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OZET

Bu ¢alismanin amaci; spor isletmelerinde 6grenen organizasyon uygulamalarinin
varligin1 ve orgiitsel performans ile baglantilarini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dogrultuda
O0grenen organizasyonlarin siirekli degismeyi, gelismeyi zorunlu kilan yapilariyla,
calisanlarini 6grenmeye tesvik eden liderin varlig), katiimciliga dayali esnek bir orgiit
yapisinin oldugu, takim ¢alismasi ve isbirligine 6nem verildigi, bilgi paylasiminin oldugu,
calisanlar tarafindan paylasilan bir vizyonun bulundugu ve g¢alisanlarin giiclendirildigi,
performans degerlendirme ve o6diillendirme sisteminin oldugu tespit edilmistir. Bu
arastirmanin sonucuna gore; spor isletmelerinde varligi tespit edilen 6grenen
organizasyon uygulamalarinin érgiitsel performansa olumlu etki yaptig1 séylenebilir.
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ABSTRACT

This paper examines the links between the existance of learning organization
applications and organizational performance in the sports business We determined the
existance of continous changing and development structure, the leaders encouragin the
employers to learn,flexikle organization based on participation, teamwork and
colloboration, information sharying, shared vision among the managers and employers
,empowerment performance evaluation and reward system in the fitness centres. The
results of this study suggest that these factors have positive effect on organizational
performance.
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1. GIRiS

Teknolojinin ve rekabetin bas dondiriicii bir hizla gelistigi gliniimiizde,
isletmeler degisime ayak uydurabilmek ve siirekli tercih edilebilen bir
konumda olabilmek i¢in durmaksizin calismaktadirlar. Bu sebeple orgiitteki
insan faktoriiniin biiyiik 6nem tasidig1 ve orgiitiin ihmal edemeyecegi en dnemli
konulardan biri oldugu séylenebilir.

Ogrenmenin sadece birey ekseninde degil, 6rgiit ekseninde organize bir
davranis olmasit gerektigi diisiincesinden hareketle gelisen 06grenen
organizasyon diisiincesi, giiniimiizde yaygin olarak kabul goren bir orgiitsel
davranis modeli haline gelmistir.

Diger isletmelerde oldugu gibi, 6zellikle biiyiik 6lcekli spor isletmelerinde
de kabul goren o6grenen organizasyon diislincesinin orgiitteki performansa
etkisinin degerlendirilmesi, bu ¢alismanin temel amacini olusturmaktadir. Bu
kapsamda ilgili literatiir taranarak, elde edilen bulgular niteliksel olarak
yorumlanmis ve sistemli olarak yapilan 68renen organizasyon uygulamalarinin
orgiit performansina yaptigi etkiler ortaya konulmustur.

2. SPOR ISLETMESI VE SPOR iSLETMECILIiGi

Uretim faktérlerinin planh bir sekilde organize edilmesi ve uygulanmasi
suretiyle spor hizmetleri hazirlayip sunan {niteye spor isletmesi denir
(Serarslan, 2005:30). Spor isletmeleri spor hizmeti vermek amaci ile spor
malzemeleri ile donatilmis (Erdem, 1986:25) ve serbest zaman ugrasisi olarak
kitlelere saglikli spor yapma imkéani veren yerlerdir (Erdogan, 1987:26).

Spor isletmeleri, kendine 6zgii bir yap: igerisinde yoneticiden yardimci
hizmetlere, miihendislikten brans antrendrlerine kadar genis bir yelpazede yer
alan farkl tiirdeki meslek mensuplarindan personeli biinyesinde barindirarak,
insanlarin spor ihtiyaclarini karsilamaya yonelik programlar sunarlar. Spor
isletmeleri cok sayida ve degisik yas kesimlerindeki vatandas kitlelerine hizmet
gotiren kuruluslardir. Spor isletmeleri de diger hizmet treten isletmeler gibi,
genel isletmecilik prensipleri 1s18iInda calisirlar (Ekenci ve Imamoglu,
2002:146). Ancak, her seyden once, spor isletmeleri, kendine 6zgii bir uzmanlik
bilgisi icermesi bakimindan farkli yonetsel sistemler olarak diisiiniilebilirler. Bu
sistemin icinde yoneticiler, antrenorler, teknik elemanlar, yardimci hizmet
personeli gibi degisik tiirden meslek mensuplarinin etkilesimi s6z konusu
olmaktadir (Ekenci ve imamoglu, 2002:147).

