T.C.
KASTAMONU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMi ANABILIM DALI

LiBYA'DA SPOR BAKANLIGININ GELiSIMINDE INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASININ ROLU

Adel Krema

DOKTORA TEZi

DANISMAN

Prof. Dr. Yasar Aktas

— KASTAMONU 2019 —




T.C.
KASTAMONU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU

LiBYA'DA SPOR BAKANLIGININ GELiSIMINDE INSAN

Danigsman

Jiiri Uyesi

Jiiri Uyesi

Jiiri Uyesi

Jiiri Uyesi

KAYNAKLARI PLANLAMASININ ROLU

Adel Krema

Prof. Dr. Yasar Aktas

Prof. Dr. Kutay OKTAY

Dr. Ogr. Uyesi. Siileyman SARIBIYIK

Dr. Ogr. Uyesi Sahin CADIRCI

Dr. Ogr. Uyesi Gulzira ZHAXYGULOVA



TEZ ONAYI

Adel Ibrahim Krema tarafindan hazirlanan “Libya'da Spor Bakanhgmn
Gelisiminde Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Rolii” adl1 tez calismas1 asagidaki
jiri  tyeleri Oniinde savunulmus ve oy birligi / oy c¢oklugu ile Kastamonu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal'nda DOKTORA TEZi
olarak kabul edilmistir. '

Jiiri Bagkan Prof. Dr. Kutay OKTAY
Kastamonu Universitesi

Jiiri Uyesi Prof. Dr. Yasar AKTAS

(Danisman) Kastamonu Universitesi

Jiri Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Siileyman
SARIBIYIK

Kastamonu Universitesi

Jiiri Uyesi Dr. Ogr. Uy651 Sahin CADIRCI. S C;Rgc:}*—/‘/“—/

Karabiik Universitesi

Jiiri Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Gulzira
ZHAXYGULOVA
Karabiik Universitesi

.| I,

Enstitii Miidiirii ~ Prof. Dr. Cevdet YAKUPOGLU



TAAHHUTNAME

Tez icindeki biitiin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar cercevesinde elde
edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu
calismada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin kaynagina eksiksiz atif

yapildigini bildirir ve taahhiit ederim.



ONSOZ

Lisansiistii caligmalarim siiresince bana verdigi destek ve gosterdigi sabir igin
Danismanim Prof. Dr. Yasar AKTAS'a saygi ve minnettarhi@imi ifade etmek
istiyorum. Danigmanimin, en kii¢iik sorunlar1 bile dinlemek icin ve karsilastigim
engelleri ortadan kaldirabilmem i¢in ayiracak zamanin olmasi bu ¢alisma siirecinin

kesintiye ugramadan yiirlimesini saglamistir.

Ayrica bu g¢alismay1 tamamlamamda bana yardim eden arkadaslarima ve Ulkem

Libya'ya tesekkiirlerimi ve siikranlarimi sunuyorum.

Adel Kreama

KASTAMONU, Nisan, 2019



Vi

OZET

DOKTORA TEZi

LIBYA'DA SPOR BAKANLIGININ GELISIMINDE INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASININ ROLU

Adel .Krema

Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yonetimi Anabilim Dali

Danigsman: Prof. Dr. Yasar AKTAS

Spor alanindaki ya da diger alanlardaki organizasyonlarin basaris1 gercek ve basarili
bir yOnetim stratejisinin uygulanmasina baglidir. Belirlenen hedeflere ulagsmada
karsilagilan zorluklarin iistesinden gelinmesi icin etkin bir planlamaya ihtiyag
duyulmaktadir ve insan kaynaklar1 planlamasi planlama siirecinin ayrilmaz bir
parcasidir.

Bu ¢alisma, Libya Spor Bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari planlamasinin
roliinii ortaya ¢ikarmayr ve genel olarak Spor Bakanligi tarafindan izlenen
programlari, politikalar1 ve stratejileri belirlemeyi amaglamaktadir.

Bu calismada, arastirmaci, degiskenler arasindaki iligkiyi Olgmede analitik
tanimlayict yaklagimi benimsemistir. Bu yaklasim, gercekligi veya olguyu gercekte
var oldugu sekliyle incelemeye ve daha sonra onlar hakkinda dogru agiklamalar ve
bilgilere ulagsmaya ve sonrasinda incelenen gercekligi anlamaya ve gelistirmeye
katkida bulunacak olan sonuglara ve genellemelere ulagmak icin bilgilerin
siniflandirilmasi ve organize edilmesi ilkesi iizerine kuruludur.

Ayrica bu calismada, bu yontem gegerliligi saglamak ve arastirma hipotezlerini
dogrulamak, arastirma sorunu ile ilgili sorulara cevap vermek i¢in tercih edilmistir.
Bu temel yontemin kullanimi yoluyla elde olas1 gergekler ve verileri ortaya ¢ikarmak
icin derleme oldugu kadar ¢ok bilgi toplamak amaciyla bir anket formu hazirlanmis
ve bu yontem sozlii etkilesim ile desteklenerek veri toplamada tercih edilmistir.
Calismada belirlenen hedeflere ulasmak katilimcilarin bu anket formlarini belirli bir
siire ve zaman i¢inde cevaplanmasi istenmistir.

Sonuglar, iyi bir planlama programinin olumlu davraniglar kazandigin1 agikca ortaya
koydu. Ayrica verilen egitim programindan memnuniyet derecesi, 1yi, gercek¢i ve
ulagilabilir bir hedefin yanmi1 sira bakanligin vizyonundaki islevsellik seviyesini
yiikseltmek icin iyi bir planlama programdir. , Insan kaynaklar1 ydnetimine artan
ilgi, politikalarm uygulanmasina da yardimei olur. Insan kaynaginin egitim, tanitim
ve licretten korunmasina yardimer olan uzak politikalara da odaklanin, kalkinmanin
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basaris1 bakanlik tarafindan hazirlanan iyi bir programa bagli olarak egitim kurslar
olmalidir. Ulke, insan kaynagina daha fazla getiri verecektir.

Anahtar Kelimeler: Beseriyet Kaynaklari, planlama, gelisme, spor, organizasyonlarin
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The success of sport or other organization is a real and successful management
strategy, most department rely on good planning to meet the challenges and
difficulties that department faces in achieving its goals and human resources
planning is an integral part of the planning process.

This study aimed to know the role of planning human resources in the development
of personal working in the ministry as well as aims to identify the programs, policies
and strategies pursued by the sport and development of the organization in general.

In this study, , the researcher relied on the analytical descriptive approach, where this
approach is from broad — use approaches in social studies aimed at measuring the
relationship between variables. This approach is based on examining reality or
phenomenon as it exists in reality and then describing it accurate and accurate
descriptions and information about them and then classification and organization to
reach conclusions and generalizations that contribute to understanding and
developing the studied reality. Also in this study, this method is targeted to verify the
validity and error research hypotheses and answer questions about the problem of
research, and achieve this through the use of with a basic methodology and more one
of the common data collection tools in administrative research is a form
questionnaire, in order to gather as much information as possible facts and data
compilation about conditions and methods already in place, so the questionnaire is
defined as verbal or linguistic interaction researcher and researcher aims to ask
certain questions and requires the respondent to answer them in a specific time and
place in the context of a social position to reach certain goals. the conclusions made
clear that a good planning program is acquiring positive behavior. Moreover, the
degree of satisfaction with the training program given is a good, realistic and
achievable goal, as well as a good planning program to raise the level of functionality
in the ministry's vision, Recommendations described that the attention of the ministry
of sport to development, increased attention to human resources management helps
to implement policies also Focus on distant policies that work to maintain the human
resource from training, promotion and remuneration ,The success of the development
depends on a good program prepared by the ministry must be training courses
outside the country to give more return on the human resource.
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1. GIRIS

Insan kaynaklarinin gelisimi, gelecekteki mesleklerde bireylerin niteliklerine
odaklanan gelisim ile insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan uygulanmasi gereken bir
sorumluluk ve faaliyettir, ancak egitimler, bireylere mevcut iglevlerini yerine
getirmede bilgi ve beceri vermeye odaklanmaktadir (Bernoti, 2011:421).

Cesitli ekonomik alanlarda, kiiltiirel ve sportif faaliyetlerde verilen talimatlarla tanik
olunan gelisim, gerek kaynaklara dayali olarak gerekse bu kaynaklar1 kullananlarca
siiregleri planlamay1 gerektiren bu boliimlerin gelismesine neden olmustur. Bir
yandan bu planlama kurumlarin bir seviyeye ulasmasini ve bir yandan da biiylime ve
ilerlemelerine yardimci olarak rekabet ortaminda hayatta kalmasini saglamak igin

kurumlarin stratejik konumlara gelmesine katkida bulunmaktadir.
1.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasina Giris

Abushihah, (2000: 34), insan kaynaklarinin vasifsiz emegin arz ve talebi arasindaki
dengeyi belirlemedeki roliinlin yanlis anlasildigini, bunun da kuruluslarin hedeflerine
ulagsmamasina yol a¢tigini ifade etmektedir. Bu nedenle, ulusal diizeyde planlama
yapan insan kaynaklari, siyasi bir birim olarak devleti temel almaktadir. Bu da
organizasyonda gerekli ve onemli gelisme saglamaktadir.

Birey veya is¢i i¢in goriiniim, kurumlarin ve igverenlerin, insan unsurunun merkezi
ve stratejik kaynak oldugunun farkina vardigi noktada tamamen degismistir. Dahast,
kurumun planlamas1 ve gelistirmesinde akillica bir sekilde kullanilamayacak olan
aragtirmalar ve ¢alismalar yoluyla gerceklestirilebilecek maddi kaynaklar, bu konuda
insan kaynaklar1 ve c¢alisma ortami igindeki insan iliskilerine yardimci olacak
etkinlige sahiptir ve bu gelismeyi dengelemektedir. Tiim bilesenleriyle yonetimin
gelistirilmesi amaglanmaktadir. Bu alanda bir¢cok c¢alisma gergeklestirilmis ve
kurumsal c¢alismanin gelisimine, idari istikrarin saglanmasina, hedeflerin ve
eylemlerin yapilmasina etkili bir sekilde katkida bulunan bir takim teoriler ortaya
cikmistir. ihtiya¢ duyulandan daha fazla gelisim altinda idari planlamaya duyulan
ihtiyag, bireylerin bu planlamaya ihtiyaci, ikincisinin bir seyler basarmaya ve uygun

sekilde tatmin etmesine ve yasamasina yardimct oldugu gercegi haline gelmistir.



Abbas, (2011:55) insan kaynaklari gereksinimlerinin birgok orgiitsel degisken ve
teknolojide benimsenmesinin, organizasyonun faaliyetlerini ve hizmet c¢esitliligini
genislettigini ve bunlarin ¢esitliliginin, kullanilan teknolojiyle iligkili islevlerde

dolayli ¢alismalarda insan kaynaklarina duyulan ihtiyaci artirdigini belirtmistir

Spor kurumlari, genislemelerine ve faaliyetlerinin artmasimna neden olan biiyilik
gelismelere tanik olmuslardir. Is organizasyonu ve hizmet ¢esitliligi ile bireylerin ve
topluluklarin gelisiminde ve kiiresellesmenin ve teknolojinin sporda insan kaynagina
duyulan ihtiya¢larin ¢esitliliginin ortaya ¢ikarmasi daha onemli hale gelmistir. Bu
durum, sporun yonetimini ve insan kaynagina odaklanilmasini ve onunla ilgili tim
yatirimin organizasyonun ve bakanlikta ¢alisanlarin kisisel islerde 6zel bir departman
araciligiyla gelisimini saglamak ve siirdiirmek ile ilgili olarak gereksinime isaret

etmektedir.

1.2. Problem Ciimlesi

Insan kaynaklar1 planlama siireci, gelismekte olan iilkelerde en belirgin olan birgok
sorunla kars1 karsiya kalmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi, idari personelin ¢ogunun
planlama bilincinin zayiflifi ve insan kaynaklar1 yOnetiminde bilgi sisteminin

olmayisindan kaynaklanmaktadir (Al-hitti, 2005:43).

Modern ve ¢agdas calismalar, genel olarak kurumlarin gelistirilmesinde olumlu ve
etkili roliin oynadigi roliin gelisimine odaklanmistir. Bunlar, spor yonetimini de
icerir fakat giinimiizde ve insani bakis agisina ve calisma alanindaki insan
iligkilerine 1ilgi duyan insan kaynaklar1 yoOnetiminin sahit oldugu gelisme ile

celismektedir.

Diger taraftan Abdelfattah ve Farid, (2003:221) c¢agdas devlet kurum ve
kuruluslarindaki planlamanin, hiikiimetin genis rolii ve devletlerin modern roliine
gore islevlerinin cesitliligi nedeniyle su anda acil bir ihtiya¢ haline geldigini
diistinmektedirler. Devletin kalkinma hedeflerine ulasilmasinin  ve refahinin
arttirilmasinin ancak bu amaclara ulasan plan ve programlarin gelistirilmesi yoluyla

bilimsel planlama yontemini benimseyerek yapildigi belirtilmektedir.



Arastirmacinin bakis agisina gore, etkinlik saglamak icin ¢esitli faaliyetler yiiriitmek
lizere idari bir siire¢ olarak planlamaya dayanan bircok kurulus vardir ve spor
kurumu,egitim ve spor olmak iizere iyi ve saglam planlama ihtiyaci olan insancil bir
gorevi yerine getiren en dnemli sosyal kaliplardan biridir. Bu nedenle, arastirma bu
alanlara bakmay1 amaglamakta, ancak yonetim igerigi itibariyle tek basina bir bilim
olarak kabul edildiginden, arastirma, yOnetimin bir unsurunu ele almasini
onermektedir: insan kaynaklari planlamasi ve bunun spor kurumlarin gelisimine
katkisi. Spor alaninda c¢alisan insan ¢abalarinin siralanmasinda insan malzemelerinin
planlanmasi, spor alaninda ¢alisan insan c¢abalarinin diizenlenmesinde spor
alanindaki insan malzemelerinin planlanmasi, islev ve gorevler ve aralarindaki
koordinasyon miimkiin oldugunca maksimum 6l¢ilide ve sporu en iyi sekilde yapmak
icin miikkemmel hale getirilmesi ve daha az c¢aba sarf ederek en iyi seviyelere
ulasmak ve spor alanmi gelistirmek i¢in zaman ayirilmasina odaklanmak

gerekmektedir.

Arastirma problemi asagidaki sekilde ifade edilebilir

. Kurumun gelistirilmesinde neden insan arastirmalariin  yOnetimini
planlamamiz gerekiyor?

. Spor kurumunun karsilastigi géze carpan zorluklar nelerdir?

1.3. Arastirmanin Onemi
Aragtirma 6nemi dort noktada 6zetlenebilir:

e Modern kurumlarda bu konunun insan kaynaklar1 yonetimi alaninda hem
teorik hem de uygulama noktasinda katkis1 olacaktir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi ve gelisim siireglerini birbirine baglayan akademik
konular ve arastirmalarda 6nemli ve agik bir eksikligi kapatacaktir.

e Son zamanlarda insan unsurlari spor kurumlar i¢in en dnemli kaynak haline
gelmistir.

e Mevcut durumda spor kurumlarina acil ihtiya¢ bulunmaktadir.



1.4. Arastirma Hipotezleri

Hipotez, bilimsel olarak formiile edilmis bilimsel bir ¢6ziim veya yorumdur, bdylece
kararlar ve deneyimler arastirma sorununa bir ¢Oziim olarak sunulur. Hipotezin,
arastirma problemiyle yakindan ilgili olmasi i¢in arastirma baslamadan not edilmesi

gerekmektedir.
H1: Bakanligin insan kaynaklarini gelistirmesi i¢in agik bir mesaji ve vizyonu vardir.

H2: Bakanligin ulagmak istedigi hedefler aciktir ve spor alaninda ilerleme saglamaya

yoneliktir.

H3: Planlama, bakanligin kalkinmasi igin belirlenen hedeflerin uygulanmasinda iyi

bir seviyeye ulagilmasini saglar.
H4: Bakanlikta yiiriirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagmaktadir.

H5: Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in

yiiksek kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir.
H6: Insan kaynaklar1 gelisimi igin seviye miikkemmeldir.

H7: Kamu yonetimi ¢alisanlariin tutumlari, Libya'daki spor bakanliginin
gelistirilmesinde insan kaynaklar1 planlamasi hedeflerine ulasmanin Onemine
(cinsiyet, yas, deneyim, nitelik, uzmanlik, unvan) gore farkindaliklarin

degistirmektedir.
1.5. Arastirmanin Hedefleri

Bu aragtirmanin amaci, planlamayr yonetim islerinin vazgegilmez veya onemli bir
islevi olarak inceleyerek spor yonetimi ile ilgili biligsel yonleri zenginlestirerek spor
kurumuna dair bilimsel aragtirma yapmak ve yonetmektir. Planlama siirecine kamu
idaresinin ¢esitli alanlarinda biiyiik ilgi oldugu bilinmekte, ve spora da bu agidan

yaklasilmas1 gerekmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminin dikkate alinmasimin spor



idaresinin seviyesinin ve dolayisiyla genel olarak sporun gelisiminin artmasina
yardimct olmasinin yan sira, herhangi bir kurumda, belirli bir faaliyetin niteligi ne
olursa olsun en son yapilan ¢alismalar, hi¢bir kurumun insan kaynaklar1 alaninda
ihtiyatli bir sekilde yonetilmemesi durumunda spor ve organizasyon iginde gercek
anlamda siirdiiriilebilirligi saglayamayacagini kanitlamisgtir. Kurum icinde sadece
istenen etkinligi gerceklestirmek icin sadece maddi kaynak saglamakla kalmayip
ayni zamanda insan kaynagini da planlamak, kurumsal ¢alismay1 harekete gegirirken,
zaman i¢indeki ilgi sadece fiziksel yonlerle siirli alandaki stratejileri ve insan
tarafindaki pratik ilgiyi belirlemek i¢in bu alandaki teorisyenlerin dikkatini ¢eken

spor kurulusunun hedefi iizerinde ¢alismalidir.

1.6. Libya Hakkinda Bilgi

Libya devleti, kuzey Afrika’da bir {ilkedir; kuzeyinde Akdeniz’in dogusunda Misir,
giineydogusunda Sudan, gilineyinde Cad ve Nijer, batisinda Cezayir ve Tunus
bulunmaktadir. Trablus, aym1 zamanda {ilkenin en biiyiikk sehri ve Libya'nin
bagkentidir, bat1 Libya'da bulunur ve 6 milyonluk iilkenin 1 milyonu bu sehirdedir.
Ulkenin en biiyiik ikinci sehir ise 700.000 kisilik niifusuyla Libya'nin dogusunda

bulunan Bingazi'dir.

Seyseller, Ekvator Gine’si ve Gabon'dan sonra Libya, Afrika kitasindaki en ytiksek
insani gelisme endeksini ve kitadaki dordiincii en yiiksek gayrisafi yurtici hasilay:

elde etmistir. Bunun nedeni biiyiik petrol rezervleri ve diisiik niifus yogunlugudur.
Tarihi

Libya uzun zaman yabanci sOmiirgecilige maruz kalmis, bolgeyi olusturan cesitli
Arap Islami giiclerinin kontrolii altinda olmustur. 1912'de en son olarak Italya ile
Tiirkiye arasindaki savasin ardindan italyan kolonisi olmustur. Bu noktada italyan
kontroliinde iken, iki koloniye ayrilmistir: Barga ve Tripoli. Ikinci diinya savasinda,
Alman ve ltalyan kuvvetleri Libya'yt koruyamamis ve miittefik kontrolii altma
girmistir. 1947'deki savastan sonra Italya, eski somiirgesinin Britanya ve Fransa
lehine kaybettigini kabul etmis, ancak birlesmis milletler 24 Aralik 1951'de

Libya’nin 1 Ocak 1951°de bagimsiz olmasina dair kararini agiklamistir.



Libya Niifusu

2017-2018 istatistiklerine gore Libya'nin niifusu niifus yaklasik 6.754.507'dir ve
gocmenler, 2017 yilina ait verilere gore toplam niifusun sadece % 12'sini

olusturmaktadir.

iklim

Bu iilkede iklim, ilkbaharda 1liman ve yazlar sicak, kislar1 ve sonbaharda soguk ile
karakterizedir. Burada iklim, Akdeniz iklimi ve kuzeyindeki yar1 ¢ol iklimi
tarafindan ¢esitlenmektedir. Giineyde ¢ol iklimine ek olarak, kisin soguk, yazlari
sicak ve nadir yagislar goriiliir, ¢linkii yesil dag, yazin ve kisin sicakligin 30
santigrattt gegmeyecegi Libya bolgelerinin geri kalanindan farklhidir. Kisin ise kar

diismesine neden olan donma sicakligina ulagilmaktadir.

Dil

Libya tarafindan giinliik yasamlarinda konusulan resmi dil Arapgadir. Ulkenin
cografi yayilimi nedeniyle lehge bir yerden bir yere farklilik gostermektedir. Ayni
zamanda sehirlerde konusulan bir baska dil Ingilizcedir ve aym zamanda
tiniversitelerdeki ¢aligmalarda, uygulamali bilimler kolejleri de iilkede faaliyet

gosteren yabanci sirketlerin bir¢ok sektoriinde kullanilmaktadir.

Din

Niifusun tamami Miisliimandir, ¢ogu yabanci olan sadece % 3 liik bir kesim diger
dinlere mensuptur. Miisliimanlar Siinni Miisliman, Maliki Miisliiman ve Sufilerden
olusmaktadir. Libya'daki Hristiyanlarin ¢ogu, tilkede ¢alisan Avrupalilar ve Afrikali

miiltecilerin yabanci topluluklarindandir.

Libya Ekonomisi

Libya’nin ekonomisi, esas olarak petrol {iriinleri, dogal gaz ve algitaslari olmak tizere

dogal kaynaklarina baghidir. Ekonomi ayn1 zamanda aliiminyum, gida, demir, ¢elik,



tekstil, tahil iiretimi ve zeytin gibi birgcok Onemli sanayiye sahiptir. Rakamlar
acisindan Libya'da gayri safi yurti¢i hasila, 2013 yili ekonomik verilerine gore ve
yillik bazda 70.92 milyar dolara ulagmistir. Ayn1 yilda kisi basina iiretimi yaklasik
11300 dolar iken, issizlik oran1 % 19'dur. (2018 ya da 2019 verisi olabilir. (www.
wikipedia.org)

1.7. Onceki Cahsmalar

1.7.1. Arap¢a Calismalar

Arastirmaci, teorik ve saha calismalar1 da dahil olmak iizere arastirma konusuyla
ilgili tiim ¢aligmalar1 sunmay1 amaglamaktadir. Bu konuyla ilgili yapilan en 6nemli
calismalar bu boliimde sunulmaktadir:

Calisma 1: (Koabar, 2011). Doktora tezinde verimi artirmada egitimin stratejisi
calismistir. Sudan Bilim ve Teknoloji Universitesinde Libya'daki is ve mesleki
egitim iizerine ampirik bir ¢aligma yapmistir. Calisma analitik bir ¢alisma olup ve
egitim slirecinin basarisinin  artmasinda geri bildirimin  6nemi vurgulanmustir.
Calismada, ilgili makamlara bazi Oneriler sunulmaktadir. Calisma egitim ve
performans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olduguna dair Onemli

hipotezlere dayanmaktadir:

* Arastirmanin sonuglar1 idari organlarda calisanlarin uzmanliklarina gore
bilimsel olarak nitelikli olmadiklarin1 gostermektedir.
+ Egitim programlarinin, tiim c¢alisanlarin1 bilimsel uzmanliklarma ve

gerceklestirdikleri ise gore dahil etmesi gerektigine dikkat ¢ekilmektedir.
Arastirmaci ¢alisma sonunda su Onerilerde bulunmaktadir:

« Alandaki en son bilgileri akademik olarak sunma yeteneklerini gelistirmek
icin egitmenlere yonelik kurslarin genisletilmesi.
» Icerdeki verimliligi artirmak igin daha yiiksek profesyonel merkezler

gelistirmek amaciyla biit¢enin artirilmasina odaklanilmasi.



Calisma 2: (Alsharbagy, 2003). Idari egitim kurumlarinin c¢alisanlarin performans
diizeyini yiikseltmedeki rolii, (yaymlanmayan bir yiiksek lisans tezi, Idari bilimler
boliimi, Lisansiistii Egitim Akademisi, Trablus):

Bu c¢alisma, idari egitim enstitiilerinin gorevleri, takim egitimi, ¢alisanlarin
performans seviyelerinin gelistirilmesi ve arttirilmast ve bu durumun genel olarak
kuruluglarin ve iilkelerin performans diizeyine nasil yansidigina yoneliktir.
Calismanin temel noktasi, idari egitim kurumlarinin calisanlarin becerilerini ve
yeteneklerini arttirmada oynadiklar1 diisiik role odaklanmaktir. Arastirmaci, bu
enstitiilerin takip ettikleri egitim programlarindaki kurallar, politikalar ve bilimsel
yontemler ve bu programlarin igerik, egitim programlar1 ve uygulayicilarin siireleri
bakimindan etkinlikleri, ve c¢alisanlarin  performans diizeyine etkisine
odaklanmaktadir. Caligsma, egitim kurumlarinin oynadig1 rolii netlestirmeyi ve bu
rolii harekete gecirip gelistirmeye calismay1 ve egitim programlart ile kursiyerlerin
performansi arasindaki iliskinin test edilmesini ve c¢alisma altindaki kurumlar ve
egitim programlarinin  faydalanicilar1  arasindaki iligkinin  test edilmesini

amaclamistir. Calisma asagida en 6nemlileri siralanan bir dizi sonuca ulagmistir:

Incelenen enstitiiler tarafindan yiiriitiilen egitim programlarinin, , istenen hedeflere
ulasilmasindaki zayifligt ve idari egitim enstitiileri ile yararlanicilarin ve
egitimcilerin modern sistemler teorileri altinda ¢alismadigini kanitlamis ve calisma

su Onerileri getirmistir:-

« Egitim alanlarin, incelenen egitim kurumlarmmin ydnetimi ve bu egitim
programlarinin yararlanicilar tarafindan, aralarindaki ¢aba ve koordinasyon
cergevesinde, egitim kurslari hakkinda detayli raporlar hazirlama ve bunlari
faydalanicilarin pratik alaninda uygulama imkéani cercevesinde caligmalari
takip edilmelidir.

* Uygulamali ve teknik uzmanliklarina ek olarak, egiticilerin hazirlanmasi ve
rehabilitasyonuna yonelik merkezlerin kurulmasi iizerinde c¢alisarak bu
kurumlar tarafindan saglanan egitim ve rehabilitasyon kurslarinin seviyesini

gelistirilmelidir.

Calisma ayrica agsagidakileri igeren bir takim onerilerde bulunmustur:



« Egitim alanlarin, incelenen egitim kurumlarmin ydnetimi ve bu egitim
programlarinin yararlanicilar1 tarafindan, aralarindaki ¢aba ve koordinasyon
cercevesinde, egitim kurslar1 hakkinda detayli raporlar hazirlama ve bunlar
faydalanicilarin pratik alaninda uygulama imkani cercevesinde caligsmalari
takip edilmelidir.

* Uygulamali ve teknik uzmanliklarina ek olarak, egiticilerin hazirlanmasi ve
rehabilitasyonuna yonelik merkezlerin kurulmasi {izerinde c¢alisarak bu
kurumlar tarafindan saglanan egitim ve rehabilitasyon kurslarinin seviyesini

gelistirilmelidir.

Calisma 3: ( Mohammad, 1997). Karar verme siirecine etki eden kisisel degerler.
Arastirmaci, veri toplama aract olarak karsilastirmali ¢alisma, kisisel goriisme ve

anket olmak iizere betimsel yaklagim kullanmistir.
Calisma sunlar1 amaglamaktadir:

* Misir'da kisisel degerlerin yapisinin belirlenmesi.

»  Muisirh idarecilerin kisisel degerleri ile karar alma siireci arasindaki iligkinin
belirlenmesi.

* Uygun kararlarin alinabilmesi i¢in idare c¢alismalarinin etkinligini ve

verimliligini artiran bazi 6nerilerde bulunmak.

Calismadan elde edilen 6nemli sonuglar su sekildedir:

Dinlerin degerlerinin Misirlt yoneticilerin kisilik sistemleri ve yapilar tizerindeki
kontrolii, pek cok yoneticinin, dini dgretilere kars1 olduklar1 bahanesiyle teknoloji ve

bilimi aktarmasini engellemektedir.

Calisma 4: (Fatah Allah, F: 1990). Egitim ve egitimin verimlilik artigina etkisi,
(Yiiksek Diploma derecesini tamamlamak igin ulusal planlama enstitiisiine sunulan

arastirma, Kaire, the Divan of Fayoum Governor ode :

Calisma idari egitim ilke ve teorilerine odaklanmakta ve farkli arastirma yontem ve
teknikleriyle konuyu ele almaktadir. Calismada elde edilen onemli Oneriler su
sekildedir:
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+ Kurumlarin ve kuruluslarin yillik olarak belirli bir yiizdeyi egitmesini zorunlu
kilan yasalarin yiiriirliige girmesi gereklidir, ¢linkii ¢ogu kurum personelin
egitimini géz ard1 etmekte ve gerekli olmadigina inanmaktadir.

* Ulusal planin amaglarina ulagsmak i¢in egitim planinin uygulanmasina en st
diizeyde dikkat edilmesi gerekmektedir.

+ Kamu ve 0zel sektordeki smnai ve tarimsal kuruluslardaki hizli egitim
programlarinin, personelin is becerisi diizeyi siirekli olarak artmasini garanti
eden tiim kosullar1 saglamak amaciyla, 6zellikle bir agigin beklendigi

disiplinlerde egitilmesi suretiyle baslatilmasi.

Calisma 5: (Mansour, 1999) Egitim kavraminin, bilesenlerinin ve stratejilerini
tanimlanmasi. ilk egitim konferansina sunulan bildiri, polis giivenlik bilimleri

akademisi, Trablus:

[lk egitim konferansina sunulan bildiri (giivenlik egitimi stratejisi ve gelisim yollarr)
22 - 24 Subat 1999 Giivenlik Calismalar1t Ve Arastirmalart Merkezi. Calismada
egitimin etkinligini saglamak icin gerekli sartlara yonelik sonuglar su sekilde

siralanmaktadir

» Ust yonetimin egitimin 6nemine ikna olma ve gerekli tiim kaynaklart
saglamasi gerekmektedir.

» Egitim siireci siirekli planlanmali ve kurulusun genel hedeflerine yonelik
olmalidir.

« Egitim ihtiyaglan sistematik olarak tanimlanmali ve egitim programi bosa
harcanmamalidir.

* Disaridan doldurulmast zor olan meslekler hakkinda egitime dikkat
edilmelidir.

+ Egitimin sonuglar1 degerlendirilmeli ve geri bildirim yoluyla zamaninda

diizeltilmelidir.
Egitim programini asagidaki gibi somut dlgiitlerle degerlendirmek en 1yisidir:

» Egitim Oncesi ve sonrast liretim oranlart.
* Atik veya bos oranlari.
+ Isyeri disindaki durumlar.

+ s cirosu
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Dogrudan gozlem.

Calisma 6: ( Jomaa, 2010) Giivenlik yoOnetimi alaninda egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi: Trablus'ta giivenlik hizmetleri konusunda uygulamali bir ¢alisma.:(4)

Calismada egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi stireci ele alinmistir.

Egitim ihtiyaclarii degerlendirme veya belirleme siireci, herhangi bir plan veya

projeye baslamadan once ilk 6nemli adimdir. Diizenleme tipi ve miktarinin

belirlenmesinden Onceki evre tani evresidir. Bu nedenle arastirmaci, giivenlik

yonetimi alanindaki ihtiyaglarin asagidaki noktalarda belirlenmesinin 6nemine

odaklanmastir:

Egitim ihtiyaclarinin tespiti, okul yonetimi alanindaki egitim siirecinin
baslangi¢ noktasidir ¢iinkii kursiyerlerin mevcut yetkinlikleri ile egitimden
sonra yeterliliklerinin ne olmasi gerektigi ve egitimden sonra gereken her
trlii bilgi, beceri ve deneyimlerini niceliksel ve niteliksel olarak belirlenmesi
gereken en iyi yoldur.

Egitim ihtiyaglarimin  belirlenmesi, bireylerin  ¢aligmalar1  sirasinda
karsilastiklar1 sinirlamalar1 ve zorluklar1 dogru bir sekilde ortaya koyacaktir.
Bu, egitim programi tasarimcilarinin ve egitim karar vericilerin, egitim
stirecinin hedefini kademeli olarak degistirmek i¢in entegre egitim planlar
gelistirmelerini saglar ve bu, egitimin en 6nemli ilkelerinden biri olan bilginin
kademeli olarak alinmasiyla tutarhidir. Boylelikle, egitim siireci arzu edilebilir
hale gelecek ve en az ¢abayla ve en diisiik maliyetle rekor siirede tam zamanli
olarak hedefler ulasilacaktir.

Egitim ihtiyaclarinin tam olarak belirlenmesi, egitim katilimcilarinin gercek
seviyelerini ortaya c¢ikarmakta ve uzmanlarin homojen egitim gruplarina
siiflandirilmasini kolaylastirmaktadir.

Egitim ihtiyaclari, profesyoneller ve egitim programlarinin hedeflerini ortaya

cikarma noktasinda egitim ile ilgilenenler icin bir rehberdir.

