kargi tutum iligkisi Tablo 30'da

verilmistir.
Tablo 30

Transferlerin Yapilma $eklinin Gérev Anlayisina Etkisine lligkin Gérugler

GRUPLAR
UDyY FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 0 0 1 2 0 0 0 1 1 3 4
% 0 0 0.88 | 1.77 0 0 0 0.88 | 0.88 | 2.65 3.54
Az f 3 3 1 2 0 2 1 7 5 14 19
%| 265 | 265 | 0.88 | 1.77 0 177 1 0.88 | 6.19 | 442 | 12.39] 16.81
Orta f 5 6 5 5 3 1 3 3 16 15 31
%| 442 | 5.31 | 442 | 442 |1 265 | 088 | 265 | 2.65 | 14.16 | 13.27] 27.43
Cok f 8 3 3 4 4 7 4 10 19 24 43
%| 7.08 | 265 ] 265 | 354 | 3.54 | 6,19 | 3.54 | 8.85 116.81|21.24| 38.05
Tam fiI 1 1 1 2 3 0 5 3 10 6 16
%] 0.88 | 0.88 | 0.88 | 1.77 | 2.65 0 442 | 265 | 8.85 | 531 14.16
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 1.863 0.540 6.818 5.815 5.862 100
X2 = 17.552 S.D.=12 P =.1300

A: Bagka Kurumdan Gegls Yapanlar
B: Goéreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplari
icinde ve kuruma disandan gelen ve goéreve kurumda baslayanlar
arasinda anlamli bir fark goérilmemigtir. Transferlerin ihtiyag olan birime
veya isteklére gére yapiimadiginda olumsuz yénde etkilenilecegini belirten

“cok” ve “tam” (%52.21) seceneklerinde yogunlasma oldugu belirlenmistir.
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31.Bagariy1 Engelleme ve Transfer lligkisi

Aragtirmaya katilan personelin basarisini  engellemek
amaciyla baska goéreve transfer edilmesine iligkin durum Tablo 31'de

verilmigtir.

Tablo 31

Transferin Bagariyl Engelleme Araci Olabilecegine lligkin Gorisler

GRUPLAR
uDy FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B ] Toplam

Hig |f 2 1 3 3 2 3 3 7 10 14 24

%| 177 { 0.88 | 265 | 265 | 1.77 | 2.65 | 2.65 | 6.19 | 8.85 | 12.39| 21.24

Az f 6 5 7 3 0 2 4 6 17 16 33

%] 631 [ 442 | 6.19 | 2.65 0 1.77 | 364 | 5.31 | 15.04 | 14.16| 29.20

Orta |f 7 5 1 3 3 2 2 6 13 16 29

%| 6.19 | 442 | 0.88 | 265 | 265 | 1.77 | 1.77 | 531 | 11.50[ 14.16] 25.66

Cok |f 1 2 5 5 3 1 4 7 14 21

0

%] 0.88 | 1.77 0 442 | 442 | 265 | 0.88 | 3.54 | 6.19 | 12.39] 18.58
0
0

Tam f 1 0 1 0 0 3 1 4 2 8
%| 0.88 0 0.88 0 0 265 1 088 | 354 | 1.77 5.31
Ki-Kare P>.05 » P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 1.586 8.178 . 2.900 3.872 2.965 100
X% =20.315 S.D.=12 P =.0614

B Gojove Kurumas Bagiayanir

.05 anlamhlik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplan
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goéreve kurumda baslayanlar
arasinda anlamli bir fark gortilmemigtir. Bagariyl engellemek maksadiyla
transfer yapilmayacagini belirten “az” ve *hig” (%50.44) segeneklerinde

yogunlasma oldugu belirlenmistir.
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32.Tenzil Durumu

Arastirmaya katilan personelin tenzil sayilarina iligkin durum

Tablo 32'de verilmigtir.

Tablo 32

Tenzil Sayilanina lligkin Durum

Tenzil GRUPLAR
Sayilari upy FGS UZMAN SEF TOPLAM ] Genel
A B A B A B A B A B | Toplam
0 f 13 10 8 11 10 9 13 21 44 51 95
%|11.50| 885 | 7.08 | 9.73 | 885 | 7.96 | 11.50 | 18.58 | 38.94 | 45.13 | 84.07
1 f 3 3 3 3 0 1 0 1 6 8 14
%] 265 | 265 } 2.65 | 2.65 0 0.88 0 0.88 | 531 | 7.08 | 12.39
2 f 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1
%} 0 0 0 0 0 0 0 0.88 0 0.88 0.88
3 f 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1
%| O 0 0 0 0 0 0 0.88 0 0.88 0.88
4 f 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 2
% | 0.88 0 0 0.88 0 0 0 0 0.88 | 0.88 1.77
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 0.873 0.879 1.053 1.768 1.747 100
X2 =14.771 S.D.=15 P = .2542

B Goreve Kurumda Bagiayaniar

.05 anlamhlik dizeyinde yapilan X? testinde gdérev gruplar
icinde ve kuruma disarnidan gelen ve goreve kurumda baglayanlar
arasinda anlaml bir fark gorilmemistir. Tenzil yagamadidimi belirten “0”
(%84.07) segenedi yodun olarak isaretlenirken, “1-2-3-4 ve daha fazla”
(%15.93) tenzil yasadifini belirtenlerinde &nemli sayilabilecek bir

yogunluga ulagtigi belirlenmigtir.
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33.Bagarnisizlik Tenzil iligkisi

Arastirmaya  katilan  personelin  tenzilin  g&revdeki

basarisizliktan dolay! yapildigina iliskin durum Tablo 33'de verilmisgtir.

Tablo 33

Tenzilde Basarisiziigin Etkisine lligkin Gérigler

GRUPLAR
uDY FGS UZMAN SEF TOPLAM Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 10 6 5 6 2 4 9 10 26 26 52
%| 885 ] 531 | 442 | 5.31 177 | 3.64 | 7.96 | 8.85 } 23.01 | 23.01 46.02
Az f 2 6 3 0 6 3 2 6 13 15 28
%| 1.77 | 531 | 2.65 0 5311265 1.77 | 531 }11.50]13.27] 24.78
Orta f 1 0 3 4 2 3 1 3 7 10 17
% | 0.88 0 265 | 354 | 177 | 265 | 088 | 265 | 6.19 | 8.85 15.04
Cok f 2 0 0 4 0 0 1 5 3 9 12
% 1.77 0 0 3.54 0 0 088 | 442 | 265 | 7.96 10.62
Tam f 2 1 0 1 0 0 0 0 2 2 4
%{ 1.77 | 0.88 0 0.88 0 0 0 0 177 | 1.77 3.54
Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 5.905 6.494 1.867 2.686 2.626 100
*X? = 23.808 S.D.=12 P =.0216

B: Goreve Kurumda Bagiyeniar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X2 testinde gbrev gruplari
arasinda anlamli bir farklilik géraltrken, kurum digindan gelen ve géreve
kurumda baslayanlar arasinda anlamli bir fark gériimemistir. Tenzilin
gorevdeki basarisizliktan dolayr yapiimadigint belirten “hi¢” ve “az”

(%70.80) segeneklerinde yogunlagsma oldugu belirlenmistir.
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34.Tenzil ve Kayirmacilik Etmenleri iligkisi

Arastirmaya katilan personelin tenzilde kayirmacilik

etmenlerinin etkisine iligkin durum Tablo 34’de verilmigtir.

Tablo 34

Tenzilde Kayirmacilik Etmenlerinin Etkisine lligkin Gorusler

GRUPLAR
UDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A A B A B A B A B | Toplam
Hig f 2 1 1 1 1 1 2 5 4 9
%| 1.77 0.88 | 0.88 § 0.88 | 1.77 | 4.42 | 3.54 7.96

Az f 4 4 0 0 1 7 5 12 17

w|—=|ojojm
o
@
©
>
@
®

%| 3.54 | 0.88 3.54 0 0 0.88 | 6.19 | 442 |10.62]| 15.04

Orta |f 1 3 2 3 4 2 14 10 24

%| 088 | 1.77 | 619 | 265 | 1.77 | 265 | 3.54 | 1.77 | 12.39| 8.85 | 21.24

%| 619 [ 619 ] 2.65 | 3.54 | 442 | 265 | 3.54 | 6.19 | 16.81|18.58| 35.40

Tam |f 3 3 3 2 3 3 6 8 15 23

0
0
7
1
Cok |f 7 7 3 4 5 3 4 7 19 21 40
6
0
0

%] 265 | 265 265 | 1.77 | 265 | 265 | 531 | 7.08 {13.27] 20.35

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
X2 3.665 8.325 0.900 4.440 4.866 100
X% =13.839 S.D. =12 P=.3111

B: Goyove Kuumda Bagiyanar

.05 anlamiilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplari
icinde ve kuruma digaridan gelen ve goreve kurumda baglayanlar
arasinda anlamh bir fark gérilmemigtir. Tenzilde kayirmacihgin. etkili
oldugunu belirten “gok” ve “tam” (%55.75) segeneklerinde yodunlasma
olurken, “orta” (%21.24) dizeyde inananlarinda 6nemli bir agiriga sahip

oldugu belirlenmistir.
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35.Tenzilden Sonra Goérev ve Kuruma Karg1 Tutum
lligkisi
Arastirmaya katilan personelin tenzilden sonra gorev ve

kuruma kargi tutumlarina iligkin durum Tablo 35’de verilmistir.