Spor isletmeciligi, dar anlamda yerlesim yerlerindeki ve yakinindaki acik
ve kapali spor tesislerinin en uygun bir sekilde kurulmasini ve isletilmesini,
genis anlamda ise hem bu tesislerdeki, hem de tesislerin disindaki orman, dag,
akarsu, gol, deniz, plaj ve hatta gokyiizii gibi dogal ¢evreden yararlanmak
suretiyle cok biiytlik ve pahali tesislere gerek duyulmadan gerceklestirilebilecek
sportif hizmet ve programlarin etkin bir bicimde planlanmasini ve uygulamaya
konulmasini kapsamaktadir (Ekenci ve imamoglu, 2002:5-9).

Modern diinyanin ekonomik olarak az gelismis kesimlerinde bile spor
olaylari, sportif aktivasyon ve bunlara bagh tiiketim mallari ticareti giderek
ekonomide 6nemli bir sektér haline déniismiistiir. Sporla iliskili endiistriler
(spor malzemeleri, spor giyimi, araclar, gidalar vs.) ¢agdas insanin siradan
tiiketim kalemleri haline gelmistir (Serarslan ve Kepoglu, 2005:29).
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Spor isletmeleri, insanlarin spor ihtiyaci ve diger sosyal taleplerini
karsilamak iizere, farkli spor aktiviteleri diizenlemek icin yapilandirilmis
kurumlardir. Spor isletmeleri gerek kamu ve goniillii kurum ve gerekse 6zel ve
tiizel kisilerce isletilen kurumlar olarak goze carpmaktadir (Ramazanoglu ve
Ocalan, 2005:36).

Giliniimiizde spor isletmeleri; miisteri merkezli hizmet sunan kurumlar
olarak, miisteri memnuniyetini saglamak durumundadirlar. Miisteriler,
isletmeden memnun olduklar takdirde tekrar geleceklerinden dolay: hizmetin
sunulusu cok énemlidir. Miisteri beklentilerini karsilamak i¢in kaliteli hizmet
sunma sarti, spor isletmelerinin yoneticilerini devamli bir iyilesme ¢abasina
itmektedir. Miisteriler artan kalite beklentisinde olduklarindan, kaliteli hizmet
eksikligi miisteri kaybiyla sonuglanacaktir. Spor isletmelerine devam eden her
misterinin beklentileri ve katilim sebepleri farkli olabilir. Kimi miisteri saglikli
yasam, kimi miisteri stres atmak, kimileri zayiflamak, kimileri ise sosyal ¢evre
edinmek veya farkli beklentiler icin programlara katilmaktadir. Hizmetin
sinirsizhiginin - 6nemli oldugu giiniimiiz toplumunda beklentilerin hig
bitmeyecek olmasina ragmen, bunlarin en kisa zamanda ¢6ziime
kavusturulmasi da miisterinin o isletmeyi se¢mesinde o6nemli bir etken
olacaktir (Akdeniz, 2004:126).

Spor tesislerinde; spor hizmetlerinin iretim ve pazarlamasindan ¢ok,
tesislerin fiziki sartlarinin giizelligi 6nemli bir yer tegkil eder. Bir spor
faaliyetini giizellestiren ve o faaliyeti cazip hale getiren, sportif faaliyetin 6nemi
kadar spor isletmelerinin miikkemmelligi ve tesislerin amaglarina uygun insa
edilmis olmasidir. Sporda ileri diizeydeki iilkeler, spor tesislerinin yapimina
biiyiik 6nem vermekte; dahasi spor mimarisi ve miihendislik hizmetlerini
bilimsel bir konu olarak degerlendirmektedirler (Karakiiciik, 1997:149). Bu
nedenle spor hizmetlerinin gerek iiretimi gerekse planlanmasinda isletmenin
fiziki yapisinin, yararlananlara en iyi olanaklari sunmasinin 6nemi anlasiimal
ve buna gore planlama yapilmalidir.

