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OZET

Yigit, Y. Yerel Yonetimlerin Spor Hizmetlerinde Insan Kaynaklarimin Etkin ve
Verimli Kullamm Diizeyinin Arastirilmas1 (I.B.B. Spor A.S. Ornegi).
Dumlupmar Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve Spor
Program Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya.2010. Bu ¢alismada, istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi’ne ait bir kurum olan Sportif Etkinlikler A.S.’de insan kaynaklarinin etkin
ve verimli kullananim diizeyini arastirmayi amagladik. Aragtirmamiz iki asamadan
olusmaktadir. Birinci asama insan kaynaklar1 yonetimi, etkin ve verimlilik, yerel
yonetimler ve Spor A.S. ile ilgili literatiir taramasindan olusmaktadir. ikinci agsama
ise insan kaynaklarinin ilkeleri 1s18inda hazirlanmis ve giivenilirligi test edilmis
anket caligmasindan meydana gelmektedir. Personel anketleri iki ana bdliimden
olusmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgiler; ikinci boliim ise is analizi is tanimlari,
egitim ve gelistirme, performans yoOnetimi, iicret yOnetimi, kariyer yoOnetimi,
motivasyon, sosyal yardim ve hizmetler ve is sagligi is glivenliginden olusan sekiz
basliktan sorular1 icermektedir.

Hazirlanan ankette personelin insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri 1s1ginda,
mevcut durum hakkinda ve 6nem dereceleri hakkindaki goriisleri ile ilgili bilgi sahibi
olunmasi amaglanmigtir. Cikan sonuglara gore verilerin frekans tablolart ¢ikarilip,
anova testi, t testi, tukey testi yapilmis, tartigma ve sonug¢ kisminda insan kaynaklari
yonetiminin ilkeleri dogrultusunda degerlendirilerek oneriler sunulmustur.

Test sonuclarina gore, cinsiyet durumuna gore calisanlarin is analizi is
tanimlari, personel egitimi ve gelistirme, performans degerleme, is degerlemesi ve
licretleme, kariyer yonetimi, motivasyon yonetimi, sosyal yardim ve hizmetler,
personel saglig1 ve giivenligine iligskin goriisleri arasinda istatistik olarak anlamli bir
fark yoktur (P>0.05). Calisma yilina gore calisanlarin is analizi i tanimlari, personel
egitimi ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yonetimi, motivasyon yonetimi,
anlaml bir fark yoktur (P>0.05). Is degerlemesi ve iicretleme, sosyal yardim ve
hizmetler, personel sagligi ve glivenligine iligkin goriisleri arasinda istatistik olarak

anlamli bir fark vardir ( P<0.05).

Anahtar kelimeler: Yerel Yonetimler, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Spor.
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ABSTRACT

Yigit, Y. Study on local governments’ an effective and efficient use of human
resources in sports services (I.B.B. Sports A.S. Case) Dumlupmar University
Institute of Health Sciences, Physical Education and Sports Programme Master
Thesis, Kiitahya.2010. In this research, we studied the institution belonging to the
Istanbul Metropolitan Municipality Sports Events Inc. in an effective and efficient
use of human resources. Our research consists of two phases. The first stage consists
of literature review on human resource management, efficiency and productivity,
local governments and Sports Inc. The second stage involved the survey work in the
light of the principles of human resources has been prepared and tested its reliability.
Employee surveys consists of two main sections. The first section of personal
information, the second part consists of eight titles, including job analysis, job
descriptions, training and development, performance management, compensation
management, career management, motivation, social support and services for
occupational health and safety.

Prepared survey provides information about human resources management
and personnel policies in light of the current situation and about the views about the
severity of related knowledge. According to the results of the data obtained and
frequency tables, anova-test, t-test and tukey test were done. Test results according to
gender according to the state employee job analysis job descriptions, staff training
and development, performance appraisal, job evaluation and wage, careers
management, motivation, management, social welfare and services, staff health and
safety perceptions among the statistically significant difference is (P>0.05).
According to the employees working in business analysis job descriptions, staff
training and development, performance appraisal, career management, motivation
management, there is no significant difference (P>0.05). job evaluation and wage,
social assistance and services, staff health and safety statistics between the views is a

significant difference (P<0.05).

Key words: Local Government, Human Resource Management, Sport.
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1.GIRiS

Evrendeki giizelliklerin ve mutluluklarin hepsi insan igindir. Insanm insana
deger vermesi bugiin, insan Kaynaklar1 Y&netiminin arzuladigi ve hedefledigi en
onemli hususlardan birisidir. Giiniimiizde akil almaz bir hizla devam eden rekabet
ortaminda ayakta kalabilme c¢abalar, oOrgiitleri yeni yonetim arayislarina
yoneltmektedir. Bu yeni yonetim arayiglari cergevesinde, iiretim veya hizmet
stirecinde “insan faktorii” yeniden kesfedilmektedir. Yonetim siirecinde gerek
orgiitsel, gerekse bireysel amaglarin gerceklesebilmesi ancak o oOrgiitteki insan
unsuru sayesinde miimkiin olacaktir.

Bugiin iilkemizde oldugu gibi diger bir¢ok lilkede de, insan kaynaklar1 ve
yonetimi yeni bir vizyonla ele alinmaktadir, ¢linkii ¢agimizda rekabet avantajinin
insan kaynaklarinda oldugu anlagilmistir. O nedenle orgiitler, ¢alisanlarina ve onlari
yonetenlere, kisacasi "insana" yatinm yapmaktadirlar. Insanmn yonetimi zordur.
Ciinkii her insan kendine ozgiidiir. Fiziksel, zihinsel ve duygusal boyutlartyla
anlagilmasi ve yonetilmesinden zor olan kaynaktir. Ancak bu zor kaynagin etkin ve
verimli yonetilmesi durumunda da bir ¢ok organizasyonun ulasabilecegi kapasite ya
da basari diizeyi beklentilerin c¢ok iistiine ¢ikmaktadir. Insamin baghiligini,
odaklanmasini ve adanmasini saglayan bir organizasyon onun yaratici, iretken, sorun
¢oOziicli yeteneklerinden ¢ok daha fazla yararlanacak ve cok Onemli bir rekabetei
istiinliik elde edecektir (9).

Belediyeler yerel yonetimlerin icerisinde hem ortak ve yerel nitelikteki
kamusal ihtiyaclar1 karsilayan hizmet birimleri, hem demokratik degerlerin
gelisiminin en Onemli aract kurumsal yapilari, hem de halka en yakin kamusal
yonetim kuruluslar1 olmalar1 bakimindan ¢ok kritik ve 6nemli role sahiptirler. Yerel
yonetimler diinyanin her yerinde kamu ydnetimi icerisinde 6nemli ve vazgegilmez
bir yere sahiptir. Ulkemizde, devletin iizerindeki yiikii hafifletmek ve daha etkin ve
verimli bir yonetim sergilemek amaciyla ¢ikardigi yasalarla yerel ydnetimlerin
yetkilerini arttirmaya gitmistir. Ancak, yerellestirme reformu tek basina hizmetlerin
kaliteli, etkin ve verimli sunulmasi anlamina gelmez. Yerel yonetimler hizmetlerinde
yiiksek performans elde edebilmek i¢in miisteri tatmini, kalite ve siirekli gelisme gibi
onemli unsurlar1 Oziinde bulunduran bir yonetim felsefesini benimsenmesi ve

uygulanmas1 gerekir. Yerel yonetimler mevcut sartlarda hizmet {iretiminde gerekli



etkinlik ve verimliligi saglayamamakta, ¢alisanlarin1 ve vatandaslar1 yeterince tatmin
edememektedir. Saglanacak memnuniyetin de mevcut siyasi iradenin devamini
saglayacagi stiphesizdir.

Ulkemizdeki yénetimde yerellesme spor alaninda da kendini gdstermeye
baslamistir. Bilindigi iizere lilkemizde spor, yiiriirliikkte olan 3289 sayil1 Genglik ve
Spor Genel Miidirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri Hakkindaki Yasaya gore merkezi
devlet idaresiyle yonetilmektedir. Bu yap1 yillardan beri tartisilmakta olup, gelismis
tilkelerdeki yapilanmalar incelenerek sporda da yeni bir yapilanmaya gidilmeye
calisilmaktadir. Avrupa’nin hemen her iilkesinde spor, yerel yoOnetimler eliyle
yiiriitiilmektedir. Ornegin; Almanya’da sporu genis kitlelere yaymak ve insanlarin
bos zamanlarin1 sporla degerlendirebilmelerini saglamak ve bu sayede yetenekli
sporcular1 segebilmek i¢in spor, halka en yakin ydnetim olan belediyeler tarafindan
yonetilmektedir. Hollanda’da belediye baskant bulundugu yerdeki sportif
organizasyonlarda tek yetkili makamdir. Sportif faaliyetler belediye bagkaninin onay1
ile yapilabilmektedir. Hollanda’da yerellesmenin de etkisiyle olsa gerek, spor
miisabakalarindaki giivenlik giicleri bile 6zel ekiplerden tesekkiil etmektedir (19).

Ulkemizde sporun gelismesinde ve yayginlastirilmasinda devletin ve 6zel
tesebbiislerin yaninda yerel yonetimlerin rolii ve 6nemi her gegen giin artarak devam
etmektedir. Ozellikle arastirma konumuzu olusturan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi,
1994 yilindan baglayarak adeta sportif bir atilim sayilabilecek tesislesmeye gitmis ve
son derece modern spor tesisleri inga edip yerel ve yerel olmayan halkin istifadesine
sunmustur. Her gecen giin spordaki tesislesme Istanbul’da agirlikli olarak
belediyenin yatirimlar1 ile artarak devam etmektedir. Yeni ¢ikan belediye
kanunlarinda spor alanindaki gorev ve yetkileri biraz daha genisleyen belediyelerin
yiikii agirlasmakta ve yonetimde de etkinlilik ve verimliligin 6nemli hale gelmesini
gerektirdigi kaginilmazdir.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak hazirladigimiz tezin amaci, yiikii her gecen giin
artan yerel yonetimlerin spor hizmetlerinde insan kaynaklar1 yonetiminin daha etkin
ve verimli bir sekilde nasil yonetilebilecegini arastirmaktir. Arastirmamizin evrenini
olusturan Sportif Etkinlikler A.S. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin bir kurulusu
olarak yapilan bu spor tesislerinin igletmesini yapmakta ve spor organizasyonlarini

bu tesislerde yiiritmektedir. Gelismis iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de sporun



yerellesmesinin faydali olacagini ve Tiirk sporunun gelismesine katki saglayacagini
diisiinmekle beraber yerel yonetimlerin spora yaptiklar1 yatirimlarda, insan
kaynaklar1 kalitesinin de beraberinde gelmesi gerektigini diisiinerek bdyle bir calisma
yapmaya karar verdik.

Bu caligma ile yerel yonetimler igerisinde Tiirk sporunun biiyiik bir
cogunlugunu biinyesinde barindiran Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin spor
yonetiminde insan kaynaklari yonetiminin etkin ve verimli kullanim diizeyini
aragtirarak sporun merkezi yonetiminin ve 6zellikle yerellesmenin giderek artmasi ile
spor yonetiminde etkinligi artacak olan belediyelerin faydalanabilmesini
ongormekteyiz. Ayrica bu alanda yapilacak diger ¢alismalara da 1s1k tutmasini amag
edindigimiz c¢alismamizin belediyelerde insan kaynaklari yonetiminde onemli bir
boslugu dolduracag kanisindayiz.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Sportif Etkinlikler A.S. ile smrli olan
aragtirmamiz iki asamadan olusmaktadir. Arastirmamizin birinci asamasini
konumuzla ilgili literatiir calismasi, ikinci asamasini ise Spor A.S. merkezindeki
personel ve kurulusa ait spor tesislerinde ¢alisan personel iizerinde yapilan anketler
olusturmaktadir. Arastirmamizin saha arastirmasinda; personelin agirlikli olarak idari
cekinceleri gibi zorluklarla karsilasilmistir. Buna ragmen istenilen bilgilere yeterli
seviyede ulagilmistir. Bu bilgilerden ¢ikarilan sonuglarla yerel yonetimlerin spor
isletmelerinde insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanim seviyesini goriilmeye ve
¢ikan sonuglara gore insan kaynaklarinin nasil daha etkin ve verimli yonetilebilecegi

gosterilmeye calisilmstir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), bir organizasyonun yiiksek niteliklere sahip
calisanlar1 kazanmasi, gelistirmesi, elde tutmasi ve yiiksek performansh
organizasyon olabilmesi icin biiyiik énem tasiyan bir faaliyettir. Bu nedenle, IKY
uzun donemli organizasyonel iyilestirme i¢in kesintisiz yiiriitiilen bir siire¢ olmalidir.
Yerel yonetimlerin spor hizmetlerinde insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanim

diizeyinin arastirilmasinda amag, c¢alisanlarin  kurumun insan kaynaklari



uygulamalar1 hakkinda goriislerini belirlemek ve uygulamadaki degisik 6rnekleri ile

farkli ¢oziimler tiretmelerine 151k tutmaktir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Bu arastirmayla daha huzurlu, giivenli ve mutlu organizasyonlarda yasamak
ve yiiksek performansla calismak isteyen herkes icin onemli bir konu olan Insan
Kaynaklar1 Yo6netiminin, insan kaynaklarini etkin ve verimli kullanim diizeyi konusu
hakkinda bilinmeyen yapilar ve uygulamalar1 igerecek olmasi konunun dnemine olan
bakisimizi yansitmigtir. Literatiir taramasi ve anket ¢aligmasi yapilarak konuya farkli

bir bakis agis1 getirilmesi planlanmustir.

1.3. Problem Ciimlesi

Giinimiizde {ilkelerin kalkinmighigini gosteren onemli etkenlerden biri de
spora verdikleri Onem, spor politikalari, spora ayirdiklar1 zaman, egitim ve
hiikiimetlerin tesisler ve spor ¢alismalari igin ayirdiklar biitgeleridir. Yiikii her gegen
giin artan yerel yonetimlerin spor isletmelerinde insan kaynaklari yonetiminin daha
etkin ve verimli bir sekilde yonetilebilecegini ve calisanlarin kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalar1 hakkinda goriislerini belirlemek ve insan kaynaklari

uygulamalarinin diizeyini aragtirmaktir.

1.4. Alt Problemler

Arastirmanin alt problemleri, asagidaki sekilde siralanmistir;

1. Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Is Analizi ve Is Tanimlarima Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?

2. Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark
Varmidir?

3. Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda

Performans Degerlemesine iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Cinsiyet Durumuna Goére Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Kariyer Yonetimine iligskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?

Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Motivasyon Ydnetimine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Sosyal Yardim ve Hizmetlere iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Sagligi ve Giivenligine Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark
Varmidir?

Calisma Yilma Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda Is
Analizi ve Is Tamimlarina iliskin Géoriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Calisma Yilma Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark
Varmidir?

Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Performans Degerlemesine Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Calisma Yilma Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda Is
Degerlemesi ve Ucretlemeye Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Kariyer Yonetimine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?

Calisma Yilima Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Motivasyon Yonetimine iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Sosyal Yardim ve Hizmetlere Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Varmidir?
Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Saghgi ve Giivenligine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark

Varmidir?



1.5. Hipotezler

Arastirmada belirlenen amag¢ dogrultusunda asagida belirtilen hipotezler

stanmistir;

10.

11.

12.

13.

Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Is Analizi ve Is Tanimlarima Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardur.
Cinsiyet Durumuna Goére Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Vardir.
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Performans Degerlemesine iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.
Cinsiyet Durumuna Goére Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Is Degerlemesi ve Ucretlemeye Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Vardir.
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Kariyer Yonetimine iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.

Cinsiyet Durumuna Goére Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Motivasyon Yo6netimine iligskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.

Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Sosyal Yardim ve Hizmetlere Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardur.
Cinsiyet Durumuna Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Saglig1 ve Giivenligine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Vardir.
Calisma Yilma Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda Is
Analizi ve Is Tanimlarina iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.

Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark
Vardir.

Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Performans Degerlemesine iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.
Calisma Yilima Gére Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda Is
Degerlemesi ve Ucretlemeye Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Vardir.
Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda

Kariyer Yonetimine iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardir.



14. Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Motivasyon Ydnetimine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark Vardur.

15. Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda
Sosyal Yardim ve Hizmetlere Iliskin Gériisleri Arasinda Bir Fark Vardur.

16. Calisma Yilina Gore Spor A.S.’de Gorev Yapan Personelin Bu Kurumda

Personel Saglhig1 ve Giivenligine Iliskin Gériigleri Arasinda Bir Fark Vardur.

1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada su varsayimlardan hareket edilmistir;

e Bu arastirmada kaynaklardan ve kurumlardan elde edilen bilgilerin gercegi
yansittig1 kabul edilmistir.

e Ele alinan 6rneklem grubunun, evreni temsil etme yetenegi kabul edilmistir.

e Orneklem grubuna uygulanan anketin, &n arastirmalara ve uzmanlarin
goriislerine dayanarak gecerli ve giivenli oldugu kabul edilmistir.

e Bu aragtirmada kullanilan anketin, insan kaynaklarinin etkin ve verimliligini

belirlenmesinde yeterli oldugu varsayilmstir.

1.7. Arastirmanin Simirhhiklar:

e Arastirma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S. ile sinirlandirilmustir.

e Arastirma Spor A.S.’de ¢alisan 250 kisi ile sinirlandirtlmistir.

e Arastirma Istanbul’da bulunan Spor A.S. Genel Miidiirliigii ve toplam 6 spor
tesisi ile sinirlandirilmagtir.

e Bu arastirma, kaynak taramasi, anket ve yoruma dayali olarak yapilan alan

calismasi ile smirlidir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu béliimde insan kaynaklart yonetimi kavrami ve tanimu, tarihi ve gelisimi,
amaglar1 ve kapsami, insan kaynaklar1 boliimiiniin 6rgilitlenmesi, insan kaynaklari
yonetiminin islevleri ve insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ve faaliyetleri

incelenecektir.

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Tanimi

Genel olarak insan kaynaklar1 deyimi, gliniimiizde isletmelerin, mal ve hizmet
tiretmek amaciyla kullandiklar1 temel kaynaklardan biri olan insani ifade eder. Bu
terim igletmenin biinyesinde bulunan is giliciinii kapsadigi gibi, isletmenin disinda
bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek is giiciinii de ifade etmektedir.

Orgiit, mal ve hizmet iiretebilmek i¢in iiyelerden olusturulmus bir yapidir. Bu
tasarimin hayata gegcirilebilmesi ve oOrgiitiin kurulma nedeni olan amaglarin
gerceklestirilebilmesi, insan degiskeninin fiziksel ve zihinsel katilimini gerektirir.
Orgiitte iiretim yapabilmek igin insan diginda diger iiretim faktdrlerine de ihtiyag
vardir. Bu faktorleri birbirleriyle iligkili kisimlardan olusan uyumlu bir biitiin haline
getirmek, diizenlemek, diger bir deyisle sistem kurmak yine insanin varligiyla
miimkiindiir. Diger taraftan orgiitiin iirettigi ¢iktilan tiiketen de ¢ogunlukla insandir.
Orgiitler insanlar tarafindan meydana getirilmekle birlikte, insan ihtiyaglarim
karsilamak amaciyla kurulurlar. O halde oOrgiitlerin varlik sebebi insandir; insan
ihtiyaglarini tatmin etmek istedigi i¢in bir taraftan Orgiitiin amaci, diger taraftan da
hem girisimci ve yonetici hem de fiziksel ve diisiinsel emek olarak Orgiitiin araci
konumundadir (88).

Bir isletmede insan girdisinin 6nemi digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma
ve degere sahip oldugu bilinir. insan kaynaginin yeri bir baska kaynakla asla
doldurulamaz. Ciinkii insan diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder,
yonetir, ¢alisir ve boylelikle girdilerin tiimiine hilkkmeder (67).

Isletmeler igin rekabet kavramu, geleneksel dar kaliplara sigdirilmig
tanimlamasinin 6tesinde bir seyler ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet

stratejileri, dengeli iicret politikast ve verimlilik iligkisini agarak, yiiksek {iretim



kalitesi, iirlin ¢esitlemesi, yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni
konseptleri kapsamaya baslamistir. Boylece, yeni rekabet anlayisi beraberinde insan
kaynaklar1 politika ve wuygulamalarinda ©onemli bir organizasyonel degisimi
getirmistir (20).

1980’li yillardan itibaren giindeme gelen insan kaynaklar1 yonetimi kavramu,
klasik personel yonetimi kavramindan farkli bir anlama ve olguya sahiptir. Insan
kaynaklar1 kavraminin giindeme gelmesi ile isletmede ¢alisan insan, en az sermaye
ve teknoloji kadar, hatta onlardan daha degerli bir kaynak olarak goriilmeye
baslanmigtir. Boylece, nasil ki; bir isletmede teknoloji i¢in her tiirlii yatirim
harcamasi1 yapiliyor, karlilik ve verimlilik i¢in sermaye kullanmaktan ¢ekinilmiyorsa,
insan kaynagina da en az o kadar yatirim yapilmali ve iyilestirilmek i¢in her tiirlii
caba gosterilmelidir. Iste bu yaklasim insan kaynaklari yonetiminin temelini
olusturmustur (83).

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci vardir. Bunlardan birincisi,
insan kaynaklarin1 organizasyonun amaclar1 dogrultusunda en verimli ve etkin bir
sekilde harekete gecirmek, ikincisi ise, is gorenlerin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve
mesleki bakimdan gelismelerini saglamaktir. Yani insan kaynaklar1 yonetimi hem is
gorenlerin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden en {ist diizeyde yararlanarak isletmeyi
amaglarma ulastirma yoniinde calismali, hem de is gorenlerin organizasyondan
beklentilerine cevap verebilmek i¢in gerekli yontemleri kullanmalidir. Cift yonlii bu
gorev insan kaynaklar1 yonetimine iist diizeyde bir sorumluluk yiiklemektedir (65).

Insan kaynaklar1 yonetiminin su sekilde tamimlarma rastlanmaktadir; insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyon icin en etkili isgliciinii bulmak, gelistirmek ve
bunun siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler biitiinidiir (60).
Bagka bir ifade ile bir organizasyonun insan kaynaklarin saglanmasi ve koordine
edilmesine yonelik tiim faaliyetler, insan kaynaklari yonetimini olusturmaktadir.
Insan kaynaklari ydnetimi, isletmelerde ¢alisan insanlarin mutlulugunu arttirarak ve
onu gelistirerek, isletmenin amaci ile ¢alisanlarin amaclar1 arasindaki farki azaltarak,
hatta aynilagtirarak isletmenin verimliligini ve etkinligini en iist diizeye ¢ikartmay1
amaglayan bir yonetim sistemidir (83). Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir organizasyon
icinde yiiksek performansl is giicliniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun

saglanmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir (12).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, insana odaklanmus, is goren iliskilerini yonetsel
bir yap1 i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun is goren politikalarin1 gelistiren ve
bu yoniiyle kurum yodnetiminde kilit bir islev gorevini goriir. “Insan kaynaklari
yonetimi hi¢ alisik olmadigimiz ve tamamen yeni yaklagimlardan, ilkelerden cok,
kurumdaki tiim calisanlar arasindaki iliskilerin nasil gergeklestigini anlamaya ve
bunlarin nasil olmasi1 gerektigini belirlemeye c¢alisan, is géren yonetimini ele alan
stratejik bir yaklasimdir (43). Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel ve bireysel
amaclara ulagilmasini saglayacak bi¢cimde, Orgiitiin insan unsurundan etkili ve
verimli bir bicimde yararlanilmasina iligskin kuram, ilke, sistem ve faaliyetlerdir (1).

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitin anahtar kaynagi olan insanlar1 tedarik
etme, gelistirme, glidiileme ve onlarin baghliklarinin kazanilmasina yonelik stratejik
bir yaklasimdir (18). Insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerde kayit tutma, egitim,
gelisim, motivasyon ve isgiiciiniin saglanmasinda olusan bir fonksiyondur (23). Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, geleneksel personel yoOnetiminin muhasebe boyutunun
hafifletilmis, fakat kapsam olarak genisletilmis bir versiyonudur (2). Orgiite bugiin
ve uzak gelecekte rekabet {stlinliigli saglayacak insan kaynaklarmin elde
edilmesiyle, elde tutulmasiyla, bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasiyla ilgili
politikalarin ~ ve  stratejilerin  olusturulmasi,  programlarin  hazirlanmasini,
orgiitlenmesini, yonlendirilmesini, koordine ve kontrol edilmesini igeren bir
disiplindir (15).

Insan kaynaklar1 yonetimi, ydnetici ya da operasyonel basamaklarda calisan
personelin organizasyona alinmasi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli arttirilmasi i¢in
tiim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini saglar (67). insan kaynaklar1 yénetimini
orgiitte rekabet¢i istlinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (41).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, herhangi bir érgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak,
etken yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimiidiir (56). Insan kaynaklari
yonetimi insan 6gesini On plana ¢ikaran, onu Orgiitiin merkezinde goren personel
yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme igerisinde

insanin stratejik 6neminin farkina vararak, onu bir maliyet unsuru olarak gérmekten
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cok, isletmeye deger katan, isletmenin etkinlik ve verimlilige ulasmasinda 6nemli
derecede katkisi oldugunu kabul eden bir yaklasimdir (44).

Sonu¢ olarak insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaginin sahip oldugu
vasiflarin diger maddi retim kaynaklariyla birlikte, sistematik bir yaklagimla ele
almarak, orgiit amaglar1 dogrultusunda verimlilige, c¢alisan amagclar1 agisindan is
tatminine doniistiiriilebilmesi i¢in faaliyet gosteren yoOnetimsel bir fonksiyonlar

biitlinii olarak tanimlanabilir (60).

2.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihi ve Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrammin, tarihsel perspektifine bakildiginda,
bilimsel yonetim yaklasimi ile baslayan yonetim felsefesinin, gilinlimiizde insan
kaynaklar1 ydnetimi asamasma ulastigim gormekteyiz. Insanin sosyal bir varlik
oldugu i¢in iginden para disinda baska seyler de beklediginin igverenler tarafindan
anlasilmasiyla ve bu beklentilere cevap verme c¢abalarinin baslamasiyla birlikte
cagdas anlamda insan kaynaklar1 yonetimi dogmustur denilebilir (46). Modern bir
yonetim anlayisini ifade etmekte olan insan kaynaklari yonetimi; isletmelerde ¢alisan
bireyin ihtiyaglari, egitim ve gelistirilmeleri gibi konulara odaklanmis olup, insan
odakli bir anlayisi benimsemektedir. Modern insan kaynaklari yonetimi kavrami,
yiizy1l &ncesinin personel yonetimi kavramindan tamamen farklidir. Isletmelerin
calisanlariyla iligkilerine yon veren yonetimsel felsefeler gectigimiz ylizyil boyunca
bir¢ok farkli asamalardan ge¢mis ve en sonunda bugiiniin modern “insan kaynaklari
yonetimi” kavrami olusmustur.

Gilinlimiizde isletmeler icin yeri énemli olan insan kaynaklarinin gelisimine
tarihsel bir siiregten bakildiginda, zaman i¢inde bugiinkii konumuna gelebilmek i¢in
cesitli asamalardan gectigi goriilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin yaklasik
yetmis yildan beri islevsel bir uzmanlagsma ve uygulama alani1 olarak kabul edilmis
olmasina karsin, kokleri gegmise uzanmaktadir. Bu kadar eskiye dayanan bir doktrin
olmasinin en énemli nedeni ise; ortak amaclar1 gergeklestirmek icin drgiitlenen insan
gruplarinin tarih boyunca varligidir. insan kaynaklar1 y&netiminin sistematik bir
sekilde gelisme evrelerini sirasiyla; endiistriyel devrim, endiistriyel psikolojide
gelismeler, insan kaynaklari islevlerinin gelismesi ve davramig bilimleri olarak

siralamak miimkiindiir (18).
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Ilk olarak sanayi devrimine baktigimizda; sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel
acidan toplumlar1 biiylik degisiklige ugrattigini ve ticaretin hiz kazanmasini ve kitle
liretimi yapan fabrika enddiistrisinin gelismesini saglamasinin yani sira, bir sosyal
felakete neden oldugunu da gérmekteyiz. Toplum hayatindaki mevcut biitiin sosyal
smiflar bu gelisimden etkilenmis, o zamana kadar mevcut olmayan yepyeni sosyal
siiflar ortaya ¢ikmistir. Boylece niifusun 6nemli bir boliimii, yasamlarini devam
ettirebilmeleri i¢cin degisimlere uymak zorunda kalmais, sanayi devrimi sonucu olusan
fabrika sanayinin iscileri durumuna gelmislerdir (71). Diger taraftan, isletme
sahiplerinin ve girisimcilerin durumlart gittikge iyilesirken, iscilerin ve sade
vatandaslarin durumlarn gittikce kotiilesmis, issizlik baskilart nedeniyle, ¢alisma ve
gelir giivenlikleri zedelenmistir ve bu durum is¢ilerin Grgiitlenmesini kaginilmaz
kilmistir. Sonugta devlet, is¢i-igveren iliskilerine miidahale etmis, iscileri koruyan
yasalar ¢ikarilmug, calisanlara 6zgiir toplu pazarlik ve grev hakki tanmmustir. Ozgiir
toplu pazarliklarin gelisimi ve igverenlerin verimlilik arayislari personel yonetiminin
sistemli olarak baslayip gelismesinde oldukca etkili olmustur (13).

Ikinci olarak, Birinci ve Ikinci Diinya Savaslariyla birlikte isgiiciiniin dnemli
bir kisminin silah altina alinmasi, bir kisminin savasa destek veren endiistrilerde
calistirilmasi, geride kalan isgiiciiniin verimli kullanilmast ve diger taraftan
igyerlerinin gerek liretim fonksiyonlarinda gerekse miktarlarindaki artislarin kisisel
yeteneklerle isyeri yonetimini giliclestirmis olmasi, bugiin kullanilan bilimsel
yontemlerin temellerinin atilmasini saglamistir. Birinci Diinya Savasindan onceki
donemde, emek giicii ucuz ve bol oldugundan, sirkete yeni elemanlar ¢cekmek diye
bir sorun da giindeme gelmemistir. ABD’nin 1918’de savasa girmesiyle bu durum
degismeye baslamis ve dort milyondan fazla insan orduya katilmis ve bdylece
ABD’ye goemen akisi azalmistir. Isciler iicretlerin diisiikliigiine ve dayanilmaz
calisma kosullarina kars1 miicadele etmek icin sendikalara katilmislardir. isletmeler
personel etkinliklerine 1930’larda baslamiglardir. O donemlerde personel
boliimlerinin baslica islevi; 1935°de cikarilan sosyal gilivenlik yasasinin gereklerini
yerine getirmek i¢in sirket elemanlart hakkinda kayit tutmaktir (65). Tim bu
gelismeler, yonetim siirecini daha da karmasiklastirirken, insan faktoriiniin de tek
boyutlu bakis acisiyla dar bir perspektiften ¢ok, genis ve sistemli bir yaklasimla ele

alinmasin1 zorunluluk haline getirmistir.
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18. Yiizyilda sanayi devrimi sonucu ¢alisma hayatindaki gelisme ile personel
yonetiminin bu alana gecisinde, 19. ylizyilda gelisen bilimsel yonetim anlayisinin da
rol oynadig1 goriilmektedir. Frederick Winslow Taylor’un onciiliiglinde gelisen bu
akim, iiretim siirecindeki ¢alisanlarin daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve
teknikleri kapsayan bilimsel yonetimi ortaya koymustur (43). Bilimsel yOnetim
anlayisi, caligma hayatina bilimsel metotlar1, ahenk ve koordinasyonu,
yardimlasmay1 ve ¢alisanlarin en yiiksek verimlilik diizeyine ¢ikarilmasi i¢in gerekli
sekilde egitilmesini getirmistir (13). Bu yaklasima gore; insan 0gesinde yiiksek
verimlilik diizeyinin gergeklestirilmesi ancak, uygun personel sec¢imi, egitimi ve
parasal ddiillerin arttirilmasi ile miimkiin olacaktir.

Taylor, her is icin gerekli hareketleri ve zamani bilimsel bir yontemle
tanimlamustir. Taylor’dan Once ise alma, egitim ve ise son verme faaliyetleri en yakin
amirin elindeyken, ilk kez Taylor rutin personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi i¢in
personel dairesinin kurulmasini 6nermistir. Taylor, organizasyon iginde c¢alisan her
ferdin uzmanlasmis yeteneklerinden yararlanilmasi gerektigini savunmustur (88). Bu
yaklagim calisanlarin {iretimini 6n plana alirken is tatminini géz ardi ettigi igin
1920’lerden itibaren teorik agidan Gnemini yitirmistir.

Personel yoOnetiminin gelismesine, endiistriyel psikoloji alaninda yapilan
calismalardan elde edilen bilgiler ve arastirma sonuglar1 katkida bulunmustur. Bu
konuyu ilk ele alanlar Miinsterberg ve Cattel’dir. Miinsterberg; isle ilgili zihinsel ve
duygusal yetenekler ve test tekniklerinin ile ilgilenmig, Cattel ise personel se¢imde
bireysel farkliliklarin {izerinde durmustur. Tiim bu gelismeler yasanirken, 1912’lerde
modern anlamda ilk personel departmanlari ortaya ¢ikmustir (5). Ozellikle
1930’lardan sonra insan iliskilerine gereken énem verilmeye baslanmistir. Insan
iligkileri hareketinin baslangici, 1930’lu yillarda Hawthorne arastirmalart olarak
kabul edilse bile, insan unsurunun, bilimsel yonetim, ¢alisma refahinin gelistirilmesi
ve endiistriyel psikoloji konularinda personel yonetimi agisindan degerlendirildiginin
bilinmesi gereklidir. 1960’larin baglarina kadar devam eden insan iliskileri hareketi,
calisan1 igletmenin en 6nemli unsuru olarak degerlendirmistir (71).

1923 yilinda Western Elektrik Sirketinin  Chicago Hawthorne’daki
isletmesinde fiziki ¢alisma kosullarmin verimlilik tizerindeki etkilerini arastirmak

tizere deneyler yapilmistir. Bu deneyler sonucunda, verimlilik iizerinde caligma
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kosullarinin yan1 sira bagka etmenlerin de etkisi bulundugu anlasilmistir (5). Mayo
onderliginde baglatilip ylriitiilen deneyler ve sonuglar1 Taylor’un varsayimlarini
celismelere gotlirmiis ve insanin beseri Ozelliklerinin Oonemini ortaya koyarak,
yasadiklar1 toplumsal iligkilerin etkisi altinda kalabilecekleri agik¢a kanitlanmistir.
Tiim bu sonuglar, sonraki yillarda da insan iligkileri yaklagimini sekillendirmistir. Bu
gelismelere ragmen 1960’1l yillara kadar insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
literatiiriin yeterince gelismedigi goriilmektedir. Personel giderlerinin ve isletmenin
genel giderlerinin artmasi, isletmelerin personelle ilgili ¢aba gosterilmesi gerektigini
anlamasini saglamistir. 1970’1i yillar insan kaynaklar1 yonetiminin daha fazla dikkat
cekmeye basladig1 donemlerdir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gercek anlamda 6neminin 1980°li yillardan
itibaren arttig1 goriilmektedir. Nitekim basta ABD olmak tizere gelismis olan bati
tilkelerinin ekonomik yapilarinin bozulmaya baslamasi, uluslararasi rekabetin
artmasi, endistriyel verimliligin azalmasi, teknolojik gelismelerin getirdigi ¢alisma
kosullarindaki degisiklikler, 6zel sektorlerde sendikal orgiitlenmenin giin gegtikce
zayiflamasi, sendikalarin 1980 6ncesi kavgaci politikalar1 yerine isverenle uzlagsmaci
ve diyalogdan yana bir politika izlemelerinin is¢i-igveren iligkilerinde yeni bir
anlayisin 6nem kazanmasina neden olmasi, o6zellikle gelismis iilkeler arasindaki
rekabet yarisinda Japonya gibi yeni endiistri toplumlarinin geleneksel endiistrilerin
Online gegmesi gibi sebepler ilgiyi insan kaynaklar1 alanina dogru yoneltmis ve
gercek anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde onemli katkilart olmusgtur
(20).

1980’lerde orgiitlerin stratejileri hazirlanirken, insan kaynaklarin da dikkate
alinmas1 gerektigi anlagilmaya baslanmistir ve bilim adamlar1 “insan kaynaklari
yonetimi” terimine “strateji” Onekini eklemislerdir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, igletmelerin uzun dénemlerdeki hedeflerine ulasmakta kullanabilecekleri,
isletme amagc ve stratejileri ile entegre olan ¢ok dnemli bir olusumu ifade etmektedir
(13). 1980’lerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, isletmedeki verimliligin ve
basarinin arkasinda o6rgiit kiiltiirinlin yattigini, onun da biitiinleyici pargasinin insan
kaynagi oldugu gercegini ortaya koymasiyla insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim

stireci baglamistir diyebiliriz.
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Tablo 1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar.

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
Is odakli Insan Odakli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam Kalite Yonetimi
Iste calisan insan Is yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Sabuncuoglu (67)’dan alinmstir.

Yukaridaki tabloda da goriildiigli gibi, insan kaynaklar1 yonetimi, personel
yonetimi anlayisina birtakim yenilikler getirmigtir. Insan kaynaklar1 yonetimi
siirecinde, calisanlarla iligkileri gelistirici ve igbirligine dayali, problem ¢6ziimiinde
is gorenlerin katilimina basvuran, degerlerde calisanlara ve miisteriye odaklanan bir
anlayis ortaya ¢ikmistir. Bu doniisiimle birlikte, klasik personel yonetim anlayiginin
yerini, modern bir yonetim yaklasimi almistir. Personel yonetimi siireci isletmenin
teknik eylemleri iizerine oturtuldugundan, isletme calisanlar1 kontrol edilmesi ve
yonetilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak goriilmiistiir. Biitiin bu boyutlariyla
insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetiminin ise, insana ve yonetime bakisi
acisin1 onemli 6lgiide degistirmistir. Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriillip personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta isleri, izinleri, raporlu oldugu giin
sayist, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan 6teye gitmeyen
personel yonetimi, yerini isgiiciiniin yapisal degisimine hizmet verebilecek, insani
merkeze alan insan kaynaklar1 yonetimine birakmistir (63). isletmelerin cevrelerinde
ve i¢lerinde meydana gelen bu degisiklikler, ¢calisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarda
geleneksel personel yonetimi kavramlarmin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari

yonetimi ad1 altinda yeni bir anlayisin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
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2.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari ve Kapsami

Insan kaynaklar ydnetimi, genel olarak isletmelerdeki insan iliskilerini ele
alan, oldukca karmagik ve kapsamli bir alandir. Bunun baglica nedeni, insan
iligkilerinin bir biitiin olarak goriilmesi ve incelenmesindeki zorluklardan ileri
gelmektedir. Insan iliskilerinin tamimlanmasindaki zorluk, insan iliskileri ile ilgili
olan insan kaynaklar1 yoOnetiminin tanimlanmasini ve kapsaminin ¢izilmesini
zorlagtirmaktadir.

Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi, Oncelikle isletmenin yapisini ve
stratejilerini etkileyen kararlar alinmasinda yer alir ve ayrica Orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasinda, is gorenlerin baghiliginin saglanmasinda 6énemli role sahiptir. Bu
baglamda gerekli faaliyetleri gerceklestirir. insan kaynaklari birimi, amaglarmi
gerceklestirmek igin, isletmenin ihtiyaglarina uygun bir isgiiciinii istihdam etmek i¢in
belirli sayida ve belirli nitelikteki is gorenleri tedarik eder, yerlestirir, gelistirir ve
degerlemesini yapar. Bu faaliyetler insan kaynaklari amaglarinin gergeklestirilmesine
yoneliktir. Bu amaglar gerceklestiginde, insan kaynaklari yOnetiminin amaci da
basarilmis olur.

Palmer ve Winters’a gore insan kaynaklar1 yonetimi iki temel felsefe lizerine
kurulur: “Isletmenin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi ve
isgoren gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi” (65). Bu
yaklagim agisindan bakildiginda, insan kaynaklari; bir yandan insanin isletmede
yuksek performansla caligmasini, Ote yandan c¢alisanlarin yasam kalitesini
yiikseltmeyi amaglar. Bu anlayis, insani {iretim siirecinin bir parcasit olarak
tanimlayan klasik gorilisten ayirmakta, tersine mutlu ve tatmin olmus bir insanin
ancak verimli olabilecegi goriisiinii benimsemektedir. Buradan ¢ikan sonug; insan
kaynaklarinin isgiicii verimliligini arttirmak ve kisinin isinden tatmin olmasini
saglamak gibi bir denge noktasinda yeni yerini buldugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 ynetimi bu amaglar1 yerine getirirken insan kaynag ile ii¢
acidan ilgilenir; yararlanma, isteklendirme, koruma (46).

e Insan kaynagindan yararlanma; isgiiciiniin aranip bulunmasi, ise almmas,
yerlestirilmesi, degerlendirilmesi, yiikseltilmesi, gorevinin ve goérev yerinin

degistirilmesi ve igine son verilmesine iligskin teknikleri igerir.
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e isteklendirme; isle is goren arasindaki uyumsuzluklarin ortadan kaldirilmast,
parasal ve parasal olmayan ¢ikarlar, gériisme, dayanigsma ve yonetime katilma
gibi bireyin Orgiitiin basarisina katkisini artiran ¢esitli islevleri kapsamina
alir.

e Koruma; basta ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi olmak iizere is giivenligi ve
is glivencesi gibi insan kaynaginin sosyal varligini1 koruyan bir ¢esit dnlemi
belirtir.

Verimliligi arttirmak ve is yasaminin niteligini yiikseltmek gibi amaclara
sahip olan insan kaynaklari yonetimi agisindan bu amaglarin gergeklestirilmesi,
insanin bir liretim faktorii olarak ihtiya¢ ve beklentilerinin degerlendirilmesiyle
miimkiindiir. Glinlimiizde bir isletmenin maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa
olsun, insan kaynaklar1 igletme amaglarin1 gerceklestirme dogrultusunda yeterli
etkinlige sahip degilse, basar1 olasilig1 diisiik olacaktir (3). Burada isletmenin etkinlik
ve verimliligi ikincil amactir. Hatta denilebilir ki, kendiliginden olusan dogal bir
sonuctur. Esas olan insanin (ki bu calisan olabilir, yonetici olabilir, hatta tiiketici
olabilir) mutlulugu ve psikolojik doyumudur. Bunun saglanmasina yonelik tiim
cabalar ise, insan kaynaklar1 yonetiminin kapsami i¢ine girmektedir (83).

Gilinlimiizde artik ugras1 alani, amaci, kullandig1 teknoloji ve biiyiikliigii ne
olursa olsun her isletmedeki en onemli dgenin insan oldugu belirlenmistir. insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, ¢alisanlarin islerini en verimli ve tatminkar
sekilde yapabilecegi kosullar1 saptayarak, bunlari isletme basarisina adapte etmektir.
Bu durum, ayn1 amaci gerceklestirmek {izere bir araya gelerek bir orgiit olusturan
insanlarin arasindaki iliskilerin, farkli bir gbzle ve yeniden ele alimmasini
gerektirmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu farkli bakis agisin1 sunmak {izere ortaya
cikmistir (86). Insan kaynaklar1 ydnetimi personel ydnetimi islevlerini de igeren,
ancak bununla smirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Insan kaynaklar1 yénetimi;
eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin
secilerek kurum kiiltiirline aligtirilmalarindan, is géren motivasyonu, performans
degerlendirmesi, catigmalar1 ¢ozliimii, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve iletisimin
saglanmasi, yonetim-organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir
kurumsal iklimin olugmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve

gelismesine kadar bir ¢cok uygulamay1 kapsamaktadir (43).
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Insan kaynaklari ydnetiminin temel amaci; isletmenin hedeflerine en verimli
bicimde ulastirilmasina ve bu dogrultuda orgiitsel etkinligi saglamaya katkida
bulunmaktir. Bir igletmede temel amag, onun var olma gerekgelerine hizmet edecek
calismalarm yapilmasidir. Isletmeler sozii edilen amaglarmi insan ve madde
kaynaklarin1 kullanarak gerceklestirirler. Insanlar, isletme ¢alisanlari olarak orgiit
icinde belirli gérev alanlarina dagilarak genel amaca ulasilmasina katkida bulunurlar.
Ancak isletme amaclarini bilen, etkin, verimli ve uyumlu bireyler bu amaglara
ulagilmasini  saglamaya yonelik c¢aligmalar yapmakta ve beklenen ¢abay1
gostermektedirler. Insan kaynaklari yonetiminin amaglari, oOrgiitsel hedeflerin
tamamen etkili ve verimli sekilde orgiitsel stratejiye katkida bulunacak calisanlarin
bulunmasint ve c¢alismasini saglamaktir (3). Bu amacin gergeklesmesi ise insan
kaynaklar1 yonetiminin diger amaglarin1 gerceklestirmesiyle paralellik tasir. Diger
amaglar; personele hem teknik hem de yonetsel bilgiler vererek egitilmeleri ve
gelistirilmelerine yardimci olmak, personelin maddi ve manevi ihtiyaglarini
karsilayarak isletmeye baglilik ve sadakatlerini arttirict dnlemler almaktir (39).

Werther ve Davis ise insan kaynaklar1 yonetiminin amacini, “ahlaki ve sosyal
sorumluluk yoluyla orgiitte ¢alisanlarin verimlilik yolundaki katkilarini arttirmaktir”
seklinde belirtmistir. Orgiitte 4 temel amag olarak adlandirilan faaliyetler biitiin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari i¢in ortak hedeflerdir. Bunlar; (85)

e Kurumsal hedefler; yasal uyum, yarar-kar, birlik-yonetim iligkileri.

e Orgiitsel hedefler; insan kaynaklar1 planlamasi, calisan iliskileri, secim,
egitim ve gelistirme, deger bigme, yerlestirme, takdir etme.

o Gorevsel hedefler; degerleme, yerlestirme, takdir etme.

e Personel hedefleri; egitim ve gelistirme, deger bigme, yerlestirme, iicret,
takdir etme.

Insan kaynaklar1 béliimii, bu amaclar1 genis bir orgiitsel ¢evre ortaminda
gerceklestirir. Oncelikle isletme kendi sektoriinde rekabet eden ve aym hedeflere
ulagsmaya calisan isletmelerle stratejik iistiinlilk kurma yarisindadir. Bunun yaninda
toplumdaki genel ¢evre kosullar1 (ekonomik, sosyal, politik, teknolojik ve hukuksal)
isglici amaglarim1  etkilemektedir. Hukuksal acidan da is kanunu, amaglarin
gerceklestirilmesinde onemli bir etkendir. Bir diger 6nemli etken de, son yillarda

hizla geligmekte olan uluslararasi pazarlara acilma ve kiiresellesme olgusunun,



19

sadece isletmenin kuruldugu iilkede degil, dis iilkelerde de insan kaynaklar
boliimiiniin amacglarini gerceklestirme, yurtdisinda calistiracak insanlar1 temin etme
ylikimliiliiglinii getirmis olmasidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin Orgiite olan yaratici katkilarini arttirmaktir. Insan kaynaklari yonetimi, bu
amacii evrensel olan dort amacla paralel giderek gergeklestirebilir. Bu amaclar
sunlardir (18). Toplumsal Amag¢: Toplumdan gelen istek ve baskilarin Orgiit
tizerindeki olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve
sosyal sorumluluk bilincine sahip olmak.

e Orgiitsel Amag: Insan kaynaklari ydnetiminin orgiitsel etkinlige katkida
bulunmak igin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklar1 yonetimi sadece
ana amaclarin1 gerceklestirmek suretiyle orgiite yardim edecek bir aragtir.

e Islevsel Amag: Isletmenin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkisini
siirdiirmek. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin ihtiyaglarindan daha fazla
veya daha az karmasik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet
diizeyi, hizmet ettigi orgiite uydurulmalidir.

o Kisisel Amag: Kisisel amagclarini gergeklestirmede is gorenlere yardim etmek.
Eger is gorenlerin istihdamlari siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa
onlarin kisisel amaclar1 karsilanmalidir. Aksi takdirde, is goren performansi
ve tatmini azalabilir ve is gorenler orgiitii terk edebilirler.

Insan kaynaklarma iliskin her bir karar, her zaman bu dort amacin tiimiinii
gerceklestirme yoniinde olmayabilir. Ancak bu amagclar kararlar1 kontrol etmeye,
dengelemeye hizmet eder. Bunlar, insan kaynaklar1 biriminin faaliyetleriyle ne kadar
miikemmel olarak karsilanirsa, onun isletmenin alt kademelerine katkisi ile
personelin ihtiyaglarin1 karsilama durumu o derece istenen diizeyde olacaktir.
Kisacasi insanin, psiko-sosyal bir varlik olmasi agisindan, liretim faktorleri i¢inde
dogal olarak farkli bir yere ve 6neme sahip oldugu tartisilmaz bir gercektir. Bu
diisiinceler dogrultusunda denilebilir ki, insan kaynaklarinin amaci, bireylerin kisisel
gelisme istekleri ve hedefleri ile organizasyon hedeflerini entegre ederek (ortak,

paylasilan bir hedefe) kurumsal miitkemmellige ulagsmaktir.
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2.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Baz1 arastirmacilar insan kaynaklari yonetiminin kati (hard) ve yumusak
(soft) olmak {izere iki alt boyutunun oldugunu ileri siirmektedirler. insan kaynaklar:
yonetiminin yumusak yiizi iletisim, motivasyon ve liderligi vurgularken, kat1 yiizii
diger ekonomik faaliyetlerde oldugu gibi insan kaynagini yonetirken de maliyeti 6n
plana ¢ikarmanimn gerekliligini &ne siirerek rasyonelligi vurgulamaktadir (53). Iste
insan kaynaklarinin 6nemi bu rasyonelligin sonucunda ortaya c¢ikmaktadir.
Gliniimiizde insan kaynaklari yonetiminin bu kadar giindemde olmasinin nedeni
calisanlarin niteliklerinin yilikselmesi ve emek maliyetleri, calisan verimliligi ve hizli
degisim ortami ile bu degisimin ¢alisanlar iizerindeki etkisidir (69). Ozetle insan
kaynaklar1 yonetimi 6neminin maliyet, verimlilik ve degisim faktorlerinin etkisiyle
her gecen giin daha da arttigini sdyleyebiliriz.

Isletmelerde goriilen yapisal ve diisiinsel farklilasmalar ¢evresel kosullardaki
degisimlerden biiyiilk oranda etkilenir. Kiiresellesme, yeni liretim ve yonetim
teknikleri, esneklik, toplu pazarligin isyeri diizeyine kaymasi, 6zellestirme, hizmet
sektoriiniin  ytikselisi, 1ileri teknoloji kullanimi, sendikalarin zayiflamasi vb.
degisiklikler bunlardan bazilaridir (53). Degisimler toplum yapisin1 da etkilemistir.
Insanlarin deger yargilari, beklentileri, inanglar1 ve bilgi seviyeleri de degisimlere
paralel olarak farklilagsmaktadir (70). Ge¢miste azla yetinen, otoriteyi ve yOnetimi
pesinen kabullenen g¢alisanlarin yerine bilgili, hirsli, azla yetinmeyen, sorgulayan,
beklenti ve ihtiyaglar1 farkl bir ¢alisan nesli gelmektedir. Tiim bu degisimler hem
yonetim, hem de calisanlar bazinda uyum problemini ortaya ¢ikarmaktadir. Ciinkii
degisimler hizla gelismekte, yerlesmis diizen ve anlayislar1 sorgulamakta, giindem
dist birakmaktadir (69). Iste tiim bu degisimlerin iistesinden gelmek, uyum
problemini asmak; insan1 tanimak, gelistirmek ve yonlendirmekle olur. Bu da insan

kaynaklar1 yonetiminin amaclarindan biri olup, giin gegtik¢ce 6nemi artmaktadir.

2.1.5. insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiitlenmesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin isletme igindeki rolii kisaca, bir yandan mevcut
calisanlarin verimlerinin arttiritlmasi ve amaclarina ulastirilmasi, diger yandan ise

isletmenin insan kaynagi yoluyla amagladigi hedeflere ulastirilmasidir. Biitiin bu
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siirecte, calisanlarin mutlu ve uyumlu olmalar1 ve rahat hissetmeleri icin gereken
Onlemlerin alinmasi, ihtiyaglarinin karsilanmast ve bu c¢alismalara ek olarak
isletmede dogan insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin belirlenmesi ve giderilmesi
yoniindeki ¢aligmalarin belirli bir sistematik icinde gergeklestirilmesi gereklidir (43).
Biitiin bu sayilan c¢alismalarin gergeklestirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin
isletme icinde saglam bir yapilanmaya sahip olmasmi gerektirmektedir. Insan
kaynaklar1 boliimiiniin isletme yapisi ic¢indeki yerinin diger bir 6nemi ise, bu
boliimiin genel olarak insan unsuru ile ilgili olgu ve olaylart ele almasidir.
Dolayisiyla insan kaynaklari boliimii, isletmenin diger biitiin birimleri ile yakindan
iliski ve etkilesim halindedir.

Isletme icinde her yonetici ayn1 zamanda bir insan kaynaklar1 ydneticisidir.
Gorevi geregi, her yonetici insan kaynaklariyla ilgili baz1 islevleri yerine getirmek
durumundadir. Kiigiik isletmelerde bagimsiz bir insan kaynaklart boliimii yoksa bu
islevlerin tiimii diger yoneticiler tarafindan yerine getirilir. Ancak biiyiik isletmelerde
olmas1 gereken, insan kaynaklar1 yonetiminin, bu konuda uzmanlagsmis ve bagimsiz
bir birim tarafindan gerceklestirilmesidir. Insan kaynaklari organizasyonu bazi
isletmelerde insan kaynaklari miidiirliigii, insan kaynaklar1 boliimii veya birimi, bazi
isletmelerde ise insan kaynaklari koordinatorliigii bigiminde diizenlenebilir. Bu,
isletme biiyiikliigii veya is alanina gore degisebilmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin iglevi ise is alani ve isletmenin biiyilikliigii ne olursa olsun birbirine ¢ok
yakindir.

Kiiclik isletmelerde faaliyet sahasi dar, calisan sayisi da az oldugu igin
farklilasmis insan kaynaklar1 yonetimi islevleri yoktur. Insan kaynaklari yonetimi
islevleri daha ¢ok ise alim, yetenekli personeli iste tutma noktasinda odaklanmigtir
ki, bu islevler de diger yoneticiler tarafindan yerine getirilebilir. Bdyle bir durumda
personel bolimii kurmak, isletme agisindan yapilacak harcamalar nedeniyle liiks
olabilir. Ancak sermaye birikimi artip, yeni alanlara yatirimlar yapilmasi halinde
isletme biiyiiyecek, calisan sayisi da artacaktir. insan kaynaklar1 yonetimi islevleri
tek kisinin yapabileceginden fazla oldugunda, birim yoneticisine bagli bir bolim
olusturulmasinin zamani gelmis demektir (46). Kiiciik ve orta 6l¢ekli isletmelerde ya
muhasebe boliimii i¢inde kiigiik bir {inite olarak personel yoneticiligi ad1 altinda bir

orgiitlenmeye gidildigi veya kiiciik ve bagimsiz bir {inite olarak fabrika miidiirliigiine
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bagl personel sefligi seklinde oOrgiitlendigi izlenir. Ancak zaman iginde isletmenin
boyutlar1 biiyiidikge ve calisanlarin sayisi arttikga bu tiir seflikler personel
miidiirliigiine doniismeye baslamis ve genellikle operasyonel islemlerle sinirl igler
yapan bir bolim goriintlisti vermistir (67).

Holding diizeyinde bir oOrgiitlenme so6z konusu ise, birimin basma tim
isletmelerin insan kaynaklarindan sorumlu bir koordinator getirilebilir. Bu tiir bir
koordinatorliik s6z konusu oldugunda merkezde olusturulabilecek birimler daha ¢ok
Genel Miidiir uzmanhiga yonelik ¢alismalar yapacaktir. Ornegin, hukuk danigmanlig,
planlama danigmanligi, bilgi bankalar1 olusturmak gibi.

Insan kaynaklarmin orgiitlenmesinde ikinci bir model de miisterilere gore
organize olmaktir. Eger isletme, iilke veya bolge temeline gére veya miisteri bazli
orgiitlenmisse, insan kaynaklar1 bolimii de iilke ve bolgeye gore dizayn edilecektir.
Bu durumda, diger bolgelerde faaliyet gosteren merkezlerde insan kaynaklari
birimleri olusturulabilir ve bunlar genel merkezdeki insan kaynaklar1 departmani ile
stirekli ve diizenli iliskiler kurar ve kararlar alirlar (25).

Insan kaynaklar1 boliimiiniin kendi i¢inde &rgiitlenmesi ise, bir isletmeden
digerine degisiklik gosterir. Her isletme, kendi yapisi, personel islevine verilen
Onem, calisan personel sayis1 ve egitim diizeyi gibi faktorlere bagli olarak bir
orgiitlenmeye gider. Boyle bir oOrgiitlenmede, temel ilke yapilacak islerin
saptanmasidir. Ornegin, Is gdren bulma ve segme isleri igin bir ise alma sefligi,
egitim iglerini yiirlitecek egitim sefligi, toplu sozlesme ve sendikal iliskileri
ylriitecek bir endiistriyel iligkiler sefligi, insan kaynaklar1 gereksinmesini nicelik ve
nitelik olarak arastiracak bir planlama sefligi gibi alt birimler kurulabilir. Birimler
yeterince islev varsa olusturulur. Bunun igin, 6ncelikle insan kaynaklar1 boliimiiniin
yerine getirecegi islevlere ve bu islevlerin yogunluk ve 6nem derecelerine bakilir.
Her isletme i¢in, bu islevlerin yogunluk ve onem derecesi farkli olacaktir. Daha
sonra, en Onemli insan kaynaklar1 islevleri alt birimler haline getirilerek o islevlerde
uzmanlagma saglanir. Bu birimler bazen ayr1 ayri, bazen de cesitli bi¢imlerde
birlestirilerek organlagtirilir (23).

Asagida verilen insan kaynaklar1 boliimiiniin 6rgiitlenme modeli semas1 baska
bir isletmede daha degisik bicimde kullanilabilir. Ornegin, insan kaynaklari planlama

yoneticiligi, 6zliik isleri veya personel isleri yoneticiligi, psikoteknik veya kariyer



23

planlama yoneticilikleri ihtiyaca gore eklenebilir: Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin

Organizasyon Semasi;

Insan Kaynaklar1 Miidiirii

e iK Planlamasi ve Ise Alma Yoneticisi

e IK Planlamasi, Norm Kadro ve Organizasyon Uzmani
e K Bulma, Se¢me ve Yerlestirme Uzmani

e Maas-Ucret ve Calisanin Yararlar1 Yoneticisi

e Maas ve Ucret Belirleme Uzmani

e (Calisanin Yarar ve Cikarlarini Gézetme Uzmani
e Egitim ve Gelistirme Y Oneticisi

e Egitim ve Gelistirme Uzmani

e Kariyer Yonetimi ve Gelistirme Uzmani

e Calisan Iliskileri Y®neticisi

e Calisan fliskileri Uzman

e QGiivenlik Uzmani

Cenzo, Robbins (24) *den alinmustir.

2.1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar: ve Faaliyetleri

Insan kaynaklarinin islevleri, bir ¢alisanin 6rgiite basladigi andan orgiitten
ayrilincaya kadar gegen siire i¢inde karsilagtigi uygulamalarin biitiinlinii ifade eder.
Bu islevler, insan kaynaginin ve dolayisiyla orgiitiin etkinligini arttirmaya yonelik
faaliyetlerin biitlintidiir (88).

Bu faaliyetlerin belli baslilar1 asagidaki sekilde siralanabilir (43).

e  Orgiitiin is tammlar1 ve gerekleri i¢in is analizleri yapmak,

e Orgiitiin amaca ulasabilmesi igin gerekli olan c¢alisan gereksinimini
belirlemek, ¢alisanlar1 se¢gmek ve yerlestirmek,

e (alisanlarn yonlendirmek ve egitmek,

e Kariyer planlamas1 yapmak,
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e Performans yonetimini ve dl¢imiinii yapmak,

e Ucret planlamas! yapmak,

e Calisanlar1 6diillendirmek ve motive etmek,

e Stratejik insan giiciinii planlamak,

e Hizhi teknolojik gelisme ve bilgi artist sonucu bireylerde olusan bilgi
eskimesini 6nlemek ve ¢alisanlarin bireysel gelisimlerini saglamak,

e Orgiitsel ortam i¢inde calisanlarin aralarindaki baglihig: gelistirmek ve orgiit
kiltiiriinii  yerlestirmek, insan merkezli islevleri ve c¢alisan iliskilerini
yonetmek,

e Orgiitsel sistem iginde insan iliskilerini parcasal degil, biitiinsel agidan
incelemek,

e Insan odakl1 yonetim yaklasimi araciligi ile orgiitsel gelismeyi saglamak,

e Etkin bir orgiitsel iletisim icin vazgecilmez olan bilgi akis1 siirecini
diizenlemek.

Insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel ydnetimi islevlerini de igeren,
ancak bununla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Insan kaynaklari yénetiminin
islevlerindeki genisleme, yonetimin amaclarini da etkilemistir. Bugiin ¢cagdas insan
kaynaklar1 yonetimi, oncelikle isletmenin yapisini ve stratejilerini etkileyen kararlar
alinmasinda yer alir ve ayrica Orgiit kiltiiriiniin olusturulmasini, is gorenlerin
bagliliginin saglanmasini, verimliligi artirmayi, calisma yasaminda kaliteyi
yiikseltmeyi amaglar. Insan kaynaklarinin séz konusu faaliyetleri gergeklestirmek
icin bircok fonksiyonu vardir. Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarina ve

bunlarin gergeklestirdigi faaliyetlere kisaca bakarsak;
2.1.6.1. is Analizi ve Is Tamimlar1

Isletmede yapilan isler ayr1 ayr1 ve ayrintili bigimde incelenir, isin 6zellikleri
ortaya konur ve formlar iizerinde tanimlar yapilir (67). Is analizi, is gorenler
tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bigimde
incelenmesini amaglar. Is analizi, her bir isin niteligini ve o isin goriildiigii cevre ve
kosullar1 gézlem ve inceleme yolu ile belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya
dokme islemidir. Is analizleri, insan kaynaklar1 yonetiminde 6zverili bir bilimsel

calisma sonucunda organizasyonun basariya ulasmasini saglayan énemli bir etkendir.
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Is analizi calismasmin ardindan ikinci asama olarak is tamimlar1 gelmektedir. Is
analizi ve is tanimi amaglar1 birbirini biitiinledigi halde aralarinda soyle bir fark
vardir; i§ analizi islerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, is tanimi ise toplanan
bu bilgileri sistematik ve bilingli bicimde sunan bir tekniktir. Is tanimlar1, kisa, isi
tam ve kesin bir sekilde tanimladigi zaman yararli olabilmektedir. Is tamimlari,
personel se¢ciminde ve aliminda etkilidir (84).

Isletmelerde is analizi siireci insan kaynaklar1 béliimiiniin sorumlulugu
altinda yiiriitiiliir ve baslica alt1 asamadan olusur. Bunlar, analiz edilecek islerin
belirlenmesi, is analizi amacinin saptanmasi, analistlerin secilmesi, bilgi toplama
yonteminin belirlenmesi, ihtiya¢ duyulan bilginin toplanmasi, toplanan bilginin
analizi olarak siralanir. Oncelikle orgiitteki tiim islerin belirlenmesi icin maas,
bordolar1, orgiit semas1, eski is tanmimlar1 incelenir; gerekirse yoneticilerden bilgi

alinir (15).
2.1.6.2. Personel Egitimi ve Gelistirilmesi

Personel egitimi ve gelistirilmesi hem orgiitsel, hem de bireysel etkinlik
acisindan ¢ok onemlidir. Egitimin, ¢alisanin ve isletmenin gereksinimlerine en iyi
cevap verecek sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in, iyi bir egitim plani ve programina
ihtiyac vardir. Egitim temel olarak, bireyin diisiinsel yapisi ile onun yapiti olan
davraniglarini etkiledigi Olgiide bir anlam tasir. Personelin egitilmesi, isletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bir sekilde
yapabilmeleri ve onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisletmek i¢in gereklidir.
Gelistirme, varilan yeteneklerin iyilestirilmesidir. Bireyin sahip oldugu bilgi ve
yeteneklere, daha verimli ¢alismasin1 saglamak amaciyla kendisine yeni bilgi ve
yeteneklerin kazandirilmasidir (84).

Yeni is gorenler, ne kadar milkemmel olurlarsa olsunlar, igletmeye tam olarak
nadiren uyum gostereceklerinden, islerini etkili bir bigimde yerine getirmelerini
saglamak amaciyla yonlendirilmeli ve egitilmelidirler. Ihtiyaglar degistikce de
yeniden yerlestirme faaliyetleri gerceklestirilir. Sonucta insan kaynaklari planlar
yeni kadrolama ihtiyacin1 dngorebilir. Yeni ortaya ¢ikan ihtiyaglar, ilave personelin
teminiyle veya mevcut personelin gelistirilmesiyle doldurulur. Gelistirme eylemiyle,

isletmeye siirekli katkida bulunmalarini saglamak ve gelisme i¢in onlarin arzu ve
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isteklerini karsilamak amaciyla, personele yeni bilgiler, beceriler ve yetenekler

kazandirilir (18).

2.1.6.3. Performans Degerlemesi

Insan kaynaklarinin gerceklestirdigi sik¢a rastlanilan bir faaliyet de daha 6nce
belirlenmis olan performans kriterlerine gore c¢alisanlarin nasil performans
sergilediklerini saptamaktir. Bu saptama genellikle her alt1 ayda bir gergeklestirilen,
her iki tarafin da katiliminin saglandigi performans goriismeleriyle yapilir.
Performans goriismeleri, bir 6nceki goriismede kararlastirilmis olan tiim gorev ve
faaliyetleri kapsar ve bir sonraki donemin hedeflerini saptar. Ayrica goriigmede
bulunan taraflarin her ikisi de gelecek donem igin isverenin hedeflerini yerine
getirmek lizere saptanan gorev ve faaliyetleri kabul eder (68).

Bu faaliyet, sadece calisanlarin goérevlerini ne kadar iyi sekilde yaptiklarini
degerlemez, ayn1 zamanda, insan kaynaklar faaliyetlerinin ne kadar iyi yapildigini
da gosterir. Degerleme sonucunda ortaya ¢ikan zayif basarim ise se¢im, egitim veya
gelistirme faaliyetlerinin gozden gegirilmesi gerektigini veya is iliskileriyle ilgili bir

sorun oldugunu ifade eder (18).
2.1.6.4. is Degerlemesi ve Ucretleme

Ucretleme, dogrudan ve dolayli ddiillerin esit ve adil dagitimini saglamak
amaciyla personelin katkilarinin degerlendirilmesi faaliyetidir. Isletmenin yiiksek
verimle caligmasi i¢in, iyi elemanlar1 kendisine c¢ekmesinin, ise alistirmasinin,
destekleyici bir ortam i¢inde motive etmesinin ve elde tutmasinin ¢ok biiyiik 6nemi
vardir. Giinimiiziin degisken emek pazarinda, dikkat edilmesi gereken en Onemli
hususlardan biri de, calisanlara adil Ticretler 6denmesi ve esitlik ilkesinden
uzaklagilmamasidir. Calisanlara yapilan 6demeler ¢ogu isletmede, en biiyiik diizenli
nakit giderini temsil ettigi i¢in, bu giderin her bileseni -maas, tesvik primleri, yan ve
on 6demeler- program hedefleriyle uyum i¢inde olmalidir (84).

Iste bu noktada insan kaynaklari, isletmenin maas ¢izelgelerini ve sistemlerini
gelistirirken pazar arasgtirmalarindan, is analizi tekniklerinden ve c¢alisanlarla yilin

belirli donemlerinde gergeklestirilen performans goriismelerinden faydalanir.
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Ucretlendirme konusunda objektif ve adil olabilmek icin, iyi tammmlanmis insan
kaynaklar1 yonetim prosediirlerine ve degerlendirme araglarina ihtiya¢ duyulmaktadir
(62).

Is degerleme ile hangi ise, ne kadar iicret verileceginin belirlenmesi yeterli
degildir, ayn1 zamanda isletme genel yonetimine bagli olarak hangi yontem ile
verilecegi de belirlenmelidir. Mevcut isler Oonem derecesine gore Oncelikle
gruplandirilir, daha sonra diger faktorler de géz oniine alinarak adil bir iicret sistemi

kurulur (46).

2.1.6.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami hem ¢aligma hayatinda hem de kisinin kendi hayatinda
oldukca sik kullandigr kavram haline gelmistir. Kariyer cok genis kapsamli bir
kavram olup bir ¢ok tanimi yapilmistir. Genel anlamiyla kariyer, bireyin ¢alisma
yasami boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir.
Gilinliik yagamda kariyer, ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin is yasami
boyunca {istlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda
kullanilmaktadir (38).

Kariyer yonetimi personelin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci
olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer yonetimi veya
planlamasi, is diinyasina giris, atamalar, transferler ve is degistirmeleri kapsar.
Kariyer yonetiminde bazen birey, bazen orgiit, bazen de ortak olarak alinan kararlar
yer almaktadir. Isletmelerde kariyer yonetimine dnem verilmesinin nedeni, bireyin ig
doyumunu ve drgiitte kalmasini saglama amacina yoneliktir (61).

Kariyer planlama, ¢calisanin gelecekteki hedefleri ile kisinin bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglayarak, calisanin ileride tistlenecegi pozisyonlarin gerektirdigi
yeterliliklerle donatilmasidir. Kariyer gelistirme ise, ¢alisanlarin her birinin kendine
0zgll sorun, tema gorevler biitlinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli
kendilerini gelistirmeleri iglemidir (28).

Kariyer planlama modern yaklagimlar i¢inde gittikce daha ¢ok Onem
kazanmaktadir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki cabalar, oOrgiitlerdeki
hareketliligi sagladigindan, IKY bakimindan hi¢ istenmeyen rutin uygulamalarin

Oniline gecilmis olur. Kariyer gelistirme sistemi iki 6nemli asamadan olusmaktadir.
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Once kisinin aktif oldugu kariyer planlamasi yapilmalidir. Ardindan &rgiitiin bu
konuda yapacagi calismalar belirlenerek kariyer yonetimi gergeklestirilir (43).
Gergeklesen bu kariyer sayesinde; orgiit ve calisanlarin verimliligi artar ve ayni
zamanda degisen diinyaya daha kolay adapte olmalar1 saglanmis olur.

Giliniimiiz isletmelerinin iizerinde O6nemle durdugu bir insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonunu da kariyer planlama caligmalar1 olusturmaktadir. Bireysel
kariyer hedefleri beklentileri ile isletmenin ileriye doniik personel gereksinmelerinin
biitiinlestirildigi kariyer planlama uygulamalarinda, personelin gelistirilerek igletme
icindeki yiikselmesinin planlanmasi gerceklestirilmektedir.

Kariyer yonetimi, calisanin kurum igindeki statiisii itibari ile yiikselme
imkanlarinin belirlenmesi, uygun c¢alisanlarin uygun statiilere dogru yonlendirilmesi,
gerekli hazirliklar1 yapmalarini igeren zorlu bir stirectir (43).

Objektif esaslara dayanan bir degerlendirme sonucunda yiikselmeye kabiliyeti
olan, daha fazla sorumluluk alabilecek c¢alisanlarin hak ettikleri yere getirilmesi
saglanmalidir. Terfi ise, bir ¢alisanin bulundugu goérevden daha fazla sorumluluk ve
yetki tasiyan iist diizeyde baska bir goreve ge¢mesi, beraberinde licret ve sosyal
sayginlik kazanmasidir (67).

Terfi karar1 verilirken liyakat ve basar1 diizeyi ile kidem esas alinmaktadir.
Cogunlukla kidemin terfi i¢in daha 6nemli bir faktér olduguna inanilsa bile, simdiki
isinde basarili olan ve bir iist gérevin gereklerini yerine getirebilecek ancak kidemi
digerlerine gore daha az olan ¢alisanlarin terfi ettirilmesi daha uygundur (18).

Kariyer planlamasi1 siirecinde insan kaynaklar1 ydnetiminin hassasiyet
gostermesi gereken bir konuda kisilere esit imkanlar saglamaktir. Kariyer planlamasi
siirecinin etkilenmesi gereken baglica taraflilik Olglisli, kisinin yetenekleri, is
basarisi, performans diizeyi olmalidir (56).

Basar1 degerlendirmesi, adam kayirma unsurunu ve c¢alisanlar hakkinda
verilecek kararlarda 6znel yargiy1 azaltmak icin gelistirildigi sdylenebilir. Etkili ve
verimli bir personel sisteminin kurulup yiiriitiilmesinde ¢ok 6nemli bir ilke olan
liyakat ilkesi, sadece ise ilk giriste degil, tiim ¢alisma siiresi boyunca temel bir ilke
olarak ele alinmalidir.

Yukarida agiklandig iizere performans degerleme calismalari; ¢alisanin bir

isten bagka bir ise aktarilmasi veya terfi ettirilmesi i¢in kullanilabilir. Performans
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degerlemenin tligiincii sathasi ayn1 zamanda performans degerleme caligmalarinin son
safhasidir. Bu safhada alinan kararlarin ve yapilan uygulamalarin bir sonraki

dénemin basarisini etkiledigi kesindir (37).

2.1.6.6. Motivasyon Yonetimi

Calisanlarin islerini etkin ve verimli bicimde yapmalarini saglayacak is ve
iliski ortaminin saglanmasidir. Bu durumu saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi,
calisanlarin davraniglarini amaglarin ger¢eklesmesi dogrultusuna yoneltmek adina
calisanlarin ihtiyaglarinin taninmasini saglar. Motivasyonla amaglanan; calisanlarin
isletmede kalmalarinin, yaratict gizli giiclerini kullanmalarinin, is basarimlarin
arttirmalarinin saglanmasidir. Iyi bir insan kaynaklari yoneticisi, isten duyulan
memnuniyetin ¢alisanin kendisi i¢in oldugu kadar isletme i¢in de 6nemli oldugunu
bilir. Bu yiizden de, isin gerekleriyle bireylerin ihtiyaglar1 arasinda uyum olmasini
saglamaya ¢alisir (84).

Emeklilik, kaza, hastalik, hayat ve issizlik sigortalar1 gibi is¢iye stirekli
gelirini hayati boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri, yiikselme
olanaklari, ¢ekici is ortami, yapilmaya deger is vermek, sosyal statii, kararlara
katilma olanagi saglama, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, kisisel yetki ve giic
kazandirma bireyleri motive eden 6nemli unsurlardir (77).

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar: arasinda belki en 6nemlisi olan motivasyon,
aymt zamanda uygulamada en fazla ihmal edilenidir. Bunda yoneticilerin
motivasyonun yiiksek tutulmasi ile isletmenin neler kazanabilecegini somut olarak
ongorememeleri etkili olmustur. Egitimde oldugu gibi, motivasyonun yiiksek
tutulmasi i¢in bazi ek maliyetlere katlanilmasi gerekir ve ne yazik ki saglanan
ekonomik yarar dogrudan oOlgiilemez. Bununla birlikte, isletmeye daha nitelikli
calisanlarin ¢ekilmesi, mevcut nitelikli ¢alisanlarin uzun siire isletme biinyesinde
tutulmasi, ¢alisanlarin daha verimli olmasi, motivasyonun yiiksek tutuldugu calisma

ortamlari ile miimkiindiir (60).
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2.1.6.7. Sosyal Yardim ve Hizmetler

Sirketin basarisinda ve rekabet Ustiinliigli saglamasinda en biliyiik payin
calisanlarin olduguna inanmakta ve c¢alisanlar en degerli varlik olarak gérmek, tiim
insan kaynaklar1 politikalarini, cagdas, yaraticiliga ve stirekli gelisime 6nem verilen,
calisanlarin ortak hedeflere dogru kosan bir takim olusturmasina olanak saglayacak
bir ortam hazirlanmas: iizerine yapilandirilmaktadir. Ayrica sosyal giivenlik, issizlik,
yasam ve kaza sigortasi, emeklilik ikramiyesi, kidem tazminat1 gibi islevler de insan
kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Bu bilingle amag, ortak hedefler
dogrultusunda, calisanlarin mutlulugunu ve is verimini arttiracak etkili insan

kaynaklar1 sistemlerini yapilandirmak ve siirekliligini saglamaktir (79).

