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GIRIS

Amatér Spor Kulupleri tlkemizde ve dunyada gereknpik duzeydeki amat6r spor
dallarinin ve gerekse profesyonel olarak faaliyapihan dger sporlarin lokomaotifi
konumunda olan énemli spor eiumlaridir. Amator spor kullpleri bazen sadece 6zel
olarak sadece bir spor dalinda ve kimi zaman ddehircok alanda faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Amator spor kultpleri, yonetingneétim, disiplin vs. kurullarina ek
olarak eiticileri, sporculari, teknik ilgilileri ve dier hizmet personeli ile bari igin
mutlaka etkili ve planh yonetime ihtiya¢c duyan amskayngina sahip olan okumlar

olarak dgerlendirilmelidirler.

Amator Spor Kulplerinin faaliyet alanlari gl olarak ilgili spor dali ya da dallaridir.
KulUplerin faaliyetlerindeki ana amag, spor iledyilerin ksisel gelsimlerine katkida
bulunmak; temel getiri ise alinacak ulusal ve telasi bgarilardir. Ulkelerin
gelismislik duzeylerinin belirlenmesinde, 0Ozellikle olimpikporlardaki, uluslararasi
sportif bgarilarin da dikkate alingh bilinmektedir. Uluslararasi kari ise, spor dal ne
olursa olsun, kicuk ghardan itibaren uzun yillar boyunca planh bir bigie, bilimsel
gercekler giginda calsarak elde edilebilmektedir. Bu sirecingdo yonetiimesi ile
birlikte, baari nispeten daha kisa surede elde edilebilir vekdiligi saglanabilir. Bu
noktadan hareketle, amatoér spor kullplerindeki lgmalarin ne kadar 6nemli

oldugunun alti ¢izilmektedir.

Basariya ve spor sayesindesisiel yetkinlik ve gekime giden yolda ilk durak, birkac
istisnai durum danda, amator spor kulUpleri olmaktadir. Tumgdb kaynaklarin
sorumsuzca tuketilgi 21. yuzyil bilgi ¢&nda, en dnemli gli¢ ve ger olan mevcut
insan kaynaklarinin etkili bir bicimde gerlendirilmesi ve yonetilmesinin 6nemi ortaya
ctkmis ve kurumlar sahip olduklari insan kaynaklarinimgiiminde daha bilincli bir
bicimde hareket etmeye gfamislardir. Ancak, olduk¢ca genc¢ bir nifusa sahip olan
tlkemizde ¢ok sayida amator spor kuliplerin maélessdi bir bicimde yonetilemedgi

g6zlemlenmektedir.

Kocaeli Buyukehir Belediye Kgitspor Kulibt, tlkemizin en dnemli amat6r spor
kulUplerinden birisidir. 37 dalda, 3500'Uskan sporcu ile faaliyet gostermektedir.
Kulp, kendi altyapisindan sporcu ygétmekle birlikte gerekli gorulen durumlarda



transferler yapmaktadir. Kurumsal yapisinin oldukgdiyik hacimli  olmasi

kurumsallamasini ve insan kaynaklarinin sistematik olarak eyitmesini zorunlu

kilmistir. Bu amacla, amatér spor kullpleri icin kuruntegha ve insan kaynaklari
yonetimi modeli olgturulmus ve uygulanmgtir. Ulkemiz literatirinde yapilan
taramada, amator spor kullplerinde kurumsaika ve insan kaynaklari yonetimi ile
ilgili bir calismaya rastlanmartir.

Bu calsmanin ilk boéliminde Kurumsalima ve insan Kaynaklari YonetimiiY)
kavrami, kuliilbe bzilik (6rgite balilik) hakkinda bilgiler sunulacaktirikingi
bolimde, bu agairmanin yontem, kapsam ve bilime Kkatkilari haklandilgiler
verildikten sonra, son boélimde Kocaeli Buyékir Belediye Kagitspor Kultbi
hakkinda bilgiler verilip, bu kullip sporcularinagwyanan anketler ve sonuclari SPSS
programinda dgerlendirilerek tartlmistir. Kuliip bunyesinde uygulanmakta olan
“amator spor kullplerinde kurumsallasma modeli” sonucunda kulibe phlik

aciklanacak ve yontemgir kulUpler icin bir yénetim 6nerisi olarak sunwdétrr.



BOLUM 1: KURUMSALLA SMA VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI KAVRAMI

1.1. Kurumsallasmanin Tanimi

Kurumsallama; kurulglarin faaliyet gosterdikleri cevreleriyle (6rgitsgdvre/6rgutsel
alan) olan uyum sdrecini ve bu kurglarda zamanla oban bir ilerlemeyi
aciklamaktadir (Selznick 1995). gair bir ifadeyle kurumsalkma; belli bir cevrede
faaliyet gosteren kuruflarin yapr ve gleyis Ozellikleri ile cevrenin Ozellikleri
arasindaki paralefli ve orgutsel yapilarda zamanla gdn benzerfii gostermektedir
(Orru, Biggart ve Hamilton 1991).

Kurumsallgma sirecinde ¢evreden kurggudgsru yonelme ile kurulgrcevre uyumu
on plana cikmaktadir (Jepperson 1991). Kudaha deger ve denge kazandiran
kurumsallama sireci sonunda, kurglar hayatta kalma ve sireklilik kazanma amacina
ulasmaktadirlar. Buna gore, bir kurglun kurumsallgmis olmasi, ¢evresi tarafindan
kabul edilmg ve sdreklilik kazanmgi olmasi anlamina gelmektedir. O halde
kurumsallama sireci nasil gercekleekte ve bu sure¢ hangi etkilmleri

icermektedir?

Kuruluglar, yagam evrelerinin ilk gamasinda belirsizli ortadan kaldirmak icin
taninmg bir cevre olgturmaktadirlar. Bu cevre; benzer hizmet ve UrUntdiner,
tedarikgiler, tuketiciler ve dizenleyici orgutlerdelusmaktadir (Powell ve Di Maggio,
1991:85).

Kuruluglar, faaliyet gosterdikleri cevrenin degite almak icin c¢evrelerinden gelen
baskilara uyum ggamak zorundadirlar. Cevreyle uyumgkamayan kurulglar cevre
tarafindan kabul edilmemekte, dolayisiyla hayattalatkwamakta ve sureklilik
kazanamamaktadirlar. Kurglarin yapi ve faaliyetlerini etkileyen cevre basak)
cevredeki dier orgutlerin baskilari, cevrede kabul goren kural uygulamalar ile
beklenti ve inanclari kapsamaktadir. Bu baskilarlayici, taklitci ve kuralci baskilar

olarak aciklanabilmektedir.

Zorlayici Baskilar: Diger 6rgutler tarafindan yapilan baskilardir. Kugldaun ¢evrenin

korunmasi ile ilgili mevzuata uymalart ve Kkirlilkl micadele tekniklerini



kullanmalarina yonelik baskilar zorlayici baskilaienek olarak verilebilir (Ruef,
1998:877).

Taklitci Baskilar: Belirsizligin sonucu olarak ortaya ¢ikan baskilardir. Cevigddik
yaratiyorsa kurulglar kendilerine bir orgutid model secip, taklit ettedirler.
Belirsizlik bir guic olarak, kurulglarin benzer yapilari ofturmalarini tgvik etmektedir.
Genel olarak g@timli isgucl ve gesituketici portfoyl bu yonde bir benzeilitesvik
etmektedir. Bu acidan, 1ISO 9000 Kalite Yonetim é&hstnin olusturulmasi taklitci
baskilar kapsaminda gerlendirilmektedir (Ruef, 1998:877).

Kuralci Baskilar: Uzmanlgmis yonetici ve c¢aklanlara sahip buyuk kurularda
gorulen profesyonelimenin yaratgii baskilardir. Profesyonelleri temin etmek icin
olusturulan ayni keul ve pozisyonlar yapisal homojegiliolusturmaktadir. Uzmanlik
gerektiren birimlerin ortaya ¢cikmasi kuralci baakal bir 6rnektir. Kurulglarin faaliyet
gosterdikleri cevreleri, kabul goren yapi ve siged#donusunda baski yaratmaktadirlar.
Kuruluglar, cevresel baskilara gerelitide faaliyetlerini dgistirerek veya stratejiler
gelistirerek cevap vermektedirler. Bunun icin kurlér, etkin bir iletsim agi
olusturarak, cevrelerindeki yemis ve rasyonellgmis 6rgutsel § kavramlarini, kendi
uygulama ve prosedurleriyle bir araya getirmeyebue@a gore kurallar gglirmeye
yonelmektedirler. Kurulglarin zamanla désen yapisal Ozellikleri, bir sure sonra
sabitleerek, cevreleri tarafindan kabul gérmekte ve silieldazanmaktadirlar (Ruef,
1998:877).

Kuruluglar, cevrelerinden gelen bu baskilara skdc verirken, cevresel unsurlari
yapilarinda taklit ederek benzer yapisal unsurl@usturmaktadirlar. Kurulglar,

cevrede kabul gormsirasyonel unsurlari yapilarinda bir araya getirerekre designi

en ust diuzeye cikarmakta, hayatta kalgaaslarini artirmaktadirlar. Kurumsaitaa

hedefine ulamis kuruluslarin bagarilari, orgutsel benzerlik ile anan given ve
sureklilige bali olmaktadir. Orgutsel alanda gan bu benzerlikler Bariyr ve

kuruluslarin  hayatta kalmasini desteklemekte, kuglalun kabul g6rmesini
sglamaktadir. Kurumsallkma surecinde kuruflar zaman iginde benzegk

itilmektedir (Mizruchi ve Fein, 1999:48).

Bu acgidan kurumsalena; kurumlari birbirine benzeten sinirlama surelerak da

gorulmektedir. Kurulglar, rasyonel kararlar vererek kendi cevrelerinrayaakta ve



zamanla bu cevre onlari kisitlamaktadir. Bu kisilain sonucunda “izomorfizm”
(kurumsal benzerlik, s bicimlilik) ortaya c¢ikmaktadir. “lzomorfizm” aynicevre
kosullari icinde bir 6rgutin gger orgutlere benzemesi konusundaki baski olarak
tanimlanabilmekte ve kurwuile cevresi arasindaki gkiyi kuran en 6nemli faktor
olarak nitelendirilebilmektedir (Di Maggio ve Powel983:38).

Boylece, kurulglar cevrenin onayini alarak, hayatta kalmalarina gevrenin
gerektirdgi yapisal dgisimle sudreklilik kazanmalarina destek gkamaktadirlar
(Kondra, 1998:43).

Bu durum ayrica, kurullarin kar elde etmek, blyimek, pazar payini artkrmgibi
amagclarinin gercekjgrmesine de katki gamaktadir. Kurumsalkma sirecinde
kuruluslarin cevresel faktorlere Bl olarak, orgit yapisinda ve sistemlerinde bazi
dizenlemelere gitmeleri, amaclarina uygun, dinareilcevreye kar duyarli, esnek bir
yap! gelstirmeleri igcin yapilmasi gereken cahalar yonetim kademesinden
baslamalidir (Steidlmeier, 1993:189).

Yoneticilerin orgutd  yonetmedeki fmrisi kurumsallgma surecini  etkilemektedir.
Kurumsallgmada yoneticilere dén en buyldk gorev; o6rgut icindeki uyumun
yaratilmasini gdamaktir. Yoneticiler, orgutlerinin gelege yonelik onceliklerini
calisanlarinin katihmini gdayarak tespit etmek ve bu o6nceliklerin tim gahlar
tarafindan ankalmasini ve kabullenilmesini g@mak icin ¢caba gostermelidirler. Aksi
takdirde, cakanlarin amaci ile érgutin amaci farkl olabilecel@unun sonucu olarak
istenen verim ve katiimcihk gmnamayacaktir. Orgiit ici uyumun ganmasinda
oncelikle, 6rgutin mevcut durumunun ele alinmasagarinin saptanmasi, amaca
ulasmak icin yapilmasi gerekenlerin belirlenmesi gerektedir. Bunun icin kuruku
tarafindan, organizasyaemasinin olgturulmasi, § yapma sisteminin ve iaklarinin
yazili hale getirilmesi, si profillerinin hazirlanmasi, sin  yapiimasina yonelik
prosedurlerin, el kitaplarinin ve talimatlarin hanmasi, etkin raporlama sisteminin
kurulmasi, ¢ etit ve analizlerinin yapilaraks i deggerlendirme ve performans
degerlendirme sistemlerinin ojturulmasi, gorev ve sorumluluklarin tanimlanmasi ve
yetkilerin belirlenerek yazili hale getirilmesi, rkger planlarinin yapilmasi, her tarlu
bilginin yazili hale getiriimesi ve bunlarin sirekblarak guncellgtiriimesi

gerekmektedir.



Ayrica, oOrgut ici bilgi akginin s&lanarak birimlerin sistemli ve etkin cginasi

sglanmalidir. Bu gercevede, yonetici ve gahlarin glerini bilen Kiilerden olgmasi

ve kurulgun bilgiye dayall bir sistem icinde surekli sttama yapilarak ve yeniliklerin
takip edilmesi suretiyle ¢alimasi esas olmaktadir. Bilgiye dayali yonetimjggadlarin

belirli amaclara ulgmak icin bilgiyi paylama ve @rendiklerini Ustlendiklereslere

uygulama sireclerini icermektedir. Bilgi temelli smler yoluyla kurulglar

yasamlarint uzun yillar surdirebilmektedirler (Uzungly Toprak ve Ersun,
2000:178).

Bilgi sistemini olyturmak icin cakanlara, 6érgutin amaclargleyis dizeni, gorev ve
yetki tanimlari, ilegim kanallari, cahma kaullari hakkinda bir 6rgut ici @timin
verilmesi gerekmektedir. Kurumsatais kuruluslarda eitim faaliyetleri sureklidir. Bu
egitimin duzenli olarak gergekiérilmesi, calsanlari bilinglendirmekte ve Igahk
duygusunu artirmaktadir (Akat ve Atilgan, 1992:13).

Calsanlarin orgute kgiliklarini artirmak icin, anlamh birsi yaptiklarina inandirmak,
yaptiklari in 6nemini takdir etmeksierini sevmelerini sglamak ve onlar verilersi
yapan bir dretim faktori olarak gie Uretime katilan, inceleyen, ataan, diginen
bireyler olarak gormek gerekmektedir. Gahlara adalet ve sadakat duygusu ile
yaklasilmasi, dger verirken onlarn yaraticiliklarini ggirme yoninde tutum
sergilenmesi ve yonetim kademesi ile gahlar arasinda rahat bir ilghn
mekanizmasinin olturulmasi gerekmektedir. Kurylarin calsanlarina verdii
degerler sayesinde 6rgut kultart gahiekte, giclenmekte, ayni zamanda kurumgaiéa

dizeyi artmaktadir.

Orgut kulttri, dgisen cevre kgullarinda amaglarin unutulmamasiniglsgan, yol
gosterici bir kontrol aracidir. Ote yandan orgutitdiil, 6rgit icin neyin 6nemli
oldugunu belirlemekte, bireylerin davrgnbicimlerini ortaya koymakta, bireyler arasi
etkilesim bicimini belirlemekte, oOrgite Igalik hissi yaratarak, orgutsel Kkingi

olusturmakta, ortak inanc ve gerlere bgllik yaratmaktadir.

Isletmenin, sektorel standartlara uygukijresellgmeyle paralel d@rultuda hareket
kabiliyetine sahip, sadece Uretim ve Kkalitesiylegideinsan kaynaklariyla da
Olceklenebilir olmasi kurumsalimmay! getirmektedir. Standartlara uygun olabilmesi
icin, kalite sistemlerine sahip olmahdir. Kiresgihheyle paralel olabilmesi igin, icinde



bulundgu ¢agin gercgine uygun stratejileri izlemesi gerekmektedir. Urekalitesinin
olabilmesi icin, Bilgi Sistemine sahip olmasi geraktedir. iInsan kaynaklariyla
Olceklenebilir olmasi icin, calanlarinin ve orta kademe yoneticilerinin gerekliyapi

ve bilgi ile donatilmg olmasi gerekmektedir (Sonartr, 2009).

1.2.insan Kaynaklari Yénetiminin Tanimi ve Onemi

Genel olarakiK deyimi, giiniimizdesietmelerin, mal ve hizmet Uretmek amaciyla
kullandiklari temel kaynaklardan biri olan insamade eder. Bu terimsletmenin
binyesinde bulunargicini kapsagdi gibi, isletmenin dginda bulunan ve potansiyel

olarak yararlanilabilecekguctini de ifade etmektedir.

Orgut, mal ve hizmet tretebilmek igin Uyelerdengluulmus bir yapidir. Bu tasarimin
hayata gecirilebilmesi ve 6rgutin kurulma nedeanchmaclarin gercekferilebilmesi,
insan unsurunun fiziksel ve zihinsel katihmini eeirir. Orgiitte Gretim yapabilmek
icin insan dginda dger uretim faktorlerine de gereksinim duyulur. Bukttaleri
birbirleriyle iligkili kisimlardan olgan uyumlu bir buttin haline getirmek, dizenlemek,
bir baska ifade ile sistem kurmak yinmsan dezerinin varlgiyla mumkindur. Ote
yandan Orgit ggunlukla insanin tiketimine yonelik tretim yapar.gOter insanlar
tarafindan olgturulmakla birlikte, temelde insan ihtiyaclarini riidamak amaciyla
kurulurlar. Tum bunlardan hareketle, o6rgutlerin INar sebebi insandir; insan
ihtiyaclarini tatmin etmek istegliicin bir taraftan 6érgitiin amaci,gr taraftan da hem
girisimci ve yonetici hem de fiziksel ve glinsel emek olarak oOrgutin araci
durumundadir (Yuksel, 1998:2).

Bir isletmede insan girdisinin 6nemi vegdr girdiler arasinda cok farkli bir konuma ve
degzere sahip oldgu bilinir. Insan kaynginin vyeri bir baka kaynakla asla
doldurulamaz. Cunku insangdir tum kaynaklari ggar, planlar, organize eder, yonetir,

calisir ve boylelikle girdilerin timund yonlendirir (Sabcuglu, 2000:2).

1980’li yillardan itibaren gindeme gelemsan kaynaklari yonetimikavrami, klasik
personel yonetimkavramindan farkl bir anlama ve olguya sahigiisan kaynaklari
kavraminin giindeme gelmesi ile birlikte, herhanigiikletmede cakan insan, en az
sermaye ve teknoloji kadar, hatta onlardan dalgartiebir kaynak olarak gérilmeye ve
ele alinmaya bganmstir. Boylece, nasil ki; birsletmede teknoloji icin her turli



yatirm harcamasi yapiliyor, karliik ve verimlilikcin sermaye kullanmaktan
cekinilmiyorsa, insan kayg@ana da en az o kadar yatirim yapilmasi ve gyiildmesi
icin her turlii caba gosteriimesi gegcdoelirginlesmis ve 6n plana cikngtir. iste bu

yaklasim insan kaynaklari yonetiminin temelini eturmustur (Ugur, 2003:27).
LiteraturdefK su sekilde tanimlarina rastlanmaktadir;

“ Insan kaynaklari yénetimiinsani merkez alarakgoren ilskilerini yonetsel bir yapi
icinde ele alir, kurum kudltiriine uygusgoren politikalarini gegtirir ve bu yoniyle
kurum yonetiminde kilit bir slev gorevini gorir.insan kaynaklari yonetimi hic aik
olmadgimiz ve tamamen yeni yaklanlardan, ilkelerden ¢ok, kurumdaki tim gahlar
arasindaki igkilerin nasil gergeklgigini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerghiti
belirlemeye caban, kgoren yonetimini ele alan stratejik bir yaqtadir” (Findikct,
2003:14).

“ Insan kaynaklari yonetimi orgiitsel ve bireysel amagclara glmasini sglayacak
bicimde, 6rgutiin insan unsurundan etkili ve veribiatibicimde yararlaniimasinagkin

kuram, ilke, sistem ve faaliyetler butinud@&car, 2000:17).

“ Insan kaynaklari yonetimiorgutlerde kayit tutma,ggim, gelisim, isgtici temini ve
motivasyon sglanmasini yonlendiren bir fonksiyondufDe Cenzo and Robbins,
1996:8).

“Insan kaynaklari yonetimi herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin 6rgite, bireye ve cevreye yararlcakesekilde, yasalara da uyularak,
etken ve verimli yonetilmesini gkmyan glev ve calgmalarin tumudur’(Kaynak ve
Dig., 1998:16).

“Insan kaynaklari yonetimi yonetici ya da operasyonel basamaklarda saali
personelin organizasyona alinmasi, ygnigmesi, yetktirilmesi ve etkinlgin sirekli

arttinlmasi icin tum destek faaliyetlerin devregekulmasini gdar” (Sabuncuglu,

2000:4).

“ Insan kaynaklari yonetimiorganizasyon icin en etkilsgiiciinii bulmak, gefiirmek
ve bunun sureklifiini sgzslamak amaciyla ortaya konan faaliyetler buttinudiaft,
1994:398).



“ Insan kaynaklari yonetimiisletmelerde cagan insanlarin mutlugunu arttirarak ve
onu gelgtirerek, sletmenin amaci ile ¢glanlarin amaclarn arasindaki farki azaltarak,
hatta aynilgtirarak gletmenin verimlilgini ve etkinligini en Ust dizeye cikartmayi

amaclayan bir yonetirgeklidir’ (U gur, 2003:28).

“ Insan kaynaklar yonetimi 6rgiitiin anahtar kaygea olan insanlari tedarik etme,
gelistirme, guduleme ve onlarin gdiklarinin kazanilmasina yonelik stratejik bir
yaklasimdir” (Bingdl, 1997:3).

Tum bunlar cergevesind&Y, genel olarak insan kaygmin sahip oldgu niteliklerin
diger maddi Uretim kaynaklariyla birlikte, sistemalik yaklagsimla ele alinarak, 6rgut
amagclari d@rultusunda verimlilge, calsan amaclari agisindag fatminine ve kiisel
gelisim ve getirilere dongtUrilebilmesi icin faaliyet goésteren yodnetimsel bir

fonksiyonlar butind olarak tanimlanabilir.
1.2.1.Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY, genel olarak kurumlarda c¢ghin bireylerin ihtiyaclarinin gideriimesine
yonelmgitir. Bu ihtiyaclarin giderilmesiyle, 6rgut hedefiee daha kolay ve verimli bir
sekilde ulatinlmis olur. IKY 1980'li yillarda ortaya ¢ikny olsa da, orgitsel ortamda
insana yonelik yakkamlar oldukca eski oldtu bilinmektedir.

IKY, esas olarak 1980’li yillarda belirgirsen bir yaklaimdir. Ancak, insan igkileri,
yonetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi Nelier bir bitin icinde ve farkl bir
baks acisi ile ele algandaniKY’nin tarihcesini insana ifikin bilgilerin edinildigi ilk
¢caga goturmek olasidir. Bilindi gibi ilkel topluluklarin en 6nemli 6zefli bireylerin
temel fizyolojik ihtiyaclarina yonelmgi olmalaridir. Yiyecek, barinma ve korunma
ihtiyaclarinin kagilanmasina yonelik cabalar, insanin ¢evresini tasima ve yava
yavg egemen olmasina yol agmr. Zamanla topr&an islenmeye bglanmasiyla
birlikte, gbcebe hayat sona egmie mal dgisimi, madeni paralarin ekonomik hayata
girmesine sebep olmtur. Basit arac-gereclerin kullaniimaya slzeamasi, kucguk
atolyeler, bu dénemin Uretim araclari olarak degrgirmitir. Yonetim anlayinda ise
din, irk ya da sinif gibi sosyal kurumlar hakim alya balamistir. 1860l yillarda
yogun hizla bglayan sanayilgne, insanlarin dikkatlerini topraktan makineye

yoneltmitir. Urlinler deniz ve demir yolu ile daha uzak geel ulamaya balamis, hizl



kentlesme, endustriyel tretim araclari, ekonomik verildegali yonetim, s¢i sinifinin
dogusu, gens atOlyeler, fabrikalar, k&t para hakimiyeti, hizli okulima, zorunlu

egitim, sanayi toplumunun oftasiyla birlikte ortaya cikngtir.

Sanayi devriminin bdattigi hizlh  makinelgme beraberinde bilimsel yonetimi
getirmistir. F.W. Taylor’ in (1880) oncukiinde gelen bu akim, Uretim sirecindeki

calismalarin daha verimli olmasina yonelik yeni ilkete&nikler d@gurmustur.

Sanayi devrimi ile bgayan hizli dgisme ve gekmenin &irlikh olarak i merkezli
oldugu soylenebilir.is merkezli ve Uretimin arttirimasini ele alan vedleyen cok
saylda argirma yapimgtir. Hawthorne ardirmalarindatretimdeki verimliliktemel
amag olarak belirlenrgir. Arastirmalarin  sonucunda verimlilik, belirli dizeyde
arttinlmis ve dretim arty salanmstir. Buna kagilik verimlilikte bireysel faktorlerin

daha buyuk etkisi oldiu g6zlemlenmtir.

Insanin Gretim stirecindeki bireysel énemingkifi veriler, bu konudaki agarmalarin
cogalmasina yol acrgtir. Béylece kurum icindeki insanlarin daha rahmattlu ve iyi
hissetmelerine yonelik cevresel dizenlemeler (resks, gik gibi) yapiimaya
baslanmstir. insan psikolojisine yonelik agarma verilerine paralel olarak ¢gdnlarin
is tatminleri, motivasyonlari, kurum ortamina uyumldisacasi endustri gkileri
onemli bir aratirma konusu olarak belirginlik kazamngtir. Is ortaminda caganlarin
bireysel farkhliklarina dayalisib6limi ve bu konuda ganan baari, yava yava
dikkatlerinig ve somut Uretiminden insana ge¢gmessaslamistir. Clnkl insan, tretim

surecini yonlendiren ve gerceklgen en dnemli gugctar.

Is ortamindaki insana yonelik gtama sonuclari, 1960l yillarda gerek Uretimin ve
gerekse kalitenin aginda calganin igcinden gelen cama ist&i, kurun amaclarina
baglanma dizeyi vesitatminin énemli rol oynad gerceini belirgin bicimde ortaya
koymustur. 1950'li yillarda ABD’ de (¢cok belirgin olmashile) hissedilen bu ihtiyac
ancak 1980’li yillarda belirginlik kazangive ilgi cekmgtir. Sanayi toplumunda
teknolojinin ulagtigi makine ile makine Uretimisamasi, insanin giderek gince ve
bilgi gerektiren glerde calgmasina, fiziksel glce dayalslerin azalmasina sebep
olmustur. Hizh gelsme ve dgisme, degisime uyum sorunlarini da beraberinde

getirmistir.
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Bu ve benzeri gaelimeler sanayiye dayall toplumsalsgen diizeninin dgal bir sonucu
olarak ortaya cikan pek ¢ok sorunun c¢ozimlenmesaglamistir. Bu yeni toplumsal
hayat bicimi ise iletim toplumu, sanayi sonrasi toplum, dahgrdobir ifade ilebilgi

toplumu olarak adlandirilngtir.

Bilgiye dayali ekonomik sistemler, aninda transibilen enformasyona dayali stper
sembolik para (kredi kartlari), bilgi organizasyam] artan bilgi caganlari, sguk sava
donemi, bilgi hakimiyetine dayali micadele, yuksedknolojiye dayali bilgisayar
sistemleri, profesyonel bir meslek olarak ortay&agi ve bilgiye dayali yonetim,
yasayarak @renme, kendini gedtirme gibi unsurlar bilgi toplumunun temel 6zelkki

arasinda siralanabilmektedirler.

Bilgi toplumunun beraberinde getiglien 6nemli olgulardan birisi de insana olan
ilginin giderek artmyg olmasidir. Cunki bu doneme adini veren ve buyiikikzia artan
bilgi, insanin trinudur. Dolayisiyla 6rgug, konusu, ortam ne olursa olsun insan, her
etkinligin en dnemli bilgenidir. Bu durum 6rgutsel ortamda geneldsan iliskileri
basligl altinda toparlanabilecek bircok yeni yakhalarin ve farkh bakg acilarinin
gelistiriimesine yol agmytir. insan, tretim stirecinin bir pargcasi olmaktan cokirirge
hizmet surecini belirleyen, yonlendiren ve koordeden gic¢ olarak 6nem kazagtmi
Boylece Uretim ortaminda insanin roligdenistir. /nsana yapilan butin harcamalar
herhangi bir gider dgil, insan kaynasina yatirim olarak 6nem kazanmayasghamistir
(Findikg¢i, 2003:6-12).

Yeni ekonomi ve bu dgultuda gelgen trendler kurumlarin bakiacilarini ve
vizyonlarini farkhlgtirmaktadir. Gecmgte insan kaynaklarinin énemli olmgahi
distinen kurumlar personel yonetiminin islgyile islerini gétirmekteydiler ve bununla
ilgili herhangi bir gelyme gosterme kaygisi icindegileiler. Fakat rekabetin artmasi ile
birlikte yeni UGrlGnler ve hizmetler getirebilmek igcin insanin dgerini, insan
kaynaklarinin énemini anlaghar ve bu noktada insan kaynaklarini harekete gecir
insan kaynaklari yonetimi departmanini hizla stalemwlardir. Fakat kamlasilan
onemli problemlerden bir tanesi kurumsal gdem sureclerini algilayamayan
kurumlarin insan kaynaklari yonetimi departmanlabitaz da moda olarak kurmu

olmalaridir. Fakat herseye rgmen, bircok kurumun kurumsaglma istekleri
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dogrultusunda personel yonetimi birimlerini insan kaklari birimi haline getirdiini
gorulmektedir (Ersen, 2003:122).

IKY, daha derli toplu bir ifade ile, ginimizdejékline ulgmadan once birbirini
izleyen dort gamadan gecriiir;

. Lonca Sistemi:Bir zanaati meslek edinenler, bungré&tmek icin bir araya
gelmeleri olarak tanimlanmaktadir. 13. yuzyildagldyzrak bu yéntem Avrupa’da da
yayginlamistir. Loncalar her meslek icin ¢gna kaullarini ve tretim metotlarini ve
drtnlerin kalitesini belirlenstir. Bu sistem, kendisiyerinde birka¢ yardimcisiyla kiiguk

capl Uretim yapan yerli sanayiye en uygun sistemdi

. Bilimsel Yonetim: 19. yuzyilin sonlari ve 20. yuzyilin garinda endustri
devrimi ve kitle Gretimi ile birlikte loncalar eskinemini yitirmgtir. Kitle Gretiminin
gelismesiyle birlikte yapilan slerin niteliginde iki 6nemli farkhlgma olmutur.
Birincisi, isler vasifsiz gcilerin de yapabilege sekilde cok kicuk parcalara ayrilgtir.
Ikincisi, Uretim arttikca yonetsel hiyesarve yoneticiler gerekli olmgtur. Kitlesel
uretimle birlikte cama kagullarinin ne sekilde dizeltimesi gereldi konusunda
bilimsel yaklgimlar gelstiriimeye bglanmstir.

. Insaniligkileri: Kitle tretimin sosyal icei ile ilgili olarak fiziksel kasullardan
cok psikolojik faktorlerin performans lzerinde dtloldugu ortaya cikmgtir. Sosyal
faktorler Uzerinde yapilan agamalar, sinden memnun ve verimli olabilmesi igin
calisanlarin ihtiyaclarinin ang@dmasinin ve teminine yardimci olunmasinin gepahdi

vurgulayan insan gkileri yaklasimina bir temel olgturmustur.

. Orgutsel Bilim: Insan ilskileri yaklasiminin yetersiziiinden sonra, psikoloji,
sosyoloji, ekonomi, politika gibi ¢ok farkh disiplerden bilim adamlari ¢aimalara
baslamslardir. Orgltsel bilim sadece bireye odaklanmantiim oOrgit Gzerinde
durmutur. Bu donemle birlikte orgit fonksiyonlarina kawmrsal bir cerceve

salanmstir.

Isletme agisindan bakiiginda, genellikle5SM denilen girdilerden séz edilir ve bunlar
arasinda “insan” girdisinin dneminingdirleri arasinda ¢ok farkh bir konuma vegdee
sahip oldgu bilinir. Bu girdiler arasinda yer alan insan kagmin yeri bir baka

kaynakla asla doldurulamaz. Cunkl insageditim kaynaklari gar, planlar, organize
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eder, yonetir, cajir ve boylelikle girdilerin timiine hilkmedeinsan kaynaklari
yonetiminin girdileri ve ¢iktilari gggidaki tablodaki gibidir (Aydin, 2006:79).

Tablo 1: insan Kaynaklari Y6netiminin Girdi ve Ciktilari Tabl osu

GIRDILER (5M) CIKTILAR
Machine (makine) Mal ve Hizmet
Money (para) Bireysel Tatmin
Material (malzeme, arag-gerec) Orgutsel Tatmin
Management (yonetim) Toplumsal Tatmin
Man (insan) Bilgi

IKY slrecinde gunimizdgi sorunlar nedeniyl&Y’nin énemi her zamankinden ok

artms ve belirginl@mistir.

. Isguctiyle ilgili maliyetler

. Verimlilik

. Degisimler

. Isguictindeki olumsuzluk belirtileri

Her turlii kletmede var olan sorunlar lgekilde belirlendikten sonrdKY’nin rolu bu
sorunlari ¢6zmede devreye girmektedir. Gunumigletmelerindeki problemleri

cbzmede bu disiplinin ne denli 6nemli offluda bir kez daha aliémaktadir.
1.2.2.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Personel Yonetimi

Teknolojik ilerleme ve endustriyel ggtnenin beraberinde getiiyeni gereksinimler,
organizasyonlarin kendilerini yenilemelerini, yegalisma ve uretim teknikleri kabul
etmelerini, modernsietme ve insan kaynaklari yonetimi ilkelerinin uyamalarini
gerekli ve zorunlu kilngtir. Teknolojik gelsmeler ve bilimsel ilerlemeler sonucu,
gorulmekte olansierin, nitelik ve nicelik yontiinden 6nemli gigmelere gramasi, yeni
calisma alanlarinin ortaya c¢ikmasina, bu alanlardgsde nitelikte insan kayn&ana

gereksinim duyulmasina neden oktwr. Bununla birlikte gletmeler, binyelerinde
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calisanlan dgisen cevresel kallara uyumlu kilabilmek, déneme uygun donanima
sahip hale getirebilmek icin buylk caba goOstglendir. Bunun sonucunda, modern
yonetim ve yoneticilik, dgal olarak cok daha fazla 6dnem kazagtmi Personel
yonetiminde hizmet kapsaminin gatetiimesi, insan kaynaklari ydnetiminin
gelismesine neden olmgur. Gunumuzde geleneksel yonetim kultirinden modern
yonetim kultart ve gletme yonetimi kdlttiriine gegiolgusu, ayni zamanda geleneksel
personel yonetiminden modern personel yonetiminegngan kaynaklari yonetimine
dogru bir desisimi de ifade etmektedir. Bu anlamda; insan kaynakl®netimi

yaklasimi, personel yonetimine modern bir baécisidir (Canman, 2000:61).

IKY insani temel ve merkez aliinsanin daha etkin, verimli, yararl, tretken ye i
doyumuna sahip olabilmesi adina gereken duzenlemelemiiniiKY kapsar. Cunkii
IKY, insanin §e alinmasindan,aéimine, lcret ayarlamasinasyeri ile ilgili hukuki
bagina, verimliligine, performans dgrlendirmesine, maddi ve sosyal gereksinimlerinin
karsilanmasina kadar olan butigieri icermektedir. Bir gletmenin sahip oldgu insan
kaynaginin yonetilmesine yonelik tim faaliyetleliKY olusturur. Baka bir deyjle
IKY; bir organizasyona niteliklisgiicii bulmak ve organizasyonda tutmak icin yapilan

faaliyetlerin toplamidir.

Insan kaynaklari yonetimini teorik acidan gddendirmede (¢ gé& yaklasimdan
bahsedilebilir. Bu yakkamlar sunlardir (Yuksel, 2000:6).

. Insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimiigni oldusunu savunan

yaklasim,

. Insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimifankli oldusunu savunan
yaklasim,

. Insan kaynaklar yonetiminde stratejik sdiicenin hakim olmasi gerekgini

savunan yakkam.

IKY ile personel yoénetiminin (PY) ayni olgunu savunan yakkam, iIKY’e bir bakis
acisi ve eskiye yonelik diinmenin bir parcasidir. ModeiKY islevlerinin, ilkelerinin,
yontemlerinin ve amagclarinin géz 6niinde bulunduanvasidir. Bu yakkam, IKY’nin
sadece personelle ilgilislerle ilgilendigini savunmaktadir. Bunun icin PY boyutu

asllamamstir. PY uygulayan yoneticiler, Personel Dairesisigal ya da Personel
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Muduri olarak ifade edilmektedir. PY uygulanmayasgiaigi isletmelerde iKY ili skin
gereklerin yerine getirilmegi gozlemlenmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimininarfkli oldugunu savunan
yaklasima gore; insan kaynaklari yonetimi, personel ydmeden ydontem, amag ve
ilkeler yoninden farklilgmaktadir. Yaklgima gore, insan kaynaklari yonetimi, personel
yonetiminden daha kapsamlidir. Bu acidan insan &dgn yonetimi ile personel

yonetimi arasindaki farklagyle siralanabilir (Yuksel, 2000:7).

. Insan kaynaklari yonetimi kaynak merkezliyken, peeso/Onetimi insan giicii
merkezlidir.
. Insan kaynaklari yonetimisletmenin yonetim merkezinde yer alirken, personel

yonetimi Daire Bgkanlgl ya da B6lum Mudurlg ile sinirhdir.

. insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimininsgsamadil calisanlarin

organizasyona hamlilik sorununw6zmitar.

. Insan kaynaklari yonetiminin etkigini; organizasyonun Rarisi gdsterirken,

personel yonetiminin etkirdini; personel politikasindaki lgari gosterir.

. Insan kaynaklari yonetimi butiincll ve stratejikkparsonel yonetimi gaulcu

ve faydacidir.

Insan kaynaklari yonetiminde stratejik giincenin hakim olmasi gerekgini savunan
yaklasim, insan kaynaklarinin stratejik olarak yonetiimgerektgini savunur. Bu
yaklasim, insan kaynaklari yonetiminin nasil daha etkin bicimde kullanilacg: ile
ilgilidir. Insan kaynaklarinda stratejik dinis, yogun rekabet ortaminda s
sglayabilmek icin, nitel ve nicel acidan gerekli ins&ayna&ini bulur; istihdamini
yapar; istihdam halindeki personelin g@hini saglar; insan kayng ile ilgili her trli
islevi gerceklatirir ve organizasyonun stratejik amaclarasmasina katki gdar. insan
kaynaklarinda stratejik diinme ile ilgili hassas bir nokta, organizasyonuraglarina
ulasmasini sglayan insan kayrianin her turlt gereksinimlerinin giderilmesi noktada
dengenin sglanmasi gerek#i ile ilgilidir. Calisanlar, kletmeye kayi olan
sorumluligunu yerine getirecek;sletme de, caganlara kagi olan sorumlulgu
ustlenecektir. Boylece her iki sorumluluk dengedkeillmaya cakilacaktir. Bu anlamda
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insan kaynaklarinda stratejik olarak hareket editedsi icin, calsanlar motive edilmeli
ve desteklenmelidir (Aydin, 2000:77).

1.2.3.Insan Kaynaklari Yonetiminin Amagclari ve Kapsami

IKY, genel olarak gletmelerdeki insan ikilerini ele alan, oldukca karmk ve
kapsamli bir alandir. Bunun $eca nedeni, insan gkilerinin bir butin olarak
goriilmesi ve incelenmesindeki zorluklardimsan ilikilerinin tanimlanmasindaki
guclik, insan igkileri ile ilgili olan insan kaynaklari yonetiminikavramsal olarak
tanimlanmasini ve kapsaminin belirlenmesini zarimaktadir. Cadas iKY, oncelikle
isletmenin yapisini ve stratejilerini etkileyen kdaaralinmasinda yer alir ve ayrica
orgut kalturindn olgturulmasinda, ¢ajanlarin bghliginin sg&lanmasinda 6nemli rol
oynar. IKY amaglarini gercekigirebilmek icin, sletmenin ihtiyaclarina uygun olan

isglcunu istihdam eder, yegtair, gelistirir ve degerlemesini yapar.

Palmer ve Winters’a gore insan kaynaklari yonetkntemel felsefe Gzerine kurulur:
“Isletmenin hedefi dgrultusunda insan giiciniin verimli kullanilimasi ile sgoren
gereksinmelerinin kagilanmasi ve gejimelerinin sa@lanmasi” (Palmer and Winters,
1993:25). Bu yaklam acisindan bakilginda insan kaynaklari; bir yandan insanin
isletmede yuksek performansla galasini, 6te yandan cgdnlarin yagam kalitesini
yukseltmeyi amac edinir. Bu anlayiinsani dretim sdrecinin bir parcasi olarak
tanimlayan klasik gokien ayirarak, tersine mutlu ve tatmin okrhir insanin ancak
verimli olabilecei gorisinu benimsemektedir. Buradan ¢ikan sonudKmin isgicu
verimliligini arttirmak ve Ikginin isinden tatmin olmasini geamak gibi bir denge

noktasinda yeni yerini bulgu séylenebilir.

IKY bu amaglara ukana yolunda, insan kaypaile (i¢c acidan ilgilenir; yararlanma,
isteklendirme, korumgGeylan, 1992:5-6):

. Insan kayn@indan yararlanma; isgiiciiniin aranip bulunmassei alinmasit,
yerlestiriimesi, deserlendiriimesi, yukseltiimesi, gorevinin ve gorev eryin

degistiriimesi ve sine son verilmesine gkin teknikleri icerir.

. Isteklendirme; isle isgoren arasindaki uyumsuzluklarin ortadan kaldirsia
parasal ve parasal olmayan cikarlar, gamé, dayarsma ve yOnetime katilma gibi
bireyin drgutin bgarisina katkisini artiran g#i i slevleri kapsar.
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. Koruma; basta calsma kaullarinin iyilestiriimesi olmak Gzeresi glivenlgi ve

is glvencesi gibi insan kaygain sosyal varfiini koruyan bir ¢gt dnlemi ifade eder.

Verimliligi arttirmak ve is yasaminin niteligini yikseltmekgibi amaclara sahip olan
IKY agisindan bu amaclarin gerceitigimesi, insanin bir tretim faktori olarak ihtiya
ve beklentilerinin dgerlendiriimesiyle mimkundir. Gunuimuzde biletmenin maddi
kaynaklari ne kadar gmm olursa olsun,iK isletme amaglarini gercekkirme
dogrultusunda yeterli etkinte sahip dglse, baari olasilgl disik olacaktir. Burada
isletmenin etkinlik ve verimlilgi ikincil amactir. Hatta denilebilir ki; kendginden
olusan d@al bir sonuctur. Esas olan insanin mutfiuiwe psikolojik doyumudur. Bunun
sgglanmasina yonelik tim cabalar i$Y kapsami icine girmektedir (glir, 2003:28)

Gunumuzde artikgrasi alani, amaci, kullangiteknoloji ve buyUklgl ne olursa olsun
her kletmedeki en oOnemli genin insan oldpu gerc&i benimsenmitir. Insan

kaynaklari yonetiminin temel amaci, ganlarin glerini en verimli ve tatminkagekilde

yapabilecgi kosullari saptayip, uygun ortami hazirlayargletme baarisina mamkin
olabilecek en yuksek katkida bulunmalaringlamaktir. Bu durum, ayni amaci
gerceklgtirmek Uzere bir araya gelerek bir 6rgut giran insanlarin arasindaki
ili skilerin, farkli bir gézle ve yeniden ele alinmasgerektirmitir. Insan kaynaklari

yonetimi, bu farkli baky acisini sunmak tGzere ortaya cikimi(Yildirim, 2000:409).

Insan kaynaklari yonetimi personel yonetighévlerini de iceren, ancak bununla sinirli
kalmayan bir gor§e sahiptir. insan kaynaklari yonetimi; eleman ihtiyacinin
belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapiimasi ve uygelemanlarin secilerek kurum
kaltirine algtinimalarindan, ggéren motivasyonu, performans geelendirmesi,
anlamazliklarin ¢ézumu, bireyler ve gruplar arasgkilierin ve iletsimin sglanmasi,
yonetim-organizasyonun ggirilmesi, yeniden yapilanma gkl bir kurumsal iklimin
olusmasi, “biz” duygusunun gglnesi, caganlarin gitimi ve gelsmesine kadar bir¢ok
uygulamayi kapsamaktadir (Findikgl, 2003:12-13).

Insan kaynaklari yonetiminin temel amaglgtimenin hedeflerine en verimli bigcimde
ulastirlmasina ve bu dgultuda 6rgutsel etkinti saslamaya katkida bulunmaktir. Bir
isletmede temel amag, onun var olma gerekcelerinendtizedecek calmalarin
yapiimasidirIsletmeler s6zu edilen amagclarini insan ve maddeaidginni kullanarak

gerceklatirirler. Insanlar, §letme calganlari olarak 6rgut icinde belirli gorev alanlarina
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dagilarak genel amaca yidmasina katkida bulunurlar. Ancajtatme amaclarini bilen,
etkin, verimli ve uyumlu bireyler bu amaclara ulmasini sg@lamaya yonelik
calsmalar yapmakta ve beklenen cabayl gdstermektediriasan kaynaklari
yonetiminin amaclari, orgutsel hedeflerin tamamékilieve verimli sekilde orgutsel
stratejiye katkida bulunacak ganlarin bulunmasini ve ¢gitnasini sglamaktir (Argon
ve Eren, 2004:30).

Bu amacin gercekjenesi ise insan kaynaklari yodnetiminin gei amaclarini
gerceklgtirmesiyle paralellik t@r. Diger amaclar; personele hem teknik hem de
yonetsel bilgiler vererekggilmeleri ve gelitirilmelerine yardimci olmak, personelin
maddi ve manevi ihtiyaclarini kalayarak gletmeye ballik ve sadakatlerini arttirici
onlemler almaktir (Eren, 2003:380)

Werther ve Davis ise insan kaynaklari ydnetiminimaaini, “ahlaki ve sosyal
sorumluluk yoluyla drgtitte ¢cakanlarin verimlilik yolundaki katkilarini arttirmakar”
seklinde belirtmgtir. Orgiitte 4 temel amagc olarak adlandirilan faler bitiin insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari icin ortak hededie Bunlar (Werther and Dauvis,
1993:10-11);

. Kurumsal hedefler;yasal uyum, yarar-kar, birlik-yonetimgkileri

. Orgiitsel hedeflerjinsan kaynaklari planlamasi, galn iliskileri, secim, gitim

ve gelstirme, deger bicme, yerlgirme, takdir etme

. Gorevsel hedeflergdegerleme, yerlgtirme, takdir etme.
. Personel hedefleriggitim ve gelstirme, d&er bicme, yerlgirme, Ucret, takdir
etme”.

IKY bolumi, bu amaglar gepibir orgiitsel cevre ortaminda gercekilgr. Isletme
oncelikle, kendi sektérinde rekabet eden ve ayndeftere ulamaya cakan
isletmelerle stratejik Ustinluk kurma yandadir. Bunun yaninda toplumdaki genel
cevre kaullari (ekonomik, sosyal, politik, teknolojik ve kuksal) sgict amaclarini
etkilemektedir. Hukuksal acidan dakanunu, amaclarin gercekieilmesinde 6nemli
bir etkendir.
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Bir diger 6nemli etken de, son yillarda hizla gmiekte olan uluslararasi pazarlara
acllma ve kureselene olgusunun, sadecglaetmenin kuruldgu ulkede dgil, dis
Ulkelerde de insan kaynaklari boéliuminin amaclagerceklgtirme, yurtdsinda

calistiracak insanlari temin etme yukimlglint getirmg olmasidir.

IKY amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk ankayla calsanlarin érgite olan yaratici
katkilarini arttirmaktir.IKY, bu amacini evrensel olan dort amacla paraldemgk

gerceklgtirebilir. Bu amaclagunlardir (Bingol, 1997:16).

. Toplumsal Amagc: Toplumdan gelen istek ve baskilarin 6rgut Uzerindek
olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihghaina kag etik ve sosyal

sorumluluk bilincine sahip olmak.

. Orgitsel Amag:iKY orgiitsel etkinlge katkida bulunmak igin var oldunu
kabul etmek.iKY sadece ana amaclarini gercgkitenek suretiyle orgite yardim

edecek bir aractir.

. Islevsel Amagc:isletmenin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde biriminthaini
surdirmektir. iKY, isletmenin ihtiyaclarindan daha fazla veya daha ammé&ak
oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet dizeyhizmet ettgi O6rgite

uydurulmahdir.

. Kisisel Amag: Kisisel amaclarini gercekiifrmede ggorenlere yardim etmek.
Eger isgbrenlerin istihdamlari surdurtilmek, motive edilmsteniyorsa onlarin kisel
amaclari kagilanmalidir. Aksi takdirde,sgbren performansi ve tatmini azalabilir ve

isgOrenler drguti terk edebilirler.

IK’ya ili skin her bir karar, her zaman bu dort amacin tumgeiizeklgtirme yoninde
olmayabilir. Ancak bu amaclar kararlari kontrol etya, dengelemeye hizmet ederler.
Bunlar, IK biriminin faaliyetleriyle ne kadar mikemmel ol&r&arilanirsa, onun
isletmenin alt kademelerine katkisi ile personelitiydclarini kagilama durumu o

derece istenen diizeyde olacaktir.

Kisacasi insanin, psiko-sosyal bir varlik olmassiaglan, tretim faktorleri icinde dal
olarak farkl bir yere ve 6éneme sahip aldutartsilmaz bir gercektir. Bu diiinceler

dogrultusunda denilebilir ki;IK’nin amaci bireylerin kisisel gelsme istekleri ve
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hedefleri ile organizasyon hedeflerini, birbirini @stekler ve tamamlar bir hale
getirerek kurumsal mikemmeje ulasmaktir.

1.2.4.Insan Kaynaklari Yonetiminde Temelilkeler

Insan kaynaklari yonetimine gkin ilkeler, organizasyonda insan kaynaklari yameéti
islevlerinin belirli bir butlnltik ve istikrar igindeyurutilmesine imkan gtar.
Yoéneticinin daha kesin kararlar almasinda etkilirolsletmeden gletmeye ve zamana
gore farklillk gosteren bu ilkeleverimlilik, esitlik, aciklik, gizlilik, yeterlilik, yansizhk
kariyer, insancil davrang ve guvenceilkesi olarak siralanabilir (Argon ve Eren,
2004:61).

Verimlilik ilkesi, insan kaynaklarinin fiziki ve zihinsel girden en yiksek dizeyde
yararlanmay! ve elde edilen verimli gahayl surekli kilmayr amaglar. Verimlilik
alaninda kullanilan plan ve politikalar, insan kaynin ise alinmasindan sten
ayrilmasina kadar yetenek, bilgi ve becerinin sgelmesini sa&lar (Taner, 1996:23).
Bu sirecte insan kaypema dil, din, irk, renk, cinsiyet ve giince ayrilg
gbzetmeksizin @t davraniimasi,esitlik ilkesinin bir sonucudur.insan kaynaklari
yonetimi alaninda belirtilen busidik, yasalar onundeki sglik degil; bilakis firsat
esitli gidir (Can ve Dg, 2001:17).

IK politikasinin olymasi, uygulanmasi ve gmisi ise, biyik olcudaciklik ilkesine
baglidir. isletmelerde gejimeler ve haberler gizlilik arz etmeditakdirde yoneticiler ve
ilgili ki siler, isgoreni bilgilendirmelidir. Ber isgorenler bilgilendiriimezse, her alanda
meydana gelecek ggthelerden ggérenin bilgisi olmayacaktir. Bu durumdggéren,
isletme acgisindan yararl olacak tim gelelere dgisim agisindan direng gosterecektir.
Aciklik ilkesinin tam tersi isegizlilik ilkesidir. Gizlilik ilkesi, insan kaynaklari
acisindan, kiye 6zgu slerin gizli tutulmasinin ¢cajanlar yoninden yararli olaga
ongormektedir. Ozellikle ger calsanlarin motivasyonunu etkileyen ve gizlilik arzeden
konularin, sadece dosyalarda kalmasi Uzerinde $igetla durulmasi gereken dnemli
bir konudur (Sabuncutu, 2000:10).

Etkin ve verimliIKY’nin kurulmasina olanak veren kural ve uygulamedabiitiinii de
yeterlilik ilkesi kapsaminda gerlendirilebilir. Bu ilke, insan kaynaklarinin yahca

organizasyona ggini degil, organizasyona girdikten sonra etkfili saglayici
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uygulamalarini da icerir. Yeterlilik ilkesiJK'nin organizasyona girmesinde ve
organizasyonda yukselmesinde; irk, dil, din, meddumum, cinsiyet, bedensel 6zdr,

siyasi gilimler dikkate alinmadan bir sistem uygulanmagmgorar.

Isletmelerde, siyasal amagcl atamalardan korunmayactayan ilke deyansizlik
ilkesidir. Turkiye’de, Kamulsletmeleri'ndeki yonetimin siyasi iktidara ganlilig
yansizlik ilkesinin tersi bir davranioldugu icin bazi yasalar, devlet memurlarinin

yansizlik ilkesine uymasi icin kisitlama ve yasagletirmitir (Yuksel, 2000:21-23).

IKY ilkelerindenkariyer ilkesi de, cakanlara § hayatinda ukimak istedgi uzmanlik ve
Is bagarisini sglar. Calganlarin gte tutulabilmesi, kiye uygun ¢akma ve yikselme
olanaklarinin sganmasi ile olur (Andersen, 2000:73). Kaghlive verimliligi ilke

edinmi isletmelerin en buyik amaci, ekonomik olmaktigletmelerin ekonomik
amaglari, uzun doénem icin verimli olmalarinda ysitatir. Isletmelerin verimli

olabilmeleri i¢in, ekonomik amaglarin yaninda mk#@osyal amaclari da olmaldir.

Isletmelerin sosyal amagclainsancil davrang ilkesinin bir sonucudur. Her iki amag
birlikte sirdurilebilir kihnmahdir.insancil davrasi ilkesi, isletmelerin varliklarini
devam ettirip, gefimelerini strdurebilmesi icin mevcut insan kagma gerekli 6nemin
verilmesi gerekgini savunmaktadir (Sabuncgla, 2000:17-18).

Hem sosyal hem de ekonomik kapsamdgedendiriimesi gereken bir ilke dgivence
ilkesidir. Cunku bir ggoren, caktigi bir isletmede geleggnin ekonomik ve sosyal
agidan guvence altinda olmasini isiggéren, caktigi kurumda ekonomik ve sosyal
acidan guvence altinda olmgohi hissettgi takdirde tedirgin davraglar icerisine
girecektir. Bu durumda sgorenin verimlilgini dogrudan ve olumsuz yonde
etkileyecektir. Egitlik ilkesinin uygulanabilmesini kolayaran birtakim glvenceler
vardir. Bu gilvencelers igiivencesi ve makam guvencesidirgiivencesbireyin hakli
nedenler olmadansten atilamamasi venakam guvencesse yikseldii makamdaki
gorevini koruyabilmesidir. Bu ilke, kariyer ilkedle yakindan ilgkilidir (YUksel,
2000:28).

1.2.5.Insan Kaynaklari Yonetiminin Orgiitlenmesi

Insan kaynaklari yonetimi daha once de beligildibi personel yonetimi faaliyetlerini

de kapsar. Bu bakimdan insan kaynaklari yonetimmbirher iki faaliyeti de icine
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alacak sekilde orgutlenir. Ancak insan kaynaklari faaligethin ne sekilde
orgutlenecgi, isletmenin duydgu ihtiyaglar ve icinde bulungw sartlara goére
sekillenir. Ylksel'e (1998) gore, insan kaynaklaraaliyetlerinin 6rgutlenmesini

etkileyen faktérlesunlardir:

. Ust yonetimin yonetim felsefesi ve tutumu,

. Orglitiin buyiiklg ve birimlerin cgrafi yerlesimi,
. Faaliyetlerin ve caganlarin 6zellikleri,

. Isci-isveren-sendika gkileri.

Bir orgitte Ust yonetimin inanmagiveya benimsemegii hicbir unsurun hak et
onemi kazanamayaga kesindir. Ust yonetim[KY 6nemine inaniyorsa bu bélim
sayginlik kazanacak ve etkin olarak galbilecektir.

Ayrica IK konusunda amag belirlemek, politikalar gilirmak, planlamalar yapmak icin
drgutin genel gorunimua dahilinde ihtiyacglarn iyirgp@k gerekir. Bu da, en verimli
sekilde, ancak Ust yonetimin katkisiyla olur. Kicu& orta olcekli gletmelerde ya
muhasebe boélumu icinde kiucuk bir Unite olarak, qees yoneticilgi adi altinda bir
orgutlenmeye gidildii veya kiguk ve bamsiz bir Gnite olarak fabrika mudigiine
bagli personelsefligi drgutlendgi gorulir. Ancak gletme buyudikce cglan sayisi
artmakta ve cajanlarla ilgili ya daiK ile ilgili i slemler de ¢galmakta ve ayri bir
bolumun olgturulmasi zorunlulgu ortaya ¢ikmaktadir. Kurulan bu ayri bolim persone
ya daiK bolumi adini almaktadir. Ayrica buyifldtmelerde birden fazla fabrikaya
veya subeye sahip olunglinda genel merkezde kuruldi bolimi veya merkezinin

yani sirasubelerde de personel birimleri kurulabilir.

Bazi sletmelerin veya orgutlerin faaliyetleri az sayidgini tiriine dayali, kismen
standartlamis faaliyetler iken, bazilarinin faaliyetleri nispetelaha karmgaktir. Bu
baglamda faaliyetlerin bir kisminin galikh olarak Ustin nitelikli, vasifli insan
calistirmayi gerektirirken, bir kisminin ise vasifsizizdcalganlarla yarttilebilegg bir
gercektir. Buna b#i olarak nitelikli ve vasifli insan ihtiyaci arga insan kaynaklari
yonetiminin 6nemi artmakta ve bu yonetim daha igtrasik dizeylerde kendine yer

bulmaktadir. Endustriyel gkiler adi altinda toplanansgi-isveren-sendika igkileri
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sendikalama oranina gore 6nem kazanmakta olup, toplu p&learke sendikal haklar
gibi konulari da kapsar. Endustriyel skilerin dizenlenmesinde insan kaynaklari
bolumu kadar, konunun hayati Gneme sahip olmasiddiy! st yonetimin de katilimi
onem arz ederinsan kaynaklari béliminin orgutlenmesiinietme capindave
bélumin i¢ orgltlenmesiolmak tizere iki ana khk altinda inceleyebiliriz.isletme
capinda orgutlenmede yukarida kisaca aciklanariakin etkisiyle, yani sletmenin
ihtiyaclari ve icinde bulundiu kosullar dikkate alinarak bir yapi ajturulur. Ancak bir
orgutte veyasgletmede etkili bir insan kaynaklar yonetiminderhsadilebilmesi igin
ust yonetime yakin olacagekilde bir drgutlenme gereklidir. Clnkil insan kaklaa
konusundaki strateji ve politikalar Gist yonetimeditbenir (Benligiray, 2005:28).

Insan kaynaklari boluminiiyletme binyesindeki yeribelirlenirken, bu balumin
dogrudan kime bgli olacgzina karar verilmelidir. Bu makam genel mudur, kooatir
veya genel muidir yardimcisi olabiliinsan kaynaklari bélimi, genel midir
yardimcisina b#i olarak faaliyet gosterdinde genelde mali, idari ve ozluklemleri
birimlerinin agirhikh bir bolim olma giliminde oldusu gorulur. Yani, personel
yonetimi &irlikli bir bolime benzer. Ginimuzde insan kaynaklbdlimleri genelde,
toplam kalite yonetimi ile kadastinlip, kalite ile ilgili uygulamalardan sorumluirb
koordinatér veya genel mudir yardimcisi seviyesiydaetiimektedir (Benligiray,
2005:24).

Bu uygulama ise Kkalitenin insanlarlagkmaca& ve rekabet Ustunfiiinin miteri
odakl bir bakgla, calsani gelgtirmekle elde edilege mantgina dayanir (Maddux,
2004:33). Insan kaynaklari bélumuntig 6rgutlenmesi belirlenirken ilk olarak bu
bélimden ne beklengine ve hangi faaliyetlerin yuritilegi@e karar verilir. Bu bélim
planlamadan, calan bulmaya ve performans arttirmaya kadar bircakylet yapabilir.
Isletmenin ust yonetimislietme ici ile cevresel kallari ve stratejilerini dikkate alarak
hangi faaliyetlere @rlik verecgine karar verdiinde alt birimler olgturulabilir
(Benligiray, 2005:22). Okturulan insan kaynaklari bélimi ¢ ana gorevi ieder.
Bunlar, hat gorevlerj kurmay gorevlerive esgidim gorewilir. Hat gorevleri insan
kaynaklari yonetiminin kendi bolimu icerisindekiliganlarla ilgili yetki, gorev ve

sorumluluklarini surdirmesidiKurmay gorevler insan kaynaklari yénetiminin gir

23



bolumlere kendi uzmanlik alanina giren konulardaighaanlhk yapmasidirEsgidim
gorevi ise farkli bolumler arasinda insan kaynaklari ifelerinin birbiriyle uyumlu

olarak diizenlenmesini 8amaktir (Yuksel, 1998:25).
1.2.6.Insan Kaynaklari Yonetiminin Temel islev ve Faaliyetleri

Insan kaynaklari yonetiminigletmeler ve orgutler icin énemini belirleyen fak&iden
birinin maliyet unsurudur ve esasinda amag sgaliniteliklerini arttirmak yoluyla
verimliligi saslamaktir.insan kaynaklari yonetiminirglevieri de insan kayranin ve
dolayisiyla sletmelerin etkinlgini arttirmaya yonelik faaliyetlerin butaniadar (Y$#,
1998:28). insan kaynaklari sievlerini caitli sekillerde aciklamak ve sunmak

mumkudnddr.

Cunku insan kaynaklari yonetimi; personel yonetigajsma ve endustri ikileri,
orgutsel davragi gibi calsma alanlarini da kapsayan gerabanl bir disiplindir
(Sabuncuglu, 2000:54). Ayrica dasensartlar ve kgullar altinda her gecen giin insan
kaynaklari yonetimi faaliyetleri de gidenmektedir. Ancak, ¢tli faaliyet ve calsma
konularini toplayarak, ana gklar altinda ve sureg olarak insan kaynaklarigtdminin

temel glevlerini agagidakisekilde ifade etmek mumkundur. Bunlar;

. Is Analizleri

. Insan Kaynaklarinin Ongorimlenmesi
. Insan Kaynaklarinin Planlanmasi

. Insan Kaynaklarinin Temin ve Secimi
. Ise Alistirma (Oryantasyon)

. Insan Kaynaklarinin gtim ve Gelsimi

. Is Degerlemesi ve Ucret Yoénetimi

. Performans Dgerleme

. Insan Kaynaklarinin Korunmasi

. Insan Kaynaklarinda Enduistriyidilskiler
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. Motivasyon Ydnetimi

. Disiplin

. Odullendirme

. Ek Kazanclar

. Yasal Uygunluk
. Ayirma

. Bilgi Sistemleri
. Ozluk isleri

IKY sireci fonksiyonel olaraksianalizleri ile balar. Is analizleriyle § ve calgan
uyumu aratirilarak, calgan nitelikleri belirlenir. Ongérilmeme ile insanykeg! arz ve
talep durumu incelenerek, arz ile mevcut insan kgynn durumu ve talep ile gelecekte

ihtiyac duyulacak insan kaypenin nicelgi ortaya konur.

IK planlamasinda ise ianalizleriyle belirlenen c¢atan nitelikleri ile 6ngorilmeme ile
ortaya konan nicelik (say1) bigerilip, isletme stratejilerinin paralelinde bir planlama
yapilir. Planlama dgrultusunda insan kayga bulunur ve segcilir. Secilen cghnlar
oncelikli olarak, bir ge alstirma (oryantasyon) surecinden gegcirilergketmeye uyum
saglamalari icin ceitli faaliyetler diizenlenirisletme amac ve hedeflerini benimsgmi
calisanlarin verimini artirmak igin @im programlari dizenlenip,ggim paralelinde
kariyeri planlanir ve yonetilir. Kariyer durumu vg@lismalarina gore Ucret yonetimi
uygulanir, cakanin & kosullarinda guvenfii ve sa&ligi gozetlenerek, koruma
faaliyetleri devreye sokulur. Caainlarin toplu § gorismeleri, sendikalar ve devletle
yapilip, nihayetinde performans gglemeleriyle caganin etkinlgi 6lculir. Bu sirec¢
kesin cizgilerle birbirinden ayrilmasi mumkin gdse de kismen yukarida kisaca

Ozetlendgi sekilde bir btlin olarak devam eder.
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1.2.6.1.Is Analizleri

Is; belirli, somut gérev ve davragharin bir araya getiriimesi ile ojan, tarif edilmg,
belirli kisilerin sorumluliguna verilebilen, performans standartlari belirlepyraabit bir
gorev, davrani ve hareketleri ifade etmektedir (Giddens, 2000)1B21 anlamdasi
sanayi toplumunun bir Grintdur, kavramidir. Ancdgittoplumuna dgru gidildikce &
fiziksel olma 0Ozellgini kaybetmekte, bilgi, fikir yaratma, gibi zihinselma o6zellgi
artmaktadir (Findikgi, 2003:29).

Ekonomik acidansi mal ve hizmet Uretmektir (Seyiglo, 1999:16).insan kaynaklari
yonetiminde ises, bir amac icin fiziksel ve zihinsel olarak cabaf smektir (Yuksel,
1998:104). Analizin kath g ¢cozumleme olup, bir butiini parcalara ayiraraklgmeye
dayanan aggirma yontemidir (Puskulligu, 2004:19).

Is analizi ise belirli bir g§in en kigik parcalariyla ayrintili olarak tanimfani
incelenmesi surecidir (Bilgin, 2005:29). Uyargil{2002:47) gore,si analizi bir ke

ili skin gerekli bilgilerin toplanmasidir.
Is analizi ile gagidaki veriler toplanir:

. Islevler: isi yapan kii ile veriler/bilgiler, diger kisiler ve fiziksel unsurlar

arasindaki igki

. Calisma alanlari: Isin icerdigi gorevleri yerine getirebilmek icin kullanilan

teknikler ve bu kapsamda kullanilan arag, geregirat ve dier yardimcilar

. Malzeme, Uriin ya da hizmetledsin tamamlanmasi ile elde edilen ¢ikti ya da

isin amaci

. Calisanin nitelikleri: Calisanda bulunmasi gerekensikel 6zellikler, beceriler,
egitimi vb.

. Isin fiziksel gerekleri:Fiziksel gii¢, muhakeme guicii, gdzlem, kona vb.

Isletmelerde § analizinden bircok konu ve alanda faydanilabilidiletmede hangi
islerin yapildgina dair 6zetler cikarilir, bunlargtanimlari denir. Bu gleri yapabilmek

icin calsanda bulunmasi gereken niteliklerin belirlenmesiylgerekleriortaya cikaris
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analizleri; § tanimlan ve ¢ gerekleri hazirlanmasi icin temekkeé ettiginden ke yeni
alinacak calan adaylari ile yapilacak garaelerde ve ¢cajan secimlerinde yararhdir.
Ayrica, o ki yapanlar icin acgilacakggim programlari da kullanilarak, ¢cghn nitelikleri
arttinhir.  Calsanlarin baarilarin dgerlendiriimesinde si analizleri baari ile i
arasindaki i§kinin kurulmasina yardimci oluris analizleri § deserlemesi igin
kullanilarak, sletmedeki cakanlara 6denen cret, prim, ikramiye, tazminat gibi
kararlarda etkili olur (Yuksel, 1998:43).

Is analizlerine bgl olarak yapilan dier bir calsmada is etitleridir. Is etidi
verimliligi artirmak amaciyla, si yapacak capanin guci ve gereksinimlerini g6z
onunde bulunduraraksin en iyi yapils bicimi ve tamamlanma siresini tespit etmek
icin is sistemleri izerinde yapilan gahalardir.Is etiidi,hareket etiidive is 6lgimii
olmak uzere iki temel teknikten glur. Hareket etidi belirli bigin yapilabilmesi icin
insan-makine ikkisinin dikkate alinarak en uygun gaha yontemlerinin, tasarimlarinin
belirlenmesi ve Uretim yontemlerinin standagtiialmasi faaliyetleridirls dlctimii ise, d
tanimi ve § gereklerine gbreseé uygun bir insanin normal kallar altinda ve normal
calsma temposu ile belirli bir si tamamlayabilmesi icin gereken zamanin
belirlenmesidir. Bu iki temel teknik Uzerine kurulg etidintin hedefisietmelerde
ekonomikligi artirmak, insan yapisina uygunakslari ve calgma kaullari yaratmaktir
(Yiksel, 1998:61).

Is analizleri ve § etiitleri bilimsel yonetim anlagminin Griinii olup, ok eféirilseler de,
isin incelenmesiyle ortaya konan bilimsel galalardir.insan kaynginin niteliklerinin

tespitinde kullanilip, bire bir insan kaynaklaraplamasina girdi t&il ederler.
1.2.6.2.insan Kaynaklarinin Ongériimlenmesi

Insan Kayngi Ongoriimlenmesi ya da tahmini insan kaynarz ve talep durumunun
incelenmesiyle insan kayBamuhasebesine dayanir. Clunkl 6ngoéri yapabilmek ici
orgutteki insan kayrna acgini bilmek gerekgiinden, insan kayra arz ve talep
durumunun birlikte incelenmesi ile birlikte insamaykainin da maliyet ve dgrinin
ortaya konmasi gerekir. Dolayisiyla bu gata ile gletme icin gerekli insan kaygain
niceligi ve niteligi ortaya konur. Bu gama, 6rgitin insan kaygal belirleme, orgtte

calisanlarin durumunu nicelik ve nitelik acisindan saptasirecidir.insan kayng
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arzini belirlemede en ¢ok paurulan araclar genel envanter, beceri envanterteterfi
semalari ile personel devir orani ve devamsizignmhr (Yiksel, 1998:63).

Genel envanter,isletmede belli bir donemde c¢gdn insanlarin ¢#li kistaslar
cercevesinde gruplandiriilmasidir. Bu kistaslagaygore calan sayisi, cinsiyete gore
calisan sayisi, @tim durumuna gore c¢akn sayisi vb. olabilirBeceri envanterler;i
isletmede cakanlarin isimlerini, belirli 6zelliklerini ve becderini gosteren belgelerdir.
Bu kayitlarda ge giris tarihi, deneyimleri, ¢cagmalari, ddulleri, gitimi, yabanci dil
durumu vb. csitli bilgiler yer alir. Onemli olangletme icin hangi bilgilerin daha gerekli
oldugunu ayirt edebilmektirTerfi semalary, isletmede kimin yerine kimin gecegiai
gosterersemalardir. Genelde érgéeémalari tzerinden yapiliPersonel devir oraniic
aylik, alti aylik, yillik gibi belli bir donemdesletmeden ayrilanlaringletmede mevcut
ortalama personel sayisina orani olup, o donemdsoipelin yizde kaginirgletmeden

ayrildigini gosterir. Oran formuld:
%Personel devir orani= {sten ayrilanlarin toplami / Ortalama personel sayiy X 100

Personel devir oraninin yiksek olmagetmede surekli bir calan deisikli gi oldugunu
gosterir. Bu durumun olumsuz ve olumlu taraflariubur. Personel devir oraninin
yuksek olmasinin olumsuz tarafi, ¢ah seciminin iyi yapilmadina, &itim ve
sosyalizasyonun yetersigine, tcret dgikligiine, motivasyon eksildine vb. seylere
isaret edebilir. Olumlu tarafl ise, c¢gdnlarin sik dgismesi ile sletmeye canlilik
gelmesi, dgisimlere daha acik bir yapi almasi seklinde yorumlanabilir. Bu
degerlendirme yapilirkense alma maliyetleri,si kazalari, Grin kalite durumuglétme

amaclari gibi benzeri unsurlar dikkate alinir.