3.0GRENEN ORGANIiZASYONLAR

Organizasyonun 6grenen bir sistem olarak ifade edilmesi diisiincesi yeni
degildir. Gergekte ylzyillin baslarinda Frederick W.Taylor'un bilimsel
yonetimde organizasyonlar1 daha etkin hale getirmek i¢in ¢alisanlarin transfer
edilmesi gerektigine dair fikirleri savunmasiyla yonetim literatiiriine girmistir.
Ancak, “Ogrenen Organizasyon” terimine ilk olarak Chris Argyris ve Donald
Schon’un calismalarinda rastlanmaktadir. “Ogrenen organizasyon” anlayisi
daha sonra Peter M.Senge tarafindan sekillendirilmistir. Ogrenen organizasyon
kavraminin temeli, 1950°’li yillardaki “sistem teorisinin ortaya konmasiyla
atilmistir. O yillarda “sistem” diislincesinin gelismesi, organizasyonlarin
yasayan varliklar olarak diisiiniilmesini saglamistir (Senge, 2002:88).

Senge’ ye gore 0grenen organizasyon; kisilerin gercekten arzu ettikleri
sonuglar1 elde etmek icin kapasitelerini stirekli olarak gelistirdikleri; yeni,
sinirlari zorlayan diisiince sekillerinin ortaya atildigi; insanlarin siirekli bicimde
beraber 6grenmeyi 6grendikleri orgiitlerdir (Senge, 2002:11). Garvin’ e gore
ise; bilgiyi yaratma, edinme ve aktarma, yeni bilgi ve kavrayislar1 yansitmak
icin davranisini degistirme becerisine sahip orgiit 6grenen organizasyondur
(Garvin, 1999:55). Rosen’ e gore (1998:177) 0Ogrenen organizasyon,
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“calisanlarin gelisimini strekli tesvik eden ve besleyen, 6grenmeyi isletmenin
kapasitesini ve basarisini artirmaya yonelik bir yatirim olarak goren ve
dolayisiyla 6grenmeye ve gelismeye olanak saglayan bir ortam yaratan”
orguttr.

Garvin'e gore, (1999:56) organizasyonlarin 6grenen bir organizasyon
olabilmeleri i¢in uzmanlasmalar1 gereken faaliyetler; sistematik problem
¢ozme, yeni yaklasimlari deneme, ge¢mis deneyimlerden ders alma,
baskalarinin deneyimlerinden 6grenme ve bilginin organizasyon i¢inde ¢abuk
ve etkin bir bicimde dagitilmasim saglamadir. Ogrenen organizasyonlarin en
onemli yonii, 6grenme olanaklar1 ve birlikte 6grenmeye uygun bir ortam
hazirlanmasidir. Bu ortamin hazirlanabilmesi, diger bir anlatimla 6grenen
organizasyon olabilmek icin oncelikle 06grenme yetersizliklerinin aciga
cikartilmasi gerekir (Celep, 2001:16).

Ogrenen organizasyonlar, giiniin hizh degisimine ayak uydurmak ve
rekabet ortaminda basarili olmak isteyen her isletme icin 6nemlidir. Bireyler,
tlim sosyal sistemlerin varligini siirdiirmesinde 6nemli rol oynayan temel yap1
taslaridir. Rekabetin giderek arttigi giiniimiizde ise, isletmelerin bu avantaji
yakalamasinda bilginin kaynagi olan bu bireylerin 6énemi daha da artmaktadir.
Dolayisiyla, bireylerin 6grenmesi, takim 6grenmesinin ve orgiitsel 6grenmenin
saglanmasi yaninda 6grenen organizasyonlarin ortaya ¢ikmasinda da dnem
tasimaktadir (Chan, Kim and Keasberry, 2003:10). Ogrenen organizasyon,
calisanlarin gelisimini stirekli tesvik eden ve besleyen, 6grenmeyi isletmenin
kapasitesini artirmaya yonelik bir yatinnm olarak goren ve dolayisiyla
6grenmeye ve gelismeye olanak saglayan bir ortam yaratan orgiitlerdir (Yazic,
2001:154).

Ogrenmenin daha genis bir acilimi1 gerektirdigi ve herkesi icine alan bir
isleyis ile gerceklesebilecegi diisiincesi, 6grenen organizasyon kavramini ortaya
cikarmistir. Bu anlayisin mimari ise Amerika Birlesik Devletleri Maasachusetts
Teknoloji Enstitiisiiniin Sloan Yénetim Okulunda Sistem Diisiincesi ve Orgiitsel
Ogrenme Programinin Yéneticisi Senge’dir (Giiclii ve Tiirkoglu, 2003:138).

