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SPOR ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

OZET

Iinsan kaynaklari planlamasi, bir ©&rgiitiin gereksinim duydugu,
nicelik yoéniinden yeterli, nitelik yoénitinden gecgerli, gdrevler yoéniinden
tutarli, zamanlama yoéninden uygun, ekonomik yoénden hesapli insan
kaynaklarinin elde edilmesi slireci olarak tanimlanmaktadir. Spor
isletmelerinin c¢ok yonli islevlerinin sadlikli de§erlendirilmesi
acisindan istihdam edilen personelin spor egitimi almis kisilerden
olusmasi gerekliligi vazgecilmez bir zorunluluk olarak ortaya

¢ikmaktadir. Spor isletmelerinde spor bilgi wve kiltlirine sahip
kisilerin istihdaminin saglanmasi isletmenin karliligini ve
verimliligini artirmakla Dbirlikte spor kiltiUrtintin ve Dbilincinin
gelismesine de katkida bulunacaktir. Spor isletmelerinde insan

kaynaklarinin planlanmasini amac¢layan bu c¢alismada insan kaynaklarinin
spor isletmeleri kapsaminda planlanmasina yodnelik teorik bir c¢erceve
olusturulmaya calisilmistir.
Anahtar Kelimeler: Spor, Isletme, Insan Kaynaklari,
Planlama, Yonetim

HUMAN RESOURCES PLANNING IN SPORTS ENTERPRISES

ABSTRACT

Human resources planning is described as the ©process of
acquiring human resources which is adequate in terms of quantity,
valid in terms of quality, consistent in terms of duties, appropriate
in terms of timing and economic in terms of economy. The necessity of
composing the employed personnel of people who have received sports
training in order to evaluate the multidirectional functions of sports
enterprises thoroughly comes forth as an indispensable requirement.
The employment of people with sports knowledge and culture in sports
enterprises will not only increase the determination and productivity
of the enterprise, but also contribute to the development of sports
culture and awareness. In this study conducted with the aim of
planning human resources 1in sports enterprises, a theoretical
framework for human resources planning in the context of sports
enterprises has been tried to be engendered.

Keywords: Sports, Enterprise, Human Resources,

Planning, Management
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1. GIiRis (INTRODUCTION)

1980’ lerden itibaren ©zellikle kiiresellesmenin etkisiyle ulusal
ve uluslararasi rekabet yodunlasmis ve Dbunun sonucu olarak 1is
Orglitleri rekabetg¢i ortamda {dstinligi saglayabilmek ic¢in arayislar
ig¢ine girmistir. Bir 6rglutin basarili olabilmesi, varligini
koruyabilmesi c¢alisanlarin verimliligi kadar isle wve 1is c¢evresiyle
ilgili cesitli etmenler acisindan tatmin olmalarina baglaidir.
GinlUmlizde, OoOrglitler calisanlarin verimliliklerini arttirmak ve onlarin
doyum diizeyini ylkseltmek durumundadir. Bu da insan kaynaklari
yénetimi islevinin basari ile yerine getirilmesiyle mimkindir. Iste,
insan kaynaklari yo6netimi, bir vyandan c¢alisanlarin Dbeklentilerine
cevap verirken, diger yandan en yuksek verimlilik diizeyine
ulasmalarini saglayici Orgltsel bir cevre yaratma amacini giider [6].

Insan kaynaklari planlamasi, bir ©&rgiitiin gereksinim duydugu,
nicelik yoéniinden yeterli, nitelik yoénitinden gecgerli, gdrevler yodniinden
tutarli zamanlama yoéninden uygun, ekonomik yénden hesapli insan

kaynaklarinin elde edilmesi siirecidir [4]. Insan kaynaklari planlamasi
kuruluslar ag¢isindan verimliligdi dolayisiyla karliligi etkileyen ve
belirleyen temel 0OJelerden sayilir. Bu planlama sltreci vyalnizca

personel sayisindan tasarrufu gerceklestirecek gider diuslrlici bir rol
oynamaz, ayni zamanda isin niteligine wuygun personel seg¢imini ve
istihdamini saglayarak iretim slirecinin etkinlestirilmesini de
gerceklestirir [5].

Iinsan kaynaklari planlamasi siirecinde temel giiclitk, planlanacak
olan seyin insanla 1ilgili olmasinda yatar. Baska bir deyimle, insan
kaynaklari fiziksel, ©psikolojik ve sosyal nitelikleriyle 0Olciiye
vurulmasi cok giig, homojen Ozellikler gbstermeyen bir {retim
girdisidir [17]. Bu vyaklasima gdre insan kaynaklari planlamaszi;
isletmenin ©Orgit planlamasi da dahil isletmenin genel ©planlama
ama¢larina katkida bulunabilecek en uygun nitelikteki personelin en
uygun birime vyerlestirilmesi, yeni gdrevlerine hizmet i¢i egitim
yoluyla hazirlanmasi, iyi bir degerlendirme yoéntemiyle basarisinin
degerlendirilmesi calismalarinin timidir [18].

insan kaynaklari planlamacilara, ayni zamanda, orglutu
etkileyebilen teknolojik dedismelerde ve faaliyetlerde meydana
gelebilecek genisleme ve daralmalari onceden tahmin etmeye calisirlar.
Bu tlir analizlere gbére; planlar, yeni personeli tedarik ve alma kadar
O0rglt igcinde is gbrenlerin yerlerini degistirme, isten c¢ikarma veya is
gbren sayisinda kesintiye gitmek ve mevcut personeli yeniden edJitmek
icin de vyapilir. Ote vyandan o&rgitsel ihtiyaclara verdidi o©nemden
dolayil beseri kaynaklar planlamasi bir orgltteki kapsamli stratejik
planlamayla iliskili olmalidir. Insan kaynaklari planlamasi, &rgiitsel
planlama siirecinin bir parcasidir. Bu nedenlerle Insan kaynaklari
planlamasi, yasamsal bir Oneme sahiptir.