Devamsizlik oranibelirli bir stire icindege gelerek uretim yapmasi gereken ggalin,
ise gelmemesi ile ortaya ¢ikan devamsizlik saat g#yaintn, planlanan cahna saati
veya gunune boélinmesiyle bulunan orandir. Saat wgiya olarak hesaplanabilir.

Devamsizlik orani formuli:

% Devamsizlik Orani= Toplam Kayip Calsma Saati (Gun)/Planlanan Calsma
Saati (Gln)
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Insan kayna talebinin ortaya konmasi, gelecekfteimenin ihtiyag duyaga calsan
sayisini belirlemek icin yapilir. Bunun igins@é talep tahmin modelleri gedtirilmi stir
(Yuksel, 1998:67-68). Tablo 1.2’de bu modeller gdgnistir.

Tablo 2: Talep Tahmin Modelleri Tablosu

SAYISAL MODELLER SEZG ISEL MODELLER

Regresyon — Korelasyon Modelleri

Optimizasyon Modelleri Delphi Tekngi
Biresyel Stokastik Benzetim (similasyon modelleri) Yonetici Tahminleri
Global Deterministik Benzetim Modelleri
Is Standardlari Yonetimi

Esnek Sistemler

Sezgisel modelleryoneticilerin deneyimleme dayal kjisel goriglerine yer veren
modellerdir. YoOneticiler gecrgien gelen birikimlerine dayanarak tahminlerde
bulunabilirler. Bu yontem, 0Ozellikle kiguk Olcekkletmelerde kullanilan mantikli ve
uygulamasi kolay bir yéntemdir. Yoneticilerin gélerine yer veren ger bir yontem
de Delphi Teknjgi'dir. Bu teknikte, bolumlerin insan kaypa taleplerine ilgkin
gorisleri, bolim yoneticilerinden alinir. Bu bilgileiK bolimiinde sistematik hale
getirilip, yoneticilere geri gonderilerek, taleptartekrar gdbzden gecirmeleri istenir. Bu

islem bolum yoneticileri ortak bir gosé varincaya kadar devam eder.

Sayisal modellerdenregresyon-korelasyon modeliiliskisellik Utzerine; bgimli
desiskenin ba&msiz dgiskenler aracifii ile ongorisiune dayanmaktadir. QOfime
bagimli degisken olan insan kayga ihtiyacinin, sak talebi veya Uretim gibi @amsiz
degiskenlerle ilgkiselligi (korelasyonu) sorgulanarak, tekli veya ¢oklu esyon analizi
ile bir baglanim denklemi elde edilir ve bu denklem araeylia 6ngoride bulunulur
(Altunisik ve Dig., 2004:123).

Optimizasyon modellerinin ¢ogunda matematiksel programlama teknikleri
uygulanmaktadirBireysel stokastik benzetim (simulasyon) modellérisan kayng
hareketlerini olasiliklarseklinde ifade ederlleri diizeyde ve derecede kamgna

modellerdir. Kuc¢ukgletmeler icin uygun bir yontemdiGlobal deterministik benzetim
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modelleri gecmg yillarin ¢alsan hareketlilgi kayitlarini esas alarak bu konuda belli bir
sema cikarilmasi esasina dayanir. Anahtar gosterdéfeem bg calisan sayisi, gecen
donem ge giris ve ayrilmalar, yadagilimi, hizmet kidemi dalimidir. Bu verilerle bir
sema cikarilarak, diik-orta ve yiksek secenekleri tahminler ve senarybietilir. Is
standardlari yontemiis 6lcimi ve hareket etitlerinden yararlanilarak Igegalisan
sayisini hesaplama yontemidir. Once her isin igetésyer alan goérevler ve her gérevin
tamamlanmasi icin gerekli standard zaman belirleDaha sonra tahmin edileR i
yukine gobre ne kadar c¢gna ihtiyac duyulaga hesaplanir (Altugik ve Dig.,
2004:123).

Esnek sistemlerdesisen cevresel kallara uyum sglamak Uzere insan kaygiain
esnek belirlenmesi magitna dayanir. Esneklik iginsiuygulamasi olan fonksiyonel
esneklikle, sletme capinda sayisal esneklik yaratifionksiyonel esneklilcalsma
sekillerini degistirerek, etkili olmayan yontemleri ortadan kaldiknae calgsanlara yeni
yetenekler kazandirarak giili gi ve esneklgi artirmaktir. Fonksiyonel esnefin yani
sira uygulanargecici esneklikise Ucret 6denen zamanin optimum kullanimi igin i
zamaninin yeniden diuizenlenerek Uretken olmayaryéaigrin siresini en aza indirerek,
Uretken faaliyet zamaninin fazlaya cikarilmasi®ayisal esneklikcin cok yonliu ve
kabiliyetli bir cekirdek grup cajan olwturulup, bunlarin etrafinda sogieelilerden
olusan ikinci bir grup yaratilarak, bu grup yari zamgplart-time) caktirihr. Boylece
piyasanin istikrarli zamanlarinda bu ikinci gruge italgilir, piyasanin daralgi
zamanlarda ise c¢ekirdek grup ile ealalar surddrulir. Bu sistemin yararli tarafi
maliyetleri dgirmesi ve esnek zaman kullanimina izin vermesidararl tarafl ise
orgute bghlik ve sadakat anlaminda (6zellikle ikinci grupthir bain olmaysi,
iletisim ve denetim problemlerinin olmasidir. Bu yontedzellikle ¢ok subeli hazir
yiyecek (fast-food) sektériinde uygulanan bir sister@Altunisik ve Dig., 2004:124).

insan kayna arz ve talep, hesap veya tahmin girdilerindeisiite maliyettir. Maliyet,
insan kaynaklari planlamasini da bire bir etkilddolayisiyla insan kayrga
ongorilmemesi @masinda, insan kaynaklari muhasebesinden faytialaimsan
kaynaklari muhasebesi, insanin kaynak olarak orgtitaliyet ve dgerinin

belirlenmesidir. Bu ¢a§ma, insana yatirim maliyetini ve bir ganin yerine yenisini
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koyma maliyetini icerdii gibi, insanin 6rgut icin ekonomik @derinin hesaplanmasini
da kapsar (Yuksel, 1998:43).

1.2.6.3.Insan Kaynaklarinin Planlanmasi

IK’nin planlanmasi, organizasyonun ihtiya¢ dugdtnsan kaynaklarinin planlanmasi
islemleridir. Bu @amada ilk olarak organizasyonun amagclaringnoes! icin gerek
duyulan insan kayrg ihtiyaclari tahmin edilir, daha sonra insan kdgtaa piyasasi
analiz edilerek sguct arzi ile ilgili veriler elde edilmeye calr. Bu aamada
organizasyondaki spesifiksler icin gerekli nitelikleri belirlemek Uzeres ianalizleri
yapilir ve § tanimi, § dizaynlari gercekkgirilir. Daha sonra ihtiyaclarin kestanmasi

icin bir plan gelstirilir ve uygulanir.

IK planlanmasi, sietmeler agisindan verimigi ve karliligi etkileyip belirleyen temel
asamalardan biridir. Planlama sureci, ¢ah sayisindan tasarrufu gercaliterek
maliyet digurtci bir rol oynarken, bir taraftan dgeiuygun cakan secimini yaparak

Uretim surecinin etkingini de gerceklgtirmektedir.

IK planlamasi, butiinsel bir icerik olarak ele alfmdda; personel gereksinmesinin,
personel sg@lanmasinin, personel ygirilmesinin ve gektiriimesinin, personel
alinmasinin ve personel cikarilmasinin planlamabi glt bolumlerden olgtugu
gorilmektedir. AncakiK planlanmasi samasinda iizerinde durulan en énemli konu
personel gereksinmedir. Personel gereksinmesi planlamasi ise; kuranodatak,
gelecekteki bir zaman surecinde yapilmasi gerefiamntelik ve nicelik olarak énceden
belirlemek ve sonra bu belirlenenggelerden giderek, s6z konusgi yapacak belirli

Ozellikteki isglctini sayisal olarak saptamaktir.(Kaynak ve,[2000)

1.2.6.4.insan Kaynaklarinin Temin ve Segimi

Isgoren segme; orgitlerde gadan ya da bgalacak gorevlere i¢c ya dasckaynaklardan
basvuran adaylar arasindagin gereklerine en uygun iya da kgileri segmektir.
Objektif ilkelere dayall birsg géren secim sureci orgite kamguven yaratfii gibi,
adaylar arasindan en iyisini segmekle 6rgute dahianli bir calsma ve Uretim olarfa

verir.
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Isgucti ihtiyacini, temel iki kaynaktan gidermek mumétiir. Bunlar kurumunic
kaynaklari yani kendi cakanlari vedis kaynaklardir. i¢ kaynaklardan kardanan
isgUcu ihtiyact kurum icinde bir hareketlilik @anmasi, terfi ve yikselme beklentisi
olan calsanlarin beklentilerinin karlanmasi, kurumun kendi 6z kaynaklarindan
yararlanilmasi, @1 kaynaklardan g#anacak personel icin ayrica bir yatirnm
yapiilmamasi (kuruma uyumugigmi, kurum deerlerini benimseme guclukleri gibi
sorunlarin bertaraf edilmesi), yeni yeteneklerigfé&dilmesi, kurumdan gariya gidecek
beyin gdcunin 6nlenmesi adina son derece dnemétkié motivasyon unsurlaridir
(Findike¢i, 2003:171-174).

Findikgl (2003:172-174), Standard secim suregigekilde ele almytir:

1. Is Profilinin Cikariimasi: ihtiya¢ duyulang géreni secmeden 6ncgni gerektirdgi
gorevler 6nem sirasina gore listelenmaliyp gerektirdgi bilgi, yetenek ved deneyimi

konusunda bilgi sganmalidir.

2. On Goriyme — Bavuru Formu: On gorgme, bavuran adaylarla orgutte yetkili
kilinan kii arasinda karlikli konusma yoluyla bilgi algverisinin yapilmasidir.ilk
gorismede eleme glinda kalanlara verilmek Uzergisteme formu verilir. Amacg adayin

O0zgecmgini tanimaktir.

3. Psikoteknik Inceleme: Amaci bireyin bedensel ve glinsel yeteneklerini, kilik
yapilarini bilgi ve ilgi alanlarini analiz etmekgiek ve gletmedeki §-kisi uyumunu
kolaylastirmaktir. Psikoteknik inceleme, kuramsal bir gala olmayip pragie yonelik,

gercek ve gecerli bilgileri toplayarak karar orgama sunan bir tekniktir.

4. Is Gorusmesi: ilk gorismenin kisa, 6z ve eleyici nitglne kasin, bu ikinci ya da
temel gérgme daha uzun, ayrintili ve secime yoneliktir. Amadayin niteliklerinin

isin gereklerine uygunigunu aratirmak, adayasletme ve $ hakkinda bilgi vermektir.

5. Referans Aratirmasi: Amag¢ tamamlayici ve @oulayici bilgi almaktir. Bgvuranin
daha once caltngl yerlerden ayrilma nedenleri, daau ya da bgarisizliklari, davraglar
ve ishirligi yapma yetenekleri agarilir.

6. Ise Alinma Karar: Secim kararinin daha objektif alinmasi icin bir Kur

diizenlenebilir ya da elde edilen bilgilere gore kansilastirma yapilabilir. isgoren
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seciminde dgerlendirme Olgutlerinin dgru secilmesi kadar, olgutlerin oncelikleri ve
Olcitlere verilecek dgerler de 6nem tar.

7. Saslik Kontrolu: Isgéren adaylarinin ghk kontroliinden gegirilmesi ¢gu kez yasal
bir zorunluluktur. ileride ortaya cikacak ghk sorunlarinin maliyeti ve neden

olabilecggi devamsizliklarin tahmini icin tercih edilir.

8. Teklif Verme: Sgslik kontroliinden sonrasé alinma karari verilen adaya bu teklif
geciktiriimeden iletiimelidir. Gecikme adayin d¢ka Oorgutlerle olan gosinelerine
kaymasina neden olabilir, bu da zaman ve maliygtbike neden olurise kabul

edilmeyen adaya da olumsuz sonu¢ mutlaka iletibhreli

9. Ise Yerlgtirme: ise alinan ggoren, ilgililer tarafindan kaanir. Gerekirse belli siire
denenir. Kgiye isletmenin yapisi, kural ve yasaklar, avantaj ve sdaluklari anlatilir.
Yoneticiler ve cakma arkadsglariyla tanstirilir.

Ise alma sirasinda verilen yankarar iki ilging sonug dgurabilir. Birincisi; isgoren e
alinirken baarnli gorilmesine karsige girdikten sonra ayni kariyr strdiremeyebilir.
Ikinci durumda ise, aday kaxili olabilecgi bir ise, secim sirasinda gisiz olmasi
nedeniyle alinmangtir. Kuskusuz bu tip hatalarin maliyeti insan kaynaklaratgjisini
olumsuz yonde etkiler. Bu nedenlai ibasindan siki tutmak, Orgatin gercek
gereksinmelerine uygun veggorenin cikarlarini da gozetleyen, etkili ve dizeleyen
bir secim teknii uygulamak gerekir (Sabuncglo, 2000:79).

Secme ve yeriirme sireci Orgutteki hersgoren icin ayni Onemi gamalidir.
Unutulmamalhdir ki, bu sire¢ yayan bir organizma olan o6rgitlerde cift yonludur.
Isgorenler 6rgut icin, orgit de kendilerini temsileedk §gorenler icin en dgru karari
vermeye cadirlar. Bu zor kararin verginde, adaylara taninacakitesartlar, okul iklimi
hakkinda verilecek dgu ve tam bilgi, uygulama imkani se¢im ve ygtikene sirecini
kolaylastiracaktir (Howe, 1995:217).

1.2.6.5.0se Alistirma (Oryantasyon)

Is analizleri ve insan kaygenin Ongoérimlenmesi girdileriyle yapilan insan kalfari
planlamasi ve bu planlama paralelinde yapilan insamainin bulunup, secilmesi,
secilen cakanlarin gletmeye uyum gdamalari, e alstirilmalari ve oryantasyon sureci

baslar. Oryantasyon bir yonlendirmedir (Sarag, 2003Puskulliglu, 2004:22). Yani

33



calisan ke yoOnlendirilip, e alstinlir. Bu alstirma genel anlamdasletmeye uyum
sglamayi da igerir.

1.2.6.6.insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi

Isgbren gitimi; calsanlarin ve onlarin okurduklari gruplarin, 6rgitte mevcut
durumda sahip olduklari ya da ileride sahip olamakforevleri daha etkin biekilde

yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgilerini ggtiren, digince, rasyonel karar alma,
davrang ve tutum, akkanlik ve algkanliklarina olumlu katkilar yapmayi amaclayan

bilgi ve becerilerini arttirangtsel faaliyetlerin timuadur.

Gelistirme ise, var olan yeteneklerin iydgrilmesidir. Bir iste ¢calsan, deneyimleri olan,
fakat tam istenilen derecede bilgilere sahip olmayasilere yonelik bir gitim
faaliyetidir. Goruldigu gibi gelstirme de @itimin bir tird niteligindedir (Kaynak ve
Dig., 2000:27).

Isgoren secerken hangi secme ve wir@e tekngi kullanilirsa kullanilsin, insanin
bilgi ve yeteneklerinin ylizde ylz ise uyumunulamak, yani ge uygun ggoren
secimini tam olarak $tamak olduk¢ca guctir. Bu guclik, secim yonteminin
yetersizlginden c¢ok insanlari dgu tanimanin, 6zelliklerini belirleyebilmenin
zorlugundan kaynaklanmaktadir. Bu dururggdrenleri 6érgite uyum acisindan sarekli
egitime zorlamaktadir. Ancak, etkili bir ggim sdreci, kgilerin etkin katihmini
saglayarak firsat gtli gine dayanmali, surekli, yararli ve planh olmali(Marquardt and
Engel, 1993:176).

Egitimin planlanmasindan 0Once gigm ihtiyaglarinin  d@ru olarak saptanmasi
onemlidir. Bunun igin, drguttekisgorenlerin gitim durumunun k@ida dokilmesi ve
egitim ihtiyac formlarinin Ust dizey yoneticilerceldorulmasi yararli olacaktir. Daha
sonra, @itim uzmanlari gorime, anket veya performans ggeleme yontemi ile
isgOrenlerin hangi konulardaggéime ihtiyaclar olduklarini belirlerler. gtim ihtiyaci
saptandiktan sonragi@m konularinin, gitim organlarinin, gitim tekniginin, egitilecek
Kisilerin, egitim sdresinin, @itim yerinin esitim botcesine gore belirlenmesi
gerekmektedir. Eitimler, isbasinda olabilecgi gibi is disinda, konferans, seminer, kurs,

grup, 6rnek olay, rol oynama giekillerde de verilebilir (Sabuncgtu, 2000:134).
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Orgiitlerde gitim ve gelitirme calsmalarinin varaga temel nokta, tim caimalarda
isini daha iyi yapma gayretidir. Bu gayretin bireysalsmalar, (grasilar yaninda belirli
bir araysl da gerektirdii aciktir. Orgutiin sglayaca egitim olanaklar ile §gorenler
kendilerini gelgtirme imkanini bulmalidirlar. Boylecegéim ve gelstirmede hedef,
isgOrenlerin kendilerini gejtirme kaygisina sahip olmalari ve hayat boyiredame
aliskanlgl kazanmalaridir (Findikgi, 2003:281).

1.2.6.7.1s Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Ucretleme dogrudan ve dolayli odillerinsé ve adil dgitimini s&lamak amaciyla
personelin katkilarinin - @erlendirilmesi faaliyetidir. isletmenin yiiksek verimle
calismasi icin, iyi elemanlar kendisine ¢ekmesinin, abgtirmasinin, destekleyici bir
ortam i¢cinde motive etmesinin ve elde tutmasinik lgdylik 6nemi vardir. Gunimuzin
desisken emek pazarinda, dikkat edilmesi gereken en bnleasuslardan biri de,
calisanlara adil Ucretler 6denmesi vgthkk ilkesinden uzaklailmamasidir. Caganlara
yapilan ddemeler @u isletmede, en biyuk dizenli nakit gideri temsil g@ttcin, bu
giderin her bilgeni (mag, tesvik primleri, yan ve 6n ddemeler) program hedeflieri

uyum icinde olmalidir.

Iste bu noktadalK, isletmenin mag cizelgelerini ve sistemlerini getirirken pazar
argtirmalarindan, g analizi tekniklerinden ve c¢ahnlarla yilin belirli donemlerinde
gerceklgtirilen performans gorimelerinden faydalanir. Ucretlendirme konusunda
objektif ve adil olabilmek icin, iyi tanimlanminsan kaynaklari yonetim tekniklerine ve

degerlendirme araclarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Muc@05:319).

Is degerlemeile hangi ke, ne kadar ucret verilegiein belirlenmesi yeterli dgldir,
ayni zamandasletme genel yonetimine Bl olarak hangi yontem ile verilegede
belirlenmelidir. Mevcutgdler 6nem derecesine gore oncelikle gruplandimiaha sonra
diger faktorler de g6z 6nlune alinarak adil bir tcistesni kurulur (Geylan, 1992:14-
15).

1.2.6.8. Performans Dgerleme

Bireysel performans dgrlemeile ¢alsanin herhangi bir konudaki etkipini ve bagari

dizeyini belirlemeye yonelik camalar kastedilmektedir. Performansgddemesini
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dinamik bir sire¢ olarak ele alip, insan kaynaklemasindaki hedeflerin, amaclarin ve
beklentilerin cakanlara iletiimesi, izlenmesi, 6lcme ve g@gelendirmesi, buna Igh
olarak eitimler yolu ile bilgi ve becerilerinin gedfirilmesi, tcret yonetimi, kariyer
yonetimi, motivasyon ve disiplinle ilgili tekniklede iceren geriacili 6rgutsel sisteme
performans yonetimidenilmektedir. Performans glerlemesi, performans yonetiminin
bir kismini tgkil eder (Uyargil, 2002:29).

Performans deerleme bireysel bazda yapilan bir etkinlikgddendirmesi olup, konusu
insan oldgu ic¢in zor bir slemdir. Bunun igin objektif bir dgrlendirme yapmak ve
sistematik bir yaklam sergilemek zorunludur. Bu konudagddemeyi kimin yapaga
(yonetici, migteriler, astlari, cajanin kendisi, ekip arkaglari, bilgisayar veya karma
sistem), hangi standart ve kriterler ile hangi wbnlierle yapilaga belirlenmelidir.
Yapilan dgerlemeler cakana iletiimeli, dizeltici slemler yapilmali ve beklentiler
iletilmelidir. CUnkli amac bireyin performansini iartak ve dolayisiyla etkirgini

sglamaktir.

Uyargil’e (2002:30) gore, performansgeleme sonuclarindan, g@r insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinda ve cahnlara ilskin cesitli  kararlarin  alinmasinda

yararlanihr. Bunlar;
« Insan kaynaklari planlamasina énemli bir girdisbieur.
+ Ucret sistemlerini ve maddi 6dullendirmeleri etkile
» Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde kullanilir.
« Calsanlarla ilgili isten ayirma kararlari verilir.
1.2.6.9.insan Kaynaklarinin Korunmasi

21. yuzyll 5 yasamindaki gekim ve vyenilikler, gletmenin en 6nemli sermayesi
konumunda olan insan kayhal ve § yasam Kkalitelerini derinden etkilemektedir.
Calisan birey acisindary iyasami kalitesinin sglanmasi, organizasyonda bir verimlilik
etkenidir. Bu nedenlesiyasaminda verimlilik ve kalite artarak anmalidir. Bunun

icin organizasyonlarda bir gtivenlik kalttrd giurulmalidir (Sabuncugu, 2000:261).
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Modern iKY, bu kayn& rekabetci ortamda ustinlikle etkin ve verimli bakilde
degerlendirmenin yeni vyollarini bulma gayreti icindediBu anlamda, insan
kaynaklarinin yonetimindggoren sgligi ve is glvenlgi 6n plana ¢cikmaktadifsgéren
saligl ve is guvenlgi kapsamindasikazalarl ve meslek hastaliklarinin dnlenmesi gibi

faaliyetler, caganlar agisindan oldukc¢a onemlidir (Saburigup2000:261).

IK’nin isletmede verimli ve etkin ¢ahbilmesi icin salik ve giivenlik konularini iceren
koruma jlevinin uygulanmasi gerekiK’nin calistigi ortam, her turlii tehlike ve
risklerden arinnyi ve ¢ca&das guvenlik dnlemlerinin alinngiolmasi gereklidir, beklenir.
Son yillarda insan kaynaklari yonetimi alanind& ne tehlikelerin azaltilmasi igin
isletmelerin ¢ok ciddi cajmalar yapmasi dikkat cekicidiisletmelerin ekonomiklik,
verimlilik ve karlilik alanlarinda insan kaygiamekanik bir arag¢ olarak algilanmiyorsa,
insan kayngina deer vermenin bir gostergesi olaggoren sgligi ve i guvenlgi
konularinda ciddi 6nlemler alingiolmasi gerekir. isletmelerde caganlarin
kazalarina gramalarini ve meslek hastaliklarina tutulmalarinlethek, sglikli ve
guvenli ¢calgma ortamini olgturmak igin alinmasi gereken onlemler dizisiggbren
sagligl ve kguvenligi denir. Isgéren sgligl butin mesleklerde, caainlarin fiziksel,
ruhsal ve sosyal tam iyilik halinin takviyesini @& yiuksek dizeylerde surdurilmesini
is kosullar1 ve kullanilan zararlh maddeler nedeniyleigailarin sgligina gelebilecek
zararlarin 6nlenmesiniggorenin psikolojik ve fizyolojik 6zelliklerine uygu yerlere
yerlestiriimesini gerektirir (Sabuncugu, 2000:261).

Isgoren sglig ve is glvenlgi, calsanin s&lik ve guvenlginin isyeri sinirlari ve §
dolayisiyla dgan tehlikeler kajmsinda korunmasi konularini kapsamaktadir. Ancak,
zaman itibariyle bu tanimin yetersiz ofgu ortaya c¢ikmytir. Ozellikle ygama
cevresinde de insanin korunmasinin gerekli giduleri sirilmeye bdanmstir.
Cevrenin korunmasi, bkl bir konutta ygama hakki, beslenme ve gk guvenlgi,

ilk yardim ve sosyal guvenlik, kengl@e gibi konularinggoren sgligi ve is guvenlgi
konulari ile ilgkilendiriimeye balanmstir (Arici, 1999:52).

Isgoren sgligi, calsanlarin caymasartlarinin iyilaestiriimesini kapsarken,sigivenlgi,
isin yapilmasi sirasinda ¢gdnlarin kagilastigl tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltiimasi konusundasvierene getirilen yukumlaltklere gkin teknik kurallarin

butununi kapsarisyerinde calanlarin fiziksel olarak cok iyi diizenlengnbir yere
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sahip olmasi korumaslevinin temel amacidir. Son yillardiK bolimi bu alanda
blyuyen bir sorumluluk tamaya balamistir. (Sabuncuglu, 2000:262-263).

Isgoren saligl ve i guvenlgine iliskin onlemlerin alinip alinmagh 6ncelikle devleti
ilgilendirir. Zira isveren, devlet karsinda s6z konusu oOnlemleri almakla yukimlu
tutulmuwstur. Alinmasi gereken onlemlerin alinip alinnfadin denetlenmesi yetkisi de
devlete aittir. Turkiye’de s6z konusu denetim esdsriyle devlet adina Caima ve

Sosyal Guvenlik Bakariii'na b&li is mufettslerince yerine getirilir (Batur, 2004:2-4).

1.2.6.10Insan Kaynaklarinda Endiistriyel iliskiler

Enduastri ilgkileri kavrami, geni ve dar anlamda olmak (zere ikjekilde
kullaniimaktadir. Dar anlamda vyalnizca endustri t&glnde cakanlarin cakma
kosullarinin belirlenmesi biciminde kullaniimakta ikegenis anlamda tim Ucretli

calisanlarin gagma kaullarini kapsamina almaktadir. Endustgklieri;
» Isci - isveren arasindaki bireyselskiler,
« Isci sendikalari ilegveren sendikalari arasindaki toplgkiier
e Kamu kurulglarinin diizenlemeleri

Olmak Uzere U¢ alani kapsar. Boylece yasal duzesigmtoplu pazarliklar ve toplu
sozlameler oldgu kadar, bireysel hizmet sogieeleri ve gyerlerindeki bireysel
iliskiler de endustri ikkilerinin inceleme konusu olmaktadir. Bu tir geanlamdaki
endustri ilskileri calisma iliskilerinin timind ve her konusunu kapsaddan“calisan

ili skileri” ve“calisma iliskileri” anlaminda kullaniimaktadir (Koray, 1992:17). @aka

ili skilerinin konularini biraz daha gegnanlamda yukarida bahsedilenlerin yani sira ekip
calismalari, liderlik tstlenme, uyumlu ¢ghna gibi konulari da kapsamaktadir (Aktan,
2009:31).

1.2.6.11. Motivasyon Yonetimi

Motivasyon,calsanlarin glerini etkin ve verimli bicimde yapmalarini @ayacak § ve
iliski ortaminin salanmasidir. Bu durumu gmmak igin insan kaynaklari yonetimi,
calisanlarin davraglarini amaclarin gercelgmesi d@rultusuna yoneltmek adina

calisanlarin ihtiyaclarinin taninmasini g&a. Motivasyonla amaclanan; ganlarin
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isletmede kalmalarinin, yaratict gizli guglerini ladmalarinin, s baarimlarini
arttirmalarinin  sglanmasidir. Iyi  bir insan kaynaklari yoneticisi,sten duyulan
memnuniyetin ¢cajanin kendisi icin oldgu kadar sletme icin de 6nemli oldiunu bilir.
Bu ylzden desin gerekleriyle bireylerin ihtiyaclari arasinda mywlmasini sglamaya

calisir.

IK fonksiyonlari arasinda belki en énemlisi olan ivagyon, ayni zamanda uygulamada
en fazla ihmal edilenidir. Bunda yoneticilerin m@syonun yuksek tutulmasi ile
isletmenin neler kazanabilegiai somut olarak 6ngérememeleri etkili olmaktadir.
Egitimde oldyu gibi, motivasyonun vyiksek tutulmasi icin bazi ekaliyetlere
katlanilmasi gerekir ve ne yazik kigk@nan ekonomik yarar g@oudan olclilemez.
Bununla birlikte, $letmeye daha nitelikli cajanlarin ¢ekilmesi, mevcut nitelikli
calisanlarin uzun surssletme biinyesinde tutulmasi, galnlarin daha verimli olmasi,

motivasyonun yuksek tutulgu calsma ortamlari ile mimkuinddr.
1.2.6.12. Disiplin

Disiplin, isgorenlerin inanarak ve arzu edergkyeri kurallarina ve diizenine uygun

davrang gostermesini ggayan guc olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2003:21).

Disiplinin birincil amaci, ¢akanisirketin performans standartlarina uymak icin motive
etmektir. Bir ggoren bazig yukamluliklerini yerine getirmede karisiz oldgunda
yani performans diiklukleri sergiledginde; ki bu performans gukligi yonetici ile
isgoren arasindaki ilaim yetersizlginden, yetenek eksikliklerinden, motivasyon
eksikliklerinden, kgisel problemlerden, kurallara uymamadan veya perdois

analizlerinin yapiimamgiolmasindan kaynaklanabilir; disiplin cezasi alir.

Disiplinin ikinci temel amaci,sgéren ve ilk Ustl arasindaki sayginin yaratiimasi v
devam ettirilmesidir. Uygun bicimde ydratilmeyersiglin islemleri; digik moral,
kuskunltkler vb. yaratabilir. Bu yluzden disiplinredi yanls anlgilmalara meydan
vermeyecelsekilde acik ve net ortaya konmalidir (Saburigup2000:268).

olusan cezalandirici disiplinin yerini zamanlpozitif disiplin ve 6nleyici disiplin
almistir.  Pozitif disiplin; diger adiyla yapici disiplin; istenmeyen davsdem

cezalandirmadan diizeltmeyi amaclayan bir gaanlik yaklgimina dayanir. Kurallar
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ihlal edildiginde bunun nedenleri kahkli olarak aratinlir ve tekrarlanmamasi
konusunda gerekli 6nlemler aliniOnleyici disiplinde ise insanlar, onlari disipline
goturecek davraglarini 6nlemeye yonelik olarak yonetilirler. Yorzker, etkin se¢im
ve yerlgtirme faaliyetleriyle, uygunstisgoren bulurlar, § oryantasyonu ve ggim
surecini olgtururlar, performanslar hakkinda yapici geribildiryaparlar vesgorenlere
sorunlarini aktarabilme imkéani @arlar. Bu disiplin tirleri yaninda, ilk kez kuratin
disina cikan ggorene birsans daha veren ve bu sebeple hafif cezalari olaraka
tekrarlandgl takdirde cezalarinsiddetini artiran kademeli disiplin tiri de
uygulanmaktadir (Sabuncgia, 2000:269)

Disiplin beraberinde cezayi getigdigibi, ceza da beraberinde 6dul sistemini akillara
getirmelidir. Her kurumun bir 6dil-ceza sistemidiar Bu sistemde izlenmesi gereken
temel ilke cakanlara yonelik yaptirimlarda ceza yerine 6dul ygktanin oncelikle
tercih edilmesi gerekdidir. Diger bir ifade ile cakanlari motive etmenin yolu, onlarin

olumlu yanlarinin, bgarilarinin gtindeme getirilip takdir edilmesidir.

Unutulmamasi gereken 6nemli bir nokta, érgutinptiisianiaysinin acik ve net olarak
bilinmesi, ceza-6dul sisteminiglévsel olarak yerine getirilmesidir. Disiplin kula
acik ve anlalr, uygulanabilir, mantiksal, tutarli ve geciknesolmalidir. insan
kaynaklari politikasi, kurumdaki adalet ankagin sglam old@unu uygulamalari ile
gostermek, kanitlamak durumundadir. Maddi ve maeNiller gibi manevi 6dul ve
cezalarda da hakkaniyet ilkesinin gmmasi gereklidir. Bununla birlikte, insan
kaynaklari yoneticileri kurumun oddl g&um mekanizmasinin hakkaniyet ilkesine
uygun olmasini sgamak yaninda, bu konuda yeterince hassas olmagaatigilerin
uyariimasi, bu konuda bilgilendiriimesini de gorev edinmelidir (Findikgi, 2003:387).

Ayrica, ceza sisteminde uygulanacak yaptirimlagukar elverdgince gizli olarak
gerceklgmeli, yikici deil yapici olmali, yaptirrmin o an igin gecerli oflu

unutulmamali, ileriye donik olarak o galna ényargi gedtiriimemelidir (Kaynak ve

Dig., 2000:94).

40



1.2.6.13. Odillendirme

IK, calisanlarin performans d@erlendirilmelerini yaptiktan sonra, verimfili arttirmak
amacilyla gletmenin vizyonu dgrultusunda personelin ggiinini destekleyici, motive
edici ddullendirmeler yapabilir. Bu o6dullendirmelagletmeye gore farkhliklar
gOsterebilir. Orngin; bir mag ikramiye, bir tatil hediyesi, onore edici bir katha veya
obje vb. Cakanlarin 6nceden belirlenen bazi hedeflerestikiarinda yapilacak

odullendirmeler 6nceden de belirlenebilir.

Calisanlara sunulan 6dullerin gdi ve 6zellgi 6nemlidir. Hem 6duller hem de cezalar
maddi olabilecekleri gibi manevi de olabilirler. M@ oduller arasinda; para
ikramiyeleri, maddi dgeri olan hediyeler, Ucret artisi, izin — tatil inmk&ve benzerleri
sayilabilir. Manevi sosyal oduller arasinda iseligdaltifler, takdir, yetki ¢galmasi,
terfi gibi 6duller dncelikle sayilabilir. Yine maddezalar arasinda, Ucret kesilmesi, ek
kazanclarin azaltilmasi ya da kesilmesi, istennagjmanevi cezalar arasinda ise sozlu

ikaz, uyari, yetki azaltiimasi ya da pasif goreeelme 6ncelikle sayilabilir.

Cok 6nemli gorulmesine kahk maddi odillerin etki bakimindan sosyal odidien
sonra geldii kanitlanmsgtir. Calsanlarin elinin sikilmasi, yagininde hatirlanmasi,
cocuklarina ilgi duyulmasi, bari ve Uzintilerinin pay@masi gibi davraglar maddi
Odullere gore ¢cok daha buyuk ve olumlu etkilersaleur.

1.2.6.14. Ek Kazanclar

IK, gelistirdigi ve yonettgi ek kazang programlariyla ¢gdnina, sglik sigortasini,
seyahat giderlerini, hastalik iznini, tatilleri ksdlik sigortasini ve daha fazlasini garanti
eder; onlari yasal ek kazang haklarinin neler @idtonusunda bilgilendirir.

1.2.6.15. Yasal Uygunluk

IK uzmanlarindan, ¢aima ve cakan yasalari (mgaave saat yasalari, toplu sGgiee,
firsat aitligi, fark gbzetme, cinsel taciz, sakatliklar, tiblakkar, ek kazanclar vb.)
konusunda uzman olmalari bekleniinsan kaynaklari uzmanlari, organizasyon
icerisinde alinan kararlarin ve gercekiglen faaliyetlerin yasal sinirlarin iginde kabul

edildigini garanti altina almak icin calanlar ve yoneticilerle ortakja calsirlar.
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1.2.6.16isten Ayirma

Kisilerin bir is yerinde cakmaya balamalari kadar ayrilmalari da ghidir. ister kiinin
istegi, isterse Orgutln isge olsun bir calganin § hayatinin sonuna kadar belirli bir
kurumda cakma zorunlulgu yoktur. Tercihen aynisiyerinde uzun sireler ¢gitnak,
Kisi ile kurumun butanlgi bakimindan gerekli ve yararll olsa da bu geri&khler

zaman kagilanamayabilir (Findikgi, 2003:100).