Tablo 35

Tenzille Gérev ve Kuruma Kargi Tutuma lligkin Gorusler

GRUPLAR
uDY FGS UZMAN SEF TOPLAM | Genel
Dereceler A B A B A B A B A B | Toplam
Hig f 1 0 1 1 0 1 1 1 3 3 6
%] 0.88 0 0.88 | 0.88 0 0.88 ] 0.88 | 0.88 | 2.65 | 2.65 5.31
Az f 0 1 0 1 0 0 0 0 0 2 2
%| 0 0.88 0 0.88 0 0 0 0 0 1.77 1.77
Orta |f 6 2 1 5 2 3 2 6 11 16 27
%| 531 | 177 ] 088 | 442 | 1.77 | 265 } 1.77 | 531 | 9.73 | 14.16] 23.89
Cok |f 7 9 7 6 6 4 5 12 25 31 56
%| 619 | 7.96 ] 6.19 | 531 | 5.31 | 3.54 | 442 |10.62§22.12|27.43| 49.56
Tam |f 3 1 2 2 2 2 5 5 12 10 22
%] 265 | 088 | 1.77 | 1.77 | 1.77 | 1.77 | 442 | 442 | 1062 | 8.85 19.47

Ki-Kare P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 P>.05 113
< 4.802 3.204 1.600 1.768 2.705 100
X2 = 4.830 SD.=12 P =.9634

A: Bagka Kurumdan Gegis Yapaniar
B: Goreve Kurumda Baglayanlar

.05 anlamlilik diizeyinde yapilan X? testinde gérev gruplari
icinde ve kuruma digandan gelen ve goéreve kurumda baglayanlar
arasinda anlaml bir fark gériilmemistir. Tenzilden sonra gérev ve kuruma
kargi ilgi azalmasi olacagini beliten “gok® ve “tam” (%69.03)

seceneklerinde yo§unlasma oldugu belirlenmistir.




86

5.TARTISMA VE SONUGC

Aragtirmada, GSGM' de gorev yapan sef, uzman, federasyon genel
sekreteri, sube muduri ve Ust diizey ydnetici personelin kigisel dzellikleri,
orgitin atama etkinliklerine iliskin genel durum ve terfi, transfer, tenzile
iliskin yasadiklari 6zel durumiara ait algtlarini tespit edip, toplanan verilerin
analizi yapilip 'yorumlanarak sonug¢ c¢ikariimig ve gesitli 6nerilerde

bulunulmustur.

Kigisel Ozellikler

Aragtirmaya katilan personelin %26.55'ini Ust diizey yonetici
(daire bagkani, sube mudirl), %23.01'ini federasyon genel sekreterleri,

%17.70"ini uzmanlar ve %32.74'Unl sefler olusturmaktadir.

Calisanlarin %81.42'si erkek, %18.58'i bayandir. Bunlarin
%92.04'lU, %5.31'i bekar ve %2.65'% duldur. Orgiitte galisan bayanlarin
oldukg¢a az oldugu gorilmektedir. Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gére
kadin ve erkek persone! sayisinin dengelendigi orgitlerde verimliligin
yluksek seviyede oldugu, erkeklerin yoguniukta oldugu orgitlerde ise
verimin en- digiik dizeyde oldugu saptanmistir®. Bu nedenle kadin

personele daha gok istihdam olanagi verilmesi gerekmektedir.
Personelin %5.31'i 30-35 yas, %27.43't 36-40 yas, %41.59'u
41-45 yas, %11.50'si 46-50 yas, %11.50'si 51-55 yas ve %2.65'i 56 ve

yukar yas grubundadir. Orgiitte ¢alisanlarin st dlizey yénetim de dahil
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orta yas grubunda agirlikta oldugu gériimustir (36-45 yas %68.92). Bu da
teskilatin gérevlerini yerine getirmede dinamik yapida yoneticilere sahip

oldugunu gbéstermektedir.

Deneklerin %23.0'i lise mezunu, %12.39'u Beden Egitimi
mezunu, %11.50'si AOF mezunu, %34.51 Universitelerin diger
bolimlerinden ve %18.58'i iki yillik yliksek okul mezunudur. Herhangi bir
yiksek ogretim kurumundan mezun olmayanlarin gogu sef dizeyinde
gérev yapmaktadir. Diger yonetim kadrolarina atanmak igin zaten

Universite mezunu olma sarti aranmaktadir.

Kamu kesiminde galisan personelin hizmete yatkinliklarini
gelistirmek, degisim ve gelisime ayak uydurmalarini saglamak ve daha
sonraki gorevlere hazirlamak igin egitiimelerini DMK'na gére zorunlu
tutulmaktadir’®. Ancak eldeki arastirmaya gére galisanlarin buyuk
gogunlugun'un (%99.12) uzmanhk egitimi almadidi, spor yd6netimi,
personel yénetimi ve kamu yonetimi gibi konularda (%90.27) seminer veya
kursa katimadigi belirlenmistir. Buradan da teskilattaki y&neticilerin
bulunduklart kadrolara yetigtirimeden atandiklari sonucunu g¢tkarmak

mimkinddr.

Sporun, bizzat sporun iginden gelenler tarafindan
yénlendirilmesi, sporun ydnetiminde bilfiil sporcularin s6z sahibi olmalari,
devletin spora fazla karigmamasi gibi gorigler géz 6nline alindijinda

mevcut teskilatta sporun iginden gelenlerin fazla gérev almadlgl‘“ kanisi
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Metin Yamén’m 3 doktora tezi ve eldeki aragtirmaya gore teyit edilmistir.
Bu durumun Tark Sporunun lokomotifi durumundaki GSGM &rgitinin

gelismesi agisindan énemli bir engel olabilecedi digtuniimektedir.

Eldeki c¢alismada deneklerin  %18.58'inin  MEB'dan,

%26.55'nin diger kurumlardan geldigi, bu sayilara gére 6rgitiin yaklagik

olarak yansinin baska kurumlardan gelen personelden olustugu

belirlenmigtir. Kurum digindan gelenlerin nemli bir noktada olmasi “kamu

birokrasisindeki kurumlar arasi hareketliligin yiiksek oldugunu belirten bir
%60

olgudur™. Spor teskilatinda da diger kamu kurumlarina benzer

gelismelerin yagandigi gértilmektedir.

Atama Etkinliklerine iligkin Genel Durum

Personelin gorevini basariyla yaptiginda ayni goérevde
kalabilme beklentisi Bilgen® tarafindan MEB miifettigleri tzerinde yapilan
bir arastirmayla. paralel olarak "gok" ve "tam" segeneklerinde
yogunlagmistir. GSGM  6rgutli  c¢alisanlart  gorevlerini  basariyla

yaptiklarinda en azindan ayni gérevde kalabilecekleri goriistindedirler.

Eldeki arastirmada, personelin atamalarinda uzmanlik
alanina dikkat edilmedigi ve bu tir atamalarin hizmet anlayigini olumsuz
etkiledigi belirlenmistir. Oysa uzmanlik, bir iggérenin gérevini olugturan
eylemleri mimkiin olan en kisa siurede ve nitelikte yapabilmesi demektir.

Uzmanlasan bir iggérenin, gérevinde nitelik ve nicelikge daha ylksek bir
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basari elde edecegi varsay||maktad|r8. Insanlarn uygun ve ehil olduklar
alanlarda galigtirmakla kigisel ve orgltsel basar elde edilecegi asikardir.

Ancak GSGM'de bu gergegdin goz ardi edildigine sahit olunmaktadir.

Gegerli bir nedene dayanmadan atama yapabilecegine "gok"
ve "tam" inananlar UDY, FGS ve uzman gruplarinda yaridan fazla iken sef
grubunda 1/3 oranindadir. Gegerli bir nedene dayanmayan atamalarin

caliganlarin hizmet anlayisini olumsuz etkiledigi ifade edilmigtir.

~ Egitim bir 6érgttte yapilabilecek en énemli yatinmdir. Clnki
hizla degisen ve gelisen sartlara uyum saglamak &rglt galisanlarinin
egitilmelerinden gegtigi bilinmektedir*'.Ancak eldeki arastirmada atanacak
personelin yeni gérevinde verimliligini artirmak amaciyla gerekli egitim ve
tanitim  imkanlarindan  yararlanabilme olanaklarinin  bulunmadigi
sOylenebilir. Bu durum Ekenci 24 tarafindan Genglik ve Spor |l Mudirleri
Uzerinde yapilan bir aragtirmayla elde edilen, ydneticilerin personel se¢imi,
onlann vyetigtiriimesi ve yonlendiriimesi ; yani egitiimeleriyle yeterince

ilgilenmedikleri sonucuyla paralellik gdstermektedir.

Gerekli egitim ve tanitim yapilmadan atanmasi
gercgeklestirilen personelin lizumlu bilgileri almadan }gﬁreve gelmeéi terfi
imkanini engellemekte®®, buna bagli olarak da verimliligi ve ige kars! olan
motivasyonu azalmaktadir’®. Eldeki aragtrmada da egitim almadan

g6reve getirilen personelin hizmet anlayiginin olumsuz ydnde etkilendigi,
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dolayisiyla bu durumun kisisel ve orgiitsel bagariy! istenmedik sekilde

etkileyecegi dustndimektedir.

Ust yonetime yapilan atamalarda siyasal olgiitiin belirleyici
bir unsur oldudu, Tirk Kamu Yénetimi'nde bakan degisikliklerinde "dahi
kurumlardaki st yonetimin siklikla degistigi gorilmektedir®. Atamalarin
bu tip yontemlere dayandiriimasi hayal kirikhgina yol agmakta ve galigani
isten soguma, takima ve zitlagsmaya itmektedi?®. Bu aragtirmanin
sonuglarina goére ydnetimin degismesiyle atama olacagi beklentisi UDY'de
“cok” segenedinde %20 ve “orta’ segenedinde %40 olarak goérilmustir.
Sef grubunda "tam" ve "gok" diizeyinde atama beklentisi iginde olanlarin
%18.92, uzman grubunda %25, FGS grubunda %23.07 seviyesinde
olmas| sadece Ust diizey yoneticilerde degil alt kademelerde de ayni
beklentilerin hakim oldugunu g&stermektedir. Bu nedenle GSGM

calisanlarinin da o6rgatine ve isine karsi -cesitli olumsuzluklar

yasayabilecegi dlsinllmektedir.

CGalisanlar, iginde bulundugu durumda sonraki zaman dilimi
icinde ne olacagini bilmek ister. Eger bireyin gelecekte yagayacaklan igin
kaygilarn varsa bu kaygilar fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar yaratan
strese neden olurlar®®. Eldeki arastirmaya gore Ust diizey ySnetimin atama
beklentisinin yarétacagl stres UDY, FGS ve uzman gruplarinda %30

diizeylerinde belirlenmigtir. Bu noktadaki stresin dahi isgéren {zerinde
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fizyolojik ve psikolojik olumsuziuk yaratabilecegi ve dolayisiyla hem kisisel

hem de 6rgitsel basarinin olumsuz etkilenecegi kanisina varilabilir.