Herhangi bir egitim programinin etkinligi ve ihtiyaglarin karsilanmasi alanindaki
egitim cabalar1 ile elde edilen sonuclar standart bir Slgiim olmasi dolayisiyla,
tanimlamaya veya envantere ve derlemeye olan ilgi eksikligi, cogu zaman caba,
zaman ve para kaybina neden olur.
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Calisma 7: ( Rabeh, 2001) . Kiiresellesmenin ve serbest ekonominin 1s1ginda insan

kaynagini spor kurumlarinda yonetme siireci: Yiiksek Lisans Tezi.

Tezin amaci, kiiresellesmeye ve serbest ekonomi sistemine gore insan kaynaklarinin
idari  yonetim politikalarinin ~ spor  kurumlarinin  gelecegine ne Olgiide
yansiyabilecegini arastirmaktir. Calisma, yasamin her alaninda O6nemi ve etkisi
nedeniyle, ¢esitli ekonomik, sosyal ve iiretken faaliyetlerde ve tiim olaylarda dnemli

bir rolii ve temeli olan insan kaynagina odaklanmaktadir.
Arastirmacinin ulagtigi en dnemli Oneriler su sekildedir:

* Spor yoOnetimindeki insan kaynaklari bilgisini, idari yonetimdeki spor
yonetiminin mevcut durumuna gore tanimlamak ic¢in egitim kurslar
diizenlenmelidir.

* Spor dallarinda insan kaynaklarina yonelik ¢alisma kosullarinin Cezayir
tilkesi diizeyinde c¢esitli alanlarda gelistirilmesini talep etmek igin
calisilmalidir.

+ Insan kaynaklar1 igin egitim programlarindaki bosluklari belirlemeye
calisilmali ve bunlar1 doldurmak ve gelecekte bunlari 6nlemek i¢in uygun

yontem seg¢ilmeli.

Calisma 8: ( Omran, M ve Athem, O :1995). Gelisme stratejileri ve Yontemlert,
Polis Akademisi Giivenlik Bilimi Akademisi'nin ilk egitim konferansina sunulan

arastirma Libya.

Arastirma, egitim stratejileri gelistirmenin yollarimi1 ve basarilarinin kapsamina

odaklanmakta ve bu konuda bazi 6nemli teklif ve oneriler getirmektedir:

* Bilimsel temeller {izerinde ve modern yontemlerle ve ileri teknolojilerde
egitim stratejileri gelistirmek icin liderlerin ve ydneticilerde bilimsel temeli
olusturmaya ¢alismak.

* Miifredat ve miifredatin gelisimi, kursiyerlerin zihinsel yetenekleri
dogrultusunda uygulamak i¢in ilgili sektorlerle ve kurumlarla isbirligi iginde
istenen egitim hedeflerine ulasmak ve c¢esitli alanlarda bilimsel gelisim ile

tiretilen en son gelismelere ve teknolojilere ayak uydurmak.
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* Gelecekteki egitim planlarindaki eksikliklerin gidermek amaciyla, egitim
programlarinin basarilarint ve basarisizliklarini belirlemek i¢in yillik egitim

planlarin1 gozden gegirmek.

1.7.2. Yabanc1 Calismalar:

Calisma 1: (Falgin, 1999) Beden egitimi 6gretmeninin bilimsel ve sosyal seviyedeki

okullarda karar alma siirecine dahil edilmesi:-

Faydalanicilarin verimli kullanilmas1 konusunda egitim almanin yani sira,
calisanlarin becerilerini gelistirme, bu teknolojiyle ilgilenme becerileri kazanma ve

yeni bilgi hizmetlerinin gelistirilmesi ve degerlendirilmesi gerektigi anlamina gelir.
Calisma, dagitilan anketin sonuglarini analiz etmektedir.

Arastirma ayrica betimsel yontem olarak anket ve kisisel gorlismeyi veri toplama

araci olarak kullanmustir.
Calismanin amaglart su sekildedir:

* Spor 6gretmeninin okul karar verme siirecine ne Ol¢iide esit derecede dahil
oldugunun belirlenmesi.

*  Okul etkinliklerini destekleme kararinin 6neminin belirlenmesi.

+ Karar vermede beden egitimi  Ogretmenlerinin  yiizdesi  diger

ogretmenlerinkinden daha distiktiir.

Bu caligma, arastirmacilarin bir bilimsel kurumdaki (kiitiiphanelerin i¢inden)

calisanlarin becerilerinin gelismesini ve yararlanicilarin egitimlerini ele almaktadir.

Calisma 2: (Barker, 1999). Basarili bir 6rgiit yoneticisi, beceri alaninda galisanlara
egitim programlari sunma ihtiyacinin yani sira, bilgi teknolojisinin ve fikri miilkiyet
haklarinin saglanmasini desteklemek i¢in gerekli finansmani saglamak zorunda olan

bilgi yoneticisi olarak da uzun siire teknik bir rol oynamasi gerekir.

Calisma 3: (Olorunsola, 1997). Nijerya'daki bir egitim kurumu c¢aligmasinda,
kiitliphane otomasyonunda egitimin onemini vurgulamakta ve bu konuda yeterli
egitimin bulunmamasinin personelin performansi iizerinde olumsuz bir etkiye sahip

olabilecegini iddia etmektedir.
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Calismada, en inlii kiitiiphane sistem ve programlarindan biri olan (TIMLIB)
kullanilarak hizmet i¢i egitim programinin tasarimi incelenmektedir. Caligma,
programin igerigi hakkinda ayrintili bilgi sunmakta ve ayni alanda gelecekteki egitim

programlari i¢in bazi oneriler vermektedir.

Calisma 4: (McCoy, 1995). Kataloglamada internetin kullanimiyla ilgili bazi

konularda ¢aliganlarin egitimi.

Calisma 5: (corner, 1992 ) mekanizasyonun Kiitiiphane caliganlari tizerindeki etkisi.
Bu arastirmada, egitim programlarinin planlanmasi ve tasarimi ve c¢alisanlarin
mesleki gelisimi tizerindeki etkisine deginerek, programin sunumunun zamanlamasi,
egitimin yeri, mevcut kaynaklar, egitim yoOntemleri ve araclari, maliyet ve
degerlendirme prosediirleri ve egitimin ana unsurlarinin sunumuna ek olarak, egitim

stipervizoriiniin ve egitimcinin roliinii de gozden gegirmektedir

* Bu calismalar, ¢alisanlarin verimliligini artirmak i¢in egitim programlarinin
kullanimin1 engelleyen sorunlarin tespitinde mevcut arastirmalarla tutarlidir..

+ Ogzellikle mevcut egitim programlarindan ve genel olarak egitim
programlarinin gelistirilmesinde ve kullaniminda faydalanmayi amaglayan
boyutlariyla mevcut ¢calisma ile tutarli bilimsel olarak onaylanmis olan 6nceki

Arap ve yabanci ¢alismalar ile ilgilenmistir.

Calisma 6: (Auld, 1997). rapor arastirma merkezinin ulusal sporun Avustralya spor
yonetimi meslegi iizerindeki karar vermesi iizerindeki etkisi. Arastirmaci, betimsel
yaklasimi, anketi ve goriismeleri ve belge ve kayitlarin analizini veri toplama araci

olarak kullanmustir.
Calismanin amaglari su sekildedir:

« Karar vermenin spor organizasyonlarinin idari ve orgiitsel yapisi lizerindeki
etkilerinin belirlenmesi.

 Sivil spor organizasyonunda idari liderlerin en 6nemli rollerinin belirlenmesi.
Calismadan elde edilen 6nemli sonuglar:

* Kurulusun biyiikliigii ile karar vermede katilim derecesi arasinda iliski

bulunmaktadir.
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+ Liderin en 6nemli rolleri, kurumu olusturan politikalarin olusturulmasinda
belirginlestirmek, uygun karar1 almak i¢in mevcut alternatiflerin en uygun
alternatifi segmek, goniillii calisma ile idari slirecin basarisi arasinda negatif
bir iliskinin belirlenmesi, ticretli is ile idari siirecin basaris1 arasindaki
iligkinin tanimlanmasi, uygun karar vermeyi etkileyen unsurlar1 belirlenmesi,

karar verme siirecinin etkileyici yonlerinin ortaya ¢ikarilmasidir.

Calisma 7: (Young Judith) liderin 6zellikleri ile antrendr ve basketbol takiminin
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi. Arastirmaci, betimsel yaklasim ve

anketi veri toplama araci olarak kullanmustir.

Calismada, liderin ozellikleri ile Olimpiyat koclar1 takimi ve basketbol kogu ile
takim arasindaki iliskiyi tanimlamay1 amaglamaktadir. En 6nemli sonuglarindan biri

takimin basarisinin lider davranislartyla ilgili oldugudur.

1.7.3. Literatiir Ozeti:

Onceki calismalarda farkliliklar olsa da, c¢alismalarin ulasmis olduklar1 sonuglar
tizerinde mutabik kalinan ortak paydalara sahiptir. Bu ortak noktalarin en énemlileri

su sekilde siralanabilir:

*  Yukaridaki ¢caligmalarin tiimii derece almaya yonelik bireysel ¢abalardir.

« Egitim ve gelisim programlari i¢in finansal paylarin arttirilmasina ihtiyag
vardir.

« Tim kamu sektorlerinde insan kaynagini  gelistirmenin  Onemi
vurgulanmalidir.

* lleri ve modern teknolojilere ayak uydurmaya odaklanilmali ve bu yolla

bireylerin gelismesi saglanmalidir.

Egitim kurumunun toplum yasamindaki 6nemi ve ekonomik siirece katki saglayan ve
gelismis pazarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in {iretimi artiran nesiller hazirlarken
oynadigit 6nemli rol goz Oniine alindiginda modern gelismelere gore egitilmis
iggilicliniin yararlanicilar1 agisindan modern teknolojilerin kaderi, modern teknolojik

gelisime gore egitilmis isgiiciiniin etkinligine baglidir.
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Yukaridakilerin 1s181inda, bu konunun ve analitik ve degerlendirme boyutunun, egitim
stirecini tiim yonleriyle etkileyen ana eksenlerden, asagida belirtilen siiregleri ve

ciktilart igeren bir sekilde ele alinmas1 gerektigi diistiniilmektedir:

» Egitim gercekliginin analizi.
» Rehabilitasyon ve yurti¢i ve yurtdisinda egitim merkezleri.
* Orta seviyede teknik merkezler ve calisanlarin isteki motivasyonunu ve

teknik egitimini etkileyen egitim kurslar1 tasarima.

Genglik ve spor bakanligi (bir model olarak), bilimsel arastirmaya temel c¢ergeveyi
hazirlamak icin egitimli teknik personelin hazirlanmasina ulagilmasi agisindan en

onemli kurumlardan biridir.

Muazzam teknik gelisme ve iilkeler arasindaki genis baglanti, spor ve gelisim ve
entelektiiel gelisim merkezlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu nedenle, spor
egitiminin hazirlanmasinda ve yiiksek kalitede tekniklerle hizmet verilmesinde
bliylik kuantum sigramasi ile karsi karsiya olan bu merkezlerin hizmetleri i¢in nicelik

ve kalite arasindaki dengeye dikkat edilmelidir.

2. TEORIK CERCEVE

Modern organizasyonlarin gelisimi biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin ¢alismalarindaki yetenekleri ve
becerileri ile ilgilidir, bu ylizden insan kaynaklar1 yonetimi, yetkinlik ve becerilere sahip
bireylerin performanslarin1 artirmaya katkida bulunan programin gelistirilmesine ve
amaglarma verimli bir sekilde ulagmasina oOnemli Ol¢lide katkida bulunan modern
yontemlerden biridir.

Teorik yontem nedir?

Calismada kullanilan teorik yontemi belirler.

- Arastirma konusuna nasil yaklasildigini, bakis acisinin nasil kullanildigini,

- Arastirilacak sorunun belirlenmesini ve kelimelere dokiilmesini,
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- Teori ve amagclarin olusturulmasini,

- Toplanacak verilerin ve bunlarin nasil toplanacagini,

- Smirlhiliklart gbéz Oniine alarak ve kuramsal olarak degerlendirilmis ve

yorumlanmis toplanan verilerden ve bilgilerden nasil yararlanilacagini,

- Teorik yoOntem, arastirma siirecinin bilimsel degerlendirme kriterlerini

gostermektedir.

Iyi bir teorik ydntem, karmasik ve ¢ok boyutlu siireci basitlestirebilir ve ayrica
aciklama ve yorumlamadaki hata payni en aza indirebilir. Boylece arastirmanin,
mevcut bilgi diizeyinde insa edilmesi saglanabilmektedir. Gergeklige yakin olarak
elde eden edinilen bilgi, mevcut sorunun ¢oziimiinii Onerebilir. Cilinkii teorik
yontemler arastirma i¢in hangi sorunun kullanildigin1 ve bu sorularin nasil
calisildigini agikliga kavusturmaktadir. Ote yandan, arastirma maliyeti daha diisiiriir
¢linkii insani, maddi, kaynaklarin ve zamanin daha etkili ve daha tutumlu

kullanilmasini saglamaktadir.

Teori bilimsel arastirmayi yonlendirir. Yeni bilginin iiretilmesi ancak teorik bir

yontemle miimkiindiir.

Teorik yontem, bilimsel arastirmanin yol haritasidir ve amaglara nasil

ulasabilecegimizi belirlemektedir.

Teorik yOntem, arastirmanin bolimlerini  bir araya toplayarak biitiinligi
saglamaktadir. Biitlinliik, arastirma problemiyle ilgili eksiklikleri azaltir ve olumlu
faktorleri belirlemektedir. Ciinkii olgunun tiim boliimlerini teorik yontem olmadan
belirlemek ve toplamak imkansizliktan daha fazlasidir. Biitiinliik yakalandiginda,
ciplak verilerin sdylemedigi alternatif anlam, veriler arasindaki gizli baglantilar
gostererek acgiklanabilmektedir. Teori olmadan yapilan ¢alismalarda arastirmact daha
cok zaman ve kaynak harcamak zorunda kalir ve arastirma sorularinin cevaplarini

bulamaz (Aktas, 2017:228).
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Teori nedir?

Teori, nesnel gercekligin belirli alaninda sistematik ve diizenli sdylemler dizisidir.
Teori teori yapan nedir? Teori, ilgili alanla ilgili yasal 6zelliklere sahip bir soylemdir.
Teori, test edilen bilginin gizeminin agiklandig1 sistematik bir iligskidir. Elde edilen
teori, ampirik bilgiyi diizenler ve sistematik bir sekilde organize eder. Kisaca teori,
neden ve neyin fark edilmedigi ve dikkat edilmedigi sorusunun agiklanmasini saglar.
Mantiksal tutarlilik ve biitiinliik ile pratige ulasmak amaciyla teknoloji hakkinda

cikarimlara kolayca ulasmak icin teori elzemdir (Aktas ve Ocal, 2003:121).

Teori neden gereklidir?

Teorik temelsiz bilim kordiir. Neden? Ciinkii teori olmadan sirf gercegi diizenleyen
ve arastirmay1 yonlendiren bir faktor eksik kalmaktadir. Bilim yapmak i¢in spekiilatif
olmayan teoriye ihtiyac vardir. Bu, teori ve gergekligin birbirleriyle yakindan iligkili
oldugu anlamina gelmektedir.

Sosyal bilimlerde, olaylar arasindaki nedensel iliskiyi agiklamak i¢in teori
gelistirilmektedir. Teori gegerliyse, olaylarin gelecekte de benzer sekilde
gerceklesecegi anlamina ulasilmaktadir. Her teori ilgili alanda ampirik konu
hakkinda soylemler icerimektedir (Aktas, 2017:228).

Teori olmadan arastirma yapilirsa ne olur?

Bu durum her bir farkli filin kor bir adama verdigi ve ne oldugunu sordugu sapkalar
ile karsilastirilabilmektedir. Kafasinda fili hayal etmeyen her kor adam, filleri farkl
sekillerde tanimlar ve filden farkli yeni bir yaratik ortaya ¢ikmaktadir. Daha da
onemlisi, bu fikirler mevcut sorunlar1 ¢ozmeye katki saglamayacaktir (Aktas ve

Ocal, 2003:122).

Deneysel ve teorik bilgi nedir?
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Elbette, deneysel bilgi, bilimsen bilgi elde etmenin ilk adimi olarak karsimiza
cikmaktadir. Hepsinin temeli izlenim, duyum ve deneyimlerden olugsmaktadir.
Deneylerle elde ettigimiz bilgi tiim bilgilerin kaynagimi olusturmaktadir. Bilim
adamlari, nesnel gercekligin deneyim ve duygu kaynakli oldugunu diisiinmektedir.
Arastirma sadece deneysel seviyede birincil yapilirsa, toplumun etki ve telaffuz
tarzlar olarak tanimlanacaktir. Arastirmanin deneysel agamasi, sosyal goriisiin igsel
ve temel baglantilarin1 ve ayrica yasalligi, sosyal goriisiin sistem baglantisini

gosterme (bulma) yetkisine sahip degildir. Bu eksiklik teorik bilgi ile giderilecektir.

2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasinda Modern Felsefe

Maddeler bir kurulusun insan kaynagini analiz etme siirecine odaklanmaktadir.
Degisen kosullar altinda ihtiyaglari belirleme ve bu ihtiyaglari karsilamak i¢in gerekli

faaliyetleri gelistirmeye yogunlasilmaktadir.

2.1.1. Planlama Kavram Ve Dogasi

Kuruma uygulanan kavram, teori ve kurallarla yiiksek giivenilirlik ¢iktisinin elde
edilmemesine ve gelecekte alinacak en iyi arag ve yontemlerin belirlenmesine yol

acan modern planlama bilimine basvurulmaktadir.

Kurumun amaglart i¢in dogru secimler yapmak ve gelecekte izlenmesi gereken
standartlara ve kosullara uygun olarak belirli bir zaman diliminde yerlestirilmesi

gereken politika ve programlar gelistirilmektedir.

Planlama kavramu:

Zaki (2005:14) Planlamanin 6nciil idari fonksiyonlardan biri ve hatta en onemlisi
olduguna ve isi 6nemli kilmak ve diger idari fonksiyonlar tarafindan kabul edilen bir
dizi adimin ilk admmini temsil ettigine inanmaktadir. Al-garioti (2006:11)
“planlamanin, bir sonraki bdliimlerin basarilarin1 elde etmek igin olusturulan
zamansal ve mekansal kosullar altinda bir seyin boliimlerini miimkiin olan sekilde

yeniden diizenlemek anlamina geldigini” soylemektedir.
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Planlamay1 uyarlamak ve organize bir sekilde ortaya koymak ve onu bilim
alanlarinda kullanmak, planlamanin dogasini, planlama sisteminin boliimlerini ve
bunlar1 giiclii veya zayif sekilde tanimlayan farkli felsefeleri tartismak giinlimiizde

taahhiit edebilecekleri kriterleri ve kosullar1 6zetlemeyi gerektirmektedir.
Insan kaynaklar1 planlamasr

Maher’e gore (2014:54) orgiitlerin ¢alisan ihtiyaglarmin belirli bir siire boyunca,
planlamayr kapsayan bir donemde genellikle yillik olarak belirleme girisimi
oldugunu belirtmektedir. Bu siire birka¢ yil uzatilabilir ve ortalama insan kaynaklar

temel olarak plan doneminde gerekli olan islerin sayisini ve tiirlerini planlar..

Bu orgiit, isgiici piyasast mekanizmasina ve kurulusun ihtiyaglarina gore insan
kaynaklarinin uygulanmasindan ve planlanmasindan sorumlu olmasi1 gerekmektedir.
Kalite yonetim sisteminin tamamlanmasi i¢in planlamanin amaci, asagidakiler gibi

gerekli olan temelleri igermesi gerekmektedir: (Quality program, 2005:15)
* Performansi ve minimum kar1 artirmak.

* Etkin risk yonetimi.

* Miisterilerin mal veya hizmetlerin kalitesi konusunda emin olmasi.

* Firsatlar kiiltiiriinliin uygulanmasi i¢in bir temel.

Gerekirse uluslararas1 kabul gérmiis mal ve hizmet kabul yontemine gore Iso 9001

sertifikasi.

Stratejiler: Uzun vadeli planlama anlamina gelen ve tahmin yontemlerini kullanan ve
daha kii¢iik operasyonel planlara doniistiiriilen ve taktik planlamay1 tanimlayan uzun

vadeli bir stratejik plan gelistirmektir.

Is yasamindaki programlarin kalitesi ile organizasyonu sosyal sorumluluga dahil

etme caligmalari, calisanlarin bu organizasyonla hizmet siirelerini etkilemektedir.
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Stratejik Planlama: Zeya (1993:122) Stratejik planlamayi, potansiyel, egitimsel ve
muhtemel gelecek beklentilerini arastiran ve olasilik stratejilerinin teshisi ile karsi
karstya gelmeye ve uygulamaya iliskin rasyonel kararlar vermeye ve uygulamay1
takip etmeye hazir olan sistematik bir yaklasim olarak tanimlamaktadir. Bu kurumun

temel gerekgesidir ve orgiitiin amagclari ile ilgili davranis ve kararlar ile ilgilidir.

Diger taraftan, Joan (2004:23) stratejik planlamanin kamu kuruluslarinin gelecekteki
faaliyetlerine ve mevcut kaynaklarinin kullanimina rehberlik etmesini saglayan bir
siire¢ oldugunu one siirmektedir. Segilen gorevlilere, fon verenlere, vakiflara,
vatandaglara, is ortaklarma ve kamu yoneticilerine Orgiitsel amag¢ ve hedeflerin

belirlenmesinde yardimci olmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 i¢ ¢evrenin giiglii ve zayif yonlerini ve dis ¢evrenin
icgdrii ve gelecekteki hedefleri c¢izmek icin firsatlar ve riskler agisindan
incelenmesidir. Bu nedenle, bilimsel programlar arzulanan gelecege erisme ve
bunlara yonelme konusunda yardimci olmaktadir. Strateji, davranislarda degisiklik
yapilmadikca veya olusturulmadikga, yine de higbir ise yaramaz. Kurulusta bundan

etkilenen eylemlerin ve davranislarin gerekli oldugu stratejisi agiklanmustir.

2.1.2. Planlama Amaglari:

Insan kaynaklar1 agisindan Planlama Amaglari, calisanlar ve isler arasindaki en iyi

giivenceye dayanir 1§ giicii veya fazla is sikintisindan kaginilmasini saglamaktadir.

« Stratejik planlama, tipik yOnetim sistemini harekete ge¢irmeyi amaclar,
kaynaklart en iyi sekilde kullanmaya ve bunlardan yararlanmaya yardime1
olmaktadir.

*  Gelecegi bilimsel yontemlerle kesfetmeyi amaglamaktadir.

» Bireyleri karar alma siirecine dahil etmeyi ve bu nedenle de enregre bir
sistem olusturmay1 amaglamaktadir.

* (Calisanlar arasinda, performanslarin1 Olcerek bu konularda seffaflik
yaratmay1 amaglamaktadir.

* Kisa, orta ve uzun asamalara bolerek zamandan faydalanmaya calisarak

stratejik agamalar1 gerceklestirmeyi amaglamaktadir.
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* Teknolojik devrimin ¢iktilarint benimseyen ve ardisik gelismelere uyum
saglayan yonetsel esneklik yaratmayr amaglamaktadir.

+ Insan ve malzeme kaynaklarini uygun stratejik yola sokmay1 amaglamaktadir.

* Firsatlardan yararlanmaya ve tehditlerin ve risklerin derecesini azaltmaya
yardimci olan yasa ve yonetmelikleri kullanarak dis ¢evre ile uyum saglamay1

amaglamaktadir (Hassan, 2014:20).

2.1.3. Gelisim Siirecinin Amaclar1 ve Gelisim Plani:

Tiim alanlardaki ve teknolojik gelismelerdeki hizli gelismeler, calisanlara bilgi ve
pratik beceriler kazandirmak icin bes yillik veya on yillik bir plan sunma
gerekliligini beraberinde getirmektedir. Boylelikle, ¢alisanlar agisindan giiven
saglanarak is etigine bagli ilerlemenin toplumun gilivenini yansittiklar1 basarinin
temelini olusturan is etigine odaklanarak, isle ¢evre arasindaki plan dengesini

icerecek sekilde modern is ortamu ile etkilesime girmelerini saglanabilecektir.

Hedeflerine etkili bir sekilde ulasmayr basaran organizasyonlar, asagidaki

mekanizmalar1 kullanarak fonksiyonel planlar ve programlar gelistirebilir:

» Toplumun degisen ihtiyaglarina gére tasarlanmis ve gelistirilmis planlar.

* Bilimsel gerekgelere dayali program planlama ve islevsel uzmanliklarin
kabulii.

+ Islevsel bagimhlik sisteminin Libya'daki tiim beden egitimi kurumlarinda
bulunmasi ve programlarin siirekli takvime tabi tutulmasi.

*  Yiiksekogretim kurumlarmin karsilastigi zorluklarin iistesinden gelmek igin
belirlenen bilimsel ve teknolojik basarilar i¢in egitim kalitesini artirmak.

* Her seviyedeki becerilerin gelisiminin egitiminin yonetilmesi, boylece her
calisan, islemlerde yaymi hizlandirmak i¢in yonetimde modern tekniklerin
kullanilmasinin éneminin farkinda olacaktir.

* Beden egitimi kurumlari, mensuplarina egitim programlar1 saglamak icin
teknik gelisimde tek bi¢imli bir politika benimsemektedir. Egitimde

bilgisayar kullanimina hékim olmak, bilimsel gelisme talebini kabul etmek
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veya bu sart1 yerine getirene kadar yillik primi kesmek i¢in bir 6nkosul olarak

sunulabilir.

Ramadan (2010:77) amacin beden egitimi kurumunun yoniinii netlestirmek ve

asagidakilere cevap vermek niyetinde oldugunu iddia etmektedir:

* Egitim kurumlarinin amagclarindan biri segkin mezunlar vermektir.

* Degerler ve ahlaki inanglar.

« Stratejik veya kilit alanlar.

* Kurulus tiyelerinin beklenen davranislar: sergilemesi.

* Tam olarak gorevin ne oldugunun ve hangi hizmetlerin sunuldugunun farkinda

olma.

* Hizmetlerinin veya iirlinlerinin temeli nedir? Nasildir?

* Asil isletmeye veya mevcut kurulusa odaklanmak.

* Ulasilacak hedeflerin belirlenmesi i¢in temeli temsil eder.

* Daha kapsaml1 bir mesaj igin:

a. Orgiitiin genel stratejik ¢izgilerini ve temel degerler ile inanclar1 ve davranis

standartlarin1 ve dolayisiyla kisisel orgiitlenmeyi igerir.

b. Kurulusun genel gidisatini1 dogru ve kapsamli olarak tanimlar.

Vizyon: Yiiksek kaliteli hizmetlerin saglanmasinda benzer kuruluslar arasinda en
lyisi olmak i¢in vizyon gereklidir. Uygun ve etkili vizyon, ortama topluluk hissi
yaratir, kurulusun sessizce islemesini saglayarak calisanlara daha fazlasini taahhiit
eder. Bu, hizmet talebi fiizerine genglik katilimlar1 yaratarak, en iyi olarak

degerlendirilen bir topluluk olmasin1 saglar.
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Calisanin iiretimde veya iiretimin herhangi bir agamasinda isini derinden olumlu
yonde etkileyen herhangi bir insan kaynaklar1 operasyonunun yonetimini belirlemek

imkansiz olsa da, liderlik etkili bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.4. Amaclar:

Sistemde benimsenen yaklasim gz Oniine alinirsa, aynt degerde onem iiretilmesine

neden olabilecektir.

* Pazarm isteklerini yerine getirmek ve miisterileri memnun etmek i¢in kaliteli
hizmet sunmak.

* Toplumsal gelisim ve cesitli alanlarda toplumun tiim alanlarina &grenme
firsatlar1 saglamak.

* Devlette kapsamli kiiltiirel ronesansin kurulmasina aktif olarak katkida
bulunmak.

* Egitim programlariin yiiksekogretim toplum gelisim politikasina gore
uygulanmasini saglamak.

* Bilimsel aragtirmalar tesvik ederek ve idari ve ekonomik alanin her alaninda
danismanlik hizmeti verilmesini saglamak.

+ Is piyasasi i¢in uzman profesyoneller saglamak.

* Altyapiyr gelistirmek.

* Egitim stirecinin siirekli iyilestirilmesi ve gelistirilmesi ile spor kurumlarina
katkida bulunmak.

* Tim g¢alisanlar i¢in egitim ve Ogretim programlarimin uygulanmasini

saglamak ve beden egitimi personeli becerisinde 6gretimi gelistirmek.

Sec¢im tarzi, hem islevsel hem de kurumsal gereklilikleri yerine getirme becerisine,
yeterliligine, deneyimine sahip olan c¢alisgan1 saglamanin 6nemi agisindan rol

oynamaktadir.
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2.1.5. Planlamanin Faydalari:

Gegen

yiizyll planlamanin 6neminin farkinda olarak gecti ve planlama idari

bilimlerde 6nemli bir asama kaydetti, bu noktada su avantajlardan bahsedilebilir

(Hassan, 2014:21),

2.1.6.

Insan

1980),

Belirli bir vizyona dayanarak organizasyonun umulan hedeflerine ulagsmada
gidecegi yolu belirler.

Stratejik planlama, saglam bilimsel yontemler ve araglar kullanarak
kurulusun misyonunu ve uzun vadeli hedeflerini belirler.

Stratejik planlama, gorevlerin ve program gelistirmenin belirlenmesinde ve
rollerin ¢izilmesinde ve alternatiflerin secilmesinde faydalidir.

Insan kaynaklarini iyi kullanmaya katkida bulunur.

Yenilik ve evrim i¢in gerekli umudu ortaya ¢ikarir.

Performans standartlarin1 belirler ve bdylece kalitenin elde edilmesine
yardimc1 olan degerlendirmeden, Ol¢gmeye, izlemeye ve takip etmeye
yonlendirir.

Organizasyonun ¢evreye uyum saglamasina yardimci olur.

Insan kaynaklar1 planlamasinin 6nemi:

kaynaklar1 planlamasinin 6nemini su sekilde Ozetlenebilmektedir: (walker,

Isgiicii planlamasi, iiretim hattindaki ve 6zel uygulama organizasyonundaki
ani aksakliklar1 dnlemeye yardimci olur ve isgiiclindeki agik ve fazlalar
tespit etmeye ve dagitim, tasima, terfi ve egitim gibi gerekli Onlemleri
olusturmaya katkida bulunmaktadir.

Fazlaliklarin elden c¢ikarilmasinda ve planlamanin ve dolayisiyla insan
kaynaklarinin rasyonel kullaniminda isgiliciine yardimer olur ve ozel
istihdamin maliyetini azaltmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, islerin niteligi bilinmedigi ve aranan calisanlar
hazirladigi bilinmedikge, insanlari yonetme islevleri secimi ve istihdami

tanimlanamamaktadir.
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« Egitim ve ulagtirma faaliyetlerini tespit etmeyi ve onlar1 gelistirmeyi
icerdiginden, calisanlar icin kariyer planlamasi konusunda insan giicii
planlamasina yardimci olmaktadir.

*  Mevcut isglicliniin analizi, ¢alisanlarin 6grenme veya hizmette kalma
nedenlerini ve bu isten ne kadar memnun olduklarini belirlemeye yardimeci

olmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin dnemi gerekli olan kapasitenin gerekli insan

kaynaklarini elde etmenin amacina hizmet etmesinden kaynaklanmaktadir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Her bir ¢alisanin ¢iktilari, girdileri ve iretkenligi, ¢alisanin performansi igin bir
sistem modeli temelinde tartisilmaktadir.

2.2.1. insan kaynaklar1 yénetiminin tanimu:

Insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonu, idari organizasyonun en Onemli
fonksiyonlarindan biridir. Kamu ve 6zel sektorde finans ve planlama departmanlar
gibi diger fonksiyonlar kadar dnemli ve yasal ve idari hale gelmistir. Bu yiizyilda
uzmanlar tarafindan yiiriitiilen uzmanlik meslegine doniismiis ve insan kaynaklari
yonetimi ve bu alandaki uzmanlar ve arastirmacilar tarafindan belirlenen benzer
tanimlamalar ile birlikte {iniversite egitiminde yer edinmistir. Bu noktada alandaki
onemli uzmanlardan olan Profeséor Oscar Qaleen'in tanimlarindan birini

benimsenmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyondaki ve cevredeki insan kaynaklari
yonetimini ilgilendiren her seye tam ve eksiksiz bir ilgi gosterilmesi ve cevre
tizerinde oldugu gibi o ¢evrenin sosyal degerleri ile etik ve felsefesini de ayn1 sekilde

etkilemesi anlamina gelmektedir.
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Insan kaynaginm ihtiyaclarin1 belirlemek ve tanimlamak icin bilingli zihin ve yol
haritas1 ile bu kaynagin kullanilabilirligi ve c¢esitli problemleri nasil ele aldigini

incelenmesi gerekmektedir.

Bartoli (1997:111) Insan kaynaklar1 yonetimini temel olarak, tiim organizasyonel
seviyelerdeki bireylerle, calisanlarla, riitbelerle, {icretlendirme, is¢i Orgiliti ve
promosyonlarla miizakereler ve diger kisisel konularla ilgilenme olarak

tanimlamaktadir.

