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SPOR iISLETMELERINDE iINSAN KAYNAKLARI YONETIM
UYGULAMALARININ KARSILASTIRILMASI
(TORKIYE-ABD ORNEGI)

OZET

Bu arastirma Tirkiye’deki ozel spor isletmelerinin insan kaynaklart yonetiminin
incelenmesi ve ABD’deki 6zel spor isletmelerinin insan kaynaklart yonetimi ile
karsilastirilmast amaciyla yapilmistir. Arastirmanin yontem kisminda ise nicel arastirma
desenlerinden karsilastirmali desen kullanilmistir. Caligmanin 6rneklemini Tiirkiye ve
Amerika Birlesik Devletlerindeki 30 6zel spor isletmelerinin insan kaynaklar1 boliimii
calisanlar1 olusturmaktadir. Calismada verileri elde etmek igin insan Kkaynaklari
uygulamalarini ortaya ¢ikarmaya calisan yonelik 39 soruluk anket kullanilmistir.
Toplanan verilerin analizi i¢in betimsel analiz yontemi kullanilmigtir. Elde edilen
sonuglar; Tiirkiye ve ABD’de o&zellikle son 3 yildir insan kaynaklari yonetim
uygulamalarinin arttigr goriilmiistiir. ABD’deki 6zel spor isletmelerinde yer alan insan
kaynaklart departmanin Tiirkiye’ye oranla planlamada daha fazla aktif oldugu ve
departman sorumlularinin uygulama asamasinda katilim gosterdigi sonucu ortaya
cikmistir. ABD'de isten ayrilma anketi Tirkiye’ye oranla daha fazla uygulandigi

gorilmiistiir.

Isletmelerin basarisinda énemli bir rol alan IKYY is analizi, personel ihtiyaglari, verimli
insan sec¢imi, egitim programlart gibi bircok gorevi gerceklestirerek yiiksek performans,

gelisim ve basar1 saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Spor Isletmesi

Vil



COMPARISON OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PRACTICES IN SPORTS ENTERPRISES
(TURKEY-USA EXAMPLE)

ABSTRACT

This research was conducted to examine the human resources management of private
sports businesses in Turkey and to compare the human resources management of private
sports businesses in the USA. In the method part of the research, a comparative design,
one of the quantitative research designs, was used. The sample of the study consists of
the employees of the human resources department of 30 private sports businesses in
Turkey and the United States. In order to obtain the data, a 39-question survey aimed at
revealing human resources practices was used in the study. Descriptive analysis method
was used for the analysis of the collected data. Obtained results; It has been observed that
human resources management practices have increased especially in the last 3 years in
Turkey and the USA. It has been concluded that the human resources department in
private sports businesses in the USA is more active in planning compared to Turkey and
that department heads participate in the implementation phase. It has been observed that

while the unemployment survey is applied in the USA, it is not applied in Turkey.

HRM, which plays an important role in the success of businesses, provides high
performance, development and success by performing many tasks such as job analysis,

personnel needs, efficient human selection, training programs.

Keywords: Human Resources Management, Sports Business
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BOLUM 1. GIRIS

Son donemlerde, isletmelerin basarili bir sonuca ulagabilmesi, verimli bir sekilde isleyis
gosterebilmesi i¢in insan kaynaklari yonetim sistemine ihtiyaci oldugu bilinen bir
gercektir. Isletmelerde verimliligin artmasi ancak iyi planlanmis bir insan kaynaklari ile
gerceklesir. Bireyin isletme icerisindeki pozisyonu, egitim diizeyi fark etmeksizin insan

kaynaklar1 yonetiminin ¢aligma alani igerisine girer. (Eroglu, 2016).

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi ¢ok detayli bir konudur. Temel amaglar1 giiniimiizde var olan
rekabet ortaminda tstiinliik saglamaktir. Bu ustiinliigii elde etmek i¢in insan unsurundan
yararlanmaktadirlar. Yapilan galismalar insan kaynaklar1 yonetim stratejileri ile rekabet
stratejileri arasindaki uyum sonucunun isletmelere avantaj sagladigini séylemektedir.
Alayoglu’'nun (2010) yaptigi ¢alismadan elde edilen veriler de bu kaniy1
desteklemektedir. Insan Kaynaklari isletmede sadece personel se¢gme/alma/yerlestirme
gibi gérevlerden sorumlu degildir. Isletmenin gelecegi igin planlar yapmada, olas1 bir kriz
aninda ¢oziim iiretmede, isletme igerisindeki iletisimi kuvvetlendirmede ve en 6nemlisi
gelecege yatirim yapmada yer alir. Personelin ¢abasini, bilgilerini, sahip oldugu
yetenekleri isletme igin kullanmak zorundadir. Artik ¢ogu isletme Insan Kaynaklari
birimine ¢ok 6nem vermektedir ve ¢ogu isletme tarafindan kullanilmaktadir (Al-Traf,

2022).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi baslarda sadece ise alim, iicretlendirme gibi konularla
ilgilenirken zamanla ¢ok detayli ve 6nem kazanan bir tema, etken haline gelmistir.
Ozellikle isletmelerin yonetim alanina olan etkisi ¢ok biiyiiktiir. Insan kaynaklari ile ilgili
yapilan arasgtirmalarin incelenmesinin isletmeye her anlamda katki saglayacagi
kagimilmazdir. Son zamanlarda basariya ulasmak i¢in Insan Kaynaklar1 Y&netiminin
fazlasiyla 6nemli bir husus oldugunun bircok isletme farkina vararak caligmalara

baslamustir. Kisaca Insan kaynaklar1 ydnetimini tanimlayacak olursak; insan unsurunu



elde edip, zamanla gelistirmek, gelisim saglarken moral ve motivasyon saglayarak

isletmeye olumlu getiri saglayan bir siirectir (Egal, 2019).

Daha kapsamli diisliniirsek insan kaynaklar1 fonksiyonu, kurumda g¢alisan tiim
personellerin  uyum iginde birlikte hareket etmesini amaclayan, hedeflerine
yakinlagmasini daha da kolay hale getiren uygulamalarin hepsini kapsamaktadir. Kurum
ne kadar verimli bir insan kuvvetine sahip olursa basarili bir sonuca ulasmasi kolay olur.
Bunu beceremeyen kurumlar ise bir o kadar basarisizliga sahip olurlar ve islevlerini
gerceklestiremezler. 1938-2008 senelerini inceleyecek olursak, Insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili toplamda 2216 tez ¢alismasi yapilmistir. Tezlerin sadece %0,4’°liik

kism1 spor bilimleri alaninda yapilmistir (Giindogdu ve Devecioglu, 2009).

Spor {iriinlerinin, islerinin yapilmasinin her adiminda insan ile karsilasilmaktadir. Bu
tiriinlerin giizel bir sekilde yapilmasi i¢in, ¢alisanlarin da belli bash gereksinimlerinin
karsilanmis olmasi gerekmektedir. Insan Kaynaklar1 yonetimi biiyiik bir hizla gelisen spor
hizmetlerinin, iriinlerinin, isletmelerinin verimli bir sekilde basariya ulagmasini

saglayacak onemli bir konudur (Senyticel, 2003).

Spor ile ilgili yapilacak hizmetlerin daha etkili bir sekilde ilerleyebilmesi insan kaynaklari
yonetimi ile dogru orantilt ilerlemesi gerekirken literatiirde az bir oranda calisma yer
almaktadir. Bu durum spor hizmetleri ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili daha fazla

calisma olmasi gerektigi diisiincesini ortaya ¢ikarmaktadir.
Problem Ciimlesi

Ozel spor isletmelerindeki Insan Kaynaklar1 Y&netimi nasil uygulanir?
Alt Problemler

1. Ozel spor isletmelerinde Insan kaynaklari yonetim biriminin gérevleri nelerdir?

2. Ozel spor isletmelerinde en ¢ok hangi insan kaynaklar1 uygulamalar
kullanilmaktadir?

3. ABD insan kaynaklar1 yonetimi ile Tiirkiye insan kaynaklari yonetimi

karsilagtirildiginda ne gibi farklar ortaya ¢ikmaktadir?



Aragtirmanin Amaci

Giiniimiizde yogun bir rekabet ortaminin oldugu kac¢inilmaz bir gergektir. Ozel veya
kamu fark etmeksizin ¢ogu sektdrde rekabeti goriip yasayabilmekteyiz. Isletmelerin
kendisi diginda var olan diger isletmeler ile de miicadelede oldugu, iistiinliik saglamak
istedigi bilinmektedir. Bu sebeple yeni pazarlar gelismektedir. Tiketiciler artik
eskisinden daha ¢ok bilgili ve bilinglidir. Gilinden giine ihtiyaglar1 degismektedir.
Isletmelerin  varliklarin1 ~ siirdiirmeleri i¢in giiniin sartlarina uyum saglamalar

gerekmektedir. Bu ise diizenli bir insan kaynaklar1 yonetimi ile ger¢ceklesmektedir.

Bu ¢alisma, isletme faaliyetlerinde 6nemli bir etki yaratan insan kaynaklar1 yonetiminin
0zel spor isletmelerinde nasil uygulandigini incelemek icin yapilmistir. Tiirkiye’deki 6zel
spor isletmelerinin Insan kaynaklar1 y&netiminin incelenmesi ve ABD’deki 6zel spor
isletmelerinin Insan Kkaynaklari yénetimi ile karsilastirilmasi c¢alismanin amacini

olusturmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Isletmeler icin maddi gii¢c ¢ok énemlidir. ilk etapta dikkat etmesi ve Snemsemesi gereken
unsur ise insandir. Eger insana temelden yatirim yapilirsa isletmenin gelecegi ve kalitesi
i¢in biiyiik bir basar1 kaginilmaz olur. Bu dogrultuda spor isletmelerinin insan kaynaklar:
yonetimi ile ilgili fazlasiyla bilgiye sahip olmas1 gerekmektedir. Sadece teorik anlamda
degil uygulamaya da bu durumu gegirmeleri gerekmektedir. Isletmelerin yapi tasinin

insan oldugunu ve bu durumun her agidan 6nemli bir konu oldugu g6z ardi edilmemelidir.
Sayiltilar

e Insan Kkaynaklar1 yonetimi biriminin isletme iginde yerine getirmesi gereken
gorevlerinin oldugu varsayilmistir.

e (Caligmadaki katilimeilarin sorulan sorulara objektif yaklastigi varsayilmistir.
Smrhiliklar

e (Calisma mikro 6lgekli 6zel spor igletmeleri ile sinirlidir.
e (Calisma 6zel spor isletmelerindeki insan kaynaklar1 birimi ile sinirhdir.
e (Calisma orneklem ile siirhdir.

e Calismanin Tiirkiye boyutu Istanbul ilindeki 30 6zel spor isletmesi ile siirhdir.



e (Calismanin ABD boyutu California eyaletindeki 30 6zel spor isletmesi ile

siirlidir.



BOLUM 2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. insan Kaynaklar1 ve Spor ile Tlgili Kavramsal Bilgiler

2.1.1. insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel siireci

Insan kaynaklar1 ydnetimine hakim olabilmek i¢cin bu konu hakkinda detayli bilgiye sahip
olmamiz gerekmektedir. Bu dogrultuda yapilacak ilk is insan kaynaklari yonetimi ile ilgili

tarihsel siireci incelemektedir.

Hayatlarinda gerceklestirmeleri gereken hedefleri bir an dnce uygulamaya dondiirmek
icin bir araya toplanan insanlarin aslinda insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortaya
cikarildig1 ilk zamanlar oldugunu sdyleyebiliriz. Cok sade bir yapida dahi olsalar bile
belirli gérevleri iistlendikleri, iletisim kurduklari, yaptirinm uyguladiklar1 kendi i¢lerinde
kararlar alipp amaglar dogrultusunda gergeklestirdikleri ortadadir. Insan kaynaklari
yonetimi kavraminin tarihsel olarak 1768 yilinda (Buharli makine icadi) baslayip
endiistriyel devrime kadar devam ettigi sOylenmektedir. Personel tizerinde gerekli
caligmalarin yapilmasi, bu konu iizerinde durulmasinin gerektigi anlasildig1 zaman ise

Sanayi Devrimi’dir (Inkaya, 2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis: ile ilgili ortaya ¢ikarilan ilk calismalar 20. Yiizyil
baglarinda goriilmektedir. O zamanlarda daha ¢ok personel yonetimi kavrami
kullanilmistir. Zamanla ¢esitli akimlarla birlestirilmistir. Boylelikle islevsiz bir anlayis
olarak goriilen personel yonetimi, psikolojik ve sosyolojik yonden fayda saglayan, isin
amaclarina ulagsmasinda calisanlara kaynak olan, is ve performans analizi yapan bir
anlayisa doniiserek, insan kaynaklar1 yonetimini ortaya ¢ikarmistir. Personel yonetimi,
tarihte ilk olarak Amerika Birlesik Devleti’nde meydana gelmistir. Personel yonetimi ile
ilgili ABD’de dikkat ¢ceken hususlar yagsanmustir. 19. Yiizy1l baslarinda is siireci ile ilgili
kararlar isverenler tarafindan yapilmaya baglanmistir. Hugo Munsterberg tarafindan

personel ydnetimi ile ilgili ilk kitap 1913 yilinda yazilmistir. Insan kaynaklari



yonetiminin dogusunda ABD referans olarak gosterilmistir. Insan kaynaklari y&netim
anlayisinin her iilkede farkl tarihsel gelisimi oldugunu sdyleyebiliriz. Bu gelisimin en
bliyiik nedenleri arasinda; yapilan ¢alismalar, verilen egitimler, gegmisten kalan bilgiler,

goriismeler, orgiitler fazlasiyla etkili olmustur (Eroglu, 2016).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin hassas bir noktas1 haline gelerek, 2015 yilindan

sonra tiim lisans programlarinda yer alan 6nemli bir anlayis haline dontismiistiir.

2.1.2. insan kaynaklar1 yénetimi tanimi ve amaci

Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili farkli farkli tammlarm bulundugunu sdyleyebiliriz.

Literatiirdeki bazi tanimlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir;

Insan kaynaklar1 yonetimi, amag, boliim fark etmeden her kurumun, insana ve topluma
faydas1 olacak sekilde kurallara uyularak etkili ve verimli yonetilmesini, personel
ihtiyacin1 belirlemesini, amaglara uygun planlama ve is analizleri yapilmasini
gerceklestiren tiim calismalar1 kapsamaktadir. Insan Kaynaklari yoénetimi kurum
icerisinde insani bir maliyet faktorii olarak géormez, daha ¢ok kuruma fayda saglayan,

amaclara ulasmasinda énemli diizeyde etkisi olan bir unsur olarak gériir (Unlii, 2011).

Kurumda veya orgilitte yer alan bireylerin etkin yonetilmesini, yiiksek ve kaliteli
performans sergilemesini, yliksek motivasyon saglanmasi, 6rgiitiin amaglarinin c¢aligan
bireylere aktarilmasini ve rekabet yeteneginin gelistirilmesini saglayan bir yaklasimdir

(Oztiirk; Barutgugil, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi; tiim personellerin uyumlu bir sekilde ¢alismasidir. (Tiireyen,

2005).

Uretim siirecinde meydana gelen rekabet ortaminda daha fazla kalite, bilgi, verim elde
etmek ve tstiinliik saglayabilmek i¢in kullanabilecegimiz en 6nemli unsur insandir. Bu
sire zarfinda Orgiit i¢in gerekli insan kaynaklarinin saglanmasi, orgiitiin amaglari
dogrultusunda ydnetilmesi, érgiit kiiltiiriine uygun politika gelistirilmesi Insan kaynaklart

yonetimini olusturmaktadir (Ergen, 2005).

Insan Kaynaklar1 ydnetimi bastan sona sirket i¢in bir zamam simgeler. Bu zaman patron
ve cahisanlart icermektedir. Insan Kkaynaklari yonetimi isletmenin hedeflerini

gerceklestirmesini, etkili ve verimli bir insan planlamasini, c¢alisanlarin kariyer



planlamasini, ig ve performans analizi yapilmasini, egitim ve gelistirmeler ile ¢alisanlarin
performansint arttirmayi, patron ve personel iliskisini, isletmenin kiltiri ile
oryantasyonunu saglamayi, motive etmeyi ve bunlarin sonucunda adaletli bir sekilde

ticretlendirmeyi amaglayan bir sikidiizendir.
Insan kaynaklari yénetiminin iki énemli amac1 oldugunu soyleyebiliriz;
1.Orgiit amaglar1 dogrultusunda insan kaynagini kullanmak.

2.Calisanlarin gelisimini saglayip, ihtiyaglarini gidermek (Kaplangi, 1999).