Insan kaynaklari yoénetimi literatiiriini olusturan arastirma ve
kuramlar, adirlikli bicimde ABD ortamina 0Ozgii diisinme bicimlerini wve
vaklasimlari igermektedir. Bu dodgrultuda orgiitlerin, insan kaynaklara
yonetimi’ ne iliskin uygulamalarina karar verirken stratejik
amaclarinin gereklerine gdre hareket edebildikleri, O&6rgiit stratejisine
uyumlu hale getirilmis insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari ile bir
rekabet avantaji yaratabildikleri savunulmaktadir. Bu anlayis,
O0rglitleri, ekonomik c¢ikarini azamilestirmek {izere rasyonel secim
yapabilme iradesine sahip aktdrler olarak tasavvur etmekte ve sz
konusu iradenin sinirlarini ikinci plana itmektedir [21].

2. CALISMANIN ONEMI (RESEARCH SIGNIFICANCE)

Spor isletmelerinde spor bilgi wve killtiiriine sahip kisilerin
istihdaminin saglanmasi isletmenin karliligini ve verimliligini
artirmakla Dbirlikte spor kiultiriinin ve Dbilincinin gelismesine de
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katkida bulunacaktair. Spor isletmelerinde insan kaynaklarinin
planlanmasini amaclayan bu calismada insan kaynaklarinin spor
isletmeleri kapsaminda planlanmasina yonelik teorik bir c¢ercgeve
olusturulmaya calisilmistair.

Spor isletmeciliginde en pahali ve en ©6nemli kaynak, hizmeti

saglayan insandir. Bu ylizden, insanlarin hizmetlerinde kalite
beklentilerinin ylkselmesi spor isletmelerinin de kaliteli programlar
tasarlayip, sunarak misteri memnuniyetini sadlamalari ig¢in toplam

kalite ybnetimi anlayisina Onem vermeleri zorunluluk haline gelmistir.
Bu noktadan hareketle Dbir spor isletmesinin isgiicinden etkili ve
verimli bir sekilde vyararlanarak hizmet kalitesini wve hacmini
yikseltebilmek ic¢in dodru sayida ve nitelikte personeli planlayip
bulmasi 1ise yerlestirmesi, egitmesi, gelistirmesi, etkin bir insan
kaynaklari planlamasi gerektirmektedir [11].

3. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA TEORIK CERCEVE
(THEORETICAL FRAMEWORK OF HUMAN RESOURCES PLANNING)

Iinsan kaynaklari planlamasi disiincesi 20. vyiizyilin basindan
itibaren ele alinmaya baslanmis ise de; esas itibariyle, 1960’11
yillarda geleneksel personel yonetiminin konulari arasinda yer almaya
baslamistir. Kamu kuruluslarinda yaygin olarak kullanilmaya baslamasi
ise 1970’11 yillarin ortalarindan itibaren oldugu ifade edilmektedir.
Bu kadar yeni olmasina karsilik, insan kaynaklari planlamasiyla ilgili
pek cok yontem ve yaklasim gerceklestirilmistir. Bunun bodyle olmasinin
6nde gelen nedenleri arasinda, O&6rglitlerin giderek insan kaynaklarina
verdigi oOnemin artmasi ve insan glciniin bir maliyet unsuru olmaktan
¢ikarak bir kaynak biciminde dederlendirmeye baslamasinin rol oynadigi
sayilabilir [5].

Iinsan kaynaklari gereksinmesi kendiliginden olusup ortaya cikan
bir olgu degildir. Bircok Dbaskaca vyan kosullarin, gereksinimlerin,
etmenlerin etkisiyle ve =zaman slirecinde bunlarda meydana gelen
degisimlerin de katkisiyla bir sorun olarak gelisir, Dbluylir ve
planlamasi bir gereklilik halini alir. Insan kaynaklari gereksinmesi
ile onu belirleyen etmenler arasinda mekanik bir bad yoktur [1].

Iinsan kaynaklari planlamasinin, kalkinma planlarinin Dbeseri
kaynak olarak adlandirilan insan glici potansiyelinin belirlenmesi,
egitim planlamasi araciyla vyetistirilmesi ve istenen alanlarda
istihdamin saglanmasi amaciyla yapilacak c¢alismalar bakimindan ortak
noktalari bulunan ve pek ¢ok alanda da bunlarla kesisen ve hatta
cakisan bir vyéntem oldudu goriilmektedir [5]. 1Insan kaynaklarina
yonelik her bir planlama isleminin temelinde, gegmise ve gelecege
dontik tahminler yatar [1].

