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OZET

GENCLIK HIiZMETLERI VE SPOR iL MUDURLUKLERINDEKI INSAN
KAYNAKLARININ ETKIN VE VERIMLI KULLANIM DUZEYLERININ
ARASTIRILMASI (SAKARYA iLi ORNEGI).

Oguzhan YILDIZ
Yiiksek Lisans Tezi, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Emre TUREGUN
Aralik 2015, 106 Sayfa

Bu calismada Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerindeki 213
calisanin kurumlarinda insan kaynaklarini etkin ve verimli kullanim diizeyinin
arastirilmasi amaclanmistir. Arastirmanin ilk asamasi insan kaynaklar1 yOnetimi,
etkinlik, verimlilik ve Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliikleri ile ilgili literatiir
taramasindan olugsmaktadir. Arastirmanin ikinci asamasmda ise insan kaynaklarinin
ilkeleri 15181inda olusturulmus ve giivenirligi literatiirdeki farkli calismalarla test edilmis
Olgek uygulamasindan meydana gelmektedir.

Hazirlanan ankette personelin insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri 151gimda, mevcut durum
ve onem dereceleri hakkindaki goriisleri ile ilgili bilgi sahibi olunmasi amaglanmistir.
Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde istatistik programi kullanilmis, verilerin
frekans tablolar1 ¢ikarilip, Anova, T testi, ve Post Hoc testleri yapilmustir.

Test sonuclarina gore, cinsiyet, ¢alisma yili, yas durumu, medeni durum, 6grenim
durumu ve kurumdaki gorevine gore ¢alisanlarin is analizi ve is tanimlari, personel
egitimi ve gelistirme, performans degerleme, is degerlemesi ve iicretleme, kariyer
yonetimi, motivasyon yoOnetimi, sosyal yardim ve hizmetler, personel saghgi ve
giivenligine iliskin goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigi
ve insan kaynaklarmi etkin ve verimli kullanim diizeyleri incelenmistir.

Inceleme sonucunda dgrenim durumu ve kurumdaki gdrevine gore farkli boyutlarda
istatistiksel olarak anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Kurumdaki gorevine gore
is analizi ve is tanimlari, egitim ve gelistirme, performans degerlemesi, is degerlemesi
ve lcretleme, is saghigi ve giivenligi boyutlarinda (p<0.05) anlamli bir fark vardir.
Ogrenim durumuna gore ise is analizi ve is tanimlar1 ile is saghg1 ve giivenligi
boyutlarinda (p<0.05) anlamh bir fark vardir. Bu farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugu ve nedenleri hakkinda insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 géz Oniine
almarak tespitlerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Verimlilik, Genglik Hizmetleri, Spor, Y6netim, Analiz.



ABSTRACT

RESEARCH OF EFFECTIVE AND EFFICIENTLY USAGE LEVELS OF
HUMAN RESOURCES IN PROVINCIAL DIRECTORATE OF YOUTH
SERVICES AND SPORTS (THE SAMPLE OF SAKARYA CITY)

Oguzhan YILDIZ
Master’s Thesis, Department of Physical Training and Sports
Thesis Advisor: Assistant Proffesor Doctor Emre TUREGUN
December 2015, 106 pages

In this study, the research of effective and efficiently usage levels of human resources of
213 employees of Provincial Directorate of Youth Services and Sports in their
institutions has been aimed. The first stage of research has formed by literatiire search
about  human resources management, effectiveness, efficiency and Provincial
Directorate of Youth Services and Sports. In the second stage of the research, it has
formed by scale application which has been formed in the light of human resources
principles and of which reliability has been tested with different studies in the
literatiire.

The survey that has been formed, in the light of the human resources management
principles of staff , it has been aimed to have knowledge about their opinions about the
current situation and significance levels. In the evaluation of the received datas
statistical software has been used, the frequency tables of data has been formed,
ANOVA, t-test and post hoc tests has been done.

According to the test results, it has been researched if there is a significant difference
statiscally among the opinions relating to job analysis and job definition, employee
training and development, performance valuation, job evaluation and charging,career
management, motivation management,social relief and services,occupational health and
safety of the employees rergarding with their gender,working year, age, marital status,
educational background and institution service and efficiently usage levels.

It has been detected in the research results that, according to educational background
and position in the institution there are significant differences in different dimensions
statistically. There is a significant difference(p<0.05) in job analysis and job definition,
employee training and development, performance valuation, job evaluation and
charging,career management, motivation management,social relief and services
dimensions according to position in the institution. There is a significant
different(p<0.05) in job analysis and job definition and occupational health and safety
dinesions according to the educational background.

It has been detected by being considered between which groups these differences has
been and about the reasons the functions of the human resources management.

Key Words: Efficiency, Youth Services, Sports, Management, Analysis.



1. GIRIS VE AMAC

Farkli olmak, farklilik yaratmak giiniimiiz rekabet diinyasinda digerlerine gore avantaj
saglayip bir adim 6ne gecmek icin gerekli olan bir unsurdur. Isletmeler iginde bu
farkliligr yaratacak en Onemli unsur da insandir. Birey kendi farkliliklarindan
vazgegmeden digerlerinin farkliliklarima saygi gostererek oOrgiit agisindan sorun
cikarmadan sinerji yaratarak, insan kaynagini olusturarak durumunu one ¢ikartabilir.
Boylelikle farkliliklar1 1y1 yOneterek giinlimiiz insan kaynaklari yonetimini dogru

noktalara getirebilir.*

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci insan giiciinii etkin, verimli ve insanmn
mutlulugunu saglayacak bicimde degerlendirmektir denilebilir. Giinlimiizde insan
kaynaklarina sermaye ve dogal faktorlerden daha ¢ok 6nem verildigi bilinen bir
gercektir. Buna gore Insan kaynaklari, isletmelerin en degerli varligidir denilebilir. Acik
sistem anlayis1 ¢ercevesinde bakildiginda, isletme girdileri arasinda yer alan ilk madde
ve malzeme, makine ve techizat, enerji vb. faktorler ancak insan kaynaklarmin
becerisine dayanarak 6nem kazanir ve islerin akisinda 6nemli bi¢imlendirici olarak rol

oynar.

Bir kurum ya da kurulustan istenen verimin elde edilmesini belirleyen ana faktorlerin
basinda kurum ¢alisanlar1 gelmektedir. Bu durumda insan kaynaklar1 bir kurulusun en
kiymetli varligidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin yogun rekabet ortamimda etkin
bicimde yonetilmesinin en oOnemli kosulu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin de vazge¢ilmez unsuru performans degerlendirmedir.
Performans degerlendirme sistemi insan kaynaklari yonetiminde yol gosterici olup,
personelin  yeteneklerini sergileyebilecekleri bir c¢alisma ortami olusturulmasi,
calisanlarin gelismeye ihtiyag duyduklar1 alanlarin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlarmn

iyilestirilerek orglite olan katkilarmnin artirilmasi agisindan oldukg¢a 6nemlidir. 2

Insan kaynaklarnin etkin ve verimli kullanimi genclik hizmetleri ve spor genel
midiirligiiniin amacladig1r hedeflere ulagmasi i¢in de biiyiikk 6nem teskil etmektedir.
Genglik hizmetleri ve spor genel miidiirligii, tim vatandaglarm ve Ozellikle bos
zamanlarini isi ve okulu disinda gegiren gencligin yaygin egitimin en ¢ekici ve en etken
aract olan ve bir taraftan yaygin beden egitimi ve antrenmanlara agirlik veren ve kitle

sporu olarak adlandirilan ¢aligmalar, diger taraftan bu faaliyeti ileri diizeyde biitiinleyen



iilkemizi uluslar aras1 spor alemin de temsil yetenegindeki sporcularin aranip
bulunmasini, yetismesini, form ve performanslarini c¢esitli dnlemlerle ve optimum
sayidaki yarigmalarla siirdirmeye doniik spor faaliyetlerinin yiiriitiilmesini saglamak
insanlarin sosyal gereksinimlerinden olan spor ihtiyacini karsiladigi kurumlardir.
Genglik ve genglik ¢alismalarinin artan 6nemi, daha dnceleri Genglik ve Spor Genel
Midiirligii blinyesinde daire baskanligl diizeyinde yiiriitillen faaliyetlerin, bugiin
Genglik ve Spor Bakanliginin kurulmasi ile Genglik Hizmetleri Genel Miidirligi ile
genel miidiirliik diizeyinde yiriitiilmesinden de anlagilmaktadir. Yillar yili spor
orgilitlenmesinin altinda ve sporun golgesinde kalan genglik caligmalari; bugiin spor
orgiitlenmesi gibi genel miidiirliik olarak yapilanmistir. Genglik hizmetleri yeniden
yapilanmis ve daha giicli bir sekilde Genglik Hizmetleri Genel Midiirliigi olarak

calismalarina devam etmektedir. >

Ortaya konulan bu bilgiler 1s1¢inda bu ¢alisma basta Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve
Spor II Midiirliiklerinde insan kaynaklar1 yonetiminin etkin ve verimli kullanim
diizeyini gosterdigini ve spor yonetiminde etkinligi artacak olan il miidiirliiklerinin
faydalanabilmesini 6ngdriilmektedir. Ayrica bu alanda yapilacak diger ¢alismalara da
151k tutmast amag¢ edinilen bu calismanin Genglik Hizmetleri ve Spor Il
miidiirliiklerinin insan kaynaklar1 yonetiminde ©nemli bir boslugu dolduracagi
kanisindayiz.

Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii ¢alisanlar1 ile smirh olan bu
arastirma iKi asamadan olugsmaktadir. Arastirmanin birinci asamasini konumuzla ilgili
literatiir ¢alismasi, ikinci asamasi ise Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor il
miidiirliiklerindeki personel ve kurulusa ait spor tesislerinde ¢alisan personel iizerinde
yapilan anket olusturmaktadir. Arastirmanin saha arastirmasinda; personelin agirlikli
olarak idari ¢ekinceleri gibi zorluklarla karsilasilmistir. Buna ragmen istenilen bilgilere
yeterli seviyede ulagilmistir. Bu bilgilerden ¢ikarilan sonuglarla spor il
miidiirliiklerinde insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanim seviyesini goriilmeye
ve c¢ikan sonuglara gore insan kaynaklarmin nasil daha etkin ve verimli

yOnetilebilecegi gosterilmeye ¢alisilmistir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. insan Kaynaklan Yénetimi Kavram ve Tanim

Tarihsel siire¢ igerisinde insanlar bireysel giiclerini asan amaglarin1 gergeklestirebilmek
i¢in igbirligi yapma ihtiyact duymuslardir. Hizli teknolojik, bilimsel, siyasal, ekonomik
degisimlerin yasandigi glinlimiizde, isbirligi olmaksizin toplumsal yagamimn varligindan
soz etmek giigtiir. Bu amagla insanlar, bireylerin farkli yeteneklerinden yararlanma

yoluna gitmis, toplumsal yasami kolaylastiracak kurum ve kuruluslar olusturmuslardir.*

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim
yonetim karar ve hareketleridir.” insan kaynaklari, bir isletmede en iist yoneticiden en
alt kademedeki niteliksiz c¢alisana kadar her cesit is veya meslekte ¢alisanlar
kapsamaktadir.® insan kaynaklar, &rgiitlerin temelidir ve sermaye varliklarinin
yonetiminde kilit bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bugiin rekabet
avantaji kazanma noktasinda calisanin bilgi ve verimliligini vurgulamaktadir.” insan
kaynaklar1 yonetimi; herhangi bir organizasyon tipinde insanlarin yonetimiyle iliskili
kararlar, stratejiler, faktorler, ilkeler, faaliyetler, uygulamalar, islevler ve yontemlerin

biitiinii olarak tanimlanabilir.®

Isletme hedeflerinin ve basarilarinin gergeklestirilmesinde, isletmelerin siirekliliginin
saglanmasinda ve rekabet giiciiniin arttirilmasinda insan faktorii son derece Snemlidir.’
Insan kaynaklar1 ydnetimi, firma calisan1 olup olmadigina bakmaksizin insan1 deger

olarak algilayan ve insana deger veren bir firma kiiltiiriidiir. ™

Insan kaynaklar1 deyimi giiniimiizde, orgiitlerin amacimna ulasmak amaciyla kullanmak
zorunda olduklar1 kaynaklardan birisi olan insani ifade etmektedir. Bu terim orgiitiin
biinyesinde bulunan is giiciinii kapsadigi gibi orgiitiin disinda bulunan ve potansiyel
olarak yararlamlabilecek is giiciinii de ifade etmektedir.! Insan kaynaklar1 yonetimi,
insan kaynagi olan isgbrenlerin nasil yonetilmeleri gerektigi konusunda yeni bir

v 12
diistince tarzidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, 1980’lerin basinda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Personel
yonetimi kavramunin kapsamimi genisleterek onun yerinin almistir.™® insan kaynaklari
yonetimi yaklagik 80 yildan beri islevsel bir uzmanlasma ve uygulama alani olarak
kabul edilmis bulunmasina karsin, kokleri gegmisin derinliklerine uzanmaktadir. Ortak

amaclar1 gerceklestirmek i¢in Orgiitlenen insan gruplar1 var oldugu siirece, insan
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kaynaklar1 yonetimi de zorunlu olmustur. Ornegin; yiizyillar dncesinde bile, drgiitlere
yol gosterme ve yonetmeden sorumlu bireyler, gelisi giizel ve sistemsiz olsa da bir tiir
egitim, motivasyon, liderlik ve ddiillendirme islevlerini yerine getirme ihtiyaciyla yiiz
yize gelmiglerdir. Bunlarin bir¢ogu askeri, ekonomik veya sosyal Kkrizlerin sonucu
olarak ortaya ¢ikan 0zel ihtiya¢ ve baskilarin bir yansimasidir. Fakat iyilesme, ¢ok uzun
bir zaman boyutu i¢inde yavas yavas meydana gelmistir. Bu gelismede dolayisiyla
bugiinkii insan kaynaklar1 yonetimi anlayis ve yaklasimina varmada dncelikle endiistri
devriminin etkisi olmustur. Diger yandan bilimsel yoOnetim hareketi, endiistriyel
psikolojideki gelismeler, insan iliskileri hareketi, davranis bilimlerindeki gelismeler de

bugiinkii insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin gelismesine katkida bulunmustur.™

Bir organizasyonun insan kaynaklarmin saglanmasi ve koordinasyonuna yonelik tiim
faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger bir deyisle insan kaynaklari
yonetimi, bir organizasyona nitelikli personeli bulmak ve organizasyonda tutmak i¢in
yapilan faaliyetlerin toplamidir. 21. yiizyillda rekabet, bilgi teknolojisi ve insan
kaynaklar1 iizerinde yogunlasmaktadir. Bilgiyi ve insan kaynaklarmi en iyi sekilde

kullanabilen sirketler, rekabette iistiin konuma gegeceklerdir.'

Nitekim personel idaresinden personel yOnetimine, oradan da insan kaynaklar1
yonetimine gecis, bdyle bir egilimin sonucudur. Klasik personel yOnetimi,
organizasyonun mevcut personel yonetimini konu alirken, insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyon disindaki personel potansiyelini, hatta organizasyonun degerini arttirmasi

acisindan tiim toplumu dikkate alir.'®

Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin insan kaynaklar1 ihtiyacinin degerlendirilerek
belirlendigi, bu ihtiyacin karsilandigi ve kendisinden en iyi yonde verimin alinacagi bir
calisma ortammin saglandigi siire¢ olup, orgiitiin amaclarmin gerceklestirilmesine
katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur. Konusu insandir, orgiitteki tiim ¢alisanlari
kapsar. insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin ise alinmasi, isten ¢ikarilmalar, {icret ve
maas Odenmesi ile ig¢i-igveren iliskileri gibi geleneksel gorevlerinin yaninda, orgiite
yeni teknolojiler sunmak, isleri yeniden tasarlamak ve diizenlemek, ¢alisanlara doniik
kariyer planlama ve diizenlemeleri yapmak, orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesine
yardimc1 olmak ile gelecegin yoneticilerini gelistirmek ve yetistirmek gorevlerini de
iistlenmistir."” Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi; isletmelerin hedeflerine ulagabilmesi

icin gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin, ise alinmasi,



egitilmesi, gelistirilesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemi olarak da ifade

edilmektedir.t’

Sonugta, yeni yeni gelisen ve gecis donemi yasayan bir kavram olmasi nedeniyle,
literatiirde Insan kaynaklar1 yonetiminin farkli sekillerde tanimlandigini gériiyoruz. Bu

tanimlardan bir kismini su sekilde ortaya koyabiliriz.™®

“Insan kaynaklar1 ydnetimi; insan kaynaklarinm, orgiitin hedefi dogrultusunda en
verimli bi¢imde kullanilmasinin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarmin giderilmesi ile mesleki

gelismelerinin saglanmasidir”.*®

“Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitsel amaglara etkin bir bicimde ulagmak igin drgiitiin,
insan kaynaklar ile ilgili olarak kisisel, orgiitsel ve ¢evresel alanlarda gerceklestirdigi

faaliyet ile gorevleridir”.*®

“Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin amagclarin1 gerceklestirmek icin yeni insan
kaynaklar1 saglamayi, mevcut insan kaynaklarimi muhafaza etmeyi ve gelistirmeyi

igeren faaliyetlerin timiidiir”.™®

“Insan kaynaklar1 yonetimi, daha etkin ve verimli bir sonug elde etmek igin yonetenler

ile yonetilenler arasinda uyum saglamay1 amaglayan orgiitsel bir fonksiyondur”.18

Bu ve benzeri diger tiim tanmmmlar yakindan incelendiginde Insan kaynaklar:
yonetim’inin, bir orgiitsel kiiltiir olusturdugu ve bu ¢erceve igerisinde orgiitteki insan
kaynaklarina sorumluluklar ylikleyerek insana odaklanmis, dinamik ve esnek bir

yonetim felsefesi oldugu goriilecektir.'®

Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitiin insan kaynaklar1 alaninda, drgiitiin amaglarma etkili
bir bicimde ulasmak ic¢in, kisisel, Orgiitsel ve c¢evresel ¢ergevede, ayrimcilik

yapmaksizin gerceklestirilen bir dizi faaliyet ve gorevlerdir.*
2.1.1. insan kaynaklan yonetiminin tarihgesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gegcmisten giiniimiize kadar gecirmis oldugu degisimi
gérmek, kavramin temellerinin kavranmasi adina 6nemlidir. Ayrica isletmeler agisindan
stratejik olmasmin altinda yatan nedenin kavranabilmesi i¢in de insan kaynaklari

yOonetiminin tarih¢esinin bilinmesi onemlidir.?