2.1.6.8. Personel Saghg ve Giivenligi

Is saglig1, her meslekte calisanlar1 bedensel, ruhsal ve sosyal yonden en
yuksek diizeye getirmeyi, bu diizeyi siirdiirmeyi, bu diizeyi bozacak etkenleri
onlemeyi, calisanlar1 fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uygun islere
yerlestirmeyi ve bdylece isi insana, insani ise adapte etmeyi amaglayan bir alandir.
Is sagliginda amag calisanlara en yiiksek saglik kapasitesi saglamak, onlar1 ¢alisma
kosullarinin olumsuzluklarindan korumak, 1is ile personel arasinda miimkiin olan en
iyi uyumu saglamaktir. Is giivenligi bir insanin fiziksel sagliginin korunmasiyla ilgili
bir kavramdir. s giivenligi, isyerlerini isin yiiriitiimii nedeniyle olusan tehlikelerden
uzaklagtirmak ve sagliga zarar verilebilecek kosullardan arindirarak, daha iyi bir
calisma ortami saglamak i¢in yapilan sistemli ¢alismalar seklinde tanimlanabilir (52).

Calisanlarin saglik ve giivenlik agisindan, dzellikle is kazalarina ve meslek
hastaliklarina karsi1 koruma altina alinmasina iligkin ¢aligmalar insan kaynaklarinin
sorumlulugu altindadir (67). Genellikle fabrikalar ve "manuel" is yapan isletmeler
icin 6nemli oldugu varsayilan is giivenligi ve c¢alisan sagligi, biiro isleri icin de

oldukga biiyiik 6neme sahiptir.
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2.2. Verimlilik

2.2.1. Verimlilik Kavrami

Verimlilik, en basit olarak, bir isletmede iiretimde kullanilan girdilerin
(malzeme, insan giicli, sermaye, enerji), c¢ikttya (mal ya da hizmet olarak)
dontismesindeki iliskiyi ifade eden bir terimdir. Eger, bir isletme, en az malzeme, en
az insan giicli, en az sermaye ile ¢ok is yapabiliyor, ¢ok iiriin ya da hizmet
tiretebiliyor ise, o isletmede "verimlilik yiiksek" demektir (17). Verimlilik ayni
zamanda sonuglarla, bu sonucu elde etmek i¢in harcanan zaman arasindaki iliski
olarak da tanimlanabilir. Zaman cogu kez, evrensel bir Ol¢iit oldugu ve insan
denetimi disinda kaldigindan, iyi bir paydadir, istenen sonucu saglamak icin
harcanan zaman azaldik¢a, sistemin verimliligi artar. Genel anlamda verimlilik,
kurulusun asagidaki Olciitlere ne kadar yaklasabildiginin kapsamli bir 6l¢iisiidiir (34).

Amaglar: Bunlarin gerceklesme derecesi.

Karsilagtirilabilirlik: Verimlilik performansinin zaman icinde gergeklesme
durumu.

Verimlilik, bir iiretim ya da hizmet sisteminin iirettigi ¢ikt1 ile, bu ¢iktiy1
yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iligkidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal
ve hizmetlerin iiretimindeki kaynaklarin, emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji ve
bilginin etkin kullanimidir (21). Verimlilik olgusu sadece birim girdi basina {iretim
miktarini artirma ¢abasi degildir. Ayni zamanda iiretilen iiriin veya hizmet kalitesini
artirmak, is gorenlere en 1yi huzurlu ve saglikli bir calisma ortami saglamak, 6zel
yasantilarinda mutlu ve standart diizeyde bir hayat ve insanca yasama olanagi
vermek gibi ¢ok Onemli faktorleri de igine almaktadir (8). Yonetim yaklasimi
acisindan calisma sartlarinin gelistirilmesi, igin yoruculuk ve sikiciliginin ortadan
kaldirilmasi, c¢alisanin isten daha ¢ok tatminin saglanmasi gibi amaglar
gerceklestirmeye doniiktiir. Bunlar saglandigi zaman isgiliciiniin verimliligi de
bunlara paralel olarak artacaktir (34).

Bir kurum, iyi organize edildigi dl¢lide verimli olabilir. Eger bir kurum
gereksiz bir bigimde karmasik bir yapiya sahipse o zaman personel ve ara¢ gere¢ ne
kadar iyi ¢alistirilirsa calistirlsin kurumun verimliligi diisiik olacaktir. Ote yandan,

iyi bir sekilde diizenlenmis is akisi ise verimlilik i¢in On sarttir. Bir kurum, en iyi is
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akisin1 ve kaynak kullanimini sagladigi olgiide verimli olacaktir (32). Verimlilik
istenen isi minimum kaynak kullanarak yapmak, daha kisa zamanda, daha diisiik
maliyetlerle tiretim yapmak olarak tanimlanir (72). Verimlilik diizeyi ile, bir yandan
refah, yasam diizeyi, gelir boliislimii gibi genel konular, diger yandan ise iicretler,
maliyetler gibi temel degiskenler arasinda somut iligkiler kurulmus olmasi, verimlilik
kavraminin giderek 6nem kazanmasina yol agmistir. Verimlilik, iiretim faktorlerinin
tiimiiniin toplam verimliligi olarak ifade edilebilecegi gibi, her iiretim faktoriiniin de
ayr1 ayr1 verimliligi ele almip hesaplanabilmektedir. Isletmelerde verimlilik, isgiicii
verimliligi anlaminda da kullanilmakta ve 6nemli bir performans kriteri olmaktadir

(33).

2.2.2. Verimliligin Onemi

Faaliyet alani ne olursa olsun bir isletme; gelismis, az gelismis ya da
gelismemis olsun her iilke, verimlilik faktoriinii gergeklestirme c¢abasindadir.
Verimliligi gelistirme c¢abasinda en Onemli temel kaynaklar, isletme sahipleri,
isletmenin herhangi bir béliimiinde faaliyette bulunan iggoérenler ve bu faaliyetlerin
yiiriitiilmesinden sorumlu olan ydneticilerdir.

Verimliligi gelistirme cabasindaki temel kaynaklardan birisi, isletmenin
herhangi bir bolimiinde yer alan ve belirli faaliyetleri yiiriitmekle gorevli olan
isgorenlerdir. Verimlilik amacinin gergeklestirilmesi, biiyiik dl¢lide igletme icinde
calisan is gliciiniin niteligine ve kalitesine baglidir. Verimlilik kiiltiiriiniin
benimsetilmesi ve yayginlastirilmasi i¢in iggdrenlerin bilgi, beceri ve tutumlar1 bu
amaca yoOnelik olarak gelistirilmelidir. Verimliligin odak noktasi isgérendir. Ciinkii
verimliligi gerceklestirecek ve ortaya ¢ikaracak verimlilik artisindan pay alacak olan
kendisidir (6).

Isgoren verimliliginde 6nemli olan temel etmenler asagida siralanmistir (7).
e Bir isgorenin verimliliginde i¢inde bulundugu ortam 6nemlidir,
e [sgorenin, insan olarak dzellikleri, nitelikleri onemlidir,

e Isgorenin motivleri (onu ¢alistiran nedenler) Snemlidir.
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2.2.3. Verimliligin Uygulamasi

Isletmeler etkin ve verimli faaliyette bulunmak istiyorlar ise, verimlilige
ulagmak i¢in belirli stratejileri uygulamak durumdadirlar. Bir isletmede uygulanacak
verimliligi gelistirme stratejileri asagidaki hususlar1 kapsamalidir;

e Amagclarin belirlenmesi, planlama ve koordinasyon ve endiistri miihendisligi
tekniklerinin kullanilmasi,

e Isletmede calisanlarin verimliligin gelistirilmesi konusu ile ilgilenmesinin ve
konuya bagliliginin saglanmasi,

e Isletmede calisanlarin yeni beceriler kazanmasmnm saglanmasi ve bu
becerileri kullanma firsatinin sunulmasi,

e Uygun liderlik ve ddiiller saglanmasi,

e Uzun donemli verimlilik gelistirme programlarinin baslatilmasi.

Verimliligi ylikseltmek ve biiylimesini siirekli kilmak, yonetimin 6nde gelen
amac1 ve sorumlulugudur. Yoneticiler, isletmede verimliligin arttirilmasi ve yoneltsel
faaliyetlerin yiiriitiilmesini engelleyen birtakim faktorlerin meydana gelmemesini ya
da ortadan kaldirilmasini saglamaya ¢aligirlar.

Isletme sahipleri, isletme yéneticileri ile birlikte verimliligi saglama amacini
gerceklestirmede isgdrenlerle ortak caba igersine girerek onlar1 bu yolda motive
etmeli, igsletme i¢inde huzurlu ve giivenli bir ¢alisma ortami saglamaya ¢aligmali ve
verimlilik kiiltiirinliin yayginlagtirilmasinda etkin bir rol oynamalidir. Verimlilik
faktoriinii gerceklestirmede is gorenler ise istekli ve duyarli olmali, bu amagcla

calismalarini disipline etmeli ve bu konuda yonetime her zaman destek olmalidir (6).
2.2.4. Verimliligi Etkileyen Faktorler

Isletmede verimliligi etkileyen faktorler igerisinde, insanin gok &nemli bir
yeri vardir. Buglin insan kaynaklari, bir isletmenin en degerli kaynagini o isletmede
calisanlar olarak gostermektedir. Verimlilik gelistirme ¢abalar1 6nce insandan
baslamalidir. Calisanlarin isletme icinde basarili ya da basarisiz bir rol oynamalari,
yetenek, beceri ve verimlilikleri gibi nitelikleriyle ilgilidir (47). Verimlilik artirma

cabalarimin temel kaynagi ve ana faktorii olarak, bir isletmede c¢alisanlarin tiimiiniin
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isciler, mithendisler, yoneticiler, girisimciler ve sendika liyeleri olarak- oynayacagi
bir rol vardir. Her roliin de iki yonii bulunmaktadir: Uygunluk ve etkililik (66).
Uygunluk, insanlarin kendilerini islerine verme derecesidir. Insanlar yalniz
yetenekleri bakimindan degil, ¢alisma arzulari1 bakimindan da farklidir. Bu durum su
davranis yasastyla agiklanir: Doyum saglandigt ya da engellendigi zaman
motivasyon azalir. Ornegin, isciler islerini ¢ok fazla calismadan yapabilirler
(motivasyon yok); ancak, islerini tiim kapasitelerini harcayarak yapsalar bile doyum
saglayamayabilirler (doyum engellenmistir).Verimlilik arttirma cabalarinda insanin

oynadig1 roldeki ikinci faktor etkililiktir.

2.3. Etkinlik

2.3.1. Etkinlik Kavrami

Insan cabasmin ¢ikti ve Kkalite icin konulan hedefleri gergeklestirme
derecesidir. Etkililik, yontem, teknik, kisisel beceri, bilgi, davranis ve yetenegin, -
“yapma yeteneginin”- bir fonksiyonudur. Verimli is yapma yetenegi, egitim ve
gelistirme, is rotasyonu ve yerlestirme, sistematik is gelistirme (tesvik) ve kariyer
planlamas1 ile arttirilabilir (77). Kamuda insan kaynaklarinin etkin ve verimli
kullanilabilmesi, ancak kamu hizmetlerinin gerektirdigi unvan, nitelik ve yeterli
sayida personel istihdami ile miimkiindiir. Bunun igin Orgiit ve is analizlerinin
yapilmasi, is tamimlar1 ile bu isi yiiriitecek personelin nitelik ve sayisinin
belirlenmesi gerekmektedir (74).

Yararh ¢ikt1 saglamak i¢in kaynaklarin ne 6l¢iide etkili kullanildigi. Etkinlik,
ciktilarin amaca uygun olarak elde edilme derecesini gostermektedir, Ornegin;
miisterilere daha iyi hizmet verilmesi, daha iyi yonetim raporlari, daha etkili teslimat,
vb. etkililigi artirmaktadir (34). Isgiicii verimliligi igin en 6nemli etkenler; calisma
yasamini daha kaliteli hale getirmek, is ortaminda huzurlu, glivenli ve samimi bir
calismay1 saglamaktir. Bu agidan verimlilik anlayis1 bir yandan isgiiciiniin refah ve
mutlulugunu gelistiren, diger yandan ise i ve teknolojiyi amag¢ degil ara¢ olarak

goren bir diizeye ulastirilmalidir (29).
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Etkililik, ortak amacin  gerceklestirilmesiyle  ilgilidir. =~ Amacin
gerceklestirilme derecesi, etkililigin olgiitiidiir (10). Prokopenko’ya gore etkinlik

gerceklesmesi miimkiin olana kiyasla gergeklesendir (66).

2.3.2. Etkinligin Onemi

Etkili c¢alisan bir organizasyonun etkin calismiyor olmast miimkiindiir.
Kaynak kullaniminda etkili olan bir isletmenin hedeflerine ulasamamasi yani etkin
calismamasi sdz konusu olabilir. Ideal olan hedeflerin kaynak kullamminda etkililik
ile birlikte gergeklestirilmesidir. Barnard’a gore de bir organizasyonun varligini
stirdlirebilmesi i¢in ya etkin ya da etkili ¢alismas1 gerekmektedir. Bir organizasyonun
Omrii ne kadar uzun olursa hem etkin hem de etkili ¢alismasi o kadar gereklidir (31).

Etkinlik hedeflerin ne 6l¢iide basarildigini ve bir faaliyetin planlanan etkisi ile
gerceklesen etkisi arasindaki iligkiyi gosterir. Kamu kesiminde mal ve hizmetlerin
tiretimine iliskin verimliligin Ol¢lilmesinde ortaya ¢ikan zorluklar nedeniyle
verimlilikten daha genis olan etkinlik kavrami kullanilmaya baslanmistir.

Etkinlik verimlilikten farkli olarak daha ¢ok amag ve hedeflerle ilgilidir. Bir
isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasip ulasmadigini veya ulasma derecesini gosterir.
Yani “etkinligin” 6l¢iimii 6nceden amag ve hedeflerin belirlenmesi ve daha sonra
tiretim stlireci sonucunda gergeklesen durumun s6z konusu amag¢ ve hedeflerle

karsilastirilmasi seklindedir (4).

2.3.3. Etkinligin Uygulamasi

Rekabetgi bir ortamda, bir orgiitiin basarili olabilmesi ve stirekliligini
saglayabilmesi oOrgiitte calisanlarin etkinligi kadar oOrgiitiin yonetiminden, o6diil
sisteminden, is arkadaslarindan ve yaptiklar1 isten duyduklar1 tatmine de
baglanmaktadir. Orgiitiin etkinligi ve etkiligi iki temel kavramla saglanmakta ve
degerlendirilmektedir. Bu iki kavram, kisa ve uzun dénemde ¢alisanlarin verimliligi
ve tatminidir. Giinlimiizde, amagclarina ulagsmaya c¢abalayan tiim Orgiitlerde hem
calisanlarin verimliligi hem de tatmini biiyiik 6l¢iide insan kaynaklar1 ydnetimi
islevinin basarisinda etkilenmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi islevi
ele alinirken mutlaka su hususun gdz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir: Insan

kaynaklar1 yonetiminin temel gorevi, calisanlar1 bir yandan kendi ihtiyaglarini tatmin
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ederken diger yandan en yiiksek etkinlige ulasmalarini giidiileyici bir orgiitsel ¢evre
olusturmaktir (88).

Etkin insan kaynaklar1 yonetimi gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyi motive
edilmis elemanlar saglayarak isletmenin bu giinkii amaglar1 yaninda gelecekteki
amagclarmin da gergeklestirilebilmesine hizmet eder. Etkin insan kaynaklar1 yonetimi
eyleme doniiktiir; yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin faaliyetleri

degil, insan kaynaklarina iliskin sorunlara egilmeyi de icerir (88).

2.3.4. Etkinligin Gelisimini Etkileyen Faktorler

Etkinlik kriterlerinin arasinda gosterilen egitim olgusunun 6zellikle, orgiitsel
basariyla dogrudan iliskili oldugu belirlenmistir. Bu baglamda 6rnek vermek
gerekirse, ABD'de yapilan bir arastirmadan sz edebiliriz." Amerika'nin Ingiltere'deki
yan sirketlerinin karlilig1 konusunda yapilan bir arastirmada su sonuglara ulagilmistir:
Egitim diizeyi yiiksek yani, doktorali yoneticilerin yonettigi sirketlerin karhilik
diizeyi, egitim diizeyi daha diisiik yoneticilerin bulundugu sirketlerin karhlik
diizeyinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir (75).

Etkinlik kriterleri arasinda sayilan "¢evreyi kullanma" kriteri ile ilgili de bir
ornek verebiliriz. Birka¢ senedir basin ve medyadan da takip ettigimize gore,
Bergama-Ovacik koyliileri, topraklarinda siyaniir yontemi ile altin ¢ikarilmasinin
cevre, doga ve toprag kirlettigini, keza insan sagligina zarar verdigini ileri silirerek
s0z konusu islemi yapan yabanci sirket ve buna izin veren yetkililer aleyhine cesitli
protestolar, eylemler yaparak uzun bir siire toplumun dikkatini bu konu {izerine
toplamis, iiretimi zaman zaman durdurarak sirketin (6rgiitiin) basariya ulagmasini
engellemistir. Bu konuda giincel bir 6rnek Tiirk Hava Yollar1 (THY)'den verilebilir.
Bilindigi gibi, Diyarbakir'da bir THY ugag1 sis yliziinden diismiis ve 75 kisinin
Oliimiine ve 5 kisinin yaralanmasina neden olmustu. Halbuki THY her tiirlii hava
kosullarinda inisi saglayan Instrument Landing System (Aletli Inis Sistemi) cihazini
sOzii edilen hava alaninda bulundursaydi ve insan kaynagina deger vererek, daha
egitimli ve deneyimli pilot kullansaydi, kuvvetli bir olasilikla s6z konusu kaza
meydana gelmeyecekti. Kazanin hemen ardindan THY'nin Borsa'daki hisseleri deger
kaybetmege baslamistir. Demek ki, is kazalari, ¢cevre, insan kaynagi ve teknoloji gibi

etkinlik kriterlerine 6nem vermeyen ve sosyal sorumlulugu geregi iizerine diisen
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yukiimliiliklerini yerine getirmeyen ya da getiremeyen Orgiitlerin, amacglarina
ulagamayacaklarini ve de basariy1 yakalayamayacaklarimi soylemek, dogru bir

saptama olacaktir (30).

Etkin bir kamu yonetimi ile temel olarak;

e Biirokratik islemlerin en az diizeyde oldugu,

e Hizmet {iretim ve yonetim siirecinde vatandasin taleplerinin dikkate alindig,

e Hizmetlerin yaygin ve erisilebilir oldugu ve vatandas odakli hizmetin kisa
stirede verildigi,

e Calisaninin ¢agdas bir ortamda gorevini yaptigi,

e Asli gérevlerinde yogunlasan,

e Mevcut kaynaklarinin en iyi sekilde kullanildigi ve hizmetlerin en az
maliyetle fakat en iyi sekilde sunuldugu,

e Diger kurumlarla hizli ve dogru etkilesim i¢inde olan,

e Herkese esit ve tarafsiz hizmetin sunuldugu bir yonetim bigimi

anlasilmaktadir (81).

2.4. Verimlilik — Etkinlik iliskisi

Verimlilik ve etkinlik, bir isletmenin basarisint ve performansini,
degerlendirmede kullanilan 6nemli kavramlardir. Verimlilik, etkinlik ve tutumluluk,
Performans Denetiminin (Performance Audit) unsurlarini olusturmaktadir.

Bir isletmenin gercek performansini degerlendirebilmek igin isletmenin
durumunun verimlilik, etkinlik ve tutumluluk agisindan ayr1 ayr1 incelenmesi gerekir.
Ciinkii bu kavramlar bazen birbirlerinin yerine kullanilmasina ragmen aralarinda
onemli farklar vardir.

Bunlar;

e Etkinlik kavrami verimlilik kavramindan daha genis bir anlam ve igerige
sahiptir.

e Verimlilik yalnizca kamu hizmetlerinin niceliksel birimler cinsinden

Olctilebildigi yerlerde yararli olurken, buna karsin etkinlik biitiin kamu

hizmetleri i¢in s6z konusudur.
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e Etkinlik bir kamu hizmet biriminin ¢iktilarini miimkiin olan ekonomik ve
siyasal biitliin yollardan azamilestirmeye c¢alisirken, verimlilik etkinligin
baslica 6gelerinden sadece birisi olarak c¢iktilarin  maksimizasyonunu

etkinlikle birlikte saglamay1 amaclamaktadir (4).

2.5. Bir Orgiitii Verimli ve Etkin Hale Getiren Faktorler

Verimlilik ve etkinlik, bu iki kelimenin Orgiit agisindan onemi biiytiktiir.
Verimlilik, mevcut kaynaklarla en fazla iiriiniin elde edilmesidir. Belirli bir iiriinii
elde edebilmek icin kullanilabilecek en az kaynak noktast verimliligin doruk
noktasidir. Bir orgiitii daha verimli bir hale getirebilmek i¢in, kaynaklarla {iriinler
arasi orani iiriinler lehine miimkiin oldugu kadar biiyiitmek gerekir.

Bir orgiitiin ii¢c temel kaynagi vardir: Fiziki kaynaklar, mali kaynaklar ve
insan kaynaklari. Bu ii¢ kaynaginda verimlilik iizerine etkileri vardir. Daha da
kapsamli olarak, siz ve Orgiitiiniiz i¢in biliyiilk 6nem tasiyan verimliligi etkileyen
faktorleri sdyle siralamak miimkiindiir (45).

e  Orgiitiin verimliligi,
e Yonetici olmak ve orgiitii verimli kilmak,

e Etkin bir 6rgiitiin yoneticisi olmak.

2.6. Yerel Yonetimler ve Spor

Ulkemizde devlet yonetimi halka hizmeti daha etkin ve verimli bir sekilde
ulastirabilmesi icin ¢esitli birim ve teskilatlardan olusmaktadir. Devlet bu sekilde bir
yapillanmayla {iizerindeki yilikii de hafifleterek hizmet kalitesini arttirmaya
calismaktadir. Ulkemizde iiniter devlet esasina gore teskilatlanan devletimizin
yonetim yapist liclii bir tasnife sigdirilmaktadir (48).

1- Genel yonetim (merkezi yonetim),
2- Genel yonetim tasra teskilati,
3- Yerel yonetimler,

Ulkemizde yerel yonetimler; il 6zel idareleri, belediyeler ve kdyler olmak

lizere ii¢c ayr1 bicimde yapilanmaktadir. Bunlarin icerisinde en etkin olani

belediyelerdir. Belediyeler yetki ve sorumluluklar1 bakimindan il 6zel idareler ve
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koylerden daha giiclii ve etkin bir yapiya sahiptir. Belediyeler yerel yonetimler
arasinda en etkin bir yapiya sahiptir.

Yerel yonetimler, yore halkinin ihtiyaclarini etkin bir sekilde karsilamak
tizere, yerel topluluga kamu hizmeti saglayan ve yerel halkin kendi sectigi organlarca
yonetilen yonetsel, siyasal ve toplumsal kurumdur (55). Literatiirde yerel yonetim
kavraminin ¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir. Yerel yonetim kavraminin yapilmis
¢esitli tammmlaria bakacak olursak;

Yerel yonetimler “Devletin sinirlart igerisinde yerlesmis irili ufakli insan
topluluklariin (kdy, kasaba, kent vb.) ortak ve yerel nitelikli ihtiyaglarini karsilamak
maksadiyla belirli bir hukuk diizeni igerisinde olusturulmus anayasal kurumlardir”
(64). Yerel yonetimler “Her iilkenin idari yapisi icerisinde yer alan ve esas itibariyla
yerel sinirlar igerisinde yasayan halkin yararlanacagi yerel nitelikli hizmetleri
tiretmekle gorevli olan kuruluslardir” (73).

Yerel yonetimler “Belirli amaglara belirli ihtiyaglara cevap vermek lizere
toplumlarin tarihsel gelisimlerine paralel olarak ortaya ¢ikmis birimlerdir. Cevap
verdigi ihtiyaclar ve gelismelerini saglayan etkenler; yonetsel, siyasal ve toplumsal
nitelik tagirlar” (57).

Yerel yonetim kavraminin evrensel bir tanimina bakacak olursak; “Yerel
yonetimler belirli bir cografi alanda yasayan yerel toplulugun, bireylerine kendilerini
en ¢ok ilgilendiren konularda hizmet iiretmek amaciyla kurulan, karar organlar yerel
topluluklarca segilerek goreve getirilen, yasalarca belirlenmis gorevlere ve yetkilere,
Ozel gelirlere biitceye ve personele sahip, listlendigi hizmetler i¢in kendi Orgiitsel
yapisini kurabilen, merkezi yonetim ile iliskilerinde yonetsel 6zelliklerden yararlanan
kamu tiizel kisiligidir” (73).

T.C. Anayasasi’nin 127. maddesinde yerel yonetimler su sekilde
tanimlanmaktadir: “Mabhalli idareler; il, belediye ve kdy halkinin mahalli miisterek
ihtiyaglarini karsilamak iizere, kurulus esaslar1 kanunla belirtilen ve karar organlar
kanunla gosterilen segmenler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel kisileridir.”
(82).

Yerel yonetim kavramiyla ilgili yapilmis ¢esitli tanimlardan c¢ikaracagimiz

sonug; yerel yonetimlerin il, belediye ve kdy halkinin mahalli miisterek ihtiyaglarini
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karsilamak tizere kurulan kamu tiizel kisileridir. Tiirkiye’deki yerel yapilanmalari

inceleyecek olursak;

2.6.1. i1 Ozel idaresi

Ozel idareler varlig1 anayasa ile kabul edilmis, tiizel kisilige haiz bir kamu
kurulusudur. 1982 anayasasinin 127. maddesine gore il, belediye, kdy ve mahalli
idare kuruluslar1 olarak sayilmis ve bunlarin karar organlarinin halk tarafindan
secilecegi belirtilmistir.

“Merkezi idarenin tasra teskilati olan il, ayn1 zamanda bir mahalli idaredir.
Mahalli idare olarak il, merkezi idareden tamamen ayr1 olup, devlet tiizel kisiligi
disinda ayr bir tiizel kisilige sahiptir.” i1 6zel idaresinin gdrevleri, aslinda merkezi
idare tarafindan ytriitilen hizmetlerin bir kismi o il sinirlart i¢inde yasayan
insanlarin miisterek ihtiyaglarini kargilamak iizere, o il sinirlar1 iginde yiiriitiilmesi ve
gerceklestirilmesinden ibarettir. Bu gorevleri icerisinde saglik ve sosyal yardim

tesislerinin kurulmasi ve isletilmesi de vardir” (48).

2.6.1.1. il Ozel idaresinin Gorevleri

2005 yilinda diizenlenerek tekrar ¢ikarilan ve yiiriirliige giren 5302 sayili
kanunla Il 6zel idarelerinin mahalli miisterek nitelikte olan il dzel idare imkanlar1 ve
tespit edecegi oncelik sirasina gore yiiriittiikleri gérev alanlar1 soyle siralanmaktadir
(49).

Imar, bayindirhik, saglik ve sosyal yardimi, ¢evre saghig ve korunmas,
egitim, genglik ve spor, tarim, agaglandirma ve orman tesisi, ekonomi ve ticaret,
haberlesme, kiiltiir ve turizmle ilgili gorevler, ¢esitli mevzuatla verilen gorevler

siralanmaktadir.

2.6.1.2. 11 Ozel idaresinin Organlar

99 C6s

11 6zel idaresinin, “vali”, “il genel meclisi” ve “il daimi enciimeni” olmak

tizere li¢ organi bulunmaktadir.
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Vali

Vali, iI’de genel yoénetimin basi, dolayisiyla merkezi yonetim ile il 6zel
idaresinin bag1 ve tiizel kisiliginin temsilcisidir. Vali, merkezi yonetim tarafindan
atanmaktadir. Diger iki organi olusturan il Genel Meclisi ile 11 Daimi Enciimeni ise

karar ve danigma organidir.

1 Genel Meclisi

Il 6zel idarelerinin karar orgam olan “Il Genel Meclisi”, ilgeler adina segilen
tiyelerden olugmaktadir. Baska bir ifadeyle her ilge bir se¢cim ¢evresidir. Se¢imler
serbest, esit, gizli, tek dereceli, genel oy, acik sayim ve dokiim esaslarina gore, yargi
yonetim ve denetimi altinda yapilmaktadir. 11 genel meclisi iiyelikleri yapilan
secimlerde, onda birlik baraj uygulamali nispi temsil sistemi uygulanmaktadir. 1l
genel meclisi i¢in son genel niifus sayimi sonuglarina goére bes yilda bir se¢im
yapilmakta, her se¢im cevresinde segilecek iliye sayisi niifus yogunluguna gore
belirlenmektedir (78).

Tiirkiye’de yerel yonetimlerin icerisinde en ¢ok yetki ve sorumluluklara sahip
olmas1t ve tezimizin ana temasmni olusturmasi nedeniyle belediyeler {izerine

yogunlagmak uygun goriilmiistiir.
2.6.2. Belediye Yonetimi

2005 yilinda diizenlenerek ¢ikarilan 5393 sayili belediye kanuna gore, niifusu
5.000 ve lizerinde olan yerlesim birimlerinde belediye kurulabilir. Ancak bu kurulus
otomatik degildir. Koy halkinin belediye kurulmasini istemesi ve bu istegin
yapilacak oylama ile resmi olarak saptanmasi, ilgili idare kurullarinin olumlu karari,
danistayin incelemesi, bakanlar kurulunun karart ve cumhurbagkaninin onamasi gibi
formaliteler yerine getirildikten sonra bir kdye belediye kurulabilir.

“Belediye, beldenin ve belde sakinlerinin yerel mahiyette miisterek medeni
ihtiyaglarin1 karsilamak ve diizenlemekle sorumlu hiikmi bir sahsiyettir” (58).
Belediyelerin gorevleri 2005 yilinda ¢ikarilan 5393 sayili kanunla tekrar

diizenlenerek yiiriirliige girmistir. Belediye kanunlarinda, imar, sosyal yardim,
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ekonomi, saglik gibi hizmetler belediyelerin yiikiimliiliigiine verilmistir.
Belediyelerin kanunlar ve nizamnamelerle kararlastirilan hukuku, mukabil beldenin
ve belde halkinin sihhat, selamet ve huzurunu temin, eksiklerini gdzetmek ve
korumak amaciyla yapacagi gorevler vardir. Bu gorevlerin bir kismi asagida

belirtilmistir (14).
2.6.2.1. Belediyenin Gorevleri

a) Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak amaciyla
her tiirlii faaliyet ve girisimde bulunmak.

b) Kanunlarin belediyeye verdigi yetki ¢ercevesinde yonetmelik ¢ikarmak, belediye
yasaklar1 koymak ve uygulamak, kanunlarda belirtilen cezalar1 vermek.

c¢) Gergek ve tiizel kisilerin faaliyetleri ile ilgili olarak kanunlarda belirtilen izin veya
ruhsat1 vermek.

d) Ozel kanunlar1 geregince belediyeye ait vergi, resim, harg, katki ve katilma
paylarinin tarh, tahakkuk ve tahsilini yapmak; vergi, resim ve har¢ disindaki 6zel
hukuk hiikiimlerine gore tahsili gereken dogal gaz, su, atik su ve hizmet karsiligi
alacaklarin tahsilini yapmak veya yaptirmak.

e) Miiktesep haklar sakli kalmak tizere; icme, kullanma ve endiistri suyu saglamak;
atik su ve yagmur suyunun uzaklagtirilmasini saglamak; bunlar i¢in gerekli tesisleri
kurmak, kurdurmak, isletmek ve islettirmek; kaynak sularimi isletmek veya
islettirmek.

f) Toplu tasima yapmak; bu amagla otobiis, deniz ve su ulasim araglari, tiinel, rayl
sistem dahil her tirli toplu tasima sistemlerini kurmak, kurdurmak, isletmek ve
islettirmek.

g) Kati1 atiklarin toplanmasi, tasinmasi, ayristirilmasi, geri kazanimi, ortadan
kaldirilmasi ve depolanmasi ile ilgili biitiin hizmetleri yapmak ve yaptirmak.

h) Mahalli miisterek nitelikteki hizmetlerin yerine getirilmesi amaciyla, belediye ve
miicavir alan sinirlar1 igerisinde tasinmaz almak, kamulastirmak, satmak, kiralamak
veya kiraya vermek, trampa etmek, tahsis etmek, bunlar iizerinde sinirli ayni hak
tesis etmek.

1) Borg¢ almak, bagis kabul etmek.
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j) Toptanc1 ve perakendeci halleri, otobiis terminali, fuar alani, mezbaha, ilgili
mevzuata gore yat liman1 ve iskele kurmak, kurdurmak, isletmek, islettirmek veya bu
yerlerin gercek ve tiizel kisilerce agilmasina izin vermek.

k) Vergi, resim ve harglar disinda kalan dava konusu uyusmazliklarin anlagsmayla
tasfiyesine karar vermek.

1) Gayri sithhi miiesseseler ile umuma agik istirahat ve eglence yerlerini
ruhsatlandirmak ve denetlemek.

m) Beldede ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi ve kayit altina alinmasi amaciyla
izinsiz satig yapan seyyar saticilari faaliyetten men etmek, izinsiz satig yapan seyyar
saticilarin faaliyetten men edilmesi sonucu, cezas1 6denmeyerek iki giin i¢inde geri
alimmayan gida maddelerini gida bankalarina, cezasi 6denmeyerek otuz giin i¢inde
geri alinmayan gida dis1 mallar1 yoksullara vermek.

n) Reklam panolar1 ve tanitici tabelalar konusunda standartlar getirmek.

0) Gayri sihhi igyerlerini, eglence yerlerini, halk sagligina ve ¢evreye etkisi olan
diger igyerlerini kentin belirli yerlerinde toplamak; hafriyat topragi ve moloz dokiim
alanlarini; stvilastirilmis petrol gazi1 (LPG) depolama sahalarini; ingaat malzemeleri,
odun, komiir ve hurda depolama alanlar1 ve satis yerlerini belirlemek; bu alan ve
yerler ile tagimalarda ¢evre kirliligi olusmamasi i¢in gereken tedbirleri almak.

p) Kara, deniz, su ve demiryolu iizerinde isletilen her tiirlii servis ve toplu tasima
araglar1 ile taksi sayilarini, bilet {icret ve tarifelerini, zaman ve giizergahlarini
belirlemek; durak yerleri ile karayolu, yol, cadde, sokak, meydan ve benzeri yerler
tizerinde arag park yerlerini tespit etmek ve isletmek, islettirmek veya kiraya vermek;
kanunlarin belediyelere verdigi trafik diizenlemesinin gerektirdigi biitiin isleri

yiiriitmek.

2.6.2.2. Belediyenin Organlar

Belediye yonetiminin, “belediye baskan1”, “belediye meclisi” ve “belediye

enclimeni” olmak {izere ii¢ organi bulunmaktadir.
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Belediye Baskam

Belediye bagkani, belediye idaresinin basi ve belediye tiizel kisiliginin
temsilcisidir. Belediye baskani, ilgili kanunda gdsterilen esas ve usullere gore
secilir. Belediye baskani, gorevinin devami siiresince siyasi partilerin yonetim ve
denetim organlarinda gorev almakta; profesyonel spor kuliiplerinin baskanligini
yapmamakta ve yonetiminde bulunamamaktadir (78).

Belediye bagkaninin, meclis iiyeleri tarafindan degil de dogrudan dogruya
halk tarafindan secilmesi, ona belediye yonetiminde giiclii bir liderlik konumunu

kazandirmaktadir (42).

Belediye Meclisi

Belediye meclisi, belediyenin karar organidir ve ilgili kanunda gdsterilen esas
ve usullere gore se¢ilmis liyelerden olusmaktadir.

Belediye meclisi, se¢im sonuglarinin ilanini takip eden besinci giin belediye
bagkaninin bagkanliginda kendiliginden toplanir. Meclis bu toplantida, iiyeleri
arasindan, gizli oyla meclis birinci ve ikinci bagkan vekili ile en az iki katip tiyeyi ilk
iki y1l gorev yapmak iizere secer. Ilk iki yildan sonra segilecek baskanlik divam
yapilacak ilk mahalli idareler se¢imlerine kadar gorev yapar. Bagkanhik divani

secimi ii¢ giin i¢inde tamamlanir (78).

Belediye Enciimeni

Belediye enciimeni, belediye yonetiminin ikinci derecede karar ve danisma
organidir. Belediye enciimeni, belediye baskani, belediyedeki dairelerin baskanlari
ile bunlarin yarisint gegcmemek iizere belediye meclisinin kendi i¢inden sectigi
liyelerden meydana gelir. Buna gore belediye enciimeni, secimle gelenlerle
“siyasiler” tabii liyelerden “mudiirliiklerden” kurulmaktadir. Seg¢imle belirlenen
tiyeler ikiden az olamaz, sayilari, tabii liyelerin yarisini gegemez. Bunlarin gorevleri

bir yildir.
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Encilimenin tabii iiyeleri, yazi isleri miidiirii, hesap isleri miidiirii, saglk isleri
miidiirii, veteriner midiirii, fen isleri midiiri, teftis kurulu miidiri ile Hizumu

halinde personel miidiirii ve hukuk isleri miidiirii ya da bu alanlardaki gorevlilerdir

(42).
2.6.3. Biiyiiksehir Belediye Yonetimi

Biiytiksehir belediyesi; En az {i¢ ilce veya ilk kademe belediyesini kapsayan,
bu belediyeler arasinda koordinasyonu saglayan; kanunlarla verilen gorev ve
sorumluluklar1 yerine getiren, yetkileri kullanan; idari ve mali 6zerklige sahip ve
karar organ1 se¢menler tarafindan secilerek olusturulan kamu tiizel kisisini ifade

eder.

Belediye sinirlart i¢indeki ve bu siirlara en fazla 10.000 metre uzakliktaki
yerlesim birimlerinin son niifus sayimina gore toplam niifusu 750.000'den fazla olan
il belediyeleri, fiziki yerlesim durumlar1 ve ekonomik gelismislik diizeyleri de
dikkate alinarak, kanunla Biiyliksehir belediyesine doniistiiriilebilir. Biiyiliksehir
belediyelerinin simirlar, adin1 aldiklar1 Biiyiiksehirlerin belediye sinirlaridir. Ilce
belediyelerinin sinirlari, bu ilgelerin, Biiyiiksehir belediyesi i¢inde kalan kisimlarinin
sinirlanidir. 11k kademe belediyelerinin, Biiyiiksehir belediye sinirlar1 disinda

belediye sinir1 olamaz.