Ulkemizde vyapilan kalkinma planlarinda, beseri kaynak olarak
ifade edilen insan glctiniin makro diizeyde planlamasi yapilmaktadir.
Uygulanan bes vyillik kalkinma planlarinda, hemen hemen bitin meslek
guruplari ic¢in uluslararasi karsilastirmalar yontemine gdre tahminler
yapilmaktadir. Ancak, yapilan bes yi1llaik kalkinma planlarinin
ama¢larina ulastigi konusunda ¢ok ciddi kuskular bulunmaktadir. Bunun
en Onde gelen nedenleri arasinda, farkli siyasal iktidarlar tarafindan
yapilan kalkinma planlarinin iktidar dedisikligi nedeniyle baska bir
siyasi iktidar tarafindan wuygulanma durumuyla karsilasilmis olmasi
sayilabilir. Bunun bir sonucu olarak, bu planlara dayali olarak
yapilan insan kaynaklari planlamasi ve editim planlamasi konusunda da
ayni basarisizliklarin bulundugu gortilmektedir. Planlama
calismalarinin Dbasarili olmasi, bir 0Olc¢iide Dbes yillik kalkinma
planlari, editim planlamasi ve insan kaynaklari planlamasi arasinda
kurulan wuyumlu iliskilerin Dbasari derecesine baglidir. Boyle bir
iliskinin kurulmamis olmasi, gorilen Dbasarisizliklarin bir baska
nedeni olarak belirtilebilir [5].
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Oyleyse planlamalar; mutlaka bir temaya dayanmali, dayandigi
temanin kaynagi arastirma verileriyle kanitlanabilmeli, baslangic ve
bitisi belirlenmeli, ©6lcim ve degerlendirme kriterleri gecerli olmalz,
beklenmeyen durumlara gbdre deJisiklikleri iceren esnek planlari
kapsamalidir [11].

Bu tiir sinirliliklari Dbulunmasina karsilik, 6rglitte 1insan
kaynaklari planlamasi, Orglitin gelecedi bakimindan oldugu kadar,
Orglitin sahip oldudu kaynaklarin akilci kullanimi bakimindan da O&nem
tasimaktadir. Insan kaynaklari planlamasinin, uzun ddénemi kapsamasi,
nitelikleri geredgi, daha c¢ok {st dizey yonetimin gdrev alanina
girmeleri, insan kaynaklari planlamasinin, zorunlu olarak stratejik
planlama big¢iminde vyapilmalari gerektigini ortaya koymaktadir. Aksi
takdirde, insan kaynaklari planlamasindan beklenenlerin
gerceklesmeyecedini soyleyebiliriz [5].

Gelismekte olan {ilkelere bir g6z atildiginda, makro diizeyde
genel bir diisik istihdam olgusu ve yiiksek bir niifus artisi hizi fark
edilir. Is gilicliniin profili ise, uzman personel sikintisi ve niteliksiz
is glici c¢oklugunu vyansitir. Bu tir Ulke isletmelerinde insan
kaynaklari planlamasi daha c¢ok, nitelikli is gicinin gelistirilmesi ve
istihdam edilmesine doniik gercgeklestirilmeye calisilir [17].

Dogaldir ki, bu varsayimlarin gegerli olabilmesi, her seyden
6nce planlamaya konu olacak ortamin istikrar gdstermesi zorunlulugunu
gerektirecektir. Insan kaynaklari planlamasi acisindan istikrarla
olmasi gerekecek ortam ise, sosyal ve ekonomik ortam olacaktir [1].

Gelismis {lkelerde ise, insan kaynaklari planlamasinda temel
sorun, Ozellikle yirmi birinci yiizyilin son c¢eyredinde, ¢ok ¢abuk
degisen ekonomik, politik wve sosyal olgulara isletmenin uyum
saglamalarindaki gliclikte vyatar. Eldeki is glclniin genellikle {Ustin
nitelikli olusu, niteliksiz is glciine olan gereksinmenin
karsilanmasinda da gliclikler doguracaktir. Ayrica, “refah toplumu”
olgusunu gerceklestirmis olan gelismis Ulke ekonomilerinin Dbireyi,
artik fizyolojik, glven vb alt dizey gereksinimlerinin giderilmesi
pesinde kosup, bulabildigi her hangi bir iste c¢alismamakta, kendi st
dizey gereksinimlerini de dikkate alarak, kendini
gerceklestirebilecedi is tirlerini tercih etmektedir. Kaldi ki, c¢addas
insan kendi psikolojik sagligina korumak agisindan ginimiz
endiistrisinin getirdigi rutin ve monoton islere de radgbet eder
olmaktan c¢ikmistir (17). Bu baglamda ekonomik amag¢lar ile sosyal ve
insancil yani psikolojik amac¢larin birlikte yirtitilmesi gerekmektedir
[22].

Yukari da kisaca makro yoéniyle gelismis ve gelismekte olan
ilkeler bireyleri acisindan belirlenmeye calisilan is giclinin
niteliksel &zelliklerini, mikro diizeye indirgendiginde, baska deyisle,
isletme ekonomisi acisindan ele alindiginda, insan kaynaklara
planlamasi bakimindan ¢ok o6nemli sorunlari olusturduklari goriilecektir
[17]. Cinki, kadrolasma siireci ig¢inde yer alan ve genel isletme
planlarinin tamamlayici bir parcasi olarak disintilen insan kaynaklari
planlamasi insan kaynaklarinin ve bunlarin yénetiminin ©nemli bir
islevidir [6].