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin sekillenmesinde bir¢ok tarihsel giiciin
onemli etkisi olmustur. 1800’li yillarda ekonominin tarima ve kiicik aile

isletmeciligine dayali olmasi nedeni ile Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ilgili is
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birimlerinin yag¢a biiyiik olan tiyeleri tarafindan yerine getirilmekteydi. Yasca kiiciik
olanlar ile yeni c¢alisanlar ise ¢ok daha tecriibeli olanlara ¢iraklar olarak hizmet ederek
islerini dgreniyorlards. Is birimlerinde veya ¢iftliklerde kidemli olan iiyelerin akrabalar
ile arkadaslarina yeni iglerde oncelik taninmakta ve karsiliginda da az miktarda iicret,

beslenme ve iskan imkani saglanmaktaydi.?

1.Diinya Savas’indan onceki donemde, personel etkinliklerine yani g¢aliganlar igin
olumlu ve destekleyici bir ortam yaratilmasina zaman ve para harcama diisiincesi
isverenlerin pek coguna giiliing gelmekteydi. O donemlerde emek giicii ucuz ve boldu.
Sirkete yeni elemanlar ¢ekmek diye bir sorunda mevcut degildi. ABD’nin 1918°de
savasa girmesiyle bu durum degismeye basladi. 4 milyondan fazla insan orduya katild.
Avrupa’dan gelen go¢cmenler savasmak icin iilkelerine dondii ve Amerika’ya gocmen
akis1 oldukca azalds. Isciler {icretlerin diisiikliigiine ve dayanilmaz calisma kosullarma
kars1 miicadele etmek i¢in sendikalarina katildi. Deneyimsiz ve higbir sey talep etmeyen
is¢1 artik gecmiste kalmisti. Organizasyonlar personel etkinliklerine 1930’larda basladi.
O donemlerde personel boliimlerinin baglica islevi, 1935°te ¢ikarilan sosyal giivenlik

yasasinin gereklerini yerine getirmek i¢in sirket elemanlar1 hakkinda kayit tutmakti.

1940’larda personel yonetimi resmi olarak organizasyonun bir parcasi olsa da, yaptiklar1
is yine kayit tutmaktan ibaretti. Ancak 2. Diinya Savas1 sirasinda, savasin neden oldugu
emek giicii kithigiyla basa ¢ikmak ve ¢alisanlarin verimini yiikseltmek i¢in birkag sirket,
endiistriyel psikoloji alaninda arastrma ve uygulama yapmaya basladi. Calisanlarla
iligkilerin personel boliimiiniin sorumluluguna girmesiyle bu fonksiyon olgunlasmaya
basladi. Orta yoneticilik diizeyindeki personel yoneticilerinin sayisinin hizla artmasi, bu
fonksiyonun 6nem kazanmaya basladiginin bir gostergesiydi. 1960°larda ve 1970’lerin

basinda ¢ikarilan yasalar, personel boliimlerinin 6nemini daha da arttirdi.??

Modern anlamda IKY’ nin tarihcesine bakildig1 zaman, bunun ¢ok yakm zamanlarda
oldugu goriiliir. 1KY, 1980°li yillarda ivme gdsteren bir ydnetim yaklasimi altinda
ortaya cikmustir. 1970-1990 yillar1 arasinda gegirdigi degisim ve gelisim siireci
sonrasinda ise, calisma hayatinin ve oOrglitlerin onemli bir pargasi haline gelmistir
1980’lerden sonra artan uluslar arasi rekabet ve teknolojik alanda meydana gelen

gelismeler, isletmeler agisindan degisimin gerekliligini oldukca hissettirmektedir.?

Ozetlemek gerekirse, personel yonetimi bir degisim siirecinde yer almaktadir. Personel

yonetiminin evrimi Ozellikle kamu politikas1 ve yiikselen sendikacilik ve toplu



sozlesmelerin olusturdugu baskilardan etkilenmistir. 1980°li yillarin sonuna dogrudur ki

insan kaynaklar1 yonetimi kavrami yaygin olarak kullanilmaya baglandu.
2.1.2. Insan kaynaklar yénetiminin gelisimi

Son zamanlar da baskin olan kavramlar; kiiresel rekabet sartlari, teknolojinin uluslar
aras1 boyut kazandirilmasi ve calisanlarin verimliligidir. Bu baglamda is orgiitlerinin,
yonetsel kontrol sistemlerini, insan kaynaklarinin en etkin sekilde kullanabilecekleri
sekilde yeniden diizenlemeleri gerekmektedir. Is adamlar1 ve akademisyenler
calisanlarin yOnetilmesinde kullanilagelen klasik yaklagimlarin artik gorevini ifa
edemedigini ve gelisen kosullara uygun olmadigmi tartismaya baslamiglardir.
Calisanlarin potansiyelinin tam olarak kullanilabilmesi ve rekabet i¢cin gerekli tutum ve
davranislarin benimsenebilmesi, yonetsel kontroliin {i¢ yOniiniin degisimine baghdir.
Boylece degisen yonetim anlayisinda, orgiitlerin yatay bir organizasyon sekli tercih
edilir. Ornegin, cahisma takimlar1 halinde yeniden yapilanma 6ngdriilmektedir. Ayrica,
iist yonetim calisanlarin1 daha 6nceleri goz ardi edilen baz1 maddi olmayan noktalar
yoluyla da yonlendirebilirler. Bunlara ek olarak, insan kaynaklari yonetimine yeni
yaklasimlar c¢alisanlarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve 06diillendirilmesi yollariyla
orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine ve yiiksek performansa sahip oOrgiitler

olusturmay1 amag:lar.24

Ulkemizde insan kaynaklari ydnetimi, sanayinin canlanmaya baslamasiyla birlikte
Yapilan yasal diizenlemelere bagli olarak gelismeye baslamistir. 9 Temmuz 1945
tarihinde kabul edilen 4792 sayili SSK kanunu, sosyal diizenlemelerin baglangicini

olusturmaktadir.

Is hayatiyla alakali yapilan kanun degisiklikleri, insan kaynaklar1 yonetiminin
gelisimine uygun zemin hazirlamasi yaninda toplumsal istek ve ihtiyaglardan

kaynaklanmaktadir.

Bilindigi gibi, iilkemiz uzun yillar i¢ piyasasmi korumacilik duvarlariyla 6rmiis ve
gelistirmeye calismustir. i¢ piyasanmn rekabet unsuruyla zorlanmadigi bir ortamda en
biiyilk giicliikk i¢ iiretimi gergeklestirebilmek olmustur. Rekabetin bulunmadigi bir
ortamda dogal olarak, satis pazarlama gibi konular degil, iiretim i¢in gerekli ham madde
temini Onceligi almistir. Dolayisiyla, hammadde ve teknoloji gibi iiretim araglar1 insan

kaynagmnn Gniine gegmistir.”®



Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar.

Personel Yonetimi Insan Kaynaklan Yénetimi
Is odakli Insan odakli
Operasyonel faaliyet Danismanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayis1
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yontem Toplam kalite yonetimi
Iste calisan insan Is yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi, insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi
anlayismna birtakim yenilikler getirmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi siirecinde,
calisanlarla iliskileri gelistirici ve igbirligine dayali, problem ¢oziimiinde is gorenlerin
katilimma bagvuran, degerlerde calisanlara ve miisteriye odaklanan bir anlayis ortaya
¢ikmistir. Bu doniisiimle birlikte, klasik personel yonetim anlayisinin 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. Biitlin bu boyutlariyla insan kaynaklari
yonetimi, klasik personel yonetiminin ise, insana ve yonetime bakisi agisini onemli
Olciide degistirmistir. Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip
personelin iicreti, yan 6demeleri, sigorta isleri, izinleri, raporlu oldugu giin sayisi, ise
devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye gitmeyen personel
yOnetimi, yerini iggiiclinlin yapisal degisimine hizmet verebilecek, insan1 merkeze alan

insan kaynaklar1 yonetimine birakmustir.?’

10



2.1.3. insan kaynaklar yénetiminin amaclar ve kapsam

Bir isletmenin insan kaynagmin saglanmasi ve koordine edilmesine yonelik tiim
faaliyetler, insan kaynaklari yonetimini olusturur. Diger bir degisle insan kaynaklari
yOnetimi, bir organizasyona nitelikli personel bulmak ve organizasyonda tutmak i¢in

yapilan faaliyetlerin toplamldlr.28

Insan kaynaklari ydnetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin Orgiite olan yaratici katkilarini arttirarak Orgiitiin stratejik amaglarinin
gerceklestirilmesini desteklemektedir. Uygulamada insan kaynaklar1 yonetimi, bu hedef
asagida verdigimiz amaglar1 gerceklestirmek suretiyle ulasir. Amagclar, bir bakima fiili
durumun degerlenmesinde kullanilan standartlardir. Bazen bu amaglar, yazili olarak
dikkatlice diistiniiliip ifade edilmeye ¢alisilir, cogu kez bi¢imsel olarak ortaya konmalar1
kolay olmamaktadir. Amaclar, toplum, Orgiit, insan kaynaklar1 islevi ve etkilenen
insanlarca ortaya konmus isteklere cevap vermeli ve bunlar arasinda denge saglamalidir.
Bu istekleri ifade etmedeki basarisizlik firmanin performansma, karma ve hatta
varhigma zarar verebilir. Bu istekler, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in evrensel olan dort

amagcla ayn1 dogrultudadir. Bu amaglar sunlardir;

Toplumsal Amac¢: Toplumdan gelen istek ve baskilarin 6rgiit lizerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk

bilincine sahip olmak.

Orgiitsel Amac: Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak i¢in
var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklar1 yonetimi, kendisi acismdan bir sonug
degildir; o, sadece ana amaglarni gerceklestirmek suretiyle orgilite yardim edecek bir

aractir.

Islevsel Amag: Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde birimin katkisini siirdiirmektir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin ihtiyaglarmndan daha fazla veya daha az karmasik
oldugunda kaynaklar israf edilmis olur. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi Orgiite

uydurulmalidir.

Kisisel Amac: Kisisel amaclarin1 gergeklestirilmede ¢alisanlara yardim etmek. Eger
calisanlarin istihdamlar1 siirdiiriilmek ve motive edilmek isteniyorsa onlarin kigisel

amagclar1 karsilanmalidir.

Yukarida sozii edilen amaglar ne tiir orgiit olursa olsun insan kaynaklar1 boliimlerinin

her zaman dikkat etmesi ve siirekli izlemesi gereken amaclardir. Bu genel ve en sik
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rastlanan amaclarin disinda da Orgiitten Orgiite degisen pek ¢ok insan kaynaklari
amacindan s6z etmek miimkiindiir. Ancak asil olan yOneticiler tarafindan bu genel
amaglarin her zaman hatirlanmasi ve karsilagilan pek ¢ok sorunun, bu amaglara uygun

olarak analiz edilebilmesidir.?®

Insan kaynaklar1 ydnetimi’nin bir yonetim felsefesi oldugu, ayrica, isletmeyi
etkileyebilecek biitiin ¢evresel unsurlarin dikkate alinarak, insana odaklanan bir

anlayisi, isletmenin tamamina yaygilastirma amacini tagidigi séiylenebilir.30

Palmer ve Winters’a gore insan kaynaklar1 yonetimi iki temel felsefe lizerine kurulur:
“Isletmenin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmas1 ve is gdren

gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmam”.31

Werther ve Davis ise insan kaynaklari yonetiminin amacini, “ahlaki ve sosyal
sorumluluk yoluyla orgiitte calisanlarin verimlilik yolundaki katkilarini arttirmaktir”

seklinde belirtmistir.*?

Gilintimiizde bir orgiitlin, diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan
kaynaklar1 yeterli etkenlige sahip degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Tatminsiz,
basar1 giidiisii diistik bir i¢giidii ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulasmak kolay
degildir. Bu acidan baktigimizda insan kaynaklari yonetiminin iki temel amaci
oldugunu sdyleyebiliriz: Verimliligi arttirmak ve is yasamnin niteligini yiikseltmekle
rekabet {istiinliigli saglamak insan kaynaklar1 yonetimi, iggiicii ile ilgili ¢esitli kriterleri
kullanarak gerek verimlilik gerekse is yasaminin niteligi tizerinde olumlu gelismelerin
elde edilmesini saglar. Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan kullanilan ve bu
kaynaklarin etkenligi i¢in dnemli olan bu kriterlerin ig goren performansi, tatmini ve
saghigindan olustugunu soyleyebiliriz. Devamsizlik, isgiicli devri, is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1, miisteri sikdyetleri, bireysel ve toplu is uyusmazliklar1 gibi gostergelerdeki

yitksek oranlar, insan kaynaklar1 agisindan bazi seylerin iyi gitmediginin habercisidir.*
2.1.4. Insan kaynaklan yonetiminin 6nemi

Uzun bir gelisme siireci sonucu ortaya ¢ikan insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde iki
yon bulunmaktadir. Personel yonetimi olarak adlandirilan yoniiyle insan kaynaklari
yOnetimi, is gorenlerin tedariki ve secimini, yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri
ile yiikseltilmeleri gibi konulara iliskin yontem, politika ve uygulamalar1 icermektedir.
Stratejik yoniiyle ise, insan kaynaklari ile ilgili politikalar ve uygulamalar, planlar, is¢i-

igveren iligkileri, egitim ve gelistirme, cevresel ve Orgiitsel gelismeler karsisinda
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personelin durumu gibi daha genis kapsamli stratejileri dngdrmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi, bir yandan personelin tedarik ve se¢imi ile ise yerlestirilmesini, diger yandan
egitimini, gelistirilmesini, degerlendirilmesini ve haklarin verilmesi gibi giidiileme ve
etkileme, insan kaynaklarmi 6ngoriilmeme, ¢evreyi degerlendirme ve strateji gelistirme
faaliyetlerini kapsamaktadir.®® Kaliteyi artrmaya, yenilik¢i olmaya ve maliyetleri
azaltmaya yonelik rekabet stratejilerinin gerceklesmesi igin 1K yonetimine dair en iyi

uygulamalarin belirlenmesi rekabet avantaji agisindan oldukca énemlidir.*®
2.1.5. Insan kaynaklar yénetiminin faaliyetleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢alisma iliskilerini diizenlemeye, isin Oziinii aciklamaya
yonelik bilgi ve uygulamalardir. Insan kaynaklar1 yonetimi su 5 fonksiyonel alani

kapsamaktadir.

Personellesme: Uygun nitelikteki, bilgi ve tecriibe sahibi insanlarm elde edilmesi. Bu
baglamda insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi, personel se¢imi gibi uygulamalar

diistiniilebilir.

Odiiller: Odiil sisteminin dizayn ve idaresi. Bu g¢ergevede is degerleme, performans

Olciimii ve sosyal yardimlar diisiiniilebilir.

Cahsanlarin Gelistirilmesi: Calisanlari gorevlerini en verimli sekilde yapabilmesi
icin gerekli bilgi ve yeteneklere sahip olmasi. Bunlar performans 6l¢iimii, calisanlarin

onemli yetenek ve vasiflarin1 tamamlayabilmeleridir.

Cahsanlarin Bakimn: Isyeri giivenliginin izlenmesi ve yonetimi, saglik ve refah

politikalar1 ve kurallarla uyum igerisinde bulunmaktir.

Calisma Iliskileri: Bu baslik altinda, galisanlarin yonetime katilmasi diisiiniilebilir.
Burada sendika ortaminda, sendika temsilcileri ve yoneticiler arasindaki tartigmalar

kastedilmektedir.®®
2.1.6. Insan kaynaklan yonetiminin fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 fonksiyonunun dogasi ve rolii gectigimiz birka¢ on yil i¢inde ¢ok
degisti. Hem teknolojik hem kavramsal agidan, bu degisiklik diger geleneksel personel
fonksiyonlarinda gozlenenden daha biiyiikk oldu. Insan kaynaklar1 fonksiyonunun
karmasiklasmasi, organizasyon i¢indeki roliiniin artmasina ve alinan kararlar1 ge¢miste
oldugundan ¢ok daha fazla etkilenmeye baslamasina neden oldu. insan kaynaklari

yonetimi, bir organizasyonun, vizyon ve misyon dogrultusunda, ihtiya¢ duydugu is
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giiclinii optimal bi¢imde olusturmak, motive etmek, gelistirmek, Odiillendirmek ve
devamliligint saglamak i¢in ortaya konulan plan, program ve stratejilerin
uygulanmasidir.®” insan kaynaklar1 planlamasi bugiin i¢in ¢ok &nemli bir hale
gelmistir. Ciinkii istenilen zamanda gerekli becerilere sahip bir personel bulmak

her zaman olanakl degildir.*®

Kiiresellesme sonucunda isletmelerin rekabet iistiinliigli kazanabilmelerinde en etkin
kaynak olarak kabul edilen insan kaynagmnin, orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonlendirilebilmesi i¢in, Orgiitiin ¢alisanlarinin is tatminlerini, motivasyonlarini ve
orgiite baghliklarmi artiric1 faaliyetler igerisine girmeleri gerekmektedir.39 Insan
kaynaklar1 yonetiminin kurum i¢indeki en 6nemli rollerinden bir tanesi insanlarin bir
arada nasil daha iyi ¢alisabileceklerini analiz etmek ve bu noktada gelistirilecek

sistemlerle ¢alisanlarin verimliliklerini artirmak olmalidir.*°

Bir isletmede, her isgorenin ise ve isletmeye karsi tutumunu belirleyen faktorler degisik
olmakla birlikte, genel olarak icret, terfi, isin yapisal ozellikleri, yonetim tarzi, is
arkadaslari, odiiller, ise katilimlar, verimli calisma ve gorevlerin belirlenme sistemi is

tatminine dnemli 6lciide etki eden faktdrler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.**
2.1.7. insan kaynaklar yonetiminin ilkeleri

[Ikeler, ¢ikis noktas1 olarak toplumsal deneyimler ve kazanimlarm sonucu olup, mensup

oldugu toplumun degerleri sinirlarinda sekil kazanip, farklilik gésterirler.