Senge, “Sistem Teorisi"ni 6grenme siirecine uyarlayarak, buradan elde
ettigi bilgileri is diinyasina aktarmis ve karsilasilan olumlu sonuglarla, 6grenen
organizasyon disiplini is diinyasinda popiiler hale gelmeye baslamistir (Ozen,
2002:57). Sistem teorisi, is diinyasinda 1970'lerde ortaya ¢ikmis ve ilk olarak
“hatalarin yakalanmasi ve diizeltilmesi” olarak tanimlanmistir. Bu yillarda,
isletmelerin 6grenme aktivitelerinin kendileri i¢in ¢alisan kisiler aracilifiyla
gerceklestigi kabul ediliyordu. Daha sonralari, isletmelerin bu 6grenme
aktivitesindeki rolii, isletmenin icinde barindirdig1 “6rgiitsel 6grenme sistemi”
adi verilen bir ¢evresel etken sistemiyle, kisilerin 6grenme aktivitelerinin
kolaylastirilmasi ya da zorlastirilmasi haline déntisti ( Tastan, 2009).

1980’lerde Shell firmasinin, stratejik planlama ile ilgili olan oOrgiitsel
O0grenmeyi dlsiinmeye baslamasi, O0grenen organizasyona kars1 ilgiyi
arttirmistir. Shell firmasinin yaptig1 uygulamada; takim c¢alismasi ve yogun
haberlesme, kisilere daha ¢ok hareket yetenegi veren, daha sorumlu ve daha
basarili bir sirket olusturmada temel faktoér olarak goriilmiistiir. 1990’larin
basinda Senge’ nin kamu ve 6zel tesebbiislerdeki 6grenen organizasyondaki
“Besinci Disiplin” adli kitab1 ve makalelerinin Harvard Business Review, The
Economist Business Week, Fortune dergilerinde yayinlanmasindan sonra,

144 A.Faik IMAMOGLU, T.0sman MUTLU




O0grenen organizasyon olmayi taahhtit eden orgiitlerin sayisi da her gecen giin
artmistir (Cam, 2002:55).

Tiim bunlarin 15181nda 6grenen organizasyon ile ilgili calismalar 1950°li
yillardan itibaren baslayarak gelismis ve hala giiniimiizde de ©nemini
yitirmeden devam etmektedir.

Orgiitler, ogrenen organizasyon asamasmna gelene kadar belirli
evrimlerden ge¢mislerdir. McGill ve Slocum yaptiklar1 ¢alismalarda 6grenen
organizasyonlarin evrimini incelerken, yonetim bilimine de paralel olarak, baz
saptamalarda bulunmuslar ve 06grenen organizasyonlarin evrimini dort
asamada incelemislerdir. Bu asamalara asagida yer verilmistir.

¢ Bilen Organizasyonlar (Knowing Organizations)

Bilen organizasyonlar, 6rgiit modellerinin en eski olanidir. Klasik yonetim
diisiincesinin sekillenmesinde 6nemli rol oynayan Frederick W. Taylor ve
"Bilimsel Yonetim Yaklasimi”, Henri Fayol ve "Yonetsel Teori", Max Weber ve
"Biirokrasi Modeli" gibi yonetim teorisyenlerinin ve yaptiklari ¢alismalarin
Ozlinde "her yer ve sartta en iyi tek bir yol" bulundugu fikri yatmaktaydi. Bu en
iyi yol da, ancak yonetici tarafindan bilinebilirdi. Bu nedenle bu tiir
organizasyonlar "bilen organizasyonlar" olarak nitelendirilmislerdir (Ozgener,
2001:42).

e Anlayan Organizasyonlar (Understanding Organizations)

Anlayan organizasyonda insanlari bir araya getirerek, kuruma baglayacak
ve onlara ait olma duygusunu verecek olan degerler biitiinii olarak “drgiit
kiltiirii”  olusturulmaya ¢alisithir (Ozen, 2002:59). Bédylece anlayan
organizasyonlar insanlar1 bir araya getirerek, isletmeye ait olma duygusunu
onlara asilayacak degerler biitiinliniin olusturulmas1 geregi iizerinde
durmaktadir (Ozgener, 2001:42). Bu inana tasiyan calisanlar isletmenin
verimli olmasi i¢in Ustiin gayret gosterirler.