Daha o6nce de insan kaynaklari planlamasi konusunun gerek
kuramda, gerekse uygulamada oldukca yakin zamanlarda o6nem kazandigdini
belirtmistik. Tarihce Dbu denli vyakin oldugundan, insan kaynaklari
planlamasi kavraminin anlami ve kapsami ag¢isindan dedisik tirden
anlayils ve yorumlara acik olmasi doJaldir. Nitekim olusum da bu yodnde
olmustur. ister kuramcilar, ister uygulamacilar olsun, konuyla
ilgilenen herkes kavrama kendi bilgi ve deneyimleri dogrultusunda bir
anlam ve kapsam kazandirmaya c¢alismislardir [17].
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4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI UYGULAMALARI
(HUMAN RESOURCES PLANNING PRACTICE)
Insan kaynaklari ydnetiminin kiiresellesme ile birlikte rekabet
ortaminda etkinligi stratejik olarak yonetilmesine Dbaglanmaktadir.

insan kaynaklara yonetimi isletmenin belirledigi rekabet
stratejilerini destekleyen stratejik uygulamalari gelistirmelidir. Bu
yoniuyle insan kaynaklara yonetimi uygulamalarinin rekabet

stratejisiyle etkilesim ig¢ine girdidi ve bu stratejiyi c¢esitli
uygulamalariyla destekledidi soOylenebilir. Bu durum stratejik yonetim
sirecinde insan kaynaklari yonetimini o6n plana ¢ikarmaktadir. Bu
6zelliginden dolayi Stratejik insan kaynaklara yonetiminin
uygulamalari ©onemli bir rekabet silahi olarak kabul edilmektedir. Bu
nedenle insan kaynaklari yodnetimi ve ydneticileri ginimiizde stratejik
konuma yerlesmektedir [2].

e 1Insan Kaynaklari Planlamasi: En basit tanimiyla planlama, bir
organizasyonun ama¢ ve beklentilerine ulasmasini kolaylastiracak
kararlarin alinmasi slrecidir. Planlama, ne yapilacadina Onceden
karar vermektir. Bir Dbaska deyisle, neyin, nerede, nasil, ne
zaman, nicgin ve kim tarafindan yapilacaginin 6nceden
belirlenmesini ifade eder [23]. Insan kaynaklari planlamasi veya
isglici planlamasi konusunda vyapilan tanimlari iki grupta
toplamak mimkiindir. Bunlardan birinci grup, insan kaynaklari
planlamasini Orgiit planlamasi olarak gdrmektedir. Bu yaklasima
gdre, isletmelerde planlama udraslari oncelikle orglitin durumunu
O0rglit semasinda gostermekle baslar. Orgiit semasi, orgitin
yapisinin Orglt ic¢indeki vyetki wve sorumluluklarin dagilimini,
kimlerin hangi gdrevlerde calistidini gdsterir. Ideal bir o&rgiit
semas1l gelecede donik hazirlandidginda, yalniz calisan personelin
durumunu gostermekle kalmaz, vyakin ve wuzak gelecekte ortaya
cikmasi beklenen personel degisikliklerini de g6z &nline serer.
ikinci grup, insan kaynaklari planlamasini makro ydniuyle
inceleyen vyaklasimdir. Bu anlamdaki isglct planlamasi, bir
iilkenin c¢alisma glicint nitelikleri ve nicelikleri yoéniinden
saptar. Bir {lkenin insan giici politikalari paralelinde, beseri
kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili programlarain
hazirlanmasini kapsamina alir. Isletmeleri insan kaynaklara
planlamasina ydnelten nedenleri kisaca sOyle siralanabilir:

o Teknolojik ve cevresel degisimler,
Yonetici personele duyulan gereksinim,
Yoneticilerin tutum ve davranislari,
Eldeki verilerle gerekli personel sayisini belirlemek,
Gerekli gbrev sayisini belirlemek,
Calisanlarin yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmak,
Bireysel amag¢larla isletme amaclarini biitiinlestirmek,
Personelin hangi kaynaklardan saglanacadini Dbelirlemek
[18].

Bir baska tanima goOre; 1insan kaynaklari planlamasi, isletmede
calisacak 1s godrenleri, nitelik ve nicelik yoniinden belirli bir dizen
i¢inde saglamaktir. Kadrolasma islevinin ilk asamasini olusturan insan
glici kaynaklari planlamasi, bir biitlin olarak isletmenin amac¢larini ve
bu amaglar dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini
gerceklestirmek icin gelecekte ne kadar sayida ve nitelikte is g&rene
gerek duyulacadini tahmin etmeye ve bu talebin muhtemelen hangi
dereceye kadar karsilanabilecegine yonelik Dbir girisim olarak
tanimlanabilir. Bu tanimlar a¢isindan insan kaynaklari planlamasi:

o Orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini,

o Emeklilik, isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi
ayrilmalarla devamsizlik vya da dider nedenlerle iliskin
simdiki wve beklenen bosalmalar hdlihazirda veya gelecekte

O O O OO0 O0O0
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beklenen genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir o&ngdriuyl
icermektedir [6].