Ilkelerin ¢esitli yararlar1 vardir: Her seyden Once ydneticiye daha kesin kararlar

vermede yardimer olur.*?
2.1.7.1 Yeterlik ilkesi

Orgiitsel diizeyde yeterlik ilkesi etkin ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina

olanak veren kural ve uygulamalarin biitiiniinii igermektedir.*®
2.1.7.2 Esitlik ilkesi

Calisan eleman arasinda dil, ik, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayrilig1 gézetmeksizin
ise alimdan isten uzaklastirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum
takinmas1 gerekir.** Orgiitlere yeni eleman aliminda ve eski ¢alisanlarin ilerlemeleri
konularinda esitlik taninmasi, onlarin bilgi, beceri, kisilik ve yetenekleri diginda baskaca

Slgiitlere yer verilmemesi esitlik ilkesinin gereklerindendir.*
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2.1.7.3 Kariyer ilkesi

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
siirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasidir.*® Yani bir anlamda basar1
derecesini simgeleyen anlam tasimaktadir.*’ Kariyer kavramina bagh bir fikir de sudur:
degerli elemanlar1 kamu hizmetlerine ¢ekmek, onlar1 bu hizmetlerde alikoyabilmek ve
nihayet bunlarin halkla iliskilerini kolaylastirmak i¢in, kamu hizmetlerine prestij ve
personele bazi imtiyazlar saglamak suretiyle bunlar1 cazip bir hale sokmak

gerekecektir.*®
2.1.7.4 Giivence ilkesi

Giivence ilkesi, kariyer ilkesi ile yakindan ilgili bir ilkedir. Ciinkii bir kiginin bir iste
kariyer yapabilmesi i¢in, ona o iste uzun siire kalma imkanmin saglanmasi

gerekmektedir.*
2.1.7.5 Yansizhik ilkesi

Ozellikle kamu insan kaynaklar1 yonetimi i¢in gecerli olan bu ilke, yonetimin yansizlig:
ile birlikte kullanilmaktadir. Bu ilkeye gore siyasal amacgli atamalarin Onlenmesi
istenmekte, ayrica kamu gorevlilerinin siyasal davramis ve eylemleri iizerine

kisitlamalar getirilmektedir.50
2.1.7.6 Smiflandirma ilkesi

Smiflandirma ilkesi, yeterlik ilkesinin islevselligine olanak veren ve personel

islemlerinin rasyonel olarak gerceklesmesini saglayan ilkedir.>
2.2. Etkinlik
2.2.1. Etkinlik kavram

Etkinlik, bir isletmenin veya Orgiitiin tanimlanmis amaglarina ve stratejik hedeflerine
ulasmak amaciyla gerceklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda, bu amag¢ ve hedeflere
ulasma derecesini belirleyen bir performans boyutudur.®® Etkinlik bir anlamda
isletmenin belirlenen hedefleri basarma derecesidir.”® Etkinlik ingilizcedeki “efficiency”
kelimesinin karsilig1 olarak, ¢iktinin elde edilmesi i¢in kullanilan isgilik, hammadde,
malzeme, makine ve techizatin ne denli etken kullanildigim anlatan bir kavramdir.>*
Prokopenko’ya gore etkinlik gergeklesmesi miimkiin olana kiyasla ger¢eklesendir.”®
Etkinlik kavrami ile amaclar1 arasinda yapisal bir bag vardir. Etkinlik genel anlamda bir

faaliyet, hareket ya da davranisin, olanakli oldugu kadar, yoneltilmis bulundugu amaca
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ulagsma derecesidir. Diger bir deyisle amaca ulagsmada yeterli olup olmadigin1 gosteren
bir dlgiittiir. Isletme acisindan etkinlik; is¢ilik, hammadde, malzeme ve diger girdilerin
isletme i¢inde saptanan amaclar dogrultusunda ne denli etkin ya da yeterli kullanildigini
gosteren bir degerlendirme kriteridir. Etkinlik, bir isletmenin iiretim faktorleri ya da
iiretimin kendisi i¢cin 6nceden saptadigi programin gerceklestirilme derecesini gosterir.
Diger bir deyisle fiili performans, ©Onceden saptanan standart performans ile
karsilastirildiginda gergeklesen performansin standart performansa ne 6lgiide yaklasip

yaklasmadigim gosterir.”®

Organizasyonel etkinlik, miisterinin deger verdigi tiriin veya hizmeti saglayabilmek
anlamini da tagimaktadir.”” Orgiitsel etkinlik, orgiitsel amaglara ulasma, onlari elde etme
derecesidir. Bu goriise gore; bir Orglit Onceden saptadigi amacglara ne denli

ulasabiliyorsa, o kadar etkindir.>®
2.2.2. Etkinligin 6nemi

Onemi sosyal sorumluluk agisindan gittikge artan etkinlik kavrami isletmeler i¢in dikkat
cekici hale gelmistir. Tlke kaynaklarmnm kithig: dikkate alindiginda israf edilecek biitiin
kaynaklar, etkin olmamanin bir géstergesini teskil edecektir. Etkinligin 6nemi baslica su

acilardan ele alinmalidir;

a) Isletmenin sahipleri ya da ortaklar1 agisindan etkin calismayan bir isletme, yani
amagclarina ulagamayan bir igletme basarisiz kabul edilecektir. Sahiplerin kar amaciyla
kurduklar1 isletme bu agidan etkin degilse istenilen diizeyde kar elde edemiyor

demektir.

b) Calisanlar agisindan etkin olmayan bir isletme, calisanlarin haklarin1 vermeyen,

sosyal haklar tanimayan ve ¢alisanlarina saygili davranmayan isletme demektir.

c) Yoneticiler agisindan etkin olmayan isletme, yoneticinin basarisizligi demektir.

Y Onetici istedigi amaglara ulasamiyorsa etkin degil demektir.

d) Kamuoyu agisindan etkin olmayan bir isletme, tiiketici haklarini hige sayan, kaliteye

Oonem vermeyen, zevk ve istekleri dikkate almayan bir isletme demektir.

e) Devlet agisindan etkin olmayan bir isletme, kaynaklari israf eden, vergi vermeyen ve

diger yiikiimliiliikklerini yerine getirmeyen isletme demektir.

Kisacasi, isletmelerin etkinligi hem isletme personelini hem de ikinci sahislar a¢isindan

biiyitk 5nem arz etmektedir. isletmelerin en 6nemli gorevi amaglarmna ulasabilmesidir.>®
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2.2.3. Etkinligin uygulamasi

Rekabetci bir ortamda, bir orgiitiin basarili olabilmesi ve siirekliligini saglayabilmesi
orgiitte c¢alisanlarin etkinligi kadar Orgiitiin yonetiminden, 0diil sisteminden, is
arkadaslarmdan ve yaptiklar1 isten duyduklar1 tatmine de baglanmaktadir. Orgiitiin
etkinligi ve etkiligi iki temel kavramla saglanmakta ve degerlendirilmektedir. Bu iki
kavram, kisa ve uzun donemde calisanlarin verimliligi ve tatminidir. Giiniimiizde,
amaglaria ulagsmaya c¢abalayan tiim Orgiitlerde hem calisanlarin verimliligi hem de
tatmini biliyiik 6l¢lide insan kaynaklar1 yonetimi islevinin basarisinda etkilenmektedir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi islevi ele almirken mutlaka su hususun goz
oniinde bulundurulmasi gerekmektedir: Insan kaynaklar1 yonetiminin temel gdrevi,
calisanlar1 bir yandan kendi ihtiyaclarimi tatmin ederken diger yandan en yliksek
etkinlige ulagsmalarmi giidiileyici bir Orgiitsel ¢evre olusturmaktir. Etkin insan
kaynaklar1 yonetimi gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyl motive edilmis elemanlar
saglayarak isletmenin bu giinkii amacglar1 yaninda gelecekteki amaclarmin da
gerceklestirilebilmesine 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.®

2.2.4. Etkinligin gelisimini etkileyen faktorler

Etkinlik kriterlerinin arasinda gosterilen egitim olgusunun 6zellikle, 6rgiitsel basariyla
dogrudan iligkili oldugu belirlenmistir. Bu baglamda 6rnek vermek gerekirse, ABD'de
yapilan bir arastirmadan s6z edebiliriz." Amerika'nin Ingiltere'deki yan sirketlerinin
karlihig1 konusunda yapilan bir aragtirmada su sonuglara ulasilmistir: Egitim diizeyi
yiiksek yani, doktorali yoneticilerin yonettigi sirketlerin karlilik diizeyi, egitim diizeyi
daha diisiik yoneticilerin bulundugu sirketlerin karlilik diizeyinden daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Etkinlik kriterleri arasinda sayilan "¢evreyi kullanma" Kriteri ile ilgili de
bir 0rnek verebiliriz. Birka¢ senedir basin ve medyadan da takip ettigimize gore,
Bergama-Ovacik koyliileri, topraklarinda siyaniir yontemi ile altin ¢ikarilmasinin gevre,
doga ve topragi kirlettigini, keza insan sagligina zarar verdigini ileri siirerek s6z konusu
islemi yapan yabanci sirket ve buna izin veren yetkililer aleyhine c¢esitli protestolar,
eylemler yaparak uzun bir siire toplumun dikkatini bu konu {izerine toplamis, tiretimi
zaman zaman durdurarak sirketin basariya ulagsmasini engellemistir. Bu konuda giincel
bir 6rnek Tiirk Hava Yollarin 'dan verilebilir. Bilindigi gibi, Diyarbakir'da bir Tiirk

Hava Yollar1 ugagi sis yiiziinden diismiis ve 75 kisinin Olimiine ve 5 kisinin
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yaralanmasina neden olmustu. Halbuki Tiirk Hava Yollar1 her tiirlii hava kosullarinda
inisi saglayan Instrument Landing System (Aletli Inis Sistemi) cihazini s6zii 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 Tiirk Hava Yollar1 'nin Borsa'daki hisseleri deger kaybetmege
baslamistir. Demek ki, is kazalari, ¢evre, insan kaynagi ve teknoloji gibi etkinlik
kriterlerine Onem vermeyen ve sosyal sorumlulugu geregi iizerine diisen
yukiimliiliklerini yerine getirmeyen ya da getiremeyen Orgiitlerin, amaglarma
ulasamayacaklarini1 ve de basariy1 yakalayamayacaklarmi soylemek, dogru bir saptama

olacaktir.%
2.3. Verimlilik
2.3.1. Verimlilik kavram

Verimlilik, iiretimde kullanilan kaynaklar(girdi) ile bu kaynaklardan elde edilen ¢iktilar
(mal veya hizmet) arasindaki oransal iliskidir. Verimlilik, ¢ikti/girdi formiiliiyle en basit
sekilde aciklanabilir. Bu baglamda verimlilik, iiretim faktorleri ile iretim diizeyi
arasindaki iliski olarak tanimlanabilir.®? Burada, kaynaklarin birim basmna en az
harcanacak bicimde kullanilarak en yiiksek dretim ve hizmet miktar
hedeflenmektedir.®® Verimlilik bir iiretim veya hizmet sistemi ciktisi ile bu ¢iktiyi
yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iliski oldugu seklindedir. Yani verimlilik,
kaynaklarin isgiicii, sermaye, rant, malzeme, enerji, bilgi mal ve hizmetlerin tiretiminde

etkin kullanimi olarak tanimlanabilir.®

Rekabette istiinliigli saglayabilmek i¢in verimliligi arttirmak gerekir. Firmalar,
gelismis teknolojiler kullanarak, girdilerin randimanmi arttirarak, daha iyi bir orgiit

yapis1 yaratarak ve emegin etkinligini arttirarak bu amaci ger(;eklestirirler.65

Calisanlardan maksimum diizeyde verimlilik alabilmek i¢in 6ncelikle onun ekonomik
ihtiyaclarini karsilamak, tatmin edici bir iicret vermek gerekir. Diger yandan, ¢alisma
ortami ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesinden s6z edilebilir. Ama en Onemlisi
calisanin sosyo-psikolojik beklentilerini karsilamaktir. Diger bir anlatimla, bu faktor

isgiiciiniin fikri giiciinii, goniil giiciinii arttirmaya yonelik faktordiir.®

En genel anlatimiyla, iiretim siirecine sokulan cesitli faktorlerle (girdiler) bu siirecin
sonunda elde edilen diirlinler (¢iktilar) arasindaki iligkiyi ifade eden verimlilik,

savurganliktan uzak, kaynaklar1 en iyi bi¢cimde degerlendirerek iiretmek demektir.
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Bundan dolay1 teknik anlamda verimlilik, "tiretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu mal ve
hizmet miktarmin iiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran" olarak tanimlanir ve

genellikle bu 6l¢ii, ¢ikty/girdi olarak formiile edilir.®’

Verimlilik ¢ogu isletmede kullanilabilme kolayligindan ve basit bir Olgiit olmasi
nedeniyle yaygin sekilde kullanilan bir performans Olgiitiidiir. Verimlilik farkli bilim

dallar1 tarafindan ¢esitli sekillerde alg11anmaktad1r.68
2.3.2. Verimlilik kavram ve insan kaynaklar iliskisi

Verimlilik, en basit olarak, bir isletmede tiretimde kullanilan girdilerin (malzeme, insan
giicli, sermaye, enerji), ¢iktiya (mal ya da hizmet olarak) doniismesindeki iliskiyi ifade
eden bir terimdir. Eger, bir isletme, en az malzeme, en az insan giicii, en az sermaye ile
cok is yapabiliyor, ¢ok iiriin ya da hizmet lretebiliyor ise, o isletmede "verimlilik

yiiksek" demektir.®

Verimlilik ayni zamanda sonuglarla, bu sonucu elde etmek i¢in harcanan zaman
arasindaki iliski olarak da tanimlanabilir. Zaman ¢ogu kez, evrensel bir 6l¢iit oldugu ve
insan denetimi diginda kaldigindan, iyi bir paydadir, istenen sonucu saglamak igin
harcanan zaman azaldik¢a, sistemin verimliligi artar. Genel anlamda verimlilik,

kurulusun gerekli 6lgiitlere ne kadar yaklasabildiginin kapsaml bir dl¢iisiidiir.
2.3.3. Verimliligin 6nemi

Verimlilik artigi, is sonuglar1 iizerinde énemli etkiye sahip olabilmektedir. Ticari isler

icin bu durum, daha fazla kar anlamina gelir.”*

Toplumsal ve ekonomik gelisme, insanlara daha iyi bir gelecek saglanmasi demektir.
Ekonomik gelismenin bir itici giicii olarak verimlilik artiginin nihai hedefi, insanlarin

yasam kalitesini arttirmaktir.

Verimlilik artisi, toplumun, mevcut kaynaklarin, insani bilgi ve beceriler, teknoloji,
donanim, hammaddeler, enerji, sermaye ve aracilik hizmetleri en uygun karigim yoluyla
katma deger yaratmasma olanak veren kilit bir etkendir. Ulkelerin zenginligine katkida
bulunur, kiiresel piyasada sirketleri daha rekabetci kilar ve boylece yasam kalitesine
katkida bulunur. Verimliligin arttirilmasinda insanlarin yaraticilifi ve ¢abalari
olmaksizin, insanlik hayatta kalmanin ve ilerlemenin araglarindan yoksun kalirds; ¢linkii

topragm, emegin ve sermayenin artig orani niifusun artig oranina ayak uyduramazda.
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Is géren verimliliginde dnemli olan temel etmenler asagida siralanmugtir. Bir is gdrenin

verimliliginde i¢inde bulundugu ortam 6nemlidir,

e s gorenin, insan olarak 6zellikleri, nitelikleri nemlidir,

e s gorenin motivleri (onu ¢alistiran nedenler) onemlidir.”
2.3.4. Verimliligin uygulanmasi

Isletmeler etkin ve verimli bir faaliyette bulunmak istiyorlar ise, verimlilige ulasmak
icin belirli stratejiler uygulamak durumundadirlar. Bir isletmede uygulanacak

verimliligi gelistirme stratejileri asagidaki hususlar1 kapsamalidir;

e Amagclarin belirlenmesi, planlama ve koordinasyon ve endiistri
miihendisligi tekniklerinin kullanilmas,
e Isletmede c¢alisanlarm verimliliginin gelistirilmesi konusu ile
ilgilenmesinin ve konuya bagliligmmim saglanmasi,
e Isletmede calisanlarm yeni beceriler kazanmasinin 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 amaci ve
sorumlulugudur. Yoneticiler, isletmede verimliligin arttirilmasi ve yonetsel faaliyetlerin
yiriitiilmesini engelleyen birtakim faktorlerin meydana gelmemesini ya da ortadan
kaldirilmasini saglamaya caligirlar.
Isletme sahipleri, isletme yoneticileri ile birlikte verimliligi saglama amacmi
gergeklestirmede is gorenlerle ortak caba igerisine girerek onlar1 bu yolda motive
etmeli, isletme i¢inde huzurlu ve giivenli bir ¢alisma ortami saglamaya calismali ve
verimlilik kiiltiiriiniin  yayginlagtirilmasinda etkin bir rol oynamalidir. Verimlilik
faktoriinii  gerceklestirmede is gorenler ise istekli ve duyarli olmali, bu amacla

calismalarini disipline etmeli ve bu konuda yonetime her zaman destek olmalidir.”
2.4. Genglik ve Spor Bakanhg:

Genglik ve Spor Bakanligi, 638 Sayili “Genglik ve Spor Bakanliginin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamenin” 08 Haziran 2011 tarihinde
27958 sayili Miikerrer Resmi Gazetede yayimlanmasi ile kurulmustur. Bu Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin amaci, Genglik ve Spor Bakanligmin kurulus, gorev, yetki ve

sorumluluklarini diizenlemektir.”*
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Genglik ve Spor Bakanhginin gorevleri sunlardir:

1. Gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalar1 tespit etmek, farkli
genc gruplarmin ihtiyaglarim1 da dikkate alarak genclerin kendi potansiyellerini
gerceklestirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve uygulama siiregleri ile sosyal
hayatin her alanma etkin katilimini saglayic1 oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda
faaliyetler yiirtitmek, ilgili kurumlarin gencligi ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon
ve isbirligini saglamak.

2. Gengligin ihtiyaglar1 ile genglige sunulan hizmet ve imkanlar konusunda inceleme ve
arastirmalar yapmak ve Oneriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme, rehberlik
ve danismanlik yapmak.

3. Genglik calisma ve projelerine iliksin usul ve esaslar1 belirlemek.

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

5. Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilin de ve mevzuata uygun bir sekilde
yliriitiilmesini gdzetmek, gelismesini ve yayginlagsmasimni tevsik edici tedbirler almak.

6. Spor alaninda uygulanacak politikalar1 tespit etmek ve uluslararasi kurallarin ve
talimatlarin uygulanmasini temin etmek.

7. Mevzuatla Bakanliga verilen diger gorev ve hizmetleri yapmak.
2.4.1. Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigiiniin kurulmasindan sonra Genglik Hizmetleri
Dairesi Baskanligi, Uluslararasi Organizasyonlar Dairesi Baskanligi admi almstir.
Daire Bagkanliginin yiiriitmiis oldugu tiim faaliyet ve calismalar Genglik Hizmetleri

Genel Miidiirliiglince yapilacaktir.