2.1.3. insan kaynaklar1 yénetiminin 6nemi

Ulkemizde kiiresellesmenin sonucundan en fazla etkilenen disiplinlerden birisi Insan
kaynaklar1 yonetimidir. Siirekli degisen Orgiit yapilar i¢erisinde gegmise nazaran insan
kaynaklar1 yonetimi gelecek icin planlama yapmaya hazirlanmistir. Basar1 ve rekabet
yarismalarin oldugu diinyamizda, insan unsuru isletme i¢in degerli bir varlik olarak
goriilmeye baslanmustir. insan kaynaklar1 departman: ile ilgili yapilacak islerin yerine
getirilmesi gereken gorevlerin ¢ogaldig1 goriilmiistiir. Giintimiizde rekabetin fazlalastig
isletmeler tarafindan goriilmektedir. Pazarlar gelismektedir. Tiiketiciler eskisinden daha
cok bilgili ve bilinglidir. Gereksinimleri hiz kesmeden devam etmektedir. Isletmelerin
varliklarii siirdiirmeleri i¢in giliniin sartlarina uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu ise

basaril bir insan kaynaklar1 yonetimi ile gerceklesmektedir (Unlii, 2011).

2.1.4. insan kaynaklar1 yonetiminin isletmeye saglayacag faydalar

Gider azalir, simiilasyon ve devamsizlik azalir, hata orani azalir,
Olusabilecek is kazalar1 ve problemler azalir,

Isletme icerisinde dayanisma ve motivasyon artar, rekabet giicii artar,
Verilen hizmet ve iirlin kalitesi artar, yiksek kalite ve hiz saglanir,

[letisim kuvvetlenir (Ocal, 2016).



2.1.5. insan kaynaklar1 yénetiminin fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 ydnetimi kurum igerisinde bazi islevleri yerine getirmek zorundadir.

Toplam yedi tane islev agsagida detayl bir sekilde incelenmistir.

2.1.5.1. Personel se¢gme ve yerlestirme

Isletme igindeki belirlenmis amaglara ulasmak i¢in gerekli insan se¢imlerinin yapilmasi
gerekmektedir. Bagvuru esnasinda hangi adayin segilecegi bu siiregte belirlenmektedir.
Bu siirecte giivenilirlik, gegerlilik, fayda, yasa énemli belirleyicilerdir. Orgiit icerisinde
sadece boslugu doldurmak icin personel alimi yapan isletmelerin basarisizlik durumu
kaginilmazdir (Pelit ve Ak, 2018). Isletmelerde personel diizeni ile ilgili hizmetlerde
yapilmasi gereken en dikkat ¢eken is giiclii bir kadro olusturmak ve politika belirlemek.
Politika igerisinde; ¢alisan bilgisi, analizi, degerlendirmesi, is giris ¢ikis saatleri, izinleri,

is egitimi, istifalart mutlaka olmalidir (Senyticel, 2003).

2.1.5.2. Ucret yonetimi

Orgiitiin “adaletli bir iicret yonetimi gergeklestirebilmesi icin personellerine ddemesi
gereken maas ne kadar olmalidir?” sorusu iicret yonetiminin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur diyebiliriz. Sektor fark etmeksizin orgiit icerisinde {icret yonetimi dnemli bir

unsurdur (Oztiirk, 2010).

Verilen ticret ¢alisanlar agisindan 6nemli bir etkendir. Ciinkii maas, ihtiyaglarinin
giderilmesinde rol oynayan hassas oldugu kadar, hayatimizi etkileyen bir noktadir. Onem
verilen bagka bir durum ise, personellerin emeklerinin karsiligini1 almak istemesidir

(Senyiicel, 2003).

Ucret ydnetiminin ii¢ ana islevi oldugunu sdyleyebiliriz:
1.Isletmenin yasam dongiisii i¢in var olan isgiiciinii elde tutmak.
2.Isletmeye nitelikli ve iyi olan isgiiciinii gekmek.

3.Motivasyon saglamak (Oztiirk, 2010).



2.1.5.3. Odiil yonetimi

Odiil, galisan motivasyonu agisindan énemli bir noktadir. Calisma karsilig1 verilen her
seyi kapsamaktadir (Senyiicel, 2003). Orgiit ortamindaki her bireyin verdigi emek
sonucunda bir karsilik almak istedigi bir gergektir. Verilen her 6diil bireyin ¢alisma

istegini, odagini olumlu yonde etkilemektedir.

2.1.5.4. Performans degerleme

Orgiitii olusturan en dnemli 6genin insan oldugunu hepimiz bilmekteyiz. Orgiitiin basaris
insanlarin performansi ile dogru orantidadir ve dnemli agsamalardan biridir. Performans
degerleme, oOrgiit icerisindeki insanin amaglar dogrultusunda sergilemesi gereken
basariya ulasip ulagsmadigini tespit eder. Kisacasi isi degil, is goreni degerlendiren bir
siirectir (Ozkan, 2012). Kurum igerisinde performans degerlendirme, isverenin daha
onceden belirlemis oldugu smirlara dayanarak, personelin is ve performans analizini
yaparak basarisint 6lgme islemidir. Patron ve ¢alisan arasinda gergeklesen bir

uygulamadir (Senyticel, 2003).

2.1.5.5. Kariyer planlama

Orgiit icerisindeki amaglar1 dikkate alarak, calisanlarin gorevlerini belirleyen, bulunmasi
gereken pozisyonlar1 ayarlayan silirece kariyer planlamasi denir. Bu slirecin vazgecilmez
parcasi ise calisanlarin gelisimini saglamaktir. Anlik krizlerde (istifa, hastalik, isten
ayrilma vb.) kariyer planlamasi sayesinde gerekli tamamlamalar yapilabilmektedir (Eren,

1996).

Kariyer Planlamasi, orgiit icerisinde bulunan personelin daha verimli hale gelmesini,
uzun bir silire Orgiit icerisinde bulunmasini amaglar. Bu durum {istlerin Sahip oldugu

donanim dogrultusunda gergeklesir (Senyiicel, 2003).

2.1.5.6. Egitim ve gelistirme

Egitimin en 6nemli amaglarindan biri, kurum igerisinde personelin bilgisini yiikseltmek
ve daha bilgili hale getirmektir. Gelistirmenin en degerli hedeflerinden bir digeri, ¢alisan1

gelecege hazirlamaktir. Spor isletmelerinde verilen egitimin, hizmetlerin isletmeye



sagladig1 yararlar oldukga fazladir. Hizli bir gelisim ve degisim kat eden diinyamizda,
personellerin bilgisi, nitelik derecesi dnemini arttiracaktir. Degisime ayak uyduramayan
personel ise geri planda kalarak, isletme igerisinde basarisizliga sebep olacaktir

(Senyticel, 2003).

Egitim ve gelistirmenin 6nemi; egitim Orgiitlerin rekabet giiclinii en iist seviyeye
tagiyabilecek unsurlarin basinda gelmektedir. Calisanlarin performansini arttirmak,
gelisimlerini saglamak ve motivasyonlarini arttirmak ancak egitim ve gelistirme ile

gerceklesmektedir (Yavuz, 2014).

2.1.5.7. Endiistriyel iliskiler

Sendikalarin amaci, ¢alisan sayisini arttirmak ve yetki kazanmaktir. Baslarda sadece is
gbren i¢in kurulan sendikalar daha sonra igverenler i¢inde kurulmustur. Sendikalar
calistirma sartlarini iyilestirerek, is goren ve isveren haklarini korur, dayanismay1 saglar

(Senyticel, 2003).
Silva (1998) endiistri iliskilerinin amaclarini su sekilde belirlemistir:

Is goren ve isveren icin en ideal ve uygun ¢alisma ortamini olusturmak. Kalici iliskiler

kurabilmek

Problemlerin ¢6ziime kavusmasi i¢in gerekli iletisim ve dayanigsma ortamini kurmak.
Insanlar arasindaki uyusmazliklari ortadan kaldirmak.

Sosyal korumay1 saglayabilmek.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile endiistri iliskilerinin farkli amaclar1 oldugu goriinse de
isletme i¢in ihtiya¢ duyulan, paralel olarak ilerleyen kavramlar oldugu goriilmektedir.
(Kagnicioglu, 2001).

2.2. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi arastirmalarda farkli sekillerde ele alinmistir. Bazilari
donemsel bir sekilde bilgi verirken bu durum bazi arastirmalarda farklidir. Genel olarak
Tiirkiye’ de insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisiminden, kavram bilgisinden,

zamanla degisim gosteren yapisindan ve yapilan ¢aligmalardan bahsedilmistir. Carpici bir
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diger nokta da Tiirkiye’ nin insan kaynaklar1 yonetim alaninda kapsamli ¢aligmalara sahip

olmadigidir.

Personel ile ilgili ¢gikan sorunlarin ortaya konuldugu ¢alismalara 1930’Iu yillarin basinda
ulagsmak miimkiindiir. 1950-1960 yillarinda ise personel kavramu ile ilgili ilk kitap ve
doktora tezi ortaya ¢ikarilmigtir (Tuncay, 2015). 1961 Anayasasi ile uzun siiredir bekleyis
gosteren merkezi personel dairesi kurulmustur. Zamanla akademik bir disipline ulagmay1
basararak 1970’li yillarin basinda ¢ogu iiniversitelerde yer almistir. En 6nemli dontim
noktasinin 1980°li yillarda gergeklestigini sOyleyebiliriz. Personel yonetimi kavrami bu
senelerde yerini insan kaynaklari yonetimine birakmistir (Berber, 2004). 2000 senesinden
itibaren insan kaynaklar1 yonetimi arastirmalarda yerini almaya baslamistir. Cogunlukla
insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri, temelleri, uygulamalari ile ilgili temalar

incelenerek ¢alismalar yapilmistir (Tuncay, 2015).

2.3. Spor isletme tanimi

Isletme; bulundugumuz ortamda mal veya hizmet iireten, daha sonra bunlar1 pazarlayan
birimlerin genel adidir. Tiim isletmeler ihtiyaglar1 kadar iiretim yaparlar. Spor isletmesi
ise insanlarin spor ihtiyaglarmmi karsilamak ic¢in spor iriinlerini, spor uygulamalarini
ortaya ¢ikaran birimdir. Bireylerin bulunduklar1 ortamda spor yapmak istemeleri, spor
tesislerini kullanmak istemeleri en dogal haklaridir. Spor isletmeciligi halkin bu
gereksinimlerini gidermek igin iiretim yapmak zorundadir. Dogada, sahilde, denizde
maddi zorluk ¢cekmeden de tesisler yapabilir. Daha somut, elle tutulur hizmetler yapmak
miisterilerin ilgisini ¢ekmekte ve isletmeyi tekrar tercih etmesini saglamaktadir. Her
miisterinin igletmeye gelme amaci farkl olabilir. Kimi fiziksel aktivite i¢in, kimi ¢evre
icin, kimi ise yeni bir is imkam yaratmak i¢in. Bu noktada verilen hizmetlerde sinir

olmamasi spor isletmelerinin artisina olacaktir (Ozgiines, 2018).

Spor isletmeleri giinden giine gelisen ve hiz kesmeden devam eden bir hizmet sektorii
olmustur. Bu noktada isletmeler arasinda rekabetin olacagini tahmin etmek kolaydir. Bu
rekabet igerisinde kalite, az maliyet ve hiz isletmeleri 6n plana ¢ikaracak unsurlar
olacaktir. Spor isletmelerinin ana iiriiniiniin hizmet olmasi isletmelerin gelisimi ag¢isindan

tizerinde durulmasi gereken bir temadir (Cutuk, 2011).
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2.3.1. Spor isletmelerinde insan kaynaklar: yonetimi

Spor isletmeleri bulundugu bolgedeki bireylerin spor gereksinimini karsilayan, agik veya
kapal1 olan tesislerin iyi bir sekilde isletilmesini saglayan, blinyesinde antrendr, sporcu,
yonetici, yardimci hizmet elemanlar ve gesitli personelleri bulunduran kamuya ait veya
0zel kisiler tarafindan yonetilen kurumlardir. Bu kurumlarin ortaya ¢ikarilmasindaki en
onemli sebeplerden biri kisileri saglikli yasama yoneltmektir. Sporun bir hizmet sektorii
oldugunun hepimiz bilincindeyiz. Bu nedenle her hizmet sektoriinde oldugu gibi sporda
da iyi planlanmis bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dogrultuda
spor yoneticilerine oldukga is diismektedir. Cilinkii diinyamiz siirekli degismektedir.
Degisim gosterirken gelisimi de kendi ile getiren diinyamizda yeniliklerin pesinden
gitmek, teknolojiye uyum saglamak ve bu dogrultuda spor isletmelerini yonetmek
oldukca zordur. Isletme basarili bir sekilde yonetimi gerceklestirmek istiyorsa insan

kaynaklar1 yonetiminin iizerinde yogunlagsmalidir (Senyiicel,2003).

Spor isletmeleri herkese hitap eder ve bu dogrultuda insanlara iiriin verir ve galigir. Cesitli
siniflandirmalar1 bulunan spor isletmeleri farkli boliimdeki insanlara seslenir ve hizmet
verir. Bunun sonucu olarak olumlu geri dontisler alarak, memnuniyeti saglar.
Memnuniyetin saglanmasi insan ile yani personel ile ger¢ceklesmektedir (Vural, 2022).
Isletme icin verilen hizmetin olumlu degerlendirmeler almasi ¢ok onemlidir. Ciinkii
aldiklar1 hizmetten memnun olan miisteriler, isletmeye tekrar ugrayarak kurumun
kalitesini ve isgiiciinli arttiracaktir. Her insanin spor isletmelerini kullanim amaci
birbirinden farklidir. Bir kismi, bos zamanlarini degerlendirmek, giiniin stresinden
yogunlugundan uzaklagsmak i¢in, bir kismi1 ise, tamamen fiziksel amacl viicut gelisimi
icin bu programlara katilir. Spor kuliipleri, spor malzemeleri, spor tiiketicileri, spor
egitimcileri ve yapilan spor uygulamalar, faaliyetleri spor ortamini olusturmaktadir.
Sadece birinin bile eksikligi iilkenin basarisi icin hassas bir rol oynamaktadir. insan
Kaynaklarinin gorevi, kurum igerisinde bulunan herkesin daha etkili ve birbiri ile ahenk
icinde caligmasini saglayan, hedeflerine ulagmasini saglayan islerin tiimiidiir. Dar
anlamda isletmenin basarisi, etkili bir insan kadrosuyla gerceklesir (Giindogdu ve

Devecioglu, 2009).

Y 6netimin birden ¢ok anlama sahip oldugu kaginilmaz bir gercektir. Asil amac; hedefleri

belirlemek, planlayip tasarlamak ve gerceklestirmektir. Yonetim kisaca organizasyonda
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hakimiyet kurmak demektir. Bu dogrultuda devreye spor yoneticileri girmektedir. Ciinkii
kontrol onlarin elinin altinda olacaktir. Insan kaynaklari alaninda en fazla gze batan spor

yonetimidir. Ciinkii sporcu, sponsor, tedarik¢iler, ekip arkadaslar1 vb. gibi unsurlarin

fazla oldugu bir alandir (Retar ve Ark., 2016).

Gliniimiiz is zorluklari, baskilart birden fazla kurulusun insan kaynaklar1 yonetimine
onemli derecede etki sahibi olmustur. Ama bazi kuruluslarin insan kaynaklar1 yonetimi
cok dikkate alinmamistir. Ornegin; Avustralya’da daha stratejik olma hedefi yoniindeki
mobbinglere ragmen ¢ogu spor organizasyonlar: insan kaynaklart birimine sahip degil

(Taylor ve Mcgraw, 2016).

Spor yonetimindeki birgok strateji insan kaynaklart yonetimine dayanmaktadir. Spor
yonetiminin igerisinde yer alan; ¢alisanlarin performansi ve egitimi gibi islevler insan
kaynaklar1 yonetiminin biiyiik bir kismin1 olugturmaktadir. Rekabette avantaj saglamak

calisanin memnuniyetine baglidir. Bunu da saglayacak olan birim insan kaynaklaridir

(Krema, 2019).

Spor isletmelerinde personel diizeni uygulamalarinda yapilmas: gereken en dikkat ¢eken
is giiclii bir kadro olusturmak ve politika belirlemek. Politika igerisinde; calisan bilgisi,
analizi, degerlendirmesi, 1§ giris ¢ikis saatleri, izinleri, i egitimi, istifalar1 mutlaka
olmalidir (Vural, 2022). Geg¢mis ve gelecek icin gerekli olan insan unsurunu
karsilamalidir. Ornegin bir spor salonuna gii¢c kazanmak, kiloda azalma gérmek, saglam
bir anatomiye ulagmak gibi ¢esitli hedeflerle gelen tiyelerin kisisel ihtiyaglarina cevap
verebilecek personellerin spor salonu tarafindan ise alinmasinda adaylarin karakteri,
yapisi, egitimi, bilgi ve becerisine gore se¢im yapildiginda isletmenin basarisi

gerceklesecektir (Glindogdu ve Devecioglu, 2009).