Mustafa (2004:72) insan kaynaklari yOnetimini bireyleri genel idari siirecin bir
parcas1 ve i¢inde ¢alistiklar1 orgiitiin bir pargasi olarak, ¢alisan se¢iminden, onlara
yatinm yapmaktan, enerjilerini yonlendirmekten, gelistirmek ve uygulamalari,
problemlerinin incelenmesi ve meslektaglart ve {stleriyle isbirligi iliskilerinin
giiclendirilmesi noktasinda motive etmekle sorumlu olan ¢evredeki toplulugun bir

parcasi olma siireci olarak tanimlamaktadir.
2.2.2. insan Kaynaklarmin Yonetimine Yeni Yaklasim:

Bir insan kaynaklar1 departmani olarak kariyer gelisimini yOnetme siirecinin,
kurulugla calisan hizmetlerinin siiresi iizerinde, karsilastirma siireci ile gii¢lii bir

sekilde iligkili oldugu i¢in 6nemli bir olumlu etkisi bulunmaktadir.

*  Yasamin karmasiklig1 ve sorunlar ve siirekli gelisen teknolojinin karmasik ve
cesitli olmasi kaginilmaz olarak her devlette egitim ve saglik hizmetleri ve
altyapt calismalari, dis ve i¢ savunma hizmetleri gibi kamu igleri ve
hizmetleri biiyiik biirokrasiler yaratir. Bu nedenle ¢esitli biirokratik

seviyelerde ve kurumlarda ¢alisan bir niifus olugsmaktadir.

Dolayistyla, cesitli seviyelerde personel ve idareler igin insan kaynaklar1 siirekli bir
hedef haline gelir ve sadece g¢alisan performans Departmanina 6zgii olmayan tiim

idari eylemler i¢in temel sorumluluklara sahiptir.

» Kamusal hizmet deneyimi ve demokratik bir sistemde insanlarin istikrar

arzusu, kamu hizmetinde basar1 gosteren kisileri isttihdam etme ve miimkiin
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oldugunca hizmette olmalarini saglama yetenegine baglidir ve bu da bir bagka
yarg1 yetkisidir.

* Hizmet veya birincil islevi yerine getirmede calisan verimliligi tek basina
yeterli degildir ve glinlimiizde hizla degisen bir toplumda yeni teknolojik
kosullara degisim ve uyum saglama, yetkinlik ve baskalariyla koordinasyon
icinde olma, baska bir deyisle modernlige uyum ve esgiidiim saglama, sosyal
duyu islevi ve mevcut duygulanimin yami sira, bagka bir duygu ve yetenek
O0grenme becerisi kazanma becerisine sahip bir kisiyi istihdam etmeyi
beraberinde getirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi bu noktada ¢alisanin
verimliligini temel alan ve ayni zamanda yeni c¢alisanin tagimasi gereken
davranis ve egilimlerle ilgilenmektedir.

* (Cagdas yoOnetim icrasint ve asagidaki niteliklerden faydalanilmasinm
gerektirmektedir.

a. Kapasite dikkate alindiktan sonra bu, fikirlerin ve teknolojik yeniliklerin ve
onunla ilgili deneyimlerin yeni durumunu kabul etmesini saglamaktadir.

b. Yeni gelisme konusunda tetikte olacak herhangi bir faktoriin degisim faktori
olma kapasitesi.

C. Ve biiylime kapasitesinden yararlanma bu da zaman zaman kendi kendini
inceleme ve kendini yenileme anlamina gelmektedir.

d. Insanlarla ilgilenmek, calisanlarin sorunlarii ¢dzme istegi ile vatandaslara ve
denetcilere saygi duyma ve sorunlar1 ¢ézme, icra sorumlulugunun ilk isidir.
Bu noktada onunla ¢alisan ve onlara yetki ve sorumluluk veren ve danisilan
calisanlara giiven saglanmalidir. Modern idari gereklilikler agisindan, ¢6ziim
bulmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimine bagvurma yeteneklerini gelistirmek,
en iyi isi saglamak noktasinda verimli ve egitimli personel istihdam etmek

diger gorevleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeni yaklasimi, Abusin (2014: 16)’mn belirttigi
sekilde, bes noktada dzetlenebilmektedir.

Liderligin kars1 karsiya kaldig1 zorluklardan biri organizasyon igindeki zorluklardir.
Asil meselenin, giiclii liderlikle gliclii yonetimi paylasmak ve dengeyi saglamak i¢in

kullanmak oldugu vurgulanmasi gerekmektedir.
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* Yetkinlik ve giivenilirlik sisteminin uygulanmasi: Bu, ¢alisanlarin
performansini diizenlemek ve degerlendirmek ve buna deger vermek icin bir
yonetim arabirimidir. Bagka bir deyisle, hizmete girerken liyakat sisteminin
verimliligini uygulanmazsa, ancak ilke daha sonraki tiim kisisel yonetim
operasyonlarina uygulanabilir ¢iinkii adalet prensibini ve her boyuttan ve
sosyal diislincelerden ve ekonomik diisiinceden uzaktir. Bagka bir deyisle,
bunlar ise alim, egitim ve tanitim politikasi ile muhasebe ve diger personel
isleri islemlerini etkilememesi gerekmektedir.

+ Insan kaynaklar1 yonetimi (egitim kavrami). Gelismis iilkelerde hiikiimet ve
sanayi kuruluglari, idari, profesyonel ve teknik egitim i¢in yillik biitcenin%
20 ila 25'ini ayirmaktadir. Bunun nedeni, teknolojik gelisme ve hizmetlerin
degerlendirilmesi ve c¢alisanlar arasinda farkindaligin artmasi1 ve daha fazla
hizmete olan taleplerinin tiimi, hizmet i¢indeki egitimin gelismesine yol
acmasidir. Kurumlar, ¢alisanlarina, burs vererek veya okul {icretlerinin biiyiik
bir kismim1 karsilayarak bos zamanlarinda katkida bulunmalar1 yoluyla
rehabilitasyona yonlendirmektedir.

* Kamu hizmeti kariyerini yapma amaci, ¢alisanin daimi meslege sahip oldugu
anlamina gelen ¢alisan kolejine (daimi hizmet) yoneliktir. Bu, ancak insan
kaynaklar1 yonetimi uygun fiziksel ve psikolojik yontemleri saglamakla
ilgilenirse ve g¢alisan1 her zaman istikrarli hale getirecek kosullar yaratirsa
elde edilebilir.

+ Isgiicii planlamasi ile kisa ve uzun vadeli ilgilenme. Bu bir insan kaynag
planlamasidir ve 6zellikle gelismekte olan tilkelerde hala biiyiik 6lclide goz
ard1 edilmekte ve ihmal edilmektedir, kalkinma ve ilerleme i¢in ekonomik ve

sosyal planlama kaygisinin temelini olugturmaktadir.

Sonug olarak, pek ¢ok kalkinma projesi ekonomik ve askeri olarak tamamlanmaistir,
ancak su anda herhangi bir ekonomik, idari veya sosyal projenin basarisi i¢in gerekli

olan insan kaynagi eksikligine bagl olarak iiretim noktasinda geciktirilmektedir:

[k olarak: Mevcut ¢ag, iscilerin hareketleri ve bir yerden bir yere ve iilkeden iilkeye
gocleri, baz1 mesleklerde, 6zellikle de profesyonel mesleklerde ciddi aciga yol

acmasiyla karakterize edilmektedir. Bu nedenle, isgiicliniin ¢ikarma ile karsilastig ve
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daha az ilgi cekici faktér oldugu iilkelerde kalici agig1 dolduracak sekilde

planlanmas1 gerekmektedir.

Ikinci olarak : Kamu hizmetinde idari isin niteligi, is¢ilerin iiretimlerinin azaldig1 ve
yeteneklerinin diistiigii belirli bir yastan sonra emekli olmalarini, gerektirmektedir.
Ihtiya¢ duyuldugunda bos yerler doldurulmalidir. Bu pozisyonlarin egitimli ve
kalifiye personel ile doldurulmasi planlanmasi gerekmektedir.

Ucgiincii olarak: Yeteneklerin ve hizmetlerin artmasi ve modern iilkelerdeki gesitliligi,
calisanlarin yillik artisina ve net kanitlarla yeni islerin yaratilmasina yol agmaktadir.
Isgiicii planlamasi, bilimsel yéntemin, isgiiciiniin farkli kategorileri icin arz ve talebi
tanimlamak amaciyla olusturulmus ekonomik ve sosyal degisimleri ongdérmeye
dayandigin1 temel alir. Biitcele, iicret ve tesvik olarak planlama igin ¢esitli
tamamlayici politikalarin incelenmesi, isgiicliniin ekonomik, sosyal, politik hedeflere
ulasmak i¢in tretken bir sekilde kullanilmasi noktasinda egitim ve Ogretim
calismasiyla diizenlemeye c¢alismak gerekmektedir. Bu acidan su ii¢ bilesen

onemlidir:

* Organizasyonun amaglari,, mevcut ve gelecekteki lretim diizeyi 1s18inda,
idari iggiicliniin ihtiyaclarini farkli uzmanliklarda tanimaya ve tanimlamaya
calismak.

« lsgiicii piyasasini, yetkinliklerini ve olanaklarini géz 6niinde bulundurarak
iiniversiteler ve bilimsel ve teknik kurumlar tarafindan iiretilen bu ihtiyaclar
organizasyonun i¢inden veya disindan saglamak i¢in ¢aligmak.

«  Orgiit icinde ¢esitli tiirlerde egitim ve rehabilitasyon saglayarak bireylerin

caligma yeteneklerini gelistirmek.

Bir diger onemli zorluk da ihracat pazarlarimizin {ilkenin bir pargasi olarak

gelismesidir.
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2.2.3. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi:

Kalkinma planlamasi modern devletin amaclarindan biri haline gelmistir. Bu, hem
devlet hem de proje seviyelerinde isgiiciliniin planlanmasina dikkat edilmesi gereken
mevcut insan Kkaynagmin iyi yatirrmina bagimhidir. Avrupa Kkapitalist {ilkeleri
arasindaki Ikinci Diinya Savas, isciler agisindan biiyiik bir is kaybina yol agmis ve
bu da planlamanin insan kapasitelerinin tam olarak kullanilmasini saglamak icin bir

arag olarak kabul edilmesine yol agmustir.

Sosyalist iilkeler ayrica, isgiiclinii devlet diizeyinde kendi ulusal ekonomilerinin
kapsamli merkezi planlamasini ve bunu yapabilen her vatandas icin istthdam
olanaklart saglama konusundaki kararliliklarin1i dayatma zorunlulugu olarak

planlamay1 zorunlu kilmislardir.

Gelismekte olan iilkelerin ¢ogu hala insan giicli planlamasi eksikligi ¢ekmekte ve
tiniversite diizeyinde ve bazi teorik diizeylerde, smai ve zirai gelisme ic¢in yeterli
vasifh isgiiciinde ve vasifsiz isgiiciinde var olan yetersiz istthdamla basa ¢ikamama
konusunda tam bir yetersizlikten mustariptir. Ve bu bilissel devletler, son zamanlarda
zay1f ekonomik ve sosyal diizlemlerle basa ¢ikmak ve biiylime ve tam istihdam
oranlarina ulagmak i¢in kisa planlamaya baslamislardir. Bu noktadaki sorun, genclik
i¢in 1§ yaratmakta yetersiz kalmaktir ve su anda kalkinma i¢in gereken profesyonel
ve idari hazirligin, isgiicii planlama yonteminin derhal uygulamaya konmasi ve

issizlerin en iyi sekilde yeniden egitilmesi gerekmektedir.

Insan giicii planlamas felsefesini asagidaki noktalarda ele almaya calisan iilkeleri ve

isletmeler i¢in temel faktorleri belirleyebiliriz:

* Niifustaki artis ve bunun sonucunda is arayan isglicliniin biylkligi
artmaktadir.

» Teknik, idari ve mesleki egitimin yayilmasi ve bunun sonucu olarak isgiicii
piyasasinin artmasit ve farkli becerilere sahip ¢ok sayida is¢inin ortaya

¢ikmasi.
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* Artan ilgi alanlar1 ve kamu ve 6zel kuruluslarin sayisi, is ¢esitliligi ve sanayi
kuruluglarinin birbirleriyle ve devlet kuruluslariyla 6ziimseme yetkinlikleri ve
teknik glicleri ¢cekmelerine neden olmaktadir.

* Diinyanin bir¢ok lilkesinde teknolojik ilerleme yeni makine ve ekipmanlarin
kullanilmasima ve bilgisayarin sanat ve yonetim caligmalarina girmesine
neden olmakta ve bu da ekipman ve modern makinelerin isletilmesi i¢in bir
dizi uzman personelin ise alinmasini gerektirmektedir.

» Teknolojik gelisme, islevsel yapidaki degisiklikleri takip eder. Geleneksel
eski islerin yerini yeni igler almaya devam ederken ve mevcut islevlere yeni

yiikler eklenmektedir.
2.2.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar.
Arastirmacilar, insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amacin1 birlestirmektedir:
+ Idari organizasyonda bireysel ¢calismanin tatminin saglamak i¢in ¢alismak.

Deneyimler, isletmelerindeki en mutlu insanlarin, iistlerine ve kararlarina en yakin
anlayiglarina yanit veren ve bu nedenle digerlerine gére daha comert davranan,

yonetimiyle en isbirligi yapan insanlar oldugunu gostermektedir.
Bu hedefe ulasmak i¢in, idarenin yapmasi gerekenler su sekilde 6zetlenebilir:

a. Herhangi bir kategoride olmayan bir is¢i sinifina kars1 ayrimcilik yapmadan
1yi ve dengeli yaklagim.

b. Adil ve makul oldugu siirece is¢ilerin talep ettiklerinin kargilanmast.

C. Yasal diizenlemeler ve yasalar dahilinde asir1 yiiklenmeye bagvurmadan is
kanunlar1 uyarinca yumusaklik ve uyum politikasinin izlenmesi.

d. Insan kaynaklari egitimi, mevcut calisanlarin yeterliliklerini arttirir ve daha
biiylik sorumluluklara sahip isleri listlenmeleri i¢in onlar1 nitelendirir.

* Yeterli liretime ulagmak igin calisma insan kaynaklart ydnetiminin ikinci
hedefidir, ¢iinkii ilk hedef, bu hedefe uygun caligma ortamini ve malzeme,

ekipman ve modern iiretim araglarinin hazirlanmasini saglamaktir.
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2.2.5. insan Kaynaklar1 Planlamas::

Isgiiciiniin planlanmasi, idari siirecin temel islevlerinden biridir ve bu islevi tek bir
kurulus, insan kaynaklar1 departmani veya insan kaynaklar1 departmani ile
koordinasyon i¢inde olan planlama departmani yiiriitebilir. Bu nedenle, personel
islerinin ayrilmaz bir parcasidir ¢ilinkii organizasyondaki insancil bileseni
gelistirmek, onlart mutlu ederek aktif ¢aligmalarin1 saglamak ile sorumlu kabul
edilmektedir ( Abusen, 2014:29).

Birbirine benzer, fakat ayrintilarina ve detaylarina gore farklilik gdsteren bir takim

tanimlar tizerinde durmamiz gerekmektedir:

Zayed (2003:154) insan kaynaklar1 planlama siirecinin, istihdamin arz veya talebini
degerlendirerek insan kaynaklarimin  ihtiyaclarin1  tahmin etmek olarak
tanimlamaktadir. Ayrica, insan kaynaklar1 planlama siireci, organizasyonun istthdam
ile ihtiya¢ duyulan arz arasindaki boslugu doldurmasina yardimci olacak uygun

mekanizmalar yaratmay1 amaglamaktadir.

Ote yandan Hassan (2008:75) insan kaynaklar1 planlamasinin, dogru gérevler igin
dogru sayida nitelikli kisiyi zamaninda ve baska sekilde edinme siireci oldugunu
vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi, bireyleri i¢ ve dis olarak ve kurulusun
belirli bir siire icinde olmasini bekledigi mevcut fonksiyonlarla gosteren bir

uyumluluk veya goriisme sistemi olarak tanimlamaktadir.

Durra ve Alsabbagh (2008:163) insan kaynaginin uygun sayida ve kalitede
orgiitlenmeye hazir olmasini ve is¢ilerin ayn1 zamanda memnuniyetini saglamak i¢in

gerekli olduguna inanmaktadir.

Bagka bir yazar ise, insan kaynaklar1 planlamasini isgiiclinlin farkli kategorilerinin
arz ve talebini belirlemek ve isgiiciinii ekonomik, sosyal ve politik hedefler saglayan
verimli bir sekilde kullanmak noktasinda iicret tesvikleri, egitim ve 6gretim gibi
belirli tamamlayici politikalarin incelenmesiyle dengelemeye ¢alismak i¢in belirli bir
siire icin ekonomik ve sosyal degiskenlerin tahminine dayanan bilimsel bir yontem

olarak tanimlamustir.
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Isgiicii planlamas1, 6nceki tanimlara dayanan ii¢ temel bileseni icermektedir:

* Kurulusun amaclari ve mevcut ve gelecek iiretim seviyesi 1g1ginda isgiicli
organizasyonunun ihtiyaglarini1 farkli uzmanlik ve fonksiyonel seviyelerde
belirleme ve tanimlama.

+ Mevcut yeterlilikler ve olanaklarin iggilicii piyasasinda neler oldugunu goz
onlinde bulundurarak, tiniversiteler ve teknik, profesyonel ve idari bilimsel
enstitiiler tarafindan iiretilen bilgiden yararlanarak ihtiyaglar1 kurulusun
icinden veya disindan saglamaya ¢aligmak.

* Bireylere hizmet iginde cesitli tiirlerde egitim, nitelik ve egitim saglayarak
calisma yeteneklerini gelistirmek ve g¢alisanlarin tiretmesi i¢in uygun ahlaki

ve fiziksel ortam1 saglamak.

2.3. Insan Kaynaklarimn Egitimdeki Rolii ve Cahsanlarin Egitim Yoluyla

Performanslarinin Tyilestirilmesi

Is kaynaklarini nasil degistirebilecegimizi tahmin ederek gevresel arastirma ve
aragtirma becerileri gelistirebilmek 6nemlidir. Ornegin, bu konuda kontrol edilen
ekonomik kosullar vardir ve gii¢lii bir ortam yaratabilecek hiikiimet politikalarinin

birbirlerini etkilemesi muhtemeldir.
2.3.1. Egitimin Tanim

Susan (2004) Birine belirli bir isi yapmasimi veya kullandigi bilgi ve becerileri
gelistirmesini veya bu kisinin ise ve meslek mensuplarma yonelik tutumlarinda
olumlu bir degisiklik yapmasini saglayan bilgi ve beceriler vermeyi amaglayan

herhangi bir organize faaliyetin egitim oldugunu s6ylemektedir.

Egitim, bireylerin belirli bir 151 yapma becerilerinin ve yeteneklerinin gelistirilmesine
odaklanir, konusu ve igerigi agisindan farklilik gosterebilir. Meslegin niteligi ve
gereklilikleri ile egitim ile ilgili bireyin diizeyi ve algisina ve konunun genel

gergevesine gore zaman ayrilmaktadir (Fahmi, 1971).
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Egitim moralin ve c¢alisanlarin arasindaki insan iligkilerinin gelismesine katkida
bulunur ve kurumun hedefleri ile ilgili tim bilgileri saglayarak giiclenmisini saglar.
Egitim ayrica, iletisim siirecini yukaridan asagiya yonetimden yukariya dogru
kolaylastirir. Bilimsel yoOntemlerle isletme politikalarini korur ve egitim en iyi
performans1 gostermeyi Ogreten ve denemeyi yaniltmadan Ogrenen herkesi takip
etmede basarisizliga neden olan etkinligi ve birlestirici organizasyonu yiikselterek

calisma yetenegini arttirmaktadir (Kubar, 2011).

(Abusen, 2009) egitimin faydalarini su sekilde siralamaktadir:

* Bireylere, calismalarint yiiksek verimli bir sekilde yapmalarini saglayacak
beceriler, deneyim ve egilimler kazandirir ve bu sayede isletmenin nitelik ve
nicelik {iretme ve gelecekteki alternatiflerin  kesfinde tanimlanma
kapasitelerinin artmasina neden olmaktadir.

* En yeni yontemlerden, sistemlerden ve araglardan yararlanarak personelin
islevlerini yerine getirme kapasitelerini ve verimliligini arttirmaktadir.

* Calisanlarin tekil bilesenler hakkindaki bilgisini genisletir ve gorevlerini
yerine getirme konusundaki becerilerini artirir. Bu da calisanlara farkl
yontemler ve alternatifler arasinda se¢im yapma firsati vermektedir.

* Bireylerin mevcut pozisyonlarindan daha yliksek pozisyonlara sahip olma
becerisini gelistirir. Ayrica ¢alisanlarin moralini arttirir ve isi yapmayi ve
kurumun potansiyellerini gelistirme arzusunu hissetmeyi sevmelerini saglar
bu da calisanlarmn aidiyet duygusunu gelistirerek ve ustalik kazanma istekleri
tizerinde olumlu etkilemektedir.

» Egitim, isgliciinlin ger¢ek ihtiyaglarini karsilamak icin temel bir kaynak
saglar ve baz1 nadir mesleklerde ve bazi durumlarda 6zel egitim donemlerinin
tasarlanmasint gerektiren disiplinlerde acil ihtiyaglar1 karsilamanin tek
yoludur.

* Bazen adaletsizligi ortadan kaldirmayi amaclayan egitim programlari ve
giincellenecek yeni yontemler, degisiklik ve yenilenmeyi kabul etmek i¢in
gereklidir.

* (esitli fonksiyonel seviyelerde belirlenen hedeflerin daha kotii algilanmasi

olarak egitime entegre bir sistem yaklasim ortak algi, deneyimler arasinda
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etkilesimde ve bilgi aligverisinde bulunma ve kurum iginde bireylerin ve
diger birimlerin ¢alismalarinin énemine dair bir anlayis gelistirmesi ve tim
calisanlar i¢in igbirligi ve koordinasyon ve dengenin gerekli oldugu anlayisi
gelistirmesidir. Boylece molekiile dayali ¢atismay1 azaltir ve tiim insan
enerjilerini ve polarizasyon malzemelerini ve genel hedeflere ulasmak igin

teknik potansiyeli elde etmektedir.

2.3.2. Egitim ve Mesleki Egitim Ve insan Kaynaklar1 Gelisimi Hedeflerine
Ulasmak i¢in Araclar:

« Uygun hizmetleri gelistirmek igin meslek okullarina, enstitiilere ve egitim
merkezlerine teknik yardim saglamak.

* Sanayi sektoriiniin ihtiyag¢larinin karsilamak.

* Bu kurumlarin isgiicii piyasasina iliskin idari ve teknik uygulamalarin
giiclendirmek.

* Egitim ve mesleki ve teknik egitim kurumlarinin endiistri gereksinimlerine
daha duyarli olmalarma yardimci olmak.

+ Ozel ve kamu sektodrleri arasindaki isbirligini gii¢lendirmek, bir yandan
sanayi ile kiiciik ve orta dlcekli isletmeler arasindaki isbirligini, diger yandan

da teknik ve mesleki egitim ve 6gretim kurumlarini gelistirmek.
2.4. Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi.

Egitim etki vermeye en yakin yontemdir ve temelden baglayarak ¢alisanlar

egitilebilir.
2.4.1. Egitim

Egitim ve gelisim, 6zellikle hizmetlerini gelistirmek ve performanslarini gelistirmek

isteyen kuruluslar, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli ve gerekli bir faaliyettir.

Egitim, is ve yOnetim icin gecerli bilgileri dogru bir sekilde toplamak i¢in gerekli
bilgi ve deneyimi kazanmak amaciyla bireysel mesleki veya islevsel terimlerin

davranigin1 ele alarak, o&zellikle olumlu trendlerin degisiklik siireci olarak
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bilinmektedir. Performansta yetkinlik seviyesini yiikseltmek ve tiretkenligi artirmak
icin gerekli davranis kaliplari, aligkanliklar ve beceriler. Boylece emek ustasi igin
gereklilikler ve hiz ve maliyet etkinliginin ortaya ¢ikmasi ve ayn1 zamanda harcadigi

stirede ¢aba gostermesi gerekmektedir (Marea, 1993:13).

Durra (2003:103) Egitimin orgiitlii ve planli ¢aba olarak organizasyonda insan
kaynagma belirli bilgiler sagladigini, calisanlarin becerilerini ve yeteneklerini
gelistirdigini, davranis ve egilimlerini olumlu yonde degistirdigini ve organizasyonu

gelistirilebilecegini yansitabilecegini belirmektedir.

Jawdet (2001:30) ise egitimin, bireylere, is performansinda veya kazandiklarinda
mevcut ve gelecekteki caligmalarinin verimliligini artirmak igin beceri ve deneyim
gelistirme becerileri kazandiklar1 bilgisi ve bilgisini saglayan, hedefli bir caba

oldugunu sdylemektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi, ¢alisanin iiretim siirecinde yiiksek verimli ve

tiretken olma becerisini genigletmesini ve gelistirmesini saglamaktadir.

2.4.2. Egitimin Onemi

Elmorcy (2003:334-335) Egitimin, bireyin yeteneklerini arttirmada ve kuruluslarda
iistiin performans elde etmek icin gereken standartlara ulasmada 6nem tasidigini

belirtmis ve egitimin avantajlarini su sekilde siralamistir:-

» Sirekli egitim, calisanlarin kurum igindeki is performans diizeylerini
artirmalarina yardimci olur ve sonugta is becerisi ve bilgi birikiminin artmast
nedeniyle iiretimin artmasina neden olmaktadir.

* Kurulusun egitim programlarinin genel hedeflerinden biri, faaliyetlerini ve
politikalarin1 basarmak ve daha genis bir isbirligi saglamak icin kurulusta
belirli bir insan kaynaklar1 yonelimi gelistirmektir.

» Egitim, isletme siire¢lerinden kaynaklanan sorunlarin ¢6ziilmesine yardime1
olur ve ciro, devamsizlik, memnuniyetsizlik, kaza ve sikayetlerin

azaltilmasina yardimci olabilecektir.
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Organizasyonlar, personele belirli bir beceri derecesi saglama zorluguyla
kars1 karsiya kalabilir, bu nedenle bu isttihdam sorununu o6zellikle uzun
vadede egitim alarak ¢6zmenin kolay oldugunu soéyleyebiliriz. Egitim ayni1
zamanda iste Orgiitsel esnekligin ve istikrarin artmasina katkida bulunur, bu
nedenle bir yandan bireylerin c¢ikarlarimi ve diger yandan isverenlerin
haklarin1 kollayarak ortak c¢ikarlarin egitimi i¢in aralarindaki g¢atismanin
azalmasini saglamaktadir.

Bireyin yeni bilgi ve modern fonksiyonel becerilere sahip olmasi, kurum
icinde veya disinda, degerini artiracaktir. BOyle yeni bir becerinin
kazanilmasi igverenin degerini artirir, is glivenligi firsatlarinin artmasi, egitim
de bireylerin fiziksel egitimi ve kiiltir dengesini artiran daha yiiksek

seviyelere terfi i¢in bireyleri nitelendirmektedir.

2.4.3. Egitimin Amaclari

Gilintimiizde beklenen verimlilik ve etkinlikte bir artis degil ancak, giiclii ve aktif bir

pazarin bir¢gok kurulustan daha verimli ve yiiksek verimlilik gerektirdigi

goriilmektedir.

Egitimin amaci, personelin gelecek donemlerde elde edilebilecek gorevlerin
mevcut doneminde sahip olduklar islevleri yerine getirme becerilerini ve
yeteneklerini gelistirmektir.

Egitim, kurulustaki personelin ihtiya¢ duydugu miktarda bilgiyi saglamay1 ve
bu verileri gelistirmeyi amaglamaktadir.

Kurum i¢indeki calisanlarin davranigsal yonlerinin gelistirilmesini amaclar

(Zayed, 2003:285-286).
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2.4.4. Egitim Programini Tasarlama Adimlar:

9- Zaman ¢izelgesinin hazirlanmasi

8- Egitim programu igin gerekli biitcenin
hazirlanmast

7- Katilimcilarin belirlenmesi
6- Iyi egitmenlerin istihdam edilmesi

5- Diger egitim tesislerinin olusturulmasi
4- Egitim yontemlerinin ve uygun gorsel-
isitsel tekniklerin secilmesi

3- Egitim programinin igeriginin
gelistirilmesi

2- Egitim programinin amaglarinin
belirlenmesi

1- Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi

Sekil 2.1. Egitim programini tasarlama adimlar1 (Kaynak Durra, 2003)

+ Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi: ihtiyaglarin belirlenmesi, egitim faaliyetini
organizasyon ve kursiyerler i¢in amaclh bir faaliyet haline getirmenin yani
sira ¢ok fazla g¢aba ve biitce gerektirir. Yapilandirilmis ve iyi egitim
insanlarin gelismesine yardimci olmaktadir.

+ Egitim programinin amaglarinin belirlenmesi: Egitim siirecindeki amaglarin
organizasyonun gelisimi ile uyumlu olmasi ¢ok Onemlidir, hedeflerin
olusturulmasi temel ve zor bir siirectir ¢linkii ¢ok fazla deneyime ihtiyaciniz
vardir ve bu konuda iyi olmas1 gerekir. Dolayisiyla egitim iyi bir sartnameye
sahip olmali, boylece bireyin i¢ organizasyonunu gelistiren bir egitim hedefi
saglanabilmelsi gerekmektedir.

« Egitim programinin icerigini gelistirmek ve egitim materyallerini hazirlamak:
Tim egitim programlari, programin tam egitim ihtiyaclar 1s18inda, hedefin
belirledigi belirli bir igerige sahiptir. Egitim programinin igerigi genellikle
becerilerle ve yontemlerle ilgilidir ve performansin yanmi sira kurum igi

calisma ile ilgili bilgi ve becerilerin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi igin
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kullanilabilir. Egitim programinin igerigi bir programdan digerine farklilik
gostermektedir.

« Egitim yOntemlerinin ve uygun gorsel-isitsel tekniklerin se¢imi: Cok sayida
egitim yontemi, 6drnegin, biiyiik ¢caba gerektirmeyen basit yontemlerden bazi
karmagik ve biliylik caba gerektirenlere kadar, gorsel-isitsel teknikler,
ogretmek icin kullanilir ve beceri gelistirmek ve herhangi bir egitim
programinin basarisi i¢in gereklidir.

* Diger egitim tesislerinin olusturulmasi: Egitim programimi tasarlarken,
tasariminda kaynaklarin ve egitim tesislerinin kolayligt g6z Oniinde
bulundurulmali ve ayrica bunlarin uygunlugu zaman, emek ve maliyet
tasarrufu saglayacak nitelikte olmasi1 gerekmektedir.

+ lyi egitmenlerin istihdam edilmesi: lyi bir egitim programi icin temelden,
genis bir egitim deneyimine sahip olan ve g¢esitli egitim ydntemleri
kullanabilen ve bunlart gelistirmek amaciyla gruplarla basa ¢ikabilen iyi bir
egitimci se¢gmek Onem arz etmektedir.

« Katilmeilarin ~ belirlenmesi:  Egitim  programi, egitim  programinin
uygulanacagr kisilere gore diizenlenmistir. Katilimcilar1  belirlerken,
organizasyonu gelistirmek i¢in Onceden hazirlanmis bir grup olmak
olusturmak adina istthdam seviyesi ve akademik nitelikler dikkate alinmasi
gerekmektedir.

+ Egitim programi icin gerekli biitcenin hazirlanmasi: Herhangi bir egitim
programinin gelistirilmesinde, programin fiziksel yonii dikkate alinmali ve
kaynaklar katilimcilardan veya hibelerden alinacak iicretler seklinde
saglanmalidir. Masraflar konaklama ve salonlarin kullanim {icretlerini
igermektedir

e Zaman ¢izelgesinin hazirlanmasi1 gerekmektedir.

* Zaman cizelgesinin hazirlanmasi: Cizelge, programin baslamasi ve bitmesi
gereken zamandir, 6zellikle maliyetler ve gabalar agisindan ¢ok dnemlidir ve
zamanlama ne kadar belirgin olursa, hedefleri ve hedeflerinin sonuglar1 daha

net olabilecektir.

Calisanlar i¢in bir egitim programinin nasil gelistirilecegi konusunda Oneriler

gelistirmeye caligmak kolay degildir. Bu, egitim plani i¢in bir model olugturmasi i¢in



41

sebepler verir ve bu programi calisanlar igin egitime doniistiirmede etkilesimde

bulunmalarin1 saglamaktadir.

2.4.5. insan Kaynaklan Gelisimi

Kubar (2014) Insan kaynaklari kavraminm isgiicii kavramindan farkli oldugunu
gbstermistir. Insan kaynaklari, calisan ve issiz niifusun iki sektdriinii ifade
etmektedir.

Insan kaynaklar1 kavrami:
Calisanlar + Igsizler + Is giiciiniin disindakiler = Insan Kaynag.

Is giiclinliin disindakiler 6grenciler, ev hanimlari, hiikiimliiler, hastalar, ¢ocuklar,

yaslilar ve yasal olarak calisamayacak durumda olanlardan olusmaktadir.

Ote yandan, tawfig (1994) insani gelismeyi, mevcut durumdaki insan bileseninin
beceri ve biligsel seviyesinin hedefe yonelik ve siirekli temelde gelistirilmesini
saglamak amaciyla, kurulus tarafindan sahip olunan kaynagin kullanimini en {ist

diizeye ¢ikarmak icin yapilan ¢ok sistematik bilimsel ¢caba olarak tanimlamaktadir.

Insan unsurunun ©6nemi ve iiretim tiiriiniin belirlenmesindeki rolii {izerinde
durulmaktadir. Uretimi arttirmak i¢in insan kaynaginin énemini paylasan ve isgilerin
yonetimini {retici faktorlerden ziyade kaynaklar olarak goren yonetim teorileri
ortaya ¢ikmig ve insan unsuru, kurum i¢in daha uzun vadeli gelirleri olan ger¢eklesen
yatirnmlar (etkin sekilde yonetilirse) liretimi artirmak i¢in diisiiniilen bir faktor

olmustur.