Anlayan organizasyonlar zaman gegctikce islerini daha farkh
bicimde yapmalari gerektigini anlamislardir. Bilen organizasyonlardan farkh
olarak anlayan organizasyonlar "en iyi" bakis acis1 ile bakmazlar ve kosullara ve
kisilere gore farkli “iyilerin” olabilecegini diistintirler.

e Diisiinen Organizasyonlar (Thinking Organizations)

Diisiinen organizasyonlar, heniiz mevcut olmayan olasiliklar1 arastirarak
cikabilecek sorunlar iizerinde ¢6ziim TUretmeye calisirlar. Diisiinen
organizasyonlarda bir isletmede meydana gelebilecek aksamalar veya sorunlar
varsa bunlar diizeltilebilecek ve ileride olumsuz olaylarla karsilasmamak icin
gerekli tedbirler alinacaktir (Ozen, 2002:60).

Diisiinen organizasyonlarin eksikligi ise, hizli ¢6ziimlerin iizerinde
durmalar1 ve bdylece temeldeki soruna yonelmemeleridir. Heniiz var olmayan
olasiliklar1 yaratarak, cikabilecek sorunlar iizerinde durmaya karsi duyulan
istegi desteklemezler (Mocan, 1998:11). Sorunlarinin ¢é6ziimiinde tepki verici
programlari esas alan bu yaklasim, ¢ogu zaman ydnetimin bakis ac¢isini kisitlar
ve 6grenmeyi engeller (Ozgener, 2001:42). Bu nedenle ortaya cikacak engeller
isletmenin verimliligini olumsuz etkileyecegi icin yoneticilerce gerekli
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir.

e Ogrenen Organizasyonlar (Learning Organizations)

Son asama ise Ogrenen organizasyon asamasidir. Senge Ogrenen
organizasyonlari, biitliinlesmeyi saglamis organizasyonlar olarak
tanimlamaktadir (Celep, 2001:15). Bu tanimdan anlasilacag: lizere, 6grenen
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organizasyonlarin temelinde stirekli 6grenmeye dayanan, gelisimi tesvik eden
bir yap1 mevcuttur. Ogrenme, degisen i¢ ve dis cevre sartlarina uyum saglamak
amaciyla kullanihir. Ogrenen organizasyonlar, bilen, anlayan ve diisiinen
organizasyonlar ile karsilastirildiklarinda, aralarindaki en biiyiik farklilik
degisime olan yaklasimlardir. Ogrenen organizasyonlar, deneyler yaparak
stirekli gelismeye ac¢ik olduklarindan, degisime daha kolay uyum saglayabilirler.
Ciinkii degisim oOgrenmeyi yonlendiren veya gerceklestiren temel girdidir.
Degisim 6grenmek icin yeni bir firsat olarak degerlendirilir (Yazici, 2001:149).
Ogrenen organizasyonlarda her zaman &égrenme icin yeni yollar aramirken
isletmeye gelen miisterilerle de siirekli iletisim halinde bulunulur ve bu sayede
miisteriler ile isletme arasinda siirekli bir 6grenme ve 6gretme iliskisi
gerceklesmektedir.

Ogrenen organizasyonlar, isletme stratejilerinin basarisini arttirmak igin,
calisanlarin katilimi ve paylasimini saglayan, 6grenmeyi tesvik eden ve
odillendiren, acgik iletisim kanallar1 ve yatay hiyerarsi cercevesinde tiim
calisanlarin katilimi ile bilgiye ulasmayi, kritik noktalarda stratejik kararlara
katkida bulunulmasini saglayan, gecmiste yaptiklar1 ile degil, gelecekte
yapacaklari ile farklilasmay1 saglama ozelliklerini tasiyan ve bu 6zelliklerini
pratige gecirebilmis organizasyonlar olarak tanimlanmaktadir (Cam, 2002:34).