Spor zamanla daha maddi bir hal sekle biiriinmektedir. Diizenlenen spor etkinlikleri
ekonomik anlamda iilkelerde ©nem tagimaktadir. Bu yilizden spor isletmelerinin
hedeflerine ulagsmasi i¢in zamanlarinin ¢ogunu insan kaynaklar1 yonetimine adamalari
gerekmektedir. Ozellikle insana yatirim yapilmalidir ki isletmenin gelecegi saglam ve

giiclii olsun (Weerakoon, 2016).
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Spor isletmelerinin dikkat ¢ekici ve farkli noktasi tiretildigi anda tiiketilmesidir. Bundan
dolay1 iyi diizenlenmis insan kaynaklar1 yonetiminin olmasi, igletmeyi basariya ve

amaglarina ulastiracaktir (Balta, 2007).

2.4. ABD Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Amerika’nin degerlerinin temelinde her zaman girisimcilik ve bireyselcilik 6n planda
olmustur ve zaman ge¢gmesine ragmen giiniimiize kadar bu sekilde ilerlemistir. ABD’nin
ortaya ¢ikardig1 insan kaynaklari yonetim teorileri diinya ¢apinda kabul edilmistir. Bu
ylizden insan kaynaklari yonetiminin dogusunun gerek uygulama gerek koken
bakimindan ABD’de ortaya c¢iktigini soylenebilir (Orhan, 2010). Amerika koékenli
uluslararasi sirketler sayesinde insan kaynaklar1 yonetiminin yayilimi tiim diinyaya hizla

ulagmistir (Kog, 2019).

ABD’de 1900°li yillarda cesitli gelismelerin yasandig1 ortadadir. Ise alim, ddemeler,
egitim ve gelistirme uygulamalar artik yoneticiler tarafindan yapilmaktadir. 1900 yilinda
personel departmani, 1902 yilinda ¢alisanlar ile ilgili birim kurulmustur (Orhan, 2010).
Is yerinde olusan kazalar ile ilgili ise ilk kitap 1903 yilinda yaymnlanmistir. 1920 yilinda
‘Personel Idaresi’ baslikli gesitli personel konularmi igeren ders kitab1 yazilmistir. 1930
yillarinda meydana gelen igsizlik ile ilgili Bagkan Roosevelt emekli maagi, sakatlik, 6lim
O0demeleri, issizlik sigortasi gibi terimleri uygulamaya gecirmistir. Personel yonetimi
kavrami 1940’11 yillarin ortalarina dogru 6zgiir bir kavram olmaya baslamistir. Zamanla
Insan kaynaklari ydnetimi kitaplarda direkt baslk olarak kullanilmaya baslanilmistir
(Eroglu, 2016). 1960’11 yillarda Human Resources in Egyptian ve The Human Resources
Function adli kitaplar yayinlanmaya baslamistir. ABD’ de 1980’li yillarda Personel
Yonetimi alaninda ¢esitli degisiklikler ortaya ¢ikmistir. Calisanlara artik masraf gozii ile
degil bir yatirim kaynagi olarak bakmaktadirlar. 1990’1 yillardan sonra insan unsuru
lizerinde daha fazla durulmaya baslanmigtir. Personel ydnetimi yerini Insan kaynaklart
yonetimine birakmistir. ABD’de artik insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile ilgili kavramlar
meydana gelmeye baslamistir. Diinya genelinde Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramini
ortaya c¢ikaran iilkenin ABD oldugu bilinen bir gercektir. ABD sayesinde diger iilkeler bu
kavram ile tanigmis olsa da her iilkenin kendine gore tarihsel farkliliklar1 olmustur

(Ozgelik, 2006).
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Insan kaynaklari alaninda lider olan ABD ile Tiirkiye arasinda 1950 yillarinda akademik
etkilesimler baslamistir. Bu yillarda personel yonetimi ile ilgili yayinlar, ¢alismalar ortaya
¢ikmaya baslamistir. ABD sayesinde yonetim kavraminin yayilmasinda biiyiik ve 6nemli
bir kurum olan Tiirk ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) 1952 senesinde
kurulmustur. 1956 yilinda Orta Dogu Universitesi (ODTU) Amerikan {iniversitesine
dayal1 bir sekilde is idaresi programlarinda egitim verilmeye baslanmistir eve isletme
boliimiinde yiiksek lisans. 1949-1950 yillar1 arasinda American Standart Oil sirketinden
birka¢ arastirmaci Tiirkiye’nin ekonomik durumunu incelemistir ve yetenekli uzman
gerekliliginden, yetersiz ve verimsiz yonetimden, ¢alisan tcretlerindeki diistikliikten
bahsetmislerdir. 1966-1972 yillart arasinda Tiirk akademisyenlerle yapilan miilakatlarin
sonucunda personel yoOnetimi ile ilgili Tiirkiye’nin yeterli derece de bilgi sahibi
olmadiklarmin, isletmecilik konusunda yoOneticilerin Amerika’nin ¢ok gerisinde

kaldiklarinin sonucuna varilmistir (Eroglu, 2016).
Amerika’da insan kaynaklar1 yonetim uzmanlar1 asagidaki gorevleri yerine getirir:

Personel ise alim, is boliim siniflandirmasi, yonetim ve gelistirme, tazminat islemleri ve
yan haklar. Bu gorevleri gerceklestirirken uzmanlarin personel uygulamalarina objektif
bir sekilde yaklagmasi gerekmektedir. Cinsiyet ve 1k ayrimi yapilmamaktadir.
Amerika’da insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok mekanik bir konu olarak incelenmesi ve
bir bilim yapmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel olarak ele alindigim
gostermektedir. Amerika Birlesik Devlet’inde ¢alisan, firma ile ekonomik iliskisi olan bir
kisi olarak kabul edilmistir. Odeme ve terfi islemleri Amerika i¢in 6nemli endiselerdir.
Bugiin Amerika Birlesik Devlet’inde insan kaynaklart yonetimi literatiiriinde su ii¢ konu
popiilerdir: Katilim programlari, insan kaynaklar1 yonetiminin durumu ve kiiresellesme.
Calisanlar i¢in gergeklestirilen katilim programlar iiretkenlikle ilgili ciddi endigelerden
kaynaklanmaktadir. Toplam kalite yonetimi, ekip olusturma, ¢alisanlari tartigmalara dahil
etmeye yonelik yonetim girisimleridir. Sirket yoneticilerinin yani sira birgok yetkili, insan
kaynaklar1 yonetiminin statiistiniin Tiirkiye’de yiikseltilmesi gerektigini savunmaktadir.
Kiiresellesme is literatiiriinde popiiler bir kelimedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
kullanildiginda, etkinligi kolaylagtirmak i¢in tek tip insan kaynaklar1 ydnetimi

uygulamalarinin olusturulmasi anlamina gelmektedir (Springer, 1995).
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Amerika Birlesik Devleti’nde 1930 senelerinde 4,6 milyon insan ¢alismiyor iken 1933
senesinde 13 milyona ulasmistir. Bu sebeple issizlik sigortasi, emekli maasi, sendika,
Olim ve sakatlik 6demeleri gibi kavramlar ortaya c¢ikarilmistir. 1950 ile 1980 yillar
arasinda pek Onemsenmeyen insan kaynaklar1t yonetimi Amerika disindaki diger
tilkelerde hassas bir nokta haline gelmistir. 1980°1i yillardaki rekabetten dolayr Amerika
ve bir¢ok iilkede insan kaynaklar1 yonetimi ana konu olmaya baslamistir. 1989 yilinda
personel yonetimi kavrami Amerikan Egitim ve Gelistirme Dernegi (ASTD) tarafindan
insan Kkaynaklar1 yonetimi kavramina doniismiistiir. Amerikan Egitim ve Gelistirme
Dernegi’nin (ASTD) hazirladigr insan kaynaklari yonetim fonksiyonlar1 asagidaki
gibidir;

Organizasyon ve kariyer gelistirme, planlama, insan kaynaklar1 arastirma sistemleri, is

diizeni, performans yoOnetimi, personel se¢imi, ddemeler, rehberlik hizmetleri, is¢i

sendikas1 (Kogak, 2006).

Meral Tuncay’in 2015 senesindeki ¢alismasinda Tiirkiye ve ABD’deki insan kaynaklar
yonetiminin inceledigi temalar ve konular karsilastirilmistir. 2004 senesinden 2015
senesine kadar olan ¢alismalar incelenmistir. Ilk olarak bu siire zarfinda Tiirkiye’de insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili 88, ABD’de ise 257 makale yayimlandigi sonucuna
varilmistir. Tiirkiye’deki ¢aligmalarin maalesef kendine 6zgii igerikleri bulunmamaktadir
ve insan kaynaklar1 ydnetimini tek 6grenme adresi ABD olmustur. Iki iilkeninde en ¢ok

performans kavramui lizerinde yogunlasmis olmasidir (Tuncay, 2015).

ABD’de spor toplumun baskin bir igsel ozelligidir. Her ne kadar ulusal olarak bir

sistemleri olmasa da ABD spor igin siirekli olarak stratejik bir gozetim saglamaktadir

(Pitts ve Zhang, 2020).

ABD’nin sporu yonetirken diislindiigii en 6nemli hedeflerin olimpiyatlarda diger
iilkelerin hepsinden daha basarili olmak, madalyalarin sayisini arttirmak, 6zellikle takim
sporlarinda basarili olmak ve Amerikan halkinin gonliinii fethetmektir. Onemli diger bir
hedefi ise maddi olarak bor¢lanmamak, gelir ve giderleri paralel bir sekilde yiirlitmektir

(ipbiiken ,2002).

ABD’de birgok isletme {istlinlik kurmak igin ihtiya¢ duyulanin iyi yonetilmis ve

kullanilmis insan kaynaklar1 oldugunu bilinglerine yerlestirmistir (Rengber, 2014).
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Spor gliniimiizde tiim sektorler igerisinde biitge olarak ilk siralarda yer almaktadir. ABD
spor sayesinde tam 5.5 milyon kisiyi spor endiistrisinde istihdam ettirmektedir. Okula
ayrilan biitgelerde diger etkinliklerden yanisira spora daha fazla biitge ayirmaktadir

(Ekmekei ve Ark., 2012).

2.5. Spor Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Tlgili Cahsmalar

Yapilan ¢aligmalara detayli bir sekilde g6z atildiginda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
fazlasiyla calisma oldugunu gorebilmekteyiz. Fakat gerek 6zel gerek kamuya ait spor
isletmeleri ile ilgili arastirmalarin azlig1 dikkat cekmektedir. Bu noktada ilgili calismalara

bakacak olursak su sekilde 6zetlemek miimkiin olabilir;

Chris Wolsey, Sue Minten ve Jeffrey Abrams (2011) spor ve bos zaman alaninda insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bir kitap ¢ikartmistir. Kitap insan kaynaklari yonetimindeki
tiim temel konular ve kavramlar hakkinda bilgi sunmaktadir. ise alim ve segim, 6grenme,
egitim, performans inceleme gibi konulara deginmektedir. Kitap okuyucuyu insan

kaynaklar1 yonetiminde stratejik bir yaklagim gelistirmeye tesvik etmektedir.

Krsmanovic ve arkadaslarinin 2014 senesinde yapmis oldugu c¢alismada; sporun énemli
bir toplumsal olgu oldugunun ve sporun hayatta kalabilmesi i¢in insan kaynaklarina deger

gostermesi gerekmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin Oneminin vurgulandigi, nitel arastirma yontemleriyle
yapilmis bir diger ¢alismada, spor endiistrisinde rekabetin hizla arttig1 giiniimiizde,
yoneticilerin sorunlarin ¢oziimiinde stratejik insan kaynaklar1 yonetimini kullanmalari

gerektigi belirtilmistir (Weerakoon.2016).

Ekenci ve Imamoglu (2002) spor isletmeciliginin tiim fonksiyonlarm dile getirdikleri
eserlerinde, spor isletmelerinin kurulusu, yonetimi, tiretim, pazarlama, personel, halkla
iliskiler ve sponsorluk ile ilgili detaylar agiklanmistir. Kitapta isletmelerin iki onemli
ozelliginden bahsedilmistir. Mal ve hizmet iiretmek hedefiyle uygulamada bulunmak ve

bu hedefi hayata gec¢irmek igin gerekli tiretim unsurlarina sahip olmak.

Spor isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili yapilan Istanbul ilinde bulunan
100 veya daha fazla personel c¢alistiran isletmelerden olusturulmustur. Spor

isletmelerindeki yonetici ve ¢alisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarimi nasil
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algiladiklarini, uyguladiklarini aragtirarak iilkemize uygun modeller gelistirilmesi i¢in
onerilerde bulunulmasi hedeflenmistir. insan kaynaklari yonetim departmaninin
fonksiyonlarii uygulamadigini ve personellerin bu konu hakkinda donanim sahibi

olmadiklarmin sonucuna varilmistir (Senyiicel, 2003).

Spor merkezlerinde ¢alisan diizen anlayisi ve isletmecilik adli bir diger calismada;
isletmecilik faaliyetleri tizerinde durularak analitik bir inceleme ile insan faktoriiniin
yonetim  amaglarmin  gerceklestirilmesindeki,  personel  yoOnetim  anlayisi
degerlendirilmistir. Sonug olarak; spor ortaminin olusmasinda spor salonlarinin énemli
bir etkiye sahip oldugu, tesislerin verimli kullanilmasinin hem sporcu yetistirilmesinde
hem de beseri kaynaklarin tretimindeki verimliligin arttirilmasinda biiyiik bir etken

oldugu sonucuna varilmistir (Ramazanoglu ve Ocalan, 2005).

Calisma grubunu Kayseri’deki 21’1 6zel, 14’1 kamu olan isletmelerin yer aldigi bir diger
caligmada, 6zel sektoriin insan kaynaklarina daha fazla deger gosterdigi tespit edilmistir

(Bulut, 2008).

Tiirkiye’de 1938-2008 yillar arasindaki siire¢ arastirildiginda insan kaynaklar1 yonetimi
ile ilgili toplamda 2216 adet lisansiistii tezin yapildigi goriilmektedir. 263’1 doktora,
1953’ii yiiksek lisans tezidir. Verilere ulasmak i¢in tarama modeli kullanilmistir. Icerik
analiz yontemi kullanilarak sonuclandirilmistir. YOK Elektronik Tez Arsivinden
arastiritlmistir. Yapilan tezlerin anabilim dallarina gére dagilimina bakildiginda spor,

diger kategorisinin igerisinde %3,7 oranla yer almigtir. (Benligiray, 2009).

Tiirkiye’de 1990-2022 yillar arasindaki siire¢ incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi
ile ilgili toplamda 817 adet lisansiistii tezin yapildig1 goriilmektedir. 699’u yiiksek lisans,
118’1 doktoradir. Yapilan tezlerin anabilim dallarina gére dagilimina bakildiginda spor
ile ilgili 4 adet yiiksek lisans, 2 adet doktora tezi yapilmstir. Incelemeler YOKTEZ den

arastirilmastir.

Tiirkiye ve Kanada’da yer alan spor isletmelerinin insan kaynaklari yOnetiminin
incelendigi bir ¢caligmada kaliteli hizmetin insan kaynaklarina verilen 6nemle es deger
oldugunun, personele her konuda destek c¢ikmak gerektiginin sonucuna varilmistir.

Arastirmanin kapsamini yurtdisi i¢in Kanada’nin Vancouver sehri, Tiirkiye icin Istanbul
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sehri olusturmaktadir. Veri elde etmek i¢in yiiz yiize goriisme teknigi ve anket yontemi

kullanilmistir. Bulgularin analizinde ise SPSS 13 programi kullanilmigtir (Bozkir, 2011).

Cisem Unlii *niin yapmis oldugu bir diger ¢calismada, spor isletmeleri ile zel hastanelerin
insan kaynaklari ydnetimlerinin benzerlik gosterdigi sonucuna varilmistir. istanbul ilinde
bulunan 45 6zel hastane ile 36 spor isletmesinin yoneticileri ile yiiz yiize goriisme
yapilmistir. Degerlendirmeye yalniz 34 6zel hastane ve 31 spor isletmesi alinmistir. Veri
toplamada anket yontemi kullanilmistir. Elde edilen verilerin analiz kisminda ise Mann
Whitney U testi kullanilmistir. (Unlii, 2011).

