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SOSYAL HiZMET ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi: KIRKLARELI iLINDE BIR ALAN ARASTIRMASI

Yiiksek Lisans, Isletme
Tez Yoneticisi: Dog¢. Dr. Ramazan Tiyek

Haziran 2019

Kisilerin, ailelerin, gruplarin ve toplumun her tiirli
gereksinimlerinin giderilmesi ve toplumsal rahatlik seviyelerinin en {ist
diizeylere gelmesini amaglayan sosyal hizmet isletmeleri, ihtiyaci olan
kisilere psikolojik, sosyal ve ekonomik yonlerden cesitli desteklerde
bulunmaktadirlar. Bahsi gecen isletmeler, salt kiar amaciyla degil de
hizmet alanlarin memnuniyetlerini saglama kaygisiyla hareket
etmelerinden dolayr bu isletmelerde calisan insan kaynaklarinin
donanim seviyesinin yeterli olmas1 gerekmektedir. Yardim ve destek
gormek isteyen kisilerin, hizmetin kalitesini algilamasinda, alinacak
hizmet kadar hizmeti veren kisiler de sosyal hizmet kurumlarinda biiyiik
onem tasimaktadir ki, bu durum sosyal hizmet isletmelerinin var olma
sebebi olan insan unsuruna daha genis aciyla bakilmasinin neticesidir.
Isletmelerce insan faktoriiniin  6nemi sadece sosyal hizmet
faaliyetlerinden yararlananlari degil, bunun yaninda hizmeti sunanlari
da kapsamaktadir. Sunulan sosyal hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesi
baglaminda bu hizmeti sunan insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
hakkinda degerlendirme yapilmasi arastirmanin amacint
olusturmaktadir. Arastirma verilerinin elde edildigi Kirklareli ilinde
faaliyette bulunan sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklari
uygulamalar1 degerlendirilmistir.
Anahtar Kelimeler: Sosyal Hizmet, Sosyal Hizmet Isletmeleri, Insan

Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Ydnetimi, Calisma Hayat.
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN SOCIAL SERVICES: A
FIELD
STUDY IN KIRKLARELI
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Social service enterprises, which aim to eliminate the needs of
individuals, families, groups and society and to reach the highest level of
social comfort, provide psychological, social and economic assistance to
the people in need. Since the enterprises are the institutions that fully meet
the needs of the individual, the persons who will do this work should have
sufficient knowledge and skills. In the perception of service quality, as
well as the service to be received, service providers are of great
importance. Thus, it is important to look at the human element which is the
reason of existence of social services enterprises. The importance of the
human factor by enterprises not only covers those who benefit from social
service activities, but also those who provide services. In the context of
improving the quality of social services, Tthe aim of the study is to
evaluate the human resources practices that provide this service. The
human resources applications of the social service enterprises were
evaluated in the province of Kirklareli where the research data were

obtained.

Key Words: Social Work, Social Work Enterprises, Human Resources,

Human Resources Management, Working Life.



ONSOZ

Bu tezin hazirlanmasinda emegi gecen, bilgi ve fikirlerini benimle
paylasan, yol gosteren, destek olan saygi deger damigmanim Dog. Dr.

Ramazan Tiyek’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatim boyunca ve g¢alismam sirasinda bana daima giivenen, her
zaman yanimda olarak anlayis ve desteklerini esirgemeyen sevgili ve

degerli aileme sonsuz siikranlarimi ictenlikle sunarim.

Esin Balkan
Haziran, 2019
Kirklareli

Vi






ICINDEKILER

BEY AN . . iitttuieeeettieeeettieseetnneeesasnneseessnnesessssnsesssnnnnsennnns iii
0 /PSP RPPPIN v
ABSTRACT cetuuiietttieeeeertieeeettneeeetnneeeeessneeesssneessssnesssssnn \Y
ONSOZe...ciriiiie ittt Vi
KISALTMALAR . ....uitttieeeettteeeettneeeeenneeeesnsnesesssneessseneen. Xi
TABLOLAR...cttteiieettteeeeettieeeettteeeeenteeeeesraneeesssnnnsssssmosnes Xii
(€] 123 TR 1
BIRINCI BOLUM
SOSYAL HIZMET ISLETMELERI........cccuovvuiiiniinenneeneennnne. 3
1.1.SOSYAL HIZMETIN TANIMI.........ccoooiiiiiiiiiiiieieeee, 3
1.2. TURKIYE’DE SOSYAL HiZMETIN TARIHSEL GELISIMI...... 5
1.3. SOSYAL HIZMETIN AMACL. ... 13
1.4. SOSYAL HIZMETIN KAPSAMI........ccovviiiiiieiiieiieeieen, 15
1.5. SOSYAL HIZMETIN DiGER SOSYAL BILIM DALLARI iLE
TLISKIST. ... 18
1.5.1. Sosyal Hizmet ve Sosyal Politika Iligkisi..................c......... 18
1.5.2. Sosyal Hizmet ve Sosyal Giivenlik Iligkisi.......................... 19
1.5.3. Sosyal Hizmet ve Sosyoloji liskisi................c.cceeueiuiin... 20
1.5.4. Sosyal Hizmet ve Psikiyatri [liskisi..................cccoeeeninn... 20
1.5.5. Sosyal Hizmet ve Psikoloji Tliskisi.................cccocceeveinnins 21

vii



1.6. SOSYAL HIZMET ISLETMELERI.................coocoocooiiiiii 22

1.7. SOSYAL HIZMETLERI FARKLI KILAN OZELLIKLER.............24

1.7.1. Miisteri Kavraminda Farklilik.....................ool. 26
1.7.2. Paydas Kavraminda Farklilik........................o, 26
1.7.3. Rekabet Kavramindaki FarkliliK..........ooovioieine i, 27
1.8. SOSYAL HiZMET ISLETMELERININ AMACLARI VE
YONETIM FONKSTYONLARL. ......oooiiieeee e 29
iKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI...uiuiniiiiieieieiiiereeencncncncans 32
2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI.............onn 32

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI......41

2.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamast..............................coeii, 42
2.2.2. Insan Kaynaklarin1 Bulma ve Segme ......................ouevviin, 43
2.2.3. Egitim ve Geligtirme..........coeiuiiiiiiiiiiin e, 46
2.2.4. Performans Degerlendirme..................coooiiiiiiiiiiiiiiinn 48
2.2.5. Kariyer YONetiMI.......c.vvuiiiniiiitieite et eiee e e 55

viii



UCUNCU BOLUM

SOSYAL HiZMET ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iLE ILGILI KIRKLARELI ILINDE BiR

ARASTIRMA . .....ittttneeeerenneeeretneeeesnneeeesssnesssssneessssneeesssn 59
3.1. ARASTIRMANIN AMACH. ..ot 59
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI......oooviiiiiiiiiie e, 59
3.3. ARASTIRMANIN EVRENI. ............oocoiiiiii i, 60
3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI............cooeiiiiiiiiiiiiiieeiin, 60

3.4.1. Isletmelerde Calisanlarin Demografik Yapisia Iliskin Bulgular.60

3.4.1.1. Cinsiyet Dagilimina Iliskin Bulgular.............................. 60
3.4.1.2. Yas Dagilimina iliskin Bulgular..........................ccoeve 61
3.4.1.3. Egitim Durumuna Iliskin Bulgular................................. 61
3.4.1.4. Gérev Yili Dagilimina iliskin Bulgular........................... 62
3.4.1.5. Faaliyet Tiirii Dagilimina iliskin Bulgular....................... 62
3.4.1.6. Faaliyet Siiresi Dagilimma Iliskin Bulgular..................... 63
3.4.1.7. Hukuki Yapilarma Iliskin Bulgular............................... 64
3.4.1.8. Calisan Kisi Sayisina iliskin Bulgular............................ 64
3.4.2. Insan Kaynaklar1 Y&netim Yapisina Ait Bulgular................... 65

3.4.2.1. Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Mevcudiyetine Iliskin Bulgular65

3.4.2.2. insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Olmamas1 Nedenlerine Iliskin
BUIQUIAT. ... 66

3.4.2.3. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Bulundugu Isletmelerde Insan
Kaynaklar1 Béliimii Isletmenin Varligindan Itibaren Bulunup
Bulunmamasina Iliskin Bulgular....................coooeiiiiiiininn. .o, 67



3.4.2.4. Insan Kaynaklar1 Béliimiiyle Baglantis1 Olan Islerde Insan
Kaynaklarinin Yerine iletisim Kurulan Birimlere iliskin Bulgular...67

3.4.2.5. Insan Kaynaklar1 Béliimii Calisanlarinin Uzmanlik

Alanlarma Iliskin Bulgular.................cooiiiiiiiiiiie 68
3.4.2.6. Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Yerine Getirdigi
Sorumluluk Alanlarina iliskin Bulgular.................................. 69
3.4.2.7. Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Oncelikli Amaglarina liskin
BUIQUIAT. ... 69
3.4.2.8.Insan Kaynaklari Islevlerinin Uygulanma Diizeylerine iliskin
BUIQUIAT. ... 70
3.4.2.9. Insan Kaynaklar1 Planlamasina {liskin Bulgular.............. 71
3.4.2.10. Is Analizine liskin Bulgular......................cccoeivnninn. 72
3.4.2.11. Is Tanimlarina Iliskin Bulgular................................ 73
3.4.2.12. Insan Kaynagimi Bulma ve Se¢meye Iliskin Bulgular........74
3.4.2.13. Egitim ve Gelistirme Islevlerine Iliskin Bulgular............... 79
3.4.2.14. Performans Degerlendirmesi Hakkinda Gériislere Iliskin
BUlGUIAr. ..., 82
3.4.2.15. Ucretlendirme Degerlendirmesi Hakkinda Gériislere liskin
BUlQUIAT. ... 84
SONUC ve DEGERLENDIRME...........cecoveeeeerunnneerennneesniennnn. 91
| COL N 0 N . NN 96
B e itiiiiiiiiiiitititiieetittiartettrtnttattestesatsassassstesnsnsannnn. 109



KISALTMALAR

16 : Insan Kaynaklar
IKY : Insan Kaynaklar1 Y&netimi
KPSS : Kamu Personeli Se¢gme Sinavi

KOSGEB : Kiigiik ve Orta Olgekli isletmeleri Gelistirme ve Destekleme

Idaresi Baskanlig
NASW : Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanlar1 Birligi
SHCEK  : Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu
SYDV : Sosyal Yardimlagsma ve Dayanigsma Vakfi
YOK > Yiiksekogretim Kurulu
Vb. : Ve benzeri
Vd. : Ve digerleri

Xi



TABLOLAR

Tablo 1: Egitim YOnetimi SUIeCi........o.ovviriirirtiiiaiiiinieieeeeneanannns 48

Tablo 2: Performans Yonetimi ile Performans Degerlendirmenin

Karsilastirmast. ... ... e 50
Tablo 3: Cinsiyet Dagilimma Iliskin Bulgular................................ 60
Tablo 4: Yas Dagilimina iliskin Bulgular........................cooeieiin, 61
Tablo 5: Egitim Dagilimma Iliskin Bulgular................................. 61
Tablo 6: Hizmet Siiresine Iligskin Bulgular.................................. 62
Tablo 7: Faaliyet Gosterilen Tiire Bagli Bulgular........................... 63
Tablo 8: Isletmenin Faaliyet Yili Dagilimina iliskin Bulgular............. 64
Tablo 9: Hukuki Yapilarma Iliskin Bulgular...........................oooel 64
Tablo 10: Calisan Kisi Sayisina Iliskin Bulgular............................. 65

Tablo 11: Insan Kaynaklari Boliimiiniin Mevcudiyetine Iliskin
BUIQUIAT ... ..o 66

Tablo 12: insan Kaynaklart Boliimiiniin Bulunmama Nedenlerine Iliskin
BUIQUIAT...... e OO

Tablo 13: Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Bulundugu Isletmelerde Insan
Kaynaklar1  Boliimii  Isletmenin ~ Varhigindan  Itibaren  Bulunup
Bulunmamasina iliskin Bulgular.....................coooiiiiiiii, 67

Xii



Tablo 14: insan Kaynaklar1 Béliimiiyle Baglantis1 Olan islerde insan

Kaynaklarinin Yerine letisim Kurulan Birimlere iliskin Bulgular..........68
Tablo 15: insan Kaynaklar1 Béliimii Calisanlarinin Uzmanlik Alanlarina
Tliskin BUIGUIAT. .. ... 68
Tablo 16: Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Yerine Getirdigi Sorumluluk
Alanlarna Iliskin Bulgular...............cooooiiiiii e, 69
Tablo 17: insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Oncelikli Amaglarma iliskin
BUIQUIAT. .. .., 70
Tablo 18: Insan Kaynaklari Planlamasina iliskin Bulgular.................. 71
Tablo 19: Insan Kaynaklari Planlamasindaki Amaclara iliskin Bulgular.71
Tablo 20: Is Analizinin Uygulanmasina iliskin Bulgular................... 72
Tablo 21: Is Analizinin Kullamldig1 Alana iliskin Bulgular............... 72
Tablo 22: Is Analizinin Kim Tarafindan Gergeklestirildigine iliskin
BUIQUIAT. ..., 73
Tablo 23: Is Tanimlarma Iligskin Bulgular........................cocoeeenene. 73
Tablo 24: Is Tanimlarinin Kullanildig1 Alana iliskin Bulgular............ 74
Tablo 25: Insan Kaynagimi Bulma ve Segmeye iliskin Bulgular...........75
Tablo 26: Bulunmasi Zorlanilan Personele liskin Bulgular.................. 76
Tablo 27: Personel Segiminde Isgdrenle Yasanilan Sikintilara iliskin
BUIQUIAT. ... 76
Tablo 28: Personel Segiminde Uygulanan Yéntemlere Iliskin Bulgular..77
Tablo 29: Personel Se¢iminde Kullanilan Tekniklere liskin Bulgular....78
Tablo 30: Kullanilan Gériisme Tekniklerine Iliskin Bulgular.................... 78
Tablo 31: Egitim ve Gelistirmeye Iliskin Bulgular.......................... 79
Tablo 32: Isbas1 Egitim Yoéntemlerine iliskin Bulgular Egitim Dagilimia
Tliskin Bul@UIAr. . .........ooiueieiii e, 80



Tablo 33: Isdis1 Egitim Yontemlerine iliskin Bulgular..................... 81
Tablo 34: Egitime ihtiyac Duyulmasma Iliskin Bulgular................... 81
Tablo 35: Egitim Dagilimma Iliskin Bulgular................................ 82

Tablo 36: Performans Degerlendirmesi Hakkinda Gériislere iliskin
BUIQUIAT. ... 82

Tablo 37: Performans Degerlendirmesinin Kim Tarafindan Yapildigina
Tliskin Bul@ular............oooiiuiiii e, 83

Tablo 38: Performans Degerlendirmesinin Hangi Amaclar I¢in
Yapildigina Iliskin Bulgular..................ooiiieeeeeeeeeeeeee.83

Tablo 39: Ucretlendirmede Dikkate Alinan Goriislere iliskin Bulgular..84
Tablo 40: Ucretlendirmede Uygulanan Amaglara liskin Bulgular........85
Tablo 41: Ucret Sistemlerine Iliskin Bulgular................................ 86
Tablo 42: Sunulan Sosyal Yardim ve Ek Kazanimlara Iliskin Bulgular.86
Tablo 43: Cinsiyet Degiskenine Gére insan Kaynaklar1 Yonetiminin En

Onemli Amact ve Ki-Kare Testi...............ccoeeiviiiiiiiieiiiiiii, 87
Tablo 44: Isletmenin Faaliyet Siiresi Degiskenine Gore Insan Kaynaklar
ile Ilgili Islerde Baglant1 Kurulan Birim ve Ki-Kare Testi................. 88

Tablo 45: Isletmenin hukuki yapisi Degiskenine Gore Insan Kaynaklar
planlamasi yapilip yapilmama durumu ve Ki-Kare Testi................... 89
Tablo 46: Isletmede Calisan Kisi Degiskenine Gore Is Dis1 Egitim

Yontemi ve Ki-Kare Testi..............ooo 90

Xiv



GIRIS

Sosyal hizmetler, bir nedene dayandirilarak sosyal veya ekonomik
gereksinimlerle kars1 karsiya kalan kisilere ve ailelere yararli olmak,
onlara destek saglamak, insan haysiyetine yakisir bir yasayis diizeyine
katkida bulunmak iizere yapilan hizmetlerdir. Sosyal hizmet
uygulamasinin temel amaci, toplumdaki bireylerin tiimii i¢in sosyal adalet,
hak ve esitligin saglanabilmesidir. Sosyal hizmet isletmelerinin sosyal
refahin diizeltilmesinde, temel kisisel taleplerin giderilmesinde ve 6zellikle
parasal olarak yetersiz, haksizliga ugrayan ve savunmasiz kalanlarin
giiniimiizdeki ekonomik, sosyal ve psikolojik sorunlarinin ¢oziimiinde

Onemli bir roli bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin amaglarini gerceklestirmeleri
icin gereksinim duyduklar1 faaliyetleri yerine getirecek nitelikli
elemanlarin ige alinmalari, egitim gormeleri, kendilerini gelistirmeleri,
motivasyonlarinin yiikseltilmesi ve degerlendirilmesi islemlerini igeren bir
siireci ifade etmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi orgiitlerde insan
faktoriiniin, orgiite katkisini gelistirmeyi amaclayan faaliyetlerin tiimiinden
olusmaktadir ve insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda insan faktoriintin

en verimli bir bigimde ¢alistirilmasi temel amag olarak kabul edilmektedir.

Bu aragtirmanin amaci; Kirklareli ilinde bulunan sosyal hizmet
isletmelerinin insan kaynaklar1 yoOnetim yapisini, insan kaynaklarinin
sorumluluk alanlarini, insan kaynaklarinin amaglarinin neler oldugunu ve
insan kaynaklarma bakigin nasil oldugunu tespit etmektir.  Sosyal
hizmetlerde insan kaynaklar1 ve yonetiminin incelendigi bu ¢aligmada, ilk
olarak sosyal hizmet ve insan kaynaklari yonetimi kavramlarinin
kavramsal gergevesi iizerinde durularak, arastirmanin uygulama kisminda
ise insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1

yonetimi fonksiyonlari sosyal hizmetler agisindan degerlendirilmistir.



Tiirkiye’de sosyal hizmet faaliyetleri yerel yonetimler, sivil toplum
kuruluslar1 ve 6zel sektor tarafindan yerine getirilmekle birlikte; esasinda
sosyal hizmet faaliyetlerinin biiyiik ¢ogunlugu devlet biinyesinde varligini
sirdiiren sosyal hizmet kurumlan tarafindan gerceklestirilmektedir.
Dolayisiyla bu arastirmada sosyal hizmet kurumlarinin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari, daha ¢ok devlet biinyesindeki caligmalar

paralelinde ele alinacaktir.



1. BOLUM

SOSYAL HIZMET ISLETMELERI

1.1. Sosyal Hizmetin Tanimi

Sosyal hizmetler; kisilerin ve ailelerin kendi imkan ve ¢evrelerinden
etkilenerek ya da kendiliginden ortaya ¢ikan maddi, manevi ve sosyal
yonden, ihtiyaglarmin giderilmesine, yasanan her tiirlii sosyal sorunlarin
Online gegmesi ve sonuca kavugmasina destek olunmasi ile yasam
kalitesinin iyi olmasi ve bunu arttirarak devam ettirilmesi ama¢ edinmis

sistemli yiiriitiilen hizmetlerdir (Sulhan, 2011: 3).

Sosyal hizmet kisilerin ¢evreleriyle ilgili olan sosyal iliskilerin
aktivitelere yogunlasarak, bireyler ile grupta yer alan kisilerin sosyal
yonden katilimini arttirmaya yonelik bir dayanigsma igerisinde olup kisilere
yardim etme meslegi olarak da adlandiriimaktadir. Isminden de anlasildig
gibi toplumsal olaylar1 amaglar ve bilimsel bilgiyi yontem ve teknikler

kullanilarak bireylere hizmeti amag edinir (Aslan, 2015: 3).

Sosyal hizmetle ilgili yapilan baska bir tanima gore, bir nedenle sosyal
ya da ekonomik yonden ihtiyact bulunan Kimselere ve ailelere yarar
saglamak, destekte bulunmak, insan olgusuna yakisir bir yasayis
saglanmasma katki saglamak igin yapilan hizmetlerdir. Giiniimiizde
modern diinyada sosyal hizmetler, kisilerin beden, zihin ve ruhsal olarak
eksikligini, fakirlik ve adaletsizligini Onlemek ya da bunun sayisini
indirgeme amagl, toplumun degisen kosullarindan dogan sosyal
sorunlarmma ¢6ziim bulmak, insan kaynaklarimi gelistirmek, yasam
kalitesini diizeltmek ve iyilestirmek, kisiler aralarinda ve sosyal ¢evresi ile
egitim, danigmanlik, bakim, tibbi ve psiko-sosyal rehabilitasyon gibi
alanlarda devletin ya da goniilli 6zel kuruluslarin diizenli sekilde

stirdiiriilen hizmetlerin timidir (Seyyar ve Yumurtaci, 2016: 5).



Sosyal hizmetin tanim1 yapilmak istendiginde en kalic1 sekilde; yasli,
engelli, kadin, aile, sokakta ¢alisip ayn1 zamanda da sokakta yasamini
stirdiiren ¢ocuklar, goniillii hizmetler ve ayni ile nakdi yardimlar1 kapsar.
Sosyal hizmet, sosyal degismeyi, insanlar arasi iliskilerde ¢ikan sorunlar
¢oziimlemeyi, insanlarin refah diizeylerinin artmasi igin 6zglir ortamin
yaratilmasiyla bu kisilerin hayata karsi giliclendirilmesini amag edinir.

(Akyiiz: 2015: 23).

Sosyal hizmet ve sosyal calisma kavramlarini birbirlerinden ayrici
cesitli tamimlar yapilmakla beraber, genel olarak sosyal hizmet meslek,
disiplin dali ve sosyal giivenlik yontemi olarak da tanimlanabilir

(Demirbilek, 2009: 7).

Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanlari Birligi (NASW) sosyal hizmeti,
“mevcut sartlarin diizeltilmesi i¢in kisi, aile, grup ve toplumlara yardimci
olan sosyal islevselligi arttirmayr hedefleyen profesyonel faaliyetlerin
timii seklinde tanimlanir. Kisilerin, ailelerin ve gruplarin sosyal
islevselliginin arttirilmasini  hedefleyen sosyal hizmet cevre ile kisi
arasindaki uyumun saglanmasinda ara¢ olarak goriilmektedir”. Kisinin
¢evreyle uyumu sadece kisilerin problemlerinin ¢6ziilmesiyle miimkiindiir.
Kisilerin problemlerini ¢6zebilmesi ve toplumsal degisim igin sosyal
hizmet, kisilerin mevcut refah kaynaklarindan faydalanabilecek kadar bu
kaynaklarin giiclendirilip ve ozgiirlestirilmesinin gerekliligini vurgular

(Duyan, 2010: 14).

Sosyal hizmet yoksulluk kaynakli olsun ya da olmasin toplumda olan
ortalama olarak yasam ve kisilerin algilama durumlarina, kendilerinden
bagimsiz nedenlerle siireli olsun ya da olmasin ulagamayip sosyal veya
maddi yonden desteklenmeye ihtiya¢ duyan kisilere karsilik gozeterek ya
da gozetmeyerek sunulmus nakdi veya ayni (liriin, Uriin destegi,
yonlendirme, psikolojik destek) hizmetler olarak ele alinmistir (Bingol,
2015: 70).

Sosyal hizmetin, insanlarin yasamla ilgili hedeflerini, stresle basa

cikma yontemlerini, hissedilen 6zlemlerini ortaya cikarma becerilerini



etkileyen kisi ve kisinin ¢evresiyle iletisimi bulunmaktadir. Sosyal
hizmetin amaci bu nedenle, ilk asama kisilerin sorunlarina ¢6ziim bulma
ve sorunla karsilasildiginda nasil davranacagini bilme, ardindan insanlara
iirlin, hizmet ve imkan sunan sistemlerle insanlar arasinda iliski kurmak,
lglincli Ozellik olarak bahsedilen oOzelliklerin etkili ve insancil
calismalarin1 ~ gelistirerek sosyal politikanin  gelismesine de katki

saglamaktir seklinde tanimlanir (Kog, 2015: 4).

Sosyal hizmetin sorun ¢dzme amact fazlasiyla kapsayicit bir amag
olarak goriilmekle beraber, bireyleri, ¢evresini, gruplari ve toplumu kapsar.
Buna istinaden sosyal hizmetin bakis a¢isinin ¢oziim iireten biitiinleyici bir

yaklasimda oldugu goriiliir (Seyyar, 2002: 518).

Bir baska sosyal hizmet tanimi ise sosyal hizmetin bilgi, beceri ve
yontem Ozelliklerine génderme yaparak, sosyal hizmeti kisilerin toplumla
uyum igerinde yasamlarini siirmeleri i¢in emek gosteren meslek dalidir

seklinde tanimlar (Kut, 1988: 12).

Sosyal hizmetle alakali yapilmis kimi tanimlar ve yaklagimlar sosyal
hizmetin toplumun tamamu ile iligkili oldugunu savunurken, kimi tanimlar
da ozellikle sosyal esitsizlik gruplari olarak da tanimlanabilen dezavantajli
gruplar1 vurgulamaktadir. Bu baglamda sosyal hizmet c¢ocuk, yoksul,
kadin, yash gibi dezavantajl gruplara yonelik yapilan ¢alismalardir (Geng
ve Barisg, 2015: 100).

Sosyal hizmet hasta ve sagligi yerinde olan, evli ve bekar, yash ile
geng arasinda olan esitsizliklerin azaltilarak toplum genelinde huzuru
arttirmay1 hedefler (Marshall, 2006) Sosyal hizmet 6zellikle toplumda var
olan risk gruplarini gii¢lendirerek, sosyal degisime uyumlarini ve sosyal

rahatlik kaynaklarma erisimlerini saglayan hizmetler biitlintidiir.

1.2. Tiirkiye’de Sosyal Hizmetin Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’de sosyal hizmet kavramimin nasil gelistigini anlamak igin
tarihi gelisim siireci Cumhuriyet’ten once ve sonra olarak iki doneme

ayrilmaktadir.