Ogrenen organizasyonlar ¢alisanlarin giiclendirilmesini diger érgiitlerden
daha farkli ve 6nemseyerek kullanmaktadir (Covey, 2004:21). Calisanlarin
stirekli olarak kendilerini gelistirmek zorunda hissetmeleri 0grenen
organizasyonun temelini olusturmaktadir. Bilgi toplumu olmanin sonucu
olarak, orgiitlerin basaris1 ¢alisanlarin bilgiyi bulma, elde etme, yaratma ve
kullanma yeteneklerine bagli hale gelmistir. Bugiin bircok yonetici, gegcmiste
kullanilan bilgi, strateji, teknoloji ve liderlik bigimlerinin; modern, dinamik is
diinyasinda gecerliliklerini kaybettiginin farkina varmistir. Bu yoneticiler, is
diinyasindaki varliklarini stirdiirebilmek i¢in, 6grenme yeteneklerini arttirarak
degisen c¢evrelere uyum saglamak zorunda olduklarinin bilincindedirler.
Bundan dolay1 tiim ¢alisanlarin islerini kendi isleri gibi benimsemesi, kendini
siirekli gelistirerek takim ¢alismasi yapmasi ve sahip oldugu bilgi ve yetenekleri
ise aktarmasi orgiitsel basarinin temeli haline gelmistir (Kogel, 1996:37). Oysa
O6grenen organizasyonlarin degisime yaklasimlari ¢ok farkhidir. Diger
organizasyonlar mevcut degerler ve yapilar icinde degisime adapte olurlarken,
6grenen organizasyon kendini degistirmeyi ve degisimden bir seyler 6grenmeyi
amaclar (Ozen, 2002:54).

Ogrenen organizasyonlar kavramini popiiler kilan Senge, 6grenmeye olan
gereksinimi; “Diinya, kendi icinde birbiriyle daha baglantili hale geldigi ve is
diinyasi icinde karmasik ve dinamik 6zellikler agir bastigi stirece, calisma daha
“6grenmeci” olmak durumundadir. Adi1 Ford, Sloan veya Watson olsun,
organizasyon i¢in tek bir kisinin olmasi artik yeterli olmamaktadir. Artik birinin
tepeden “diisiiniip bulmas1” ve organizasyonda geri kalan herkesin “biiylik
stratejisi” in emirlerini izliyor olmasi da miimkiin degildir. Gelecekte gercekten
digerlerinin 6niine gececek olan organizasyonlar, calisanlarinin, bir orgiitiin
tliim dulzeylerinde yukiimliilik ve kapasitesini nasil degerlendirebileceklerini
kesfedenler olacaktir” seklinde belirtmektedir (Senge, 2002:12).

Oyleyse, “Ogrenen organizasyonu, bireyin kendine yonelmesi, kendi
eksikliklerden yola ¢ikmasi, baska sorumlular aramadan kendini diizeltmeye
¢alismasi, sistem igindeki yerini ve roliinii gozden gecirmesi, tiim yasaminda
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daha iyi olmak icin gereken cabay:1 gdstermesi, eskiyen bilgilerini yenilemesi,
strekli gelismeyi ama¢ edinmesi ve bilgi liretimine katkida bulunmasi, kisaca,
kendini gelistirmesi icin farkli ortam yaratan organizasyon” seklinde ifade
edilebilir (Demirkol ve Tiirkay, 2004:35).

4. ORGUTSEL PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Orgiitsel performans; organizasyonun amaglarin1 bir araya getirmeyi,
amaclarin birlestirilmesi icin miimkiin olan en az kaynagin kullaniminy,
gelecekteki firsatlari ve iistesinden gelinmesi gerekenleri bir araya getirecek
kapasiteyi gelistirmeyi, katihmcilarin (¢alisanlar, miisteriler ve paydaslar)
memnuniyetini artirmayi, lriin ve silireclerde yenilik yapmay1 ve yiiksek
kalitedeki tirtinlerin oranini ifade etmektedir (Katau and Budhwar, 2006:24).

Bir bagka tanimda ise; belirli kaynak ve araglara sahip o6rgiitlerin bunlari
uygun kapasiteyle kullanarak ve calisanlarina ek yiik ytiklemeden amaclarini
gerceklestirme derecesi seklinde ifade edilmistir (Akman vd., 2008:94).

Kiiresel rekabet sartlari isletme performanslarini detayli ve cok yonli ele
almay1 gerekli kilmaktadir. isletme performansinin élgiilmesinde finansal
olmayan performans olciilerinin de (zaman, esneklik, kalite, vb.) kullanilmasi
gerekli olmaktadir. Clinkii performans 6l¢limii isletmenin stratejik kararlarini
etkilemektedir. Bir isletmenin gelecekteki yoniinii belirlemek, dogru ve esnek
bir 6l¢lim gerektirir. Bugiin bir¢ok isletme, finansal ve finansal olmayan
performans 6lciilerinin her ikisini birlikte kullanmaktadir. Performans olgiileri
iiretim stratejisi ile iligkili olmali, isletmeye 0zgli olmali ve zamanla
degisebilmelidir (Akman vd., 2008:94).