Biiytliksehir belediyesinin simirlar1 ¢evresinde ve ayni il sirlart iginde
bulunan belediye ve koylerin, Biiyiiksehir belediyesine katilmast konusunda
Belediye Kanunu hiikiimleri uygulanir. Bu durumda katilma karari, ilgili il¢e veya ilk
kademe belediye meclisinin talebi iizerine, Biiyliksehir belediye meclisi tarafindan
almir. Imar diizeni ve temel alt yap1 hizmetlerinin zorunlu kildig1 durumlarda,
birinci fikrada belirtilen belediye ve koyler, Biiyliksehir belediye meclisinin karar1 ve
Icisleri Bakanligmin Onerisi iizerine Bakanlar Kurulu karari ile Biiyiiksehir

belediyesi sinirlari i¢ine alinabilir.
Tlce belediyesi: Biiyiiksehir belediyesi smirlar1 icinde kalan ilge belediyesini,

Ik kademe belediyesi: Biiyiiksehir belediye sinirlari icinde ilge kurulmaksizin
olusturulan ve Biiyiiksehir ilge belediyeleriyle ayni yetki, imtiyaz ve sorumluluklara

sahip belediyeyi, ifade eder.
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Biiytliksehir belediyesi sinirlar1 i¢ine katilan ilge belediyeleri ile niifusu
50.000 ve iizerinde olan belediyeler, Biiyiiksehir ilge veya ilk kademe belediyesine
dontisiir. Diger belediyeler ile koylerin tiizel kisiligi kalkar. Tiizel kisiligi kalkan
belediyelerin katilacagi ve kdylerin mahalle olarak baglanacag: belediyeler, Bakanlar

Kurulu kararinda belirtilir.

Iice ve ilk kademe belediyesi olarak Biiyiiksehir belediye smrlari igine
katilan belediyeler, Biiyiiksehir belediye meclisinde segilis siralarina gore tespit
edilecek ilgeler beste bir, ilk kademeler onda bir oraninda meclis iiyesi ile temsil
edilirler. Tama ulagsmayan kesirler dikkate alinmaz. Bu durum ilk mahalli idareler
genel secimine kadar gecerlidir. Bu belediyelerin baskanlar1 hakkinda 12’nci

maddenin ikinci fikras1 hiikiimleri uygulanir.

2.6.3.1. Biiyiiksehir Belediyesinin Gorevleri

Biiyiiksehir belediyesinin gorev, yetki ve sorumluluklari sunlardir:

a) Ilge ve ilk kademe belediyelerinin goriislerini alarak Biiyiiksehir belediyesinin
stratejik planini, yillik hedeflerini, yatirim programlarin1 ve bunlara uygun olarak
biitcesini hazirlamak.

b) Cevre diizeni planina uygun olmak kaydiyla, Biiyiiksehir belediye ve miicavir alan
siirlart i¢cinde 1/5.000 ile 1/25.000 arasindaki her ol¢ekte nazim imar planim
yapmak, yaptirmak ve onaylayarak uygulamak; Biiyiliksehir i¢indeki belediyelerin
nazim plana uygun olarak hazirlayacaklar1 uygulama imar planlarini, bu planlarda
yapilacak degisiklikleri, parselasyon planlarin1 ve imar 1slah planlarim1 aynen veya
degistirerek onaylamak ve uygulanmasini denetlemek; nazim imar planinin
yuriirliige girdigi tarihten itibaren bir yil iginde uygulama imar planlarin1 ve
parselasyon planlarin1 yapmayan ilge ve ilk kademe belediyelerinin uygulama imar
planlarini ve parselasyon planlarini yapmak veya yaptirmak.

¢) Kanunlarla Biiyiliksehir belediyesine verilmis gorev ve hizmetlerin gerektirdigi
proje, yapim, bakim ve onarim isleriyle ilgili her Olgekteki imar planlarini,
parselasyon planlarin1 ve her tiirli imar uygulamasini yapmak ve ruhsatlandirmak,
20.7.1966 tarihli ve 775 sayili Gecekondu Kanununda belediyelere verilen yetkileri

kullanmak.



47

d) Biiyliksehir belediyesi tarafindan yapilan veya isletilen alanlardaki igyerlerine
Biiytliksehir belediyesinin sorumlulugunda bulunan alanlarda isletilecek yerlere
ruhsat vermek ve denetlemek.

e) Belediye Kanununun 68 ve 72’nci maddelerindeki yetkileri kullanmak.

f) Biiyiiksehir ulagim ana planii yapmak veya yaptirmak ve uygulamak; ulagim ve
toplu tasima hizmetlerini planlamak ve koordinasyonu saglamak; kara, deniz, su ve
demiryolu iizerinde isletilen her tiirlii servis ve toplu tasima araglari ile taksi
sayilarini, bilet iicret ve tarifelerini, zaman ve giizergahlarin1 belirlemek; durak
yerleri ile karayolu, yol, cadde, sokak, meydan ve benzeri yerler iizerinde ara¢ park
yerlerini tespit etmek ve isletmek, islettirmek veya kiraya vermek; kanunlarin
belediyelere verdigi trafik diizenlemesinin gerektirdigi biitiin isleri yiiriitmek.

g) Biiyiiksehir belediyesinin yetki alanindaki meydan, bulvar, cadde ve ana yollar1
yapmak, yaptirmak, bakim ve onarimini saglamak, kentsel tasarim projelerine uygun
olarak bu yerlere cephesi bulunan yapilara iliskin yiikiimliiliikler koymak; ilan ve
reklam asilacak yerleri ve bunlarin sekil ve ebadini belirlemek; meydan, bulvar,
cadde, yol ve sokak ad ve numaralar ile bunlar iizerindeki binalara numara verilmesi
islerini gerceklestirmek.

h) Cografi ve kent bilgi sistemlerini kurmak.

1) Siirdiirtilebilir kalkinma ilkesine uygun olarak cevrenin, tarim alanlarmin ve su
havzalariin korunmasinmi saglamak; agaclandirma yapmak; hafriyat topragi, moloz,
kum ve c¢akil depolama alanlarini, odun ve komiir satis ve depolama sahalarini
belirlemek, bunlarin taginmasinda c¢evre kirliligine meydan vermeyecek tedbirler
almak; Biiyiiksehir kati atik yonetim planimi yapmak, yaptirmak; kat1 atiklarin
kaynakta toplanmasi ve aktarma istasyonuna kadar taginmasi hari¢ kati atiklarin ve
hafriyatin yeniden degerlendirilmesi, depolanmasi ve bertaraf edilmesine iligkin
hizmetleri yerine getirmek, bu amacla tesisler kurmak, kurdurmak, isletmek veya
islettirmek; sanayi ve tibbi atiklara iliskin hizmetleri yiiriitmek, bunun i¢in gerekli
tesisleri kurmak, kurdurmak, isletmek veya islettirmek; deniz araglarinin atiklarini
toplamak, toplatmak, aritmak ve bununla ilgili gerekli diizenlemeleri yapmak.

j) Gida ile ilgili olanlar dahil birinci sinif gayrisihhi miiesseseleri ruhsatlandirmak ve
denetlemek, yiyecek ve igecek maddelerinin tahlillerini yapmak iizere laboratuarlar

kurmak ve igletmek.
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k) Biiyiiksehir belediyesinin yetkili oldugu veya islettigi alanlarda zabita hizmetlerini
yerine getirmek.

1) Yolcu ve yiik terminalleri, kapali ve agik otoparklar yapmak, yaptirmak, isletmek,
islettirmek veya ruhsat vermek.

m) Biiyliksehir’in biitiinliigiine hizmet eden sosyal donatilar, bolge parklari, hayvanat
bahgeleri, hayvan barinaklari, kiitiiphane, miize, spor, dinlence, eglence ve benzeri
yerleri yapmak, yaptirmak, isletmek veya islettirmek; gerektiginde amatér spor
kuliiplerine malzeme vermek ve gerekli destegi saglamak, amator takimlar arasinda
spor miisabakalar1 diizenlemek, yurt i¢i ve yurt digi miisabakalarda iistiin basari
gosteren veya derece alan sporculara belediye meclis karariyla 6diil vermek.

n) Gerektiginde saglik, egitim ve kiiltiir hizmetleri icin bina ve tesisler yapmak,
kamu kurum ve kuruluglara ait bu hizmetlerle ilgili bina ve tesislerin her tiirlii
bakimini, onarimini yapmak ve gerekli malzeme destegini saglamak.

o) Kiiltliir ve tabiat varliklar1 ile tarihi dokunun ve kent tarihi bakimindan 6nem
tagtyan mekanlarin ve islevlerinin korunmasini saglamak, bu amacla bakim ve
onarimini yapmak, korunmast miimkiin olmayanlar1 aslina uygun olarak yeniden insa
etmek.

p) Biiyiliksehir i¢indeki toplu tagima hizmetlerini yiiriitmek ve bu amacgla gerekli
tesisleri kurmak, kurdurmak, isletmek veya islettirmek, Biiyliksehir sinirlar1 icindeki
kara ve denizde taksi ve servis araglar1 dahil toplu tagima araglarina ruhsat vermek.

r) Su ve kanalizasyon hizmetlerini yiiritmek, bunun i¢in gerekli baraj ve diger
tesisleri kurmak, kurdurmak ve isletmek; derelerin 1slahin1 yapmak; kaynak suyu
veya aritma sonunda {iretilen sular1 pazarlamak.

s) Mezarlik alanlarini tespit etmek, mezarliklar tesis etmek, isletmek, islettirmek,
defin ile ilgili hizmetleri yiiriitmek.

t) Her ¢esit toptanci hallerini ve mezbahalar1 yapmak, yaptirmak, isletmek veya
islettirmek, imar planinda gosterilen yerlerde yapilacak olan 6zel hal ve mezbahalar
ruhsatlandirmak ve denetlemek.

u) 11 diizeyinde yapilan planlara uygun olarak, dogal afetlerle ilgili planlamalar1 ve
diger hazirliklar1 Biiyiiksehir 6l¢ceginde yapmak; gerektiginde diger afet bolgelerine
arac, gere¢ ve malzeme destegi vermek; itfaiye ve acil yardim hizmetlerini yiiriitmek;

patlayict ve yanict madde tiretim ve depolama yerlerini tespit etmek, konut, igyeri,
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eglence yeri, fabrika ve sanayi kuruluglar1 ile kamu kuruluglarini yangina ve diger
afetlere karsi alinacak Onlemler yoniinden denetlemek, bu konuda mevzuatin
gerektirdigi izin ve ruhsatlar1 vermek.
v) Saglik merkezleri, hastaneler, gezici saglik lniteleri ile yetiskinler, yaslhlar,
engelliler, kadinlar, gencler ve c¢ocuklara yonelik her tirlii sosyal ve kiiltiirel
hizmetleri yiiriitmek, gelistirmek ve bu amagla sosyal tesisler kurmak, meslek ve
beceri kazandirma kurslar1 a¢mak, isletmek veya islettirmek, bu hizmetleri
yiriitiirken iiniversiteler, yliksek okullar, meslek liseleri, kamu kuruluslart ve sivil
toplum orgiitleri ile isbirligi yapmak.
y) Merkezi 1sitma sistemleri kurmak, kurdurmak, isletmek veya islettirmek.
z) Afet riski tasiyan veya can ve mal giivenligi acisindan tehlike olusturan binalar
insandan tahliye etmek ve yikmak.

Biiytiksehir belediyeleri birinci fikranin (¢) bendinde belirtilen yetkilerini,
imar planlarina uygun olarak kullanmak ve ilgili belediyeye bildirmek zorundadir.
Biiyiiksehir belediyeleri bu gorevlerden uygun gordiiklerini belediye meclisi karari

ile ilge ve ilk kademe belediyelerine devredebilir, birlikte yapabilirler.

flce ve ilk kademe belediyelerinin gérev ve yetkileri sunlardir:

a) Kanunlarla miinhasiran Biiyiiksehir belediyesine verilen gorevler ile birinci
fikrada sayilanlar disinda kalan gorevleri yapmak ve yetkileri kullanmak.

b) Biiyliksehir kat1 atik yonetim planina uygun olarak, kati atiklar1 toplamak ve
aktarma istasyonuna tagimak.

c) Sihhi igyerlerini, 2°nci ve 3’lincli siif gayrisithhi miesseseleri, umuma agik
istirahat ve eglence yerlerini ruhsatlandirmak ve denetlemek.

d) Birinci fikrada belirtilen hizmetlerden; otopark, spor, dinlenme ve eglence yerleri
ile parklar1 yapmak; yasllar, 6ziirliiler, kadinlar, gengler ve cocuklara yonelik sosyal
ve kiiltiirel hizmetler sunmak; mesleki egitim ve beceri kurslari agmak; saglik,
egitim, kiiltiir tesis ve binalarinin yapim, bakim ve onarmmi ile kiiltiir ve tabiat
varliklar1 ve tarihi dokuyu korumak; kent tarihi bakimindan 6nem tasiyan mekanlarin
ve islevlerinin gelistirilmesine iligkin hizmetler yapmak.

e) Defin ile ilgili hizmetleri ytiriitmek.
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4562 sayili Organize Sanayi Bolgeleri Kanunu ile Sanayi ve Ticaret
Bakanligina ve organize sanayi bolgelerine taninan yetki ve sorumluluklar bu Kanun

kapsami1 disindadir (78).

2.6.3.2. Biiyiiksehir Belediyesinin Organlar:

Yerel yonetimlerin hizmet kalitesi degerlendirilmesinde, hizmet c¢iktilari
elestirilirken, oOrglitsel yapt da hizmet sunumunda etkili birimler olarak
degerlendirilmistir.  Daha demokratik yapilanmalarla desteklenmis kurumsal

modeller gelistirilmigtir.

Biiyiiksehir Belediye Baskani

Biiyiiksehir belediye baskani, Biiyiiksehir belediye idaresinin basi tiizel
kisiliginin temsilcisidir. Biiyiiksehir belediye bagkani, ilgili kanunda gosterilen esas
ve usullere gore Biiyliksehir belediyesi sinirlart ig¢indeki se¢menler tarafindan
dogrudan se¢ilmektedir. Biiyiiksehir belediye baskan vekili, Belediye Kanunu’ndaki
usullere gore belirlenir. Ancak, Biiyiiksehir kapsamindaki ilge ve ilk kademe
belediye bagkanlar1 Biiyiiksehir baskan vekili olamamaktadir.

Biiyiiksehir ve Biiyliksehir kapsamindaki ilge ve ilk kademe belediye
baskanlar1 gorevlerinin devami siiresince siyasi partilerin yonetim ve denetim
organlarinda gdrev almamakta; profesyonel spor kuliiplerinin baskanligini

yapamamakta ve yonetiminde bulunamamaktadir.

Biiyiiksehir Belediye Meclisi

Biiyiiksehir belediye meclisi, Biiyiiksehir belediyesinin karar organidir ve
1984 tarihli ve 2972 sayili “Mahalli Idareler ile Mahalle Muhtarliklar1 ve Ihtiyar
Heyetleri Secimi Hakkinda Kanun” da gosterilen esas ve usullere gore secilen
tiyelerden olugsmaktadir. Biiyliksehir belediye bagkaninin se¢iminde, se¢im ¢evresi
Biiyiiksehir belediye sinirlar igidir. Biiyiliksehir belediyesi sinirlari igindeki ilge ve
ilk kademe belediye baskani ve belediye meclis iiyelerinin se¢imlerinde sec¢im

cevreleri, il¢e ve ilk kademe belediyesinin sinirlar igidir.
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Biiytiksehir belediye baskani Biiyiiksehir belediye meclisinin baskan1 olup,
Biiytiksehir i¢indeki diger belediyelerin baskanlari, Biiyiiksehir belediye meclisinin
dogal iiyesidir. Biiyiiksehir, ilce ve ilk kademe belediye meclisleri ile bunlarin
calisma usul ve esaslarina iliskin diger hususlarda Belediye Kanunu hiikiimleri

uygulanmaktadir.

Biiyiiksehir Belediye Enciimeni

Biiytiksehir belediye enclimeni, belediye baskaninin bagkanliginda belediye
meclisinin kendi tiyeleri arasindan bir yil i¢in gizli oyla segecegi bes iiye ile biri
genel sekreter, biri mali hizmetler birim amiri olmak {izere belediye bagkaninin her
yil birim amirleri arasindan sececegi bes liyeden olugsmaktadir. Belediye bagkaninin
katilmadig1 toplantilarda, enciimen toplantilarina genel sekreter bagkanlik etmektedir.
Biiyiiksehir belediye enclimeninin baskani ve se¢ilmis iiyelerine “12.000” gdsterge
rakaminin devlet memur ayliklar1 igin belirlenen katsayr ile carpimi sonucu
bulunacak miktarda aylik biirlit 6denek verilir. Enciimenin memur iiyelerine bu

miktarin yarisi 6denir.

Belediye oOrgiitsel yapisi i¢inde meclis karar organidir. Secimle gelmesi
gerekir. Yardimci bir birim olan enciimenin kara veya yiiriitme organ1 mi1 oldugu
konusunda yeni diizenlemede netlestirilmedigi ya da ozellikle belirsiz birakildigi
anlagilmaktadir. Gerek Belediye Kanunu “5393” gerekse Biiyliksehir Belediye
Kanunu’nda “5216” enclimenin gorevleri incelendiginde yiiriitme gorevi yaninda

yine bir karar organ1 gibi hareket etmesinin saglandigi goriilmektedir (78).

2.6.4. Koy Yonetimi

18 Mart 1924 tarihinde kabul edilen 442 sayili kanunun 1. maddesinde,
niifusu 2000°den asagi yurtlara koy denilmektedir. Ayni kanunun 2. maddesinde;
cami, mektep, otlak, yaylak, baltalik, gibi ortak mallar1 bulunan ve toplu veya
daginik yerlerde bulunan insanlar bag, bahce ve tarlalartyla birlikte bir kdy teskil
eder denilmektedir. Ayrica kanunun 7. maddesinde koy; tasinabilir veya taginmaz
mallara sahip olan ve kdy kanunu ile kendisine verilen gorevleri yapan basli basina
bir varliktir denilmektedir (59). Yerel yonetimler iginde etkinligi en az olan ve

yerlesim birimleri kdylerdir.
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2.6.4.1. Koy Yonetimi Gorevleri

Koylerin  yonetimini  diizenleyen 442 sayih Koy Kanunu 1924
Anayasast’ndan once kabul edilmistir. O donemde merkezi yonetim, imkanlarinin
yetersizligi ve hizmetlerin yerinden yonetilmesi diislincesiyle, kdye ait biitiin isleri,
koy yonetimine (muhtarhi§a) birakmistir. Bu bakimdan kdy yonetimlerinin gorevleri,
belediye ve il 6zel idarelerine gore, daha genis kapsamli olarak belirlenmistir.

Koy Kanunu, kdye ait isleri, “zorunlu” ve “istege bagli” olmak iizere iki
grupta toplanmustir.

Koyiin zorunlu isleri; saglik, temizlik, bayindirlik, tarim ve egitim konulariyla
ilgilidir. Batakliklar1 ve su birikintilerini kurutmak, kdye kapali yoldan i¢cme suyu
getirmek, kuyu ve su kanallarin1 daima temiz tutmak, koyilin temizlik ve saglik
alanindaki zorunlu isleridir. Koy i¢i yollari, mescit, okul ve konuk odasi yapmak
veya yaptirmak da koyiin bayindirlik gorevleri arasindadir. Kd&ydeki hayvanlara,
ekinlere, meyvelere ve diger bitkilere ariz olan hastaliklarin 6nlenmesi i¢in merkezi
yonetim kuruluslariyla is birligi yapmak, kdyiin diger zorunlu isleridir.

Koylin istege bagli isleri de nitelik itibariyle, zorunlu gorevlere
benzemektedir. Ancak istege baglh isler, daha c¢ok koyiin, ekonomik ve sosyal
yonden gelismesi giizellesmesi ile ilgili hizmetlerden olusmaktadir. Koyde
camagsirlik, hamam, pazar ve ¢arsi yerleri yapmak, uygun yerlerde orman yetistirmek,
kdyde sulama tesislerini kurmak ve koyliiniin bilgisini artiracak tlirden kitaplar

getirmek gibi isler, kdyiin istege bagl gorevleri arasinda yer almaktadir (42).

2.6.4.2. Koy Yonetimi Organlari

Koylerin yonetimi, “muhtar”, “kdy dernegi” ve “koy ihtiyar meclisi” olmak

lizere li¢ organdan olusmaktadir.

Muhtar

Koy idaresinde mubhtar, yiiriitmenin bast ve kdyl temsil organidir. Koy
muhtart; kdyde alt1 aydan beri oturmakta olan 25 yasini tamamlamus, Tiirk¢e okuyup
yazma bilen, kanunca se¢ilmesinde mani bulunmayan kdyliiler arasindan tek dereceli

ve ¢ogunluk esasina dayanan bir usulle se¢ilmektedir. Kanuna gore kdy mubhtari,
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ylriitme ve karar organi niteligindeki ihtiyar meclisinin ve kdy iradesinin bagsidir.

Ayrica muhtar bir devlet memurudur ve devletin kdydeki temsilcisidir (78).

Koy Dernegi

Koy dernegi, koy tiizel kisiliginin genel karar orgamidir ve kdydeki
secmenlerden meydana gelmektedir. Koydeki biitiin se¢menler kdy dernegi araciligi
ile, sinirli da olsa kdy yonetimine dogrudan katilabilmektedirler. Bu organin adinin
“dernek” olmasi, Dernekler Kanunu’na gore kurulan derneklerle bir benzerligi
cagristirabilir. Oysa kdy derneginin, isim benzerligi disinda diger derneklerle hicbir

ilgisi yoktur.

Koy Ihtiyar Meclisi

Koy ihtiyar meclisi, kdy yOnetiminin yiirlitme, denetleme ve karar organidir.
Ihtiyar meclisi, “secimle gelen” ve “tabii” olmak iizere iki tiir iiyeden olusmaktadur.
Secimle gelen liyeler, kdy dernegi tarafindan tek dereceli ve ¢ogunluk usuliine gore
yapilan sec¢imle, bes yillik bir siire i¢in belirlenmektedir. K&y okulun miidiirii ve kdy

imamu, ihtiyar meclisinin tabii tiyesidir (42).

2.6.5. Mahalle Yonetimi

Her kent ve kasaba, ¢esitli adlarla ifadelendirilen mahallelerden meydana
gelir.  Mahallelerin kurulmasi, kaldirilmasi, birlestirilmesi, adlari ile smirlarinin
belirlenmesi belediye meclisi ile o yerin idare kurulunun karari ve valinin onayi ile
gergeklesir.

Mahalle; il, belediye ve kdy gibi yerel yonetim birimi degildir. Mahallenin
tiizel kisiligi yoktur. Mahalle yonetimi, hizmet ve sorumluluk bakimindan belediye
ile degil, miilki makamlarla “vali ya da kaymakam” iligkilendirilmistir. Mabhalli
miilki makamlarinin, mahalle muhtarlar1 {izerinde hiyerarsik denetimi andiran
yetkileri bulunmaktadir. Bununla beraber mahalle organlarinin seg¢imle isbasina

gelmesi bakimindan yerel yonetim birimlerine benzemektedir.
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Mahalle y&netiminin organlari, “muhtar” ve “ihtiyar heyeti” dir. Ihtiyar
heyeti dort liyeden olusmaktadir. Mahalle muhtar1 ve ihtiyar heyetinin se¢imi, yerel
yonetim organlarinin se¢imleriyle birlikte yapilir. Mahallede oturan se¢menler, il
genel meclisi, belediye baskani ve belediye meclisi i¢in oy kullandiklar1 gibi mahalle

mubhtar1 ve ihtiyar heyeti i¢inde oy kullanirlar (42).
2.6.6. Belediye Kanunlarinda ve Mevzuatinda Spor

2005 yilinda ¢ikarilan 5393 sayili Belediye Kanunu’nun belediyenin yetki ve
sorumluluklarini iceren 14. Maddesinin (a) bendinde; “ Imar, su ve kanalizasyon,
ulagim gibi kentsel alt yap1; cografl ve kent bilgi sistemleri; ¢evre ve ¢evre sagligi,
temizlik ve kati atik; zabita, itfaiye, acil yardim, kurtarma ve ambulans; sehir ici
trafik; defin ve mezarliklar; agaglandirma, park ve yesil alanlar; konut; kiiltiir ve
sanat, turizm ve tanitim, genglik ve spor; sosyal hizmet ve yardim, nikdh, meslek ve
beceri kazandirma; ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi hizmetlerini yapar veya
yaptirir. Biiyiliksehir belediyeleri ile niifusu 50.000'1 gecen belediyeler, kadinlar ve
cocuklar i¢in koruma evleri agar” denilmektedir (14).

Yine aynit maddenin (b) bendinde ise; “Gerektiginde, 6grencilere, amator spor
kuliiplerine malzeme verir ve gerekli destegi saglar, her tiirlii amatér spor
karsilagsmalar1 diizenler, yurt i¢i ve yurt dis1 miisabakalarda iistiin basar1 gdsteren
veya derece alan sporculara belediye meclisi karariyla 6dil verebilir” seklinde
belirtilmektedir (14).

Ayni1 kanunun belediye meclisinin gorevlerinin belirtildigi 17. maddesinin (p)
bendinde; “Yurt icindeki ve Igisleri Bakanliginin izniyle yurt disindaki belediyeler ve
mahalli idare birlikleriyle karsilikli is birligi yapilmasina; kardes kent iliskileri
kurulmasina; ekonomik ve sosyal iliskileri gelistirmek amaciyla kiiltiir, sanat ve spor
gibi alanlarda faaliyet ve projeler gergeklestirilmesine; bu c¢ergevede arsa, bina ve
benzeri tesisleri yapma, yaptirma, kiralama veya tahsis etmeye karar vermek”

seklinde siralanmaktadir” (14).
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2.6.7. Yerel Yonetimler ve Spor

Devletlerin en dnemli ulusal, bolgesel ve yerel sorumluluklar1 arasinda, tim
vatandaglarinin genel refah ve sagligini giivence altina almak 6nemli bir yer tutar.
Yerel yoOnetimler, her giin, sorumlu oldugu cografi hudutlar igersinde yasayan
bireylerin sayisiz ihtiya¢ ve taleplerine cevap vermek durumundadir. Rekreasyon,
spor, park ve serbest zaman hizmetlerinin misyon ve hedefleri, toplumdaki tiim
bireylerin yalniz ¢aligma yasamlarinda degil, ayn1 zamanda serbest zamanlarindaki
aktiviteler siirecinde de yasam kalitelerini gelistirmek olmalidir. Bu anlayis, hem
devletin hem de yerel yoOnetimlerin, bireylerin refah seviyelerini gelistirme
sorumlulugunu tagimaktadir.

Spor, insanlik tarihinin basindan beri, toplumlarin gelismesinde 6nemli bir rol
oynamustir. Sportif etkinlikler, diinya genelinde, ¢ok sayida insanin katildigi ve ¢ok
ilgi gosterilen bir ugras olmaya devam edecektir. Olimpiyat oyunlari bunun en
belirgin 6rnegidir.

Ancak, her birey yarisma sporuna ilgi duymayabilir ya da sportif aktivitelere
katilma yetenegine sahip olmayabilir. Geng insanlar, farkli performans seviyelerinde
spor yapiyor olsalar bile spor {ist diizeyde performans sergilemek isteyen gengleri
daha fazla cezp etmektedir. Sporun hem katilime1 hem de seyirci agisindan toplumda
oynadig1 6nemli rol, devletlerin bu aktiviteleri desteklemesine neden olmaktadir.

Serbest zaman ya da 6zgiir zaman, bireyin ¢alismak ve yasamini idame etmek
icin katildig1 ugraglar disinda kalan zaman siirecini kapsamaktadir. Rekreasyon, bu
serbest zaman siirecinde, bireyin tiim yaptiklarini icermekte, dolayisiyla spordan
daha genis bir konsepti i¢ine almaktadir. Rekreasyon programlari, yalniz yetenekli
sporculart degil, spor yapan herkesi kapsamaktadir. Her birey spor ile
ilgilenmedigine gore, yerel yonetimler halkin biitliniin ilgisini ¢eken, spor disindaki
rekreasyon aktivitelerine de 6nem vermelidirler. Cok sayida insan miizik, drama, el
sanatlari, fiziksel uygunluk, suda egzersiz, doga, agik hava ve diger kiiltiirel ve
sosyal etkinliklere katilmak arzusu i¢indedir. Bundan da anlagilacag gibi, ¢ok genis
bir kapsami igeren aktiviteler biitiiniinden bahsediyoruz. Bu aktiviteler, bireyin
calisma, uyku ve giinliik hayatini siirdiirebilmek i¢in harcadigi zamanin disinda kalan

stirec i¢indeki her seyi kapsamaktadir.
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Dikkat edilirse, ilk kisminda rekreasyon, spor, parklar ve serbest zaman
hizmetleri terimi kullanilmisti. Ozellikle parklar, rekreasyonun uygulandigi énemli
mekanlardir. Bu aktiviteler yelpazesi, aktif spor etkinliklerini kapsadigi kadar
yiirliylis, piknik, kamp ve dogal cevre ile iliskin pasif aktiviteleri de kapsayabilir.
Rekreasyon, bu saydigimiz etkinlikler disindaki bir ¢cok alanda da gergeklesebilir.
Halk egitim merkezleri, kiitiiphaneler, miizeler, tiyatrolar, plajlar, su sporlar
merkezleri, diger alanlar ve dogal olarak evler, rekreasyon mekanlar1 olarak
degerlendirilebilir.

Yerel yonetimler ile devlete ait diger kuruluslarin, bireylerin, sahip olduklar
serbest zamanlarda, program ve hizmetler sunmalart her zaman miimkiin degildir. Bu
nedenle, bireylerin hayatlarin1 kazanmalar1 i¢in verilen egitim disinda, yasam
deneyimlerinden zevk almalarim1 saglamak agisindan, okullarimizin miifredat
programlarina “serbest zaman egitimini” ilave etmek Onemlidir. Boylelikle
rekreasyon, parklar ve serbest zaman hizmetlerinin temel amaci ve hedeflerini tekrar
yorumlamak ve hatirlamak, bireyin gilinliilk yasam kalitesini zevkli, yaratici ve
anlaml tecriibeler ile gecirmesi agisindan Onemlidir. Bu deneyimler bireyin is
yasami ve temel ihtiyaglar1 disinda kalan deneyimlerdir. Yerel yonetimler ve devlete
ait diger kuruluslar, genis halk kesimlerinin ilgisini ¢eken rekreasyonel aktiviteleri
desteklemeli ve halka sunmalidirlar. ABD’de devlet ve eyaletler, kendilerine ait
genis alan, arsa ve arazileri kapsayan goriintiisii, gilizelligi ve tarihsel degerleri
yiiksek, dogal c¢evre ile biitiinlesen agik mekanlari halkin hizmetine agma yoluna
gitmislerdir. Yerel yonetimler ise, hizmet ve programlarin1 halkin yasadiklar yerlere
gotiirmiislerdir. Bu hizmet ve programlar, bu sunumun basinda bahsedilen “Herkes
I¢in Spor” aktiviteleri ile diger tiim aktivitelerdir. Evrensel anlamda iilkeler arasinda
onemli sosyal ve Kkiiltiirel farkliliklar mevcuttur. Devlet yOnetimlerinin,
vatandaslariin tiim ihtiyaclarini karsilamak i¢in gerekli olan yonetim yapilanmasini
benimsemesi kaginilmazdir. Sportif etkinlikler tiim diinyada birbirine benzemektedir,
ancak diger bir ¢ok aktivite toplumlarin kiiltiirlerine gore farkliliklar gostermektedir
(62).

Belediyeler Yasasimin 15. maddesinin 33 ve 54. boliimleri belediyelerin

sportif sorumluluklarini igerir. Belediyeler belde sakinlerine sportif bir g¢evre
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olusturmakla da sorumludur. Bu ¢evre i¢inde yalnizca kuru bir spor alan1 degil; park,
koru, kitaplik vs. bulunmaktadir.

Spor, belde sakinleri ic¢in bir belediyenin yapabilecegi en Onemli
hizmetlerdendir. Sporun, onunla ilgilenen insanlara ¢ok yonlii ve olumlu katkilar
bulunmaktadir. Genglerin kahvehane koselerinden kurtulmasinin ve dinamik, yapici-
yaratici, katilime1 bir yasama bigimi benimsemesinin en onemli yollarindan biridir
spor. Ne var ki, yalnizca spor alan1 yapmak ve bakimiyla ilgilenmek yetmez. Spor bir
diizendir, bir kurumlagmadir. Eger bu saglanmazsa spor alanlari i¢in yapilan yatirim,
bosa gider. Genglerin sportif orgilitlenmeleri ig¢in gerekli altyapinin da saglanmasi
gerekir. Bu ayn1 zamanda demokratiklesme c¢abalarimiza gii¢ ve atilim verecektir

(36).

2.7. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Sportif Etkinlikler A.S.
2.7.1. Spor A.S.’nin Kurulusu

Ulkemizde her alanda oldugu gibi spor alaninda da yerel ydnetimlere olan
ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir. Bu ihtiya¢ gerek yapilan sportif miisabakalarin
uygulanmasinda gerekse de sportif faaliyetlerin yapilacagi alanlarin azliginda
kendini hissettirmektedir. Bu eksiklik; biiyiik bir niifusa ve is yogunluguna sahip
Istanbul’da kendini daha cok gdstermektedir. Bu amagcla; “Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi (1.B.B.)'nin sahip oldugu spor tesislerini en iyi sekilde Istanbul halkinmn
ve gengliginin hizmetine sunabilmek ve cesitli dallarda spor etkinliklerini yapmak
lizere Kasim 1989 tarihinde Istanbul Spor Etkinlikleri ve Isletmeciligi Ticaret A.S.
olarak kuruldu”. Spor A.S. kuruldugu giinden giiniimiize kadar yaptig1 spor tesisleri
ve bu tesislerde yaptirdig1 sportif faaliyetlerle adini spor sektoriinde duyurmaya

baslamistir (50).

2.7.2. Spor A.S.’nin Amaci

Gelismis tlkelerdeki belediyelerin daha saglikli bir toplum ve daha giizel bir
sehre sahip olabilmek i¢in miimkiin oldugunca c¢ok kisiye spor yaptirmak hedefiyle

halka spor yapacak alanlar saglayip, bu alanlan isleterek, ¢esitli spor kurslar1 ve
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turnuvalar diizenleyerek goniillii kuruluslara liderlik ve rehberlik yaparak hizmet
ettikleri ortaya ¢ikmistir (19).

“Spor A.S. Genel Midiirliigli'ne bagl olarak toplam 890 kisi ¢caligmaktadir.
Bunlardan 120 kisisi merkez binada, digerleri de Istanbul'un cesitli ilcelerindeki
mevcut 26 adet spor tesisinde gorev yapmaktadir. Ayrica tesislerinde 419 konusunda
uzman egitmen hizmet vermektedir. Bu rakam yaz spor okullar1 déneminde 500'i
asmaktadir”. Isletmedeki tesis artist ve buna bagli sportif gelismeler spor
isletmeciliginde ve spor yonetiminde profesyonel diisiinmeyi ve kaliteli yonetimi
ihtiyag haline getirdigi goriilmektedir (50).

Bir yerel yonetim kurulusu olan Spor A.S., ilgili belediye kanuna dayanarak
kurumun amacini su sekilde belirtmistir: “Istanbul Spor Etkinlikleri ve Isletmeciligi
A.S. Istanbul halkimin fiziki ve ruhi saghgm giiglendirmek, yeteneklerini gelistirmek
icin her tiirlii spor tesislerinden yararlanmasini ve spor etkinliklerine katilimini
saglamak, bunun i¢in gerekli tesisleri kurmak, kurdurmak, isletmek ve islettirmek
amactyla kurulmustur” (35).

Bu amagcla kurulan Spor A.S.; her gecen giin tesislerdeki artis orani ve
ozellikle tilkemizdeki merkezi idarenin yerel yonetimlerin spor alanindaki yetkilerini
ve etkinligini arttirma yoniindeki adimlariyla birlikte Istanbul igin spor alanindaki

Onemi her gecen giin hizla artmaktadir.

2.7.3. Spor A.S.’nin Gorevleri

Istanbul halkinin ¢agdas kosullarda spor tesislerinden yararlanmasini ve aktif
olarak spor etkinliklerine katilmasini saglayarak fiziksel ve ruhsal sagligini
gliclendirmesine, yeteneklerini gelistirmesine ve yasam kalitesini yiikseltmesine,
toplumda spor kiiltiir ve bilincinin olusturulmasina ve yayginlastirilmasina, ulusal ve
uluslararas1 spor etkinlik ve organizasyonlar1 gerceklestirerek Tiirk sporunun
gelismesine, yeni sporcular kazandirilmasina, Istanbul’un ve iilkemizin tanitimina
katkida bulunmak, saglikli bir yasamin temel sart1 olarak sporu hayatin vazgecilmez

bir parcasi haline getirmektir (50).
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2.7.4. Spor A.S.’nin Hedefleri

Istanbul"u olimpiyatlara hazirlamak,

Her yastaki insanimiza beden egitimi ve spor imkan1 saglamak,

Her ilgeye spor tesisi insa etmek,

Spor egitim merkezleri agmak,

Amator kuliiplere semt sahalar1 ve spor tesisleri yapmak, profesyonel ve amatdr spor

kuliiplerinin basarilarina katkida bulunmak,

Profesyonel kuliiplerimizin altyapi ve tesis ¢aligmalarina yardim etmek,

Spor egitim merkezleri agmak,

Basaril1 sporcular 6diillendirmek,

Sporu birakan sampiyonlari isimleriyle birlikte yagatmak,

Tiirk sporuna geng yetenekler kazandirmak,

Bedensel oziirliiler i¢in spor kompleksi yapmak ve Ulusal ve uluslararasi spor

organizasyonlari ve etkinlikleri diizenlemek (50).