Calisanlar ihtiyaglar1 ve duygular1 olan bir insan olarak goriilmektedir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 yonetimi, Uretimi gelistirmek igin gerekli bir kaynak olabilecek
insan kaynaklarinin iyi yoOnetimine dayanarak calisanlarin etkin g¢aligmasini ve

memnuniyetini saglamak i¢in ¢alisanlarin yasam kalitesini 1yilestirmeyi amaglar.

Insani geligme, insanlarin mevcut bir anlayis ve yetenek durumundan daha iist diizey
beceri, bilgi ve yetkinliklerin gerekli oldugu gelecekteki bir duruma ilerlemesini

saglayan bir a¢iga ¢ikarma siirecidir. Insanlar1 daha genis ya da fazla sorumluluklar
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almaya hazirlayan 6grenme etkinlikleri bi¢cimini olusturur. Ayni zamanda mevcut

isteki performansi iyilestirmeye odaklanmamaktadir (Armstrong, 2006:570).

Insan kaynaklarinin gelistirilmesi, devletin amaglarim1  eyleme déniistiirme
yetenegine sahip herhangi bir insan unsurunu terciime edebilecek bir idari personelin
saglanmasini gerektirir. Devlet veya organizasyon diizeyinde insan kaynaklariin

gelistirilmesi gerekmektedir:

* Gelistirme islemini uygulayabilen ve basarabilen fonksiyonel olarak farkli bir

aparata olan ihtiyac:

* Gelistirme siirecinin planli, diizenli, izleme ve degerlendirme yonetiminin
ortaya ¢ikisi.

+ Ise alma ve secme siirecinin diizenlenmesi.

* Calisanlarin tamitimi ve terfisi i¢in sofistike ve etkili bir sistem gelistirilmesi.

* YoOnetim, rasyonel ve dinamik olan gelisim siirecinin dayanaklarina kendini

adamaktadir.

Insan kaynaklarinin gelistirilmesi, calisanlarin yoneticileri veya kurum igindeki
egitimlerle oldugu gibi dogrudan iletisim halinde olabilecegi ve calisanlarin daha
yiiksek profesyonel performansin gelistirmesi ve arttirllmasinin hedeflendigi siireg

olarak Ozetlenebilir.

2.4.6. insan Kaynaklar1 Gelistirme Felsefesi

Insan kaynaklarinin gelisim departmanlarindaki temel ve dnemli felsefe, kendini
kanitlamis calisanlara yonelik odiiller ve maddi tesvikler ve vatandaslar arasinda

kendine giiven ve psikolojik faktorii yiikselten rehberlik olarak kabul edilmektedir.

+ Insan kaynaklar1 gelisimi, kurulusun hedeflerine ulagsmasma biiyiik katki
saglar ve kurulusun gelisimi de kurulustaki tiim paydaslara fayda
saglamaktadir.

+ Insan kaynaklari gelisim planlar1 entegre edilmeli ve insan kaynaklari

Ogrenen is ve stratejilerin gerceklestirilmesini desteklenmelidir.
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* Kurumdaki tiim bireylere, kurumun performansina yansitilabilmesi i¢in
yeteneklerini ve becerilerini gelistirmeleri i¢in firsat taninmali ve tesvik
edilmelidir.

* Organizasyon i¢indeki bireylerin gelisimi i¢in temel sorumluluk rehberlik ve
destek saglayacak olanlara aittir. Ogrenme ve gelismeye daha fazla yatirim
yapma ihtiyact duyuldugunda, kurum igindeki bireylerin 6grenme firsatlart da

artabilecektir (Armstrong, 2006:537).

Ailesini ve gilinliik yasamini etkileyen bir isi olan herhangi bir insanin yasam
tarzinda, gilinliik spor programinda, eglence programinda, sosyal etkilesiminde,

eylemlerinde, egitim firsatlarinda ve yasam tarzinda harika bir etkisi olabilecektir.
2.4.7. Egitim Ve Gelisim Arasindaki Fark.

Bu farki anlamak, faaliyetlerimizin modelini belirleyebilmemiz i¢in ¢ok dnemlidir.
Isyerinde hi¢ bir zaman bir egitim programina girmemis olan calisanlar1 duyariz.
Egitime ve ihtiyacimiz oldugunu dogrulamak, farkindalik seviyesine ulasmak ve is
giclimiiziin  egitimini ve organizasyonlarimizin  gelisimini  artirmak  i¢in

gerekmektedir.
Jad (2009:109-110) farkliliklar1 su sekilde siralamaktadir:

* Egitim mevcut istthdama dayanmaktadir, gelisme ise mevcut ve gelecekteki
istthdama odaklanmaktadir.

» Egitim bireysel calisanlar i¢in, gelisim ise bireyler ve kurumun tamamai igin
gereklidir.

* Egitim, personelin performansin1 iyilestirmeyi ve mevcut seviyesini
yiikseltmeyi amaclarken, gelisim bireyleri ve organizasyonu uzun siireli

calisma icin daha nitelikli hale getirmeyi amaglamaktadir.
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2.5. Yonetim

Sirketlerin, kar amaci gilitmeyen kurumlarin veya devlet diizenlemelerinin yonetim

olarak tanimlanmaktadir.

2.5.1. Yonetimin Tarihsel Gelisimi.

Jhon (2006:100-103) Yonetim gelisim tarihinin birkag asamadan gectigini

vurgulamaktadir:

+ Bilimsel yonetim hareketi Frederick Taylor (1865-1915).

+  Ug idari okul goz éniinde bulundurulur:

+ Kilasik (bilimsel) okul, bu okulun 6nciisii Frederick Taylor’dur (1856-1917)
is¢i verimliliginin agik ilkelere dayandigina ve amacinin verimliligi artirmak
olduguna inanmaktadir.

* Davranis okulu (insan iligkileri), Bu okulun ortaya ¢ikist 20 ylizyilda
olmustur, Harvard Universitesinden Elton Mayo (1880-1949). Bu okulun
onciilerindendir.

+ Sistem okulu (idari organizasyon), Bu okulda organizasyon, ciddi bir ortamda
birbirleriyle igbirligi yapan bireylerden olusan sosyal sistem olarak karsimiza
cikmaktadir.

» Biirokratik Model: (1864-1920), Biirokratik terimini ilk kullanan Alman
bilim adam1 Max Webber'dir. Biirokratik kelimesi iki boliimden olusur: biiro
ofis anlamina gelirken, rasi kelime bir kural anlamina gelmektedir. Bu kelime
calisanlarin, yoneticilerin veya sorumlularin kontrolii anlamina gelir. Weber,
sivil toplumlarin resmi makamlar koyarak islerini kontrol etmek ve
diizenlemek i¢in daha rasyonel ve makul araglara ihtiyag duyduklarim
gozlemlemistir. Max Weberin diisiincesi, asagidaki nitelikleri tasiyan

biirokratik teorinin ortaya ¢ikmasini saglamistir:

a. Yetkililer idari piramidin tepesinde toplandig1 ve daha sonra iistten alta inerek
gorev ve is takibi silirecinde yardimci olduklari biirokratik hiyerarsik bir

orgiitlenme.
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b. Isin iyilestirilmesine, izlemenin ve kontroliin kolaylastirilmasma ve varsa
kotiiye kullanimlarin tespit edilmesine yardimci olmak igin teknik tahsis ve

kisisel egitim temelinde igbdliimii.

C. Sorumluluk belirlemeye ve ortak hedeflere ulasma cabalarini yonlendirmeye
yardimc1  olacak islerin organizasyonunda ve yOnetiminde yasalara,

diizenlemelere ve sisteme glivenmek.

d. Isle ilgili tim adimlari, prosediirleri ve kararlari kayit altina almak, isin

devamlilig1 ve korunmasi adina kayitlarin tutulmasi.

e. Kisisel niifuz ve etkinin ortadan kaldirilmasi igin miilkiyetin tamamen

pozisyondan ayrilmasi.

f. YoOnetim tarafsiz ve nesnel bir meslektir ve kurumun miilkiyetinin
tesebbiislinlin resmi yasalar1 ve diizenlemeleri tarafindan diizenlenmeyen politik

ideolojilerden veya 6znel diisiincelerden etkilenmemektedir.

g. Weber iretkenlik seviyesini yiikseltmeyi ve yolsuzluk ve basibosluk ile
miicadele etmeyi amaglamakla birlikte, kurumlarin uygulamalarini giiglendirmek
icin bir¢ok rutin, idari karmasikligin artirilmasi yavas karar vermenin ortaya

¢ikmasina neden olmustur.

h. Islevsel Okul, Henri Fayol (1841-1925), Bu asama atdlyede, isci ve bireysel
diizeyde iiretimin artmasiyla ilgilenmektedir ve Henri klasik yonetim teorisinin

kurucusudur.

i. Insan ve davranis iliskileri okulu (1926-1931), II. Diinya Savasi'ndan sonra
klasik harekete dogrudan tepki olarak ortaya ¢ikan bu hareket ve insan iliskileri

yOneticilerin astlariyla basa ¢ikabilmeleri i¢in kullanilan genel bir terimdir.

Yonetim uygulamalarmin ortaya ¢ikmasinda, yonetim uygulamalarinin ve davranig
bilimlerinin tarihsel bir gelisimi s6z konusudur. Yonetim felsefesinin histolojik

analizine gore, mevcut sirketlerin yonetiminin tarihsel gelisimini anlasilabilecektir.
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Ormegin, ydnetim ve tarihi arastirma igin yeni materyallerin kullaniminda, hepsi

tarihi goriise dayanan tarihi 6rneklerden yararlanilmaktadir.

2.5.2. Yonetim Tanimi

Bazilar asagidaki paragraflarda 6zetlenecek birkag yonetim tanimi bulunmaktadir.

Yonetim konusunda yonetimi farkli bakis acilarindan tanimlayan, AD + Minster gibi
yonetimi bagkalarina hizmet olarak goren tanimlar vardir. Ancak yonetim, yliksek
verimlilikte bir hedefe ulasmak icin farkli insan ¢abalarinin ortak isbirligine yonelik

faaliyettir (Ibn habtoor, 2003:32-33).

John (2006:110-113) Henry Fayol'un yonetimin, kurumun baskani ve tyeleri
arasinda diger tiim faaliyetler gibi yayildigini, ancak 6zellikle {ist yonetimin iginde

yogunlastigini iddia etmektedir.

Fakat Hersey ve Blancked (1998:5) Insanlarin bu amaclara ulasmak icin
orgilitlenmesi, koordinasyonu ve degerlendirilmesi de dahil olmak iizere belirli
hedeflere ulasmak i¢in hammadde ve insan unsurlarim1 kullanma siireci olarak

tanimlananlarin oldugunu gostermislerdir.

Kisaca yonetim, bu programi destekleyen kisi veya kurulus araglart iizerinde
calismak konusunda 1srar ederek oOrgiitsel veya organize bir hedefe ulasmanin yolu

olarak tanimlanabilmektedir.

2.5.3. Spor Yonetimi

Spor yonetimi, spor organizasyonundaki basarilar i¢in yiirlirliikte olan kisilere ve
kuruma uygulayarak yerine getirdikleri islevler acisindan diger boliimlerden farkli
degildir. Spor yonetimi tamamen organizasyonun insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
egitim fonksiyonuna dayandigindan ve bu amag icin diger anahtar fonksiyonlara
dayandigindan, boliimiin amag ve politikalarina ulagmak i¢in genel fonksiyonlarinin

uygulanmasinda noktasinda da farklilik barindirmamaktadir.
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Spor departmani isin tiim yonleri ile baglantilidir ve faaliyetleri spor ile
karakterizedir. Spor yoneticilerinin profesyonel spor takimlarda olarak ¢alismasini

saglayan genis ve zengin bir alandir.

2.5.4. Spor Yonetimi Tanimm

“Spor yonetimi, tim kaynaklar1 belirli hedeflere gore kullanarak, kurumun kisisel
cabalarini planlama ve kontrol etme ve yiirlitme siireci olarak ifade edilmektedir.” (
Abdelghani, ve Sharaf eldeen, 2010:10).

Kelly ve arkadaglari, spor yonetiminin, spor hizmetleri veya fiziksel veya
rekreasyonel faaliyetler sunan bir kurum igindeki liderlik ve degerlendirme igin
biitgeleri planlama, organize etme ve yoOnetme ile ilgili beceriler oldugunu

belirtmektedir (Bahi ve Nasary, 2006:81)

Spor Yonetimi, sporun otoritesi igindeki yoneticilerin davraniglarindaki bir
degisiklikle organizasyonun amaglarina ulagabilmesi ve sporun yonetim bilesenleri
icindeki becerilerini ve yeteneklerini gelistirerek, sporun otoritesindeki tiim ¢abalari

yonlendirmektedir (Hamada, 1999:17).

Spor yonetimi rekabet edebilirlik agisindan kapsamli ve olduk¢a verimli bir alan ve
isletme, pazarlama ve diger alanlar gibi farkli alanlarin birgok yoniinii icermesiyle

Ozetlenebilir.

2.5.5. Sporun Toplumdaki Rolii ve Onemi

Son zamanlarda, hiikiimetler spor programlardan gelen paray: diislinmeye baslasalar
da bir¢ok insan igin sporun sagliga yararli olduguna inanarak spor yapmaktadir.
Cogu kisi ise sporun fiziksel yoniine odaklanmamaktadir. Spor, katilim yoluyla
bliyiik psikolojik ve fizyolojik faydalar sunabilir. Katilimin oldukca rekabetgi
(agresif) olmasi gerekmez. Insanlar sporu cesitli nedenlerle yaparlar: Bazilari
rekabetci olabilirken, bazilar1 rahatlamak veya belki de zevk almak, her seyden
uzaklasmak veya sosyallesmek i¢in yapiyor olabilir. Dolayisiyla neredeyse sonsuz

neden olabilir. Insanlar spora aktif olarak katilanlar igin, spor yapmanin baska
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sebepleri de olabilir. En azindan, vandalizm eylemleri veya diger su¢ bicimlerine
karigmak gibi sosyal olarak daha az higbir sey yapmamak olabilir. Bu olumsuz
olabilir, spora katilan herkes sporun bir¢ok faydasinin farkinda olmali ve anlamalidir.
Bu noktada spora biiyiilk 6nem verilmeli ve ekonomik faydalar1 uzmanlara ve is
operatorlerine birakmak daha iyi sonuglar elde etmemize olanak saglamaktadir

(David, 1998:26-28).

2.5.6. Etkili Bilimsel Spor Yonetiminin Nitelikleri

e Kapsayicilik: idari siireclerin Spor Otoritesinin ¢alismalarinin tiim yonlerini
kapsamasamaktadir.

e Entegrasyon: Spor otoritesindeki her boliimiin diizenleme ile diizenlenmis
olmasi, bdylece tiim spor otorite idari siireclerinin bir biitiin olarak gerekli
hedeflere ulagmak i¢in diizenlenmesi anlamina gelmektedir.

e Gelecek: spor yonetiminin gelecek planlari, hedefleri ve 6zlemlerine uygun
olarak calismas1 anlamina gelmektedir.

e Aciklik: spor yonetiminin faaliyet gosterdigi, etkiledigi ve etkiledigi cevreye
acik olmasidir ( Hamada, 1999:28).

2.5.7. Sporda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, 6zerkligini kiiltiirler arasinda genisletmesi
gereken bir islev haline gelmistir. Multidisipliner bakis agisina gore, insan kaynaklari
yonetimi, spor yonetimindeki birgok stratejiye dayanmaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminin biiyiik bir kismi, personel kaynaklari, personel degerlendirme, egitim ve
gelisim dahil olmak iizere daha pragmatik ve etkili bir spor yonetimi politika ve

teknikleri uygulamasi ile ilgilenmektedir.

Rekabet avantaji ve miisteri memnuniyeti siirekliligi, biiylik Olclide c¢alisan
memnuniyeti ve kurumsal stratejinin olusturulmasina baghdir. Giiniimiizde miisteri
memnuniyetini ve sirket markalagsmasini ve c¢alisan bagliligint insan kaynaklar
yonetimi saglar, bu nedenle insan sermayesini giiclendirmek stratejik bir

zorunluluktur. Spordaki IK profesyonellerinin, insanlarin neden bu sekilde
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davrandiklarimi1 ve tiim insan kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanmalar1 igin
orgiitsel uygulamalar1 daha iyi anlamalar1 6nemlidir. Insan kaynaklar1 y&netiminin
giiclendirilmesi, insan sermayesinin stratejik bir gereklilik oldugunu ortaya
koymaktadir ve buna, hedeflere ulasmak ve odiillendirmek i¢in belirli bir eylem
rotasinda deneyim sahibi olan yoneticiler, egitmenler ve egitmenler dahildir (Beech

ve Chadwick, 2004:95) .

Covell (2007:313) spor sektoriinde galismak igin rekabet firsatlarina ragmen, spor
endiistrisinde bir is bulmanin géz korkutucu olabilecegini, yetenekleri olan ve siki ve

istikrarli ¢aligmak isteyen bireyler i¢in birgok firsat oldugunu sdylemektedir.

Organizasyonda iyi ve uygun kisilerin kullanilmasi, verimliligi, etkinligi artirmak ve
isgliciinde moral i¢in temel saglar. Bu insanlar ellerinden gelenin en iyisini sunmak
icin istekli olabilir ve tiim spor organizasyonlarinda baghlikla iyi hizmet
sunacaklardir. Yetenekli ve goniillii personelin tutulmasi, spor organizasyonlarinin
kars1 karsiya kaldigr en 6nemli zorluklardan biridir. Genellikle motivasyon, olumlu
moral ve uygun ddiillendirme konulariyla baglantili olarak organizasyonun stratejik
yonelimi ile tutarli olan 6diil ve takdir sisteminin yapilandirilmasina ve bdylelikle
personeli ve ahlaki yetenekleri olumlu bir sekilde muhafaza edilmesine katkida

bulunabilecektir (Taylor, 2008:6).

Bu nedenle, spor organizasyonunun vizyon ve hedefleri diizenli olarak kontrol
edilmeli ve stirekli olarak yiiksek ve ¢oklu seviyelerde hedefler konulmalidir, bunun
yani sira yalnizca iletisim programi ile elde edilebilecek bu hedeflere baglilik
duygusu yalnizca konugmaya bagl degildir ve isler yoluyla da gergeklestirilebilir. Bu
sekilde, birim ¢alisanlarinin gergekten katalitik olmas1 gereklidir, ¢linkii genel olarak
insan kaynaklar1 ve kurumsal hedeflerin entegrasyonu, destek ya da kolaylagtirma
olarak isgiicliniin giivenligi ve icinde bir ¢evre ve Kkiiltiiriin insa edilmesine
dayanmaktadir. Bu noktada katkilarin degeri tiim personel tarafindan yapilabilir. Bu,
“insan kaynaklar1 yonetimi” kavraminin 6ziidiir ve spor endiistrisinin orgiitsel olarak
en genis baglaminda “personel kaynaklar1” olarak yeniden yapilandirilmasinin

onemli bir boliimiinii olusturmaktadir (Beech, ve Chadwick, 2004:97).
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2.5.8. Spor Sektorii

Spor yonetiminde yer alan birgok organizasyon bulunmaktadir ve bu
organizasyonlarin birbirlerinin faaliyetlerini etkileyen ortakliklar kurmasi miimkiin

olabilmektedir.

e Birincisi, Devlet veya kamu sektoriidiir: Ulusal hiikiimetler ve yerel, bolgesel
ve yerel yonetimler ve spor politikasi olusturan ve diger sektorlere finansman
saglayan ve seckin sporcunun gelisimi gibi 6zel rolleri destekleyen uzman
kurumlar bu alana dahildir.

e Ikincisi, kar amac1 giitmeyen veya goniillii sektdrdiir: Topluluk kuliipleri,
yonetim dernekleri ve rekabet ve katilim i¢in firsat saglayan uluslararasi spor
ve organizasyonlardan olusur. Matematiksel sembolleri diizenlemek ve
yonetmek, Biiylik Sampiyona etkinlikleri diizenlemek bu alan i¢inde yapilir.

e Ugiincii sektor, profesyonel veya ticari spor organizasyonlaridir: Profesyonel
dernekler ve liye gruplari ile spor kiyafetleri, ekipman {ireticileri ve medya
sirketler1 gibi miittefik organizasyonlar, stadyumun ana operatorlerini ve

etkinlik yoneticisini igermektedir (Hoye, R, 2005).

Kamu Sektorii

Kar amaci1 giitmeyen Profesyonel Spor
sektor Sektorii

Sekil 2.2. Spor Sektoriiniin Ug Alan1 (Kaynak: Hoye, ve ark., 2005:7)
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2.5.9. Spor Organizasyonlarinin Yonetimi

Farkl1 spor organizasyonlar1 farkli yonetisim yapilarinda faaliyet gostermektedir. Bu
ylizden yOnetisim, oOrgltlerin yonetiminin yonlendirildigi sistemdir. YoOnetisim,
orglitiin amagclarinin nasil tanimlandigini etkiler ve ayrica diizenleyici karar alma ve
kurallar ve prosediirleri belirleme noktasinda risklerin nasil izlenecegi ve
degerlendirilecegi de dahil olmak iizere performansi iyilestirmenin yollarini belirler.
Spor organizasyonlarinin amaglarint ve c¢aligma seklini tanimlayan bir dizi yasa
vardir. Spor organizasyonlar ile hiikiimet birimleri arasindaki iliski zayifsa, sporun
onemsenmesi durumunda spor organizasyonlarinin biiyiik bir etkisi olabilir. Bu
nedenle, iilkenin spor sistemindeki ana odak noktasidir. Spor organizasyonlarini
etkin ve iyi yonetmek i¢in spor organizasyonunun i¢ ve dis ortaminin anlasilmasi

gerekmektedir.
2.5.10. Spor Ortaminin Anlasilmasi
Jackson (2010:177) Spor ortamini birkag noktada dzetleyerek soyle agiklamaktadir:

* Dis ortamin degerlendirilmesi:
* Siyasi faktorler.

» Sosyo kiiltiirel faktorler.

* Ekonomik faktorler.

* Yasal faktorler.

+ I¢ ortamin degerlendirilmesi:
 Fiziki kaynaklar.

+ Insan kaynaklari.

+ Maddi kaynaklar.

» Operasyonel kaynaklar.
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Sekil 2.3. Spor Ortaminin Anlagilmasi. Jackson (2010:177).

Spor ortaminin anlasilmasi yukaridaki sekilde iliskilendirilerek gosterilmistir.
2.5.11. Iyi Yonetisimin Temel Tlkeleri

* Kurul liderligi: Her kurulus, organizasyonun amaglarina ulagsmasini saglayan etkili
bir Konsey tarafindan yonetilir veya diizenlenir ve Konsey iiyelerinin her biri,
organizasyonun yasal yiikiimliiliikleri i¢in ortak sorumluluklar dahil olmak iizere,

organizasyonun bir personeli olarak kisisel sorumluluklarini anlamasi gerekmektedir.

* Kontrol Kurulu: Kurulun, organizasyonun iyi yonetiminden toplu olarak
sorumlu olmasi ve organizasyonun iyi risk yonetimi kiiltiiriiniin yan1 sira bu
risklerle basa c¢ikma ve zamaninda ve wuygun bir sekilde azaltma
mekanizmalar1 da yaymasi gerekmektedir.

* Kurulun gézden gegirilmesi ve yenilenmesi: Organizasyonlarda performans
gostergeleriyle periyodik performans denetimi kritik Oneme sahiptir.
Organizasyonlarin, Kurul {iyelerinin kurul iiyelerinin uzmanlhigi bakimindan
Ihtiyaglarini saglamak icin Konseyin secilmesini ve yeni iiyelerin atanmasini

gerektiren birgok kanunu bulunmaktadir.
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Kurul delegasyonu: Konsey, sirasiyla, Baskan, Genel Sekreter ve Baskan
Yardimcilari, Sayman, Genel Miidiir ve temsilciler dahil olmak iizere, alt
komitelerin, Organizasyon personelinin islevlerini tanimlamali  ve
performanslarini izlemesi gerekmektedir.

Yénetim Kurulu ve Yénetim Kurulu Uyesi Biitiinliigii: Biitiinliik bireysel
calismay1 karakterize eden son derece etik bir davramistir ve paranin
bitlinliigii hakkinda konusurken, baska tiirden bir yolsuzluk oldugunu
goriiriiz. Calisanin girisimi, meslektasini rahatsiz etmek ve itibarin1 kirmak ve
ayrica kurulusun amaglarini kigisel amaglar olarak siirdiirmektir.

Kurul agikligi: Modern teknoloji, agik ve hesap verebilir olmasi gereken
organizasyonun hedeflerine ulasmasinda kilit bir rol oynar ve yalnizca
toplantilar arasinda Konsey lyeleri tarafindan degil, diger ilgili taraflarla
diger yollarla iletisim ve danigma kiiltiirii olmasini gerektirmektedir.

Tiiziige baghlik: Kurulusun ¢alismalarmin siirekliligini ve amaglara
ulasilmasini saglamak i¢in kurulus i¢inde ve disinda yasalara uyulmalidir.

Iyi yonetim uygulamasi: Modern yonetim uygulamalari, Yonetim Kurulu
baskanligi altindaki kuruluslarin uygulamalar ve stratejik planlama ve
operasyonel planlar, performans gostergeleri, risk ve finansal ydnetim,
pazarlama ve insan kaynaklar1 yonetimi araciligiyla uygun etkinligi saglamasi
gerekmektedir.

Iyi yonetisim kiiltiirii: Kurulusun giindemleri, dogru kararlari zamaninda
almak i¢in ¢ok onem arz etmektedir.

Iyi ortaklik modeli: Iyi bir organizasyon, baskan ve organizasyonu ydneten
ekibin Onderlik ettigi konsey arasinda iyi bir ortakliga baghdir. Taraflar
diizenli ve tam seffaflikla ¢alisirsa, organizasyon hedeflerine ulasacaktir (
Jackson, 2010:185-186).
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3. YONTEM

Bu konu, saha aragtirmasinin amaglarini tartismakta ve arastirma toplulugunu ve
ondan tiiretilen Orneklemi tanimlamakta ve c¢alisma aracinin gecerlilik ve
giivenilirligini ve bunlarla ilgili veri toplamak i¢in kullanilan prosediirleri ve bu

verileri islemek i¢in kullanilan istatistiksel araglar1 tasarlamaktadir.

3.1. Saha Arastirmasinin Amagclari:

Calisma Libya'da Genglik ve Spor Bakanliginin gelismesinde insan kaynaklar
planlamasinin roliinii belirleme girisimi amaciyla uygulanmistir. Istenilen hedeflere
ulagsmak i¢in ¢esitli faaliyetler yiiriitmek {izere idari siire¢ olarak planlamaya bagl
olan bir¢ok organizasyon vardir. Spor organizasyonlari, beden egitimi ve sporda
insancil bir gérevi yerine getiren en dnemli sosyal modellerden biridir. Medeniyetin
hizin1 yakalamak icin insan kaynaklarmin iyi planlanmasit ve kontroliine dikkat
etmek gerekmektedir. Bununla birlikte, yonetimin igeriginde bagimsiz bir bilim
olarak goriilmesi iizerine arastirmaci insan kaynaklarmi planlamak ve spor
kurumlarmin gelisimine katkisinin derecesini bilmeye c¢alismak noktasinda

yonetimin bir unsurunu ele almasini 6nermektedir.

Bu boliim arastirmanin pratik (alan) yoniinii igermektedir. Aragtirmacinin uyguladigi
prosediir veya metodolojik yontemler bu arastirmada kullanilmaya uygundur. Bu
nedenle aragtirmaci, genglik ve spor sektdriindeki bazi1 boliim yoneticilerinin insan
kaynaklar1 departmanmin yaptig1 katkilar hakkindaki goriislinii belirlemek ve
organizasyonu tesvik etmek ve hedeflerine ulagsmak i¢in bir anket hazirlamistir. Spor
kurumlarmin Karsilastigi ana zorluklar nelerdir? Insan kaynaklarinm yonetimi
herhangi bir kurumda biiyiilk énem tasidig: icin, dogal faaliyeti ne olursa olsun,
Ozellikle yakin tarihli ¢alismalarin ¢ogu, higbir insanin ulusal insan kaynaklari
yonetiminin varligi haricinde, higbir kurumun siirekliligini saglayamadigim
kanitlamistir. Ayn1 zamanda spor alaninda ve dolayisiyla genel olarak sporcu
gelistirir ve bdylece arastirma hipotezlerine ve bu varsayimlarin gecerliligine gore
sonuclara ulagacak ve daha sonra en 6nemli Onerileri takip edecektir, aragtirmanin

sistematik bir tasarimini gelistirmek gereklidir. Bu sekilde baglayarak, arastirmanin
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ve metodolojinin tiirlinii belirlemek ve bagimsiz degiskenler ile insan kaynaklarinin
rolii arasindaki potansiyel iligkiler olan arastirma soru ve hipotezlerini cevaplamak

i¢in bu yontemlerin kullanilmasiyla istenen hedefine ulasabiliriz.

Planlama ve bagimli degiskenler, asagidaki sorulara cevap vererek, Libya'daki

kalkinma veya Genglik ve Spor Bakanliginin arastiriimasidir:

Temel soru: Libya'daki Genglik ve Spor Bakanliginin gelismesinde insan kaynaklari

planlamasinin rolii nedir?

Asagidaki cevaplar bu sorudan tiiretilmektedir.

e Bakanligin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in acik bir mesaj ve vizyon var.

e Bakanlhigin ulagsmak istedigi hedefler ag¢ik ve spor alaninda ilerleme
saglamaktadir.

e Planlama, bakanligin kalkinmasi ic¢in belirlenen hedeflerin uygulanmasinda
1yi bir seviyeye ulagmistir.

e Bakanlikta yiiriirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagmistir.

e Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in
yiiksek kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir.

e Insan kaynaklar gelisimi i¢in seviye miikkemmeldir.

Bu metodolojik yontemler, 6rneklemin gergevesini, tiiriinii ve boyutunu tanimlamayz,
mekansal alan1 ve veri toplama ve deneme yonteminin gelistirilmesini ve diirtistliik
ve tutarlilik derecesini se¢meyi igermektedir. Bu adimlar, belirlenen hedeflere

ulagmak i¢in arastirmanin dayandig bir dizi eylem gerektirmektedir.

3.2. Arastirmanin Tiiri

Bilimsel arastirmanin en Onemli gereksinimlerinden biri, metodolojik ¢ercevenin
biitlinliyle arastirma konusuyla ve arastirma sorusuyla biitiinliik igerisinde olmasidir.
Bu nedenle, bu konu i¢in uygun olan ¢alisma tiirii betimsel analitik aragtirmalardir ve
veri toplama ile sinirlt degildir, ayn1 zamanda bu verilerin yorumlanmasi da igerir ve

cogu zaman agiklama karsilagtirmasini iliskilendirir ve korelasyon iliskilerinde
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6l¢iim, siniflandirma, yorumlama ve arastirma yontemlerini kullanmaktadir ( Atwee,
2000:179).

Betimsel arastirma metodolojisine dayali analitik betimsel caligmalar bu ¢alisma i¢in
secilmistir. Orneklem betimsel yaklasimin mevcut egitim olgusu se¢imini
incelemekle ilgilenen en O©nemli bilimsel c¢alismalardan biri olarak kabul
edilmektedir. Bu aragtirmanmn amaci, Libya'daki genclik ve spor bakanliginin
gelismesinde insan kaynaklari planlamasmin roliinii belirlemektir. Orneklem
betimsel yaklagimin mevcut egitim olgusu se¢imini incelemekle ilgilenen en 6nemli
bilimsel ¢alismalardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu aragtirmanin amaci,
Libya'daki genclik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklar1 planlamasinin
rolinii ve gergeklerin dogasin1 ve onlart algilarin1 olusturan c¢esitli giicleri

tanimlamaktir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Miifredatin seg¢ilme siireci, aragtirmaci tarafindan ele alinan konunun mahiyetinden
ve arastirmanin tiiriinden ve amacindan etkilenir. Ote yandan ise arastirma
yaklasimlari, idari fenomenler ve ekonomik amac¢ arastirmasi c¢aligmalarinda
kamuoyunun ilgisini ¢eken kisisel etkilerden uzak, pratik gozlem ve gergeklerin ve
rakamlarin toplanmasina dayanan sistematik bir diisinme yontemi olarak
paylasilmaktadir (Talat, 1971:35).

Arastirmaci, bu agidan, degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmeyi amaglayan sosyal
arastirmalarda bu yaklasimin genis kapsamli yaklasimlardan oldugu analitik betimsel
yaklasimi se¢mistir. Bu yaklasim, gergcekte var oldugu gibi gercekligi veya olguyu
incelemeye ve daha sonra arastirilan gercekligi anlamaya ve gelistirmeye katkida
bulunan sonuglara ve genellemelere ulasmak i¢in bunlar hakkindaki dogru tanimlari
ve bilgileri elde etmeyi ardindan sonuglar1 smiflandirmayr ve gelistirmeyi

amaglamaktadir.
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3.4. Arastirma Sahalari

Mekansal saha (cografi):

Arastirma toplumu i¢in analiz ve ilgili birimler Trablus’taki genclik ve spor
Bakanlig1 olarak secilmistir.

Orneklem:

Bu arastirmanin o6rneklemi, genglik ve spor sektoriindeki miidiirler ve boliim
baskanlar1 olarak belirlenmistir.