Ayirma, ¢calsanin kendi istgi ya da kurumun karari ile tretim sirecine katihmsona

erdirecek glemleri kapsar.

Insan kaynaklari yonetiminin f@rmasi beklenen gérevlerinden biri, ayirma ya da
ayrilma kaullarinin énceden, acik bicimde tanimlanmasidihig@alar, ayirmasievine
iliskin yasal duzenlemeleri, 6rgutin uygulama ilkelei@mceden kapsamli bicimde
bilmelidirler. Ayrilma ya da ayirma, orgitin galnlara, cakanlarin ge iliskin karsilikh
kararlarini simgeler. Gaas Orgltlerde insan gicl kaykiain yonetiminde ayirma
islevine iligkin yedi (7) gorev tanimlangtir (Acikalin, 1996:198-204).

1. Orgutten ayriima kaullarini acik bicimde tanimlamak.

2. Orgut tarafindan gercekfirilecek ayirmalari, makul bir sure 6nceden, peesin

haberi olacak bicimde, planlamak ve duyurmak.
3. Orgiitlin § gucl planlamasi ile ayirma siireci arasindagiili kurmak.
4. Ayirma 6ncesinde bireyi, duygulari ve becerilemgidden hazirlamak, getirmek.
5. Orgutten ayrilan personeli izlemek, onlarla figti stirdiirmek.

6. Disiplin, yetenek uysmazlgi, baarisizlik nedenleri ile 6rgutten ayirmgemlerini
gecerli ve guvenilir belgelerle desteklemek; buniggililere iletmek, aciklamak,

yorumlamak ve ikna etmek.

7. Istegzge bali ayriimalarda, bireyin istemi ile Orgutin insarici gereksinimi

arasindaki dengeyi kurmak.

Isgorenin §ten cikmasi veya cikariimasi halinde ise bir dilgrler yapilir. Orngin,

sozlemenin feshedilmesi, emeklilik s6z konusu ise entigkilslemlerinin yapiimasi ve
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varsa kidem ve ihbar tazminatlarinin 6denmesi gl@mler s6z konusu olabilir
(Sabuncuglu, 2000:277-278).

Calisanlarin, orgutten ayrilmalarinin en yaygin bicimormal emekliliktir. Emeklilik,
drgutan, bireyin gele@ icin sasladigl bir 6deme, sosyal guvenlik bicimidir. Emeklilik
oncesi ve sonrasli, go kez yasalarla tanimlanip givence altina aghmiAncak, bu
alanda giderek 0zel orgutlenmelerin de yayginta gozlenmektedir (Acikalin,
1996:193-195).

Geleneksel personel yoneticileri, emekliliklemlerini mekanik bir sire¢ olarak
algilamakta ve uygulamaktadirlar. Gahlara en yakin, yoneticiler ise, emeklilik
olayini  torensel yonilyle algilamakta ve uygulamalar bu anlamda
gerceklgtirmektedirler.insan kaynginin yonetimi yaklaminda, cakanlarin emeklilik
donemlerine hazirlanmasi ile emeklilerin 6rgut ileskilerinin ve iletsimlerinin
surdurdlmesi de 6nemli bir gorev olarak giindemde ajmaktadir. Cgdas personel
yoneticileri, emeklilik dncesi ve emeklilik sonraSzel programlarla ¢alanlarin yeni
yasamlarina uyumlarini géamaya cakmak zorundadirlar. Emekige hazirlayici
programlarin etkili olabilmesi icin, katilim gonull program iceriklerinin katilanlarin

gelecekteki gereksinmelerini kdlamaya doniik olmasi gerekir (Acikalin, 1996:195).

Insan kaynaklari yonetimi yaklaninda, emeklilik donemi, genelde yedi evrede igen
deserlendirilmektedir Emeklilik dncesi donerde, calgsanlar hep emeklilik donemlerini
hayal ederler; emeklgin hemen o6ncesi donemindeggdren duygusal yonden c¢ok
duyarli, gelecge yonelik olarak kaygili ve tefadir. Cok yonli darsmanlik hizmetine,
ancak daha da c¢ok yonetimin ilgisine gereksinindwaBalayr doneminde emekliler
cok mutludur. Ayrildg! is yerine ve arkadgarina sik sik grama gereksinimi duyarlar.
Kendisine ilgi gosterilmesi isge Ust dizeydedir. Zamanla ¢rautsuzluk dénemi baslar.
Balayr doneminin birikmsi igleri bitmis; emeklinin kendisine gosterilen ilgi, orgutte
veya cevresinde kendisine duyulan gereksinim azalhmiEmeklinin daha énce cgihgi
orgute ve catma arkadglarina olan ilgisi, tekrar uyum déneminde yeni girdugras
alanlarindaki insanlara, olaylara, cevreye ve dlmun yonelmgtir. Jstikrar
doneminde emekli kendi kendine yeterli durumda oddugibi, cevresine olan katkisi
ve etkisi de en Ust duzeydedieni bglangic donemindeise, emekli aranmak ve

sorulmak ister. Gecrii hayal eder; en ince ayrintilarina kadar yenidegar Insan

43



kaynaklari yobnetiminde bu evrelere gore emeklilikarnp yapilmasi ve sgéren

hazirlanmalidir. Orgiitiin ilgisi ve koruyucglu altinda, mutlu emeklilik dénemi
yasayanlarin, halen cahanlar icin iyi bir glvenlik ve guduleme 06rgie oldugu

unutulmamaldir (Acikalin, 1996:195-196).

1.2.6.17. Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklarinin giderek kargidasmasi nedeniyle sierin daha dizenli ve
sistematik olarak yurutilmesi ve izlenmesi acismdalgi destek sistemlerinden geni
olarak yararlanilir. Bilgi ga&inda, bilgi Uretici ve uygulayici olarak insan kararinin
yonetim sdrecinde etki@ini artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler,
organizasyonlarda insan kaynaklarina yonelik Blgil sglamak, depolamak,
kullanmak, irdelemek, ve gamak amaciyla kullanilan sistemlerdir. Bununlalikie,
insan kaynaklar1 bilgi sistemleri yazilim araclariek olarak, cajanlar, politikalar,
veriler, formlar ve prosediirleri de kapsamaktadinsan kaynaklari bilgi sistemleri
calsanlarin, secilmesi ve istihdam edilmeleri, gOrewler belirlenmesi,
performanslarinin derlendirilmesi, Ucret ve ger ddemelerin analizi, ygtirme ve
gelistirme, s&lik ve sosyal guvenlik sorunlarinin ¢ézimi gibi ktawda organizasyona
destek sglayan araclardir (Akmut ve Bi, 2003:350-351).

1.2.6.18. OzliiKisleri

Personelin ge giris ve ciksglari, sicil tutma ve birokratikslemler yasalara uygun bir

bicimdeiK birimi tarafindan gercekigirilir.
1.3. Spor Kulibt Tanimi:

Spor kultpleri sporcularin ve teknik heyetin bir agmetrafinda bir araya gefli
yerlerdir. Spor kultpleri sporculara sporu bilimsgarak @reten ve uygulatan tizel
kisilerdir. Spor kullpleri dernek veirket olmak Uzere iki farkh kilige sahiptirler.
Dernekler kar amaci gutmeyen kurglér olmasina karlik, sirketler tamamen kar
amacina yonelen tuzelskerdir. Bizim hukukumuza gore spor kulUpleri anratitelik
arz etmelerine karik, profesyonel oyunculardan kurulu kadro kuraiektedirler.
Kultpler kurucularin yapilari bakimindan kamu kusldri, 6zel Kkurulglar,
Universiteler ve bga kurulglar tarafindan kurulmaktadir. Kanunlar bu konuda bi

sinirlama getirmengiir. Batiin spor kultpleri 2908 (yeni yasa ile 5253marali kanun)
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sayili Dernekler Kanunu’ na gore kurularak Gengl& Spor Genel Mudurfiince
tescili yapildiktan sonra resmi statl kazanir (G4998:46).

1.3.1. Kocaeli Buyltlsehir Belediye Kagitspor Kulibi

KBBKS Kocaeli'de 1937 yilinda kurulmuttizel kiili gine sahip dernek stattisindedir.
Kultp 2 guzide kultbin birkenesi ile olymustur. Birlesen KulUplersunlardir;

A) Izmit Seka Kagitspor Kuliibii: 1937 yilinda zamanin SEKA (Seliilloz ve 3t
Sanayi)izmit Muessese Muduri, Tiurk Ké& Sanayinin onderi Sayin Mehmet
Ali Kagitcr bakanliginda kurulmyg ve SEKA’nin mensuplarinin maddi ve
manevi katkilariyla 2005 yilina kadar faaliyetléristrdirmigtir. Kullp
kuruldugu ginden itibaren Kocaeli’de sporun 6ncisu almibircok bragta
bdlgesel, ulusal, uluslararasishalariyla milli takimlara sporcu yatirmekle
kalmayip, bu sporcularla Olimpiyat Oyunlari, Akdei@yunlari, Dinya Askeri
Oyunlari, bata olmak tzere bir¢cok uluslararasi misabakalgatapiyonluklar,

kazanilmgtir. Bu Kullp;

1- Jimnastik

2- Gurs

3- Yagl Gireg
4- Futbol

5- Judo

6- Kuras

7- Basketbol,
8- Voleybaol,

9- Tenis olmak Uzere toplam 9 bksm faaliyet gostermekte idi.

B) Kocaeli Buyiiksehir Belediyespor Kuliibii: Bu Kulip, 1987 yilindaizmit
Belediyespor Kuliibli adi altinda kurulgtwr. KulGbin kurucu bgani o

zamanki Izmit Belediye Bsgkani Necati Genggu'dur. Kuliibiin gelirlerinin
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blyuk bir kismi belediyeden alinan maddi yardindarelymakta idi. Kuldp,
1993 yilindaizmit Buyiksehir Belediyespor Kuliibii, 2005 yilinda Kocaeli
Blyuksehir Belediyespor Kultibi adini algndi. Bu kulipte de bir¢cok bolgesel,

ulusal ve uluslar arasi fwrilara sahip sporcular bulunmakta idi. Kullp:

1- Halter

2- Hentbol

3- Gurss

4- Yagh Girey

5- Masa Tenisi
6- Futbol
7- lzcilik olmak tizere toplam 7 brgtia faaliyet gostermekte idi.

C) Kocaeli Buyuksehir Belediyespor Kullibli:Bu iki Kulibin birlemesi 2005
yilinda olmytur. Bu yillda SEKAizmit Miiessesesi’'nin kapanmasi giindeme
geldiginde, maddi ve manevi desteklerini SEKA’dan alamit Seka Kgitspor
Kulibi’niin mevcut Yonetim Kurulu Oganisti Genel Kurul karar alghardir.

Bu Genel Kurulda Kulibin, Kocaeli Buygghir Belediye Spor Kultibli Derpe
ile birlesmek Gzere fesihsiemleri yapilmstir. Boylelikle, kokll bir mazisi olan
Kulluip, 24 Haziran 2005 tarihinden itibaren, Koca@liylksehir Belediyespor
Kulubut ile birlikte, Kocaeli Buyukehir Belediye Kgitspor Kulibi (KBBKS)

olarak faaliyetlerine devam etmek Uzere tek camad birlemislerdir.

Birlesen bu iki KulUpteki tum lisansh sporcular ile lighaklar KBBKS'ye gecmny,

boylelikle;
1- Jimnastik
2- Gurs
3- Yagl Gireg
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4- Futbol

5- Judo

6- Kuras

7- Basketbol,
8- Voleybaol,
9- Halter

10- Hentbol

11-Masa Tenisi
12- izcilik

13- Tenis olmak Uzere KBKS’'de 13 braa aktif olarak spor yapilmaya
baslanmsg olundu.

YK birlesmeden sonraki slrecte, Kulibin bu kadasitiggk arz eden ve artan
brarglarla da faaliyet gostermesiyle, sporcu sayisimgatiolarak artmasi, dolayisiyla
da sorumluluklarinin, maddi beklenti ve ihtiyaclda islevlerinin fazlalamasina yol
acmas! durumuyla kaftasmistir. KulUpte hizla artan beklentiler ve kullbin
isleyislerinde sik sik aksamalar meydana gelmeyabasti. Acilen yeni bir yapilanma
ihtiyaci gozukmekte idi. Bunun i¢in YK toplanaralukibiin mevcut durumunu ortaya
clkaracak ve yeni dizenlemelerle Kulibu yapilardikabir yapinin olmasi gerefti
kararini verdiler. Oncelikle bununla ilgili cenalarda bulunmak (izere bir organizasyon
sirketi ile anlgilarak gorigmelere varilmgtir. Gorismeler sonucunda bir Proje Yonetim
Kurulu (PYK) olwturulmasina karar verilrgtir. PYK’da Kullip Yonetiminin belirledii
Basin Yayindan sorumlu Yénetim Kurulu Uyesi bisikiMali Sekreter bir ki, idari
Menajer (Spor Koordinatorl) bir «ive Organizasyonirketinden teknik ve yazilim

destgi almak Uzere iki kiiden olgan toplam bgkisi gérev almstir.

PYK Oncelikle, Kuliibiin mevcut yapisini inceleyerddyliibiin Kurumsal yapisinin
daha splam temellere oturmasi amaciyla misyon, vizyon Melérin belirlenmesi
calismasini yapngtir. Painden, tim streclerini inceleyerek, kultibigteyisi hakkinda

fikir sahibi olarak, kulUpteki aksayan yonler, diiibmesi, desistiriimesi istenen
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surecleri  belirlemilerdir. Bunu yaparken o6ncelikle Kulip pagti&indan
faydalaniimgtir.

1.3.1.1. KBBKS’deinsan Kaynaklari Egitimi Prosediirii

YK ile yapilan gorigmelerde KultibinKY egitimi ile ilgili hicbir prosediirii olmadi

dgrenilmistir.

PYKbu calsmayla gitim faaliyetlerine ilgkin yontem ve kurallarin belirlenmesi amaci
gutmistar. Kapsam: Calsanlarinin mesleki/teknik bilgi ve becerilerinin gétilmesi,
davrang ve tutumlarinda gefim salamak icin gitim gereksinimlerinin belirlenmesi ve

tedargi asamalarini icerir.

Sorumluluklar: Bu siireclerddK (Genel Menajer vddari Menajer) suirecin sahibidir,
ayrica; Prosedurin  uygulanmasindan, gerek go¢gulditakdirde sirecin

guncellenmesinden sorumludur.

Uygulama: Egitim gereksinimi tespiti ¢cajanin mevcut ve gelecekteki gorevlerinin
gerektirdikleri ile cajanin sahip oldgu bilgi, beceri ve yetkinlikler arasindaki farkin
belirlenmesidir. Eitim ihtiyacglari Ocak ayindaki Performans gglendirme siurecinden

sonra belirlenir.

1.3.1.2. KBBKS’de Esitim Ihtiyacinin Tespiti

Gorev tanimlar, si ve gerektirdikleri, yetkinlikler, performans gkrlendirmesi
sonuclari dikkate alinir. Her yiBubat ayindalK bolumi, yukaridaki analizler
sonucunda elde edfirapor dgrultusunda bir “Bitim ihtiyag Analizi” hazirlar ve bu
analizi tim bolumlere gonderir. BoOlum ydneticilergalsanlar ile yaptiklari
deserlendirme sonucu ofan gorigleri ekledikten sonra olan taslak analizlerikK

bolimiine gondeririK bolima bu analizleri ilgili yoneticiler ile birdoir goriserek

Kulip esitim ihtiyaclarina sorgeklini verir ve bu ihtiyaclari 6ncelik ve 6nem snaa
koyar.
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1.3.1.3. KBBKS’de Egitimin Tedari gi

IK belirlenen gitim ihtiyaglarinin en etkin ve uygun maliyetle kdanabilmesi icin,
egitim icerikleri ve maliyetleri ile ilgili en az tgeklif alir (bkz. satin alma streci)K
bolumu tarafindan yapilan ¢cgha Mali Sekreter'in onayina sunulur. Onaylanan
“Egitim Plan1” kuliiblin gitim plani olarakiK bolimi tarafindan uygulanir.

Calisanlara sglanan gitimlerin uzun sureli ve yiksek maliyetli olmasi rdmunda
calisanlara hizmet yukimliligu sarti getirilmitir. 1K bolumu bu tir gitimlere
katilacak olan cajanlar icin “Hizmet Yukumlulgu Belgesi” hazirlar ve c¢alnin

onayini alir. Hizmet yuokimlUgil streleri:

Tablo 3: Hizmet Yukumlalu gt Sareleri Tablosu

EGITIM YERI EGITIM SURESI | HIZMET YUKUMLULU GU
Yurtici Egitimler 1 Ay (dahil) ve Uzeri| 6 Ay ve Bgitimin Bedeli
Yurtdisi Egitimler 1 Ay (dahil) ve Uzeri| 1 Sene ve Eitimin Bedeli

1.3.1.4. KBKS'de Egitim Faaliyetleri

IK bolumi “E gitim Paketi” dogrultusunda caganlara verilecek her tirl gitim

faaliyetinin organize edilmesinden sorumludur. Bgrdltuda,iK bolumu;

1. Egitim Plani ve bu pakette yer alan tuatemlerin zaman planlarini Kullp icinde

bolim ydneticilerine duyurur.

2. Egitimin yeri-zamani, gitim igin gerekli olabilecek malzemelergi@mci bilgilerini

egitim dncesinde tim katilimcilara bildirir

3. Egitim faaliyetinin  bitiminde, @itime katilan tim cajanlara “Egitim
Degerlendirme Formu” verilir. Bu Formlarin gerlendiriimesi ile hazirlanan rapor
ilgili bolim yoneticilerine bilgi olarak sunulurinsan Kaynaklari tarafindan

dosyalanir.

49



1.3.1.5. KBBKS'deinsan Kaynaklari ise Alim Prosediirii

PYK bu ¢alsmada,iK ise alim sirecinin kurallarini ve standardini, ilgéilsanlarin rol

ve sorumluluklarini agiklama amaci gutiii.

Kapsam: Ise alim sireci;ise alimin bitce dpultusunda yapiimasini, Alinan
basvurularin incelenmesini ve gvlenmesini, Acik pozisyonlara uygun adaylarin
argstirlmasini, Eleman segiminde kullanilacak araglamelirlenmesini, Secilen
adaylara g teklifinin yapilmasini, Adaylarinsé yerlatiriimesini ve Deneme siresinin

izlenmesini igerir.
1.3.1.6. KBBKS’deinsan Kaynaklari ise Alim Politikasi ve Suireci

Adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkeleesas alinarak; herhangi bir
aclk pozisyonun doldurulmasi icin 6ncelikle kuruginde istihdam olasg kontrol
edilir. Kurum icinden uygun aday yoksasahdan istihdam edilmesi icin gerekili
calisma balatilir. ilk eleme kistaslari: Pozisyonlara goregitiEn, is Deneyimi, Y3,
Yabanci Dil, Yetkinlikler, Askerlik Durumu olabilir

ise Alim: Bolimlerden eleman talebinin alinmasi ilelagan ve uygun adayin o talep
icin ise yerlatirilmesi ile sonlanan surectirise yerlgtirme siresi 30 gin olarak

belirlenmitir. ise alim temel olarak 2 tiirlti yapilir:

1. Toplu Alim: Belirli bir pozisyon igin birden fazla elemana desmim duyuldgu
hallerde yapilan alimlardir. Genellikle gazete ilarerilerek kaynak olgturulur,

pozisyonuna gore farkli test/mulakat uygulamalapiyr.

2. Ferdi Alim: Ayrnicalkh vyetkinlikler gerektiren pozisyonlar igi adaylarin

deserlendirilmesidir.

Iletisim araclari: ise alim surecinde kullanilan ilgiin araclar da gagidaki gibi

siralanabilir:

1. Eleman Talep Formu: Eleman gereksinimi olan bolim ydneticisi bu formu

doldurarak bir Ust yoneticisinin onayini alir i€ya iletir.
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2. Is Basvuru Formu: Adayin milakata girmeden once doldurulmasi gereken
formdur. Bu form adayin 6nceden gondermaldugu 6zgecmiin disinda KBBKS

icin gerekli aday ile ilgili tim bilgileri icerir.

3. Gorugsme Notlar Formu: Aday ile gorigurken, ilk mulakatta adayin kurumumuz
temel yetkinliklerine, vazgecilmez gerlerimize, ikinci mulakatta ise, gorevin

gerektirdgi yetkinliklere uygunlgunu tespit etmek icin kullanilir.

4. Referans Kontrol Formu: Ikinci milakattan sonra, adayin daha oénceki

isverenlerinden aday hakkinda bilgi toplamak icinlduilir.

5. Is Teklifi Formu: Eger ikinci milakat ve referans kontrolii olumlu is&laya §
teklifi yaparken kullanilir. Aday! pozisyon, lcree yan O0demeler konusunda
bilgilendirir. Calisan Bilgi Formu: Muhasebeyi bilgilendirmek igin kullanilir.

Pozisyon, ucret bilgilerini ve sozlmeyi icerir.

6. Ise Giris Bildirgesi: Calsanin §e balama tarihinde, béliminin ve geir
bolumlerin gerekli hazirliklar yapabilmesi icin rhbolum igin ayri dizenlenmi
formlar kullanihr. Isyeri, ulasim/servis bilgileri, gerekli ofis galari, ofis

makineleri, yemek §i, giris karti vb.

Sorumluluklar: 1K siirecin sahibidir, ayrica; Prosediriin uygulanmden, gerek
goruldig takdirde sdrecin guncellenmesinden, Adaylarge ialinmasindan ve
yerlestiriimesinden, Mulakat suresinden, 1K disindaki mulakatcilarin
yonlendiriimesinden sorumluduidari Isler: ise yeni balayacak elemanlarin ofiste
gerek duyacaklari malzemelerin ve ofis ortaminimitenmasindan sorumiudur. Bilgi
Sistemleri: Ise yeni balayacak elemanlarin gerek duyacaklari malzemeleeinofis

ortaminin hazirlanmasindan sorumludur.
Alt Surecler: Ise alma surecindeki alt stireclgagidaki gibi siralanabilir;

Yillik Insan Gucii Planlamasi SurreciK tarafindan; her yil Kasim ayinda, yillik insan
gict planlamasi toplantilari icin 6n hazirlik yapiliK tarafindan ilgili birim
yoneticilerinden randevu alinir ve insan glici @amasi toplantisini gercekteir. 1K
tarafindan gercekjen toplantinin raporu hazirlaniiK tarafindan organizasyon
degisikli gine ihtiyac olup olmagh incelenir. Organizasyon ggikli gine ihtiyag var ise
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IK tarafindan Organizasyon Planlamasi yapilir. Omgesyon dgisikli gine ihtiyac yok
iselK tarafindan Butce Streci gerlendirilir.

Eleman Talep Sireci:Bolum tarafindan ihtiya¢ duyulan pozisyonaskin Eleman
Talep Formu (ETF) doldurulur. Doldurulan ETF YometKurulu Bagkani tarafindan
onaylanmaz ise eleman ihtiyaci talebi sonlandir@naylanmasi halinde, ETIK’ ya
gonderilir. Teslim alinan ETF ‘ye bakilarak pozisyintiyacinin bitceye uygun olup
olmadgl incelenir. ETF’ de belirtilen eleman ihtiyacinbiitceye uygun olmamasi
halinde IK tarafindan Bltge sureci gerlendirilir. ETF’ de belirtilen eleman ihtiyaci

bltceye uygun isiK tarafindan eleman arama surecilaalir.

Ilan Ile Eleman Arama SiireciiK Sorumlusu acik pozisyon icin kurum icinden aday
bulunamiyorsa ve kauru veri tabani ihtiyac duyulan eleman talebi igieterli degil
ise, IK Bolum standartlarina uygun ilan metnini birlikieazirlar. iK tarafindan
hazirlanan ilanin onaylanmasi durumunda, ilan mékitarafindan Satin Alma
Bolumiine génderilirik ilgili bolime ilan tarihini ve mecray bildiridK basvuru takip

islemine balar.

Ozgecmi Kayit / Takip SireciiK tarafindan 6zgecmiier veri tabaninda toplanir, yeni
gelen 6zgecmlerin veri tabaninda kayitlari olup olmgdikontrol edilir. Yeni gelen
6zgecm§ veri tabanina 6nceden kayit edilmersie IK tarafindan yeni 6zgecskaydi
olusturulur, yeni gelen 6zgecmveri tabanina 6nceden kayit edignise, eski veriK
tarafindan guncellenirik'ya gelen 6zgecnsi 6nceden kaydi olsun olmasin tekrar
incelenir.iK o an elinde acgik olan pozisyonlari inceler. Apdzisyon var ise; adayin
pozisyona uygun olup olmagidezerlendirilir. Aday acik olan pozisyona uygungde
iseiK tarafindan adayin pozisyon icin uygun bulunmasetaebi veritabanina not edilir.
Olumsuz dgerlendirilen aday 06zgecgidosyasinda uygun Kkategoriye siglenir.
Olumsuz dgerlendirilen adaydK tarafindan olumsuz yanit mektubu gonderilir. Aaay
acik olan pozisyona uygun bulunmasi durumunda,@ugdK tarafindan veritabanina
not edilir ve dosyalaniriK tarafindan aday sinava galir. Acik pozisyon yok ise;
adayin genel Bauru icin uygun olup olmag IK tarafindan incelenir. Aday genel
basvuru icin uygun dgil ise ret nedeni veri tabanina girilir. Genelsbaru icin de
olumsuz dgerlendirilen adayin 6zgecsniarsivienir. Ozgecmii olumsuz statisiinde

arsivienen adaya olumsuz yanit mektulsutarafindan génderilir.
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Adayin genel bgvuru icin uygun bulunmasi durumunda ise veritabanuygun
olabilecek pozisyon not edilir. Adaya olasilik makti gonderilir.

Sinav Sureci: Bazi agik pozisyonlar sinav gerektirebilir. Yapilamavda adayin
pozisyona ilgkin bilgi ve becerileri 6lculuriK tarafindan agik pozisyon icin miilakat
oncesi sinavin gerekip gerekmgdincelenir. IK tarafindan acik olan pozisyon igin
milakat 6ncesi sinav yapilmamasina karar verildifksentlakat balatilir. Acik olan
pozisyon icin milakat 6ncesi sinav yapilmasina rkaeilmis ise IK sinav tarih ve
saatini belirler, sinav vyeri rezervasyonunu yapdK sinav icin gerekli
dokiimantasyonlari hazirlar. Adaly tarafindan sinava davet edilir. Sinava gelen aday
IBF doldurur. Daha 6énceden belirlenen sinav giin aatisde gelen adaylara sinav
formu verilir. Sinav sonuciK tarafindan dgerlendirilir ve veritabanina girilir. Sinav
sonucuiK tarafindan bgarisiz olarak dgerlendirilen adaylarin bilgisi veritabanina
girilir ve adaya olumsuz yanit mektubu gonderirnav sonucdK tarafindan bgarili

olarak dgerlendirilen adaylarin bilgisi veritabanina girive aday ilk milakat icin

cagirihr.

Milakatlar: Milakatlarda IK sorumlusu ve talepte bulunan bolumin yoneticisi

bulunur. Mulakatlar 2 @amalidir.
Ik Mulakat: ilk mulakatiK tarafindan yapilir. Temel Yetkinlikler tizerindardlur.

ikinci Mulakat: Eger aday ilk mulakatta karili bulunduysa, ikinci mulakat ilgili bolum
ve IK ile birlikte yapilir. Bu mulakattagrlikli olarak gérevin gerektirgi fonksiyonel

yetkinliklerin Gizerinde durulur.

Ik Miilakat Stuireci: IK tarafindan adayin milakataggalacaz giun ve saat belirlenir.
Aday miulakatdK tarafindan davet edilir. Aday mulakata katilmkgbul etmez ise veri
tabanina adayin katilmama sebebi girilir. Aday rkéla katilmayr kabul eder ise
gorisme formuiK tarafindan doldurulur ve milakat yapilir. Milakis tarafindan
deserlendirilir. IK gorisme sonuglarini 6zgecmidosyasina ekler. Mulakat sonucunda
aday IK tarafindan olumlu degerlendiriimem ise veri tabanina adayin olumsuz
bulundwgu bilgisi girilir. Mulakatta olumsuz dgrlendirilen adaya Mulakat Sonrasi
Olumsuz Yanit Mektubu gonderilir.
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Mulakatta olumsuz derlendirilen adayin lb&a bir pozisyon igin uygun olup
olamadgl IK tarafindan dgerlendirilir. Adayin farkli bir pozisyon igin uygun
olabilecgine karar verildiyse uygun ol@u distntlen pozisyon veri tabanina not edilir
ve adaya Miuilakat Sonrasi Olasiik mektubu gonderili Milakatta olumsuz
degerlendirilen aday farkli bir pozisyon i¢in de olumbulunmadiysa adayin bilgisi
veritabanina olumsuz olarak not edilir. Adayin Gaga'inin asil kopyasi imha edilir.
Sadece veritabaninda tutulur. Adaya olumsuz yaektabu gonderilirilk Mulakatta
IK tarafindan aday olumlu gerlendiriimisse veri tabani giincellenir ve aday ikinci

mulakat icin bilgilendirilir.

Ikinci Mulakat Siireci: IK ve elemani talep eden Bolum birlikte miilakat g@énsaatini
belirler. IK adayr mulakata davet eddK Milakat Formunu doldurur ve Bolum ile
birlikte mulakat yapar. Milakat sonucuril ve Bolim ile birlikte dgerlendirir. IK
Milakat Formunu adayin 6zgegmilosyasina eklerikinci milakat sonucunda aday
uygun bulunmamgsa aday veri tabanina olumsuz olarak not ediliagaya Mulakat
Sonrasi Olumsuz Yanit Mektuhilk tarafindan gonderilirikinci mulakat sonucunda
adayin farkli bir pozisyon icin uygun olup olmgdiinsan Kaynaklari tarafindan
deserlendirilir. ikinci milakat sonunda aday farkl bir pozisyon igiygun bulunmgsa
veri tabaninalk tarafindan uygun diinilen pozisyon not edilir ve adaya Mulakat
Sonrasi Olasilik mektubu goénderilikinci milakat sonunda aday farkl bir pozisyon
icin de uygun bulunmarsa, veri tabanind tarafindan olumsuz bilgisi not edilir ve
adaya Mulakat Sonrasi Olumsuz Yanit Mektubu gotidedygun bulunmayan adayin
Ozgecmy’inin asil kopyas! imha edilir. Sadece veritabamrtdtulur. ikinci mulakat
sonucunda adayin uygun bulunmasi durumunda ventajiincellenir ve aday ile ilgili

referans kontrol agarmasi yapilir.

Referans Kontrol Sireci:iK Ise Bavuru Formu’ nda iBF) referans bilgileri olup
olmadgini kontrol eder.iBF unda referans bilgileri yoksa aday aranir véenans

bilgileri alinir. IBF’ unda adayin referans bilgileri var ise refetansranir ve RKF
uzerinden bilgi alinir. RKF adayin 6zgegndosyasinainsan Kaynaklari tarafindan

eklenir.

Adaya ait referans kontrol gtaemasinin olumsuz olmasi durumunisigan Kaynaklari

tarafindan ilgili bolim bilgilendirilir.IK olumsuz dgerlendirilen adayin bilgisini veri
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tabanina girer ve Miulakat Sonrasi Olumsuz Yanit tMiek gonderir. Adaya ait
referans kontrol agarmasi sonucu olumlu isasan Kaynaklari tarafindan ilgili bolim
bilgilendirilir. Insan Kaynaklari olumlu gerlendirilen adayin bilgisini veri tabanina

girer ve i teklifi icin hazirliklari yapar.

Is Teklif Sureci: insan Kaynaklari tarafindaiy Teklifi Formu (TF) doldurulur.iTF
Yonetim Kurulu Bakaniin onayinainsan Kaynaklari tarafindan sunulur. Yonetim
Kurulu BaskanindaniTF’un onayinin alinmasi durumundi tarafindan aday davet
edilir ve i teklifi yapilir. Adayin § teklifini kabul etmemesi durumunda, adayirglba
olacagy ilgili bolum ve Ust diizey yoneticidK tarafindan bilgilendirilir. Is teklifini
kabul etmeyen aday ile ilgili bilgiler veri tabaaimgirilir. Aday kendisine yapilarg i
teklifini onaylar ise,IK tarafindaniTF adaya imzalatilir vesis6zlgmesi yapilir.iK is
teklifini kabul eden adayin bilgisini veri tabanirgirer ve § teklifini 6zge¢cms
dosyasina ekler. Adayasei giris icin gerekli evrak listesiilK tarafindan verilir.
Yerlestirme Sireci'ne gegcmeden once adayin tim evrakldrazirladgindan emin

olunur. Kurum ici dger boliimlerK tarafindan bilgilendirilir.

Ise Yerlgtirme Siireci: IK tarafindanise Giris Bilgi Formu (GBF) doldurulur ve
0zgecmy dosyasina eklenir. Mulakatlar sonrasindgabé bulunan adaya yazili olarak
Is teklifi yapilir. Bu teklifi uygun bulan aday teklikabul ettigine dair imzalar. Bu
surecte gagidaki belgeler istenir valemler yapilir.

Ise Alim/Kayit: Aday ise Balamadan Once Gereken Evraklge Alm Servisi
(Muhasebe) tarafindan adaydan istenigaghda belirtilen evraklarinse baglangic

tarihinden en az 1 gin 6nce kuruma teslim edil&@K bildirgesi imzalanir.
Gerekli Evraklar: ise alinan adaydan kayit icigagidaki evraklar istenir;

2 Adet vesikalik Fotgraf, beyaz zeminli

Nufus ctizdani sureti (Muhtardan)

Nufus ctuizdani Fotokopisi, TC kimlik numarasi ile

Ikametgah Belgesi (Muhtardan)

Ogrenim Belgesi (son mezun olglu okuldan diploma, sertifika) Fotokopisi
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Adli Sicil Kaydi, Cumhuriyet Savcgi'ndan alinacak

GSGM’den cezasizlik kaydi

Salik Raporu

Kan grubu belgesi asli veya fotokopisi

Ise ilk giris degilse; dnceki Cakilanis Yerinden Kiimdilatif Gelir Vergisi Matrahi
Ise ilk giris degilse; SGK Karti Fotokopisi

Askerlik tamamlanmsa; Askerlik Terhis Belgesi

Evlilik cizdani fotokopisi, varsaseve ¢cocuklarin nufus ctizdani fotokopisi
Bitirilmi s ek esitimler varsa belgeleri

Vergi Dairesi ve Vergi Kimlik Numarasi Belge Fotgksi

Daha sonra yapilacakslemler sirasiyla

Ise alim servisils sozlgmesinin bir kopyasini vds Teklifi Formu'nu Muhasebe
kayitlarina girer. Muhasebe birimi SGK bildirimigapar ve ilgili belgenin orijinalini
kendi dosyasinda tutar bir kopyasii ise giris bildiriminin kopyasini ¢aganin sicil

dosyasinda tutar.

Ise alim servisi yeni ¢afanin isim, gorev, bolum bilgilerini sisteme aktaMeni calgan

icin bir e-posta hesabi, kullanici adigieesi tanimlanir.

Ise alim servisi adayirsé baglayac& gunuidari islere bildirir. idari Isler, kartvizit,
kirtasiye malzemesi, demirpesya, s&lik sigortasi ve ofis araclarinin (PC, telefon,dak

vb.) temini igin gerekli dizenlemeleri yapar.