2.7.5. Spor A.S.’ye Ait Mevcut Spor Tesisleri

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin istiraklerinden olan Spor A.S., Istanbul’un
Anadolu yakasinda dokuz, Avrupa yakasinda da on yedi olmak iizere 26 aktif spor
tesisine sahiptir. Tesislerin tamamina yakini uluslar arasi standartlarda olup Istanbul
halkinin  hizmetindedir. Ayrica mevcut salonlarda toplanti, kongre gibi

organizasyonlar da yapilmaktadir.
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2.7.5.1. Avrupa Yakasi Tesisleri

Alibeykoy Tasocaklar Tesisleri

Nizami Ol¢iilerde toprak saha, 3 adet hali saha, tenis kortu, agik basketbol ve
voleybol sahasi, kafeterya ve 50 araclik otopark mevcuttur. Alibeykdy tasocaklari
tesislerinde Cevre Amator Spor Kuliipleri Yaz Futbol Turnuvasi, Tek Pota Basketbol
Turnuvasi, Streetball, Eyiip il¢esi Okullar aras1 Futbol Turnuvasi, Yaz ve Kis Spor
Okullar1 organizasyonlari yapilmaktadir.

Sosyal faaliyet olarak Cevre Bilincini Gelistirme ¢alismalari 1s181nda; kagit ve
atik sise toplama kampanyasi, yangin ve deprem seminerleri, ¢evre sakinlerinin

katildig1 sabah yiiriiyiis ve kosular1 yapilmaktadir (51).

Alibeykoy Tevfik Aydeniz Spor Tesisleri

1000 seyirci kapasiteli spor salonu, karate, masa tenisi, step salonlari, idari
birimler, kafeterya ve 40 araclik otopark mevcuttur. Alibeykdy Tevfik Aydeniz
tesislerinde Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, Tek Pota Basketbol Turnuvasi,
Streetball, Eyiip Ilcesi Okullar aras1 Basketbol Turnuvasi, Voleybol Turnuvasi,
Dernekler arasi Basketbol Turnuvasi, Yaz ve Kis Spor Okullar1 organizasyonlari
yapilmaktadir. Sosyal faaliyet olarak, Sakatlanmalar Uzerine Saglik Paneli, Milli
Egitim I Miidiirliigii 23 Nisan ve 19 Mayis gosteri ¢aligmalari, piknik gezileri,

folklor faaliyetleri, deprem, yangin ve ¢evre seminerleri yapilmaktadir (51).

Bayrampasa Spor Kompleksi

1500 kisilik spor salonu, 400 seyirci kapasiteli masa tenisi salonu, 2 adet hali
saha, cimnastik, karate, sauna, step-aerobik, kondisyon (2 adet) ve giires salonlarinin
yani sira; idari birimler, kafeterya, 50 araclik otopark mevcuttur. Bayrampasa spor
kompleksinde, Ulusal ve Uluslararas1t Miisabakalar, Tiirkiye Masa Tenisi Turnuvast,
Minikler - Yildizlar ve Gengler Istanbul Masa Tenisi Turnuvasi, Kaymakamlik
Futbol Turnuvasi, Bayrampasa Ilgesi Okullar aras1 Futbol Turnuvasi, Okullar aras

Karate ve Tackwondo Sampiyonalari, Yaz ve Kis Spor Okullar1 organizasyonlari
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yapilmaktadir. Sosyal faaliyet olarak, Liselerarasi Bilgi Yarismasi, Liselerarasi
Folklor Yarismasi, piknik ve eglence merkezleri (Tatilya, Darica Hayvanat Bahgesi)
gezileri, halat ¢ekme yarigmalari, deprem, yangin ve ¢evre seminerleri

diizenlenmektedir (51).

Beyoglu Kapal Yiizme Havuzu

Yiizme havuzu, idari birimler, kafeterya, ¢ocuk oyun salonu ve otopark

mevcuttur (51).

Beyoglu Spor Kompleksi

1000 seyirci kapasiteli spor salonu, karate, masa tenisi, step salonlari, idari
birimler, kafeterya ve 40 araglik otopark mevcuttur. Beyoglu spor kompleksinde
Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, Tek Pota Basketbol Turnuvasi, Streetball, Eyiip
Ilgesi Okullar arasi Basketbol Turnuvasi, Voleybol Turnuvasi, Dernekler arasi
Basketbol Turnuvasi, Yaz ve Kis Spor Okullar1 organizasyonlari yapilmaktadir.
Sosyal faaliyet olarak, Sakatlanmalar Uzerine Saglik Paneli, Milli Egitim Il
Miidiirligi 23 Nisan ve 19 Mayis gosteri c¢alismalari, piknik gezileri, folklor

faaliyetleri, deprem, yangin ve ¢evre seminerleri diizenlenmektedir (51).

Cemal Kamaci Spor Kompleksi

1500 seyirci kapasiteli olimpik ylizme havuzu, 1400 seyirci kapasiteli spor
salonu, step-aerobik, kondisyon ve masa tenisi salonlarinin yani sira; hali saha,
sauna, idari birimler, kafeterya, 100 araclik otopark ve yesil alanlar mevcuttur.Cemal
Kamact spor kompleksinde, kompleksinde Ulusal ve Uluslararasi Miisabakalar
Jstanbul Kuliipler arast Minikler - Yildizlar ve Gengler Yiizme Miisabakalari,
Hastaneler arasi Futbol ve Basketbol turnuvalari, 19 Mayis Genglik Yiizme Yarislari,
Beyoglu ilgesi Kuliipler Voleybol Sampiyonasi, Yaz ve Kis Spor Okullar1, Basketbol
Ferdi Sayr Turnuvasi, Odiilli Tek Pota Basketbol Turnuvasi organizasyonlari

yapilmaktadir.
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Sosyal faaliyet olarak, Oziirlii sporculara yonelik spor semineri, Liselerarasi
Satran¢ Turnuvasi; deprem, yangin ve cevre seminerleri, tesisten faydalanan tiim
sporculara saglik taramasi, halk oyunlar1 ve folklor faaliyetleri, Istanbul’daki diger

spor tesislerine gezi, ¢cadirl 2 giinliik izci egitim kamp1 diizenlenmektedir (51).

Cirpici Spor Tesisleri

Kompleks; hali saha (4 adet), tenis kortu, idari birimler, kafeterya ve 50
otoparkla hizmet vermektedir. Cirpic1 spor tesislerinde Istanbul Biiyiiksehir Belediye
Baskanlig1 Kupas1 Geleneksel Futbol Turnuvasi, Istanbul Minikler Futbol Turnuvast,
Yaz ve Kis Spor Okullar1 organizasyonlar1 yapilmaktadir.

Sosyal faaliyet olarak, Ilkdgretim okulu &grencilerine yonelik sehir, miize,
cocuk eglence merkezleri ve piknik gezileri, deprem ve yangin seminerleri, Yaz Spor
Okullar programi ¢ergevesinde ylizme havuzu programi yapilmaktadir. Zeytinburnu
ilcesinin yami sira; Bakirkdy, Bahgelievler, Merter ve civar semtlere hizmet veren

Cirpict Spor Tesisleri Nisan 1992 yilindan itibaren hizmet vermeye baslamistir (51).

Esenler Hakki Basar Spor Kompleksi

3000 seyirci kapasiteli spor salonu, hali saha, karate, masa tenisi, step,
kondisyon ve tackwondo salonlarinin yani1 sira; doktor, hakem, antrenor odalari, idari
birimler, kafeterya ve 50 araglik otopark ve yesil alanlar mevcuttur. Esenler Hakki
Bagar spor kompleksinde Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, [lkdgretim Okullar1 ve
Liseleraras1 Basketbol Turnuvalari, Minikler Masa Tenisi Turnuvasi, Yaz ve Kis
Spor Okullari, Tesisler aras1 Giires Turnuvasi organizasyonlari yapilmaktadir.

Sosyal Faaliyet olarak, Uzakdogu sporlar1 semineri, deprem, yangin ve ¢evre
seminerleri, Ilce Milli Egitim Miidiirliigii 23 Nisan ve 19 Mayis gosterileri, halk
oyunlar1 ve folklor faaliyetleri yapilmaktadir (51).
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Florya Spor Kompleksi

Vaktini spor yaparak degerlendirmek isteyenlerin ugrak yeri olmasinin
yaninda, gerek profesyonel, gerekse amatdr sporculara sundugu elit spor ortami ile
cevre halkinin ilgi odagi durumuna gelen 225 bin niifuslu, 70 bin 6grenciye sahip
Bakirkdy ilgesinin yani sira; Avcilar, Kiigiikcekmece, Bahgelievler ve Atakdy gibi
civar semtlere hizmet veren Florya Spor Tesisleri; Aralik 1992 yilindan itibaren
isletmeye acilmistir. Spor tesisi, 2 daldaki spor imkaniyla giinde ortalama 750 kisiye
hizmet vermektedir. Spor tesislerinde 2 adet hali saha, 3 adet tenis kortu, kafeterya
ve 25 araclik otopark mevcuttur.

Florya spor kompleksinde, Ferdi Il Amatdr Tenis Turnuvasi, Yaz ve Kis Spor
Okullar1, Gérme Oziirliiler Futbol Turnuvasi, Anavatan Partisi 11 Baskanligi Futbol
Turnuvast ve Moral FM Futbol Turnuvasi, Siiryani Cemaati Futbol Turnuvasi gibi
organizasyonlar yapilmaktadir. Sosyal faaliyet olarak, Spor okulu Ogrencilerine
piknik ve sehir gezileri, Milli Egitim faaliyetlerinin yan sira, 2002-2003 yil1 Karting

yarigmalari i¢in ¢aligmalar yapilmaktadir (51).

Halkal Spor Kompleksi

Halkali spor kompleksi futbol sahasi (1 adet), hali saha (1 adet), tartan
atletizm pisti, basketbol sahasi, idari birimler, kafeterya ve 200 araglik otopark ile
hizmet vermektedir. Tesis UEFA normlarinda olup Tiirkiye Futbol Federasyonu

tarafindan da onaylidir (51).
Halkah Yiizme Havuzu
Halkali Yiizme Havuzu, 425 seyirci kapasiteli yar1 olimpik yiizme havuzu,

kondisyon, masa tenisi, step ve plates salonlar1 ile sauna, Tirk hamami, idari

birimler, kafeterya ve 100 araclik otoparki ile hizmet vermektedir (51).
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Hamza Yerlikaya Spor Kompleksi

Hamza Yerlikaya spor kompleksi 450 seyirci kapasiteli, 8 kulvarli olimpik
ylizme havuzu (ayrica minik ¢irpinma havuzu), 1500 seyirci kapasiteli spor salonu,
step, kondisyon ve masa tenisi salonlarinin yani sira; 2 adet hali saha, sauna, idari
birimler, kafeterya, 50 araglik otopark ve yesil alanlar ile hizmet vermektedir. Hamza
Yerlikaya spor kompleksinde Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, Sirketler arasi
Futbol Turnuvasi, Tesisler aras1 Yiizme Yarislari, Kuliipleraras: Yildizlar ve Gengler
Su topu Miisabakalari, Tesisler aras1 Karate Sampiyonasi, Yaz ve Kis Spor Okullart,
Sirketler aras1 Tackwondo Turnuvasi organizasyonlar1 yapilmaktadir.

Sosyal Faaliyet olarak, 6grencilere yonelik tiyatro, sinema gezileri, orman
yirlytisleri, géz saglig1 tarama faaliyetleri, resim, miizik ve yabanci dil dersleri,

deprem, yangin ve ¢evre seminerleri, folklor gosterileri diizenlenmektedir (51).

ikitelli Spor Kompleksi

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nin yeni bir anlayisla insa ettigi spor
tesislerinden biri. Spor kompleksi bolgenin tek spor merkezi konumunda. Agik
alanda 2 adet hali saha, 2 adet tenis kortu, 1 adet acgik basket sahasi, tam olimpik
ylizme havuzu, 1000 seyirci kapasiteli spor salonu, fitness salonu, masa tenisi,
Uzakdogu sporlari ile sauna, yiiriiylis parkuru ve idari birimler, kafeterya, agik

otoparki ile vatandaslarin hizmetinde (51).

Sefakoy Yiizme Havuzu

120 Seyirci kapasiteli yar1 olimpik yiizme havuzu, fitness, step - aerobik,
plates salonu, Uzakdogu sporlar1 salonu, masa tenisi salonu, ¢ocuk kiitiiphanesi ve
oyun odasi, sauna ve Tiirk hamami, kafeterya, 50 araclik otopark ve yesil alanlar ile

vatandaglarin hizmetindedir (51).
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Tarabya Metin Oktay Spor Kompleksi

1500 seyirci kapasiteli spor salonu, hali saha, kondisyon, karate, tenis, masa
tenisi ve step salonlarnin yani sira, idari birimler, kafeterya, 50 araclik otopark ve
yesil alanlar ile vatandaslarin hizmetindedir. Tarabya Metin Oktay spor komplesinde,
Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, Sirketler aras1 Futbol Turnuvasi, Yaz ve Kis
Spor Okullar1, Liseleraras1 Basketbol ve Voleybol Sampiyonasi organizasyonlari
yapilmaktadir.

Sosyal faaliyet olarak, Genel kiiltiir ve bilgi yarismalari, 23 Nisan ve 19
Mayis Bayrami solen ve etkinlikleri, saglikli yasam i¢in orman ve sahil yliriiytisleri,

deprem, yangin ve ¢evre seminerleri diizenlenmektedir (51).

Yesilpinar Yiizme Havuzu

150 seyirci kapasiteli yar1 olimpik yiizme havuzu, konferans solonu, masa
tenisi salonu, ¢ocuk kiitiiphanesi ve oyun odasi, kafeterya, otopark, c¢ocuk oyun

parki ve yesil alanlar ile vatandaslarin hizmetindedir (51).

Zeytinburnu Spor Kompleksi

Yar1 olimpik ylizme havuzu, 1500 seyirci kapasiteli spor salonu, kondisyon,
masa tenisi, Uzakdogu sporlar1 ve step salonlar1 ile sauna, 2 adet hali saha, idari
birimler, kafeterya ve 40 araglik otopark ile vatandaslarin hizmetindedir.

Zeytinburnu spor kompleksinde, Ulusal ve Uluslararast Miisabakalar,
Liseleraras1 Yas Gruplar1 Yiizme Yarislari, ilge ve ¢evre semtlere yonelik Basketbol
ve Voleybol turnuvalari, Yaz ve Kis Spor Okullari, II Birinciligi Ferdi Karate
Turnuvas: organizasyonlart diizenlenmektedir. Sosyal faaliyet olarak patenli sahil
yiirliyiisleri, milli ve dini bayramlarda halk vyiiriiyiisleri, i1 Milli Egitim
Midiirligii'niin 23 Nisan ve 19 Mayis tablo ¢aligmalari, ilkogretim ve liselerarasi

folklor, resim ve satrang yarigsmalar1 yapilmaktadir (51).
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2.7.5.2. Anadolu Yakasi Tesisleri

Dudullu Spor Tesisleri

Hali saha (2 adet), tenis kortu, agik basketbol sahalarinin yan sira; kafeterya
ve idari birimleri ile 30 araclik otopark ile vatandaslarin hizmetinde. Dudullu spor
tesislerinde Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar, II Milli Egitim Miidiirliigii
Liseleraras1 Futbol Sampiyonasi, Yaz ve Kis Spor Okullari, Ilce Amatdr Tenis
Turnuvasi organizasyonlar1 yapilmaktadir.

Sosyal faaliyet olarak, Spor okulu 6grencilerine yonelik sehir, miize, ¢cocuk
eglence merkezleri ve Darica Hayvanat Bahgesi gezileri, Yaz Spor Okullar1 programi

cercevesinde ylizme havuzu programi yapilmaktadir (51).

Goztepe Giilbahge Spor Tesisleri

Suni ¢imli 2 adet hali saha, 2 basketbol sahasi, 20x38 metre standart Olciilerde
2 adet tenis kortu ile vatandaglarin hizmetindedir. Goztepe Giilbahge tesislerinde yaz
ve kis spor okullari, ilge amatdr tenis turnuvasi, veteranlar tenis turnuvasi, 6zel ve
grup tenis dersleri, amator sporcular streetball turnuvasi, sirketler arasi futbol
turnuvasi, okullar arasi futbol turnuvasi organizasyonlar1 diizenlenmektedir.

Sosyal faaliyet olarak, Goztepe parki igerisinde cocuklara yonelik oyun
parklar1 ve aileleri i¢in oturma ve yiiriiyiis alanlari, 450 metrekarelik hijyenik sartlara
sahip kapali kafeteryasi, soyunma odasi ve oturma gruplari ile branslarinda uzman
akademi mezunu hocalar1 ve giiler yiizlii personeli ile, ilgili branslarda tiim spor
severlere kapilarin1 agmaktadir. 1,5 milyon niifuslu Kadikdy, Maltepe, Kartal ilgeleri

ile Goztepe, Bostanci, Erenkdy, Kiziltoprak semtlerine hizmet etmektedir (51).

Kartal Hasan Dogan Spor Kompleksi

1500 seyirci kapasiteli olimpik ylizme havuzu, 1400 seyirci kapasiteli spor
salonu, step-aerobik, kondisyon ve masa tenisi salonlarinin yani sira; hali saha,
sauna, idari birimler, kafeterya, 100 araclik otopark ve yesil alanlar mevcuttur. Kartal

Hasan Dogan spor kompleksinde, kompleksinde Ulusal ve Uluslararas1 Miisabakalar,
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Istanbul Kuliipler arast Minikler - Yildizlar ve Gengler Yiizme Miisabakalari,
Hastaneler arasi Futbol ve Basketbol turnuvalari, 19 Mayis Genglik Yiizme Yarislari,
Kuliipler Voleybol Sampiyonasi, Yaz ve Kis Spor Okullari, Basketbol Ferdi Sayi
Turnuvasi, Odiillii Tek Pota Basketbol Turnuvasi organizasyonlar1 yapilmaktadir

(76).

Pendik Camhik (Kurtkoy) Spor Tesisleri

Kapali basketbol salonu, Kres, Futbol Stadyumu, Hali Saha (2 adet), Tenis
Kortu (2 adet), Agik Basketbol — Voleybol Sahasi (2 adet), Tartan zeminli atletizm
pisti, Cocuk oyun parkinin yani sira kafeterya ve idari birimler ile 150 araglik
otopark ile vatandaslarin hizmetindedir. Pendik Camlik spor tesislerinde Sirketler

Aras1 Futbol Turnuvasi diizenlenmektedir (51).

Pendik Sahil Spor Tesisleri

Hal1 saha (1 adet), tenis kortu, agik basketbol sahasinin yani sira; kafeterya ve
idari birimler ile 30 araglik otopark ile vatandaslarin hizmetindedir. Pendik sahil yolu

tesislerinde, sirketler arasi futbol turnuvalar diizenlenmektedir (51).

Tuzla Kafkale Spor Tesisleri

Tuzla Kafkale Spor Kompleksi'ni herhangi bir spor tesisinden ayiran birgok
ozellik bulunuyor. Avrupa'nin sayili tesisleri arasinda yer alan Kafkale, Istanbul'un
Anadolu yakasindaki spor yapma ihtiyacini neredeyse tek basina karsilayacak hacme
ve imkanlara sahip, 8.000 metrekare kapali alanin yami sira park ve cevre
diizenlemesi yapilan yesil alani, hali sahalari, tenis kortlar1 ve diger birimleriyle
16.000 m2’lik ac¢ik alani da dikkat ¢ekiyor. Dev tesiste ayni anda basketbol,
voleybol, giires, hentbol, tenis, cimnastik, halter, boks, Uzakdogu sporlari, eskrim,
aerobik, futbol, duvar tenisi ve satrang gibi tam 15 farkli brangta faaliyet géstermek

miimkiin. 2.000 kisilik tribiliniiyle salon, tesisin 6nemli boliimlerinden biri. Yari
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olimpik ylizme havuzu ve havuzun yaninda ¢ocuk havuzu bulunmaktadir. Havuz
boliimii i¢in 1.000 kisilik tribiin insa edilmistir.

Cok amaclh tesis, onemli toplantilara da ev sahipligi yapacak sekilde
tasarlanmis ve bu amagcla tesisin en st katinda toplanti odalar1 yapilmistir. Ag¢ik
havadaki basketbol, futbol, voleybol ve tenis alanlar1 giiniin 24 saati hizmete hazir
bir sekilde halkin hizmetine sunulmustur. Ayrica tesis etrafindaki kosu parkuru da

atletizme yeni baslayanlar i¢in ideal imkanlar sunuyor (76).

Tuzla Sahil Yolu Spor Tesisleri

2 adet hali saha, acik tenis kortu, agik basketbol ve voleybol sahalari,
kafeterya ile 50 araglik otopark ile Istanbul halkina hizmet vermektedir. Tuzla sahil
yolu spor kompleksinde Okullar arasi Minikler Futbol Turnuvasi, Yildizlar - Gengler
Streetball Basketbol Turnuvasi, Liselerarast Tenis Turnuvasi, Yaz ve Kis Spor
Okullar1 organizasyonlar1 diizenlenmektedir. Sosyal faaliyet olarak, resmi ve dini
tatil giinlerinde patenli sahil genclik yiiriiyiisleri, ay sonlar1 Darica Hayvanat Bahcesi

ve piknik gezileri, deprem ve yangin seminerleri yapilmaktadir (51).

Umraniye Cakmak Kapah Yiizme Havuzu

10.000 m2’lik alan {iizerine insa edilen Umraniye ¢akmak kapali yiizme
havuzu 500 seyirci kapasiteli, 8 kulvarl olimpik ylizme havuzu, Yiizme (¢ocuk-bay-
bayan), Fitness (bay-bayan), Step, Masa tenisi, Aquaqym ( Su Jimnastigi ) Spor
dallari, g¢ocuk oyun salonu, Sauna, Tiirk hamami, masaj odasi, soyunma odalari,

dinlenme boliimleri, kapali ve agik otoparki ile Istanbul halkinin hizmetindedir (76).

Umraniye Haldun Alagas Spor Kompleksi

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan yapilan Umraniye Haldun Alagas
Spor Kompleksi 11.000 m2'lik arsa alanina sahip olup, tiim birimleri ve 3 kat olma
ozelligi ile birlikte, toplam 32.000 m2'lik insaat alanin1 kapsayan Anadolu

yakasindaki 6nde gelen spor merkezlerinden biridir.
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Haldun Alagas Spor Kompleksi; 3500 seyirci kapasiteli spor salonu, sergi
alani, hali saha, kondisyon, step-aerobik ve masa tenisi salonlar ile kiitiiphane,
tiyatro, konferans salonu, idari birimler, kafeterya ve 3 kath 650 arac¢ kapasiteli
otoparka sahip biiyiik bir spor kompleksi olarak dikkat ¢ekmektedir. Ulkemizi
Avrupa'da temsil eden voleybol ve basketbol takimlarimizin tim Sampiyonlar Ligi
ve Avrupa Kupasi maglari, Fenerbah¢e ve Belediye Spor'un voleybol ve basketbol

ligi maglar1 komplekste yapilmaktadir (76).

2.7.6. Spor A.S.’de Mevcut Branslar

Mevcut branslar sunlardir; (51)

1. Yiizme 2. Step-Aerobik 3. Karete 4. Aikido

5. Fitness 6. Pilates 7. Wushu (Kung-Fu) 8. Wing Tsun
9. Futbol 10. Jimnastik 11. Giires 12. Capoeira
13. Basketbol 14. Judo 15. Taekwon Do 16. Boks

17. Voleybol 18. Kort Tenisi 19. Masa Tenisi 20. Kick Boks

2.7.7. 1.B.B. Spor A.S.’nin Diizenledigi Organizasyonlar

Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S. olarak; ulusal, uluslar arasi ve Istanbul
genelinde olmak Ttizere c¢ok sayida spor organizasyonlar1 diizenlemektedir.
Diizenlenen organizasyonlar1 ilgili federasyonla koordineli bir seklide yaparak
diizenleyen belediye, federasyonlarin organizasyon yapmaktaki mali sikintilarini
hem iistlenmis hem de faaliyetlerin aksamadan yapilmasini saglamaktadir. Spor A.S.
tarafindan diizenlenen organizasyonlarin énemli olan bazilar1 kisa acgiklamalar ile

asagida belirtilmistir (76).
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Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhig Kupasi Karate Sampiyonasi: Spor
organizasyonlarinda genis bir yelpazeye hizmet sunan Istanbul Biiyiiksehir
belediyesi i¢in karate bransi ayri bir Onem tasimaktadir. Bunda Biiyiiksehir
Belediyesi sporcusu olan, Diinya ve Avrupa’da biiylik basarilar saglayan Haldun
Alagas’in etkisi 6n plandadir. Her yil diizenlenen sampiyonaya 2000 civart sporcu

katilmaktadir (76).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhig Kupasi Eglenceli Salon Atletizm
Yarslary: [lkogretim dgrencilerimizi eglendirmek, yaristirmak ve bu sporda gelecek
vaat eden sporcular1 tespit etmek amaciyla Biiyliksehir Belediye Baskanligi adina
organize edilen “Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhigi Kupasi Eglenceli Salon
Atletizm Yarislar1 sporun ilk adimi atletizmin okullarda yayginlasip yeni isimlerin
yetismesi amactyla diizenlenen yarigmalar dort yildir diizenlenmesine karsin ¢ok
sayida katilim saglanmaktadir. Yarismalar belediyeye ait spor salonlarinda

gerceklestirilmektedir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Bagkanlig Kupasi Universiteler Bowling
Turnuvas:: Binlerce iiniversite dgrencisinin okudugu Istanbul’da 5 yildir diizenlenen
turnuva ile farkli tiniversitelerden miicadele eden sporcularin hem eglenmeleri hem
de kaynagmalar1 saglanmaktadir. Universitelerin dgretim gorevlileri 6grencilerine

destek amaciyla turnuvaya gelmesi yarigmalara ayr1 bir renk katmaktadir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanhgi Kupasi Futbol Turnuvasi: 2009 yilinda
26.s1 gerceklestirilen geleneksel futbol turnuvasi Istanbul’daki yerel yonetim
birimleri arasindaki iletisimi giiclendirmek ve ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak
amaciyla diizenlenen turnuva Biiyiiksehir Belediye sirketlerinin yan1 sira turnuvaya

katilan diger ilge belediyeleri arasinda gerceklesmektedir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhig Kupas1 Atletizm Yanslari; her yil
diizenlenen turnuva kiiglikler, yildizlar, gencler, kuliip sporculari ve masterler
kategorilerinde yapilmaktadir. Turnuva Spor A.S’nin énciiliigiinde 11 Milli Egitim
Miidiirliigii, Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ve kaymakamliklarin koordinasyonu ile

diizenlenmektedir (50).
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Saghkh Yasam icin A¢ik Alanda Bilingli Spor: Bu organizasyonda amag, yas siniri
gbzetmeksizin herkesin iicretsiz spor yapmasini saglamaktir. Ilgelerde belirlenen
alanlarda akademisyen antrendrlerin esliginde halkin giine sporla baslamasini

saglayan faaliyete basta kadinlar olmak iizere ¢ok sayida katilim olmaktadir (50).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhig Kupasi Bisiklet Yarislar:: “Bisikletini
al sende katil” sloganiyla diizenlenen organizasyona aktif sporcularin yaninda biitiin
Istanbullular genis katilm gostermektedir. Yarislar; geng erkekler, bayanlar, biiyiik

erkekler ve master erkekler kategorilerinde yapilmaktadir (50).

Uluslar Arasi Sirketler Olimpiyati Organizasyonu: istanbul’un ticaret ve endiistri
potansiyelini yonlendiren sirketlerin spor aktivitelerine katilmas: ve ekip ruhuyla
yarismasi slphesiz verimlilik agisindan biiylik 6nem tasir. Bu amagla baslatilan
sirketler olimpiyati voleyboldan futbola, kiirekten masa tenisine kadar biitiin

branslar1 kapsar (76).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlig Kupasi Ferdi Masa Tenisi Turnuvasi:
Her yi1l haziran déneminde diizenlenen turnuvaya katilim her yil daha da artarak
devam etmektedir. Amag bu sekilde diizenlenen turnuvalar sayesinde iilke sporunu

disarida temsil edecek yeteneklerin ortaya ¢ikmasini saglamaktir (50).

Uluslar Aras1 Satrang¢ Festivali; Spor A.S. tarafindan diizenlenen 6. Uluslararasi
Istanbul Satrang Festivali organizasyona basta Tiirkiye Satran¢ Federasyonu, Tiirkiye
Satrang Vakfi ve Yildiz Teknik Universitesi destek vermektedir. Organizasyona

ylizlerce sporcu katilmistir (51).

Uluslar Aras1 Ac¢ik Karate Turnuvasi: Spor A.S tarafindan organize edilen 4.
Uluslararas1 Istanbul Agik Karate Turnuvasi 50 iilkenin ve yiizlerce sporcunun
katildig1 organizasyon Istanbul’un ve iilkemizin uluslararasi tamtimina biiyiik katki
saglayan turnuva, Bliyliksehir Belediyesi tarafindan yeni insa edilen Fatih Spor

Kompleksi’nde gergeklestirildi. Bedensel Engelli Sporcularin yaptigi miisabakalari,
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sporcular, protokol ve seyirciler ayakta alkigladi. Tiirkiye'de ilk defa bu turnuva da
gerceklestirilen bedensel engellilerin miisabakalarinin sonunda
sporcular madalyalarini1 programa katilan iist diizey yoneticiler tarafindan aldilar.
Yildiz, geng¢ ve biiylikler kategorisinde yapilacak turnuvada 6diil olarak toplam 85
bin dolar 6diil dagitildi (51).

Balkan Gengler Kiirek Sampiyonasi; Haligte diizenlenen ve balkan {ilkelerinden
katilan sporcularin yaristig1 organizasyonu Spor A.S.’nin Onciiliiglinde Federasyon
yetkilileri koordineli bir seklide diizenlemektedirler. Istanbul’un dogasina uygun bir
organizasyon olmasindan dolay1 Spor A.S. 6nemli bir bransta uluslar aras1 hizmet

vermenin gururunu yasamaktadir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanhg Kupas1 Yelken Yarislarn: istanbul’da
bulunan yelken kuliiplerinin katildig1 organizasyon Kadikdy sahilinden Hayirsiz
Ada’ya kadar uzanan genis bir parkurda yapilmakta ve bogazda rekabetin oldugu
giizel goriintiiler ortaya c¢ikarmaktadir. Yelken Yarislari’nda sporcular Optimist,
Laser, 420 sinifi ve Pirat kategorilerinde kupa kazanmak icin yarisacaklar.Yeni

yildizlarin yetismesini ve sporculara miisabaka tecriibesi kazandirmay1 hedefliyor

(51).

Avrasya Maratonu: 2009 yilinda 31. kez organize edilen Kitalararasi Istanbul
Avrasya Maratonu 71 iilkeden 8000 seckin atlet ve on binlerce Istanbullunun
katildig1 kitalar1 bulusturan bir organizasyon olarak, {ilke tanitimina sagladigi
katkiyla Avrupa ve Diinyada biiylik ilgi géren Avrasya Maratonu, Biiyiiksehir
Belediyesi tarafindan diizenlenen en biiyiik organizasyondur. Istanbul’'un dogal
giizelligini 6n plana ¢ikaran ve Bogazi¢i Kopriisii'nden gecislerde adeta bir gorsel
sOlen haline gelen maratona ulusal ve uluslar aras1 olmak iizere ¢ok sayida atlet

katilmaktadir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhg Oziirliller Yiizme Soéleni: Engelli

insanlarin yogun yasadigi bir kent olmasindan yola ¢ikarak oziirliilerin hayata daha
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aktif katilmalarini saglamak amaciyla Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Oziirliiler

Miidiirliigii ile Spor A.S. tarafindan ortaklaga diizenlenmektedir (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanlhig Kupas1 Taekwondo Turnuvasi: 20 — 21
Aralik 2008 tarihleri arasinda Okmeydant Cemal Kamaci Spor Kompleksinde
gerceklestirilen Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanhigi Kupast Taekwondo
Turnuvasi'na 43 takimdan 276 Erkek, 157 Bayan olmak iizere toplam 433 sporcu
katild1 (51).

Istanbul Biiyiiksehir Belediye Baskanh@ Ucretsiz Spor Projesi: Spor
yatirimlarina verdigi énemle Istanbullulara ve spora verdigi &nemi ortaya koyan
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, yatirim hamlesine biiyiik bir projeyi daha ekledi.
Tiim Istanbullulara spor yaptirmak amaciyla “Herkese Ucretsiz Spor” anlayisiyla
baslatilan “Ucretsiz Spor” projesi ile 7°den 70’e herkes, modern spor salonlarinda 8
ayr1 bransta (Yilizme, Fitness, Pilates, Tenis, Savunma Sporlari, Futbol, Basketbol,

Step, Aerobik) iicretsiz spor yapma imkanina kavustu (51).

Uluslararas1 Altin Boynuz Kiirek Yarislari: Sporun her dalinda gergeklestirdigi
faaliyet, etkinlik ve sampiyonalarla Istanbul’u uluslararasi spor platformlarina
tasiyan Biiyiiksehir Belediyesi, 2009 yilinda 3.sii diizenlenen Altin Boynuz Kiirek
Yarislartyla kiirekgileri ve sporseverleri Hali¢’te yine bir araya getirdi. Bu
organizasyon sayesinde Hali¢’in tarihi ve kiiltiirel degerlerinin tanitimina biiyiik
katki saglanmis oldu.

Olimpik spor dallarindan olan kiirek sporumuzun geligsmesi i¢in biiyiik 6nem
tagtyan Uluslararasit Altin Boynuz Kiirek Yariglari, diinyada gece diizenlenen ilk,
Tirkiye’de ise tek kiirek yarisi organizasyonu oOzelligi tasiyan yariglar renkli

goriintiilere sahne oldu. Bu gorkemli organizasyona halkin katilimi da yiiksek oldu

(51).
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2.8. Konuyla flgili Yapilmus Bilimsel Calismalar

Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan calismada, {icret
artisginin  ¢calisan1 motive edecegine iliskin soruya, orneklemde buna tamamen
katilanlarin oraninin % 33,7, katilanlarin % 23,1, kismen katilanlarin % 35,6,
katilmayanlarin % 6,7 ve hi¢ katilmayanlarin % 0,9 oldugu tespit edilmistir (11).

Yumusak (2009) Istanbul’da faaliyet gdsteren iki biiyiik isletme iizerinde
gergeklestirilen calismada, kurumumuzda uygulanan performans degerleme
sisteminden genel olarak memnunum sorusuna, kesinlikle katilmiyorum 27,2, kismen
katiltyorum 13,2 ne katiliyorum ne katilmiyorum 20,4, katiltyorum 28,1, kesinlikle
katiliyorum 11,1 cevabini vermislerdir (87).

Yumusak (2009) yaptigr calismada, performans degerlendirme sonuglar
neticesinde bana yonelik yapilan geribildirimlerin becerime olumlu yonde katki
saglamaktadir, kesinlikle katilmiyorum 16,7, kismen katiliyorum 22,5, ne
katiliyorum ne katilmiyorum 9,3, katiliyorum 25,1, kesinlikle katiliyorum 26,4
cevabini vermislerdir (87).

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptig1 calismada, yaptigim is i¢in
Odenen licretin yeterli ve adil oldugunu diisiiniiyorum sorusuna ankete katilanlar, hig
katilmiyorum %68,7, kismen katiliyorum %18,1, emin degilim %4,8, kismen
katiliyorum %2,4, tamamen katiliyorum %6,0 seklinde cevapladilar.  Ankete
katilanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%68,7) yaptig1 is icin ddenen iicretin yetersiz
bulmakta ve adil olmadigini diisiinmektedir (27).

Dil (2005) cam tiretimi yapan bir sirkette yaptig1 calismada, {icret artis1 elde
etme sansimin olmasi beni mutlu etmektedir sorusuna ankete katilanlar, hig
katilmiyorum %34,9, kismen katiliyorum %13,3, emin degilim %9,6, kismen
katiliyorum %6,0, tamamen katiltyorum %36,1 seklinde cevapladilar. Ankete
katilanlarin  %36’s1 licret artisi elde etme sansinin oldugunu ve bu durumun
kendilerini mutlu ettiklerini belirtirken; %34’ licret artis1 elde etme sansinin
olmadigini dolayisiyla mutlu olmadiklarini belirtmistir (27).

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptig1 ¢aligmada, kendi adima bu
kurumdaki terfi etme olanaklarini tatmin edici buluyorum sorusuna ankete katilanlar,

hi¢ katilmiyorum %67,5, kismen katiliyorum %9,6, emin degilim %7,2, kismen
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katiliyorum %8,4, tamamen katihyorum %7,2 seklinde cevapladilar. Ankete
katilanlarin biiyiik bir cogunlugu %67,5°1 terfi etme olanaklarini yetersiz bulmaktadir
ve bu durumdan memnun degildir (27).

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptigi calismada, performans
degerlendirme sonucu hatalarimi ve eksiklerimi goriiriim sorusuna ankete katilanlar,
hi¢ katilmiyorum %15,7, kismen katiliyorum %15,7, emin degilim %26,5, kismen
katiliyorum %18,1, tamamen katiliyorum %24,1 seklinde cevapladilar. Buna gore,
ankete katilanlarin %42’sinin performans degerlendirme sonucunda eksikliklerini ve
hatalarim1  gordiiklerini yoniinde; %30’u performans degerlendirme sonucunda
eksikliklerini ve hatalarin1 gérmedikleri yoniinde diisiindiikleri sOylenebilir (27).

Dil (2005) cam fiiretimi yapan bir sirkette yaptig1 calismada, performans
degerlendirme yapilmasi beni mutlu etmektedir sorusuna ankete katilanlar, hic
katilmiyorum %28,9, kismen katiliyorum %21,7, emin degilim %22,9, kismen
katiliyorum %7,2, tamamen katiliyorum 9%19,3 seklinde cevapladilar. Buna gore,
ankete katilanlarin %49’unun performans degerlendirme uygulamasindan memnun
olmadigi, %26’sinin memnun oldugu sdylenebilir (27).

Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan ¢calismada, isi basari ile
tamamlandiginda terfi alacagimi bilmek beni motive eder iliskin goriislerine iliskin
inanglarin dagilimina bakildiginda; 6rneklemde buna tamamen katilanlarin oraninin
% 30,7, katilanlarin % 32,6, kismen katilanlarin % 30,9, katilmayanlarin % 4,8 ve
hi¢ katilmayanlarin % 1,0 oldugu tespit edilmistir. Terfi beklentisi hem sosyal hem
maddi anlamda bir ilerlemeyi temsil ettiginden bu goriise katilanlarin sayis1 fazladir.
Ancak bu etkinin altinda terfinin aslinda {icret artis1 anlamina geldigi kanis1 etkili
olmaktadir (11).

Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan ¢aligmada, ¢alisanin
igyerinde ticret disi menfaatlerin (yemek, giyim, saglik hiz. vb) motivasyonunda
etkili olduguna iliskin goriislerin dagilimina bakildiginda; 6rneklemde buna tamamen
katilanlarin oraninin % 36,6, katilanlarin % 45,2, kismen katilanlarin % 15,4,
katilmayanlarin % 1,9 ve hi¢ katilmayanlarin % 0,9 oldugu tespit edilmistir. Elde
edilen bulgu, arastirmada hijyen faktorlerden iicret dis1 unsurlarin motivasyondaki
Onemine isaret etmektedir. Burada dikkate deger nokta calisanin iicretinin ihtiyacinin

altinda oldugunda ticret dig1 menfaatlerle bunu telafi ettigi diisiincesidir (11).
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Genel olarak kariyer, insan1 is hayati boyunca yer aldig1 pozisyonlar ile
bunlardan edindigi davranis ve tutumlar1 kapsar, is degerlemesi, kidem ve basariya
gore is gorenlere yiikselme olanagi saglar. Ayni zamanda kisinin is yasami boyunca
calistif1 ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algiladigr tutum ve
davraniglar dizisi, bir insanin ¢aligsabilecegi zaman siiresince herhangi bir is alaninda
devamli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir (26).

Is hukukunun énemli ilkelerinden biri olan esit davranma ilkesi, en yalin
bicimde, isverenin, bir ig yerinde calisan iscilere, rasyonel ve hakli bir neden
olmaksizin farkli davranamayacagimi ifade eder (80). Esit davranma ilkesi, bir
igyerinde calisan is¢ilerden esit durumda olanlar arasinda iicret ayrimi yapilmasini
engellemeyi amaglamaktadir. Is degerleme isletmelerde adaletli bir iicret sisteminin
kurulmasi i¢in gerekli olan en 6nemli aragtir (22).

Boz (2007) iBB Spor A.S’de yaptig1 calismada, fiziki ortamlarla ilgili
mevcut durumu personel, yine iyi ile orta arasinda bir yerde gormiistiir. Bu da %
50’nin istiine denk gelmektedir. Ayni sorularin 6nem dercesine ise personel %
90’n1n tizerinde bir oranda “6nemli” olarak belirtmistir. Bu durum personelin fiziki
ortamlarin olmasi gerek memnuniyet diizeyinin farkinda olduklarini géstermektedir
(19).

Boz, (2007) IBB Spor A.S’de yaptig1 ¢aligmada, kariyer gelisim olanaklart
ile ilgili mevecut durumu personel, iyi ile orta arasinda bir yerde gérmiis fakat dnem
derecesini % 90’nin lstiinde bir oranda “Onemli” olarak belirtmislerdir. Personel
kariyer gelisim olanaklarimin olmasi gereken yerinin farkinda olduklarimi
gostermektedir (19).

Boz, (2007) IBB Spor A.S’de yaptig1 ¢alismada, ulasilabilirlik ve iletisimle
ilgili mevcut durumu personel, iyi ile orta arasinda bir yerde goérmiis fakat dnem
derecesini yiiksek bir oranda “Gnemli” olarak belirtmistir. Ornek bireylerin

ulagilabilirlik ve iletisimin olmas1 gereken yerinin farkinda olduklar1 goriilmiistiir

(19).
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Calisma Evreni

Aragtirmanin  evrenini, 2009 yili Aralik ayinda Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi Spor A.S. Genel Merkezi ve Spor A.S.’ye bagli spor tesislerinde gorev
yapan calisanlar olusturmaktadir. Caligmanin 6rneklemini ise, arastirmamiza katilim

gosteren 212 kisi olusturmaktadir.

3.2. Arastirma Grubu

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S. calisanlarmin 250 tanesine
hazirlamis oldugumuz anket formu elden ulastirilmistir. Anket formunu ulastirmis
oldugumuz calisanlarin 231 tanesi ankete katilim gostermis, fakat bunlarin 19
tanesinin  anketleri hatali veya eksik dolduruldugundan degerlendirmeye
alimmamistir. Sonug olarak 79’u (37.3) bayan. 133’14 (62.7) erkek olmak iizere 212

denek ¢alismamizda yer almistir.

3.3. Arastirma Teknigi

Bu arastirmanin yiiriitiilmesinde genel tarama modeli kullanilmistir. Tarama
modeli gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi
amaglamayan arastirma yaklagimidir. Genel tarama modelinde, ¢ok sayida
elemandan olugan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak i¢in evrenin
timii ya da ondan almacak bir grup, ornek ya da Orneklem iizerinde tarama
yapilmaktadir (54).

Arastirmada calisanlarin goriis ve beklentilerini anlamak i¢in besli likert tipi
Olcekleme kullanilmistir. Anket sorulari iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
kisisel bilgileri saptamak i¢in 6 soru sorulmustur. Anketin ikinci bolimii ise
arastirmaya katilanlarin insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanim diizeyini
arastirmak iizere 32 soru sorulmustur. Olgek, Is Analizi Is Tanimlar1 (3 madde),
Egitim ve Gelistirme (4 madde), Performans Y&netimi (3 madde), Ucret Yonetimi (3
madde), Kariyer Yonetimi (5 madde), Motivasyon (5 madde), Sosyal Yardim ve
Hizmetler (6 madde) ve Is Saglig1 ve Giivenligi (3 madde) olmak iizere sekiz boyut
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altinda 32 maddeden olusmustur.

3.4. Genel Protokol

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S.’ye bagli 26 spor tesisi
bulunmaktadir. Bu tesislerin 9’u Anadolu yakasinda 17’1 ise Avrupa Yakasindadir.
Arastirma yapilan tesisler, izin alma kolaylig1 ve arastirmacinin ulasiminin kolay
olmasi durumlar1 goéz Oniinde bulundurularak segilmistir. Genel protokol olarak
ornek kiimesinde bulunan Spor A.S.’den sozlii izi alinmis olup, ayni zamanda
arastirmanin yapilmasi icin de Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Istirakler daire
Bagkanligina bildiri gonderilmistir. Daha sonra spor tesislerinin yonetimlerinden
randevu alinarak uygulamalar yapilmistir. Arastirma yapilan spor tesislerinde ve
Spor A.S. Merkez Genel Midiirliikte toplam 890 kisi gorev yapmaktadir.
Arastirmada bu c¢alisanlarin 250 kisisine ulasilmasi amaclanmistir. Fakat arastirma
uygulamanin yapildig siirelerde spor tesislerinde bulunan ve uygulamay: kabul
edenler iizerinde yapilmistir. Arastirma 6 tesiste ve Spor A.S. Merkez Genel
Miidiirliigiindeki ¢alisanlara ulasmak hedeflenmis, hedeflenen 6 tesise ve Spor A.S.
Merkez Genel Miidiirliiglindeki ¢alisanlara ulasilmistir. Aragtirmanin  anket
uygulamas1 bizzat arastirmaci tarafindan gerceklestirilmis olup, anket uygulamasi
oncesinde katilimcilara kisaca bir bilgi verilerek, katilimcilarin sorulara yanit
vermede anlamadiklart konunun kalip kalmadigi sorulmustur. Sorularin net bir
sekilde anlasildig1 goriilmiistiir.

Yapilan bu arastirmada, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S.’de bu
Olcek, calisanlarin, kurumlarinin insan kaynaklarii etkin ve verimli kullanimi
konusundaki goriislerini belirlemek amaciyla uygulanmistir. Insan kaynaklarmin
etkin ve verimli kullamim &lcegi, Is Analizi Is Tanimlar1 (1-3), Egitim ve Gelistirme
(4-7), Performans Y&netimi (8-10), Ucret Yénetimi (11-13), Kariyer Yonetimi (14-
18), Motivasyon (19-23), Sosyal Yardim ve Hizmetler (24-29) ve Is Saghigi ve
Giivenligi (30-32) olmak tizere sekiz boyut altinda 32 maddeden olusmustur.

Anket sorularindan elde edilen veriler SPSS istatistiksel paket programinda
analiz edilmek {tizere, Microsoft MS Excel programina girilerek veri formu

hazirlanmistir. Veri formunun hazirlanmasinda besli likert Slgegi kullanilmistir.
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Istatistiklerin degerlendirilmesi i¢in SPSS istatistiksel paket programindan t testi,
anova ve tukey testi uygulanmustir.

Aralik (2009) ayinda gergeklestirilen anket ¢aligmasinin doldurulma iglemleri
bitince anketler elden toplanmistir. Bu ¢alismaya anket formu ulastirilan 250 ¢alisan
arasindan 231 calisan ankete katilim gdstermis, bunlardan 19 tanesinin anket formu
hatali veya eksik dolduruldugundan degerlendirilmeye alinmamistir. Sonug olarak
79’u (37.3) bayan. 133’1 (62.7) erkek olmak iizere 212 denek calismamizda yer

almistir.

3.5. Ol¢me Araclan

Arastirma kapsaminda iki araci kullanilmistir. Bunlar, Kisisel Bilgi Formu ve

Insan Kaynaklarin1 Etkin ve Verimli Kullanim 6lgegi’dir.

3.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Form uzman gorisleri alinarak arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Formda
calisanlarin, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda hizmet siiresi

ve kurumdaki gorevi amaciyla alt1 soru yer almaktadir.

3.5.2. insan Kaynaklarinin Etkin ve Verimli Kullanimi Ol¢egi

Bu odlgek, calisanlarin, kurumlarinin insan kaynaklarini etkin ve verimli
kullanim1 konusundaki gériislerini belirlemek amaciyla uygulanmistir. Olgekte besli
likert tipi Olcekleme kullanilmistir. “Tamamen Katiliyorum” segenegi 5.
“Katiliyorum” segenegi 4. “Arasira” segenegi 3. “Katilmiyorum” secenegi 2 ve
“Tamamen Katilmiyorum” secenegi 1 ile puanlanmustir. Olgek sekiz faktorlii yapiya
sahip olup toplam 32 maddeden olugsmaktadir.

Olgek uzman goriisleri alinarak arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Olgek
gelistirme siirecinde ilk olarak konu ile ilgili arastirma yapilmis ve alanda yapilan
Olcekler belirlenmistir. Arastirmaci alandaki Olgeklerden de faydalanarak 50
maddelik Olgegi gelistirmistir. Hazirlanan Olgek gegerlik ve giivenirlik galigmasi

yapilmak amaciyla 212 kisi lizerinde uygulanmistir. Arastirmaya katilan kisilerin
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bunlarin 79’u (37.3) bayan, 133’ii (62.7) ise erkektir. Katilimcilar Istanbul
Biiytliksehir Belediyesi Spor AS’de gorev yapan, yonetici, memur, is¢i ve spor
egitmenlerinden olugmaktadir.

Uygulama sonunda elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS
istatistiksel paket programi yardimiyla gegerlik ve gilivenirlik analizleri yapilmistir.
Olgegin gecerligi Acimlayici Faktdr Analizi, giivenirligi ise Cronbach Alfa

yardimiyla ortaya konmustur.

insan Kaynaklarimin Etkin ve Verimli Kullanimi (")l(;eginin Gegerlik Calismasi:

Olgegin faktor analizi yapilmadan énce calisma grubunun sayisinin faktor
analizi yapilamaya uygun olup olmadigini anlamak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
testi, 6lgme aracinin faktor yapilarina ayrisip ayrismayacagini anlamak amaciyla da
Bartlett’s testi yapilmistir. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin degeri .859 ¢ikmistir. Bu
degerin alt sinir olan .60’dan yiiksek olmasi nedeniyle ¢alisma grubunun uygun
sayida oldugu sonucuna varilabilir. Bartlett’s testi sonucu ileri diizeyde anlamli
(p<0.001) cikmistir. Buna gore Olgme aracinin faktdr yapilarina ayrilabilecegi
sonucuna varilabilir. Bundan sonra faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda eigen
degeri 1’in lizerinde olan olan 8 faktore ayrilmistir. Bu faktor analizi sonunda birden
cok faktorde yiik degere sahip olup, iki deger arasinda 0.10’dan kiiciik fark olan
maddelerle, faktor yiikk degeri 0.30’un altinda olanlar 6l¢ekten c¢ikarilmistir. Bu
Ozelligi tasiyan madde sayis1 18 olup bunlar sirasiyla; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 10, 15, 18,
20, 22, 24, 25, 28, 37, 47 ve 48. maddelerdir.

Bu maddeler olgekten cikarildiktan sonra tekrar faktdr analizi yapilmistir.
Fakat faktor analizi Oncesi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett’s testleri tekrar
yapilmistir. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin degeri .906, Bartlett’s testi sonucu ileri
diizeyde anlaml1 (p<0.001) ¢ikmustir. Ardindan faktor analizi yapilmistir. Bu analiz

sonunda Slgek eigen degeri 1’in iizerinde olan sekiz faktore ayrilmistir.
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Tablo 3.1 Faktorlere iliskin 6z deger ve aciklanan varyans yiizdeleri.

Faktor Oz Deger Aciklanan Kiimiilatif
Varyans Yiizdeki | Varyans Yiizdesi
1 13.705 37.040 37.040
2 2.783 7.522 44.562
3 1.793 4.847 49.409
4 1.468 3.967 53.376
5 1.319 3.565 56.941
6 1.278 3.453 60.394
7 1.198 3.239 63.633
8 1.061 2.868 66.501

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi eigen degeri 1’in {lizerinde olan sekiz alt boyutun

acikladig1 varyans yiizdesi toplam 66.501°dir. Cok faktorlii 6l¢eklerde aciklanan

varyans ylzdesinin ylizde 60’dan yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu 0&lgegin

acikladigi varyans yiizdesi sinir degerden daha yiiksektir.

Olgek maddelerinin hangi alt boyutlar altinda dagildigini tespit etmek

amactyla Varimax dik déndiirme islemi uygulanmistir. Islem sonucunda elde edilen

6l¢ek maddelerine iliskin faktor yiikleri Tablo 3.2°de yer almaktadir.



Tablo 3.2 Olgeginin Maddelerine iliskin Faktor Yiikleri.
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Maddeler

Egitim ve
Gelistirme

Performans
Yonetimi

Ucret
Yonetimi

Kariyer
Yonetimi

Motivasyon

Sosyal
yardim

is Saghg ve
Giivenligi

(D] is Analizi
SYPeN

11

626

12

488

13

564

14

438

16

416

17

450

19

.846

21

.820

23

487

26

475

27

.695

29

527

30

744

31

752

32

7189

33

710

34

.628

35

.687

36

.604

38

731

39

566

40

544

41

662

42

.807

43

525

44

674

45

.604

46

541

49

674

50

.670

Tablo 3.2°de verilen 6l¢ek maddeleri iliskin faktor yiikleri incelendiginde,

416 ile .846 arasinda degistigi goriilmektedir. Faktor analizi sonucuna gore, 7, 9, 11.

maddeler Is Analizi is Tanimlar1, 12, 13, 14, 16. maddeler Egitim ve Gelistirme, 17,
19, 21. maddeler Performans Yo6netimi, 23, 26, 27. maddeler Ucret Yonetimi, 29, 30,
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31, 32, 33. maddeler Kariyer Yonetimi, 34, 35, 36, 38, 39. maddeler Motivasyon, 40,
41, 42, 43, 44, 45. maddeler Sosyal Yardim ve Hizmetler ve 46, 49, 50. maddeler s

Saglig1 ve Giivenligi alt boyutlar1 altinda yer almigtir.

Insan Kaynaklarimn Etkin ve Verimli Kullamm Olgeginin Giivenirlik

Calismasi:

Cronbach Alfa testi sonucuna gore, Is Analizi Is Tanmmlari, Egitim ve
Gelistirme, Performans Yonetimi, Ucret Yonetimi, Kariyer Ydnetimi, Motivasyon,
Sosyal Yardim ve Hizmetler ve is Saghig1 ve Giivenligi alt boyutlarinin giivenirlik
katsayilar1 sirasiyla; 0.710, 0.775, 0.752, 0.888, 0.892, 0.853, 0.874 ve 0,725
seklindedir.

Cronbach Alfa katsayilariin yiiksek olmasi, alt olg¢eklerde bulunan
maddelerin birbirileriyle tutarli oldugunu gostermektedir. Sonug olarak ol¢ek sekiz

alt boyuttan olusmaktadir.

3.6. Verilerin Analizi ve Uygulanan Istatistik Yontem

Olgme araglar1 ile elde edilen veriler ilk olarak MS Excel ortamina
aktarilmistir. Veriler bilgisayar ortaminda SPSS istatistiksel paket programi
araciligiyla analiz edilmistir. Tiim istatistiki analizlerde, anlamlilik diizeyi .05 olarak
kabul edilmistir.

Aragtirmada, cinsiyete, alt Olgeklerden elde edilen  puanlarin
karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t testi kullanilmistir. Gorev yilina ve goreve
gore yapilan alt Olgeklerden elde edilen puanlarin karsilastirilmasinda tek yonli
varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA testine gore anlaml fark ¢ikmasi
durumunda. farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla Post-Hoc

testi olarak Tukey testi kullanilmustir.
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4. BULGULAR

4.1. Deneklerin Genel Ozellikleri

4.1.1. Cinsiyet, Yas, Medeni Durum, Ogrenim Durumu, Kurumdaki Gorevi ve

Hizmet Yihina iligkin Bulgular

Bu boliimde arastirmanin aragtirmanin amaci dogrultusunda elde edilen
bulgular, alt problemlere gore sirastyla verilmistir.

Alt problemlere gegcmeden Once, arastirmaya katilan 6gretmenleri tanimlayici
bilgilere yer verilmistir. Tablo 4.1 ve Tablo 4.2’de ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni

durum, 6grenim durumu, gorev ve hizmet y1li dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 4.1 Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum ve dgrenim durum
dagilimlari.

Degiskenler Frekans Yiizde
.. Bayan 79 37.3
Cinsiyet Erkek 133 62.7
20-30 yas 105 49.6
31-35 yas 65 30.7
Yas 36-45 yas 33 15.6
46 ve iistii yas 9 4.2
. Evli 126 59.4
Medeni Durum Bekar 26 40.6
Tlkogretim 32 15.1
Odreni Ortaogretim 66 31.1
P Onlisans 31 14.6
Lisans 75 35.4
Lisansiistii 8 3.8

Toplam 212 100.0

Arastirmaya katilan 212 c¢alisanin yiizde 62.7°si erkek, ylizde 37.3’1 ise
kadindir. Calisanlarin ¢ogu (% 49.6) 20-30 yas arasinda olup bunlari sirasiyla, 31-35
yas (% 30.7), 36-45 yas (%15.6) ve 46 ve lsti yas (%4.2) olanlar izlemektedir.
Medeni duruma bakildiginda, ¢ogunun evli (%59.4) goriilmektedir. Ogrenim durumu
acisindan ise ylizde 15.1’inin ilkogretim, ylizde 31.1°inin ortadgretim, yilizde
14.6’sinin Onlisans, yiizde 35.4’lniin lisans ve yiizde 3.8’inin lisansiistii oldugu

goriilmektedir (Bkz. Tablo 4.1).



Tablo 4.2 Arastirmaya katilanlarin gorev ve hizmet yili dagilimlari.
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Degiskenler Frekans Yiizde
Gorev Yonetici 16 7.5
Egitmen 87 41.0
Memur 44 20.8
Isci 65 30.7
Hizmet Yih 0-5 yul 117 55.2
6-10 y1l 58 27.4
11-15 yil 30 14.2
16 y1l ve iistii 7 33
Toplam 212 100.0

Arastirmaya katillan calisanlarin yiizde 7.5°1 yonetici, ylizde 41’1 egitmen,
ylzde 20.8’1 memur ve yiizde 30.7’si iscidir. Bu calisanlarin, yiizde 55.2°sinin 0-5
yil, ylizde 27.4’{iniin 6-10 y1l, yiizde 14.2’sinin 11-15 yil ve yiizde 3.3 iiniin 16 y1l ve
tistli siiredir kurumda goérev yapmaktadir (Bkz. Tablo 4.2).

4.1.2. Cinsiyet Durumuna Gére Is Analizi ve Is Tammlarma fliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagl olarak Spor A.S.’de gérev yapanlarin Is Analizi ve Is
Tanimlarina iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
onemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uyguland.

Test sonuclar1 bayan (3.23 + 1.01) ve erkekler (3.21 &+ 1.00) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigmm goésterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuclari ). Bu sonug
bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.
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3,24 323
3,23
3,22 31
0 I
3,20
Bayan Erkek

Grafik 4.1 Cinsiyete bagl olarak Is Analizi ve Is Tanimlarina iliskin goriisler

4.1.3. Cinsiyet Durumuna Goére Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin

Goriislerine Yonelik Bulgular

Cinsiyete baglh olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Personel Egitimi ve
Gelistirilmesi iligkin goriigleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek igin
0=0.05 6nemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uygulandu.

Test sonuglar1 bayan (2.62 £+ .95) ve erkekler (2.68 + .92) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigim gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari). Bu sonug

bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.
2,70 2,68
2,68
2,66
2,64 2,62
2,62
2,58 -
Bayan Erkek

Grafik 4.2 Cinsiyete bagli olarak Personel Egitimi ve Gelistirilmesine iligkin
goriigler
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4.1.4. Cinsiyet Durumuna Gore Performans Degerlemesine Iliskin Gériislerine

Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Performans
Degerlemesine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek ig¢in
a=0.05 6nemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uygulandi.

Test sonuclar1 bayan (3.07 = .78) ve erkekler (3.10 £ .96) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigim gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari). Bu sonug

bayan ve erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.
3,11 3,10
3,10
3,09
3,08 3,07
3,07
3,05
Bayan Erkek

Grafik 4.3 Cinsiyete bagli olarak Performans Degerlemesine iliskin goriisler

4.1.5. Cinsiyet Durumuna Goére Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin

Goriislerine Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagli olarak Spor A.S.’de gérev yapanlarin Is Degerlemesi ve
Ucretlemeye iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigim belirlemek igin
a=0.05 énemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uygulandi.

Test sonuglar1 bayan (3.15 + .87) ve erkekler (3.24 + .90) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigim gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari). Bu sonug
bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.



88

3,25
3,20 1
3,15
o [
3,10 -
Bayan Erkek

Grafik 4.4 Cinsiyete bagli olarak Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin
goriisler
4.1.6. Cinsiyet Durumuna Gore Kariyer Yonetimine Iliskin Goriislerine Yonelik

Bulgular

Cinsiyete bagli olarak Spor A.S.’de gdrev yapanlarin Kariyer Yonetimine
iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 6nemlilik
diizeyinde bagimsiz iki grup igin t testi uygulandi.

Test sonuglar1 bayan (2.57 + 1.05) ve erkekler (2.52 + 1.05) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug
bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.

2,58
2,56
2,54
2,52 -
2,50
2,48 -

2,52

.

Bayan Erkek

Grafik 4.5 Cinsiyete bagli olarak Kariyer Y 6netimine iliskin gortisler
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4.1.7. Cinsiyet Durumuna Goére Motivasyon Yénetimine iliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagl olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Motivasyon Y onetimine
iliskin gorisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 6nemlilik
diizeyinde bagimsiz iki grup igin t testi uygulandi.

Test sonuglar1 bayan (2.73 + 1.04) ve erkekler (2.47 &+ .93) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigim gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari). Bu sonug
bayan ve erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.

2,80
2,70
2,60
2,50
2,40
2,30

247

I

Bayan Erkek

Grafik 4.6 Cinsiyete bagli olarak Motivasyon Yonetimine iligkin goriisler

4.1.8. Cinsiyet Durumuna Goére Sosyal Yardim ve Hizmetlere Iliskin

Goriislerine Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Sosyal Yardim ve
Hizmetlere iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0=0.05
onemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uyguland.

Test sonuglar1 bayan (2.40 = 1.07) ve erkekler (2.34 + .91) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigim gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari). Bu sonug
bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.
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Grafik 4.7 Cinsiyete bagli olarak Sosyal Yardim ve Hizmetlere iliskin
goriisler

4.1.9. Cinsiyet Durumuna Gére Personel Sagh@ ve Giivenligine Iliskin

Goriislerine Yonelik Bulgular

Cinsiyete bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Personel Saghigi ve
Gilivenligine iliskin goriigleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek igin
0=0.05 6nemlilik diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in t testi uygulandi.

Test sonuglar1 bayan (2.75 + 1.04) ve erkekler (2.89 & .87) arasinda (p>0.05)
onemli bir fark olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug

bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari hakkinda benzer goriise sahip oldugunu

gostermektedir.
3,00 2,89
2,90 -
|
2,60 -
Bayan Erkek

Grafik 4.8 Cinsiyete bagli olarak Personel Sagligi ve Giivenligine iliskin
goriisler



91

4.1.10. Cahsma Yihina Géore Is Analizi ve Is Tammmlarina iliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Calisma yilina bagl olarak Spor A.S.’de gérev yapanlarin Is Analizi ve Is
Tanimlarina iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglari ¢caligma yil1 0-5 yil (3.38 £.98), 6-10 y1l (3.01 £.97), 11-15 y1l
(3.14 £ .96), 16 y1l ve stii (2.71 + 1.38) olanlar arasinda (p>0.05) 6énemli bir fark
olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug ¢alisma yil1 0-5, 6-
10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip

oldugunu gostermektedir.

4,00
) 3,38 3,01 3,14
3,00 2,71
2,00 -
1,00 -
0,00 -
0-5 yul 6-10 y1l 11-15 y1l 16 y1l ve iistii

Grafik 4.9 Calisma yilina bagh olarak Is Analizi Is Tammlarina iliskin
goriisler
4.1.11. Cahsma Yilina Gore Personel Egitimi ve Gelistirmesine Tliskin

Goriislerine Yonelik Bulgular

Calisma yilina baglh olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Personel Egitimi
ve Gelistirmesine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in
a=0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglari ¢caligma yil1 0-5 yil (2.59 £ .96), 6-10 y1l (2.69 £ .85), 11-15 yil
(2.78 £ .86), 16 y1l ve tistii (3.00 = 1.33) olanlar arasinda (p>0.05) 6énemli bir fark
olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug ¢alisma yil1 0-5, 6-
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10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip

oldugunu gostermektedir.

3,20 3.00
3,00
260 2,78
2,80 2,59 )
2,60 -
2,20 - ‘
0-5yl 6-10 y1l 11-15yl 16 yil ve iistii

Grafik 4.10 Calisma yilina bagli olarak Personel Egitimi ve Gelistirmesine
iligkin goriisler

4.1.12. Calisma Yilina Goére Performans Degerlemesine Iliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Calisma yilina bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Performans
Degerlemesine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in
a=0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 y11 (3.04 = .91), 6-10 y11 (3.12 + .87), 11-15 y1l
(3.14 £ .86), 16 y1l ve iistii (3.42 = 1.13) olanlar arasinda (p>0.05) 6nemli bir fark
olmadigin gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug ¢alisma yil1 0-5, 6-
10, 11-15 ve 16 y1l ve iistii olanlar kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip

oldugunu gostermektedir.
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Grafik 4.11 Calisma yilina baglh olarak Performans Degerlemesine iligkin
goriisler.
4.1.13. Calisma Yilina Gore Is Degerlemesi ve Ucretlemeye Iliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Calisma yilina bagl olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarm Is Degerlemesi ve
Ucretlemeye iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigimi belirlemek igin
a=0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglari ¢caligma yil1 0-5 y1l (3.19 £.93), 6-10 y1l (2.99 £.75), 11-15 y1l
(3.62 £ .65), 16 y1l ve istii (3.38 = 1.48) olanlar arasinda (p<0.05) énemli bir fark
oldugunu gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglart).

Tespit edilen onemli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin a=0.05 anlamlilik diizeyinde Tukey Testi (Tukey HSD) uygulandi. Tukey testi
sonucunda elde edilen verilere gore ¢alisma yil1 6-10 yil (2.99 + .75) olanlarla 11-15
yil (3.62 £ .65) olanlar arasinda Is Degerlemesi ve Ucretleme alt dlgeginden elde
edilen puanlar agisindan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). 11-15 calisma yili
grubunun puan ortalamasi daha yiiksektir. Diger kidem gruplari arasinda anlamli bir

fark bulunmamaktadir (p>0.05),( Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuclari).
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Grafik 4.12 Calisma yilina baglhi olarak Is Degerlemesi ve Ucretlemeye
iligkin goriisler

4.1.14. Cahisma Yilina Gore Kariyer Yonetimine Iliskin Gériislerine Yonelik

Bulgular

Calisma yilina bagli olarak Spor A.S.’de goérev yapanlarin Kariyer
Yonetimine iligskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 yil (2.51 = 1.05), 6-10 y1l (2.53 £ 1.07), 11-15
yil (2.60 £ .91), 16 yil ve istii (2.91 =+ 1.38) olanlar arasinda (p>0.05) 6nemli bir fark
olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug ¢alisma yil1 0-5, 6-
10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip

oldugunu gostermektedir.



95

3,00 2,91
2,90
2,80
2,70 - 2,60
2,60 2,51 2,53
2,50 -
=
2,30 -
0-5 yul 6-10 y1l 11-15 y1l 16 y1l ve iistii

Grafik 4.13 Caligma yilina bagl olarak Kariyer Yonetimine iliskin goriisler

4.1.15. Calisma Yilina Gore Motivasyon Yonetimine iliskin Goriislerine Yonelik

Bulgular

Calisma yilima bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Motivasyon
Yonetimine iligskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 y1il (2.51 + .98), 6-10 y1l (2.63 £+ 1.03), 11-15
yil (2.63 £ .80), 16 y1l ve iistii (2.88 = 1.24) olanlar arasinda (p>0.05) 6nemli bir fark
olmadigini gosterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1). Bu sonug ¢alisma yil1 0-5, 6-
10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip

oldugunu gostermektedir.

3,00 2.88
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2,50 -
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0-5 yil 6-10 yil 11-15 y1l 16 y1l ve iistii

Grafik 4.14 Caligma yilina bagli olarak Motivasyon Yonetimine iliskin
goriisler
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4.1.16. Calisma Yilina Gore Sosyal Yardim ve Hizmetlere Iliskin Goriislerine

Yonelik Bulgular

Calisma yilina bagl olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Sosyal Yardim ve
Hizmetlere iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde Tek Yonli Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglari ¢aligma yil1 0-5 y1l (2.16 + .93), 6-10 y1l (2.51 £ .89), 11-15 y1l
(2.66 = 1.07), 16 y1l ve stii (3.16 £ 1.00) olanlar arasinda (p<0.05) 6nemli bir fark
oldugunu gésterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuclart).

Tespit edilen 6nemli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin 0=0.05 anlamlilik diizeyinde Tukey Testi (Tukey HSD) uygulandi. Tukey testi
sonucunda elde edilen verilere gore ¢alisma yili 0-5 y1l (2.16 £+ .93) olanlarla 16 yil
ve istii (3.16 + 1.00) olanlar arasinda Sosyal Yardim ve Hizmetler alt 6l¢eginden
elde edilen puanlar acisindan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). 16 yil ve iistii
caligsma yil1 grubunun puan ortalamasi daha yiiksektir. Diger kidem gruplari arasinda

anlaml1 bir fark bulunmamaktadir (p>0.05),( Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglari).

3,50
3,00 - 251 2,66
2,50
2,00 -
1,50
1,00
0,50 -
0,00 -
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ey
N

0-5 yul 6-10 y1l 11-15 yl 16 w1l ve iis tii

Grafik 4.15 Caligma yilina bagl olarak Sosyal Yardim ve Hizmetlere iliskin
goriigler
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4.1.17. Caliyma Yilina Gore Personel Saghgi ve Giivenligine iliskin Gériislerine

Yonelik Bulgular

Calisma yilina bagli olarak Spor A.S.’de gorev yapanlarin Personel Sagligi ve
Giivenligine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek igin
a=0.05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandi.

Test sonuglari ¢alisma yil1 0-5 yil (2.68 £.97), 6-10 y1l (3.06 £ .85), 11-15 yil
(2.82 £ .85), 16 yil ve tstii (3.52 + .85) olanlar arasinda (p<0.05) 6nemli bir fark
oldugunu gésterdi (Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuclart).

Tespit edilen 6nemli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin 0=0.05 anlamlilik diizeyinde Tukey Testi (Tukey HSD) uygulandi. Tukey testi
sonucunda elde edilen verilere gore ¢alisma yil1 0-5 yil (2.68 £ .97), 6-10 y1l (3.06 +
.85), 11-15 y1l (2.82 £ .85), 16 yil ve iistii (3.52 + .85) olanlar arasinda Personel
Saglig1 ve Giivenligi alt olceginden elde edilen puanlar acgisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Fark olmamasina ragmen c¢aligma yili 6-10 yil arasi
calisanlarin puan ortalamasi daha yiiksektir. Diger calisma yili gruplar1 arasinda

anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05),( Bkz. Ek.4 Istatistik test sonuglar1).
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Grafik 4.16 Calisma yilina bagh olarak Personel Sagligi ve Giivenligine
iligkin goriisler
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5.TARTISMA

Bu bdliimde arastirmanin amaci dogrultusunda elde edilen bulgulara iligkin
tartigma, alt problemlere gore sirastyla verilmistir.

Calismaya toplam 212 Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S. calisani
katilmistir. Aragtirmaya katilan 212 calisanin yilizde 62.7°si erkek, ylizde 37.3°1 ise
kadindir. Calisanlarin ¢ogu 20-30 yas (% 49.6) arasinda olup bunlari sirasiyla, 31-35
yas (% 30.7), 36-45 yas (%15.6) ve 46 ve istii yas (%4.2) olarak izlenmektedir.
Medeni duruma bakildiginda, ¢ogunun evli (%59.4) oldugu gériilmektedir. Ogrenim
durumu agisindan ise yiizde 15.1°inin ilkdgretim, ylizde 31.1’inin ortadgretim, yiizde
14.6’sinin Onlisans, yiizde 35.4’{iniin lisans ve yiizde 3.8’inin lisansiistii oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin yiizde 7.5’ yonetici, ylizde 41’1
egitmen, yiizde 20.8’i memur ve yiizde 30.7’si iscidir. Bu calisanlarin, yiizde
55.2’sinin 0-5 yil, ylizde 27.4’linlin 6-10 yil, ylizde 14.2’sinin 11-15 yil ve yiizde

3.3’linilin 16 y1l ve istii stiredir kurumda gérev yapmaktadir.

5.1.1. Cinsiyet Durumuna Gére Is Analizi ve Is Tammlarina fliskin Goriislerine

Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek ¢alisanlar arasinda Is Analizi Is Tanimlari alt 6lgeginden elde
edilen puan ortalamalar1 acisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi
uygulanmustir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Is Analizi s
Tanimlar alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Is Analizi is Tanimlar alt dlgeginden elde edilen puan
ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve erkeklerin kurum uygulamalar
hakkinda benzer gériise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat i3 Analizi Is Tanimlari
alt Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum
uygulamalar1 hakkinda erkeklere oranla daha olumlu, erkeklerin ise bayanlara oranla
kurum uygulamalar1 hakkinda daha olumsuz goriise sahip oldugu goriilmektedir. Bu
durum bayanlarin beklentilerinin erkeklerden daha diisiik olmasindan kaynaklantyor
olabilir. Bunun yaninda bayanlarin sabit islerde c¢alisirken erkeklerin gorevleri
disinda da c¢alistiriliyor olmalarindan yani is tanimlarinin net olarak belli

olmamasindan kaynaklaniyor olabilir.
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5.1.2. Cinsiyet Durumuna Gore Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin

Goriislerine Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet
arasinda Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt Ol¢eginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Personel Egitimi
ve Gelistirilmesi alt oOl¢eginden elde edilen puan ortalamalarinin  sonucuna
bakildiginda, bayan ve erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip
oldugunu gostermektedir. Fakat Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt 6lgeginden
elde edilen puan ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum uygulamalari
hakkinda erkeklere oranla daha olumsuz, erkeklerin ise bayanlara oranla kurum
uygulamalar1 hakkinda daha olumlu goriise sahip oldugu goriilmektedir. Personel
Egitimi ve Gelistirilmesi alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalar1 sonuglarina
gore egitim uygulamalarindan erkeklerin daha fazla faydalandigi sonucuna
ulasilabilir. Bu durum bayanlarin ¢alistiklar1 kadrolardan kaynaklaniyor olabilir veya
kurum Personel Egitimi ve Gelistirilmesinde erkeklere Oncelik verildigi
diistintilebilir. Buna ek olarak erkeklerin aldiklar1 egitimlere uygun islerde calistyor

olmalarindan da kaynaklantyor olabilir.

5.1.3. Cinsiyet Durumuna Gére Performans Degerlemesine Iliskin Goriislerine

Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Performans Degerlemesi alt dl¢eginden
elde edilen puan ortalamalar agisindan fark olup olmadigini belirlemek amacryla t
testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda
Performans Degerlemesi alt Ol¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Performans Degerlemesi alt 6l¢eginden
elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve erkeklerin kurum
uygulamalar1 hakkinda benzer gorlise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat
Performans Degerlemesi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalari incelendiginde

bayanlarin kurum uygulamalar1 hakkinda erkeklere oranla daha olumsuz, erkeklerin
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ise bayanlara oranla daha olumlu goriise sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum
erkeklerin performans degerleme islemine daha olumlu bakmalarindan veya
erkeklerin elestirilmeye kapali olmamalarindan kaynaklanmis olabilir. Yumusak
(2009) tarafindan yapilan arastirmada bu arastirmanin bulgularindan farkli olarak
calisanlarin ¢ogu performans degerlemeden hoglanmadigini belirtmislerdir (87). Dil
(2005) tarafindan yapilan calismada ise bu arastirmanin bulgular1 ile benzer

sonuglara ulasilmistir (27).