Bu tanimlarin sayisini daha da arttirmak mumkindir. Ancak,
tanimlarin sayisini ne kadar artirirsak arttiralim, bitiin ydnleriyle
ortak bir tanima ulasabilmemiz s6z konusu dedildir. Bu bakimdan yeni
tanimlar vermek yerine, verilen tanimlarin ortak noktalarini
belirleyerek, insan kaynaklari planlamasinin taniminda zorunlu olarak
kabul edilebilecek unsurlarin neler oldugunu belirleyebiliriz.
Dolayisiyla insan kaynaklari planlamasi tanimlarinin ortak
6zelliklerini su sekilde siralamak mimkindir;

o 1Insan kaynaklari planlamasi, dogrudan dogruya &rgiitiin insan
kaynagiyla ilgilidir.

o 1Insan kaynaklari planlamasi, Orgiitiin mevcut insan giicii
potansiyelinin bir envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir.

o 1Insan kaynaklari planlamasi, insan giici talebi, insan giici
arzi, personel Dbilgi sistemleri, basari dederlendirmesi,
personel editimi ve elde edilen sonuc¢larin dederlendirilmesi
gibi konulari kapsar.

o Insan kaynaklari planlamasi, gelecede vyénelik tahminlerde
bulunmayi gerektiren bir strectir.

o 1Insan kaynaklari planlamasi, uzun dénemi kapsamasi ve daha
cok ist diizey vyOnetimin gbdrevleri kapsaminda yer alan
faaliyetlerle 1ilgili olmasindan dolayi, stratejik planlama
biciminde yapilmasi zorunlulugu vardir [5].

Yine insan kaynaklari planlamasi, Orgltiin gelecekte ihtiyacg
duyacagi personelin nitelik ve nicelik ac¢isindan Onceden belirlenmesi
ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede karsilanabileceginin saptanmasi
faaliyetlerinin timidir [19].

e 1Insan Kaynaklari Planlamasinin Amaci: Son dakikaya kalmis
personel alimlarinin dodurdugu sakincalardan kurtulmak ve Onemli
bir maliyet unsuru olmasindan dolayi isletmede geredinden az
veya geredinden c¢ok is gdren bulundurmamak ic¢in bazi tahmin ve
planlarin vyapilmasi gerekir. Bu yapilmadidi takdirde, {retim
aksayabilir ve misteri siparisleri zamaninda yerine
getirilmeyebilir. Bunun yani sira Ozellikle gereginden fazla 1is
gbren istihdam edilirse isc¢ilik giderleri yikselir ve gizli
issizlik s6z konusu olur. Bu bakimdan yapilacak tahminler ve
planlar, belirli bir zaman ve yerde en uygun sayida ve nitelikte
is gbrenin isletme amac¢larini gercgeklestirecek bir ortamda

calismasini saglayacaktair. iste bu, insan kaynaklari
planlamasinin ana ama¢larindan biridir.

insan kaynaklari planlamasinin ikinci ana amaci ise, halen
isletmeden calismakta olan personelin bilgi, beceri ve

yeteneklerinin en uygun ©&6lc¢lde kullanilmasinin saglanmasidir.
Baska bir deyisle amag, Oorgitiin insan kaynadinin en yararli ve
etkili bir bi¢imde kullanilmasini saglamaktir [6].

e 1Insan Kaynaklari Planlamasinin Nedenleri: Eskiden gereksinim
duyuldugu zaman personel elde edilebilecedi varsayilmistir. Bu
nedenlerle orgiitler personel planlamasi ile yodun bir bic¢imde
ilgilenmemistir. Kuskusuz bu vyaklasim, klclik, karmasik bir
cevrede yer almayan, yiksek becerili personele gereksinim
duymayan Orglitler ic¢cin gecerli olabilmektedir. Ancak, bilylk,
karmasik ve ylksek Dbeceri gerektiren islere sahip Orgiitler,
basarili olabilmek, wvarliklarini slrdiirebilmek icin bu anlamda
bir diizenlemeye ihtiya¢ duyarlar [4].

15



e-Journal of New World Sciences Academy
Sport Sciences, 2B0002, 4, (1), 10-20.
Giindogdu, C. Ve Devecioglu, S.

Orglitleri sistematik bir personel planlamasi yapmaya ydénelten
etmenler sunlardir;

o0 Gelecekteki Personel Gereksinmesi: Personel planlamasi,
orgiittin gelecekte duyacadi personel gereksinmesini acik
bicimde ortaya koymaktadir.

o Degisimi Gergeklestirmek: Personel planlamasi, Oorgitin
degisen Pazar, rekabet, teknoloji gibi cevresel
degisimlere uyum gbstermesini kolaylastirir. Zira bu tir
cevresel degisimler Orglitteki islerin icerik, Dbeceri
diizeyini ve gerekli personel sayisini etkiler.

o Yiksek Bilgi ve Beceriye Sahip Personelin Saglanmasi:
Orglitteki personel Dbilesiminde agdirlik ydénetsel ve
mesleklesmis personele dogru kaymaktadir. Bu tir
personelin sayisi genellikle sinirli oldudundan aranip
bulunmasi ve gelistirilmesi oldukg¢a uzun zaman alir.

o Stratejik Planlama: Caddas Orgiitler stratejik planlama
ile ilgilenirler. Personel ©planlamasi da stratejik
planlamanin bir pargasidir.

o Personel Planlamasinin Temel Olusu: Personel planlamasi,
personel sadlama secme, transfer gibi baslica personel
yonetimi islevlerinin tasarlanmasi ve yerine getirilmesi
igcin gerekli temel bilgileri saglar [4].

