GENCLIK HiZMETLERI VE SPOR iL
MUDURLUGU CALISANLARININ PERSONEL
GUCLENDIRME ALGILARININ INCELENMESI
(DOGU ANADOLU BOLGESi ORNEGI)

Murat TURAN

Yiiksek Lisans Tezi
Spor Yonetimi Anabilim Dah
Yrd. Dog¢. Dr. Orcan MIZRAK
2016
Her Hakki Sakhdir



T.C
ATATURK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
SPOR YONETIMI ANABILIM DALI

Murat TURAN

GENCLIK HiZMETLERI VE SPOR iL MUDURLUGU
CALISANLARININ PERSONEL GUCLENDIRME ALGILARININ
INCELENMESI
(DOGU ANADOLU BOLGESI ORNEGI)

YUKSEK LiSANS TEZi

TEZ YONETICIiSi
Yrd. Dog¢. Dr. Orcan MIZRAK

ERZURUM - 2016



T.C. ,,\&‘9\ & 505)’4(&
ATATURK UNIVERSITESI & %
SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU 5C _‘;D
2% S
TEZ BEYAN FORMU Wy gy o
ol 0o 20....

SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE
BILDIiRIM

Atatiirk Universitesi Lisansiistii Egitim-Ogretim ve Smav Yonetmeligine gore
hazirlamis oldugum "Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Midiirliigii Caliganlarimn Personel
Giiglendirme Algilarinin incelenmesi" adli tezin/raporun tamamen kendi ¢alismam oldugunu
ve her alintiya kaynak gosterdigimi taahhiit eder, tezimin/raporumun kagit ve elektronik
kopyalarimin Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti arsivlerinde asagida belirttigim
kosullarda saklanmasina izin verdigimi onaylarim:

Lisansiistii Egitim-Ogretim yonetmeliginin ilgili maddeleri uyarinca gereginin
yapilmasini arz ederim.

M @ Tezimin/Raporumun tamamu her yerden erisime agilabilir.
0 OTezim/Raporum sadece Atatiirk Universitesi yerleskelerinden erisime agilabilir.
[J0Tezimin/Raporumun ...... yil stireyle erisime agilmasin istemiyorum. Bu siirenin

sonunda uzatma ig¢in bagvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun tamami her yerden erisime
agilabilir.

08/11/2016

F-83/00/22.02.2012



ATATURK UNIVERSITESI o g
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU Z )\‘ é

TEZ KABUL TUTANAGI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Yrd. Dog. Dr. Orcan MIZRAK danismanliginda, Murat TURAN tarafindan hazirlanan
bu ¢aligma 12/10/2016 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan Spor Yénetimi Anabilim Dali’nda

Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Bagkan : Doc. DF. Sr\jn‘\ Ceaed [mza: /

Jiiri Uyesi : Ocd. Do BE. Orcan M @pAy  imza
Jiiri Uyesi: e Do DC. £ e Vel imza: /H

Yukaridaki imzalar ad1 gegen 6gretim {yelerine aittir. ...... [ i /O

Prof. Dr. Mehmet TORENEK
Enstiti Midiirt

F-85/00/22.02.2012



ICINDEKILER
[0 F2 D A TSP P TP UTR PP v
AB ST R A CT e ne e \Y
TABLOLAR DIZINI ........oooiiiiiiiiiics e \
TESEKKUR .......oooviviiiiieeeeeeeeteee ettt ne sttt s st enes s s aen st Vil
L] 1 23 1RO 1
BIRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME
1.1. GENEL BILGILER ........ccoitiiiiiiiiiie s 2
1.2. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ TARIHSEL SURECI ............ 3
1.3. PERSONEL GUCLENDIRME iLE ILGILI KAVRAMLAR ...........c.cccecouvnnn. 5
1.3.1. Giig¢ Kavraminin AGIKIANMAST .....cccueriiiiiiiiiiiiiitie e 7
1.3.2. Personel Giiglendirme Kavraminin AgiKlanmasi ..........ccooceevverieeiieiieeninesiinnns 7
1.3.3. Yonetime Katilim Kavraminin A¢iklanmasi...........ccccceeeeiiineeiiiiene e, 8
1.3.4. Yetki Devri Kavraminin AciKlanmasi............cccceeeeiiiiieeiiiiiee e 9
1.3.5. Giidiileme Kavraminin A¢iKIanmast ..........ccceeveieiiiiiiiiiiniie e 10
1.3.6. Is Zenginlestirme Kavraminin AGIKIANMAST............cccevverevevrereereresseeeenenenenns 10
1.3.7. Motivasyon Kavraminin A¢iKlanmast..........cccocveriiiiiiiiiiciceeseee e 11
1.4. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ KAPSAMI ...........ccccocovvinnnn. 12
1.5. PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMI ..........ccccoovviviiiiicceeeeeeee, 12
1.6. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UNSURLARI ............ccocoveiviiinniiessnnenns 13
1.6.1. Katilim ve Karar Verme Yetkisi ......cccovviiiiiiiiiiiiiic e 13
1.6.2. SOrUMIUTUK UNSUFU ...ttt 14
1.6.3. Bilgiye Ulagilabilirlik ve Bilgilerin Paylagilmast...........ccccooviiiiiiiiiiiiininnne 14
1.6.4. YENIITK UNSUIU ...ooviiiiiiciccseee s 15
1.6.5. Belirlenen Ortak Hedeflere Yoneltme Unsuru........ccccoocveviieiiiiinniieeniieeien, 15
1.6.6. Calisanlara Giiven Ogretme UNSUIU............ccoceuevevevcrueuereseeeceeeeesesesseseeseneneees 16
1.6.7. Egitim ve Geligtirme UNSUIU.........ccooviiiiiiiiiiiciicieeeese e 16
1.6.8. Takim Caligmast UNSUIT .......ccoiueiiiiiiiiiiieiiiee et 18
1.6.9. Calisma Ortaminda Esneklik Saglama.........cccccccciiiiiiiiiiiiiiiiee e, 18

1.7. PERSONEL GUCLENDIRMEYE ETKi EDEN KAVRAMLAR.................... 19



1.7.1. Orgiit KAVIAMIL.......ccvieiviiecveiiecieseee ettt a sttt 19

1.7.2. 15 @O1eN KAVIAMI ....vovviviiiivicecie ettt 20

1.7.3. YONEtiCl KAVIAIML ...cooiiiiiiiiiiii ettt rer e e baree e e 22
1.8. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UYGULANMASI VE UYGULAMA
SURECHT.........oooiioeeeoceeeee ettt 22
1.9. PERSONEL GUCLENDIRME UYGULAMALARINDA GORULEN
AKSAKLIKLAR w....oovieveteve e ses e sesiesee s ssses s st enss s sssssssesssssesenssssnsassessnssnensas 22

IKINCI BOLUM
TURK SPOR TESKILATI

2.1. TARIHI GELISIMI .........ooiiiiiiiicccceceee ettt 24
2.2. CUMHURIYET ONCESI TURK SPOR TESKILATI ...........c.ccoovovviriniennnn 24
2.3. CUMHURIYET DONEMINDEN GUNUMUZE KADAR TURK SPOR
TESKILATL........oooiiiiieeeeeeee ettt sttt n s s sne st s et n st snens 25
2.4. TURKIYE iDMAN CEMIYETLERI ITTIFAKI 1922- 1936 (T.i.C.1.)...........25
2.5. TURK SPOR KURUMU: 1936-1938 (T.S.K.)...cooevevieieiiceiieeeseeee e, 26
2.6. BEDEN TERBIYESi GENEL MUDURLUGU (B.T.G.M.) .......cocooevvrrrrernne. 27

2.6.1. AMAG V& GOTEVICTT ..cuvviiiiiie ittt 28
2.7. GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU (G.S.G.M)........ccccocevvvrrrnnn. 30

2.7.1. Genel Miidiirliik Merkez TesKilatt ..........cccovvviiiiiiiiiisie e 30

2.7.2. Genel Miidiirliik Tagra TesKilatl........ccccoviiiiiiiiiiiiieiie e 31
2.8. GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI .........cc.cocoviviiiiiiieiieeeeseee e 32

2.8.1. Genglik ve Spor Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun

HUKMUNAE KATAIMAIMNE ..ooevevvei ittt e e e e et ettt s e e e e et e e eesb e e e eeeseeesssnnnns 33

UCUNCU BOLUM
MATERYAL METOT VE BULGULAR

3.1. MATERYAL VE YONTEM...........ccceooiiiiieieeeteee s, 34
3.1.1. Calisma Evreni ve OrnekIem ............cccocovvevieiiiviieeiseeeesssse e, 34
3.1.2. Veri TOPlama ATACT.......oiiieiiiiiieiie et 34
3.1.3. IStatistik ANANZI ....ovvveeeeeeceeeeeee e, 35

3.2, BULGULAR ... 35



TARTISMA VE SONUC ........ooveoiveoeieeseeeeeeesereseeesesseesesseessseesssssessseesessesssseseseesenees 47
KAYNAKCA ..o e ee e eeee s ees e e s see s e e s ee s ees s ee s s e eee s ees e 54
EILER ... e s e e s ee e ses e en e ee s e s s ses e ees e 60
EK 1. IZIN BELGESI oo eeee s seese e 60
EK L ANKET oot eee e see e ee s s eesesess e s s e s eae s ees e 61

OZGECMIS ..ottt 62



OZET

YUKSEK LiSANS TEZI

GENCLIK HIZMETLERI VE SPOR IL MUDURLUGU CALISANLARININ
PERSONEL GUCLENDIRME ALGILARININ INCELENMESI
(DOGU ANADOLU BOLGESI ORNEGI)

Murat TURAN
Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. Orcan MIZRAK
2016, 62 sayfa

Jiiri: Yrd. Do¢. Dr. Orcan MIZRAK (Danisman)
Doc¢. Dr. Engin GEZER
Yrd. Doc. Dr. Emre BELLI

Bu arastirmanin amaci, Genglik Hizmetleri ve Spor Il miidiirliigii ¢alisanlarinin

personel giiclendirme algilarinin farkli degiskenler agisindan incelenmesidir.

Arastirmanin evrenini; Dogu Anadolu Bolgesi’nden rastgele segilen Ardahan,
Elaz1g, Erzincan, Erzurum, Hakkari, Kars, Malatya, Mus, Tunceli ve Van illerinde
calisan Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii personelleri olustururken; érneklem
grubu ise 93’1 kadin ve 178’1 erkek olmak tizere toplam 271 kisiden olusmaktadir.

Calismada veri toplama araci olarak Spreitzer tarafindan 1995 yilinda gelistirilen
ve Kerse (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 4 alt boyuttan meydana gelen Personel
Psikolojik Giiglendirme Algis1 Olgegi kullanilmistir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 16. istatistik paket programi
kullanilmistir. Algilanan psikolojik personel giiglendirme diizeylerinin belirlenmesinde
betimleyici istatistik, cinsiyet, medeni durum, kurumdaki kadro statiisii, idari statii ve
idari gegmis gibi Ozelliklerle psikolojik personel giiclendirme algisi iliskisinin tespiti
icin bagimsiz gruplarda t-testi; yas, egitim durumu, gelir diizeyi, gelir durumu ve mezun
olunan boliime gore psikolojik personel giliclendirme algisinin karsilastirilmasinda tek
yonlii varyans analizi (Anova); yas, il, egitim durumu ve kideme gore psikolojik
personel giiclendirme algisinin karsilagtirilmasinda kruskal wallis testi yapilmistir.
Calismada anlamlilik diizeyi (p<0.05) olarak alinmistir.

Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii Calisanlarinin Personel Giiglendirme
Algilarinin  cinsiyet ve medeni durumlarma gore karsilastirilmasinda anlaml

farkliliklara rastlanmamistir (p<0,05)

Anahtar Kelimeler: Personel giiclendirme algisi, Genglik Hizmetleri, Spor



ABSTRACT

MASTER THESIS

INVESTIGATE OF PERCEPTIONS OF EMPLOYEE EMPOWERMENT OF
THE EMPLOYEES DIRECTORATE OF YOUTH SERVICES AND SPORT
STAFF
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Murat TURAN
Advisor: Assist. Prof. Dr. Orcan MIZRAK
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The aim of the this research is to analyze the relationship of employee
empowerment perceptions of the workers of the provincial directorate of youth services
and sport staff by comparing different variances.

When the population of study is comprised by staff randomly selected and
working on the Provincial Directorate of Youth Services and Sports in Ardahan, Elaz1g,
Erzincan, Erzurum, Hakkari, Kars, Malatya, Mus, Tunceli and Van from Eastern
anatolia Region; sample group consists of a total of 271 people on the brink of %93
women and %178 male.

In the study, Perception Scale of personel Psychological Empowerment developed
in 1995 by Spreitzer and adapted to Turkish by Kerse (2013) and occuring in 4 sub-
dimensions is used as a data collection tool.

In the evaluation of the obtained data, SPSS 16. Statistical package programme
has been used.In determining the level of perceived psychological personel
empowerment, it has been performed varyans for the determination of the relationship
of perception of personel psychological empowerment with features such as descriptive
statistics, gender, marital status, institution personel status, administrative status and
administrative history; Kruskal Wallis Analysis for the determination of the relationship
of perception of personel psychological empowerment with age, educational
status,income level, Physical Education and Sports High School graduation status and in
the institution years of working.In the study the level of statistical significance has been
taken as (p<0,05).

According to youth services and sports provincial directorate of empowerment
perception of employees there is no significant differences in the comparison of gender
and marital status (p <0.05).

Key Words: Perceptions of employee empowerment, Youth Service, Spor
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GIRIS

Son zamanlarda gelisen teknolojiyle birlikte insanlarin ihtiyaglari da zaman iginde
degisime ugramistir. Bununla birlikte var olan kurumlar bu ihtiyaglar dogrultusunda
yeniden yapilandirma siirecine gidebilir. Bu yeniden yapilandirma siirecinde orgiitler
gerek calisan personelin isteklerine, gerekse hizmet verdigi insanlarin gereksinimlerine
olumlu cevap vermek adina bir takim faaliyetler olusturabilir. Kamu isletmelerin en
onemli parcast personeldir. Bu ylizden personel, isletmedeki calisma siirecleri, gerek

istekleri gerek verimliliklerini arttirmasi bakimindan 6nemlidir.

Personel gii¢lendirme orgiitlerin hayatta kalmasini ve yarinlara giivenle bakmasini
miimkiin kilmaktadir. Personel giiglendirme sayesinde c¢alisanlar, hizmet alan kisiler ve
kurumlar kar saglamis durumda olup; bu yiizden kazan¢ - kazan¢ durumu medyana
gelebilmektedir. Vatandasin ihtiyaglarini tam olarak karsilayabilmekte olup; personeller
islerinden tatmin olmakta ve calismalarin1 sevkle icra etmektedir. Kurumlar ise

personellerin ve vatandaslarin memnun olmasi1 durumunda hedeflerine ulagmaktadir.

Kamu kurumlarinda personel giiclendirme konusunda ¢ok az calisma yapilmustir.
Hukuki, kiiltiirel ve Orgiitin yapisindan kaynaklanan engeller kamuda personel
giclendirme uygulamalarini neredeyse imkansiz hale getirmektedir. Kamu
kurumlarinda personel giiglendirme yaklagiminin uygulanabilirlik diizeyini sahip olup
olmadigimi goérmek amaciyla yapilan bu arastirmada, personel giiclendirme ile ilgili

teorik ve uygulamali aragtirmalar yapilmistir.

Personel giiclendirme oOrgiite ve c¢alisanlara biiyiilk yararlar sagladigi gibi
kendinden ne beklendigini bilen, iletisimin agik bir sekilde oldugu ve yoneticiler
tarafindan yetkinin astlara gliven duyarak devredildigi bir ortamda, calisanlar daha
verimli olurlar ve &rgiite baghiliklar da artar. Is yasaminda da esneklik saglanmis olur.
Giiglendirilmis is gorenlerin olmasi orgiite fayda saglayacagi gibi, o orgiitten hizmet

alanlara da ayrica daha kaliteli hizmet sunulmus olacaktir.



BIiRINCI BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. GENEL BiLGILER

Giliniimiizde, rekabet ortaminin getirdigi bir kavram olan giiclendirme ya da
personel giiclendirme yeni bir yonetim bi¢imidir ve uygulandiginda isletmede veya
kurumda tiim c¢alisanlara etkisi olan ancak is gorenlerin calisma isteklerini veya
motivasyonlarini artirmaya yonelik uygulanan bir anlayistir. Bu yontemin temelinde de
calisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesi 6nemi yer almaktadir. Modern ydnetim
teknikleri olarak adlandirilan tiim yaklasim, kendi yetki ve sorumluluk alani iginde,
orgiit adma inisiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bu kararimi gerceklestirebilen
personellere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu o6zelliklerin kavramsal ifadesi ise ‘“personel
giiclendirme dir. (Coskun, 2002: 219). Personeli gii¢lendirme, personellere gii¢
vermeyi, yetki vermeyi ifade eder (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 132).

Kiiresel degisim ve rekabetin ortaya cikardigi ve Onemini arttirdigi yeni bir
yonetim kavrami olan personel giliclendirme kavrami, yardimlasma, paylasma,
yetistirme ve ekip calismasi yoluyla kisilerin karar verme yetkilerini yiikseltme ve
kisileri gelistirme siireci olarak tanimlanabilir. Gliniimiizde kurumlarda ve isletmelerde
calisanlarin Ozellikleri degismekle birlikte, uzmanlik seviyeleri yiiksek ve bilgili
calisanlar yer almaktadir. Motivasyon kurami hakkinda yapilan arastirmalar,
calisanlarin ise karst duyduklari hazlarin sadece maddi boyutla ilgili degil; aym
zamanda sosyal iligkiler, statii, taninma, takdir edilme ve basar1 gibi faktorler ile de
yakindan ilgili oldugunu gostermistir. Personel giliclendirme, calisanlarin bireysel
islerinin sahibi olmalari, yaptiklar1 islerden Oviing duymalar1 ve rahatga hareket
edebilmelerinin sayesinde, risklerin ve sorumluluklarin paylagilmasi anlamina gelir.
Isletmelerin icinde bulundugu cevre siirekli bir gelisim halindedir. Isletmelerin bu
degisen durumlara uyum saglayabilmeleri ve olusan yeni kosullarda rekabet edebilme
giiclerini koruyabilmeleri i¢in personellerin bazi bireysel ve farkli nitelikleri
kazandirmalar1  gerekmektedir. Girisimci olma, liderlik ve yenilik¢ilik olarak
belirleyebilecegimiz bu o6zellikler c¢alisanlarda olmasi gereken ana Ozelliklerdir.