Zaman:

Bu arastirmanin zamani, arastirma verilerinin 2016 ile 2017 arasindaki

donem i¢in katilimcilardan toplandigi donemdir.

3.5. Arastirmanin Zorluklar:

Bir aragtirmanin uygulanmasi sirasinda nihai haline getirme, tamamlama ve ortaya

¢ikma yolunda herhangi bir zorluk olmayan calisma bulunmamaktadir. Bu ¢aligma

da arastirmaci bir takim zorluklarla kars1 karsiya kalmistir ve bunlardan en 6nemlileri

sunlardir:

Libya'daki kiitiiphanelerde bulunan referanslara ek olarak arastirma konusu
ile ilgili yapilan kaynak eksikligi.

Kaynaklar ve bilgiler i¢in kiitiiphanelerin uzun siiredir beklenmesi ve siirekli
gbzden gegirilmesi.

Aragtirmaci tarafindan Orneklem sec¢imi agisindan probleminin karsilastigi
giicliikler olmustur, bu nedenle 6rneklem se¢iminde cesitlilik yaratmak igin
aragtirmanin kapsadig1 cografi alandan 6rneklem kullanilmistir.

Aragtirmaci, arastirmasi ve yazim siirecinde, Ozellikle alandaki verileri
toplarken ve Libya'da yasanan olaylardan o&tiirii ahlaki zorluklar ve bunlarin

sikintilarini yagamustir.
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3.6. Arastirma Tiirii ve Orneklem Boyutunun Segilmesi.

Belki de aragtirmacinin egitimsel ve psikolojik bilimler alaninda karsilastigi en
onemli sorunlardan biri O6rneklem se¢imi sorunudur. Calisma yontemi, yOntem
secimi, biiyiikliigii ve orneklem belirlenmesi topluluktan kelime se¢imi anlamina
gelir. Orneklem arastirma hedef kitlesinin bir boliimiinii temsil eder ve segilen
orneklem, orijinal toplumun tiim 6zelliklerini iyi temsil etmelidir. Topluluk birimleri
ortaya ¢ikma firsatina sahip olmalidir. Orneklemde esitligi saglamak, arastirma
toplulugunun daha iyi bir sekilde temsil edilmesine katkida bulunur. Aslinda,
arastirmanin Orneklemini se¢mek igin bir takim hususlar dikkate alinmalidir.
Arastirma tasariminin boyutunu ve tiiriinii belirlerken en 6nemlisi, arastirma toplumu
ve arastirma toplulugunun homojenlik derecesidir (Abdlbagi, 1974:172). Evren
biiyiikliigii farkli ise 6rneklem biiyiikliigii de farklidir. Calismada rastgele 6rneklem
secimi yapilmistir, ¢iinkli bu c¢aligma toplulugunun temsili bir 6rneklemi segmek
amaciyla (temel 6rneklem ve agimlayici dahil) galisma toplulugunun tiim kelime
haznelerinin secilmesinde 6rneklem boyutu literatiirdeki 6rneklem segim kurallarina

gore yapilmustir.

Calisma popiilasyonunun ¢esitliligi nedeniyle arastirmaci, zaman, ¢caba ve maliyete
bakmaksizin kapsamli envanter yontemini kullanmis, 60 personelden olusan bir

orneklemle caligmasini olusturmustur.

Bakanlikta devamsizligin engellenmesi sonucunda ¢aligma metodolojisine ve
amaglarina dayali olarak toplulugun % 68,18'i ¢aligmaya dahil olmustur. Bu noktada

caligma 6rneklemi bu sekilde secilmistir.
3.7. Veri Toplama Araci

Arastirmaci, arastirma aracinin hazirlanmasinda ofis ve saha yontemlerine
bagvurmustur:

Yontem 1: ofis arama yontemi: Bu yontem, multimedya yayinlarina, yasalara,
kararlara ve ilgili yayinlara ve ayrica Libya spor kurumlarinda uygulananlara ek

olarak kitaplarin arastirmasinda ve bilimsel metinlerde temsil edilen Arapca ve
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yabanci referanslari, arastirma konusu ile ilgili raporlari, seminerleri ve
konferanslarina yonelik arastirma teorik kavramlarini tanimlamak i¢in kullanilmistir.
Yontem 2: saha arastirmasi yontemi, Bu yontem, gecerlilik ve hata arastirmasi
hipotezlerini dogrulamak ve arastirma problemiyle ilgili sorular1 cevaplamak ve
temel bir yontem kullanarak bunu basarmak icin hedeflenmistir. Idari
aragtirmalardaki yaygin veri toplama araglarindan biri, halihazirda mevcut olan
sartlar ve yontemler hakkinda miimkiin oldugu kadar gergekleri ve veri derlemeyi
miimkiin oldugunca fazla toplamak i¢in kullanilan anket formlaridir. Bu nedenle
anket, sozel veya dilsel etkilesim yoluyla, belirli sorular sormayi hedefler ve
yanitlayanin, belirli hedeflere ulagsmak i¢in sosyal bir konum baglaminda belirli bir
zaman ve yerde cevaplamasini gerektirir (Hafed, 1981:63).
Bu nedenle, gériisme yontemi arastirmacilar arasindaki etkilesime dayanarak kisisel
temasa dayanmaktadir. Arastirmaci, aragtirma konusu ile ilgili dnceki ¢caligsmalarin ve
literatiiriin bilgisine dayanarak anketi gelistirmistir. Bir yoniiyle, aragtirma konusu ile
ilgili anket terimlerinin formiile edilmesinde bunlardan faydalanabilmek icin bu
caligmalarda yer alan formlarin bazilarim1 gozden gegirmenin yarar1 vardir
Arastirmaci, danismaninin rehberligi ve talimatlart dogrultusunda ve spor yonetimi
uzmanlarindan olusan bir grup profesoriin rehberligine uygun olarak kriterlere ve
0zel kosullara gore hazirlanmis sorular gelistirmistir. Veri toplama formunun
tasarimi, siirecin her asamasinda dikkatle yapilmistir, bu nedenle sorularin
formiilasyonu ve gereken veri tiirlerini iceren form ve koordinasyon dahil, bazi
formlarin hazirlanmasinda dikkatli olunmus ve arastirmanin teorik cergevesi ve
aragtirma kamuoyunun durumu konusunda genis bir calisma gerektirmistir.
Aragtirmaci, arastirmanin teorik ¢ergevesi {lizerine insa edilen ve arastirma
hedeflerine yonelik hazirlanan anket gelistirmesinde, bu kurallara dikkat etmistir.
Aragtirmaci aragtirmay1 arastirmanin bulgularina, goriismelere ve dnceki ¢alismalarin
analizlerine dayanarak tasarlamis, arastirma hedeflerine ulasmay1 denemek ve test

etmek ve gereksinimlerinin dl¢ililmesi i¢in bir dizi asamaya basvurmustur.

Bu listenin tasarimi asagidaki asamalardan gegmistir:

[lk taslak hazirlama asamasi: Bu asamada arastirmacit Onceki calismalarin

sonuglaria, ¢alisma ve kisisel gorlismelere ve spor yonetimi alaninda calistig
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deneyimlerinden yola c¢ikarak, genclik ve spor sektoriindeki bazi bdliim
yoneticileriyle gorigmeler yapmis ve sektoriin etkinligini ve sporcularin ihtiyaglarini
karsilamadaki roliinii engelleyen bir dizi sorunlar1 not etmistir. Ayrica, konunun
boyutlarin1 uygulanan bakis agisiyla belirlemek ve onlardan mevcut ifadelerin
formiilasyonunda yararlanmak i¢in spor ve genglik bakanliginda bazi yetkililerle

toplantilar yapilmistir.

Ikinci taslak asamasi: Liste, spor yonetimi konusunda uzmanlagsmis bir grup uzmana
(akademisyenler ve uygulayicilar) sunulmus ve bu uzmanlardan geri bildirim
vermeleri istenmigtir. Anketin 81 maddelik ilk hali boylelikle kabul edilmistir.
Uzmanlar diizeltmeleri yapip ve arastirmaciya bazi maddeleri silip degistirmesini ve

baska maddeler eklemesini bildirmislerdir.

Nihai taslak asamasi: Anket, danismanin goézlemleri 1s18inda sonuglandirilmaistir,
boylelikle, her birinin diizenleyecegi kisim kiimesinin birka¢g ana bolim igerigi

belirlenmistir:

1- 8 ifadede ile katilimcilara ait bilgilerin alinmasini saglamak.

2- Libya’daki Genglik ve Spor Bakanligi’nin gelismesinde insan
kaynaklar1 planlamasinin roliinii asagidaki eksenlerle belirlemek i¢in
tasarlanmistir:

Birinci eksen, organizasyonun planlanmasi ve bakanligin planinin iyi bir sekilde
asagidaki boyutlar ile ilgilidir: Birinci boyut, 8 madde mesaj ve vizyon ile ilgilidir ve
bu kelimeler 6lgek ile cevaplanir.

Ikinci boyut: 7 madde hedeflerle ilgilidir, bu maddeler dlgek ile cevaplanar.

Ucgiincii boyut: 8 madde planlama yapmak ile ilgilidir ve bu maddeler dlgek ile
cevaplanir

Dordiincii boyut: 7 madde uygulama ile ilgilidir ve bu maddeler 6l¢ek ile cevaplanir.
Besinci boyut: kontrolle ilgili 8 maddeden olusmakta ve bu maddeler 6lgek ile
cevaplanmaktadir

Ikinci eksen: 25 madde kullanarak bakanlik diizeyinde insan kaynaklar1 gelistirme
siirecinin  anlasilmas1  amaglanmaktadir. Bu maddeler asamali  Olcekle

cevaplanmaktadir. Tutarli bilimsel sonug¢ elde etmek iizere asagidaki maddelere bes
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boyutlu Likert 6l¢egini kullanarak cevap aranmustir, (kesinlikle katiliyorum,
katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum) ve bu meta veriler,
her biri i¢in (5), (4), (3), (2), (1) dayali sayisal verilere ¢evrilmis ve katilimcidan her
maddeyi cevaplamasi istenmistir. Olgek, belirlenen kategorilerden her biri i¢in dogru

bir sekilde olusturulmustur.

Her 6genin Oniinde, 6gelerin Oniine yerlestirilen isaretler yanitlayanlarin cevaplarini

yansitmaktadir.

Ug: A¢imlayici arastirma

Mevcut arastirmanin verilerini toplamadan once, arastirmaci, asagidaki hedefleri
dogrulamak i¢in arastirmalar yoluyla bir calisma gerceklestirmistir: ne kadar
katilimcinin arastirma verilerini toplamak icin kullanilan araglar1 kabul ettigini
o6grenmek, maddelerin netligini kontrol etmek ve bu aracin aciklamalarin1 6grenmek
veri toplamak i¢in kullanilan aracin uygulanmasi ve uygulamak i¢in gereken zaman
araliginin ayarlanmasi ve ayrica kullanilan araclarin glivenilirliginin ve kararliliginin

arastirilmasi.

3.8. Anketin tutarhihi@: ve giivenirligi icin standartlarin belirlenmesi

Aragtirmaci, arastirma araclarinin tutarliligi saglamasi ve maddelerin dogrulugunu ve
tutarlilik ve uyumluluklarimi ve aragtirma ortamima uygunlugunu ve degiskenleri 6lgme

yetenegini saglamak igin su testleri gerceklestirmistir:

+ lgerigin gegerliliginin dlgiilmesi:
Arastirmaci, anket formu ve roportaj yoluyla arastirma konusu ile ilgili
alanlarda uzmanlagsmig hakem grubuna ve profesér uzmanlarina ve
istatistiklerine danigmistir. Arastirmact hakemlerin goriislerine cevap
vermesi ve bazilarini degerlendirmesi, anket formunda ortaya ¢ikana kadar
sorunlar 1s181nda silinmesi ve degistirilmesi gerekmektedir (Ek 1).

* Anket i¢ tutarlilig1:
Arastirmaci, her bir madde ile eksenin toplam puani arasindaki korelasyon

katsayilarmi1 hesaplayarak anket formunun i¢ tutarliligini hesaplamistir.



62

Sonu¢ asagidaki Tablo 3.1.'de sunulmaktadir. "Organizasyonda ve
bakanliktaki iyi programi planlama” mesaji ve vizyonu eksenin ig

tutarliligimi géstermektedir:

Tablo 3.1. Organizasyonda ve bakanliktaki iyi programi planlama

No. | Madde Anlam
Pearson

1. Bakanligin vizyonu agik ve yazili bir sekilde mevcuttur 0,554 0,000

2. Bakanligin mesaj1 ¢aliganlar tarafindan bilinir. 0,625 0,000

3 Bakanligin Vlzyonun('iak'l islevsellik seviyesini yiikseltmek i¢in iyi bir 0,347 0,007
planlama programina ihtiyag vardir.

4, Iyi bir planlama programi olumlu davrams kazanmaya yardimei olur. 0,330 0,010
Size verilen egitim programindan memnuniyet dereceniz iyi ve gergekei

5. e 0,485 0,000
hedeflere ulasilabilirdir.

6. Planlama progranu sirasinda egitmenler ve kursiyerler arasinda etkilesim 0,539 0,000
vardir.

7 Kurs1yerler1.n per.form:ilns1. ile planlama programu arasinda hedeflerin 0,705 0,000
belirlenmesinde bir etkilesim vardir.

8 Planlama calismasini, gercekei bir mesaj gelistirmek icin iyi bir bilimsel 0,701 0,000

bi¢cimde tamamlamak gerekir.

Organizasyonda ve bakanliktaki iyi programi planlama

Tablo 3.2. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamasi hedefleri ekseninin i¢ tutarlik sonuglar

No. | Maddeler Anlam
Pearson

1. Acik ve net hedefler belirlemede birden fazla yontem vardir. 0,552 0,000

2. Programlar ve hedefler ger¢ekgi ve ulasilabilirdir. 0,679 0,000

3 Prqgram b'flsvurusunda kursiyerlere uygun bir ortam ve hedeflerin 0576 0,000
belirlenmesinde katilim vardir.

4 Kisa VE.ldeh ve uzun vadeli hedefler arasindaki denge hedeflerine 0,584 0,000
ulasilabilmektedir.
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5. Bakanlik, hedef belirlerken potansiyeline uygun davranmaktadir. 0,679 0,000
6. Hedefler, Bakanligin gergek yeteneklerini yansitmayi amaglar. 0,618 0,000
7. Hedefler dl¢iilebilir bir sekilde belirlenir. 0.651 0,000

Tablo 3.1. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program planlamasi.

Tablo 3.3. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program
planlamasi (planlama) ekseninin i¢ tutarlik sonuglari.

No. | Maddeler Anlam
Pearson

1. Iyi egitim, Bakanligin acik ve yazili bir plan gelistirmesine yardime1 olur. | 0,454 0,000
Iyi bir planlama programi, ydnetim felsefesini net bir sekilde anlamada

2. yeni teknik becerilerin kazanilmasini saglar. 0,462 0,000

3 Iyi bir planlama programi, yeni yonetim becerilerinin kazanilmasina 0,437 0,000
yardimci olur.

4. Bakanligin planlar1 zamana baglidir. 0,669 0,000

5 Plan, istediginiz zaman degistirilebilecek kadar esnektir. 0,703 0,000

6. Bir _plan_l_lazularken, giicli. ve zayif yonleri belirlemek i¢in i¢ ortam 0,662 0,000
analiz edilir.

7. | Plan gelistirmeye devam edilir. 0,706 0,000

8. Nesnel plant uygulanabilirdir. 0,454 0,000

Tablo 3.2. Planlama eksenin i¢ tutarliligini gostermektedir.

Tablo 3.4.

planlamasi (uygulama) ekseninin i¢ tutarlik sonuglari.

Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

No. Maddeler. Anlam
Pearson

Ust Yonetim, planin ve politikalarinin uygulanmasini benimser.

1. 0,744 0,000
Planin uygulanmasinda nitelikli insan kaynaklar1 segilir.

2. 0,716 0,000

3. Planin uygulanmasina uygun bir sekilde idari yapilanma vardir. 0738 0,000
Departmanlar, plant uygulamak igin gerekli becerileri gelistirme

4. konusunda gerekli egitimi alir. 0,574 0,000
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5. Bakanlik, planin uygulanmasinda gerekli Mali Kaynaklar1 saglamaktadir. 0,820 0,000
Bakanlik, program ve is planlarinin uygulanmasinda boliimler ve birimler

6. | arasindaki ortak isbirligine dayanmaktadr. 0,749 0,000

7. Bakanlik planini uygulamaya noktasinda bilimsel yénteme dayanmaktadir. | g 98 0,000

Tablo 3.3. Uygulama eksenin i¢ tutarliligini géstermektedir.

Tablo 3.5. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program
planlamas1 (denetim) ekseninin i¢ tutarlik sonuglar1.

No. | Maddeler Anlam
Pearson

1 Bakanlik, isin plandaki performansini izler. 0663 0,000

2 Bakanhk,“u.; ve.d1§ rgpgrlara dayanan kapsamli bir finansal kontrol 0,763 0,000
metodolojisi benimsemistir.

3 Bakanllk,..lg Ve.dls rgp(?rlara dayanan kapsamli bir yonetim kontrol 0,736 0,000
metodolojisi benimsemistir.

" Koptfcu)! siireci, plan1 uygulamak ve hedeflere ulagmak icin ortak bir 0,576 0,000
igbirligidir.

5 Kontroliin amac1 hatalari tespit etmek ve sapmalart diizeltmektir. 0.628 0.000

6. | Uygulanamama nedenlerinin agiklanmasi beklenir. 0,590 0,000

7 Standartlarin dogru bir sekilde belirlenmesi, kontrol siirecinin etkinligine 0,577 0,000
katkida bulunur.

8 Gergek performanst 6ngoriilen performansla karsilagtirmak igin 0,377 0,003

performans kriterleri gelistirilir.

Tablo 3.4. Denetim eksenin i¢ tutarlihigini gostermektedir.

Tablo 3.6. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program planlamasi

(degerlendirme) ekseninin i¢ tutarlik sonuglari.

No. | Maddeler Anlam
Pearson

1. Degerlendirme siireci devam ediyor. 0,517 0,000

2 Bak'anllk, g raporlart  iceren degerlendirme metodolojisini 0,666 0,000
benimsemistir.
Bakanlik, i¢ ve dig raporlar dahil olmak {izere finansal degerlendirme

3. i¢in bir metodoloji benimsemistir. 0,747 0.000

4 ngaphk, halkln memnuniyetini 6lgmede belirli kriterler olugturma 0,718 0,000
stirecindedir.

5. Bakanlik, yerel toplulugun geri bildirimlerinden yararlaniyor. 0,660 0,000
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Bakanlik degerlendirmeyi yaparken biitiinliik ve seffaflik standartlarini

benimsemektedir 0,828 0,000

Tablo 3.5. Degerlendirme eksenin i¢ tutarliligini gostermektedir.

Tablo 3.7. Bakanlik diizeyinde insan kaynaklari gelisiminin ekseninin i¢ tutarlik

sonugclari
No | Madde Anlam
Pearson
1. | Dersler bilimsel uzmanlik alanina goére tasarlanmustir. 0,547 0,000
2. | Egitim kurslar1 mevcut is alanina gore tasarlanmistir. 0,450 0,000
3 Egitim prqgramlarmm alanlara teorik olarak dayandirilmasi 0,266 0,044
gerekmektedir.
4 Egitim programlarinin uygulamali alana dayanmasi gerekmektedir. 0,259 0,046
5 Teorik ve uygunlamgh olarak egitim programlarina odaklanilmasi 0,273 0,046
gereken noktalar tizerinde durulmalidir.
6. | Egitim konular1 gelisim ¢aligmalar1 yeterlidir. 0,494 0,000
7. | Egitim konular1 gelisim ¢alismalar1 yetersizdir. 0,237 0,048
8. | Egitim konular1 gelisim ¢aligmalar1 orta derecede yeterlidir. 0,404 0,001
9. | Plan gelistirme egitim programi i¢in yeterli zaman vardir. 0,488 0,000
10. Kursa katilmak i¢in motifler beceri gelistirmek ve performansi 0,282 0,042
arttirmaktir.
11. | Kurs katilma motifi terfidir. 0,375 0,003
1o | Kursa katilmak i¢in motivasyon moral ve maddi tesvikler elde etmektir. 0,562 0,000
13. | Kursa katilma motivasyonu isten kagmaktir. 0,390 0,002
14. | Kursa katilma motivasyonu diger sebeplerdir. 0,365 0,004
15. | Kursa katilim kisilerin istegine baglidir. 0,482 0,000
16. | Kursa katilim bagkanin istegim tizerine ger¢eklesmektedir. 0,251 0,046
17. | Kursa onaylanmis yillik egitim planina gére katilinmaktadir. 0,668 0,000
18. Kursa katilim {ist yonetime adaylik igindir. 0,387 0,002
19. | Kursiyerlerin ek egitime ihtiyaci vardir. 0,287 0,026
20. Calismanizin niteligi geregi stirekli verimliligi artirmak igin bir egitim 0,280 0,049
programi olmalidir.
21. | Egitim ¢aligma siiresince devam etmektedir. 0,388 0,002
22. | Egitim isten tam bir vazge¢medir. 0,458 0,000
23, Kursiyer kursla ilgili tim bilgilerin siireleri konusunda farkindadir. 0,268 0,049
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24 Kursiyerler, kursla ilgili tiim bilgilerin konu bakimindan farkindadir. 0.280 0,044

25. | Kursiyerler, kursla ilgili tiim bilgilerin yer bakimindan farkindadir. 0,262 0,045

Tablo 3.7. Bakanlik diizeyinde insan kaynaklar1 gelistirme siireci.

Onceki tablolarda (1,2,3,4,5,6,7), her madde eksenin arasindaki korelasyon
katsayilarinin ve ait oldugu maddelerin toplam puanlarinin anlamli diizeyde bir islev
oldugu gosterilmistir (0.01). Bu nedenle, anketin maddelerinin 6l¢iim i¢in dogru
oldugu diistintilmektedir. Bu sonug, anket formunun yiiksek derecede i¢ tutarliliga

sahip oldugunu onaylamaktadir.

B. Arastirma maddelerinin giivenilirligi ve tutarlilig1 i¢in alfa testini kullanilmas:

Anketin gecerliligini test etmek ve katilimcilarin sorulari yanitlamadaki
giivenilirligini dogrulamak ve her degisken i¢in ayr1 ayr1 alfa katsayisi, hesaplamak
i¢in istatistik biliminin alfa yontemi (spss.) kullanilarak hesaplanmigtir. Bu yontem
maddelerin bireysel performansta tutarliliga ve standart sapmalarina dayanarak
benimsendigi Kronbach (Alpha chronback) katsayilar1 hesaplamaktadir. Burada (0,1)
arasindaki alfa katsayis1 cevaplar arasindaki korelasyonu gosterir, 1 oldugunda
cevaplarin eksiksiz oldugunu ve birbirleriyle yakindan iligkili oldugunu gosterir.
Degerin alfa testi i¢in istatistiksel olarak kabul edilebilir olmasi i¢in % 60 veya daha
fazla olmas1 gerekmektedir.

Tablo (3-8) Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari planlama

roliiniin (alfa-cronbach) katsayisinin degerleri.

e S Pl
degisimi
1. | Mesaj ve vizyon. 23,354 5,884 0,438 0,816
2. | Hedefler. 23,412 5,549 0,496 0,808
3. | Planlama. 23,456 5,128 0,707 0,774
4. Uygulama. 23,524 4,710 0,629 0,787
5. | Denetim. 23,502 5,039 0,674 0,778
6. | Degerlendirme. 23,742 4,801 0,558 0,804
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Bakanlik diizeyinde insan kaynaklari
7. gelistirme siireci. 23,610 6,087 0,569 0,808
8. Toplam 0821

Tablo 3.6. Alfa Degerleri.

Belirsizlik katsayisi, Libya'da sporun gelistirilmesinde insan planlamasi ve genglik
bakanlig1 kaynaklarinin rol dl¢egindeki cevaplarinda alfa yonteminin kullanilmasiyla
yedi boyuttan olusan anket hesaplanmis ve (0.821) degerleri (Tablo 3- 8 arasinda
sunulmustur). Bu sonug, cevaplar arasindaki korelasyonun ¢ok gii¢lii oldugunu ve
ayr1 ayri alfa ile ilgili kelime dagarciginin ayr1 ayr1 genel alfa testinin degerinden

daha diisiik oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte, bu gruptaki biitiin maddeler 6nemlidir ve tutarliligin 6l¢iisii ile ilgili
olarak, madde silinmesi, 6rnegin stabilitesini ve giivenilirligini etkileyen bir durum
olacaktir. Bu test birimin genel 6l¢iiyle korelasyon derecesinin 6lcililmesi ile ilgilidir,
ortalama 06lcegin yakin oldugu durumlarda sonuglar anlamli kabul edilmez (23.742 -
23.354). Bu nedenle, bu arastirmada yararli olan sonuglara ulagmak icin higbir

maddeyi silmeden tiim gruba giivenmek miimkiindiir.

3.9. Sahadan Veri Toplama Asamasi:

Gorlisme formunu doldurduktan sonra arastirmaci bakanligin idari kisimlarina gitmis

ve anket formunu sonuglandirmak i¢in bir takim diislinceler gelistirmistir:

Goriisme formuna aragtirmanin unvanini, danigmani, arastirmacinin ve danigsmani adi

yazilmstir.

Anketin son sekli olusturulurken, sekil, dil ve tutarlilik gibi konulara odaklanilmastir.

Daha sonra arastirma ve amaci hakkinda kisa bir bilgi verilmis ve bu aragtirmanin
degerinin cevabin ne kadar dogru olduguna bagli oldugu hatirlatilmis ve her

goriismenin her goriisme bu 6l¢giide gergeklestirilmistir.




68

Veri toplama siirecini tamamladiktan sonra arastirmaci, eksiksiz olmalarini saglamak
icin anket formlarin1 gézden gecirmis ve analiz i¢in hazir olmadiklari i¢in bazi
formlar1 elemistir. Bu noktada geri alinan anket formlarin sayist “60” dir, yani bu

dagitilmis formlarin % 100'tine karsilik gelmektedir.

3.10. Ol¢iim ve Analizde Kullanilan Tstatistiksel Yontemler.

Ankete katilanlarin cevaplari ankete kodlanmis ve SPSS programina bagli sosyal
bilimlerin istatistiksel bildiri sayfasma (Sosyal Bilimler igin Istatistiksel Yazilim
Paketi) bilgisayara girilmistir. EXEL ayrica 0zel hazirlanmis bir istatistik
programidir ve daha sonra kullanilan metotlar, istatistiki arastirmanin amagclarina

ulagmak i¢in verinin dogasina uygun oldugu metotlardir.

istatiksel Yontem Nedir?

Istatistiksel degerlendirme 6nemli ve zgiin bir kriter olarak benimsenmis ve sosyal
bilimlerde arastirma yapmak icin Tiirkiye'de de uygulanmaktadir. Istatistiksel
yontem baglaminda, arastirmanin teorik bir temeli oldugu unutulmaktadir.
Istatistiksel yontem kabaca, arastirma evreni, drneklem ve spesifik ekonometrik
formillere gore belirlenen agirhikli  bir istatistiksel calismalar  olarak

tanimlanmaktadir (Aktas, 2017:230).
Bu yonteme ayrintili olarak bakilirsa:
+  Merkezi Egilim Olgiileri:

Merkezi egilim olgiileri, arastirma drneklemindeki bireylerin degiskenler lizerindeki
onay durumlarin1 6lgmek i¢in ya da merkezi egilim oOl¢iisii yiiksek ise, yiiksek onayli

merkezi egilimi gostermek i¢in kullanilmaktadir.

Aritmetik ortalama: Ornekteki degerlerin sayilarina ve merkezi egilim odlgiilerine
gore toplam1 en 6nemli ve en yaygimn kullanilanidir ve kullanicilarin arastirmaya

verilen ortalama tepkilerini 6lgmek i¢in bagvurulmaktadir (Boallam,2001:455
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Y Xi
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anket asagidaki matematik formiili baz almakatadir:: n

Burada Xi n kelime haznesinin degerleri ve orneklem biyikligi dir... 2, i=1.
3.10.1.2. Q1 ve Q3 degerleri: Ilk deger, arastirma drneklemindeki bireyleri iki gruba
ayrilmasini temsil etmektedir: toplam 6rneklemin% 25'ini temsil eden ilk grup, ilk
Olctim degerinden daha az ve ikinci grup ise Arastirmanin toplam 6rnegi, ilk grubun

degerinden daha yiiksek bir cevab1 vermektedir.

Ugiincii Olgiim, arastirma 6rneklemindeki iiyelerinin iki gruba verdigi cevaplarin
degerini temsil ederken, birinci grup, yanitlari ti¢lincii 6l¢tiim degerinden daha az olan
toplam orneklemin % 75'ini temsil etmektedir. Ikincisi grup drneklemin % 25'ini

temsil etmektedir ki bu liglincli gruptan daha yiiksektir.

Istatistik (Gastwirth): cevaplarin merkezinin hesaplanmasini temsil eder ve merkezi
egilimin ilk Sl¢iim, {igiincii 6l¢iim bahar ve asagidaki iliskiyi kullanan araci oldugu

Olciilerek elde edilmektedir:

Gastwirth =% + %2 4%

4 2 4
Burada Q; 6rneklem ortamini temsil eder ve Q1 ve Q3, 6rneklemin birinci yayini ve
siralamadaki orneklemin tiglincii yaymi temsil etmekte ve orneklem dahilindeki
tiyelerinin farkli terimler standard1 lizerindeki onayini ifade eden 6nemli bir istatistik

olarak kabul edilmektedir.

Standart Sapma: (Bollam, 2001:456) standart sapmnin en Onemli dagilim
Olctimlerinden biri oldugunu sdylemektedir. Ayrica, ankete katilanlarin bir ankete
verdikleri yanitlarin varyansini 6lgmek ve belirli bir terimin onaymi puanlamadaki
ortalama farki belirlemek icin kullanilir. Degerlerin toplam aritmetiginden
sapmalarinin  karekoki, serbestlik derecesi ve matematiksel formiil anlamina

gelmektedir:

S = L(xi-x0)? N > 30 S = Z(x-x)? N < 30
N \f N-1
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3.10.1. Test (T) test-T: Her bagimli degisken i¢in aritmetik ve degisken
ortalamalarini bagimsiz degiskenlerle anlamli diizeyde (o = 0.05) karsilastirmak icin

T testi kullanilir ve asagidaki gibi hesaplanmaktadir:

— (X1—%2)—(M1—M3)

1 1
Sp n—1+z

e Anlamlilik Diizeyi: Alfa (a) Anlamlilik Diizeyi:

t

burada: sp? is toplam varyasyondur (Mostafa B,1999).

Bahi (1999:85) reddetme veya hiclik kabul etme olasiliginin degerini gosterir ve
karar almak i¢in temel kural, P-degeri degerinin (0,05) 'den daha biiyiik olmas1 kabul

edilir, sifir hipotezinin istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 varsayilmaktadir.

P degerinin degeri (0, 05) 'den kiiciik oldugu durumlarda, sifir hipotezi reddedilir, bu,
degiskenlerin degerleri arasindaki istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu anlamina

gelmektedir.

*  Yiizdelik (PERCENTILE): frekans degerlerinin yiizdesi.
» Pearson korelasyon katsayisi(PEARSON):

Iki kantitatif degisken arasindaki dogrusal korelasyon kuvvetini olgmek igin
kullanilan istatistiksel bir gostergedir. Pearson Olgeginin genel formiilasyonunun
gelistirilmesi  Ingiliz ~ “Carl Pearson” (K. kisi) (1867 - 1936), tarafindan

gerceklestirilmistir. Formiilii su sekildedir:

Sxy

" Vsxx Jsyy

Burada:

=21 —%) (Vi —Y) Sxy
=2i=1(0 —0)? Sk

= Z?zl(yi - }7)2 Syy
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Pearson katsayisinin belirgin 6zellikleri degerinin + 1>rp -1 alani igerisine diismesi,
ve en +1 oldugunda, iki degisken arasindaki korelasyonun dogrusal ve tam ve -1
oldugunda korelasyonun ters ve tam oldugu, (0) oldugunda ise iki degisken arasinda

korelasyon olmadig1 anlamina gelmektedir. (Neamy, & Tama, 2008:172-174).
» Kronback alfa katsayis1 (Cronbach alfa):
Burada the kronback alpha su formiille hesaplanmaktadir:

n ] [SDt2 - Z(SD)Z]

= |—| x
Ree [n—l SDt2

Burada:

R;;: alfa korelasyon katsayisini1 géstermektedir.

n: Olgek maddelerinin sayisimi belirtmektedir.

SD?: toplam test varyasyonunu gdstermektedir.

Y (5D)?2: Olgek maddelerinin varyasyonlarmn toplamimi gdstermektedir.

Alfa cronbach faktoriiniin degeri % 60'm altindaysa bu deger kabul edilebilir
degildir, bu nedenle kabul edilebilir deger % 60 ve% 70 arasinda olmalidir ve
cronback alfa degerinin % 70 -% 80 arsinda olmasit degerin iyi oldugunu, % 80'den
biiyiilk veya ona esitse, Olgegin ¢ok iyi bir tutarliliga sahip oldugunu gosterir.