Bunlarin disinda insan kaynaklari planlamasinin nedenlerini
sbyle siralayabiliriz;

o 1Insan kaynaklarindaki ic¢c degisiklikler ve kisitlamalar,

o H&lihazirdaki is gdrenlerin editim ve gelistirilmeleri,

o Bos kadrolarin zamaninda duyurulmaszi,

o Yeni is gbrenlerin tedariki ve ise alinmalari,

o Toplumda hizla de§isen kosullara uyum sadlamak,

o Teknolojik vyeniliklere ve piyasa kosullarina vyanit
vermek,

o Yasal duzenlemeler, hukuk kurallarina ve hatta vyarg:

kararlarina gbre hareket etmek [6].

5. SPOR ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
(HUMAN RESOURCES PLANNING IN SPORTS ENTERPRISES)

Uretim faktérlerinin planli bir sekilde organize edilmesi ve
uygulanmasi suretiyle spor hizmetleri dreten ve sunan Uniteye spor
isletmesi denir [22]. Spor isletmeleri spor hizmeti vermek amaci ile
spor malzemeleri ile donatilmis yerlerdir [13]. Bu tluUr tesislerin
yapiminda hedeflenen kriterlerden biri de; bos =zaman udrasisi olarak
kitlelere saglikli spor yapma imkdni verebilmektir [14].

Spor isletmeleri her vyasta insanin saglikli yasayabilmesi igin
kamu ve 06zel kuruluslar tarafindan her tirlld bransa hizmet veren
aktivite yerleridir. Spor merkezlerinin birgodu, agirlik salonlarindan
saunalara kadar farkli bolimlerle tiiketicilere hizmet sunmaktadirlar.
Glinimiizde spor tesisleri, miisteri merkezli ve hizmet sunan kurumlar
olarak misteri memnuniyetini saglamak durumundadirlar. Miusteriler
katildiklarza merkezden memnun olduklara takdirde tekrar
geleceklerinden; hizmetin, drinlerin ve faaliyetlerin sunulusu diger
hizmet isletmelerinde oldudu gibi spor tesisleri ic¢in de Onemlidir.
Miisteri beklentilerini karsilamak ic¢in kaliteli hizmet sunma sartzi,
spor tesisi yoneticilerini devamli bir iyilesme c¢abasina itmektedir.
Misteriler artan kalite beklentisinde olduklarindan kaliteli hizmetin
sunulmamasi miisteri kaybiyla sonuc¢lanacaktir. Spor isletmelerine devam
eden her misterinin beklentileri ve katilim sebepleri farklidir. Kimi
miisteri saglikli yasam, kimi mlisteri stres atmak, kimileri ise tamamen
zayiflamak i¢in programlara katilmaktadir. Hizmetin sinirsizlidinin
6nemli oldugu glnimiz toplumunda beklentilerin hic¢ bitmeyecek olmasina
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ragmen, bunlarin en kisa zamanda ¢oziime kavusturulmasi da misterinin o
isletmeyi sec¢mesinde 6nemli bir etken olacaktir [3].

Bir Ulkede sporun gelisip vyayginlastigini anlayabilmek ig¢in
spor ortaminin olusturulmus olmasina ve tesis saylsina ve sporcunun
yeterli olup olmadigina bakmak gereklidir. Bilindigi gibi spor ortamaz,
spor saha ve tesisleri, spor arag¢ ve gerecleri, spor OJgreticileri ve
yoneticileri ile sportif organizasyonlardan olusmaktadir. Bu
unsurlardan birinin veya birkac¢inin olmamasi halinde o ilkede sporun
saglikli bir gelisiminin oldugu soylenemez [20].

Genis anlamda insan kaynaklari islevi, isletmede gdrev alan tim
is gbrenlerin verimli ve uyumlu big¢imde c¢alismasini saglayan,
isletmenin ama¢larina ulasmasini kolaylastiran eylem ve udraslarin
timidir. Bir isletmenin kurulmasi, gelismesi, sosyal sorumluluklarini
yerine getirebilmesi ve genel amaclarina ulasabilmesi onun etkin bir
insan giliciine sahip olmasina ba§lidir. 1Insan giliciini gelistiren ve
motive eden oOrgltler amaclarina daha kolay ulasirken; bunu basaramayan
Oorgltler, fiziksel kaynaklari ve olanaklari ne kadar milkemmel olursa
olsun faaliyetlerini sirdiiremezler. Daha acik bir deyisle, insan glicli
kaynaginin isletme amac¢larina en uygun bicimde saglanmasi, en verimli
sekilde kullanilmasi ve gelistirilmesini igeren tlim yOntemler ve
teknikler insan kaynaklari islevi olarak tanimlanabilir [12].

Ekonomik gliclitkler karsisinda glUnimiz spor politikasi, artik
mevcut altyapidan yodun ve akilci bicimde faydalanmaya agdirlik veren
ve kendini hissettiren vyenileme ve onarim faaliyetine Dbagli bir
yonetim dedisikligine tanik olmaktadir. Baska bir ifadeyle, ekonomik
problemler yilizinden ilkeler, mevcut tesislerden azami ©olcide istifade
etmeye zorlanmaktadir [16].