5.1.4. Cinsiyet Durumuna Goére Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin

Goriislerine Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Is Degerlemesi ve Ucretleme alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet
arasinda Is Degerlemesi ve Ucretleme alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalari
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Is Degerlemesi ve Ucretleme
alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve
erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu
gostermektedir. Fakat Is Degerlemesi ve Ucretleme alt 6lgeginden elde edilen puan
ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum uygulamalar1 hakkinda erkeklere
oranla daha olumsuz, erkeklerin ise bayanlara oranla daha olumlu goriise sahip
oldugu goriilmektedir. Bayanlar iilkemizde evin gecimini saglama konusundaki
sorumluluk agisindan erkeklere gore ikinci siradadir. Dolayisiyla erkeklerin tagidig
sorumluluk nedeniyle maas beklentileri daha yiiksektir. Yukaridaki fark erkeklerin
beklentilerinin daha yiiksek olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Dagdeviren vd.,
(2004) tarafindan agiklanan disiince, ¢ikan sonucu destekler niteliktedir (22). Dil
(2005) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise ¢alisanlarin iicte biri bu durumdan

memnun olacagini belirtmistir (27).
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5.1.5. Cinsiyet Durumuna Gore Kariyer Yonetimine Iliskin Goriislerine Yéonelik

Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Kariyer Yonetimi alt 6l¢eginden elde
edilen puan ortalamalari1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi
uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Kariyer
Yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 acisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Kariyer Yonetimi alt Olgeginden elde edilen puan
ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari
hakkinda benzer goriise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat Kariyer Yonetimi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin  kurum
uygulamalar1 hakkinda erkeklere oranla daha olumlu, erkeklerin ise bayanlara oranla
kurum uygulamalari hakkinda daha olumsuz goriise sahip oldugu goriilmektedir.
Bayanlar iilkemizde evin ge¢imini saglama konusundaki sorumluluk agisindan
erkeklere gore ikinci siradadir. Dolayisiyla erkeklerin tasidigi sorumluluk nedeniyle
maas beklentileri daha yiiksektir. Bu fark erkeklerin beklentilerinin daha yiiksek

olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

5.1.6. Cinsiyet Durumuna Goére Motivasyon Yénetimine iliskin Goriislerine

Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Motivasyon Yo6netimi alt 6l¢ceginden elde
edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi
uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Motivasyon
Yonetimi alt Olceginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Motivasyon Yonetimi alt dlgceginden elde edilen puan
ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve erkeklerin kurum uygulamalari
hakkinda benzer goriise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat Motivasyon Y Onetimi
alt Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum
uygulamalar1 hakkinda erkeklere oranla daha olumlu, erkeklerin ise bayanlara oranla
kurum uygulamalar1 hakkinda daha olumsuz goriise sahip oldugu goriilmektedir. Bu
durum kurumun yaptig1 sosyal aktivitelerin daha ¢ok bayanlara yonelik olmasindan

kaynaklaniyor olabilir.
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5.1.7. Cinsiyet Durumuna Gére Sosyal Yardim ve Hizmetlere iliskin

Goriislerine Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Sosyal Yardim ve Hizmetler alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet
arasinda Sosyal Yardim ve Hizmetler alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalari
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Sosyal Yardim ve Hizmetler
alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve
erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu
gostermektedir. Fakat Motivasyon Yonetimi alt Ol¢eginden elde edilen puan
ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum uygulamalar1 hakkinda erkeklere
oranla daha olumlu, erkeklerin ise bayanlara oranla kurum uygulamalar1 hakkinda
daha olumsuz goriise sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum kadinlarin imkéanlardan
daha kolay faydalanmalar1 veya farkinda olmalarindan kaynaklaniyor olabilir. Bunun
yaninda sosyal imkanlarin bayanlara yonelik olmasi da bu farkliligin nedeni olabilir.
Erkeklerin ise bayanlara oranla kurum uygulamalar1 hakkinda daha olumsuz goriise
sahip olmasinin nedeni erkekler i¢in aileyi gecindirme birinci dncelik oldugundan
erkeklerin ekonomik anlamda daha fazla beklenti igerisinde olmalarindan
kaynaklantyor olabilir. Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan

calismada sosyal 6demelerin yeterli oldugu, ¢alismamizla benzer sonug¢ ¢ikmamistir

(11).

5.1.8. Cinsiyet Durumuna Gére Personel Sagh@ ve Giivenligine Iligkin

Goriislerine Yonelik Tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Personel Sagligi ve Giivenligi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet
arasinda Personel Sagligi ve Gilivenligi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalari
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Personel Saglhig1 ve Giivenligi
alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda, bayan ve

erkeklerin kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu
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gostermektedir. Fakat Personel Sagligi ve Giivenligi alt 6l¢ceginden elde edilen puan
ortalamalar1 incelendiginde bayanlarin kurum uygulamalar1 hakkinda erkeklere
oranla daha olumsuz, erkeklerin ise bayanlara oranla kurum uygulamalar1 hakkinda
daha olumlu goriise sahip oldugu goriilmektedir. Kurumlarda genellikle fiziki
kosullarin iyilestirme islerinde erkekler ¢aligmaktadir. Bu nedenle erkekler yaptiklari
isler nedeniyle olumlu diisiiniiyor olabilirler. Kurumlarda genellikle is saglig1 ve is
giivenligi egitimlerinde erkeklere oOncelik verildigi soylenebilir. Boz, (2007)

tarafindan yapilan ¢alismada bu ¢alisma ile benzer bulgular elde edilmistir (19).

5.1.9. Cahsma Yihna Gore Is Analizi ve Is Tamimlarmma iliskin Gériislerine

Yonelik Tartisma

Kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda Is
Analizi I3 Tanimlar alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA
testi sonucuna gore kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve {istii olanlar
arasinda Is Analizi is Tammlar1 alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalari
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Is Analizi Is Tanimlar alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda kurumda ¢alisma
yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda kurum uygulamalar1 hakkinda
benzer goriise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat Is Analizi Is Tanimlar1 alt
6l¢eginden elde edilen puan ortalamalari incelendiginde bu ifadeye en fazla 0-5 yillik
calisanlar katilmakta, ¢alisma yili arttikca ifadeye katilma orani azalmaktadir.
Ulkemizde son yillarda ise alimlarda isin uzmanini tercih etme seklinde bir egilim
gbzlenmektedir. 0-5 yillik calisanlar dolayisiyla ise yeni alinanlar olup kendi
bransina 0zgii yerlerde calisanlardan olusuyor olabilirler. Bu durum farkli yaslar

arasindaki farklilasmanin bir nedeni olarak kabul edilebilir.

5.1.10. Cahsma Yilina Gére Personel Egitimi ve Gelistirmesine Tliskin

Goriislerine Yonelik Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda

Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt Olceginden elde edilen puan ortalamalari
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acisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmustir.
Uygulanan ANOVA testi sonucuna gore kurumda c¢alisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16
yil ve Ustli olanlar arasinda Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt dl¢eginden elde
edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalarinin
sonucuna bakildiginda kurumda c¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iisti
olanlar arasinda kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu
gostermektedir. Fakat Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt dlgeginden elde edilen
puan ortalamalar1 incelendiginde bu ifadeye en fazla 16 yil ve istii c¢aliganlar
katilmakta, fark olmamasma ragmen, ortalamalar g¢alisma yilina paralel olarak
artmaktadir. Yani en olumsuz diistinen grup 0-5 yillik ¢alisanlardir. Bu grubun
memnuniyetsizligi  beklentilerinin  kargilanmamasindan kaynaklaniyor olabilir.
Calisma yili arttikca uygulamalara alisma nedeniyle yapilan uygulamalar kisiye
normal gelmeye baslamis olabilir. Ya da calisma yil1 fazla olanlar kurumda yonetici

olmalar1 nedeniyle kurum uygulamalarina daha olumlu bakiyor olabilirler.

5.1.11. Calisma Yilina Gore Performans Degerlemesine Iliskin Gériislerine

Yonelik Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda
Performans Degerlemesi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda ¢alisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii
olanlar arasinda Performans Degerlemesi alt oOlgeginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Performans
Degerlemesi alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda
kurumda caligsma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda kurum
uygulamalar1 hakkinda benzer goriise sahip oldugunu gdostermektedir. Fakat
Performans Degerlemesi alt 6l¢ceginden elde edilen puan ortalamalari incelendiginde
fark olmamasina ragmen, ortalamalar ¢alisma yilina paralel olarak artmaktadir. Yani
en olumsuz diisiinen grup 0-5 yillik ¢alisanlardir. Bu grubun memnuniyetsizligi
beklentilerinin karsilanmamasindan kaynaklaniyor olabilir. Calisma yili arttik¢a

uygulamalara alisma nedeniyle yapilan uygulamalar kisiye normal gelmeye baslamis
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olabilir. Calisma yili en yliksek olanlar kurumda ¢alismaktan en memnun olanlardir.
Calisma yili fazla olanlar kurumda yonetici olmalart nedeniyle kurum
uygulamalarma daha olumlu bakiyor olabilirler. Yumusak (2009) Istanbul’da faaliyet
gosteren iki biiyiik isletme iizerinde gerceklestirilen calismada benzer sonuglar elde

edilmistir (87).

5.1.12. Calisma Yilina Gore Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin Goriislerine

Yonelik Tartisma

Kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda Is
Degerlemesi ve Ucretleme alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalari agisindan
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmigtir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda calisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve lstii
olanlar arasinda Is Degerlemesi ve Ucretleme alt dlgeginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc testi olarak Tukey Testi kullanilmistir.
Calisma yili 6-10 yil olanlarla 11-15 yil olanlar arasinda Is Degerlemesi ve
Ucretleme alt 6lgeginden elde edilen puanlar agisindan anlamli  bir fark
bulunmaktadir (p<0.05). 11-15 kidem y1l1 grubunun puan ortalamasi daha ytiksektir.
Diger kidem gruplar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Is
Degerlemesi ve Ucretleme alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna
bakildiginda kurumda ¢alisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda
kurum uygulamalar1 hakkindaki goriislerde farklihklar gozlemlenmektedir. Is
Degerlemesi ve Ucretleme alt oOlgeginden elde edilen puan ortalamalari
incelendiginde bu ifadeye hizmet yili yiliksek olanlar olumlu diisiik olanlar ise
olumsuz cevap vermislerdir. Hizmet yil1 yiiksek olanlar genellikle evli ve ¢ocuklu
olacagindan, bu guruba girenlerin ekonomik beklentilerinin yliksek olmasi anlagilir
bir durumdur. Dil (2005) tarafindan yapilan arastirma sonuglari bu arastirmanin
bulgular1 ile benzerlik gostermektedir (27). Tuncay (1982) tarafindan yapilan tanim,
¢ikan sonucu destekler niteliktedir (80). Balta (2007) tarafindan yapilan aragtirmada
da benzer bulgular elde edilmistir (11).
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5.1.13. Cahisma Yilina Gore Kariyer Yonetimine Iliskin Gériislerine Yénelik

Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda
Kariyer Yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup
olmadigini belirlemek amacityla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA
testi sonucuna gore kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar
arasinda Kariyer Yonetimi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
anlaml bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Kariyer Yonetimi alt Slgeginden elde
edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10,
11-15 ve 16 y1l ve iistii olanlar arasinda kurum uygulamalar1 hakkinda benzer goriise
sahip oldugunu gostermektedir. Fakat Kariyer Yonetimi alt 6l¢eginden elde edilen
puan ortalamalar1 incelendiginde fark olmamasina ragmen, ortalamalar ¢aligma yilina
paralel olarak artmaktadir. Yani en olumsuz diisiinen grup 0-5 yillik ¢alisanlardir. Bu
grubun memnuniyetsizligi beklentilerinin  karsilanmamasindan kaynaklantyor
olabilir. Caligma yil1 arttikca uygulamalara alisma nedeniyle yapilan uygulamalar
kisiye normal gelmeye baslamis olabilir. Ya da ¢alisma yil1 fazla olanlar kurumda
yonetici olmalart nedeniyle kurum uygulamalarina daha olumlu bakiyor olabilirler.
Demirtas ve Gilines, (2002) agikladig1r kariyer yonetimi kriterlerinin kurumda
uygulanmadigi sonucu ¢ikmaktadir (26). Boz (2007) tarafindan yapilan ¢alismada bu
calisma ile benzer bulgular elde edilmistir (19). Dil (2005) tarafindan yapilan
calismada bu calisma ile benzer bulgular elde edilmistir (27).

5.1.14. Cahsma Yilina Gore Motivasyon Yonetimi Goriislerine Yonelik

Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda
Motivasyon Yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 acisindan fark
olup olmadigint belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii
olanlar arasinda Motivasyon Yonetimi alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalar
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Motivasyon Yonetimi alt

Olceginden elde edilen puan ortalamalarinin sonucuna bakildiginda kurumda ¢alisma
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yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda kurum uygulamalar1 hakkinda
benzer goriise sahip oldugunu gostermektedir. Fakat Motivasyon YoOnetimi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalari incelendiginde fark olmamasina ragmen bu
ifadeye 0-5 yil olanlar en olumsuz, 16 ve {istii olanlar ise en olumlu yaklagmaktadir.
Bu durum genglerle yetiskinlerin sosyal aktivite beklentilerindeki farklilasmadan
kaynaklaniyor olabilir. Ortalamalar ¢alisma yilina paralel olarak artmaktadir. Yani en
olumsuz diistinen grup 0-5 yillik c¢alisanlardir. Bu grubun memnuniyetsizligi
beklentilerinin karsilanmamasindan kaynaklaniyor olabilir. Calisma yili arttikca
uygulamalara alisma nedeniyle yapilan uygulamalar kisiye normal gelmeye baglamis
olabilir. Ya da ¢alisma yil1 fazla olanlar kurumda yonetici olmalar1 nedeniyle kurum

uygulamalarina daha olumlu bakiyor olabilirler.

5.1.15. Cahisma Yilina Gore Sosyal Yardim ve Hizmetler Goriislerine Yonelik

Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda
Sosyal Yardim ve Hizmetler alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii
olanlar arasinda Sosyal Yardim ve Hizmetler alt Ol¢ceginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin Post-Hoc testi olarak Tukey Testi kullanilmistir.

Calisma y1l1 0-5 yi1l olanlarla 16 yil ve iistii olanlar arasinda Sosyal Yardim ve
Hizmetler alt Olceginden elde edilen puanlar agisindan anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0.05). 16 yil ve iistii kidem yil1 grubunun puan ortalamasi daha
yiiksektir. Diger kidem gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
Sosyal Yardim ve Hizmetler alt Olceginden elde edilen puan ortalamalarinin
sonucuna bakildiginda kurumda caligma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iisti
olanlar arasinda kurum uygulamalari hakkindaki gorislerde farkliliklar
gozlemlenmektedir. Sosyal Yardim ve Hizmetler alt 6lgeginden elde edilen puan
ortalamalar1 incelendiginde bu ifadeye en olumsuz cevap 0-5 yil arasinda c¢alisanlar,
en olumlu yanit1 ise 16 ve istii olanlar vermistir. Yukaridaki ifadeler kurumun

sagladig1 sosyal imkanlarla ilgilidir. Buradan anlasilacag: iizere uzun yillar ¢alisan



108

bireyler sosyal imkanlardan memnun, yeni ¢alisanlar ise memnun degildir. Bu durum
kurumda eski ve yeni c¢alisanlara farkli uygulamalarin  olabilecegini

diistindiirmektedir.

5.1.16. Cahisma Yilina Gore Personel Saghg: ve Giivenligi Goriislerine Yonelik

Tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda
Personel Saglig1 ve Giivenligi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda ¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii
olanlar arasinda Personel Sagligi ve Giivenligi alt olgeginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin Post-Hoc testi olarak Tukey Testi kullanilmistir.

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda
Personel Sagligi ve Giivenligi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan
onemli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Fark olmamasina ragmen c¢alisma y1il1 6-
10 yil aras1 calisanlarin puan ortalamasi daha yiiksektir. Diger kidem gruplar
arasinda anlaml bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Personel Sagligi ve Giivenligi
alt olgeginden elde edilen puan ortalamalarimin sonucuna bakildiginda kurumda
calisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistli olanlar arasinda kurum uygulamalari
hakkindaki goriislerde farkliliklar gozlemlenmektedir. Personel Saglig: ve Giivenligi
alt 6lgceginden elde edilen puan ortalamalar1 incelendiginde bu ifadeye bu ifadeye en
olumsuz cevap 0-5 yil arasinda ¢alisanlar vermistir. En olumlu yanit1 ise 16 ve {istii
olanlar vermistir. Bunun nedeni bu kisilerin farkindaliklarinin fazla olmasindan
kaynaklanacagi gibi kurumda farkli seviyede c¢alisanlar icin farkli uygulamalarin var

olmasindan da kaynaklaniyor olabilir.
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6. SONUC VE ONERILER

SONUC

Kiiresellesmeyle birlikte teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda degisimler
yasanmustir. Uluslar arasi rekabet ve insan unsurunun 6n plana ¢ikmasi sonucu orgiit
yapilarinda degisimler meydana gelmis ve toplumsal yasam biiyiik Olglide
degismistir. Isletmeler uluslar arasi rekabet ve kiiresellesme ile birlikte ulusal sinirlar
otesinde diisinmek zorunda kalmislardir. Insan faktérii Snem kazanmaya baslamis ve
insan yaraticiligindan daha fazla faydalanma calismalari 6nem kazanmustir.
Isletmeler, bireyin ve isletmenin istek ve beklentilerinde olusan degisimi
karsgilayabilmek igin, ¢alisma yasaminda insan kaynaklarinin yonetimine giderek
daha fazla 6nem vermeye baslamislardir (40).

Insan faktdrii giiniimiizde tiim isletmelerin basaris1 icin temel unsurdur.
Isletmeler igin personelin sadece isini yapmasi degil ayn1 zamanda kendini devamli
yenilemesi, gelistirmesi ve takim c¢aligmalart i¢inde yer almasi gibi nitelikler 6nem
kazanmaktadir. Calisanlar icin ise; mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para
kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik ve itibar gibi faktdrler daha 6nemli hale
gelebilmektedir. S6z konusu yenilik ve degisimlerin gerceklestirilebilmesi
calisanlarin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ve
isletme i¢indeki ilerleyislerinin planlanmasiyla miimkiindiir (40).

Bir isletmenin saglikli bir sekilde varligin1 devam ettirmesi ve yenilesmesi,
maddi kaynaklardan ¢ok insan kaynaklari ile ilgilidir. Insan kaynaklar1 yonetimi
ilkelerini 6onemsemeyen bir igletme, calisanlardan yeterli verimi alamaz. Bugiiniin
isletmeleri, insan kaynaklarina yatirnm yaparak, bu yolla da bireysel amaclarla
oOrgiitsel amaclar1 biitiinlestirerek varligin1 korumakta, gelismekte, yenilesmekte ve
etkinligini artirmaktadir (40).

Arastirmanin bulgularina gore bayanlar erkeklere oranla daha fazla is
tanimlarinda yer alan islerde calistiklarin1 diisiinmektedirler. Kurumun egitim
olanaklarindan bayanlara oranla erkekler daha memnundurlar. Kurumda performans
degerleme islemlerinin yapilmasindan veya yapilacak olmasindan ve bunun

sonuclarindan erkekler daha memnundur.
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Erkekler bayanlara oranla kurumdaki iicret adaletinden daha memnundurlar.
Erkekler bayanlara gére kurumun kariyer olanaklarindan daha rahat
faydalanabileceklerini diistinmektedirler. Bayanlar kurumun sosyal aktivitelerinden
daha memnundurlar. Bayanlar kurumun sosyal wuygulamalarindan daha
memnundurlar. Erkeler kurumun saglik ve giivenlik uygulamalarmin yetersiz
oldugunu diisiinmektedirler.

Kurumun ulasim, yemek ve sosyal yardim olanaklar1 calisanlar tarafindan
yeterli bulunmamaktadir. Kurumda sosyal Odemeler ¢ok az sayida personeli
kapsayacak sekilde yapilmaktadir. Kurumda calisanlari memnun edecek diizeyde
sosyal aktivite yapilmamaktadir. Calisanlarin ¢ogu terfi ve tayinlerde basarinin etkili
olmadigint diisiinmektedir. Calisanlar c¢ogunlukla kurumda kariyer olanagi
olmadigin1 diistinmektedir. Calisanlarin ¢ogunlugu aldig1 iicretin yaptigr is igin
uygun oldugunu disiinmektedir.  Katilmcilarin ¢ogu kurumda performans
degerleme yapilmasindan hoslanmamakta fakat bu uygulamanin olumlu sonuglar
doguracagina inanmaktadirlar.

Kidemli c¢alisanlar genglere oranla egitim olanaklarindan daha fazla
faydalandiklarim1  belirtmiglerdir. Kurumdaki performans degerleme islerinden
kidemli c¢alisanlar daha memnundur. Kidemli c¢alisanlar kurumdaki iicretlendirme
politikasindan daha memnundurlar. Diisiik kidemli ¢alisanlar kurumda kariyer
olanaklarinin  kisithh  oldugunu kidemli ¢alisanlar ise yiiksek oldugunu
diistinmektedirler. Kurumda ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik uygulamalar
daha c¢ok kidemli g¢alisanlari memnun etmektedir. Kurumun sosyal yardimlarindan
yiiksek kidemli calisanlar diisiik kidemlilere gore daha fazla memnundur. Yiiksek
kidemli ¢alisanlar kurumun giivenlik uygulamalarindan diisiik kidemlilere gore daha

memnundur.
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ONERILER

Arastirma sonuglaria gore asagidaki onerilerde bulunulabilir.

1. Kurumun misyon ve vizyonu tiim calisanlarla paylasilmali ve bu konuda
farkindalik i¢in uygulamalar yapilmasi 6nerilebilir.

2. Calisanlara kendilerinin gelistirmeleri ve dolayli olarak kuruma daha faydali
olmalar1 i¢in onlara kariyer yapmalari konusunda imkanlar sunulmasi
oOnerilebilir.

3. Prim uygulamasi, sosyal yardimlar gibi uygulamalar konusunda calisanlar
arasinda ayrim yapilmamalidir. Yani oranlari farkli da olsa tiim ¢alisanlar bu
imkanlardan faydalanmalidir.

4. Kurumda calisanlart motive etmek amaciyla terfi sistemi sistemi isler hale
getirilmelidir. Yani ¢alisanlar 1yi ¢alistiginda ve kariyer yaptiginda kurumda
yiikselebilecegini bilmelidir.

5. Kurum c¢alisanlarina yonelik sosyal aktiviteler ¢alisanlart memnun edecek
diizeyde olmalidir. Bu durum g¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarin
artiracaktir.

6. Sosyal imkanlar agisindan calisanlar arasindan ayrimecilik yapilmamalidir.
Tiim sosyal imkanlar ¢alisanlara cinsiyet ayrimi gozetmeksizin esit olarak
sunulmasi onerilebilir.

7. Kurumdaki ¢alisanlarin motivasyonu artirmak i¢in yemek, ulasim ve sosyal
yarim vb uygulamalar yapilmasi 6nerilebilir.

8. Kurumun sagladigi olanaklar agisindan cinsiyet ayrimi yapilmamasi
oOnerilebilir.

9. Eski ve yeni calisanlar arasinda kurumun sagladigi imkanlar agisindan

ayrimcilik yapilmamasi 6nerilebilir.
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EK .1 Anket Formu

Sayin Spor A.S Personeli,

ANKET FORMU

Bu anket; "Yerel Yonetimlerin Spor Hizmetlerinde Insan Kaynaklarmin Etkin
ve Verimli Kullanim Diizeyinin Arastirilmasi" konulu Yiiksek Lisans Tezinde
kullanilmak tiizere hazirlanmistir. Arastirmanin  sonuglari  bilimsel amach
kullanilacaktir. Arastirmada elde edilecek sonuclarin gegerliligi, sizin bu anketteki
sorulara icten ve gercek yanitlar vermenize baglidir. Bu nedenle, liitfen her soruyu
dikkatlice okuyarak size gore en uygun segenegi isaretleyiniz.

Kisisel gizliliginize 6nem verdigimizden anket formuna ad-soyadi yazilmamasi
rica olunur. Ilgi ve yardimlarinizdan dolay1 tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Yakup YIGIT
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Saglik Bilimleri Enstitiisii

Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal1
Dumlupnar Universitesi

BOLUMI

Bu béliimde sizinle ilgili kisisel bilgiler yer almaktadir. {lgili secenegin basindaki
parantez icine (x) isareti koyarak yanitlamaniz beklenmektedir.

1. Cinsiyet: Bayan () Erkek ()
2.Yas: 19 vealt1 ( )20-30( ) 31-35( ) 36-45( ) 46 vestii ()

3. Ogrenim durumu: ilk-Orta ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Y.Lisans ( )
Doktora()

4. Hizmet siireniz: 0-5 Y1l ( ) 6-10 Y1l ( ) 11-15 Y1l ( ) 16 Y1l ve Ustii ( )
5. Kurumdaki gorevi: Yonetici ( ) Egitmen () Memur ( ) Isci ()

6. Medeni durum: Evli () Bekar ()
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BOLUM 2: ASAGIDAKI IFADELERE KATILIMINIZI BELiRTINiZ

JEl E| gl glocs
Asagida insan kaynaklarinin fonksiyonlarina yonelik bazi ifadeler E E E 5 g g E g
verilmistir. Maddeleri dikkatle okuyarak her bir maddeye iliskin C = E Bl B|lEZ
goriisiiniizii uygun secenege (X) isareti koyarak belirtiniz. S=| E |85 E | &
= = < ] [ 8
2| M| XM N
1 | Is Tammim ile yaptigim isler drtiigiiyor. 1 2 3 4 5
Yaptigim is ile ilgili bilgi ve beceriler iistlerim tarafindan bana tam
2 | olarak aktarilip agiklantyor. 1 2 3 4 5
3 | Isim bana siirekli gelisme imkani sagliyor. 1 2 3 4 5
Kurumumuz ¢aliganlarini gelistirmeye dnem verir ve bu yonde
4 caliganlarina yatirim yapar. 1 2 3 4
5 | Aldigim egitimler, isimi kolaylagtirtyor ve bagarima katkida bulunuyor. 1 2 3 4 5
6 | Egitim taleplerim kurumumuz tarafindan degerlendiriliyor. 1 2 3 4 5
7 | Kurumumuzda egitim ihtiyag analizi yapilmaktadir. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda performans degerleme yapilmasi beni memnun
8 . 1 2 3 4 5
etmektedir.
9 | Performans degerleme sonucunda hatalarimi ve eksikliklerimi goriiriim. 1 2 3 4 5
10 | Performans degerlemenin sistematik olarak yapildigini diigiinmiiyorum. 1 2 3 4 5
Yaptigim is i¢in 6denen iicretin yeterli ve objektif oldugunu
11 ] .52 1 2 3 4 5
diisiinliyorum.
12 | Ucret artis1 elde etme sansimin olmasi beni mutlu etmektedir. 1 2 3 4 5
13 | Kurumumuzda prim sistemi uygulamasi yapilmalidir. 1 2 3 4 5
14 | Bu kurumda kariyer yapma olanaginin bulunduguna inantyorum. 1 2 3 4 5
Terfi ve tayinlerde personelin basarisi belirleyici bir unsur olarak
15 goriilmektedir. 1 2 3 4 5
Kendi adima bu kurumdaki terfi etme olanaklarini tatmin edici
16 1 2 3 4 5
buluyorum.
17 | Kurumumuzda terfi kanali acik ve ilgili yonetmelikler mevcuttur. 1 2 3 4 5
18 | Kurumumuzda kariyer kriterleri pozisyon ile drtiigmektedir. 1 2 3 4 5
Isimi iyi yaptigimda ve basar1 gdsterdigimde yoneticilerim tarafimdan
19 | takdir edilirim. Ll 2] 3] 4]°
20 | Kurumumuzda tiim calisanlarin dnerileri dikkate alimir ve 6diillendirilir. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda ¢alisanlarin =~ Onerilerinin -~ dikkate — alimmast  ve
21 | édiillendirilmesi, ¢alisanlarin  aidiyet duygularmi gelistiriyor ve | 1 2 3 4 5
performansini arttirtyor.
Kurumumuzda personel memnuniyet anketleri diizenlenip sonuglarina
22 gore gerekli diizenlemeler ve degisiklikler yapiliyor. 1 2 3 4 :
23 | Kurumumuzda sosyal aktiviteler yeterince yapilmaktadir. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda sosyal amagli 6demeler yapilmaktadir. (evlilik, oliim,
24 dogum, yakit, giyim, kumanya vb) 1 2 3 4 3
25 | Kurumumuzun sagladigi ulagim olanaklar yeterlidir. 1 2 3 4 5
26 | Kurumumuzun sagladig1 yemek olanaklar: yeterlidir. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda is dis1 zamanlarda vakit gecirebilmek igin uygun
27 | ortamlar mevcuttur. 1 2 3 4 5
28 | Kurumumuzun calisanlarina sagladigi sosyal yardimlar yeterlidir. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda ¢alisan saghigi ve is giivenligi saglamaya yonelik tiim
29 T o . 1 2 3 4 5
uygulamalar etkin bigimde yiiriitiilmektedir.
Calistigim ortamin 1sitma, sogutma, 151k ve havalandirma gibi fiziki
30 kosullart uygundur. 1 2 3 4 5
31 | Kurumumuzun sagladig: saglik hizmetlerinden memnunum. 1 2 3 4 5
Kurumumuzda is¢i sagligi ve is giivenligi ile ilgili ¢alisanlarina egitim
32 | Verilmektedir. 1 2 3 4 3




EK. 2 Gecerlik ve Giivenirlik

GECERLIK
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. | ,859

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square | 6,535E3
df | 122
Sig. | ,000

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
= Loadings Loadings

2 2 2 2

g g £ ki
© 5 X 3 X 3 X

% of g % of g % of g

& S S

Total Variance Total | Variance Total | Variance
1 13,705 37,040 | 37,040 | 13,705 37,040 | 37,040 | 5,344 14,443 14,443
2 2,783 7,522 | 44,562 | 2,783 7,522 | 44,562 | 5,120 13,839 28,282
3 1,793 4,847 | 49,409 | 1,793 4,847 | 49,409 | 4,417 11,937 40,219
4 1,468 3,967 | 53,376 | 1,468 3,967 | 53,376 | 3,924 10,606 50,825
5 1,319 3,565 | 56,941 1,319 3,565 | 56,941 | 1,767 4,777 55,602
6 1,278 3,453 | 60,394 | 1,278 3,453 | 60,394 | 1,515 4,095 59,697
7 1,198 3,239 | 63,633 1,198 3,239 | 63,633 | 1,393 3,765 63,461
8 1,061 2,868 | 66,501 1,061 2,868 | 66,501 | 1,125 3,039 66,501
Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix

Component

4

7

.696

9

522

11

.626

12

488

13

.564

14

438

16

416

17

450

19

.846

21

.820

23

487

26

475

27

.695

29

.527

30

744

31

752

32

789

33

710

34

.628

35

.687

36

.604

38

731

39

.566

40

.544

41

.662

42

.807

43

525

44

.674

45

.604

46

541

49

.674

50

.670

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. a. Rotation converged in 32 iterations.
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 200 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 200 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,947 32
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Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Variance Corrected Item- Cronbach's Alpha
if Item Deleted if Item Deleted Total Correlation if Item Deleted

s7 99,2925 689,326 ,519 ,945

s9 99,5755 687,392 ,508 ,945
sl 99,7217 677,614 ,612 ,945
s12 100,2264 677,930 ,700 ,944
s13 99,6981 686,809 ,491 ,946
sl4 100,0991 678,857 ,693 ,944
sl6 100,3443 687,734 ,560 ,945
sl7 99,8396 683,936 ,531 ,945
s19 99,5094 703,967 ,258 947
s21 99,6415 707,359 ,190 ,948
s23 99,7594 692,335 428 ,946
s26 99,4245 693,544 ,373 ,947
s27 99,4575 710,809 ,120 ,949
s29 100,0991 686,895 ,507 ,946
s30 100,2736 671,214 ,731 ,944
s31 100,2972 672,456 771 ,943
s32 100,2170 673,754 , 714 ,944
s33 100,1604 680,514 ,654 ,944
s34 99,9764 680,450 ,051 ,944
s35 100,3774 677,895 ,740 ,944
s36 99,8679 682,409 ,546 ,945
s38 100,3019 678,733 ,653 ,944
s39 100,3774 679,165 ,638 ,944
s40 100,4245 683,572 ,561 ,945
s41 100,7311 685,477 ,585 ,945
s42 100,5896 683,532 ,544 ,945
s43 100,0613 679,603 ,614 ,945
s44 100,3915 683,405 ,594 ,945
s45 100,1509 674,887 ,733 ,944
s46 99,2547 687,091 ,507 ,946
s49 100,0236 684,620 ,560 ,945
s50 100,4670 683,918 ,589 ,945
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213 5/2[2]2[3[2|4[2|5/4[4|,1[2]5/4[3|,4(3[3|3[2]2[2[24[5]/3[5[3]5[1[5/3[1]2[1[1]3[2]3[1]1]3[1]1/3]4],2[3[4]4]4]|3[2

1(2[4) 1] 2|12 1[1[4]1|4]1]4]1[1[4/4|1|4]1]4[1[4|4|4]|1]4[4[4[4|4| 14|42 2|2|2)1]4]2]21[4][4/4) 3] 2] 1]2[2f[2j12]1]1]1]1

2141212121 1{3{4[3[4/5/4[5[5[4/5/5/4/3/5/1]1|/5/4{4{1[1[{5/2|5[4[3[5/4/5/4/3/2|/3/1]3/3[1[3[5[1[1]1[3[1[4/5/5/5|]2]3

2(3[3|/1[2]1/4[3|/5[1]5/4]4],1[5[5|/5{5|5[5[1|5[5]1/5{1]/5[5|/5[5/3]5[5[5|/2|5|/5[5[5|5[5|5[1|5|5[1]1/1]5]4[5[5|]5|5]5[5
112 3[1|2|2[4[5[5/4|/5/5|/5|/5|5|5|5|5|5|5|5[5[5|5[3[4[5/4/5/5/4/,4/5|/5|/5|/4{5[{5[5[4|4|4[5[5[4/5/4|/5|/5|/5|/5|/4|5|5[4]|5
112 4[1]2|2[{3[2[4]2[4(3|/2|/3/4/5/3/2[3[3[/2[3[4/3[2[4(3[2[3/4)3/2/3/4|/4)/4{4|414[3[/3[3[3[4(3[2[3[2]2]1)3]2]2]1]2]1
112 4{ 2|22 3[4[5/5/5[4]/5|/1)/3/5|/3/3[3[3[/4[2[4[3[3[2(2[4/4/4)/3/4/3/4)/2)/4{3[{3[/3[/4/4[5[1[{4(4]/5/3[2|4)/3\,4|/5|/5|5[4[3

2131 4|2[2)2[3[23[2|3[3/4),1[{4[4/3[2|5[2[4|,2[2]5[3[2|5[5]1[5/5]1[3[5/1]21]1[1[21]3[2]4[1]1]2[2]1[1]2]2[2]5|4]4]2]2

2 23|12 1|2]1|3[2|4|3|4|2[2|4|2|1]|2[2|4|2[1]1|5]1|1[4]4[4]3|38[1]4|3]|2|1[1]2|1[1]5[1]2]1]3]1]2]3]1]1]4]/3]5]2]1

2131213/ 4)/1[{4|3{4[4/3/4[3[3[3/3/3/3/4),4),4)/4)/5/4{5{1[3[4/5[4[5[4(5/5/4/4/3/4),4)/13\,4|/3[{4[{3[/4[3[3[4(3[4(4/4/4/3|3|2
2132/ 2[4]1/3[3/3[3]/3[3/3/2[3[3/2[4],3[3[3/3[3]2[3[3/3[2]3[3/4),3[4[4,3/3|/4[3[3/4[3|/4/3[4],3[3|/3[4/3/4[3[4/4[4)4]4
2141214141143 4[4]3/4[3[3[3/3/3/3/4),4/,4/,4|/5/4{5{1[{3[4/5[4[5[4[5/5/4/4/3/4|,4)/3|,4|/3[4[3[4[3[3[4[3[4(4/4/4/4|4)|4

24|11/ 4[4] 1|33 4/5|/5|/5|5|5[5|5|/5/5|5/5|5|5[5|5|]5|5|5[5|5[5|5|5[5[5|/5/5|5[5|5|5[5|5/5|5|5[5|5/5/5|5[5]5/5]5]5|5

114(2[2]4]1{3[2[3]/3/3[3/3/2)3/3/3|/2[3[/3[/4[3/3/4/3[3[4/4/3/4),3/4),3/4)/3/4{5[{4[5[4[5[4[4(5[45/1/1/3|/4),4|/3/4\/3|4|4

2151/ 3/4/1] 2|3 3[4/5/5|/5|/1|3|/5[(3[3/4/3/2|2[3/4/4/1/3|/5|5[1[1{5/1)3]/3|3/3[3[3/3/3|4|1/3[3[3/4/4),2|3|4[5[5[4,3]2

2121211141213 3[2]4[3[3[2[2[3/2/2|3,4),4)/2|/3|/4{2|2|4[5[3|5[3[1[1[5[/2[1]1]12]2]2]2|2[5[3[3[1[1|1[1[1[1[4]/4[4|2]|2

2131112141 1[2|3[2[2]3[2[2[3[2|4/4/4|/4|/4|/4\/14|/14|13[2|2[2[2]2]2[3[4[4(3[/3[3|3|3|3|1j1j21{1j1j1j1j1j1j1j1j1j1j1;1}]1}1

113[2]2|4]1]3[2[1]/2[3]4(3[2|1{2]3/3/4),3/4[3/3/3|/3[4[3/3[4),4/3[4/,3/4)/3[3[3|/3[4[3/3/4],1{3[3]/3[3]3[3[4|3[4]/3[4/3]3

2141341 1| 1]1[1[4/3|1|1|4]4]1[1|2|2]2|2]3|5[3[2]2]1]3[1[2[4/4/ 3|13 4[21[21/2]1]1|3]1[4[1|2]1]3]1]1[5[5[5]1]1

2(3|2|1[4] 11|21 2[3]1|2]1]5[3[3|]2]2]2[1|5/1[1]5[/1]1]1[3]4(3|5|/4[1[3|3]1]1[1[2|2[1]1/5[3]1[1|3[2]4]2[2]4/5/5]2]3

2122|1423 2|4]4|3/4/4),3[3[3|/3[/2]2[2[4,4[2]3/3[3/3[3]/3[3/2]4[3[3/3[/3]/2[3[2]2[3]3[2]2]1]2]3[1]1]2[3]2]2]2]3]3

21 3[1[2/4|/1]1| 2] 2[3[4/2|3|4|4[4[2[13|2|4|2[3[4(2[4/,4)/4|3|5[4[2[3|5]2|3|38[2[2]2]2]3|4]3[1j1|1]2]4]1]2[4[4]/4]1]1

231 2[4 11|21 1[2]21|1|21)1[3]21|1|21]1[1]4|1[1]4|2]4|5[2]4[5]5]1[2]5/1]21]1[1]2]1[3]3[3[1]1[4]1/1]1|3[2]4]4]4]2]2
2(5(2| 2[4 1|23 2[1]1|1]1]4[3]1]1]21]1[1[5|1[2]1|1|5/5[1]5[5|/5]1[1[5/1]21]1[1[21]1[21]1]3]1]1]4]1]1]1]3[2]4]4]4]2]2
2[5 1] 1[4]1/4]5|4[5|5/5[5|1[5[5/4[5|5[4[1|4[5]1/4[3|1[4]3[4[2|5[5[3/4/5|/4(5[4|,5[(4],5[1[4|4[3|4/4]5|/4[5[5|/5[4]|5[4