Olgegin% 100 olmasi, sonuglarm en iyi test oldugu gostermektedir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Orneklemin yanitlar1 ankete kodlanmis ve maddelerin ortalama yanitlari ve, bu amag
icin Ozel olarak hazirlanmis olan SPSS istatistik programina (Sosyal Bilimler
Istatistik Paket Programina) ¢alisma raporlari araciligiyla girilmistir. Sonuglarin
etkisi agagida goriilmektedir:

Yanit verenlerin cevaplarinin analiz sonuglar1 sunulmadan 6nce, cevaplarin aralig
hesaplanmis ve bes puanli agirligin her bir sinifi i¢in uzunluk kategorisine ulagilmas,
sonug sOyle olmustur: (Almary, & Aljealy, 2000:17-18).
Aralik, en kiiciik deger ile en biiyiik deger arasindaki farktir (en biiyilk deger-en
kiigiik deger).

aralik

Aralik =5 — 1 = 4, kategori uzunlugu = kategori uzunlugu =

kategori sayist

0.80

Yanit verenlerin cevaplarinin aritmetik ortalamasinin kapsami, mutlak degerlere
dayanarak, ifadenin belirtilen Glgeginde kabul edilme seviyesini belirleyerek ve
asagidaki tabloda cevap verenlerin cevaplarinin ortalama aralifinin dl¢lim

sonuclarini belirlemeyi amacglamaktadir (birim 6l¢ti).

Tablo 4.1. Libya'daki genglik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklarin
planlanmasinin roliine verilen cevaplar.

Ortalama Oran Goriiniim

1,00 - 1,80 20% ---- 36% hi¢ katkist yok

1,80 - 2,60 36% ---- 52% katkis1 yok

2,60 - 3,40 52% ----- 68% sinirl katk:

3,40 - 4,20 68% ----- 84% 6nemli 6lglide katki
4,80 -5,00 84% ---- 100% ¢ok onemli dlgiide katki

Tablo 4.1. Planlamanin degerlendirilmesinin roliine verilen.

Arastirmact, birinci ve ikinci kategorilerin igine giren tiim cevaplarin, gencglik ve spor

bakanligmmin gelisimini planlayan insan kaynaklar1 roliiniin degerlendirilmesine
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iliskin hususlarda “cok zayif” veya “zayif” arasinda degisen zayiflik gostergeleri
olarak degerlendirdigini diislinmiistiir. Ayrica arastirmaci, bilginin dnemini Slgerek
kabul edilebilecek asgari seviyenin (3) oldugunu kabul etmis ve daha sonra
arastirmanin amagclarina ulasmak ve hipotezleri test etmek ve arastirmadan g¢ikan
sorular i¢in istatistiki yontemler kullanarak verilerin uygunlugunu ve niteligini
kullanmistir. Asagidaki, yapilan analizlerin ve elde edilen sonuglarin ayrintili bir
acgiklamasi sunulmaktadir.

4.1. istatistiksel Verilerin Sunumu ve Analizi:

Bir: Arastirma 6rnekleminin 6zelliklerinin siklik dagilima:

Arastirma toplulugunun 6zellikleri agisindan, 6rneklem grubu igin bazi demografik
degiskenlerinin frekans dagilimi elde edilmistir. Asagidaki, arastirma Orneklem

tiyelerinin kisilik 6zelliklerine kisa bir genel bakis sunmaktadir.

Cinsiyet Tekrar Oran Kiimiilatif Yiizde
Erkek 46 76,67 76,67
Kadmn 14 23,33 10,00
Toplam 60 100 86,67

Tablo 4.2. Orneklemin cinsiyete gore dagilimi gostermektedir
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Sekil 4.1. Orneklemin cinsiyete gore dagilimi gostermektedir

4.1.1. Yas:

Tablo 4.2. Orneklem dagiliminmn yas gruplarma gore t sonuglarmi gdstermektedir.
Toplam 6rneklemin % 41.67'sinin 26-35 yaslar1 arasinda oldugu ve % 35'inin 36-45
yaslar1 arasinda ve %15'nin ise 46-55 yas araliginda oldugu goriilmektedir. 15 -25
yas araliginda sadece % 8,33 bir oran vardir. Arastirmaci, ankete katilan kisilerin yas
gruplarinin  dagiliminin ¢ok g¢esitli oldugunu ve bu agidan konuyla ilgili bilgi
edinmek icin yeterli oldugunu savunmaktadir. Bu c¢esitlilik ayrica arastirma
amaglarma hizmet etmek ig¢in bazi sonuglarin ve sekillerin formiilasyonunda
yardime1r olur. Asagidaki sekil ayrica Orneklemin yas gruplar1 arasindaki

karsilagtirmay1 gostermektedir.

Yas Tekrar Oran Kiimiilatif Oran
15 - 25 5 8,33 8,33

26 - 35 25 41,67 50,00

36 - 45 21 35,00 85,00

46 - 55 9 15,00 100,00
Toplam 60 100

Tablo 4. 3. Orneklem dagilimimin yaslara gore t sonuglarmi gostermektedir.
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Sekil 4.2. Orneklemin yasa gore dagilimi gostermektedir.

4.1.2. Egitim Diizeyi

Tablo 4.4, s6z konusu 6rneklemin bilimsel yeterliliklerin sonuglarini géstermektedir

ve burada % 41.67 ile en biiyiik oran lstlin yetenekli olan iiniversite mezunlarina

aittir, 6te yandan orneklein %28,33"i ortalama bir diplomaya sahipken, %21,67'si en

yiiksek derecede basariya ve %8,33"ii diisiik seviyede basariya sahiptir.

Yukaridakilerden, arastirma orneklemi agisindan katilimeilarin bilimsel niteliklerinin

cesitlilik gosterdigi ve istenen diizeyde goz Oniine alindigi aciktir ve bu bilim

seviyesi sonucunda arastirma hedeflerine asina olmalar1 muhtemeldir. Dolayisiyla

orneklem arastirma hedeflerine hizmet eden sonuglara ulasmak i¢in giivenilirdir

denilebilir.

Bilimsel Yetkinlik Tekrar Oran Kimiilatif Oran
Ortalama Diploma 17 28,33 28,33

En yiiksek Diploma 13 21,67 50,00

Ustiin Yetenekli 25 41,67 91,67
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Digerleri 5 8,33 100,00

Toplam 60 100%

Tablo 4.4. Orneklemin bilimsel yetkinlik agisindan dagilimini gostermektedir.

45
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15

10 +

average diploma highest diploma gifted university others

Sekil 4.3 Orneklemin bilimsel yetkinlik agisindan dagilimimi gostermektedir.

4.1.3. Uzmanhk

Tabloda, orneklemin uzmanlik agisindan dagiliminin sonuglart gosterilmektedir.
Burada, idari disiplinlere ait uzmanliga sahip olan katilimcilar toplam 6rneklemin %
38.33"inl, egitim alaninda uzmanliga sahip olanlar % 30'unu, fen bilimleri alaninda
uzmanliga sahip olanlar % 13.33"linli ve diger uzmanlik alanlar1 ise % 18.33"inii
olusturmaktadir. Arastirmaci, ankete katilan kisilerin uzmanliklarinin dagiliminin
cok cesitli oldugunu ve bu acidan konuyla ilgili bilgi edinmek i¢in yeterli oldugunu
savunmaktadir. Bu g¢esitlilik ayrica arastirma amaclarina hizmet etmek i¢in bazi

sonuglarin ve sekillerin formiilasyonunda yardimci olmaktadir.
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Bilimsel Uzmanlik Tekrar Oran Kiimiilatif Oran
[dari Bilimler 23 38,33 38,33
Egitim Bilimleri 18 30,00 68,33
Fen Bilimleri 8 13,33 81,67
Diger 11 18,33 100,00
Toplam 60 100%
Tablo 4.5. Orneklemin uzmanlik agisindan dagilimim gostermektedir.
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Sekil 4.4. Orneklemin uzmanlik agisindan dagilimini géstermektedir.
4.1.4. Unvam

Tablo 4.3. arastirmaya katilanlarin is unvani dagilimlarinin gostermektedir. Bu sonuglara

gore katilimcilarin %57.67'si idari kadroda, %15' teknisyen iken %6,67'si diger unvana

sahiptir. Tablo (14), érneklemin is unvanina goére dagilimini géstermektedir.
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Is Unvani Tekrar Oran Kiimiilatif Oran
Teknisyen 9 15,00 15,00
Idari Kadro 31 51,67 66,67
Boliim Bagkani 9 15,00 81,67
Birim Yoneticisi 7 11,67 93,33
Diger 4 6,67 100,00
Toplam 60 100%

Tablo 4.6. Is unvanina gore dagilimi gostermektedir.
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Technician Administrative Head of the Direct of the others
department department

Sekil 4.5. Is unvanina gore dagilimi gostermektedir.

4.1.5. Deneyim:

Tablo .4.7. yillar bazinda ¢alisma deneyimlerinin sonuglarini gostermektedir. Burada
calisma yillarinin,% 33,33 ile en yiiksek yiizdesinin 6-10 yil arasinda oldugunu, bes
yildan daha az bir siire ¢alisanlarin oraninin % 21,67 ve 11-15 yaglar1 ve 16-20 yildir

calisanlarin oranmin %10, 26-30 yildir ¢alisanlarin ise %5 oldugu goriilmektedir.
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Calisma Deneyimi Tekrar Oran Kiimiilatif Oran
1-5 13 21,67 21,67

6-10 20 33,33 55,00

11-15 13 21,67 76.67

16 - 20 6 10,00 86,67

21-25 5 8,33 95,00

26 - 30 3 5,00 100,00

Total 60 100,00

Tablo 4.7. Caligma deneyimi dagilimimni gostermektedir

35

30

25

20
15
10
s I

from1-5 from6-10 from11-15 from16-20 from21-25 from26-30

Sekil 4. 6. Orneklemin galisma deneyimine gore dagilimini gdstermektedir.

4.1.6. Uyruk:

Tablo 4.6. Orneklemin katihmcilarinin ~ vatandashik  acisindan  uyruklarmi
gostermektedir, burada ankete katilan toplam Orneklemin % 95'inin Libyalilar

oldugunu ve 6rneklemin % 5'inin yabanci oldugunu goriilmektedir.
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Tablo (16), 6rneklemin uyruklaria gore dagilimini gostermektedir.

Uyruk Tekrar Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Libya 57 95,00 95,00

Yabanci 3 5,00 100,00

Toplam 60 100 %

Tablo 4. 8. Orneklemin uyruklaria gore dagilimini gdstermektedir.

%05 yabanci

95% libyan

Sekil 4.7. Orneklemin uyruklarina gére dagilimmm gostermektedir.

4.1.7. Kurslar:
Tablo 4.9. kurslar bazinda Orneklem dagilim sonucglarmi  gostermektedir.
Katilimcilarin % 601 kurslara calisirken katilmislar, %36.67'si ise is disinda

katilmislar ve %3,3"ii ise iilke disinda kurslara katilmiglardir.

Kurslar Tekrar Oran Kiimilatif Oran
Calisma esnasinda 36 60,00 60,00

15 sirasinda 22 36,67 96,67

Ulke disinda 2 3,33 100,00

Toplam 60 100%

Tablo 4.9. Orneklemin katildig1 kurslara gore dagilimini gdstermektedir.
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Sekil 4. 8. Orneklemin katildig: kurslara gére dagilimini géstermektedir.

5. Tartisma

Tablo 5.1. Katilimcilarin maddelere verdigi cevaplar:

Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde
No. | Madde Sapma Katsayst Yorum
Iyi bir planlama programi Cok
1 olumlu davranis kazanmaya 4.43 0,74 16,80% 88.67% Qneﬂmh
yardimet olur. Olgiide
Katkili
Size verilen egitim Cok
2 programindan ~ memnuniyet 423 0.79 18.64% 84 67 (:?nemli
' dereceniz iyi ve gercekei | ' ' ! Olgude
hedeflere ulasilabilirdir. Katkili
Bakanligin vizyonundaki Cok
islevsellik seviyesini Onemli
3. | ylikseltmek igin iyi bir | 4,22 0,74 17,52% 84,33% | Olgiide
planlama programina ihtiyag Katkilt
vardir.
Planlama programi sirasinda Onemli
4, egitmenler ve kursiyerler | 4,08 0,67 16,44% 81,67 Olgiide
arasinda etkilesim vardir. Katkilt
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Planlama caligmasini, Onemli
gercekei bir mesaj Olgiide
5. gelistirmek igin iyi bir | 4,07 0,84 20,68% 81,33% | Katkili
bilimsel bigimde
tamamlamak gerekir.
Bakanligin mesaj1 c¢alisanlar Onemli
6. tarafindan bilinir. 4,00 0,86 21,59% 80,00% | Olgiide
Katkili
Kursiyerlerin performans ile Qnemli
planlama programi arasinda 0 o | Olgiide
7 hedeflerin  belirlenmesinde 3.87 0.81 21,01% 77,33% Katkilt
bir etkilesim vardir.
Bakanligin vizyonu agik ve Onemli
8. SIN vizyonu aclk Ve | 373 1,09 2912% | 74,67% | Olgiide
yazil bir sekilde mevcuttur.
Katkilt
Onemli
Toplam 4,08 0,44 10,88% 81,58% | Olgiide
Katkili

Tablo 5.1. Varyasyon katsayilari.

Tablo 5.1. katilimcilarin eksenlere verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,
standart sapmay1 ve yanitlarin yilizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve
aritmetik ortalamalar katilmcinin cevaplar1 ile kaydedilmistir. Iyi planlama
programinin, vizyon ve mesajli hazirlamak icin diger konularda olumlu davranisa
katkida bulunur % 88.67 ile ilk sirada yer almakta, ardindan Size verilen egitim
programindan memnuniyet dereceniz iyi ve gergek¢i hedeflere ulasilabilirdir ifadesi
% 84.67 ile gelmekte, ligiincli sirada Bakanligin vizyonundaki islevsellik seviyesini
yiikseltmek icin i1yi bir planlama programina ihtiya¢ vardir maddesi % 84.33 ile
bulunmakta ve son siradaki ifade ise % 74.67 ile Bakanligin vizyonu acik ve yazil
bir sekilde mevcuttur ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin 6nemli

o6l¢iide katkida bulundugu sonucuna varilmaktadir.




Tablo 5.2. Arastirma 6rnekleminin ilgili maddelere verdikleri cevaplar
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Birinci eksen: Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamas1 hedefleri.

No. | Maddeler Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde Yorum
Sapma Katsayisi

Acik  ve net  hedefler Onemli

1. belirlemede  birden fazla | 4,18 0,72 17,32% 83,67% | Olgiide

yontem vardir. Katkilt

Onemli

2. ngerl‘i‘”i"sg ula‘fabﬂi:‘(;‘:ef'er 4,12 0,74 17.94% | 82,33% | Olgiide

gereexe 3 ’ Katkil

Program basvurusunda Onemli

kursiyerlere uygun bir ortam 0 0 Olgiide

3 ve hedeflerin belirlenmesinde 4,03 0,74 18,24% 80,67% Katkilt

katilim vardir.

Kisa vadeli ve uzun vadeli Onemli

4, Ezgzﬁ:mearasmdakl denge | 3 g8 0,93 23,34% 79,67% %iﬁﬁ?
ulasilabilmektedir.

Bakanlik, hedef belirlerken Onemli

5. potansiyeline uygun | 3,97 0,92 23,19% 79,33% | Olgiide

davranmaktadir. Katkili

Hedefler, Bakanligin gergek Onemli

6. yeteneklerini yansitmay1 | 3,97 0,82 20,74% 79,33% | Olgiide

amaglar. Katkilt

g e L1 . Onemli

7. | Hedefler ~dlgiilebilir — bir | 5 o 0,95 24,39% 78,00% | Olgiide
sekilde belirlenir.

Katkil

Onemli

Toplam 4,02 0,52 12,85% 80,43% | Olgiide

Katkili

Tablo 5.2. Katilimcilarin hedefler eksenine verdikleri cevaplar.

Tablo 5.2. katihmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,

standart sapmay1 ve yanitlarin ylizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve

aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplart ile kaydedilmistir. Agik ve net hedefler

belirlemede birden fazla yontem vardir % 83.67 ile ilk sirada yer almakta, ardindan

Programlar ve hedefler gercek¢i ve ulasilabilirdir ifadesi % 82,33 ile gelmekte,

iciincli sirada Bakanlik, hedef belirlerken potansiyeline uygun davranmaktadir

% 78 ile Hedefler

maddesi % 80.67 ile bulunmakta ve son siradaki ifade ise
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Olgiilebilir bir sekilde belirlenir ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu

ifadelerin 6nemli dlgiide katkida bulundugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 5.3. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamasi (planlama) eksenine katilimcilarin verdikleri cevaplar

Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde
No. | Maddeler Sapma Katsay1st Yorum
Iyi egitim, Bakanligin agik ve Cok oOnemli
1. yazili bir plan geligtirmesine | 4,32 0,79 18,34% 86,33% | olgiide
yardimct olur. katkilt
Iyi bir planlama programi,
yonetim felsefesini net bir Onemli
2. sekilde anlamada yeni teknik | 4,12 0,72 17,37% 83,33% | Olgiide
becerilerin kazanilmasini Katkilt
saglar.
Iyi bir planlama programu, ‘
yeni yonetim becerilerinin Cok nemli
3. | kazanilmasina yardimei olur. | 4,07 0,78 19,14 % 81,33% | oleiide
katkilt
Bakanligin planlar1 zamana Cok oOnemli
4, baglidir. 3,95 0,70 17,70% 79,00% | olglide
katkilt
Plan, istediginiz = zaman Onemli
5. degistirilebilecek kadar | 3,92 0,81 20,65% 78,33% Olgiide
esnektir. Katkili
Bir plan hazirlarken, gii¢li ve Onemli
6. zayif yonleri belirlemek i¢in | 3,88 0,90 23,27% 77,67% | Olgiide
i¢ ortam analiz edilir. Katkili
Plam1  gelistirmeye devam (:)nemli
7. | edilir 3,88 0,94 20.22% | 77,67% | Olslde
Katkili
Nesnel plan uygulanabilirdir. Onemli
8. 3,68 1,05 28,49% 73,67% | Olgiide
Katkili
Onemli
Toplam 3,98 0,51 12,84% 79,54% | Olgiide
Katkil

Tablo 5.3. Katilimcilarin planlama eksenine verdikleri cevaplar.

Tablo 5.3. katilmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,

standart sapmay1 ve yanitlarin yiizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve

aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplar ile kaydedilmistir. Iyi egitim, Bakanligim

acik ve yazili bir plan gelistirmesine yardimci olur ifadesi % 86.33 ile ilk sirada yer
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almakta, ardindan lyi bir planlama programi, ydnetim felsefesini net bir sekilde
anlamada yeni teknik becerilerin kazanilmasin saglar ifadesi % 83,33 ile gelmekte,
liciincii sirada Iyi bir planlama programi, yeni ydnetim becerilerinin kazanilmasina
yardimci olur maddesi % 81.33 ile bulunmakta ve son siradaki ifade ise % 79.54 ile
Nesnel plan uygulanabilirdir ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin

onemli dl¢iide ve ¢ok 6nemli 6l¢giide katkida bulundugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 5.4. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamasi (uygulama) eksenine katilimcilarin verdikleri cevaplar.

No. | Maddeler Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde Yorum
Sapma Katsayisi
Planin uygulanmasina uygun Onemli
1. bir sekilde idari yapilanma | 4,12 0,80 19,54% 82,33% Ol(;l'ide
vardir. Katkili
Ust Yoénetim, planmn ve Onemli
2. politikalarmin uygulanmasini | 4,00 0,92 23,01% 80,00% | Olgiide
benimser. Katkili
Planin uygulanmasinda Onemli
3. nitelikli  insan  kaynaklari | 3,93 0,95 24,26 % 78,67% Olgiide
segilir. Katkil
Bakanlik, program ve is Onemli
planlarmin  uygulanmasinda Olgiide
4, bolumler ve birimler | 3,90 1,05 27,00% 78,00% | Katkili
arasindaki ortak isbirligine
dayanmaktadir.
Bakanlik, planin Onemli
5. uygulanmasinda gerekli Mali | 3,85 0,99 25,68% 77,00% Olgiide
Kaynaklar1 saglamaktadir Katkili
Bakanlik planini uygulamaya Onemli
6. noktasinda bilimsel yonteme | 3,80 0,99 26,00% 76,00% | Olgiide
dayanmaktadir. Katkil
Departmanlar, plani Onemli
uygulamak  i¢cin  gerekli Olgiide
7. o = 3,77 0,87 23,12% 75,33%
becerileri gelistirme Katkil
konusunda gerekli egitimi alir
Onemli
Toplam 3,91 0,68 17,36% 78,19% | Olgiide
Katkili

Tablo 5.4. Katilimcilarin uygulama eksenine verdikleri cevaplar.

Tablo 5.4. katilmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayu,

standart sapmay1 ve yanitlarin yiizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve
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aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplari ile kaydedilmistir. Planin uygulanmasina
uygun bir sekilde idari yapilanma vardir ifadesi % 82.33 ile ilk sirada yer almakta,
ardindan Ust Y6netim, planin ve politikalarinin uygulanmasini benimser ifadesi %
80,00 ile gelmekte, {i¢iincli sirada Planin uygulanmasinda nitelikli insan kaynaklari
secilir maddesi % 78.67 ile bulunmakta ve son siradaki ifade ise % 75.33 ile
Departmanlar, plant uygulamak i¢in gerekli becerileri gelistirme konusunda gerekli
egitimi alir ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin onemli 6l¢iide

katkida bulundugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 5.5. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamas1 (denetim) eksenine katilimcilarin verdikleri cevaplar.

Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde
No. | Maddeler Sapma Katsay1st Yorum
Kontroliin  amaci  hatalar Cok
tespit etmek ve sapmalari 0 0 Onemli
1. diizeltmektir. 4,20 0,88 20,93% 84,00% Olgiide
Katkilt
Gergek performanst Onemli
dngdriilen performansla Olgiide
2. karsilastirmak icin | 4,13 0,72 17,52% 82,67% | Katkili
performans kriterleri
gelistirilir.
Uygulanamama nedenlerinin Onemli
3. aciklanmasi beklenir. 4,05 0,77 18,98% 81,00% Olgiide
Katkili
Standartlarm  dogru  bir Onemli
sekilde belirlenmesi, kontrol 0 0 Olgiide
4. stirecinin etkinligine katkida 3,90 0,95 24,39% 78,00% Katkili
bulunur.
Bakanlik, i¢ ve dis raporlara Onemli
dayanan kapsamli bir yonetim 0 o | Olgiide
5 kontrol metodolojisi 3,88 0,90 23,27% 77.67% Katkil
benimsemistir.
Kontrol siireci, planm Onemli
uygulamak  ve  hedeflere 0 o | Olgiide
6. ulasmak icin ortak  bir 3.87 0.87 22.57% 77,.33% Katkil
isbirligidir.
Bakanlik, i¢ ve dis raporlara Onemli
dayanan kapsamli bir finansal Olgiide
7. kontrol metodolojisi 3,82 0,91 23,87 % 76,33% Katkih
benimsemistir.
Bakanlik, isin  plandaki Onemli
8. performansini izler. 3,60 1,12 31,19% 72,00% | Olgiide
Katkili
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Onemli
Toplam 3,93 0,55 14,10% 78,63% Olgﬁde
Katkili

Tablo 5.5. Katilimcilarin denetim eksenine verdikleri cevaplar.

Tablo 5.5. katilmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,
standart sapmay1 ve yanitlarin yiizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve
aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplart ile kaydedilmistir. Kontroliin amaci
hatalar1 tespit etmek ve sapmalar1 diizeltmektir ifadesi % 84.00 ile ilk sirada yer
almakta, ardindan Gergek performansi ongoriilen performansla karsilastirmak igin
performans kriterleri gelistirilir ifadesi % 82,67 ile gelmekte, iglincli sirada
Uygulanamama nedenlerinin agiklanmasi beklenir maddesi % 81,00 ile bulunmakta
ve son siradaki ifade ise % 72,00 ile Bakanlik, isin plandaki performansini izler
ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin onemli olgiide katkida

bulundugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 5.6. Organizasyonun planlanmasi ve bakanlik hedeflerinde iyi program

planlamasi (degerlendirme) eksenine verdikleri cevaplar.

Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde
No. | Maddeler Sapma Katsay1si Yorum
Degerlendirme siireci devam Onemli
1. ediyor. 4,05 0,83 20,55% 81,00% | Olgiide
Katkilt
Bakanlik, halkin Onemli
memnuniyetini dlgmede 0 o | Olgiide
2. belirli  kriterler olusturma 3,70 101 27,39% 74,00% Katkili
stirecindedir.
Bakanlik, i¢ raporlar igeren Onemli
3. degerlendirme metodolojisini | 3,68 1,03 28,05 % 73,67% | Olgiide
benimsemistir. Katkilt
Bakanlik degerlendirmeyi Onemli
yaparken  biitiinlik  ve 0 o | Olgiide
4. seffaflik standartlarini 3,58 1,06 29,65% 71,67% Katkili
benimsemektedir
Bakanlik, i¢ ve dis raporlar Onemli
dahil olmak flizere finansal 0 0 Olgiide
5 degerlendirme igin bir 3,57 118 33,20% 71,33% Katkili
metodoloji benimsemistir.
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Bakanlik, yerel toplulugun Onemli

6. geri bildirimlerinden | 3,57 0,95 26,51% 71,33% | Olgiide
yararlantyor. Katkili
Onemli

Toplam 3,69 0,71 19,11% 73,83% | Olgiide
Katkili

Tablo 5.6. Katilimcilarin degerlendirme eksenine verdikleri cevaplar.

Tablo 5.6. katilmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,
standart sapmay1 ve yanitlarin yilizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve
aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplar ile kaydedilmistir. Degerlendirme siireci
devam ediyor ifadesi % 81.00 ile ilk sirada yer almakta, ardindan Bakanlik, halkin
memnuniyetini 6lgmede belirli kriterler olusturma siirecindedir ifadesi % 74,00 ile
gelmekte, tiglincli sirada Bakanlik, i¢ raporlart igeren degerlendirme metodolojisini
benimsemistir maddesi % 73,67 ile bulunmakta ve son siradaki ifade ise % 71,33 ile
Bakanlik, yerel toplulugun geri bildirimlerinden yararlaniyor ifadesidir. Bu
ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin 6nemli 6l¢iide katkida bulundugu sonucuna

varilmaktadir.

Tablo 5.7. Ikinci Eksen: Bakanlik diizeyinde insan kaynaklar1 gelisiminin eksenine

katilimcilarin verdikleri cevaplar

Ortalama | Standart | Varyasyon | Yiizde
No. | Maddeler Sapma Katsay1st Yorum
Calismanizin niteligi geregi Cok
1, | Strekli verimliligi - artirmak ) 5o 0,68 1571% | 86,67% | oremli
icin bir egitim programi Olgiide
olmalidir. Katkili
Egitim kurslart mevcut is Cok Onemli
2. alanina gore tasarlanmustir. 4,28 0,87 20,20 % 85,67% Olgiide
Katkili
Teorik ve uygulamali olarak Cok Onemli
egitim programlarina Olgiide
3. odaklanilmasi gereken | 4,20 0,75 17,97% 84,00% Katkil
noktalar iizerinde
durulmalidir.
Kursiyerlerin ek  egitime Onemli
4, ihtiyaci vardir. 412 0,78 19,02% 82,33% Olgiide
Katkili
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Dersler bilimsel uzmanlik Onemli

5. alanina gore tasarlanmustir. 4,10 0,82 19,93% 82,00% Olgﬁde

Katkili

Kursiyerler, kursla ilgili tim Onemli

6. bilgilerin yer bakimindan | 4,07 0,61 14,92% 81,33% Olgﬁde

farkindadir. Katkili

Kursa katilim {ist yOnetime Onemli

7. adaylik i¢indir. 4.03 0,80 19,88% 80,67% | Olgiide

Katkili

Egitim programlarinin Onemli

8. uygulamali alana dayanmasi | 4,02 0,81 20,24% 80,33% Olgﬁde

gerekmektedir. Katkili

9 Kursa katilim kisilerin Onemli

' istegine baglidir. 4,00 0,90 22,55% 80,00% | Olgiide

Katkili

Kursiyerler, kursla ilgili tim Onemli

10. | bilgilerin konu bakimindan | 3 97 0,80 20,21% 79,33% Olgiide

farkindadir. Katkilt

Egitim ¢alisma  siiresince (?nemli

11. | devam etmektedir. 3,95 0,85 21,58% 79,00 Olgiide

Katkili

Kursa  onaylanmig  yillik Onemli

12. | egitim planina gore | 3,93 0,95 24,26% 78,67% C)l(;iide

katilimmaktadir. Katkili

Kursiyer kursla ilgili tiim Onemli

13. | bilgilerin siireleri konusunda | 3,92 0,83 21,18% 78,33 Olgiide

farkindadir. Katkili

Kursa katilim baskanin istegi Onemli

14. | tizerine gergeklesmektedir. 3,90 0,90 22,98% 78,00% Olgiide

Katkili

Kurs katilma motifi terfidir. Onemli

15. 3,83 0,91 23,61% 76,67% | Olgiide

Katkili

Kursa katilmak igin Onemli

16. | motivasyon moral ve maddi | 3,83 0,98 25,49% 76,67% | Olgiide

tesvikler elde etmektir. Katkili

Kursa katilma motivasyonu Onemli

17. | diger sebeplerdir. 3,77 0,87 23,12% 75,33 Olgiide

Katkili

Kursa katilmak igin motifler Onemli

18. | beceri gelistirmek ve | 3,72 0,76 20,48% 74,33% Olgiide

performansi arttirmaktir. Katkili

Egitim programlarinin Qnemli

19, alanlara teorik olarak 3,68 0,81 22.07% 73.67% Olgiide

dayandirilmasi Katkili
gerekmektedir.

Egitim  konular1  gelisim Onemli

20. | caligmalar yetersizdir. 3,63 0,92 25,32% 72,67% Olgiide

Katkili
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Egitim  konular1  gelisim Onemli
21. | calismalar1 orta derecede | 3,60 0,76 21,21% 72,00% Olgﬁde
yeterlidir. Katkil
Plan gelistirme egitim Onemli
22. | programi igin yeterli zaman | 3,58 0,93 25,84% 71,67% Olgiide
vardir. Katkili
Egitim  konular1  gelisim
23. calismalari yeterlidir. 3,27 0,94 28,67% 65,33% | Smurh Katki
Kursa katilma motivasyonu Sinurlt Katki
24, isten kagmaktir. 2,97 1,29 43,43% 59,33%
Egitim  isten tam  bir Sinirh Katki
25. vazgecmedir. 2,88 1,21 41,92% 57,67%
Onemli
Toplam 3,82 0,30 7,88% 76,63% | Olgiide
Katkili

Tablo 5.7. Bakanlik diizeyinde insani gelisme siireci.

Tablo 5.7. katihmcilarin bu eksene verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalamayi,
standart sapmay1 ve yanitlarin ylizdesini azalan sirayla gostermektedir. Yiizde ve
aritmetik ortalamalar katilimcinin cevaplari ile kaydedilmistir. Calismanizin niteligi
geregi stirekli verimliligi artirmak i¢in bir egitim programi olmalidir ifadesi % 86,67
ile ilk sirada yer almakta, ardindan Egitim kurslari mevcut is alanina gore
tasarlanmustir ifadesi % 85,67 ile gelmekte, liglincli sirada Teorik ve uygulamali
olarak egitim programlarina odaklanilmasi gereken noktalar iizerinde durulmalidir
maddesi % 84,00 ile bulunmakta ve son siradaki ifade ise % 57,67 ile Egitim isten
tam bir vazge¢medir ifadesidir. Bu ortalamalar incelendiginde bu ifadelerin 6nemli

Olctlide katkida bulundugu sonucuna varilmaktadir.

5.1. Calisma Hipotezlerinin Cevaplanmasi:

Birinci Hipotez Bakanligin insan kaynaklarini gelistirmesi i¢in agik bir mesaji ve

vizyonu vardir.

Tablo 5.8'deki sonuglara gore. Arastirma ornekleminin kelime verdikleri cevaplara
bakildiginda, bakanligin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in agik bir mesaj1 ve vizyonu

vardir.
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Calisma i¢in ilk hipotezi segcmek icin T-testi kullanilmistir:
- Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma 6rnekleminin yanitlar1 ortalamasi, bakanligin insan
kaynaklarinin gelistirilmesi konusunda a¢ik bir mesaj ve vizyon oldugunu
gostermektedir (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu
sonuca varilmistir.
- Alternatif hipotezler — H1: Arastirma Ornekleminin yanitlari ortalamasi 3 esit
olmamasi, bakanligin insan kaynaklarina gelistirilmesi konusunda acgik bir mesaj ve
vizyon olmadigin1 gostermektedir (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta derece
oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmaktadir.
Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilastirilmasiyla test edilmistir.
Bakanligin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in acgik bir mesaj ve vizyon olup olmadigi
hesaplanan ortalamanin istatistiksel ortalamanin {izerinde olup olmadigina bakara
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini belirlenmistir.
Clinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte olgiilmiistiir:
(kesinlikle  katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)
Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile
edilmistir:

Hy:p =3

Hy:p +3
Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her cift arasindaki
standart aritmetik ortalamayi (3) belirlemek, ankete katilanlarin her bir madde igin
verdikleri cevaplarin arasindaki farklar1 belirlemektir. Bu noktada pozitif fark
strasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha yiiksek olup olmadigin
ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir
hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde
kabul edip edilmedigini belirlemektir.
Testin, a degeri ne kadar kii¢iik olursa olsun istatistiksel olarak anlamli oldugu
unutulmamalidir. Bu deger (P degeri) (izleyicinin moral seviyesi), sifir hipotezini
reddettigimiz moral degeri a'min en kiigiik degeri olsa bile sifira esittir. Alt

varsayimlarin sonuglari asagida verilmektedir.
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Tablo 5.8. Birinci boyutun 6rneklem ortalamasini karsilastirmak i¢in bir 6rneklem T
Testi sonuglari. (Bakanligin insan kaynaklari gelistirmesi igin agik bir mesaji ve

vizyonu vardir.)