Personel giiglendirme yaklagimi katilimc1 olmayr saglamaktadir ve personelin bireysel



cabalarmi artirmayr amaglamaktadir. Personel giiclendirmenin manasi, calisanlara
yapacagi isi segme hakki elde etmek ve personelin daha once hi¢ ger¢eklesmemis olan

yeni fikirleri denemelerine de firsat saglamaktadir.

Bu durum, onlarin islerinde farkli uygulamalar ve yontemler gelistirmelerinde
desteklenmeleri demektir. Giiclendirme kavraminin en 6nemli tarafi, gli¢lendirilmis
personelden daha yiiksek performans gdstermesini arzulanir. Giiniimiiz kurumlarda
kisiye geemis yillara gore fazla onem verilmektedir. Kisiye verilen 6nemin ylikselmesi,
ast st iligkileri yerine, meslektashik ve takim iligkilerinin gelismesini saglar.
Giliglendirme uygulamalari, c¢alisanlarin siirekli biiylime ihtiyaglarinin tatminini

saglayarak isteki konsantrasyonunu artirir.

Giiclendirme, personelde davranis degisimine neden olur ve is gérenin kendine
0zgll gliciinii ortaya koyar. Personel giiclendirme sayesinde, personel kendini iyi
hisseder, kendi kararlar1 durumunda harekete gecer, olaylart kontrol edebileceklerine ve
etkili olduklarmin kanisina varirlar, kendilerini daha bilgili goriirler, uzmanliklarina
olan giivenleri artar ve isletmenin amaglar1 yoniinde uygun ve manali bulduklari isi

yapmalarina olanak veren durumlar saglanmis olur.

1.2. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ TARIHSEL SURECI

Personel giiclendirme uygulamalar1 uzun bir ge¢misi vardir. Sanayi inkilabi
oncesinde iiretim tlim prosesten sorumlu olan kisiler tarafindan gergeklestirilirken, 18.
yizyilin  sonuna dogru iretim, vasifli zanaatkdrlar tarafindan planlanarak
gerceklestirilmistir. 1920’lerde, bilimsel yonetimin lideri F.W.Taylor’un fikirleri
yonetimin isleri ¢ok kiiclik pargalara ayirmasinda ve is etiidii yontemleri kullanilarak
biitlin gorevin gerceklesmesinde en iyi yontemi kararlastirilmasinda etkili olmustur. Bu
yonetim yaklagiminda is goren yoOneticiye bagli olarak hareket etmistir. Bilimsel
yonetim yaklasimi verimliligi artirma acisindan basarili olmustur ancak, yiiksek is géren
devri ve ise devamsizligi azaltmada etkili olamadig1 goriilmiistiir. Taylorizm ile
baslayan yonetim kavrami 1940-1950’li yillarda calisanlarin katilimma 6nem veren
orgiitsel davranis ile ilgili caligmalara yonelmeye baglamistir. (Nykodym ve dig., 1994:
45).



1950°’li yillar isletmelerde ve yonetimde insan iliksilerinin meydana gelis
donemleridir. Elton Mayo ve c¢alisma arkadaslar1 ile Insani Iliskiler Okulu olarak
tanimlanan ¢alismalar1 Taylorizm’i elestirilmis ve bu yonetime katilan ¢alisanlarin daha
giiclii gérev anlayisinin sahip oldugu agik¢a ortaya ¢ikarmistir. Buna gore calisanlar
kendi kendilerini motive edebilmekte ve yakin denetim olmaksizin iyi bir ¢alimsa
gerceklestirebilmektedirler. Elton Mayo’nun yapmis oldugu Hawtorne Deneyleri olarak
adlandirilan arastirmayla, bir Orgilitin amacina ulasmasi, {lretimde verimliligin
artirilmasi i¢in klasik orgiit kuraminin sadece maddi bir kaynak olarak gordigi kisi
0gesinin, manevi olan ¢ogu boyutunun da gerekli oldugu sonucuna vararak klasik orgiit

kuraminin eksikliklerini vurgulamistir (www.canaktan.org).

1960’larin ortasinda, is gorenlerin daha c¢ok yonetime katilmaya ulamsa
yoniindeki ilgilerinin artmasiyla, birlikte karar vermeyi tesvik etme ve kurumlarin karsi
karsiya geldigi sorunlarin daha iyi anlamak i¢in kullanilmistir. (Uzun, 2007: 2). Bu
etkilesme ve karar verme tekniginden yola ¢ikarak Z tipi yonetim teorisi gelistirilmistir.
Z teorisi gliclendirme asamasi ile ayni bircok 6geye hakimdir. Bu 6geler; uzun soluklu
terfi siirecini, daha genis kariyer alanini, uzlasmaci karar vermeyi, yiiksek seviyede
giiven ve esitligi kapsayabilmektedir. 1970’lerde is gorenler yonetime katilma haklarini
kazanma konusunda daha ilgili olmaya baslamistir. Bu yillarda yoneticiler,
personellerin Onerilerini alarak ve amag¢ saptamada insani bir yaklagim sergilemisler,
onlarin katilimlarini saglayarak fikirlerinin alinmasi ve bdylece, is giicli devir oraninin
ve engellemelerin azaltilmasini amacglamiglardir. Bu donemde birgok isletme igin
uygulamalar1 destekleyici unsurlar ortaya c¢ikarilmistir. 1980’lerin  sonrasinda,
yonetimsel yeniliklerin amaglart de8ismis, artik personel giiclendirme kavrami ve
uygulamalar1 da yavas yavas kendi anlamini kazanmis ve bdylece ydnetimde yeni
fikirlerin uygulanmasi daha tercih edilir olmustur. 1980-1990’1lar boyunca ¢alisanlarin
katilimla ilgili gorisleri bir donlisim gegirmistir. Katilim, yoneticiler tarafindan,
calisanlarla dogrudan iletisim anlaminda kullanilmis, birlikte diizenleme ve politika

saptama faaliyetleri gerceklestirilmistir (Emet, 2006: 12).

Giliclendirme kavrami gilinlimiizde, isletme biliminde sik¢a kullanilmaktadir.
Personel giiclendirme 1980’lerde Block’un calismalari ile iine kavusmustur. Block’un
tanimina gore personel giiclendirme; ‘durum, sartlar, politika ve uygulama sonuglari

kadar calisanlarin ruh halidir’ seklinde tanimlanmistir. 1988’de, Conger ve



Kanungo’nun yaptigi tanimda ilk kez, c¢aliganlarin motivasyon siiregleri de
kullanilmistir. Onlara gore giiclendirme, astlarin goérev ve davranislarinda hem Oncii
olarak kisisel tesebbiiste bulunabilmeleri, hem de bu davranislarim1 devam ettirmekte

israrli olmalaridir (Emet, 2006: 12).

Personel giiclendirme, yoneticilerin tek basma sorunlari ¢oziip kararlari aldigi
klasik yonetim anlayisindan, calisanlarin sorunlari ¢é6zmeye ve kararlarin alinmasina
etki etme firsat1 elde ettikleri katilim anlayisiyla gelisen ve calisanlarla yoneticilerin,
geleneksel anlayista Orgiitlerin  yukar1 kademelerine ayrilmis sorunlar1 ¢ézme ve
kararlart alma uygulamalarim1 birlikte yaptigi personeli giliglendirme kavramina
ulastiklar1 bir siiregtir. Bu stire¢, 1980°li yillardan baglayarak 1990’larin baslarinda tam
anlamiyla personeli gili¢lendirme kavramina ulagmistir. Ancak bu tamamlanmis bir
siire¢ degil, degisen kosullar ve ihtiyaclar dogrultusunda farklilasan bir kavramdir

(Emet, 2006: 13).

1.3. PERSONEL GUCLENDIRME ILE iLGILI KAVRAMLAR

Giiglendirme kavrami ile ilgili olarak yapilmig net bir tanim bulunmamakla
birlikte, baz1 yonetim kavramlari ile iliskilendirilerek yeni tanimlamalar gelistirilmistir.
Personel giiclendirme kavrami yetki devri, motivasyon ve giidiileme gibi yonetim
kavramlariyla benzerlik gostermektedir. Ancak giiclendirme, bu kavramlardan daha
yaygin bir anlam tasimaktadir ve uygulanmasi daha zordur. Yonetime katilma, 6zellikle
alt kademe calisanlarinin veya is gorenlerin isletmelerin karar alma siireclerine
katilmalar1 anlamina gelirken; giiclendirme, ¢alisanlarin daha fazla katilimini 6ngéren
bir yonetim teknigidir. Yetki devri ise, bir yoneticinin herhangi bir konuda sahip oldugu
karar verme yetkisini, belirli kosullar altinda kendi istegi ile bir astina vermesi ve

gerekli gordiiglinde tekrar geriye almasidir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133).

Yetki devralmis elemanlar, hem kendileri hem de isletmeleri i¢in fayda saglarlar
(Blanchard vd., Cev. Dokutan: 1998: 5). Giiglendirme personelin kendilerini yetistirme
ve gelistirmesi, isinde basarili olmasi ve isiyle gerekli karar1 vermesi i¢in, isletmelerin
nelerin yapilmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir. Gii¢lendirmenin temeli, isi fiilen

yapan bireyi isin sahibi konumuna getirmektir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133).



Personel giiclendirme; anlam, yeterlilik (etkinlik), se¢im (6zerklik) ve etki olmak
tizere dort algisal boyuttan olusan motivasyon el bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Bu
boyutlar asagidaki sekilde agiklanmustir (Col, 2008: 37): Anlam (Meaning): Bir isin
yapilma amaci is goren i¢in tagimasi gereken anlamdir. Bu degerin hepsi personelin
istemis oldugu hedefler ve standartlara ayni dogrultuda olarak, personel tarafindan
belirlenebilmektedir. Bu gelismeler karsisinda anlam istlenilen c¢alisma roliiniin
gerektirdikleri ile is gorenin manevi degeri, inanci ve davranisi arasindaki paralelligi
anlatmaktadir. Diger bir ifadeyle, yapilan c¢alismanin gerekleri ile calisanlarin
inandiklari, degerlerin ve davranislarinin aralarindaki uyumlu ¢aligsma arttig1 miiddetce,
calismanin kisi i¢in tagidigi anlam da artabilmektedir. Personelin yaptigi ¢alismanin
degerli olmasi personel giiclendirme kavraminin “lokomotifi” oldugu nitelendirilebilir.
Kisilerin maneviyatlar1 ve sahip olduklari isler ne kadar paralellik gosterirse, personel
giiclendirme mekanizmasi o kadar etkin ¢alisabilir ¢linkii personellerin yaptigi
calismadan memnun kalmakta, isini sevkle yapmakta; bu da personel giiclendirmenin ve
dolayis1 ile kurumun aktiflesmesini artirarak saglayabilir. Yeterlilik (Competence):
Kisinin, isini en iyi sekilde yapacagi yoniinde kendi becerilerine olan inancidir.
Yeterlilik bireysel ustalik veya caba-performans beklentisi ile ayni anlamdir.
Giliglendirmenin bu boyutu bireyi Odiillendirmekten ziyade, yeterlilik olarak da
adlandirilabilir. Zira giiclendirme alanindaki yeterlilik, kiiresel anlamda bir yeterlilikten
ziyade, bazi islerle ilgili yeterliligi anlatir. Bireyin kendisini yeterli hissetmesi
durumunda performans becerlerine glivenmesi anlamina gelir ve eger kisi verilen
vazifeyl basartyla yapiyorsa bu gorev onun yeteneklerini pozitif yonde
etkileyebilecektir. Se¢im (Self-determination): Personelin vazife davraniglarinin kendisi
karar verebilmesi gerekir ve gerektiginde bu tutumunu degistirebilme giiciine haiz
olmast anlamma gelir. Yeterlilik tutumu ile ilgili ustaligi anlatirken, se¢im (6zerklik)
kisinin faaliyete baglama, siirdiirebilme ve diizeltme ile ilgili durumlarda inisiyatifini
kullanmas1 anlamina gelir. Diger soyleyisle se¢im, ¢alismada atilmasi gereken adimlart,
sarf edilecek c¢abanin ve kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde ¢alisanin

yoneticilerden ayr1 karar alabilmenin 6zgiirliigtidiir.



Etki (Impact): Calisanin igin nasil yapilacagini, amacint ve sonucunun iizerinde
yetkisine sahip olma durumudur. Personel giliglendirmenin farkli boyutlar1 ile
calisanlarin kurumda goze gelecegini gosterir. Bu hedefe ulagsmanin, gerceklestirdigi
faaliyetlerin ¢arkini etkileyebilecegine inanan personel de kendisini daha fazla giicli
hissedebilecektir. Etkinin 6zerklikten farki; 6zerklik bireyin kendi isi tistiindeki kontrol
mekanizmasi ile ilgiliyken, etki kiginin kurumsal sonuclar iizerindeki kontrol
mekanizmasii gostermektedir. Bu durumda ozerklik iise katilimi, etki ise orgiitsel

katilim1 gerektirir.

1.3.1. Gii¢ Kavraminin Ac¢iklanmasi

Bertrand Russel’a gore giig, sosyal bilimlerin ana kavramidir. Giig, bagkalarini
etkileyebilme yetenegidir diger bir deyisle, bir kimsenin bagskalarini kendi istedigi
yonde davranisa etkileyebilme edebilme yetenegidir. Gii¢ daima kisiler arasindaki
iliksileri ifade eder ve baskalar1 ile iliksi kurulmadan bir kisinin giicii anlasilamaz

(Kogel, 2007: 431).

Giig, kelime anlamu itibariyle, “fiziksel, diislinsel ve ahlaksal bir etki yapabilme ya

da bir etkiye direnebilme yetenegidir.” (www.tdk.gov.tr)

1.3.2. Personel Giiclendirme Kavraminin Ac¢iklanmasi

Ingilizcede ‘empower’ tanimu, “gii¢ ya da yetkili kilmak” meallerinde kullanilir. is
gorenlerin giiclendirilme anlami; (empowerment) personele dnceleri yapmadiklari igleri
becerebilmeleri i¢in giic ya da izin verme mealini igermektedir. “Empowerment”
kelimesinin Tiirk¢e anlami “Personel Gii¢lendirme” kavrami olarak temelinde calisan
bireyin o isle ilgili biitlin karar1 vermesi ve bunun i¢in egitilmesi gerekmektedir. Kiiresel
degisim ve rekabetin meydana getirdigi yeni bir yonetim modeli anlamima gelen
“personel giiclendirme”, yardimlagmay1, paylasmayi, yetistirmeyi ve bir ekip ruhu yolu
ile kisilerin karar verme yetilerini yiikseltme ve bireylerin kendilerini gelistirebilme

siireci olarak adlandirilabilir (Kogel, 2007: 316).

Orgiitlerin esneklik ve yenilige ihtiyag duymalar1 nedeniyle 1990’larda personel
giiclendirme kavrami ortaya ¢ikmistir (Menan, 2001: 1).


http://www.tdk.gov.tr/

Personel gii¢lendirme, personellerin yaraticiligini ve konsantresini gelistirerek
kullanmast ile eski, demode olan ve emrivaki yoOniindeki talimatlar1 yonetim
uygulamalarindan ivedi bir sekilde uzak durularak kurumun sorunlarinin ¢oziilmesine
imkan verme anlamini tagir. Personel gli¢clendirme; personellere kurumun ¢aligmalari ile
direk ilgilenme ve ¢alisanlarin kararlara daha ¢ok katilmasini saglayan, calisanlara daha
cok sorumluluk veren, oOrgiitsel 6grenme ve siirekli egitimi vurgulayan bir anlayistir.
Personel giiglendirme, denetleyerek yonetmek yerine sorumluluk vererek yonetmek

anlamina gelmektedir.

Personeli giiglendirmede, yonetim oncelikle su adimlari izlemelidir (Dogan, 2003:

45):

e (Calisanlarin 6zgiivenlerini saglamak ve artirmak

e (alisanlarin yerine kendilerini koyarak ve onlar1 dinleyerek cevap vermek

e Fikir, his ve disiincelerini calisanlarla paylasmak ve onlarin kararlara
katilmasini tevsik etmek

e (alisanlara sorumluluk verecek, anlamli isler yapmalarini saglamak ve farkli
isler yapabilme yeteneklerini gelistirmek.

e Personel giiclendirme, calisanlara bireysel faaliyet alanlarinda bir baskasinin

onayini almadan karar verme yetkisi veren bir kavramdir.

1.3.3. Yonetime Katihm Kavraminin Aciklanmasi

Katilim, ¢alisanlarin karar siirecine katilmalarini ifade etmektedir. Karar verme
stirecinde yer alan faaliyetlere, personellerin katilmasi Olciisiinde yonetimine katilma
gerceklesebilir. Higbir katilimin olmadigi durum da kararlar1 yonetici verecek ve
personele uygulamasi i¢in bildirilecektir. Katilimin ¢ok ytiksek oldugu durumlarda ise,
problemleri personeller belirleyecektir. Katilimin ¢ogalmasit ile personellerin
konsantresi, yaptig1 calismaya karsi davranislari, isi basarabilme anlayisi, ¢alismanin
anlamin pozitif anlamda degistirebilmektir. Personel giiclendirme bir boyutu itibari ile
personellerim ¢ok daha fazla katilimini 6n gbren bir anlayis, teknik ve uygulamadir (

Kogel, 2007: 316).

Katilim ti¢ temel 6zellik tasimaktadir (Eren, 2000: 381):



e Bir kurumun alt yonetim birimlerinin veya personelinin kurum politikasini ve
yonetimini anlama konusundaki tutumlara katilmalaridir.

e Katilan personellerin bu tiir bir yonetim tiirii ile psikolojik bireysellik
gereksinmelerini temin edecekleri bir demokratik olusuma kavugmasi.

e Yoneten ile personel arasinda bir iletisim ve isbirliginin gelistirilerek, kurumun
cok daha gergekei ve ekonomik karar verme kaynaklari, yonetimsel etkinlik ve

verimlilige kavusmasidir.