Yasal dayanagini Anayasamizin 58° inci maddesinden alan Genglik Hizmetleri Dairesi
Bagkanligi, Genglik ve Spor Genel Midiirliigii biinyesinde genglerin serbest
zamanlarim1 sosyal ve Kkiiltiirel etkinliklerle degerlendirmelerini saglamak amaciyla

faaliyetlerin yiirtitiildiigli birimdir.
2.4.2. Spor Genel Mudiirlugii

Genglik ve Spor Bakanligma bagli olan Spor Genel Miidiirliigiiniin 81 ilde il midiirligii
bulunmaktadir. Amaci Tiirk sporunun gelismesi, gengleri spora tesvik olan miidiirliik

tiim branslar da spor faaliyetlerini desteklemektedir.”
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Spor Genel Miidiirliigiiniin Gorevleri

Vatandasin ve okul dis1 genglerin fizik, moral giic ve yeteneklerini saglayan beden
egitimi, oyun, jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek,

Milli Egitim Bakanligma bagl biitliin 6gretim kurumlarinin; yurt i¢i ve yurt dis1 spor
faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini tespit
etmek, ylriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢ ve benzeri ihtiyaclari saglamak,

Okul dis1 izcilik ve spor faaliyetlerini programlamak, diizenlemek, yonetmek ve
gelismesini saglamak; spor idarecisi, antrenor, monitdr, spor elemanlar1 ve hakemleri
yetistirmek, egitmek, sayilarmi artirmak, egitim merkezleri kurmak,

Sporcu ve spor kuliiplerinin tescil, vize, aktarma iglemlerini yapmak,

Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarmi belirlemek igin gerekli usul ve
esaslar1 tayin ve tespit etmek,

Beden egitimi ve spor faaliyetleri i¢in gerekli olan saha, tesis ve malzemeleri yapmak,
yaptirmak, isletmek ve bu tesisleri vatandasin istifadesine sunmak,

Sporcu saghgi ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak, agtirmak,
isletmek, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi islemlerini yapmak

ve yaptirmaktir.
2.4.3. Sakarya Genclik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii

Anayasanin  59. maddesinde ve 3289 sayili kanunun Ongordigi sekilde, tiim
vatandaglarin ve 6zellikle bos zamanlarini isi ve okulu disinda gegiren gengligin yaygin
egitimin en c¢ekici ve en etkin aracit olan ve bir taraftan yaygin beden egitimi ve
antrenmanlara agirlik veren ve kitle sporu olarak adlandirilan ¢alismalar, diger taraftan
bu faaliyeti ileri diizeyde biitiinleyen iilkemizi uluslararasi spor alemin de temsil
yetenegindeki sporcularm aranip bulunmasini, yetigmesini, form ve performanslarini
cesitli Onlemlerle ve optimum sayidaki yarigmalarla siirdiirmeye doniik spor
faaliyetlerinin yiiriitiilmesini saglamak seklinde 6zetlenebilen Genglik ve Spor Bolge
Miidiirliiklerinin gorevleri; spor hizmetleri, idari isler, tesis hizmetleri ve muhasebe-

biitge hizmetleri ile ilgili islerin sube miidiirlerine dag'g,ltllmasldlr.74

Sakarya ili genclik hizmetleri ve spor il miidiirligiinde 66 kadrolu personel, 29
sozlesmeli personel, 135 hizmet alimi personel, 7 gorevlendirmeyle gelen personel

olmak {iizere toplam 237 personel istihdam edilmektedir.
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Tablo 2. Sakarya Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii Personel Dagihm

Tablosu
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il Miidiirliigii 33 2 2 5 4 1 57
Genclik Merkezi 3 12 2 22
Adapazan ilge 14 11 15 14 5 16 10 4 92
Miid.
Serdivan Ilge 4 2 4 5 9 5 1 30
Miid.
Erenler ilge Miid. 1 1
Arifiye flce Miid. 4 1 6 1 12
Ferizli ilge Miid. 1 1
Ségiitlii flce Miid. 2
Karasu ilce Miid. 2 2
Kocaali ilce Miid. 1 2
Kaynarca ilce 2 1
Miid.
Sapanca llce 3 2 4
Miid
Geyve flge Miid. 1 2 2 3
Pamukova llce 1 3
Miid.
Tarakh flce Miid.
Karapiircek flce
Miid.
Akyazi ilge Miid. 1 1 2
Hendek flge Miid. 2 2 2 2 1 9
TOPLAM 66 2 21 6 29 44 5 25 12 20 7 237
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2.4.4. Genglik Hizmetleri ve Spor Il¢e Miidiirliikleri
2.4.4.1. Adapazan ilce miidiirligii

Kurum igerisinde ilge miidiirii dahil 14 kadrolu personel, 11 antrendr, 60 hizmet alimi
personel, 4 adet gorevlendirme ile gelen personel olmak iizere 92 personel istihdam

edilmektedir.
2.4.4.2. Adapazan genclik merkezi

Kurum igerisinde ilge miidiirii dahil 3 kadrolu personel, 18 hizmet alimi personel olmak

tizere 21 adet personel istihdam edilmektedir.
2.4.4.3. Serdivan ilce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii dahil 4 kadrolu personel, 2 antrenor, 23 hizmet alimi
personel, 1 gorevlendirme ile gelen personel olmak iizere 30 personel istihdam

edilmektedir.

2.4.4.4. Erenler ilge miidiirligii

Kurum il¢e miidiirii tarafindan idare edilmektedir.
2.4.4.5. Arifiye ilce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii dahil 4 kadrolu personel, 1 is¢i, 7 hizmet alim1 personel

olmak tizere 12 personel istihdam edilmektedir.

2.4.4.6. Ferizli ilce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 1 hizmet alim1 personel istihdam edilmektedir.
2.4.4.7. Sogiitlii ilce miidiirligii

Kurum ilge miidiirii tarafindan idare edilmektedir.

2.4.4.8. Karasu ilce miidiirligii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 2 hizmet alimi1 personel istihdam edilmektedir.
2.4.4.9. Kocaali ilge miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirli ve 2 hizmet alimi personel istihdam edilmektedir.
2.4.4.10. Kaynareca il¢e miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 1 hizmet alim1 personel istihdam edilmektedir.
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2.4.4.11. Sapanca ilce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 3 kadrolu personel, 2 antrendr, 1 hizmet alimi personel

olmak tizere 7 personel istihdam edilmektedir.
2.4.4.12. Geyve ilce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 1 kadrolu personel, 2 antrenér olmak tizere 3 personel

istihdam edilmektedir.
2.4.4.13. Pamukova ilce miidiirligii

Ilce miidiirliigiine su an i¢in atama yapilmamistir. Kurum 1 antrendr, 2 hizmet alimi

personel, olmak iizere 3 personel istindam edilmektedir.
2.4.4.14. Tarakh il¢e miidiirligii

[lge miidiirliigiine su an i¢in atama yapilmamustir.
2.4.4.15. Karapiircek ilce miidiirligii

[lge miidiirliigiine su an i¢in atama yapilmamustir.
2.4.4.16. Akyaz il¢ce miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 1 kadrolu personel, 1 antrendr olmak {izere 2 personel

istihdam edilmektedir.
2.4.4.17. Hendek il¢e miidiirliigii

Kurum igerisinde ilge miidiirii ve 2 kadrolu personel, 6 hizmet alimi, 1 gérevlendirme

ile gelen personel olmak iizere 9 personel istihdam edilmektedir.
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2.4.5. Sakarya Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii Genclik ve Spor Tesisleri

Tablo 3. Sakarya Genclik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii Gengclik ve Spor

Tesisleri
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Adapazarn  263.408 1 5 9 1 1 22
Serdivan  112.611 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 14
Erenler 79.934 1 1 6 8
Arifiye 39.024 1 1 1 1 1 1 6
Akyazi 84.865 1 1 1 1 12 16
Ferizli 24.944 1 9 10
Geyve 48.051 1 1 1 6 9
Hendek 76.664 2 1 1 8 1 13
Karapiirgek  12.373 1 1 2 4
Karasu 57.008 1 1 1 19 22
Kaynarca  23.297 1 1 6 8
Kocaali 21.800 1 1 1 6 9
Pamukova  28.309 1 1 1 8 11
Sapanca 39.437 1 2 2 5
Sogiitli 13.988 1 6 7
Tarakli 6.993 1 1 2 4
Toplam 932.706 1 15 11 1 1 5 14 2 105 1 2 2 2 3 1 1 1 168

Merkez Atatiirk Stadyumu

13.500 kisi kapasitelidir.

Ug tarafi kapali tribiindiir.

1965 yilinda hizmete girmistir.

Serdivan 5000 Seyirci Kapasiteli Spor Salonu
Insaat halindedir.

Fiziki gerceklesme %50'dir.
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Merkez Atatiirk Spor Salonu

1568 Kisi kapasitelidir.

Uluslararas1 miisabaka ve organizasyonlarin yapilmasina uygundur.
Biinyesinde boks spor salonu mevcuttur.

Liitfii Yaman Spor Salonu

500 kisilik triblinii mevcuttur.

Cok amagli spor salonu olarak kullanilmaktadir.

2002 yilinda hizmete girmistir.

Atatiirk Spor Salonu ve Liitfii Yaman Spor Salonu biitiin olarak degerlendirildiginde her

tiirlii uluslararasi organizasyonlarin diizenleme imkani ortaya ¢ikmaktadir.
Necmi Uztiirk Spor Salonu

500 kisilik tribiini mevcuttur.

1994 yilinda hizmete girmistir.

Yiizme Havuzu

500 kisilik tribiin mevcuttur.

10 kulvarli yar1 olimpik 6lgiilerindedir.

Fitness Center Salonu mevcuttur.

Yenikent Spor Salonu

500 kisilik tribiin mevcuttur.

Fitness Center Salonu bulunmaktadir.
Poyrazlar Kano Parkuru

Poyrazlar Golii lizerine yerlestirilmistir.

9 Adet yarisma kulvar1 1000 m uzunlugundadir.

Erenler Atatiirk Stadi (Adapazan Biiyiiksehir Belediye Baskanh@ina 10 Yilhgina
Ust Kullamm Hakk Verildi.)

Tesisin 1000 Kisi Kapali,750 Kisi agik olmak iizere toplam 1750 kisi kapasiteli tribiinii

mevcuttur.
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1985 yilinda hizmete girmistir.
Genglik ve Kiiltiir Merkezi

2 adet Egitim solunu vardir

Konferans toplant1 salonu mevcuttur.
250 Kisilik Kafeterya-Restorand1 vardir
2004 yilinda hizmete girmistir.
Olimpiyat Genclik Evi

Cok amagl kullanima uygun Calisma salonu bulunmaktadir.
2000 yilinda hizmete girmistir.

Cadir Spor Salonu

Tenis brans1 yapilmaktadir.

2000 yilinda hizmete girmistir.

Kiirek Ve Kano Tesisleri

1990 yilinda hizmete girmistir.

AKkyaz1 Atatiirk Spor Salonu (Akyazi Belediye Baskanh@ma 10 Yilhgmma Ust
Kullanim Hakki Verildi.)

500 kisilik Tribiinii mevcuttur.
Karabiik Tipi Spor Salonu Basketbol, Voleybol oynamaya elverislidir.
1985 yilinda hizmete girmistir.

Akyaz1 Atatiirk Stadi (Akyazi Belediye Baskanh@na 10 Yilhga Ust Kullamm
Hakk Verildi.)

500 kisilik Kapali Tribiinii ve 250 kisilik agik tribiinii mevcuttur.
1985 yilinda hizmete girmistir.

Geyve Atatiirk Spor Salonu

500 kisilik Tribiinii vardir.

Karabiik Tipi Spor Salonu Basketbol, Voleybol oynamaya miisaittir.

1985 yilinda hizmete girmistir.
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Geyve Bireysel Calisma Spor Salonu
2004 yilinda hizmete girmistir.

Geyve Stadi

500 kisilik Tribiin mevcuttur.

1985 yilinda hizmete girmistir.

Ali Fuat Cebesoy Stadi

100 kisilik portatif tribiinii mevcuttur.
Ferizli Futbol Sahas1

300 kisilik Portatif Tribiinii mevcuttur.
1990 yilinda hizmete girmistir.
Hendek Spor Salonu

500 kisilik Tribiinii mevcuttur.

1989 yilinda hizmete girmistir.
Karasu Spor Salonu

500 kisilik Tribiinii vardir.

1985 yilinda hizmete girmistir.

Karasu Atatiirk Stadi

500 kisilik Acik ve 500 kisilik Kapali Tribiin olmak iizere 1000 kisilik Tribiin

mevcuttur.

1985 yilinda hizmete girmistir.
Karapiircek Futbol Sahasi

300 kisilik Portatif Tribiinlii mevcuttur.
Kaynarca Spor Salonu

250 kisilik seyirci triblinti vardir.

1985 yilinda hizmete girmistir.
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Kaynarca Stadi
750 kisilik Portatif Tribiinii bulunmaktadir.

1991 yilinda hizmete girmistir.

Kocaali Spor Salonu (il Milli Egitim Miidiirliigiine 10 Y1l Siireyle Tahsis Edildi)

500 kisilik seyirci kapasiteli Tribiinii mevcuttur.
1985 yilinda hizmete girmistir.

Kocaali Stadi

1000 kisilik Portatif Tribiini mevcuttur.
1990 yilinda hizmete girmistir.
Pamukova Spor Salonu

250 kisilik tribiinii mevcuttur.

2000 yilinda hizmete girmistir.
Pamukova Atatiirk Stad:

500 kisilik Kapali Tribiinii mevcuttur.
1985 yilinda hizmete girmistir.

Pamukova Bireysel Calisma Spor Salonu

Antrenman amagli yiizme havuzu yapilmistir. 2002 yilinda hizmete girmistir.

Sapanca Atatiirk Stadi

2000 kisilik Kapali(Dolgu),750 kisilik Portatif Tribiinii vardir.
1985 yilinda hizmete girmistir.

Sapanca Spor Salonu

350 kisilik seyirci Tribiinii vardir.

1985 yilinda hizmete girmistir.

Sogiitlit Futbol Sahasi

1500 kisilik Portatif Tribiinii mevcuttur.

1989 yilinda hizmete girmistir.
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Tarakh Spor Salonu (Pamukova Belediye Baskanhigina 10 Yilhgina Ust Kullanim
Hakki Verildi)

250 kisilik seyirci Tribiinii vardir.

1985 yilinda hizmete girmistir.

12 dus, 6 lavabo vardir.

Tarakh Futbol Sahasi

250 kisilik Portatif Tribiinii bulunmaktadir.

2002 yilinda hizmete girmistir.”

2.5. Konuyla Tlgili Yapilms Bilimsel Cahsmalar

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptig1 calismada, ticret artis1 elde etme
sansimin olmasi beni mutlu etmektedir sorusuna ankete katilanlar, hi¢ katilmiyorum
%34,9, kismen katiliyorum %13,3, emin degilim %09,6, kismen katiliyorum %6,0,
tamamen katiliyorum %36,1 seklinde cevapladilar. Ankete katilanlarin %36’s1 {icret
artis1 elde etme sansinin oldugunu ve bu durumun kendilerini mutlu ettiklerini
belirtirken; %34°i ticret artist elde etme sansmin olmadigini dolayisiyla mutlu

olmadiklarmi belirtmistir.

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptigi ¢alismada, kendi adima bu kurumdaki
terfi etme olanaklarmi tatmin edici buluyorum sorusuna ankete katilanlar, hig
katilmiyorum %67,5, kismen katiliyorum %9,6, emin degilim %7,2, kismen katiliyorum
%38,4, tamamen katiliyorum %7,2 seklinde cevapladilar. Ankete katilanlarin biiyiik bir
cogunlugu %67,5’i terfi etme olanaklarini yetersiz bulmaktadir ve bu durumdan

memnun degildir.

Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptig1 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 hatalarini gordiiklerini
yoniinde; %30’u performans degerlendirme sonucunda eksikliklerini ve hatalarini

gérmedikleri yoniinde diisiindiikleri soylenebilir.
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Dil (2005) cam iiretimi yapan bir sirkette yaptig1 ¢alismada, performans degerlendirme
yapilmasi beni mutlu etmektedir sorusuna ankete katilanlar, hi¢ katilmiyorum %28,9,
kismen katiliyorum %21,7, emin degilim %22,9, kismen katiliyorum %7,2, tamamen
katiliyorum %19,3 seklinde cevapladilar. Buna gore, ankete katilanlarin %49 unun
performans degerlendirme uygulamasindan memnun olmadigi, %26’smin memnun

oldugu sdylenebilir.”

Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan calismada, calisanin isyerinde
iicret dis1 menfaatlerin (yemek, giyim, saglik hiz. vb) motivasyonunda etkili olduguna
iliskin goriislerin dagilimina bakildiginda; orneklemde buna tamamen katilanlarin
oranmin % 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 ticret dis1 unsurlarmm motivasyondaki onemine isaret etmektedir.
Burada dikkate deger nokta ¢alisanin licretinin ihtiyacinin altinda oldugunda ticret dis1

menfaatlerle bunu telafi ettigi diisiincesidir.

Balta (2007) tarafindan kurumsal bir sirkette yapilan ¢alismada, {icret artisinin ¢alisani
motive edecegine iliskin soruya, orneklemde buna tamamen katilanlarn oranmnin %
33,7, katilanlarin % 23,1, kismen katilanlarin % 35,6, katilmayanlarm % 6,7 ve hig

katilmayanlarin % 0,9 oldugu tespit edilmistir.”’

Boz (2007) IBB Spor A.S. de yaptig1 ¢alismada, fiziki ortamlarla ilgili mevcut durumu
personel, yine iyi ile orta arasinda bir yerde gérmiistiir. Bu da % 50’nin iistline denk
gelmektedir. Ayni sorularin 6nem dercesine ise personel % 90’nin {izerinde bir oranda
“Oonemli” olarak belirtmistir. Bu durum personelin fiziki ortamlarmm olmasi gerek

memnuniyet diizeyinin farkinda olduklari géstermektedir

Boz, (2007) IBB Spor A.S. de yaptig1 calismada, kariyer gelisim olanaklar1 ile ilgili
mevcut durumu personel, 1yi ile orta arasinda bir yerde gérmiis fakat 6nem derecesini %
90’nin istiinde bir oranda “6nemli” olarak belirtmislerdir. Personel kariyer gelisim

olanaklarmin olmas1 gereken yerinin farkinda olduklarini géstermektedir.
Boz, (2007) IBB Spor A.S. de yaptig1 calismada, ulasilabilirlik ve iletisimle ilgili
mevcut durumu personel, iyi ile orta arasinda bir yerde gormiis fakat 6nem derecesini

yiiksek bir oranda “onemli” olarak belirtmistir. Ornek bireylerin ulagilabilirlik ve

iletisimin olmas1 gereken yerinin farkinda olduklar1 gériilmiistiir. "®
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Yumusak (2009) Istanbul’da faaliyet gosteren iki bilyiik isletme iizerinde
gerceklestirilen calismada, kurumumuzda uygulanan performans degerleme sisteminden
genel olarak memnunum sorusuna, kesinlikle katilmiyorum 27,2, kismen katiliyorum
13,2 ne katiliyorum ne katilmiyorum 20,4, katiliyorum 28,1, kesinlikle katiliyorum 11,1

cevabini vermislerdir.