Covid-19 déneminde spor isletmelerinin karsilastig1 zorluklarin incelendigi bir ¢alismada
insan kaynaklari ile ilgili yasanan sorunlar da ele alinmistir (Rizvandi, Afroozeh ve

Jalilvand, 2020).
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BOLUM 3. YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Tiirkiye ve ABD’deki &zel spor isletmelerindeki Insan kaynaklari uygulamalarini

karsilastirmali incelemeyi amaglayan bu ¢alismada nicel yontem kullanilmigtir.

Nicel yontem deneysel veya istatistik yontem olarak adlandirilmistir. Bu yontem 6lgtim
yapilan, siireklilik gosteren, nesnel arastirma yaklasimidir (Eristi, 2013). Nicel
arastirmalar sayisal olarak olgiilebilen, genis bir sekilde nicel veriler toplayan, elde edilen
verileri istatistiksel olarak ¢oziimleyen arastirmalardir. Nicel arastirmalarda olgular
cevrelerinden soyutlanarak nesnellestirilir. Daha sonra Olglilebilen 6zelliklere
dontistiiriilmesi saglanilir. Nicel yontemi kullanan aragtirmacilar kendilerini arastirmadan

soyutlar ve ¢alismayi standart bir sekilde gergeklestirir (Savran, 2009).
Nicel arastirma yonteminin 6zellikleri;

e Nicel arastirmalarin temeli, pozitivist diisiinceye dayanmaktadir.

e Nicel arastirmalar acisindan gercek, sadece bir tanedir ve de kesindir.
e Nicel arastirmalar, nesneldir.

e Nicel aragtirmalar, gézlem ve deney temeli iizerine kuruludur.

e Nicel arastirmalar, timdengelim yaklasimini benimsemektedir.

e Nicel arastirmalar, indirgemecidir.

e Nicel arastirmalar igin 6ncelik, genellemeler yapabilmektir (Demirel, 2018).

3.1.1. Arastirma deseni

Aragtirma karsilagtirmali desen ile desenlenmistir. Karsilastirmali desen degiskenler
arasindaki benzerligi veya farklilig1 karsilastirir. Betimsel arastirmayi bir adim ileriye

gotiiriir (S6zbilir, 2012).
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Kargilagtirmalt yontem, belirli olaylarin gerceklesmesinde ve zamanla degisim
gostermesinde onemli olan fonksiyonel unsurlari gruplandirmay:1 ve anlatmayi amag
edinen umumi bir tanimdir. Karsilastirmali yontem, sosyal bilimlerde 6l¢iim ve yeni
terimlerle ilgili bilgi sahibi olmada calisma yapan kisilere genis ve kalict bilgiler
sunmaktadir (Aydin ve Hanagasi, 2017). Bu agiklamalar dogrultusunda Tiirkiye ve
ABD’deki 6zel spor isletmelerinin insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalar1 incelenip

karsilastirilmistir.

3.2. Calisma Grubu

Calismada kolayda ornekleme ve amagsal 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi en yaygin kullanilan 6rneklem yontemlerinden biridir. Hem nicel
hem de nitel ¢calismalarda kullanilmaktadir (Yagar ve Dokme, 2018). Amagsal 6rnekleme
yontemi yansiz olmayan bir 6rneklemedir. Calismanin hedefi ile paralel ilerleyen bilgi
diizeylerinin ayiklanarak incelenmesini saglar. Belli noktalarin eksikligini gideren ya da
bazi niteliklere hakim olan kisisel durumlarda ¢alisilmak istenildiginde tercih edilir
(Ozyiirek ve Ark., 2016). Calisma ile ilgili grup hakkinda bilgi edinmeyi gerceklestirmek

acisindan, 6zel spor isletmelerinin insan kaynaklari uzmanlar1 dahil olmustur.

Bu ¢aligmanin 6rneklemini Tiirkiye ve ABD’deki 6zel spor isletmeleri insan kaynaklari
boliimii ¢alisanlart olusturmaktadir. Tiirkiye’deki tim ©zel spor isletmelerine
ulagilamayacag1 i¢in sinirlandirma yapilarak, sehircilik ve gelisim diizeyi dikkate
alindiginda Istanbul ili tercih edilmistir. Farkli ilgelerden toplam 30 6zel spor isletmesi
ile ¢alisma siirdiiriilmiistiir. Tercih edilen spor isletmelerinin faaliyet alanlarini; fitness,
doviis sporlari, pilates, zumba, yoga olusturmaktadir. En az 100 iiyesi ve 1-3 galisani olan
0zel spor isletmelerine anket uygulanmistir. Arastirma 6rnekleminin yurtdist boliimii i¢in
ABD’nin en biiylik eyaleti olarak bilinen California se¢ilmistir. Yaklasik 40 milyona
yakin niifusu ile dikkat ¢eken bir bolgedir. California’daki 6zel spor isletmelerine daha
kolay ulasim saglandigi igin tercih edilmistir. California eyaletinde bulunan farkli
ilgelerden toplam 30 6zel spor isletmesi ile ¢alisma siirdiiriilmiistiir. Tercih edilen spor
isletmelerinin faaliyet alanlarini; fitness, pilates, yoga, spor kamplari, spor klinikleri,
doviis sporlar1 olusturmaktadir. En az 100 iiyesi ve 1-3 calisam1 olan 6zel spor

isletmelerine anket uygulanmistir.
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3.3. Veri Toplama Araglari

Calismadaki verilere ulagmak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Bozkir (2011) tarafindan
gelistirilen Insan Kaynaklar1 uygulamalarini belirlemeye yonelik 39 sorudan
olusmaktadir. Anketin ilk ti¢ sorusu demografik 6zellikleri belirlemeye yoneliktir (yas,
cinsiyet, egitim durumu). Kalan 36 soru ise 0zel spor isletmelerinin insan kaynaklari
uygulamalarini belirlemeye yoneliktir. Anket 6zel spor isletmelerindeki insan kaynaklari
uzmanlarina c¢evrimigi olarak uygulanmistir. Google anket uygulamasi iizerinden

hazirlanip yayinlanmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Calismanin analiz kisminda betimsel istatistik kullanilmistir. SPSS 22 programu ile
verilerin analizi gerceklestirilmigtir. Tim degiskenler icin frekans analizleri
uygulanmistir. Kategorik degiskenler arasindaki iliskiyi tespit edebilmek i¢in ¢capraz tablo

analizleri uygulanmistir.
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BOLUM 4. BULGULAR

4.1.Tiirkiye ve ABD Anket Bulgular:

Tiirkiye ve ABD’de yer alan 6zel spor isletmelerinde gergeklestirilen anket ¢alismasinda

asagidaki bulgulara ulagilmistir.

Tablo 1 : Demografik Ozellikler.

Ozellikler N Yiizde (%)

Cinsiyet
Erkek Tiirkiye: 20 ABD: 9 Tiirkiye: %66,7 ABD: %30,0
Kadin Tirkiye: 10 ABD: 21 Tiirkiye: %33,3 ABD: %70,0

Yas

18-23 Tirkiye: 5 ABD: 13 Tiirkiye: %16,7 ABD: %43,3
24-29 Tirkiye: 18 ABD: 10 Turkiye: %60,0 ABD: %33,3
30-35 Turkiye: 7 ABD:5 Tiirkiye: %23,3 ABD: %16,7
36-41 ABD: 2 ABD: 6,7

Egitim Durumu

flkdgretim ABD: 2 ABD: %6,9
Lise Tiirkiye: 1~ ABD: 2 Tiirkiye: %3,3  ABD: %6,9
Yiiksekokul Tirkiye: 2  ABD: 4 Tirkiye: %6,7 ABD: %13,8
Universite Tirkiye: 23 ABD: 13 Tiirkiye: %76,7 ABD: %44,8
Yiiksek Lisans ve Uzeri Tiirkiye: 4 ABD: 8 Tiirkiye: %13,3 ABD: %27,6

Yapilan Tiirkiye anketinde IK uzmanlarinin cinsiyet dagilimi %66,7’si erkek %33,3’ii
kadin, IK uzmanlarinin yas dagilimi %16,7’si 18-23 yas, %60°1 24-29 yas, %23,3’ii 30-
35 yas, IK uzmanlarinmn egitim durumu dagilimi %3,37ii lise, %6,7’si yiiksek okul,

%76,7’si iniversite, %13,3’1 yiiksek lisans ve iizeri seviyede oldugu goriilmiistiir.

Yapilan ABD anketinde IK uzmanlarinin cinsiyet dagilimi %30’u erkek %70’i kadin, IK
uzmanlarinin yas dagilimi %43,3’1 18-23 yas, %33,3°1 24-29 yas, %16,7’s1 30-35 yas,
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%16,7’si 36-41 yas, IK uzmanlarinin egitim durumu dagilimi %6,9’u ilk 6gretim, %6,9’u
lise, %13,8’1 yiiksek okul, %44,8’1 liniversite, %27,6’s1 yiiksek lisans ve {izeri seviyede

mezun oldugu gorilmiistiir.

Tablo 2 : Departman Sorumlularinin Spor Merkezinde Calisma yili.

Calisma Yili N Yiizde (%)
0-3 yil Tiirkiye: 16 ABD: 13 Tiirkiye: %55,2  ABD: %44,8
4-7 y1l Tiirkiye: 11  ABD: 5 Tirkiye: %37,9  ABD: %17,2
8-11 yil Tirkiye:1  ABD: 7 Tiirkiye: %3,4 ABD: %24,1
12-15 yil Tirkiye:1  ABD:1 Tirkiye: %3,4 ABD: %3,4
15 yil ve tizeri Tirkiye:0  ABD: 3 Tirkiye: %0 ABD: %10,3
Toplam Tirkiye: 29 ABD: 29 Tirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde 1K uzmanlarinin %55,2’si 0-3 yil, %37,9’u 4-7 yil, %3,4’i
8-11 y1l, %3,4°1 12-15 y1l ¢alistiklar tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde iK uzmanlarinin %44,8°i 0-3 yil, %17,2’si 4-7 y1l, %24,1°1 8-11
yil, %3.,4°1 12-15 yil, %10,3°1 15 yil ve lizeri ¢alistiklar tespit edilmistir.

Tablo 3 : Spor Merkezinin Faaliyet Yil1.

N Yiizde (%)
0-3 y1l Tiirkiye: 13 ABD: 9 Tirkiye: %43,3 ABD: %30,0
4-7 y1l Tiirkiye: 10 ABD: 11 Tirkiye: %33,3 ABD: %36,7
8-11 yil Tiirkiye: 3~ ABD: 4 Tiirkiye: %10,0 ABD: %13,3
12-15 y1l Tiirkiye: 3 ABD: 4 Tirkiye: %10,0 ABD: %13,3
15 yil ve tizeri Tiirkiye: 1 ABD: 2 Tirkiye: %3,3 ABD: %6,7
Toplam Tiirkiye: 30 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde Spor merkezinin %43,3°1 0-3 yil, %33,3’1 4-7 y1l, %10°u 8-
11 y1l, %10°u 12-15 y1l, %3,3°1 15 yil ve tizeri faaliyette oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde Spor merkezinin %30’u 0-3 yil, %36,7’si 4-7 y1l, %13,3’i 8-11
yil, %13,3°1 12-15 y1l, %6,7’si 15 yil ve lizeri faaliyette oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4 : Spor Merkezinde Calisan Sayist.

Calisan Sayisi N Yiizde (%)
1-3 kisi Tiirkiye: 8 ABD: 4 Tiirkiye: %26,7 ABD: %13,3
4-6 kisi Tiirkiye: 10  ABD: 6 Tiirkiye: %33,3 ABD: %20,0
7-9 kisi Tiirkiye: 5 ABD: 7 Tirkiye: %16,7 ABD: %23,3
10-12 kisi Tirkiye: 2 ABD: 11 Tirkiye: %6,7  ABD: %36,7
13 kisi ve tizeri Tiirkiye: 5 ABD: 2 Tiirkiye: %16,7 ABD: %6,7
Toplam Tiirkiye: 30 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0ABD: %100,0

Yapilan Tirkiye anketinde Spor merkezinde ¢alisan sayis1 %26,7’si 1-3 kisi, %33,3’1 4-
6 kisi, %16,7’si 7-9 kisi, %6,7’si 10-12 kisi, %16.7’si 13 kisi ve {izeri oldugu tespit
edilmistir.

Yapilan ABD anketinde Spor merkezinde ¢aligan say1s1 %13,3°1 1-3 kisi, %20’si 4-6 kisi,
%23,3’1 7-9 kisi, %36,7’s1 10-12 kisi, %6,7’si 13 kisi ve lizeri oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5 : Spor Merkezlerinde IKY ile Tlgili Boliimler.

Departman N Yiizde (%)

LK. Departmani Tirkiye: 16 ABD:22 Tiirkiye: %53,3 ABD: %75,9
Personel Departmani Tirkiye: 3 ABD: 3 Tiirkiye: %10,0 ABD: %10,3
Personel ve idari isler Tirkiye: 5 ABD: 4 Tiirkiye: %16,7 ABD: %13,8

Departmani
idari Isler Departmant Tiirkiye: 4 Tiirkiye: %13,3
Diger Tiirkiye: 2 Tiirkiye: %6,7
Toplam Tirkiye: 30  ABD: 29 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmesinde IKY ile ilgili temalar1 isleyen béliim adinin
%53.3’{i I.K departmani, %10.0’u personel departmani, %16,7’si personel ve idari isler
departmani, %13,3’1 idari isler departmani, %6,7’si diger departmanlarda oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan ABD anketinde isletmesinde 1KY ile ilgili temalar: isleyen béliim adinin
%75,9’u insan kaynaklar1 departmani, %10,3’1i personel departmani %13,8’1 personel ve

idari isler departmani oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 6 : Departmanin Faaliyet Y1l1.

Faaliyet Yili N Yiizde (%)

0-3 yil Tirkiye: 14 ABD: 14 Tiirkiye: %48,3 ABD: %46,7
4-7 yil Tiirkiye: 11~ ABD: 10 Tiirkiye: %37,9 ABD: %33,3
8-11 y1l Tirkiye:1 ~ ABD:5 Tiirkiye: %3,4  ABD: % 16,7
12-15 y1l Tirkiye: 3~ ABD: 1 Tiirkiye: %10,3  ABD: %3,3
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tirkiye anketinde spor isletmesindeki personeller ile ilgili konularin islendigi
boliimlerin faaliyet yil1 %48,3’1 0-3 y1l, %37,9°u 4- 7 yil, %3,4°1 8-11 y1l, %10,3°1 12-

15 yil oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor isletmesindeki personeller ile ilgili konularin islendigi
boliimlerin faaliyet yil1 %46,7°s1 0-3 y1l, %33,3’1 4- 7 y1l, %16,7°s1 8-11 y1l, %3,3°1 12-

15 yil oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7 : Departman Caligsan Sayist.

Calisan Sayisi

N

Yiizde (%)

5 kisi ve iizeri

1 kisi
2 kisi
3 kisi

4 isi

Toplam

Tiirkiye: 13 ABD: 15
Tirkiye: 7 ABD: 11
Tiirkiye: 2 ABD: 3
Tiirkiye: 3
Tirkiye: 4 ABD: 1

Tirkiye: 29 ABD: 30

Tiirkiye: %44,8 ABD: %50,0
Tirkiye: %24,1 ABD: %36,7
Tiirkiye: %6,9 ABD: %10,0
Tiirkiye: %10,3
Tirkiye: %13,8 ABD: %3,3

Tiirkiye: %100,0ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerinde personellere iliskin konularin yiiriitiilmesi

icin calistirilan birey sayis1 %44,8’inde 1 kisi, %24,1’inde 2 kisi, %6,9’unda 3 kisi,

%10,3’iinde 4 kisi, %10,8’inde 5 kisi ve iizeri oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor isletmelerinde personellere iliskin konularin yiiriitiilmesi

icin c¢alistirilan birey sayist %50°si 1 kisi, %36,7° sinin 2 kisi, %10’unun 3 kisi,

%3,3’1lintlin 5 ve tizeri kisi oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 8 : Departmanin Sorumluluk Alanlari.