Cumhuriyet 6ncesi donem olarak adlandirilan donem, Osmanli donemine
benzer sekilde, Tanzimat Oncesi geleneksel donem ile Tanzimat sonrasi
batililagsma etkisindeki donem olarak farkli iki siiregle degerlendirilmesi
gerekmektedir.  Tirkiye’de  sosyal = hizmetin  tarihini  kiiltiirle
iliskilendirildiginde, hayirseverlik kavrami ile karsilagilir. Bu kavramin
giiniimiizde sosyal yardim diye anlagilmasiyla, gonilliiliik esast oldugu i¢in
net sekilde sosyal yardim olarak kabul edilememektedir. Kiiltiirel yonden
planlarin yapilmasinin yaninda, son yillara baktigimizda sosyal hizmeti hem
tarihsel hem de sosyo-kiiltiirel zemine oturtmak ig¢in akademik c¢aligsmalar
vakif ve sosyal hizmet iligkisine yer vermektedir. Buna bakarak vakiflarin
sunmus oldugu hizmetlerin sosyal hizmetler benzerligi dikkat ¢ekmekte ve
vakiflarin sosyal hizmet sunan kurumlardan oldugu savunulmaktadir. Sosyal
hizmet mesleki ve bilimsel gelisimiyle degerlendirildiginde ortaya atilan
diisiince birgok yonden fazlasiyla zorlama olarak goriilebilir fakat sosyal
hizmetin en temel amaci olarak goriilen sosyal adalet ve sosyal yardim
kavramlart diisliniilerek bakildiginda bu kavramlarin Osmanli devletindeki
karsiliklariin vakif ve vakif kurumlart oldugu belirtilmistir. Osmanl
Devletinin kurulmasi sonrasi vakiflar say1 olarak fazlasiyla artmis, devletin
himayesinde bulunan bir¢ok kamusal hizmet vakiflar tarafindan verilmistir.
Boylece Bati’da Kkiliselerle belediyenin stlendigi isleri, Osmanli
Imparatorlugunda da kisilerin kurdugu vakiflar yapmstir. Bununla beraber
vakifa ait olan mallar ne devlete, ne de kisilere ait degildir, tigincii miilkiyet
kategorisinde degerlendirilmistir (Cizikakga, 2006: 20).

Arapga anlami "vakf" olan lakin dilimizde ise "vakif" seklinde soylenilen
kelime, sozlikte "ayakta beklemek, durdurmak, alikoymak, dinlendirme"
anlamina gelir. Cogul olarak "evkaf" ve "vukuf'tur bununla birlikte,
yardimlagma olarak tanimladigimiz vakif kelimesini kullanan ¢ogu toplumda
sosyal yardimlagsmanin oldugu soylenebilir. Ayrica vakif kokeninde
Bizans’tan eski Mezopotamya uygarliklarina kadar inen farkli goriigler de
bulunmaktadir (Cizikakga, 2006: 22). Osmanli Imparatorlugu doneminde
kisilere fayda saglamayr amac¢ edinen vakiflarla, mesleki dayanigma

hedefinde olan loncalarin sosyal yardim ve sosyal hizmetlerle baglantili olan



ilk faaliyet oldugu bilinir. Cumhuriyetin kuruldugu zamanlar modern olarak
sosyal hizmetin iyilestirmesi adina yapilan caligmalarin basladigi 1960’1
yillara kadar Dariilacaze, Tirkiye Kizilay Dernegi ve Cocuk Esirgeme

Kurumu bu alanda etkinligini koruyan akla ilk gelen kurumlardandir.

Bununla beraber, Tatil Yasas1 (1925), kadin ve ¢ocuk is¢ilerin ¢alisma
sartlarin1 diizenleyen Umumi Hifzisthha Yasasi (1930), Is Yasas1 (1936) gibi
mesru diizenlemelerle yapilan yiirtitmeler tam olarak sosyal yardim ve sosyal
hizmetlerle baglantis1 bulunmasa dahi sosyal politika uygulamalar: olarak
goriilmektedir (Tasgin ve Ozel, 2009: 179).

Osmanli Devletinde ise vakiflarin etkileri fazladir. Sosyal hizmet olarak
vakfin belirli yetki ve sorumluluklari olmaktadir. Bunlar ayni yardim ve
hizmet kavramlariyla degerlendirilebilinir. Vakiflarla dul ve yetim kalan,
diiskiin, yoksulluk c¢ekenlerle, sakatlara yardimda bulunulmustur. Yardim
yapilan vakiflardan en 6nemli olanlar1 “Avariz” ve “Miiessesat1 Hayriye” dir.

(Gerek ve Oral, 2008: 70).

Vakiflar yonetim ve finansman olarak bagimsiz olup, vakiflarin mallari
kamu ve 6zel miilklerin disinda {igiincii bir miilk kategorisi olusturur. Birden
cok ihtiyaci kargilamaya yonelik, toplumda servetin dagilmasina araci olurlar.
Yiizlerce vakfin birlesmesiyle olusan Osmanli vakif sistemi, bayindirlik
hizmetleri, dini kiiltiirel hizmetler, egitim hizmetleri, saglik hizmetleri, sosyal
glivenlik ve dayanigma hizmetleri, hayir hizmetleri gibi birbirinden bagimsiz
birgok hizmeti kapsamaktadir. Sosyal hizmet egiliminde olan vakiflarin
amaclari arasinda yetimler, dul bayanlar ve yoksul kisilere yardimda bulunmak,
okul ¢agindaki Kkisilere giysi, yemek, okul arag geregleri, yoksul ve
kimsesi bulunmayan kisilerin cenaze masraflarini tistlenme, yoksullara yakacak
yardimi, bayramlarda biiytik ve kiiciiklerin sevindirilmesi, yasllara giysi
yardimi gibi hizmetler sayilabilir (Bayyigit, 1999: 62).

Ayrica yoksul kimselerin iicretsiz olarak hamamlari1 kullanmasi, ilag
temininin yapilmasi, doktorlarin bulunmasi, yolculuga ¢ikacaklara yiyecek
verilmesi, sokaklarin aydinlik olmasi, yollarin, kaldirimlarin, kdpriilerin insa
edilmesi gibi hizmetlerin biiyiik ¢ogunlugu vakiflarca verilmekteydi (Kozak,

1994: 16-17).



Tanzimatla beraber baglatilan batililagmayla sosyal hizmet
uygulamalarina iligkin ilk kamusal kurumlar kurulmus ve bu alanla ilgili
bazi yasalar olusturulmustur. Bu yasal diizenlemelere iliskin yapilan
kronolojik sira su sekildedir: (Kongar, 1972: 162).

- 1845 yilinda is¢i faaliyetlerinde giivenligin saglanmasina kadar cesitli

hiikiimler igeren Polis Nizam1 yasasi ¢ikarildi.

- 1865’te Eregli Komiir havzasinda 100 maddelik Dilaver Pasa

Nizamnamesi ¢ikarildi.

- 1869’da Maadin Nizamnamesiyle isgilerin zoraki olarak ¢alistirilmalari
yasaklanirken, olabilecek is kazalarin1 6nlemek igin tazminat ve tedbir

uygulandi.

- Balkan savaslar1 sonrasinda Gog¢menler ve Asiretler Midirligi

olusturularak gdogmenlere hitaben ¢aligmalar yapildi.

- 1868°de Dersaadet Idare-i Belediye Nizamnamesi'nin cikarilmasiyla,
beldede bulunan yoksul kisilerin korunmalar1 yerel yoOnetimlere
birakilmigtir. Bu kanun daha sonra 1877 tarihli Vilayet Belediye

Kanunuyla gorevlerini stirdiirmiislerdir. (Kesgin, 2012: 144).
- 1866°da Askeri Tekaiit Sandig1 kurulmustur (Kesgin, 2012: 67).

- 1876°da ilk Medeni Kanun olarak nitelendirilebilecek Mecelle ile ¢calisma
iliskileri diizenlendi (Tokol ve Alper, 2011: 28).

- 1881°de Sivil Memurlar Emekli Sandig1 kuruldu (Kesgin, 2012: 67).

- 1893’te dilenciligin onlenmesi (Teseliin Men“ine Dair Nizamname)

yasasi ¢ikarildi.

- 1909°da “Serseri ve Mazanna-i Sui Eshas Yasas1’’ ile ¢alisabilecek giicii

buldugu halde ¢alismayip dilenen kisilerin bir iste ¢aligmast zorunlu hale

geldi (Duyan vd, 2008: 16) ve 1909 Cemiyetler Yasasi ile korunmaya
ithtiya¢ duyan cocuklara hizmet veren kurumlara bazi diizenlemeler geldi
(Demirbilek, 2009: 37).



Batililagma etkisinde kalan Osmanli devleti sosyal hizmet
uygulamalar ¢esitli sosyal hizmet kurumlarinin agilmasini saglamistir. Bu
uygulamalarin en dikkat c¢eken noktasi, vakiflarin sunmus oldugu
hizmetlerden ziyade, devlet tarafindan kurulmus merkezi uygulamalarin
olmasidir. Bu kurumlar Cumhuriyet Doneminde de varligini devam
ettirmistir. Bu sosyal hizmet kurumlarma baktigimiz zaman Oncelikli
olarak cocuklara 6zel uygulamalarin yapildigi goriiliir. Bunun yaninda
yoksullar bir diger 6nemli yardim grubundandir (Kesgin, 2012: 65).

Osmanli’da sosyal hizmet kurumlarinin olusum asamalar1 kronolojik
acidan su sekilde siralanmastir: (Kesgin, 2012: 65-66).

- 1896°da bin Kisinin yer alabilecegi hizmet kapasitesinde Dariilacezeler

acildi.

- 1899°da ozellikle gogmen ve kimsesiz ¢ocuklara saglik hizmeti vermek

icin Hamidiye Etfal Hastanesi kuruldu.

- 1903’te yetimlere yonelik Dariilhayr-1 Ali kuruldu, 1909 yilinda
kapatildu.

- 1911 yilinda yaralanmis olan askerlerin saglik sorunlarini ¢ézmek igin

Hilal-i Ahmer Cemiyeti kuruldu.

- 1914’te kimsesiz ¢ocuklara yonelik Mesrutiyet Doneminde Darii*l Eytam
cocuk yurtlart kuruldu; 1927 yilinda bu yurtlar Dartilsafaka oldu.

- 1917 yilinda istanbul Himaye-i Etfal Cemiyeti Istanbul'da kuruldu
(Sarikaya, 2003: 194).

- 1921°de kadin, ¢ocuk ve aile gibi konulara hizmet vermek amaciyla
Himaye-i Etfal Cemiyeti kuruldu (Demirbilek, 2009: 37).

- 1921°de 151 sayili Eregli Havza-i Fahmiye Maden Amelesinin
Hukukuna iliskin yasaya paralel giderek amele birlikleri kuruldu. Bu
birligin 6nemi ise Tirkiye’de kanun ile kurulan ilk sosyal giivenlik
kurumu olmasidir (Kesgin, 2012: 65-66).

Tanzimattan 6nce uygulanan sosyal hizmet, merkezilesmeden uzak daha
fazla vakif tarafindan saglanan yerel niteliklere sahiptir. Ozellikle II.

Abdiilhamit doneminde daha merkezi sosyal hizmet ve yardim



uygulamalarinin oldugu goriilmiis olup, Tanzimat sonrasi batililasma

etkisinde kalindig1 da hissedilmistir (Kesgin, 2012: 64).

Cumhuriyet doneminde sosyal hizmetler yerel kuruluslara ve goniillii
kuruluslara birakilarak merkezi yonetim en az seviyede etkili olmustur. Bu
donemi kapsayan hukuksal diizenlemeler kronolojik olarak su sekilde

siralanmustir:
- Hafta Tatili Kanunu (1925) kabul edilmistir.

- 1926 senesinde Medeni Kanunla beraber c¢ocuklara yonelik yapilan

sosyal hizmet faaliyetleriyle ilgili diizenlemelerde bulunulmustur.

- 1930°da kadinlar, hamileler ve ¢cocuklara yonelik koruyucu tedbirler alan,
is saatlerini ve isyerlerinde saglik sartlarii belirten Umumi Hifzissihha

kanunu ¢ikarilmistir.

- 1930°da 1580 Sayili Belediyeler Kanunu kabul edilmistir ve belediyeler
sosyal hizmetlerle alakali farkli gorevleri listlenmistir.

- 1936°da 3017 Sayili Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi Kuruldu.

- 1936’da Tarihli Is Kanunu ¢ikarildi. Sosyal sigortalarin kurulmasimin
ongoriilmesi, grevlerle lokavtin yasaklanarak zorunlu uzlastirma ve
hakemlik kurumunun getirilmesi, is sagligr ve is giivenligiyle alakali
koruyucu hiikiimler getirilmesi, is ve is¢i bulmanin bir kamu hizmeti
olarak kabul edilmesi gibi hiikiimler icermekteydi (Kongar, 1972: 162).

- 1945’te Calisma Bakanlig1 kuruldu.

- 1945°te Is Kazalari, Meslek Hasliklar;, Analik Sigortas1 Kanunu ile Isci
Sigortalar1 Kanunu kabul edildi (Kongar, 1972: 164).

- 19495387 Sayili Korunmaya Muhta¢ Cocuklar Kanunu kabul edilip
1957°de kaldirild1 ve yerine 6972 Sayili Korunmaya Muhtag Cocuklar
Hakkinda Kanunu kabul edildi (Kesgin, 2012: 75).

- 1949°da Ihtiyarlik Sigortas1 Kanunu yiiriirliige girmistir.

- 1950°de Hastalik ve Analik Sigortas1 Kanunu ¢ikarilmistir.
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-1950°de ayrica Is ve Is¢ci Bulma Kurumu kurulmus, sendikalarin

kurulmasina imkan saglanmis ve is¢i mahkemeleri olusturulmustur.

- 1959°da 7355 Sayili Sosyal Hizmetler Enstitlisii kurulmasiyla ilgili yasa
onaylanmistir. Sosyal Hizmetler Enstitiisii “Sosyal Hizmet Okullar1”
faaliyete girerek mesleki egitim veren “Sosyal Hizmetler Akademisi”

acildi.

- 1963’te 225 Sayili Kanunla Saglik Yardim Bakanligi teskilatiyla Sosyal
Hizmetler Genel Miidiirliigii kuruldu.

- 1967°de Sosyal hizmet béliimiinii ilk olarak Hacettepe Universitesi agt1
(Kongar, 1972: 164).

- 1971°de Bag-kur 1479 Sayili Yasa ile kendi igin ¢alisacak bir emeklilik

sistemi ortaya ¢ikti.

- 1976°da ¢ikarilan 2002 Sayili Yasayla 65 yas iistii olan yoksullara ve

calisamayacak kadar engelli bulunan kisilere aylik yardim yapilmasi karar1
alind1 (Kesgin, 2012: 72).

- 1981°de Cocuk Esirgeme Kurumu, Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligina
baglanmistir (Duyan vd., 2008: 17).

- 1982°de YOK Yasast ile Sosyal Hizmet Akademisi ile Hacettepe
Universitesi sosyal hizmet béliimii birlestirilerek, Hacettepe Universitesi
Sosyal Hizmetler Yiiksek Okulu kuruldu (Demirbilek, 2009: 41).

- 1983’te 2828 Sayili Kanunun kabul edilmesi Sosyal Hizmetler ve Cocuk
Esirgeme Kurumu (SHCEK) kuruldu. Ayrica 1991 senesinde de Saglik ve
Sosyal Yardim Bakanligindan ayrilarak Sosyal Hizmetler ve Cocuk
Esirgeme Kurumu Genel Miidiirliigii adi altinda, Bagbakanliga bagli olarak
caligmalara bagladi (Duyan vd., 2008: 17).
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- 1986°da 3294 Sayili Kanun ile Sosyal Yardimlagsma ve Dayanisma
Vakiflar1 (SYDV) kuruldu.

- 2006°da 5502 Sayili Sosyal Giivenlik Kurumu Yasast ile, Primsiz
Odemeler Genel Miidiirliigii kurulmus ve 5510 Sayili Sosyal Sigortalar

Kanunu ile tiim ¢alisanlar tek bir sosyal giivenlik sistemine baglandi.

- 2011°de 633 Sayili Kanun Hiikmiindeki Kararnameyle Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi kuruldu ve SHCEK bakanlik ig¢inde yeni bir
yapilanma siirecine girdi (Kesgin, 2012: 105).

Genel olarak Tiirkiye’de uygulanan sosyal hizmetin gelisim siireci, sosyal
politika ve sosyal giivenlik tarihiyle baglantis1 biiyiiktiir. 1924 Anayasast
sosyal haklar a¢isindan 6nemli goriilmekle beraber liberal devlet anlayisini
yansitmak, sosyal sorunlarin bireylere taninan hak ve oOzgiirliikkler ile
asilabilecegini diisiinmekteydi. Ancak Cumbhuriyetin ilk yillarinda burjuva
simifinin kurulamamasi1 ve 1929 Buhrani nedeniyle ekonomiye devlet
miidahalesi zorunlu hale gelmis ve 1932°de liberal anlayis terk edilerek,
devletgilik olarak tarif edilen devlet eliyle kalkinma modeli, sanayilesme
stirecinde 6nemli bir rol oynamistir (Koray, 2005: 161).

II. Diinya savasinin yarattig1 yoksulluk ve sanayi hedeflerindeki gerileme,
sosyal politika alaninda 6nemli gelismelerin yasanmasina ve uluslararasi
kurumlarla daha yogun temaslarin kurulmasini saglamistir (Kongar, 1972:
163-164). Tirkiye’deki 1960 yilina kadar olan sosyal politikalar kimi
zaman devlet¢i ve kimi zaman da liberal bir nitelige biirtinmiistiir 6zellikle
1960 yilindan sonra ig¢i haklart ve sosyal hizmet alanlarinda biiyiik
gelismeler yaganmistir (Talas, 1992: 151).

1970°1i yillarda yasanan toplumsal hareketlilik, 1980 yilinda olan askeri
darbeyle artmig ve bu darbeyle beraber Tiirkiye’de neo-liberal sosyal
politikalar uygulanmistir. 1980 sonrasinda birden fazla hukuki
diizenlemenin yapilmasiyla daha 6nceden elde edilen haklarin ¢oguna
siirlandirilma getirilmistir (Tokol ve Alper, 2011: 35). Giiniimiizde hizla
artig gosteren sosyal yardimlar, etkisini siirdiiren neo-liberal politikalar,
devletin aileye yiikledigi misyonlar gibi sosyal hizmet konulari derin

sekilde tartisilip elestirilmektedir.
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1.3. Sosyal Hizmetin Amaci

Sosyal hizmetin tek bir amaci olmamakla beraber birlik ve beraberlik
icinde toplumsal imkanlarin paylasimimi adil olarak yapmaya yardimci
olmaktir. Esitlik ve ozgiirliikk sorununun toplumda yer alan kesim fark
etmeksizin herkes i¢in ¢6ziimlenmesini amag edinir. Bu yoniiyle de sosyal
hizmetler; sosyal hizmet kurum ve kuruluslarinin artmasinin Onciisii
durumundadir. insanlarin giderek artan sosyal hizmet ihtiyaglar1 da goz

Oniine alinarak ancak bu sekilde profesyonelce karsilanabilecektir.

Sosyal hizmetin temel amaclarindan biri kisinin yasadigi sorunlari
kigilerin yasam standartlarinin daha yiiksek olabilmesi i¢in, baris, esitlik,
ozgiirliikk ve sosyal adaletin saglanmasi sosyal hizmetin amaglarindandir.
Bu sebeple sosyal hizmet calisanlart mesleki ve bilimsel olarak bilgi
birikimlerini toplumsal degisime katkilar1 olacak sekilde kullanmalidir

(Cilga, 2004: 33).

Sosyal hizmetin amaci bireylerin yasam standartlarini yiikseltmektir.
Kongar sosyal hizmeti kisilerin problemlerini ¢oziimlemeye kendini
adamis meslek dali olarak incelemis iki tane kaynaktan etkilenmistir.
Bunlarin ilki hiimanist duygular kullanilarak kisilerin sorunlarina
yonelmek, ikinci olarak da liberal kalkinma metodunun i¢ diinyasindan
kaynaklanan sosyal problemleri ¢6ziime ulagtirmaktir. Sosyal hizmetin
farkli iki ¢ikis1 da olsa ana neden liberalizmle beraber sosyal yapida olusan
sosyal ve ekonomik sorunlar1 giderme diislincesidir. Sosyal hizmet
tanimlamasinda gecen yaklasimlarin digeri de sosyal hizmeti sosyal
rahatlik alan1 kapsaminda ele alan tanimlardir. Bu yaklasimin dayanag: ise
sosyal hizmetin tarihsel gelisim siireci icerisinde kisilerin refahlarina
yonelen bir meslek olmasindan kaynaklanmaktadir. Sosyal hizmetin odak

noktalar1 “insan, toplum, degisim ve gelisme” konular1 olusturmaktadir.
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Toplumsal degisim ve donilisiimler esnasinda kisilerin karsilastiklar
sorunlar ve bu sorunlara ¢oziim iiretme ¢abast sosyal hizmet Sorunsalini
olusturur. Sosyal hizmetin gelisim siireci dikkate aldigimizda sosyal,
ckonomik ve kiiltiirel gelisim ve degisimler sosyal sorunlarin ¢éziimiinde
kullanilan yontem ve tekniklerin gelisimini de belirlemistir (Kongar, 1972:
56).

Sosyal hizmetin amaglar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir: (Zastrow,
2013: 18-19).

1. Kisilerin sorunlar1 ¢ozebilme yeteneklerine yogunlasarak gelisimsel

kapasitelerini arttirmak.

2. Kigiler ve firsat yaratacak kurumlar arasinda iliski kurarak, kisilerin

kaynak sistemlerine ulagimini saglamak.

3. Kaynak fireten sistemlerin insani olgularla ¢aligmalarini saglamak i¢in
program gelistirici, denet¢i, esgiidiim saglayici ve danisman rolleriyle

hizmet saglamak.

4. Savunuculuk ve aktivist roliiyle toplumun gereksinimlerini giderecek

sosyal politikalar1 gelistirilmesini saglamak.
5. Refah diizeylerini yiikselterek, sosyal adaleti saglanmaya destek olmak.

Kisilerin sorunlarin1 ¢ozme, karsilagilan problemlerle basa c¢ikabilme ve
gelisim seviyelerini yiikseltmek, kisilere kaynak, hizmet ve imkan veren
sistemlerle miiracaatgilar arasinda var olan baglantiyr saglamak, bunlarin
etkin ve insani olarak fonksiyon goérmesine yardimci olarak sosyal

politikanin  gelismesi katki saglamak tanimlarindan yola ¢ikarak

belirlenmis temel amaclar genel olarak dort maddede asagidaki sekilde
siralanmaktadir (Ozcan, 2013: 66).

Ozetle kisilerin giinliik hayata katilimlarini saglamak, kendi yasamlari
icin kararlar1 yine kendilerinin almasini saglamak, var olan giiclerinin
farkina varilip {retkenlik ve yaraticiliklarina destek verip, yasam

kosullarinin arttirilmasi en temel hedeflerdendir.
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Sosyal hizmetin amaglar1 ile sosyal hizmetin mikro, mezzo ve makro
uygulama diizeyleri arasinda bir iliski kurulabilir. Mikro diizeydeki
uygulama esler, anne-baba ve cocukla yakin arkadasi ve ailenin diger
iiyeleriyle olan iletisim gibi onun en yakin iligkileri {izerine yogunlasir.
Makro diizeydeki uygulamanin kapsami ise bir orgiit, toplum, devlet ve
hatta bir biitiin olarak toplumla ¢alismadir denilebilir. Mikro ve makro
diizeyleri arasinda mezzo diizey uygulama da mevcuttur.

Bu diizeydeki uygulama aile yagsamindakinden iletisimi daha az olan fakat
orgiitsel ve kurumsal temsilcilikler arasinda olan iliskilerden, kisisel olarak
daha anlamli olan kisiler arasi iligkilerle baglantis1 bulunur. Okuldaki ya da
is yerindeki arkadaglar, komsular ve kendi kendine yardim ya da terapi
almak isteyenler arasindaki iligkiler de ayni gruba dahil edilebilir (Sen,
2013: 1).

Mikro diizeyde sosyal hizmet uygulamalari da, bireyin aile ve
arkadaglar1 gibi iliskili oldugu yakin g¢evresini icerir. Okul, ig yeri gibi
kurum ve kuruluslar ise mezzo diizeydeki sosyal hizmet uygulamalar ile
iligkilidir. Makro diizeydeki sosyal hizmet uygulamalar1 ise dogrudan
toplumun geneli ile ilgili, ¢ogunlukla devlet tarafindan belirlenen
politikalarla iligkilidir (Sheafor ve Horesji, 2003: 4).

Mikro diizeydeki uygulamalarin icerdigi sosyal hizmet amaclarinin
gerceklestirilmesi kapsaminda kisinin yasadigi sorunlara ¢oziimler
sunabilecek ¢esitli uygulamalar gosterilirken, kisilerin giiclendirilmesini
saglayan hizmetleri ulasilabilir kilmak, mezzo boyuttaki sosyal hizmet
hedeflerini ifade etmektedir. En kapsayici makro sosyal hizmet amaciysa
sosyal politika iireterek sosyal adaletin saglamasidir (Cilga, 2004: 32).

1.4. Sosyal Hizmetin Kapsam

Sosyal hizmete ve hedeflerine ait yapilan tanimlar sosyal hizmetin
icerigine dair gecisken alanlar1 kapsamaktadir. Soysal hizmetin bu
gecisken alanlar1 kavramsal ¢ogu karmasay1 da beraberinde getirmektedir.
Sosyal hizmetin meslek mi yoksa bilim olarak m1 ele alinacagini, sosyal

politika, sosyal giivenlik ve sosyal refahla arasindaki baglarin neler oldugu
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gibi sorular sosyal hizmetin kapsamini belirleyen noktalara tam olarak
vurgu yapar. Tartisma boyutlar1 ve kapsama yonelik yapilan tanimlamalar
temel olarak bu iliski aglarinin tanimlanmasi ile belirginlesecektir
Kavramsal belirginlesmelerin tiimii, sosyal hizmetin tanimi ve igerigine ait
tartismalarin sona ermesi i¢in gereken niteliklerin saglamasi i¢in yetersiz

kalmaktadir (Seker, 2012: 20).