Atama Etkinliklerine lligkin Ozel Gériigler

Tum insanlar, yagadiklart toplum iginde bir yer edinmek igin
yarisma halindedirler. Bu yaris toplumsal konumun insan igin vazgegiimez
bir gereksinme olmasindan dogmaktadir. Insanin baskalarinca sevilmesi,
begenilmesi, yaptiklarinin benimsenmesi, saygi gérmesi, bir topluma ait
olmasi, biyolojik gereksinmeleri kadar hayati énem tagimaktadir®. Iste, bu
yagsamsal gereksinimi saglayacak kurumsal konum terfidir. Caligsanlarin
statl kazanmak amactyla gereksinim duyduklan terfiyi saglamak (izere
gosterecedi yluksek performans o6rgitin basarisinin da artmasmai yol

acacagindan terfiler, 6rgiit ve onun personeli igin biiyiik Sneme sahiptir®.

Bu noktadan hareketle aragtirmaya katilan personelin terfi
sayilari UDY'de "2-3-4", FGS'inde "1-2", uzmanlarda "1-2" ve geflerde "1"
secgeneklerinde yogunlastigi gorilmustir. Tim gruplarda terfilerin hizmet
anlayisini olumlu yénde (%83.18) etkiledigi ve yapilan bu arastirmanin
teorik bilgilerle paralellik iginde oldugu belirlenmistir. Bu nedenle 6rgiit ve
personeli igin blylk 6éneme sahip olan terfiler son ‘derece dikkatli ve

objektif bir sekilde yonlendirilmesi gerekmektedir.

Hizmet icindeki ilerleme ve yikselmeler dogrudan yeterlilik,

basari ve kidem gibi etmenlerle iliskilendiriimesi® , personel tizerinde
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glduleyici bir etki yapacagindan isbagarimini dé olumiu yénde
etkileyecektir?. Bu tespitlere paralel olarak eldeki ¢alismada da personelin
%90.27'si terfilerde g6z Oniline alinacak objektif etmenlerin hizmet

anlayiglarini olumlu yénde etkileyecegini ifade etmektedirler.

Ulkemizde kamu yénetiminde terfilerin yeterlilik ve uygunluk
olgulerinin gerektigi sekliyle ele alinmadigi, bu nedenle terfilerin nitelige
degil, kayirmacilik etmenlerine bagh oldugu kanisi oldukga yaygindir®. Bir
kamu kurumu olan GSGM'de de diger kamu kurumlarinda oldugu gibi
terfilerde kayirmaciligin etkili oldugu kanisi %75.22 ile ¢ok yiksek bir
diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu da (ke genelinde Kamu y6netiminin

istikrarli bir yapida olmadiginin géstergesidir.

Orgiit, amaglanni galisanlarin gabalaryla gergeklestirebilir.
Yapti1 isten memnunluk duyan, sayginlik goéren, basarisinin kabul
edildijinden emin olan ve terfi kapisinin agik oldugunu bilen bir kiginin
verimli olmasi kaginilmazdi®. Ancak, atamalarda kayirmaciligin yiksek
diizeyde algilandigi (%75.22) GSGM o&rgitiinde galisanlarin bu durumdan
olumsuz y6nde etkilendikleri belirlenmigtir. Bu sonug itibariyla ¢alisanlann
orglte bagliliklarinin azalacag ve psikolojik olarak olumsuz bir hava iginde
olabileceklerini dolayisiyla &rgit basarisinin olumsuz etkilenebilecegi

stylenebilir.
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Orgitte terfi sansinin varli§, personelin érgiite ait oldugu
hissini uyandiracak, bu da 6rgiitle kisi arasinda "psikolojik sézle§me"* nin
strdiriilmesini  sa§layacaktir, Boylece o6rgit calisanlarinin  etkin
calismamasi &rglte ve orgitiin amaglarina bagh, dirlst ve istekli olup
olmamasi buyik Slgiide ¢dziime kavusacaktir’®. Eldeki aragtirmada da
calisanlar terfi olanadinin kalmamasi halinde hizmet anlayiglarinin

olumsuz yénde etkilenecegini ifade etmiglerdir.

Ote yandan aragtirmaya katilan pers;énel terfi etmeyi
bekledigi bir géréve bir bagkasinin getiriimesi sonucunda hizmet
anlayiglarinin olumsuz etkilenecagini belirtmislerdir. Bu durumun terfi
bekleyen iggbreni hayal kirikligina itecegi, boylece o6rgit basarisinin

olumsuz etkilenecegi diistintiimektedir.

Amerika’da yapilan bir arastirma yonetici pozisyonundaki
personelin ilk transferlerinde olumsuz etkilenmedikleri ancak, daha sonraki
transferlerde 6zellikle ylikselme beklentisindekilerin hizmet anlayiglarinin
olumsuz yonde etkilendigi ve yapilan transferlerin yeterli degerlendirme
yapilmadan gergeklestirildigi kanisinda olduklan belirlenmistir®™®. Eldeki
caligmada da galiganlarin transfer yasama sayilari UDY'lerde (%30) ve
FGS'lerde (%23.07) oldugu gordlmastir. Yonetim kadrolarindaki

personelin alt kademelerdeki personele gére daha gok transfer yagamalari

Psikolojik stzlegme terimi, bireyle drgit arasindaki kargilikh beklentilere gére bigim

alan iliskiyi agiklamak igin kullamimaktadir.
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gorevlerine karsi olumsuz bir yaklagima neden olacad), bu nedenle
y6netici konumundaki personelin gérevinde tecriibe sahibi olabilmesi igin

daha uzun sireyle gdrevde kalabilmelerinin saglanmasi gerekmektedir.

Transferler, planli bir gekilde istek ve ihtiyaglara gore
yonlendirildiginde, personelin teknik gelismesine ve degisik bélimlerdeki
is ylkinin dengelenmesine yardimcli olacaktir’®. Ancak istek dist yapilan
transferler igle ilgili tatminsizlik ve sikayetlere yol agabilmektedir.
Transferlerin nedensiz ve sik yasandigi bir orgltte personel isin
degisecegi beklentisiyle isin gereklerini yerine getirmek istemeyecektir.
Bdylece ig aligkanliklaninin birakilmasiyla galiganin performansi azalacak,
dolayisiyla 6rgitiin basansi da disecektir’®. GSGM 6rgitu iginde de
transferlerin istek ve ihtiyaglara gére ydnlendirilmedigi, bu tip transferlerin
personelin hizmet anlayigini olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Bu nedenle
transferlerde objektif olunmadig silirece ¢alisanlarin ve &rgutin

basarisinin olumsuz etkilenecegi séylenebilir.

Gerek zaman ve gerekse diiglince bazinda, gliniin blyiik bir
béliminit kapsayan mesleki galismalarin kigileri manevi agidan tatmin
etmesi gereklidir. Béylece hem bireysel gelisim ve verimliiik, hem de
érgutin basarisi artacaktir’’. Bu verimin alinabilmesi icin yonetimin ig
tanimi ile galiganlarin &zelliklerini belirleyerek s6z kovnusu isin 6geleri ile
bu iste calisacak 'personelin ozelliklerini ayrintilaryla ortaya koymahidir®.

Boylece galigan igin kot etkileri olan tenzil ortamini ortadan kaldirmak
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mimkin olabilir. Aragtirmaya katilan personelin gérev gruplari iginde tenzil
yasayanlar UDY’lerde %20 ve FGS'lerde %23 olarak gérilmugstir.
Neticede GSGM orgiiti icinde ig-iggbren dengelemesine yeterince dikkat

edilmedigi s6ylenebilir.

- Tenzilin gdrevdeki basansizliktan dolayl yapilmadigi "az" ve
"hig" segeneklerindeki yogunlagmayla belirlenmistir. Bu soruyla alakali
olarak GSGM ¢aliganlarn tenzilin kayirmacilik etmenlerinden (%55)

kaynaklandigini belirtmiglerdir.

Kayirmacihigin yaygin oldugu bir érgltte gérevinde basaril
personelin bu yolla tenzilinin yapilmasiyla, iggéren arkadaglari arasinda
kiiclik dugecek, yaratici gictnli kaybedecek ve strekli isinden tatmin
olmayan birisi olarak huzursuziuk yaratacak, bu da 6rgitiin tamamini ve
orgiit bagansini etkileyecektir’®>. GSGM 6rgiti galisanlar da tenzilden
sonra gbérev ve kuruma kargi ilgi azalmasi olacagini belirtmiglerdir.
Neticede bu tip tenzillerin GSGM orgttt icinde de huzursuzluk yaratacag;,

kisi ve orgiit basarisinin azalacagi sdylenebilir.
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ONERILER

Bu bélimde calismayla ilgili olarak GSGM icin dikkate

alinabilecek bazi 6neriler yer almaktadir.

Tiurk sporuna yén veren bir kurum olan GSGM'nde sporla
icice olan Beden Egitimi ve Spor alani mezunlarina daha yiiksek oranlarda

istihdam imkani saglanmalidir.

Personelin gelisim ve degigimi yakalayabilmesi ve ilerleme
olanaklarinin artmasi i¢in hizmet ici egitirn sanslarinin artinlmasi, uzmanlik
alani galismalari ve seminer ve kurslara katiimalarinin tesvik ediimesi

gerekmektedir.

Her alanda oldugu gibi spor alaninda da tecrtibeli personelin
segilmesi ve istihdami 6nemlidir. Bu nedenle kurumlar arasi gegigleri
onleyecek tedbirler alinmali, ihtiyag duyulan personel éncelikle kurum igi

kaynaklardan saglanmalidir.

Yapllan atamalarda personelin uzmanlik alanlarina 6nem

veriimelidir.

Atamalar belirli ilke ve politikalara gére yonlendirilmeli ve bu

ilke ve politikalardan personel haberdar ediimelidir.