No. | Maddeler (F);Eill?lr(n : ji—everi gglzaemi Ho
Gastwirth 8 Y

Iyi bir planlama programi olumlu
1. | davramigy kazanmaya yardimci | 1,433 4,750 14,906 | 0,000 Reddedildi
olur.

Size verilen egitim programindan Reddedildi
2. memnuniyet dereceniz iyi ve | 1,233 4,250 12,107 | 0,000
gercekei hedeflere ulasilabilirdir.

Bakanligin vizyonundaki Reddedildi
¥§1.eV§el.11k. seviyesini yilikseltmek 1,217 4,250 12760 | 0,000
i¢in iyi bir planlama programina
ihtiyag vardir.

Planlama  programi  sirasinda Reddedildi
4, egitmenler ve kursiyerler arasinda | 1,083 4,188 12,501 | 0,000
etkilesim vardir.

Planlama caligmasini, gercekgi bir Reddedildi
mesaj gelistirmek i¢in iyi bir

bilimsel bigimde tamamlamak 1,067 4,250 9.824 0,000
gerekir.

Bakanligin  mesaji  ¢aliganlar Reddedildi
6. | tarafindan bilinir. 1,000 4,250 8,970 | 0,000

Kursiyerlerin ~ performanst ile Reddedildi

planlama_l programi _arasmd_a 0,867 4,000 8264 | 0,000
hedeflerin  belirlenmesinde  bir

etkilesim vardir.

511 Vi Reddedildi
B.akanl.lgln vizyonu agik ve yazili 0,733 4,000 5225 | 0,000
bir sekilde mevcuttur.

Toplam 1,079 4,156 18,833 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.8. Birinci boyutun 6rneklem ortalamasini kargilagtirmak i¢in bir 6rneklem T Testi sonuglari.
(Bakanligin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in agik bir mesaj1 ve vizyonu vardir.).

Tablo, Bakanligin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in agik bir mesaj1 ve vizyonu vardir
boyutunun saha analizlerinin sonuglarini aritmetik ortalamalarinin degerine gore
azalan sirada gostermektedir:

5.1.1. Bakanlhigin insan kaynaklar1 gelistirmesine yonelik agik mesaji ve vizyonu: Moral
anlam, moral seviyesinden daha az hesaplanmis (0.01) ve arastirma drnekleminin ortalama

cevaplari, asagidaki maddeler icin ortalamayi (3) agsmaktadir.:
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Iyi bir planlama programi olumlu davranis kazanmaya yardime olur.

Size verilen egitim programindan memnuniyet dereceniz iyi ve gergekei
hedeflere ulasilabilirdir.

Bakanligin vizyonundaki islevsellik seviyesini ylikseltmek ic¢in iyl bir
planlama programina ihtiya¢ vardir.

Planlama programi sirasinda egitmenler ve kursiyerler arasinda etkilesim
vardir.

Planlama calismasini, gercekci bir mesaj gelistirmek icin iyi bir bilimsel
bicimde tamamlamak gerekir.

Bakanligin mesaj1 ¢alisanlar tarafindan bilinir.

Kursiyerlerin performansi ile planlama programi arasinda hedeflerin
belirlenmesinde bir etkilesim vardir.

Bakanligin vizyonu agik ve yazili bir sekilde mevcuttur.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler

kabul edilmigtir. Orneklemin maddelere ydnelik cevaplarinin ortalamasi kabul

edilebilir ortalamanin (3) iistiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini saglamistir.

“Bakanligin insan kaynaklarini gelistirmesi i¢in net bir mesaji ve vizyonu
vardir” hipotezlerini test etmek i¢in, tiim ilgili maddelere katilimcilarin
verdikleri cevaplarin genel ortalamasini1 bulunmus ve ortalama (3) ile ilgili T
testini kullanilmistir. Testin istatistiksel degerinin (18.833) anlamli seviyeden
(0.01) disiik olan (0.000) hesaplanan Onemli bir anlamliliga ulastig

gozlemlenmistir.

Bu nedenle, alternatif hipotezi kabul edilmis ve sifir hipotezi reddedilmistir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamasi (4.08) kabul edilen ortalamadan (3)

daha ytiksektir, bu sonug¢ bakanliin insan kaynaklar1 gelistirmesi i¢in agik bir mesaji

ve vizyonu oldugunu gostermektedir.

Ikinci hipotez: Bakanligin ulasmak istedigi hedefler agiktir ve spor alaninda ilerleme

saglamaya yoneliktir

Tablo 5.8'deki sonuglara gore, arastirma Ornekleminin kelime verdikleri cevaplara

bakildiginda, Bakanligin ulagsmak istedigi hedefler agiktir ve spor alaninda ilerleme

saglamaya yoneliktir ifadesi T testi ve ikincil prosediirel hipotezini desteklemektedir.
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Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma Ornekleminin yanitlar1 ortalamasi, Bakanliin
ulagmak istedigi hedefler aciktir ve spor alaninda ilerleme saglamaya yoneliktir (3).

Bu degerin Likert skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmistir.

Alternatif hipotezler — HI: Arastirma Ornekleminin yanitlart ortalamasi 3 esit
olmamasi, Bakanligin ulasmak istedigi hedefler aciktir ve spor alaninda ilerleme
saglamaya yoneliktir (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta derece oldugu bilgisi

ile bu sonuca varilir.

Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilagtirilmasiyla test edilmistir.
Bakanligin ulasmak istedigi hedefler agiktir ve spor alaninda ilerleme saglamaya
yonelik olup olmadigi hesaplanan ortalamanin istatistiksel ortalamanin iizerinde olup
olmadigina bakara istatistiksel olarak anlamli olup olmadigin1 belirlenmistir.

Ciinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte dl¢tilmiistiir:

(kesinlikle  katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)

Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile

edilmistir.

HO:M=3

Hy:p#3

Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her ¢ift arasindaki
standart aritmetik ortalamay1 (3) belirlemek , ankete katilanlarin her bir madde i¢in
verdikleri cevaplarin arasindaki farklari belirlemektir. Bu noktada pozitif fark
strasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha yiiksek olup olmadigim
ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir
hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde
kabul edip edilmedigini belirlemektir.

Testin, o degeri ne kadar kiigiik olursa olsun istatistiksel olarak anlamli oldugu
unutulmamalidir. Bu deger (P degeri) (izleyicinin moral seviyesi), sifir hipotezini
reddettigimiz moral degeri a'min en kiiclik degeri olsa bile sifira esittir. Alt

varsayimlarin sonuglari asagida verilmektedir.
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Tablo 5.9. T Birinci boyutun 6rneklem ortalamasini karsilastirmak igin bir 6rneklem

T Testi sonuglari. (Bakanligin ulasmak istedigi hedefler agiktir ve spor alaninda

ilerleme saglamaya yoneliktir)

oreene L |
Gastwirth & y
1, | Asik ve net hedefler belirlemede |, ;g5 4,250 12,649 | 0,000 | Reddedildi
birden fazla yontem vardir.
2 Programlar. ve hedefler gergekei 1117 4,250 11,711 | 0,000 Reddedildi
ve ulasilabilirdir.
Program basvurusunda Reddedildi
kursiyerlere uygun bir ortam ve
3 hedeflerin belirlenmesinde katilhim 1,033 4,063 10,880 | 0,000
vardir.
Kisa vadeli ve wuzun vadeli Reddedildi
4, hedefler arasindaki denge | 0,983 4,000 8,194 0,000
hedeflerine ulasilabilmektedir.
Bakanlik, hedef  belirlerken Reddedildi
5. potansiyeline uygun | 0,967 4,000 8,139 | 0,000
davranmaktadir.
g. | Hedefler, ~ Bakanhgm — gereek | g7q 4063 | 9101 |o0000 | Teddedild
yeteneklerini yansitmayi amaglar.
dlciilebilir  bi i Reddedildi
7 Hefleﬂe.r Olciilebilir bir sekilde 0,900 4,000 7328 | 0,000
belirlenir.
Toplam 1,021 4,027 15,314 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.9. Birinci boyutun 6rneklem ortalamasini kargilastirmak i¢in bir 6rneklem T Testi sonuglari.

Spor alaninda ilerleme saglayan hedefler.

Tablo, Spor alaninda ilerleme saglayan hedefler boyutunun saha analizlerinin

sonuglarini aritmetik ortalamalarinin degerine gore azalan sirada gostermektedir:

5.2. Bakanligin ulagmak istedigi hedefler aciktir ve spor alaninda ilerleme saglamaya

yoneliktir: Morfolojik anlam, moral seviyesinden daha az hesaplanmig (0.01) ve arastirma

ornekleminin ortalama cevaplari, asagidaki maddeler icin ortalamayi (3) asmaktadir:

* Acik ve net hedefler belirlemede birden fazla yontem vardir.

* Programlar ve hedefler ger¢ekei ve ulasilabilirdir.
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 Kisa wvadeli ve uzun vadeli hedefler arasindaki denge hedeflerine
ulasilabilmektedir.

* Program bagsvurusunda kursiyerlere uygun bir ortam ve hedeflerin
belirlenmesinde katilim vardir.

* Hedefler, Bakanligin gergek yeteneklerini yansitmay1 amaglar.

*  Hedefler olgiilebilir bir sekilde belirlenir.

« Bakanlik, hedef belirlerken potansiyeline uygun davranmaktadir.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler
kabul edilmistir. Orneklemin maddelere yonelik cevaplarinin ortalamasi kabul
edilebilir ortalamanin (3) iistiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini saglamistir.

* “Bakanligin ulagsmak istedigi hedefler aciktir ve spor alaninda ilerleme
saglamaya yoneliktir” hipotezlerini test etmek i¢in, tiim ilgili maddelere
katilimcilarin verdikleri cevaplarin genel ortalamasini bulunmus ve ortalama
(3) ile ilgili T testini kullanilmistir. Testin istatistiksel degerinin (15.314)
anlamli seviyeden (0.01) diisiik olan (0.000) hesaplanan ©6nemli bir
anlamliliga ulastigi gozlemlenmistir ve calismanin O6rneklemine verilen
cevaplarin genel ortalamasi (4,02) varsayilan ortalamanin (3) istiindedir.
Bakanlik hedefleri net bir sekilde basarmaya ve spor alaninda ilerleme
kaydetmeye caligmaktadir.

Ugiincii  hipotez: Planlama, bakanligin kalkinmasi igin belirlenen hedeflerin

uygulanmasinda iyi bir seviyeye ulagilmasini saglar.

Tablo 4-12'deki sonuglara gore, arastirma ornekleminin kelime verdikleri cevaplara
bakildiginda, Planlama, bakanligin kalkinmasi i¢in belirlenen hedeflerin
uygulanmasinda iyi bir seviyeye ulasilmasini saglar ifadesi T testi ve ikincil

prosediirel hipotezini desteklemektedir.

Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma oOrnekleminin yanitlar1 ortalamasi, Planlama,
bakanligin kalkinmasi icin belirlenen hedeflerin uygulanmasinda iyi bir seviyeye
ulasilmasini saglar (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile

bu sonuca varilmaistir.
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Alternatif hipotezler — HI1: Arastirma Ornekleminin yanitlart ortalamasi 3 esit
olmamasi, Planlama, bakanligin kalkinmasi i¢in  belirlenen hedeflerin
uygulanmasinda iyi bir seviyeye ulagilmasini saglar (3). Bu degerin Likert skalasina

gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmaktadir.

Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilastirilmasiyla test edilmistir.
Planlama, bakanligin kalkinmasi i¢in belirlenen hedeflerin uygulanmasinda iyi bir
seviyeye ulasilmasini saglayip saglamadigi hesaplanan ortalamanin istatistiksel
ortalamanin iizerinde olup olmadigina bakara istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigin1 belirlenmistir.

Clinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte olgiilmiistiir:

(kesinlikle  katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)

Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile

edilmistir:

Hy:pp =3

Hy:p +3
Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her ¢ift arasindaki
standart aritmetik ortalamay (3) belirlemek, ankete katilanlarin her bir madde igin
verdikleri cevaplarin arasindaki farklar1 belirlemektir. Bu noktada pozitif fark
strasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha yiiksek olup olmadigin
ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir
hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde
kabul edip edilmedigini belirlemektir.
Testin, o degeri ne kadar kiiclik olursa olsun istatistiksel olarak anlamli oldugu
unutulmamalidir. Bu deger (P degeri) (izleyicinin moral seviyesi), sifir hipotezini
reddettigimiz moral degeri a'min en kiigiik degeri olsa bile sifira esittir. Alt

varsayimlarin sonuglari asagida verilmektedir.

Tablo 5.10. T Ugiincii boyutun &rneklem ortalamasimi karsilastirmak igin bir
orneklem T Testi sonuglart. (Planlama, bakanligin kalkinmasi icin belirlenen

hedeflerin uygulanmasinda iyi bir seviyeye ulasilmasini saglamaktadir).
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No. | Maddele Fartiok degeri | Diseyi | "0
Gastwirth £ Y

Iyi bir planlama programi, ydnetim
1, | felsefesininet bir sekilde anlamada | 4 55 4250 | 12,882 | 0,000 | Reddedildi

yeni teknik becerilerin

kazanilmasini saglar

Iyi egitim, Bakanhigm agik ve Reddedildi
2. yazili bir plan gelistirmesine | 1,117 4,250 12,093 | 0,000

yardimci olur.

Iyi bir planlama programi, yeni Reddedildi
3. yonetim becerilerinin | 1,067 4,250 10,617 | 0,000

kazanilmasina yardimci olur.

Bakanligin ~ planlar1  zamana Reddedildi
4. | baghdr. 0,950 4,000 10,523 | 0,000

Plan, istediginiz zaman Reddedildi
> degistirilebilecek kadar esnektir. 0,917 4,000 8,780 | 0,000

Bir plan hazirlarken, giiclii ve zayif Reddedildi
6. | yonleri belirlemek icin i¢ ortam | 0,883 3,938 7,571 | 0,000

analiz edilir.

Plam gelistirmeye devam edilir. Reddedildi
7. 0,883 4,000 7,275 | 0,000
g. | Nesnel plani uygulanabilirdir. 0,683 3.750 5044 | 0,000 Reddedildi
Toplam 0,977 4,266 14,819 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.10. Birinci boyutun 6rneklem ortalamasini karsilagtirmak i¢in bir 6rneklem T Testi sonuglari.

Planlamanin hedeflere ulagsmadaki basarisi.

Tablo, planlamanin hedeflere ulagsmadaki basarisi boyutunun saha analizlerinin

sonuglarini aritmetik ortalamalarinin degerine gore azalan sirada gostermektedir:

5.2. Planlama, bakanligin kalkinmasi i¢in belirlenen hedeflerin uygulanmasinda iyi

bir seviyeye ulasilmasimi saglar: Moral anlam, moral seviyesinden daha az

hesaplanmis (0.01) ve arastirma Ornekleminin ortalama cevaplar, asagidaki

maddeler i¢in ortalamay1 (3) asmaktadir:

Iyi bir planlama programi, ydnetim felsefesini net bir sekilde anlamada yeni

teknik becerilerin kazanilmasini saglar.

Iyi egitim, Bakanligin agik ve yazili bir plan gelistirmesine yardimci olur.

Iyi bir planlama programi, yeni yonetim becerilerinin kazanilmasina yardimci

olur.
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* Plan, istediginiz zaman degistirilebilecek kadar esnektir.

+ Bakanligin planlar1 zamana baghdir.

* Bir plan hazirlarken, giiclii ve zayif yonleri belirlemek icin i¢ ortam analiz
edilir.

* Plan uygulanabilirdir.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler
kabul edilmistir. Orneklemin maddelere yonelik cevaplarmin ortalamasi kabul
edilebilir ortalamanin (3) dstiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini

saglamistir.

* “Bakanligin kalkinmasi i¢in belirlenen hedefleri gerceklestirmeyi planlayarak
elde edilen seviye” hipotezlerini test etmek igin, tiim ilgili maddelere
katilimcilarin verdikleri cevaplarin genel ortalamasini bulunmus ve ortalama
(3) ile ilgili T testini kullanilmistir. Testin istatistiksel degerinin (14.819)
anlamli seviyeden (0.01) diisiik olan (0.000) hesaplanan 6nemli bir
anlamliliga ulastigi gozlemlenmistir ve calismanin Orneklemine verilen
cevaplarin genel ortalamasi (3,98) varsayilan ortalamanin (3) iistiindedir. Bu
sonug, bakanligin kalkinmasi i¢in belirlenen hedefleri gergeklestirmeyi

planlayarak elde edilen yiiksek seviyeyi gostermektedir.

Dordiincli  hipotez: Bakanlikta yiirlirliikte olan kontrol sistemi hedeflere

ulagmaktadir.

Tablo 5.10'daki sonuglara gore, arastirma ornekleminin kelime verdikleri cevaplara
bakildiginda, Bakanlikta yiiriirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulasmaktadir

ifadesi T testi ve ikincil prosediirel hipotezini desteklemektedir.

Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma Ornekleminin yanitlart ortalamasi, Bakanlikta
yiirlirlikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagmaktadir (3). Bu degerin Likert

skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmistir.
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Alternatif hipotezler — HI1: Arastirma oOrnekleminin yanitlart ortalamasi 3 esit
olmamasi, Bakanlikta yiiriirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagmaktadir (3). Bu

degerin Likert skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilir.

Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilastirilmasiyla test edilmistir.
Bakanlikta yiirtirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagip ulasmadiginin hesaplanan
ortalamanin istatistiksel ortalamanin tizerinde olup olmadigina bakarak istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini belirlenmistir.

Ciinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte dlctilmiistiir:

(kesinlikle  katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)

Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile

edilmistir:

Hy:p =3

Hy:p#3
Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her ¢ift arasindaki
standart aritmetik ortalamay1 (3) belirlemek, ankete katilanlarin her bir madde igin
verdikleri cevaplarin arasindaki farklar1 belirlemektir. Bu noktada pozitif fark
strasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha yiiksek olup olmadigim
ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir
hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde
kabul edip edilmedigini belirlemektir.
Tablo 5.11. Dordiincii boyutun Orneklem ortalamasini karsilastirmak igin bir

orneklem T Testi sonuglari. (Bakanlikta yiirtirliikte olan kontrol sistemi hedeflere

ulagsmaktadir)
No. | Maddeler Farhik degeri | Diseyi | MO
Gastwirth & ey
Kontroliin amac1 hatalar1 tespit o
1. etmek ve sapmalar1 diizeltmektir. 1,200 4,250 10,573 | 0,000 Reddedildi
Gergek performanst  Ongoriilen Reddedildi
2. performansla karsilastirmak igin | 1,133 4,250 12,124 | 0,000
performans kriterleri gelistirilir.
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Uygulanamama nedenlerinin Reddedildi
3. agiklanmast beklenir. 1,050 4,188 10,583 | 0,000

Standartlarin  dogru bir sekilde Reddedildi
4, belirlenmesi, kontrol siirecinin | 0,900 4,063 7,328 0,000

etkinligine katkida bulunur.

Bakanlik, i¢ ve dis raporlara Reddedildi
5, | dayanan kapsamli bir yonetim |, gaq 4000 | 7,571 | 0,000

kontrol metodolojisi

benimsemistir.

Kontrol siireci, plan1 uygulamak Reddedildi
6. ve hedeflere ulagsmak i¢in ortak | 0,867 4,000 7,693 | 0,000

bir igbirligidir.

Bakanlik, i¢ ve dis raporlara Reddedildi
7 dayanan kapsamli bir ﬁnan_s_a! 0,817 4,000 6,943 | 0,000

kontrol metodolojisi

benimsemistir.

Bakanlik, is planindaki Reddedildi
8. performansint izler. 0,600 3,750 4,139 | 0,000
Toplam 0,931 4,031 13,010 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.11. Kontrol sisteminin etkinliginin T-Test sonuglari.

Tablo, bakanlikta yiiriirliikte olan kontrol sistemi hedeflere ulagsmadaki basarisi

boyutunun saha analizlerinin sonuglarini aritmetik ortalamalarinin degerine gore

azalan sirada gostermektedir:

Bakanlikta yiirtirlikte olan kontrol sistemi hedeflere ulasmaktadir: Moral anlam,

moral seviyesinden daha az hesaplanmis (0.01) ve arastirma 6rnekleminin ortalama

cevaplari, asagidaki maddeler i¢in ortalamayi (3) agsmaktadir:

Kontroliin amaci hatalari tespit etmek ve sapmalar1 diizeltmektir.

Gergek performansi Ongoriilen performansla karsilagtirmak i¢in performans

kriterleri gelistirilir.

Uygulanamama nedenlerinin agiklanmasi beklenir.

Standartlarin dogru bir sekilde belirlenmesi, kontrol siirecinin etkinligine

katkida bulunur.

Bakanlik, i¢ ve dis raporlara dayanan kapsamli bir yonetim kontrol

metodolojisi benimsemistir.

Kontrol siireci, plant uygulamak ve hedeflere ulagsmak icin ortak bir

isbirligidir.
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* Bakanlik, i¢ ve dis raporlara dayanan kapsamli bir finansal kontrol
metodolojisi benimsemistir.

* Bakanlik, is planindaki performansini izler.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler
kabul edilmistir. Orneklemin maddelere yonelik cevaplarmin ortalamasi kabul
edilebilir ortalamanin (3) {stiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini
saglamistir.

* “Bakanlikta yiiriirlikte olan kontrol sistemi hedeflere ulasmaktadir”
hipotezlerini test etmek ig¢in, tiim ilgili maddelere katilimcilarin verdikleri
cevaplarin genel ortalamasini bulunmus ve ortalama (3) ile ilgili T testini
kullanilmistir. Testin istatistiksel degerinin (13.010) anlamli seviyeden (0.01)
disik olan (0.000) hesaplanan o6nemli bir anlamliliga ulastig
gozlemlenmistir ve c¢alismanin O6rneklemine verilen cevaplarin  genel
ortalamasi (3.93) varsayilan ortalamanin (3) tistiindedir. Bu sonug¢ bakanlikta

yiiriirliikte olan kontrol sisteminin etkinligini gostermektedir.

Besinci hipotez: Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin

gelisimi i¢in yiiksek kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir.

Tablo 5.11'daki sonuglara gore, aragtirma ornekleminin kelime verdikleri cevaplara
bakildiginda, degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi
icin yiiksek kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir ifadesi T testi ve ikincil

prosediirel hipotezini desteklemektedir.

Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma 6rnekleminin yanitlar1 ortalamasi, Degerlendirmede
kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarmin gelisimi i¢in yiiksek kontroller
olusturulmasina yardimeci olmaktadir (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta

derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmistir.

Alternatif hipotezler — HI: Arastirma Ornekleminin yanitlart ortalamasi 3 esit
olmamasi, Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarmin gelisimi
icin yiiksek kontroller olusturulmasina yardimer olmaktadir (3). Bu degerin Likert

skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilir.
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Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilastirilmasiyla test edilmistir.
Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in yiiksek
kontroller olusturulmasma olup olmadiginin hesaplanan ortalamanin istatistiksel
ortalamanin {izerinde olup olmadigina bakarak istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigin1 belirlenmistir.
Clinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte olgiilmiistiir:
(kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)
Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile
edilmistir:

Hy:p =3

Hy:p+3
Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her ¢ift arasindaki
standart aritmetik ortalamayi (3) belirlemek, ankete katilanlarin her bir madde igin
verdikleri cevaplarin arasindaki farklar1 belirlemektir. Bu noktada pozitif fark
strasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha ytiksek olup olmadigim
ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir
hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde
kabul edip edilmedigini belirlemektir.
Tablo 5.12. Besinci boyutun 6rneklem ortalamasini karsilastirmak igin bir 6rneklem
T Testi sonuglart. (Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin

gelisimi i¢in yiiksek kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir)

No. | Maddeler i Segert | Dineyi | 10
Gastwirth £ Hzey
Dederlendi .
Lo | ooy e S devam | e 4,250 9,775 | 0,000 | Reddedildi
yor.
Bakanlik, halkin memnuniyetini Reddedildi
2. O0lgmede belirli kriterler olusturma | 0,700 3,750 5,350 | 0,000
siirecindedir.
Bakanlik, i¢ raporlar1 igeren Reddedildi
3. degerlendirme metodolojisini | 0,683 3,750 5,123 | 0,000
benimsemistir.
Bakanlik degerlendirmeyi Reddedildi
yaparken biitinlik ve seffaflik
4. standartlarini benimsemektedir 0,583 3,750 4,253 | 0,000
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Bakanlik, i¢ ve dig raporlar dahil Reddedildi
g, |omak  dzere - finansal | gqg 3,750 3,707 | 0,000
degerlendirme icin bir metodoloji

benimsemistir.

Bakanlik, yerel toplulugun geri Reddedildi
6. bildirimlerinden yararlaniyor. 0,567 3,750 4,643 | 0,000

Toplam 0,692 3,802 7,592 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.12. Degerlendirmede kullanilan 6l¢iit diizeyinin T-Test sonuglari.

Tablo, degerlendirmede kullanilan 0lgiit diizeyinin boyutunun saha analizinin
sonuclar1 boyutunun saha analizlerinin sonuclarini aritmetik ortalamalarinin degerine

gore azalan sirada gostermektedir:

Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in yliksek
kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir: Moral anlam, moral seviyesinden
daha az hesaplanmig (0.01) ve arastirma 6rnekleminin ortalama cevaplari, asagidaki
maddeler i¢in ortalamay1 (3) asmaktadir:
e Degerlendirme siireci devam ediyor.
e Bakanlik, halkin memnuniyetini Ol¢mede belirli kriterler olusturma
stirecindedir.
e Bakanlik, i¢ raporlar1 iceren degerlendirme metodolojisini benimsemistir.
e Bakanlik degerlendirmeyi yaparken biitiinlik ve seffaflik standartlarim
benimsemektedir.
e Bakanlik, i¢ ve dis raporlar dahil olmak iizere finansal degerlendirme i¢in bir
metodoloji benimsemistir.

e Bakanlik, yerel toplulugun geri bildirimlerinden yararlaniyor.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler
kabul edilmistir. Orneklemin maddelere yénelik cevaplarinin ortalamasi kabul
edilebilir ortalamanin (3) iistiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini saglamistir.

“Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in yliksek
kontroller olusturulmasia yardimci olmaktadir” hipotezlerini test etmek igin, tiim
ilgili maddelere katilimcilarin verdikleri cevaplarin genel ortalamasini bulunmus ve

ortalama (3) ile ilgili T testini kullanilmigtir. Testin istatistiksel degerinin (7.592)
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anlamli seviyeden (0.01) diisiik olan (0.000) hesaplanan 6nemli bir anlamliliga
ulastigt gozlemlenmistir ve ¢alismanin Orneklemine verilen cevaplarin genel
ortalamas1 (3.69) varsayilan ortalamanin (3) istiindedir. Bu sonu¢ degerlendirmede
kullanilan kriterlerin seviyesinin, insan kaynaklarmin gelisimi ic¢in yiiksek

kontrollerin kurulmasina yardime1 oldugunu gostermektedir.

Altinc1 hipotez: Insan kaynaklar1 gelisimi igin seviye miikkemmeldir.

Tablo 5.12'deki sonuglara gore, arastirma ornekleminin kelime verdikleri cevaplara
bakildiginda, insan kaynaklar1 gelisimi i¢in seviye miikemmeldir ifadesi T testi ve

ikincil prosediirel hipotezini desteklemektedir.

Sifir Hipotezi — Ho: Arastirma &rnekleminin yanitlar ortalamasi, insan kaynaklart
gelisimi i¢in seviye miikemmeldir (3). Bu degerin Likert skalasina gore orta derece

oldugu bilgisi ile bu sonuca varilmistir.

Alternatif hipotezler — HI1: Arastirma Ornekleminin yanitlart ortalamasi 3 esit
olmamasi, Insan kaynaklari gelisimi igin seviye miikkemmeldir (3). Bu degerin Likert

skalasina gore orta derece oldugu bilgisi ile bu sonuca varilir.

Bu hipotezler temel olarak ortalamalarin karsilastirilmasiyla test edilmistir. Insan
kaynaklar1 gelisimi i¢in seviye miikemmel olup olmadiginin hesaplanan ortalamanin
istatistiksel ortalamanin {izerinde olup olmadigina bakarak istatistiksel olarak anlamli
olup olmadigini belirlenmistir.

Clinkii arastirma maddeleri su 6l¢ekte dlgiilmiistiir:

(kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum)

Standart: (5/1+2+3+4+ %) =3, bu nedenle hipotezler asagidaki gibi formiile

edilmistir:

HO: U= 3
Hy:pu #+3
Alt hipotezler bir 6rneklem T testi ile test edilmistir. Burada amag her ¢ift arasindaki

standart aritmetik ortalamay1 (3) belirlemek, ankete katilanlarin her bir madde igin
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verdikleri cevaplarin arasindaki farklar1 belirlemektir. Bu noktada pozitif fark

sirasinin toplaminin, negatif fark sirasinin toplamindan daha yiiksek olup olmadiginm

ve bu durumda sifir hipotezi (HO) kabul edilmesini veya tam tersi durumda sifir

hipotezinin reddedilmesini ve alternatif hipotezleri (H1) a 0.05 anlamlilik diizeyinde

kabul edip edilmedigini belirlemektir.

Tablo 5.12. Altinct boyutun 6rneklem ortalamasini karsilastirmak igin bir 6rneklem

T Testi sonuglar1. (Insan kaynaklar1 gelisimi igin seviye miikkemmeldir).

Ortalama T Anlam

No. | Maddeler Farlilik Gastwirth | gegeri | Diizeyi Ho

Calismanizin niteligi geregi siirekli
1. verimliligi artirmak i¢in bir egitim | 1,333 4,250 15,174 | 0,000 Reddedildi

programi olmalidir.

Egitim kurslar1 mevcut is alanina Reddedildi
2. gbre tasarlanmustir. 1,283 4,250 11,487 | 0,000

Teorik ve uygulamali olarak Reddedildi

egitim programlarina
3. odaklanilmast gereken noktalar 1,200 4,250 12,317 | 0,000

tizerinde durulmalidir.

Kursiyerlerin ek egitime ihtiyact Reddedildi
4, vardir. 1,117 4,250 11,045 | 0,000

Dersler bilimsel uzmanlik alanina Reddedildi
5. gore tasarlanmstir., 1,100 4,250 10,427 | 0,000

Kursiyerler, kursla ilgili tiim Reddedildi
6. bilgilerin yer bakimindan | 1,067 4,000 13,613 | 0,000

farkindadir.

Kursa katilim st yonetime adaylik Reddedildi
7. icindir. 1,033 4,250 9,982 | 0,000

Egitim programlarinin uygulamali Reddedildi
8. alana dayanmasi gerekmektedir. 1,017 4,250 9,688 | 0,000

Kursa katilim kisilerin istegine Reddedildi
9. baglidir. 1,000 4,250 8,588 | 0,000

Kursiyerler, kursla ilgili tiim Reddedildi
10. | bilgilerin konu bakimindan | 0,967 4,000 9,338 0,000

farkindadir.

Egitim caligma siiresince devam Reddedildi
11 | stmektedir. 0,950 4,000 8,635 | 0,000

Kursa onaylanmis yillik egitim Reddedildi
12. 0,933 4,188 7,576 | 0,000

planina gore katilinmaktadir.
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Kursiyer kursla ilgili tiim bilgilerin Reddedildi
13. | siireleri konusunda farkindadur. 0,917 4,000 8,561 | 0,000

Kursa katilim bagkanin istegi Reddedildi
14. | iizerine gerceklesmektedir. 0,900 4,000 7,778 | 0,000

Kurs katilma motifi terfidir. Reddedildi
15. 0,833 4,000 7,132 | 0,000

Kursa katilmak i¢in motivasyon Reddedildi
16. | moral ve maddi tesvikler elde | 0,833 4,000 6,606 0,000

etmektir.

Kursa katilma motivasyonu diger Reddedildi
17. sebeplerdir. 0.767 3,750 6,820 | 0,000

Kursa katilmak i¢in motifler beceri Reddedildi
18. | gelistirmek ve performanst | 0,717 3,750 7,293 0,000

arttirmaktir.

Egitim programlarinin  alanlara Reddedildi
19. | teorik  olarak  dayandirilmas: | 0,683 3,750 6,512 | 0,000

gerekmektedir.

Egitim konular1 geligsim ¢aligmalari Reddedildi
20. yetersizdir. 0,633 3,750 5,333 | 0,000

Egitim konular1 geligsim ¢aligmalari Reddedildi
21. | orta derecede yeterlidir. 0,600 3,750 6,087 | 0,000

Plan gelistirme egitim programi Reddedildi
22. icin yeterli zaman vardir. 0,583 3,750 4,880 | 0,000

Egitim konular1 geligsim ¢aligmalari Reddedildi
23. yeterlidir. 0,267 3,250 2,206 | 0,031

Kursa katilma motivasyonu isten Reddedildi
24. | kacmaktir. -0,033 3,000 -0,200 | 0,842

Egitim isten tam bir vazge¢medir. Reddedildi
25. -0,117 3,000 -0,748 | 0,458
Toplam 0,823 3,843 21,176 | 0,000 Reddedildi

Tablo 5.13. Bakanlik diizeyinde insan kaynaklar gelistirme diizeyinin T-Testi sonuglari.