Luthans’a goére (1992:478) hangi tiir iletisim modeli olursa olsun,
calisanlarin performanslarinin artis1 icin etkili bir geri beslemenin 6nemi
biiyiiktiir. O'na gore etkili bir geri beslemenin karakteristikleri; niyet, 6zel olma,
tanimlama, kullanishlik, zamansallik, kolayca alinabilmek, kolay anlasilabilirlik
ve gecerliliktir. fletisim siirecinin herhangi bir béliimiindeki olumsuzluk
mutlaka performansi1 olumsuz etkileyecektir. Diger bir deyisle; performansi
disiik bireyin iletisimi diisiik olarak gergeklesirken, bu takim performansim
sonu¢ olarak da orgiitsel performansi olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle
saglikli bir iletisim siireci biitiinsel olarak liderlik kapsaminda ve ¢alisanlar
tarafindan stirekli gelistirilmesi gerekmektedir.

Liderligin, katilimciligin ve iletisimin performansa etkisini belirleyen en
onemli Ol¢litiin bireylerin motivasyon diizeyi oldugu soylenebilir. Bir orgiitte
verimlilik dlizeyinin yiikseltilmesine isletmenin sahip oldugu teknoloji,
istihdam edilen c¢alisanlar ve yonetim kiltirii etki eder. Bu etkili olan
degiskenlerin odaginda ise isletmede ¢alisanlar yer alir. Sahip olunan teknoloji
ne kadar yeni ve modern olursa olsun, bu teknolojinin en verimli sekilde
kullanilmasi ¢alisanlarin performansina baghdir (Akdemir, 2004:77).

Bir orgiitte tiim c¢alisanlarin etkililiginin degerlendirilmesine ve
gelistirilmesine olumlu etki eden ve performans yonetiminin de 6nemli bir
pargas1 olan diger onemli bir bilesen ise performans degerlendirmesidir.
Performans degerleme, calisanin mevcut performansinin ve gelecekteki
potansiyelinin belirli kistaslara gore degerlendirilmesidir (Agarwal, 1997:45).

Degerlendirme kapsaminda; ydneticinin ydneticiyi, personelin calisany,
ayni diizeydekilerin birbirini, alt diizeyleri, bireyin kendini, degerlendirme
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merkezinin digerlerini degerlendirmeye tabi tutmasi olasidir. Performansin
degerlendirilmesindeki temel amaglar ise; 0Ogrenme ve gelisme
gereksinimlerinin belirlenmesi, mevcut performansin ilerlemesine yardimci
olmak, gecmis performanst degerlendirmek, gelecekteki potansiyel
yukseltilebilir performans diizeyini belirlemek, kariyer planlama kararlarini
degerlendirmek, performans hedefleri seti olusturmak, yeni maas diizeyleri ve
artislar1 degerlendirmek seklinde ifade edilmektedir (Hume, 1998:44-46).

Performans yonetiminin genel olarak amaci, 6rgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin
sorumluluk tstlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiiriin igeriginde
verim, kalite ve insan iliskileri vardir (Canman, 2000:135).

Orgiitsel performans yonetiminde temel hareket noktalar;; miisteriye
odaklanma, hedef ve sonuglara odaklanma, siirekli degisim icin esneklik,
katilmcilik, c¢alisanlara yo6nelme, c¢alisanlar1 gelismeye 6zendirme ve
odillendirmeye odaklanma, siirekli 6grenmeye odaklanma, sorumluluk alma ve
hesap vermeye odaklanma seklinde sayilabilir (Akal, 2003:9-10).

Performans degerlendirmede o6nemli olan, bireylerin ¢alismalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklariin, yetersizliklerinin
kisacasi bir biitiin olarak tiim yonlerinin gézden gecirilmesidir. Performans
degerlendirmede amag, kisiyi bir biitiin olarak tiim yoénleriyle ele almak ve
basarilarini 6diillendirmek, eksikliklerinin giderilmesine olanak hazirlamaktir
(Findike1, 1999:293).