Yumusak (2009) yaptig1 ¢alismada, 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 Vermis,lerdir.79

Yigit, (2010) IBB Spor A.S. de yaptig1 calismada, sosyal yardim ve hizmetlere yonelik
goriisleri calisanlar tarafindan yeterli bulunmamistir. Kurumda sosyal 6demeler ¢ok az
sayida personeli kapsayacak sekilde yapilmaktadwr. Kurumda calisanlari memnun
edecek diizeyde sosyal aktivite yapilmamaktadir. Bu durum ¢alisanlarin sosyal yardim

ve hizmet olanaklarinin farkinda olduklarmi géstermektedir.

Yigit, (2010) iIBB Spor A.S. de yaptigi ¢alismada, calisanlarin cogu terfi ve tayinlerde
basarinin etkili olmadigmi diisiinmektedir. Calisanlar ¢ogunlukta kurumda kariyer

olanagi olmadigini diisiinmektedir.®

Isik, (2012) yaptig1 calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarinin en ¢ok kullanim alan
iicret ve 6dil yonetimidir sorusuna 54,63 kismen katiliyorum, 18,59 katiliyorum, 12,04

kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.

Isik, (2012) yaptig1 ¢calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarinin en az kullanim alani is
gorenin motive edilmesidir sorusuna 49,07 katilmiyorum, 26,85 kismen katiliyorum,
cevabimi vermislerdir.

Isik, (2012) yaptigi calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarinda kariyer planlamasina
¢ok Onem verilip verilmedigi sorusuna 35,19 kismen katiliyorum, 33,33 kesinlikle
katiliyorum, 12,04 kesinlikle katiltyorum cevabmi vermislerdir.®*

Sezen, (2013) yaptigi ¢alismada verimliligi en ¢ok etkileyen etkenlerden birinin egitim
ve gelistirme faaliyetleri oldugunu tespit etmistir.

Sezen, (2013) yaptig1 calismada performans degerleme ¢aligmalarmim verimlilik {izerine
olan etkisinde; ticretin is yerindeki yiikselme imkaninin, is yerinde takdir edilmenin ve
performans degerlendirme ¢aligmalarinin olusturdugu verimlilik ile performans

degerleme calismalar1 arasinda giiclii bir etki elde etmistir.®?
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Biger, (2014) yaptig1 ¢alismada personel yetistirme ve gelistirme boyutu ile firma
calisanlarinin cinsiyeti degiskeni arasinda anlamli bir iliski olmadigini tespit etmistir.
Biger, (2014) yaptig1 calismada personel yetistirme ve gelistirme boyutu ile firma

¢alisanlarmim kidem durumu arasinda anlamli bir iliski olmadigini tespit etmistir.®
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Tarihi

Arastirmanimn evrenini, 2015 yili Aralik ayinda Sakarya Genglik Hizmetleri ve Spor il
Midiirliikklerine bagl spor tesislerinde gorev yapan 134’i erkek 79’u bayan olmak {izere

toplam 213 galisan olusturmaktadir.
3.2. Aragtirmanin Tipi

Bu arastirmanin yiirtitilmesinde genel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeli
gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi
amacglamayan arastirma yaklagimidir. Genel tarama modelinde, ¢ok sayida elemandan
olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak i¢in evrenin tiimii ya da
ondan almacak bir grup, ormek ya da Orneklem iizerinde tarama yapilmaktadir.
Arastirmada ¢alisanlarin goriis ve beklentilerini anlamak i¢in besli likert tipi 6lgekleme
kullanilmistir. Anket sorular1 iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel
bilgileri saptamak i¢in alt1 soru sorulmustur. Anketin ikinci boliimii ise arastirmaya
katilanlarin insan kaynaklarmin etkin ve verimli kullanim diizeyini arastirmak iizere 32
soru sorulmustur. Olgek, Is Analizi is Tanmmlar1 (1-3), Egitim ve Gelistirme (4-7),
Performans Yonetimi (8-10), Ucret Yonetimi (11-13), Kariyer Yonetimi (14-18),
Motivasyon (19-23), Sosyal Yardim ve Hizmetler (24-29) ve Is Saglig1 ve Giivenligi
(30-32) olmak {izere sekiz boyut altinda 32 maddeden olusmustur.

3.3. Arastirma Evreni

Arastirmanin evrenini, 2015 yil1 Aralik aymda Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliiklerine bagli spor tesislerinde gorev yapan 134°# erkek 79’u bayan 213 calisan

olusturmaktadir.
3.4. Arastirma Grubu

Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliikleri ¢alisanlarina hazirlanmis olan

213 anket elden ulastirilmistir.
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3.5. Arastirma Hipotezi
Arastirmada belirlenen amag¢ dogrultusunda asagida belirtilen hipotezler sinanmustir;

1. Cinsiyet Durumuna Gore Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gorev
Yapan Personelin Bu Kurumda Is Analizi ve Is Tanimlarma Iliskin Gériisleri Arasinda

Bir Fark Vardir.

2. Cinsiyet Durumuna Gore Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gorev
Yapan Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri

Arasinda Bir Vardir.

3. Cinsiyet Durumuna Gére Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gérev
Yapan Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine Iliskin Gériisleri Arasinda

Bir Fark Vardir.

4. Calisma Yilma Gore Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Is Analizi ve Is Tamimlarma Iliskin Goriisleri Arasinda Bir

Fark Vardir.

5. Cahisma Yilma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda

Bir Fark Vardrr.

6. Calisma Yilma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark

Vardrr.

7. Yas Durumuna Gore Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda is Analizi ve Is Tanimlarma Iliskin Gériisleri Arasinda Bir

Fark Vardir.

8. Yas Durumuna Gére Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda

Bir Fark Vardrr.

9. Yas Durumuna Gére Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine Iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark

Vardrr.

36



10. Medeni Duruma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gorev Yapan
Personelin Bu Kurumda Is Analizi ve Is Tanimlarina iliskin Gériisleri Arasinda Bir

Fark Vardir.

11. Medeni Duruma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gorev Yapan
Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri Arasinda

Bir Fark Vardir.

12. Medeni Duruma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde Gérev Yapan
Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine iliskin Goriisleri Arasinda Bir Fark
Vardur.

13.0grenim Duruma Gére Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde Gorev Yapan
Personelin Bu Kurumda Is Analizi ve Is Tamimlarma Iliskin Goriisleri Arasinda Bir

Fark Vardir.

14. Ogrenim Duruma Gore Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gorev
Yapan Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine Iliskin Goriisleri

Arasinda Bir Fark Vardir.

15. Ogrenim Duruma Gore Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gorev
Yapan Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine Iliskin Gériisleri Arasinda

Bir Fark Vardrr.

16.Kurumdaki Gorevine Gore Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde Gérev
Yapan Personelin Bu Kurumda Is Analizi ve Is Tanimlarma iliskin Gériisleri Arasinda

Bir Fark Vardir.

17. Kurumdaki Gérevine Gore Genglik Hizmetleri ve Spor i1 Miidiirliiklerinde Gérev
Yapan Personelin Bu Kurumda Personel Egitimi ve Gelistirmesine iliskin Goriisleri

Arasinda Bir Fark Vardir.

18. Kurumdaki Gorevine Gére Genglik Hizmetleri ve Spor i1 Miidiirliiklerinde Gérev
Yapan Personelin Bu Kurumda Performans Degerlemesine Iliskin Goriisleri Arasinda

Bir Fark Vardrr.
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3.6 Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmada su varsayimlardan hareket edilmistir;

Bu aragtirmada katilimcilarin anketlere verdigi cevaplarda samimi davrandigi

varsayilmistir.
3.7. Veri Toplama Araclan ve Ozellikleri

Arastirma kapsaminda iki ara¢ kullanilmistir. Bunlar, Kisisel Bilgi Formu ve Insan

Kaynaklarm1 Etkin ve Verimli Kullanim 6l¢egidir.
3.7.1. Kisisel bilgi formu

Form uzman goriisleri alinarak arastrmaci tarafindan gelistirilmistir. Formda
calisanlarin, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumda hizmet siiresi ve

kurumdaki gérevi amaciyla alt1 soru yer almaktadir.
3.7.2. insan kaynaklarimn etkin ve verimli kullanim 6lcegi

Arastirmada veri toplama araci olarak Yigit (2010) tarafindan gelistirilen ve Cronbach
alfa i¢ tutarhilik degeri 0,94 olarak hesaplanan anket kullanilmistir. Yigit (2010)
tarafindan, c¢alisanlarin insan kaynaklarmin etkin ve verimli kullanim diizeyini tespit
etmek amaciyla hazirlanan anket, ¢alisanlarin 8 farkli boyutta ki goriislerini iceren 32
sorudan olusmaktadir. Bu 6lgek, ¢alisanlarin kurumlarinin insan kaynaklarmi etkin ve
verimli kullanim1 konusundaki goriislerini belirlemek amaciyla uygulanmistir. Olgekte
besli likert tipi Olgekleme kullanilmistir. “Tamamen Katiliyorum” secenegi 5.
“Katiliyorum” segenegi 4. “Kismen Katiliyorum” secenegi 3. “Katilmiyorum” segenegi
2 ve “Tamamen Katilmiyorum” segenegi 1 ile puanlanmistir. Olgek sekiz faktorlii

yapiya sahip olup toplam 32 maddeden olusmaktadir.

Yapilan bu arastrmada, Sakarya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii
calisanlarinin, kurumlarinin insan kaynaklarmni etkin ve verimli kullanimi konusundaki
goriislerini belirlemek amaciyla uygulanmistir. insan kaynaklarmin etkin ve verimli
kullanim &lgegi, Is Analizi Is Tanimlar1 (1-3), Egitim ve Gelistirme (4-7), Performans
Yénetimi (8-10), Ucret Yonetimi (11-13), Kariyer Yonetimi (14-18), Motivasyon (19-
23), Sosyal Yardim ve Hizmetler (24-29) ve Is Saghigi ve Giivenligi (30-32) olmak

iizere sekiz boyut altinda 32 maddeden olugmustur.
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3.8. Verilerin Analizi ve Uygulanan Istatistiksel Yontemler

Olgme araclari ile elde edilen veriler ilk olarak MS Excel ortamia aktarilmustir. Veriler
bilgisayar ortaminda IBM Statistical Package for the Social Sciences 22.0 istatistiksel
paket programi araciligiyla analiz edilmistir. Tiim istatistiki analizlerde, anlamlilik
diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir. Arastirmada, cinsiyete ve medeni duruma gore alt
Olgeklerden elde edilen puanlarin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda T testi
kullanilmistir. Gorev yili, kurumdaki gorevi, 6grenim durumu ve yas durumuna gore
yapilan alt Olceklerden elde edilen puanlarin karsilastirilmasinda tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA testine gore fark ¢ikmasi durumunda farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla Post-Hoc Tukey testi

kullanilmastir.
3.9. Arastirmamin Simirhliklar

Arastirma Sakarya Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliigii ¢alisanlar1 ile

sinirlandirilmistir.

Arastirma Sakarya Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiinde ¢alisan 213 kisi ile

sinirlandirilmastir.

Bu aragtirma, kaynak taramasi, anket ve yoruma dayal1 olarak yapilan alan ¢aligmasi ile

smirlidir.
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4. BULGULAR

4.1. Deneklerin Genel Ozellikleri

4.1.1. Cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, kurumdaki gorevi ve hizmet

yilina iliskin bulgular

Bu boliimde aragtirmanin amaci dogrultusunda elde edilen bulgular, alt problemlere

gore sirasiyla verilmistir.

Alt problemlere gegmeden Once, arastirmaya katilan calisanlar1 tanimlayici bilgilere yer
verilmigtir. Tablo 4.1 ve Tablo 4.2°de calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim

durumu, gorev ve hizmet yil1 dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 4. Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim durum
dagilhimlar

Degiskenler Frekans Yiizde

- Bayan 79 37.1
Cinsiyet Erkek 134 62.9
21-25 yas 52 24.4
26-30 yas 58 27.2
Yas 31-35 yas 56 26.3
36-40 yas 30 14.1
41 ve iistii yas 17 7.9
. Evli 156 73.2
Medeni Durum Bekar =7 6.8
Ik-Ortaégretim 31 14.6
Ogrenim durumu = Li_se 68 3L.9
On lisans 47 22.1
Lisans 67 315

Toplam 213 100.0

Arastirmaya katilan 213 c¢alisanin yiizde 62,9’u erkek, ylizde 37.1°1 ise kadmndir.
Calisanlarin ¢ogu (% 27.2) 26-30 yas arasinda olup bunlar1 sirasiyla, 31-35 yas (%
26.3), 21-25 yas (%24.4), 36-40 yas (14.1), 41 ve isti yas (7.9) olanlar izlemektedir.
Medeni duruma bakildiginda, cogunun evli (%73.2) oldugu goriilmektedir. Ogrenim
durumu agisidan ise yiizde 14,6’smim ilkdgretim, ylizde 31.9’unun ortadgretim, yiizde

22.1’inin onlisans, yiizde 35.5’inin lisans oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo 4.).

40



Tablo 5. Arastirmaya katilanlarin goérev ve hizmet yih dagihmlar

Degiskenler Frekans Yiizde
Yonetici 18 83
P Egitmen 52 5
Gorev Nemur z 2
Iyci 100 46.2
0-5 yil 83 39.0
Hizmet Yih 6-10 yil 59 277
11-15 yul 52 244
16 yil ve listii 19 8.9
Toplam 213 1000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ylizde 8.3’1 yonetici, ylizde 25’1 egitmen, yiizde 19.9°u

memur, yizde 46.2°si ig¢i pozisyonunda gorev yapmaktadir. Bu ¢alisanlarin, yiizde

39’unun 0-5 yil, ylizde 27.7°sinin 6-10 yil, yiizde 24.4’tnin 11-15 yil ve yiizde

8.9’unun 16 yil ve istii siiredir kurumda gérev yapmaktadir (Bkz. Tablo 5.).
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4.1.2. Cinsiyet durumuna gore diger boyut goriislerine yonelik bulgular

Tablo 6. Cinsiyet durumuna gore diger boyutlara iliskin t testi sonuclar

Cinsiyet Frekans Ortalama P
is Analizi is Bayan 79 3.02 -
Tammlan Erkek 134 3.15
Egitim ve Bayan 79 2.92 .
Gelistirme Erkek 134 3.01
Performans Bayan 7 321 654
Yonetimi Erkek 134 3.31
Is Bayan 79 2.90
Degerlemesi 303
ve Ucretleme Erkek 134 3.16
Kariyer Bayan 79 3.01 061
Yonetimi Erkek 134 3.11
Motivasyon Bayan I 2.13 179
Yonetimi Erkek 134 2.80
Sosyal Bayan 79 2.96
Yardim ve 126
Hizmetler Erkek 134 3.03
is Saghg ve Bayan 79 3.19 13
Giivenligi Erkek 134 3.33

Cinsiyete durumuna bagl olarak Genglik Hizmetleri ve Spor il miidiirliiklerinde gorev
yapanlarin s analizi ve Is Tanimlari, Egitim ve Gelistirme, Performans Y&netimi, Ucret
Yonetimi, Kariyer Yonetimi, Motivasyon Y&netimi, Sosyal Yardim ve Hizmetler, Is
Saglig1 ve Giivenligine iliskin bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 dnemlilik

diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in T testi uygulanmistir.
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Test sonuglar1 cinsiyet durumuna gére Is Analizi ve Is Tanimlar1 (.475), Personel
Egitimi ve Gelistirme (.148), Performans Yonetimi (.654), Ucret Yonetimi (.303),
Kariyer Y&netimi (.961), Personel Saghg ve Is Giivenligi (.213), Motivasyon Y &netimi
(.172), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.726) iliskin goriisleri arasinda (p>0.05)

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

4.1.3. Cahisma yihna gore is analizi ve is tamimlarina iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 7. Cahsma yihna gore Is Analizi Is Tanimlar boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglar

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yul 83 3.20
6-10 yil 59 3.13

212
11-15 yil 52 3.04
16 yil ve iistii 19 2.77

Calisma yilina bagl olarak Spor il miidiirliiklerinde gdrev yapanlarm Is Analizi ve Is
Tanimlarma iligkin 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 yi1l (3.20 + 0.72), 6-10 yil (3.13 £0.91), 11-15 y1l (3.04 =
0.80), 16 yil ve istii (2.77 = 1.03) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.4. Cahisma yihna gore personel egitimi ve gelistirmesine iliskin goriislerine

yonelik bulgular

Tablo 8. Calisma yilina gore Personel Egitimi ve Gelistirilmesi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yil 83 3.03
6-10 yil 59 291

522
11-15 yul 52 3.04
16 y1l ve iistii 19 2.82

Calisma yilina bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gérev yapanlarm Personel Egitimi
ve Gelistirmesine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigmi belirlemek icin
0=0.05 anlamlilik diizeyinde tek yOnlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandu.