Sanayilesmeden sonra olusan kavramlardan olan sosyal hizmet,
sanayilesme sonrasi olusmus sosyal refah kavramiyla ¢cok yakindan iligkisi
bulunmaktadir (Kongar, 1972: 152). Nitekim sosyal hizmette oldugu gibi
sosyal politikada da kisi ve toplumun huzuru i¢in ¢aba gosterirler. Sosyal
politika hedeflerine ulasilmasi i¢in kullanilan en 6nemli 6geler arasinda
sosyal giivenlik bulunmaktadir. Buna bakarak sosyal refahla ayni hedefleri
olan sosyal hizmet arasindaki bulunan iliski, sosyal hizmet ile sosyal
giivenlik arasindaki iliskiyi de kapsamaktadir (Demirbilek, 2009: 1). i¢ ice
geemis bu kavramsal tartismanin anlasilabilmesi ve sosyal hizmet
kapsaminin belirlenebilmesi i¢in sosyal gilivenlik, sosyal politika, sosyal
hizmet, sosyal refah ve sosyal yardim gibi terimlerin bilinmesi
gerekmektedir. Sosyal hizmet kapsami belirlenen amaglara gore farklilik
gosterebilir. Bu kapsamla yags olarak hedet gruplar belirlendiginde, ¢ocuk,
geng, yetiskin, yaslt kisiler sosyal hizmetin igerigine girerken, ihtiyaglara
gore belirlenmis bir hedef grup i¢in sosyal hizmetin igerigi yetim, madde
bagimlisi, bakima muhta¢ bireylerden olmaktadir (Seyyar, 2002: 694).
Genelci sosyal hizmet yaklagiminin igerdigi alanlar, kisilerle sosyal hizmet
uygulamalart, ailelerle sosyal hizmet uygulamalari, gruplarla sosyal hizmet
uygulamalari, kurumlarla sosyal hizmet uygulamalar1 ve topluluklarla
sosyal hizmet uygulamalari seklinde siralanabilir. Ailelerle sosyal hizmet
uygulamalarinda gozlenen sorunlara verilebilecek ornekler; bosanma,
alkol, istenmeyen gebelik, yoksulluk, ¢esitli hastaliklar, ayrilik, 6liim,
mutsuz evlilik, duygusal sorunlar, ¢esitli istismarlar, kotii davranis,
gecinme sorunu, Yyaralanma, mahkumiyet, emeklilik, evden kag¢ma,

aldatma verilebilir.
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Gruplarla sosyal hizmet uygulamalarindaysa c¢alisma gruplari sunlardir
(Zastrow, 2013):

- Sosyal sOylesi gruplar
- Ugras1 gruplari

-Ugrasi-beceri gruplar

- Egitim gruplar

- Gorev gruplari

- Sorunlari agiga kavusturma ve karar alma gruplari

- Kendi kendine destek gruplari

- Terapi topluluklari

- Duyarlilik gruplar

Sosyal hizmetin igerigine iligkin diger gruplandirma ise su sekildedir
(Seyyar, 2002: 171).

- T1bbi sosyal hizmet

- Psiko-sosyal danismanlik

- Islah hizmetler

- Rehabilitasyon hizmetleri

- Cocuk koruma ve yerlestirme hizmetleri

- Genglik egitim hizmetleri

- Yaslh bakim hizmetleri

- Dogal afet yardim hizmetleri,

- Engellilere yonelik meslek edindirme ve destek hizmetleri

Sosyal hizmet kapsami konusunda ¢esitli goriisler sunulmaktadir. Buna
gore sosyal hizmetin kapsamini aile, yasli, cocuk gibi toplum i¢indeki belli
gruplardan olustugu gibi toplumun tamamini kapsadigi da ileri siiriiliir.
Sosyal hizmetin, kar amaci giitmek gibi bir diislincesi olmamakla beraber,
mevzuattan sagliga, psikiyatriden egitime cesitli alanlar1 kapsamaktadir
(Demirbilek, 2009: 44).
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Sosyal hizmetle alakali yapilan tanimlamalarin farkli bakis acilariyla

olusturuluyor olmasina karsin ortak 6zelliklerinin oldugu goriiliir.

Sosyal hizmet bilimsel bilgiye dayanan sosyal ve bireysel sorunlar
iizerinde, makro, mezzo ve mikro diizeyde yontemlere odaklanan, topluma

ait sosyal refah kaynaklarini kullanan bir meslek dalidir.

Sosyal hizmetin karakteristik 6zellikleri kisi, aile, grup ve topluma yonelik
olmasidir. Sosyal hizmet toplumsal sorunlarin ¢éziimiinii yine toplumun

kendi icerisinde aramaktadir.
1.5. Sosyal Hizmetin Diger Sosyal Bilim Dallar1 ile iliskisi

Sosyal hizmete en yakin goriilen sosyal bilim dallari; Sosyal Politika,
Sosyal Giivenlik, Sosyoloji, Psikiyatri ve Psikolojidir. Bu bolimde sosyal

hizmetin sosyal bilim dallartyla olan iliskileri incelenmistir.
1.5.1. Sosyal Hizmet ve Sosyal Politika Tliskisi

Sosyal Politika teriminin kullanilmasi ve sosyal politikanin farkli
bilimlere bakarak bilim dali olarak goriilmesi yeni olgulardandir. Bu
terimin dogmasi, sosyal ve ekonomik gelismelerin sonucunda 19. yiizyilda
ortaya ¢ikmistir. Kavram, 19. y.y’ 1 ikinci yarisinda ilk defa Almanya’da
Prof. Dr. Wilhelm Heinrich Riehl tarafindan kullanilmis (sozialpolitik),
sanayilesmenin olusturdugu is¢i problemlerinin fazlalasmasiyla Onemi

artmistir (Ozdemir, 2004: 30-31).

Saglikli veya iyi bir topluma ulagsma hedefi, sosyal hizmetin de sosyal
politika disiplinlerinin de ilgi alani igerisindedir (Danig, 2007: 57). Bu
noktada sosyal sorunlarin analizi, gereksinimlerin belirlenmesi, bu
gereksinimlerin karsilanmasina yonelik politika ve uygulamalarin hayata
gecirilmesi ile sosyal hizmetler, sosyal politikalardan biyiik Ol¢iide
yararlanmaktadir (Denney, 1998: 23).

Sosyal politikalarin, devletlerin sosyal nitelikli politikalar izlemeye
giristikleri donemlerdeki diisiinceleri ifade eden ve bugiin dar anlamda
yapilan tanimlamaya gore; sosyal politika isci statiisii altinda c¢alisanlarin,

igverene ve zor ¢alisma sartlarina kars1 korunmasini 6ngoéren kamusal
18



karar ve uygulamalarina konu olan sosyal bilim dalidir. Bireylerin
sosyo-ekonomik sartlarin iyilestirilmesi agisindan sosyal hizmet ile sosyal
politikalarin rolii biiytiktiir (Yolcuoglu, 2012: 148). Sosyal politikalarin
giiniimiizde gecerli modern goriisleri yansitan ve genis bir sekilde ifade
edilen tanimi, sosyal politikay1 toplumda bagimli ¢alisan, sosyal ve
ckonomik bakimdan yetersizdir. Ayrica kisisel olarak bakim ve gozetim
ihtiyact duyan kesimlerin karsilastiklar1 veya karsilasabilecekleri
istenmeyen durumlara karsi korunmasini hedefleyen bir sosyal bilim dali
olarak tanimlanabilir (Altan, 2008: 9).

1.5.2. Sosyal Hizmet ve Sosyal Giivenlik Iliskisi

Sosyal giivenlik kavrami genis ve dar anlamlarda tanimlanabilmektedir.
Genis anlamda yapilan sosyal giivenlik tanimlari, dar anlamda yapilan sosyal
giivenligin kapsadigi risklerden bagimsiz, ayrica aile, ev, sehir, egitim,
meslek se¢iminde yardimlagma, yonetimde s6z sahibi olma, kisileri
calistirma, tlke ekonomisindeki dalgalanmalarin Onlenmesi, verimliligin
arttirllmasi, saglik ve hijyen politikalarina yonelik tedbirleri igermektedir
(Kitapci, 2007: 8).

Teori ve uygulamada genel olarak sosyal gilivenlikten soz edildiginde,
bagska bir sey sdylenmedigi siirece, dar anlamdaki sosyal giivenlik
anlasilmaktadir. Dar anlamiyla sosyal giivenlik hastalik, kazalar, analik,
sakatlik, yashlik, 6lim ve igsizlikten kaynaklanan tiim gelir kayiplariyla
giderlerde olan artiglarin karsilanma amacini tasir (Dilik, 1991: 5).

Sosyal giivenlik ve sosyal hizmet arasindaki iliskiye bakildigi zaman,;
sosyal hizmet alaninda ¢aligsan kisilere gore, sosyal giivenlik sosyal hizmetin
bir alan1 olarak goriilmekteyken sosyal giivenlik agisindan sosyal hizmet;
sosyal yardimlarla birlikte sosyal giivenlik sisteminin primsiz rejimler kismini
olusturur (Kongar, 1972: 34).

Sosyal hizmetlerin sosyal giivenlik ile baglantist Osmanlinin son
donemlerinde idari ve hukuki diizenlemeleriyle baglamis olup, vakiflar, devlet
ve 0zel kuruluslarla insan refahini arttirmay1 destekler niteliktedir (Tiirkoglu,
2013: 286).
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1.5.3. Sosyal Hizmet ve Sosyoloji iliskisi

Sosyoloji ve sosyal hizmet alan olarak birbiriyle iligkileri
bulunmaktadir. Bu iki alanin birden ¢ok ortak 6zelligi bulunmakla olmakla
beraber, bir¢ok yonden de farkli 6zellikleri oldugu goriilmiistiir. Sosyoloji
kavrami1 ilk zamanlar Amerikan sosyologlarinca su sckilde ifade
edilmektedir: L.F. Wand tarafindan “toplum bilimi” olarak ve F. H.
Giddens tarafindan “bilimsel toplum g¢aligmasi” olarak tanimlanmistir. A.
W. Small ise sosyolojiyi toplumu etkisi altina alan ve toplumdan
etkilendigi varsayilan kisilerin ¢aligmasi olarak kavramsallastirmaktadir
(Y1ldirim, 2007: 21).

Sosyal hizmet uzmani ise insanlar1 anlama ve digerleriyle iligkilerinde
nasil davrandiklar1 ile bunun yaninda 06zel olarak sahip olduklar
problemleri ¢6zme ve onlarin sosyal fonksiyonelliklerini gelistirmek i¢in
bu insanlara yardimci olma ile ilgilenmektedir. Oysa sosyolog genel olarak
zamaninin ¢ogunda gercekleri ortaya c¢ikarmaya caligir, sosyal hizmet
uzmani uygun teshisi koyabilmek, tedaviyi ilerletmek, problemleri ¢6zme
ve daha iyi diizenleme olusturmak i¢in durumlar1 degistirerek yararh

olmaya calisir (Skidmore, Thackeray ve Farley, 1988: 13).
1.5.4. Sosyal Hizmet ve Psikiyatri fliskisi

Sosyal hizmet uzmanmin ve psikiyatristinin {stlendikleri gorevler
birbiri ile ayn1 degildir lakin birbirleriyle esgiidiimlii bir sekilde ¢alisirlar.
Sosyal hizmet uzmani ve psikiyatristler genellikle hem ayni mesleki
birligin liyesi olarak kabul edilir hem de bireylere yapacaklar katkilar ayni
olarak degerlendirilir (Y1ldirim, 2007: 21).

Psikiyatri ile sosyal hizmetin birden fazla 6zelligi bulunur. Her iki
meslekte kisisel ve sosyal problemleri olan kisilerle ilgilenir. Ikisi de
kisilerin baskalartyla iliskilerinin gelistirilmesine katki saglar ve her ikisi
de kisilerin duygulari, hisleri, anlama yetenegi ve duyarliliklartyla ilgilenir
(Yildirim, 2007: 22).
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1.5.5. Sosyal Hizmet ve Psikoloji Iliskisi

Psikoloji, gbzlemlenebilir  zihinsel bilimsel ¢alisma olarak

tanimlanabilir ayn1 zamanda normal davranis ve zihinsel yagsamin yaninda,

zihinsel bozukluklar1 da incelemektedir (Colman, 2009: 8).

Sosyal psikolojiye, tarihsel bakildiginda psikoloji ve sosyolojinin
cocugunu kapsar fakat ikisine de benzememektedir. Aksine kendi

kimligini kendisi kurmaya calisan bir disiplindir (Gokdag, 2011: 3).

Psikoloji ve sosyal hizmet alaninda calisan kisiler genellikle tedavi
klinikleri ve ilgili boliimlerde, ayn1 mesleki Orgiitiin iiyesidirler. Boyle
olmasina ragmen bu iki alandaki farkliliklar ve benzerlikler birden fazla

birey tarafindan sorgulanir. (Skidmore, Thackeray ve Farley, 1988: 14).

Farkliliklar bakimindan, psikolojinin tamamen 6lgmeye ve teste bagl
oldugu goriiliir. Psikoloji, kisisel hareketlerle ilgili baglantis1 olan
biyolojik faktorlerde oldugu gibi sosyal faktorlerde inceleme alani
altindadir.  Psikoloji ~ bilhassa  insanlarin  kisisel  Ozellikleriyle
ilgilenmektedir. Diger taraftan, psikoloji alaninda faaliyet gdsteren kisiler,
ozellikle klinik psikologlar arastirma asamasinin ilerisine ge¢mekte ve
yardim siirecinde dogrudan kisilerle ¢alismaktadir. Bu durumlar bazi
sosyal hizmet faaliyetleri ile oOrtismektedir fakat biitiin olarak
degerlendirildiginde odagin farkli oldugu gortiliir. Psikologlar genel olarak
yogun vaziyette bireysel sekilde emek sarf eder bazi zamanlar da bir
psikoterapist gibi davranir. Diger yonden, sosyal hizmet uzmani 6zellikle
miiracaatcisinin iligkileri ve sosyal islevselligi ile ilgilenmekte ve toplum
kaynaklarin1 onlarin kisisel ve sosyal sorunlarla karsilastigi zaman kullanir

(Yildirim, 2007: 22).
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1.6. Sosyal Hizmet Isletmeleri

Sosyal hizmet; birey, grup ve toplumlara sosyal, ruhsal ve fiziksel
olarak, imkanlar dahilinde yiiksek rahatlik seviyesine erisebilmelerine
yardimda bulunulmasidir. Diger bir ifade ile sosyal hizmet kavrami, birey,
grup ve topluluklarin sosyal yapt ve g¢evre etkisinde olusan ve kendi
arzular1 disinda olan yoksulluk ve esitsizlikleri 6nlemek, toplumun degisen
sartlarindan olusan problemleri engellemek ve insan kaynaklarina katki
saglamak, bireyin, ailenin ve toplumun huzurunu korumak ig¢in
diizenlenmis hizmetlerle programlar1 kapsayan bir alandir.

Yapilan tanimda sosyal hizmetin igerigi, sosyal sigortalar1 da inceleme
alanina alarak genis tutulur. (Dilik, 1980: 74-76).

Sosyal hizmet isletmesi, toplumun gereksinimlerinin giderilmesi i¢in
gerekli sorumluluklar tasiyan ve hedefi toplumun sikintilarina ¢6ziim
bulma amaci giiden orgiitlerdir. Devlet tarafindan kurulmus ve yonetilen
sosyal hizmet igletmesi ile bagimsiz kisiler veya grup tarafindan yapilan ve
yonetilen sosyal hizmet isletmesi olmak iizere iki farkli fikir bulunmakta
ve bu fikirlerin amacglar1 topluma yararli olabilmektir, fakat yonetim
sekilleri ve yonetici rollerinde farkliliklar oldugu goriilmektedir
(Bayraktaroglu ve Adigiizel, 2015: 2).

Bagimsiz sosyal hizmet isletmesi diger isletmelere oranla daha fazla
degisken yapiya sahiptir ve c¢evresel rekabet zorluklarindan etkilenmekte,
bu beklentilerle ilgili uyumsuzluklar olmakta, devlet araciligiyla
hizmetlerden yararlanacak kisilerle, tedarikgiler farkli sorunlarla karsi
karsiya kalabilmektedir (Giderler, 2015: 60).

Kamu sosyal hizmet isletmesindeyse, genel itibariyle merkeziyetgi ve
bilirokratik yapida organize olmus, bagimsiz calisma imkani disiik,
devletin biitce ve sosyal politikasinin epey etkisinde kalan, degisimlere
uyum siirecinde zorluklarla karsilasan, ¢ogu zaman uzman ¢alisan ve
yonetici kigiler yerine atama yapilarak olusturulan kadrosu bulunan

isletmeler oldugu goriilmektedir (Mano-Negrin, 2003: 45).
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Ekonomi yapitlarinda, sosyal girisimlerin ilerletilmesi genellikle
hizmet dagitimlarinin digsallagtirilmasiyla baglantili olmakta ve buna bagl
olarak da toplum yonetimi geri plandadir. Sosyolojik olarak bakildig:
zaman bu Orgiitler rahatlik sinifindan rahatlik aglarina gegisi ele alan genis
olarak degerlendirilmektedir. Kiiresellesme ve endiistriyel baskilar sonucu
teknolojik ve demografik degisimler, ulusal ekonomilerin kar1 diisiinen alt
yap1 hedefleri, ellerinde bulunan kimlikleri, degerleri ve ideolojik yetkileri
gibi  sebeplerle sosyal ihtiyaglarin  algilanmasinda  degisiklikler
bulunmaktadir.

Bunun sonucu olarak, sosyal rahatlik sistemlerinin alt yapilarindan
birisi olan devletin rolii epey sarsilmis ve toplum-devlet-ekonomi gibi ii¢
alanda yasanmis sosyal rahatlik sistemlerinin olugmasina sebebiyet
vermistir. Boylece, 6zel sektdr sosyal hizmet igletmesi ve sivil toplum
kuruluslart gibi cesitli 6zelligi olan atilimlar ortaya ¢ikmistir (Giderler,

2015: 23).

Sosyal hizmet isletmesinin olusumda giiniimiiz i¢in, kamu ya da 6zel
sektorler tarafindan c¢alisilmasi disinda, tigiincii sektor olarak ifade edilen
ne kamuda ne de 0zel sektorde faaliyeti olmayan isletmelerin oldugu
goriilmektedir. Ugiincii sektdr, kar amaci olmayan, goniillii kuruluslardan
olusan, 6zel sektor ve kamu sektoriine faydasi bulunan, kamu sisteminin
icinde bulunmayan, 6zel sektor sosyal hizmet isletmesi gibi iiyelerine ve
kurucularina kar dagitmayan toplum istekleri odakli kuruluslardir (Pestoft,

1992: 22).

Ugiincii sektdr igerinde bulunan orgiitler, saglik birimleri, okullar,
kresler, kalkinma amaci olan oOrgiitler, ¢evre organizasyonlari, sosyal
kuliipler, kiiltiirel amacgh orgiitler, profesyonel birlikler, tiiketici gruplari
gibi farkli etkinlikler yapmaktadirlar. Salamon ve Anheier (1992) bu
orgiitleri; biylikliklerine gére kurumsallasmis, 6zel sektor ve devletten
kurumsal olarak ayrigmis, kar amacinda olmayan veya kurucularinca elde
edilen kar alinamayan, kendi kendisinin patronu olan, etkinlikleri takip
edebilme yeterliligi bulunan, goniilliilik esas1 hakim bir isleyisi olan ve
goniillii katilimla kimi esaslar1 6ngoéren orgiitlerdendir (Schmid, 2004: 5).
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1.7. Sosyal Hizmetleri Farkl Kilan Ozellikler

Sosyal hizmet ¢ogunlukla ayni tanimlamalarla anlatilsa bile Sanayi
Devriminden 6nce toplumlarda var olan eski mesleklerdendir. Genis olarak
sosyal hizmet, sosyal yenilenmeyi, insan iliskilerindeki sorunlarin
giderilmesini, kisilerin giiglendirilmesi ve haklarin adil olarak verilmesini

isteyen meslek gruplarindandir.

Zihinsel ve bedensel hastalarin tedavisi, madde bagimlist olanlarin
rehabilitasyonu; onlarin egitim durumlar1t ve topluma katilmasi; fakir
ailelere gida, tekstil ve parasal destegin verilmesi; asilandirma programlart;
evsiz kisilerin barindirtlmasi; kamusal egitim sosyal hizmetlere verilecek
orneklerdendir. Sosyal hizmetler, sosyal hizmet isletmesi olarak
isimlendirilen ve belli vizyon, misyon, hedef, deger, iistiinliik ve kurallara
sahip olan devlet veya 6zel kurumlarca iretilmekte ya da bu kurumlar
tarafindan kisi, aile ya da daha biiyiik gruplara iletilmektedir. Tiirkiye’de
ve Diinyada toplumsal yapmin diizgiin bir bi¢imde isleyebilmesini
saglayan bu isletmelerin degeri giin gectikge anlasilmaktadir

(Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 154).

Genel anlamiyla sosyal hizmet, ihtiyact olanlara tibbi, sosyal ve
psikoloji gibi bdliimlerinde destek saglayan isletmeler arasinda yer alir.
Sosyal hizmet alaninda yapilan aragtirmalar sosyal hizmet igletmelerinin
verimliligini ve ¢aligma kalitelerinin arttirdigi, elindeki firsatlara bakarak
yenilikgiligi destekledigini ve takim {iyelerinin organizasyona bagliligini
fazlalagtirdigini ve motivasyonu arttirdigini  sdylemek mimkiindiir
(Baltaci, 2015: 124).

Sosyal hizmet isletmeleri kisinin kendisinden bagimsiz nedenler
dogrultusunda yoksul ve ihtiya¢ sahibi olan insanlarin fiziken veya ruhen
engelli bir duruma gelmis kisilere insan onuruna yarasir bir sekilde sosyal

ortamin olusturulmasi hedeflenmistir (Yazici, 2013: 22).

Ozel gereksinime ihtiyag duyan gruplarin bakim ve korunmalari

toplumun gorevlerinden biridir. Ciinkii bu grup kendilerinin bakimlari,
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korunmalar1 tek baglarina halledecek durumda degillerdir, bagkasinin
yardimina ihtiya¢ duyacaklardir. Buna istinaden sosyal hizmetler, kamusal,
yart kamusal ve goniilli etkinliklerle, kisisel ve sosyal sorunlari ¢ézmeyi is
edinen kisilerin, bagkalarinin sorunlarin1 gidermek i¢in gelistirdikleri
diizenli ve stirekli faaliyetlerdir (Danis, 2007: 58). Ayrica, sosyal hizmet
isletmeleri; kisi grup ve topluluklarin ¢evre ve sartlardan kaynakli ya da
kendi denetimlerinin disinda olusan fakirlikle adaletsizligi ortadan
kaldirmak, farklilagan sartlara bagli kalarak meydana gelen problemleri
¢ozmeyi diisiinerek insan kaynaklarini gelistirerek, kisi, aile ve toplum
refahin1 saglamak icin diizenlenen hizmet ve programlar1 kapsamaktadir
(Dilik, 1980: 74-76). Sosyal hizmet isletmeleri diger isletmelere oranla
sanayilesen ve kentlesen topluluklarin yasamis oldugu sorunlarin
coziimiinde yetersizlik goriilmesinin bir sonucu olarak olusan bilimsel bir
bakis acis1 icermektedir. (Bingdl, 2015: 74). Buna bakarak sosyal hizmetin
dogusu sosyal adalet ve sosyal haklarin gelismesiyle direkt olarak
baglantilidir. Sosyal hizmet isletmelerini diger isletmelerden ayiran en
onemli 6zelligi, insan ihtiyaclar1 ve sorunlariyla ilgili endise gostermesidir.
Burada baslica sebep sosyal hizmet isletmesinin saglamis olduklari
hizmetler, yararlandiklar1 teknoloji ve hizmet iiretimi igin gereken teknik
yeterlilikteki degisikliklere ragmen Orglitsel yap1 ve yonetim siireclerindeki
birbirine benzeme durumudur. Diger yandan kendi iglerinde benzerlik
gosteren bu isletmeler, sosyal olmayan hizmetler iireten kar amach
isletmelerden organizasyon ve yonetimleri agisindan farklhidir. Boylece,
devlet okullari, cocuk yuvalari, zihinsel saglik kurumlari veya hastanelerin
yonetim siireclerinin var olan ortak 6zelligi oldugu halde bu isletmelerin
timi, Ornek olarak, bir fotografcilik ve reklam hizmetleri saglayan
isletmelerden birden fazla olarak farklilik gosterir. Kar amacgli hizmet
ireten isletmelerle, sosyal hizmet {ireten isletmelerin bazi ortak
kavramlarin hangi yonleriyle birbirinden degisik oldugu farkli sekillerde
aciklanmaktadir (Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 154).

25



1.7.1. Miisteri Kavraminda Farkhhk
Isletmelerin biiyiimesinde en dnemli 6ge miisterilerdir. Rekabet ve
piyasada tutunma araci olarak degerlendirilen miisteri hizmetleri hali
hazirda bulunan miisterilerin isletmeye olan bagliliklarin1 korurken, yeni
misterin kazanilmasini ve miisterilere satin alma devamliliklar1 saglayan
en belirleyici unsurlart olusturur. Miisteri, belli bir igletmenin belirli bir

marka iirlinlinti, ticari veya kisisel kullanim igin satin alan kisilerdir

(Taskin, 2000: 56).

