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SPOR EGIiTiMi VEREN AKADEMIiSYENLERIN
PERFORMANSLARININ DEMOGRAFIK OZELLIKLER
iLE ILiSKisSI
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GIRIS
Kurumlar siirekli degisen ¢evre durumlarina uyum igin siirekli gelismek du-

rumundadirlar. Bu nedenle bu siirecin bas aktorlerinden birisi olan ¢alisanlarin
performanslariin durumu da 6nemli bir hal almistir.

Performans kavrami insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri icinde ele alinan
bir kavramdir. Performans kavrami tizerindeki arastirmalar 1980’11 yillarda artig
gostermeye baglamistir. Bu donemde performans kavrami orgiitsel nitelikte yer
almazken performans daha ¢ok bireysel bir kavram olarak incelenmistir. Giinii-
miizde ise bu kavramin orgiitsel boyutta ele alindig1 gozlemlenmektedir (Dog-
maz, 2016: 3). Performans kavrami ayni1 zamanda, rgiitiin calisandan beklenti-
lerini de yansitmaktadir. Bu beklentilerin en iyi sekilde karsilana bilirligi calisan
performansinin en st seviyeye ulasmasiyla miimkiindiir. Calisanin kendisinden
beklenenleri en iyi bigimde yapabilmesi, yiiksek performansa sahip olmasi ve is
tatmininin diger tlim kariyer avantajlaria ulasma imkan1 yaratacaktir (Yelboga,
2006: 200).

Performans, genel anlamda {iistlenilen gorevler dogrultusunda énceden belir-
lenmis kriterleri karsilayacak sekilde, gorevlerin yapilmasi ve amagclara ulasiima-
s1 yoniinde ortaya konulan hizmet, diisiince ya da maldir (Pugh, 1991: 7). Perfor-
mans yonetimi ise, kurumsal olarak belirlenen amaglar dogrultusunda, calisanin
ya da isgorenin performansinin degerlendirilmesi ve geri bildirim yapilmasini
saglayan yonetim biliminin bir alamidir. Isgdrenin ¢aligmaya yonelik davranis ve
iirlinlerini tanimlamak, degerlendirmek ve giliclendirmek tizere gercgeklestirilen
biitiinlesik bir siirectir. Performans yonetimi, orgiitiin ya da kurumun, grup ve de
bireylerin verimlerinin artirilmasi anlamina gelir ve amaglarla ilgili olarak, bilgi,
beceri ve gereken yeterlilikleri isgdrenlere saglamak icin bir ortam meydana ge-
tirir (Helvaci, 2002: 168).
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gi ve etkinligi i¢in tizerinde durulmas1 gereken en dnemli konulardan biri olarak
goriilmektedir (Yazicioglu, 2010: 243).

Stirekli ve hizli bir degisim siirecinin oldugu bir ortamda 6rgiit ve caliganlarin
gelisimi icin gerekenlerin yapilmasi, giiclii ve zayif yonlerin ortaya ¢ikarilmasi,
motivasyonun ve bagliligin artirillmasinda etkili bir performans yonetiminin ger-
ceklestirilmesi hayatidir. Bundan dolay1 yonetici konumundakilerin performans
yonetimiyle ilgili her tiirli bilgiye ve beceriye sahip olmalar1 gerekmektedir
(Helvaci, 2002: 168).

SONUC VE ONERILER

Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda c¢alisan akademisyenlerin
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, akademik tinvan, ilgili olduklari
spor dali ve toplam hizmet siiresi degiskenleri agisindan ¢alisan performansla-
rinin istatistiksel olarak benzer olduklar1 gériilmiistiir. Bununla birlikte yonetim
tecriibesi olan akademisyenlerin galisan performanslarinin digerlerine gore an-
lamli olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica antrendrliik béliimiinde-
ki akademisyenlerin ¢alisma performansinin yoneticilik ve rekreasyon boliimiin-
deki akademisyenlerden anlamli olarak daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arica
akademisyenlerin meslege olan motivasyonlari artikca galigan performanslarinin
da arttig1 goriilmiistiir.

Gelecekte basarili olacak orgiitler, sahip olduklar1 insan kaynaklarina daha
fazla 6nem vermeleri gerektigini simdiden anlayan ve bu dogrultuda gerekli po-
litika ve stratejileri belirleyerek uygulayanlar olacaktir (Calik, 2003: 11). Dolayi-
styla ¢alisanlarin performanslarini hangi faktorlerin etkilediginin tespiti ve pozi-
tif orgiitsel faktorlerin gelistirilip yayginlastirilmasi, negatif orgiitsel faktorlerin
ise ortadan kaldirilmasina yonelik calismalarin artirilmasi gerekir.

Bu sonuglara gore ise, akademisyenlerin “calisan performansini” artirmaya
yonelik olarak yapilacak faaliyetlerde “yonetim tecriibesi, boliim farkliliklar: ve
motivasyon diizeyi” degiskenlerin dikkate alinarak igeriklerin belirlenmesi daha
iyi olacaktir.
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