Sorumluluk Alani

Kullanan
Katilime1

N

Oran

Odeme
Ise Alma Yerlestirme
Ucretlendirme
Personel Egitim
Prim
Bordro
Odiillendirme
Avans
Servis
Saglik Islemleri
Yemek
Puantorlitk
Emeklilik
Kariyer Planlama
[s Giicii Planlama
Personel ve Ozliik Islemleri
Is Giivenligi ve Saghg
Personel Denetimi
Personel Motivasyonu
Calisanlarin Amag ve Hedeflerinin Belirlenmesi
Performans Degerlendirme
Nakiller ve Atamalar
Is Tamimlarini Belirleme

Personeli Yasal Haklar Konusunda Bilgilendirme

Tiirkiye: 16 ABD: 10
Tiirkiye: 22 ABD: 14
Tiirkiye: 18 ABD: 8
Tiirkiye: 13
Tiirkiye: 13 ABD: 8
Tirkiye: 16 ABD: 8
Tirkiye: 7 ABD: 5
Tirkiye: 7 ABD: 6
Tirkiye: 6 ABD: 6
Tirkiye: 9 ABD: 7
Tiirkiye: 6 ABD: 9
Tirkiye: 5 ABD: 3
Tirkiye: 7 ABD: 4
Tirkiye: 9 ABD: 15
Tirkiye: 8 ABD: 11
Tiirkiye: 7 ABD: 13
Tirkiye: 12 ABD: 5
Tirkiye: 12 ABD: 7
Tirkiye: 10 ABD: 12
Tiirkiye: 100 ABD: 7
Tirkiye: 10 ABD: 6
Tiirkiye: 4  ABD: 9
Tirkiye: 6 ABD: 7

Tirkiye: 8  ABD: 9

Tirkiye: %53,3 ABD: %33,3
Tirkiye: %73,3 ABD: %46,7
Tiirkiye: %60,0 ABD: %26,7
Tiirkiye: %43,3
Tirkiye: %43,3 ABD: %26,7
Tiirkiye: %53,3 ABD: %26,7
Tiirkiye: %23,3 ABD: %16,7
Tiirkiye: %23,3 ABD: %20,0
Tirkiye: %20,0 ABD: %20,0
Tiirkiye: %30,0 ABD: %23,3
Tirkiye: %20,0 ABD: %30,0
Tiirkiye: %16,7 ABD: %10,0
Tirkiye: %23,3 ABD: %13,3
Tiirkiye: %30,0 ABD: %50,0
Tiirkiye: %26,7 ABD: %36,7
Tiirkiye: %23,3 ABD: %43,3
Tirkiye: %40,0 ABD: %16,7
Tirkiye: %40,0 ABD: %23,3
Tiirkiye: %33,3 ABD: %40,0
Tiirkiye: %33,3 ABD: 23,3
Tiirkiye: %33,3 ABD: %20,0
Tiirkiye: %13,3  ABD: %30,0
Tiirkiye: %20,0 ABD: %23,3

Tirkiye: %26,7 ABD: %30,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor merkezlerinde departmanlarin %53,3’i 6deme, %73,3’1
ise alma yerlestirme, %601 licretlendirme, %43,3’ii personel egitim, %43,3’1 personel
egitim, %43,3’1l prim, %53,3’1 bordro, %23,3’1 ddiillendirme, %23,3’1 avans, %20’si
servis, %30’u saglik islemleri, %20’si yemek, %16,7’si puantorliik, %23,3’li emeklilik,

%30’u kariyer planlama, %26,7’si is giicli planlama, %23,3’1i personel ve 6zliik islemleri,
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%401 is giivenligi ve sagligi, %40’1 personel denetimi, %33,31i personel motivasyonu,
%33,3’li calisanlarin ama¢ ve hedeflerinin belirlenmesi, %33,3’ii performans
degerlendirme, %13,3’1i nakiller ve atamalar, %20’si ig tanimlarini belirleme, %26,7’si
personeli yasal haklar1 konusunda bilgilendirme gibi sahalarda faaliyet gosterdikleri

tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor merkezlerinde departmanlarin %33,3’i 6deme, %46,7’si
ise alma yerlestirme, %26,7’si licretlendirme, %26,7’si bordro, %26,7’s1 prim, %16,7’si
odiillendirme, %20°si avans, %23,3°1 saglik islemleri, %20’si servis, %30’u yemek,
%10’u puantorlik, %13,3’i emeklilik, %50’si kariyer planlama, %36,7’si is giicii
planlama, %43,31i personel ve 6zliik islemleri, %16,7si is giivenligi ve sagligi, %23,3’1
personel denetimi, %40’1 personel motivasyonu, %23,3’ii calisanlarin amag¢ ve
hedeflerinin belirlenmesi, %20’si performans degerlendirme, %30’u nakiller ve atamalar,
%23,3’t is tanimlarinin  belirlenmesi, %30’u personeli yasal haklar konusunda

bilgilendirme gibi sahalarda faaliyet gosterdikleri tespit edilmistir.

Tablo 9 : Uzun Dénem IK Planlamast.

IK Planlamas1 N Yiizde (%)

Evet yapiltyor Tiirkiye: 26  ABD: 26 Tiirkiye: %89,7  ABD: %86,6
Yapilmiyor Tiirkiye: 2~ ABD: 2 Tiirkiye: %6,9 ABD: %6,7
Fikrim yok Tiirkiye: 1~ ABD: 2 Tiirkiye: %3,4 ABD: %6,7

Toplam Tirkiye: 29 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor merkezlerinde %89,7’sinde yapildigi, %6,9’unda

yapilmadigi, %3,4 linlin ise fikirsiz olduklar tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor merkezlerinde %86,6’sinda Yyapildigi, %6,7’sinde

yapilmadig1 tespit edilmistir. %6,7’sinin fikirsiz olduklar tespit edilmistir.

Tablo 10 : Gelecege Dénem IK Departmaninin Islevi.

Departmanin Fonksiyonu N Yiizde (%)
Planlamada gorev alir Tirkiye: 21 ABD: 25 Tirkiye: %70,0  ABD: %86,2
Aktif olarak katilmaz Tirkiye: 7 ABD: 4 Tiirkiye: %23,3 ABD: %13,8

Toplam Tirkiye: 28 ABD: 29 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0
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Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerinde gelecege ydnelik planlamada IK
departmaninin islevi %70’i planlamada gorev aldig1, %23,3’iiniin ise pasif oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor isletmelerinde gelecege yonelik planlamada IK
departmaninin islevi %86,2’sinin planlamada gorev aldigi, %13,8’inin ise pasif oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 11 : Spor Isletmesinin Uygulamalarma iK Uzmaninin Katilim Diizeyi.

Katilim Diizeyi N Yiizde (%)
Uygulama agamasinda Tirkiye: 15 ABD: 21 Tiirkiye: %53,6 ~ ABD: %70,0
Danigman olarak Tiirkiye: 13 ABD: 9 Tiirkiye: %46,4  ABD: %30,0
Toplam Tirkiye: 28 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerinde gelecege yonelik planlama yapilirken IK
uzmanimin katilm diizeyi %53,6’ simnin uygulama asamasinda katildigi, %46,4’tinlin

danigsman olarak katildig1 goriilmiistiir.

Yapilan ABD anketinde spor isletmelerinde gelecege ydnelik planlama yapilirken 1K
uzmaninin katilim diizeyi %70’inin uygulama asamasinda, %30’unun danigman olarak

katildig1 tespit edilmistir.

Tablo 12 : Calisan Sayisindaki Durum.

Personel Sayisinda Degisme N Yiizde (%)

Artacak Tirkiye: 16 ABD: 20 Tiirkiye: %55,2 ABD: %66,7
Azalacak Tiirkiye: 2 ABD: 5 Tirkiye: %6,9  ABD: %16,7
Ayni Kalacak Tirkiye: 7 ABD: 3 Tiirkiye: %24,1  ABD: %10,0
Herhangi bir stratejimiz yok Tirkiye: 4  ABD: 2 Tiirkiye: %13,8 ABD: %6,7
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerindeki c¢alisan sayisinin ileriki yillarda
%55,2’sinin artacagi, %6,9’unun azalacagi, %24,1’inin aynm kalacagi, %13,8’nin ise

planinin olmadig: tespit edilmistir.
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Yapilan ABD anketinde spor isletmelerindeki ¢alisan sayisinin ileriki yillarda
%66,7’sinin artacagi, %16,’7’sinin azalacagi, %10’unun ayni kalacagi, %6,7 sinin ise

planinin olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 13 : Rekabette Fark Yaratacak Unsur.

Faktor N Yiizde (%)
Caliganlar Tiirkiye: 7 ABD: 8 Tirkiye: %24,1  ABD: %26,7
Kalite Tiirkiye: 20 ABD: 13 Tiirkiye: %69,0 ~ ABD: %43,3
Sermaye Tiirkiye: 1 ABD: 3 Tiirkiye: %3,4 ABD: %10,0
Teknolojik Ustiinliik Tirkiye: 1 ABD: 5 Tiirkiye: %3.,4 ABD: %16,7

Diger ABD: 1 ABD: %3,3
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerinde rekabette fark yaratan en 6nemli unsurun
%24,1°1 calisanlar, %69’su kalite, %3,4’li sermaye, %3,4 1 teknolojik tstlinliik oldugu
tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor isletmelerinde rekabette fark yaratan en 6nemli unsurun
%26,7’s1 calisanlar, %43,3’10 kalite, %10’u sermaye, %5’inde teknolojik tistiinliik,
%3,3’linde diger faktorlerin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14 : Motivasyon I¢in Kullanilan Yéntem.

Motivasyon Araci N Yiizde (%)
Prim Tiirkiye: 21 ABD: 20 Tiirkiye: %70,0 ABD: %66,7
Caligma Kosullarini fyilestirme Tirkiye: 19 ABD: 20 Tirkiye: %63,3 ABD: %66,7
Yetki / Sorumluluk Tiirkiye: 10 ABD: 7 Tiirkiye: %33,3 ABD: %23,3
Kariyer imkam Tiirkiye: 12 ABD: 18 Tiirkiye: %40,0 ABD: %60,0
Ceza Tiirkiye: 1~ ABD:7 Tiirkiye: %3,3 ABD: %233
Odiil Tiirkiye: 12 ABD:11 Tirkiye: %40,0 ABD: 36,7

Yapilan Tiirkiye anketinde spor isletmelerinde motivasyonu saglamak igin %70’ inde
prim, %63,3’linde calisma kosullarini iyilestirme, %33,3’linde yetki ve sorumluluk,
%40’1inda kariyer imkani sunma, %3,3’linde ceza, %40’1nda 6diil uygulamalarin yapildigi

tespit edilmistir.
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Yapilan ABD ankette spor isletmelerinde motivasyonu saglamak i¢in %66,7’sinde prim,
%66,7’sinde ¢alisma kosullarini iyilestirme, %23,3’tinde yetki ve sorumluluk, %60’ 1nda

kariyer imkani sunma, %23,3’iinde ceza, %36,7’sinde 6diil oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15 : Sosyal Tesis ve imkanlar.

Sosyal Tesis ve Imkanlar Var

N Oran
Kiitiiphane Tiirkiye: 4 ABD: 11 Tiirkiye: %13,3 ABD: %36,7
Dinlenme Salonu Tiirkiye: 18 ABD: 9 Tiirkiye: %60,0  ABD: %30,0
Internet Tirkiye: 19 ABD: 22 Tiirkiye: %63,3 ABD: %73,3
Toplantt Salonu Tirkiye: 8 ABD: 18 Tiirkiye: %26,7 ABD: %60,0
Saglik Hizmetleri- Kres —Cocuk Parki Tirkiye: 5 ABD: 14 Tiirkiye: %16,7 ABD: %46,7
Hafta Sonu Etkinlikleri ve Ozel Giinler Tiirkiye: 11 ABD: 17 Tiirkiye: %36,7 ABD: %56,7

Yapilan Tirkiye anketinde %13,3’linde kiitiiphane oldugu, %60’ mnde dinlenme
salonunun oldugu, %63,3’linde internet oldugu, %26,7’sinde toplant1 salonu oldugu,
%16,7’sinde saglik hizmetleri-kres-cocuk parki oldugu, %36,7’sinde hafta sonu

etkinlikleri ve 6zel giinler oldugu goriilmiistiir.

Yapilan ABD anketinde %36,7’sinde kiitiiphane, %30’unda dinlenme salonu oldugu,
%73,3’iinde internet oldugu, %60’1nda toplant1 salonunun oldugu, %46,7’sinde saglik
hizmetleri-kres-cocuk parki, %56,7’sinde hafta sonu etkinlikleri ve 6zel giinler oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 16 : Personellerin Fikirlere Olan Katilim Seviyesi.

N Yiizde (%)
Evet Tirkiye: 28 ABD: 27 Tirkiye: %96,6 ABD: %93,1
Hayir Tirkiye: 1 ABD: 2 Tiirkiye: %3,4 ABD: %6,9
Toplam Tirkiye: 29 ABD: 29 Tirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %96,6’sinda g¢alisanlarin fikirlerinin alindigi, %3.,4’linde

calisanlarin fikirlerinin alinmadig1 tespit edilmistir.
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Yapilan ABD anketinde %93,1’inde c¢alisanlarin fikirlerinin alindigi, %6,9’unda

calisanlarin fikirlerinin alinmadig: tespit edilmistir.

Tablo 17 : Personellerin Disiincelerinde Kullanilan Yontemler.

Araglar N Yiizde (%)
Dilek kutular ile Tiirkiye: 3 Tiirkiye: %10,3
Fikir kutulart ile ABD: 5 ABD: %17,2
Panolar ile ABD: 2 ABD: %6,9
Yiiz Yiize Goriisme ile Tiirkiye: 14 ABD: 14 Tiirkiye: %48,3 ABD: %48,3
Anket Tirkiye: 2 Tirkiye: %6,9
Toplantt Tiirkiye: 10 ABD: 8 Tiirkiye: %34,5 ABD: %27,6
Toplam Tirkiye: 29 ABD: 29 Tiirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %10,3’tinde dilek kutulari ile, %48,3’{inde yiiz yiize goriisme
yontemiyle, %6,9’unda anket ile, %34,5’inde toplant1 ile uygulamalarin yapildigi tespit

edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %17,2’sinde fikir kutular1 ile, %48,3 iinde yiiz yiize goriisme ile,
%6,9’unda panolar ile, %27,6’sinda toplant1 yontemiyle uygulamalarin yapildig1 tespit

edilmistir.
Tablo 18 : Personellerin Spor Isletmesi I¢in Tanima.
Caligsan Tanimi N Yiizde (%)
Degisken bir hizmet araci Tirkiye: 5 ABD: 16 Tiirkiye: %17,2 ABD: %53,3
Hizmet Faktori Tiirkiye: 12 ABD: 6 Tiirkiye: %41,4 ABD: %20,0
Hizmet kaynag1 Tiirkiye: 7 ABD: 5 Tiirkiye: %24,1 ABD: %16,7
Gelistirilebilir kaynak Tiirkiye: 5 ABD: 3 Tiirkiye: %17,2  ABD: %10,0

Toplam Tirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %17,2’sinde degisken bir hizmet araci, %41,4’linde hizmet
faktorli, %24,1’inde hizmet kaynagi, %17,2’sinda gelistirilebilir kaynak olarak tespit

edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %53,3’linde degisken bir hizmet araci, %20’sinde hizmet
faktori, %16,7’sinde hizmet kaynagi, %10’unda gelistirilebilir kaynak olarak tespit

edilmistir.
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Tablo 19 : Maliyet ve Yatirim Ayrimu.

Caligan Tanimi N Yiizde (%)
Bir Maliyet Unsurudur Tiirkiye: 12 ABD: 14 Tiirkiye: %41,4 ABD: %48,3
Bir Yatirim Unsurudur Tiirkiye: 17 ABD: 15 Tiirkiye: %58,6 ABD: %51,7
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 29 Tiirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %41,4’linde bir maliyet unsuru, %58,6’sinda bir yatirim

unsurudur.

Yapilan ABD anketinde %48,3’iinde bir maliyet unsuru, %51,7’sinde bir yatirim

unsurudur.
Tablo 20 : Personel Devir Hiz1.
Personel Devir Hizi N Yiizde (%)
Hesaplanmiyor Tirkiye: 17 ABD: 14 Tiirkiye: %58,6 ABD: %46,7
Hesaplaniyor Tirkiye: 12 ABD: 16 Tiirkiye: %41,4 ABD: %53,3

Toplam Tirkiye: 29 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %58,6’sinda personel devir hizinin hesaplanmadigi,

%41,4’tinde personel devir hizinin hesaplandigi tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %46,7’sinde personel devir hizinin hesaplanmadigi, %53,3 linde

hesaplandig1 tespit edilmistir.

Tablo 21 : Personel Tedarik Kaynagi.