Sosyal olmayip hizmet iireten, kar amaci bulunmayan bu isletme
miisterileri genel tiiketici olarak goriiniir ve bahsedilen bu tiiketiciler bahsi
gecen hizmetleri satin alirlar. Isletmede yapilan tim etkinlik ve gayret
miisteriyi memnun etmek, miisteriyi kacirmamak ve miisteri sadakatini
saglamak iizerine yapilmaktadir (Kavas, 1995: 36). Lakin sosyal hizmet
isletmelerinde miisteriler ise genel olarak evi olmayan, zihinsel engelli
bulunan, ayrimeciliga ugramis kisiler gibi belli gereksinimleri bulunan veya
cesitli sorunlar yasayan kisi, grup ve topluluklara hizmet vermektedir. Bu
kisiler, sosyal hizmetleri tam anlamiyla iicret vermeden veya az bir iicretle
almak istemektedir. Sosyal hizmet isletmelerinin miisterilerini bulusturan
temel unsur, toplumda olan asimetrik giliclerin kurban1 olarak
goriilmeleridir (Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 158). Diger isletmelere
kiyasla farki, miisteri olarak goriinen gereksinim sahibi veya sorunlari

olanlarin veya gruplarin sosyal problemlerini ¢6zmektedirler.
1.7.2. Paydas Kavraminda Farkhihk

Sosyal hizmet isletmeleri paydas kelimesi i¢in baska isletmelere
oranla daha fazla anlamla tanimlanir. Isletmelerin kullandig1i paydas
kavrami; isletmelerin {iriin ve hizmet verdikleri miisteriler isletmelerin
kurulmasinin temelidir. Modern pazarlama anlayisini olusturan miisteri
odakli diisiince, isletmelerin miisteriye odaklanmalarini, T{riin ve

hizmetlerini miisterilerin talep ve ihtiyaglarindan yola ¢ikarak {iretim
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yapmalarin1 belirtmis, bu taleplerin artarak tiim paydaslarinin talep ve
Onerilerine hassas bir yaklasim sergilemistir (Goke¢in, 1996: 23). Kimi
sosyal hizmet isletmelerinin sunmus oldugu hizmetler biitiin toplumu
etkiledigi icin (0rnek olarak, salgin hastalik miicadeleleri i¢in yapilan asi
diizenlemeleri) bu isletmenin etkinlikler yaptig1 sehir/iilke kisi sayisinin da
paydas Kkitlesinin i¢inde bulundugu goriilmektedir. Ayrica sosyal hizmet
isletmeleri diger bir paydas grubunu teskil eden ve para, zaman veya
yeteneklerini bu isletmelerle paylasan bagis yapanlar yani goniilli kisim
ise diger isletmelerin paydaslarindan sayilmaktadir (Mustafayeva ve
Dosaliyeva, 2015: 172). Paydaslar tanim olarak, kurumun kararlarindan
etkilemis veya kendi aldigi kararlarla kurumu etkilemis olan gruptur.
Paydaglar, kurum sahiplerini, tiikketici haklar1 savunucularini, miisterileri,
rakipleri, medyayi, calisan personeli, 6zel ¢ikar gruplarini, g¢evrecileri,

saglayicilari, hiikiimetleri ve yerel topluluk orgiitlerini kapsamaktadir.
1.7.3. Rekabet Kavramindaki Farkhihk

Sosyal hizmet isletmeleri ¢evresiyle daima iletisimde olduklart igin
diger isletmelere gore birer acik sistem olarak goriiliir. Bunlar agik
sistemin tim Ozelliklerini tasirlar. Bu isletmelerde kaynak olarak maddi
kaynaklar, ekipman, goniilliler veya personel, ayrica yardim edilmesi
hedeflenen kisiler olarak siralanmaktadir. Isletmeler i¢in ise rekabetin,
toplumlar ve iilkeler agisindan kalkinma ve refahin ana unsuru olarak
kabul edilen yeniligin 6nemini kavrayan bircok sirket ve iilke bugiin
digerlerinin a¢ik ara oniindedir (Bozkurt, 2015: 92). Rekabette iistiinliik
saglama istegi yeniligin asil kaynagmi pazarlanabilen bir mal veya
hizmete, yeni, gelistirilmis bir iiretim, sevkiyat yontemine veya yeni bir
toplumsal hizmet sistemine doniistiirmek i¢in ilk {iretendedir (Durgut vd.,
2003: 7).
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Sosyal hizmet isletmelerinde etkinliklerin stirmesi igin mesruiyet Ve
kaynaklar olmak tizere temel iki faktor gerekmektedir. Mesruiyet,
isletmenin varligiin ve bu varligini siirdiirmesini genis ve sosyal yapida

oldugunu anlatmaktadir.

Sosyal hizmet isletmelerinde kaynaklar kullanilarak degerlendirme,
teshis, ornek olay, takim caligmalar1 gibi asamalara tabiidir. Sonug
itibariyle bireyler sorunlar1 ¢oziime kavusmakta veya bulunduklari ortam
ile yasam sartlarin1 iyilestirilmektedir. Boylece sosyal hizmet
isletmelerinin ¢iktilarmin, belli bir yon ya da yonlerinin gelistirilmis
miisteri ya da g¢evresi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Mustafayeva ve
Dosaliyeva, 2015: 182).

Sosyal hizmet isletmelerinin 6zellikleri su sekilde siralanabilir. (Kaya,
2009; Akt: Toprak ve Sataf, 2009: 16-17 ).
1. “Kimsesi olmayan, evsiz yurtsuz kisilerin, sokakta yasayan ¢ocuklarinin
ve barinma ihtiyact olan kadinlarin bu ihtiyaglarim1 karsilamak, oOksiiz
kimselere ¢ocuk yuvalar1 ve kresler yapmak, yasli ve bakima ihtiyag duyan
kisileri huzur evlerine yerlestirmek, saglik merkezleri, saglik ocaklari,
gezerek ¢alisan saglik otobiislerini, 6n tan1 merkezlerini hizmete agmak.
2. Hastanenin g¢evresinde hastalarin yakinlar1 ig¢in konaklama yerleri insa
etmek.
3. Kiiltiir, sanat ve sporla ilgili merkezler kurmak,
4. Tiyatro, sinema, kiitiphane ve kiiltiir tesislerini mahallelere kadar

ulastirmak,

5. Alim giicii diisiik, muhta¢ ve yasam savasinda olan kisilere yonelik as

evleri ve imarethaneler insa etmek,

6. Engelli kisiler icin ulasim, egitim, sosyal ve Kkiiltiirel ortamlarda

yasayislarini kolaylastiran 6nlemler almak
7. Yeteneklerini gelistirme ve is 6grenme kurslarinin agilmasi

8. Parklari, bahgeleri ve piknik yapilacak yerlerin sayica artmasi
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9. Dogal dengeyi saglayan ve cevresel kosullar1 tamamlanmis barinma

yerleri yapmak.

Sosyal hizmet igletmelerinde yararlanilan teknolojiler arastirmalar
sonucunda ¢ikan degerlere nasil ulasilacagr ile ilgili tam olarak bilgi
saglayamamaktadir. Kayda deger ve giivenilen performans Olgiileri olarak
goriilmediginden bu isletmeler degisim ve yenilige direng gosterirler.
Sosyal hizmet isletmelerinde alinan kararlar genel itibari ile hizmet
sunulacak kisilerin sosyal durum ve sorunlarla degerlendirilmesini yansitir.
Bu kararlarin hepsi, kimlerin daha fazla sosyal hizmete ihtiya¢ duydugu ile
ilgili bir takim degerlendirme ve Oncelikleri yansitir. Alinan kararlarin
onemli sonuglar1 olacagindan karar verirken titiz davranmak gerekir. Bu
sebeple sosyal hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin bu hizmetleri alanlara
kars1 ahlaki sorumluluklar1 ¢ok 6nemlidir. Olas1 durumlarda personel daha
iyi hizmet vermek amaciyla mesleki etik normlarmna gore davranig

sergilemeleri gerekir (Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 182).

1.8. Sosyal Hizmet Isletmelerinin Amaclar1 ve Yonetim

Fonksiyonlar:

Sosyal olmayip hizmet iireten isletmelerden farkli olarak sosyal
hizmet isletmeleri, kisi ve topluluklarin yasam kosullarmin ya da
bulunduklar1 yerlerin diizeltilmesini, kisisel ve sosyal gelismelerini
hedeflemistir. Bu isletmelerin hedefleri, kisi veya topluluklar ig¢in neyin
yarar sagladigina karar verilip belirlenmis olunur. Sosyal hizmet
isletmeleri toplum iizerinde olumlu etki olusturarak kisisel veya kamusal
faydayr amaglanmistir. Bazi sosyal hizmet isletmelerinin farkli "yarar"
iirettigi goriiliir. Sosyal hizmet isletmeleri adil, esit ve refah seviyesinin
arttirtlmasinda  katki  saglamaktadir. Bazi1  isletmeler, seslerini
ulagtiramamig kesimleri temsil amaciyla insan haklarini da korumaktadir.
Devlet kaynaklt sosyal hizmet isletmelerindeyse devletin sosyal
politikalarmi yapmak i¢in ayrilmis olan kaynaklar: ihtiyag¢ sahibi kisilere

ulastirmak durumdadir.
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Sosyal hizmet isletmeleri hedeflerine ulagsmada programlar
diizenlemektedir. Burada program, belli sosyal amaci yapmak ig¢in
diizenlenmis faaliyetlerdir. Sosyal hizmet isletmelerinin yonetimi islevi

bazi fonksiyonlarini kapsar. Bunlar; (Lewis vd., 2011: 8):

- Planlama: Vizyonunu olusturma, amag¢ ve isteklere bakarak strateji

gelistirme,

- Tasarim: Hedeflenen planlar1 yerine getirmek igin koordinasyonu

saglama,

- Insan kaynaklarimin gelistirilmesi: Hazirlanan program igindeki isleri

iistlenen kisileri faydali olmalari i¢in egitim aldirma,

- Damismanlik: Hizmet {reten c¢alisgan kesimin motivasyonlarinin

arttirilmasi,
- Finans yonetimi: Hedefler i¢in gereken parasal kaynaklarin yonetimi,

- Denetim: Program dahilindeki etkinliklerin takip edilmesi, kontrolii ve

denetimi,

- Degerlendirme: Yapilan programlarin planlama asamasinda belirlenen
amaglara gelmesinde basar1 oranini1 hesaplama, bulunan sonuglarin

isletmenin yarari i¢in kullanmak.

Sosyal hizmet 6zel ve kisisel problemlerle ilgilenmektedir ancak
yoksulluk, igsizlik ve aile i¢i siddet gibi farkli sosyal sorunlar1 da ele
almaktadir. Sosyal Hizmet faaliyetleri felsefi temelini insan haklar1 ve
sosyal adaletten almaktadir. Sosyal Hizmet uygulamalarini essiz yapan
onun kendine has deger sistemi, mesleki yonden birikim ve becerilerinden
olusmaktadir. Tirkiye’de sosyal hizmet dali mesleklerden biridir, bu
alanda uzmanlik alan kimselere sosyal hizmet uzmani denir. Sosyal
hizmeti icra eden sosyal ¢alismaci, miiracaat¢i ile mesleki iliskisinden elde
ettigi birikimi katarak hizmet alan kisilerin yararina ve onun iligki ve
kararlarina saygi duyarak gelistirilen olguya 6zel yontemle soruna ¢éziim

bulur (Topal ve Atay, 2015: 13).
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Sosyal hizmet isletmelerinde yapilan temel gorev calisan kisi ve
miisterilerle olan iliskilerle baslar. Bu igletmelerde sorunu olan kisi, aile ve
cocuklarin yasamlarim1 diizene koyacak, sevgi ve saygi dolu kisilere
ihtiya¢ duyar buna bagli olarak sosyal hizmet isletmelerince kaliteli
calisanlar onemlidir.

Yeni bir personelin ise alinmasinda en ¢ok aranan becerileri
degerlendirme, sorumluluk alip almamasi, sorunlara yaklagimi, yaraticiligi,
kurdugu iletisim, takim c¢alismasina uyumu Ornek verilebilir. Sosyal
hizmet isletmelerinde ¢alisan kisiler bazen saglik veya hayatlarina biiyiik
tehditler eden stresi yogun yerlerde c¢alisabilirler. Ayrica sosyal hizmet
isletmelerinde verilen tcretlerin diger isletmelere bakildiginda diisiik
oldugu daha agir islerin oldugu, performans degerlendirme sistemi ve
odiillendirme tesviginin olmamasi nedenleri kaliteli insanlarin istihdamu, is
yerinde tutulmast ve gerekli gilidilenmenin olmasini zorlagtirir
(Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 186).

Tiirkiye’de sosyal hizmet caligmalar1 kamu tarafindan ve goniillii
kurum ve kuruluslar tarafindan verilebilmektedir. Kamu kurum ve
kuruluslarindan ayr1 olarak sosyal hizmetler, vakiflar, dernekler, kooperatif
veya sendikalarla saglanmaktadir. Yerel yonetimler, sivil toplum kurum ve
kuruluslar1 ve 6zel sektor tarafindan yliriitiilmesinin yaninda genis bir
bolimii devlete bagli sosyal hizmet kurumlarmca hizmet vermektedir
(Topal ve Atay, 2015: 10).

Sosyal hizmet isletmelerinin, emek verenlerin ve hizmeti sunan
kisi, grup ve topluluklarin farkli deger yargilari, inanglari, tecriibe, bilgi ve
kisilikleri sosyal hizmet isletmelerinin ¢alismalarini etkilediginden dolay1
yapilan hizmetlerin kalite ve kontrolii epey gii¢ olup daima gecerli ve
giivenilir etkinlik olgiilerinin kullanilmas1 her zaman uygun olmaz. Bu
isletmelerin sunduklar1 sosyal hizmet kalitesi yiiksek olmasa bile
isletmelerin durumlarindan sikayet etmeyip degisim ve yenilige acik

olmadig goriilmektedir.
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2. BOLUM

SOSYAL HiZMET ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi FONKSIYONLARI

Isletmelerde devamli olarak artis gosteren rekabet ortaminda basarili
bir grafik c¢izebilmelerinin, insan unsurunu goéz ardi etmemeleri ile
miimkiin olacag1 aragtirmacilar tarafindan kabul edilen ve isletmeler bu
diisiinceyi Orgilit misyonunda ve vizyonunda temel orgiit kiiltlirlinii unsur
olarak kabul etmislerdir. Bu da insanin psikolojik ve sosyal bir yapiya
sahip olmas1 orglitteki insan faktoriiniin O6nemini gostermektedir. Bu
baglamda oOrgilit dahilindeki insan kaynaklar1 yoOnetimine de Onem
verilmesini zorunlu kilar.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Kiiresellesme ile beraber gelisen teknolojiyi yaratan, onu sistemli bir
bicimde c¢alistiracak olan kisi insandir. Bu sebeple; ilk olarak insan
yaklagimi giiniimiizde isletmelerde insan Ogesine verilmis olan Onemin,
diger tretim faktorlerine gore daha 6nem verildigini ortaya g¢ikarmistir
(Ferecov, 2011: 17).

Insan kaynaklar1 yonetimi iizerine yapilacak olan tanimlar farkli
olmakla birlikte birden fazladir. insan kaynaklari yonetimi iizerine yapilan
bazi tanimlar su sekildedir;

Insan kaynaklar1 yonetimi "Isletmelerin amaglarimi gergeklestirmeleri
icin ihtiyag duyulan faaliyetleri yapacak vasifli ‘elemanlarin ise girmesi,
egitim  gormesi,  kendilerini  gelistirilmeleri,  motivasyonlarinin
viikseltilmesi ve degerlendirilmesi islemleridir’ (Calik ve Sehitoglu, 2006:
1).

Ozgen, Oztitk ve Yalgin (2002:7); IKY isletmenin insan
kaynaklarinin ihtiyaglarinin belirlendigi, insan kaynaklarinin ihtiyaclarinin
giderildigi, hizmete alinan kisilerin verimli ve kaliteli ¢alisma siirdiirmesi

icin egitildigi siire¢ olarak tanimlanir.
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Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin igletmenin iiretim, pazarlama ve
finans gibi isletmenin hedefine ulagsmada yardimci bir gorevi de
bulunmaktadir. Armstrong’a (1992: 175) gore insan Kaynaklar1 Yonetimi,
"Organizasyon ve c¢alisanlarla aradaki iletisimi etkileyen biitiin yonetim
karar ve hareketlerinden olusur". Insan kaynaklari ydnetimi hakkinda
Oznur, (1997: 14) IKY nin insana bagli, personel iliskilerini yonetsel bir
bicimde isleyen, orgiit kiiltiiriine uygun personel tutumu izleyen bir yapida

oldugundan 6rgiit yonetiminde kilit bir géreve sahip oldugunu belirtir.

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonlarda yer alan insanin
katkilarini genisletmeyi hedefleyen faaliyetlerin tiimiidiir. insan unsuru en
etkin sekilde ¢alistirimak istenmistir, bu temel hedeflerdendir. Is gorenleri
maliyet unsuru olarak gormeden, yatinmlarin Olmasi, egitimle
gelistirilerek en fazla yarar saglanmasi gercken birer kaynak
incelenmektedir (Oriicii ve Karabulut, 1999: 19-21).

Arastirmacilarin insan kaynaklari yonetimi tizerine yapmis oldugu
tanimlamalar degerlendirildiginde; insan kaynaklari yonetimi, orgiitii insan
glictinii, orgiit hedeflerine ulastirmak adina en verimli sekilde yonetmesi,

gelistirmesi ve motive etmesi olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Insan  kaynaklar1  yonetimi, modern isletme tekniklerinden
yararlanarak, personeline yeni bir vizyon kazandirmay: isteyen bir siiregtir.
Bu kazanim sonucunda, yaptirim giiciinii kontrol etmekte, personelden en
iist seviyede yararlanmaktadir. Ayrica izlenen bu siiregte personel ile orgiit
icindeki 1liskilerini kuvvetlendirerek, personelin Orgiite baghiligin

arttirmayi istemektedir (Dessler, 1997).

Isletmeleri incelersek eger ozellikle son yillarda insan kaynaklarma
yonelmeye baslanmasi ve insan kaynaklarina 6nem verilmesi, insan
unsurunun igletmenin odak noktalarindan olmasi belirlenen siirecin giderek
giiclenecegini de gostermektedir. Onemli noktalardan biri de insan

kaynaklar1  yonetiminin dort mithim bilesene sahip olmasidir.
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Bu bilesenlerden ilki inanglar ve varsayimlar, stratejik entegrasyon
ikincisi, yoOnetim ile yOneticiler igilinciisii, teknik ve metotlar da

sonuncusudur (Demir, 2009: 36).

Isletmelerin durumu farklilasmaya basladigindan dolay1 klasik olarak
insana yaklagimin yerine, isletmenin tiim c¢alisanlarina genel olarak
degerlendirmesine  birakmustir.  Ilerleyen  teknoloji  ile  beraber
isletmelerdeki insan unsurunun Onemini kaybettigini diisiinmemek
miimkiin degildir. Teknolojik aletlerin her ne kadar verilen isi neredeyse
hatasiz ve insandan daha kisa siirede yapmasi bir avantaj olarak goriilse
bile unutulmamalidir ki; teknolojik programlar1 ve makineleri kullananlar
yine insanlardir (Sirin, 1999).

Buna bakarak isletme i¢indeki tiim ihtiyaglar belli bir bedel
karsiliginda temin edilebilmektedir buna karsin isletmenin en giic
karsilayabilecegi kaynak ise, insan kaynagidir. Zira isletmedeki personel
kaynag1 disindaki tiim kaynaklar taklit edilebilir. Bundan dolay1 isletmeyi
farkli kilacak unsur sadece insan kaynagidir (Deringél, 2010: 20).

Insan kaynaklari uygulamalarinin neticesinde, personelin verimli,
becerikli ve sevkli calismasi saglanarak isletmede uygun isyeri havasi
kosullar1 saglanmalidir. Unutulmamalidir ki insan kaynaklarinin gelismeye
acitk olmasi personel giiciine dayali Orgiitiin  basarili  olmasini
saglamaktadir. Aksi durumda ise, Orgiitiin basarisizligi sorgulanamaz ve
basarida oldugu gibi basarisizlikta biitiin drgiite mal edilir. Orgiitii icindeki
personelle alakadar olmak, kisilerin ni¢in ve neden c¢alistig1 hakkinda genis
bilgi birikimi ve beceri gerektirmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi iki temel amaci gergeklestirmek i¢in ¢aligmaktadir. Bu amaglar
(Muradova, 2009: 81).

- Insan kaynaklarinin organizasyon hedefleri dogrultusunda en etkili
sekilde kullanilmasi,

- Calisanlarin istekleri ve mesleki gelisimlerini gidermek.
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Giinlimiizde insan faktorii isletmeler i¢in 6nemli bir hal almis ve insan
kaynaklarin etkin ve verimli caligmast isletmelerin basarisinda Onemli
konumda yer almistir lakin isletmelerin bulundugu rekabet ortami yeni
yaklagimlarin olugsmasini  saglamistir. Bu durum insan kaynaklar
politikasinda yeni uygulamalar1 ortaya ¢ikarmistir. Degisen diinya diizeni
teknolojinin hizli gelisimi ve orgiitsel degisimlerin mimari insanlaridir. Bu
baglamda isletmenin basarisinin anahtari ¢alisanlarin destegine, katilimina

ve orgiite kendilerini adamalaridir (Aykan, 2007: 124).

Insan kaynaklar1 yonetimi daha 6ncede bahsedildigi gibi; insan giicii
kaynaginin tespit edilmesi, personel alim duyurularinin yapilmasi, personel
adaylarinin uygunlugunun degerlendirilerek ise alimi ve rgiite uyumunun
saglanmasi, personel motivasyonu, performans degerlendirilmesi,
sorunlarin ¢oziilmesi, caligsanlar arasindaki iletisimi saglamak, yonetim ve
organizasyon sisteminin gelistirilmesi, yeniden yapilanmay1 saglamak,
basarili bir kurumsal iklimin olmasi, birlik beraberligin saglanmasi,
personelin gelisimi ve egitilmesi de dahil olmak tizere bu uygulamalari
kapsamaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 204).

Insan kaynaklarmin igerigi iizerine cesitli goriigler vardir. Hailey,
Farndale ve Truss (2005) insan kaynaklarinin igerdigi konular1 alti ana
baslik altinda toplamaktadir. Bu basliklar;

- Insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin planlari,

- Insan kaynaklar1 orgiitlerinin dogru yonlendirme yapilmast,
- Insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve egitilmesi,

- Etkili ¢aligsma yontemlerinin olmasi ve ilerletilmest,

- Orgiitsel ¢evre analizinin dogru yapilmasi

Arastirma yapan kisiler bu basliklardan farkli olarak asagida siralan
basliklar da insan kaynaklari konularina dahil etmektedir (Ozgen, Oztiirk
ve Yal¢in, 2002: 11):

- Stratejik olarak planlanmanin yapilmasi,

- Herkese ayni istthdami saglama,
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- s analizinin yapmasi,

- Ise alma ve ise alinacak personel segilmesi,

- Egitim ve gelistirme,

- Performansin degerlendirilmesi,

- Ucret ve terfi,

- Personelin saglig: ve giivenligi,

- Calisma iliskileri,

- Sendikal faaliyetler,

- Insan kaynaklari ile ilgili bilgi toplama ve degerlendirme faaliyetleri
Insan kaynaklarinin ana hedefi insandan en verimli sekilde yararlanmaktir.
Uretilen malm iiretiminden pazarlanmasina kadar olan siirecte yapilan
islerin etkin ve verimli olmas1 ¢alisanin niteligine ve niceligine baglhidir
(Demir, 2009: 38).

IKY; ihtiyag duyulan personelin tespit edilmesi, personel alim
duyurulariin yapilmasi, ise alim ve ise alinan personelin 6rgiit kiiltiiriine
adapte olmasini, c¢alisanin motivasyonunun saglanmasi, performansin
belirlenmesi, sorunlara ¢oziim {iretilmesi, c¢alisanlar arasinda iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, orgiit sagliginin olusturulmasi, personelin
egitiminden gelistirilmesine kadar birden fazla konuyu kapsamaktadir
(Kaya ve Kesen, 2014: 25).

Insan kaynaklar1 orgiitten drgiite gore sekillenen ve farklilik arz eden
bir yapiya sahiptir. Lakin her ne kadar orgiitten orgiite farklilik arz etse de,
insan kaynaklarmin bazi ortak ilkelere sahip oldugu da goriilmektedir.
Yeterlik, uzmanlik, denklik, garanti ve tarafsizlik ilkeleri adi gecen bazi
ilkelerdendir (Deringdl, 2010: 22).

Insan kaynaklarmin temel amaci ise; ahlaki ve sosyal sorumluluk
tutumuyla personelin oOrgilite karst bagliliginin arttirmak ve baghligin
sonucu olarak da yaraticilik kazanmalar1 (Ozgen vd., 2002: 7) ve orgiite
katkilarini arttirmaktir. Insan kaynaklari igin evrensel denebilecek dort ana
amagtan s6z edilebilmektedir. Bahsi gecen bu amaglar; (Ferecov, 2011:
64).
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Toplumsal Amag: Orgiitiin toplumsal tepkilere karsi olusabilecek
olan baski ve isteklerin yaratacagi olumsuz etkilerin 6nlenmesi veya bu
etkilerin en aza indirilme durumudur. Bu islev gergeklestirilirken var olan
toplum ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincinde olmak
gerekmektedir. Orgiit kaynaklarmi toplumsal yarar adina kullanmaz yani
bunlar1 israf ederse bazi hukuksal yaptinmlar uygulanabilir

(Bayraktaroglu, 2003: 7).

Orgiitsel Amag: Isletmelerin 6rgiitsel amaglarina ulasmalari ve rekabet
avantajini elde etmeleri amaciyla ilk olarak insan kaynaginin performansi
belirlenmeli ardindan bu performans gelistirmelidir. Y&neticilerin
caliganlarin1 gozlemleyip, ¢alisanlar1 hakkinda fikirleri olmasi, calisanlarla
ilgili orgiitsel kararlarin adil olarak alimmasi igin yeterli olmamaktadir.
Bunun nedeni igletmelerde bi¢imsel ve sistematik performanslari
degerlendirme sistemlerine daima gerek duyulmasidir. Etkili bir sekilde
performans degerlendirme sistemlerinin yapilmasi ve bunun yiiriitiilmesi
yoneticiler ve insan kaynaklari departmanlar1 ve degerlendirilen kisilerin

sorumluluklarini yerine getirmelerine baglidir (Uysal, 2015: 33).

Islevsel Amag: Orgiitlerin talepleri dogrultusunda belli bir diizeyde
birimin katkisin1 saglamak gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetimi,
orgiitlin isteklerinden daha ¢ok veya daha az oldugunda kaynaklar israf
edilmis olarak nitelendirilir. Birimlerin hizmet oranlari, hizmet ettigi

orgiite uygun olmalidir (Yildiz, 2011: 9).