Istisnalar: Ust Diizey Yoneticiler; Bolum Mudirli ve (zerindekbzisyonlarin e
aliminda Kuliip Yonetim Kurulu tarafindan yiritilelsisi gibi IK ile birlikte ya da
iK'ya yetki veriimek suretiyldK tarafindan da yoénetilebilir. Bu prosediirde kiestis6z

konusu pozisyonlar icin gecerli gitdir.
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1.3.1.7. KBKS’'de Deneme Siresi Sonu Berlendirmesi

Personel yonetmelinde belirtilen deneme siresi 2 aydir. Bu siureniminden 6nce

degerlendirilmenin yapiimasi esastir. Bu surec icadsi

. Calisanin yoneticisige balama tarihini takip eden ilk hafta icinde galn ile bir
toplanti yaparak deneme suresi icindeki performb@lslentilerini aktaracaktir.
Deneme Siresi Berlendirme Formunda performans kriterleri doldurulu

Calisan bu sure igcinde kendisinden beklenilenleri anlar.

. Degerlendirme suresi icinde cgdin istifa ederse forma kaydedilir ve gahin

sicil dosyasina eklenir.

. Degerlendirme sdresi icinde c¢ghdnin kuruma uygun olmayan hal, tutum ve
davranglari veya beklenilen performansin c¢ok altinda bierfgrmans
gozlemlenirse cajanin § akdi feshi yapilir ve forma kaydedilir ve galnin sicil

dosyasina eklenir.
. Bu deserlendirme deneme siresi bitarihinden 6nce tamamlanacaktir.
. Degerlendirme cajan ile ylz ylze gosiilerek yapilacaktir.

. Her iki tarafin da d§iinceleri forma yazili olarak aktarilacaktir.

. Her iki tarafta formu imzalayacaktir.
. Formun orjinalilK’ya iletilecek olupsahis dosyasinda tutulacaktir.
1.3.1.8. KBKS’'de Stajyerler

Her yil Kasim ayinda si dallarnn ile yapilan insan gicu vegigm planlama
toplantilarinda, boélumlerin yil icinde stajyer desaimleri tespit edilir. Lise ve dengi
okullarin Ticaret ve benzeri bolumgi@ncileri ile Beden Eitimi ve Spor Yodnetimi

ogrencileri tercih edilir.
1.3.1.9. KBKS'deise Alistirma (Oryantasyon) Prosediirii

PYK bu prosedirde Kulipte goreve yenislagan personelinse alsma sirecini
olusturmak ve Kullp yapisi ve kultirinin kazandirilmamaci ile yapilacak uyum

faaliyetlerinin belirlenmesi amacini hedeflgti
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Uygulama Esaslari:Oryantasyon sireci, ¢ghinin e en kisa zamanda ve en etkin bir
sekilde balayabilmesi icin gerekli temel bilgilerin aktarilmi@l kapsamaktadir.
Asagidaki tabloda oryantasyon sirecindekisilerin  gbérev ve sorumluluklari

aciklanmaktadir:

Tablo 4: Oryantasyon Sireci Tablosu

YENI
ISE ALAN YONET iCiNiN GOREViI | PERSONELIN iK GOREVi

GOREVI

Yonetmelikte siralanan

Yeni Personelisi ortamina ve yeni goreving Oryantasyon tm yontem ve kurallarin
alistirmak igin bir oryantasyon programi | programini izler. uygulanmasini ggar.
yapar. Bu programda, yeni personelin
gorisecesi kisilerin adi, soyadi, gorevleri veQryantasyon Oryantasyon siirecinde
gOrisme tarih ve saatleri yer alir programini izlerken gereken malzemeleri

yeni sorumluluklarini | s&lar.

Departmanda ¢alan bir Kiiyi, yeni da yerine getirir.
personele yardimci olmak tizere oryantasyon Yeni personel ile
sorumlusu(OS) olarak atar. Oryantasyon etkinlik

degerlendiriimesini yapar
Oryantasyon programi tamamlagihda,
IK'ya bildirir.

Yeni personelin steki ilk gininden ©nce sagidaki goérevler ilgili sorumlular

tarafindan yerine getirilir.

Tablo 5: Gorevler ile Ilgili Sorumlular Tablosu

GOREV SORUMLULUK

Bir calisma ortaminin olgturulmasi (masa, PC, telefon, dolap). Standart
ofis malzemelerinin temin edilmesi (Yazi malzemilekirtasiye).| OS

Gerekiyorsag kiyafet ve techizati

Kartvizit sipargi verilmesi (O

Guvenlik ve resepsiyon gorevlilerine yeni persam@lé bglama tarihinin iK
bildirilmesi
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Ise balanan ilk giin gagidaki gorevler ilgili sorumlular tarafindan yerigetirilir:

Tablo 6: ilk Giin Sorumluluklari Tablosu

GOREV SORUMLULUK
Yeni personelin se baladigina dair Kullp i¢ duyurusunun1K

yapilmasi

Yeni personelin kimlik karti, kartviziti, telefonistesi gibi oS
ihtiyaclarinin masasinda hazir bulundurulmasi

Yeni personelin bilgislem ggina katiimasi (O

Yeni personele oryantasyon programingkih bilgi verilmesi Mlgili Yonetici

Yeni personelin gorev taniminin verilmesi Mlgili Yonetici
Yeni personelin OS ile tagtiriimasi Mlgili Yonetici
Yeni personelin Kulipteki personel ile tgtmiimasi Ilgili Yonetici /0S

Yeni personele bolum canlarinin gorevleri hakkinda bilgi, o
_ _ Ilgili Y6netici
verilmesi

Yeni personelin oryantasyon programinin yapilimasitakip| .
. p' Y yon prog yap P Ilgili Y6netici /OS
edilmesi

Yeni personeldK Politika ve Yonetmelik kopyasinin verilerek_K
I
okunmasinin sganmasi ve personelin onayinin alinmasi

IK, yeni personelin oryantasyon sirecinin bitimirdandisi ile ylzytize bir gégine
yaparak programin etkiginin bir degerlendirmesini yapar. Bu gerlendirmede, yeni
personelin gbrev ve sorumluluklari, gata kaullar, bina ve hizmetlere #kin

kurallar.

IK politika ve yonetmelikleri gibi konularda gerekhilginin kazanilma seviyesi
incelenir.IK yeni personelin gogleri ve deerlendirmeleri cercevesinde, oryantasyon

programlarinin iyilgtiriimesinden sorumludur.
1.3.1.10. KBKS’deinsan Kaynaklari Performans Deerlendirme Prosediiri

PYK'nin bu calgmada amaci, performans gdelendirme surecinin kurallarini ve

standardini, ilgili cabanlarin rol ve sorumluluklarini agiklamaktir.

Kapsam:Performans dgerlendirme sireci; performans yonetiminin kurumuzyonu

ve stratejileri d@rultusunda cajanlarin sorumluluklarini hangi 6lgide yerine
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getirdiklerini, olasi gelim alanlarini dgru saptamak, @tim planlamasini ve kariyer

planlamasini yapabilmek icin tasarlagroir yonetim sirecidir.
1.3.1.11. KBBKS’de Performans Dgerlendirme Politikasi

Adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkelegsas alinarak; performans
hedeflerinin belirlenmesi, izlenmesi ve ggelendiriimesi agik sistemde, yonetici ve
calisanin tzerinde andarak yonetii bir stirectir. Performans gerlendirmesinde onay
her calsan icin 2 mercii den okwr; tstl ve Ustliniin yoneticisistisnasiz tim c¢afanlar
performans dgerlendirmesine tabidir. Perfomanszgddendirme stirecinde yer alan bazi
tanimlar ve glemler gagida verilmektedir.

1.Yetkinlikler: Kisinin performansini dlcerken, neyi gercedtigiginin yani sira
"nasil“ gergeklstirdigini  Glgebilmek icin  davraslarini  gdzlemlememiz
gerekecektir. Yetkinlik kavrami; kurumsal vesikel performansin gelnesinde
kritik olan, g6zlemlenebilen ve 6lcimlenebilir bildgeceri ve tutumlari kapsayan
davranglar batinu olarak aciklangtir. Yetkinliklerin kullaniimasinin hengirket

hem de cadanlar icin sgladigi faydalarin en 6nemlilerini sayacak olursak;
« Calisanlarin kendilerinden beklenileni bilmesi,
* Tanimlanmg davranglarin yoneticiler icin rehber niteggi tasimasi,
* Elemanlarini daha iyi taningansi yaratmasi,
o Gorevlere dgru kisilerin yerlestiriimesi,
* Dogru egitimlerin dogru kisilere verilmesi,

Performans YoOnetimi Sistemi'nin en 6nemli araci nolgetkinlikleri 2 grupta ele

alabiliriz:

a. Temel Yetkinlikler: Kurumun stratejik planlari goultusunda, hedeflegii basariya
ulasmasi icin kritik olan ve tim ¢ahnlarin sahip olmasi gereken yetkinliklerdir.

b. Fonksiyonel Yetkinlikler: Fonksiyonel Yetkinlikler; birimlerin bgarisinda kritik

onem talyan, oncelikli yetkinliklerdir._Ksiden b&imsiz, gbreve kaidir. Rol ve
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sorumluluklar esas alinir. Gdrevin en pgkilde yerine getirilmesi,si hedeflerine

ulasilabilmesi icin sergilenmesi gereken davedardir.

2.Performans:Performans, birsisonucunda elde edileni tanimlar. Yani; tstlgmdiz
isi ne kadar hedefine uygun yaptnizi belirtir.

3. Is Hedefleri: Hedef calgandan neyi, hangi kalitede ve ne zamana kadar ysipma
istediginizi belirtir.
S.M.A.R.T. ilkesi: Her harfin bir kelimeyi ifade efii bu kisaltmayi inceleyecek

olursak;

Tablo 7: S.M.A.R.T.llkesi Acilimi Tablosu

HARF ACILIMI ACIKLAMA

Specific Belirgin, iyi tanimlanng, somut
Measurable Olculebilir

Achieavable Ulallabilir, yapiimasi imkansiz olmayan
Reasonable Sonu¢ odakl, amaca uygun
Time-based Zaman sinirlamali

1. Sorumluluklar:

a. Performans Sisteminde Taraflarin Sorumlulusu: Performans Yoénetim
sisteminde yoneticilerin, caanlarin veinsan Kaynaklarinin farkli sorumluluklari

vardir.

b. Yoneticilerin Sorumlulugu: Yoneticilerin sorumlulgu astlarina hedef belirlemek,
yonlendirme toplantilari organize etmek ve senaisda objektif olarak performans
degerlendirmesini yapmaktir. Performansgddendirmesi olmayan ¢aanlarimiz,

yillsonunda performansa @adédullendirmelerden faydalanamazlar.

c. Calisanin  Sorumlulugu: Her calsan hedeflerinin, yoneticisi tarafindan
belirlenmesinden ve yonlendirme toplantilarinin afaliligini takip etmekten

sorumludur.

d. Insan Kaynaklari Biriminin Sorumlulu gu: insan Kaynaklari Birimi performans

deserlendirme sirecinin tamamlanmasinda rehberlik kieme ve personelin
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performans formlarini personel dosyalarinda sakkéama sorumludur. Tam
calisanlarin bir onceki yila ait performans gdelendirme formlarini dgru ve
eksiksiz olarak toplamak, puanlari kaydetmek velasakkla yukumluddr. Bir
evvelki yilin dgerlendirme cabmalari yeni atanan yoneticilerin konu ile ilgilildpi
eksikliklerinin tamamlanmasi ile gar. Calsanlarin performans puanlari,
Odiillendirme ve Kariyer Galimi Sistemlerine temel ofturmak (izere veritabanina
girilir. Ocak ay! sonuna kadar gilerin tamamlanmasi ve &ye 06zel formlarin
calisanlarin kgisel dosyalarinasienmesi gereklidir. Tium c¢ahnalar tamamlandiktan

sonra ¢alanlarimizin bgari dizeyini gosteren istatistik rapor Ust yonetsuaulur.

. Gerekli Ara¢c Ve Dokimantasyonun TakibiGerekli ara¢ ve dékimaanlarin takibi,
glincellgtiriimesi ve saklanmasindadnsan Kaynaklari Birimi sorumludur: Bunlar;
Veri Tabani, Hedef Datim Rehberi, Performans Berlendirme Rehberi,
Performans Dgerlendirme Formlari, Yetkinlik Rehberi, YonlendirmRehberi,

Yonlendirme Gorgmesi Formu, Performans Berlendirme Takvimidir.

. Alt Surecler: Performans Ydnetim Sistemini daha rahat anlayalklig@ ¢ temel
asamaya bdlmemiz uygun olacaktir. Birer-birer incelegimiz bu gamalar

asagidakisematik gosterimde 6zetlengtir.
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Sekil 1: Performans Yonetim Sistemi

Performans Yonetim Sistemi

Vizyon
¥

Stratejiler

v

i; Planlar

Bireyz=el Hedefler

ve Gerekli
Yetkinlikler
) ! L
» Performans
Planlama -
‘ Hedef Belirleme
¥
Performans Performans
lzleme ve
Degerlendirme Gelistirme
4 |

[ Etkinlik ]1

1.3.1.12. KBBKS'de Perfomans Planlama/Hedefleri Bieleme

Her yil, Ocak ayi icinde, biriminizin butig hedeflerini gérevliere gore belirleyiniz.
Bunlari bir bitin olarak gdézden gecirerek tinitenizin hedeflerine destek nitelikte
olmalarini sglayiniz. Is hedeflerinin Uzerinde astlariniz ve Ustleriniz dalgma
s&layiniz. Bunlari, incelemesi ve onay! icin bir §&ineticinize veriniz. Anlgmaya
vardginiz is hedefi ve yetkinliklerin aktarilgs Performans Dgerlendirme Formunun

bir kopyasinin ¢caganda bir kopyasinin da yoneticide olmasi@aaniz.

Hedef Dasitimina fliskin Genel Bilgiler: Performans Dgerlendirme Formlari kiye
0zel olup, herkes icin, goérevine ait hedef ve ydiki standartlarina gore, ayri

duzenlenecektir. Performans gglendirme Formlarinda, her hedef grubungmles

63



belirlenmgtir. Toplam &irliklar degistirilemez. Ancak, her grubun icinde yer alan
hedeflerin tek-tek @rliklarinin belirlenmesi Birim YOneticisinin  yetkindedir.

Degistirilebilir agirliklar, ayni gorevi yapan gssik Kisiler icin farkllastirilabilir.

Tablo 8: Performans Ozellikleri Tablosu

OZELL iK ACIKLAMA ORNEK
Somut, Belirgin, | Gergeklatirilecek sonuclarin “gelen ca&rilara en gec¢ 5 saniye icinde
Iyi tanimlanmg, turdnu somut olarak belirler. cevap vermek”.

Slcilebil Hedefe ulailmasina dair nitelik | “telefona 5 sn iginde cevap veriggini
ulebilir
¢ ve nicelik kistaslari verir. 6lcebiliyor muyuz?”

_ “saptadgimiz hedefe elimizdeki
. Ulaslimasini bekledii hedef _ o
Ulagilabilir kaynaklar ile ulgabilir miyiz?”
mantga uygundur. o o
Belirledigimiz hedefler gercekgi mi?

“Belirledigimiz hedef durumumuzu iyi

Sonug
Sadece faaliyet @d, sonuclar etkileyecek mi?
Odaklh/Amaca _ o _ o _
Uzerinde durur. Bu hedefi yerine getirmek icgin yeterli
Uygun . . -
bilgi, beceri ve yetkimiz var mi?
, | "Hedefi ne zamana kadar yerine
Zamanla Sonuglarin elde edilmesi igin bir . _
) ) getirecgiz?
Sinirlamali tarih verir.

Ne zaman bgayaca&z?”

1.3.1.13. KBKS’de Performandzleme, Gelgtirme, Ydnlendirme

Yonlendirme, ¢akanlara mumkin olan en iyi sonuglari almalarn yorgikdavuziuk
etmekten ve geribildirim vermeyi icerir. Performan&netiminde yoOneticilerin,
performans hedeflerini yerine getirmeleri icin gahlarini yonlendirmeleri gereklidir.

Yonlendirmenin 3 duzeyi;
1. Olumlu geri bildirim, iyi davrarglari ve iyi performansi pegirmek icin,

2. Duzeltici ve performans getirici geri bildirim, zayif performans ve Kkotu

davranglar1 dizeltmek igin,

3. Proaktif yonlendirme, calanlara aksiyona ge¢cmelerinden 6nce yardimci olgiak i

kullaniimaktadir.
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Yonlendirme Toplantisi Yoneticiler, her Temmuz ayinda, galnlariyla Yonlendirme
Toplantilari gercekigirerek, calganlarin performansini ve kendi hedefleri yoninde
kaydettikleri ilerlemeyi targmalidirlar.  Yonlendirme Toplantilarina Hazirlanma:
Performans Dgerlendirme Yonlendirme Toplantisina hazirlanmakn igioneticiler

asagidaki noktalan dikkate almalidir:

1. Calsanin d@ru yolda olup olmaguni gormek icin performans hedeflerini

incelemeli.
2. Calisan hakkinda, kendi belgelerini ve yonlendirme rratiancelemeli.

3. Calsan, kendisinin o donemdeki performansini incelemieshusunda tevik

edilmeli.

4. Calsanin, hangi gleri iyi yaptigini, hangi glerde dizeltme gerekini ve

dizelmenin gercekjenesinin yollarini targimak icin planlama yapiimalidir.
5. Toplanti Esnasinda Nelere dikkat edilmeli?

Bu toplantilar sirasinda, yoneticiler gaimin performans hedefini gercekieme
yoninde kaydetsi ilerlemeyi ve alti aylik donemde ortaya cikan fpemansla ilgili

diger konulari tarturlar.

Calsanin o tarihe kadar olan performans sonuclari, opedns planina gore
degerlendirilir; eger performansta @geme olduysa bu durum cgdina bildirilir.

Hedefleri yerine getiren kiye performans icin olumlu geribildirim verilir.

Performansin nasil gefirilecegi konusunda somut oOneriler getirilir. Performans ve

performans gegtirme imkani konusunda, ¢ghn, katki sglamasi icin tevik edilir.

Performans planinin hazirlg@d kosullara goére, keullarda dgisiklik oldugunda,
performans plani gézden gecirilir vegikgklikler yeni bir performans formuna yazilir.
Siz ve cakan daisiklikleri paraflar ve form insan Kaynaklarina gonderilir.
Planlanmany olan faaliyetler varsa bunlari ve bu faaliyetlegerceklgtiriimesinin

Olcimunde kullanilan kistaslari yazin.
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Planlanmany faaliyetler, ilk planda yer almagl halde c¢akaniniz tarafindan
gerceklatirilen kayda dger faaliyet veya projelerdir.) Sene sonunda buyeteér ilgili

hedef alani altinda gerlendirilecektir.
Yonlendirme Toplantilarinin Yararlari:

Calsanin, performansi hakkindaki geribildiimden ve dien hedeflerinin
gerceklgtiriimesi yonunde, yonlendirmeden yararlanmagiasar.

Performans hedeflerinin ve yonlendirmenin dnemastgrerek kanitlar.
Yoneticilere ve caganlara, bireysel performanslari tamiak icin zemin hazirlar.

Yoneticilerin, calganlarinin hedeflerine #kin dogru yolda kalmasina yardimci

olmalarini sglar.

Acik iletisim sglar.

Bireysel performans hedeflerinin ve birim hedefierigerceklemesini sglar.
1.3.1.14. KBBKS’de Performans Dgerlendirme

Takvim:

Ocak: Bir onceki yilin performansinin gerlendiriimesi ve Mkilerin performans
puanlarinin belirlenmesi. Performansgedendirmesinin akabinde, yeni yilin bireysel

hedeflerinin Performans [@erlendirme Formlarina aktariimasi.

Haziran: ilk yariyilda hedeflere ne kadar silaiginin gézden gecirilmesi, gerekliyse

hedef ve bltcede dizeltme, yenileme.

Temmuz: Kisi bazinda yonlendirme gdgiineleri, performansin gézden gecirilmesi.
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Sekil 2: Performans Yonetim Sistemi Takvimi

PERFORMARNS YONETIM SISTEMI TAKVIMI

Onceki win Performans De dedendimesi Yiinle ndirme Giriigmesi

e
O Subat Mart Misan | Mawis | Haziran | Temmuz | Adustos| Ewvliil Ekirn Kasim | Aralk
1 2 3 4 3 i} r ] o 10 11 12

AN A

Kizi bazinda veni il hed eflerinin
dadqitimasi

Hedeflenn we it enin gdzden geginlmesi

1.Asama-Performansin Dgerlendiriimesi (On Hazirlik): Calisanin, dgerlendirme
donemine ait performansinin gozden gecirileregedendiriimesi gamasidir. Bu
asamaya hazirlik safhasindaki yoneticilerin, her ¢aisani icin gorev tanimlarini,
performans dgerlendirme {5 Hedefleri ve Yetkinlikler) ve Yonlendirme Formlar

gecmi donemdeki performans gerlendirme formlarini incelemesi gerekmektedir.

2.Asama-De&serlendirmenin Yazilmasi: Her bir ¢alsan icin ydneticilerin Performans
Degerlendirme Formlarini doldurarak ilgili performag@nemi icin dgerlendirmelerini
yazma gamasidir. Yonetici dierlendirmesinin yazdiktan sonra bir Ust amiri igeylasir

ve onayini alir.

3.Asama-Dezerlendirmenin Calisan Ile Goriilmesi: Yoneticilerin dgerlendirmelerini
yazdiktan sonra her bir ¢gdni ile hedeflerine ne kadarina gldigini, davrargsal
performans dgerlendirmesini ve gelim firsatlarint kongmak Uzere yliz vyuze
gorismeleri gamasidir. Performans Berlendirme Gorgmesi calgan ile yonetici
arasinda performans ve gah firsatlari hakkinda yapilan iki yonli tarha
toplantisidir. Performans Rerlendirme Gorgmeleri icin 6n hazirlik yapilmali, cift
yonlu iletisime agik olumlu bir atmosfer yaratiimali, gainin duygularina duyarli
olmahdir, toplantinin sonunda gkxlendirmeye ikkin karilikli mutabakat sganmal
ve mutlaka bir sonraki donem c¢aln icin gel§im firsatlari konusunda gdgibirligine

variimalidir.
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4.Asama-Deserlendirmenin  Insan  Kaynaklari  Birimine  Gonderilmesi:
Yoneticilerin performans derlendirme formlari Gzerinde, ¢gdnin da gorgii alinarak,
karsilikll imzalanan formuKY Birimi’ ne géndermesi gamasidir.

Baglica degerlendirme hatalari:

Calisaniniz ile ilgili duygularinizin tim gerlendirmenizi etkilemesi,

Calsanin dgerlendirme donemine yakin bir-iki hedefinde gostgrmldugu Ustin
performansin tim performans dénemingkih degerlendirmeyi olumlu etkilemesi,
Calisanin dgerlendirme doénemine yakin bir - iki hedefinde gdsie oldugu zayif
performansin tim performans dénemingkih degerlendirmeyi olumsuz etkilemesi,
Calsanin gecmi donemlerdeki performans ghrlendirmesinin mevcut dénemdeki

deserlendirmeyi etkilemesidir.

5.Asama-Deserlendirme: Calsanin donem banda belirlenen hedeflerinin, dénem
sonu hedefleri ile karastiriimasi yoluyla yapilir. Dgerlendirme donemi sonundagiki
bazinda datilan hedeflerin her birinin ne o6lctiide gercekig@ (gerceklgen) Sistem
Bilgileri, Manuel Argtirmalar ve Gozlemler yardimi ile hesaplanir. Gklegne
yuzdesine gore alagapuan, her bir kalem i¢in ¢cganin yoneticisi tarafindan belirlenen
hedef @irlik puanlariyla carpilir ve her bir hedef guruligin agirhkh toplamlar

ctkarihr. Bulunan bolim puanlarinin toplami gahin performans dizeyini verir.

Tablo 9: Performans Puanlari ve Gercgeklgme Ylzdesi Tablosu

GERCEKLE SME YUZDESI
PERFORMANS PUANI a _
(Hedeflere Erisim YUzdesi)
Olaganustl bgari >%121
Beklenen diizeyde bari %91-%120
Gelisimi izlenmeli %61-%90
Basarisiz <%60
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1.3.1.15. KBKS’de Ucretlendirme

Amagc: Bu calsmanin amaci Ucretlendirme faaliyetleringkin yontem ve kurallarin

belirlenmesidir.

Kapsam: Calisanlarin Ucretlerinin ve yan ddemelerinin belirlesmeartslarinin

s&lanmasi gamalarini igerir.

Sorumluluklar:  insan  Kaynaklari  sirecin  sahibidir, ayrica; Pros@alir

uygulanmasindan, gerek gorugiitakdirde surecin guincellenmesinden sorumludur.

Uygulama: Ucretlendirme politikasinin amaci mimkin gidnca, neye hizmet edfi
hem calgan hem de kurum tarafindan net olarak bilierfitaf, adil ve dgru calsanlari
dogru islerde tutmayi bgarabilen bir ticretlendirme sistemini glurabilmektir. Ucret;
kisinin kisisel Ozelliklerine (deneyimi, genim durumu vb.) ve atanaggagorevin
gerektirdgi bilgi, beceri ve sorumluluk dizeyine gore, kulipolitikasi ve piyasa

kosullari ¢cercevesinde bir tcret belirlenir.

1. Kurumumuzda yilda 12 maaygulamasi bulunmaktadir.

2. Maas 6demeleri “Net, TL” olarak yapllir.

3. Calisanlarimiz genel sigortalilik agisindan Sosyal Glikéfurumu’na tabidir.
1.3.1.15.1. KBBKS'de Ucretlerin Belirlenmesi

KBBKS’de (cretler belirlenirken kilerin yetki ve sorumluluklari g6z 6ninde
bulundurularak buna goére Ucret araliklaristluulmasi dginilmektedir. Birimlerdeki
mudarlerin, mudar yardimcilarinin, asistanlargaforlerin, biro elemanlarinin ve
hizmetlilerin Ucretlendiriimelerinde alt aralik, tar aralik, Gst aralik gibi skala

ayarlamalari yapiimaktadir.

Ucret gorevlerin gerektirdi sorumluluklar ve rollere goresasidaki alt baliklar goz

onune alinarak gerlendirilir ve tcret araliklarina yeglrilir.
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1. Ucret Araliklari

Tablo 10: Ucret Araliklari Tablosu

- ALT ORTA UST
LBJXEEIT GOREVLER ARALIK | ARALIK | ARALIK
Net, TL | Net, TL Net, TL

1 Birim Mudari

2 Birim Mudur Yardimcisi

3 Asistan

4 Sofor

S Biro Elemani

6 Hizmetli

Ucret gorevlerin gerektirdi sorumluluklar ve rollere goresagidaki alt baliklar g6z

onune alinarak gerlendirilir ve Gcret araliklarina yesfgrilir .

2. Ise Giris Ucretinin Belirlenmesi: Ise kabulde cagana ilgili gorevin iicret bandina

gore o banda ait Bngic Ucreti verilir.

3. Ucret araliklarinin Giincellenmesi: Her yil Ocak Ayinin bginda enflasyona gore

guncellenir ve Yonetim Kurulu B&ani imzasi ile yurirlge girer.
4. Ucret Artislari

a. Yilda iki kez (Temmuz-Ocak) enflasyona gore nerak,

b. Yilda bir kez Ocak ayinda performansa gore retadd ayarlanir.

5.Gizlilik: Ucret kisiye 6zeldir, cakanlar ticreti gizli tutmakla yukiumludir, aksiakdi

feshi nedenidir.
6.Fazla Calsma Ucreti: Is Kanunu hikiimlerince belirlenir.

7.Yan Odemeler Uygulama Esaslariis Kanunu hiikiimlerince belirlenir.
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1.3.1.16. KBBKS’de Kurum Ahlaki Davranis ve Calsma Esaslari

Yonetim Kurulu ile yapilan gogimelerde Kurum (KBBKS) Ahlaki ve Cama Esaslari
ile ilgili yazili higbir dokiiman olmagh anlailmistir.

PYK tarafindan yapilan capmalar sonucunda Kurum Ahlakinin ve Calma

esaslarinin yerlgtiriimesi icin agagidaki esaslar 6nerilmtir.

Amagc: KBBKS calsanlarinin payddarina kagl Ustlendikleri temsil ve ilegim
standartlari ile kurum icinde caina iliskilerine dair belirlenen ilkelerimiz bu

dokiimanda tanimlangtir.

Kapsam:isyeri Ahlaki, Davrary ve Calsma Esaslari, KBBKS biinyesinde gérev alan
personelin sorumluluklarini yerine getirirken kudanolan hak, yukumlalukleri ve
calisma kaullarina iliskin genel prensipleri iceren dokiimandir. Bu dokimamruma

katilan yeni personelge alim sirecinde bireysel hizmet akdi ile birlikerilmektedir.

Sorumluluklar: Her bir calsanimiz, KBBKS'nin (Kurumun) i¢ yodnetim cama

hukukuna ve yasal kurallara uygun hareket etme wmiikiiligiindedir. Bu kurallara
uygun olmayan durumlari izleme ve st yonetimamksorumlulgu tim yoneticilerde
olup, uygun olmayan durumlar ile ilgili Disiplin Kuluna bilgi verilmesinden tim

yoneticiler sorumludur.

Uygulama:Kurum Ahlaki Davrarg ve Calsma Esaslarise giris islemleri sirasinda tim
personelin okuyarak onaylamasi gereken bir dokumniatigindedir. Asagida konu olan
maddeler kurum c¢aima duzeninde belirleyici olup, aksi durumlarda wyar

mekanizmasina esaslhé eden bir dokimandir.

Kurum Ahlakina iligkin genel dizenlemeler isesagidaki gibi siralanabilir.
Calsanlarimiz;

1. Gorevlerini yerine getirirken ahlaki davrglara aykiri davranmamalidir.

2. Kurum yonetmelik ve talimatlarini bilmek vegta olarak uygulamakla sorumludur.

Bu konulardaki dgisiklikleri takip etmelidir.

3. Kurumu hukuksal boyutta ilgilendiren konularrio@ yonetime bildirmelidir. Ksisel

bir 6nlem almamalidir.
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4. Kurumun saygingini zedeleyecek her turli sisel davrary ve tutumdan
kacinmalidir.

KBBKS Davrany Kurallari

1. KBBKS calsanlarinin beraber c¢atigi is arkadalarini sosyal ve fiziksel konularla
ilgili olarak taciz ve rahatsiz etmesi kesinlikladul edilemez. Herhangi bir taciz ve
rahatsiz edilme durumuna gdur old@gunu diginen personel ve bu duruma
gozlemci konumunda olansahis personeller konuyu takip icin ilgili yonetarié

aktarmakla yukumladdrler.

2. Kurumda siddet icerikli davrarg ve/veya saldirgan tutum vel/veya tehditkar
konwma ve davragibicimleri kesinlikle kabul edilemez. Ofis icersis#ah, kesici
alet, caki ve ggtli tehlikeli saldiri araglari gigine izin verilemez. Bu kapsamda
olusabilecek tim ihtimaller en ciddekilde aratirilir ve takip edilir.Siddet icerikli
davranglarda personelin haksiz olarakggelendiriimesi icin s6z konusu olayin ya
baslamasindan ya da devam ettiriimesi ve cevap vesinden sorumlu olmasi
yeterli ve gecerli sebeptifiddet icerikli bir davrarsa madur oldigunu digindisi
personel ve bu duruma goézlemci konumunda olgah3 personeller konuyu takip
icin ilgili yoneticilere aktarmakla yukumlidurlePersonelin kendisine ve beraber
calistigl is arkadalarina § ortaminin gerektirgi nezaketi ve sayglyl her zaman ve

her kaulda gostermesi beklenmektedir.

3. KBBKS ofislerinde cakanlarimizin duygusal/tensel temas ve hareketlerde
bulunulmasina izin verilimemektedir. Personelin psybnellik ile bgdasmayan
tarzda velveyasigerai gerceklameyen tutumlar olarak gerlendirilecek kgisel
kucaklgmasi, sarilmasi, opinesi, el ele tugmasi ve benzeri tutumlari sergilemesi,
fiziksel/duygusal ilgki kesinlikle kabul edilemez. Personeling iortaminin
gerektirdgi ciddiyeti ve seviyeyi korumasi beklenmektedir. Buruma gézlemci
konumunda olan 3sahis personeller konuyu takip icin ilgili yoneteié derhal

aktarmakla yaktmlitddrler.

4. KBBKS ofislerinde uygturucu ve/veya uyarici ve/veya alkol kullanimi veya
isyerine busekilde gelinmesi kesinlikle kabul edilemez. Ofigrigine s6z konusu

maddelerin gigine izin verilemez. Personelin s6z konusu maddeletkisi altinda
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oldugu gozlemlendiinde personelinsbasi yapmasina izin verilemez ve gerekli
ihtiyati tedbir uygulanir.

. KBBKS ofislerinde ticari, politik, sosyal ve diningacli tanitim yapilmasina izin
verilmemektedir. Bu tur tanitimlara KBBKS kesinkkblet edilemez. Personeli i
saatleri icerisinde Urtn tanitimi ve kampanyalé@zeshlemesi, dernek ve kooperatif
tyelik calsmalari yapmasi, ticari saa bulunmasi, reklam @daimlarini yapmasi,
ofislerde kalici malzeme bulundurmasi ve benzeviadterde yer almasi kesinlikle

kabul edilemez.

. KBBKS adini kullanarak, herhangi bir siyasi, pddjtticari ve dini olgumun iginde
yer alinamaz. Kurum icginde vesthda bu fikirleri yaymak ve benimsetmek Uzere
hareket edilemez. Bu konu ile ilgili KBBKS binyeda calsanlardan sagidaki

davranglar beklenmektedir:

a. Eylem ve toplu gdsterilerde yer alinmamasi,

b. Beyanatlarda bulunulmamasi,

c. Her ne sebeple olursa olsun kurum igerisinde buetnsiz afglerin asilmamasi
ve el ilanlarinin datilmamasi,

d. Eylem amacli gizli toplantilar diizenlenmemesi

e. KBBKS adini kullanarak hig bir ticari faaliyette lonulmamasi

7. Kisisel olarak yapilan hic bir ticari alieriste KBBKS adinin kullanilarak,
kurumun muhatap taraf olarak algilanmasina yolnanhasi ve kanuni olarak
hicbir yakimlulik taimamasi. KBBKS c¢ajanlarinin kurum ici veya ginda
hirsizlik, emniyeti suistimal, sahtecilik, dolandihk, yalan yeresahitlik, iftira,
risvet, zimmet suclarini (yiz kizartici suclagfemesi kabul edilemez.

8. KBBKS calsanlarinin ortak alanlarin kullaniminda, bu alamakullanimini
engelleyecek veya zarar verebilecek dagtarda bulunmasi kabul edilemez.

9. KBBKS ofisleri icerisinde; tuvaletlerde, koridorta, ofis ve sistem odalarinda
sigara kullanimi kesinlikle kabul edilemez.

10.KBBKS tarafindan telefon/faks/elektronik posta hethari, calsanlara §
sorumluluklarini yerine getirebilmesi amaciylaglamaktadir. Caganlarimiz

s6z konusu araclan gisel amach kullanimi sirasinda gereken hassasiyeti
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gostermeli ve kisel amach kullanimi mumkin olan en aza indirgeeey

calismalidir.

11. Calsanlarimiz, kurum tarafindan g@anan olanaklari gneyerek haksiz kullanim
veya dger kisilerin kullanim haklarini engelleyemezler. Bu dutarma 6rnekler:
Ortak kullanimda olan cay, kahveeker, tuvalet kadi gibi maddelerin dina
ctkariimasi, Kurum gigi sgglanarak 3.sahislara kurum olanaklarinin kullaniminin
sglanmasi. Personelin, kurumun saygimi, toplumdaki imajini sarsici tarzda

borglanmasi, astlarindan bor¢ almasi kesinlikleukedilemez.
KBBKS Calsma Kurallarr,

Kulibin paydsglarindan cakanlarin uymasi gereken kurallagagudaki normlarla

belirlenmitir.