Test sonuglari ¢alisma yil1 0-5 y1l (3.03 + 0.63), 6-10 y11 (2.91 £ 0.74), 11-15 yil (3.04 +
0.69), 16 y1l ve iistii (2.82 £ 0.90) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml1 bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.5. Cahsma yihna gore performans degerlemesine iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 9. Calisma yilina gore Performans Degerlemesi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yul 83 3.18
6-10 y1l 59 3.33

480
11-15 yul 52 3.35
16 yil ve iistii 19 3.22

Calisma yilina bagli olarak Spor il miidiirliklerinde goérev yapanlarm Performans
Degerlemesine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0=0.05
anlamhilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandi.
Test sonuglar1 caligma y1l1 0-5 y1l (3.18 £ 0.69), 6-10 y1l (3.33 £0.70), 11-15 y1l (3.35 +
0.67), 16 y1l ve istii (3.22 + 0.89) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml1 bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.6. Cahiyma yilina gore is degerlemesi ve iicretlemeye iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 10. Calisma yilina gore Ucret Yonetimi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yul 83 3.00
6-10 yil 59 3.14

522
11-15 y1l 52 3.16
16 y1l ve iistii 19 2.87

Calisma yilina bagh olarak Spor il miidiirliikklerinde gérev yapanlarin Is Degerlemesi ve
Ucretlemeye iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigin1 belirlemek i¢in a=0.05

anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandi.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 y1l (3.00 £ 0.86), 6-10 y1l (3.14 £ 0.98), 11-15 y1l (3.16
0.77), 16 y1l ve iistii (2.87 = 1.01) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.7. Calisma yilina gore kariyer yonetimine iliskin goriislerine yonelik bulgular

Tablo 11. Calisma yihna gore Kariyer Yonetimi boyutu puanlarimin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuclan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5y1l 83 3.01
6-10 y1l 59 3.17

198
11-15 yul 52 3.16
16 y1l ve iistii 19 2.81

Calisma yilina bagh olarak Spor il midirliklerinde gorev yapanlarin Kariyer
Yonetimine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05

anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 y1l (3.01 + 0.73), 6-10 y1l (3.17 + 0.80), 11-15 y1l (3.16 +
0.74), 16 y1l ve istii (2.81 £ 0.78) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml1 bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.8. Cahsma yilina gore motivasyon yonetimine iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 12. Calisma yihina gore Motivasyon Yonetimi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yil 83 2.74
6-10 y1l 59 2.74

244
11-15 yl 52 2.92
16 yil ve iistii 19 2.62

Calisma yilma bagli olarak Spor il midirliiklerinde gorev yapanlarin Motivasyon
Yonetimine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05

anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 ¢calisma yili 0-5 yil (2.74 £ 0.57), 6-10 y1l (2.74 £ 0.76), 11-15 y11 (2.92
+ 0.60), 16 yil ve st (2.62 + 0.58) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark

olmadigmi gostermistir.
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4.1.9. Cahsma yilina gore sosyal yardim ve hizmetlere iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 13. Calisma yihina gore Sosyal Yardim ve Hizmetler boyutu puanlarimin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yil 83 3.04
6-10 yil 59 3.06

322
11-15 y1l 52 2.97
16 yil ve iistii 19 2.75

Calisma yilina bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin Sosyal Yardim ve
Hizmetlere iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in 0=0.05

anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandi.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 yil (3.04 = 0.61), 6-10 y1l (3.06 = 0.66), 11-15 y1l (2.97 =
0.75), 16 y1l ve iistii (2.75 = 0.69) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.10. Cahsma yilina gore personel saghg1 ve giivenligine iliskin goriislerine

yonelik bulgular

Tablo 14. Calisma yihina gore Personel Saghg: ve Giivenligi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Cahsma Yih Frekans Ortalama P
0-5 yul 83 3.28
6-10 yil 59 3.40

450
11-15 y1l 52 3.23
16 y1l ve iistii 19 3.01

Calisma yilina bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin Personel Sagligi
ve Gilivenligine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek icin

0=0.05 anlamlilik diizeyinde tek yOnlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandu.

Test sonuglar1 ¢alisma yil1 0-5 yil (3.28 = 0.92), 6-10 yi1l (3.40 = 0.92), 11-15 y11 (3.23 =
0.95), 16 yil ve iistii (3.01 = 1.02) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.11. Yas durumuna gore is analizi ve is tanimlarina iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 15. Yas durumuna gore is analizi ve is tanimlar1 boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Aralig Frekans Ortalama p
21-25 yas 52 3.12

26-30 yas 58 3.01

31-35 yas 56 3.24 .635
36-40 yas 30 3.04

41+ yas 17 3.01

Yas durumuna bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin Is Analizi ve Is
Tanimlarma iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.12), 26-30 yas (3.01), 31-35 yas (3.24), 36-40
yas (3.04), 41 ve tizeri yas (3.01) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigini

gostermistir.

51



4.1.12. Yas durumuna gore personel egitimi ve gelistirilmesine iliskin goriislerine

yonelik bulgular

Tablo 16. Yas durumuna gore personel egitimi ve gelistirilmesi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Arahg Frekans Ortalama p
21-25 yas 52 3.05

26-30 yas 58 2.93

31-35 yas 56 3.01 503
36-40 yas 30 3.02

41+ yas 17 2.72

Yas durumuna bagh olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin Personel Egitimi
ve Gelistirilmesine iliskin goriigleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek icin
0=0.05 anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (2.93), 31-35 yas (3.01), 36-40
yas (3.02), 41 ve tizeri yas (2.72) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.13. Yas durumuna gore performans degerlemesine iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 17. Yas durumuna gore performans degerleme boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Aralig Frekans Ortalama P
21-25 yas 52 3.07

26-30 yas 58 2.32

31-35 yas 56 3.34 199
36-40 yas 30 3.41

41 + yas 17 3.23

Yas durumuna bagli olarak Spor il miidirliiklerinde gorev yapanlarin Performans
Degerlemesine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.07), 26-30 yas (2.32), 31-35 yas (3.34), 36-40
yas (3.41), 41 ve tizeri yas (3.23) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.14. Yas durumuna gore is degerlemesi ve iicretlemeye iliskin goriislerine

yonelik bulgular

Tablo 18. Yas durumuna gore is degerlemesi ve iicretleme boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Aralig Frekans Ortalama p
21-25 yas 52 2.95

26-30 yas 58 3.04

31-35 yas 56 3.18 591
36-40 yas 30 2.98

41 + yas 17 3.25

Yas durumuna bagl olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin s degerlemesi ve
Ucretlemeye iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas aralig1 21-25 yas (2.95), 26-30 yas (3.04), 31-35 yas (3.18), 36-40
yas (2.98), 41 ve tizeri yas (3.25) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.15. Yas durumuna gore kariyer yonetimine iliskin goriislerine yonelik bulgular

Tablo 19. Yas durumuna gore kariyer yonetimi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuclan

Yas Aralig Frekans Ortalama P
21-25 yas 52 3.05

26-30 yas 58 3.12

31-35 yas 56 3.20 244
36-40 yas 30 2.98

41+ yas 17 2.81

Yas durumuna baglh olarak Spor il midirliklerinde g6rev yapanlarin Kariyer
Yonetimine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (3.12), 31-35 yas (3.20), 36-40
yas (2.98), 41 ve lizeri yas (2.81) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigmi

gostermistir.
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4.1.16. Yas durumuna gore motivasyon yonetimine iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 20. Yas durumuna gore motivasyon yonetimi boyutu puanlarimin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Arahg: Frekans Ortalama p
21-25 yas 52 2.82

26-30 yas 58 2.70

31-35 yas 56 2.92 .079
36-40 yas 30 2.73

41+ yas 17 2.45

Yas durumuna bagl olarak Spor il miidirliklerinde gorev yapanlarm Motivasyon
Yonetimine iligkin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigni belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas aralig1 21-25 yas (2.82), 26-30 yas (2.70), 31-35 yas (2.92), 36-40
yas (2.73), 41 ve tizeri yas (2.45) olanlar arasinda (p>0.05) anlaml bir fark olmadigini

gostermistir.
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4.1.17. Yas durumuna gore sosyal yardim ve hizmetlere iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 21. Yas durumuna gore sosyal yardim ve hizmetler boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Aralig Frekans Ortalama P
21-25 yas 52 3.05

26-30 yas 58 3.02

31-35 yas 56 3.11 .097
36-40 yas 30 2.92

41+ yas 17 2.61

Yas durumuna bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gorev yapanlarin Sosyal Yardim ve
Hizmetlere iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05
anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (3.02), 31-35 yas (3.11), 36-40
yas (2.92), 41 ve iizeri yas (2.61) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigi

gOorilmiistiir.
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4.1.18. Yas durumuna gore personel saghgi ve giivenligine iliskin goriislerine

yonelik bulgular

Tablo 22. Yas durumuna gore personel saghgi ve giivenligi boyutu puanlarinin
karsilastirilmasina iliskin anova testi sonuglan

Yas Aralig Frekans Ortalama p
21-25 yas 52 3.27

26-30 yas 58 3.30

31-35 yas 56 3.26 .950
36-40 yas 30 3.20

41+ yas 17 3.43

Yas durumuna bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gérev yapanlarin Personel Sagligi
ve Gilivenligine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup olmadigmi belirlemek icin
0=0.05 anlamlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi
uygulandu.

Test sonuglar1 yas araligi 21-25 yas (3.27), 26-30 yas (3.30), 31-35 yas (3.26), 36-40
yas (3.20), 41 ve iizeri yas (3.43) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark olmadigmi

gostermistir.
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4.1.19. Medeni durumuna gore diger boyutlara iliskin goriislerine yonelik bulgular

Tablo 23. Medeni duruma gore diger boyut puanlarimin karsilastirilmasina iliskin
t testi sonuclar

Medeni Durum Frekans Ortalama p

. Evli 156 3.07
Is Analizi 169
is tanmimlari Bekar 57 319

Evli 156 2.95
Egitim ve 574
Gelistirme Bekar 57 3.06

Evli 156 3.28
Performans 541
Yonetimi Bekar 57 3.95
is Evli 156 3.05
Degerlemesi 739
ve Ucretleme Bekar o7 3.09

Evli 156 3.08
Kariyer .
Yonetimi Bekar 57 3.05

Evli 156 3.28
Motivasyon 541
Yonetimi Bekar 57 395
Sosyal Evli 156 3.05
Yardim ve .739
Hizmetler Bekar o7 3.09
. Evli 156 3.25
Is Saghgi ve 079
Giivenligi Bekar 57 334

Medeni durumuna baglh olarak Genglik Hizmetleri ve Spor il miidiirliiklerinde gérev

yapanlarin Is analizi ve Is Tanimlari, Egitim ve Gelistirme, Performans Y&netimi, Ucret
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Yonetimi, Kariyer Yonetimi, Motivasyon Yonetimi, Sosyal Yardim ve Hizmetler, Is
Saglig1 ve Giivenligine iliskin bir fark olup olmadigmi belirlemek i¢cin a=0.05 6nemlilik
diizeyinde bagimsiz iki grup i¢in T testi uygulanmustir.

Test sonuglarinda medeni duruma gore Is Analizi ve Is Tanimlar1 (.169), Personel
Egitimi ve Gelistirme (.274), Performans Yonetimi (.541), Ucret Yonetimi (.739),
Kariyer Yonetimi (.537), Personel Saglig1 ve Is Giivenligi (.079), Motivasyon Y 6netimi
(.541), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.739) iliskin goriisleri arasinda (p>0.05)

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

4.1.20. Ogrenim Durumuna gére diger boyutlara iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 24. Ogrenim Durumuna gore diger boyut puanlariin karsilastirilmasina
iliskin anova testi sonuclari

Alt Boyutlar P

Is Analizi ve is Tamimlan .000
Egitim ve Gelistirme .500
Performans Yonetimi 182
Ucret Yonetimi .645
Kariyer Yonetimi 402
Motivasyon Yonetimi 137
Sosyal Yardim ve Hizmetler 399
Is Saghg ve Giivenligi .000

* [s Analizi ve s Tanimlar1 p<0.05

* s Saghg1 ve Giivenligi p<0.05

Ogrenim durumuna bagl olarak Spor il miidiirliiklerinde gérev yapanlarin Is analizi ve

Is Tanimlar1 ile Is Saghgi ve Giivenligine iliskin goriisleri arasinda bir fark olup
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olmadigint belirlemek i¢in a=0.05 Onemlilik diizeyinde tek yonlii varyans analizi

ANOVA (ONEWAY) testi uygulanmustir.

Test sonuglari 6grenim durumuna gore Personel Egitimi ve Gelistirme (.500),
Performans Yonetimi (.782), Ucret Yonetimi (.645), Kariyer Yonetimi (.402),
Motivasyon Yonetimi (.137), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.399) iliskin goriisleri
arasinda (p>0.05) istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi, 6grenim durumuna gore
Is Analizi ve Is Tanimlar1 boyutu ve Personel Saghg: ve Is Giivenligi boyutuna iliskin
goriisleri arasinda (p<0.05)istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gériilmistiir.
Tablo 25. Ogrenim durumuna gore Is Analizi ve Is Tamimlar boyutu puanlarinin

ilk-orta ve lise gruplarimin karsilastirnlmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclari

Ogrenim

Frekans Ortalama P
durumu
Ilk-orta 31 2.50
Is Analizi ve Lise 68 3.17 001
Is Tanimlar:
Toplam 99

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is analizi
ve is tanimlar1 boyutunda ilk-orta ve lise grubu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 26. Ogrenim durumuna gére Is Analizi ve Is Tamimlar1 boyutu puanlarinin
ilk-orta ve on lisans gruplarimin karsilastirnlmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclar

Ogrenim Frekans Ortalama P
durumu
flk-orta 31 2.50
Is Analizi ve L
. On lisans 47 3.26 .000
Is Tamimlan
Toplam 78

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu Olgmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey u testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is analizi
ve is tanimlar1 boyutunda ilk-orta ve 6n lisans grubu arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 27. Ogrenim durumuna gore Is Analizi ve is Tanimlar1 boyutu puanlarinin
ilk-orta ve lisans gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclari

Ogrenim durumu  Frekans Ortalama P
Ilk-orta 31 2.50
Is Analizi ve
- Lisans 67 3.20 .000
Is Tanimlar:
Toplam 98

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is analizi
ve ig tanimlar1 boyutunda ilk-orta ve lisans grubu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 28. Ogrenim durumuna gore Personel Saghg ve Is Giivenligi boyutu
puanlarimin ilk-orta ve on lisans gruplarinin karsilastinnlmasina iliskin Post Hoc-
Tukey testi sonuclar

.. Anlamhhk
Ogrenim durumu  Frekans Ortalama T
Derecesi
. fIk-orta 31 2.95
Personel Saghg:
ve s Lisans 67 3.59 .000
Giivenligi
Toplam 98

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu Olgmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda personel
saglig1 ve is giivenligi boyutunda ilk-orta ve lisans grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 29. Ogrenim durumuna gére Personel Saghg ve Is Giivenligi boyutu
puanlarinin lise ve onlisans gruplariin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey
testi sonuclan

Ogrenim durumu  Frekans Ortalama P
Lise 68 2.98
Personel Saghg
ve Iy On Lisans 47 3.48 000
Giivenligi
Toplam 115

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6l¢gmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda personel
saghgt ve is giivenligi boyutunda lise ve Onlisans grubu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 30. Ogrenim durumuna gore Personel Saghgi ve Is Giivenligi boyutu
puanlarmin lise ve lisans gruplarimin karsilastirnlmasina iliskin Post Hoc-Tukey
testi sonuclarn

Ogrenim Frekans Ortalama P
durumu
Lise 68 2.98
Personel Saghg:
ve Is Lisans 67 3.59 .000
Giivenligi
Toplam 135

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu Olgmek amaciyla 6grenim
durumu gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda personel
saghig1 ve is glvenligi boyutunda lise ve lisans grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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4.1.21. Kurumdaki gorevine gore diger boyutlara iliskin goriislerine yonelik

bulgular

Tablo 31. Kurumdaki gorevine gore diger boyut puanlarimin karsilastirilmasina
iliskin anova testi sonuc¢lar

Alt Boyutlar P
Is Analizi ve Is Tammlan .000
Egitim ve Gelistirme .039
Performans Yonetimi .010
Ucret Yonetimi .002
Kariyer Yonetimi 483
Motivasyon Yonetimi 161
Sosyal Yardim ve Hizmetler 245
Is Saghg ve Giivenligi .000

* I Analizi ve Is Tanimlar1 p<0.05
* Egitim ve Gelistirme p<0.05

* Performans Y 6netimi p<0.05

* Ucret Y 6netimi p<0.05

* s Saghgt ve Giivenligi p<0.05

Kurumdaki gérevine bagli olarak Spor il miidiirliiklerinde gdrev yapanlarm Is analizi ve
Is Tanimlar,, Egitim ve Gelistirme, Performans Yonetimi, Ucret Yonetimi, Kariyer
Yonetimi, Motivasyon Yonetimi, Sosyal Yardim ve Hizmetler, s Sagligi ve
Giivenligine iliskin bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 6nemlilik diizeyinde
tek yonli varyans analizi ANOVA (ONEWAY) testi uygulanmustir.

Test sonuglarinda kurumdaki gorevine gére Motivasyon Yonetimi (.161), Kariyer
Yonetimi (.483), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.245) iliskin goriisleri arasinda (p>0.05)
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1, kurumdaki pozisyonuna gére Is Analizi ve
Is Tanmmlar1 (.000), Personel Egitimi ve Gelistirme (.039), Personel Saghgi ve Is
Giivenligi (.000), Performans Yonetimi (.010) ve Ucret Yonetimi (.002), boyutuna
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iliskin gortisleri arasinda (p<0.05) istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 32. Kurumdaki gérevine gore Is Analizi ve Is Tanimlar boyutu puanlarimin
egitmen Ve isci gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclar

Kur ki

. lfmd? ! Frekans Ortalama P

Gorevi

Egitmen 52 3.44
Is Analizi ve )
. Isci 100 2.81 .000
Is Tanmimlan

Toplam 152

Gruplar arasindaki farki hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is
analizi ve ig tanimlar1 boyutunda egitmen Ve is¢i grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 33. Kurumdaki gorevine gore is Analizi ve Is Tanimlar boyutu puanlarinin
egitmen ve isci gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclari

Kunfmd?kl Frekans Ortalama P
Gorevi
Memur 43 3.29
Is Analizi ve :
. Isci 100 2.81 .000
IsTanimlan
Toplam 143

Gruplar arasindaki farkm hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is
analizi ve ig tanimlar1 boyutunda memur ve is¢i grubu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 34. Kurumdaki gorevine gore Egitim ve Gelistirme boyutu puanlarimin
memur ve yonetici gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclar

K -
unfmd?k' Frekans Ortalama P
Gorevi
Memur 43 2.89
Egitim ve o
Y Onetici 18 3.41 .039
Gelistirme
Toplam 61

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda
egitim ve gelistirme boyutunda memur ve yonetici grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 35. Kurumdaki gorevine gore Egitim ve Gelistirme boyutu puanlarimin isci
ve yonetici gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi sonuclari

Kunfmdékl Frekans Ortalama P
Gorevi
Isci 100 2.92
Egitim ve
Y Onetici 18 3.41 .039
Gelistirme
Toplam 118

Gruplar arasindaki farkm hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda
egitim ve gelistirme boyutunda is¢i ve yOnetici grubu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 36. Kurumdaki gorevine gore Performans Degerlemesi boyutu puanlarimin
memur ve is¢i gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclar

K -

unfmd?k' Frekans Ortalama P

Gorevi

Memur 43 3.53
Performans .