Kisisel Amag: Insan kaynaklari, personelin kisisel hedeflerini
gerceklestirmede personele yardimer olmalidir. Birim personelini Orgiit
biinyesinde tutmak ve motive etmek istiyorsa personelin kisisel hedeflerini
gergeklestirmelerine destek olmalidir. Bu sekilde bir tutum izlenmezse
caligsanlarin performanslarinda diisiis olmakla birlikte i tatminleri zamanla
diismektedir. Kisaca, isletme c¢alisanlarin performanslarini yiikseltmek i¢in
faaliyetler gelistirmeli ve takim ¢alismasi amac¢ edinilmelidir (Isik, 2012:
8).
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Bahsedilen bu amaglarin tiimiinii, insan kaynaklarinin alacag kararlar ile
gerceklestirmesi miimkiin olmayabilir. Bu amaglar da insan kaynaklarinin
alacag1 kararlar1 dengelemesi acisindan &nemlidir. Insan kaynaklarinin
almig oldugu tiim kararlarda genel hedefleri 6rgiitiin basarisini dogrudan
etkilemektedir. Geleneksel amaglara gore hareket eden insan kaynaklari,
nitelikli personel adaylarimi  cezbedebilmekte, mevcut personelin
gelismesini saglamakta ve personeli motive edebilmektedir (Dessler,
1997).

Insan kaynaklar1 yOnetiminin ana amagclarindan ilki, bireyin
ihtiyaclarini saglamak, kisinin isten tatmin saglamasi ve kigisel-mesleki
acidan gelismesine katki saglamak digeri ise; organizasyonun ana hedefleri
ve stratejilerini goz Oniine alarak insan kaynaklarini verimli bir sekilde

kullanmasin1 saglamaktir (Torun, 2007: 14).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefleri ana hatlar1 ile su sekilde

ozetlenebilir (Deringol, 2010: 24).

- Orgiitiin  hedeflerini personel araciligi ile elde edebilmesi, tiim
personelden en iist seviyede fayda saglanmasi ve kapasitelerinin
degerlendirilmesi,

- Personel ozelliklerinin gelistirilmesi amaciyla, orgiitiin performansinin
arttirtlmasini saglamak,

- Personelin orgiit hedeflerine ulagmada daha c¢ok biz duygusuna sahip
olmasini saglamak,

- Personelin kariyer beklentisinde oldugunun bilinmesi ve personele destek
olunmasi,

- Insan kaynaklar ile drgiit politikalarinin biitiinlestirilmesi ve bu amaca
uygun Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi,

- Orgiitin var olan kaynaklari, orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda
sekillenecek ya da uygun hale getirecek stratejileri yapmak veya

giiclendirmek icin personel aliminin yapilmasi,
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- Personellerin yetenek ve yaraticiliklarini ortaya ¢ikarabilecegi ortami
yaratmak,

- Uyum saglayan ve 6grenen organizasyonun ¢ikarlari ve en iyisine
ulagmay1 istemeye bagli olarak esnekligin arttirilmasini saglamak.
Kisaca bu maddelerle hedeflenen her seyi yapmak i¢in insan kaynaklarinin
gorevleri; belli bir nitelige sahip ¢alisanlarin organizasyona alinmasi, bu
kisilerin gelistirilmesi ve kaybedilmemesi i¢in bahsi ge¢en maddeleri

ozetlemektedir.
Insan kaynaklari yonetiminin baslica islevleri ise (Selamoglu, 2002):

Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isletmede bulunan personelin durumu analiz
edilerek isletmenin gelecekteki donemlerde ihtiyact olacak personelin
niceligi ve niteligi belirlenmektedir. Bir isletmede gelecege bagli olarak
isglicliniin arz ve talebi sistematik bir diizenle tahmin edilmesi de

denilebilir (Demir ve Cavus, 2010: 3).

Isgoren Tedarik ve Temini: Isletmelerin ihtiyaci olan insan kaynaklarinin
isletmenin i¢inden ya da disindan saglanmasidir.

Burada oncelikli husus isin gerektirmis oldugu 6zellik ve yeteneklere sahip
olmasi zorunlu olarak gériiliir. Ise alan kisilerin yapmalari istenen islerde
basarili olmalar1 onlarin bilimsel yontemlerle ise alinip alinmadig: ile
dogrudan baglantilidir (Tiitiincii vd., 2003: 115).

Insan Kaynaklarmi Gelistirme ve Egitim: Kisilerin bilgi, yetenek ve
davraniglarinin istenen oOlgiilerde uyarlanabilmesi igin yapilan planli bir
slireg olarak tanimlanmakla beraber, isletmelerin amaci, ise devamliligin
saglanmasi, kalitenin arttirilip iyilestirilmesi, maliyetlerin azaltilmasi, hata
sayisinin diisiiriilmesi gibi durumlar verimlilik artisinin olusmasinda etkin
faktorlerdendir. Bahsedilen bu faktorler sadece caligsanlara etkili egitim ve
gelistirme imkan1 sunulduktan sonra gergeklesebilecegi bilinmektedir
(Bek, 2007: 109). Karigtirilan 6nemli noktalar ise egitim ve gelistirme

tanimlaridir.
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Kisaca egitim kisinin 6nceden 6grendiklerine yenilerini eklemek amaciyla
gerceklesir, gelistirme ise ¢alisan kisilerin kapasitesinden tam verim almak
icin kapasiteyi yiikseltmektir (Tagkin, 2005: 36).

Saglik ve Giivenlik Yo6netimi: Calisan kisini saghigiyla giivenligi, kisilerin
fiziksel, ruhsal, manevi ve sosyal agidan iyi olmalarim1 ve isletmede
kigilerin kendilerini giivende hissetmelerini saglayarak, isin insana ve
insanin ige uyumlu olmasint amag¢ edinmektedir. Caligma ortamindaki
olumsuz sartlarin en aza indirilmesi ve bunlardan kurtulma careleri de
caliganlara saglanacak tam adaptasyon ve gilivenlik yontemlerinin varlig
ile saglanabilmektedir (Y1ldirim ve Bakir, 2014: 9).

Isgéren Performansinin  Degerlendirilmesi: Personelin  yetenek ve
ozelliklerine uyan isi (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 105-106) kabul
edilebilir sinirlar icinde yapilmasina denilmektedir. Nitekim, isgdrenin
performansindan bahsedebilmek igin, ilk olarak personelin tanimlanmis bir
isi bulunmalidir. Bununla beraber, yapilan isin de isgdrenin 6zellik ve
yeteneklerine uymasi ve personelin isini yapabilme derecesinin gostergesi
olan standardin olmasi gerekir. Tanimlanan standarda ulagmak bireyin
performansim1 iyi olarak tanimlarken, standartlarin altinda kalmasiysa
basarisiz performans seklinde gortinmektedir (Yildiz vd., 2008: 240).
Ucret Yonetimi: Hem isletmede bulunan yoneticilerin hem de personelin,
kars1 tarafin gereksinimlerini karsilamasi amaciyla bir iicret sisteminin
olusturulmas: ve isletmenin siirekliligini saglamada onemli olan insan
kaynaklar1 yonetiminin islevlerindedir. Giiniimiizde isletmelerin rekabet
avantaj1 saglama cabalarinda ticret yonetimi belirleyici faktorlerden biridir.
Bugiin isletmelere baktigimiz zaman isletmeler icin, nitelikli isgiicii
yaratmak onemlidir; personelin performansini gelistirmek, dengeli ve esit
ticretin verilmesiyle personelin moral ve motivasyonu yiikselir, isyerlerine
olan bagliliklart artar, 6rgiit kiiltiirlerini ve orgiitsel degisimleri desteklenir,
sendikal sorunlarla karsi karsiya kalmamak igin, isletmeler {icret

yonetimine dnem vermektedirler (Oztiirk, 2010: 5).
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Calisma Iliskilerinin Diizenlenmesi ve Endiistriyel Iliskiler: Personel
ile yonetici arasindaki engelleri ortadan kaldirip, isyerinde katilimci-
demokratik bir ¢alisma ortamini saglamayi hedeflemis, bununla beraber
isletmede faaliyet gosteren kisinin, Orgiit i¢in sadece bir maliyet unsuru
olmadigini, isletme i¢in Onemli deger olarak algilandigi yani; insan
kaynagini etkin, verimli ve c¢alisanlarin mutlulugunu 6nemseyen bigimde

degerlendirme yapmay1 amag edinmektedir (Isik, 2009: 159).

2.2. Tiirkiye’de Sosyal Hizmet Isletmelerinde Insan Kaynaklar:

ve Yonetimi

Sosyal hizmetler igerigi geregi, farkli disiplinlerden elemanlara ihtiyag
duymaktadir. Tiirkiye’de sosyal hizmet kamu kurumlari, yerel yonetimler,
sivil toplum orgiitlerine bagl olarak ya da 6zel sektor eliyle kurulur. Bu
elemanlarin yeterli sayida ve nitelikte yetistirilip sahaya kazandirilmasi;
doktor, diyetisyen, psikolog, o6gretmen, cocuk gelisimci gibi ¢esitli
disiplinlerden, farkli mesleklerden gelen ¢alisanlarin ortak bir misyon
etrafinda toplanmasi sosyal hizmetlerin etkinligi acisindan olduk¢a 6nem
tasir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal hizmetlerin iyi bir
sekilde yonetilebilmesi i¢in olmazsa olmaz birimlerin basinda gelir. insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumla personel arasinda olan iliskilerin tiim
yonetim kararlar1 ve uygulamalarindan olugmaktadir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 yonetiminin basarisi; becerikli, istekli ve verimli ¢aligsan insan
toplulugunun olusturulabilmesine baglidir. Sosyal hizmetlerde daha fazla
one c¢ikan insan kaynaklari yonetimi, bir kurumda iyi bir performansa
sahip kisilerin ise alinmasi, gelistirilmesi, motivasyonu saglama ve elden
birakmamak icin gerceklestirilen biitiin faaliyetlerin yOnetilmesidir
(Barutgugil, 2004: 31-32).

Insan kaynaklar1 ydnetimindeki basar1 her kurumda oldugu gibi sosyal
hizmet kurumlari agisindan da bazi avantajlar1 beraberinde getirmektedir.
Bu avantajlarin baslicalar su sekilde siralanir (Uyargil vd., 2008)

- Isgiicii devir oraninin diismesi,
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-Devamsizlik oraninin azalmasi,

-Hizmet niteliginin artmasi,

-Kurum i¢indeki moral ve motivasyonunun yiikselmesi,
-Yonetici ve ¢alisan arasinda olan ¢atismalarin azalmasi.

Sosyal hizmetler alani, gergeklestirilen faaliyetlerin 6zellikleri ve igerigi
bakimindan hizmet sektoriindeki diger kurumlardan yap1 itibariyle
farklidir. Hizmetten yararlanan kisilerin yasam kaliteleri; ancak bir takim
destekler sayesinde olmaktadir. Sosyal hizmetler alanindaki mesleklesme
cabalar1 ve siireci sosyal hizmetlerin yiiriitiilmesinde insan kaynaklarinin
Onemini arttirmaktadir. Yardima ihtiya¢ duyan kisilerden olusan miisteri
portfoyliniin 6zel ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢abalayan bu kurumlarin
istihdam ettikleri isgiiciiniin kaliteli olmas1 adina yiiriitiilecek faaliyetlerin
de diger kurumlardan farklilik gosterecegi agikca bilinmektedir (Bozkurt,
2010).

2.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Isletmeler zaman gegtikce yapisinda karmasiklasmaya baslamis ve bu
durum isletmelerde gorevinde uzmanlagsmis personele olan ihtiyact da
arttirmugtir. Orgiitler uzman personel ihtiyacini ya ise alimlarla ya da
eldeki personeli belli bir maliyet karsiliginda egitme yoluyla karsilamaya

caligmaktadir (Yiiksel, 2010: 68).

Isletmeler uzman personelin isten ayrilmasi ile bosalan yeri
doldurmakta giicliikk ¢ekmektedir. Zira ise alinan personel bir isletmeye
yardimci olurken digerini zor durumda birakmaktadir. Ayrica personelin
giivencesi olan hukuk kurallari, sendikal faaliyetler isletmelerin durgunluk
zamanlarinda personelin isten ¢ikarilmasini giliglestirmektedir. Bu sebeple
isletmelerin personelin ise alim ve isten ¢ikarma siirecini ¢ok iyi

yiiriitmeleri gerekmektedir (Deringol, 2010: 27).
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2.2.2. Insan Kaynaklarimi Bulma ve Se¢me

Sosyal hizmetler, insanlar tarafindan yine ihtiya¢ sahibi insanlara
yonelik yiiriitiilen faaliyetlerdir. Bu hizmetlerin etkin ve verimli bir sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in ise alaninda uzman nitelikli personele
gereksinim vardir. Tirkiye’de sosyal hizmetlerin agirlikli olarak devlet
eliyle veya devlet kontroliinde yiiriitiildiigii diistiniildiiglinde bu hizmeti
saglayacak kisilerin de resmi prosediirler g¢ercevesinde temin edildigi
goriilmektedir.

Sosyal hizmet c¢alisanlarinin hem teknik alt yapi yOniiniin, hem de
insani iliskiler yoOniiniin giigli olmas1 gerektiginden, ihtiyaca cevap
verecek insan kaynagini bulmakta sorunlar yasanabilir.

Dolayisiyla insan kaynagini bulma ve ise almada profesyonel bir insan

kaynaklar1 yonetimi siirecinin isletilmesi gerekmektedir.

Insan kaynagini bulma, kurumlarin yaptiklari insan kaynaklari
planlamasi sonucu olusan personel eksikligini gidermek icin gerekli bilgi,
beceri, yetenek ve motivasyona sahip olan adaylarin arastirilmasi ve
kuruma c¢ekilmesi faaliyetlerini kapsamaktadir (Yiksel, 2010). Kurumlar
icin bliylik 6nem arz eden bu siire¢, adaylar1 aramakla baglamaktadir.
Ciinkli asil sorun, gerekli nitelik ve nicelikteki insan kaynagina nasil
erigilebilecegidir. Arama faaliyetleri sonucunda daha onceden belirlenen
niteliklere uygun adaylar bulunarak, se¢cim yapilabilmesi i¢in bir aday
havuzu olusturulur ve adaylarin ise bagvurmalariyla insan kaynagi bulma

siireci tamamlanir (Ontas, 2012: 4).

Kurum, isgoren ihtiyacin1 kurum i¢i ve/veya kurum dis1 kaynaklardan
temin etmeye ¢alisir. Kurum i¢i insan kaynagi, halen kurumda ¢aligmakta
olan personeli ifade etmektedir. Kurum i¢i kaynaklardan personel temin
etmede  yiikselme, transfer, riitbe diislirme gibi  ydntemler
izlenebilmektedir. Eger kurum i¢i kaynaklar nitelik ve nicelik bakimindan
yeterli degilse kurum dis1 kaynaklardan yararlanilmaktadir (Can vd, 1998:
107).
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Bu kaynaklardan bazilarmni; Tiirkiye Is Kurumu, mesleki birlikler, egitim
kuruluslar, sendikalar, internet ve dogrudan bagvurular olarak

siralayabiliriz.

Insan kaynag1 bulma siirecini olumlu veya olumsuz ydnde etkileyen gesitli
faktorler mevcuttur. Bu faktorleri dort baslik altinda toplamak miimkiindiir
(Tortop vd., 2006).

-Kurum Politikalari: Personel bulma siirecini etkileyen politikalar; mevcut
personele dnem verme, iicret politikasi ve istihdam politikasi olarak ifade
edilebilir.

-Isgiicii Planlari: Isgiici planlari gelecekte kurumun ihtiyag duyacag
isgiiciiniin nitelik ve niceligini belirlemektedir. Isgiicii planlari sayesinde
gerekli hazirliklar1 yapmak, insan kaynagini bulmayla ilgili ¢calismalar1 en
az emekle, caba ve para harcayarak gercgeklestirilebilir.

-Personel Bulmakla Gorevli Uzmanin Calisma Tarz:: ilgili uzman kisilerin
personel bulma bicimi ve bu calisma tarzim1 ihtiya¢ Olciisiinde
gelistirebilmesi olduk¢a 6nemlidir.

-Cevresel Kosullar: Ekonomik durum, issizlik orani, kalifiye personel
arzindaki azalma, rakip kurumlarin personelin bulmasindaki cabalar gibi
faktorler kurumlarin personel bulma faaliyetlerini Onemli dlgiide
etkilemektedir.

Ise alma, personelin hangi yontemlerle ve hangi usullerle ise almacag
konularmi kapsamaktadir. Ise almada, kurumun insan giicii ihtiyacinin
nitelik ve nicelik olarak en etkin bir sekilde ve zamaninda yapilmas1 amaci
giidiiliir (Tiitiincti vd., 2003: 116). Ise alma kararmin objektif ve etkin
olmas1 icin diizenlenecek olan bir kurul ile ve elde edilen bilgilere bagh
kalarak adaylarin birbirt ile kiyaslanmasi degerlendirme islemi
yapilmaktadir. Ayrica kararlarin alinmasinda en temel rol insan kaynaklar1
boliimii ile adaymn ise alinacagi boliim yetkililerine ait oldugundan

aralarinda iyi Dbir isbirligi ve koordinasyon bulunmalidir. Personelin
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ise alimmin basarili bir sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in yeterli diizeyde
ve dogru bilgilere ihtiyag vardir. Bu bilgileri elde etmek i¢in ise su

yontemler uygulanmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009).

-Testler: Testler 6zellikle orglitsel psikoloji ve davranis alanlarinda sik
kullanilan veri toplama araglarindandir. Ise alimlarda nemli bir yere sahip
olan testler kisilik, 6zellik, ilgi ve zeka testleri seklinde siralanabilir.
-Gériisme: Ise alim siirecinde dne ¢ikan ydntemlerden biri de goriismedir.
Goriisme yonteminden yararlanilarak, gériisme yapilacak olan kisinin i¢
diinyasina girmek ve olaylara onun bakis agisiyla bakip, anlamak amaglanir
(Tirkniikli, 2000: 545).

Goriisme yonteminin ii¢ temel amaci vardir (Pehlivan, 1999: 1).

1. Adaylarin kurumda istihdami i¢in yeterli seviyede nitelikleri olup
olmadig ile ilgili bilgi toplamak,

2. Adaya, kurumun yonetim politikalari, personel uygulamalari ve

is gdrme bicimi hakkinda orgiit hakkinda bilgileri vermek,

3. Adayda kurum ve yonetime karst olumlu bir izlenim uyandirmak
amaciyla orgiitii benimsetmek.

4. Bagvuru Belgeleri: Adayla ilgili bilgi toplamada en ¢ok tercih edilen
araglardan biri olan bagvuru belgelerinde genel olarak adayin nitelikleri,
egitim ve ¢aligma yasamuyla ilgili bilgileri toplamay1 hedefleyen sorular
yer alir, bu bilgilerin dogrulanmasi esas alinir (Oztiirk, 1995: 32).

5. Degerlendirme Merkezleri: En az iki degerlendirici kiginin bulundugu,
isle baglantili olarak simiilasyonlar, rol oyunlari, miilakatlar ve envanter
uygulama yontemlerin bulundugu, degerlendirmelerin yapildig: sistemdir
(Demir, 2009: 65).

Degerlendirme merkezlerinden sadece ise alim siireglerinde degil, bunun
yaninda egitim, yiikselme, basar1 degerleme iglemleri, kariyer gelistirme gibi

stireglerde de yararlanilmaktadir.
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2.2.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim terimi, Ingilizce training sozciigiinden gelmekte olup; “Belli
bir is alaninda hiineri arttirmak buna bagli olarak da belirlenen yapilacak
islerin daha iyi yapilmasini saglamak” anlamina gelir. (Tortop, 1994: 236).
Egitim, calisan kisinin isini yapabilmesi i¢in 0zel yetenekler edinerek

performansini arttirmasidir.

Egitim diger bir anlamda da insan kaynaklarmma yapilan yatirima
benzer. Gelisim kavrami egitim kavramindan daha geneldir ve calisan

kisinin gelisimine yonelik 6grenme firsatlarini barindirir (Muradova, 2007:
76)

Egitim {izerine yapilmis olan tanimlardan en kabul goéreni personelin
becerilerini ve yeteneklerini gelistirmede bir ara¢ olmasidir. Isletmeler
personeline verilecek olan egitimi, is giicliniin sahip oldugu veya gelecekte
sahip olacaklar1 gorevlerde daha verimli olmasi amaciyla, mesleki bilgi ve
becerilerini gelistirici, diisiince ve davranislarinda olumlu olmalarini
saglama admna bilgi ve becerilerini arttiran faaliyetler seklinde

tanimlanmaktadir (Colakoglu, 2010: 67).

Egitimin asil amaci, belirli isi yapan veya gorevi listlenen kisinin bahsi
gecen 1s esnasinda kullanmis oldugu becerileri gelistirmektir. Gelistirme
ise, kisinin yaptifi isi ve organizasyonu daha kapsamli bir bakisla

gorebilmesidir (Mercin, 2005: 133).

Isletmelerce uygulanan egitimler, ikiye ayrilir bunlar is basi egitim ve
15 dis1 egitimdir. Personellerin verilen gorevi yapmasi, kendilerine verilen
egitime, is bas1 egitim denilmektedir. Is basi egitimin amaci; personelin
gorevini kesintiye ugratmadan verilen egitimi zamaninda uygulamasi ve
goreviyle ilgili bilgilerin verilmesi amaclanir (Dessler,1997; Selamoglu,

2002; Sabuncuoglu, 2000).
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Isletmenin is dis1 egitim uygulamasinda, personel isinin basindan
uzaklastirilarak isletmenin iginde veya isletme disinda gergeklestirilen

egitsel ¢abalara katilimini anlatmaktadir (Deniz ve Unal, 2007: 107).

Personele verilen egitim uygulamasinin basarilt olabilmesi igin;
personel motive edilmeli, geri besleme ile egitim desteklenmeli, gorevine
iligkin pratiklerin yaptirilmasi, verilen bilginin aktarilabilir olmasi

hususuna dikkat edilmelidir (Tarimer, 2009: 32).

Gelisme olgusu kapsaminda yapilmis programlarda ise ¢alisan
kisilerin, islerine daha verimli olarak devam etmesi adina faaliyet ve
etkinliklerin hazirlanmasi, bireylerden beklenen davranislar ile gosterdigi
davranislar arasinda farklarin olup olmadiginin arastirilmasi, ¢alisanin st
gorevlere hazirlanmasi, ¢alisanin gelistirilmesi igin ¢evrede bulunan
uzman kuruluslarla iletisim halinde olunarak isbirligi yapilmasi, kurumda
egitim biriminin olusturulmasi ve arastirma sonuglar1 dahilinde personel
gelistirme programlarinin diizenlenmesi gerekmektedir (Acikalin, 1994:

72).
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Personele verilen egitim siirecinin basamaklar1 asagidaki tabloda

gosterilmektedir (Tablo 1) (Rengber, 2014: 16).

Tablo 1: Egitim Yo6netimi Siireci

Amaclarin Belirlenmesi

l

Egitim Ihtiyacinin Analizi

l

Egitim Planlamasi

l

Egitimin Uygulanmasi

l

Olgme ve Degerlendirmesi

2.2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme literatiire baktigimiz zaman ‘Basari
Degerleme’, ‘Liyakat Degerleme’, ‘Personel Degerleme’, Isgoren

Boylandirma’ gibi deyimlerle anlatilmaktadir (Altan, 2015: 6).

Performans degerlendirme, degerlendirici pozisyonundaki kisinin dnceden
belirlemis oldugu standartlarla karsilastirmalar yapma ve 6lgme yoluyla,
isgorenlerin isteki performanslarinin degerlendirilmesidir (Yilmaz, 2005:
30). Performans degerlendirme igin Barutgugil, calisanlarin is ile
yoneltilmesi  gerektigini, ise 6zendirilmesini ve Orgiite duyulan giiven
olgusunun artmasini amaglayan ara¢ olarak goérmiistiir. Performansin
basarili bir sekilde degerlendirilmesi, calisan kisinin gelecekte olan
cabasini ve mesleki egilimini de etkilemekle birlikte, daha etkili ¢abalari

olmas1 gerektigini saglayacak ve kariyer planlarin1 olusturacaktir.
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Performans degerlendirme, personelle iletisimin kurulmasinda en
onemli araglardandir ve performans gelisimini de destekler niteliktedir
(Barutgugil, 2004: 426-427).

Performans degerlendirme, kiginin gorevindeki basarisi, ise olan tutum
ve davranisi, ahlaki yapis1 ve dzelliklerini ayrintilariyla inceleyen, kiginin
isletmenin basarisina olan katkisini1 degerlendiren bir stirectir (Cem, 1977:
24).

Performans degerlendirme ayn1 zamanda kisilerin becerilerini,
potansiyel giiciinii, is aligkanliklarini, davranislarini ve benzer 6zelliklerini

baska insanlarla karsilagtirir ve degerlendirme yapar (Bakan ve Kelleroglu,

2003: 105).
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Tablo 2: Performans Yonetimi ile Performans Degerlendirmenin
Karsilastirmasi
Performans Performans
Degerlendirme Yonetimi
Yukaridan asagiya Karsilikli
degerlendirme goriismelerle
degerlendirme
Degerlendirme Bir ya da daha
gorlismesi yilda bir ¢ok resmi
kez yapilir degerlendirme
goriismesinin
yaninda
devaml
gorusme
Degerlendirme Degerlendirme
notu kullanma notu daha az
yaygin
Tek parca sistem Esnek siire¢
Sayisal  hedeflere Hedeflere
odaklanma oldugu kadar
degerlere ve
davranislara
odaklanma
Genellikle Genellikle
ticretlendirme ile ticretlendirme
Baglantili ile direkt
iligkisi
olmamasi
Biirokratik ve En az
karmagik dokiimantasyon
dokiimantasyon igerir
Insan kaynaklar Y oneticilerin
(IK) departmaninin sorumlulugu
Sorumlulugundadir daha
belirgindir

Kaynak: (Uysal, 2015: 35).
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Tabloda performans yonetimi ile performans degerlendirmeye
baktifimiz zaman idarecilerin {istlenmis oldugu gorev, yetki ve
sorumluluklar daha fazladir. Buna bagli olarak da isletmenin hedeflerine
ulasilmasinda roliiniin daha fazla oldugu sdylenebilir.