21 5[ 1[4/4|/1)4|3[3[4[5[2|4)2|3|4[4[2|2|3] 2|12 2[3[5/4|,5|/2|5[5[4/4),1)13|3|2[2[4/3/2]2|3[1[2[3[3]1]2|1]2[4[4]/4|2]2

214114141 1{3[3[21[3]3]1[1{1{1/3[3[1/3/2|/4)/3|/2|2[3[2[4[1|3|2[1[{1{3[1]1[2]|2]2]21]1]1]2[1[2[3]2[3]2[1[3[3[2]3[2]3]3

2121 2| 1[4/ 2|43/, 4(3| 234, 2[3[1]1{2]2{3[3|/2[1]5/4[4/,3[3|/3[5[{5|/4[3[5/1[2]3[2[2]3[2]3[3[1]3[2]2[2]4],2[3[4]/4]3]3[1
212214/ 1]2|2]3[3[4/3|4|4|2[4]2[2|2|2|4|2|2|4[22|4|2|2|4[4]2|3|4|2]|2|2[2[4]2|2]|2|3|2[2[2]2]2]4|2|2[4]4]/4]2]2
2412/ 1] 4] 13| 1| 5[5|5/5|5|1[5[5/5[1]1/4[1|1[5]1|5|5|1|5]1[1|5]5[1[21|1]1]1[1[21]3[2]2[5[2]1]1]1]1]3]1]4]5|/5|5]1]1

2141213141 1[{3{2[4[1|5[4[1[1[5/5|/4]/2|2|2|4]12|2]2[2|2|2|4]5]5[5[4[5[5/2|5|/2|4|/2]2]2|5[5[2]2[3]1|1[2[2[2[2]5[5|4]1

112(2|1/4]2|2[2|3|2[3|2[3{4],2({3]1/1{1)3[{5[1/3/3|4[2{4,5[1]5/5[5|1[1]4(3|3|2[{2[3]2|3]1[2[3]1[1]1/2]4]3[3]3[1]3]1

212|121/ 4] 21|13/ 3] 4/4]4|2|5|5|/5[3]4/4[4|,3[4]3/3[/2|3/4|3/2|3]4][5[4|3|1]2[1]21]1]1]5]2]2|2]3]4/4[4),3[3]4/4]4]83]2
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114)1)11)14)11[4{3[4{4]5|4[4[5[5[5/5[4/4),4/5/4)/4)/3/3[{3[3[/4[4,3[2(5(4/2[4(3/4)/5/4)/5\/4)/4{1[4]4[3[/3[/3[3[3[5/5[/5[4/,4|4

214/ 1(1]14/1|4|/4[4|4|5/4|/4[1|5|/5[3]1/1{2|4/4|3/5/3]/3[1[{3/4[1]1{5[1]1[{5|/5/5[{5|5[3]/5[5[{5|5[1[5/5{1]1[1[1]5[5]5[5]3

212|122 4[ 142|142 2|5[4|4|2|4|2|2]2[2[4]4|2|4|2[2[2|2|2|4|4|2[4]4]|2|2|2]|2|2[2|2|4]4|2|2|2]|2[2|2|2|2|2]44][2]2

21 3[{2(3[4(1/3/2)/3/4)/5/4/4{1[{3[5[5[2[3[4(5[3[5[5/5/3/5/4/,4/,4{3[/5[5[5[3[3[3[1[2[2]/2[3|/3]/3|1]5]2]1[1[4[3][5[4]4[1]1

213/ 1[{ 2] 4/1|4|5[5[5|/5{4|,5[1[5|/5[3|5/4[4|,2[4|4/2|4])1[2|5|/5|5|2[5[5|/5[3|4/4[4|,4[5|/5[3[3]2[2]3/3/3|3[4[4,5[(5|/5[4|4
21211 1] 4(1|1)2)1|3|]2|2[3/2/3]2|3/5/4/2/3/ 3|3/ 3/ 3[3[4/4/3|/5|/5/3[5[1/3/2]3|3[4[3[3[1]2]3|/5[{4]3[2]2]3]3]3[3/3[34

2 4( 2 2[ 4114131412441 3[2[2|4]4|4[4[2[2[2[3[4)4)/4)/12)/4)/3\/4[2[3[2[1]2]2[2{3[3[3[2[2]2]2]/2]2]2]2[3]2]3]4]4]4][2]2

2/ 4(1(3[4][1]/1)/1)/4)/14)/4|13[1[1[{2|4]1|2[3[2[4]2|2[4)2|/2)4)/4)/2|5[4[5[5[4[3|1[2[2[2[3]/5[/4]5|/2|2]2]2]2[2]3[2]5[4[5[4]2
1(41 1) 2[ 4] 122 4][4]4[4]4)1[1[4]/3[3|/3[3[3|3[4)1[4[2|2[4|4/4]2|4[2|3|2|4|)4[4]4|4[3|/4[1[4)4[3]/3[/3/4),3[3|5|/5[4]|3|4

21 2( 1241122333/ 3[3[2[3[3[3[2[3[2[{2[2]2[3/3/2]3/3/2]3[3[2[3[2]3[3[3[3[2[3/2[2]3]2]2]2]2]2[2]2]3]3]3]3][3]2

201 2( 21/ 4]1/3|/3|/3\/4|/4\/4|/3[4(3|4[4|2[4[4[2[2|4[4)4)/12)/2)/4)12)/3[2[2|2[4]2]2[2[2[3[2]2[2|3|/3|2|4)/2|/2[4{2|4]4]4]|4][4]4

215/ 23413 4[4]5/5{4|/4[1|4|/5[5|2[4[3|,4[2|4/3[4),2[4]5|/2|4|2[4|4|5(4|2[3[4|3[3|/3[4[2)3[2[4]2]3|4[2[3|/5[5|/5[4]3

212|111 4( 23] 5|/1|3|5/3[5/2|5|/5|/4/4/5(5/4/4]1]1|1[5[5|5|/1|5|5|5[5[5[1/3]3|/3[3[4[3[1]1]1]3]1]1[1/1]1]1|5[5|5[1]4

112121114121 3{2[3|4/5|3[4(3[4(5/4(2|/2)/2|/3|/5|/4]/2[2[1[1[5[2|5[3[5({1[5[3[2]1]2]3]/1]1]3[3[2[1[1]2]2[3[3[3/4/5[5|/3|2

11312 1)14)12]2[2[2]2]3|1[2{1{3[3[1[2]1)/3]1}2]2]1|2[2[1[4]1|2[2[3[1|4]1[2]1)2|4]12]2]2[3]2[21[1[1|1[1[{2[1[4]/4][4|2]|2

2132 2[4(1/1)1)1]1|3|3[3/1|1)5]1[1|5[{3[5/1)4|5[5[5[1|2j1)1]1j1[5({5[1j1j1]1[1[2{2f2j1)1j1j1j2[2|21]1]1|2]2]4[4|1

23| 1[1] 41| 2| 2[4]3|5/3|5[1|4|/5[5|2[2]3|4/2|4/5/3]1[5[1/2|5|5[5[4],3[1]4/3[4/4[3]1/2]2]3[1]2]2]1]3[1[2]4[5]3[1]1

13/ 1)11)14]11[3[{2[3[{5[5[4[5[{1{3[5[5[2]3/3/5|/2|/2]/4|5[{3[/3[{5[3[4/3[4(4/5(/5[3/2)/3/3/4)/3|/5[4[5[1[1]1|1[1{1[1/4]5]5|1]1

1( 2] 1) 1{4] 122 4[3|5[3|5|1{4[{5|/5{2]2[{3[4,2[4],5[3[1|5[1]2|5/5|5[4[3/1[4)/3[4[4|3[1]2[2]3]1[2]2[1]3]1[2[4]5/3]1[1

21313 3[4[1/1]1)1]1]3]3[3[3/2]3|2[2[3[1[4)/1)1]4]3[4[3|3|2|4|4|1[4[4|2|2)1]1]1[2[2[4|2|1]2|2[1[21|1]1]1]2[3]1[1]1

213|221 4/1]2]2[3]3|/4/4|/3[2|4/3[2| 243/ 22|43/ 3|/3/3[5/4/3|/2[4]23[3|3[3[3|/4/4|/3[5/2]3[2]3|/4/4),3[3[3|4[4]2[2]|2
1/2]1 2| 14| 2|1{4|4[2] 4|23 1[3[3]1|21]1{1[5/1[5]5/1]21]1[1]1/5/5]1[3[1/2]2]2[3[3]3[1]1/2]1]1[1]1/2]3]3[3[3/4]2]1]1
2141141 4( 1|1 21| 2]1]1[2|2|2]1]1]4]2[3[1|4)2|4|4[3[2|4]2|3|4|2[4[3[4/1)2|3|2[4]2[4]2|4|2|2]2[4]2|3]2|3[24[2]4
214|141 41| 3] 1[2|2j1j2)1j2|2j1{2}j1j1{2)1j2]2|1}2)1j2[2j1|2]21[2|2]1{2]21[1{2|1[2]2|1]1]1]3[3]3/3]5[3[3/4[3]3/5]1

1121211141 2[1[{2[3{2|4|3[3[4(4/4(3[2|2)2)/3\/4|/2|/2|4{4[2|1|1|4[5[5[5[3[1[3/3/2|/4)/3]/1]1[1[2[4[2]2]1[3[2[4]3/4[2|1]5

212 4(1]12(2]1)1{3{4/5/3|3[1[{3|/5(3|3[1{2|3[1]1/3]1]2{1[4/1|5|5[5[5|5[2]1/1{21]1{3]2[5[21]3[1]21]1]21]1[1]1]3[5]5[1]|1

2| 5/6] 22133233/ 3[3/2/3/3/3/3/3[3/3/3/3/3/3[4/3/3/3/3/3/3[3[3[3/3/3/4[3[3[3[3/]1]3]3[3[3[3]3/3]3]3[3/3[3|3
212|211 4/1] 4] 4[5|5|/5|5|5[1]4,5[5|3[4[3|2[1]2[2]2]2[2]3/4]5|1[4[3|/3[2|4/4[4|/4[3|3[4]1)4[3[1]4]3|5[2]2]5[5]5[2]2
21 4| 1( 3|41 2)2[4|4|4]4|12[2]2|2[2|2[4]4|4][2|4|4]4|/2[4]2]3|2|4[4]2|4[4|2[2]4|4][4|2[4]2|2[2]3|4[3|4[2[3|4[4|4[2]|2

2141 23] 4[1/3| 24|15 4(1|1|5|5|4]2]2[2[4)2|2]|2|2[2[2|4/5|5|5|4[5[5[2|5|2|4[2[2[2[5]5]2]2]3]1[1|2]2]2|2]5/5[4/1

1131212141 1[{3[{2[1[2]3|4[3[2[1[2/3[3/4)/3,4/3/3/3[/3[/4[3[/3/4/,4/(3[4(3[4(3[3/3/3/4/3/3/4[{1[{3[/3[3[3/3[3[4[3/4/3[43|3

1122|1141 2]2{2[3[{2|3|2[3[4(2[3[1[1]/1)3/5|/1|/3/3[/4[{2[4[{5[1|5[5[5({1/1/4(3/3/2|/2)3]2|3[1[2[3[1[1|1[2[4[3[3[3[1]3]1

2121 2[1]14/2]1)1[{3[3|/4[4|/4(2|5/5[(5|/3/4[4|,4[(3|/4(3/3/2[{3[4/3/2|3[4]5/4[3]1[2]21]1[{1]1[5[2]2[2]3/4]4|,4[3[3|4[4]4[3|2

113121114121 2{2{2]2]3]1[2[{1[3[3[1[2]1]3]1]12]2]1[2[2|1[4]1|2[2[3[1[4]1[2]1]12|4]12]2]2[3]2[21[1]1]1[1[2][1]4]/4]/4|2]|2
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213/ 1(2]13[1[2]2[2]3]3[3|3[3[3|2[2|2[2[2|2[2]4/4]3|/2[2[3]3[3|2[{2[1]1[{21]5[5[5|3[2|2[2]2]1[1]1]1]21]1[1]21]1[1]2]3]|3

21212 113[2]2] 22| 2]3[3[3/4/3/3|/3[3[2[4/4),4)3|3[3[2[2|2|]2|2]|2]4[4[4/4/3] 3| 3[3[1[1j21]j1)j1j1j1j21j2|2j1|]1|1]2]2][2]2

21 2{ 21 3[2|4)4)/4)/3\/4)/4|4{2[4|4]3|4[4[3[4(3[4(3/4)/3/4)/3/4)/3{4[3[4[3/43[4[4[4(4(4(4|/3\/41312]2]2[2]3[3[3]3]3[3]3
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2121 2[1]13/1[3]3[3[3/2|4]/2[4]2|4[3]3[3[1]1[{5]5/3/3]1[1[3/4|5|4(3[2|1[3]1/2]1|2[2]2]2]2]1][2]3]/3/3|3[4[2]2[3]433
21 2| 1{1]13/2|4)5[4|5|/5[3|4[2|5/4[5|4[2|2|1[{2]1/2]2]5[2[3]/3[3|2[4[2/5[(3|4(3[3|2[4]2[2]1]2[3[3/2[2]4[2[3|/5[5|5[4]2
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2141221312 2[3]2]3[3]3[2[2]3[2|2[2[2]3[4]1/4]2|2[4]2|3|4|3[2|4)4[2|2|4]2|3[2]|2|2]2]2[2]3]2]2]3[2]3]4[5]4/3]2
212/ 1{1]3/1|3|2[3|4|5|2|4/2|5|5[3|2|2|15[1]4/3[3|4[3]1|5{1]5[3|5/1[2)j1j1{2|1{2]2|1|5]1j2|2|1]1]1[1]1|5[5]5[1]1
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11 3[4(13| 1] 22| 4[3[3[3|4|2|4]4[2[2|2|3|4|2|2[4/4/2| 43| 2| 4[3[3[1|5|3|2|2[2[2/2|2]4]3[1[1[2|1|1]2|2|2[4]4/4|2]2
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1/ 2(3]/2|13|/2)2|/4)/3|/3[{4[4]4|5|4[3[4(3[4/3[3/3/4)/2)/2|/2)/2|/4{4]2[2|4|2[3[4[4(3[3[3/4)4)/4)/2)/3|/3|4[2|4]4]4|3[4[4[4]4]|4
2121411131123/ 3|/2[4{4[{3[2|3[4[3[3[3[3[4]2|2|/4)2)/2)/4|4{2|4|4|4|4[4[4(3[4/3[3/4)/3\,4)/3|/2|2|2[3[4[2]2|2[4]4][4][3]|2
1/ 24|13/ 2|5|/3|5|5[5[5[5[{1|4[4[3[4/4/3[3/3/3/1/3/1|/3/4{4[3[3[4/3[3[3[3[3/3/3/3/3/3|/1|3|3|4[4[5[2|5|5[5[5[5[4]2
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20341113112/ 2)4|/4|4|4|4|2|4[4[3[2[2[2{3]2|3]/2)/2|/2)/2|4{3|5[4]2|3[4[1[{3[3[4(3/2)2)3|/3|2|2|2[2[1[2]2|3[4[4[4][3]|2
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2121323231 2|3[1[2|1]|2]1]1]1[1[21/21|5|3|1|5[5[2[1|4]4|5|3[1[1(1|4)1]1|2|2[1|2|1|5]1]2]1[1/3|/3|4]2|5[4[3[1]3
2121213 1[3|3[3[3|2[4|/2/4]2|4[3[3|3[1]1/5[5|/3[3]1/1[3]4[5]43[2]1[3[1]2[1]2[2]2|2[2]1]2]3]3/3]/3/4/2]2[3[43[3
11 2] 4(1]1) 23|43 2|4[3|/4/24),4(3[3|/3[3]2[3[3|/2(3|2/2[4,2[4|/3/ 42223/ 3[2]3[3/4),3[2]4,4]3|3[4]3/3[3]2[2]2]3]3
21412 3[1/1/3] 2|3 3[4[4/4/, 23| 5[5[3[3/3/3|/2|2[3[4/2[4,2)3|3|2[4/4/4)4)13| 3| 2|2[3]3/4|,2| 23| 4/4/4/4)/4|3|4[4][4]3]|3
2/ 3]/ 4(1]1]1[3] 333/ 5/4]/3/2/4),4/4/3/3[3]3[3[/3/3/3]/3/3[/3]3/3]/3/3/3/3/3[3/3[3]3[3[3/3[3]3/3[3]3[3]3/3/3]3[3[3]3]3
11 2] 21| 1] 1[{3] 32| 4]5[5|/4]/1|5|/5[4]2|3[3|2[24)2[4]5/1[2] 43|43/ 4|,5(5[3|/4[4|2[4]1|1[1]2|2]1]2[5]2]3]3]5/5[4]3[2
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213|141 2[ 22| 4]/ 4|5[4[5[4(5|1)4|/4[3[4(5/4]2|3|4]1]4[1|4/4)3| 2| 2[4[1(3] 2|43 4|4[4|3|4|1]14]2|4[4/4|3|/3|4]4[4][4|5]1
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2141 2( 22| 1[{3|4(3{4),5[4|/5/5{4),5[5[4/3[5|1[{1|{5|/4[4]1/1|5|/2[5|/4/3|5|/4(5[4/3[2]3[1[3|3[1]3[5[1]1{1]3|/1|4]5[5[5]2[3
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2/ 3] 4(3] 2|13 3/5[4],5[5|/5/1|5|/5[3|4/5[/5/5[3[3|/3/3|5[5[2]4/4]2|5/5|/5[2[1/3[2]2[3[3]3[2]3]/2]1]1[1]5/1]3]5/5[5/5[1
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23] 2| 1] al 2|1 1] 2] 3] 1]|2]1]s|3l3]2]2]2]1]5|1]1]s|a]1]1]3]4]3]|5|al1]l3[3]a]a]1]2]2]1]1]s|3]1]1]|3]2]4]2]2]4/5]5]2]3
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EK. 4 istatistik Test Sonuclar

Genel Ozellikler Tablosu

133

Descriptives
95% Confidence
Interval
for Mean
Std. Std. Lower | Upper
Mean |Deviation| Error | Bound| Bound | Minimum | Maximum
0-5 Y1l
117 3,3818| ,98773| ,09132| 3,2009| 3,5626 1,33 5,00
Is Analizi | ¢ 10 vy s8|  3,0115] ,97326| ,12780| 2,7556| 3,2674 1,00 5,00
I
; 11-15 Y1l 30| 3,1444| 96563 ,17630| 2,7839| 3,5050 1,00 5,00
Tanimlari
16 ve
. 7\ 2,7143| 1,38013| ,52164| 1,4379| 3,9907 1,00 5,00
Ustii Y1l
Total 212| 3,2248| 1,00513| ,06903| 3,0888| 3,3609 1,00 5,00
0-5 Y1l
117 2,5940 ,96531| ,08924| 2,4173| 2,7708 1,00 5,00
Egitimve | ¢ 10 yy 58| 2,6983| ,85424| ,11217| 2,4737| 2,9229 1,00 5,00
Gelistirme
11-15 Yil 30/ 2,7833| ,86037| ,15708| 2,4621| 3,1046 1,00 4,25
16 ve
5 7| 3,0000] 1,33853| ,50592| 1,7621| 4,2379 1,00 5,00
Ustii Yil
Total 212 2,6627| ,93322| ,06409| 2,5364| 2,7891 1,00 5,00
0-5 Y1l
117|  3,0427| 91344 ,08445| 2,8755| 3,2100 1,00 5,00
Performans | ¢ 19 vy 58| 3,1207| ,87347| ,11469| 2,8910| 3,3504 1,00 5,00
Y onetimi
11-15 Yil 30| 3,1444| ,86074| ,15715| 2,8230| 3,4658 1,00 5,00
16 ve
. 7| 3,4286| 1,13389| ,42857| 2,3799| 4,4772 2,33 5,00
Ustii Y1l
Total 212|  3,0912| ,89940| ,06177| 2,9694| 3,2130 1,00 5,00




Genel Ozellikler Tablosu Devam

134

0-5 Yil
117| 3,1966| ,93172| ,08614| 3,0260| 3,3672 1,00 5,00
Is Degerlemesi | ¢ 10 vy 58| 2,9943|  ,75314| 09889 2,7962| 3,1923 1,00 5,00
ve
) 11-15 Yil 30| 3,6222| ,65351| ,11931| 3,3782| 3,8662 2,33 4,67
Ucretleme
16 ve
) 7| 3,3810| 1,48360| ,56075| 2,0089| 4,7531 1,00 5,00
Usti Yil
Total 212| 3,2075| ,88870| ,06104| 3,0872| 13,3279 1,00 5,00
0-5 Yil
117|  2,5145| 1,05840| ,09785| 2,3207| 2,7083 1,00 5,00
Kariyer 6-10 Y1l 58| 2,5345| 1,07435| ,14107| 2,2520| 2,8170 1,00 4,60
Y Onetimi
11-15 Yil 30| 2,6000] ,91123| ,16637| 2,2597| 2,9403 1,00 4,00
16 ve
) 7| 2,9143| 1,38976] ,52528| 1,6290| 4,1996 1,00 5,00
Usti Y1l
Total 212| 2,5453| 1,04986| ,07210| 2,4031| 2,6874 1,00 5,00
0-5 Y1l
117| 2,5128| ,98239| ,09082| 2,3329| 2,6927 1,00 5,00
Motivasyon | ¢ 10 vy 58|  2,6310| 1,03943| ,13648| 2,3577| 2,9043 1,00 4,60
YOnetimi
11-15 Yil 30| 2,6333| ,80187| ,14640| 2,3339| 2,9328 1,00 3,80
16 ve
: 7| 2,8857| 1,24288| ,46977| 1,7362| 4,0352 1,40 5,00
Usti Yil
Total 212 2,5745| ,98053| ,06734| 2,4418| 2,7073 1,00 5,00
0-5 Y1l 117| 2,1638| ,93873| ,08679| 1,9919| 2,3357 1,00 4,83
6-10 Yil 58| 2,5144| ,89795| ,11791| 2,2783| 2,7505 1,00 4,00
Sosyal Yardim
11-15 Yil 30| 2,6611| 1,07165| ,19566| 2,2610| 3,0613 1,00 4,00
ve
. 16 ve
Hizmetler | 7| 3,1667| 1,00922| ,38145| 2,2333| 4,1000 2,00 5,00
Usti Yil
Total 212 2,3632| ,97542| ,06699| 2,2311| 2,4953 1,00 5,00
0-5 Y1l
117| 2,6895| ,97254| ,08991| 2,5114| 2.8675 1,00 5,00
Is Saghgr | 610y 58| 3,0690| ,85557| ,11234| 2,8440| 3,939 1,00 433
ve
11-15 Yil 30| 2,8222| ,85201| ,15556| 2,5041| 3,1404 1,00 4,00
Glivenligi
16 ve
) 7| 3,5238| ,85758| ,32414| 2,7307| 4,3169 2,67 5,00
Ustii Y1l
Total 212 2,8396| ,93859| ,06446| 2,7125| 2,9667 1,00 5,00
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ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between
. 7,540 3 2,513 2,542 ,057
Is Analizi Groups
Is Within Groups 205,632 208 ,989
Tanimlari
Total 213,171 211
Between
» o 1,858 3 ,619 ,708 ,548
Egitim ve Gelistirme |Groups
Within Groups 181,902 208 875
Total 183,761 211
Between
1,207 3 ,402 ,494 ,687
Performans Yonetimi |Groups
Within Groups 169,474 208 815
Total 170,681 211
Between
. 8,022 3 2,674 3,506 ,016
Is Degerlemesi Groups
R Within Groups 158,624 208 ,763
Ucretleme
Total 166,646 211
Between
1,160 3 ,387 ,348 ,791
Kariyer Yonetimi  |Groups
Within Groups 231,405 208 1,113
Total 232,565 211
Between
1,412 3 471 ,486 ,692
Motivasyon Yonetimi |Groups
Within Groups 201,450 208 ,969
Total 202,862 211
Between
13,158 3 4,386 4,863 ,003
Sosyal Yardim Groups
RC Within Groups 187,597 208 ,902
Hizmetler
Total 200,755 211
Between
. 8,975 3 2,992 3,517 ,016
Is Saglig: Groups
Ve Within Groups 176,906 208 ,851
Giivenligi
Total 185,881 211
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Multiple Comparisons
Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
(I) Calisma Difference Lower | Upper
Dependent Variable Yili (J) Calisma Y1l 1-J) Std. Error | Sig. Bound | Bound
6-10 Y1l ,37027 ,15967 ,097 -,0433 ,7838
0-5 Y1l 11-15 Y1l ,23732 ,20348 ,649 -,2897| 7643
16 ve Ustii Yil ,66748 ,38689 ,313 -,3345| 1,6695
0-5 Y1l 37027 ,15967|  ,097|  -,7838|  ,0433
6-10 Y1l 11-15 Yil -,13295 ,22360 ,934 -, 7121 ,4462
's Analizi l6ve UstitYil | 29721)  39784|  878] -7332| 13276
Is
0-5 Y1l -,23732 ,20348 ,649 -, 7643 ,2897
Tanimlar1
11-15 Y1l 6-10 Y1l ,13295 ,22360 ,934 -,4462 ,7121
16 ve Ustii Y1l ,43016 ,41735 ,732 -,6508| 1,5111
0-5 Y1l -,66748 ,38689 313 -1,6695 ,3345
16 ve
. 6-10 Y1l -,29721 ,39784 878 -1,3276| 7332
Ustii Y1l
11-15 Y1l 43016 41735]  ,732| -1,5111]  ,6508
6-10 Y1l -,10426 ,15018 ,899 -,4932| 2847
0-5 Y1l 11-15 Y1l 18932 19138  ,756|  -,6850| 3063
16 ve Ustii Yil -,40598 ,36388 ,680(  -1,3484| ,5364
0-5 Y1l ,10426 ,15018 ,899 -,2847|  ,4932
6-10 Y1l 11-15 Y1l -,08506 ,21031 ,978 -,6297|  ,4596
16 ve Ustii Y1l -,30172 ,37418 , 8511 -1,2708 ,6674
Egitim ve Gelistirme
0-5 Y1l ,18932 ,19138 ,756 -,3063 ,6850
11-15 Y1l 6-10 Y1l ,08506 ,21031 ,978 -,4596  ,6297
16 ve Ustii Yil -,21667 ,39254 ,946|  -1,2333 ,8000
0-5 Y1l 40598| 36388  ,680|  -,5364| 1,3484
16 ve
. 6-10 Y1l ,30172 ,37418 ,851 -,6674| 11,2708
Ustii Y1l
11-15 Y1l ,21667 ,39254 ,946 -,8000| 11,2333
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Performans Y 6netimi

6-10 Y1l -,07795 ,14495 ,950 -,4534 ,2975
11-15 Y1l -,10171 ,18472 ,946 -,5801 ,3767
0-5 Y1l
16 ve Ustii
38584 35123 L691| -12055| 5238
Yil
0-5 Yil ,07795 ,14495 ,950 -,2975 ,4534
11-15 Yil -02375|  20300] 999  -5495 5020
6-10 Yil
16 ve Ustii
-,30788 , 36117 ,829|  -1,2433 ,6275
Yil
0-5 Yil 10171]  18472|  946| -3767| 5801
6-10 Y1l ,02375 ,20300 ,999 -,5020 ,5495
11-15 Y1l
16 ve Ustii
08413| 37889 877| -12654| 6972
Yil
0-5 Yil , 38584 , 35123 ,691 -,5238| 11,2955
16 ve
. 6-10 Y1l , 30788 , 36117 ,829 -,6275| 11,2433
Usti Yil
11-15 Yil 28413| 37889  877|  -6972| 12654
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6-10 Y1l ,20233 ,14024 474 -,1609 ,5655
1-15Y1l | -42564] 17871 084 -,8885 0372
0-5 Y1l
16 ve Ustii
-,18437 ,33980 ,948 -1,0644 ,6957
Yil
0-5 Yil 220233 ,14024 474 -,5655 1609
11-15 Y1l -,62797* ,19639 ,009 -1,1366 -,1193
6-10 Y1l
is Deserl i 16 ve Ustii
E 38670 34942 686]  -1,2917 5183
ve Yll
Ucretleme 0-5 Y1l 42564 ,17871 ,084 -,0372 ,8885
6-10 Y1l ,62797* ,19639 ,009 ,1193 1,1366
11-15 Y1l
16 ve Ustii
24127 , 36656 913 -, 7081 1,1906
Yil
0-5 Yil 18437| 33980 948 -,6957 1,0644
16 ve
. 6-10 Yil , 38670 ,34942 ,686 -,5183 1,2917
Ustii Yil
11-15 Y1l -,24127 , 36656 913 -1,1906 , 7081
6-10 Y1l -,01995 ,16938 ,999 -,4586 4187
11-15Yil | -08547| 21585 979 -,6445 4736
0-5 Y1l
16 ve Ustii
-,39976 ,41042 ,764 -1,4627 ,6632
Yil
0-5 Yil 01995| 16938 1999 -4187 4586
i Snetimi 11-15 Y1l -,06552 ,23720 ,993 -,6799 ,5488
Kariyer Yonetimi 6-10 Yil
16 ve Ustii
-37980 42203 805|  -1.4728 7132
Yl
0-5 Y1l ,08547 ,21585 979 -,4736 ,6445
6-10 Y1l ,06552 ,23720 ,993 -,5488 ,6799
11-15 Y1l
16 ve Ustii
-,31429 ,44274 ,893 -1,4609 ,8324
Yil
0-5 Yil 39976| 41042 764 -,6632 1,4627
16 ve
. 6-10 Yil , 37980 ,42203 ,805 -,7132 1,4728
Ustii Y1l
11-15 Y1l ,31429 ,44274 ,893 -,8324 1,4609
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Motivasyon

Y onetimi

6-10 Y1l -,11821 ,15804 877 -,5275 2911
11-15Yil | -12051] 20140 932 -6421 4011
0-5 Y1l
16 ve Ustii
-,37289 ,38293 ,765 -1,3647 ,6189
Yil
0-5 Y1l ,11821 ,15804 ,877 -,2911 ,5275
11-15 Y1l -,00230 22132 1,000 -,5755 ,5709
6-10 Y1l
16 ve Ustii
-,25468 , 39377 917 -1,2745 , 7652
Yl
0-5 Y1l ,12051 ,20140 ,932 -,4011 ,6421
6-10 Y1l ,00230 22132 1,000 -,5709 ,5755
11-15 Y1l
16 ve Ustii
-,25238 ,41309 ,929 -1,3222 8175
Yil
0-5 Yil 37289| 38293 765 -,6189 1,3647
16 ve usti
- 6-10 Yil ,25468 , 39377 917 -,7652 1,2745
1
11-15 Y1l ,25238 ,41309 ,929 -,8175 1,3222
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6-10 Y1l -,35055 ,15251 ,102 -, 7455 ,0444
11-15 Y1l -,49729 ,19435 ,054 -1,0006 ,0061
0-5 Y1l
16 ve Ustii .
-1,00285 ,36953 ,036 -1,9599 -,0458
Yil
Sl Vel 0-5 Yil ,35055 ,15251 ,102 -,0444 , 7455
Ve 11-15 Y1l -,14674 ,21357 ,902 -,6999 ,4064
6-10 Y1l
Hizmetler 16 ve Ustii
-,65230 ,37999 318 -1,6364 ,3319
Yil
0-5 Yil ,49729 ,19435 ,054 -,0061 1,0006
6-10 Y1l , 14674 ,21357 ,902 -,4064 ,6999
11-15 Y1l
16 ve Ustii
-,50556 ,39863 ,584 -1,5380 ,5269
Yil
0-5 Y1l 1,00285" ,36953 ,036 ,0458 1,9599
16 ve tsti
- 6-10 Y1l ,65230 ,37999 ,318 -,3319 1,6364
1
11-15 Y1l ,50556 ,39863 ,584 -,5269 1,5380
6-10 Y1l -,37951 ,14810 ,054 -, 7631 ,0041
11-15 Y1l -,13276 ,18873 ,896 -,6216 ,3560
0-5 Y1l
16 ve Ustii
-,83435 ,35885 ,096 -1,7637 ,0950
Yil
0-5 Yil ,37951 ,14810 ,054 -,0041 , 7631
11-15 Y1l ,24674 ,20740 ,634 -,2904 ,7839
6-10 Y1l
Is Saghg 16 ve Ustii
-,45484 ,36901 ,607 -1,4105 ,5009
ve Yll
Giivenligi 0-5 Y1l ,13276 ,18873 ,896 -,3560 ,6216
6-10 Y1l -,24674 ,20740 ,634 -, 7839 ,2904
11-15 Y1l
16 ve Ustii
-, 70159 ,38711 ,270 -1,7042 ,3010
Yil
0-5 Yil ,83435 ,35885 ,096 -,0950 1,7637
16 ve tsti
Vil 6-10 Y1l ,45484 ,36901 ,607 -,5009 1,4105
1
11-15 Y1l , 70159 ,38711 ,270 -,3010 1,7042

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.




Homojen Alt Kiimeleri

Is Analizi Is Tanimlar

Tukey HSD

Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1
16 ve Ustii Y1l 7 2,7143
6-10 Y1l 58 3,0115
11-15 Y1l 30 3,1444
0-5 Y1l 117 3,3818
Sig. ,153

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Egitim ve Geligtirme

Tukey HSD

Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1
0-5 Y1l 117 2,5940
6-10 Y1l 58 2,6983
11-15 Y1l 30 2,7833
16 ve Ustii Y1l 7 3,0000
Sig. ,522

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.




Homojen Alt Kiimeleri Devami

Performans Yonetimi

Tukey HSD
Subset for alpha
=0.05
Calisma Y1l N 1
0-5 Y1l 117 3,0427
6-10 Y1l 58 3,1207
11-15 Y1l 30 3,1444
16 ve Ustii Y1l 7 3,4286
Sig. ,535

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Is Degerlemesi ve Ucretleme

Tukey HSD

Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1
6-10 Y1l 58 2,9943
0-5 Y1l 117 3,1966
16 ve Ustii Y1l 7 3,3810
11-15 Y1l 30 3,6222
Sig. ,110

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
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Kariyer Yonetimi

Tukey HSD
Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1
0-5 Yil 117 2,5145
6-10 Y1l 58 2,5345
11-15 Y1l 30 2,6000
16 ve Ustii Y1l 7 2,9143
Sig. ,632

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Motivasyon Yonetimi

Tukey HSD

Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1
0-5 Y1l 117 2,5128
6-10 Y1l 58 2,6310
11-15 Y1l 30 2,6333
16 ve Ustii Y1l 7 2,8857
Sig. ,632

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
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Homojen Alt Kiimeleri Devami

Sosyal Yardim ve Hizmetler
Tukey HSD
Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1 2
0-5 Y1l 117 2,1638
6-10 Y1l 58 2,5144 2,5144
11-15 Y1l 30 2,6611 2,6611
16 ve Ustii Y1l 7 3,1667
Sig. ,354 ,138
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Is Saghg1 ve Giivenligi
Tukey HSD
Subset for alpha = 0.05
Calisma Y1l N 1 2
0-5 Y1l 117 2,6895

11-15 Y1l 30 2,8222 2,8222

6-10 Y1l 58 3,0690 3,0690

16 ve Ustii Y1l 7 3,5238
Sig. ,567 ,081

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
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Group Statistics
Cinsiyet N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
is Analizi is Bayan 79 3,2363 1,01436 11412
Tanimlar Erkek 133 3,2180 1,00340 ,08701
Egitim ve Bayan 79 2,6234 ,95648 ,10761
Gelistirme Erkek 133 2,6861 ,92198 ,07995
P Bayan 79 3,0717 78568 ,08840
YOnetimi Erkek 133 3,1028 ,96328 ,08353
Is Degerlemesi Bayan 79 3,1519 ,87184 ,09809
Ve Erkek
. e 133 3,2406 190020 07806
Ucretleme
Bayan 79 2,5747 1,05508 ,11871
Kariyer Yonetimi
Erkek 133 2,5278 1,05035 ,09108
Motivasyon Bayan 79 2,7342 1,04107 ,1 1713
Y onetimi Erkek 133 2,4797 ,93385 ,08098
Sosyal Yardim Bayan 79 2,4008 1,07302 ,12072
ve
Erkek
. ke 133 23409 91606 07943
Hizmetler
Is Saghg1 Bayan 79 2,7511 1,04250 ,11729
Ve Erkek
. 133 2,8922 ,87092 ,07552
Giivenligi
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Independent Samples Test
Levenes Test
For Bquality
of Variances test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Std. Error Inferval
F Sig. t df talled) | Difference| e Lower | Upper
_ Equalvariances assumed| 169 &1 127 2100 89| 0184 L14311] 26387 30036
is Arpliz
i Equal variances not
Iy Tanmrlen 127 162568 8| 0184|4351 -26514] 30162
assumed
Egitim Equal variancesassumed] 118 IR AR 2100 37| -06267) 13281| 32447 19913
" s 467 159201| 641 06267 13406 32744
Gelsi ~ 2011 & , 5 20209
Equal variancesassumed| 6,106 014 242 2100 09| -03103| ,12804| -28344| 22138
Performans
Yonetimi 2551 189976 799  -03103| ,12162]  -27092| 20837
assumed
IsDegerlernesi Equal variancesassumed| 126 g3 5702 210 A4l -08870| ,12639]  -33786| 16045
" st 708| 168208 480 08370 12536 33618| 15877
anﬂm > B R > B
Equal variancesassumed| 044 834 314 210 754 046R6| 14MS5| 24775 34147
Kariver Yonetimi st
313]  163402| 755 (4686 L14962|  -24857| 34230
assumed
Equal vaniancesassumed| 3610 059 1837 210 068 25448 ,13850|  -01855 52751
Motivasyon
Yonetimi 1787 150114 076 25448 ,14239| 02688 53583
assumed
Sosyal Yardim Equal variancesassumed| 5432 021 432 2100 666 0399 LI38R2|  -21367| 33366
* st Al5| 144186 6719|0599 14451 20564 34563
I_ﬁzrma_ b 9 B B >
IsSaph Equal variancesassumed] 7439 007 -1059 2100 91| 14118 ,13328|  -40392| 12157
e Equal variancesnot
e -1012)  141687|  313|  -14118] ,13950]  -416%4| 13459
Givenlidl | asimed