Genel olarak orgiitsel performans iizerine yapilan arastirmalar, kullanimi
yaygin olan performans 6l¢ciim sistemlerinin analizi izerine odaklanmakta olup,
bu arastirmalarda performans olciitleri siniflandirilmakta ve bir smiftaki
Olciitler iizerinde calisilarak bircok farkli sistem i¢in performans ol¢iim ve
degerleme sistemleri gelistirilebilecek temeller ve kurallar olusturulmaya
calisilmaktadir (Beamon, 1999:276).

Calisanlarin seciminde ve egitiminde gosterilen 6zene karsin, tiim
¢alisanlarin ayni performansi gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen
yetenekleri, ise ilgi ve uyum gibi 6zellikleri her zaman farklhiliklar gosterir.
Performans degerlendirmesi ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklari izlemek,
6lcmek ve objektif olciitleri temel alarak degerlendirmektedir (Sabuncuoglu,
2000:159).

5. SONUC

Tim diinyada basarili isletmelerin bir¢ogu nitelikli isgliciine sahip olmayz,
kendilerine rekabet istiinliigii ve misteri avantaji saglayan bir ara¢ olarak
gormektedir. S6z konusu isletmelerin ayni zamanda kendi organizasyon
yapilari itibariyle degisen diinya sartlarina gore de stirekli bir degisim i¢inde
olduklari goriilmektedir. Asil hedefleri kar elde etmek olan isletmeler, faaliyet
gosterdikleri alanda yer alan diger isletmelerle siirekli rekabet etmek
zorundadirlar. Isletmelerin bu rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri icin
o6grenme yeteneklerini artirmalar1 gerekmektedir. Bu da ancak isletmelerde
calisan kisilerin etkili ve verimli 6grenmeleri sayesinde olabilir.

Ogrenme, ilk o6nce bireysel olarak gerceklesir. Bireyler, o6grenen
organizasyon mekanizmasinin  islemesini  saglayacaklarindan dolay,
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isletmelerde calisanlarin siirekli olarak kendilerini gelistirmelerinin zorunlu
oldugu soylenebilir.

Ogrenen organizasyonlar, siirekli degismeyi, gelismeyi ve o6grenmeyi
zorunlu kilan yapilariyla, isletmenin ekonomik getiri saglamasmin yaninda,
calisanlarin olumlu hissetmeleri, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarina duyarllik,
sorun ve ihtilaflara ¢6ziim getirme gibi davranislarla bireysel ve organizasyonel
gelisme icin anahtar niteligindedirler.

Bu organizasyonlarin yonetim yapilarinin ise; calisanlarini 6grenmeye
tesvik eden, bilgi paylasiminin oldugu, paylasilan bir vizyona sahip olan,
katilimciliga dayali ve personelini her konuda gii¢lendiren nitelikte olmasi
beklenmektedir. Ayrica esnek bir 6rgiit yapisinin bulunmasi, yiiksek dizeyde
takim c¢alismasi ve isbirligine dnem verilmesi, performans degerleme ve
odiillendirme sisteminin varligl da calisanlarin isletmeyle biitiinlesmelerinin
saglanmasi ac¢isindan hayati 6nem arz etmektedir.

Isletmeler, o6grenen organizasyon uygulamalarini  biinyelerinde
gerceklestirebildikleri Olciide basarili olabileceklerdir. Ogrenen
organizasyonun varliginin ve islerliginin, isletmelerin oérgiitsel performanslar
iizerine olumlu etkiler yapacagi muhakkaktir.

Spor isletmeleri de diger isletmelerden farkli diisiiniilememektedir. Bu
isletmelerin miisteri beklentilerine cevap verebilmeleri ve sektérde birer
marka haline gelebilmeleri, 06grenen organizasyon uygulamalarin
benimseyerek hayata gecirmelerine baghdir.

Degisimi yakalamak yerine degisimin dnciisii olan isletmeler olmak, fark
yaratmak ve fakliliklarini ortaya koyabilmekle yakindan ilgilidir. Bunun igin
siirekli ve etkili 6grenme sarttir. Dolayisiyla orgiitsel performans g¢itasinin
sirekli ylikseltilebilmesi acgisindan 6grenen organizasyon siirecinin, diger
isletmelerde oldugu gibi spor isletmelerinde de benimsemesi ve stirekli takip
etmesi gereken bir silire¢ oldugu soéylenebilir.
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