Performans degerlendirme siireci belirli asamalardan olusmaktadir (Mirze,
2010):

-Performans degerlendirmede ilk olarak is veya gorevle ilgili belirli bir
standartlar belirlenir. Belirlenen standartlar anlasilabilir ve o6lgiilebilir
nitelikte olmalidir. Belirlenmis olan standartlarla c¢alisanlar, verilen
gorevleri yaparken kendilerinden nelerin beklendigini ve istendigini agik
bir sekilde kavrayabileceklerdir.

-Ikinci asamada personelin is bagindaki fiili performans1 degerlendirilir.
-Uciincii asama gergeklestirilen fiili performans, belirlenmis standartlarla
karsilastirilir.

-Son asamada, {listler degerlendirmelerini astlariyla paylasir ve gerekli
gordiigi durumda performansin yiikseltilmesi odakli diizeltmeler ve
gelistirmeler yapilir.

Performans degerlendirmeleriyle kisi, yaptig1 ¢alismalarin ¢iktilarini
gormekte ve kisisel basarisinin sonuglarini degerlendirmektedir. Diger
taraftan kurumun kisi ile yaptigi is s6zlesmesinin sartlarinin gergeklesme
durumu, isgorenin ilgi ve yeteneklerinin ne kadarini ise yansittigini, kiginin
isindeki basarisi, gorev tanimlarinda yer alan standartlara ulasip
ulagsmadigi, kariyer planlamasinin ne diizeylerde olacagi performans
degerlendirme ile belirlenir. Bu sonuglara bakarak yoneticiler, kisinin terfi
edilmesi, kariyer planlamasinin yapilmasi, iicretinin arttirilmasi, gérevinin
degisimi, isten ¢ikarilmasi, is zenginlestirilmesi gibi konularda kararlar

alabilmektedirler (Unver, 2005: 53).

Performans degerlendirmenin genel islevi, personelin i taniminda ve
is analizinde yer alan standartlara ne derece yaklastigina ait geri bildirimde
bulunmaktir. Bu geri bildirimin personele olumlu bir yaklasimla verildigi

ve mesleki egitimle de desteklenmesi halinde yarar1 ¢oktur.
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Genel olarak insanlar bu gibi yapict ve Ozgiiveni arttiran geri bildirimleri
almaktan memnun olmakta ve geri bildirimin ayn1 zamanda isgérenlerin ne
yonde ilerledigini gorebilmeleri gibi 6nemli katkilar1 da olmaktadir

(Helvaci, 2002: 159).

Performans degerlendirmede degerlemecilerin Kim veya Kkimler
olacag: ile ilgili farkli alternatifler bulunur. Kurumlar kendi faaliyet
alanlar1 ve bigimlerine bagh kalarak bazi yontemlerden bir veya birkagini

kullanirlar. Bu yontemler (Sabuncuoglu, 2000):

-Yoneticiler Tarafindan Degerleme: En ¢ok tercih edilen yontemlerden
biri olan bu degerlemenin temelinde personeli ve personelin basarisini en
yakindan taniyanin ilk basamak yoneticisi oldugu anlayisi hakimdir. Eger

birden fazla yonetici bulunuyorsa degerlemelerin ortalamasi alinmaktadir.

-Kisinin Kendini Degerlemesi: Bu degerleme yodnteminde ydnetici
calisgana kendi kendisini degerlemesi adina bir form verir bu form
degerleme formudur. Calisan kendini ne sekilde goriiyor ve algiliyorsa
belirtmesi istenir. Kisinin kendini olumsuz olarak degerlendirmesi
diisiiniilemez bu sebeple isletmeler tarafindan bu yontem, diger yontemlere

kiyasla daha diisiik bir pay olusturmaktadir (Orug vd., 2008: 8).

-Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerleme: Ayni boliimde calisan
kigilerin birbirlerini daha iyi gozlemleyebilme olanagi bulunacagi
diisiiniilerek c¢alisanlarin ¢aligma arkadaglar1 tarafindan degerlendirme

yapilmas1 beklenmektedir.

-Astlar Tarafindan Degerleme: Bu yontemde calisan astlar1 tarafindan

belirlenmis olan  kriterler g6z Oniine alinarak degerlendirilir.

-Bilgisayarh Degerleme: Bu degerleme yonteminde personelin islerindeki
performanslarina ait bilgilerin siirekli olarak bilgisayar yardimiyla izlenmesi,

toplanmasi ve analiz edilmesi s6z konusudur (Aksoy, 2010: 31).
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-Miisteriler Tarafindan Degerleme: Personelin miisteriler tarafindan

degerlendirilmesi durumunda miisteriler tarafindan saglanan bilgilerin

1s181nda, terfiler, transfer islemleri, egitim gibi kararlarda 6nemli veriler

olusturmaktadir.

-360 Derece Degerleme: Bu degerleme yonteminde kisiler sadece bir kisi

tarafindan degil yoneticiler, astlar, miisteriler, diger personellerin tamami

gibi daha genis bir grup tarafindan degerlendirilmektedir.

Performans degerlendirmenin yapilmasinin hem kuruma hem de ¢alisana

bircok faydasi bulunmaktadir. Bunlart su sekilde siralayabiliriz

(Bayraktaroglu, 2008):

-Calisanin zayif ve giiclii yanlarinin belirlenmesini saglar.

-Calisanin egitim ve eksik olan ihtiyag tespitlerinin yapilmasi saglanir.

-Calisanin kapasite ve basarilariyla ilgili bilgi kaynag1 olarak kullanilabilir.

-Calisan kisilerin kendilerini daha iyi tanimalarina ve kendilerinde bulunan

eksiklikleri gidermelerine yardimei olur.

-Yoneticilerin kararlarinda dengeli ve tutarli olmasini saglar.

-Verimli bir egitim programinin hazirlanmasina yardimei olur.

-Yiikselme ve basar1 standartlarinin belirlenmesine katki saglar.

-Calisanin kapasite diizeyinin belirlenmesi saglanir.

-Personelin yonetime olan giivenini ve motivasyonunu arttirir.

-Isten ayrilmak {izere olan veya ayrilacak kisilerin belirlenmesinde katki

saglar.

-Ucret ydnetimi ve iicret ayarlamalarinda veri saglar.

Ust basliklarda da bahsedildigi iizere sosyal hizmetler farkli disiplinlerin

olusturdugu ortak bir amag i¢in birbirlerini tamamlayarak topluma yo6nelik

yaptiklar1 faaliyetler biitliniidiir. Bu ¢alisanlar grubu icerisinde en fazla 6ne

cikan siiphesiz sosyal ¢aligmacilardir. Buna istinaden sosyal hizmetlerin

basarili olmasinda sosyal ¢alismacilara yonelik olarak yapilacak etkin bir

performans degerlendirme yapilmasinin oldukga etkili oldugu sdylenebilir.
Sosyal hizmetlerin beyni olarak nitelendirilen sosyal g¢alismacilarin

kurumlardaki rol ve islevlerini net olarak ortaya koymadan yapilan

performans degerlendirmeler saglikli sonuglar vermeyecektir.
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Birbirleri ile baglantili bu rolleri on baslik altinda toplayabiliriz (Duyan,
2010).

Baglanti kurucu rolii: Miiracaat¢inin durumunu ve elindeki kaynaklari
incelemek, degerlendirmek, havale etmek, hizmet sunum sistemleri

arasinda baglant1 kurmak ve bilgi vermek.
Savunucu rolii: Miiracaat¢inin vaka savunuculugunu yapmak.

Ogretici rolii: Toplumsal yasama dair becerilerin 6gretilme durumu ve

davranis degisikliklerinin kolaylastirilmasi.

Danisman rolii: Psiko-sosyal degerlendirme ve teshis, dengeyi korumaya

yonelik olan bakim, sosyal tedavi ve uygulamanin degerlendirilmesi.

Vaka ydneticisi rolii: Miiracaatcinin belirlenmesi ve ydnlendirilmesi,
miiracaatcinin  degerlendirilmesi, hizmet planlamalarinin  yapilmasi,
iliskilendirme ve hizmetlerin koordinasyonunun saglanmasi, takip ve

hizmet sunumunun gézlemlenmesi ve miiracaatginin desteklenmesi.

Is yiikii yoneticisi rolii: Calisma planimin hazirlanmasi, zaman

yonetiminin yapilmasi, kalitenin siirdiiriilmesini gézleme ve bilgi isleme.

Personel gelistirici rolii: Personelin oryantasyonu ve egitimi, personel

yonetimi ve siipervizyon rolii.

Yonetici rolii: Kurumun yonetimi, kurum i¢i ve kurum dist
koordinasyonlarin saglanmasi, politika ve program gelistirilmesi ve

program degerlendirmesi yapilmasi.

Sosyal degisim temsilcisi rolii: Sosyal sorunlarin ve politikalarin analizini
yapmak, toplumun ilgisini ¢ekme ve sosyal kaynaklarin gelistirilmesini

saglamak.

Meslek elemam rolii: Kisinin kendisini degerlendirme, kisisel/mesleki
gelisim ve sosyal hizmet mesleginin giliglenmesini  saglamak.

Anlatilanlardan anlasilacagi tizere icerigi olduk¢a genis olan sosyal
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hizmetlerin en 6nemli faktorlerinden biri olan sosyal ¢alismacilarin sahip
oldugu roller de oldukga derindir.

Bu durum diger meslek elemanlarinda oldugu gibi sosyal ¢aligmacilarin
performanslarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Genis is tanimlari ve
yogun is temposu altinda ¢alisan sosyal ¢alismacilarin, siirekli degisen ve
artan insani sorunlara etkin ve siirdiiriilebilir ¢6ziimler iiretmesi epey
zordur. Bu nedenle sosyal hizmet isletmelerinde performans
degerlendirme, Onemli bir konu olmasi itibariyle iizerinde durulmasi
gereken, sosyal hizmetlerin basarili olmasinda etkili olan ve sosyal hizmet
isletmelerinde uzmanlasmanin ¢ok Onemli oldugunu ortaya g¢ikaracak
baslica unsurlardandir. Her sektér ve durumda denk gelebilecegimiz ‘en
iyi’ olarak nitelendirilebilen tek performans taniminin yapilmasi miimkiin
olmamaktadir. Kullanilan bir performans degerlendirme sisteminin
sonuglart ¢ok iyi olurken, baska isletmeler ayni etkiyi goremeyebilir.
Burada orgiitiin yapisi, kiiltiiri ve personelin beklentilerine bakarak uygun
hareket etmek gerekir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 125).

2.2.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer, kisinin i yasami boyunca yaptig1 isler, bulunacagi mevkiler ve
sergiledigi tutum ve davramiglari kapsayan vermis oldugu emegin
karsiliginda para kazanarak, sorumluluk alarak ilerledigi siiregtir
(Miiftiioglu ve Erol, 2013: 39). Kariyer bir bagka tanima gore bir kisinin
yillar boyu calisabilecegi iste adim adim veya devaml ilerleyip deneyim
ve beceri kazanmasi olayidir (Tashyan vd., 2011: 233). Kariyer, calisilan
kurumda basar1 saglayabilmek icin her tiirlii imkan1 saglayacak kurumlar

acisindan oldukga 6nem tagir.

Teknolojinin hizla de§ismesi, is gérmede kullanilan yeni yoOntemler,
istthdam bazli firsat esitligi konusundaki toplumsal tepkiler ve calisan
kesimin kendi kariyer yonetiminde daha ¢ok soziinlin gegmesi yoniindeki
kurum i¢inde ve kurum disinda olan baskilar kariyer gelistirme

calismalarinda artis saglamaktadir (Unal ve Deniz, 2007: 110).
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Kurumlar, amaclara ulagmak ve gereksinimlerini karsilamanin yaninda
degisen toplumsal ihtiyaclara cevap verebilmek icin kariyer gelistirme
programlar1 uygulamaktadir. Kisilerin kariyer hedeflerine ulagsmada
yardim eden kariyer gelistirme, Kkariyer planlama sonucunda ortaya
cikmakta ve yapilan planlarin Orgiitsel uygulamalarini anlatmaktadir.
Becerilerin gelistirilmesi, performans degerlendirme ve gelistirme, is
rotasyon planlamalarinin yapilmasi, is degerlendirmelerinde bulunma ve
egitim programlart kariyer planlamanin bir sonucu olarak kariyer
gelistirme ile faaliyete gegmektedir. Kariyer gelistirmenin dnemi Orgiitiin
kendi amaglar ile ¢alisanin kariyer anlaminda hedef biitiinliigiinii saglayan
genis kapsamli bir programla olmaktadir. Buna gore kariyer gelistirme,
orgiitin amaglarina ulagsmada isgliciinii gelistirmeyi ve korumay1
amaclayan insan kaynaklar1 planlamasiyla baglantili olmaktadir (Yiiksel,
2010: 24).

Kariyer planlamasi tanim itibariyle, calisanin yetenek, bilgi ve i¢
giidiilerinin 6ne ¢ikmasi ile ¢alisilan isletmede yiikselme ve ilerleyisin
planlanmasidir (Tiiz 2003: 171). Kariyer planlamasi, bireyin yaptig1 veya
yapacagi isin gorevlerini, pozisyonlarini, kariyer hedeflerini ve gelecegini
planlanmasidir ve bu kisisel bir siirectir. Kisilerin kararlarini etkin olarak
verebilmesi ve geleceklerini glivence altina alabilmesi amaciyla kariyer

planlarinin esnek ve gergekei tercihler icermesi 6nemlidir.

Gelecegin tahmin ediliyor olmasi, simdi ve gelecekte kendisini
bekleyen durumlari biliyor olmasi, hedeflerin bu kosullara uygun
belirlenmesi, motivasyonun artmis olmasi, kendini sadece yaptiklari ise
adamig personelin olmasi gibi kosullari bulunmaktadir (Barutgugil 2004:
329). Simsek’e gore kariyer planlamasi, ‘Orgiit igerisinde kendine kariyer
yolu planlayarak bu plan dogrultusunda ilerlemeyi hedefleyen kisinin
hedeflerini ve bu hedeflerini gergeklestirebilecegi araglari belirleme siireci

olarak’ tanimlanmaktadir (Simsek, 1998: 338).
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Kariyer planlama; kisisel kariyer amaclarimin  olusturulmasini
kapsamaktadir. Kisiler kariyerlerini olustururken kendilerini kesfederek ve
cevredeki firsatlart bilerek, degerlendirerek amaclar olusturur ve ilerleme
kaydederler (Irmis ve Bayrak, 2000: 188).

Kariyer planlamasi uygulanirken kisinin yetenekleri ve gelecekte
ihtiya¢ duyulacak becerilerinin degerlendirilmesi ve analiz edilmesi
basarili bir kariyer planlamasi yapilmasi i¢in O6nemli faktorlerden
sayilmaktadir. Kariyer planlama silirecinin agamalart su sekilde
siralanabilmektedir (Uyargil, 2008).

-Kisinin kendi kendini degerlendirebilmesi,

-Kisinin karsisina ¢ikan kariyer firsatlarini belirlemesi,
-Hedeflerin belirlenmesi,

-Planlarin hazirlamasi,

-Planlarin uygulanmasi.

Diger baglantili ve 6nemli konulardan biri ise kariyer planlamasinin
amaglardir. Kariyer planlamasinin amaglarmi da su sekilde siralamak
miimkiindiir.

-Kisilerin kariyer basarilarini arttirmak

-Insan kaynagim etkili ve dogru sekilde kullanmak

-Personelin siirekli gelisiminin saglanmasi

-Iyi bir egitim ve kariyer olanaklarina bagl olarak is basarisinin devamli
artmasinin saglanmasi

-Is giivenliginin saglanmas: (Bayraktaroglu, 2006: 142).

Kariyer yonetimi, kisinin kariyer planinin, organizasyonun kariyer
gelistirme araglariyla desteklenme halidir (Ozden, 2001: 28):
Kariyer gelistirme sistemini kurumsal olarak anlatan kariyer yonetiminin
asamalari su sekildedir (Uyargil, 2008).
-Kariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklar1 planlamasi ile
desteklenmesi,
-Kariyer plan tasarilarinin yapilmast,
-Caliganlara kariyer olanaklariyla ilgili bilgilerin verilmesi,

-Personelin degerlendirilmesi,
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-Kariyer danigmanliginin saglanmasi,

-Calisanlarin farkli is deneyimlerinde bulunmasinin saglanmast,
-Yonetimsel olarak destek saglanmast,

-Egitim etkinliklerinin arttirilmast,

-Yeni insan kaynaklar: politikalarinin olusturulmasi

Sosyal hizmet kurumlarinin sahip olacagi kariyer gelistirme politikalar
tiilkenmisligin yiiksek oldugu sosyal hizmet calisanlar1 agisindan biiyiik
onem arz etmektedir. Kurum, g¢alisanlarin ilerisi i¢in hedefledigi kariyer
yollarim1 aydinlatmali ve bu konuda kariyer planlamasi yapmis veya
yapacak olan personellerine her tirli maddi ve manevi destek
saglanmalidir. Saglanmadig1 takdirde sosyal sorunlarla basa ¢ikmaya
calisan sosyal hizmet c¢alisanlar1 belli bir siireden sonra istenen
performans1 gosteremeyecek olup, isgilicii sayis1 ne kadar fazla olursa
olsun arzu edilen verim bu kisilerden alinamayacaktir. Her organizasyonda
beklendigi gibi sosyal hizmet isletmelerinde de etkili kariyer yonetiminin
en Oonemli unsurunun ilk olarak acik ve diiriist bir iletisimden gegctigi

bilinmektedir (Tasliyan vd., 2011: 236).
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3. BOLUM

SOSYAL HIZMET ISLETMELERINDE iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iLE ILGILI KIRKLARELI ILINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Giiniimiizde hizmetlerin sunulmasinda isletmelerin diger birimlerinin
etkinligi kadar insan kaynaklari uygulamalart da Onem kazanmig
durumdadir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 sadece kar amaciyla calisan
isletmelerde degil hizmet sunma amaciyla hareket eden her bir
organizasyon igin 6nemlidir. insan kavraminmn bilincine sahip, yatirimi
insana yapan, dayanisma, birlik ve beraberlik olgusu hakim olan sosyal
hizmet isletmelerinde insan kaynaklar1 birimi olduk¢a onemlidir. Bu
kapsamda, Kirklareli ilinde bulunan sosyal hizmet isletmelerinin insan
kaynaklar1 yonetim yapisi, insan kaynaklarinin sorumluluk alanlari, insan
kaynaklarinin amagclariin neler oldugu ve insan kaynaklarina bakigin nasil
oldugu aragtirmanin amacini olusturmakta olup insan kaynaklar1 yonetim
faaliyetleriyle ilgilenen kisilerin yasadig1 zorluklar, egitime verilen 6nem
ve personel segmede kullanilan tekniklere de deginilmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, nicel arastirma tekniklerinden ‘tanimlayicr’, ‘kesfedici’
yontemleri kullanilmistir. Arastirma sonuglart 40 sorudan olusan anket
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Ankette ilk 8 soruyu ankete katilim
gosteren kigilerle ilgili demografik sorular olusturmakta iken, 9-16
arasindaki sorular1 sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim
yapilari, 17-40 arasindaki sorular1 ise, sosyal hizmet isletmelerinde insan
kaynaklarinin yonetim islevlerinin uygulama diizeylerine iligkin sorulardir.

Aragtirma kapsaminda sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklar
yonetiminin nasil oldugu, insan kaynaklarina bakis agilarinin neler oldugu
degerlendirilmeye calisgilmistir. Uygulanan ankette elde edilen bulgular
SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
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Sorularin ve cevaplarin yapisina gore Frekans ve ki-kare testi analizi gibi

istatistiksel verilerden yararlanilmistir.
3.3. Arastirmanin Evreni

Yapilan aragtirmada Kirklareli ilinde faaliyet gdsteren sosyal hizmet
isletmesinde ¢alisip, insan kaynaklari isini istlenen 30 isletmeden, 58
kisinin verdigi yanitlar yer almaktadir. Gorlisme yapilan isletmeler
belediyeler, SYDV, SHCEK, SODAM, ASPIM, rehabilitasyon merkezleri,
kresler, huzurevleri ile gorisiilmiistiir. Anket sorulari, isletmelerin insan
kaynaklar1 veya insan kaynaklari gorevini tstlenen birim c¢alisanlar
tarafindan degerlendirilmistir. Goriisiilen isletmelerin ana kiitleyi temsil
edecegi varsayilmakta olup tam sayim yontemi kullanilmistir. Kirklareli
ilinde sosyal hizmet kategorisinde yer alan tiim isletmelerle goriisiilmiis

olup, anketin tamami geri donmiistiir ve eksik veri bulunmamaktadir.
3.4. Arastirmanin Bulgular

3.4.1. isletmelerde Cahsanlarin Demografik Yapisina Tliskin
Bulgular

Ankete yanit veren isletmelerle ilgili olarak demografik bulgular bu
boliimde yer almaktadir. Burada isletmede calisan ve anketi cevaplayan
kisilerin demografik yapilari cinsiyet ve yas, egitim durumu, isletmedeki
caligma siiresi, isletmenin faaliyet tiirli, faaliyette bulundugu siire,
isletmenin hukuki yapisi, ¢alisan kisi sayistyla ilgili sorular sorulmus olup;
isletmeyi tanima adina bulgularin elde edilmesi amaclanmistir.

3.4.1.1. Cinsiyet Dagihmina iliskin Bulgular

Tablo 3’te ankete katilim gosteren kisilerin cinsiyetlerine gore
dagilimlar1 yer almaktadir. Buna gore katilim gdsterenlerin 7’°s1 (% 46,6)

kadim, 31’1 (% 53,4) erkektir.

Tablo 3: Cinsiyet Dagilimina Iligkin Bulgular

Cinsiyet Say1 (N) Yiizde (%)
Kadin 27 % 46,6
Erkek 31 % 53,4
Toplam 58 100,00
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3.4.1.2. Yas Dagilimina Iliskin Bulgular

Tablo 4’e baktigimiz zaman arastirmanin ana Kkiitlesini olusturan
Kirklareli ilinde bulunan soysal hizmet isletmelerinde ankete cevap veren

58 kisinin yaglart dagilimlarin1 gostermektedir.

Bu dogrultuda, ankete katilanlardan 4 kisi (% 6,9) 20-29 yas
araliginda, 30 kisi (% 51,7) 30-39 yas araliginda, 19 kisi (% 32,8) 40-49
yas araliginda, 5 kisinin ise (% 8,6 ) 50 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: Yas Dagilimma iliskin Bulgular

Yas Say1 (N) Yiizde (%)
20-29 Yas 4 % 6,9
30-39 Yas 30 % 51,7
40-49 Yas 19 % 32,8

50 ve uzeri 5 9 8,6
Toplam 58 100,00

3.4.1.3. Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Tablo 5’te ankete katilim gosteren kisilerin egitim durumlariyla ilgili
dagilimlar verilmistir.

Buna gore ankete katilim gosteren kisilerden ortadgretim mezunu
bulunmamakla beraber, 11 katilimecinin (% 19) lise, katilim gosteren 7 kisi
(% 12,2) 6nlisans, 35 katilimet (% 60,3) lisans, 5 katilimcinin ise (% 8,6)

lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Egitim Dagilima Iligkin Bulgular

Egitim Say1 (N) Yiizde (%)
Ortadgretim 0 % 0
Lise 11 % 19,0
Onlisans 7 00 12,1
Lisans 35 % 60,3
Lisansiistii 5 % 8,6
Toplam 58 100,0
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3.4.1.4. Gorev Yih Dagihmina iliskin Bulgular
Tablo 6’da sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklar1 boliimiinde
veya insan kaynaklar1 boliimiiyle es deger faaliyette bulunan birimlerde
faaliyet gosteren calisanlarin hizmet stirelerine ait dagilimlar yer
almaktadir. Bu veriler dogrultusunda arastirmaya katilim gosteren kisilerin
minimum hizmet siireleri 1 y1l, maksimum hizmet siireleri 33 y1l, ortalama

hizmet siireleri 11,5 yildir.

Tablo 6: Hizmet Siiresine iliskin Bulgular

Hizmet Siiresi Say1 (N)
Minimum Hizmet Y1l 1 Y1l
Maksimum Hizmet Y1l 33 Y1
Ortalama Hizmet Y11 11,5 Y1l

3.4.1.5. Faaliyet Tiirii Dagihmina Iliskin Bulgular

Tablo 7°de goriildigii gibi, arastirmaya katilanlarin 5’1 (% 8,6)
huzurevi, 3’1 (% 5,2) SHCEK, 36’s1 (% 62,1) belediye, 6’s1 (% 10,4) kres,
3’ (% 5,2) ASPIM, 2’si (% 3.,4) rehabilitasyon merkezi, 2’si (% 3,4)
SODAM, 1’inin (% 1,7) SYDV ¢alisani oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Faaliyet Gosterilen Tiire Bagli Bulgular

Faaliyet Tiirii Say1 (N) Yiizde (%)
Huzurevi 5 % 8,6
SHCEK 3 % 5,2
Belediye

(insan o
Kaynaklari 36 % 62,1
Birimi)
Kres 6 % 10,4
ASPIM 3 % 5,2
SODAM
(Sosyal
2 % 3,4
Dayanisma
Merkezi)

SYDV Sosyal

Yardimlasma 1 %17

ve Dayanigsma

Vakfi)

Rehabilitasyon 0
Merkezi 2 %34
Toplam 58 100,00

3.4.1.6. Faaliyet Siiresi Dagilimina fliskin Bulgular

Tablo 8’de kisilerin ¢alismakta oldugu sosyal hizmet isletmelerinin ne
kadar siiredir ¢alismakta oldugu ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Buna
gore; faaliyet siiresi 1 yildan az olan 1 kisi (%1,7), faaliyet stiresi 1-5 yil
arasinda olan 10 kisi (% 17,2), faaliyet yil1 15 ve tizeri olan 47 kisi (% 81)

verilere yansimistir.
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Tablo 8: isletmenin Faaliyet Yil1 Dagilimna iliskin Bulgular

Faaliyet Siiresi Say1 (N) Yiizde (%)
1 Yildan Az 0 %0
1-5 Yil 10 % 17,2
6-9 Yil 0 % 0
10-14 Y1l 0 % 0
15 Yildan Fazla 48 90 82,8
Toplam 58 100,00

3.4.1.7. Hukuki Yapilarna iliskin Bulgular

Tablo 9’a baktigimiz zaman ankete katilim gosteren Kkisilerin
caligmakta oldugu yerlerdeki hukuki yapt dagilimlar1 verilmistir. Verilen
yanitlara gore; 50 kisi (% 86,2) calistigi kurulusun Devlet Kurumu, 8 kisi
(% 13,8) calistig1 kurulusun kreslerden olusan sahis isletmesi oldugunu

belirtmistir.