Personel Tedarik Kaynagi Kullananlar
N Yiizde
Calisan Onerisi
Tiirkiye: 16 ABD: 15 Tirkiye: %57,1 ABD:%50,0
Kitle lletisim Araglar Tiirkiye: 4 ABD: 6 Tiirkiye: %14,3 ABD:%20,0
Danisman Sirketler Tirkiye: 4 ABD: 4 Tiirkiye: %14,3 ABD:%13,3
Tepe Yonetim Direktifi Tirkiye: 3 Tiirkiye: %10,7
Bagvuru Formu Tirkiye: 1 Tirkiye: %3,6
Sendika ve egitim Kurumlari
ABD: 4 ABD: %13,3
Is ve Is¢i Bulma Kurumundan L o
Tirkiye: 1 ABD: 1 Tiirkiye: %3,3 ABD: %3,3
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Yapilan Tiirkiye anketinde %57,1’inde tesiste ¢alisan personel tavsiyesi ile, %14,3’linde
kitle iletisim araglar ile, %14,3’linde danigman sirketler ile, %10,7’sinda tepe yonetim
direktifi ile, %3,4’linde isletmelerin internet sitelerinde yer alan basvuru formu

kullanilarak personel buldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %50’sinde tesiste ¢alisan personel tavsiyesi, %20’sinde kitle
iletisim aracglari, %13,3’linde danisman sirketlerden %13,3’liniin sendika ve egitim

kurumlar1, %3,3’liniin is ve is¢i bulma kurumu ile personel buldugu tespit edilmistir.

Tablo 22 : Alinacak Personelin Yetenegi.

Personelin Yetenegi N Yiizde (%)
Ne yapabildigi Tiirkiye: 9 ABD: 13 Tiirkiye: %31,0 ABD: %44,8
Ne yapabilecegi Tiirkiye: 20  ABD: 16 Tiirkiye: %69,0 ABD: %55,2
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 29 Tiirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %31’inde ne yapabildigi, %69’unda ne yapabileceginin

onemli oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %44,8’inde ne yapabildigi, %52,2’sinde yapabileceginin dnemli
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 23 : isten Ayrilma Anketi.

Isten Ayrilma Anketi N Yiizde (%)
Evet Tirkiye: 9  ABD: 27 Tiirkiye: %31,0 ABD: %90,0
Hayir Tiirkiye: 20 ABD: 3 Tiirkiye: %69,0 ABD: %10,0
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Turkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %31’inde isten ayrilma anketinin uygulandigi, %69’unda

uygulanmadig1 goriilmiistiir.

Yapilan ABD anketinde %90’inda isten ayrilma anketinin uygulandigi, %10’ unda

uygulanmadig1 goriilmiistir.
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Tablo 24 : Isten Ayrilma Sebebi.

Isten Ayrilma Sebebi N Yiizde (%)
Kariyer Beklentilerinin Karsilanmamasi Tiirkiye: 7 ABD: 9 Tiirkiye: %24,1 ABD: %30,0
Amaglara Ulasamama Tiirkiye: 5 ABD: 5 Tiirkiye: %17,2 ABD: %16,7
Calisma Kosullar Tiirkiye: 1 ABD: 6 Tiirkiye: %3,4  ABD: %20,0
Ucret Tiirkiye: 3 ABD: 4 Tiirkiye: %10,3 ABD: %13,3
Egitim Imkanlarinin Tiirkiye: 1 ABD: 1 Tiirkiye: %3,4  ABD: %3,3

Yetersiz Olmasit

Yonetici ile Olan Hiski Tirkiye:1  ABD: 1 Tiirkiye: %3,4 ABD: %3,3

Is Tatminsizligi Tiirkiye: 3 ABD: 1 Tirkiye: %10,3  ABD: %3,3
Diger Calisanlarla Olan Tliskiler Tiirkiye: 1 Tirkiye: %3,4
Tirkiye: 1 Tirkiye: %3,4

Emeklilik Oliim

Caligma Saatleri Tiirkiye: 1 Tirkiye: %3,4
Askerlik Tiirkiye: 1 Tirkiye: %3,4
Evlilik ABD: 3 ABD: %10,0

Yapilan Tirkiye anketinde spor merkezlerindeki calisanlarin isten ayrilma nedenleri
%24,1°1, kariyer beklentilerinin karsilanmamasi, %17,2’s1 amaglara ulasamama, %3,4’1
calisma kosullari, %10,3’1 ticret, %3,4’1 egitim imkanlarmin yetersiz olmasi, %3,4’1
yonetici ile olan iliski, %10,3’1 yonetici ile olan iliski, %10,3’1 is tatminsizligi, %3,4’1
diger ¢alisanlarla olan iliskiler, %3,4 i emeklilik-6liim, %3,4’1 calisma saatleri, %3,4 i

askerlikten dolay1 oldugu goriilmiistiir.

Yapilan ABD anketinde spor merkezlerindeki c¢alisanlarin %30’unda Kkariyer
beklentilerinin karsilanamamasi, %16,7szinde amaglara ulasamama, %20’sinde ¢alisma
kosullari, %13,3’linde iicret, %3,3’linde egitim sartlarinin yeterli olmamas1%3,3’linde
yonetici ile olan iliskiler, %3,3’iinde is tatminsizligi, %10,0’unda evlilik nedeniyle isten

ayrildiklar tespit edilmistir.
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Tablo 25 : Personellerin Spor Isletmelerinde Durma Sebepleri.

Iste Kalma Nedeni N Yiizde (%)
Dolgun Ucret Tiirkiye: 4 ABD: 7 Turkiye: %13,8 ABD: %23,3
Kariyer imkanlari Tirkiye: 7 ABD: 7 Tiirkiye: %24,1 ABD: %23,3
Calisma Kosullar Tiirkiye: 7 ABD: 5 Tiirkiye: %24,1 ABD: %16,7
Calisma Saatleri Tirkiye: 1 ABD: 2 Tiirkiye: %3,4 ABD: 6,7
Calisma Arkadaslar Tirkiye: 2 ABD: 1 Tiirkiye: %6,9 ABD: %3,3
Sosyal Giivence Tirkiye: 2 Tiirkiye: %6,9
Firma Prestij ve Saygimligi Tirkiye: 1 Tiirkiye: %3,4
Yoneticinin Tutum ve Davranisi Tirkiye: 1 Tiirkiye: %3,4
Calisanlarn Fikirlerine Onem Verilmesi Tirkiye: 3 ABD: 1 Tiirkiye: %10,3 ABD: %3,3
Calisanlara Yonelik Egitim ve Gelisim Programi Tirkiye: 1 Tiirkiye: %3,4
Olmas1
Orgiit Tklimi ABD: 4 ABD: %13,3
Is Imkanlarinin Azhg ABD: 2 ABD: %6,7
Ulagim Kolaylig1 ABD: 1 ABD: %3,3
Toplam Tiirkiye: 29 Tiirkiye: %100,0ABD: 100,0
ABD: 30

Yapilan Tiirkiye anketinde spor merkezlerindeki ¢aliganlarin %13,8’inde dolgun icret,
%24,1’inde kariyer imkanlari, %24,1’inde ¢alisma kosullari, %3,4’{inde ¢aligsma saatleri,
%6,9’unda calisma arkadaslari, %6,9’unda sosyal giivence, %3,4’linde firma prestij ve
sayginligi, %3,4’linda yoneticinin tutum ve davranisi, %10,3’linde ¢alisanlara yonelik

egitim ve gelisim programi olmasi nedeniyle kaldiklar tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde spor merkezlerindeki ¢alisanlarin %23,3linde dolgun fiicret,
%13,3’linde orgiit iklimi, %23,3’timde kariyer imkanlari, %6,7’sinda is imkanlarinin
azlig, %16,7’sinde ¢alisma kosullari, %3,3’linde ulasim kolaylig1 %6,7’sinde ¢alisma
saatleri, %3,3’linde calisma arkadaslari, %3,3’linde calisanlarin fikirlerine Gnem

verilmesi nedeniyle kaldiklar tespit edilmistir.

Tablo 26 : Performans Degerleme.

Performans Degerleme N Yiizde (%)
Evet Tiirkiye: 25 ABD: 24 Tirkiye: %86,2 ABD: %80,0
Hayir Tiirkiye: 3~ ABD: 3 Tiirkiye: %10,3  ABD: %10,0
Fikrim yok Tirkiye: 1 ABD: 3 Tirkiye: %3,4 ABD: %10,0
Toplam Turkiye: 29 ABD: 30 Turkiye: %100,0 ABD: %100, 0
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Yapilan Tirkiye anketinde %86,2’sinde evet yani yararli bir uygulama, %10,3’iinde

yararlt bir uygulama olmadig1, %3,4’liniin fikirsiz oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD ankette %80’inde evet yani yararli bir uygulama, %10’unda hayir yararh
bir uygulama degil, %10’unun fikirsiz oldugu tespit edilmistir.

Tablo 27 : Performans Degerleme Uygulamast.

Performans Degerleme Uygulamasi N Yiizde (%)
Evet yapiliyor Tiirkiye: 20 ABD: 22 Tiirkiye: %69,0 ABD: %73,3
Hay1r yapilmiyor Tirkiye: 5 ABD: 1 Tirkiye: %17,2  ABD: %3,3
Yapilmasi planlantyor Tirkiye: 4  ABD: 7 Tiirkiye: %13,8 ABD: 23,3
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %69’unda yapiliyor %17,2’sinde yapilmiyor, %13,8’inda ise
yapilacagi tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %73,3’tinde yapiliyor, %3,3’tinde yapilmiyor, %23,3’iinde ise
yapilacagi tespit edilmistir.

Tablo 28 : Performans Degerlemesi Kullanim Amaci.

Performans Degerlemesinin Amaci N Yiizde (%)
Ucret Tiirkiye: 11 ABD: 11 Tiirkiye: %36,7 ABD: %36,7
Egitim Tiirkiye: 12 ABD: 19 Tiirkiye: %40,0 ABD: %63,3
Terfi-Nakil-Isten Cikarma Tirkiye: 13 ABD: 13 Tirkiye: %43,3 ABD: %43,3
Dokiimantasyon Tiirkiye: 10 ABD: 8 Tirkiye: %33,3 ABD:
%26,7
Diger ABD: 2 ABD: %6,7

Yapilan Tiirkiye anketinde %36,7’sinin ticret, %40’ inn egitim, %43,4’tiniin terfi-nakil-

isten ¢ikarma, %33,3 iinlin dokiimantasyon amaciyla yapildig1 tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %36,7’sinde ticret, %63,3’linde egitim, %43,3’linde terfi nakil

isten ¢ikarma, %26,7’sinde dokiimantasyon, %6,7’sinde diger sebepler oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 29 : Is Analizi.

Is Analizi N Yiizde (%)
Evet yapiliyor Tiirkiye: 21 ABD: 26 Tiirkiye: %70,0 ABD: %86,7
Hay1r yapilmiyor Tiirkiye: 4  ABD: 2 Tiirkiye: %13,3 ABD: %6,7
Yapilmasi planlaniyor Tiirkiye: 5 ABD: 2 Tiirkiye: %16,7 ABD: %6,7
Toplam Tiirkiye: 30 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %70’inde de evet yapiliyor, %13,3’linde hayir yapilmiyor,
%16,7’sinde yapilacagi tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %386,7’sinde evet yapiliyor, %6,7’sinde hayir yapilmiyor,
%6,7’sinde yapilacag: tespit edilmistir.

Tablo 30 : Is Analizi Amact.

Is Analizi N Yiizde (%)

Tesis Ici Harekette Tirkiye: 11 ABD: 21 Tiirkiye: %36,7 ABD: %70,0

Egitim Ihtiyacinmn Belirlenmesinde Tiirkiye: 14 Tirkiye: %46,7
Is Gereklerinin Olusturulmasinda Tiirkiye: 17 ABD: 12 Tiirkiye: %56,7 ABD: %40,0
Eleman Seg¢iminde Tiirkiye: 12 ABD: 19 Tirkiye: %40,0 ABD: %63,3
Is Degerlendirmesinde Tirkiye: 8 ABD: 19 Tiirkiye: %26,7 ABD: %63,3
Is Tamimlarmimn Olusturulmasinda Tirkiye: 5  ABD:9 Tiirkiye: %16,7 ABD: %30,0
Is Standartlarinin Olusturulmasinda Tirkiye:7  ABD: 13 Tiirkiye: %23,3 ABD: %43,3

Yapilan Tirkiye anketinde %36,7’sinde tesis i¢i harekette, %46,7’sinde egitim
ithtiyacinin belirlenmesin, %56,7’sinde is gereklerinin olusturulmasi, %40’inda elaman
secimi, %26,7’sinde is degerlendirmesi, %16,7’sinde is tanimlarinin olusturulmasi,

%23,3’iinde is standartlarinin olusturulmas i¢in analiz yapildig: tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %70’inde tesis i¢i harekette, %40’1nda is gereklerinin olusturma,
%63,3’linde eleman sec¢iminde, %63,3’linde is degerlendirmesinde, %30’unda is
tanimlariin olusturulmasinda, %43,3’linde is standartlarinin olusturulmasi igin analiz

yapildig1 tespit edilmistir.
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Tablo 31 : Oryantasyon Programi.

Oryantasyon Programi N Yiizde (%)
Evet uygulaniyor Tiirkiye: 20 ABD: 27 Tiirkiye: %66,7 ABD: %90,0
Hayir uygulanmiyor Tiirkiye: 5 ABD: 2 Tiirkiye: %16,7 ABD: %6,7
Uygulanmasi Diisiiniilityor Tirkiye: 5 ABD: 1 Tirkiye: %16,7 ABD: %3,3
Toplam Tirkiye: 30 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD: 100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %66,7’sinde uygulandigi, %16,7’sinde uygulanmadigi,

%16,7’sinde uygulanmasinin diisliniildiigii tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %90’inda evet uygulaniyor, %6,7’sinde hayir uygulanmiyor,

%3,3’linde uygulanmasi diisiiniiliiyor segenegi isaretlenmistir.

Tablo 32 : Oryantasyon Programi Uygulama Siireci.

Oryantasyon Siiresi N Yiizde (%)
1 giinden az Tirkiye: 3 ABD: 5 Tiirkiye: %12,0 ABD: %16,7
1-3 giin Tiirkiye: 9 ABD: 15 Tiirkiye: %36,0 ABD: %50,0
4-7 giin Tirkiye: 8 ABD: 5 Tiirkiye: %32,0 ABD: %16,7
7 giinden fazla Tiirkiye: 5  ABD: 5 Tirkiye: %20,0 ABD: %16,7
Toplam Turkiye: 25 ABD: 24 Tirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %12’sinde 1 giinden az, %36’sinda 1-3 giin, %32’sinde 4-7

giin, %20’sinde 7 glinden fazla oryantasyon programi uygulandig tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %16,7’sinde 1 giinden az, %50’sinde 1-3 giin, %16,7’sinde 4-7

giin, %16,7’sinde 7 giinden fazla oryantasyon programi uygulandigi tespit edilmistir.

Tablo 33 : insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Personel Yénetimi Ayrimu.

IKY, Personel Y6netiminden farkli mudir? N Yiizde (%)
TKY, Personel Yonetiminden farklidir Tiirkiye: 25 ABD: 23 Tiirkiye: %86,2 ABD: 76,7
TKY, Personel Yonetimi arasinda fark yoktur Tirkiye: 4  ABD:7 Tirkiye: %13,8 ABD:%23,3
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %86,2°si farkli oldugunu diisiinmekte, %13,8’1 ise farkli

olmadigini diigtinmektedir.
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Yapilan ABD anketinde %86,2’si farkli oldugunu diisiinmekte, %13,8’1i ise farkli
olmadigini diistinmektedir.

Tablo 34 : insan Kaynaklar1 Yonetimi ile flgili Kaynaklarin Dagilima.

Siireli Yaym, Kitap N Yiizde (%)
Takip ediyorum Tirkiye: 15  ABD: 23 Tiirkiye: %51,7  ABD: %76,7
Takip etmiyorum Tirkiye: 14  ABD: 7 Tirkiye: %48,3  ABD: %23,3
Toplam Tiirkiye: 29 ABD: 30 Tiirkiye: %100,0 ABD: %100,0

Yapilan Tiirkiye anketinde %351,7’sinin siireli yayin takip ettikleri, %48,3iiniin siireli

yayin takip etmedigi tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %76,7’sinin siireli yayin takip ettikleri, %23,3 {iniin ise stireli

yayin takip etmedigi tespit edilmistir.

Tablo 35 : internette insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili Dokiiman Yeterliligi.

Internet N Yiizde (%)
Evet Turkiye: 17 ABD: 12 Tirkiye: %56,7 ABD: %40,0
Hayir Tirkiye: 6  ABD: 8 Tiirkiye: %20,0 ABD: %26,7
Bilgim yok Tiirkiye: 7 ABD: 10 Tirkiye: %23,3 ABD: %33,3
Toplam Tirkiye: 30 ABD: 30 Tirkiye: %100,0 ABD:%100,0

Yapilan Tirkiye anketinde %56,7°si yeterli dokiiman bulduklari, %?20’sinin
bulamadiklari, %23,3’1 ise bu konu hakkinda fikirsiz oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ABD anketinde %40’ mnin internette yeterli dokiiman bulduklari, %26,7’sinin

bulamadiklari, geri kalan 9%33,3 {iniin ise fikirsiz oldugu tespit edilmistir.