KBBKS Calganlarinin Uymasi Gereken Kurallar

1. KBBKS calsanlari telefon sistemimizi kurum politikalarina kanunlara uygun
olarak kullanmakla sorumludurlar, aksi gercekle kullanimlar kesinlikle kabul

edilemez.

2. Calsanlarimiz, gorev taniminda belirlenen sorumluluklasgari hataya sebep

vereceksekilde yerine getirmekle yukimludur.

3. Calisanlarimiz gerekginde kendileri icin planlanan ve duyurulan vardplanlarini
takip etmek ve uymak ile sorumludur. Konu ile iigikagida belirtilen durumlar
kurumun planlama sdreclerini  olumsuz olarak etldEgi icin  kabul

edilmemektedir:
a. Vardiya planinda belirtilen vardiyaya mazeretsilimgamek,
b. Vardiya planinda belirtilen vardiyaya ge¢ gelmelkavganls vardiyaya gelmek,

c. Yoneticinin onayl olmadan vardiya glgtirmek ve/veya yoneticinin onayi
olmadan dgistirdigi vardiyay! bakasiyla tekrar d&stirmek.

4. Calisanlarimiz, kendilerine verilen gorevi yerine gewkte yikumludar. Hakl

bir nedene dayanmaksizin ya da kasten yerine gatiek kesinlikle kabul
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edilemez. Gorevin gercekl&rilemeyecei durumlarda gorevi veren §j sebebi
ile bilgilendirilmelidir.

5. KBBKS calsanlarinin kendileri icin planlanangi@mlere katilimlari herhangi
bir zaruri durum olmagh takdirde zorunludur. Calnlarimiz yapilan gaulara
istinaden g@itimlere zamaninda katilmak zorundadirgittne katilamama
durumunda g@timden bir saat dncesinde gecerli mazeretin sduldirimi ve
takip eden 24 saat icerisinde gecerli mazeretiniliyadarak yapilmasi
gerekmektedir. Ge¢ kalinmasi durumunddim saatinden yarim saat éncesinde
mazeret bir Ust yoneticisine telefon yolu ile hilldnelidir.

6. Kurum icerisinde yapilan uygulama ihlalleri hakkandbilgi sahibi olan
ikinci/GguncU kgiler bu ihlalleri Gst yodneticisine ve/veya ilgili 6hime
bildirmekle yukamludur.

7. Kurum’da tam zamanl ve sozlaeli olarak istihdam edilen personel, sosyal
amach yardim kuruklari ve dernekler hari¢, her tarli kurum veya fticar
isletmelerde, izin sireleri de dahil olmak Uzere, yslerde dcretli olarak
calsamazlar. Danmanlik veya benzeri, kendilerine {cret 06denmesini
gerektirecek pozisyonlar séz konusu @donda insan Kaynaklar’nin onayi
alinmahdir. KBBKS kismi-zamanli sozlmeli olarak istihdam edilen personel
kurumun rakiplerinde ve ayng kolunda tcretli olarak ¢cglmazlar.

8. Calisanlarimiz, gorevlerini yerine getirirken hazirlddrk resmi evraklar
Uzerinde tahrifat yapamazlar. Resmi evraklarin dreaamasinda ilgili makamin
belirttigi zaman ve dier kisitlara uymakla yakumludur.

9. Calisanlarimiz iletsimde dg@ru bilgileri vermekle yukimludur, bilgilerin yagli
yaniltici ve abartili olarak aktarilmasi,glo mesajin aktariimasini engelleygice
icin kabul edilemez.

10.Masraflar ve masraf listeleri, ¢cgdinlar Kullip icin yapacaklari harcamalari
limitler icinde kabul edilebilirsekilde yapmali ve masraf listelerini glo ve
dizenli tutmahdirlar.

11.Belirlenen ve o6nceden bildirilen kurum ici¢ditim toplantilara katihm ve
toplanti kurallarina uyumla tim cgdnlarimiz  yukamludar. Toplantiya
katlamama durumunda toplanti slzanadan ©nce mazeret bildirimi

yapiimalidir. KBBKS cakanlari § amacl yapilan toplantilara zamaninda
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gelmek ve planlanan zamanda ayrilmakla sorumlu@aplantiyr dizenleyen
calisanlarin gundemi 6nceden belirlemesi ve toplantuada gorgilen konular

ve alinan kararlar hakkinda tutanak yazmasi veryayiasi beklenmektedir.
KBBKS Ise Alma ve Yerlgirme Politikast;

Ise alma ve yerkgirme konusunda dikkat edilmesi gereken dawé&arallari gagidaki

gibi siralanabilir:

1. KBBKS biuinyesinde ayni bélim icerisinde 1.Dereceabér(g, kardeg, cocuk, anne,
baba, kardg esi) calistirllamaz. KBBKS bunyesinde cgiliken kkilerin evlenmesi
halinde glerden biri icin bolim dgisikli gi yapilir.

2. KBBKS calsanlari, kurumdaki gorevleri nedeniylg iliskisinde bulunduklari
herhangi bir tedarik¢i kuruma, akraba veya tanatikin e alinmasi icin istekte

bulunamaz.

3. KBBKS calsanlarinin Ucret ve pozisyon dereceleri bilgilerebalup, 3.ksiler ile
paylailmaz. Tum cakanlar magarini, primlerini, ikramiyelerini, harcirahlarini,
KulGp’'in agiklamadii ddullerini, aldiklari zamlari gizli tutmakla yukitudur. Bu
konularda Kultp c¢aanlari ile gorigmeler yapmalari kabul edilemez. Ayrica bu
bilgilere goérevi gergl ulasan calsanlarin s6z konusu bilgileri gizli tutmak
yukumlalggt vardir. Bu konuda duyumlar olur ise ilgili boluyéneticisi ve Mali

Sekreter aciklama yapan/yaptirani belirler ve y#atdr ile cezalandirir.
Bilgi Guvenligi Esaslarri,
Kullbe ait bilgi guivenlii esaslari gagidaki sekilde siralanabilir;

1. KBBKS calsanlarinin kurum icinde olturulmus olan ve/veya olgturulacak Bilgi
Guvenligi ihlallerini, guvenlik aciklarini veysstipheli her turli durumun ilgili

birim/kisilere bildirmeleri gerekir.

2. KBBKS calsanlar ge alim ve eleme esnasinda, Kuruma ilgtatduklari her turli

bilgi ve belgenin dgru olmasindan sorumludurlar.

3. Kurum, paydgarina en iyi hizmeti verebilmek igin elektroniktamlarda ilegim

ve bilgi alsverisi imkanlarini yiksek teknoloji drtind yazilim ve donm ile
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sglamayl ve kullanmayr amaclar. Kurum, bu imkanlaua ilgili kaynaklarin
(6rnezin bilgisayarlar, elektronik posta, telefon, fak#ternet egimi vb.) calsanlar
tarafindan kullaniimasini geik etmektedir, ancak ger butin kurum kaynaklari
gibi sglanan bu olanaklar suistimal edilmeyecgkilde kkisel amach dgil, is

amacl ve s6z konusu sistemlerirgigebilirli gi engellenmeyecegekilde kullanilir.

4. Fiziksel guvenlik esaslari: KBBKS cghnlarinin kgisel ziyaretcileri girlamasina
izin verilmemektedir.istisnai ve zorunluluk iceren durumlarda ziyaretgitgelen
calsan, Birim YoOneticisinin  onayindan sonra sikel ziyaretcilerini sadece
kafeteryada kabul edebilir. KBBKS c¢gdnlari, kiisel ziyaretcilerinin ofise
girmesine kesinlikle izin verilemeds yerine ses ve gorintii kaydeden her tirli
cihaz getiriimesi ve kullaniimasi yasaktir. Bu kanno takibinden ¢ajanin kendisi

sorumludur.

5. KBBKS calsanlari, kurum rozetini kurum toplantilarigiemler ve paydsalarla
yapilan toplantilarda kullanirlar. Cgdnlarin kendilerine verilen rozetleri ghalar

tarafindan kullanilamaz ve ¢gdnlarca bgkalarina kullanim igin verilemez.
6. Ofislerin resminin ¢ekilmesi veya kameraya alinmasein verilmez.

7. KBBKS calsanlari, bilgi sleme ve Uretim ortamlarinin (PC, Laptop, Serveviar
ve bulunduklari ofisler) fiziksel/cevresel givesnhi tehdit edecek her trlu

davrangtan sakinirlar.

8. KBBKS calsanlarinin kullanimina sunulan her tarlt ekipman ,(RGlakhik vb.)

verilen talimatlara uygun ve hasarsiz kullanilir.
Bilgi Kullanim Esaslart;
Kultbe ait bilgi kullanim esaslarsazidaki gibi siralanabilir:

1. KBBKS calsanlarinin hizmet esnasinda sékleri tim bilgiler (Mali bilgiler,
payda bilgileri vb.) vel/veya belgeler gizlilik esasinaaih olup, 3.sahislarla
paylagilamaz. Personelin sadakat ilkelerine, sir sakldiederine, rekabet yaga

ilkelerine aykiri davranmasi kabul edilemez.
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2. KBBKS calsanlari kendilerine yetki verilmeden, kurumun heeefl politikalari,
fiyat bilgileri gibi tim bilgiler, 3.sahislarla paylgamaz. Kamu ve Yerel kurular
ile Finans kurulglarina yapilacak, Kurumun mali ve idari tim konulaakkinda
aciklama yetkisi Ust Yonetim ve sinirlan cgizilerdelirlenen kgiler tarafindan

yapilabilir.

3. Calisanlarimiz glerini yerine getirmek icin kullandiklari ve gtikleri her ttrli bilgi
ve/lveya belgenin kaybolmamasi ve buna ek olarak lgiimusu bilgi velveya
belgenin d@ruluk veya batinlginin bozulmamasi icin gereken 6zeni

gostermelidirler.

Elektronik Medya Kullanimi Esaslari;

Kultbe ait Elektronik Medya Kullanimi Esaslagegidaki sekilde siralanabilir:

1. Elektronik medya (teknolojik yazilim ve donanimlaigbir sekilde gagidaki tirde
bilgi iceren, ahlaka, adaba aykiri siyasi, dinniletfelsefi ayrimcilik yapan veya bu
konuda dgincelerini yayan yayinlarin iletimi, eiimesi, saklanmasi, basiimasi
veya analog/dijital formatlara dostirilmesi amaclari i¢in kullanilamaz.

2. Herhangi bir kgi ya da grubu hedef alan ayirimci, irk¢i, ki¢tkigtict yayinlar,
3. Cinsel ya da porno icerikli yayinlar,

4. Politik ya da ideolojik icerikli ya da KBBKS’nin lkangi bir politik veya ideolojik

birlikteli ge girdigi izlenimini verebilecek yayinlar,

5. “Zincir mektup” (chain letter) olarak adlandirilae birden cok kiiye gonderilmesi

tesvik edilen elektronik postalar,
6. Kanun dgi ve tehdit edici, kkirtici, saldirgan her turli yayin,

7. Kurum politikasi ya da ¢ikarlarina ters ya da kunankamuoyu imajini zedeleyici

her turll ifade ve yayin,
8. Kisisel kar ya da kazan¢g@ayan kumar, bahis turi icerikler,

9. Rahatsiz edici, genel ahlaka uygun olmayan ifageler
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10.Kuruma getirilen her turla elektronik medyanin,temin buatunligu, gizliligi ve
erigebilirli ginin olumsuz yonde etkilememesi amaciyla tekniktkaterden gecerek

kullaniimasi gerekmektedir.

11.Kurum dsina, 5 amaclari dunda bilgi ve veri igceren hicgbir elektronik medya
ve/veya basili dokiman cikartilamaz. gereksinimleri nedeniyle, kurum stha
ctkartma ihtiyaci olmasi halinde mutlaka bir Gstigtici onayi alinmalidir, yonetici

onay! s6z konusu bilginin korunmasi igin gah sorumlulgunu azaltmaz.

12.KBBKS tarafindan cajanlara verilmg olan elektronik posta adreslerisikie 6zel
degil, KBBKS'nin kendi miulkiyetinde olup, cajanlarin glerini daha kolay ve
verimli yapmalarini sgayan bir ara¢ nitefindedir. Kurum cakanlari kendisine
tahsis edilen elektronik posta adresleringidel amacl yani 6zel yami icinde
kullanamazlar. Dolayisi ile gerefti zaman KBBKS yonetimi tarafindan bu
elektronik posta adresleri aragili ile iletilen postalarin goézlemlenmesi ve
incelenmesinde teknik ya da hukuksal bir engel yokEalsanlarin elektronik posta
adreslerini  kurum politikalarina ve kanuna uygunarak kullanmalari

beklenmektedir.

13.KBBKS calsani tarafindan bilgisayargkari (BBS, e-mail, Internet, web tabanli
mail) Uzerinden bir ya da birden fazlagilge génderilen mesajlarin kimden gejdi
rahatlikla belirlenebilir ve KBBKS’ye mal edilehiliServis sglayicilar ve Internet
sitelerinin hemen hepsi kendileri Uzerinden yapi&agimi 6lgmek icin gerekli
teknoloji ve araglara sahiptirler ve buylk birggalugu hangi kurumdan kimin
hangi servisi ne kadar kullargini belirleyebilirler. Bu ytuzden ¢ahnlar tarafindan
yapilan butin elektronik ilefimler bu ve dger butin kurum politikalarina uymal

ve kuruma 0Ozel ve gizli bilgiler aga vurulmamalidir.

14.Calsanlar kendilerine verilersifreleri yoneticileri dahil olmak (zere kimseyle
paylagmazlar. Bakalarina aitifrelerle sistemlere egim denemesi yapamazlar veya
sistemlere egemezler.Sifrelerin paylgiimasi ve/veya kullanim icin @rm sug

olarak dgerlendirilir. Hemsifreyi veren hem de kullanan icin sugké eder.

15.Calsanlarimiza KBBKS’de cajtiklar stre boyunca her turla elektronik medya

erisimi icin verilen, kullanici adi ile ilk kullanim swasinda kendilerinin belirleyip
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degistirdikleri sifreler kendilerine 6zeldir. Kullanicilara aifreler uygulamalar veya
sistemler tarafindan uretilmekte ve skalari tarafindan okunamayacakekilde
saklanmaktadir. Dolayisi ile kullaniciya o6zgfrelerin saklama ve buifreler
Uzerinden yapilarsiemlerin (uygulama, cafiirma, internete egim, e-posta iletme)

sorumluligu tamamesifre sahibine aittir.

16.KBBKS biinyesindeki tim sistemlere yazihm kurulusadece Bilgilslem Servisi

tarafindan gercekiarilir. KBBKS calisanlart muzik, film, resim vb dosyalarin
internet Uzerinde paydmasi ve daitiimasinin sglayan yazilimlar kuramaz ve

kullanamaz.

Kulibumuzde kiyafet yonetmgli politikasi uygulanmaktadir. Paydarimiza kagi

kurumsal temsilimiz cok dnemlidir.

Kurumu (KBBKS) temsil davrary standardlari gagidaki gibi siralanabilir;

1. Standart kurum dokimanlarinin kullanimi ve kurumitteni; 3. parti kurulg ve

kisilere yonelik kurum tanitimlarinda standart bilgidirilmenin yapilmasi, yorum
ve spekilasyonlara yol acacak kemalardan kurumun ve vegi hizmetlerin

aleyhine olabilecek diwudan veya dolayli ifadelerin kullaniimamasi geictkl
. Kurum imajini zedeleyecek tutum ve davetemdan kacinmaya 6zen gosterilmesi,

. Kurumun temsil edildii (ise alim sireci, mevcut-potansiyel payléa ile
toplantilar—telefon gogimeleri, oryantasyon sunumlari, tedarikciler ileskiier)
iletisim strecinde; Verilen randevu ve zamanlamalarakdealinmasi, @iri samimi
davranglarda bulunulmamasi, gorgu kurallarina uyulmasili bkeir mesafenin
korunmasina 6zen gosterilmesi, kiyafet tarzina dxésteriimesi kurumun temsil
edildigi durumlarda ve toplu olarak sosyal etkinliklerddumulan durumlarda olay

ctkarilmamasi ve tainlikta bulunulmamasi,

. KBBKS logosunun kullanimiKurumun logosunun yer alagaher turli mecra
seciminde ve dokiimanin yayinlanmasidigéisim Bolumi ile gorgulmesi ve izin
alinmasi, her turli baskili dokiiman ve tanitim melerinde standardizasyonun

saglanmasi amaci iléletisim Bolimii ile birlikte cagiimasi,
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5.

Kurum blnyesinde veya grida yayimlanmasi planlanan her tarla tanitim

dokiimaninda (e-builten, byidr, vb)iletisim Bolumu ile irtibata gecilmesi,

Yazil/Gorsellsitsel/Basin iliskileri-Basin ile izinsiz Gorgme; Yazil, Gorsel,
Isitsel, Basin ile ikiler tist yonetimce sinirlar cizilerek belirlenkigiler tarafindan
yaratalar. Her tarli kamu ve yerel kurglar ile finans kurulglarina, yerel konular
veya kurumsal konularin yerel yansimalari veahislara agiklama yapmak da yine

aynisekilde ele alinir.

Medya'dan Gelen Talepler; Medyadan gelen her ttalép oOncelikle dgru bir
bicimde kaydedilmeli (arayan g¢nin adi, b&li oldugu yayin kurulgu, telefon
numarasi, konu vb.) ve ivedilikliéetisime aktariimalidir. Televizyon, radyo, gazete,
dergi, yerel/ulusal ve ticari medya ve internetelsii dahil her tarli medya
kurulusundan gelen roportaj talepleri ve sorular ayni gore Iletisime
bildirilmelidir. iletisim Bolimi, kurum onayl dgultusunda KBBKS adina yanit
vermeli ya da yaniti vermek Uzere KBBKS'den uygusinkh belirlenmesine

yardimci olmalidir.

Sporcular ve teknik kadronun yapacaklari seyehat kamplarda uyulmasi gereken

kurallar asagidaki gibi siralanabilir;

1.

Sporcular, ferdi ve toplu olarak yapilacak seyaliat kamplar icin 6nceden

belirlenen ve uygun bicimde duyurulan programlanaesm uymak zorundadir.

Seyahat, kamp, oteller ve gunlik hayatta, sporciekgenel ahlak kurallarina
uymayan hareket ve davralar icinde olamazlar.

Servisi kagiran sporcular, kendi imkéanlari ile anmana yegmek zorundadir.

Kocaeli Buyukehir Belediyesi'nin misabakalara gidjelis ve muisabakalarda
kullanmak Uzere tahsis diiaraclari kullanan personel azami hiz sinirlarvea

trafik kurallarina uymak zorundadirlar.

Kulup aracglarina, kuliip personeli ve sporcusu obmayeyasube kaptaninin onayi
olmadan herhangi bir yolcu/gahislar alinamaz.
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6. Seyahatlere hep birlikte, yonetimin tespit @ttivasita ile gidilir. izinsiz ve
mazeretsiz olarak kafile ile birlikte seyahat eterdgr tum masraflarini kendileri

karsilar.

7. Seyahatlerde, kafiledeki tumsker, kafileden ayrilmak icin kafile R&ganindan izin

almak zorundadirlar.

8. Seyahat ve deplasmanlarda lokanta, otel ve segaagiarindan hatira olarak hicbir

sey alinamaz.

9. Seyahat ve musabakalar sirasinda tim sporculatdeateayrilmadan ekstra

harcamalarini ve telefon ggrielerini kendileri 6derler.

10.Kamp yerindeki malzeme odasindan ve genel olarakemdriin ve kullibin

kontroltiindeki 6zel malzeme yerlerinden, antrendramersiz malzeme alinamaz.

11.Kampta uyuyarak yapilan istirahatlari, sporculandieodalarinda yapacaklardir.

Bay ve bayan sporcular birbirlerinin odalarina giezler.

12.Teknik ve idari kadro dinda hi¢ kimse, kamp yerindeki telefonla izinsizigine

yapamaz.

13.Trafik kurallan ihlal edilerek kultip araclarina dikecek cezalar araglari kullanan

personel tarafindan ddenir.
14.Kamp yerinde kalan sporcular en ge¢ saat 22.0Cgapkyerinde olmak zorundadir.

15.Teknik kadro kamp yeringube kaptani veya teknik direktériin onayl olmadak te

edemez.

Sporcular ve teknik kadronun antrenmanlarla ilgilolarak uymalari gereken kurallar

agagidaki gibi siralanabilir;

1. Cesitli yollar ile bildirilmis veya duyurulmg olan antrenmanlara katiimak
mecburidir. Cok gerekli ve kacginilmaz hallerde, &n bir giin dnceden teknik
direktor veya antrendrden mutlaka izin almaksWta ile sporcular o gunki

antrenmandan muaf tutulurlar.
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2. Butun sporcularin antrenmanlarinslzenasindan en az 30 dakika ©nce sgaa

yerinde hazir bulunmalari zorunludur.

3. Antrenman, antrenorin ilan gitisaate gore tar. 10 dakikaya kadar bir sefere
mahsus gecikmelerde mazaret kabul edilebilir. IKkadalan fazla gecikmede veya
ikinci seferden sonraki gecikmelerde gecikme sumssiolursa olsun antrendr
sporcuyu antrenmana alip almamakta serbesttir.gAldkdirde antrenmana gec¢
gelen gelen sporcunun cezasi ne ise, antrenmaredBiniakdirde bu ceza ikiye
katlanir.

4. Sglik cantasindaki ila¢g ve tedavi malzemeleri tekai idari kadrodan habersiz

alinamaz ve kullanilamaz.

5. Antrenmanlarda tim sporcular, antrentrin talimatoinlemek, ona kar

gelmemekle yukamludur.

6. Antrenmanlarda tim sporcular tam randimanlasigalk, arkadglarina b&irmamak,
koti s6z sbylememek, antrenmanin dizenini bozueekbtderde bulunmamak,
laubali davranmamak, antrenmanin temposunu siréidek hareketlerde

bulunmamakla yakimludur.

7. Antrenmanlarda tum sporcular, takim arkgdana kargmamak, antrendrtin izni

olmadan antrenmani birakmamakla yiakumltdur.

Sporcu ve teknik kadronun yagmalar esnasinda uymalar gereken kurallar
asagidaki gibi siralanabilir;

1. Yariglarin bglama saatinden 30 dakika oOnce sporcular her tudéirhklarini
(giyinme, masaj vb.) tamamlagnolarak misabaka Klama yerinde hazir bulunmak

zorundadirlar.
2. Yaris oncesi akamlar, sporcu en ge¢ saat 22:00’de odasinda olorakdadir.

3. Ozel veya resmi tum miisabakalarda, takimin misabakaci ile yapaga tim
seyahatlerde ve vyarisuresince tum sporcu ve teknik kadro, yonetimfiadan

belirlenecek tek tip kiyafeti giyerler.
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4. Sporcular yagi kazanmak icin gerekli performansi gostermeklékba, kari takim
oyuncularina, teknik—idari heyete, hakemlere veiregre kagl sportmence

davranmak zorundadirlar.

Takimlarda kaptanlik konusu olduk¢a 6nemli bir konolmasi nedeniyle, kaptan ve
gorevleri de aagidaki gibi belirlenmistir;

1. Kaptan, takimin lideridir. yag1 icinde, dginda, antrenmanlarda, seyahatlarda
takimin bu yodnetmelik esaslarina gore hareket ehdes Teknik Kadro ve

Yo6netime yardimci olur.

2. Kaptan, bu yonetmelik esaslarinin antrenérin veegionn kendisinden talep edti
konularin dginda kendilginden kural koyamaz, takimin bir aile gibi saygvge
baglari ile dolu bir hava iginde bulunmasi i¢in spdecu yonlendirir ve takimin
moral gicunun Ustin seviyede olmasi icingdsgtirici, egitici davranglarda

bulunur, sporcular ile Teknik Kadro ve Yonetim anals kopru rolh dstlenir.

3. Sporcularsahsi veya kultiple veya gir sporcularla ilgili sorunlarini dnce kaptan ile
paylairlar. Ancak, arzu ettikleri taktirde sorunlariroggudan teknik direktore veya

sube kaptanina da iletebilirler.

4. Kaptan, sporcularin deneyimi, sya spor kariyeri ve liderlik 6zellikleri dikkate

alinarak Teknik Heyetin dnerisi ve Yonetim’in ondgi secilir.

5. Yonetimin karari ile kaptana yardimci olmak ve leph olmadii zamanlarda
kaptanlik gorevini yerine getirmek tGzere 4. mad#éedeellikler dikkate alinarak

bir sporcu da ikinci kaptan olarak belirlenir.

1.3.1.16.1. KBBKS'de Tedarikci ve Migterilerle Olan iliskiler

1. Calisanlarimiz kurumdaki gorev ve yetkilerini hi¢ iekilde kksisel ve 6zel cikar
salamak Uzere kendilerinin, ailelerinin veya sahislarin yararina kullanamazlar;

isi geresi sahip oldgu bilgilerden yarar gayacak k§i veya organizasyonlar ile

yakin iligki icine girmeleri yasaktir.
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. KBBKS calsanlar kurum operasyonlarindaahsi yarar sglayamaz, kurum miulk
ve bilgilerini ve pozisyonlarini kendi ¢ikarlarinckullanamaz, kurum ile rekabete

giremez.

. KBBKS calsanlart ve akrabalari kurumun gradan § iliskisi bulund@gu bir

tedarikcinin veya herhangi bir rakibinin sahibi aeyar ort& olamaz.

. Satin alma ile ilgili sorumlulgu olan hicbir ¢calkan bireysel olarak ilgili sektérde

ticari iliski kuramaz.

. Uygunsuz Odeme ve Hediyele€alsanlarimiz Kurum ileg yapan 3sahislardan

hicbir sekilde kisisel bir 6ddeme veya hediye talep edemez.

. Kabul Edilebilir Hediye: Durustlik ve iyi niyet anlayl cercevesinde kalmak
kaydiyla bir takim hediyelerin kabulii ancaka@daki kurallar cercevesinde s6z

konusu olabilir.

. Calisanlarimiz hi¢ birsekilde ve miktarda parasal 6deme kabul edemezypara
cevrilebilen (hediye ceki, hazine bonosu, hisseeden gibi) araclar da buna
dahildir. Parasal 6demgklinde olmayan hediyelerin geri 200 YTL'yi asmamak
ve kurumu ilgilendiren hi¢ bir andjenayla bglantili olmak ve cakanlarimizi bu
konularda etkilemek icin veriimegli acik olmak kaydiyla kabul edilir

saylimaktadir.

. Calisanlarimiz paydgdarin veya payda oldugumuz kurumlarin kabul edilebilir
sinirlar icinde kalmak kaydiyla geleneksel olarékehledgi ticari amag icermeyen

aktivitelere katilabilir.

. Is ile ilgili konularin tartgildigi ve gbézden gegirilgi toplantilar sirasinda yenen
yemeklerin veya yapilabilecek gdir harcamalarin payglar veya paydssi

oldugumuz kurumlar tarafindan ddenmesine izin verilebili

10. Belirtilen limitleri asan hediyeler icin Disiplin Kurulu ile temasa gegdlalir.

11.Paydaslara Verilecek Hediyeler:paydalara verilecek hediyelerin taraflar arasinda

bir cikar cagmasi yaratmayagamdan emin olunmalidir. Bu @oultuda verilecek

hediyeler ile ilgili kurallar; Hi¢ birsekilde ve miktarda parasal 6deme yapilamaz,
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verilen hediyelerin kurumun iginde yer gldherhangi birg veya anlgmayla ilgili

karsi tarafi etkilemek amaciniganamasi gerekmektedir.

12.Devlet Yetkililerine Verilecek HediyelerHerhangi bir devlet yetkilisine hediye
verilmek istendiinde, Ust Yonetime aurulmalidir. Yetkililerin onayi alinmadan

devlet yetkililerine hediye verilemez.

13.Kurumsal Odemeler Ve Siyadicerikli bagislar: Kurumun faaliyetlerinin devami
ile ilgili veya kurum veya kurum vyararina olabil&cenerhangi bir kararin
etkilenmesi amaciyla hi¢ bgekilde hic bir devlet yetkilisine, siyasi parti atirina

kurumsal bir 6deme yapilamaz.

14.Borclanma fle ilgili dizenlemeler: Kurum calsanlari yalniz kanuni olarak yetki

verilen kurum ve kurulglara borglanabilirler.

15.Maaslar ve primler: Tum calsanlar masglarini, primlerini, ikramiyelerini,
harcirahlarini, Kultp'in agiklamagi oduallerini, aldiklart zamlar gizli tutmakla
yukumliaddr. Bu konularda Kulip cséinlar ile goérgmeler yapmalarn kabul
edilemez. Ayrica bu bilgilere gérevi ggraulasan calsanlarin s6z konusu bilgileri
gizli tutmak yukumluligl vardir. Bu konuda duyumlar olur ise ilgili bdlum
yoneticisi ve Mali Sekreter aciklama yapan/yaptirbalirler ve yazil ihtar ile

cezalandirir.

16.Dosyalama, Bilgi YonetimiTum calsanlar bilgi ve belgelerise yarayacak sureler
ve yasal zorunluluklar icin saklamali ve itina gggtelidirler. Kulliip’e ait tum

bilgiler yazili ve rapor edilgidurumda olmaldir.
1.3.1.16.2. KBBKS’de Disiplin Cezalari
Kurum, yasalardan gan hakh ve gecerli fesih haklari sakh kalmaksa ile is
yerinin ve cakanlarin § dizenini ve cajma mutlulgunu aksatacaksyeri calsma

kurallarina, ¢ standartlarina uygun olmayan davstam sergiledgi gorildigiinde

asagldaki surec izlenir.

1. Disiplin ile ilgili hususlar Disiplin Kurulu tarahdan ele alinir.

86



2. llgili calisanin bgli oldugu yoneticisi cakana yazili olarak, gorilen hatayi

belirterek nedenini ve agiklamasini ister.

3. Yonetici ¢alsanin agiklamasini xginu icerisinde vermesi gerekini belirtmelidir.
Bu yazinin bir kopyasi ¢ahna verilir, bir kopyas! Disiplin Kurulu vénsan

Kaynaklari Boliumi’ne iletilir.
4. Tlgili calisan olay hakkindaki agiklamasini yazili olarak yimsine verir.

5. Calsandan alinan aciklama, @aoldugu yoneticisi ve Disiplin Kurulu tarafindan
degerlendirilir.

6. Degerlendirmede c¢ajanin hatali oldgu durumda ise uygulanacak yaptirima karar

verilir.
1.4. Kurumsal Baglilk Kavrami

Orgutsel davragialani, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji gifarkli disiplinlerden
akademisyen ve armacilarin orgutsel tghhk ile ilgili sergiledikleri farkh

yaklasimlardan dolayi, 6rgutsel palik konusunda ¢ok sayida tanim yapgidu ortaya
koymaktadir (Karatepe ve Sokmen 2001). Turkiye'dpilan cakmalarda orgutsel
baglillk “organizational commitment” kavramini; Tunc€i995) ve Varglu (1993)
“Orgutsel balihk”, Balci (2000) ve Celep (1996) ise, “Orgutsatianmglik” seklinde

adlandirdiklar1 gorilmektedir (Balay 2000'dan Alaiay Geri 2010:34).

1.4.1. Normatif Baalilik

Normatif Bglilik: Bu boyut Weiner ve Vardi (1980) tarafindaneiilip Weiner (1982)
tarafindan geftirilen “normatif” ya da “ahlaki” boyutun Allen veMeyer tarafindan
guncellatiriimis halidir (Shepherd and Mathews 2000, Meyer andrmlil884, Weiner
and Vardi 1980).

Calisanlarin drgutte kalma ile ilgili yakimli olgu duygularini yansitmaktadir. Cgln
orgute kagl sorumlulgu ve yukamlulgl oldusuna inanmasi kendini 6rgute kalmaya
zorunlu hissetmesine dayananghigktir (Saldamli 2009, Balay 2000). Normatif
baglilik hisseden cajanlar busekilde davranmaya zorunlu olduklarini hissettikignn

orgutlerinde kalmaktadirlar (Allen and Meyer 19%0eyer and Allen 1998)Bireyler
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yaptiklarinin dg@ru ve ahlaki oldguna inanmaktadirlar (Obeng and Ugboro, 2003).
Normatif balilik calisanin 6rgutine Qgulik géstermesini bir gorev olarak algilamasi
ve Orgute bglhiligin dogru olduzunu diginmesi sonucunda ggiiginden, dger iki tir
bagililiktan farkli bir boyutu temsil etmektedir (Salehli 2009'dan Aktaran, Geri
2010:34).

1.4.2. Devam Bghlik

Devam bglih gl ile 6érgute balh kalmaktan kastedilen, orglitte kalmaya niyetinal
orgutten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi alaslardir (Saldamh 2009).
Devam bglili g1, calsanlarin 6rgitte bulungw zaman suresince harc@gdizaman ve
cabalar ile ilgili kazanimlarini drgutten ayriimgai kaybedecg@ni disiinmesiyle olgan
baglilktir. Birey, Oorgatten ayrilmanin sonucunda rmyelinin yiksek olagani
disinmekte ve orgutte kalma ihtiyaci duymaktadir (Meged Allen 1991, Allen and
Meyer 1990, Meyer and Allen, 1998’dan Aktaran,€10:34).

1.4.3. Duygusal Bghlik

Duygusal Balilik: Bireyin o6rgute katilimi, orgite ker duygusal ilgisini ortaya
koymasi, orgitle arasinda duygusal big béssetmesi ve 6zdesmesidir. Caanlarin
orgutlerinin dger ve amaclarini benimsedikleri dlcudeshigk hissettikleri sbylenebilir.
Duygusal ve hissi [ghlik, calisanlarin orgutsel amacg ve gileri kabullenmesi ile
Orgut yararina okanustl cabalarini kapsamaktadir Buslibdk boyutunda bireyin,
orgutte kalma ist@ duygusaldir. Birey orgutle Ozglestigi icin, orgutin bir Gyesi
olmaktan dolayr mutlu olur. Bu tur galigi guicli olan birey orgitte kalmayi ve
calismay! icten gelen bir hisle kabul eder (Meyer andte’l1991, McGee and Ford
1987, Bartlett 2001'dan Aktaran Geri 2010:34).
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BOLUM 2: MATERYAL VE METOD

Bu boélimde sirasiyla, atrmanin evreni ve drneklemine, ginamanin hipotezlerine,
argtirma icin veri toplama aracinin ggirilmesi surecine, gecerlilik, guvenirlik
calsmalarina, argirma verilerinin toplanmasina, atmmanin varsayimlarina,
argtirmanin sinirhliklarina, agarma verilerinin nasil toplangh ve deerlendirildigine

ili skin bilgilere yer verilmektedir.
2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ulkemizin en 6nemli amator spadiblerinden birisi olan
Kocaeli Buyulkehir Belediye Kgitspor Kulibiindeki 3500 sporcu, eturmaktadir.
Orneklem grubu seciminde tesadufii 6rnekleme yontkoilaniimistir. Kullipteki
sporculardan anketi doldurmayi kabul eden 408 spacgtirmanin 6rneklemini

olusturmaktadir.
2.2. Arastirmanin Alt Problemleri

1.Ankete katilan sporcularin medeni durungisleeni ile “kulibimuzdeki motivasyon
faaliyetlerini dgerlendirme” sorusuna verdikleri cevaplar arasinadarali bir iliski var

midir?

2.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleeni ile “Kuliblimuizin size yakin
olmasini dgerlendiriniz.” sorusuna verdikleri cevaplar arasirghlamli bir ilgki var

midir?

3.Ankete katilan sporcularin medeni durungigieeni ile “Ucretlendirme ve 6deme
sekli sartlarini dgerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiraadamli bir ilgki

var midir?

4.Ankete katilan sporcularin  medeni durum gigleeni ile “KulibUmuzdeki
organizasyonel yapiyi g@erlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiagéamli bir

ili ski var midir?