Tablo 9: Hukuki Yapilarina Iliskin Bulgular

Hukuki Yapi Say1 (N) Yiizde (%)
Devlet Kurumu 50 % 86,2
Sahis Isletmesi 8 % 13,8

Toplam 58 100,00

3.4.1.8. Cahsan Kisi Sayisina fliskin Bulgular

Anketi yanitlayan kisilerin ¢alistig1 kurumlardaki ¢alisan sayilarina ait
veriler Tablo 10°da gosterilmistir. Buna gore 01-15 aras1 (% 22,4), 16-30
aras1 (%17,2), 31-45 arast (% 6,9), 45 ve iizeri (% 53) isgoren faaliyet

gostermektedir.
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Tablo 10: Calisan Kisi Sayisina iliskin Bulgular

Calisan Sayisi Say1 (N) Yiizde (%)
01-15 Arasi 13 % 22,4
16-30 Arasi 10 00 17,2
31-45 Arasi 4 % 6,9

45 ve tizeri 31 % 53,5
Toplam 58 100,00

3.4.2. Insan Kaynaklar1 Yonetim Yapisina Ait Bulgular

Ankete katilan kisilerin c¢alistiklar1 yerlere ait insan kaynaklar
yapistyla ilgili bulgu ve veriler bu boliimde ele almmistir. Bu béliim, K
yonetim yapilari, birim iletisim faaliyetleri, IK’nin sorumluluklari, amag
ve planlamalarinin neler oldugu, is analiz ve tanimlamalarinin yapilip
yapilmadigi, yasanilan zorluklar ve kullanilan teknikler tizerine sorular
yoneltilmis olup, insan kaynaklari yapilarin1 tanima adina bulgulara
erisilmistir.

3.4.2.1. Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Mevcudiyetine 1liskin

Bulgular

Tablo 11°de ankete katilan kisilerin faaliyet gosterdigi yerlerde insan
kaynaklar1 bdoliimiiniin bulunup bulunmamasiyla ilgili bulgular yer
almaktadir. Anketi yanitlayan kisilerden 4’1 (% 41,4) insan kaynaklar
boliimii bulunur demisken, 34 kisi ise (% 58,6) insan kaynaklar1 boliimii

bulunmamaktadir yanitin1 vermistir.

65



Tablo 11:Insan Kaynaklar1 BSliimiiniin Mevcudiyetine iliskin Bulgular

IK Boliimii Say1 (N) Yiizde (%)
Mevcudiyeti

Evet 24 % 41,4

Hayir 34 % 58,6

Toplam 58 100,00

3.4.2.2.insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Olmamasi1 Nedenlerine

Tliskin Bulgular

Tablo 12°de aragtirmaya katilim gdsterip insan kaynaklar1 bulunmayan
boliimlerin neden insan kaynaklar1 boliimii bulunmadig ile ilgili nedenler
aragtirllmistir. Buna gore, diger nedenler olarak belirten kismin ise farkli
miidirliikkleri agmak i¢in insan kaynaklar1 boliimiine yer vermedikleri

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 12: insan Kaynaklar1 BSliimiiniin Bulunmama Nedenlerine Iliskin

Bulgular

insan

Kaynaklarmin )
Bg lunmama Say1 (N) Yiizde (%)

Nedeni
gellllllliaérll Sayisinin Az 10 % 17.2
Yeni Kurum- .
Kurulus Olmasi 2 % 3,4
Nitelikli Personelin ;
Olmamas1 0 % 0
Baska Birimin .
[lgileniyor Olmasi 20 % 34,5
Diger Nedenler 2 %34
Toplam 58 100,00
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3.4.2.3. insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Bulundugu Isletmelerde
Insan Kaynaklar1 Béliimii Isletmenin Varhgindan itibaren Bulunup

Bulunmamasina fliskin Bulgular

Tablo 13’te insan kaynaklar1 bdéliimiiniin isletme kuruldugundan
itibaren bulunup bulunmamasiyla ilgili yoneltilen soruya 13 kisi (%22,4)

bulunuyor, 45 kisi (% 77,6) bulunmuyor demistir.

Tablo 13: insan Kaynaklari Boliimiiniin Bulundugu Isletmelerde Insan
Kaynaklar1  Boliimii  Isletmenin ~ Varhgindan itibaren  Bulunup

Bulunmamasina liskin Bulgular

Kurulustan
Itibaren Insan
Kaynaklar: Say1 (N) Yiizde (%)
Boliimii
Mevcudiyeti
Evet 13 % 22,4
Hayir 45 % 77,6
Toplam 58 100,00

3.4.2.4. Insan Kaynaklar1 Boliimiiyle Baglantis1 Olan Tslerde
Insan Kaynaklarimn Yerine fletisim Kurulan Birimlere iliskin

Bulgular

Tablo 14°te ankete katilim gosteren kisilerin insan kaynaklariyla ilgili
islerde kimlerle iletisime gecildigi hakkinda pozisyon dagilimlar
verilmistir. Buna gére, katilim gdsteren 15 kisinin (% 25,9) direkt IK’nn,
2 kisinin (% 3,4) idari igler, 6 kisinin (% 10,3) muhasebe, 18 kisinin (%
31) personel birimi, diger yanitin1 veren 17 kisinin (%29,3) ise insan
kaynaklariyla ilgili islerin yiiritildiigii birimin yazi isleri miidiirliigi

oldugu belirtilmistir.
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Tablo 14: Insan Kaynaklari Boliimiiyle Baglantis1 Olan islerde Insan

Kaynaklarinin Yerine letisim Kurulan Birimlere iliskin Bulgular

Insan
Kaynaklariyla Say1 (N) Yiizde (%)
Baglantih
Islerde Tlgili
Birim
Direkt TK 15 % 25,9
Idari Isler 2 % 3,4
Muhasebe 6 % 10,3
Personel Birimi 18 % 31,0
Diger 17 % 29,3
Toplam 58 100,00

3.4.2.5. insan Kaynaklar1 Boéliimii Cahsanlarimin  Uzmanhk

Alanlarina Iliskin Bulgular

Bu béliim insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin uzmanlik alanlarin ele alan
boliimdiir. Ankete katilim gosteren 16 kisinin (% 27,6) insan kaynaklari
yoneticisi, 3 kisinin (% 5,2) insan kaynaklart uzmani, 31 kisinin (% 53,4)
insan kaynaklar1 destek personeli, 7 kisinin (% 12,1) diger nitelikli
personel oldugu goriilmektedir. Ankete katilim saglayan 1 kisinin ise (%

1,7) soruyu cevaplamadigi goriilmektedir.

Tablo 15: Insan Kaynaklar1 Boliimii Calisanlarinin Uzmanlik Alanlarina

Iliskin Bulgular
Uzmanhk Alam Say1 (N) Yiizde (%)
Insan Kaynaklar1 16 00 27,6
Y Oneticisi
Insan Kaynaklar1 3 9 5,2
Uzmani
Insan Kaynaklar 31 % 53,4
Destek Personeli
Diger 7 % 12,1
Toplam 57 98,3
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3.4.2.6. Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Yerine Getirdigi Sorumluluk

Alanlarma fliskin Bulgular

Tablo 16’ya baktigimiz zaman insan kaynaklari bolimiiniin yerine

getirdigi sorumluluklart en yiiksek olarak 46 kisi (% 79,3) ise alma ve

yerlestirme  olarak  degerlendirilmektedir.

Performans

degerlendirme,

iicretlendirme, sosyal faaliyetlerin ayarlanip diizenlenmesi cevabini kimse

vermezken, is saglig1 ve giivenligi cevabin 1 kisi (% 1,7) vermis olup, 7 kisi (%

12,1) bordro ve ozliik isleri, 4 kisi (% 6,9) egitim ve gelistirme konularindan

insan kaynaklar1 birimi sorumludur seklinde yanit vermistir.

Tablo 16: Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Yerine Getirdigi Sorumluluk

Alanlarma Iliskin Bulgular

Sorumluluk Alam Say1 (N) Yiizde (%)
Ise Alma ve 46 0
Yerlestirme %793
Performans 0 0
Degerlendirme %0
Is"Sagthl. ve 1 %17
Giivenligi
Bord.ro ve Ozliik 7 912.1
Isleri
Ucretlendirme 0 % 0
Sosyql Faaliyetler %0
(Servis, yemek, vb.) 0
Egitim ve Gelistirme 4 % 6,9
Toplam 58 100,00

3.4.2.7. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Oncelikli Amaclarina

fliskin Bulgular

Tablo 17’de insan kaynaklar1 bolimiiniin 6ncelikli

amagclarini

belirtiniz seklinde soru yonelttigimizde, 12 kisi (% 20,7) isletmenin

hedeflerine onciilik etmesi, 11 kisi (% 19,0) isgéren beklentilerini

karsilamak, 14 kisi (% 24,1) isgdrenlerin egitim ve gelisimini saglamak,
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Yine 11 kisi (% 19,0) isletmenin hedefleri ile isgdren beklentilerini
biitiinlestirmek, 10 kisi ise (% 17,2) isgiiciiniin verimli olmasi1 seklinde

ankete yanit vermistir.

Tablo 17: Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Oncelikli Amaglarima fliskin

Bulgular
Insan Kaynaklarinin Say1 (N) Yiizde (%)
Amaclarima Gore
Siralama
Isletmenin Hedeflerine 12 % 20,7
Onciiliik Etmesi
Isgt')ren Beklentilerini 11 90 19,0
Karsilamak
Isgorenlerin Egitim ve 14 % 24,1
Gelisimini Saglamak
Isletmenin Hedefleri ile 11 90 19,0
Isgdren Beklentilerini
Biitiinlestirmek
Isgiiciiniin Verimli 10 % 17,2
Olmasi
Toplam 58 100,00

3.4.2.8. insan Kaynaklan Islevlerinin Uygulanma Diizeylerine

fliskin Bulgular
Anketi cevaplayan sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklar
yonetimi islevlerinin uygulanmasma ait arastirma bu bdoliimde ele
almacaktir. Ayrica bu béliimde insan kaynaklari planlamasinin yapilip
yapilmadigi, yapiliyorsa amagclari, is analizi ve is taniminin olup olmadig,
is analizinin kim ya da kimler tarafindan yapildigi, personel bulma ve
segme islemlerinin nasil yapildigi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin olup
olmadigi gibi insan kaynaklarini tanima faaliyetlerine iliskin bulgular

asagidaki basliklarda yer almaktadir.
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3.4.2.9. insan Kaynaklar1 Planlamasina iliskin Bulgular
Tablo 18’de anketi cevaplayan kisilere insan kaynaklari planlamasi
yapilip yapilmadigr ile ilgili yoneltilen soruda 31 kisi (% 53,4) insan
kaynaklar1 planlamasi yapildigimi 27 kisi (% 46,6) insan kaynaklari

planlamasi yapilmadigini belirtmistir.

Tablo 18: insan Kaynaklar1 Planlamasina iliskin Bulgular

Insan
Kaynaklari Say1 (N) Yiizde (%)
Planlamasi
Yapilmakta
Mdir ?
Evet 31 % 53,4
Hayir 27 % 46,6
Toplam 58 100,00

Tablo 19°da insan kaynaklar1 planlamasinin amaglarmi 11 kisi (%
19,0) personel egitimlerinin ayarlanmasi olarak belirtmisken, 11 kisi (%
19,0) gelecekte ihtiya¢c duyulacak becerilerin tahmin edilmesi cevabini

vermistir.

Tablo 19: insan Kaynaklar1 Planlamasindaki Amaglara iliskin Bulgular

IK Planlama Amaclari Say1 (N) Yiizde (%)
[s giicii oranlarini
dengelemek i¢in yeni 8 % 13,8

calisanlarin istthdami

Personel egitimlerinin

11 % 19,0
ayarlanmasi
Gelecekte ihtiyag
duyulacak becerilerin 11 % 19,0
tahmin edilmesi
Diger 1 % 1,7
Toplam 31 535
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3.4.2.10. Is Analizine iliskin Bulgular
Tablo 20’de kisilere is yerlerinde is analizi uygulanip uygulanmadigi ile
ilgili yoneltilen soruya 32 kisi (% 55,2) uygulanmaktadir, 26 kisi (% 44,8)

uygulanmamaktadir yanitini vermistir.

Tablo 20: is Analizinin Uygulanmasina Iliskin Bulgular

Is Analizi Say1 (N) Yiizde (%)
Uygulanmakta
midir?

Evet 32 % 55,2

Hayir 26 % 44,8

Toplam 58 100,00

Tablo 21°de is analizinin kullanildig1 alana ise en ¢ok katilim olan 13
kisi (% 22,4) egitim ve gelistirme olarak cevap vermisken, 7 kisi (% 12,1)
en yiiksek ikinci katilimi saglayanlar personel se¢imi cevabi vermislerdir.
Ek olarak 6 kisi (% 10,3) calisma yasaminin kalitesinin gelistirilmesi, 3
kisi (% 5,2) insan kaynaklar1 planlamas1 yine 3 kisi (% 5,2) organizasyon
yapisint gelistirme yanitlarii vermislerdir.

Tablo 21: Is Analizinin Kullamldig1 Alana iliskin Bulgular

Is Analizinin Say1 (N) Yiizde (%)
Kullanildig1 Alan

Personel Se¢imi 7 00 12,1
Egitim ve 13 % 22,4
Gelistirme

Insan Kaynaklar 3 % 5,2
Planlamasi

Organizasyon 3 % 5,2
Yapisini

Gelistirme

Calisma 6 % 10,3
'Yasaminin

Kalitesinin

Gelistirilmesi

Diger 0 %0
Toplam 32 55,2
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Tablo 22°de is analizi kim tarafindan yapilmaktadir sorusuna 25 kisi
ise (% 43,1) isletme i¢inden uzmanlarla, 7 kisi (% 12,1) diger ¢alisanlarla
yapilmaktadir yanitini  vermistir. Verilen diger cevabimin detayma

baktigimiz zaman ise ilgili yoneticiler tarafindan yapildig: belirtilmistir.

Tablo 22: is Analizinin Kim Tarafindan Gergeklestirildigine iliskin

Bulgular

Is Analizi Kim

Tarafindan Say1 (N) Yiizde (%)
Yapilmaktadir ?

Isletme i¢inden o5 %43 1
uzmanlarla

Isletme disindan 0 %0
uzmanlarla

Danismanlik sirketleri 0 %0
vasitastyla

Universiteden Yardim o
Alarak 0 %0
KOSGEB’ten Yardim 0 %0
Alarak

Diger 7 % 12,1
Toplam 32 55,2

3.4.2.11. is Tanimlarina iliskin Bulgular

Sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklar1 bolimiinde is
tanimlamasi yapilip yapilmadigi ve yapiliyorsa hangi alanlarda yapildigina
dair katilimcilara sorular yoneltilmistir. Bu dogrultuda Tablo 23’te, 55 kisi
(% 94,8) is tanimlamasinin yapildigini, 3 kisi (% 5,2) is tanimlamasinin
yapilmadigini belirtmistir.

Tablo 23: Is Tanimlarina Iliskin Bulgular

Is Tanimlamasi Say1 (N) Yiizde (%)
Yapilmakta M ?
Evet 55 % 94,8
Hayir 3 % 5,2
Toplam 58 100
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Tablo 24’de is tanimlamasinin kullanildigr alanlar

katilimcilardan 12 kisi (% 20,7) se¢im, 10 kisi (% 17,2) terfi, 16 kisi (%
1 kisi (%
olusturma, 12 kisi (% 20,7) is degerlemesi, 4 kisi (% 6,9) egitim ve

27,6) performans degerlemesi,

gelistirme yanitin1 vermistir.

1,7) basar1 standartlarin

Tablo 24: is Tanimlarinin Kullanildig1 Alana Iliskin Bulgular

Is Tanimlamasinin

Kullanildig1 Alan Sayi1 (N) Yiizde (%)
Secim 12 9 20,7
Terfi 10 % 17,2
Performans Degerlemesi 16 00 27,6
Basar1 Standartlarini 1 % 1,7
Olusturma

is Degerlemesi 12 % 20,7
Egitim ve Gelistirme 4 % 6,9
Diger 0 % 0
Toplam 55 94,8

3.4.2.12. insan Kaynagimi Bulma ve Secmeye iliskin Bulgular

Tablo 25’te personel se¢me ve yerlestirmede kullanilan kaynaklar
sorusu yoneltildiginde katilimeilardan 35 kisi (% 60,3) duyurular, 15 kisi
(% 25,9) dogrudan bagvuru (cv teslimati), 3 kisi (% 5,2) isletme {ist
yonetimi karari, 4 kisi (% 6,9) iskur araciligi, 1 kisi (% 1,7) diger seklinde

ifade etmislerdir.
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Tablo 25: insan Kaynagini1 Bulma ve Se¢meye iliskin Bulgular

Personel

Secmede Say1 (N) Yiizde (%)
Kullanilan

Kaynaklar

Duyurular 35 % 60,3
Dogrudan 15 % 25,9
Basvurular

/Aracilarla 0 %0
Bagvuru

Isletme Ust 0

Y 6netimi Karar1 3 %52
[SKUR 0
Araciligiyla 4 %69
Egitim 0
Kuruluslariyla 0 %0
Mevcut veya

Eski Caligsanlar 0 %0
Aracilif1

Diger 1 % 1,7
Toplam 58 100,00

Tablo 26’da personel segme ve yerlestirme asamasinda bulmakta
zorlanilan personel grubu sorusuna 15 kisi (% 25,9) memur bulmakta
zorlandiklarini, 3 kisi (% 5,2) teknik eleman bulmakta
zorlandiklarini, 37 kisi (% 63.,8) eleman bulmakta zorlanmiyoruz
seklinde yanit vermislerdir. Ek olarak soruya diger yanitini veren 3

kisi (% 5,2) 1se hasta bakic1 bulmakta zorlandiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 26: Bulunmasi Zorlanilan Personele Iliskin Bulgular

Bulumggils OZnoerIlamlan Say1 (N) Yiizde (%)
Memur 15 % 25,9
Teknik Eleman 3 % 5,2
Uzman 0 % 0

'Y Onetici 0 %0
Eleman Bulmakta 37 % 63,8
Zorlanmiyoruz

Diger 3 % 5,2
Toplam 58 100,00

Tablo 27’de katilimcilara personel segerken adaylarla ilgili
yasanilan sorular soruldugunda 7 kisi (% 12,1) kisiler isi
begenmiyor/zorlanacagini diistintiyor, 3 kisi (% 5,2) kisileri ticret tatmin
etmiyor, 1 kisi (% 1,7) is yikiiniin fazla bulunmasi, 8 kisi (% 13,8)
istenen bolim mezunlarinin bulunamamasi, 39 kisi (% 67,2) diger
yanitint vermis olup, aciklama olarak da sikinti ¢ekmedikleri

belirtilmistir.

Tablo 27: Personel Seciminde Isgorenle Yasanilan Sikintilara
Miskin Bulgular

Personel Seciminde Say1 (N) Yiizde (%)
Adaylarla Tlgili

'Yasanilan

Sikintilar

Kisiler Isi 7 % 12,1

Begenmiyor/Zorlana
cagini Disuiniiyor

Kisileri Ucret 3 % 5,2
Tatmin Etmiyor

Is Yiikiiniin Fazlalig 1 % 1,7
Istenen Boliim

Mezununun 8 % 13,8
Bulunmamasi

Diger 39 % 67,2
Toplam 58 100,00
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Tablo 28’da personel se¢iminde uygulanan kriterler sorulmus

olup bu soruya 26 kisi (% 44,8) egitime 6nem verildigi, 5 kisi (%

8,6) yart zamanl ¢alisma imkani verildigi, 3 kisi (% 5,2) kisilerin

caligma saatlerinin esneklestirilebilecegi,

11 kisi (% 19,0) ise

alimlarda yas siirmin kaldirilabilecegi, 2 kisi (% 3.4) licrette artis

yapilabilecegi, 11 kisi (% 19,0) diger seklinde yanit vermislerdir.

Tablo 28: Personel Seciminde Uygulanan Yontemlere Iliskin

Bulgular

Personel Seciminde Say1 (N) Yiizde (%)
Uygulanan Kriterler

Egitime Onem Verilir 26 % 44.8
Yar1 Zamanli Caligsma 5 % 8,6
Imkani

Calisma Saatleri 3 % 5,2
Esneklestirilir

Ise Alim Yasina Sinir 11 % 19,0
Konulmamasi

Ucrette Artisa 2 % 3,4
Gidilmesi

Diger 11 % 19,0
Toplam 58 100,00
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Tablo 29°da personel secerken yararlanilan teknikler sorulmus olup,
19 kisi (% 32,8) yazili smav, 23 kisi (% 39,7) sozlii siav, 10 kisi (% 17,2)
gorlisme, 5 kisi (% 8,6) hicbir teknik kullanmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 29: Personel Seciminde Kullanilan Tekniklere iliskin Bulgular

Personel

Seciminde Say1 (N) Yiizde (%)
Kullanilan

Teknikler

Yazili Sinav 19 % 32,8
S6zI1ii Stnav 23 % 39,7
Mesleki 0 %0
Testler

Goriisme 10 % 17,2
Higbiri S % 8,6
Diger 1 % 1,7
TOPLAM 58 100,00

Tablo 30’da kullanilan goriisme tekniklerine ait veriler yer alip, 6 kisi
(% 10,3) grup goriisme, 7 kisi (% 12,1) serbest goriisme, 8 kisinin (%

13,8) diger yanitin1 verdigi goriilmiistiir.

Tablo 30: Kullanilan Gériisme Tekniklerine Iliskin Bulgular

Kullanilan

Goriisme Say1 (N) Yiizde (%)
Teknikleri

Grup Goriligme 6 % 10,3
Planli Gorlisme 0 % 0
Karma Goriisme 0 %0
Serbest Goriisme 7 % 12,1
Diger 8 % 13,8
Toplam 21 36,2
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3.4.2.13. Egitim ve Gelistirme Islevlerine Iliskin Bulgular

Anket uygulanan isletmelerin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin olup
olmadigi, igbasi ve isdist egitim yontemlerinin kullanilip kullanilmadigi,
neden egitime ihtiyag duyuldugu ile ilgili sorular bu bolimde

yoneltilmistir.

Tablo 31°de egitim ve gelistirme yapilip yapilmadig ile ilgili soru
yoneltilmistir. Katilimcilardan 57 kisi (% 98,3) evet derken, 1 kisi (% 1,7)

hayir yanitin1 vermistir.

Tablo 31: Egitim ve Gelistirmeye Iliskin Bulgular

Egitim ve Gelistirme } .
Yapilmakta Midir? Say1 (N) Yiizde (%)
Evet 57 % 98,3

Hayir 1 %17
Toplam 58 100,00

Tablo 32°de kullanilan isbas1 egitim yontemleri soruldugunda 34 kisi
(% 58,6) yonetici gozetiminde egitim, 9 kisi (% 15,5) ise baslatma
(oryantasyon) egitimi, 6 kisi (% 10,3) ekip calismasina katilim yoluyla
egitim, 4 kisi (% 6,9) staj ile egitim, 4 kisi (% 6,9) diger cevabini

vermistir
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Tablo 32: isbas1 Egitim Ydntemlerine iliskin Bulgular

Isbasi
Egitim Say1 (N) Yiizde (%)
Yontemleri

Y Onetici
Gozetiminde 34 % 58,6
Egitim

Ise Baslatma
(Oryantasyon) 9 % 15,5
Egitimi

Yetki
Gogerimi
Yoluyla
Egitim

0 %0

Formen
Aracilig ile 0 % 0
Egitim

Rotasyon

0
Egitimi 0 %0

Ekip
Calismasina
Katilim 6 % 10,3
Yoluyla
Egitim

Staj ile 0
Egitim 4 %69

Diger 4 % 6,9

Toplam 58 100,00

Tablo 33’te kullanilan isdis1 egitim yontemi olarak katilimcilardan 42 kisi
(% 72,4) kurslarm, 16 kisi (% 27,6) konferans yontemlerinin kullanildig:

yanitini vermistir.
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Tablo 33: Isdis1 Egitim Y&ntemlerine Iliskin Bulgular

Kullanilan
Isdis1 Egitim Say1 (N) Yiizde (%)
Yontemleri
Kurs 42 0% 72,4
Konferans 16 % 27,6
Bllgls?ygrlarla 0 %0
Egitim
Rol Oynama 0 % 0
Ormek Olay 0 % 0
Diger 0 % 0
Toplam 58 100,00

Tablo 34’te katilimcilara egitim ihtiyacinin nedeni soruldugunda,
katilicilardan 18 kisi (% 31,0) mevzuat geregi, 21 kisi (% 36,2)
performanst arttirmak i¢in, 18 kisi (% 31,0) personelin temel
becerilerini arttirmak igin, 1 kisi (% 1,7) teknolojinin takibi igin

seklinde yanit vermistir.

Tablo 34: Egitime Ihtiyag Duyulmasina Iliskin Bulgular

Egitim Say1 (N) Yiizde (%)
[htiyacinin

Sebebi

Mevzuat 18 % 31,0
Geregi

Performansi 21 % 36,2
Arttirmak Icin

Personelin 18 % 31,0
Temel

Becerilerini

Arttirmak I¢in

Teknolojinin 1 % 1,7
Takibi I¢in

Diger 0 %0
Toplam 58 100,00
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Tablo 35°te katilimcilara yoneltilen KPSS ile alim yapilmasinin
size gore avantaj ve dezavantajlari var midir sorusuna 37 kisi (%
63,8) evet, 21 kisi (% 36,2) hayir yanitin1 vermistir. Adiliyet, emek
verilip girilmesi, direkt girme gibi nedenler avantaj sayilirken, sinav
aninda heyecan olmasi, boliim dis1 sorular yoneltilmesi de dezavantaj

olarak goriilmektedir.