Tablo 36 : Insan Kaynaklar1 Yénetim Siteleri (Tiirkiye).

internet Sitesi N Yiizde (%)
Kariyer.Net 3 %10,0
Insankaynaklari.com 1 %3,3
Onlinelibrary.com 1 %3,3
Konuyla Ilgili Adres Bilmiyorum 24 %76,7
Toplam 29 %100,0
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Yapilan ankette %23,3’liniin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili internet Sitelerini

bildigini, %76,7’si ise herhangi bir internet sitesi bilmedigini ifade etmistir.

Tablo 37 : insan Kaynaklar1 Yonetim Siteleri (ABD).

Internet Sitesi N Yiizde (%)
CottGroup 1 3.3
HR Examiner 3 10,0
HR Zone 2 6,6
HR.BRL.com 2 6,6
HR.com 1 33
HRM 1 33
Https://www.shortcoursesportal.com/hr 1 33
https://www.shrm.org/ 1 33
Human Resources Director 2 6,7
HumanResourcesEDUorg. 1 33
IJHRM 2 6,7
TLNT 2 6,6
Workogoly 4 13,4
www.investopedia.com 1 33
www.shortcoursesportal.com/hr 1 33

Toplam 25 %100,0

Yapilan ankette insan kaynaklari yonetimi ile ilgili %100’tniin internet sitelerini

bildikleri tespit edilmistir.

Tablo 38 : Tiirkiye insan Kaynaklari Uzmanlarmin Egitim Seviyesi ile Uzun Dénem Insan Kaynaklari

Planlamas1 Capraz Tablo.

Uzun Vadeli insan Kaynaklari Planlamasi

Evet Hay1r
N 1 0
e %L K.Y. Egitim Durumu %1000 %00
7 N 2 0
& YuksekOkul o K y. Egitim Durumu %100,0 %0,0
£ N 20 1
2 o
g  Universite . e
5 %I.K.Y. Egitim Durumu %091,0 %4,5
§ N 3 1
Yiiksek Lisans o . 0 .
ve Uzeri %1.K.Y. Egitim Durumu %75,0 %25,0
N 26 2
Toplam .
%I.K.Y. Egitim Durumu %.89,7 %6,9

Fikrim
Yok
0

%0,0

0
%0,0
1

%4,5
0
%0,0
1
%3,4

Toplam

1
%100,0

2
%100,0
22

%100,0
4

%

29
%100,0
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Insan kaynaklari uzmani lise mezunu olan isletmelerin %100’iinde uzun vadeli insan
kaynaklar1 planlamas yapilmaktadir. insan kaynaklari uzmani yiiksek okul mezunu olan
isletmelerin %100’tinde uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamasi yapilmaktadir, insan
kaynaklart uzmani iniversite mezunu olan igletmelerin %91’inde uzun dénem insan
kaynaklart planlamasi yapilmaktadir, %4,5’inde yapilmamaktadir, %4,5’inin fikri
bulunmamaktadir, insan kaynaklart uzmanm yiiksek lisans ve iizeri mezunu olan
isletmelerde %75’inde uzun donem insan kaynaklari planlamasi yapildig tespit edilmis

olup, %25’inde yapilmadigi tespit edilmistir.

Tablo 39 : ABD Insan Kaynaklar1 Uzmanlarmin Egitim Seviyesi ile Uzun Dénem Insan Kaynaklar
Planlamas1 Capraz Tablo.

Uzun Vadeli Insan Kaynaklar Planlamast

Evet Hayir Fikrim Yok Toplam
N 2 0 0 2
Mk Ogretim o5 ¢ v Egitim Durumu %100,0 %0,0 %0,0 %100,0
N 2 0 0 2
Lise
%I.K.Y. Egitim Durumu %100,0 %0,0 %0,0 %100,0
: N 4 0 0 4
. Yiksek
& okul
%’3 %I.K.Y. Egitim Durumu %100,0 %0,0 %0,0 %100,0
o
=]
= R N 10 2 1 13
é Universite
%ILK.Y. Egitim Durumu %77,7 %15,4 %7,7 %100,0
Yiiksek N 7 0 1 8
Lisans ve
Uzeri
%I.K.Y. Egitim Durumu %87,5 %0,0 %12,5 %100,0
N 25 2 2 29
Toplam
%I.K.Y. Egitim Durumu %86,2 %6,9 %6,9 %100,0

Insan kaynaklar1 uzman ilk gretim mezunu olan isletmelerin %100’{inde uzun vadeli
insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmaktadir. Insan kaynaklari uzmani lise mezunu olan
isletmelerin %100’iinde uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmaktadir. Insan
kaynaklari uzmani yiiksek okul mezunu olan isletmelerin %100’tinde uzun dénem insan
kaynaklar1 planlamasi yapilmaktadir. Insan kaynaklari uzmani iiniversite mezunu olan

isletmelerin %77,7’sinde uzun dénem insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmaktadir.

42



Tablo 40 : Tiirkiye insan Kaynaklari Uzmanlarmin Egitim Seviyesi ile Personellerin Spor Merkezi igin
Tanimi Capraz Tablo.

Calisanlarmn Isletme Igin Tanimi

Degisken Bir  Hizmet Hizmet Gelistirilebilir
Hizmet Araci Faktorii Kaynag1 Kaynak Toplam
) N 0 0 1 0 1
Lise .
Egitim
Durumu %0,0 %0,0 %100,0 %0,0 %100,0
= ikeek Okul N 0 0 0 1 1
z Yiiksek Oku Egitim
o Durumu %0,0 %0,0 %0,0 %100,0 %100,0
43¢
5 N
o Universite 4 11 4 4 23
=] ..
=] Egitim 0 0 0 o o
é Durumu %17,4 %47,8 %17,4 %17,4 %100,0
Yiiksek Lisans
ve Uzeri N ! L 2 0 4
Egitim
Durumu %25,0 %25,0 %50,0 %0,0 %100,0
| N 5 12 7 5 29
Toplam Ediin
Durumu %17,2 %41,4 %24,1 %17,2 %100,0

Insan kaynaklari uzmam lise mezunu olanlarin %100’i, hizmet kaynagi, yiiksek okul
mezunlarinin %100’ gelistirilebilir kaynak, tiniversite mezunlarinin %47,8’1 hizmet
faktort, yiiksek lisans ve tizeri mezunlarin %50°1 hizmet kaynagi olarak gordiikleri tespit
edilmistir.

Tablo 41 : ABD Insan Kaynaklar1 Uzmanlarmin Egitim Seviyesi ile Personellerin Spor Merkezi Igin
Tanimi Capraz Tablo.

Calisanlarin Isletme I¢in Tanimi

Degisken Bir Hizmet Hizmet Gelistirilebilir Toplam
Hizmet Araci Faktorii Kaynagi Kaynak
N 2 0 0 0 2
ik Ogretim Siti
& Egitim 9%100,0 %0,0 %0,0 %0,0 9%100,0
Durumu
_ N 0 1 1 0 2
' Lise 5iti
= Egitim %0,0 %500 %500 %0,0 9%100,0
9 Durumu
: N
T
“,EQ,‘: Yiiksek Okul - 2 0 0 2 4
5 Egitim 9%50,0 %0,0 %0,0 9%50,0 9%100,0
o Durumu
5 N 10 1 2 0 13
2  Universite Egitim %76,9 %7,7 %15,4 00 9%100,0
Durumu
Yiiksek Lisans N 2 4 1 1 8
ve Uzeri it
— %25,0 %50,0 %12,5 %12,5 %100,0
Durumu
Toplam N 16 6 4 3 29
Egitim 9455,2 %207 %138 %10,3 9%100,0
Durumu
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Insan kaynaklar1 uzmani ilk gretim mezunu olanlarin %100’ii degisken bir hizmet araci,
lise mezunu olanlarin %50’si, hizmet faktorii %50’si hizmet kaynagi, yiiksek okul
mezunlarinin %50’si degisken bir hizmet araci, %50’si1 gelistirilebilir kaynak, {iniversite
mezunlarinin %17,9’u degisken bir hizmet araci, %7,7’si hizmet faktorii, %15,4 1 hizmet
kaynagi, yiiksek lisans ve {lizeri mezunlarin %251, degisken bir hizmet faktorii, %50’si
hizmet faktorii, %12,5°1 hizmet kaynag1, %12,5°1 gelistirilebilir kaynak olarak gordiikleri
tespit edilmistir.

Tablo 42 : Tiirkiye insan Kaynaklari Uzmanlarinin Egitim Seviyesi ile Personellerin Spor Merkezi
Agcisindan Algilanma Diizeyi Capraz Tablo.

Tesiste Istihdam Edilen Is Giiciiniin Algilanma Bigimi

Bir Maliyet Bir Yatirim Toplam
Unsuru Unsuru
N 0 1 1
Lise
%I.K.Y. Egitim Durumu %0,0 %3100,0 %2100,0
N 0 1 1
~  Yiiksek Okul
= .
= %LK.Y. Egitim Durumu %0,0 %100,0 %100,0
3¢
g N 9 14 23
©  Universite
=]
g %ILK.Y. Egitim Durumu %39,1 %60,9 %100,0
N 3 1 4
Yﬁksek Lisans ve
Uzeri
%I.K.Y. Egitim Durumu %75,0 %25,0 %100,0
N 12 17 29
Toplam
%I.K.Y. Egitim Durumu %41,4 %58,6 %2100,0

Insan kaynaklar1 uzmani lise mezunu olanlarin %100’ii yatirim unsuru, insan kaynaklari
uzmani yiiksek okul mezunu olan isletmelerin %100l yatirim unsuru, insan kaynaklari
uzmani iiniversite mezunu olan isletmelerin %39,1°1, maliyet unsuru, %60°9’u yatirim
unsuru, insan kaynaklar1 uzmani yiiksek lisans ve iizeri mezunu olan isletmelerin %75’1

maliyet unsuru, %251 yatirim unsuru olarak gordiikleri tespit edilmistir.
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Tablo 43 : ABD Insan Kaynaklar1 Uzmanlariin Egitim Seviyesi ile Personellerin Spor Merkezi
Agisindan Algilanma Diizeyi Capraz Tablo.

Tesiste Istihdam Edilen Is Giiciiniin Algilanma Bigimi

Bir Maliyet Bir Yatirim Toplam
Unsuru Unsuru
N 2 0 2
Ik (")gretim 9% [.K.Y. Egitim D
o Sitm DU 00100,0 %0,0 9%100,0
=~ . 0 1 1
.; Lise %I.K.Y. Egitim Durumu %0,0 %100,0 %100,0
(g N 0 4 4
=] : .
:U Yiiksek Okul %LK.Y. Egitim Durumu %0,0 %100,0 %100,0
g Onivers N 7 6 13
t .
= fHversite %LK.Y. Egitim Durumu %53,8 %46,2 %100,0
Yiiksek Lisans ve _ 4 4 8
Uzeri %LK.Y. Egitim Durumu %50,0 %50,0 %100,0
B N 13 15 28
g %LK.Y. Egitim Durumu %46 4 %53,6 9%100,0

Insan kaynaklar1 uzmani ilk 6gretim mezunu olanlarm %100’ii galisanlart maliyet unsuru,
lise mezunu olanlarin %100’l yatirim unsuru, insan kaynaklart uzmani yiiksek okul
mezunu olan isletmelerin %100’ yatirim unsuru, insan kaynaklart uzmani {iniversite
mezunu olan isletmelerin %53,8’i, maliyet unsuru, %46°2’si yatirim unsuru, insan
kaynaklart uzman yiiksek lisans ve iizeri mezunu olan isletmelerin %50’si maliyet

unsuru, %50’s1 yatirim unsuru olarak gordiikleri tespit edilmistir.

Tablo 44 : Tiirkiye Insan Kaynaklar1 Uzmanlarinin Egitim Seviyesi ile Calisana Bakis A¢is1 Capraz Tablo.

Ise Alinacak Personelin

Ne Yapabildigi Ne Yapabilecegi Toplam
Onemlidir Onemlidir
N 0 1 1
Lise .
%LK.Y. Egitim Durumu  %0,0 %100,0 %100,0
=
=< N 0 1 1
& Yiiksek Okul .
£ %LK.Y. Egitim Durumu  %0,0 %100,0 %100,0
=]
o ) N 6 17 23
g Universite %LK.Y. Egitim Durumu ~ %26,1 %73,9 %100,0
c
Yﬁlisek Lisans N 3 1 4
ve Uzeri %ILK.Y. Egitim Durumu ~ %75,0 %25,0 %100,0
N 9 20 29
Toplam %I.K.Y. Egitim Durumu ~ %31,0 %69,0 %100,0
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Insan kaynaklar1 uzmani lise mezunu olanlarin %100’i, yiiksek okul mezunu olanlarin
%100,0°1, tiniversite mezunu olanlarin %73, 9’u, yiiksek lisans ve iizeri mezunu olanlarin

%25’1 ¢alisanlarinin yapabilecekleri tizerinde durduklarini tespit edilmistir.

Tablo 45 : ABD insan kaynaklar1 Uzmanlarinin Egitim Seviyesi ile Calisana Bakis A¢is1 Capraz Tablo.

Ise Almacak Personelin

Ne Yapabildigi Ne Yapabilecegi Toplam
Onemlidir Onemlidir
g N 2 0 2
o .
3 flk Ogretim %lLK.Y. Egitim
Durumu %1200,0 %0,0 %1200,0
) N 0 2 2
Lise %LK.Y. Egitim . ,
Durumu 90,0 9%100,0 %100,0
N 1 3 4
Yiiksek Okul iKY Esiti
— SHM 9050 %75,0 %100,0
Durumu
N
.. 9 4 13
= Universite Y il
= oLK.Y. gitim
> Durumu %69,2 %30,8 %100,0
& Yﬁlg_sek Lisans ‘51 K.Y Esiti 4 ! 8
=S ve Uzeri S— SUM 125 %87,5 %100,0
=] Durumu
o) N 13 16 29
oplam %LK.Y. Egitim
Durumu %44.,8 %55,2 %100,0

Insan kaynaklari uzmani ilkdgretim mezunu olanlarin %100’ii lise mezunu olanlarin
%0°1, yiiksek okul mezunu olanlarin %25°1, iiniversite mezunu olanlarin %69,2’si1, yliksek
lisans ve tlizeri mezunu olanlarin %12,5’1 calisanlarinin yapabilecekleri {izerinde

durduklari tespit edilmistir.

Tablo 46 :Tiirkiye Performans Degerlendirme Capraz Tablo.

Performans Degerlendirmesi Yararlt Bir Uygulama m1

Evet Hayir Fikrim Yok Toplam
= N 20 0 0 20
. %ﬁ Evet %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu 9%100,0 %0,0 %0,0 9%100,0
< 8 N 2 3 0 5
‘§ fq Hayr %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu %40,0 %60,0 %0,0 %100,0
£ Ug N 3 0 1 4
5 glzrr)llll;rr;;r %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu %75,0 %0,0 %25,0 %:100,0
N 25 3 1 29
Toplam
%Performans Degerlemesi Yapiliyor mu %386,2 %10,3 %3,4 %100,0
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Insan kaynaklar1 uzmanlarmin %86,2’si performans degerlendirmesi yaptiklari %31’inin

performans degerlendirmesi yapmadiklar1 tespit edilmistir.

Tablo 47 : ABD Performans Degerlendirme Capraz Tablo.