1.3.4. Yetki Devri Kavraminin Ac¢iklanmasi

Yetki, belli isi becerebilme giicii veya yetenegi olarak adlandirabilir. Yetki
mefthumu, kurumun hedeflerini nasil basarabilecegi sorusuna 1sik tutan ve kurumsal
tutumu anlamaya yardimei olan bir materyaldir. Isletmelerde, calisanlar ve ydneticiler
arasindaki uyum yetki devriyle miimkiin olmaktadir. Yetki devri, sorumluluklarin ve is
tanimlarinin net bir sekilde ortaya ¢cikmasini, kaynaklarin ve bilgilerin herkes tarafindan

paylasilmasini saglar (Rodoplu, t.y.: 251).

Yoneticilerin kontrol ettigi, calisanlarin kontrol edildigi geleneksel yonetim
modelinin artik gecerliligini yitirmis olmasi, yetki devredilmis bir is ortami meydana
getirme anlayisinin  giiclenmesine; sorumluluga dayali, destekleyici, ¢alisanlarin
yapabileceklerinin en 1iyisini yapabilme firsati bulduklari bir c¢alimsa ortaminin

olusturulmasi diisiincesine dogru gelismektedir (Blanchard, vd., 1998: 5).

Yetki, orgiitsel amaclarin basarilmasi icin, kullanilmasi gereken bir haktir ve bu
hakkin kullanimi, karar vermeyi ve harekete gegmeyi gerektirir. Yetki devri konsepti
temeli itibariyle hiyerarsik bir organizasyon yapisinin sonucudur. Personeli giiclendirme
ise, is1 dogrudan icra eden personelin, organizasyonun iist kademelerinde bulunan
yoneticilere nazaran bu isi daha iyl yaptigi durumuna dayanmaktadir (Yiksel ve

Erkutlu, 2003: 133).

Yetki devrinde, bir yoneticinin herhangi bir durumda kendisine verilmis olan
karar verme hakkini, kendi istegi iizerine bir yardimcisina bazi sartlar altinda vermesi,
gerekli gordiigiinde tekrar almasi durumudur. Burada temel olan, ydneticinin bir se¢im
hakkin1 kendinin kullanmayip, daha iyi bir sonu¢ alinabilecegi beklentisi ile kendisi

adma kullanmasi i¢in bir astina devretmesidir. Yetki devrinde, yetki yine ydneticinin
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kendisine aittir fakat yonetici bunun bir kismint yardimecisina devretmekte, karsilasilan

problemlerden yine kendisi sorumlu olabilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133).

Giiclendirme ise farkli bir anlayis1 hedef almaktadir. Giiglendirme, isi dogrudan
yapan kisinin, organizasyonun iist kademedeki yoneticilere oranla isi daha iyi bildigi
anlayisina dayanmaktadir. Dolayisiyla giiclendirme “galisant isin sahibi haline

getirmeyi” amaglamaktadir (Kogel, 2007: 316).

Giiclendirmede yetki isi yapan kisinin elindedir. Gii¢lendirme, personeli gesitli
meziyetleri itibariyle daha kuvvetli hale getirme ile ilgilidir. Halbuki yetkilendirme, isi
yapana yetki verme, yetkili kilma, belirli durumlarda se¢im yapma hakki verme ile

ilgilidir.

1.3.5. Giidiileme Kavraminin Ac¢iklanmasi

Giidiileme, kisiyl harekete geciren ve hareketlerinin yOniinii belirleyen, onlarin
fikirlerini, umutlarmi, inanglarini, kisaca arzularini, gereksinimlerini ve korkularini
kapsar (Eren, 1998: 338). Biitiin bunlar kisiyi motive edici faktorlerdir. Giidiileme
kavrami esasinda, ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve kabiliyeti isine tam olarak yapabilmesi
icin, kurum tarafindan uygun ortam ve kosullarin olusturulmas: durumu vardir. Burada
giidiileme kavraminin hareket noktasi, “komuta ve kontrol” bakis ac¢ist olup, cevabi
aranan soru “calisana ne vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki orgiit i¢in faydali olabilecek
sekilde tutum sergilesin?” sorusudur. Yani burada tutumun nasil kontrol edilecegi veya
yonlendirilebilecegi esas amactir. Giidiileme teorileri, bireylerin davraniglarinin nasil
kontrol edilecegi veya yonlendirilecegi hususunda gelistirilen teknikleri agiklamaktadir.
Halbuki personel giiclendirme kavraminin hareket noktasi farklidir. Burada “personel
yonetimi” bakis agisindan ¢ok “insan kaynaklar1 yonetimi” bakis agis1 vardir. Cevabi
aranan soru sudur: “personelin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi ve sonug olarak isinde
daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verilmesi i¢in isletme neler

yapmalidir?” (Kogel, 2007: 317).

1.3.6. Is Zenginlestirme Kavraminin Aciklanmasi

Is zenginlestirme kavramini ilk kez ortaya atan arastirmaci Cift Faktor Teorisi adli

calismasi ile Frederickc Hertzberg’dir. Is zenginlestirmede amag, ¢alisanlarin yetenek
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ve sorumluluklarinin arttirilarak yeni fikirler iiretmelerine katki saglamaktir. Is
zenginlestirme ile ¢alisanlarin isleriyle ilgili tatmin diizeyleri artar ve bunun sonucunda;
i gorenler islerini daha fazla benimseyerek isin yapilmasindaki istekleri artar, bu da
beraberinde basariy1 getirir. Giiglendirme kavrami i¢inde yer alan kavramlardan biri ve
giiclendirmeyi saglayacak bir yol olan is zenginlestirme 6rgiit icindeki is goren basarisi
icin oldukg¢a 6nemlidir. Is zenginlestirme ve personel giiclendirme arasindaki farkliliklar

sunlardir (Emet, 2006: 16):

* Calisanlarin distlincelerinin, isletmedeki faaliyetler ve bu faaliyetlerin
yonlendirilmesi iizerindeki etkisi yiiksek diizeyde gili¢lendirme uygulamasiyla
miimkiindiir.

e Calisanlarin isleri iizerindeki degisiklik yapabilme ve islerini kontrol
edebilmeleri giiclendirmenin etkisini gostermektedir. Bu boyut calisanlarin
isleri lizerindeki kontrollerini kapsamaktadir.

e Calisanlar zenginlestirilmemis islere sahip olsalar bile, kendilerini
giiclendirilmis hissedebilirler.

* Giiclendirme, bireylerin is cevreleriyle iliskileri iizerine gelistirilmisken; is
zenginlestirme, birey ve bireyin i¢inde bulundugu grubu da kapsayacak sekilde
calimsalar yapmaktadir.

+ Is zenginlestirmede, ast ve {ist arasindaki iliksinin 6nemi yoktur; buna karsin
giiclendirmede ise, Ustlin giiclendirmeye yonelik davranislar1 ve dolayisiyla

izledigi liderlik tarz1 dogrudan bir etki unsurudur.

1.3.7. Motivasyon Kavraminin Aciklanmasi

Motivasyon, isteklendirme ve gilidiileme gibi kavramlara karsilik gelen ve tevsik
etmek, harekete gegmek anlamlarinda kullanilan bir kavramdir. Davraniglarin istenilen
yonde gergeklestirilmesi motivasyon ile saglanabilir. Motivasyon, kisilerin yeteneklerini
ve bu yeteneklerini gelistirmelerini tesvik etmek amaciyla kisileri harekete gegirme
stirecidir. Giliclendirme ise, calisanlari motive etmek amaciyla kullanilan uygulama
stiresi uzun olan ve ozel bir egitimi gerektiren bir aragtir. Motivasyon konusu esas
itibariyle, kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari, amaglari, davraniglari, kendilerine

performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konulart ile ilgilidir (Kogel, 2007: 483).
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1.4. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMININ KAPSAMI

Yonetimde degisen kosullar ve artan rekabetle birlikte, yeni yonetim teknikleri
gelistirilmis ve personel giliclendirmenin uygulanmasi da zorunlu hale gelmistir.
Personel giiclendirme sadece Orgiitlerde degil tiim ¢evrelerdeki yOnetim
uygulamalarinda gerekli goriilmiistiir. Personel giiglendirme yonetimde kullanilan diger
kavramlara gore ¢ok yeni bir kavram olma 6zelligi tasimaktadir. Bu nedenle, bu yeni
diisiincenin gelisimine yeni fikirler one siirerek ve yeni teknikler gelistirilerek katkida
bulunulmaktadir. Personel giiglendirme kavrami, yonetimde modern yaklasimlardan biri
olarak goriilmiis, diger modern yaklasimlarla da uyumlulugu saglanmistir. Orgiitlerde
uygulanan personel giiclendirme yontemleri her oOrgiitiin kiiltiir, calisan profili ve
orgiitiin cevresine gore farklilik gostermektedir. Personel giiclendirme uygulamalarinda
basariyr yakalayabilmek, bu uygulamaya ge¢meden oOnce kapsamli bir arastirma
yapmakla miimkiin olacaktir. Son olarak; personel giiclendirme is goreni yaptigi is
konusunda basariya ulagtirmada, isletmeyi de amag ve hedeflerine ulastirma konusunda
oldukga etkili bir yaklasimdir. Personel giiclendirmenin dogru analizler yapildiktan
sonra isletmede uygulanmasi etkili bir yonetimi saglamakla beraber istenen basariya da

ulastiracaktir.

1.5. PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONEMI

Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme ve miisteri beklentilerindeki degisim gibi
bircok gelisme; oOrgiitler icin insana verilmesi gereken Onemi gittik¢e artirmaktadir
(Cuhadar, 2005: 1). Hizli bir degisim icinde olan gevresel kosullarla basarili bir sekilde
miicadele edebilmek i¢in, bireylerin kisisel becerilerini en etkin bicimde kullanmasi
gerekmektedir. Ayni sekilde isletmelerin de devamliligi i¢in etkin bir yonetim tarzi
uygulanmalidir. Ayrica personel gili¢lendirme anlayisi orgiitsel davranisin uygulama ve
arastirma alanmi ile dogrudan iliskilendirilmektedir. Personel giiglendirme; ¢alisanlarin
sahip oldugu bilgi, beceri ve giicliortaya ¢ikararak, ¢alisanin kendisinin Orgiitiin bir
parcast olduguna inandigi, orgiit amaglar ile birey amagclar1 arasinda yiiksek diizeyde
uyumluluk olusturan bir ortam saglar. Giiglendirilmis caligsanlar, kendi islerinde ve
yagsamlarinda belli bir amaca yonelik hareket ederler ve ¢alimsa ortamlarindaki stirekli

tyilesme, onlarin katilimi ile ger¢eklesebilir (Blanchard, Cev. Dokutan, 1998: 5).
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1.6. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UNSURLARI

Bir igletmede personel giiglendirme kavrami bir¢ok unsuru ve siireci biinyesinde
barindirmaktadir. Personel giiglendirmenin isletmede uygulanabilmesi, katilim ve karar
verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulasabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, yenilik, ortak
hedeflere yoneltme, galisanlara giiven asilama, egitim ve gelistirme, takim ¢aligmasi ve

calimsa ortamindaki esneklik gibi unsurlarin varligint gerekli kilmaktadir.

1.6.1. Katilim ve Karar Verme Y etkisi

Giiglendirme kavramiyla ¢ok yakin iliksisi olan kavramlardan birisi katilmali
yonetimdir. Personel gliglendirmenin temelini, Orgiitin ve oOrgiit iiyelerinin, bir
yOneticinin onayini almadan ve verdigi kararlarin reddedilmesi s6z konusu olmadan,

karar verme yetkisine sahip olmalar1 olusturur (Dogan, 2003: 23).

Yonetim, bir orgiittin amacin1 gerceklestirebilmesi icin gerekli kararlar1 alma ve
bu kararlar1 uygulamak demektir. Buna gore yonetime katilma kavrami, ¢alisanlarin

kararlarin alinmasinda katkida bulunmasi anlamina gelmektedir (Mihgioglu, 1983: 1).

Calisanlarin yonetime katilmasi; karar almada katilim, amaglarin saptanmasi ve

problem ¢6zme gibi faaliyetlerle saglanir (Rodrigues, 1994: 30).

Is gorenlerin isletme ile ilgili birgok konuda fikirlerini sdyleyebildikleri bir ortami
aciklayan katilmali yonetim, ¢alisma ortamindaki iyilesme siirecinde biiylik etki ve
oneme sahiptir. Isletmede katilmali ydnetime gecilmesi ile is Orenlerin yaptiklari isin
sahibi olmalar1 saglanarak, siirekli gelisim ve iyilestirme diisiincesini kazanmalar1 ve bu
yonde hareket etmeleri olanakli hale getirilmektedir. Personel gili¢lendirme, is
gorenlerin kendi yaptiklar isle ilgili kendi kararlarin1 almalar1 ve bu kararlarda yonetici
tarafindan destekleneceklerine inanmalaridir. Personel giiclendirmenin temelinde
bulunan burada da agiklandigi gibi grup ftyelerinin karar verme yetkisine sahip
olmalaridir. Personel giiclendirme anlayisi, calisanlart performanslarini ve isletmeye
katkilarini arttirmak konusunda istekli hale getirmektedir. Burada, isletme yoneticisinin

calisanlar1 yonetime dahil etme konusunda istekli olmas1 gerekmektedir.
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1.6.2. Sorumluluk Unsuru

Personel giiclendirmede {istiinde durulan ana konulardan biri de sorumluluktur.
Eger yoneten personelini giliclendirmeye ¢alismak istiyor ise, personellere salahiyetin
yaninda sorumluluk yiiklemelidir. Orgiit calisanlarmin giiclendirme seviyelerinde
yiikkselme olustugunda, salahiyet ve sorumluluk konularinda sinirlarin ne sekilde
olusacaginin, yoneten tarafindan anlasilir kilinmasi gerekir. Personellerde sorumluluk
duygusunun gelistirilmesi, farkl kisilere karsi sorumlu olmak, pozitif bir yaklasima haiz
olmak, istenilen sonuglar1 gerceklestirebilmek, kendi itibarim1 = siirdiirmek ve
becerebileceginin en iyisini yapmasit diigiiniilebilir. Personellerin sorumluluk sahibi
olmasi, ortak bir amag ve hedef belirlemede, katilimcilari cesaretlendirmesi ve bilgilerin

paylasilmasi yolu ile sevk edilir (Emet, 2006: 17).

1.6.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Giliglendirme uygulamasinin esas kosulu, bilginin paylasilma noktasindadir.
Organizasyon siiresinde ne olup bittigini bilmeyen, gorev ve amagtan haberi olamayan,
organizasyonun nereye ve neden gittigini bilmeyen personellerin giiclendirilmesi zor
olacaktir. Bu ylizden basarinin ilk sart1 bilginin paylasilmasinin oncelikli sartlarindan

biri bilgi sisteminin tasariminin ve uygulamasinin gerekli oldugudur (Kogel, 2007: 322).

Gilinlimiiziin rekabet ortaminda; vatandas istek ve beklentilerinin ivedi bir sekilde
karsilanmasinin geregi olarak, bilgiye her durumda kolayca ulagilabilir olmasi
gerekmektedir. Bilgi, iist yonetim nezdinde bir gili¢ aract olmaktan c¢ikarilarak,
paylasilan bir kavram olarak goriile bilmelidir. Bireyler, orgiit i¢inde bilgiye ve
kaynaklara erimse imkanina sahip olmadiklarinda kendilerini gli¢siiz hissederler.
Calisanlar kendilerini gli¢siiz hissediyorlarsa, bu gli¢gsiizliigiin algilanmasina neden olan
faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi, giiclendirme uygulamalar1 agisindan kritik bir dneme
sahiptir. Bu durumu ortadan kaldirmak icin, gelistirilen giliglendirme stratejileri ve
taktikleri, yalnizca, calisanlara dogrudan etkin bilginin saglanmasi ile miimkiin

olmaktadir (Emet, 2006: 18).

Is gorenlerin kurum hedeflerini benimsedikleri ve kurumsal basariya katkida
bulunduklar1 6l¢lide bagliliklar1 yiikselir. Kurumsal hedeflerin personeller tarafindan

benimsenmesi bilgilendirilmesine baglidir. Bilgilendirme, personelin giiclii hale getirir
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ve calisanlarin, giiclii ve kendi alanlarinda yetki sahibi, yonetici olmak isterler. Ozellikle
de islerini daha iyi ve daha etkin yapabilmek i¢in gereken bilginin, yonetim tarafindan
temin edilmesi calisanlarin tatmin duygusunu ylkseltir. Giiclendirme; destekleme
olarak, gelismek icin firsat verilmesi, gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi, alakali

calisma ile beraber yetki verme ve bilginin anlami igerir (Oz Tiirk ve Ozdemir, 2003:
199).

1.6.4. Yenilik Unsuru

Orgiit iginde isi gerceklestiren kisi, o c¢alismanin uzmani konumundadir.
Personellerin yeni fikirleri ortaya ¢ikartilmasina katkida bulunmali, ¢alisanlarin
tutumlart hakkinda pek fazla sorgulayici bir yaklasimda bulunulmasi sakincalidir.

(Coleman, 1996: 32).

Kurumda personellerin calismalarini icar ederken kendi diisiinceleriyle harekete
geemeden list yonetime bagli olup olmadigi ve bu baglilik seviyesinin hangi diizeylerde
oldugu yeniligin ve gelisimin meydana ¢ikmasi onemlidir. Yeniligin ve gelisimim
katkida bulunulmasi i¢in giliglendirme ile desteklenen personelin konsantresi de son
derece Oonemlidir. Yapilan bir arastirma da, gliclendirme ile kurumsal yenilik arasinda
olumsuz bir iliski belirlenmistir. Bu, iki etken birlikte agikliga kavusturulmustur.
Calismada icra edilen kurumlarda personeller, yiiksek gii¢ uzakligi hususiyetin gosteren
bir orfe sahiptir ve karar verme, risk alma gibi giiclenmis orf ve adet hususiyetin
yonetenler tarafindan icra edilmesi istemelerinden kaynaklanir. Kurum Kkiiltiiriiniin,
giiclendirme uygulamasi son derece 6nemli bir etken gibi karsilastigimiz bir durumdur.
Ikinci olarak ise, yonetenlerin hususiyetin etkili oldugunu belirtilmislerdir (Kog, 2008:

11).