Tablo, bakanlik diizeyinde insan kaynaklar1 gelistirme diizeyinin boyutunun saha
analizinin ~ sonuclart  boyutunun saha analizlerinin sonuglarin1  aritmetik

ortalamalarinin degerine gore azalan sirada gostermektedir:

Degerlendirmede kullanilan kriter diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in yiiksek

kontroller olusturulmasina yardimci olmaktadir: Moral anlam, moral seviyesinden
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daha az hesaplanmis (0.01) ve arastirma Ornekleminin ortalama cevaplari, asagidaki

maddeler i¢in ortalamay1 (3) asmaktadir:

Calismanizin niteligi geregi siirekli verimliligi artirmak i¢in bir egitim
programi olmalidir.
Egitim kurslart mevcut is alanina gore tasarlanmistir.
Teorik ve uygulamali olarak egitim programlarina odaklanilmasi gereken
noktalar iizerinde durulmalidir.
Kursiyerlerin ek egitime ihtiyaci vardir.
Dersler bilimsel uzmanlik alanina gore tasarlanmistir.
Kursiyerler, kursla ilgili tiim bilgilerin yer bakimindan farkindadir.
Kursa katilim iist yonetime adaylik i¢indir.
Egitim programlarinin uygulamali alana dayanmas1 gerekmektedir.
Kursa katilim kisilerin istegine baglidir.
Kursiyerler, kursla ilgili tiim bilgilerin konu bakimindan farkindadir.
Egitim calisma siiresince devam etmektedir.
Kursa onaylanmis yillik egitim planina gore katilinmaktadir.
Kursiyer kursla ilgili tiim bilgilerin siireleri konusunda farkindadir.
Kursa katilim bagkanin istegi iizerine gergeklesmektedir.
Kurs katilma motifi terfidir.
Kursa katilmak i¢in motivasyon moral ve maddi tesvikler elde etmektir.
Kursa katilma motivasyonu diger sebeplerdir.
Kursa katilmak i¢in motifler beceri gelistirmek ve performansi arttirmaktir.
Kursa katilmak i¢in motifler beceri gelistirmek ve performansi arttirmaktir.
Gelisim i¢in 6gretilen materyaller yetersizdir.
Gelisim i¢in 6gretilen materyaller orta diizeydedir.

Egitim programinin siiresi yeterlidir.

Bu nedenle, bu maddelerin bos hipotezlerini reddedilmis ve alternatif hipotezler

kabul edilmistir. Orneklemin maddelere y&nelik cevaplarinin ortalamasi kabul

edilebilir ortalamanin (3) iistiinde olmasi bu ifadenin kabul edilmesini saglamistir.

"Gelisim i¢in Ogretilen materyaller yetersizdir" i¢in Moral anlamlilik, moral

seviyesinden (0,05) ve arastirma Orneklemindeki katilimcilarin cevaplarinin

ortalamast (3) hesaplamistir. Buna gore, terimin bos hipotezini reddedilmekte ve
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alternatif hipotezi kabul edilmektedir, c¢linkii bu katilimcilarin cevaplarinin
ortalamasi varsayilan ortalamay1 (3) astig1 icin, asagidaki ifadelerin yliksek derecede
onaylandig1 anlamina gelmektedir:

e Kursa katilma motivasyonu isten kagmaktir.

e Egitim isten tam bir vazge¢cmedir.
Bu nedenle, bu ifadenin alternatif hipotezi reddedilmekte ve bos hipotezi kabul
edilmektedir, ¢iinkii bu maddelerle ilgili arastirma Ornekleminin cevaplar
ortalamanin altindadir. Bu sonug, Orneklerin mevcut segeneklerle kesin olarak
uyusmadig icin (esitlik yaklastyorlardi) bu ifadelerin onaylanma derecesinin makul

oldugunu gostermektedir.

“bakanlik diizeyinde insan kaynaklar1 gelistirme diizeyi” hipotezlerini test etmek
icin, tiim ilgili maddelere katilimcilarin verdikleri cevaplarin genel ortalamasini
bulunmus ve ortalama (3) ile ilgili T testini kullanilmigtir. Testin istatistiksel
degerinin (21.176) anlamli seviyeden (0.01) diisiik olan (0.000) hesaplanan 6nemli
bir anlamliliga ulastifi gozlemlenmistir ve c¢alismanin 6rneklemine verilen
cevaplarin genel ortalamasi (3. 82) varsayilan ortalamanin (3) iistiindedir. Bu sonug
degerlendirmede kullanilan kriterlerin seviyesinin, insan kaynaklarinin gelisimi i¢in

yiiksek kontrollerin kurulmasina yardimci oldugunu gostermektedir.

Yedinci hipotez: Kamu yonetimi ¢alisanlarinin  tutumlari, Libya'daki spor
bakanliginin gelistirilmesinde insan kaynaklar1 planlamasi hedeflerine ulagmanin
Onemine (cinsiyet, yas, deneyim, nitelik, uzmanlik, unvan) gore farkindaliklarini

degistirmektedir.

Orneklemin o6zelliklerinin (cinsiyet, yas, deneyim, nitelik, uzmanlik, unvan)
Libya'daki genclik ve spor bakanhigimin gelisiminde insan kaynaklarinin
planlanmasina yonelik hedeflere ulasilmasinin 6nemini bilmelerinde rol olup
olmadiklarini test etmek icin T-testi kullanilmis, P analiz varyansi bu eksendeki
maddelere verilen cevaplarin ortalamasi icin tercih edilmis ve bu 6zelliklerin etkileri

asagidaki gibi belirlenmistir.
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Sifir hipotezi: Libya'da genglik ve spor bakanligimin gelisiminde planlama
kaynaklarinin hedeflerine ulasilmasinin 6nemi agisindan Orneklemin o&zellikleri

noktasinda istatistiksel olarak anlamli bir rol oynamaktadir.

Alternatif Hipotez: Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelisiminde kaynaklarin
planlanmasinda amaglara ulasilmasinin 6neminde, drneklemin 6zellikleri istatistiksel

olarak anlamli bir rol oynamamaktadir.

Libya’daki genglik ve spor bakanligmin gelisiminde insan kaynagini planlama

hedeflerine ulasmanin 6nemi (Cinsiyet, yas, deneyim, nitelik, uzmanlik, Unvanz).

5.8. Cinsiyet:

Tablo 5.14. Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynagimnin
planlanmasindaki amaclara ulasilmasinin Onemine iliskin olarak 6rneklemin

cevaplarinin aritmetik ortalamalarini ve T degerini cinsiyet agisindan gostermektedir.

Cinsiyet Erkek Kadm

No. Fark T Degeri | Anl. Diizeyi
Madde-cinsiyet Ort. SS Ort SS

1. Misyon ve Vizyon 411 0,482 | 3,973 | 0,274 | 0,138 1,020 0,312

2. Hedefler 3,991 | 0,566 | 4,122 | 0,296 | -0,132 | -0,833 0,408

3. Planlama 3,935 | 0,532 | 4,116 | 0,420 | -0,181 | -1,166 0,248

4. Uygulama 3,839 | 0,730 | 4,143 | 0,412 | -0,304 | -1,484 0,143

5. Denetim 3,878 | 0.596 | 4,107 | 0,350 | -0,229 | -1,366 0,177

6. Degerlendirme 3,656 | 0.779 | 3,810 | 0,375 | -0,154 | -0,711 0,480

7. Toplam 3,901 | 0.455 | 4,045 | 0,186 | -0,144 | -1,148 0,256

Tablo 5.14. Aritmetik ortalamalar1 ve katilimcilarin yamitlarinin cinsiyete atfedilen T degerlerini
gostermektedir.
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Tablo 5.14’¢ gore:

Maddenin T testi degeri agisindan cinsiyetin tiim maddelerdeki rolii i¢in
istatistiki degeri, anlamlilik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu
istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul
edilmistir ve bu, Libya'da genclik ve spor bakanliginin gelismesinde insan
kaynaklarini planlamay1r amacglayan hedeflere ulasmanin 6nemi agisindan,
erkekler ve kadinlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir.

T-Testinin toplam puan agisindan cinsiyet rolii i¢in istatistiksel degeri
“1.148” e esittir ve istatistiksel anlamliligr (0.05) 'ten daha biiyiikk olan
“0.256” nin anlamliligna sahiptir. Her ne kadar ortalamalar arasindaki fark
kadin lehine olsa da, sifir hipotezini kabul edilmis ve bu, bu maddeler i¢in
erkekler ve kadinlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadiginm

gostermektedir.

Libya'daki genclik ve spor bakanligimin gelisiminde insan kaynaklari planlamasi

hedeflerine ulagsmanin 6neminde cinsiyet degiskenine bagli olarak istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.

5.9. Yas:

Tablo 5.15 Libya'daki gencglik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari

planlama hedeflerine ulasmanin yas gruplar1 agisindan matematiksel ortalamasi ve P

degeri sunulmaktadir.

Tablo 5.15 Katilimcilarin yas gruplarina gore Matematiksel ortalama ve “P” degeri.

Degiskenler Varyasy on Toplam | Tekrar Ortalama | F Testi Hesaplanan
Kaynagi Anlam
Gruplar aras 0,604 3 0,201

Misyon ve Vizyon Grup ici 11,020 56 0,197 1,023 0,389
Toplam 11,624 59
Gruplar aras 1,127 3 0,376

Hedefler Grup ici 14,621 56 0,261 1,439 | 0,241
Toplam 15,748 59
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Gruplar aras 0,452 3 0,151

Planlama Grup ig¢i 14,938 56 0,267 0,640 | 0,565
Toplam 15,390 59
Gruplar aras 17,182 56 0,060

Uygulama Grup igi 0,180 3 0,321 1,403 | 0,251
Toplam 17,958 59
Gruplar aras 18,138 3 0,062

Denetim Grup ici 0,187 56 0,521 0.188 0,904
Toplam 29,193 59
Gruplar aras 29,379 3 0,116

Degerlendirme Grup ici 0,348 56 0,172 0,119 | 0,948
Toplam 9,628 59
Gruplar aras 9,977 3 0,201

Toplam Grup ici 0,604 56 0,197 0.675 0,571
Toplam 11,020 59

Tablo 5.15. Egitim diizeyi agisindan yanit verenlerin cevaplarmin matematiksel ortalamasi ve P

degeri.

Tablo 5.15’e gore:

Maddenin T testi degeri acisindan yasin tiim maddelerdeki rolii i¢in istatistiki
degeri, anlamlilik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu istatistiksel olarak
anlaml degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul edilmistir ve bu, Libya'da
genclik ve spor bakanliginin gelismesinde insan kaynaklarimi planlamay1
amaglayan hedeflere ulasmanin 6nemi agisindan, yas gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigin1 géstermektedir.

P testinin yas grubunun toplam puandaki rolii icin istatistiksel degeri 0.675 ve
anlamlilik diizeyi 0.571 > 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug istatistiksel
olarak anlamli olmadigt i¢in sifir hipotezi kabul edilmis ve bu gruplar i¢in yas
gruplar1  arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigim

gostermektedir.
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Libya'da genclik ve spor bakanliginin gelisiminde yas gruplarina bagl olarak insan
kaynaklar1 planlama hedeflerine ulasmanin Onemini gosteren istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.

5.10. Egitim Diizeyi:

Tablo 5.16 Libya'daki genclik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari
planlama hedeflerine ulasmanin egitim seviyesi acisindan matematiksel ortalamasi

ve P degeri sunulmaktadir.

Degiskenler Kzglﬁzon Toplam | Tekrar Ortalama | F Testi Xﬁ?:rp:]lanan
Gruplar aras 1,440 3 0,480

Misyon ve Vizyon Grup ici 10,184 56 0,182 2,639 | 0,058
Toplam 11,624 59
Gruplar aras 0,169 3 0,056

Hedefler Grup i¢i 15,579 | 56 0,278 0,203 | 0,894
Toplam 15,748 59
Gruplar aras 0,371 3 0,124

Planlama Grup i¢i 15,019 56 0,268 0,461 | 0,711
Toplam 15,390 59
Gruplar aras 0,670 56 0,223

Uygulama Grup igi 26512 |3 0,473 0,472 | 0,703
Toplam 27,182 59
Gruplar aras 0,534 3 0,178

Denetim Grup ici 17,605 | 56 0,314 0,566 | 0,640
Toplam 18,138 59
Gruplar aras 0,679 3 0,226

Degerlendirme Grup igi 28,700 56 0,513 0,442 | 0,724
Toplam 29,379 59
Gruplar aras 0,078 3 0,026

Toplam Grup ici 9,898 56 0,177 0.148 | 0,931
Toplam 9,977 59
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Tablo 5.16. Deneyim agisindan yanit verenlerin cevaplarinin matematiksel ortalamasi ve P degeri.

Tablo 5.16’ya gore:

* Maddenin T testi degeri agisindan egitim diizeyi tim maddelerdeki rolii i¢in
istatistiki degeri, anlamlilbik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu
istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul
edilmistir ve bu, Libya'da gencglik ve spor bakanliginin gelismesinde insan
kaynaklarini planlamayi amaglayan hedeflere ulagsmanin onemi agisindan,
egitim seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir.

* P testinin egitim diizeyinin toplam puandaki rolii igin istatistiksel degeri
0.148 ve anlamlilik diizeyi 0.931> 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug
istatistiksel olarak anlamli olmadigi i¢in sifir hipotezi kabul edilmis ve bu
gruplar i¢in egitim seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigin1 gostermektedir.

Libya'da genclik ve spor bakanliginin gelisiminde egitim seviyelerine bagh
olarak insan kaynaklar1 planlama hedeflerine ulagsmanin Onemini gosteren

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

5.11. Deneyim:

Tablo 5.17 Libya'daki genclik ve spor bakanligmin gelisiminde insan kaynaklar
planlama hedeflerine ulasmanin deneyim ag¢isindan matematiksel ortalamasi ve P

degeri sunulmaktadir.
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Degiskenler K:;ﬁsg{on Toplam | Tekrar Ortalama "I:'esti Xﬁ?;lrr:]lanan
Gruplar aras 0,662 5 0,132

Misyonve Vizyon | g ici 10,962 | 54 0203 | 0652 | 0661
Toplam 11,624 59
Gruplar aras 1,056 5 0,211

Hedefler Grup ici 14,692 | 54 0,272 0,571 | 0,777
Toplam 15,748 59
Gruplar aras 1,799 5 0,360

Planlama Grup ici 13,591 54 0,252 1,430 | 0,228
Toplam 15,390 59
Gruplar arasi 3,116 5 0,623

Uygulama Grup ici 24,067 | 54 0,446 1,430 | 1,398
Toplam 27,182 59
Gruplar arasi 2,835 5 0,567

Denetim Grup ici 15,303 54 0,283 2,001 | 0,093
Toplam 18,138 59
Gruplar arasi 2,757 5 0,551

Degerlendirme Grup i¢i 26,623 54 0,493 1,118 | 0,362
Toplam 29,379 59
Gruplar arasi 1,537 5 0,307

Toplam Grup igi 8,439 54 0,156 1,968 | 0,098
Toplam 9,977 59

Tablo 5.17. Deneyim agisindan yanit verenlerin cevaplarinin matematiksel ortalamasi ve P degeri.

Tablo 5.17°ye gore.

Maddenin P testi degeri agisindan deneyimin tiim maddelerdeki rolii igin istatistiki

degeri, anlamlilik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu istatistiksel olarak anlamli

degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul edilmistir ve bu, Libya'da genclik ve spor

bakanligimin gelismesinde insan kaynaklarini planlamayr amaclayan hedeflere

ulagmanin 6nemi agisindan, deneyimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigini géstermektedir.
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P testinin deneyimin toplam puandaki rolii i¢in istatistiksel degeri 1.968ve anlamlilik
diizeyi 0.098 > 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 i¢in sifir hipotezi kabul edilmis ve bu gruplar icin deneyimler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigin1 géstermektedir.

Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelisiminde deneyimlerine bagli olarak insan
kaynaklar1 planlama hedeflerine ulasmanin Onemini gosteren istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.

5.12. Is Unvam:

Tablo 5.18 Libya'daki genglik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari
planlama hedeflerine ulagsmanin is linvani agisindan matematiksel ortalamasi ve P
degeri sunulmaktadir.

Tablo 5.18. Katilimeilarin i tinvani agisindan P degeri ve matematiksel ortalamalart.

Degiskenler K:;ﬁgon Toplam | Tekrar Ortalama | F Testi Xﬁ?:rp:anan
Gruplar arast 0,343 4 0,086

Misyon ve Vizyon Grup ici 11,281 55 0.205 0,417 | 0,795
Toplam 11,624 59
Gruplar arast 0,165 4 0,041

Hedefler Grup i¢i 15,583 | 55 0,283 0,145 | 0,964
Toplam 15,748 59
Gruplar arasi 0,915 4 0,229

Planlama Grup i¢i 14,475 55 0,263 0,870 | 0,488
Toplam 15,390 59
Gruplar arasi 2,232 4 0,558

Uygulama Grup i¢i 24,950 55 0,454 1,230 | 0,309
Toplam 27,182 59
Gruplar arasi 0,918 4 0,230

Denetim Grup i¢i 17,220 55 0,313 0,733 | 0,573
Toplam 18,138 59

Degerlendirme Gruplar arast 3,954 4 0,989 0,088
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Grup igi 25,425 55 0,462 2,139
Toplam 29,379 59
Gruplar arast 0,676 4 0,169
Toplam Grup i¢i 9,300 55 0,169 1,000 | 0,415
Toplam 9,977 59

Tablo 5.18. Katilimcilarin is tinvani agisindan P degeri ve matematiksel ortalamalari.

Tablo 5.18’e gore:

Maddenin P testi degeri acisindan i unvaninin tiim maddelerdeki rolii i¢in
istatistiki degeri, anlamlilik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu
istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul
edilmistir ve bu, Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelismesinde insan
kaynaklarini planlamay1 amaglayan hedeflere ulasmanin 6nemi agisindan, is
unvanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir.

P testinin is unvaninin toplam puandaki rolii i¢in istatistiksel degeri 1.000 ve
anlamlilik diizeyi 0.415> 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug istatistiksel
olarak anlamli olmadig: icin sifir hipotezi kabul edilmis ve bu gruplar icin is
tinvanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini

gostermektedir.

Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelisiminde is unvanlarina bagl olarak insan

kaynaklar1 planlama hedeflerine ulasmanin Onemini gosteren istatistiksel olarak

anlamli bir fark yoktur.
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5.13. Uzmanhk:

Tablo 5.19 Libya'daki genclik ve spor bakanliginin gelisiminde insan kaynaklari
planlama hedeflerine ulasmanin uzmanlik agisindan matematiksel ortalamasi ve P

degeri sunulmaktadir.

Degiskenler K:%zzon Toplam | Tekrar Ortalama | F Testi Xreﬁ:%lanan
Gruplar arast 0,087 3 0,029

Misyon ve Vizyon Grup ici 11,537 56 0,206 0,141 0,935
Toplam 11,624 59
Gruplar arast 1,300 3 0,433

Hedefler Grup igi 14,448 | 56 0,258 1,679 | 0182
Toplam 15,748 59
Gruplar arast 2,335 3 0,778

Planlama Grup i¢i 13,055 56 0,233 3,339 0,026
Toplam 15,390 59
Gruplar arast 0,433 3 0,144

Uygulama Grup ici 26,750 56 0,478 0,302 | 0,824
Toplam 27,182 59
Gruplar arast 2,143 3 0,714

Denetim Grup ici 15,996 56 0,286 2,500 | 0,069
Toplam 18,138 59
Gruplar arast 0,687 3 0,229

Degerlendirme Grup i¢i 28,692 | 56 0,512 0,447 | 0,720
Toplam 29,379 59
Gruplar arast 0,779 3 0,260

Toplam Grup i¢i 9,198 56 0,164 1,581 | 0,204
Toplam 9,977 59

Tablo 5.19. Katilimcilarin uzmanliklari agisindan P degeri ve matematiksel ortalamalari.
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Tablo 5.19a gore:

Maddenin P testi degeri agisindan cinsiyetin tiim maddelerdeki rolii igin
istatistiki degeri, anlamlilik diizeyi (0,05) 'den daha yiiksektir ve bu
istatistiksel olarak anlamli degildir. Bu nedenle, sifir hipotezini kabul
edilmistir ve bu, Libya'da genglik ve spor bakanliginin gelismesinde insan
kaynaklarini planlamayir amacglayan hedeflere ulasmanin 6nemi agisindan,
uzmanliklar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigim
gostermektedir.

P testinin yas grubunun toplam puandaki rolii i¢in istatistiksel degeri ve
anlamlilik diizeyi 3.339> 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 i¢in alternatif hipotez kabul edilmis ve bu sonug
gruplar i¢in uzmanlikla arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu

gostermektedir.

Anlamliligin kaynagini belirlemek i¢in, asagidaki tabloda (38) gosterilen test (LSD)

kullanilarak ortalama ve islev dis1 ortalamalar i¢in arasinda karsilastirmalar

yapilmistir:

Uzmanlik (egitim bilimleri) ve is linvani arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklar vardir; Zira testin anlamlilik seviyesinin (LSD) anlamlilik degeri
0.012 anlamlilik diizeyinden (0,05) daha azdir ve boylelikle egitim bilimleri
lehine bir anlamlilik mevcuttur.

Diger uzmanliklar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 5.20. Uzmanlik degiskenine gore planlama boyutu i¢in “P” testi i¢in en az

onemli farki (LSD) gostermektedir. Ortalamalar arasindaki farklar

Ortalama
Yas grubunun kargilastiriimasi arasindaki LSD Yorum
fark
Egitim Bilimleri 0,393 0,012 | Egitim Bilimleri Lehine
Idari Bilimler Fen Bilimleri 0,007 0,973 | Anlamh bir fark yok
Digerleri 0,394 0,030 | Anlaml bir fark yok
Anlaml1 bir fark yok
Fen Bilimleri 0,399 0,057
Egitim Bilimleri
Digerleri 0,001 0,995 Anlamli bir fark yok
Toplam
. . Anlaml1 bir fark yok
Fen Bilimleri Digerleri 0,401 0,080

Tablo 5.20. Uzmanlik degiskenine gore planlama boyutu i¢in “P” testi i¢in en az 6nemli farki (LSD)
gostermektedir.

P testinin 1§ unvanmmn toplam puandaki rolii icin istatistiksel degeri 1.851ve
anlamlilik diizeyi 0.204 > 0.05 seklinde bulunmus ve bu sonug istatistiksel olarak
anlamli olmadig: i¢in sifir hipotezi kabul edilmis ve bu gruplar i¢in uzmanlik

gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini géstermektedir

Libya'da genclik ve spor bakanliginin gelisiminde uzmanliklara bagli olarak insan
kaynaklari planlama hedeflerine ulasmanin 6nemini gosteren istatistiksel olarak

anlaml bir fark yoktur.
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6.1. Sonug

Asagida aciklanan sonuglar, arastirmaya katilan veri setine dayanarak yapilan

arastirma bulgularinin kisa bir 6zetini gostermektedir:

Calismanin sonucu, arastirma Orneklemi agisindan mevcut niteliklerin
cesitlilik gosterdigini ve istenen diizeyde gbéz Oniinde bulunduruldugunu
gostermistir. Sonu¢ olarak, bu bilimsel c¢alisma seviyesi arastirma
hedeflerinin farkindadir. Aragtirma hedeflerine hizmet eden sonuglara
ulagmak i¢in drnekleme giivenmek miimkiindiir.

Idarecilerin en yiiksek ©Orneklem yiizdesini 51.67 ile olusturdugu
belirlenmigtir. Ayrica, arastirma Ornekleminde caligma siiresi agisindan en
yiiksek oraninin 6-10 yas (33.33) oldugu belirlenmistir.

Mesaj ve vizyon ekseninde, sonuglar, iyi bir planlama programinin olumlu
davraniglar kazanmasina yardimci oldugunu gostermektedir. Ayrica verilen
egitim programindan memnuniyet derecesi iyidir ve gercekci hedeflere
ulagilabilir kilmaktadir. Ayrica Bakanligin vizyonundaki islevsellik seviyesini
yiikseltmek i¢in iyi bir planlama programi, bakanligin mesaj ve vizyonuna
ulagsmada biiyiik katki saglayacaktir.

Hedefler eksen agisindan, sonuglar belirli ve acgik hedefler belirlemede birden
fazla yontem oldugunu gostermektedir. Ayrica, programlar ve hedefler
gercekel ve basarilabilirdir. Ayrica kisa ve uzun vadeli hedefler arasindaki
denge hedeflerine ulagmada yardimecir olacaktir. Bu eksenin tamami
bakanligin hedeflerine ulagmak i¢in 6nemli katkilar saglamistir.

Planlama ekseninde, sonuglar, iyi bir planlama programinin yeni yonetim
becerileri kazanmaya yardimci oldugunu gostermektedir. Bu eksenin tamami
bakanligin hedeflerine ulagsmak i¢in 6nemli katkilar saglamistir.

Uygulama ekseni acisindan, sonuglar idari yapilanmanin planin
uygulanmasina uygun bir sekilde yeniden yapilandigini gostermektedir.
Ayrica  Ust  Yonetim, planin  ve politikalarmin  uygulanmasini
benimsemektedir. Bu eksenin tamami bakanligin hedeflerine ulasmak igin

onemli katkilar saglamistir.
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e Denetim ekseniyle ilgili olarak, sonuglar kontroliin amacimin hatalart
saptamak ve bunlar diizeltmek oldugunu gostermistir.

e Degerlendirme ekseni ile ilgili olarak, sonuclar degerlendirme siirecinin
devam ettigini gostermektedir. Bu eksenin tamami bakanligin hedeflerine
ulagsmak i¢in 6nemli katkilar saglamistir.

e Bakanlik seviyesindeki insani gelisme siirecini ekseni sonuglarina gore, isin
dogasinin siirekli olarak verimliligi artirmak i¢in bir egitim programi olmasi
gerektigini gostermektedir. Ayrica mevcut meslek alaninda egitim kurslari
diizenlenmigtir. Ayrica teorik ve uygulamali egitim programlarina
odaklanilmasi gereken hususlara odaklanilmalidir. Bu eksenin tamami

bakanligin hedeflerine ulagsmak i¢in 6nemli katkilar saglamistir.

6.2. Oneriler

e Spor bakanhigmin kalkinmaya olan dikkatine ragmen, insan kaynaklar
yonetimine olan ilginin artmasi, politikalarin uygulanmasma yardimci
olacaktir.

e Bakanhigin daha fazla yeterlilige ihtiya¢ duymasi nedeniyle, insan
kaynaklarimin ihtiya¢ duydugu becerileri kazanmasi 6nemlidir.

e Insan kaynagini egitimden, terfi etmekten ve iicretlendirmekten korumak igin
calisan uzun vadeli politikalara odaklanilmalidir.

e Bakanlhigin i¢ ve dig c¢evresi ile uyumlu kalkinma programlari i¢in hedefler
koyma caligmalar1 ve sonrasinda insanligin kalkinmasinin etkilerini isin
gerisine  aktarmalarmi  saglamak ve sonrasinda belirli araliklarla
performansin1  degerlendirmek egitim kurslarindan geri doniit almak
gereklidir.

e Egitim ve gelismeyi personelin yillik raporuna baglamak, bu egitimin yillik
degerlendirmeyle etkinligini arttirir, personelin zayif yonleri tespit edilebilir
ve ihtiyaglar1 belirlenir ve gelisim programlari ihtiya¢ dogrultusunda gelisir.

e Gelisimin basarisi, bakanligin hazirladig1 iyi bir programa dayanmakta ve
insan kaynagima daha fazla geri doniis saglamak i¢in iilke disindaki egitim

kurslart i¢in galigilmalidir.
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Calisan1 degerlendirirken dogruluk ve seffaflik olmalidir, bu degerlendirme
insan kaynagini gelistirecek gelecek planlarina dayanmalidir.

Organizasyon igin egitiminin 6nemi nedeniyle, organizasyon genelinde
egitim faaliyetine odaklanilmasi gerekmektedir.

Gelisim politikalarin1 uygulamadaki zorluklar1 arastirmak ve onlara uygun
¢oziimler bulmak i¢in ¢alismak, boylece daha da kotiilesmemek ve ¢ok fazla

sorun haline gelmeden 6niinii almak gerekmektedir.
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EKLER
ANKET (INGILIZCE)
Applied study on the public administration in the ministry of Youth and Sports in
Libya from 2011- 2016.
We hope to complete the form by marking (v') the selected answer

Basic data:

Qualification: Intermediate diploma () High diploma () University qualification ()
others ().

Specialization: Administrative Sciences () Educational Science () Research
Sciences () Others ().

Job title: Technical () Administrative () Head of Department () Director of the
department () Other ().

Age: 15-25 () 26-35() 36-45() 46-55 ().

Sex: Male() Female().

Nationality: Libyan () Foreigner () Foreign nationality ().

Experience:
From 1-5years () from 6-10 years ()
From 11-15 years () from 16-20 years ()
From 21-25 years () from 26-30 years ()

Courses obtained: During work () outside work and within the state () out of
country ().

Special data in the assessment of the plan:

First, it concerns the planning of the organization and the good program of the
ministry's plan.
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Appendices A questionnaire for concerns the planning of the organization and the
good program of the ministry's plan.

No Phrase Strongly Agree | Neutral | Disagree S'Frongly
Agree disagree

A Mission and vision

1 The Ministry’s vision is

clear and written.

The ministry's message

2. is known to employees.
Good planning program
3 to raise the level of

functionality in the
Ministry’s vision.

A good planning
4. | program helps to gain
positive behavior.

In dealing with others in
5. | the preparation of vision
and message.

Your degree of
satisfaction with the
training program given

6. to you is good and
realistic goals are
achievable.

There is interaction

7 between trainers and

trainees during the
planning program.
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There is an interaction
between the trainees’
performance and the
planned planning
program in formulation
the objectives.

Complete the planning
study in a good scientific
form in developing a
realistic message.

Targets

There are multiple
methods in setting
specific and clear targets.

Programs and targets are
realistic and achievable.

There is an environment
suitable for trainees in
the application for
programs and
participation in setting
targets.

Achieve the objectives of
balance between short-
term and long-term
targets.

The ministry fits its
potential when setting
targets.

The objectives are
objective to reflect the
Ministry’s real
capabilities.
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The objectives are
formulated in a
measurable.

Planning

Good training helps the
Ministry develop a clear
and written plan.

A good planning
program leads to the
acquisition of new
technical skills in
understanding the
philosophy of
management in a clear
way.

A good planning
program helps to gain
new management skills.

The ministry's plans are
time-bound.

The plan is flexible
enough to be modified
whenever you
conditions.

When preparing a plan, it
analyzes that internal
environment to identify
strengths and
weaknesses.

Continue developing the
plan.

The objective plan is
feasible.

Implementation.

Senior Management
adopts the
implementation of the
plan and its policies.
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Qualified human
resources are selected in
the implementation of
the plan.

Administrative
restructuring in a manner
appropriate to the
implementation of the
plan.

The department
undertakes the necessary
training in developing
the skills required to
implement the plan.

The ministry shall
provide the necessary
Financial Resources in
the implementation of
the plan.

The Ministry depends on
the joint cooperation
between the departments
and the departments in
the implementation of
programs and work
plans.

The ministry is based on
scientific methodology
and implementing its
plan.

Censorship

The ministry monitors
the performance of the
work in the plan.

The ministry adopts a
comprehensive financial
control methodology
based on internal and
external reports.
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The ministry adopts a
comprehensive
management control
methodology based on
internal and external
reports.

The Control process is a
joint collaboration to
implement the plan and
achieve the objectives.

The target of the control
is to detect errors and
correct deviations.

Disclosure of the reasons
for the inability to
implement.

Determining standards
accurately contributes to
the effectiveness of the
control process.

Develop performance
benchmarks to compare
actual performance with
predicted performance.

Evaluation

The evaluation process
continues to perform.

The ministry adopts a
methodology for
evaluation including
internal reports.

The ministry adopts a
methodology for
financial assessment,
including internal and
external reports.

The ministry is in the
process of establishing
specific criteria in
measuring public
satisfaction with the




133

services provided to
them.

The ministry benefits
from feedback from the
local community.

The Ministry adopts
integrity and
transparency standards
when conducting the
evaluation process
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No

Phrase

Strongly
agree

Agree

Neutral

Disagree

Strongly
disagree

Courses are designed in
the field of scientific
specialization.

Training courses are
designed in the current
job field.

The areas on which
training programs
should be based. The
theoretical side.

The areas on which
training programs
should be based.
The applied side.

The aspects to be
focused on theoretical
and practical training
programs should focus.

The subject studies for
development are
sufficient.

The subjects studied for
development are
inadequate.

The subjects studied for
development are
medium.

Enough time for the
training program in
plan development.

10.

Motives to join the
course to develop skills
and improve
performance.

11.

Motivation to join the
course for promotion.
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12.

Motivation to join the
course to obtain moral
and material incentives.

13.

Motivation to join the
course is an escape
from work.

14.

Motivation to join the
course for other
reasons.

15.

Join the course at the
request of a person.

16.

Join the course on the
direct nomination of the
president.

17.

Join the course
according to the
approved annual plan
for training.

18.

Joining the course on
the nomination of the
Senior Management.

19.

The trainee needs
additional training.

20.

The nature of your
work needs to be a
training program to
continually raise
efficiency.

21.

Training is ongoing
through working.

22.

The training is a
complete respite from
work.

23.

The trainee is aware of
all the information
related to the course in
terms of duration.

24.

The trainee is aware of
all the information

related to the course in
terms of subject matter.

25.

The trainee is aware of
all the information
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related to the course in
terms of its place.
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