Performans Degerlendirmesi Yararli Bir Uygulama m1

N

‘__‘-Do Evet

g

2

2 %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu

w)

a

Qe

g N

g Hayir

2 %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu

=

e

< N

% Yapilmasi

= Planlaniyor %Performans Degerlemesi Yapiliyor mu
N

Toplam
%Performans Degerlemesi Yapiliyor mu

Evet

20

%90,9

%0,0

4
%57,1
24

%80,0

Hayir

%4,5

%0,0

2
%28,6
3

%10,0

Fikrim yok

%4,5

%100,0

1
%14,3
3

%10,0

Toplam

22

%100,0

%100,0

7
%100,0
30

%100,0

Insan kaynaklar1 uzmanlarmin %80’i performans degerlendirmesi yaptiklar1 %26 sinimn

performans degerlendirmesi yapmadiklar1 goriilmiistiir.
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BOLUM 5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartisma

Tirkiye’deki departman sorumlularmin ¢ogunlugunu erkekler olustururken, ABD’de
kadinlar olusturmaktadir. Bozkir (2011) tarafindan yapilan calismada iki iilkeninde
departman sorumlularinin neredeyse tamamini erkekler olusturmaktadir. Giiniimiizde
kadinlarin istthdam oraninin arttigini ve aktif bir sekilde bu sektérde yer aldigini
gostermektedir. Demografik yapilarda meydana gelen degisiklikler insan kaynaklari
uygulamalarini olumlu ya da olumsuz etkilemektedir (Ozen ve Ozbek, 2017). Tiirkiye ve
ABD’de departman sorumlularinin yas oranina bakildiginda ¢ogunlugunu gen¢ kesim
olusturmaktadir. Bu durum enerji, dinamiklik ve 6grenme hizi agisindan olumlu
yorumlanabilir. Fakat tecriibe agisindan daha orta yasli kesimin insan kaynaklarinda yer
almasi1 6nemli bir etkendir (Bozkir, 2011). Tiirkiye’de departman sorumlularinin 6zellikle
{iniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Isletmelerde yer alan personellerin egitim
diizeylerinin artmasi isletmeye olumlu etki saglamaktadir. Zit diizeylerde mezun olan
personellerin beklentileri de degisim gostermektedir (Ekinci, 2008). Tirkiye ve
ABD’deki 6zel spor isletmelerinde ¢alisanlarin c¢ogunlukla kisa siireli calistiklar
goriilmektedir. Bu durumda isletmelerin personel devir oranina 6nem vermesi gerektigine
isaret etmektedir. Dislik personel devir oraninin isletmeye cok fayda saglayacagi
kagmilmaz bir gercektir (Tuna, 2007). iki iilkenin faaliyet yillar1 incelendiginde
isletmelerde kurumsallasmanin gerceklesmedigini goriilmektedir. ABD’deki spor
isletmelerinin ¢ogunlugunda 10-12 kisi ¢alismaktadir. Tiirkiye’de ise bu durum 4-6 kisi
olarak goriilmektedir. Bugiin Tiirkiye’deki dikkat ¢eken sorunlarin ¢ogunlugunu issizlik
cikarmaktadir. Goriildiigli iizere spor isletmelerindeki c¢alisan sayisinin azlig issizlik
problemlerini ortaya c¢ikarmaktadir (Bozdaglioglu, 2008). iki iilkede de spor
isletmelerinin ¢ogunlugunda insan kaynaklar1 departmanmin oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklarmin isletmeler icin dikkat ¢eken bir uygulama oldugu kaginilmaz bir
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gercektir. Isletmelerin basarisinda 6nemli bir rol alan insan kaynaklar1 ydnetimi is analizi,
caligan ihtiyaclari, verimli insan se¢imi, egitim programlar1 gibi bircok gorevi
gerceklestirerek yiiksek performans, gelisim ve basari saglamaktadir (Aslam ve Ark.,
2013). Tirkiye ve ABD’deki 6zel spor isletmelerinde insan kaynaklar1 departmaninin
faaliyet yili c¢ogunlukla 0-3 yili kapsamaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklari
departmaninin son zamanlarda dneminin ve popiilaritesinin ilerledigi ve dikkat cektigi
goriilmektedir. Spor isletmelerinin insan kaynagima iliskin konularin incelendigi ve
ilerletildigi departmanin ¢ogunlugunda bir kisi calismaktadir. Isletmelerin en énemli
hedeflerinden birisi donanimli, bilgili ve becerili insan kaynagini saglamaktir. Rekabet
giiclinii ve isletmenin kalitesini arttirmak i¢in uzun stireli insan kaynaklar1 planlamasi
yapilmalidir (Avcr ve Agaoglu, 2014). ABD ve Tirkiye’de uzun donemli insan
kaynaklar1 planlamas1 oran1 yiiksektir. Gelecege yonelik planlamada ABD’deki 6zel spor
isletmelerinde yer alan insan kaynaklar1 departmanin Tirkiye’ye oranla planlamada daha
fazla aktif oldugu ve departman sorumlularinin uygulama asamasinda katilim gosterdigi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerin gelecek yillar igin tahminlerde bulunmasi
planlama yapmas1 gerekmektedir. Tiirkiye ve ABD’de personel sayisinin artis gosterecegi
calismada ortaya ¢ikan sonuglardan biridir. Rekabet {stiinliigii saglamadaki en 6nemli
faktoriin her iki tilke iginde kalite oldugu goriilmektedir. Bozkir (2011) insan faktoriiniin
onemli oldugunu, teknoloji ile desteklenmesi gerektigini ve kalitenin de 6nemli oldugunu
vurgulamistir. Ozel spor isletmelerinde ¢alisan personellerin motivasyonu i¢in kullanilan
araglarin prim ve ¢alisma kosullarini iyilestirme oldugu goriilmektedir. Calisma kosullari;
dinlenme siireleri, {licret, ¢alisma bicimleri, sigorta gibi degiskenleri olusturmaktadir.
Yapilan baska bir ¢alismada ABD’nde ¢alisan personeli spor merkezinde tutmanin
yiiksek oranda verimlilik sagladigi sonucuna varilmistir (Zelyurt ve Atagoglu, 2016).
ABD ve Tirkiye’de c¢alisanlarin sosyal tesis ve imkanlar1 bakimindan
degerlendirildiginde verilen cevaplarda ihtiya¢ duyduklari internet oldugu goriilmektedir.
Ulkemizde ABD’den farkli olarak dinlenme salonu, ABD’de ise bizden farkli olarak
toplant1 salonu ve 6zel giinler, hafta sonu eglenceleri olmustur. Calisanlar kendilerini spor
salonlarina ne kadar ait hissederler ise basar1 oran1 artacaktir. Diger tiirlii isten uzaklasma
yollarini arayacaklar. Isletme sahiplerinin personellerine deger vermeleri gerekmektedir
(Ozdevecioglu, 2003). Isletme kararlarinda her iki iilkeninde ¢alisanlarinin fikirlerini

aldiklarin1 ve bunu gergeklestirirken yliz yiize yontem kullandiklar1 goriilmektedir.
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Calisanlarin spor isletmeleri i¢in taniminda her iki iilke i¢inde hizmet faktorii veya
degisken bir hizmet araci olarak goriilmektedir. Tiirkiye ve ABD’de ¢aliganlarin yatirim
maliyet unsuru olarak degerlendirilmesindeki yiizde yar1 yariyadir. Insan unsurunu
merkeze koyan tiim isletmelerde c¢alisanlari yatirim unsuru olarak gérmek ve bu
dogrultuda ilerleyip gelisim saglamak isletmelerin amaglarina ulasmasi demektir (Kaya
ve Kesen, 2014). Personel devir hizinin Tiirkiye’deki 6zel spor isletmelerinde
hesaplanmadigi, ABD’de ise hesaplandig1 goriilmektedir. Her iki tilkede de personelin
daha ¢ok ne yapabileceginin 6nemli oldugu goriilmektedir. Tecriibenin baskin olmadigi
daha ¢ok isletme i¢in yapabilecekleri, hedefleri, beklentileri 6n plana ¢ikmistir (Bozkir,
2011). ABD’de calisanlara biiyiik bir oranla isten ayrilma anketi uygulanmaktadir.
Tiirkiye'de ise tam tersi biiylik bir oranla uygulanmamaktadir. Bozkir (2011) yillar 6nce
de benzer verilere ulagmistir. Tiirkiye’de ¢alisanlarin isten ¢ikma nedenlerinin basinda
kariyer beklentilerinin karsilanmamasi, ikinci sirada amaglara ulasamama sonucu tespit
edilmisgtir. ABD’de ise birinci sirada ¢alisma kosullari, ikinci sirada kariyer
beklentilerinin karsilanmamasi sonucu goriilmektedir. Isletmelerin gelecekte avantaj
saglayabilmesi, gelisim gosterebilmesi ve varliklarini siirdiirebilmesi i¢in insan faktoriine
deger vermesi gerekmektedir. Bu dogrultuda calisanlarin gelecek i¢in olusturduklari
kariyer beklentileri i¢in ellerinden gelenin fazlasini yapmalidir (Metin ve Kizildag, 2017).
Tiirkiye ve ABD’deki spor isletmelerinde ¢alisanlarin spor merkezlerinde dolgun iicret
nedeniyle kaldiklar1 goriilmektedir. Her iki iilkede de performans degerlemesi yararl bir
uygulama olarak goriilmekte ve isletmelerin ¢ogunlugunda performans degerleme
yapilmaktadir. Tirkiye’de yapilma sebebi terfi-nakil-isten ¢ikarma iken ABD’de
egitimdir. Gliniimiizde calisanlara verilen egitimler isletmelere artan rekabet ortaminda
avantaj saglamaktadir. Oryantasyon egitimi alan kisi ise daha ¢abuk aligir ve verilen
gorevleri daha ¢abuk gergeklestirir (Balbay, 2007). Bu dogrultuda ABD’de biiyiik bir
oranla oryantasyon programinin uygulandig1 goriilmektedir. Tiirkiye’de ise isletmelerin
yarisindan fazlasi oryantasyon egitimi uygulamaktadir. Uygulama siireci her iki tilke
icinde ¢ogunlukla 1-3 giin oldugu goriilmektedir. Spor isletmelerinde her iki tilkeninde
calisanlarmin ¢ogunlugu insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetiminin farkli
oldugunu belirtmislerdir. Bozkir (2011) ise kendi ¢alismasinda insan kaynaklar1 yonetimi

ile personel yonetimi arasinda fark olmadigini tespit etmistir. ABD’de insan kaynaklari
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yonetimi ile ilgili fazlasiyla site oldugu tespit edilirken bu durum iilkemizde maalesef

oldukca azdir.
Birinci Alt Probleme Iliskin Yorumlar

Tiurkiye ve ABD’deki 6zel spor isletmelerinin insan kaynaklari yonetim biriminin
gorevleri; ddeme, ise alma yerlestirme, tlicretlendirme, personel egitim, prim, bordro,
odiillendirme, {icret, ulasim, saglik, beslenme, giris-¢ikis saatini belirleme, gelecek
hedefleri i¢in planlama yapma, emekli olma, is giicii, ¢alisan islemleri, glivenlik ve tedbir,
denetim, motivasyon, degerlendirme, atama islemleri, i amacmin ve anlaminin
belirlenmesi, kurumsal haklar hakkinda bilgilendirme yapma gibi alanlarda faaliyet
gosterdikleri sonucuna varilmigtir. Gliniimiizde artan rekabet ortaminda insan unsurunun
degerli ve akilli bir yatirim oldugu, ¢alisanlarin performansi i¢in olumlu bir etki yarattigi
sonucuna varilmistir. Bu konu ile ilgili yapilan baska bir ¢aligmada insan kaynaklar
yonetiminin dért islevi oldugu tespit edilmistir. Isletmeler icin personel ihtiyacini
karsilamak, personellerin yeteneklerini gelistirmek, personelin iyi bir sekilde isletmelerde

tutulmasi, maddi ve manevi ihtiyaglarinin kargilanmasidir (Rafiei ve Davari, 2015).
Ikinci Alt Probleme iliskin Yorumlar

Tirkiye ve ABD’deki 6zel spor isletmelerinde personel se¢imi tesiste calisanlarin
tavsiyesi, medya, danisman sirketler, tepe yonetim direktifi, tesisin web sayfasinda
bulunan bagvuru formu, sendika ve egitim kurumlari, ¢alisan bulma kurumlarini
kullanarak personel tedarik ettigi goriilmektedir. Personel tedarik siireci isletmelerdeki is
thtiyacinin duyurulmasi ve gerekli personellerin aliminin yapilmasini kapsamaktadir. Bu

siiregte isletmelerin yararlanabilecegi fazlasiyla i¢ ve dis kaynak bulunmaktadir (Ozbek,
2019).

Tiirkiye ve ABD’deki 6zel spor isletmelerinde is analizi yapildigi goriilmektedir.
Yaklasik on sene dnce yapilan bir baska ¢alismada Tiirkiye’deki spor isletmelerinde is
analizi yapilmadig tespit edilmistir (Bozkir, 2011). Bu dogrultuda Tiirkiye’nin gelisim
gosterdigini sdyleyebiliriz. Is analizi isletmelerdeki meslekler hakkinda gerekli bilgiyi
toplama yontemidir. Is analizi insan kaynag ile ilgili sistemleri diizenlemektedir. Egitim,

secme, yerlestirme, iicret, tazminat, performans degerleme gibi konularda isletmelerin
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vermesi gereken kararlarda devreye girmektedir. Bu siiregte is analizi bu kararlar1 dogru

bir sekilde vermeli ve karsilamalidir (Celikten, 2005).
Uciincii Alt Probleme iliskin Yorumlar

Tirkiye ve ABD’deki 06zel spor isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi
karsilastirildiginda; ABD’deki 6zel spor isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetim birimi
sorumlularini biiylik oranla kadinlar olustururken, Tiirkiye’de bu durum tam tersidir.
ABD’deki insan kaynaklar1 sorumlularinin yas orani Tiirkiye’ye gore daha genctir.
Tiirkiye’deki 6zel spor isletmelerindeki ABD’ye kiyasla daha fazla {iniversite mezunu
bulunmaktadir. insan kaynagina iliskin konularm yiiriitiildiigii departman ABD’de biiyiik
oranla insan kaynaklar1 yonetimi departmanidir. ABD’deki 6zel spor isletmelerinde
personel sayist ile ilgili gergeklesecek artig Tiirkiye’ye gore daha fazladir. Tiirkiye’deki
0zel spor igletmelerini ¢alisanlar bir hizmet araci olarak goriirken ABD’de degisken bir
hizmet arac1 olarak goriilmektedir. ABD’de ¢alisanlara isten ayrilma anketi uygulanirken
bu durum Tiirkiye’de daha diisiik orandadir. Tiirkiye’deki performans degerlemenin
amaci terfi-nakil ve isten ¢ikarma iken ABD’de egitimdir. Oryantasyon programi
ABD’deki 6zel spor isletmelerinde Tiirkiye’ye oranla daha fazla uygulanmaktadir.
ABD’de insan kaynaklar1 yonetim konularini igeren, ilgilendiren fazlasiyla makale ve

stireli yayin takip edilmektedir.

5.2. Sonug¢

Gliniimiizde sporun hizla gelisim gostermesi ve yayginlasmasi spor isletmelerinde
rekabeti arttirmaktadir. Belirlenen hedefleri gergeklestirmek ve diger isletmelerden daha
kaliteli hizmet sunmak igin isletmelerde insan kaynagini kullanmak gerekmektedir.
Yapilan calismada 6zellikle son ii¢ yildir insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin 6zel
spor isletmelerinde kullanildig1 goriilmektedir. Ozellikle Tiirkiye bu dogrultuda gelisim
gdstermistir. Insan kaynagina yapilan yatirim isletmeye fayda saglamaktadir. Caligan
fikirlerinin alinmasi, motivasyon kaynaklarinin arttirilmasi isletmelerde verilen
gorevlerin yapim seklini dogrudan etkilemektedir. Araliklarla yapilan performans
degerlendirmeleri ve is analizleri sayesinde spor isletmeleri durum analizleri yaparak
gelecege yonelik planlamalar yapabilmektedir. Cagimizin en biiylik pazarlarindan biri

olan internetin ne yazik ki Tiirkiye’deki 6zel spor isletmelerinde ¢ok fazla kullanilmadig,
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takip edilmedigi yapilan ¢alismada ortaya ¢ikmustir. insan kaynaklari yénetimi ile ilgili

ABD’de makale, internet sitesi kullaniminin fazla oldugu goriilmektedir.

Basarili, kaliteli hizmet vermek isteyen tiim isletmelerin insan unsuru ftzerinde
yogunlagmasi gerekmektedir. Ciinkii yapilan her sey insan elindedir. Personele verilen
deger ile hizmetin es deger oldugu kaginilmazdir. Bu yiizden gerek motivasyon olsun
gerek yonetim olsun igletmelerin aktif bir sekilde insan kaynaklar1 yonetimini kullanmasi
gerekmektedir. Ozellikle spor iiretildigi anda tiiketilen bir iiriin oldugu i¢in insan yatirimi

diger sektorlerden daha fazla dnemsenmeli ve uygulanmalidir.

5.3. Oneriler

e Bucalisma daha kii¢iik 6rneklem gruplari ile derinlemesine incelemeler yapilarak
gelistirilebilir.

e Insan kaynaklar1 uzmanlari ile yiiz yiize goriismeler yapilabilir.

e Ozel spor isletmeleri ile kamu kuruluslari insan kaynaklari yonetimi
karsilastirilabilir.

e Spor isletmelerinde gdrev alan kadin ve erkek insan kaynaklari uzmanlarinin
karsilastirilmasi yapilabilir.

e Personel motivasyon kaynaklari gelistirilip ¢esitlendirilebilir.

e Insan kaynaklar ile ilgili gesitli siteler ve uygulamalar olusturulabilir.

e Spor isletmelerinde ¢alisan personeller ile {iye olan insanlarin tavsiyeleri alinarak

fayda saglanabilinir.
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