Isci 100 3.12 .010

Degerlemesi

Toplam 143

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢cin oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda is
performans degerlemesi boyutunda memur ve is¢i grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 37. Kurumdaki gorevine gore Is Degerlemesi ve Ucretleme boyutu
puanlarinin memur ve isci gruplarinin karsilastirnlmasina iliskin Post Hoc-Tukey
testi sonuclan

Kunfmdékl Frekans Ortalama P
Gorevi
Memur 43 3.41
Is Degerlemesi o
. Is¢i 100 2.83 .002
ve Ucretleme
Toplam 143

Gruplar arasindaki farkm hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar: Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda Is
Degerlemesi ve Ucretleme boyutunda memur ve isci grubu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 38. Kurumdaki gorevine gore Is Saghg ve Giivenligi boyutu puanlarinin
yonetici ve isci gruplarimin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclar

K -
unfmd?k' Frekans Ortalama P
Gorevi
Y Onetici 18 3.79

Is Saghg ve ,

S8 Isci 100 3.02 .000

Giivenligi

Toplam 118

Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar i¢cin oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gdre gruplar1 Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda Is
Saghgi ve Giivenligi boyutunda yonetici ve is¢i grubu arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 39. Kurumdaki gorevine gore is Saghg ve Giivenligi boyutu puanlarinin
memur ve is¢i gruplariin karsilastirilmasina iliskin Post Hoc-Tukey testi
sonuclari

Kurumdaki

L. Frekans Ortalama P
Gorevi
Memur 43 3.79
Is Saghg ve ,
&8 Isci 100 3.02 .000
Giivenligi
Toplam 143

Gruplar arasindaki farkm hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla kurumdaki
gorevine gore gruplar: Post Hoc-Tukey testine tabi tutulmustur. Bu test sonucunda Is
Sagligi ve Giivenligi boyutunda memur ve is¢i grubu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
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5.TARTISMA

5.1. Tartisma

Calismaya toplam 213 Spor il miidiirliigii personeli katilmistir. Aragtirmaya katilan 213
calisanin ylizde 62.9’u erkek, yiizde 37.1°1 ise kadindir. Calisanlarin ¢ogu 26-30 yas (%
27.2) arasinda olup bunlar1 sirastyla, 31-35 yas (% 26.3), 21-25 yas (%24.4), 36-40 yas
(14.1), 41 ve isti yas (%7.9) olarak izlenmektedir. Medeni duruma bakildiginda,
cogunun evli (%73.2) oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumu agisindan ise yiizde
14,6’smin ilk-orta, ylizde 31.9’unun lise, yiizde 22.1’inin Onlisans, yiizde 31.5’inin
lisans oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans mezunu katilimci yoktur. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin yiizde 7.5’1 yonetici, yiizde 24.4’1i egitmen, yiizde 19.2°si memur ve
yiizde 46’s1 is¢i, ylizde 2.8’1 diger pozisyonudur.. Bu ¢alisanlarin, yiizde 39’unun 0-5
yil, ylizde 27.7°sinin 6-10 yil, yiizde 24.4’{iniin 11-15 yil ve yiizde 8.9’unun 16 y1l ve

iistii siiredir kurumda gorev yapmaktadir.

5.1.1. Cinsiyet durumuna gore is analizi ve is tammmlarina iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Is Analizi Is Tanimlar1 alt dlgeginden elde edilen
puan ortalamalar1 agisimdan fark olup olmadigmi belirlemek amaciyla t testi
uygulanmustir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Is Analizi Is
Tanimlar1 alt O6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05).Yigit (2010) yaptig1 calismada benzer bulgular elde
etmistir.*°Cinsiyet degiskeninin is analizi ve is tammlar1 boyutunda herhangi bir

farkliliga neden olmadig1 goriilmiistiir.

5.1.2. Cinsiyet durumuna gore personel egitimi ve gelistirmesine iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek caligsanlar arasinda Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt dlceginden
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 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar: agisindan anlaml
bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptigi calismada benzer bulgular elde
etmistir.*°Calisanlarin personel egitimi ve gelistirilmesi Olgegine vermis oldugu
cevaplar olumlu yonde olup cinsiyet faktoriine gore farklilik igermemektedir.
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5.1.3. Cinsiyet durumuna gore performans degerlemesine iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Performans Degerlemesi alt 6l¢eginden elde edilen
puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi
uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Performans
Degerlemesi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Yumusak (2009) tarafindan yapilan arastirmada bu
aragtirmanin bulgularindan farkli olarak c¢alisanlarin ¢ogu performans degerlemeden
hoslanmadigini  belirtmislerdir.”® Dil (2005) tarafindan yapilan ¢alismada ise bu
arastirmanin bulgular1 ile benzer sonuglara ulagilmustir.” Yigit (2010) tarafindan yapilan

arastirmada bu arastirmanin bulgulari ile benzer sonuglara ula$llml$tll‘.80

5.1.4. Cinsiyet durumuna gore is degerlemesi ve iicretlemeye iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Is Degerlemesi ve Ucretleme alt 6lgeginden elde
edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigmi belirlemek amaciyla t testi
uygulanmustir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Is Degerlemesi
ve Ucretleme alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Dil (2005) tarafindan yapilan ¢alismada ise calisanlarin

ticte biri bu durumdan memnun olacagmi belirtmistir.”®

5.1.5. Cinsiyet durumuna gore Kkariyer yonetimine iliskin goriislerine yonelik

tartisma

Bayan ve erkek c¢alisanlar arasinda Kariyer Yonetimi alt dlceginden elde edilen puan
ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi uygulanmistir.
Uygulanan t testi sonucuna goére her iki cinsiyet arasinda Kariyer YOnetimi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0.05). Yigit (2010) tarafindan yapilan arastirmada bu arastrmanin bulgular1 ile

benzer sonuglara ulasilmstir.®
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5.1.6. Cinsiyet durumuna goére motivasyon yonetimine iliskin goriislerine yonelik

tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Motivasyon YoOnetimi alt 6l¢eginden elde edilen
puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigmni belirlemek amaciyla t testi
uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Motivasyon
Yonetimi alt Olgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptigr calismada benzer bulgular elde
etmistir.80 Buna gore c¢alisanlarin i yapma arzusunun cinsiyet faktoriiyle iliskili

olmadig1 goriilmiistiir.

5.1.7. Cinsiyet durumuna gore sosyal yardim ve hizmetlere iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Sosyal Yardim ve Hizmetler alt dlceginden 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 ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Balta (2007) tarafindan yapilan calismada calisanlarin
sosyal yardim ve hizmetlere iliskin goriisleri arasinda farkhliklar gériilmiistiir.”” Buda
kurumlara bagl olarak cinsiyet faktoriine gore sosyal yardim ve hizmetler boyutunda

farkliliklar olabilecegini gostermistir.

5.1.8. Cinsiyet durumuna gore personel saghg ve giivenligine iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Bayan ve erkek calisanlar arasinda Personel Sagligi ve Giivenligi alt dlgeginden elde
edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla t testi
uygulanmistir. Uygulanan t testi sonucuna gore her iki cinsiyet arasinda Personel
Saglig1 ve Glivenligi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan anlamli bir
fark bulunmamaktadir (p>0.05). Boz, (2007) tarafindan yapilan ¢alismada bu ¢alisma ile
benzer bulgular elde edilmistir.”® Yigit (2010) tarafindan yapilan arastrmada bu

arastirmanin bulgulari ile benzer sonuglara ulagiimistir.*°

5.1.9. Cahsma yilina gore is analizi ve is tammmlarina iliskin goriislerine yonelik

tartisma

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

Tanimlar1 alt 6l¢ceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini
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belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonucuna
gore kurumda ¢alisma yil1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 y1l ve iistii olanlar arasinda Is Analizi
Is Tanmmlar1 alt lgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamli bir fark
bulunmamaktadrr (p>0.05). Yigit (2010) yaptigi ¢alismada benzer bulgular elde
etmistir.®® Calisma yiliin fazla olmasinin is analizi ve is tanimlarina yonelik goriislerde

anlamli bir farkliliga neden olmadig1 goriilmektedir.

5.1.10. Cahsma yilina gore personel egitimi ve gelistirmesine iliskin goriislerine

yonelik tartisma

Kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda Personel
Egitimi ve Gelistirilmesi alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalar1 104 agisindan fark
olup olmadigmi belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOV A
testi sonucuna gore kurumda ¢aligma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar
arasinda Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalar:
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptig1 calismada
benzer bulgular elde etmistir.®® Calisma yilinin fazla olmasmin personel egitimi ve

gelistirmesi boyutunda farkliliklara neden olmadig1 goriilmiistiir.

5.1.11. Cahisma yilina gore performans degerlemesine iliskin goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda c¢aligma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve lstii olanlar arasinda Performans
Degerlemesi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonucuna
gore kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve fiistii olanlar arasinda
Performans Degerlemesi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan anlamli
bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yumusak (2009) Istanbul'da faaliyet gosteren iki

biiyiik isletme iizerinde gergeklestirilen ¢alismada benzer sonuglar elde edilmistir.”

5.1.12. Cahsma yilina gore is degerlemesi ve iicretlemeye iliskin goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda ¢alisma y1l1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda Is Degerlemesi
ve Ucretleme alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonucuna gore kurumda c¢aligma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve {istii olanlar arasinda

Is Degerlemesi ve Ucretleme alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar: agisindan
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anlamli bir fark bulunmamaktadir (p<0.05). Dil (2005) tarafindan yapilan arastirma
sonuglar1 bu aragtirmamin bulgular1 ile benzerlik gostermektedir.”® Balta (2007)

tarafindan yapilan arastirmada da benzer bulgular elde edilmistir.”’
5.1.13. Cahsma yilina gore kariyer yonetimine iliskin goriislerine yonelik tartisma

Kurumda g¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve istii olanlar arasinda Kariyer
Yonetimi alt 6lceginden 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 Kariyer
Yonetimi alt Olceginden elde edilen puan ortalamalari agisindan anlamhi bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Boz (2007) tarafindan yapilan ¢alismada bu ¢alisma ile
benzer bulgular elde edilmistir.”® Dil (2005) tarafindan yapilan calismada bu ¢alisma ile

benzer bulgular elde edilmistir.”®
5.1.14. Cahsma yilina gore motivasyon yonetimi goriislerine yonelik tartisma

Kurumda c¢alisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve lstii olanlar arasinda Motivasyon
Yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigmi
belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi sonucuna
gore kurumda calisma yili 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda
Motivasyon Yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan anlamli bir
fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptig1 calismada benzer bulgular elde
etmistir.®® Caligma yilina goére motivasyon boyutunda farklilik olmamakla birlikte
calisma yili arttikga motivasyon Olgegine verilen cevaplar sonucunda motivasyonun

anlamli olmasa da azaldig1 gézlenmistir.
5.1.15. Cahsma yilina gore sosyal yardim ve hizmetler goriislerine yonelik tartisma

Kurumda ¢alisma y1l1 0-5, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii olanlar arasinda Sosyal Yardim
ve Hizmetler alt Olceginden elde edilen puan ortalamalari 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 {istii olanlar arasinda
Sosyal Yardim ve Hizmetler alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptigi caligmada ¢aligma
yilma gére sosyal yardim ve hizmetler boyutunda farklilik oldugunu tespit etmistir.®® Bu
farkliliga gore caligma yilmin sosyal yardim ve hizmetler goriislerine goére farkli

kurumlarda degiskenlik gosterebileceginin ispatidir.
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5.1.16. Cahsma 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 Glivenligi 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 {istli olanlar arasinda
Personel Saglig1 ve Giivenligi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Yigit (2010) yaptig1 calismada ¢alisma
yilina gore personel saghig1 ve giivenligi boyutunda farklilik oldugunu tespit etmistir.®
Personel sagligi ve giivenligi ¢alisma yilinda ki farkliliga gore bazi kurumlarda farklilik

gosterebilmektedir.
5.1.17. Yas durumuna gore is analizi ve is tanmimlar goriislerine yonelik tartisma

Kurumda yas aralig1 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda Is
Analizi ve Is Tanimlar1 alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup
olmadigmi belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonucuna gore kurumda yas araligi 21-25 yas (3.12), 26-30 yas (3.01), 31-35 yas (3.24),
36-40 yas (3.04), 41 ve iizeri yas (3.01) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Bireylerin igerisinde bulunduklar1 yas donemlerinin is

analizi ve i tanimlarina yonelik farkliliga sebep olmadig1 goriilmektedir.

5.1.18. Yas durumuna gore personel egitimi ve gelistirilmesi goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda yas arahig1 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda
Personel Egitimi ve Gelistirilmesi alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonucuna gore kurumda yas araligi 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (2.93),
31-35 yas (3.01), 36-40 yas (3.02), 41 ve lizeri yas (2.72) olanlar arasinda anlaml bir
fark bulunmamaktadir (p>0.05).Yash bireyler yas ilerledik¢e degisime daha fazla direng
gostermektedirler, yani teknolojiyi kullanmaya daha az isteklidirler. Caligmamizda 41
ve lzeri yas grubu personelin diger gruplara gore daha olumsuz cevap verdigi

gOrilmiistiir.
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5.1.19. Yas durumuna gore performans degerlemesi goriislerine yonelik tartisma

Kurumda yas araligi 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda
performans degerlemesi alt 6l¢ceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonucuna gore kurumda yas aralig1 21-25 yas (3.07), 26-30 yas (2.32), 31-35 yas (3.34),
36-40 yas (3.41), 41 ve iizeri yas (3.23) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Yas grubunun artmasiyla performansin diismesi
beklenilmektedir. Calismamizda elde ettigimiz bulgulara gore anlamli olmasa da

ortalama olarak 41 ve tizeri yas grubu daha olumsuz cevap vermislerdir.

5.1.20. Yas durumuna gore is degerlemesi ve iicretleme goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda yag aralig1 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve lizeri olanlar arasinda is
degerlemesi ve licretleme alt dlceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark
olup olmadigmi belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOV A
testi sonucuna gore kurumda yas aralig1 21-25 yas (2.95), 26-30 yas (3.04), 31-35 yas
(3.18), 36-40 yas (2.98), 41 ve flizeri yas (3.25) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05).

5.1.21. Yas durumuna gore Kariyer yonetimi goriislerine yonelik tartisma

Kurumda yas arahig1 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda
kariyer yonetimi alt 6lgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan fark olup
olmadigmi belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonucuna gore kurumda yas aralig1 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (3.12), 31-35 yas (3.20),
36-40 yas (2.98), 41 ve fiizeri yas (2.81) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05).

5.1.22. Yas durumuna gore motivasyon yonetimi goriislerine yonelik tartisma

Kurumda yas araligi 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve lizeri olanlar arasinda
motivasyon yonetimi alt 6l¢eginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonucuna gore kurumda yas aralig1 21-25 yas (2.82), 26-30 yas (2.70), 31-35 yas (2.92),
36-40 yas (2.73), 41 ve ilzeri yas (2.81) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Dennis ve Organ yapmis olduklar1 caligmada, yas

ilerledik¢e odiillerin artmasi, meslekteki terfi, i motivasyonunun artmasina neden
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olabilecegi tespit edilmistir.®* Calismamizda yas ilerledikge verilen cevaplarda

beklentinin artmastyla negatif etki yarattig1 goriilmektedir.
5.1.23. Yas durumuna gore sosyal yardim ve hizmet goriislerine yonelik tartisma

Kurumda yas araligi 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda
sosyal yardim ve hizmet alt dlgeginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA
testi sonucuna gore kurumda yas araligt 21-25 yas (3.05), 26-30 yas (3.02), 31-35 yas
(3.11), 36-40 yas (2.92), 41 ve lizeri yas (2.61) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir
fark olmadig1 goriilmiistiir. Sosyal yardim ve hizmet goriislerine yonelik alt 6l¢ek puan
ortalamalarina bakildiginda yas aralig1 yliksek olan grup kurum uygulamalar1 hakkinda

yas aralig1 diisiik olan gruba gore daha olumsuz goriise sahip oldugu goriilmiistiir.

5.1.24. Yas durumuna gore personel saghgi ve giivenligi goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda yas arahigi 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 ve iizeri olanlar arasinda
personel sagligi ve giivenligi alt 6lceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Uygulanan ANOVA
testi sonucuna gore kurumda yas araligi 21-25 yas (3.27), 26-30 yas (3.30), 31-35 yas
(3.26), 36-40 yas (3.20), 41 ve flizeri yas (3.43) olanlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05).

5.1.25. Medeni durumuna gore is analizi ve is tamimlar1 goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda is analizi ve is tamimlar: alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla T testi uygulanmigtir. Test sonuglarina gore evli (3.07) ve bekar (3.19) olanlar
arasinda (p>0.05) anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Medeni durum
faktoriiniin is analizi ve is tanimlarina yOnelik goriisler ilizerinde farkliliga neden

olmadig1 goriilmektedir.
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5.1.26. Medeni durumuna gore personel egitimi ve gelistirilmesi goriislerine

yonelik tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda personel egitimi ve
gelistirilmesi alt Olgeginden elde edilen puan ortalamalari agisindan fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla T testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore evli (2.95)
ve bekar (3.06) olanlar arasinda (p>0.05) anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
Medeni duruma gore personel egitimi ve gelistirmesi boyutu goriiglerine bakildiginda
ortalamalarin ¢ok yakin oldugu tespit edilmistir. Buda medeni hal faktoriiniin bu

boyutla ilgili bir etkisi olmadigimi gostermistir.

5.1.27. Medeni durumuna gore performans degerlemesi goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda performans degerlemesi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla T testi uygulanmistir. Test sonuclarma gore evli (3.28) ve bekar (3.25) olanlar
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Elde edilen degerlere gore medeni

durumun performans {izerinde bir farklilik olusturmadig goriilmektedir.

5.1.28. Medeni durumuna gore is degerlemesi ve iicretleme goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda is degerlemesi ve ticretleme alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla T testi uygulanmistir. Test sonuglarma gore evli (3.05) ve bekar (3.09) olanlar

arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
5.1.29. Medeni durumuna gore kariyer yonetimi goriislerine yonelik tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda kariyer yonetimi alt 6l¢ceginden
elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla T testi
uygulanmustir. Test sonuglarina gore evli (3.08) ve bekar (3.05) olanlar arasinda anlaml
bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).

5.1.30. Medeni durumuna gore sosyal yardim ve hizmetlere goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda sosyal yardim ve hizmetler alt

Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
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amaciyla T testi uygulanmistir. Test sonuglarma gore evli (2.97) ve bekar (3.08) olanlar
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Medeni durumun farkli olmasinin
sosyal yardim ve hizmetlere yonelik goriisler tizerinde farklilik yaratacak diizeyde etkili

olmadig1 gorilmiistiir.

5.1.31. Medeni durumuna gore personel saghgi ve giivenligi goriislerine yonelik

tartisma

Kurumda medeni durumu evli ve bekar olanlar arasinda personel sagligi ve giivenligi alt
Olceginden elde edilen puan ortalamalar1 agisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla T testi uygulanmistir. Test sonuglarma gore evli (3.25) ve bekar (3.34) olanlar

arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
5.1.32. Ogrenim durumuna gore diger boyut goriislerine yonelik tartisma

Kurumda 6grenim durumuna baglh olarak Spor il miidiirliikklerinde gérev yapanlarin Is
analizi ve Is Tanimlari, Egitim ve Gelistirme, Performans Yonetimi, Ucret Yonetimi,
Kariyer Yonetimi, Motivasyon Yonetimi, Sosyal Yardim ve Hizmetler, Is Saghgi ve
Giivenligine iligskin bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 6nemlilik diizeyinde

tek yonlii varyans analizi Anova (Oneway) testi uygulanmaistir.