Calisanlarin yoneticilerinin degismesiyle kendi yerlerinden

olacaklan beklentisi igine girmemeleri i¢cin atamalarda kayirmacilik
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yaklasimiari yerine yeterlilik, bagari, kidem gibi objektif yaklagimlara 6nem

veriimesi gerekmektedir.

Bulundugu mevkide terfi olanagi kalmayan basaril
personelin goérevine karsi ilgi azalmasi yagamamasi igin ylkselme sansi

bulabilecegi birime transferlerinin yapiimasi diginalmelidir.

UDY konumundaki galiganlarin transfer sayilarinin azaltilarak

yaptiklari gérevlerde daha tecribeli hale gelmeleri saglanmalidir.

Transferlerin ibtiyag olan birime veya personel isteklerine

gbre yapilmasina ézen gésterilmelidir.

Tenzilin kisi ve hizmet anlayisi Uzerindéki olumsuz etkisi
dlsidndlerek, szellikle ybnetici kadrosunda siklikla gériilen tenzillerden

kaginiimahdir.

Tenzilin siyasal kaygilardan uzak tutularak nesnel olgllere

dayandiriimasi gerekmektedir.
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OzZET

Bu arastirmanin amaci GSGM'nde gérev yapan sef, uzman,
federasyon genel sekreteri, sube mudirli ve daire baskanlarinin kigisel
ozellikleri, teskilat igindeki atamalara iligkin genel ve 6zel (terfi, transfer,
tenzil) goérislerine iligkin algilarini tespit edip, atamalarin yapilig bigimi ve
personeli etkileme diizeyleri hakkinda bir karara vararak, gelecekteki

uygulamalar i¢in dnerilerde bulunmaktir.

Aragtirmanin evrenini 205 personel teskil etmistir. Bu
personelin tamamina 3 bélumlid 35 sorudan olusan bir anket
uygulanmigtir. Anket verilen deneklerden 123 kigi (%60) anketi

cevaplandirmigtir.

Aragtirmada frekans, ylizde ve .05 anlamhlik diizeyinde Ki-

Kare (x2) testleri kullanilmigtir. Aragtirmada kullanilan anketlerin analizi

"Mikro-Stat" paket bilgisayar programiyla yapilmigtir.
Aragtirma sonucunda su bulgular elde edilmistir;

-Atamalarda kayirmacilik etmenlerinin etkili oldugu, bu

durumun hizmet anlayisini olumsuz etkiledigi,
-Atamalarla ilgili ilke ve politikalarin olmadigi,
-Atamalarin gegerli bir nedene dayandiriimadigi,
-Atamalarda egitim ve tanitimdan yararlaniimadig,

-Atamalarda personelin uzmanlik alanina dikkat edilmedigi,
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-Ust duzey yoneticilerinin transfer sayilarinin daha fazla

oldugu,

- -Bagka kurumlardan gegislerin biyilk miktarda oldugu tespit

edilmistir.
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SUMMARY

The purpose of this study is to determine the effects of
appointment process on personnel in General Directorate of Youth and
Sport and to make some recomendations for future applications.In this
study chief, expert, federation general secretary, office director and head
of departmént bersonels of General Directorate of Youth and Sport
personnel's personality traits, general form of appointment process and
specific form (promotion, transfer, demotion) of appointment process point
of view were taken to decide how to appointment process takes place

and how it effects the personnel.

Total of 205 personnels were participated into this study.A
questionare which has 3 sections and includes 35 questions was given to

participators. But only 123 (%60) of them answered it.

Statistical analysis were done by using statistical frequency

(f), percentage distribution (%) 'and Chi-Square (x2) with .05 significance
degree. All analysis of data were done by using "Micro-Stat" pocket

computer program.
As results of this study;

-Protecting factors effect the appointment process and these

type of processes has negative influence on personnel.
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-Appointment process policy and principles are not taken

place in organization.
-Appointment processes take place in unexpected way.

-Educational benefits don't take place on appointment

process.

-Speciality field of personnel has not importance on

appointment process.

-Transfer numbers of managers are higher than other

personnel.

-Passing to GDYS from other organizations is high level.
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OzGECMIS

6 Mart 1969 yilinda Ankara'da dogddu. llk, orta ve lise
ogrenimini Ankara'da tamamladi.1992 yiinda ODTU Beden Egitimi ve

Spor Boliminden mezun oldu.

Petrol Ofisi Spor Kullibi'nde 5 yil futbol oynadi, Universite
yillarinda ODTU Spor Kullibii yiizme dalinda ylzme &gretmeni ve

antrendri olarak 5 yil galisti.

Milli Egitim Bakanligi'nda 6gretmen olarak 1,5 yil slreyle
Trabzon'un Vakfikebir ilgesinde galistt ve bu esnada Trabzon Koy
Hizmetleri ylizme takiminda bas antrenér olarak gérev yapti. Daha sonra 7

ay sureyle Cankiri Eskipazar ilgesinde &gretmenlige devam etti.

Gazi Universitesinde agilan sinavi kazanarak Arastirma
Gorevlisi olarak goéreve bagladi ve halen G.U. Beden Egitimi ve Spor

Yiksek Okulu'nda gorevini sGrdirmektedir.
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i

_ Y onetmelik
Genglik ve Spor Genel Miidiirligiinden :

Genglik ve Spor Genel Mudurlu;,u Personcl Atama ve Sinav
Yonctmehgmm Bazi Maddelerinin Degistirilmesine ve iki
Ek Madde ilave Edilinesine Dair Yonetmelik

MADDE 1 — 4 Eyliil 1995 tarih ve 22394 sayili Resmi Oa7etc‘de yayimlanan
Gengllk ve Spor Genel Miidiirliifiii Personel Atama ve Smav Yonetmeliginin 6 nci maddcm~
nin birinci fikrasinin (a) bendi agagidaki sekilde degigtirilmigtic. i

“a) Diger Kurumlardan Genel Midiirlik Merkez ve Tagra I’c§kxlaln kndlolarma nak-
len atamalarda; sicil notunun iyi olmasi ve ceza almamig olmasi garttir.” .

MADDE 2 — Aym Yom‘lmchg,m 8 inci maddesinin birinci fikrasinin (d) bcndm-
den sonra gelmek lizere agagidaki (c) bendi eklenmigtir., N

“¢ — Yardimer Hizmetler Siiufindan yukarida 9ay|l'm iinvnnlar dl§mdakl diger hiz-
met sinillarindaki kadrolara atanabilmek igin;

1) En az Lise ve dengi okul mezunu olmak,

2) Atanacaf: kadronun nitclikierine haiz oldugunu belgelendirmek,

3) En az bes yil hizmeti bulunmak,

4) Ihtiyag kadro durumu ve miiracaat sayisina gére yapilacak yazili, szlii ve uygu-
lamali sinavda bagarth olimak.”

‘MADDE 3 — Ayni Yonetmeligin 9 uncu maddesinin ('\) bcndmm 3 {incii alt bendi,
(c) bcndmm son p'xragraﬁ (d) bendi ve (c) bendi asagidaki sekilde degistirilmistir. '
“3) lllzxncllgl Egitim Seminerine k’llllml§ olmak” :
“Kurul ve Daire Bagkani, Genel Scketer, il Miidiiril, Spor Konlrolonl APK U7m'ml
Su[)e ,Vhldlim Genglik Merkezi ve Spor Egitim Merkezi Muduru fige Muddni ve Antrendr
kadrolaninda bulunanlarm Sportif Egitim Uzmant kadrolarina atanmal’m durumunda sinav
sart1 aranmaz.’

“d) Miitercim kadrosuna atanabilmek igin;

I — Yabanci dil egitimi veren Fakiilte ve yiiksek okullarin yabanct dll bblllmﬂ me-
zunu olmak veya djger yiiksek okul mezunlarimin kamu personeli igin yapilan Yabanei Dil .
Bilgisi Seviye Tesbit Sinavinda en az 80 puan alnmg olmak. i

2 — 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun 125 inci maddeqlmn () ve (D) bend- -
lerine gore ceza almamig olmak.” :

“e) Sube Midiltil, Genglik Merkezi Muclnni, Spnr Egitim Merkezi Miidiiri kadreila-
rma atangbilmek igin;

ich Miidiirit kadrolarinda g1l|§nnlmm Subc Mildiril, Genglik Mcrkcm Miidiirii ve
Spor Egmm Merkezi Miidiirit kadrolarina atanmalaninda sinav garti aranmaz.’

MADDE 4 — Ay Yénetmeligin 10 wncu maddesinin ikinci likrasinin (d) bendi-
nin 2nci alt bendi agagidaki gékilde degigtirilmigtir,

. ""2) 657 saylh Devlet Memurlan Kanununun 68 i jnci m'lddcsmdc on gorillen silreleri
hmamf'\tmg ve bu'slirenin en az iki yuu Tegkilatta gegirmis olmak,”

MADDE 5 — Ayiil Yonetniclige agagidaki ek maddeler eklenmistir, -

Ek Madde | — Merkez ve Tasra Tegkilatl kadrolarinda caligan personclin bir st
iinvan grubundan bir alt {invana gegig istcge bagh olardk miimkiinditr. Kendi istekleriyle alt
© ilnvan grubuna gegirilenlerin tekrar eski tinvanlarini talep etmeleri halinde, ygnetmelikte 6n
goriilen sinav gartu aranmaz.

Ek Madde 2 — Deneyimli olinak kaydiyla ayni tinvanh kadrolara naklen atanma-
larda bu Yonetmelik hitkiimleri uygulanmaz.

MADDE 6 — Bu Yonctmelik yayumi tarihinde yiirlrliige girer.
MADDE 7 — Bu Yonc(mchgl Genglik ve Spor Genel Midiiril yiiriitir.

ot

N
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Yonetmelikler

Gencelik ve Spor Genel Miidiirligiinden ;

| ‘('Jehgzl‘i'ic ve Spor Genel Midiirliigh -

Personel Atama ve Smav Yonetmeligi

B ' BIRINGI BOLUM
Amag, Kapsam, Dayanak ve Tanimlar

[ ~

Amag

. Madde | — Bu Ybne(mcllém amact) hiznictin gerekleri 1Ie hyakal geas alimdrak Genglik
vé Spor Genel Miidurligil Merkdz ve Tagha' Te§k|lah petsonelinin ﬂlanmalan {le gdrevde yliksel-
mclcnm belitli kurallara bagilamak, verimliligi arttrmakur.