Isletmeler f{izerinde etkili olan normatif mekanizma ise temel
olarak meslek dallarindaki profesyonellesme/uzmanlasmadan
kaynaklanmaktadir. Ozellikle yéneticilidin ayri bir uzmanlik olarak
gelismesi ve diger calisma gruplarindan (isciler, miisteriler,
hissedarlar vb) farklilasmasi, bu grubun uygun gordigi calisma
bicimlerini/tekniklerini de homojenize etmektedir. Mesleki
uzmanlasmanin Orglitler arasindaki Dbenzesime iki tirld katkisinin
oldugu belirtilmektedir. Bunlardan ilki ortak bir iniversite
editiminden gecmek suretiyle teknik donanimlarinin benzesmesi, digeri
ise mesleki uzmanlarin kendi aralarindaki iliski aglari ve
iletisimlerinin, vyeni uygulama veya tekniklerin hizla vyayilimini
kolaylastirmasidir [8].

Spor isletmelerinde personel yonetimi faaliyetlerinde ilk
yapilacak 1is, sadglam bir personel politikasinin diizenlenmesidir. Bir
spor isletmesi hem simdi hem de gelecekteki faaliyetleri ve talepleri
tahmin ederek personel ihtiyacini Dbelirlemelidir. Mesela bir spor
merkezine kondisyon kazanmak, zayiflamak, sadlikli ve zinde olmak gibi
farkli amaglarla gelen miisterilerin Dbireysel beklentilerine cevap
verebilecek elemanlarin isletme tarafindan bulunmasi ve ise
alinmasinda adaylarin kisiligi, sportif gecmisi, editimi ve
tecriibelerine gdre bir seg¢imin yapilmasiyla hem miisterinin memnuniyeti
hem de spor isletmesinin stirekliligi saglanabilecektir. Spor
isletmeleri de dider isletmelerden farksiz olarak ihtiya¢ duyduklari
en uygun elemani ise almak zorundadirlar [11].

Kisa wve uzun dénemli personel planlamasiyla bir yandan
isletmenin gelismesi 1i¢in gerekli insan kaynadinin daha Onceden
belirlenen kriterler dogrultusunda saglanmasi, didger yandan bluylime ve
gelismeye bagly olarak ihtivyac duyulan personelin nasil
saglanabilecegine iliskin ¢6ztim yolarinin bulunmasi mimkindir [11].
Nitekim spor isletmelerinde, spor hizmeti veren personelin hizmet
kalitesi misteriyi do§rudan etkilemektedir [22].

17



e-Journal of New World Sciences Academy
Sport Sciences, 2B0002, 4, (1), 10-20.
Giindogdu, C. Ve Devecioglu, S.

5. SONUC (CONCLUSION)

Bilindigi gibi teknolojide biyiik ilerlemeler saglanmakta ve yeni
buluslarla toplumlarin refah diizeyi vyikseltilmektedir. Bu alanda
gelismeler kaydeden Ulkelerin veya kuruluslarin Dbasarilarinin ana
nedeni, malzemeyi 1iyi kullanmasini Dbilen, gelismeler dogrultusunda
egitilmis, deneyimli, yetenekli ve Dbecerili is gOrenleri istihdam
etmeleridir. Baska bir dedisle ise gdre adam ilkesinin Dbenimsenmis
olmasidir [6].

Ulke sartlarina has olarak sosyo-ekonomik ve politik sebeplerle
kurulan kamu tesebbiislerinde {iretim faktdrlerinin sahibi devlet, 0Ozel
idare, belediye, tniversite ve 3289 sayili kanunun 28.maddesi ile 0&zel
tesebbilislerdir. Spor, bazi ilkelerde kismen vya da tamamen Ozel
sektorler tarafindan vyiridtilmektedir. Tirkiye'de ise, hem sosyo-
kiiltiirel Oneminden, hem de &6zel sektdrce yeterli miktar ve nitelikte
karsilanamamasindan dolayi Sportif yvatirimlar devlet tarafindan
yonlendirilerek vyari merkezi bir anlayisla, plan ve programi devlet
tarafindan denetlenerek ag¢ilmasina izin verilmistir. Ancak, sporun,
hiikimet plan ve programlarinda yer alan hedeflerine, arzu edilen
stirede varilmamasinin nedenleri olarak, birtakim strateji hatalari ve
mali imkdnsizliklar gdsterilebilir [10].

Anayasamizin 58. ve 59 maddelerinde "Butin vatandaslarin spor
yapmalari devletin yikimliligid altindadir, her wvatandas devletin
imkanlarindan esit miktarda faydalanmalidair" denmesine ragmen,
iilkemizdeki spor tesislerinin gerek nicel, gerekse nitel olarak, her
iki yoénden yetersiz oldugu ve Onemli sorunlari oldugu bir gercektir.
Spor tesislerinin yapimindaki politikalar, dinyadaki hizli gelismeye
heniiz ayak uyduramamistir. Sporda ileri gitmis Ulkeler, spor
tesislerinin yapimina biylk &nem vermekte, hatta sporu bir bilim dala
kabul ettikleri gibi spor mimari ve mihendislik hizmetlerini, spor
biliminin birer kolu olarak degerlendirmektedirler. Bizde ise tesis
yapimi, cumhuriyet doéneminde ele alinmis, Onceleri c¢ok yetersiz olan
tesisler 1960 yilindan sonra Spor-Toto gelirlerinden saglanan mali
kaynaklarla vyapiminin hizlandigi gorilmistir [7]. 1986'dan sonra
cikarilan bir kanun diizenlemesi ile 0&zel spor tesisleri acgilmasi
saglanmistir [15].