Test sonuglar1 6grenim durumuna gore Personel Egitimi ve Gelistirme (.500),
Performans Yonetimi (.782), Ucret Yonetimi (.645), Kariyer Yonetimi (.402),
Motivasyon Yonetimi (.137), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.399) iliskin goriisleri
arasinda (p>0.05) istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi, 6grenim durumuna gore
Is Analizi ve Is Tanimlar1 boyutu ve Personel Sagligi ve Is Giivenligine boyutuna iliskin

goriisleri arasinda (p<0.05)istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Ogrenim durumuna gore is analizi ve is tanimi alt boyutunda gruplar arasindaki farkin
hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey testi sonuglarina
gore is analizi ve is tanimlar1 alt boyutunda ilk-orta ve lise 6grenim diizeyindeki
calisanlar arasinda lise lehine ilk-orta ve On lisans diizeyinde ¢alisanlar arasinda 6n
lisans lehine ilk-orta ve lisans diizeyinde ¢alisanlar arasinda lisans mezunu ¢alisanlar
lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Is analizi ve is tanimlar1 alt boyutunda ilk-orta
ogrenim durumundaki ¢alisanlarin diger ¢alisanlara gore is tanimlariyla yaptigi islerin
ortismediginin ve yaptig1 islerin kendilerine daha az gelisim imkam sagladigini
diisiindiigli goriilmektedir. Egitim diizeyi ¢alisma yasamina bakisi, ¢calisma yasamindan

beklentileri etkileyen en 6nemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi arttik¢a beklenti
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artmaktadir. Egitim diizeyi azaldikca verilen cevap ortalamalarmin distigi
gorilmiistiir. Buda is analizi ve is tanimlarinin etkilili§i acisindan egitim diizeyinin

yiiksek olmas1 gerektigini gostermektedir.

Ogrenim durumuna gore personel saghgi ve is giivenligi alt boyutunda gruplar
arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey
testi sonuglarina gore personel saghgi ve is giivenligi alt boyutunda ilk-orta ve lisans
ogrenim diizeyindeki ¢alisanlar arasinda lisans lehine lise ve 6n lisans diizeyinde
caliganlar arasinda on lisans lehine lise ve lisans diizeyinde ¢alisanlar arasinda lisans
mezunu ¢alisanlar lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Ogrenim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin ¢alisma kosullarindan ve saglik uygulamalarindan 6grenim diizeyi diisiik

olanlara gore daha olumlu diisiindiigli gériilmektedir.
5.1.33. Kurumdaki gorevine gore diger boyut goriislerine yonelik tartisma

Kurumdaki gérevine bagl olarak Spor il miidiirliiklerinde gérev yapanlarm Is analizi ve
Is Tanimlar, Egitim ve Gelistirme, Performans Yonetimi, Ucret Yonetimi, Kariyer
Yonetimi, Motivasyon Yonetimi, Sosyal Yardim ve Hizmetler, Is Saghgi ve
Giivenligine iliskin bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in a=0.05 6nemlilik diizeyinde

tek yonlii varyans analizi Anova (Oneway) testi uygulanmistir.

Test sonuglarinda kurumdaki goérevine gore Motivasyon Yonetimi (.161), Kariyer
Yonetimi (.483), Sosyal Yardim ve Hizmetlere (.245) iliskin goriisleri arasinda (p>0.05)
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1, kurumdaki pozisyonuna gore is Analizi ve
Is Tanmmlar1 (.000), Performans Y&netimi (.001), Ucret Yonetimi (.002), Personel
Egitimi ve Gelistirme (.039), Personel Saghig1 ve Is Giivenligi (.000) boyutuna iliskin

goriisleri arasinda (p<0.05) istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Kurumdaki gérevine gore is saglig1 ve giivenligi alt boyutunda gruplar arasindaki farkin
hangi gruplar i¢in oldugunu 6l¢gmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey testi sonuglarina
gore is saghgr ve giivenligi alt boyutunda isci ve yOnetici pozisyonunda c¢alisanlar
arasinda yonetici, ig¢i ve memur pozisyonunda calisanlar arasinda memur lehine

anlamli bir farklilik goriilmiistiir.

Kurumdaki gérevine gore is analizi ve ig tanimi alt boyutunda gruplar arasindaki farkin
hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey testi sonuglarina
gbre ig analizi ve ig tanimlar1 alt boyutunda egitmen ve is¢i pozisyonunda calisanlar

arasinda egitmen lehine is¢i ve memur pozisyonunda galisanlar arasinda memur lehine
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anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Kurumda iscilerin diger ¢alisan gruplarmna gore is
tanimlariyla yaptigi islerin ortiismedigi ve yaptiklari islerin kendilerine gelisme imkani
saglamadigm diisiindiikleri tespit edilmistir. Is analizinin isletmelere sagladigi en
onemli fayda orgiit ve calisan verimliligini arttirmasidir. Bu nedenle is¢i olarak
calisanlar i¢in is analizi ve is tanimlarina yonelik faaliyetler yapilmasi gerekliligi tespit
edilmistir.

Kurumdaki gorevine gore performans degerlemesi alt boyutunda gruplar arasindaki
farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey testi
sonuglarina gore performans degerlemesi alt boyutunda memur ve is¢i pozisyonunda

calisanlar arasinda memur lehine anlamli bir farklilik goriilmstiir.

Kurumdaki gérevine gore is degerlemesi ve iicretleme alt boyutunda gruplar arasindaki
farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey testi
sonuglarina gore is degerlemesi ve ftcretleme alt boyutunda memur ve isgi

pozisyonunda c¢alisanlar arasinda memur lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir.

Kurumdaki gorevine gore personel egitimi ve gelistirme alt boyutunda gruplar
arasindaki farkin hangi gruplar i¢in oldugunu 6lgmek amaciyla yapilan Post Hoc-Tukey
testi sonuglarina gore personel egitimi ve gelistirme alt boyutunda memur ve ydnetici
pozisyonunda calisanlar arasinda yonetici, is¢i ve yonetici pozisyonunda calisanlar
arasinda yonetici lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Personel egitimi ve gelistirme
ile statli arasinda gii¢lii bir iligkinin bulundugu ve tist yonetim kademesinde bulunan
kisilerin is doyumlarmin yiliksek oldugu ve dolayisiyla yonetici pozisyonundaki
calisanlarin memur ve is¢i grubuna gore daha olumlu cevaplar verdigi tespit edilmistir.
Bu durum, yonetici kademesinde ilerledik¢e iste bagimsizlik, s6z sahibi olma ve
sorumlulugun artmasiyla birlikte personel egitimi ve gelistirmeye yonelik goriislerine

olumlu etki yapmaktadir.
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6. SONUC

Yapilan aragtirma sonucunda personele yonelik ilk belirgin bulgu arastirmaya katilan
bireylerin ¢ogunlugunun erkek (%62.9) olmasidir. Egitim durumlarina bakildiginda ise
farkliliklarin oldugu goriilmekle birlikte lise (%31.9) ve lisans (%31.5) seviyesindeki
personelin fazla ilkogretim (%14.6), 6n lisans (%22.1) ve lisansiistii seviyesindeki
personelin az oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan personelin en fazla 26-30
(%27.2) yas arasinda oldugu 41 ve tizeri (%7.9) yas araliginda ise en az oldugu
gorilmiistiir. Arastirmaya katilan personelin gorev siiresi incelendiginde 0-5 yil
olanlarin (%39) en fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ kurumdaki tecriibeli personel
sayisint negatif etkilemektedir. Kurumda c¢alisanlarin yariya yakinmi isgi (%46.2)

pozisyonunda calisanlar olusturmaktadir.

Kurumda ¢alisan personelin yas, cinsiyet, medeni hal ve ¢alisma yili durumuna gore
diger alt boyutlarla arasindaki ortalamalarda farklilik goriilmiis ancak ortalamalardaki
farkliligin istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi anlagilmistir (p>0.05).

Kurumda calisanlarin 6grenim durumlarina gore diger alt boyutlarla karsilastirilmasinda
Is Analizi ile Is Tanimlar1 ve Personel Saghgi ile Is Giivenligi konusunda istatistiksel
olarak anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0.05). Is analizi ve is tanimlar1 alt
boyutunda ilk-orta 6grenim durumundaki c¢alisanlarm diger c¢alisanlara gore is
tanimlariyla yaptig1 islerin ortiismediginin ve yaptigi islerin kendilerine daha az gelisim
imkan1 sagladigmi diisiindiigii goriilmektedir. Personel Saglig1 ve Is Giivenligi alt
boyutunda ise ilk-orta 6grenim diizeyindeki personelin 6n lisans ve lisans seviyesine
gore ¢alistig1 kurumun saglik hizmetlerinden ve ¢alisma kosullarindan daha az memnun
oldugu goriilmiistiir. Lise mezunu personel ise 6n lisans ve lisans mezunlaria personel
saghg ve giivenligi konusunda daha az memnundur. Ogrenim diizeyinin alttan {iste
dogru personel saglig1 ve is analizi konularinda memnuniyet arttirict etkisi goriilmiistiir.
Bu da kurumdaki 6grenim durumu yiiksek olan personelin daha olumlu cevaplar
verdigini gostermistir.

Kurumda caligsanlarin gorevlerine gore diger alt boyutlarla karsilastirilmasi sonucunda
Is Analizi ile Is Tanimlar1, Performans Degerlemesi, Egitim ve Gelistirme, I Saglig1 ve
Giivenligi ve Ucret yonetimi konusunda anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir
(p<0.05). Is Analizi ve is tanimlar1 konusunda is¢i olarak gdrev yapan personelin diger

pozisyonlardaki personele gore daha az memnun oldugu goriilmiistiir. is¢i olarak gorev
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yapan personelin is tanimlartyla yaptig: islerin uyusmadigi ve yaptigi islerin kendisine
gelisim imkani saglamadigi goriilmiistiir. Kurumdaki gorevine gore performans
degerlemesinde ise beklentinin yiiksek olmasi nedeniyle is¢ilerin memurlara gore daha
olumsuz cevaplar verdigi goriilmiistiir. Is Degerlemesi ve Ucretlemeye iliskin olarak
is¢i pozisyonundaki ¢alisanlarin yaptigi is karsiliginda aldigi ticretten daha az memnun
oldugu, memur ve egitmen pozisyonuna gore daha olumsuz cevaplar verdigi

gorilmiistir.

Kurumdaki gorevine gore personel egitimi ve gelistirme boyutunda memur ve yonetici
pozisyonunda calisanlar arasinda yonetici, 1s¢i ve yonetici pozisyonunda calisanlar
arasinda yonetici lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Personel egitimi ve gelistirme
ile statii arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugu ve st yonetim kademesinde bulunan
kisilerin i3 doyumlarmin yiiksek oldugu ve dolayisiyla yOnetici pozisyonundaki
calisanlarin memur ve is¢i grubuna gore daha olumlu cevaplar verdigi tespit edilmistir.
Bu durum, yonetici kademesinde ilerledikge iste bagimsizlik, soz sahibi olma ve
sorumlulugun artmasiyla birlikte personel egitimi ve gelistirmeye yonelik goriislerine

olumlu etki yapmaktadir.

Kurumdaki gorevine gore is saghigi ve giivenligi boyutunda is¢i ve yonetici
pozisyonunda c¢alisanlar arasinda yonetici, is¢i ve memur pozisyonunda calisanlar
arasinda memur lehine anlamli bir farkhilik goriilmiistiir. Calisanlarin kurumdaki
gorevleri is saghgi ve giivenligine iliskin disiincelerinde farkliliklar olmasini
saglamaktadir. Alt grup olarak nitelendirebilecegimiz is¢i grubu is saglhigr ve

giivenligine ait uygulamalar1 yetersiz bulmaktadir.

Isletmeler birbirleriyle rekabete girdikleri siirece ve teknolojik gelismeler siirdiikge
insan kaynaklar1 yonetimi alaninda en iyiyi bulma arayislari devam edecektir. Bu
siiregte insan kaynaklarinin fonksiyonlar1 yol gdsterici olacaktir. Orgiitlerin basarisi igin

calisanlarin etkin ve verimli kullanimi1 gerekmektedir.

Elde edilen bu sonuglar 1s1ginda bu ¢alismanin basta Sakarya Genglik Hizmetleri ve
Spor Il Miidiirliigiinde insan kaynaklar1 ydnetiminin etkin ve verimli kullanim diizeyini
gosterdigi ve spor yonetiminde etkinligi artacak olan il midirliiklerinin
faydalanabilecegi ongoriilmektedir. Ayrica bu alanda yapilacak diger ¢caligmalara da 151k
tutmasi acisindan bu calismanm Genglik Hizmetleri ve Spor il miidiirliiklerinin insan

kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir boslugunu dolduracag: diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Saym Spor il Miidiirliigii Personeli,

ANKET FORMU
Bu anket; "Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii Personelinin Spor Hizmetlerinde
Insan Kaynaklarmin Etkin ve Verimli Kullanim Diizeyinin incelenmesi” konulu Yiiksek Lisans
Tezinde kullamilmak tizere hazirlanmigtir. Arastirmanin  sonuglari  bilimsel amagh
kullanilacaktir. Arastirmada elde edilecek sonuglarin gegerliligi, sizin bu anketteki sorulara
icten ve gercek yanitlar vermenize baglhidir. Bu nedenle, Litfen her soruyu dikkatlice okuyarak
size gbre en uygun segenegi isaretleyiniz.
Kisisel gizliliginize O6nem verdigimizden ve vereceginiz bilgilerin {iglincii sahislarla
paylasilmayacagindan anket formuna ad-soyad: yazilmamasi onemle rica olunur. ilgi ve
yardimlariizdan dolay1 tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Oguzhan YILDIZ
Diizce Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM |

Bu béliimde sizinle ilgili kisisel bilgiler yer almaktadir. ilgili segenegin basindaki parantez icine

(x) isareti koyarak yanitlamaniz beklenmektedir.

1. Cinsiyet: Bay ( ) Bayan ()

2. Yas: 20 ve alt1 ( )21-25 () 26-30 ( ) 31-35 () 36-40 () 41-45( ) 46 ve iistii ( )

3. Ogrenim durumu: I1k-Orta ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Y.Lisans ( ) Doktora( )

4. Hizmet siireniz: 0-5 Y1l ( ) 6-10 Y1l ( ) 11-15 Y11 ( ) 16 Y1l ve Ustii ( )

5. Kurumdaki gorevi: Yonetici ( ) Egitmen ( ) Memur ( ) Isci ( ) Diger ()

6. Medeni durum: Evli ( ) Bekar ()
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BOLUM 11

agrwnE

ASAGIDAKI iFADELERE KATILIMINIZI BELIRTINiZ

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen katiliyorum
Katihyorum

Kesinlikle katihyorum

E| E
Asagida insan kaynaklarinin fonksiyonlarina yonelik baz ifadeler verilmistir. § g g g § § § §
Maddeleri dikkatle okuyarak her bir maddeye iliskin goriisiiniizii uygun secenege g £ E % _E= _? g _?
(X) isareti koyarak belirtiniz. g § £ 3 5 |SHR
2| M| .
1 Is Tanimim ile yaptigim isler ortiisiiyor. 1 2 3 4 5
) Yaptigim is ile ilgili bilgi ve beceriler listlerim tarafindan bana tam olarak 1 2 3 4 5
aktarilin aciklanivor
3 Isim bana siirekli gelisme imkani sagliyor. 1 2 3 4 5
4 Kurumumuz ¢alisanlarini gelistirmeye 6nem verir ve bu yonde ¢alisanlarina 1 2 3 4 5
5 Aldigim egitimler, isimi kolaylastiriyor ve basarima katkida bulunuyor. 1 2 3 4 5
6 Egitim taleplerim kurumumuz tarafindan degerlendiriliyor. 1 2 3 4 5
7 Kurumumuzda egitim ihtiya¢ analizi yapilmaktadir. 1 2 3 4 5)
8 Kurumumuzda performans degerleme yapilmasi beni memnun etmektedir. 1 2 3 4 5
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
11 Yaptigim is i¢in 6denen iicretin yeterli ve objektif oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
12 Ucret artis1 elde etme sansimin olmasi beni mutlu etmektedir. 1 2 3 4 5
13 Kurumumuzda prim sistemi uygulamasi yapilmaldir. ! 2 3 4 5
14 Bu kurumda kariyer yapma olanaginin bulunduguna inantyorum. 1 2 3 4 5
15 Terfi ve tayinlerde personelin basarisi belirleyici bir unsur olarak goriilmektedir. | 1 2 3 4 5
16 Kendi adima bu kurumdaki terfi etme olanaklarini tatmin edici buluyorum. 1 2 3 4 5
17 Kurumumuzda terfi kanali acik ve ilgili yonetmelikler mevcuttur. 1 2 3 4 5
18 Kurumumuzda kariyer kriterleri pozisyon ile ortiismektedir. 1 2 3 4 5
19 Isimi iyi yaptigimda ve basar1 gosterdigimde yoneticilerim tarafimdan takdir 1 2 3 4 5
20 Kurumumuzda tiim ¢alisanlarin onerileri dikkate alinir ve ddiillendirilir. 1 2 3 4 5
21 Kurumumuzda c¢alisanlarin 6nerilerinin dikkate alinmasi ve ddiillendirilmesi, 1 5 3 4 5
calisanlarm aidiyet duygularini gelistiriyor ve performansini arttirryor.
22 Kurumumuzda personel memnuniyet anketleri diizenlenip sonuglarina gore 1 5 3 4 5
gerekli diizenlemeler ve degisiklikler yapiliyor.
23 Kurumumuzda sosyal aktiviteler yeterince yapilmaktadir. 1 2 3 4 5
o4 Kurumumuzda sosyal amagli 6demeler yapilmaktadir. (evlilik, 6liim, dogum, 1 5 3 4 5
yakit, giyim, kumanya vb)
25 Kurumumuzun sagladigi ulasim olanaklar yeterlidir. 1 2 3 4 5
26 Kurumumuzun sagladig1 yemek olanaklar yeterlidir. 1 2 3 4 5
27 Kurumumuzda is dig1 zamanlarda vakit gecirebilmek i¢in uygun ortamlar 1 2 3 4 5
28 Kurumumuzun ¢alisanlarina sagladigi sosyal yardimlar yeterlidir. 1 2 3 4 5
29 Kurumumuzda c¢alisan sagligi ve is giivenligi saglamaya yonelik tim 1 5 3 4 5
uygulamalar etkin bicimde viriitiilmektedir.
30 Calistigim ortamin 1sitma, sogutma, 151k ve havalandirma gibi fiziki kosullar1 1 2 3 4 5
31 Kurumumuzun sagladigi saglik hizmetlerinden memnunum. 1 2 3 4 5
32 Kurumumuzda is¢i sagligi ve is giivenligi ile ilgili caliganlarina egitim 1 2 3 4 5
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