Kapsam

Madde 2 — Bu Ybnelmellk (JCI]QIlk ve Spor Geuvel Mddurlllgllnun ferkez ve Tagra
Tegkilatinda grev yapau ve Yonetmelikle sayilan personclin atanma ve gorevd yliksclmeleri ile
hizmet stniflan masmdakl gegisierine xl|§km kurallan kapsar. o

Dayanak

Madde 3 - 6/1 271988 mqh‘y;;,BSZ,lOZ()Q sayn1 Bakdripr Jevrubi Karruite yiirtirldgc ko-
nulan 11k Defa . Deviel Kamu ‘Hizmeti ve Gorevlerine Deylet-Mermuru- Oldrak Atanacakiar i igin
Mecburi Yeterlik ve Yan§ma Swnaviarnt Genel Yénetmeligi'nin 25 inci maddem ile 3289 say
Genghk ve Spot Genel Mudiirliguntin Teskilat ve Gorevieri Hakkimda Kanunun 10 uncu maddc-
sine- tslmaden Merkez Dam§ma Kurulu'nca hazirlanmigtr. *

Tanlmlar

Madde 4 A Bu Ydnettnelikle gegen;

Gcnel Mﬂduﬂljk( Genc]nk Yc Spor Gencl Mudml(tgﬂnd

(’cnei Midilr : Uenglik ve, Spor Genel Midiirti*ni,

Pcrsonci (‘cnghk ve Spor (‘cncl Mliﬂdrliigﬂ Mcn\c? VE’TMH Tcgk illll kadrolannda ¢ali-

sanlar,”’
Tcskllal : Gcnghk ve, 'spox’ Gchcl MUdUlldgiJ Mcnkez ve Tagra Tegkilatni,
‘Hizmet Siresi : Gcnghk ve Spbr Genel Mlldtlrmgli Mcrkez ve Tagra Tegkilau ile diger ku-
rumlarda 657 sayih Kanupa tabj olarak gegen stircleri,

Yeterlik ve Yarigma Simavi : Genglik ve Spor Genel Midirliigi Mcxker ve Tagra Tegkila-
t1'kadrotarina ilk defa atanacaklar igln diizenlenen smavi,

Sozlit, Smav ; Genglik ve Spor Gene] Mudiigiogil Merkez ve Tagra Teskilau k'ldrolarma
'lianacakl,armbugdgn yamuda mt,nkal,;sﬁmﬂyx{mcgl;yq (hvram§1anm dcécllendnmek maksadiy-
lawyapilan sinavy,

, Uyg,m:tlwrvsmay Gbli(;hk ve:Spum @RI Midirugl Merkez, ve Ta§x"1 Tegkilatun Bil-
gisayat lgletmeni, Veri Hazirlama ve Rontidl §1¢teni, Dakiilograf, Aggs, $6Tor, Teknisyen ve
I‘cj(nmyen Yardimeisi ve benzeri kadrolarina atanacaklarin bllg: ve becerilerinin lgillmesi ama-
ciyla ilive olarak yapilan smavy,

Unvan Ytikselme Sinavt : Genel Mildurlik Merkez ve Tagra Teskilals pcrsonclmdcn belit- '
li invanlara yilksclmek 1slcyenlcrm girmek zorunda oldugu yazih, s6z1il ve uygulamals olarak iki.
ny\mada yapilan sinavi,

ifade éden .
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T N P TS

' IKINCI BOLUM
Agiktan, Naklen, Yeniden Atama ile ligili Sinav Esaslar
Agiktan Atama

Madde 5 — Genel M{ldilrl{lk Mcrkez ve Tagra Tegkilatina ilk defa agiktan atanacaklar-
da a§a§1dak| gartlar aranir.

"a) 657 sayilt Devlet Memuriart Kanununun degigik 36 nc maddcsmdc tesbit edilen stmf—
lar ve bu sintflara gireccklerde aranmast gerckli §grenim gartlan ile 48 inci maddewnde belirtilen
genel ve Bzel sartlara haiz olmak,

b) Sinav tarihi itibariyle 35 yagindan glin almamig olmak,

c) Diger kamu kurum ve kumlu;larmda mecburi hizmet yUktmltldgl bulunmamak veya
mecburi hizmet borcunu 8demeyi kabul elmis bulunmak veya mecburi hizmetin genel mudtirltk-
te yaptlmasina yetkili kurumca muvafakat edilmis olmak,

d) Genel ldare Hizmetler; Sumfi i igin en az lise, Yardimci Hizimetler Sinifi i igin en az 1lk-
okul mezunu olmak.

Bilgisiyar ]§lelmem Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni, Tckmsycn Teknisyen Yardim:
cist, Daktilograf, Softr, Hizmetli ve benzeri kadrolara atanacaklar igin yargma ve yeterlik sinavi
yanmda yapilacak uygulamali sinavda basanli olmalan garti aranir.

Naklen ve Yeniden Atanma

Madde 6 — Genel Mudurlitk Merkez ve Tagra Tegkilati kadrolarina naklen ve yenideh
atanmak igin agagidaki gartlar atamir.

a) Diger kurumlardan Genel Midiirlik Merkez ve Tagra Tegkilati kadrolarma alanabd
mek igin kurumunda en az tig yil galigmig olmas ve son tig yillik sicil notu ortalamasinin iyi ol-
mast garttir.

b) lslea veya gdrevinden gekilmig sayiima nedeniyle gbrevinden ayrilanlann yeniden ath-
nabilmeleri igin 657 saytll Devlet Memirrlart Kanunit ainir hikmleéri csas aliimak kaydi ile son
tig yillik sicil raporlarinin olumlli olmasi ve yapilacak miilikatta ba§anh olmalan gerekir.

UCUNCU BOLUM
Unvan ve Sinif Degisikligi
Unvan Dc§1§:kh§|

~ Madde 7 — Genel Midtrlik Merkez ve Ta§ra Teskilatinda memur olarak gtrevli perso-
nelin; son iki y1l olumlu sicil alinalan kaydiyla, invan deglgxkhk]en agagidaki gekilde yapihir. |

a) Memur ve daktilografl kadrosundakilerin veri hamlama ve kontrol |§Ictmcnh§me ala-
nabilmeleri igin;

1) En az lise ve dengi okul mezunu olimak,

2) Kurumca agilan bilgisayar kullanmaya ybnellk kureiara katilip bagan gosterenler ile
tzel kurslara katihp Milli Egitim Bakanhginca onayli Bilgisayar Sertifikasi almig olmak,

b) Veri hazirlama ve kontrol igletmenlerinin bilgisayar 1§Ictmen1|gme atanabilmeleri igin;
1) En az lise ve dengi okul mezunu olinak,

2) Veri hazirlama ve kontrol igletmeni olarak en az iki yil ¢aligmig oimak

3) Bilgisayar lsletmenhgl belgesine sahip olmak,

gerekir.

¢) Daktilogral kadrosundak:lcrm memur kadrosuna atanabilmelerl igin; dort yillik fakill-
te ve yliksek okul mezunlarinin en az iki yil, disrt yildan daha az siireli ylikse okut b\nrcnlerm en
az dorl yil, lise ve dengi okul mezunlarinin en az sckiz yil hizineti olmass gartur, -

d) Softr kadrosundakilerin memur kadrosuna atanabilmeleri igin; en az lise ve dengiokul
mezunu olmalart yaninda beg y1l hizmeti bulunmas: gerekir.

Atamalar kadro ve jhtiyag dutumlan giszbniine alinarak yapilir.

Simf Degigiklikleri

Madde 8 — Genel Miid(irlitk Merkez ve Tagra Teskilatinda galisan personelin son iki yil
olumlu sicil almalan kaydiyla sinif degisiklikleri agagicaki yekilde yapilir.

a) Yardimes hizmetler simfinda gorev yapanlarin memur kadrosuna alanabllmelen isin;

Yiirime ve ldare B8limU Sajfa : 2*
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1) En az lise ve dengi okul mezunu olrmk
2) En az beg yil hizmeli bulunmak,

3) Intiyag, kadlo durumu ve miiracdat sayisina gore yapxl'\cak yazlh ve 9()7[\1 em'wda ba-
. garth olmak,

b) Y ardimer ]hm’ncller Smlﬁnda gbrev yap'mlarm daktilogral kadrosuna atanabilmeleri

icing
D] Fn az lmé ve dengi okul mezunu olmak,
2) En az beg yil hizmeti bulunmak,
3) annlogmr sertifikasina sahip olmak, (Ticaret Lisesi mezunlarinda bu gart aranmaz.)

4) Intiyag, kadro durwinu ve miracaal sayisina gire y'lplhcak yazili ve uygulamali sinav-
da bagarili olmak,

¢) Yardimct Hizmetler Sumifinda gdrcv yapanlarin sof8r kadrosuna atanabilmeleri igin;
1) Lisc ve dengi okul mezunu olmak,
2) "E" tipi sdrdcﬁ bclgcsmc sahip olmak, -

3) ]hnyag, kadro durumu ve milracaat saymna gire yapllamk yazili ve uygulam'lll stnay-
da bagarili olmak, ‘

d) Yardimet Hizmeétler Slmﬁnda girev yapan leknisycn yardlmcllarmm j’cknisyen kadro-'
larina atanabilmeleri igin;

1) En az Endistri Meslek lisesi mezuny olmak, /
2) Tin az beg yxl teknisyen yardimcihiin fiilen yapnug ‘olmak,

_ 3) Intiyag ve kadro dirumu vé mU‘r'lcaal 9ay15ma g(ixc yapxlacak yénll 8671(1 ve uygula-
mali snavda baganlt olmak, - ki |

gerekir.