Spor tesislerinin isletilmesindeki olumsuzluklardan biri de,
bolgelere godre performans sporu veya yaygin spor talebi belirlenmeden
yatirim yapilmasidir. Ozellikle tasra teskilatlarinda 1990 yilindan bu
yana personel istihdam edilememektedir. Ayrica, mevcut spor
tesislerinin isletilmesinde gdrevli vyodnetici ve diger personel,
genellikle isletme konusunda yeterli vasif ve bilgi donanimina sahip
degildir. Bunlarin konu ile ilgili editim ve gelisimlerini sadglayacak
bir hukuki diizenleme de bulunmamaktadir. Spor isletmelerinden sorumlu
kamu gbérevlilerine spor yapma bilinci verilemediginden bolgedeki spor
tesislerinin daha etkili ve tam kapasite ¢alismasini sadlayacak bir
diizenleme vyapilamamaktadir. Bolgelerde hazir gilic ve teknik eleman
olarak bulunan Beden EgJitimi o&6dretmenlerinin hizmete kosulmasinda,
gerek ekonomik anlamda, gerekse mevzuat anlaminda yetersizlikler
vardir. Tesislerin isletilmesinde verimlilik esaslarina riayet
edilmemekte, tesis yoneticilerine inisiyatif verilmemekte, tesisler
ist yonetimin istegi dogrultusunda kullanilmakta, kullanimlarda
organizasyon, zaman ve koordinasyon hatalari bulunmaktadir [9].

Son yillarda insan kaynaklari planlamasina karsi duyulan ilgi
artmis ve bunun hem ulusal hem de Orgiitsel diizeyde arz ettidi Onem
daha vyakindan takdir edilmeye Dbaslanmistir. 1960’ larin Dbasinda
edinilen deneyimler, piyasa gi¢lerinin, yeter nitelikte elemanin
istenilen vyerde hazir Dbulundurulmasi konusunda etkili olmadigini
gbstermistir. Piyasa glUg¢lerinin bu vyetersizligi personel sorunuyla
daha yakindan ilgilenme zorunluluunu doJurmustur [4].
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Ayrica hig¢bir is Orgiiti ve onun bolimleri, acemi personelin
deneme alani degildir. Isin gereklerine uygun olmayan elemanlarla is
gorevlerini yerine getirmeye calismak ya da kadrolari bdoyle kisilerle
doldurmak, hatali bir tutum olacaktir. Boyle bir durum, ayni zamanda,
tedarik ve se¢im ig¢in yeniden masrafta bulunma ve zaman kaybi yaninda
faaliyetlerin ve siparislerin yerine getirilmesinde aksamalar, fireler
gibi ¢esitli zaman ve maddi kayiplara yol acacaktir [6].

Isletmelerde kaliteyi artirmaya, yenilikgi olmaya ve
maliyetleri azaltmaya yoénelik rekabet stratejilerinin gerceklesmesi
ig¢in insan kaynaklari yonetimine dair en iyi uygulamalarin
belirlenmesi rekabet avantaji acgisindan oldukgca Onemlidir. Yenilikegi
rekabet stratejisindeki stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina genel olarak bakildiginda, bu uygulamalarin;
yenilikciligi ve yaraticiligi destekleyen ve oOdillendiren bir yapida
olduklari goriilmektedir. Kaliteyi artirmaya yonelik rekabet
stratejisindeki stratejik insan kaynaklari yoénetimi uygulamalari ise,
daha <c¢ok 1is gdren kalitesinin artirilmasi ve egitim gelistirme
calismalara Uzerinde yogunlasmaktadir. is gbrenin kalitesinin
artirilmasi Uretilen mal ve hizmetlerinde kalitesini de olumlu ydnde
etkileyeceginden, rekabet avantaji acg¢isindan Onemli bir durum olarak
kabul edilebilir. Maliyet azaltmaya yonelik rekabet stratejisinde; is
tanimlari ve 1s karisikliklarinin ortadan kaldirdigz, nitelikli
personel se¢imine Onem verildigdi, kisa sireli planlarla tlcret
politikasinin alt dizeye cekildigi ve bdylece fonksiyonel maliyetlerin
distirilerek isletmeye rekabet avantaji sadglandigi gorulmistir [2].

Sonu¢ olarak, bir isletmenin wuzun ddnemdeki verimliligi ve
basariszi, istihdam ettigi is gliclinin niteligine baglz oldugu
unutulmamasi gereken bir gergektir [17]. Ayrica Spor isletmelerinde
spor bilgi wve kiultirint sahip kisilerin istihdaminin saglanmasi
isletmenini karlilidini ve verimliligini artirmakla Dbirlikte spor
kiiltirini ve bilincinin gelismesine katkida bulunacaktir.
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