5.Ankete katillan sporcularin medeni durumgigieeni ile “Kultbimuzdeki birimler
arasi iletimi degerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiraadamli bir iliki

var midir?
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6.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleeni ile “Bagka bir i yerinde cakma
isteginizi degerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasireddamli bir ilgki var

midir?

7.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleeni ile “Kulipteki mevcut eleman
sayisini dgerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiratdamli bir ilgki var

midir?

8.Ankete Kkatilan sporcularin medeni durumgiglkeeni ile “KulUpte glerin takip
sureclerini dgerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasirzstdamli bir ilski var

midir?

9.Ankete katillan sporcularin medeni durungiglkeni ile “Calsmalarinizdan dolayi
ddullendirilmenizi dgerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiretdamli bir

ili ski var midir?

10.Ankete katilan sporcularin medeni durungigkeni ile “Kulibimuuzin 5 yilhk
gelisimini degerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiradaml bir ilski var

midir?

11.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleni ile “Kulibin sahip oldgu
teknik ekipmanlari (Bilgisayar, yazici, tarayicielegfon, gsm, internet vb.)

degerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiadéamli bir ilski var midir?

12.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleni ile “Kultbin fiziki sartlarini
(Buro duzeni, buro malzemeleri, masa, koltuk, doldp) dezerlendiriniz” sorusuna

verdikleri cevaplar arasinda anlamli bigkii var midir?

13.Ankete katilan sporcularin medeni durungigieni ile “Kulibimizdeki iletim ve
haberleme (Etkinliklerden zamaninda haberdar olma, onaglavh.) yeterlilgini

degerlendiriniz” sorusuna verdikleri cevaplar arasiadéaml bir ilgki var midir?

14.Ankete katilan sporcularin medeni durungigleni ile “KullUbimuizdeki mevcut
sartlardan dolayr verimli ¢caimanizi dgerlendiriniz’ sorusuna verdikleri cevaplar

arasinda anlamli bir gki var midir?
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2.3. Veri Toplama Araci:

Arastirma icin veri toplamada anket tegnikullaniimistir. Arastirmayla ilgili alan
taramasi kapsaminda akademik amagli elektronik vEbanlari, Universite
kitiphanelerinden faydalanilgtir. Konu ile ilgili yurt icinde yapilmy tezler igin
Yuksek Gretim Kurulu (YOK) Dokiimantasyon Merkezi, yurtsthdaki tezler igin ise
yurt disindaki tniversitelerin elektronik tez veri tabafiProQuest Dissertations and

Theses” veri tabanindan faydalangtmi

Arastirma anketinin birinci boliumd sporcularin demodcafapilari ile ilgili soru

cumlelerinden olgturulmustur.

Arastirma anketinin ikinci bolumi sporcularin kuliibl gddendirmeleri ilgili soru

cumlelerinden olgturulmustur.

Arastirma anketinin G¢inct bolumu ise 6rgutsetlbek konusunda daha dnce Allen ve
Meyer tarafindan gadiirilen “Orgitsel Bglilik Olgegi” kullaniimistir (Allen ve Meyer,
1990). Argtirmada kullanilan “Orgutsel Balik Anketi’'nin Tilrkce'ye cevirme ve
uyarlama glemlerinde, ingiliz dili uzmanindan gecerlilik icin spor yonetirbilim

uzmanlarinin bilgi ve géslerinden yararlaniingtir.

Calisanlarin 6rgutsel gilik dizeylerinin 6lgctilmesinde Allen ve Meyer'irelistirdigi 3
boyutlu orgutsel bailik dlceginin argtirmada kullaniimak istenmesinin nedeni, farkh
sektor ve farkli konularda kullanilabilmesi ve géhigini halen koruyor olmasidir
(Gunel 2009). Bu olcek spor kultplerinde “kultibgslidek” veya kurumlarda “kurumsal
baglihk” gibi isimlendirilerek ve soru cumlelerin kaa kulipte ve kulibuntzde
ibareleri konularak ta kullaniimaktadir. Gahamizda “bu kulibe ibaresi” kuliibe

baglilik dlcegi icin kullaniimistir.

Arastirmadaki dgiskenler, demografik ve tutum gigkenleri olmak Ulzere 2 ana gk
altinda toplanmtir. Tutumlar ise 5’li ve 4’'lu Likert dlggiyle olculmistir. Cevaplarin

puanlandiriimasyu sekilde yapilmgtir:
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Tablo 11: Anket Cevaplarinin Puanlandirma D&ilimi Tablosu

BESLI LIKERT DORTLU L IKERT

YARGILARIN YARGILARIN YARGILARIN YARGILARIN
PUANLARI YANITLARI PUANLARI

YANITLARI

Kesinlikle 1 Coklyi 4

Katilmiyorum

Cogunlukla 2 Iyi 3

Katilmiyorum

Bazen Katiliyorum 3 Yeterli 2

Cogunlukla 4 Yetersiz 1

Katiliyorum

Her Zaman 5

Katiliyorum

Anket calgmasi yapilirken, ters sorular ve olumsuz ifademraplayanlarin algilarini
bozmamasi icin koyu harflerle ifade ediini. Olgekte sonuclarin hatali olmamasi igin
olumsuz sorulara verilen yanitlar ters ¢evrilereker@nelerin tek bir yonde toplanmalari

sglanmstir.

Cronbach Alfa katsayisi ile atamamizdaki 6lceklerin guveniligi test edilmgtir.
I¢sel tutarlilgin Glciminde en yaygin kullanilan yontem cronbatgha olarak ta
bilinen alfa katsayisidir. Alfa @eri 0 ve 1 arasi derler alir ve Alfa katsayisinin

degerlendiriimesinde uyulan gerlendirme kriterleri incelendinde;
0.00< 0 <0.40 ise olgek guvenilir gddir.
0.40< 0. <0.60 ise Olgek dfiik guvenirliktedir.
0.60< 0. <0.80 ise oldukga gtvenilirdir.
0.80< 0. <1.00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir Sliggkizdamar 2002).

Kurumsallgma ile ilgili
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Reliability Statistics

Cronbach's| N of
Alpha ltems

,945 30

anketin C.Alpha 0,94 olarak bulungtur.

Kulibe balilik ile ilgili

Reliability Statistics

Cronbach's| N of
Alpha ltems

(42 18

anketin C.Alpha 0,74 olarak bulungtur.

2.4. Arastirma Verilerinin De gerlendiriimesi

Olcekler aracifityla toplanan veriler istatistiksel paket prograif@PSS15) aracgiyla
analiz edilip sonuglar yorumlangtir. Oncelikle hem demografik bilgiler vegdir grup
sorulara ait fikir edinilmesini gdamak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma,
frekans ve ylzde gdimlari iceren tanimlayici istatistikler sunulatiak Cinsiyet
degiskenine gore sporcularin kulibi glendirmeleri ve kultiibe igalik boyutlar ile
medeni durum d@skenleri arasinda ki-kare analizi kullanilacaktir.
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BOLUM 3: BULGULAR

3.1. Sporcularin Demografik Yapilarinailiskin Frekans ve Yiizde Da&ilimlar

Tablo 12: Arastirmaya Katilan Sporcularin Cinsiyet Dagilimi Tablosu

Cinsiyet Frekans Yuzde
Bayan 163 40,0
Bay 245 60,0
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan sporcularin 163’0 bayan, 245’i &kporculardan okmaktadir.

Tablo 13: Arastirmaya Katilan Sporcularin Medeni Durum Dagilimi Tablosu

Medeni Durum Frekans Yizde
Bekar 201 49,3
Evli 207 50,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan sporcularin 201’i bekar, 207’siieygorculardan ogkmaktadir.

Tablo 14: Arastirmaya Katilan Sporcularin Yas Durumlarinin Dagilimi Tablosu

Yas Durumu Frekans Yuzde
18 ya alti 123 30,1
18-30 ya arasi 207 50,7
31-40 ya arasi 54 13,2
40 ya Ustu 24 5,9
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan sporcularin 123’0 18syalti, 207’si 18-30 y@aarasi, 54’0 31-40
yas arasl, 24’0 40 yalistl sporculardan ajmaktadir.
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Tablo15: Arastirmaya Katilan Sporcularin Egitim Durumlari Da gilimi Tablosu

Egitim Durumu Frekans Yizde
IIkogretim 158 38,7
Lise 189 46,3
Universite 59 14,5
Lisansustu 2 ,5
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan sporcularin 158’i ilgéetim, 189'u Lise, 59'u Universite, 2’si

lisansusti g@tim gormstar.

Tablo 16: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulipteki Gérev Surelerinin Dagilimi
Tablosu

Gorev Suresi Frekans Yuzde
1 yildan az 123 30,1
1-5 il 235 57,6
6—-10 yil 40 9,8
10 yil ve Uzeri 10 2,5
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilan sporcularin 123’0 1 yildan az, 2355 yil arasi, 40’1t 6-10 yil
araslt, 10'u 10 yil ve Uzeri suredir kulipte goréwaktadir.

3.2. Sporcularin Kuluibii Degerlendirmelerine iliskin Frekans ve Yiizde
Dagilimlari

Tablo 17: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kulliipte Kendini Gelistirme
Olanaklarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulipte Kendini Gelistirme Olanaklari Frekans Yuzde
Yetersiz 6 15
Yeterli 39 9,6
lyi 156 38,2
Cok iyi 207 50,7
Toplam 408 100,0
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Arastirmaya katillarak kulipte kendini gglrme olanaklarini  dgerlendiren
sporculardan 6’s1 kulibt yetersiz, 39'u yeterlieBp iyi, 207’si ¢cok iyi gormektedir.

Tablo 18: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kullpteki E gitim Faaliyetlerini
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Egitim Faaliyetlerinin Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 23 5,6
Yeterli 46 11,3
fyi 175 42,9
Cok iyi 164 40,2
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kullptekiggim faaliyetlerini dgerlendiren sporculardan 23’0

kuliibll yetersiz, 46’si1 yeterli, 1751 iyi, 164’0 kayi gormektedir.

Tablo 19: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kullipteki Motivasyon Faaliyetlerini
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kullpteki Motivasyon Faaliyetleri Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 22 54

Yeterli 78 19,1
lyi 143 35,0
Cok iyi 165 40,4
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kultpteki motivasyon faaliyetterdeserlendiren sporculardan 22

si kulib( yetersiz, 78'i yeterli, 143’0 iyi, 1650k iyi gérmektedir.
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Tablo 20: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kullpteki Takim Cali smalarini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulupteki Takim Cali smalarinin Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 9 2,2
Yeterli 75 18,4
fyi 159 39,0
Cok iyi 165 40,4
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kullpteki takim csinalarini dgerlendiren sporculardan 9'u

kulGibl yetersiz, 75’1 yeterli, 159’u iyi, 165’i cali gormektedir.

Tablo 21: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kuliibin Kendilerine Yak in Olmasini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

KulGbdn Yakin Olmasi Durumu Frekans Ylzde
Yetersiz 14 3,4
Yeterli 50 12,3
Iyi 160 39,2
Cok iyi 184 45,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin kendilerine yakin olmasieserlendiren sporculardan

14’0 kulubt yetersiz, 50’si yeterli, 1601 1yi, 1&84c¢ok iyi gérmektedir.
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Tablo 22: Arastirmaya Katillan Sporcularin Calismalarindan Dolayl Takdir
Edilmelerini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Calismalardan Dolay! Takdir Edilme Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 12 2,9

Yeterli 43 10,5
Iyi 189 46,3
Cok iyi 164 40,2
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin camalarindan dolayl kendilerini takdir etmelerini

deserlendiren sporculardan 12’si kulibi yetersiz, 43aderli, 189'u iyi, 164’l ¢ok iyi

gOérmektedir.

Tablo 23: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kulibin Son Bes Yildaki Sporcu
Sayisinin Artisini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Sporcu Sayisinin Artmasi Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 5 1,2
Yeterli 33 8,1
fyi 165 40,4
Cok iyi 205 50,2
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin son $eildaki sporcu sayisi agtni deserlendiren

sporculardan 5'i a1 yetersiz, 33’0 yeterli, 165’i iyi, 205’i cok iygormektedir.
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Tablo 24: Arastirmaya Katilan Sporculara Birim Yoneticilerinin Da vranislarini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Birim Yo6neticisinin Sporculara Davranis Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 1 0,2
Yeterli 33 8,1
fyi 141 34,6
Cok iyi 233 57,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak birim  yoneticilerinin  kendilerinekarsi  davranglarini
degerlendiren sporculardan 1'i davranyetersiz, 33U yeterli, 141’1 iyi, 233’0 ¢ok iyi

gormektedir.

Tablo 25: Arastirmaya Katilan Sporculara Kullp Yoneticilerinin Da vranislarini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kullp Y6neticisinin Sporculara Davranis Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 7 1,7
Yeterli 44 10,8
fyi 150 36,8
Cok iyi 207 50,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulip ydneticilerinin

degerlendiren sporculardan 7’si davrginyetersiz, 44°G yeterli, 150'si iyi, 207’si ¢okiiy

gormektedir.
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Tablo 26: Arastirmaya Katilan Sporculara Kariyerlerinde Ilerleme Durumlarini
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kariyerlerinde ilerleme Durumlari Frekans Yuzde
Yetersiz 4 1,0
Yeterli 79 19,4
Iyi 163 40,0
Cok iyi 162 39,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kariyerlerinde ilerleme durumldegerlendiren sporculardan 4°U

ilerleme durumlarini yetersiz, 79'u yeterli, 163y, 162’si ¢cok iyi gdrmektedir.

Tablo 27: Arastirmaya Katilan Sporcularin Ucretlendirme ve Sartlariyla Tlgili
Durumlari Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Ucretlendirme ve Sartlari Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 13 3,2
Yeterli 112 27,5
fyi 152 37,3
Cok iyi 131 32,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak Ucretlendirme veartlariyla ilgili durumlari dgerlendiren
sporculardan 13'gartlar yetersiz, 112’si yeterli, 152’si iyi, 13X¢ok iyi gormektedir.
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Tablo 28: Arastirmaya Katilan Sporcularin Sosyal Kosul ve Sartlaryla Tlgili
Durumlari Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Sosyal Kaul ve Sartlar Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 13 3,2

Yeterli 88 21,6
Iyi 149 36,5
Cok iyi 158 38,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katillarak sosyal kol ve sartlanyla ilgili durumlari dgerlendiren

sporculardan 13'gartlar yetersiz, 88'i yeterli, 149'u iyi, 158'i &ayi gormektedir.

Tablo 29: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kuluipteki Giivenlikleri ile Tlgili
Durum Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulupteki Glvenlik Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 17 4,2
Yeterli 71 17,4
fyi 129 31,6
Cok iyi 191 46,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulUpteki guvenlikleri ile ilgilidurumlari dgerlendiren
sporculardan 17’siartlari yetersiz, 71'i yeterli, 129'u iyi, 191'i &ayi gérmektedir.
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Tablo 30: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibin Son Bes Yildaki Brans

Sayisinin Artisini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Brans Sayisinin Artmasi Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 5 1,2
Yeterli 53 13,0
Iyi 151 37,0
Cok iyi 199 48,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibiin son geyildaki brag sayisi artini deserlendiren

sporculardan 5'i a1 yetersiz, 53’0 yeterli, 151’i iyi, 199'u ¢ok igoérmektedir.

Tablo 31: Arastrmaya Katilan Sporcularin Organizasyonel Yapi ile ilgili
Durumlari Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Organizasyonel Yap! Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 20 4,9
Yeterli 84 20,6
fyi 177 43,4
Cok iyi 127 31,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya Kkatillarak organizasyonel yapi

ilgili rdmlari

degerlendiren

sporculardan 20’si yapiyi yetersiz, 84’0 yeterli/Isi iyi, 127°'s’i cok iyi gormektedir.
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Tablo 32: Arastirmaya Katilan Sporcularin is Yiki Dagilimi Ile flgili Durumlari
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Is Yiki Dagilimi Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 18 4.4

Yeterli 97 23,8
Iyi 161 39,5
Cok iyi 132 32,4
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilaraksi yoka da&ilimi ile ilgili durumlari deerlendiren sporculardan

18’si dailimi yetersiz, 97’si yeterli, 161’1 iyi, 132’s’iak iyi gérmektedir.

Tablo 33: Arastirmaya Katilan Sporcularin Birimler Arasi {letisim Tle Tlgili
Durumlari Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Birimler Arasi iletisim Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 35 8,6

Yeterli 82 20,1
fyi 167 40,9
Cok iyi 124 30,4
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak birimler arasi ilgitm ile ilgili durumlari deerlendiren
sporculardan 35'i ilegimi yetersiz, 82’si yeterli, 167’si iyi, 124’0 ¢dli gbérmektedir.

103



Tablo 34: Arastirmaya Katilan Sporcularin Baska Bir Kuliipte Call sma istekleri

fle Tigili Durumlari De gerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Baska Bir Kuliipte Cali sma istegi Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 84 20,6
Yeterli 79 19,4
iyi 139 34,1
Cok iyi 106 26,0
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak bga bir kulGipte cabma istei ile ilgili durumlari degerlendiren

sporculardan 84'iU ist yetersiz, 79'u yeterli, 139'u iyi, 106’sI ¢cok igormektedir.

Tablo 35: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kullpteki Mevcut Eleman Sayisini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kullpteki Eleman Sayisi Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 32 7,8

Yeterli 99 24,3
fyi 146 35,8
Cok iyi 131 32,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kultpteki mevcut eleman sayisiagerlendiren

32’si saylyl yetersiz, 99'u yeterli, 146’si iyi, I'8cok iyi gormektedir.
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Tablo 36: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kuliipteki Is Takip Sireclerini
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Is Takip Siirecleri Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 24 5,9
Yeterli 112 27,5
Iyi 147 36,0
Cok iyi 125 30,6
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kullptekisitakip sireclerini dgerlendiren sporculardan 24’l

surecleri yetersiz, 112’si yeterli, 147’s1 iyi, IP&ok iyi gormektedir.

Tablo 37: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibin Son Bes Yildaki Sportif
Basarilarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Sportif Basari Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 7 1,7
Yeterli 20 4,9
fyi 134 32,8
Cok iyi 247 60,5
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulubtin son geyildaki sportif baarilarini dgerlendiren
sporculardan 7’si arilari yetersiz, 20’si yeterli, 134’0 iyi, 247'sok iyi gormektedir.
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Tablo 38: Arastirmaya Katilan Sporcularin Yaptiklar Isi Benimsemeleriile Tlgili
Durum Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Yaptigi isi Benimseme Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 2 0
Yeterli 58 14,2
fyi 157 38,5
Cok iyi 191 46,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak yaptiklarsiibenimsemelerini dgerlendiren sporculardan 2'siii

benimsemelerini yetersiz, 58’ yeterli, 157’si i$i91’i ¢cok iyi gormektedir.

Tablo 39: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kuliblin Son Bes Yildaki Butce
Arti slarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Butce Artisi Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 9 2,2
Yeterli 63 15,4
fyi 144 35,3
Cok iyi 192 47,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kultibiin songwldaki biitce artini dezerlendiren sporculardan
9'u artslan yetersiz, 63’0 yeterli, 144°0 iyi, 192’si cayd gormektedir.
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Tablo 40: Arastirmaya Katilan ~ Sporcularin  Calismalarindan  Dolay!
Odullendirilmeleri Ile Ilgili Durum De gerlendirmelerinin Dagilimi

Tablosu
Calismalardan Dolay! Odillendirme Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 30 7,4
Yeterli 91 22,3
fyi 132 32,4
Cok iyi 155 38,0
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katillarak c¢ajmalarindan dolayr 6dullendiriimelerini  gerlendiren
sporculardan 30’'u odullendiriimesini yetersiz, 9¥&terli, 132’si iyi, 155'i ¢ok iyi

gormektedir.

Tablo 41: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kultibiin Son Bes Yildaki Milli Sporcu
Sayisinin Artisini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Mili Sporcu Sayisinin Artisi Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 5 1,2
Yeterli 69 16,9
fyi 119 29,2
Cok iyi 215 52,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kultbin son ggildaki Milli sporcu sayisi agini deserlendiren
sporculardan 5'i a1 yetersiz, 69'u yeterli, 119'u iyi, 215’i ¢cok igormektedir.
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Tablo 42: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibiin Son Bes Yildaki Gelisimini

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Son 5 Yildaki Kultibiin Gelisim Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 19 4,7
Yeterli 72 17,6
fyi 117 28,7
Cok iyi 200 49,0
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin son pgildaki gelsimini degerlendiren sporculardan

19'u gelsimi yetersiz, 72’'si yeterli, 117’si iyi, 200’0 ¢dli gormektedir.

Tablo 43: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kulibin Sahip Oldugu Ekipmanlari
(Bilgisayar, vyazici, tarayici, telefon, gsm, interet vb.)
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulibtin Sahip Oldugu Ekipmanlarin Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 24 5,9

Yeterli 107 26,2
lyi 146 35,8
Cok iyi 131 32,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin sahip olglu ekipmanlari (Bilgisayar, yazici, telefon,
gsm, internet vb.) derlendiren sporculardan 24’'G ekipmanlar yeters¥/’si yeterli,
146’s1 iyi, 131’i ¢ok iyi gérmektedir.
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Tablo 44: Arastirmaya Katillan Sporcularin Kullbin Fiziki Sartlarini (Buro
dizeni, biro malzemeleri, masa, koltuk, dolap vb.)
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulibin Fiziki Sartlari Durumu Frekans Yizde
Yetersiz 33 8,1

Yeterli 81 19,9
fyi 163 40,0
Cok iyi 131 32,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kultbun fiziksartlarini (Biro dizeni, biro malzemeleri, masa,
koltuk, dolap vb.) dgerlendiren sporculardan 33’0 fizikartlarl yetersiz, 81'i yeterli,

163’0 iyi, 131'i cok iyi gbrmektedir.

Tablo 45: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulupteki Tletisim ve Haberlesme
(Etkinliklerden zamaninda haberdar olma, onaylama .) Yeterlili gini
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kuliipteki Tletisim ve Haberlesme Yeterliligi Durumu Frekans | Yiuzde
Yetersiz 27 6,6
Yeterli 104 25,5
lyi 151 37,0
Cok iyi 126 30,9
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kullpteki ileiim ve haberlgme (Etkinliklerden zamaninda
haberdar olma, onaylama vb.) yetegitii degerlendiren sporculardan 27’sartlari
yetersiz, 104’u yeterli, 151’1 iyi, 126’s1 ¢cok igormektedir.
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Tablo 46: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kullipteki Mevcut Sartlardan Dolayi
Verimli Cal smalarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Mevcut Sartlardan Dolay! Verimli Cali sma Durumu Frekans Yuzde
Yetersiz 34 8,3

Yeterli 84 20,6
lyi 148 36,3
Cok iyi 142 34,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kullUpteki mevcugartlardan dolayr verimli ¢aimalarini
degerlendiren sporculardan 34°G verimli gahasini yetersiz, 84’0 yeterli, 148’ iyi,
142’si ¢ok iyi gérmektedir.

3.3. Sporcularin Kuliibe Baglilik Konusuna iliskin Frekans ve Yiizde Da&ilimlari

Tablo 47: Arastirmaya Katilan Sporcularin KulUplerinin Sadakatini Hak Etme

Durumlarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

KulGblin Sadakatini Hak Etme Durumu Frekans Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 40 9,8
Katilmiyorum 13 3,2
Kararsizim 49 12,0
Katiliyorum 107 26,2
Kesinlikle Katiliyorum 199 48,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kuliibin sadakatlerini hak etmiedegerlendiren sporculardan
401 kesinlikle katilmamakta, 13'G katilmamakta, 'U9kararsiz kalmakta, 107’si
katilmakta, 199'u kesinlikle katilmaktadir.
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Tablo 48: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibe Cok Sey Borclu Olduklarini

Hissetme Durumlarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulibe Cok Sey Borclu Olduklarini Hissetme Durumu Frekans | Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 41 10,0
Katilmiyorum 17 4,2

Kararsizim 47 11,5
Katiliyorum 150 36,8
Kesinlikle Katiliyorum 153 37,5
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibe c¢oksey borclu olduklarini

hissetme durumlarini

degerlendiren sporculardan 41'i kesinlikle katilmamegktl7’si katilmamakta, 47’si
kararsiz kalmakta, 150'si katilmakta, 153’0 kesilelikatilmaktadir.

Tablo 49: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibe Karsi Gucli Bir Aitlik
Duygusu Hissetmeme Durumlarini Dgerlendirmelerinin  Dagilimi

Tablosu

Kulibe Kar s1 Guclu Bir Aitlik Duygusu Hissetmeme

DuruMu Frekans | Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 41 10,0
Katilmiyorum 51 12,5
Kararsizim 44 10,8
Katiliyorum 63 15,4
Kesinlikle Katiliyorum 209 51,2
Toplam 408 100,00

Arastirmaya katilarak kulibe kgargtclu bir aitlik duygusu hissetmeme durumlarini

deserlendiren sporculardan 41'i kesinlikle katilmanskt1'i katlmamakta, 44’0
kararsiz kalmakta, 63’U katilmakta, 209'u kesirdikiatiimaktadir.
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Tablo 50: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kuliibe Kendilerinden Bu Kadar Cok
Sey Vermems Olsaydim Baka Bir Kullipte Olmayi Du sinebilirdim

Durumlarini Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulibe Kendimden Bu Kadar Cok Sey Vermems Olsaydim

Baska Bir Kulipte Olmayi Di stinebilirdim Durumu Frekans | Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 184 45,1
Katilmiyorum 71 17,4
Kararsizim 92 22,5
Katiliyorum 33 8,1
Kesinlikle Katiliyorum 28 6,9
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibe kendimden bu kadar g@k vermemy olsaydim kullpten
ayrilmay! dgunebilirdim durumlarini dgerlendiren sporculardan 184’G kesinlikle
katilmamakta, 71'i katilmamakta, 92’'si kararsiz rkakta, 33’0 katiimakta, 28'i

kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 51: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kulibe Kendimi Duygusal Olarak

Bagl Hissetmiyorum Durumlarini Degerlendirmelerinin  Dagilimi

Tablosu
gﬂrﬁgnlﬂbe Kendimi Duygusal Olarak Bagli Hissetmiyorum Erekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 45 11,0
Katilmiyorum 23 5,6
Kararsizim 40 9,8
Katiliyorum 71 17,4
Kesinlikle Katiliyorum 229 56,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katillarak bu kulibe kendimi duygusal olarbkgli hissetmiyorum

durumunu dgerlendiren sporculardan 45'i kesinlikle katiimanagk23't katilmamakta,
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40" kararsiz kalmakta, 71'i katilmakta, 229'u kdgie katilmaktadir.

Tablo 52: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kullipte Gorev Almalarinin

Kendileri icin Onem Tagimasi Durumunu Deserlendirmelerinin

Dagilimi Tablosu

Bu Kuliipte Gorev Almak Benim igin Biyik Onem

Frekans | Yluzde
Tasimaktadir Durumu
Kesinlikle Katilmiyorum 91 22,3
Katilmiyorum 49 12,0
Kararsizim 44 10,8
Katiliyorum 72 17,6
Kesinlikle Katiliyorum 152 37,3
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak bu kullipte gorev almanin kendilgin blyik 6nem tgmasi

durumunu dgerlendiren sporculardan 91'i kesinlikle katiimanagkt9’u katilmamakta,
44’0 kararsiz kalmakta, 72’si katilmakta, 152'sskdikle katiimaktadir.

Tablo 53: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kulipte Devam Etmemi

Gerektirecek Her Hangi Bir Yokamlulik Hissetmiyorum

Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kulupte Devam Etmemi Gerektirecek Her Hangi Bir y
Yukumlulik Hissetmiyorum Durumu Frekans | Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,1
Katiilmiyorum 41 10,0
Kararsizim 47 11,5
Katiliyorum 73 17,9
Kesinlikle Katiliyorum 222 54,4
Toplam 408 100,0
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Arastirmaya katilarak bu kulipte devam etmemi gerekékeher hangi bir yakumlalik
hissetmiyorum durumunu gerlendiren sporculardan 25'’i kesinlikle katilmaneghkt1’i
katilmamakta, 47’si kararsiz kalmakta, 73’0 katktaa 222’si kesinlikle katilmaktadir.

Tablo 54: Arastirmaya Katillan Sporcularin Bu Kullipte Olmaya Devam Etmemin
En Onemli Nedenlerinden Biri de Baka Secengim Olmamasidir

Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Bu Kulupte Olmaya Devam Etmemin En Onemli

Nedenlerinden Biride Baska Secengim Olmamasidir Frekans | Yuzde
Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 164 40,2
Katilmiyorum 109 26,7
Kararsizim 53 13,0
Katiliyorum 46 11,3
Kesinlikle Katiliyorum 36 8,8
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak bu kulipte olmaya devam etmemideemli nedenlerinden biri
de bagka secengmin olmamasidir durumunu gerlendiren sporculardan 164U
kesinlikle katilmamakta, 109'u katilmamakta, 53d@r&rsiz kalmakta, 46’s1 katilmakta,

36’s1 kesinlikle katilmaktadir.

Tablo 55: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kuliipte Kendimi Aile nin Bir Uyesi

Gibi Hissetmiyorum Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Bu Kulupte Kendimi Ailenin Bir Uyesi Gibi Frekan | Yizd
Hissetmiyorum Durumu S e
Kesinlikle Katilmiyorum 212 52,0
Katilmiyorum 75 18,4
Kararsizim 58 14,2
Katiliyorum 27 6,6
Kesinlikle Katiliyorum 36 8,8
Toplam 408 | 100,0
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Arastirmaya katilarak bu kulipte kendimi ailenin bir e§y gibi hissetmiyorum
durumunu dgerlendiren sporculardan 212'si kesinlikle katilm&taa 75’i
katilmamakta, 58'i kararsiz kalmakta, 27’si katikteg 36’sI kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 56: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kulipte Olmaya Devam Etmem
Kendi Tercihim Oldu gu Kadar Ayni Zamanda da Bir Zorunluluktur

Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Bu Kullipte Olmaya Devam Etmem Kendi

Tercihim Oldu gu Kadar Ayni Zamanda da Bir Frekans | Ylzde
Zorunluluktur Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 108 26,5

Katilmiyorum 73 17,9

Kararsizim 64 15,7

Katiliyorum 75 18,4

Kesinlikle Katiliyorum 88 21,6

Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak bu kulipte olmaya devam etmenmdkéercihim oldgu kadar
ayni zamanda da bir zorunluluktur durumunugettendiren sporculardan 108’
kesinlikle katilmamakta, 73’0 katilmamakta, 64'Ur&aiz kalmakta, 75'i katiimakta,
88'i kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 57: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kullpten Ayrilmayi D Gsinmem
icin Gerekli Baska Firsatlarin Mevcut Olmadigina Inaniyorum
Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Firsaann Mevout Gimachyina tnanyorm burum | Frekans | Yozde
Kesinlikle Katilmiyorum 123 30,1
Katilmiyorum 98 24,0
Kararsizim 87 21,3
Katiliyorum 66 16,2
Kesinlikle Katiliyorum 34 8,3

Toplam 408 100,0
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Arastirmaya katilarak bu kulipten ayrilmayi séiiamem icin gerekli bga firsatlarin
mevcut olmadiina inantyorum durumunu gerlendiren sporculardan 123t kesinlikle
katilmamakta, 98'i katilmamakta, 87'si kararsiz rkakta, 66'si katilmakta, 34’0

kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 58: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kullipten Simdi Ayrilma Karari
Alsam Hayatim Buyik Olcude Alt Ust Olur Durumunu
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Bt S e e s s | viaos
Kesinlikle Katilmiyorum 77 18,9
Katiilmiyorum 85 20,8
Kararsizim 96 23,5
Katiliyorum 68 16,7
Kesinlikle Katiliyorum 82 20,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak bu kulUptesimdi ayrilma karari alsam hayatim biytk 6lctide alt
Ust olur durumunu derlendiren sporculardan 77’si kesinlikle katilmanaak85’i
katilmamakta, 96’si kararsiz kalmakta, 68'i katiktaa 82’si kesinlikle katilmaktadir.

Tablo 59: Arastirmaya Katilan Sporcularin Bu Kullpteki insanlara Karsl
Kendimi Sorumlu Hissettigim Igin Gorevden Ayrilmaylr Dustinme
Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Bg Kul[_]ptelgi _insa__nlara Karsi Kendimi :Sqrumlu Erekans | Yiizde
Hissettigim Icin Gorevden Ayrilmayi Distinme Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 29 7,1
Katilmiyorum 63 15,4
Kararsizim 71 17,4
Katiliyorum 57 14,0
Kesinlikle Katiliyorum 188 46,1
Toplam 408 100,0
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Arastirmaya katilarak bu kullpteki insanlara gakendini sorumlu hissefii icin
gorevden ayrilmayi diinme durumunu derlendiren sporculardan 29'u kesinlikle
katilmamakta, 63’0 katilmamakta, 71'i kararsiz kakta, 57’si katilmakta, 188’i

kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 60: Arastirmaya Katilan Sporcularin Istesem Bile Bu An Kuliipten
Ayrilmak  Benim Icin Cok Zor Olurdu  Durumunu
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

izs(:regalumrdlz“:jlt[e)l?rtaﬁﬂ Kuliipten Ayrilmak Benimigin Cok Frekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 32 7,8

Katilmiyorum 41 10,0
Kararsizim 75 18,4
Katiliyorum 85 20,8
Kesinlikle Katiliyorum 175 42,9
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak istesem bile bu an kullpten eyak benim icin ¢ok zor olurdu
durumunu dgerlendiren sporculardan 32’si kesinlikle katilmanaaki1'i katilmamakta,
75'i kararsiz kalmakta, 85'i katilmakta, 175'i kekkle katilmaktadir.

Tablo 61: Arastirmaya Katilan Sporcularin Meslek Hayatlarinin Geriye Kalan
Sdrelerini Bu KulUpte Gecgirmeleri S6z Konusu Olursa Kendilerini
Mutlu Hissetmeleri Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Meslek Hayatlarinin Geriye Kalan Sdrelerini Bu Kullipte

Gecirmeleri S6z Konusu Olursa Kendilerini Mutlu Frekans | Ylzde
Hissetmeleri Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 24 5,9
Katilmiyorum 36 8,8
Kararsizim 66 16,2
Katiliyorum 86 21,1
Kesinlikle Katiliyorum 196 48,0
Toplam 408 100,0
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Arastirmaya katilarak meslek hayatlarinin geriye kaéresini bu kulipte gecirmeleri
s6z konusu olursa kendilerini mutlu hissetme dunwndeserlendiren sporculardan
24’0 kesinlikle katilmamakta, 36’si katilmamakta6’'ss kararsiz kalmakta, 86'si
katilmakta, 196’s1 kesinlikle katilmaktadir.

Tablo 62: Arastirmaya Katilan Sporcularin  Simdi Kultupteki Gorevimden
Ayrilirsam Kendimi Suclu Hissederim Durumunu
Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Si.mdi Ku[Upteki Gorevimden Ayrilirsam Kendimi Suglu Erekans | Yiizde
Hissederim Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 42 10,3
Katilmiyorum 34 8,3
Kararsizim 48 11,8
Katiliyorum 101 24,8
Kesinlikle Katiliyorum 183 44,9
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilaralgimdi kulUpteki gérevimden ayrilirsam kendimi su¢lissederim
durumunu dgerlendiren sporculardan 42’'si  kesinlikle katilmanaak 34’0
katilmamakta, 48'i kararsiz kalmakta, 101’i katikteg 183’0 kesinlikle katiimaktadir.

Tablo 63: Arastirmaya Katilan Sporcularin Kulibin Sorunlarini Ken di Ki sisel
Sorunum Gibi Dusundr Ve Cozmeye Calginrm Durumunu

Degerlendirmelerinin Dagilimi Tablosu

Kl_J_IU__bq_n Sorur_l_larlnl Kendi Ki sisel Sorunum Gibi Erekans | Yiizde
Dusundr Ve Cozmeye Calgirirm Durumu

Kesinlikle Katilmiyorum 33 8,1
Katilmiyorum 35 8,6
Kararsizim 59 14,5
Katiliyorum 93 22,8
Kesinlikle Katiliyorum 188 46,1
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilarak kulibin sorunlarini kendisi&el sorunum gibi dgiintr ve
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¢cbzmeye cagirim durumunu dgerlendiren sporculardan 33’0 kesinlikle katilmanaakt
35'i katilmamakta, 59'u kararsiz kalmakta, 93U ikabkta, 188'i kesinlikle

katiimaktadir.