Bunlarmn dl'ilndaixl stuf degigiklikleri; gegecekleri sinif ve girev igin aranan niteliklere sa-
hip olmalan garti ile 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu lulkﬁmlcune uyulmak sureliyle yaplllr

Unvan Yiikselmesi

Madde 9 — Genel Mildilrlitk Merkez ve Tagra Tegkilatinda galigan pcrsonelm 657 say1-

' 11 Devlet Memurlart Kanunu'nun 45, 68 ve 76 nct naddelerinde bclnhlcn alanabilme gartlarna ha-

iz olmalart yarnda, son iki yillik sicil notunun iyi olmast ve o iinvan igin yapilacak sinavda baga-
rili olmalan gartt ile dnvan yﬁk‘;clmcst agagidaki gckilde yapilir.

a) $ef olabilmek igin;

1) Dort yiilik fakdlle ve }'llksckokul mezunlarmm en az dorl yil, doirt ylldan daha az sfire-
ji yitksek okul bitirenlerin en az alll yil, lise ve dengi oklil mézunlarimn ise en az 8 yll hizmeli bu-
lunmak ve bu stirclerinin yarlsmi Tegkilatta gegirmiy olmak

2) 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu nun 125 inci maddesinin (C) vc (D) bendlerine
glre ceza almanmig olmak, -

3) Hizmeligi efitim sinavlannda bagaril olmak :

- b) Muhasebeci olabilmek igin; - ”

1) 4 yillik fakiilte ve yiksckoktil mezunlannin en az dirt, dort ylld'm az slreli yliksek-

okul bitirenlerin en az beg yil, lise ve dengi okul mezunlarinin en az yedi yil hlzmcu bulunmak,

2) 657 saylll Devlet Memuilan Kanunu’ nun 125 inct maddesinin (C) ve (D). bendlerine
ghre ccza almanug olmak, i Al e

c) Sportif Egitim Uzmam Kadrosuna atanabilmek i igin; -

1) Fakulte veya yUksekokul mezunu olup beden efitimi ve spor alaninda en az on yil
hizmeti bulunmak,

2) Bu silrenin en az iki yilimi Tegkilalta gegirmek,

3) 657 sayih pcvlcl Memurlari Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bendlerine
gore ceza alm'umg olmak,

[ Vo

gcrcktr.
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Kurul ve Daire Bagkani, Genel Sekreter, 1 Midiirt, lige Muduril, Sube Miditrli, APK Uz-
mant ve Antrendr kadrolarinda bulunanlarin Sportif Egitim Uzmani kadrolara atanmalart duru-*
munda sinav garti aranmaz. '

d) Mitercim kadrolarina atanabilmek igin:
1) Yabanct dil egitimi veren fakiilte ve yitksckokullardan mezun olnak,

2) Kamu Personeli Yabanct Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavinda (B) seviyesinde 80-89
arast puan almak,

3) Atamalarda 657 sayih Deviet Memurlar Kanumi mumn 125 inci maddesinin (C) ve (D)
bendlerine gére ceza almamig olmak, !

e) Sube Midiril kadrolarina atanabilmek igin; ' ' \
1) Faktilte ve yltksckokul mezunu olmak, ‘

2) Fakillte veya 4 yillik yiiksekokul mezunu olanlarin en az on yil, dort ylldan az silrefi
yliksekokul bitirenlerin en az 12 yil hizmeti bulunmak, \

3) Genel Milditrlitk Merkez ve Tagra Teskilat kadrolarinda en az iki yil galigmug olmak,

4) 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bendlerine
goire ceza almamig olmak, .

) Genel Sckreter kadrolarina atanabilmek igin; ’

) Fakillte veya distt yillik ytiksek okul mezunu olmak ve en az on yil hizmeti bulunmak,

2) Genel Midiirliik ve Tagra Tegkilati kadrolarmda en az iki yil galigmig olmak,

3) Ingilizce, Fransizca veya Almanca dillerinden birini hilmek ve yapilacak dil ve mesle-
ki bilgi sinavinda bagarilt olmak, — 7"

4). 657 sayth Devlet Menmurlart Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bcndlenne
gore ceza almamits olmak,

gerckir.

Smavsiz Unvan Yiikselmesi

Madde 10 — Kurul ve Dairc Bagkani, APK Uzmant, 1| Mudiird, lige Madird kadrohrl

na atanmada sinav sartt aranmaz.

Son iig yil sicil notu ortalamalarinin en az iyi ve ycterhhk bakimindan bu maddede say1-
lan daha Ust tinvanli kadrolara dnerilmiy olmanim yamnda as'\grdixkr sartlar aradir.

a) Kurul ve Daire Bagkant kadrofarm'u atanabilmek icin;
1) En az dort yillik fakilte veya yltksekokul mezunu olmak,
2) En az 12 yil hizméli bulunmak ve Genel Mitdiirlitk veya Tagra Teskilatlarinda ¢ l:n az
- iki yul galigmig olmak,

3) 657 sayilt Devlet Memurlart Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bendlerinc
gore ceza almanug olmak, ,

gerekir.
Tellis Kurulu Bagkaninin alanmasmda Genel Mildiirlitk Teftis Kurulu Yonetmelig) esas
. l"n uygulanir. S U H ECER T

b) APK Uzmanligt kadrolarna atanabilmek igin;
[) Fakillte veya yitksekokul mezuny olmak,

2) Fakiilte veya dort yillik yliksekokul mezunlarinm en az on yil, 4 ylldan az sireli yi!
sekokul mezunlatinm en az 12 yil hizmeti bulunmak,

3) 657 sayilt Devlet Memurlar Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bcddlcn'
gére ceza almamig olmak, | .

c) 1l Midurt kadrolarina atanabilmek icin;
1) Fakillte veya yitksekokul mezunu olmak,

Yiirlitme ve ldare Rolimil Sayfa
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oo

2) En az dirt yillik fakilte ve yitksekokul mezunu olup, lisans dstit cgitim yapog olanlar
ile Beden Egitimi ve Spor Y tiksckokullarinin Spor Yonetimi BélimU mezunlart cn az 10 yd, 4 yil-
Iik fakilte ve yitksekokullarin lsans programlarat biiirmis olanlarin en az 12 yil, dort yildan da-
ha az sitircli yitksek bgremmhlenh ise en az 15 yil hizmeti bulunmak,

3) Mcrkez veya Tagra Tegkilatt kadrolarinda en az iki yil Qalt§x1n§ olmak,

4) 657 sayil Devlet Memurlart Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bendlerine
gbre ceza almamig olmak,

d) llge Mitditrit K:\drolarma atanabilmek igin;
1) Fakillte veya yilksckokul mezunu olmak,
2) Dort yillik fakiilte ve yitksckokul mezunlarinin en az 8 yil, diger Takilte ve yliksek-

okullarin lisans programlarim bitirmig olanlari en az 10 yil, dort yildan daha az streli yiikseko-
kul mezunlarinin en az 12 yil hizmeli bulunmak ve bu stirclerin en az 2 yilim Teskilatta gegirmek,

3) 657 sayilt Devlet Mcmurl'm Kanunu'nun 125 inci maddesinin (C) ve (D) bendlering
gore ceza almamig olmak

gerekir. I TP
DORDUNCU BOLUM

Duyuru ve Sinav Esaslar
Duyuru

Madde 11 — Genel Mitdirlitk Merkez ve Tagra Tegkilat kadrolarima atanicaklar icin va-
"pilacak sinavlarla ilgili duyurularda; a§a§1dak1 hususlara yer verilir.

a) l1¢ defa atanacaklar igin yapllacak duyuruda;

1) Atama yapilacak bog kadrolarin Uinvan, derecesi ve sayist,
2) Bulunduklan yer,

3) Adaylarda aranacak genel ve dzcl gartlar,

4) Bagvurulacak mercii ve en son bagvuru tarihi,

yer ahr.

Sinavlarn yaptlacaél yer ve larih belirtilerek, bagvuru siiresinin bmmmdcn en az 15 giln
dnce Resmi Gazele ve Tirkiye genelinde yaysmianan en az bir gazete ile varsa glinlitk mahalli ga-
zetede ilan editir,

b) Unvan yiikselme smavlan ile llglh duyuruda;

1) Atama yapilacak boy kadrolarin dnvani, derecesi ve sayist,

2) Sinava girecek personelde aranacak sartlar,

3) Son bagvurma larlln

yer alir:-

Sinavlarin yapilacagt yer ve tarib belirtilerek bagvuru ﬂ{hcsmm bitiminden en az 15 gln
once Mcrkez ve Tagra Tegkilatina gerckli duyuru yapilir, :

Bagvuru

Madde 12 — Genel Mildiltluk Merkez ve Tagra Tegkilati kadrolarina ilk decfa alanmada?
sinava girtinek isteyenlerin, Genel Midirlitk veya il mildurlitklerinden temin edecekleri is talep
{formunu; gergefie uygun olarak doldump son (g ay igerisinde gekilmiy vesikalik 2 adet fotogral
ile birlikte, son bagvuru tarihi mesai bitimine kadar evrak kayitlarina gegecek §ckllde vermeleri ge-
rekir. Postayla yapilan ba§vumlarda gecikmeler dikkate alinmaz. ‘

Bagvuru igin talep foirmu yelcrh olup, bagka bir belge istenmez.

+  Yapilacak inceleme sonucu, aranan gartlan tagiyanara Totogralli sinav girig bclgc«:n verilir.

Is talep formunu tam olarak doldurmayaniar ile sartlart tagimadig lespll edilenlere durumlan bil-
dirilir ve bunlara sinava girig belgesi verilmez. :

Unvan yitkselme smaviyla ilgili duyuruya istinaden bagvuruda bulunanlarin gerckll sartla-

r1 tastyip la§1madlél incelenir. Uygun gorilen adaylara fologralls sinav gm§ bclgcsi verilir. Uygun
gdrillmeycnlere ise, durumu yaziyla bildisilir.
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e S LIS e == — mev——
" Siav Kurulunun Tegkili .

~ Madde 13 — Sinav Kurulu, Gencl Miidiir veya gorevlendirecegi genel mildtr yardimet-
larindan birinin bagkanliginda iki daire bagkan, iki sube mudiriinden olusur. Ayrica iki yedek lye
segilir. Gerekli gorillen hallerde tiniversitelerden veya meslek kuruluglarindan Uye altnabilir. M-
racaat sayisinin gok olmast halinde Ofirenci Scgme ve Yerlestirme Merkezince yazili sinav yapt-
labilir.