1.6.5. Belirlenen Ortak Hedeflere Yoneltme Unsuru

Ortak degerlerin olusturulmasi calismalar1 orgiit kiiltiirii ac¢isindan ¢alisanlarin
katilimiyla gercgeklesir ve ¢alisanlarin ortak amaglar etrafinda toplanmasini saglar. Bu
sayede is gorenlerin asil amaci para kazanmak olmayacak, c¢alisanlar orgilite katki

saglamak ve bdylece basarilarini da arttirdiklarini gérmek icin c¢aba sarf edeceklerdir
(Coleman, 1996: 33).
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Gruplar arasinda meydana gelen giivensizlik ortami, esitsizligin hissedilmesi ve
calisanlarin diisiinciilerini gerceklestirmede gerek destegin saglanmamasi, ortak amaclar
dogrultusunda hareket etmeyi engelleyici etkiler meydana getirmektedir (Lashley, 1995:
31).

Eger ortak bir hedef yoksa giiclendirmeden de bahsedilemeyecektir.
Giiglendirilmis takimlar, bir biitiin olarak Orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve
oncelikleri ile Ozdeslestirilmelidir. Takimlari  bu ogelerle 6zdeslestirmeden
giiclendirmeye girimsek isletmede karigiklik meydana getirmektedir (Dogan, 2003:
228).

1.6.6. Cahisanlara Giiven Ogretme Unsuru

Bugiinlerde kurumlarda yonetime giiven, personellerin basarim, orgiite olan
katilim1 ve kurumsal havay1 belirleyen ¢cok énemli 6ge olarak oniimiize koyulmaktadir.
Personellerde giiven duygusunun anlasilmasinda, diyalog ortaminin ve bilgilerinin

aktarilmasi ¢ok onemli bir duruma haizdir.

Orgiit iginde giivenin seviyesi, yonetimin ruhuna, kurumsal yap1 ve ¢alismalara ve
personelin beklentisi konusunda anlagmasina bagli olan bir durumdur. Isletme icinde
giivenin tam oldugu bir yap1 olusturulabilmesi ve personelin aldigi sorumlulugu
noktasinda cesaretlendirilmesi giiglendirme c¢abalarinin basaris1 i¢in biiyilk O6neme
haizdir. Giiclendirme uygulamalar1 i¢inde personelin birlikteligini gergeklestirmek
amaci ile ¢alisanlarin yoneticilerine kars1 ve hem de kendi aralarindaki giiveni saglamis

olmalar1 gerekmektedir (Lashley, 1995: 31).22

1.6.7. Egitim ve Gelistirme Unsuru

Organizasyonlarda yiiksek performans icin egitim biiylik 6nem tagimaktadir.
Giiglendirmenin basarili olabilmesi i¢in, personellere kendilerini gelistirme imkan1 verip
egitim firsatlar1 verilmelidir. Bireyin isi yapabilecek bilgi ve kabiliyete sahip olmasi
hem isin sonug verecek tarzda yapilmasi i¢in 6nemlidir, hem de personelin kendisine

olan gliveninin artmasi agisindan énemlidir (Kogel, 2007: 322).

Bunun i¢in Oncelikle organizasyonlarin icinde egitim ihtiyacinin belirlenmesi

gerekir. Daha sonra bir egitim plant hazirlanarak, egitimin hedefi, uygulanacak egitim
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programlarinin igerigi, egitim verilecek birimler ve bu birimlerde calisan personel,
egitimi verecek kurum, egitim siireci, egitimin yeri, egitimin maliyeti, egitimin
sonuglar1 vb. konular belirlenmelidir. Egitim, orgiitsel degisimin basarisi i¢in dnemli ve
gereklidir. Yapilan ¢alismalar sonucunda, is konusunda verilen etkili egitim sayesinde is
giicii devir oraninin azaldigi, yetenek, bilgi, tecriibe ve yeterliligin arttif1 ve bireysel
olarak gii¢ elde edildigi goriilmiistiir (Kappelman ve Richards, 1996: 27 ve Margues ve
Kleiner, 1995: 14).Egitimin yeterli seviyede olmasinin, kisilerin aldig1 kararlarda ve
yetki ve sorumluluklarin etkili bir sekilde yerine getirilmesinde 6nemli bir yeri vardir

(Robbins ve dig., 2002: 429).

Egitim ve gelistirme, Orglit kiltiiriiniin saglam bir sekilde olusturulmasin
saglayacaktir. Egitim sayesinde calisanlar karsilastiklar1 sorunlari nasil ve hangi
kaynaklarla ¢ozebileceklerini kolaylikla gerceklestirebilecektir. Yeni yOnetim
felsefesine ¢ok onemli katkida bulunan Tom Peters egitim programlarinin basarisi i¢in
bazi ilkelerin Onemi  {lizerinde durmaktadir. Bu  ilkeler  sunlardir

(www.phanesacademy.net, Aktan, 1999: ?)

* Organizasyonda farkli gorev ve fonksiyonlara yonelik kapsamli egitim
programlar1 uygulanmalidir.

* Organizasyonda biitiin personellerin potansiyel kariyere yetkin elemanlar
olarak kabul edilmelidir.

+  Egitim programi diizenli araliklar ile sitirdiiriilmelidir.

« Egitim programi igin yeterli kaynak ¢ekinmeden harcanabilmeli ve
programlarin basarityla uygulanmasi i¢in egitim programi yeterli bir siire
icinde gerceklesmelidir.

* Problem ¢ozme analizi ile istatistiksel kalite ve siire¢ kontrolii personele
basit¢e aciklanmali ve 6gretilmelidir.

*  Organizasyonda stratejik yonetimi basariyla gergeklestirmek icin egitime
gerekli 6nem verilmelidir.

* Organizasyonda yasanan bir kriz aninda yetkin yoneticilerin egitim
programina istiraki saglanmali ve bu kisilerin bilgi ve tecriibelerinden
calisanlara aktarilmalidir.

«  Egitim programlarinda organizasyonun vizyon ve degerleri ¢alisanlara iyi bir

sekilde aktarilmalidir.
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Giiglendirilmis caligsanlar yaptiklari isin sahibi olduklarma ve siirekli gelisme
gostermeleri gerektigine inanirlar. Personel giliclendirme uygulamalar1 sayesinde
igverenler, c¢alisanlarinin performans kalitesini arttirarak isleri hakkinda karar
vermelerini ve yeni fikirleri uygulamalarin1 saglamaktadir. Egitim ve gelistirme ile
desteklenen takim ¢aligmalari, ¢alisanlarin problem ¢ézme etkinligini arttirmakta, kisiler
birey ve calisanlar olarak kendilerini degerli hissetmektedirler. Egitim ve gelistirme,
calisanlarin yeteneklerini arttirarak kendilerine giiven duymalarini, onlarin yiiksek

standartlara ulagmalarini saglayacaktir.

1.6.8. Takim Calismas1 Unsuru

Takim g¢aligmasi, personellerin becerilerini gelistirerek, kendi ¢alismalari ile ilgili
kararlar1 kendilerinin almalari ve kendi hedeflerini kendileri belirlemesini temel
almaktadir. Takim esash bir kurulus da, yonetici birimlerinin eksiltilmesi, bilginin biitiin
personeller araciligiyla boliisiilmesi, basarimin yonetenler araciligiyla degil de,
personeller tarafindan kiymetlendirmesi s6z konusudur. Takim calismasi personel
giiclendirmenin ve degisikliklere uyumun ¢ok onemlidir. Isletmelerin rekabet giicleri
olast oldugu kadar ¢ok takimina sahip olmalarina baglanilabilir. Yoneticiler personel
giiclendirme kavraminda takim olusturabilmeli ve takimlari kullanabilmeli ve bu
takimlarin azalarina kurumsal hedefleri gergeklestirmede sorumluluk verilmelidir.
Takim olarak giiclendirmenin, kisisel seviyede giliclendirmeden farki; kisisel kavram
yerine, sosyal bir yapi ile ifade edilen ortak kavramin meydana gelmesidir. Takimin

giiclendirilmesi sayesinde takim liderleri problemlerin takim {iyeleri tarafindan

¢oziimlenmesi konusunda yiiksek beklenti duyarlar (Kirkman, 2004: 11).

1.6.9. Cahsma Ortaminda Esneklik Saglama

Mevzu ile ilgili kaynakta is goren giliglendirmeye iligkili simdiye dek yapilan
anlamlarda, kismen ayni agidan uyum gosterse de halen personel gili¢lendirme tanimi

iistiinde net olarak anlasmaya varilamamustir. (Pelit, 2011: 211).

Kurumlar agisindan, en yiiksek ¢alisma standardina ulasmak ve daha iyi hizmet

saglamak icin, ¢ok daha yumusak bir yap1 olusturmak ¢ok énem arz etmektedir. Zira bu
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giinlerde ¢alismalar, ¢cok daha karigik bir hale gelmektedir ve hizli bir sekilde ¢evresel
etkilesim s6z konusudur (Wilkinson,1998: 40).

Giiclendirme birey gelisiminde miithim bir rolii vardir. Calisanlarin kendilerini
giiclendirilmis  hissetmeleri ve Orgiitsel basari, onlara gerekli yeteneklerin
kazandirilmasina ve iretici olmalarina, egitim verilerek cesaretlendirilmelerine ve is

ortaminda esnek olabilmelerine baglidir. (Cacioppe, 1998: 264-265).

Isletmede personel giiclendirmenin etkin bir sekilde uygulandigindan soz
edebilmek igin, c¢alisanlarin hareketlerinde ve diisiincelerini uygulayabilmelerinde
sinirlamalar ortadan kaldirilmali, isin yapilmasinda ve karar vermesinde isi yapan

kisinin 0zgiir hareket etmesi saglanmalidir.

1.7. PERSONEL GUCLENDIRMEYE ETKI EDEN KAVRAMLAR

Personeli giliclendirme kavraminin basariya ulagabilmesi i¢in ¢ogu unsurun bir
araya gelmesi gerekmektedir. Bunlar; giiclendirme uygulamalar1  yapacak
organizasyonun uygun olup olmadigi, gliglendirmeyi uygulayacak personelin uygun ve
yoneticilerin uygun olmasidir. Giiglendirmenin basarili olmasini etkileyen bu kavramlar
toplum kiiltiiriiyle bir hayli iliski icindedir. Ornegin Tiirkiye’de ydnetici olarak kamu
kurumlarinda c¢alisan kisilerin giiclendirme durumuna soguk bakarlar ve ¢cogu yonetici
cesitli sebepler ileri siirerek yetkiyi kendi ellerinde tutmay: istemektedirler. Personel

giiclendirmenin orgiitlerde basariyla uygulanabilmesi; siirecin ti¢ 6nemli aktorii olan

orgiit, i goren ve yonetici arasindaki etkilesime baglhdir.

1.7.1. Orgiit Kavram

Organizasyon ve yonetimle ilgili gelistirilen ¢cogu kurama gore, orgiit kavrami ile
ilgili ayr1 ayr1 tanimlar gelistirilmis olup, eski yonetim teorisine gore isletmeler, ‘bir
calismay1 basarabilmek maksadiyla kurulmus olup kamusal araglar’ olarak tanimlanir
iken; durumsal yonetim kuramina gore kurumun, ‘gelisim asamalarinda uyum saglayict

hiicreleridir’ olarak adlandirildigi goriilmiistiir (Stoner, 1995: 125).

Kurumun hedefi ne olursa olsun isletmenin, varoluslarinm siirdiirebildikleri siirece,
muhakkak kendilerine gore belirledikleri ve calisanlarina anlatabilecek amaglari

olmalidir. Bir igletmenin vizyonunu tam anlamiyla anlattig1 siirece, ¢alisanlar kurumun
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amaglarindan uzaklasir ve verilen calisma kadar calisir, yeni caligmalar yapma ve
yaraticilik gayretleri diisebilir. Orgiitlerin en 6nemli 6gesi Orgiitii meydana getiren ve
devamini saglayan insanlardir. Orgiitiin temelini olusturan ¢alisanin bilgisi, gorgiisii,
kabiliyeti, egitimi, iletisimi, motivasyonu ve ydnetim konusunda kuvvetli olmasi
gerekmektedir. Bu da yoneticinin bu yondeki istek ve c¢abasiyla miimkiin
olabilmektedir. Personel giliglendirme bir yonetim methumu oldugu gibi ayrica orgiitiin
ve yonetimin de gelistirilmesinde kullanilan ehemmiyetli bir mefhumdur. Biitlin
calisanlarin kalite standartlari, hizmet ve is etkinliginin kendi sorumlulugu bilinyesinde
olan birimlerin iistiinde gercek bir etkiye sahip olduklar1 ve hissiyatlar1 bir kurumun

¢evresini olusturabilmektir.

Personel gii¢clendirme uygulamalarinin gergeklestirilecegi organizasyonun da is
gorenler gibi olmasi veya olmamasi gereken sartlar vardir. Bu yetiler sdylece

siralanabilir (Ataman, 2002: 347):

* Fiyatlandirma, ¢alisma hizin1 degerlendirme, odiillendirme gibi desteklenen
sistemlerin giiclendirmeyi destekler tarzda olmasidir.

+ Isyerindeki diyalog kanallarinin ¢ok yiiksek ve miimkiin oldugu kadar birebir
olmasidir.

+ Bilgi herkes tarafindan paylasilmali ve siirekli egitim ortami1 yaratilmalidir.

* Organizasyon sadelestirilmelidir.

* Giiclendirme sonunda saglanacak hedefler ve basarilar net bir sekilde
belirlenmelidir.

* <Arka birimleri destekler tarzdaki organizasyon yapilart c¢alisanlari
giiclendirmeyi etkileyeceginden bu tiir yapilara yonelmelidir.

+ Is tamimlarmin ve isleyisinin katihimciliga izin verecek ve destekleyecek tarzda
olmasi personeli giliglendirmeyi etkiler.

* Acik ve net amag¢ ve hedefin tanimini personel giiglendirme uygulamasini

destekler niteliktedir.

1.7.2. i goren Kavram

Personeli giiclendirmenin basarisinda ana unsurlarin  basinda dogrudan

giiclendirilecek personelin kendisidir. Personel giiclendirmeyi istemezse lstlerin bunu
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arzu etmesi ve organizasyon amacinin buna uygunlugu bir sonu¢ vermeyebilir. Bir
kurumun verimliligi, aynt zamanda o Orgiitiin goreninin ne derece etkin yonetilip
kullanildigina baglanabilir. Bu yiizden biitiin seviyedeki iistler, yonetiminin altindaki
calisanlarla etkili bir diizeyde olmali ve bu bireyler ile yoneticinin ¢ikaracagi cesitli
problemi dogru bir bicimde ¢oziimleyebilmelidir. Personel giiclendirme, kurumun alt

birimlerindeki ¢alisanlari ilgilendiren bir prosestir (Giiven, 2001: 118).

Personeli giliclendirebilmenin ana sartlarindan birisi de onun kariyerindeki
gelisimine firsat verilmesinden gegecektir. Soyle ki calisanlarin kendi hedef ve
amaglarmi gercgeklestirmesi i¢in gerekli materyallerin temin edilmesi, onlarin artan
beklentilerinin yonetilmesi, objektif olarak egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin
bulunmasi, maliyetlerinin, faydalarinin ve kalite programlarinin kiymetlendirilmesi gibi

konularda 6ncelik verilmesi gerekmektedir (Yenigeri, 2001: 70).

Alt birimlerde ¢alisan personelin giiclendirme istemesi kosuluyla giiclendirme
uygulanabilir. Alt birimlerdeki is gorenin giiclendirmeyi isteme derecesini etkiledigine
inanilan kidem, egitim ve etnik koken gibi bircok kisisel ve demografik 6zellik

bulunmaktadir (Giiven, 2001: 118).

Personel giiglendirme uygulamalarinin  basarili  sonuglara ulagsmasi igin
calisanlarin kendi kisiligini iyi biliyor olmasi, degisimden yana olmasi ve kendini
gelistirmede duydugu istek, 6zgiliveninin yiliksek olmasi, bagimsiz calisabilme giicii ve
kendini iyi ifade edebilme gibi bir takim 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Iyi
egitimli insanlar; kariyer sahibi ve mesleki birtakim ozellikleri tasiyan kisilerdir.
Giiclendirilen bireyler; ozellikle yeterlilik, anlamlilik ve is basinda etkili olma
duygularin1 daha fazla yasamaktadir. Kidem agisindan ise; isletmede uzun siire ¢alisan
bireyler, igyerine uyum saglamakta ve deneyim aracilifiyla pek c¢ok bilgi elde
etmektedir. Ancak orgiitte giiglii kademelerde yer almayan daha alt diizeydeki ¢aliganlar

kendilerini daha az gii¢lendirilmis hissetmektedirler (Senel, 2006: 32).

Hem literatirde hem de uygulamada, cogunlukla personel gii¢clendirmenin
gelisebilir olarak belirtilmesi, calisanlarin is yasam kalitesinin gelistirilmesi kadar

orgiitlin etkinliginin arttirilmasi anlamina da gelmektedir (Molleman v.d., 2001: 339).

Is gorenin giiglendirilmesi; isletme igi iletisim ortamimin seffaf olmasi,

calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi onlara iletmede istekli davranilmasi, ast-iist



22

iligkilerinin daha az olmasi, calisanlari ¢ogunlukla diisiinmeye sevk eden ve karar
vermede serbestlik konusunda destekleyici yaklagimlarin sergilendigi bir calisma ortami
ve performansa dayali odiillendirme sisteminin varligi ile basariya ulasacaktir.
Giiclendirilmis is goren de; yaptig1 isin 6nemini bilerek hareket edecek ve isi ile ilgili

konularda fikirlerini serbestce sdyleyebilecektir.