Tablo 64: Arastirmaya Katilan Sporcularin Su An Baska Bir Kulipten Daha
Avantajli Bir Gorev Teklif Alsaydim Bu Kulipten Simdi Ayrilmak

Bana Dgru Gelmezdi Durumunu Degerlendirmelerinin Dagilimi

Tablosu
Su An Bagska Bir Kulipten Daha Avantajli Bir Gorev
Teklif Alsaydim Bu Kulupten Simdi Ayrilmak Bana Frekans | Ylzde
Dogru Gelmezdi Durumu
Kesinlikle Katilmiyorum 36 8,8
Katilmiyorum 24 5,9
Kararsizim 55 13,5
Katiliyorum 74 18,1
Kesinlikle Katiliyorum 219 53,7
Toplam 408 100,0

Arastirmaya katilaralu an baka bir kulipten daha avantajli bir gorev teklifajdim
bu kuliptensimdi ayrilmak bana dgru gelmezdi durumunu @erlendiren sporculardan
36's1 kesinlikle katilmamakta, 24’0 katilmamaktap’i5 kararsiz kalmakta, 740

katilmakta, 219'u kesinlikle katilmaktadir.

3.4.Sporcularin Kuliibii Degerlendirmelerine liskin Aritmetik Ortalamlar

Sporculara yapilan ankette;

Kulibumuzde kendinizi geliirme olanaklari, gitim, motivasyon faaliyetleri, takim
calismalari, kulibin kendilerine yakin olmasi, galalarindan dolayi takdir edilmeleri,
kulibin son bg yildaki sporcu-bragy sayisi artlari, kullp-birim ydneticilerinin
davranglari, kariyerlerinde ilerleme durumlari, tcretlemde ve ddemeekilleri, sosyal
sartlar, guvenlik, § yaka dagihmi, iletisim durumu, organizasyonel yapi gibi konularda
sorularla kulibi dgerlendirmeleri ile ilgili yirmiiki soru sorularak Wip hakkinda

fikirleri alinmustir.
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Tablo 65: Kulliibli Degerlendirme Aritmetik Ortalamalari Tablosu

Kulibu Degerlendirme Anketi N Mn | Mx grrtt attd

Kulibiimiuzde kendinizi geliirme olanaklarini dgerlendiriniz 408 1 4 3,38 , 719
Kulubimuzdeki gitim faaliyetlerini degerlendiriniz 408 1 4 3,18 ,843
Kulibimuzdeki motivasyon faaliyetlerini gierlendiriniz 408 1 4 3,11 ,896
Kuliibumuiizdeki takim cajmalarini dgerlendiriniz 408 1 4 3,18 | ,804
Kuliibimiiziin size yakin olmasinigéelendiriniz. 408 1 4 3,26 | ,803
Calismalarinizdan dolay! takdir edilmenizigilendiriniz 408 1 4 3,24 | ,755
Kuliibuin son bgyildaki sporcu sayisinin agimi deserlendiriniz 408 1 4 3,40 ,690
Birim yOneticinizin size davraglarini deerlendiriniz 408 1 4 3,49 ,654
Kuliip yoneticilerinizin size davraglarini deerlendiriniz 408 1 4 3,37 | ,743
Kariyerinizde ilerleme durumunuzu glerlendiriniz 408 1 4 3,18 773
Ucretlendirme ve 6demgkli sartlarini dgerlendiriniz 408 1 4 2,98 ,851
Sosyal keul vesartlari dgerlendiriniz 408 1 4 3,11 ,849
Kulubimuzdeki guvenliffinizi degerlendiriniz 408 1 4 3,21 ,875
Kulubiin son bgyildaki brag sayisinin argini deserlendiriniz 408 1 4 3,33 , 746
Kulubimuzdeki organizasyonel yaplyigggendiriniz 408 1 4 3,01 ,846
Kulibimuzdekig yoki da&ihmini deserlendiriniz 408 1 4 3,00 ,860
Kulubimuzdeki birimler arasi ilaimi degerlendiriniz 408 1 4 2,93 ,919
Baska bir is yerinde ¢cakma ist&inizi degerlendiriniz 408 1 4 2,65 ] 1,077
Kuliipteki mevcut eleman sayisiniggelendiriniz 408 1 4 2,92 ,935
Kulupte klerin takip siireclerini deerlendiriniz 408 1 4 2,91 ,900
Kuliibuin son bgyildaki sportif baarilarini dgerlendiriniz 408 1 4 3,52 ,672
Yaptiginiz isi benimsemenizi deerlendiriniz 408 1 4 3,32 | ,729
Kuliibuin son bgyildaki butce artaini deserlendiriniz 408 1 4 3,27 ,800
Calismalarinizdan dolayi édullendirilmenizi gerlendiriniz 408 1 4 3,01 | ,948
Kuliibun son bgyildaki Milli sporcu sayisinin agini deserlendiriniz 408 1 4 3,33 797
Kuliibumiiziin 5 yillik gefimini degerlendiriniz 408 1 4 3,22 ,898
Kuliibun sahip oldgu teknik ekipmanlari (Bilgisayar, internet vb.)seédendiriniz 408 1 4 2941 ,904
sgglg:alggcﬂﬁﬁ|zsartlar|n| (Buro diizeni, biiro malzemeleri, masatudgldolap vb.) 408 1 4 296 919
Kullibumuzdeki ileim ve haberlgme yeterlilgini degerlendiriniz 408 1 4 2,92 ,908
Kulibimuzdeki mevcuartlardan dolayi verimli caimanizi dgerlendiriniz. 408 1 4 2,98 ,943
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3.5. Kulube Baglilik Aritmetik Ortalama

Tablo 66: Kulube Baglilik Aritmetik Ortalamalari Tablosu

- . Aritmetik
Kuliibe Baglilik Anketi N Minimu | Maksimu Standart
m m o Sapma
rt.
Bu Kuliip benim sadakatimi hak ediyor 408 1 5 4,01 1,273
Bu Kuliibe coksey bor¢luyum. 408 1 5 3,88 1,245
Bu Kuliibe kagi gii¢lu bir aitlik duygusu hissetmiyorum.] 408 1 5 3,85 1,417
Bu Kuliibe kendimden bu kadar ¢gly vermemy
olsaydim, bgka bir kullipte olmay! djiinebilirdim. 408 1 5 2,14 1,265
B_u KuIU_be kendimi "duygusal olarak gl& 408 1 5 4,02 1372
hissetmiyorum.
Bu Kullipte gorev almak, kisel olarak benim igin biyiik
anlam taimaktadir. 408 1 5 3,36 1,600
B_u K_ul@pte;_ c_;_lmaya de\{am etmemi gerektirecek hegha 408 1 5 4.04 1271
bir yukumlulik hissetmiyorum.
Bu Kullipte olmaya devam etmemin en dnemli
nedenlerinden biri de, Bea seceng@min olmamasidir. 408 1 5 2,22 1,317
B_u KuIUpte kendimi "ailenin bir Gyesi" gibi 408 1 5 202 1313
hissetmiyorum.
Bu Kullipte olmaya devam_ etmem, kendi tercihim gldu 408 1 5 201 1510
kadar, ayni zamanda da bir zorunluluktur.
Bu Kullipten ayrilmayi dfiinmem icin gerekli bgka
firsatlarin mevcut olmagina inaniyorum. 408 1 5 2,49 1,296
I?u__KuIUpt_gnsimdi ayrilma karar alsam, hayatim buyukj 408 1 5 208 1,392
Olgude altust olur.
Bu Kullpteki insanlara kar kendimi sorumlu hissefiim
icin gbrevimden ayrilmayi dgiinmem. 408 1 5 3,76 1,357
Istesem bilgu an Kulupten ayrilmak benim igin ¢ok zor 408 1 5 381 1,299
olurdu.
Meslek hayatimin geriye kalan suresini bu Kultipte
gecirmem s6z konusu olursa kendimi gok mutlu 408 1 5 3,97 1,236
hissederim.
S?mdi Ku'IUpteki gorevimden ayrilirsam kendimi suclu 408 1 5 3.86 1,345
hissederim.
Kulubimun kagilastigl sorunlari kendi kisel
sorunummes gibi disiiniir ve ¢6zmeye calrim. 408 1 5 3,90 1,293
Su an baka bir Kullipten daha avantajli bir gorev teklifi
alsaydim, bu KulUptegimdi ayriimak bana dgru 408 1 5 4,02 1,306
gelmezdi.
Valid N (listwise) 408
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3.6.Kuliibe Baglilik Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalari

Tablo 67: Kuliibe Baglilik Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalari Tablosu

Baglilik Olcegi Minimu | Maksim | Ortalam

Alt Boyutlari N m um a Std. Sapma
Normatif

Bagllik 408 1,50 5,00 3,9281 ,90582
Devam 408 | 1,00 | 500 | 27574 | ,75016
Baglih gi

Duygusal

Baglilik 408 2,00 5,00 3,5192 ,59743

Arastirmaya katilan sporcularda kulibe normatifglidek 3,92 ortalama ile yiksek
dizeyde oldgu gozlemlenmtir. Bunu 3,51 ile duygusal Balik takip etmedir. Kulibe
devam baghli gl ise 2,75 ile daha duk seviyelerde oldiu gozlemlenmitir. Bagyigit'in
yaptgl calsmada orgite I@anmakla coksey kazanagama eminim sorusundaki aritmetik
ortalama dgeri ise X=3,81dir. Yine yuksek diizeye yakin bigldg durumu s6z konusudur
(Basyigit 2006)

3.7. Alt Problem Bulgulari

Tablo 68: Medeni Durum Deziskeni ile Kuliibiimiizdeki Motivasyon Faaliyetlerini

Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulibimizdeki Motivasyon Faaliyetlerini Degerlendiriniz.
Medeni Durumunuz ) ) Toplam
Yetersiz Yeterli lyi Cok lyi

Bekar 7 22 67 105 201
Evli 15 56 76 60 207
Toplam 22 78 143 165 408
Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 30,487(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 31,215 3 ,000
Linear-by-Linear Association 27,951 1 ,000
N of Valid Cases 408
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a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 10,84.
Medeni durum dgiskeni ile kulibimuizdeki motivasyon faaliyetlerini ggglendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gortlmektedir (P<0,05).

Tablo 69: Medeni Durum Desiskeni Ile Kuliibiimiiziin Size Yakin Olmasini
Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulibumiziin size yakin olmasini dgerlendiriniz.

Medeni Durumunuz ) ) Toplam

Yetersiz Yeterli lyi Cok Iyi
Bekar 5 17 78 101 201
Evli 9 33 82 83 207
Toplam 14 50 160 184 408
Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,037(a) 3 ,045
Likelihood Ratio 8,146 3 ,043
Linear-by-Linear Association 7,213 1 ,007
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 6,90.

Medeni durum dgskeni ile kultibimiizin size yakin olmasingddendiriniz sorusuna

verdikleri cevaplar arasinda ki-kare bulgulari ieceliginde anlamh bir ilgki oldugu

gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 70: Medeni Durum Deziskeni ile Ucretlendirme Ve Odeme Sartlarini

Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Ucretlendirme ve 6demeyekli sartlarini de gerlendiriniz.

Medeni Durumunuz . . Toplam
Yetersiz Yeterli lyi Cok lyi

Bekéar 5 44 67 85 201

Evli 8 68 85 46 207

Toplam 13 112 152 131 408

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 19,493(a) 3 ,000

Likelihood Ratio 19,718 3 ,000

Linear-by-Linear Association 16,061 1 ,000

N of Valid Cases 408
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a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 6,40.
Medeni durum dgskeni ile kulibimiziun dcretlendirme ve 6densartlarini
degerlendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar arasikd&are bulgular incelendinde
anlamh bir ilgki oldugu gortlmektedir (P<0,05).

Tablo 71: Medeni Durum Deziskeni Ile Kuliibiimiizdeki Organizasyonel Yapiyi
Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

KulibUmuzdeki organizasyonel yapiyi
Medeni Durumunuz degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Iyi Cok lyi
Bekar S 34 81 81 201
Evli 15 50 96 46 207
Toplam 20 84 177 127 408
Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 18,880(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 19,255 3 ,000
Llnear.-by-Llnear 17.307 1 000
Association
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 9,85.

Medeni durum dgskeni ile kulibimuizdeki organizasyonel yapiy! Grgetéendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gortlmektedir (P<0,05).
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Tablo 72: Medeni Durum Deziskeni ile Kuliiblimiizdeki Birimler Arasi Iletisimi
Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kultiblimuzdeki birimler arasi ileti simi degerlendiriniz.

Medeni Durumunuz Toplam

Yetersiz Yeterli iyi Cok Tyi
Bekar 11 30 78 82 201
Evli 24 52 89 42 207
Toplam 35 82 167 124 408
Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 24,276(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 24,695 3 ,000
Linear-by-Linear Association 22,247 1 ,000
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & mMiihimum expected count is 17,24.

Medeni durum dgskeni ile kulibimuzdeki birimler arasi ilgini degerlendirme
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 73: Medeni Durum Desiskeni ile Baska Bir Is Yerinde Calisma Istegini
Degerlendirme Ki-kare Testi tablosu

Baska bir is yerinde calsma isteginizi
Medeni Durumunuz degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Iyi Cok lyi

Bekar 27 32 72 70 201

Evli 57 47 67 36 207

Toplam 84 79 139 106 408

Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-
sided)

Pearson Chi-Square 24,565(a) 3 ,000

Likelihood Ratio 25,012 3 ,000

Llnear_-by-Llnear 24.155 1 000

Association

N of Valid Cases 408
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a 0 cells (,0%) have expected count less than & mMiihimum expected count is 38,92.

Medeni durum dgiskeni ile bagka bir is yerinde cakma istginizi degerlendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 74: Medeni Durum Deziskeni Ile Kuliipteki Mevcut Eleman Sayisini
Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulipteki mevcut eleman sayisini

Medeni Durumunuz degerlendiriniz . Toplam

Yetersiz | Yeterli Iyi Cok lyi
Bekar 12 39 69 81 201
Evli 20 60 77 50 207
Toplam 32 99 146 131 408
Chi-Square Tests Value df Asyrzip)dezi)g. (2-
Pearson Chi-Square 14,144(a) 3 ,003
Likelihood Ratio 14,266 3 ,003
near by e o7 |
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 15,76.

Medeni durum dgskeni ile kulipteki mevcut eleman sayisini derleindir sorusuna
verdikleri cevaplar arasinda ki-kare bulgular ieceliginde anlamh bir ilgki oldugu
gorulmektedir (P<0,05).
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Tablo 75: Medeni Durum Desiskeni Ile Kuliipte islerin Takip Sireclerini
Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu
KulUpte islerin takip sureclerini
Medeni Durumunuz degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Tyi Cok lyi
Bekar 10 38 75 78 201
Evli 14 74 72 47 207
Toplam 24 112 147 125 408
Chi-Square Tests Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,903(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 20,191 3 ,000
Linear-by-Linear Associatior 16,775 1 ,000
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 11,82.
Medeni durum dgskeni ile kulupte glerin takip sureclerini deerlendiriniz sorusuna
verdikleri cevaplar arasinda ki-kare bulgulari ieceliginde anlamh bir ilgki oldugu
gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 76: Medeni Durum Desiskeni 1ile Calsmalarinizdan Dolayi
Odillendirilmenizi Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Calismalarinizdan dolay! ddillendirilmenizi

Medeni Durumunuz degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Tyi Cok lyi

Bekar 11 34 66 90 201

Evli 19 57 66 65 207

Total 30 91 132 155 408

Chi-Square Tests Value Df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 11,893(a) 3 ,008

Likelihood Ratio 11,998 3 ,007

Linear-by-Linear Associatior 11,188 1 ,001

N of Valid Cases 408
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a 0 cells (,0%) have expected count less than & mMiihimum expected count is 14,78.

Medeni durum dgiskeni ile calsmalarinizdan dolayi édillendirilmenizi gerlendiriniz

sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki

oldugu gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 77: Medeni Durum Desiskeni ile Kuliibiimiiziin Son Ba Yillik Gelisimini

Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulubimuzin 5 yilhk gelisimini
Medeni Durumunuz degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Tyi Cok lyi

Bekar 7 26 52 116 201
Evli 12 46 65 84 207
Toplam 19 72 117 200 408
Chi-Square Tests ; _

Value Df Asyrr;ipdezl)g. (2
Pearson Chi-Square 13,350(a ,004
Likelihood Ratio 13,462 ,004
Llnear_-by-Llnear 12.192 000
Association
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & nfihimum expected count is 9,36.

Medeni durum dgskeni ile kulUbumizin son keyillik gelisimini degerlendiriniz

sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki

oldugu gorulmektedir (P<0,05).
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Tablo 78: Medeni Durum Degiskeni ile Kuliibiin Sahip Oldugu Teknik
Ekipmanlar (Bilgisayar, yazici, tarayicl, telefon,gsm, internet vb.)

Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulibtin sahip oldugu teknik ekipmanlari
(Bilgisayar, yazicl, tarayicl, telefon, gsm,
Medeni Durumunuz internet vb.) degerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Tyi Cok lyi
Bekar 13 33 76 79 201
Evli 11 74 70 52 207
Toplam 24 107 146 131 408
Chi-Square Tests Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 21,605(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 22,049 3 ,000
e e a3 |
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & niihimum expected count is 11,82.

Medeni durum dgiskeni ile kuliibin sahip oldiu teknik ekipmanlari (bilgisayar,
yazicl, tarayicl, telefon, gsm, internet vb.geiendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar
arasinda ki-kare bulgulari incelegotide anlamli bir ilski oldugu goérilmektedir

(P<0,05).
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Tablo 79: Medeni Durum Deziskeni fle Kuliibiin Fiziki Sartlarini (Biiro diizeni,

biro malzemeleri, masa, koltuk, dolap vb.) Dgerlendirme Ki-kare

Testi Tablosu

KulUbin fiziki sartlarini (btro diizeni, biro malzemeleri,

Medeni Durumunuz masa, koltuk, dolap vb.) dgerlendiriniz. Toplam
Yetersiz Yeterli Tyi Cok lyi

Bekar 14 31 70 86 201
Evli 19 50 93 45 207
Toplam 33 81 163 131 408
Chi-Square Tests Value Df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 21,208(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 21,477 3 ,000
Llnear_-by—Llnear 14.143 1 000
Association
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & Mihimum expected count is 16,26.

Medeni durum dgskeni ile Kullbin fiziki sartlarini (btro dtzeni, biro malzemeleri,

masa, koltuk, dolap vb.) derlendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar arasikd&are

bulgulari incelendiinde anlamh bir ilgki oldugu gérulmektedir (P<0,05).

Tablo 80. Medeni Durum Dgiskeni fle Kuliibiimiizdeki Iletisim Ve Haberlesme

(Etkinliklerden zaman

inda haberdar

Degerlendirme Ki-kare Testi Tablosu

olma,

onaylama W.)

Yeterlili gini

Medeni Durumunuz Kulubimuzdeki ileim ve haberlgme yeterlilgini degerlendiriniz. Top.
Yetersiz Yeterli Iyi Coklyi
Bekar 13 39 72 77 201
Evli 14 65 79 49 207
Toplam 27 104 151 126 408
Chi-Square Tests Value Df Asymp. Sig. (2-sided
Pearson Chi-Square 12,998(a) 3 ,005
Likelihood Ratio 13,117 3 ,004
Linear-by-Linear Association 9,171 1 ,002
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a 0 cells (,0%) have expected count less than & mMihimum expected count is 13,30.

Medeni durum dgiskeni ile Kulibumuzdeki ilefim ve haberlgme (Etkinliklerden
zamaninda haberdar olma, onaylama vb.) yeg@nili degerlendiriniz sorusuna
verdikleri cevaplar arasinda ki-kare bulgulari ieceliginde anlamh bir ilgki oldugu
gorulmektedir (P<0,05).

Tablo 81: Medeni Durum Deziskeni ile Kulibiimiizdeki Mevcut Sartlardan Dolay!

Verimli Cali smanizi Degserlendirme Ki-kare Testi Tablosu

Kulubimuzdeki mevcut sartlardan dolayi
Medeni Durumunuz verimli calismanizi dggerlendiriniz. Toplam
Yetersiz | Yeterli Tyi Cok lyi
Bekar 13 32 66 90 201
Evli 21 52 82 52 207
Toplam 34 84 148 142 408
Chi-Square Tests Asymp. Sig. (2-
Value df !
sided)
Pearson Chi-Square 18,459(a) 3 ,000
Likelihood Ratio 18,647 3 ,000
Llnear.-by-Llnear 15.044 1 000
Association
N of Valid Cases 408

a 0 cells (,0%) have expected count less than & Mihimum expected count is 16,75.

Medeni durum dgskeni ile Kulibimizdeki mevcutsartlardan dolayr verimli
calismanizi dgerlendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar arasirid&are bulgular
incelendginde anlamli bir ilgki oldugu gorilmektedir (P<0,05).
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TARTI SMA SONUC VE ONERILER

Arastirmaya katilan sporcularda kulibe normatifglidek 3,92 ortalama ile yiksek
dizeyde oldgu gozlemlenmtir. Bunu 3,51 ile duygusal KBalik takip etmedir. Kulibe
devam bglih gl ise 2,75 ile daha duk seviyelerde oldgu g6zlemlenmtir. Bagyigitin
yaptgl calsmada orgite @anmakla coksey kazanagama eminim sorusundaki aritmetik
ortalama dgeri ise X=3,81dir. Yine yuksek diizeye yakin bigldgk durumu s6z konusudur.
Bu calima bizim ¢cagmamizla paralellik arz etmektedir @agit, 2006).

Medeni durum dgiskeni ile kulibimuizdeki motivasyon faaliyetlerini gelendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gorulmektedir (P<0,05). Bekarlarin strtema yapilan kullUpteki motivasyon
faaliyetlerini hakkindaki gorleri olumlu iken, evli sporcularin gogiéri olumsuz

olmasinin nedeni ekonomik nedenlerden kaynakfarsainiimaktadir.

Medeni durum dgskeni ile kultibimiizin size yakin olmasingddendiriniz sorusuna
verdikleri cevaplar arasinda ki-kare bulgulari ieceliginde anlamh bir ilgki oldugu
gorulmektedir (P<0,05). Bekarlarin ginama yapilan kulipte kulibi kendilerine yakin
olmalari hakkindaki gogleri olumlu iken, evli sporcularin gégiéri olumsuz olmasinin

nedeni ekonomik nedenlerden kaynakl@ndaniimaktadir.

Is tatminine yonelik yapilan ger bir calsmada istatistiki analiz sonucu elde edilen
ikinci faktor; “isyeri memnuniyeti” olarak belirlenrgtir. Bu faktor altinda 5 madde yer
almakta olup; “keke bu gyerinde camasaydim” ve ‘je gelirken kegke bugin tatil
olsayd!” ifadelerinin hissedilmesi ile itatmin seviyesi arasinda istatistiki olarak ¢ok
anlamh bir iliski oldugu tespit edilmgtir. “Yapiimakta olan gin bir bakasina tavsiye
edilmesi” ve “emekli olana dek mevcuylyerinde cakma istgi” ifadeleri ile is tatmin
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bigkil bulunmamaktadir. i§yerinin
gelecek acisindan guven vaat etmesi” ifadesisilégaimini arasindaki gki ise orta
derecede anlamli bulunmaktafkreles, 2006:144).

Medeni durum dgskeni ile kulibimiziun dcretlendirme ve o6densartlarini
degerlendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar arasikd&are bulgular incelendinde
anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir (P<0,05). Bekarlarin gtiema yapilan kullipte
Ucretlendirme ve 6demgartlari hakkinda gogleri olumlu iken evli olanlarin gogleri
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daha dguk seviyelerde olmyur. Bunun nedeni ekonomik sorumluklarin evlilectha
fazla olmasindan kaynaklagdsaniimaktadir.

Medeni durum dgskeni ile kulibimuizdeki organizasyonel yapiyigeldendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu goérilmektedir (P<0,05). Bekarlarin gtiema yapilan kulipte organizasyonel
yaplyl deerlendiriniz sorusuna verdikleri cevaplar olumlu enk evlilerde
organizasyonel yapi ile ilgili goster bekarlara gore daha dik olumlu oldgu
gozlenmgtir. Bunun evlilerde organizasyonel yapiya dahdafamem verilmesinden

kaynaklandgl saniimaktadir.

Medeni durum dgskeni ile kuliblimuzdeki birimler arasi ilgini degerlendirme
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilki
oldugu gorulmektedir (P<0,05). Bekarlarin gitama yapilan kullpte birimler arasi
iletisimi  degerlendiriniz  sorusuna verdikleri cevaplar olumlu enk evlilerde
organizasyonel yapi ile ilgili goslerin olumsuz oldgu gozlemlenmitir. Bunun
evlilerde iletsime daha fazla 6nem vermesinden kaynaki@ndsaniimaktadir.
Basyigitin yapms oldugu calsmada ggorenlerin 6rgut ici bilgi paykami algilamalari

ile 6rgutsel balilik arasinda ayni yonde bir gkiden s6z edilir ve bu ki istatistiklse
acidan anlamli bulunngtur. Bizim yaptgimiz ¢alsmada da bekéar sporcularda evli sporculara
gore iletsim arasinda daha olumlu farkliliklar ofglug6zlemlennstir.

Medeni durum dgiskeni ile bgka bir is yerinde calma isteinizi degerlendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gortlmektedir (P<0,05). Bekarlarin gtrama yapilan kulUpte Bka bir isyerinde
calima istgi daha fazla iken evlilerde bu igie olumsuz oldgu gdzlemlennitir.
Bunun evlilerde ¢cagmis oldugu is yerine kagi daha fazla baihk géstermelerinden
kaynaklandgl saniimaktadir.

Medeni durum dgiskeni ile bgka bir is yerinde calkma isteinizi degerlendiriniz
sorusuna verdikleri cevaplar arasinda ki-kare Halguncelendginde anlamli bir ilgki
oldugu gorulmektedir (P<0,05). Bekarlarin girama yapilan kullpteki mevcut eleman
sayisini dgerlendirmede goglieri olumlu iken evlilerde bu gésiolumsuz olgtur.
Bunun nedeni, evlilerde kullptekglemlerini yaparken daha kisa zamandgkerini
yurutebilme ihtiyacindan oldw distintlmektedir.
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Kulibe balihk o6lgeginin alt boyutlarina ikkin ortalamalari incelengdinde normatif
baglilik boyutunun aritmetik ortalamasinin 3,92 olnmasinedenini tky felsefesinin i¢

misteri ve dg misteri odakl olmasindan kaynaklagdsoylenebilir

Literatir calgmasi ve anket camasi sonucundasasidaki Oneriler ve sonuclar

gelistirilmi stir.
Sporcularin kulube Ighliklarini arttirmak igin etkin 6nlemler alinmalrd

Transfer sporcu politikasinin tekrar gozden geqesi 6rnek alinabilecek Ust dizey
sporcular haricinde transfer sporcunun alinmamasialt yapiya 6nem verilmesi
onerilmektedir.

Kuliplerde o6rgute kailik ve toplam kalite caymalar yapilarak, kultiip yapilarinin
yeniden yapilanmasi 6nerilmektedir.

Kendi maddi kaynaklarini, sporcu kaynaklarini stlwabilecek kullip yapilarina

gecirilmesi 6nerilmektedir.

KBBKS, Uulkemizde bir ¢cok amatér kilube oranla buyiik bitceye sahiptir. Bu
noktadan hareketle, dahasdi fiziki kaynak ve bitceli amatdr spor kullipleizellikle
Ucretlendirme ve odullendirme kriterlerini  kendi tteéleri oOlglisinde yeniden

Olceklendirebilir ve modeli uygulayabilirler.

Kocaeli Buyulkehir Belediye Kgitspor Kulibl Kurumsallama Modeli, uzun bir
zihinsel calgma neticesinde gstiriimis ve uygulanmgtir. Model kulibin sportif
basarisini artirmy, tlkenin saygi duyulan ve tercih edilen bir amatgor kulibl haline
getirmistir. Bu model dger amator spor kultplerindede uygulanabilir.
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EK 1: KULUBU DE GERLENDIRME VE KULUBE BA GLILIK ANKET i

Degerli Katilmcl,

Bu anket formu bilimsel bir ¢caimada kullaniimak amaciyla tasarlagim Kocaeli Blyiikehir Belediye Kaitspor
Kultbiindeki gekim sireci icerisinde sporcularin kdastigi olumlu yada olumsuz durumlarin sporcular tzerii
etkileriile sporcularin kulibt derlendirmeleri ve (6rgiite) kulibe gdiklar! arsstirilacaktir.

Verecginiz samimi cevaplar agtirma agisindan dnemstenaktadir. Litfen her soru igin tek seggnigaretleyiniz.

Anketimize katiiminizdan dolayi gekkir edeiz.

(T) Demografik Yapiniz Hakkindaki Asagidaki Sorulari Cevaplayimniz

1

1 Cinsiyetiniz

I:I Bayar

Medeni Durumunu

D Bekal

Yasiniz

D 18 Yaalti

D 31-40

7

41 ve Ust

D Tlk6gretim

D Universite

|:| Yukseklisan

2
3
4 Egitim Durumunu:
5

Bu Kullpteki Gérev Siren

D 1Yildan a

D 6-10 YII

|:| 11 ve Ust

(2) Kultibti Degerlendirmeniz ile Tlgili Sorulari Cevaplayiniz

COK IVI(T)

YETERLT (3)

YETERSIZ (3)

T Kultibiimizde kendinizi gefiirme olanaklarindeserlendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli |:| Yetersi:
2 Kultiblimuzdeki gitim faaliyetlerini deerlendiriniz |:| Coklyi |:| Tyi |:| Yeterli I:l Yetersi:
3 Kultibimuzdeki motivasyon faaliyetlerini gerlendiriniz I:I Coklyi I:I Tyi I:I Yeterli I:I Yetersi:
7 Kuliblmizdeki takim ¢ajmalarini dgerlendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli I:l Yetersi:
5 Kulibimazin size yakin olmasinigglendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli |:| Yetersi:
3 Calismalarinizdan dolayi takdir edilmenizigiglendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli |:| Yetersi:
7 KulGbln son bgyildaki sporcu sayisinin agini deserlendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli |:| Yetersi:
8 Birim ydneticinizin size davrasini dezerlendiriniz D Coklyi D Tyi D Yeterli |:| Yetersi:
9 Kullip Yoneticilerinizin sizedavrangini dezerlendiriniz I:I Coklyi I:I Tyi I:I Yeterli I:I Yetersi:

1c Kariyerinizde ilerleme durumunuzu ghrlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

I:l Yetersi;

11 Ucretlendirme ve 6demgKli sartlarini dgerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

12 Sosyal keul ve sartlarl dgerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

13 Kulibumuzdeki guvenlifiinizi degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

14 Kultubtn son bgyildaki bra sayisinin argini dezerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

1t Kultblmiizdeki organizasyonel yaplyiggelendiriniz

|:| Coklyi

|:| Yeterli

I:l Yetersi:

1€ Kultblmuzdekig yakt dgilimini dezerlendiriniz

I:I Coklyi

I:I Yeterli

I:I Yetersi:

17 KulGblmuizdeki birimler arasi ilgimi degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

I:l Yetersi:

1€ Baska bir kullipte cafma ist&inizi degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

18 Kullipteki mevcut eleman sayisiniggelendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

2C Kullipte §lerin takip sureclerini rlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

21 Kullbln son bgyildaki sportit baarilarini dgerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

22 Yaptiginiz isi benimsemenizi deerlendiriniz

I:I Coklyi

I:I Yeterli

I:I Yetersi:

23 Kullibln son beyildaki bltce artuni dezerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

I:l Yetersi:

24 Calismalarinizdan dolayi odullendiriimenizi g&lendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

2E Kultblin son bgyildaki Milli sporcusayisinin arfini dezerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

2€ KullbUmuzin 5 yillik gefimini degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersi:

27 Kullbln sahip oldgu teknik ekipmanlari (Bilgisayar, yazicl, taray

telefon, gsminternet vb.) dgerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

I:l Yetersiz

28 KulGbin fiziki sartlarini (Blro diizeni, bliro malzemeleri, masa, kol

dolap vb.) dgerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersiz

28 Kullblimuzdeki ile§im ve habeiesme (Etkinliklerden zamaninc

haberdar olma, onaylama vb.) yeteglilii degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersiz

3C Kullblimuizdeki mevcujartlardan dolayr verimli caimanizi

degerlendiriniz

D Coklyi

D Yeterli

|:| Yetersiz

SorulariCevapladiysaniz Lutfen Arka Sayfaya Geg
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(3) Orgiitsel (Kuliibe) Bagimlilik Durumunuzu Yansitan Gérislerinizi Aimak igin Hazirlanan Sorulari g g L\DE’
Cevaplayiniz q_:J _é‘ _é‘ % é
tE8aks ¢ 8

1 Bu Kullp benim sadakatimi hak ediyNORMATIF BAGLILIK") Bl
2 Bu Kullbe coksey borcluyum NORMATIF BAGLILIK ) - -
3 Bu Kullbe Kasi guclu fir aitlik duygusuhissetmiyorun(DUYGUSAL BAGLILIK ) — - -
7 Bu Kullbekendimden bu kadar ¢aley vermemy olsaydim, bgka br kullipte olmayi dgunebilirdim

(DEVAM BAGLILI GI9
5 Bu Kullbe kendimi "duygusal olarak @ia hissetmiyorur (DUYGUSAL BAGLILIK)
6 Bu Kullipte gorev almak, kisel olarak benim icibUyUk anlam t@maktedir (DUYGUSAL BAGLILTK')
7 Bu Kullipte olmaya devam etmemi gerekiirecek her hangi Biliiluk hissetmiyorur (NORMATIF

BAGLILIK)
8 Bu Kullipte olmaya devam etmemin en onemii nedenlerindedd, baska secen@min olmamasidil

(DEVAM BAGLILI Gl
g Bu Kullipte kendimi "ailenin bir Uyesi” gilhissetmiyorur (DUYGUSAL BAGLILIK)

1C Bu Kullipte olmaya devam etmem, kendi tercihim gldéadar, ani zamanda da bir zorunluluki
(DEVAM BAGLILI GI)

11 Bu Kullipten ayriimay1 cgiinmem icin gerekli ba firsaffariin mevcut olmadgina inaniyorurn
(DEVAM BAGLILI GI)

12 Bu Kulliptensimdi ayriima karari alsamayatim blyUk 6lcide altlist ollDEVAM BAGLILTGI)

13 Bu Kullptekiinsanlara kasi kendimi sorumlu hissefiim icin gérevimden ayriimay glinmem
(NORMATIF BAGLILIK)

14 Tstesem bilesu an Kultpten ayriimak benim ic cok zor olurdl (DEVAM BAGLILTGT)

1t Meslek hayatimin geriye kalan stresiniKullipte gegirmem soz konusu csa kendimi ok mutli
hissederim@UYGUSAL BAGLILIK )

1€ Simdi Kullpteki gérevimden aylirsam kendimi suclu hissedermNORMATIF BAGLILIK')

17 RultibUmun Kagilastigl sorunlar kendi kisel sorunummgigibi disUnUr Ve cozmeye ¢alrim
(DUYGUSAL BAGLILIK)

OO0 0 DO O/ d |:||||||:||||”|Katllly0rum(4)

18 Su an baka bir Kullipten daha avantajli bir gorev tekiifi alsaydim, buligtensimdi ayriimak ban:
dogru gelmezdi (NORMATF BAGLILIK)

0o opdt op ool U

0o odt s o] oe o

00000 o0Q0o|o@o|oodopog e

[]

0o odt s o] oe o

Anketimize Katilarak Zaman Ayirginiz igin Tesekkir Ederiz.
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