Avukathik, Teknik Hizmetler ve Mesleki bilgiyi slgme ile ilgili sinaviarda kurula ilgili
meslek mensuplarindan enaz, iki dye igtirak ettirilir. .

Genel Mildiirlitkge sinav yapma yclkisi verilen il midilrliklerince yapilacak smnavlarda:
isc; il mitdiiriniin bagkanlifinda iki gube midiirt veya ilge midirit ve gerekli mesleki bilgiyi blg-
meyi saglamak amaciyla ilgili iki ttyeden olugan il sinav kurulu kurulabilir. H smav kuruly bu Y4
netmelik hitktimlerine gére sinaviar sonuglandiir ve Genel Mildurlige gnderir. ’

Sinav Kurulu liye tam sayisi ile loplanir.

Sinav Kurulunun Gorevleri

Madde 14 — Smav Kurulunun gorevleri gunlardir :

a) Swav sorularini hazirlamak veya hazirlatmak,

b) Smavi dilzenli gckilde ylriitmek,

) Smav sonuglarmt degerlendirmek ve buna gére bir basant diizenlemek,

) Tulanakldrs tanzim ve imza ctimek,

e) hirazlar inccleyip karara baglamak.

Sinav Konulart ve Sorular. . g . '

Madde 15 — NK'defa Deviei semurlugiifid aldiiiiklat fie unvan yukseime smavi sOti-
fart katilacaklarin 8grenim durumlan dikkate alinarak agagidaki konulan kapsiyacak gekilde dil-
zenlenir. e

a) Adtatiirk Itkeleri ve Tiirk Tnkiap Tarihi,

b) Temel Yurttaghk Bilgisi,

¢) Turkiye Cogralyast, \

d) Tirk Kttltttr ve Medeniyetleri,

e) Turkge—-Kompozisyon,

N Matematlik,

g) Gérevlerin dzellifiine gire Genglik ve Spor; Maliye, Hukuk; Muhasebé ve benzefi ko-
nular ile gerekli gortildiigiinde yabanc dil. b g S

Sorular ilk ve orta okul mezuntarina (a) ve (f), lise ve dengi okullar ile yiksek 6gtenin
gbrmily olantara (a) ve (g) bendlerinde yer alan konulan kapsayacak gekilde Milli Egitim Bakan
131 milfredat programindaki kitaplar ile ytiksck Sgrenim kurumlannda okutulan ders kitaplari esa
almarak hazirlanir. ’

Unvan ytikselme smavlannda; sinav sorulari alanilacak unvanin gerektirdigi bilgi, tecri
be ve yetenckleri tlgecek sekilde yilda en fazla iki defa dilzenlenir. .

Smavlarin Yiriltdlmesi

Madde 16 — Yazth sinaviara ait sorular sinav kurulu tarafindan hazirlany veya hazirl:
tirlir, bir zarfa konularak mithilirlenmek surcliylé.knpahhr. Bu zarl sinavin baglima saatinde adx
larmn Oniinde agthr. o R

. A . ' . " Ay fo

Swavlarda, ksesi kapanir ve mithitrlenmis tzel kigutiar kullanilmas zorunludut.

Sinav girig belgesini ibraz ctmeyenler ile sinavin baglama saatinden sonra gelenlpr ka
cdilmezler. - , )

Sinavlarin diizenli bir sckilde yitriitiilmesinden sinav kurulu sorumludur,

Tutanaklar ' Lo

Madde 17 — Sinavin baglangsg saati, sorularin adaylar 8nilnde agildifii, sinavd girc
rin sayist, simav bitig saati, sinavda kullamilan kAgit sayisi ve sinav sliresi igerisinde her'hangi
olay olup olmadis husustarmda tntanak diizenlenerck siav kurolu ilyeleri taralindan imzale

—
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B O T e

Swnavlatin Gegersiz Sayilmast ‘ »

Madde 18 — Smavlarda agagidaki fiil ve harcketlerde bulunanlarin sihavlarl gegcisiz
sayilir ve daha sonraki sinav agamalarina kabul edilmezler. . ’

a?( Sinavlarda kopya geken veya kopya verenlerle by pibi harcketlere lesebbls edenler {a-
da smav kagitlarina belirtici igaret koyanlar sinav salonundan gikarilir ve difzenlenecek tulahakla
sinav kagitlart gegersiz sayihr. , - :

b) Yazili, sozil, uygulamalt sinavlardan herhangi birine herne sebeple olursa olsun girme-
yenler haklarimt kaybelimig sayilirlar.

©+  ¢) Sinava girecck aday yerine, bagka bir kiginin $mava girdiginin anlagiimast halinde, il-

. gilinin sinavi gegersiz sayilarak haklarinda gerekli yasal iglem yapihir. _ o

' Sinav salonuna sav kurulu tiyeleri ile gozlemci olarak gorevlendirilenlerden bagkast gi-
remcz. | '

' Degerlendirme ve Bagant Listesi . ,

Madde {9 — Yazih smav,. 100 tam puan tizerinden degerleridirilit: 70 ve, daha ylksek
puan alanlar baganli sayilir. n
' Yazili stnavda bagariit olamayanlar sozlit sinava almmazlar. : E

Geuvel bagart notu, yazilt sinav nolt ile séz1U ve uygulamals sinav notlati toplaminin arit-
melik orlalamasidir, ) ~ -

. Dégerlendirme sonuglart en yliksek puandan baglamak tzere hazirlanacak basart listesine
kaydedilir. ,
. [k defa agiktan atanacaklarda; bagart listcsindeki stralamada belittilen st puandan bagla-

mlak {izere duyuruda yer alan bog kadro sayisi kadar asil, baganli olan digetletide yedek olarak, si-
navi kazanmg sayilir. IE ‘
. Unvan yitkselmesi sinavim kazananlar, bagart sirasina gore bog kadrolara atanirlar. Diget-
lerinin atamalari, kadro bosaldikga yinc basan sirasina gore yapilir, Yilkselme sinavlarinda tist Us-
te veya araliklt olarak aynt unvan igin girdigi iki sinavt kazanamaydnlat dahd $onra yapilacak un-
vah yiikselme sinavina giremezler.” ‘ .
. Yazih.sinavlarda bagarisiz ofanlara ait sgnav.kﬁgﬂlarm!n kiigeleri agtlmaz. Ancak, itiraz
halinde kendilerince sinav kagidi tesbit edilenlerin isim Byeleri agilr. '

Yukatida belirtilen esaslara gdre hazilanan bagart ve sinavi kazahanlar listesi sihav kuru-
lu bagkan ve Uycleri taralindan imzalamr. N

Smav Sonuglarmin Duyurulinass '

. Madde 20 — Sinav sonuglari, smay bitim tarihinden sonra en geg 30 piit iginde {laH
edilir. Ayrica sinavi kazananlara yazi ile bildirilerck, en geg 15 giin iginde gerekli belgelerle bit-

liktc bagvurmalari istenir.
Swnav Sonuglarina ftiraz

. Madde 21 — Sinava katilanlar siay sonuclarina yazili olarak itiraz edebilirler, ltirazlat,
sinav sonuglarmn ilgiliye bildirilmesinden itibaren 10 gun iginde bir dilekge ile Gene] Mudilrlige
yapilir. Bu ilirazlar sinav kurulit tarafindan en geg 10 giin iginde incelenir ve sonug ilgiliye yazilt

olarak bildirilir. . . ’
' . BESINCI BOLUM
Alama Gsaslari
- Gergege Aykiri Beyanda Bulundugu Anlagilanlar ,

Madde 22 — Sinay pirig belgesine ¢sas olmak Uzere, ada‘lym doldurdu%:l ig talcr formun-
da gergege aykin beyanda bulundugu anlagilanlatin sinavian gegersiz sayilarak alamalart yapil-
maz.

.. Aaralari yapianlarin onaylan iptal edilir. Ayrica bu ttr beyanda bulundugu tesbit edilen:
ler hakkmda adli ve idari kovusturna yapilir, | ;.. . .

Sinavi Kazananlarin Alanmast

Madde 23 = Sinavi kazananlardan, istenen belgelerle birlikle belirtilen stre igerisiride
hagvuranlarin atamalan yapilir.

lik defa Devlet memurluguna atanacaklardan asil olarpk sinavi kazamp herbangi bir
nedenle atamasi yapilamayanlann yerine varsa yedek listedeki straya gore alama yapilabilit.
Miiteakip sinav tarihine kadar bu kadrolarda herhangi bir nedenle bogalma olmast halinde, bagati
tistesindeki stralamaya gore yedek olarak kazanmig olanlardan atama yapilabilir.

Goreve Baglamayanlar :

Madde 24 — lIk defa, naklen, yeniden veya unvan degigtirmek suretiyle;atama iglem-
"1 yapilanlar agagida belirtilen stirclerde yeni gérevierine baglamak zorundadirlar.

1
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a) Ayni yerdeki gérevlere atananlar, atama emirlerinin kendilerine teblig glintihtl Jzleyet

—v———

RESMI GAZETE Sayfa : 27

is gintl,

b) Bagka ycrdeki gﬁfcviere alananlar, atama emitleriniti kendilerine teblig tatihindet
itibaren 15 giln igerisinde, 1ge baglamak zorundacdular. '

Géreve baglamayanlar hakkinda 657 sayily Kanunun ilgili hikttinleri hygulanir.
Sinav Belgelerinin Saklanmasi
; Madde 25 -~ Atananlarin sinavia ilgili belgeleti, bzlitk dosyalarindd muhafdza editit

Bunun digindakilere ait belgeler ise miteakip sinav tarihine kadar Personel ve Egilim Dairesi Bag-
kanhginda saklanir. '

Dercce Yikselmest

Madde 26 — Personel dyni unvandaki daha Ust dereceli kadrolara sinavsiz alatiit.

ALTINCI BOLUM
Son Hitktimler

Kazanlmig ilaklarin Saklimg :

Madde 27 — Gegici | inci madde harig, bu Yénetmeligin yurtrltige girmesindeh 8ricé
atanmig olanlarin kazanilmig haklar sakldur.