1.7.3. Yonetici Kavramm

Ustler, yonetim siiresince hareketli olarak katilim gergeklestiren ve planlama,
orglitleme, yonetim, kontrol ve liderlikten gerceklesen yonetim islevlerini yerine getiren

kisi olarak tanimlanabilir (Dogan, 2001: 5).

Gtiglendirilmis bir kurumda {stlerin, geleneksel bir yapida kontrol edilen
calisandan daha fazla sayida ¢alisan1 kontrol ettigi ve personele 6nemli derecede karar
verme izni verdigi a¢ik¢a anlatilmaktadir. Sorumluluk vererek ¢alisanlarini giiglendiren
yoneticiler, hepsinin liderlerinden hoslanmig olmalarin1 ve yoneticilerinin esit

gormelerine olanak tanimaktadir (Giiven, 2001: 119).

1.8. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UYGULANMASI VE UYGULAMA
SURECI

Pek basar1 getirmis bir calisam1 giiclendirme siirecinde; orgiitiin istikbali icin
paylasilan bir misyon olmali ve calisanlara gelisme imkani verilmeli, personel
giiclendirmeyi baltalayacak bireysel, kurumsal ve yonetimsel etkenler Oniinden
kaldirilarak, calisanlar ve yoneticiler birbirine karst net olmali, gili¢lendirilecek is
gorenler maddi ve manevi olarak desteklenerek, bu proseste degerlendirilerek ve
aksakliklar giderilerek alinmasi gereken tedbirler alinmalidir (Cavus ve Akdemci, t.y.:

231).

1.9. PERSONEL GUCLENDIRME UYGULAMALARINDA GORULEN
AKSAKLIKLAR

Personel giiclendirme uygulamalar1 yonetici veya ¢alisanlardan kaynaklanan bazi
nedenlerden dolay1 basariya ulasamamaktadir. Bunlar 6zellikle yoneticilerin bu konuda

isteksiz olmalarinin bir sonucu olarak ortaya cikmistir. Giliglendirme faaliyetlerinde
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maliyetin yliksek olmasi, kisilerin degisimi her zaman istememesi, orgiit kiiltiiriiniin bu
anlamda gelismemesi, {ist yonetimin her zaman destek vermemesi, gii¢lendirilecek
bireye gereken kaynaklarin verilmemesi, performans degerleme ve &diillendirme
sisteminin giiglendirme ile iliskilendirilmemesi bu sorunlarin baslica olanlaridir (Sar1

Altin, 2007).

Yoneticilerin is gorenleri gliclendirmemesinin nedenleri; is gorenlerin yapilan isle
ilgili kapasitelerinin yetersiz olarak goriilmesi, yoOneticilerin is gorenleri kendilerine
rakip olarak gormeleri ve gii¢lendirilmis personelin yoneticiyi geride birakacagi
diisiincesine sahip olmalari, yoneticilerin yetki devretmek konusunda isteksiz olmalari
ve astlarina duyduklart giiven eksikligi olarak sayilabilir. Yoneticinin kendisine olan
giivensizligi de personel giiclendirme uygulamalarindaki basarisizligin nedenleri
arasindadir. Ayrica calisanlarin da egitimsiz olmasi ve giiclendirme uygulamalar ile
kazandiklar1 yetkileri olmasi gerektigi gibi kullanmamalari, is gorenlerin degisime
direng gostermeleri, is gorenlerin kigisel gelisme diizeylerinin diisik olmast ve
calisanlarin arasindaki iletisim eksikligi personel giiclendirme uygulamalarinda goriilen

diger aksakliklardandir.
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IKINCI BOLUM
TURK SPOR TESKILATI

Tirk spor teskilati incelenirken spor alaninda hizmet veren biitiin kamu ve 6zel
kurum ve kuruluslarin ayr1 ayri ele alinmasi gerekir. Genelde biitiin bu kuruluslarin
ortak hedefleri Tiirk sporunun milli ve uluslararasi alanda {istiin basar1 elde etmesini
saglamaktir. Ancak, hizmet alanlar1 ve faaliyetleri farklidir. Her kurulus kendi hizmet
alaninda en iyiyi yapabilmek ¢abasi iginde olmak mecburiyetindedir. Aksi takdirde
sonugta hizmetin biitiinliiglinde bir kopukluk meydana gelecek ve istenen sonuglara her
yonden ulagmak miimkiin olmayacaktir. Tiirk spor teskilatinda bu anlayis iginde

degerlendirilmeli ve bu yonde diizenlemeler yapilmalidir (Demirci, 1986: 41).

2.1. TARIHI GELiSiMi

Tiirk Spor Teskilat1 tarihi gelisimi agisindan incelendiginde iilkemizde spora
verilen 6nem ile bu 6neme uygun bir teskilatlanma siirecinin birlikte yiirlimedigi ve
biitiinliik arz etmedigi goriilecektir. Yeni atilan koklii ve kalic1 adimlarla, 6ntimiizdeki
yillarda Tiirk sporunun biitiin kurum ve kuruluslar ile arzu edilen hedeflere ulagsmak

icin biitiin engelleri tek tek asacagr ve ¢oziim yollarini bulacagi diisiiniilmektedir
(Demirci, 1986: 42).

Tirk Spor Teskilat1 tarihi gelisimi iki sathada ele almak gerekir.

1. Cumbhuriyet 6ncesi Tiirk spor teskilati

2. Cumhuriyet déoneminden giiniimiize kadar Tiirk spor teskilati

2.2. CUMHURIYET ONCESI TURK SPOR TESKILATI

Cumbhuriyetin ilanindan 6nceki Tirk spor tarihi incelendiginde Selguklu Devleti
ile Osmanli Imparatorlugu zamaninda spor alaninda hicbir resmi kurulusun
bulunmadigimni gérmekteyiz. Osmanli Imparatorlugu’nun son dénemlerine bakildiginda
spor alaninda bazi teskilatlanma hareketlerinin basladigi goriilmektedir. Bu dénemde

Selim Sirr1 Tarcan ve spora goniil vermis arkadaslarinin kisisel girisimleri olmustur.
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Fakat bu donemde spor alaninda ciddi bir teskilatlanmaya gidilmemistir (Demirci,

1986).

Cuma Liginin olusmasiyla (1913) disa kapal1 Istanbul Futbol Birligi’nin es diizey
bir 6rgiit olarak ‘Pazar Ligi’ diye anildig1 1912-1913 futbol mevsiminde Fenerbahge’nin
iki ayr1 takimla hem Pazar, hem Cuma Liglerinde oynadig1 vb.1913-1920 doénemi, Tiirk

spor yonetimi agisindan, tam bir ‘fetret’ donemidir (Fisek, 1998).

2.3. CUMHURIYET DONEMINDEN GUNUMUZE KADAR TURK SPOR
TESKILATI

Tiirk sporunun gerek yurti¢i gerekse yurtdisindaki hizmetleri ve faaliyetlerin iyi
bir durumda idare edilmesi sporla ilgili kamu kurum ve kuruluslarinin yaninda 6zel spor
kuruluslarimizda ayni derecede katkida bulunduklari yadsinamaz. Bu kuruluslarin
hizmetlerinde basariya ulasabilmeleri i¢in spor teskilatlarinin hep birlikte koordineli ve

isbirligi i¢inde ¢aligmasi gereklidir.

Spor Bolimleri (Demirci, 1986) deyip Tiirk sporunda Fetret Devrinden sonra
Cumhuriyet doneminden giinlimiize kadar Tirk spor teskilatini, Tiirkiye idman
Cemiyeti ittifaki (T.I.C.I), Tiirk Spor Kurumu (T.S.K.), Beden Terbiyesi Genel
Miidiirligi (B.T.G.M.), Genglik Hizmetleri ve Spor Genel Midirligi (G.S.G.M.) ve

son olarak da Genglik ve Spor Bakanlig1 ad1 altinda 5° e ayirarak incelenecektir.

2.4. TURKIYE IDMAN CEMIYETLERI ITTIFAKI 1922- 1936 (T.i.C.i.)

1921-1922 mevsimi ‘lig’ maglarinin diizenli big¢imde yiirlimesine c¢abalayan
Idman Ittifaki Heyet-i Muvahhatesi, dogal gelismeler siirecleri iginde, tescil islemlerinin
bittigi 22 Mayis 1922 tarihinde, yerini, Cemiyetler Kanunu’na gore kendisi de tilizel kisi
olan ve bu yoniiyle Tiirkiye’nin ilk spor yonetimi olarak beliren ‘federatif’ nitelikteki

Tiirkiye iIdman Cemiyetleri Ittifaki’na birakmustir (Fisek, 1998:349).

Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki énce Istanbul, ardindan Anadolu kuliiplerinin
bir araya gelmesiyle olusturulan merkezi bir teskilatti. Kuliipler ise devlete ve
hiikiimetlere karsi 6zerkligi bulunan derneklerdi. Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifak:
genel kongre, genel merkez ve federasyonlardan olusan merkez; mintika kongresi,

mintika merkez heyeti ve mintika idman heyetinden olusan tasra teskilatiyla, iilke
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diizeyinde ademi merkeziyetci bir teskilat &rnegidir. Tiirkiye Idman Cemiyetleri
Ittifak’min iilke diizeyinde bir teskilat olmasi, 1922 yili oncesindeki tek sporlu
teskilatlarinin aksine ¢ok sporlu olmasi ve Tiirkiye’de ilk bigimsel spor ydnetimi
uygulamasi sebebiyle modern anlamda spor teskilatlanmasi olarak degerlendirilebilir.
Ancak mali agidan devlete baglhihigin ortaya g¢ikardigi problemlere, sporda gereken
otoritenin saglanamayist da eklenince birligin idari ve siyasi 6zerkligi ¢ikmaza girmis

ve boylece TICI nin yerine Tiirk Spor Kurumu kurulmustur (Serarslan, 2006: 19).

2.5. TURK SPOR KURUMU: 1936-1938 (T.S.K.)

Tiirkiye’deki beden egitimi ve spor ¢alismalarini ydnetip yonlendirmis olan TICI
sekizinci umumi kongresindeki kararla feshedilmis, ayni i¢tima da Tiirk Spor Kurumu
kurularak ve alman bir kararla TSK, yalnizca-parti olan CHP orgiitiine baglanmistir.
TSK’nin kurulus amaglari: ahlaki yerinde, karakteri yiiksek, biinyesi saglam, daima
sevkli ve canli nefisine ve iilkesine inanci ¢ok, Tiirk devrimini, Cumhuriyeti ve ergenlik
sartlarinin hepsini yurdunu korumaya ve ¢ok iistiin amag¢ bilen ve bu yolda tiim
degerlerini sermeye hazir olan spor i¢in genglik yetistirmektir; Tiirkiye’de milli sporun
ve feni esas alarak bunlarin ulagmasini ve artmasina ¢alismak; Tiirk sporculugunu yurt

iginde ve yurt disinda temsil etmektir (Fisek, 1998: 535-536).

Yurtta sporun milli ama sporculara sithhat sartlarina ve teknik icaplara uygun
olarak yiikselmesine ve yayilmasina c¢alismak; spor bolgelerini, spor cevrelerini, spor
kuliip ve yuvalarini kurmak ve kurdurmak baslica gorevleri arasindaydi. Kurumun orgiit
yapist Merkez ve Tagra orgiitiinden olusur. Merkez oOrgiitii: Genel Merkez Heyetince
tespit edilen Tiirk Spor Kurumu Biiyiik Kongresi iki yi1lda bir Kasim ayinda Ankara’da
toplanilir ve Genel Merkez tiyeleriyle bagkanlarin dogal iiye olduklar1 Kongre’ye bolge
ve kuliipler birer, Kiiltiir ve Saglik Bakanliklari ile Genel Kurmay Baskanligi ve
Cumbhuriyet Halk Partisi birer delege gonderirler (Fisek, 1998: 536).

Tasra Orgiitii ise; spor cevreleri, spor bolge kongreleri, spor bolgeleri, bolge
heyetleri, ajanlar, lig heyetleri, spor kuliipleri, ve spor yuvalarindan olusur. Bolge
Kongreleri; Her bir vilayet spor bolgesidir. Bolgedeki spor islerini Bolge Baskani’nin
baskanlig1 altinda bir Asbaskan, spor dali sayis1 kadar ajan, bir Sekreter, bir Enspektor
ve bir Sayisman iiyeden meydana gelen bir Bolge Heyeti yiiriitiir. Bolge Bagkani, Genel
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baskanin teklifiyle Genel Merkez Heyetince segilir bolge iginde TSK’yi temsil eder.
Bolge Heyetince hazirlanacak yillik is programlarimi tatbik, spor kuliip ve yuvalarinin
kurulmasin1 Genel Merkeze teklif eder. Bolge spor organlarmin tiim calisma ve
islemlerini teftis ederek bolgesinde sporun yayilip ylikselmesine ugrasir. Ajan ve lig
Heyetleri: TSK’nin bolgesel diizeydeki spor oOrgiitiiniin eylemci birimleridir. Bolgede
her spor subesi i¢in bir Ajan, bir de onun baskanliginda ¢alisan bir Lig Heyeti vardir.
Gorevi ise Ajanlikca hazirlanmis spor takvimine gore miisabaka tertip etmek,
miisabakalarda saha komiserleri gorevlendirmek, sporun yiikselmesi ve propagandasi
icin bagka bolgeler ve yabancilarla miisabakalar tertip etmek, her sporun kendi mevsimi
icinde yapilip bitirilmesini saglamaktir. Spor Kuliipleri: Kanunlara uygun olarak
kurulan, hizmetlerini fahri ve parasiz olarak goren, kumari ve ickiyi 6zel bir maddeyle
men eder. Spor yuvalari: Spor faaliyetleri inkisaf etmemis bolgelerde, spor gengligini
toplu disiplinli bir spor faaliyetlerine sevk etmek ig¢in Genel Merkez karari ile kurulur
(Fisek, 1998: 539).

Ozetle TSK kurulus amaci ve gorevi itibariyle bolgeleri tek merkezi sistemden
kanunlarla yiiriitmek, sporu yaymak ve bunun icin her tiirlii faaliyeti meydana getirmek
icin ¢abalamistir. TSK’nin orgiitsel-yonetsel acidan bir ‘ara- rejim’ olmasi gibi orgiitiin
spora bakis acist da particilikle devletgilik arasinda yalpala yan bir geg¢is donemi

ideolojisidir (Fisek, 1998: 373).

Kisacas1 iki yil siiren bu ge¢is doneminde biitce ve caligma programlarinin
onaylanmasi devlet bazinda yapilmasi spora partililerin kigisel hirslarinin karigmasi
timliyle kamu kurulusu olan 3530 sayili kanunla BTGM’ye devredilmistir (Fisek,
1998).

2.6. BEDEN TERBIYESi GENEL MUDURLUGU (B.T.G.M.)

1938 yilinda, 3530 sayili Beden Terbiyesi Kanunu ile ‘Beden Terbiyesi Genel
Miidiirliigii’ kurulmus ve bu kanunun verdigi yetkiler dogrultusunda, Basbakanliga
bagli olarak bir “Devlet Kurulusu” statiisiinde hizmete baslamistir. 1942 yilinda Milli
Egitim Bakanligina, 1960 yilinda ise tekrar Bagbakanliga baglanmistir. 1969 yilinda
Genglik ve Spor Bakanligi’nin kurulmasi iizerine, Subat 1970°de Cumhurbagkanligi
Tezkeresiyle adi gecen Bakanliga baglanarak, 28.05.1986 tarihinde yiirlirliige giren
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3289 sayili ‘Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri’
hakkindaki kanuna gore adi “Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miudiirliigii” olmustur

(URL, 2).

BTGM’nin merkez orgiitlenmesine baktigimizda; ii¢ ana organ olan “Genel
Miidiirlik Makami “(yliriitme), “Merkez Danisma Kurulu”(yasama) ve “Merkez Ceza
Kurulu”(yargi) iliskilerinde “kuvvetler ayriligi” ilkesini ¢cok animsatan bir yonetsel

diizenlemeye gidildigini goriiyoruz (Fisek,1985: 127).

3530 Sayili BTGM Kanunu, 1903-1938 ddénemlerinde aralarindaki rekabet
yiiziinden sporu unutturacak olaylara neden olan spor kuliiplerini, iist yonetimden ayri
tutarak, spor hiyerarsisinin en alt basamagina yerlestirmesi ile degisik bir ag1 getirmistir
(Bilir, 2005)

2.6.1. Amag ve Gorevleri

BTGM’nin amag ve gorevleri, 3289 sayili Kanun birinci ve ikinci maddesinde

acik olarak yazilmistir.

1. Vatandaslarin fizik, moral gii¢ ve yeteneklerini saglayan beden egitimi, oyun,
jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek

2. Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanligina bagl biitiin 6gretim kurumlarinin;
yurti¢i ve yurtdisi spor faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor
faaliyetlerinin esaslarini tespit etmek, yliriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gereg
ve benzeri ihtiyaclart saglamak

3. Spor faaliyetlerini programlamak, diizenlemek, yonetmek ve gelismesini
saglamak, spor idarecisi, antrendr, monitdr, spor elemanlari ve hakemleri
yetistirmek, egitmek, sayilarini artirmak, egitim merkezleri kurmak

4. Sporcularin vize ve aktarma, spor kuliiplerinin tescil iglemlerini yapmak

5. Spor Federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarim1 belirlemek icin gerekli
usul ve esaslar1 tayin ve tespit etmek

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

istifadesine sunmak
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Sporcu saglig: ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak,
actirmak, isletmek, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi
islemlerini yapmak ve yaptirmak

Spor miisabakalarinda milletlerarasi kurullarin ve her tiirlii talimatin
uygulanmasini saglamak

Futbol miisabakalarinda miisterek bahis (Spor - Toto ve Spor — Loto)
diizenlemek, yonetmek

Beden egitimi ve spor alaninda yayilar yapmak, faaliyetlerde bulunmak
Gengligin bos zamanlarin1 degerlendirilmesi hususunda diger kuruluslarla
isbirligi yapmak

Milletleraras1 spor temas ve miinasebetlerinde resmi merci gorevi yapmak
Tescilli spor kuliip ve kuruluslar ile spor amacin tasiyan tesekkiil, sporcu ve
spor elemanlarini denetlemek

Basarili sporcu ve calistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve
yapilmasini saglamak, édiillendirmek

Mevzuati ile Bakanlik¢a verilen benzeri gorevleri yapmak (Giil, 2008).