Huklim Bulunmayan Haller

Madde 28 — Bu Y&netmelikte hiktim bulunmayan hallerde 6/12/1985 tarih ve 85/10260
sayilt Genel Yénetmelik hitktimleri uygulanur. :

Ylrirlitkten Kaldirma .

Madde 29 — 2/12/1994 tarih ve 22129 sayili Resmi Gazete'de yayimlanarak ytrlirdtige
giren “Genglik ve _S'Eor Genel Mitdiirligth Spor Federasyonlarina Genel Sckrelet Ataina Yotel:
meligi” ytrililukten kaldmlmgtir. - Y N 4 . ‘

. Gegici Madde 1 — Mevcut genel sckreterlerden lisan bilmeyenler Genglik ve Spor
Genel Mudilrlugtnce lisan kursuna gonderilir ve kursun bitiminde sinava tabi tutulurlat. Sthavda
bagarili olanlar gorevlerine devam eder, bagarisiz olanlar ise bagka bir goreve atanutlar.

= Geglci Madde 2 — Bu Yonctmeligin yiriirliige girdigi tarihten 8nce atama iglemleti
baglatilmig olanlara bu Yénetmelik hitktimleri uygulanmaz. '

Yiriitliuk
Madde 30 — Bu Yonclmelik yayuni tarihinde ylirirltige girer.
Yrtitme .

Madde 31 — Bu Yonetmelik hiikiimlerini Genglik ve Spor Genel M(!dﬂril ylriittr.



T.C.
GAZI UNIVERSITESI
Saghk Bilimleri Enstitiisii Mid{iritgii

SAYL : B.30.2.GUNO.ALO0.OY/ By 07.04.1997
KONU 1 Zafer CIMEN IIk,

GENCLIK ve SPOR GENEL MUDURLUGUNE
ANKARA

Enstitimiiz Beden Lgitimi ve Spor Anabilim Dalt Yiiksek Lisans ogrencisi
Zafer CIMEN'e yiritmekic oldugu "Yer ve Gorev Degisikliklerinin Personel
Uzerindeki Etkisi (Genglik ve Spor Genel Midiirliga Uygulamas)" konulu tez
cabigmast ile ilgili olarak agsagida isimleri belirtilen Birimlerde yajacadi aragtumalarda
Midiirliginiizee gerekli yardimun gosterilmesini saygilarumnla arz ve rica ederim.
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Por.Did Tuneel OZDE
ENSTITU MUDURU

QAN

BiRIMLER

Genel Miidiir Yardimcilan
Daire Bagkanlari

Sube Miidirleri

Uzmanlar

Sefler

' Federasyon Genel Selweterler



T.C.
. BASBAKANLIK =
GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU

SAYI : B.02.1.GSM.072.00.01-SE-PH-10/ | 6 36 §.4..1097 1597
KONU:

BASKANLIGINA

ILGI: 07.04.1997 tarih ve 309 sayth G.U.Saglik Bilimleri Enst.Miid. Yazist.

Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali Yiksek Lisans Ogrencisi Zafer CIMEN’in
yiritmekte oldugu “Yer ve Gorev Degisikliklerinin Personel Uzerindeki Etkisi (Genglik ve
Spor Genel Miidiirliigii Uygulamas:)” konulu tez ¢aligmasi ile ilgili olarak hazirlamig oldugu
Aragtirma Anketini teskilatimiz personeli iizerinde yapmasi, aragtirma sonucu raporun bir
omegini Genel Midiirliigiimiize * vermek tizere Genel Midirlik Makaminca uygun
gorilmiistiir, e ' :

Bagkanliginizda gorev yapan Daire Bagkani, Genel Sekreter, Sube Mudiirii, Uzman ve
Sef kadrosunda gorevli personelinize doldurtularak enge¢ 20 Mayis 1997 tarihinde kadar Spor
Egitimi Dairesi Bagkanligima gonderilmesini rica ederim.

Kemal MUTLU
Genel Midiir a.
Genel Miidiir Yardimeis:



"Yer ve Gorev Degisikliklerinin (Atama Etkinlikleri) Personel Uzerindeki Etkisi
-Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Uygulamasi-"
Uzerine Bir Arastirma Anketi

Sayin, Genglik ve Spor Genel Mudiirltizii Calisanlar

Gazi Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitisti Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dalinda "Yer ve
Gorev Degisikliklerinin (Atama Etkinlikleri) Personel Uzerindeki Etkisi-GSGM Uygulamasi-" konulu
Yiiksek Lisans tezimde kullanilmak {izere agagida verilen ankette belirtilen bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Tiirkiye'de sporun geligmesi, mutlu ve dinamik bir nesil yetistirilmesinde biiyiik 6neme sahip GSGM
teskilatinin siz galiganlarinin verecegi bilgiler isim belirtilmeden, sadece bu aragtirmada kullaniimak
maksadiyla degerlendirilecek ve higbir suretle bagka bir amagla kullanilmayacaktir.

Anketin doldurulmasinda gereken &zeni gdstereceginizi umar, yardimlarimz igin tesekkiir ederim.
Aras.Gor.Zafer CIMEN

G.U.Beden Egitimi ve
Spor Yiiksekokulu



LBOLUM
Asapda, Kigisel durumunuzla ilgili sorular yer almaktadir.Her soru igin birakilan boslugu
doldurunuz.

1.Géreviniz

.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................
.............................................................

.............................................................

ILBOLUM

Asagida halen gorev yaptigimiz GSGM'ndeki atama (terfi, transfer ve tenzil) etkinliklerine
iliskin genel sorular verilmistir.Sizden her soruya iliskin bir degerlendirme yaparak sorulari
cevaplamaniz istenmistir.

Liitfen sorulara cevap verirken, sorularin kenarmdaki kutulara sizce uygun olan rakami
yazmiz (20-27 ve 32.sorular haric)

AZ coirericanns 2
0] ¢ 7. - 3
CoK ceorrnnen. 4
Tam ..ccnneens 5
11.Goérevinizi baganyla yaptiginizda, aym gérevde kalabileceginize ne derece inaniyorsunuz? D

12.Yer ve gorev degisiklikleri yapilirken uzmanlhk alaniniz olmasina ne derece dzen gosteriliyor? D
13.Uzmanlik alaniniz olmayan gorevlere getirilmeniz, gorevinize karg: tutumlarinizi ne derece
olumsuz etkiler? D
14.Gerekge gosterilmeden yer ve gorev degisikligi yapilabilecegine ne derece inantyorsunuz? l:]
15.Gerekge gosterilmeden yapilan yer ve gorev degisikliklerinin gorevinize kars tutumlarinizi ne
* derece olumsuz etkiler?

16.Yer ve gorev degisiklikleri yapilirken, gorevle ilgili tanitim ve egitim imkanlarindan
yararlandlglﬁlza ne derece inaniyorsunuz?

17.Gerekli egitim ve tamitim yapilmadan gergeklestirilen yer ve gorev degisiklikleri gorevinize
kars: tutumlarimizs ne derece olumsuz etkiler?

18.Ust diizey yoneticilerinizin degismesiyle sizin de yer ve gorev degisikligi yasayabileceginize ne

O 0O O o

derece inaniyorsunuz?



19.Ust diizey yoneticilerinizin degismesiyle, sizin de yer ve gorev degisikligi yasayacaginiz

beklentisi {izerinizde ne derece stres yaratiyor? El

IIL.BOLUM
Bu biliimde atama (terfi, transfer, tenzil) etkinliklerine iligkin diigiincelerinizi algilamaya

yonelik sorulara cevap vermeniz istenmektedir.

20.Bu giine kadar terfi yagadiniz mi? [Terfi; yetki, sorumluluk ve makam olarak daha iist diizeyde

bir goreve getirilme]

21.Terfiler hizmet anlayisinizi ne derece olumlu etkiler?

22.Terfilerde yeterlilik, kidem, bagari gibi etmenlerin etkili olmasi hizmet anlayiginizi ne derece
olumlu etkiler?

23.Terfilerde kayirmacilik (siyasi, arkadaglik, akrabalik) etmenleri ne derece etkilidir?

24 Terfilerde kayirmacilik etmenlerinin etkili olmasi hizmet anlayisinizi ne derece olumsuz

etkiler?
25.Cesitli nedenlerle terfi olanaginmizin kalmamasi hizmet anlayigimiz ne derece olumsuz etkiler? I:]

O 0o O

26.Sizin terfi etmeniz gereken bir goreve, bagkasinin getirilmesi, hizmet anlayisinizi ne derece

olumsuz etkiler? D

27.Bugiine kadar transfer yasadimz m1? [Transfer (nakil); yetki, sorumluluk ve makam olarak aym
diizeyde bir gireve getirilne]

28 Bir bagka goreve transferinizin yapilacagini beklediginizde, yaptifiniz ige kargi ne derece ilgi
azalmasi yagamaktasiniz?
29.Transferlerin ihtiya¢ olan birime veya isteklere gére yapildifina ne derece inantyorsunuz? D
30.Transferlerin ihtiyag olan birime veya isteginize gore yapilmadiginda ne derece olumsuz
etkilenmektesiniz? D
31.Gorevinizde bagarili oldugunuz halde, bagarimzi engellemek amaciyla bagka bir goreve transfer
edilebileceginize ne derece inantyorsunuz? D
32 Bugtline kadar tenzil yagadiniz mi? [Tenzil (riitbe indirithi); yetki,sorumluluk ve makam olarak
daha alt diizeyde bir gireve getirilme]

33.Tenzilin gbrevde bagarisiz veya yetersiz olundugundan dolayr yapildifina ne derece
inaniyorsunuz? [_—_I
34.Tenzilde kayirmacilik (siyasi, akrabalik, arkadaglik) etmenlerinin etkili olduguna ne derece

inaniyorsunuz? []
L]

35.Tenzilden sonra gelinen géreve ve kuruma karst ne derece ilgi azalmasi olmaktadir?

Samimi cevaplarinizdan ve yardimlarinizdan dolay: tesekkiir ederim.