Gittikce ¢abuklagsan bilim ve teknolojik alandaki gelisme nedeniyle bagka

uluslarda meydana gelen hizli degisme karsisinda, ulusumuzun gelecegini giiven icinde

gorme ve ona hakim olma istegi, kamu yonetiminin bir takim gorevlerle donatilmasin

gerektirmistir. Gengligin iilke i¢inde ve disinda tiim sorunlarini ele alip arastirmak ve

cozlimlemek, genglik ve spor ile ilgili kurum ve kuruluslarin ¢alismalarini diizenlemek,

gorev uyusmazliklarim1 gidermek, bunlara iliskin sorunlar1 ve uygulamadaki gii¢liikleri

saptaylp, ¢oziim yollarmi arastirirken, devletin genclik politikasini diizenleyip, bu

politikanin belirtilmesini saglamak, bunlara iliskin plan ve uygulama programlarim

diizenlemek, bu yoldaki tiim hizmetleri organize ve koordine etmek ve bu alandaki

personelin hizmet i¢i ve akademik egitimlerini geregi bicimde yapabilmek i¢in Genglik

ve Spor Bakanligi’nin yeniden diizenlenmesine ihtiya¢ duyulmustur (Ertiirk, 1974: 2).
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2.7. GENCLIK VE SPOR GENEL MUDURLUGU (G.S.G.M)

3289 sayilh Kanunla kurulan Genglik ve Spor Genel Midirligi (GSGM)
Basbakanliga bagl tiizel kisilige sahip, merkez teskilati katma biitceli, tagra teskilati
0zel biitgeli bir kamu kurulusudur. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigiiniin dayanagi olan
3289 sayili yasada teskilatin amacimnin ‘Bedenen ve Ruhen saglikli’ bir nesil
yetistirilmesinin ana unsuru olan spor’un genis kitlelerce yapilmasinin tesvik edilmesi,
Olimpik spor branglarinin yonetimi saglanirken gerekli olan finans kaynaklari ile Devlet
agirhiginin azaltilip, denetleyici ve yonlendirici islevi ile 6ne ¢ikartilmasidir. Genglik ve

Spor Genel Midiirligii merkez ve tasra olmak tiizere 2 teskilattan olusmaktadir
(Cankalp, 2005).

2.7.1. Genel Miidiirliik Merkez Teskilati

Ana hizmet birimleri, danisma, denetim birimleri ve yardimci birimlerden
meydana gelir: Spor teskilati, Genel Miidiir ve dort Genel Miidiir yardimcilarinin kendi

aralarinda yaptiklar1 gérev dagilimina gore hizmetlerini yiiriitiirler.
Ana Hizmet Birimleri:

Spor Federasyonlar1 D. Bas.
Spor Faaliyetleri D. Bas.
Tesisler D. Bas.

Spor Egitim D. Bas.

Spor Kuruluglar1 D. Bas.
Saglik Isleri D. Bas.

© o k~ w e

Danigma ve Denetim Birimleri:

1. Teftis Kurulu Bas.

2. Hukuk Miisv.

3. Aragtirma, Planlama ve Koordinasyon Daire Bas.
4

Spor Kontrolorleri Kurul Bas.
Yardimci Birimler:

1. Personel ve Egitim D. Bas.
2. Idari ve Mali isler D. Bas.
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3. Dis lliskiler Daire Bas.

4. Savunma Uzmanlig1
Bagl Birimler:

1. Spor Toto-Loto Teskilat Miidiirliigii (Bilir, 2005).

2.7.2. Genel Miidiirliik Tasra Teskilati

Her il ve ilge de Genglik Hizmetleri ve Spor Il ve ilce Miidiirliikleri, merkez ilge
hari¢ bulunmaktadir. Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii aym1 zamanda Merkez
[lge Miidiirliigiiniin gorevlerini de yiiriitmektedir. Genglik Hizmetleri ve Spor il ve Ilge
Midirliikleri hizmetlerin yetkilerine gore subeler ve bu subelere bagli biirolardan ve
mevzuata gore kurulmalar1 6n goriilen birimlerden olusmaktadir. illerde Vali, ilgelerde
Kaymakam Genglik ve Spor bagkanidir. Bu teskilat hizmeti ilde il miidiiri, ilge de ilce
miidiirii tarafindan yiiriitiilmektedir. Hizmetim gerceklesmesinden dolay1 il miidiirii

valiye, ilge miidiirii kaymakama kars1 dogrudan sorumludur (Donuk, 2005: 35).

Il teskilatlarmin biitgeleri 6zeldir. 11 biitcesinden ilgelere, il miidiiriiniin teklifi
valinin onay1 ile 6denek verilir. Genglik ve Spor Il Miidiirliikleri, Genel Miidiirliigiin

amaglar1 dogrultusunda illerdeki spor hizmet ve faaliyetlerini sevk ve idare eder.

Il Teskilat Hizmetleri; Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde; Miidiir, Spor
Hizmetleri Sube Md., Idari Isler Sube Md., Tesisler ve Isletmeler Sube Md., Muhasebe
ve Biitce Sube Md., Genglik Merkezi Miidiirliigii'nden olusan hizmet birimleri gorev
yapar. Bu hizmet birimlerine ait gérevler ayr1 veya gerektiginde Makam onayi ile ayri
yiiriitiiliir. Her sube miidiirliigii biinyesinde Sef kadrosundaki elemanin sorumlulugunda
bagli biirolar ve gorevli personel ile hizmetler yerine getirilmektedir. Ayrica Spor
Federasyonlarmin faaliyetlerini illerde yiiriitmek i¢in ilgili yonetmelik esaslarina gore
her spor bransi i¢in il temsilcileri, se¢im yontemi ile atanir. Genel Miidiir, kurulusun en
ist amiridir, merkez ve tasra teskilati faaliyetlerini, islemleri ve hesaplarini
denetlemekle gorevli ve yetkilidir. Ayrica bu kanuna gore tescili yapilmis spor kuliipleri
ve kuruluslar ile spor amaci gliden kuruluslar1 da denetler. Genel Miidiire karsi sorumlu
olmak iizere 4 genel miidiir yardimcist gorevlendirilir. Genel miidiir yardimcilari, Genel
Miidiir tarafindan kendilerine verilecek is ve hizmetleri, mevzuat hiikiimlerine gore

Genel Miidiir adina diizenlemek ve yliriitmekle gérev yapmaktadir. Genglik Hizmetleri
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ve Spor Genel Midiirligi'nde stirekli kurullar bunlardir: Genglik ve Spor Suralari,
Merkez Danisma Kurulu, Merkez Ceza Kurulu, Genel Miidiirliik Ceza Kurulu, il Ceza

Kurulu (Cankalp, 2005).

Genglik ve Spor Genel Midiirliigiiniin 1938’den bu giine kadar ii¢ defa
Bagbakanliga iki defa Milli Egitim Bakanligi’na bir defa da Genglik ve Spor
Bakanligina baglanmasi, teskilatlanma konusunda arayislarin hala devam ettigini
gosterir. Gegmis donemlerin ortak sayilabilecek bir 6zelligi sporun genel siyasal,
toplumsal, ekonomik ve kiiltiirel degerler karsisinda bir tiirlii 6zerkligi kazanamamaistir.
Ayrica bu durum, spor teskilatlanmasinda en iyiyi bulmanin yolu olarak deneme-
yanilma yonteminin segildigini gostermektedir. Halbuki deneme-yanilma yontemi,
teskilatlanmanin iyilestirilmesinde en pahali yontemlerden birisidir. Teskilatlanmada
kokli degisime gitmeden once hangi uygulamanin daha etkin ve verimli olacaginin
aragtirtlmasi1 gerekir. Bu da olmadig takdirde bir takim pilot uygulamalar yapilmak
suretiyle yeni teskilat seklinin basari durumu test edilebilir. Daha sonra yapilacak olan
kokli degisiklikler, bu arastirma ve pilot uygulamalarin sonuglarina gére yapilmalidir.
Boylece hem kaynak israfi onlenmis hem de etkin ve verimli bir teskilat uygulamasi

gercgeklestirilmis olacaktir (Donuk, 2005).

2.8. GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI

Genglik ve Spor Bakanliginin kurulmasi; 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun
verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar Kurulmasi 3/6/2011 tarihinde kararlastirildi.
Kanun Hiikmiinde Kararname ile teskilat yapisinda degisiklige gidilen Genglik ve Spor
Genel Midiirliigi'niin 3289 sayili kanunda yer alan “Genglik ve Spor Genel
Midirligi” ibaresi “Spor Genel Miidiirliigi” olarak degistirildi. Bakanligin gorev
alantyla ilgili olarak il ve ilge diizeyinde yapilmasi gereken is ve islemler Spor Genel
Miidiirliigii’niin, Genglik Hizmetleri ve Spor Il ve Ilge Miidiirliikleri aracihigiyla
yiriitilir. Bu amagla Spor Genel Midiirliigli biitcesine gerekli 6denek konulur.
Bakanlik, merkez teskilatindan olusur. Bakanligin yurtdisinda yiiriitecegi program,
proje ve faaliyetlerin gerektirdigi koordinasyonun saglanmasi amaciyla “Koordinasyon
Ofisleri” kurulabilir. Koordinasyon Ofislerinin kurulacag: yerler ve siiresi ile ofislerin
calisma usul ve esaslari; bu ofislerde, Bakanlik ve bagl kuruluslarin personelinden

gorevlendirilenler ile bunlara yardimci olmak {izere mahallinden temin edilen ve ofis
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hizmetlerinde c¢alisan personelin niteligi, sayisi, gorev siiresi ve bunlara ddenecek
ticretlerin belirlenmesi, personele yapilacak 6demeler disinda kalan diger harcamalarin
neler olacag1 ve harcamaya iliskin usul ve esaslar Bakanlar Kurulunca belirlenir (URL,

3)

2.8.1. Genglik ve Spor Bakanhginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun

Hiikmiinde Kararname

Bu Kanun Hiikmiinde Kararnamenin amaci, Genglik ve Spor Bakanliginin
kurulus, gorev, yetki ve sorumluluklarin1 diizenlemektir. Bakanligin en iist amiri olan
Bakan, Bakanlik icraatindan ve emri altindakilerin faaliyet ve islemlerinden Bagbakana
kars1 sorumludur. Miistesar, Bakandan sonra gelen en iist diizey kamu gorevlisi olup
Bakanlik hizmetlerini, Bakan adina ve onun emir ve ydnlendirmesi dogrultusunda,
mevzuat hiikkiimlerine, Bakanligin amag ve politikalarina, stratejik planina uygun olarak
diizenler ve yiiriitiir. Bu amagla, Bakanlik kuruluslarina gereken emirleri verir ve
bunlarin uygulanmasini gozetir ve saglar. Miistesar bu hizmetlerin yiiriitiilmesinden
Bakana kars1 sorumludur. Miistesar yardimci olmak iizere iki Miistesar Yardimcisi

gorevlendirilebilir (URL, 3).

Bakanligin hizmet birimleri sunlardir:

a. Genglik Hizmetleri Genel Miid.

b. Proje ve Koordinasyon Genel Miid.

c. Egitim, Kiiltlir ve Arastirma Genel Miid..
d. Spor Hizmetleri Dairesi Bas.

e. Dis lliskiler Dairesi Bas.

f.  Hukuk Miis.

g. Strateji Gelistirme Dairesi Bas.

h. Personel Dairesi Bas.

i. Destek Hizmetleri Dairesi Bas.
j. Bilgi Islem Dairesi Bas.

k. Basin ve Halkla fliskiler Mis.
I. Ozel Kalem Miid.

(www.qsb.qov.tr).



http://www.gsb.gov.tr/

34

UCUNCU BOLUM
MATERYAL METOT VE BULGULAR

3.1. MATERYAL VE YONTEM

3.1.1. Cahsma Evreni ve Orneklem

Spor yoneticilerinin gorev yaptiklart kurumlardaki personel giiglendirme
algilarinin  psikolojik boyutunu ele alan bu arastirmanin evrenini; Dogu Anadolu
Bolgesi’nden rastgele secilen Ardahan, Elazig, Erzincan, Erzurum, Hakkari, Kars,
Malatya, Mus, Tunceli ve Van illerinde calisan Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Midiirliigti personelleri olustururken; 6rneklem grubu ise 93’1 kadin ve 178’1 erkek

olmak tizere toplam 271 kisiden olusmaktadir.

3.1.2. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmis olup s6z konusu
form iki boliimden olusmaktadir. Bu boliimlerden ilki arastirmaci tarafindan gelistirilen,
katilimcilarin sosyo-demografik ve gorev yaptiklart kurumdaki durumlart ile ilgili 11
madde igeren kisisel bilgiler boliimiidiir. Ikinci béliim ise katilimeilarin gorev yaptiklari
kurumla ilgili algiladiklar1 personel gii¢lendirmenin psikolojik boyutunu ele alan 12
maddelik 5°1i likert tip anketten ibarettir. Bu boliim gerekli literatiir taramas1 yapilarak
daha onceki ¢alismalarda gilivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmisg 6l¢eklerden biri olan ve
Spreitzer tarafindan 1995 yilinda gelistirilen Personel Psikolojik Giiclendirme Algisi
Olgegi’dir. Ozgiin hali ingilizce olan bu dlgegin Tiirkge diline uyarlanmasi ise Kerse
tarafindan 2013 yilinda yapilmistir. Kerse, uyarlama sonrast yaptigi giivenirlik
analizinde Personel Psikolojik Giiglendirme Algis1 Olgegi’nin Cronbach Alfa degerini
0,90 olarak tespit etmistir. Olgek, ‘Anlam’ (1-3. Ifadeler), ‘Yeterlilik® (4-6. ifadeler),
‘Ozerklik’ (7-9. Ifadeler), ‘Etki’ (10-12. ifadeler) olmak iizere her biri 3 madde iceren
toplam 4 alt boyuta sahiptir.
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3.1.3. istatistik Analizi

Elde edilen veriler elektronik ortama aktarilarak lisans1 Atatiirk Universitesi
tarafindan alinan Microsoft Windows i¢in SPSS v20.0 istatistik yazilimimi kullanarak
cesitli istatistik analizlerine tabi tutulmustur. Bu analizler; katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi i¢in Frekans Analizi, algilanan psikolojik personel
giiclendirme diizeylerinin belirlenmesinde betimleyici istatistik, cinsiyet, medeni
durum, kurumdaki ¢alisma statiisii, idari statii ve idari ge¢mis gibi 6zelliklerle psikolojik
personel giiclendirme algisinin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t-testi,i; gelir
durumu ve mezun olunan boéliime gore psikolojik personel giliglendirme algisinin
karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi (Anova); yas, il, egitim durumu ve kideme

gore psikolojik personel giiclendirme algisinin karsilastirilmasinda kruskal wallis testi

yapilmistir. Caligmada anlamlilik diizeyi (p<0.05) olarak alinmistir.

3.2. BULGULAR

Tablo 3.1. Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

iL N %
Elaz1g 34 12,5
Erzincan 20 7,4
Erzurum 49 18,1
Hakkari 19 7,0
Kars 26 9,6
Malatya 38 14,0
Mus 25 9,2
Tunceli 17 6,3
Van 15 55
Ardahan 28 10,3
YAS N %
18- 24 arasi 13 48
25-29 arasi 78 28,6
30-34 arasi 79 28,9
35-39 arasi 47 17,2

40-44 arasi 27 9,9
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Tablo 3.1. (Devami)

45- 49 arasi 17 6,2
50- + lizeri 12 4.4
CINSIYET N %

Erkek 178 65,7
Kadin 93 34,3
OGRENIM N %

ko gretim 13 4.8
Lise 61 22,5
On Lisans 33 12,2
Lisans 145 53,5
Yiiksek Lisans 19 7

MEDENI DURUM N %

Evli 171 63,1
Bekar 100 36,9
GELIR N %

2000 tl den az 106 39,1
2001 t1-3000 tl 134 494
3001-4000tl 31 11,4
BOLUM N %

Antrenorlik 58 21,4
Spor Yoneticiligi 37 13,7
Beden Egitimi ve Spor Ogr. 35 13,2
Diger 141 52,0
STATU N %

Kadrolu 178 65,7
So6zlesmeli 93 34,3
Calisma Siiresi N %

1 yildan az 24 8.8
1-5y1l 115 42.1
6-10 y1l 67 24.5
11 ve yukarisi 67 24.5
IDARI POZISYON N %

Y Onetici 31 11,4
Personel 240 88,6
YONETICILIK GECMISi N %

Evet 73 26,5

Hayir 198 725
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Tablo incelendiginde; arastirmada yer alan iller arasinda en yiiksek katilim 49 kisi
ile %18,1 Erzurum, en disiik katihm 15 kisi ile %5,5 Van, katilimcilarin yas
araliklarina bakildiginda en yiiksek katilim 79 kisi ile %28,9 30-34, en diisiik katilim ise
12 kisi ile %4,4 50 ve iizeri yas seklinde gergeklesmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine
iliskin dagilimlarina bakildiginda arastirmaya dahil olan grubun 178 kisi ile % 65,7 sini
erkekler, 93 kisi ile %34,3’tinii kadinlar olustururken, katilimcilarin 6grenimlerine
iliskin dagilimlarina bakildiginda en yiiksek katilim 145 kisi ile %53,5 lisans, en diisiik
katilhm 1se 19 kisi ile %7 yiiksek lisans mezunlarindan olusmustur. Medeni
durumlarina iligkin dagilimlarina bakildiginda katilimcilarin 171 kisi ile %63,1 evli, 100
kisi ile % 36,9t bekar oldugu, katilimcilarin gelir diizeylerine bakildigi zaman en
yiksek katilimin 134 kisi ile %49,42°t 2001tl-3000tl, en diisiik katilimin 31 kisi ile
%11,4 3001-4001tl ve iizeri ayhk gelir sahibi kisilerden oldugu goriilmektedir.
Universite mezunu olan katilimcilarin mezun olduklar1 bdliimlere iliskin dagilimlarina
bakildiginda en yiiksek katilim 141 kisi ile %52,0 beden egitimi ve spor alaninin
disindaki boéliimler, en diisiik katilim ise 35 kisi ile %13,2 beden egitimi ve spor
ogretmenligi boliimii, katilimcilarin kadro statiilerine bakildiginda 178 kisi ile
%65,7’nin kadrolu, 93 kisi ile %34,3’liniin sozlesmeli calisanlardan olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin kurumlarindaki calistiklar siireye bakildiginda en yiiksek
katihm 115 kisi ile %42,1°1 1-5 yildir ¢ahsanlardan, en disiik katilim 24 kisi ile
%8,8’ini iceren 1 yilldan az calisanlarda gerceklesmistir. Katilimeilarin idari
pozisyonlarina bakildiginda 31 kisi ile %11,4’linli yoneticiler, 240 kisi ile %88,6’sin1
yonetici olmayan personeller, katilimcilarin ‘kurumunuzda daha Once yoneticilik
yaptiniz m1?’ sorusunda verdikleri yanitlara bakildigi zaman 73 kisi ile %26,5°1 evet,

198 kisi ile %72,5’1 hayiwr cevabini verenler olusturmaktadir.
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Tablo 3.2. Katilimcilarin Psikolojik Gliglendirme ve Alt Boyut Ortalamalari

N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Psikolojik Giiglendirme 271 1,00 5,00 3,82 ,833
Anlam 271 1,00 5,00 4,05 1,059
Yeterlilik 271 1,00 5,00 4,20 1,013
Ozerklik 271 1,00 5,00 3,49 1,113
Etki 271 1,00 5,00 3,54 1,109

Katilimeilarin  psikolojik giliglendirme ve alt boyutlarinin genel ortalamalari
incelendiginde, psikolojik giiclendirme 3,82 degeriyle yiiksek, anlam alt boyutu 4,05
degeriyle yiiksek, yeterlilik alt boyutu 4,20 degeriyle ¢ok yiiksek, 6zerklik alt boyutu
3,49 degeriyle yiiksek, etki alt boyutu 3,54 degeriyle yiiksek seviyede oldugu

saptanmistir.

Tablo 3.3. Katilmecilarin Personel Psikolojik Giiclendirme Olgegi Maddelerine
Verdikleri Yanitlarin Ortalamasi

Olgek Maddeleri N Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Madde 1 271 1 5 4,10 1,147
Madde 2 271 1 5 4,01 1,100
Madde 3 271 1 5 411 1,039
Madde 4 271 1 5 4,23 1,058
Madde 5 271 1 5 4,27 1,027
Madde 6 271 1 5 4,18 1,076
Madde 7 271 1 5 3,61 1,209
Madde 8 271 1 5 3,59 1,247
Madde 9 271 1 5 3,34 1,310
Madde 10 271 1 5 3,64 1,165
Madde 11 271 1 5 3,51 1,157
Madde 12 271 1 5 3,53 1,220

Tablo incelendiginde, dl¢ekte yer alan maddelerde en yiiksek puan ortalamasi 5.

maddeye, en diisligii ise 9. Maddeye aittir.
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Tablo 3.4. Katilimcilarin Personel Psikolojik Giliglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarinin Yaslarina Gore Karsilastiriimasi
Alt Boyut  Yas N Sira X? p
Ortalamasi
18-24 yas 13 103,12
25-29 yas 78 142,69
30-34 yas 79 135,47
Anlam  35-39 yas 47 132,06 8,511 ,203
40-44 yas 27 151,89
45-49 yas 17 110,26
50- iizeri 12 170,50
18-24 yas 13 124,92
25-29 yas 78 137,23
30-34 yas 79 138,58
Yeterlilik 35-39 yas 47 129,39 6,023 421
40-44 yas 27 139,57
45-49 yas 17 121,65
50- tizeri 12 183,96
18-24 yas 13 117,19
25-29 yas 78 138,92
30-34 yas 79 130,17
Ozerklik 35-39 yas 47 137,55 6,182 ,403
40-44 yas 27 144,31
45-49 yas 17 128,85
50- iizeri 12 183,83
18-24 yas 13 141,96
25-29 yas 78 138,13
30-34 yas 79 140,49
Etki 35-39 yas 47 128,09 11,778 ,067
40-44 yas 27 125,70
45-49 yas 17 108,88
50- iizeri 12 201,50

(P<0.05)

Katilimeilarin Personel Psikolojik Gii¢lendirme ve Alt Boyut Ortalamalarinin Yas

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi sonuglarina bakildiginda gruplar arasi anlamli

farkliliga rastlanmamustir.
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Tablo 3.5. Katilimcilarin Personel Psikolojik Giliglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalariin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut  Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p
Erkek 178 3,17 ,822
Anlam 372 ,710
Kadin 93 3,13 ,816
. Erkek 178 4,26 ,979
Yeterlilik ,849 ,397
Kadin 93 4,15 ,978
i . Erkek 178 3,58 1,107
Ozerklik 1,629 ,104
Kadin 93 3,36 1,063
. Erkek 178 3,61 1,123
Etki 1,179 ,240
Kadin 93 3,45 1,024

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda her iki cinsiyette de en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda
(Erkek X=4.26, £.979, Kadin X=4.15, +978), en diisiik ortalama ise Anlam alt
boyutunda (Erkek X=3.17, +£.822, Kadin X=3.13, +.816) goriilmiistiir.

Tablo 3.6. Katilimeilarin  Personel Psikolojik Giiglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarinin Medeni Durumlaria Goére Karsilastirilmasi

Medeni
Alt boyut Durum N Ortalama Std. Sapma t p
Anlam Evli 171 3,17 72

Bekar 100 3,13 ,897 ,333 ,739
Yeterlilik Evli 171 4,23 ,963

Bekar 100 4,21 1,008 ,140 ,889
Ozerklik  Evli 171 3,52 1,045

Bekar 100 3,48 1,183 ,287 775
Etki Evli 171 3,52 1,088

Bekar 100 3,61 1,100 -,657 ,512

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda katilimcilarin medeni durumlarina gore en yiiksek ortalama Yeterlilik
alt boyutunda (Evli X=4,23, +,963, Bekar X=4,21, +1,008) en diisiik ortalama ise Anlam
alt boyutunda (Evli X=3.17, +,772, Bekar X= 3,13, = ,897) goriilmiistiir.
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Tablo 3.7. Katilimcilarin Personel Psikolojik Giliglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarimin Calisma Statiilerine Gore Karsilagtirilmasi

Cahisma

Alt boyut Statiisii N Ortalama Std. Sapma t p

Anlam  Kadrolu 178 3,16 ,801 ,251 ,802
Sozlesmeli 93 3,14 ,856

Yeterlilik Kadrolu 178 4,18 1,054 -1,025 ,306
Sozlesmeli 93 431 ,813

Ozerklik Kadrolu 178 3,42 1,120 -1,767 ,078
Sozlesmeli 93 3,67 1,035

Etki Kadrolu 178 3,51 1,119 -2,722 ,092
S6zlesmeli 93 3,80 ,996

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda caligma statiilerine gore en yliksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda
(Sozlesmeli X=4,31, + ,813, Kadrolu X=4,18, + 1,054) en diisiik ortalama ise Anlam alt
boyutunda (Sozlesmeli X= 3,14, + ,801, Kadrolu X= 3,16, = ,856) goriilmiistiir.

Tablo 3.8. Katihmcilarin Personel Psikolojik Gii¢lendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarinin Idari Pozisyonlarina Gore Karsilastiriimasi

Alt boyut  Idari Statii N Ortalama  Std. Sapma t p

Anlam Yonetici 31 3,40 ,832 1,780 ,076
Personel 240 3,12 814

Yeterlilik  Yonetici 31 4,53 1,059 1,884 ,061
Personel 240 4,18 ,962

Ozerklik  Yonetici 31 3,83 1,357 1,772 ,078
Personel 240 3,46 1,054

Etki Y 6netici 31 3,93 1,227 2,049 ,052
Personel 240 3,51 1,065

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda idari pozisyonlara gore en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda
(Yonetici X= 4,53, + 1,059, Personel X= 4,18, + ,962) en diisiik ortalama ise Anlam alt
boyutunda (Personel X=3,12, +,814, Yonetici X=3,40, = ,832) goriilmiistiir.
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Tablo 3.9. Katilimcilarin Personel Psikolojik Giliglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalariin Yoneticilik Gegmislerine Gore Karsilastirilmasi

idari

Alt boyut Gecmis N Ortalama Std. Sapma t p

Anlam Evet 71 3,18 911 ,401 ,689
Hayir 197 3,14 ,788

Yeterlilik Evet 71 4,26 1,173 403 ,688
Hayir 197 4,20 ,905

Ozerklik Evet 71 3,58 1,210 ,790 430
Hayir 197 3,46 1,051

Etki Evet 71 3,66 1,104 1,040 ,299
Hayir 197 3,50 1,089

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda katilimcilarin kurumlarindaki yoneticilik ge¢misine gore en yiiksek
ortalama Yeterlilik alt boyutunda (Evet X= 4,26, + 1,173, Hayir X= 4,20, = ,905) en
diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (Hayir X = 3,14, +,788, Evet X= 3,18, + 911)

gorilmiustir.

Tablo 3.10. Katilimeilarin  Personel Psikolojik Giliglendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarimin Gelirlerine Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut Gelir Durumu N Ortalama St.Sap. f p
2000 tl den az 106 3,08 886
2001 t1-3000 tI 134 3,17 800 1,002 392
Anlam
3001t -4000 tI 31 3,35 652
Total 271 3,15 819
2000 tl den az 106 423 893
N 2001 t1-3000 tI 134 4,15 1,041
veterlilik - 2501-4000 1 31 4,52 1,007 1,331 265
Total 271 4,22 978
2000 tl den az 106 3,56 1,035
o 2001 t1-3000 tI 134 3,36 1,095
Ozerklik 3001-4000 tI 31 3,93 1,250 2,913 075
Total 271 3,51 1,096
2000 tl den az 106 3,69 1,006
_ 2001 t1-3000 tI 134 3,36 1,122
Etkd 3001-4000 tI 31 3,94 1,176 3,399 054

Total 271 3,55 1,001
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Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda katilimcilarin kurumlarindaki gelirlerine gore en yiiksek ortalama
Yeterlilik alt boyutunda (3001-4001t1 ve iistii X= 4,52, + 1,007, 2001tI-3000 tl den az

X= 4,15, £ 1,041) en disiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (2000 tl den az
X =3,08, £,886, 3001t1-4000 tl ve iistii X= 3,35, + ,652) goriilmiistiir.

Tablo 3.11. Katilmcilarin  Personel Psikolojik Gii¢lendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarinin Mezun Olduklar1 Alanlara Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyut Boéliim N Ortalama  Std. Sapma f Sig
Antrenorlik 58 3,24 ,875
Spor yoneticiligi 37 3,18 ,864

Anlam Beden Egt ve Sp 0. 35 3,19 ,836 1,153 ,332
Diger 141 3,10 772
Total 271 3,15 ,819
Antrenorlik 58 4,17 1,236

veterlilik Spor yoneticiligi 37 4,12 1,112
Beden Egt ve Sp O. 35 4,22 ,850 ,383 ,821
Diger 141 4,27 ,848
Total 271 4,22 ,978
Antrendrlik 58 3,60 1,030

Ozerklik Spor yoneticiligi 37 3,35 1,154
Beden Egt ve Sp O. 35 3,58 1,174 ,995 411
Diger 141 3,49 1,070
Total 271 3,51 1,096
Antrenorliuk 58 3,70 ,996

Etki Spor yoneticiligi 37 3,38 1,250
Beden Egt ve Sp O. 35 3,42 1,273 ,673 ,611
Diger 141 3,57 1,050
Total 271 3,55 1,091

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Tablo incelendiginde alt
boyutlar arasinda katilimcilarin mezun olduklar1 alanlara gore en yliksek ortalama
Yeterlilik alt boyutunda (diger boliimler X= 4,27, + ,848, spor yoneticiligi X= 4,12, + ,
1,112) en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (diger béliimler X = 3,10, + , ,772,

antrendrlitk X= 3,24, + ,875) goriilmiistiir.
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Boyut

Tablo 3.12. Katilmeilarin  Personel  Psikolojik ~ Giiglendirme ve Alt
Ortalamalariin Bulunduklar Illere Gore Karsilastirilmast
Alt Boyut iller N Sira Ortalamasi X? p
Elazig 34 138,79
Erzincan 20 158,45
Erzurum 49 146,05
Hakkari 19 126,82
Kars 26 108,62
Anlam 12,526 ,185
Malatya 38 120,24
Mus 25 154,00
Tunceli 17 145,15
Van 15 163,87
Ardahan 28 120,88
Elazig 34 136,29
Erzincan 20 149,32
Erzurum 49 149,38
Hakkari 19 136,68
Kars 26 138,71
Yeterlilik 11,520 ,242
Malatya 38 104,16
Mus 25 157,72
Tunceli 17 141,62
Van 15 137,93
Ardahan 28 124,38
Elazig 34 156,24
Erzincan 20 160,05
Erzurum 49 118,76
Hakkari 19 140,37
) Kars 26 120,98
Ozerklik 21,451 ,061
Malatya 38 132,54
Mus 25 160,02
Tunceli 17 183,18
Van 15 128,47
Ardahan 28 122,26
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Etki

Elaz1g
Erzincan
Erzurum
Hakkari

Kars
Malatya
Mus
Tunceli
Van
Ardahan

34
20
49
19
26
38
25
17
15
28

135,10
147,25
136,81
137,87
135,90
121,07
172,92
182,59
133,87
126,12

20,319

,056

Katilimcilarin Personel Psikolojik Giiglendirme ve Alt Boyut Ortalamalarinin

Illerine gore Karsilastirllmas1 sonuglarma gore gruplar arast anlamli farkliliga

rastlanmamuistir.

Tablo 3.13. Katilimcilarin  Personel
Ortalamalarinin Egitim Durumlarina Goére Karsilagtirilmasi

Psikolojik  Gii¢lendirme ve Alt

Alt Boyut  Egitim N Sira Ortalamas: X2 Sig
[lkogretim 13 111,65
Lise 61 137,61

Anlam On Lisans 33 139,11 13,362 ,060
Lisans 145 141,21
Yiiksek lisans 19 127,53
[kogretim 13 1,147
Lise 61 ,670

Yeterlilik On Lisans 33 ,850 6,180 ,186
Lisans 145 1,072
Yiiksek lisans 19 1,117
[kogretim 13 1,142
Lise 61 1,101

Oerklik On Lisans 33 ,894 2,302 680
Lisans 145 1,143
Yiiksek lisans 19 1,033
ilk(’jgretim 13 ,885
Lise 61 1,001

Etki On Lisans 33 1,152 3,189 ,527
Lisans 145 1,113
Yiiksek lisans 19 977

Boyut
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Katilimeilarin Personel Psikolojik Giiclendirme ve Alt Boyut Ortalamalarinin
Egitim Durumlarina Gore Karsilagtirilmas:t sonuglarina gore gruplar arast anlamh

farkliliga rastlanmamuistir.

Tablo 3.14. Katilimcilarin  Personel Psikolojik Gii¢lendirme ve Alt Boyut
Ortalamalarinin Kidemlerine Gore Karsilastirilmasi

Sira

Alt Boyut Kidem N Ortalamasi X2 Sig.
1 yildan az 24 135,29

Anlam 1-5y1l 115 143,21
6-10 yil 67 134,07 1,430 ,698
11 ve yukari 67 129,89
1 yildan az 24 135,83

veterlilik 9.5, 115 143,48
6-10 y1l 67 132,49 1,495 ,683
11 ve yukari 67 130,81

) 1 yildan az 24 146,35

Ozerklik 1.5y 115 133,01
6-10 yil 67 140,10 , 746 ,862
11 ve yukari 67 137,39
1 yildan az 24 138,58

Etki 1-5y1l 115 135,73
6-10 yil 67 143,84 ,852 837
11 ve yukari 67 131,78

(P<0.05)

Katilimcilarin Personel Psikolojik Giliclendirme ve Alt Boyut Ortalamalarinin
Kidem Durumlarina Gore Karsilastirilmasi sonuglarmma gore gruplar arasi anlaml

farkliliga rastlanmamugtir.
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TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde aragtirmaya katilan gencglik hizmetleri ve spor il miidiirligi
calisanlarinin psikolojik giliclendirme algilarimin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, kidem ve statii, idari pozisyon ve gelir gibi ¢esitli demografik degiskenlere
gore incelenmis ve bulgular literatiir 1s18inda tartisilmistir. Psikolojik giiclendirme
konusu ile ilgili literatiir incelendiginde gegmisten giiniimiize yapilan ¢alismalarin evren
gruplarinin bu ¢alismanin evren grubu ile yakinlik géstermedigi saptanmistir. Bu da bu

calismanin 6zgiin degerini gosteren bir sonug olarak kabul edilebilir.

Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii calisanlarmnin personel giiclendirme
algilarinin ele alindigr bu ¢alismada cesitli demografik degiskenlere gore farklilasan
sonuclar elde edilmistir. Buna gore ¢alismada yer alan katilimcilarin cinsiyetlerine gore
personel giiclendirme ve alt boyut ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak
gruplar arast anlamli farka rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda her iki
cinsiyette de en yiiksek ortalama yeterlilik alt boyutunda (Erkek X=4.26, £.979, Kadin
X=4.15, £.978), en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (Erkek X=3.17, +.822,
Kadin X=3.13, +.816) goriilmiistiir. Sen’in 2010 yilinda iiglincii basamak saglik
kuruluglarinda ¢alisan hemsirelerin  personel giliglendirme algilamalarina dair
caligmasinda cinsiyet degiskenine gore personel giiglendirme alt boyutlari tizerinde %1
ya da %S5 anlamlilik seviyesinde bir iliskisinin olmadig1 tespit edilmistir. Ote yandan
cavus’un 2008 yilinda 06zel sektor calisanlarmin  katilmi ile gergeklestirdigi
calismasinda da cinsiyet faktoriiniin personel giiclendirmede istatistiksel olarak zorlayici
bir etkisinin bulunmadigi ortaya konmustur. S6z konusu calismalara ait bulgular bu
yoniiyle bu ¢alismanin sonuglar ile paralellik gostermektedir. Elde edilen bulgulardan
hareketle ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore alt boyut ortalamalarinda erkeklerin kadinlara
gore kendilerini daha yeterli gormiis olabilecekleri ve bunun sebebinin de kurum ve
kuruluslarda erkek calisan sayisinin kadin ¢alisan sayisina gore daha fazla olmasindan

dolay hakimiyet duygularinin daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.
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Katilimeilarin yas gruplarina gore personel giiclendirme ve alt boyut ortalamalari
incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlaml farka rastlanmamakla birlikte
alt boyutlar arasinda en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda 50 yas ve iizeri, en
diisiik ortalama ise Etki alt boyutunda 45-49 yas bigimindedir. Ceylan ve arkadaslarinin
2015 yilinda bir kamu iktisadi tesebbiisiinde gorev alan 250 katilimci ile
gerceklestirdikleri ¢alismada, yas degiskeninin personel giiclendirme boyutlarindan
herhangi birine, yonetici destegine ve is memnuniyetine istatistiksel manada anlamli bir
etkide bulunmadigi sonucuna ulasilmigtir. Ilisu (2012) Denizli ilinde bulunan gesitli
0zel hastanelerde gorevli 398 saglik calisani ile gergeklestirdigi calismasinin sonucunda
yas gruplarina gore personel giiclendirme ortalamalarinin karsilagtirilmasinda gruplar
aras1 farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigini ifade etmistir. Bu noktada literatiir
bu c¢alisgmada elde edilen sonuglarla paralellik arz etmektedir. Diger yandan
katilimcilardan 50 yas ve lzeri kisilerin yeterlilik alt boyutunda yiiksek ortalama
degerine sahip olmasi kurumlar1 ile ilgili sahip olduklar1 tecriibe ve birikimle

aciklanabilir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore personel giiclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda en yiiksek ortalama yeterlilik alt
boyutunda (Evli X=4.23, +,963, Bekar X=4.21, £1,008) en diisiik ortalama ise Anlam alt
boyutunda (Evli X=3.17, + ,772, Bekar X= 3,13, £ ,897) goriilmiistiir. Giirbiiz ve
arkadaglarinin 2013 yilinda bankacilik sektoriinde yer alan katilimcilar ile
gerceklestirdikleri ¢calismada medeni durum degiskeni ile personel giiclendirme kavrami
arasinda istatistiksel bir fark ya da iligki olmadigin1 ortaya koymustur. Bu sonug¢ bu
calismanin sonucu ile paralellik gostermektedir. Tasliyan ve arkadaglari (2015) ise
akademik personellerin katilimi ile gergeklestirdikleri calisma sonucunda medeni durum
ile personel giiglendirme arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde etmis, evli
katilimcilarin bekarlara gore daha yiiksek personel giiclendirme ortalamalarina sahip
olduklarini ifade etmislerdir. Bu durum séz konusu ¢alismanin sonucunun bu ¢alismayla
Ortlistiigiin, istatistiksel anlamliligin ise ¢elistigini gostermektedir. Buradan hareketle
evli caliganlarin islerini bekar calisanlara gore daha anlamli buldugunu ifade etmek

miimkiindiir. Bu durum da evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara oranla sorumluluklarinin
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daha fazla olmasi ve dolayisiyla kurum degerleriyle kendi degerlerini uyusturmaya

calismalariyla agiklanabilir.

Katilimcilarin ¢alisma statiilerine gore personel giiglendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda caligma statiilerine gore en yiiksek
ortalama Yeterlilik alt boyutunda (Sozlesmeli X=4,31, + ,813, Kadrolu X=4,18, +
1,054) en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (Sozlesmeli X= 3,14, + ,801,
Kadrolu X= 3,16, + ,856) goriilmiistiir. Ilgili literatiir incelendiginde ¢alisanlarm kadro
durumu degiskeni ile psikolojik destek algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamistir. Elde edilen bulgulardan hareketle sozlesmeli personelin
kadrolu personele gore kendilerini daha yeterli gérmelerinin sebebi ihtiya¢ duyulan
alanda uzman kisilerin secilerek c¢alistirllmasinda kaynaklanabilir. Diger yandan
sozlesmeli personelin kurumda kadrolu statiiye gecme istegi bu ortalamalarin yiiksek

¢ikmasini saglayan bir motivasyon kaynagi olarak ele alinabilir.

Katilimcilarin idari pozisyonlarina gore personel giiclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda idari pozisyonlara gore en yiiksek ortalama
Yeterlilik alt boyutunda (Y&netici X= 4,53, + 1,059, Personel X= 4,18, +,962) en diisiik
ortalama ise Anlam alt boyutunda (Personel X= 3,12, = ,814, Yonetici X=3,40, + ,832)
goriilmiistiir. Literatiir incelendiinde idari pozisyon ve personel gli¢lendirme
kavramlariin ele alindig1 ¢alismalarda 6rgiit kiiltiirii kavraminin bir ara degisken olarak
kullanildig1 goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarina kararlara katilim hakki taniyan,
bir bakima daha demokratik bir anlayisa sahip olan kurumlarda yoneticilerin daha
yiiksek personel giiglendirme algisina sahip oldugu, orgiit kiiltiirii hiyerarsiyi daha ¢ok
on planda tutan otoriter kurumlarda ise yoneticilerin daha diisiik personel gili¢lendirme
algisia sahip oldugunu ifade etmek miimkiindiir. (Yicel ve Kogak 2015, Akcakaya
2010).

Katilimeilarin yoneticilik gegmislerine gore personel giiclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda katilimcilarin kurumlarindaki yoneticilik

gecmisine gore en yiiksek ortalama yeterlilik alt boyutunda (Evet Daha Once
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Yéneticilik Yaptim X= 4,26, = 1,173, Hayir Daha Once Yéneticilik Yapmadim X=
4,20, +,905) en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (Hayir Daha Once Yéneticilik
Yapmadim X = 3,14, + ,788, Evet Daha Once Yoneticilik Yaptim X= 3,18, + 911)
goriilmiistiir. Tlgili literatiir incelendiginde c¢alisanlarin yoneticilik gecmisleri ile
psikolojik destek algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir calismaya
rastlanmamistir. Kurumda daha Once yoneticilik yapmis olan kisilerin kurumun i¢
dinamiklerine daha hakim olduklarini sdylemek miimkiindiir. Bu durum da yeterlilik alt
boyutunda daha 6nce yoneticilik yapmis kisilerin daha yiiksek yeterlilik ortalamalarina
sahip olmasii aciklayabilir. Diger yandan kurumda ydneticilik pozisyonunda bulunan
ya da bulunmus kisilerin kuruma kars1 aidiyet duygularinin daha fazla olacagi
diisiiniilebilir. Daha oOnce yoneticilik yapmamis kisilerin anlam alt boyutu

ortalamalarinin diisiik olmasi bu yolla agiklanabilir.

Katilimcilarin - gelir seviyelerine gore personel giiclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda her hangi bir fark
bulunmamakla birlikte katilimcilarin gelirlerine gore en yiiksek ortalama Yeterlilik alt
boyutunda (3001-4001TL ve iistii X= 4,52, = 1,007, 2001-3000TL aras1 X= 4,15, +
1,041) en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (2000 tl den az X = 3,08, = ,886,
3001tl1-4000 tl ve iistii X= 3,35, + ,652) goriilmiistiir. Ilgili literatiir incelendiginde
calisanlarin gelir seviyelerine gore ile psikolojik destek algilari arasindaki iliskiyi
inceleyen herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Gelir seviyelerine gore maas araligi
3001-4000 TL aras1 gelire sahip katilimcilar yeterlilik alt boyutunda yiiksek ¢ikmasinin
nedeni yoOnetici pozisyonunda bulunan bu katilimcilarin kendilerinin bulunduklari
pozisyon nedeniyle yeterli goriiyor olmasi seklinde agiklanabilir. Glirbliz’iin 2012
yilinda 382 katilimci ile gergeklestirdigi ¢alismada yiiksek gelir grubundaki kisiler ile
diisiik gelirli kisiler arasinda personel giiclendirme ortalamalarinda istatistiki anlamli
farklar elde edilmis, arastirmaci bu durumu sadece gelir diizeyi ile iliskilendirmekten
ziyade gelir grubunun belirleyicilerinden biri olan egitim seviyesinin de bu sonugta
etkili olabilecegini savunmustur. En yiiksek puan ortalamasinin yeterlilik alt boyutunda
cikma sebebi olarak bu calismaya katilan kurum personelinin beden egitimi ve spor
yiiksekokulu ya da ilgili fakiiltelerin beden egitimi ve spor bdliimlerinden mezun olup
kendini yeterli géormesinden kaynaklanmis olabilir. Kerse’nin 2013 yilinda personel

giiclendirme ile bireyin yaraticilik algis1 arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismada egitim
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degiskeni agisindan psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinda egitim durumu agisindan
ortalamalarinin  farklililk gosterip gostermedigi incelendiginde gruplar arasinda
farkliligin olmadig1 goriilmektedir. Karahan (2009), ¢alismasinda Afyon Kocatepe
Universitesi Hastanesinde personel giiclendirme yaklasimini arastirmis 345 kisinin
anket teknigi ile katilimi saglanmistir. Yapmis oldugu ¢alisma sonucu egitim seviyesi

ile personel giiclendirme arasinda herhangi bir etkinin olmadig1 sonucuna varmistir.

Katilimcilarin mezun olduklar1 boliimlerine gore personel giiclendirme ve alt
boyut ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda katilimcilarin kurumlarindaki boliimlerine
gore en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda (diger béliimler X= 4,27, + ,848, spor
yoneticiligi X= 4,12, £ , 1,112) en diisiik ortalama ise Anlam alt boyutunda (diger
boliimler x = 3,10, + , ,772, antrendrlilk X= 3,24, + ,875) goriilmiistiir. Hgili literatiir
incelendiginde ¢alisanlarin mezun olduklari boliimleri ile psikolojik destek algilari
arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Alani1 spor
yonetimi olan bir kurumda goérev alan spor yoneticiligi mezunlariin yeterlilik alt
boyutunda diger bolim mezunlarindan daha diisiik ortalamaya sahip olmasi
diisiindiiriiciidiir. Buradan spor yoneticiligi boliimlerinde verilen egitimin {ilkemiz spor

yOnetimi standartlariyla uyusmadigi sonucu ¢ikarilabilir.

Katilmeilarin egitim seviyelerine gore personel giliclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli farka
rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda katilimeilarin kurumlarindaki egitimlerine
gore en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda lise en diisiik ortalama ise Anlam alt
boyutunda ilkogretim olarak goriilmiistiir. Ilgili literatiir incelendiginde ¢aliganlarin
egitim seviyeleri ile psikolojik destek algilar1 arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamistir. Calismaya katilan lise mezunlarinin ortak 6zelligi kurumda
uzun siliredir gérev yapiyor olmalaridir. Yeterlilik alt boyutunda yiiksek ortalamaya

sahip olmalar1 da kidemlerinden ileri geliyor olabilir.

Katilimcilarin gorev yaptiklart illere gore personel giliclendirme ve alt boyut
ortalamalar1 incelendiginde anlaml farka rastlanmamakla birlikte alt boyutlar arasinda
katilimeilarin illere gore en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda Mus en diisiik

ortalama ise Anlam alt boyutunda Ardahan olarak goriilmiistiir. lgili literatiir
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incelendiginde ¢alisanlart gorev yaptiklar illere gore psikolojik destek algilari
arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir. Farkli illerde ayni
gorevi yapan ¢alisan gruplariin farkli ortalamalara sahip olmalar1 kurum ig¢i gesitli

egitim etkinliklerinden kaynaklanabilir.

Katilimeilarin kidemlerine gore personel gili¢lendirme ve alt boyut ortalamalari
incelendiginde anlamli farka rastlanmamakla birlikte katilimecilarin kurumlarindaki
kidemlerine goére en yiiksek ortalama Yeterlilik alt boyutunda 11 yil ve iizeri en diisiik
ortalama ise Anlam alt boyutunda 1 yildan az olarak goriilmiistiir. Ilgili literatiir
incelendiginde calisanlarin kidemleri ile psikolojik destek algilari arasindaki iliskiyi
inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Calisanlarin kurumlarinda gegirdigi
yillar boyunca edindikleri tecriibeler yeterliliklerini de olumlu yonde etkileyebilir. Ayni
sekilde kurumda nispeten yeni olan kisiler de kurumla iligkilerini heniiz

anlamlandirmamis olabilir.

Sonug itibariyle Genglik Hizmetleri ve Spor I Miidiirliigii calisanlarinin
personel giiclendirme algilarmin 6lgiildiigii bu calismada katilimcilarin psikolojik
giiclendirme algi ortalamasi yiiksek seviyede bulunmustur. Buna ek olarak cinsiyet
degiskenine gore erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gére daha yiiksek ortalamaya
sahip olduklari, yas degiskenine gore 50 yas ve iizeri katilimcilarin diger yas gruplarina
gore yiiksek ortalamaya sahip olduklari, medeni durum degiskenine gore evli
katilimcilarin  bekar katilimcilara gore daha yiiksek ortalamaya sahip olduklari,
katilimcilarin statiilerine gore sozlesmeli personelin diger statiideki personellerden
yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin yoneticilik gegmislerine
gore yonetici pozisyonundakilerin diger pozisyonlardaki calisanlara nazaran daha
yiiksek ortalamaya sahip oldugu, katilimcilarin mezun olduklari bdliim degiskenine
gore diger boliimlerden mezun olan katilimcilarin beden egitimi ve spor yliksekokulu
mezunu katilimcilara gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu ortaya g¢ikmustir.
Katilimcilarin  egitim seviyelerine gore lise mezunu katilimcilarin daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu ve son olarak katilimcilarin kidem degiskenine gore 11 yil ve
tizeri ¢alisanlarin daha yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. S6z konusu

sonugclara ait bulgularin da istatistiksel anlamliliga sahip olmadig1 goriilmiistiir.
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Genglik Hizmetleri ve Spor i1 Miidiirliigii ¢alisanlarinin personel giiglendirme
algilarin1 arastirmak amaciyla yapilan bu ¢aligmada elde edilen sonuglar dogrultusunda

su Oneriler siralanabilir;

e Spor Genel Midiirliigii personelleri ¢esitli hizmet i¢i egitimlere tabi tutularak
psikolojik anlamda gii¢lendirilebilir.

e Kurum personelleri kendi uzmanlik alanlarinda c¢alistirilarak psikolojik
anlamda giiglendirilebilir.

e Uluslararasi ve Ulusal spor miisabakalarinda kurum personeli degerlendirilerek
tecriibe kazandirilip psikolojik anlamda gii¢lendirilebilir.

e (Calisan personelin mezun olduklar1 bdliimlere uygun pozisyonlarda
degerlendirilerek psikolojik anlamda gii¢lendirilebilir.

e Kurum personelinin gelir seviyeleri artirilarak  psikolojik anlamda
giiclendirilebilir.

e (Cesitli sempozyum ve seminer ¢alismalarina personelin katilmasi saglanarak

psikolojik anlamda gii¢lendirilebilir.
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EKLER
EK 1. iZIN BELGESI
24 C* -~
/. .\ . T
¥ < Y GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI
\l\\iﬁ_gﬁ&gzly Spor Genel Miidiirligii
S—p
Say1 : 63296879 0.44 / 05022016« 60G7 1

Konu : Anket izni

DAIRE BASKANLIGI MAKAMINA

Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans dgrencisi Murat TURAN’1n
“Personel Giigclendirme, Algi Diizeyini Ol¢meyi Hedefleyen” konulu tez ¢alismasiyla ilgili anket
uygulanmasini istemektedir.

Uygun goriildiigii takdirde; s6z konusu anketi Personel ve Egitim Dairesi Bagkanlifinin
uygun gorecedi sorular iizerinden, Dogu Anadolu Bolgesindeki Genglik Hizmetleri ve Spor il

Miidiirliiklerinde ¢alisan personele uygulayabilmesi konusunda gerekli iznin verilmesi hususunu;
Olurlariniza arz ederim. ‘

"

A. Gu

Egitim ve Gelisti Sube Mudiirii

Personel ve Egitim Dairesi Bagkani
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EK 2. ANKET

]

Degerli Katilimey;

Bu anket formu, kurumunuzdaki personel giiglendirme algi diizeyinizi belirlemeyi amaglamaktadir.

Form, Kisisel Bilgiler ve Personel Giiglendirme Algisi Olgegi olmak iizere iki blimden ibarettir. Sizden aldigimiz

bilgiler gizlilik igerisinde, kesinlikle sahsinizla iliskilendirilmeden ve anonim bigimde bir yiiksek lisans
calismasinda kullanilacaktir. Litfen sizin igin en uygun yaniti X isareti ile belirleyiniz.

Murat TURAN

KiSiSEL BILGILER

Yaginiz ) 01824 02529 03034 03439 04044 _045-49 0 50+

Egitim Durumunuz oilkdgretim olise o Onlisans o lisans 0 Yiiksek Lisans 0 Doktora

o Kadrolu o Sozlesmeli

Cahstiginiz Kurumda Stattiniiz aisc T wilsg * o RisiRiP

Calisma Siireniz (Yil) o001 o015 0510 o0 10-15 o0 15-20 020-25 0 26+

Daha once yoneticilik yaptiniz mi? o Evet o Hayir

PERSONEL GUCLENDIRME ALGISI

Degerli Katihmci; § § € €

Bu anket formundaki ifadeler, kurumunuzdaki érgiitsel adalet alginizi o §. §. E 3| @3
belirlemeyi amaglamaktadir. Liitfen sizin icin en uygun yaniti X isareti ile = £ E @ g. = g.
belirleyiniz 3 E 'l'g E ._3 b ._3

_ Ise yonell yaptlglm faa |yetler k|§|sel olarak benlm |g|n anlamhdlr
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