Tablo 35: KPSS Ile Alim Yapilmasina Iliskin Bulgular

KPSS ile mi Alim
Yapihyor
Avantaj/Dezavantaj Say1 (N) Yiizde (%0)
Var Madir ?
Evet 37 % 63,8
Hay1r 21 % 36,2
Toplam 58 100,00

3.4.2.14. Performans Degerlendirmesi Hakkinda Goriislere
fliskin Bulgular

Performansin degerlendirilmesine ait incelemeler bu boliimde ele
almacaktir. Tablo 36’da katilimcilara performans degerlendirme
hakkinda goriisler yoneltilmis olup; katilimcilardan 52 kisi (% 89,7)
gerekli, 2 kisi (% 3,4) gereksiz, 4 kisi (% 6,9) fikrim yok seklinde

yanit vermistir.

Tablo 36: Performans Degerlendirmesi Hakkinda Gériislere Iliskin

Bulgular
Performans
Degerlendirmesi Say1 (N) Yiizde (%)
Hakkinda
Goriisler
Gerekli 52 % 89,7
Gereksiz 2 % 3,4
Fikrim Yok 4 % 6,9
Toplam 58 100,00
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Tablo 37’de yapilan performans degerlendirmenin kim tarafindan

yapildig1 katilimcilara soruldugunda, 40 kisi (% 69,0) yoneticiler, 1 kisi (%

1,7) astlar, 12 kisi (% 20,7) performans degerlendirmenin yapilmadigi, 5

kisi (%8,5) diger yanitin1 vermistir. Diger yanitin1 verenler performans

degerlendirme konusunun kurum midiri tarafindan ilgilenildigini

belirtmistir.

Tablo 37: Performans Degerlendirmesinin Kim Tarafindan Yapildigina

Iliskin Bulgular
Performans
Degerlendirme
Kim Say1 (N) Yiizde (%)
Tarafindan
Yapilmaktadir?
Y Oneticiler 40 % 69,0
Astlar 1 % 1,7
Yapilmiyor 12 9 20,7
Diger 5 % 8,5
Toplam 58 100,00

Tablo 38’de performans

degerlendirmenin amaglar1 sorusuna

katilimcilardan 6 kisi (% 10,3) ticret, 22 kisi (% 37,9) terfi/isten ¢ikarma, 7

kisi (% 12,1) diger yanitin1 vermistir.

Tablo 38: Performans Degerlendirmesinin Hangi Amaglar I¢gin

Yapildigina iliskin Bulgular

Performans
Degerlendirme Say1 (N) Yiizde (%)
Amaglan
Ucret 6 % 10,3
Terfi/Isten 0
Cikarma 22 % 37,9
Egitim ve 0
Gelistirme 23 % 39,7
Kariyer Planlama 0 % 0
Diger 7 % 12,1
Toplam 58 100,00
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3.4.2.15. Ucretlendirme Degerlendirmesi Hakkinda
Goriislere Iliskin Bulgular
Tablo 39°da anketi yanitlayan isletmelerin {icretlendirmede dikkate
aldiklar1 maddelere iligkin veriler yer almaktadir. Buna gore katilimer 2
kisi (% 3,4) personelin yetenekleri, 2 kisi (% 3,4) personelin deneyimi,
54 kisi (% 93,1) devletin belirledigi sabit {icret yanitin1 vermistir.

Tablo 39: Ucretlendirmede Dikkate Alinan Gériislere Iliskin Bulgular

Ucretlendirmede NN
Dikkate Alinanlar Sayr (N) Yiizde (%)
Calisma 0
Kosullar 0 %0
Personelin 0
Yetenekleri 2 %34
Person_ellr_1 5 % 3.4
Deneyimi
Devletin
Belirledigi 54 % 93,1
Sabit Ucret
Toplam 58 100,00

Tablo 40°ta katilimecilara {icretlendirmede uygulanan amaglar
soruldugunda 7 kisi (% 12,1) nitelikli isgdrenleri ¢ekme, 21 kisi (%
36,2) mevcut isgorenleri elde tutma, 3 kist (% 5,2) motive edicilik, 5
kisi (% 8,6) calisan davranislar1 lizerinde kontrol saglama, 22 kisi (%

37,9) diger yanitin1 vermistir.
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Tablo 40: Ucretlendirmede Uygulanan Amagclara Iliskin Bulgular

Ucretlendirmede Uygulanan .. o
Amaclar Say1 (N) Yiizde (%)
Nitelikli Isgorenleri 7 % 12,1

Cekme
Mevcut Isgdrenleri 0
Elde Tutma 21 % 36,2
Motive Edicilik 3 % 5,2
Orgiit Performansinin 0
Yiikseltilmesi 0 %0
Calisan Davranislari
Uzerinde Kontrol 5 % 8,6
Saglama
Diger 22 % 37,9
Toplam 58 100,00

Tablo 41°de katilimcilara uygulanan fcret sistemlerine iliskin
soruya 1 kisi (% 1,7) karma ticretlendirme, 3 kisi (% 5,2) performansa
dayali ticretlendirme, 2 kisi (% 3,4) calistigi, ilgilendigi kisi basina
ticretlendirme, 51 kisi (% 89,7) standart iicret (devlet tarafindan), 1 kisi

(% 1,7) diger yanitin1 vermistir.

85



Tablo 41: Ucret Sistemlerine Iliskin Bulgular

Uygulanan Ucret i} )
Sistemleri Say1 (N) Yiizde (%)
Karma .
Ucretlendirme 1 % 1,7
Prime Dayali .
Ucretlendirme 0 % 0
Perfomansa Dayali ]
Ucretlendirme 3 % 5,2
~ Calistigy,
Ilgilendigi Kisi ) % 3.4
Basina
Ucretlendirme
Beceriye Dayali .
Ucretlendirme 0 % 0
Standart Ucret
(Devlet 51 % 87,9
Tarafindan)
Diger 1 %17
Toplam 58 100,00

Tablo 42’de katilimcilara sunulan sosyal yardim ve ek kazanimlar
sorusu yoneltildiginde 41 kisi (% 70,7) yemek, 12 kisi (% 20,7) saglik
sigortasi, 2 kisi (% 3,4) ulasim, 3 kisi (% 5,2) diger yanitin1 vermistir.

Tablo 42: Sunulan Sosyal Yardim ve Ek Kazanimlara Iliskin

Bulgular
Sunulan Sosyal
Yardim ve Ek Say1 (N) Yiizde (%0)
Kazanimlar
Yemek 41 % 70,7
Saglik
Sigortast 12 % 20,7
Tam Ucretli
Hastalik 0 %0
Izni
Ulasim 2 9 3,4
_ Bayram 0 %0
Ikramiyeleri
Higbiri 0 %0
Diger 3 % 5,2
Toplam 58 100,00
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Cinsiyet Degiskenine Gore Insan Kaynaklar1 Yonetiminin En

Onemli Amaci ve Ki-Kare Testi

Erkeklerin %26,7’si, insan kaynaklari yonetiminin en Onemli

amacint  “iggdrenin beklentilerini karsilamak™ olarak goriirken,
kadmlarin ise %33,3’li insan kaynaklarinin en Onemli amacini
“isgorenlerin egitim ve gelisimini saglamak™ olarak gormektedir.
Ayrica erkeklerin %13,3’1, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli
amacini “iggérenlerin egitim ve gelisimini saglamak™ olarak goriirken,

kadmlarin ise %]11,1’1 insan kaynaklarinin en Onemli amacini

“iggorenin beklentilerini karsilamak™ olarak gérmektedir.

Tablo 43: Cinsiyet Degiskenine Gore Insan Kaynaklar

IKY’nin en énemli amaci
- . . . oo . - . Isgiiciiniin
Degisken |Kategoriler fsletmeni fsgoren Isggi.enlerm Isletmer}l.n Verimli Toplam
hedeflerine | beklentilerini egll. mve heqeﬂ_e” ile | Kullamlmasi
onctiliik kargilamak | 8€1$1M1N ISgOIeN | jein isgdreni
etmek saglamak beklentilerini | yetigtirmek
biitiinlestirmek
5 3 9 6 4 27
Kadin %18,5 %11,1 %33,3 %22,2 %14,8
%100
Cinsiyet 7 8 4 5 6 30
Erkek %23,3 %26,7 %13,3 %16,7 %20
%100
Yoénetiminin En Onemli Amaci ve Ki-Kare Testi
Ki-Kare Hesap Serbestlik Derecesi A P Ki-Kare Tablo
Degeri Degeri
4,876 4 0,05 0,300 5,385

2 2 . e e e . .
Y hes < X tab oldugu i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli

amacinin cinsiyete gore degismedigi sonucuna ulasilmistir.
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Isletmenin Faaliyet Siiresi Degiskenine Gore Insan Kaynaklan ile

Tlgili islerde Baglanti Kurulan Birim ve Ki-Kare Testi

IK ile ilgili islerde baglanti kurulan birim
Deisk Kat i Direk 1dari Muhaseb P | Yazi Topl
egisken ategoriler iK sler uhasene er_spng isleri oplam
Birimi
2 1 1 5 1 10
1-5 yil %20,0 [%10,0 %10,0 %50,0 %10,0 %100
isletmeni 13 1 5 13 16 48
sletmenin 15+ yil %27,1 | %2,1 %10,4 %27,1 %33,3 %100
faaliyet
stiresi

Tablo 44: Isletmenin Faaliyet Siiresi Degiskenine Gore insan Kaynaklari
ile Ilgili Islerde Baglant: Kurulan Birim ve Ki-Kare Testi

1-5 yil arasinda faaliyette olan isletmelerin %50’Sinin, insan kaynaklari ile
ilgili islerde personel birimi ile baglanti kurduklari 15 yildan fazla faaliyet
stiresi olan isletmelerin %33,3’liniin yazi isleri ile baglantt kurdugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda 1-5 yil arasinda faaliyette olan isletmelerin
%10 unda Idari islerle, %10’unda muhasebe ve %10’unda ise yazi isleri ile
baglantili kurulurken; 15 yildan fazla faaliyet siiresi olan isletmelerin

%?2,1’inde idari isler ile baglant1 kurulmaktadir.

Ki-Kare Hesap Degeri Serbestlik A p Ki-Kare Tablo
Derecesi Degeri
4,604 4 0,05 | 0,330 5,385

thes < xztab oldugu i¢in insan kaynaklar ile ilgili islerde baglant1 kurulan
birimin igletmenin faaliyet siiresine gore degismedigi sonucuna

ulagilmistir.
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Isletmenin hukuki yapisi Degiskenine Gore Insan Kaynaklan

planlamasi yapilip yapilmama durumu ve Ki-Kare Testi

Tablo 45: isletmenin hukuki yapisi Degiskenine Gore Insan

Kaynaklar1 planlamasi yapilip yapilmama durumu ve Ki-Kare Testi

Kurum isletmelerinin %58’sinde 1K planlamasi yapilirken, sahis

isletmelerinin %75’inde IK planlamasi yapilmaktadir. Ayrica kurum

isletmelerinin %42’sinde IK planlamasi yapilmazken sahis isletmelerinin

%25 inde 1K planlamas: yapilmamaktadir.

Degisken Kategoriler Evet Hayir Toplam
[sletmenin K 29 21 50
Hukuki _urum %58 %642 %100
\ Isletmesi

apisi

Sahig 2 6 8
Isletmesi %25 %75 %100

y2hes > y2tab oldugu igin IK planlamasi

isletmenin hukuki yapisi

seviyesinde karar verilir.

degiskenine gore degistigine
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yapilip yapilmamasinin

%5 Onem



Isletmede Calisan Kisi Degiskenine Gore is Dis1 Egitim Yontemi

ve Ki-Kare Testi

8 3 11
1-15 %72,7 %273 %100
Isletmede
Calisan 7 2 9
Kisi 16-30 %77, 8 %22,2 %100
Sayisi
3 1 4
31-45 %75 %25 %100
16 7 23
45+ %69,6 %30,4 %100

Tablo 46: Isletmede Calisan Kisi Degiskenine Gore Is Dis1 Egitim

Yontemi ve Ki-Kare Testi

1-15 arasi galisan1 olan igletmelerin %72,7°s1 ,16-30 aras1 ¢alisan olan
isletmelerin ise %77, 8’si, 31-45 calisani olan isletmelerin %75°1 ve 45°ten
fazla calisani olan isletmelerin ise %69,6’s1 is dis1 egitim yontemi olarak
kurs yontemini kullanirken ; 1-15 arasi ¢alisani olan isletmelerin %27,3’1,
16-30 arasi calisan olan isletmelerin ise %22,2’si, 31-45 calisan1 olan
isletmelerin %25°1 ve 45°ten fazla ¢alisan1 olan isletmelerin ise %30,4’1 is

dis1 egitim yontemi olarak konferans yontemini kullanmaktadar.

Ki-Kare Hesap | Serbestlik Derecesi A P Ki-Kare Tablo
Degeri Degeri
0,236 3 0,05 0,971 0,216

y2hes > y2tab oldugu icin is dis1 egitim yontemi isletmede ¢alisan kisi

say1s1 degiskenine gore degistigine %5 onem seviyesinde karar verilir.

90



SONUC ve DEGERLENDIRME

Isletmelerde insan kaynaklari biriminin 6nemi ister kamu orgiitii
kurulusu ister 06zel isletme olsun ¢ok biyliktir. Sosyal hizmet
isletmelerinden insan kaynaklar1 goreviyle ilgilenen kisilerin yiiksek oranla
iiniversite mezunu oldugu goriilmiistiir. Bu durum insan kaynaklari
yonetimine verilen 6nem olarak nitelendirilebilir. Personel yaptigi isin
orglin egitimde egitimini alarak, kendisini gelistirmenin yaninda teori
kisminin da bilincine vardigi ¢ikarilabilir. Ciinkii insan kaynaklarinin
basarili olmasinda egitimin roli biyiiktiir. Kisiler egitim ile belli beceri,
tutum ve davranislart kazanmis olarak ise baslarlar ve igyerinde zaman
gectikce spesifik konularda da bilgi edinirler. Anketi cevaplayan kisiler
egitim ve gelisimin Onemini vurgulayarak egitim ve gelisim adina

faaliyetlerin yapildigini belirtmislerdir.

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 yapan isletmeler, uygulanan igbasi
egitim tekniklerinden en ¢ok yOnetici gozetiminde egitim ve ise baslatma

(oryantasyon) egitimi verildigini dile getirmislerdir.

Yonetici gozetiminde egitim, yOneticinin personelin yetenek ve
kapasitesine bakarak ona yardimci olacak ve gelistirecek bir yontemdir.
Yonetici gdzlem ve izlenimler sonucu personelin eksik yonlerini bilmekte
ve personelin agiklarini gidermek adina, iste daha deneyimli bir personelin
yanina verilerek kisinin eksikliklerinin giderilmesi saglanmaktadir. Sosyal
hizmet isletmelerinde bu yontemin tercih edilmesinin bir sebebi de basit ve
maliyetinin diisiik olmasidir. Diger yontem ise baslatma (oryantasyon)
egitimi ise; ise yeni baslayacak kisinin isle ve is ortamiyla ilgili baz1 kusku
ve endiseleri bulunabilmektedir. Ozellikle ydneticisinin nasil biri oldugu,
is ortaminin nasil oldugu, diger birimlerle iligki diizeyinin nasil olacag:
gibi sorular kisiyi endiselendirir. Kisilerin uyum siirecinde adaptasyon
anlaminda oryantasyon son derece oOnemlidir. Ciinkii oryantasyonda
calisacagi departman hakkinda fikir verilirken, ¢caligma arkadaslar tanitilir,

caligma ortami gosterilir ve yapacagi is hakkinda bilgiler paylasilir. Bu
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sekilde bireyin tedirginligi kalkar, kendisine olan giliveni artar ve isletme

kiiltlirtinii 6grenmis olur.

Elde edilmis olan verilere gore sosyal hizmet isletmelerinde is analizi
uygulandig1 goriilmektedir. Is analizinden elde edilen veriler agirlikli
olarak egitim ve gelisim alaninda kullanilmaktadir. Is analizi islerin nasil
yapilacagim1 gosterdigi i¢in sosyal hizmet isletmelerinde olan ve olmasi
gereken performans diizeylerindeki ac¢igi bulup bunu egitim ve gelistirme

ile desteklemektedir.

Is analizi uygulayan isletmelerin genel olarak isletmede bulunan
uzmanlar aracili@i ile bu yontemi gerceklestirdigi goriilmektedir.
Danismanlik sirketlerine ihtiya¢ duymadiklari, {iniversitelerin kariyer ve
arastirma  merkezlerinden destek almadiklar1 ve KOSGEB’ten
yararlanmadiklar1 goriilmektedir. Buna bakarak ya isletme ic¢indeki
uzmanlarin Onerilerinin yeterli goriildiigli veya iiniversite ve KOSGEB’in

analiz konusundaki faaliyetlerinin bilinmedigi sOylenebilir.

Anketi cevaplayan sosyal hizmet personelinin isletmede insan
kaynaklar1 planlamasmin ¢ok az bir farkla uygulandigi séylenmistir.
Yapilma amacinin ise personel egitimlerinin ayarlanmas1 ve gelecekte
ithtiya¢ duyulacak becerilerin tahmin edilmesidir. Bu durum gelecek
hedeflerine egitim destegiyle ulagmak istendigini, gelecekte ihtiyac
duyulacak personelin sayis1 ve niteliklerinin dnceden tahmin edilebildigini
ve personeli maliyet unsuru degil de kaynak olarak gérme bilincine
varildigin1 gdstermektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi yapilmamaktadir
diyen sosyal hizmet isletmelerinin ise dogru zamanda, dogru yerde, dogru
sayida ve dogru yetenekte personeli bulmakta zorluk ¢ekmesi isletmenin
veya kurumun insan kaynaklar1 alaninda basarisizik durumuyla karsi
karstya kalacagi soylenebilmektedir. Insan kaynaklari planlamas:
yapmayan fakat is analizi yapan isletmeler i¢in is analizinin insan
kaynaklar1 planlamasinda da kullanilmast oneri olarak
gosterilebilmektedir. Bu sayede hem isgiicii hem de gelecek donemde

ihtiya¢ duyulacak isgiicii belirlenmis olur.
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Aragtirma sonucuna goOre sosyal hizmet isletmelerinin biiyiik
cogunlugunda isyerindeki toplam istihdamin 45 kisi ve lizeri oldugu
goriilmektedir. Toplam calisan saymnin az olmasindan kaynakli insan
kaynaklar1 adinda bir boliimiin olmadigr ve insan kaynaklariyla ilgili
islerde bagka birimlerin ilgilendigi ifade edilmistir. Personel sayisinin az
olmasindan kaynakli insan kaynaklar1 boliimii agmay1 diisiinmeyen
isletmeler insan kaynaklartyla ilgili islerde 6zellikle personel birimi, yazi
isleri ve muhasebe boliimiine danistiklarint belirtmislerdir. Bu birimlerin
IK ile ilgili egitim almadiklar1 veya IK siiregleriyle ilgili uzmanliklari
bulunmayip, farkli alan ve konularla ilgilendiklerinden personel i¢in uzun
vadede biiyiikk kayiplara neden olacagi diisiiniilebilir. Ek olarak insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulayan isletmelerde insan kaynaklar1 destek
personeli ve insan kaynaklar1 yoneticisi insan kaynaklariyla ilgili islerde
yol gbstermektedir.

Isletmelerde insan kaynaklarmin sorumluluk alanlari siralandiginda,
ise alma ve yerlestirme biiyiik oranda sdylenmis olup, bordrolama ve 6zliik
islemleri ardindan egitim ve gelistirme olarak belirtilmistir. Baz1 devlet
kurumlarinda bordrolama ve ise alma islemleri insan kaynaklar: tarafindan
yapilmasa bile ise giris ve kayit islemleri insan kaynaklari tarafindan
yapildigt icin kisiler bu isleri de sorumluluk alanlar1 olarak

belirlemislerdir.

Sosyal hizmet igletmelerinde isgoreni bulma ve se¢cme isleri; duyuru,
dogrudan basvurular, Is-Kur ve isletme iist yOnetimi karar1 olarak
siralanmigtir. Duyurular agirlikli olarak sosyal medya hesaplari, yoresel
gazete, kurumun kendi sitesinde yayinlanmasi seklinde gerceklesmektedir.
Kiiresel diinyada teknolojinin hizla gelismesiyle beraber, internetten
yararlaniliyor olmasi sosyal hizmet isletmelerinin c¢aga ayak
uydurduklarmi gdstermektedir. Internetin kullanilmasi her ne kadar etkili
olsa da yeterli gelmeyebilir. Bunun yaninda Is-Kur’dan ve {iniversitelerden
destek almak dogru ve nitelikli isgiiciine sahip olmada daha hizli sonug
verebilmektedir. Is-Kur’un yonlendirdigi ve ise baslamaya hak kazanan

personel olursa kurum tesvik imkanindan da faydalanmaktadir. Sosyal
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hizmet isletmeleri ya devlet kurumu ya da c¢alisan sayisi az olan sahis
isletmesi  oldugu i¢in dogru adaylari bulma yontemleri pek
kullanilmamaktadir. Agirlikli olarak; devlet kurumlarinda alan bilgisi test
edilmeden KPSS’den yiiksek puan almis olmak, sahis isletmelerinde de
kurum yoneticisinin yakin c¢evresinin ydnlendirmesi sonucu adaylar
bulunmaktadir. Sahis isletmelerindeki kurum yoneticisinin  insan
kaynaklar1 alaninda uzmanlik seviyesi yeterli olmadigi i¢in etkin ve

verimli aday bulma ihtimali de diisiiktiir.

IK béliimii bulunan sosyal hizmet isletmelerinde de bulunmayan
sosyal hizmet isletmelerinde de herhangi bir pozisyona eleman bulmakta
zorlanilmadig belirtilmistir. insan kaynaklar1 gérevini iistlenen kisiler agik
pozisyonlarda belediyelerde itfaiye eri, huzurevlerinde de hemsire
bulmakta zorlanildig1 dile getirilmistir. Bunun sebebi ise itfaiye erinin
itfaiyecilik belgesi, hemsirenin de yash bakimi sertifikasi olmamasindan

kaynakli oldugu dile getirilmistir.

Ihtiya¢c dahilinde personel arayisindayken IK boliimiiniin internet
araciligtyla is arayan diger kisilere ulagmaktansa, i¢ ise alim yaparak
ihtiya¢ duyulan yeni pozisyona aktif personelini getirmesi calisanin
kuruma baghligint arttirict nitelikte olup, c¢alisanin motivasyonunu
arttiracaktir. Bu durum hassas oldugu i¢in zamanlama ¢ok 1yi yapilmalidir.
Mesela verilecek ilan once sosyal medyada degil, sosyal aglar ve kurumun

varsa kendi sitesinde es zamanli paylagilmalidir.

Isgorenleri bulmada iilkemize baktigimiz zaman bagvuranlarin sayisi
ve nitelikleri ayn1 diizeyde degildir. Kisiler egitim durumlar veya
tecriibeleri bagvurduklari pozisyona uygun olmasa bile doniis olma
ihtimaline kars1 acik pozisyona bagvuru yapmaktadirlar. Bu durum da
secim yapan, CV inceleyen birim i¢in biiyiik zaman kaybina yol agmakla
beraber kagit israfina da sebep olmaktadir. Buna ¢o6ziim olarak da
telefondan kod okutma sistemi ile mailden CV doldurma yontemleri
kullanilabilir. Bu yontem maliyetsiz ve uzun zaman almadig: i¢in tercih

edilmesi olagandir.
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Aragtirma yapilan sosyal hizmet isletmelerinde tespit edilen mevcut
sorularin ¢oziimii ile ilgili ilk olarak; sosyal hizmet isletmeleri insan
kaynaklar1 bolimii ya da insan kaynaklartyla ilgilenen birimin egitim
seviyelerinin  arttirillip, alaninda uzman kigileri istihdam etmeleri
gerekmektedir. Adaylar1 degerlendirmek adina sosyal aglardan (LinkdIn,
kariyer.net, yenibiris.com vb.) yararlanabilinir. Baska bir adim ise; IK
islevlerinin tiim sosyal hizmet isletmelerinde etkin ve verimli sekilde
uygulanabilmesidir. Yine bunun da énciisii uzmanlagmadir. Isin uzmanlar
ile ¢alismak hem diger isgorenleri rahatlatacak, hem de diger birimlere
kolaylik saglamis olacaktir. Isinin ehli profesyonel IK béliimiiyle birlikte
is yapmak hem gereksiz harcamalar1 6nler, hem isletme amag ve hedefleri
icin planlanmis bir gelecek saglanmis olur hem de calisan kararlari isletme
cikarlar1 dogrultusunda ortak noktada alinmis olunur. Bu sekilde de
yonetici ve isletme ¢ikarlarinin daha Onemli oldugu personelin ise
bagliliginin arttigi, is segmekten ¢ok is yapma istegi dogdugu, isi sevip
benimsemelerine katki saglayacagi soylenebilir. Kurulacak olan sosyal
hizmet personel derneklerinde belli araliklarla toplanilip, yasanilan
sorunlar dile getirilip ¢6ziim bulma adina baz1 faaliyetler

gergeklestirilebilinir.
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EK 1: Anket Formu

Bu arastirma Kirklareli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme ABD Yiiksek Lisans Programi kapsaminda hazirlanan
“Sosyal Hizmet Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi” konulu
tez ¢alismasi igin ytriitilmektedir.

Vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel amacglar dogrultusunda
kullanilacak olup, hig¢bir sekilde tigtincii sahislarla
paylasilmayacaktir. Verdiginiz destek i¢in tesekkiir ederim.

Esin BALKAN

1 Cinsiyetiniz: (K) (E)
Yasiniz: () 20-29

2 () 30-39

()40-49
() 50 ve lizeri

3 Egitim () Ortadgretim

Durumunuz: () Lise
() Onlisans
() Lisans
() Lisanstistii

4 Isletmede Kag¢ | s
Yildir Gérev | ...
Yapiyorsunuz
(Y1l):

5 Isyeriniz hangi () Huzurevi
tiir sosyal () Cocuk
hizmet faaliyeti konukevleri
gostermektedir () Kadin
? konukevleri

() Ozel
rehabilitasyon
merkezi

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

6 Calistiginiz () 1 yildan az
sosyal hizmet ()1-5yl
isletmesi ne ()6-9 yil
zamandir ()10-14 y1l
faaliyettedir ? () 15 yildan

fazla

7 Isletmenizin () Devlet
hukuki yapisi Kurumu
nedir ? () Sahis Isletmesi
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() Diger (Liitfen

belirtiniz).
8 Isletmede kag ()1-15
Kisi () 16-30
calismaktdir ? () 31-45
() 45’ten fazla
(Litfen
belirtiniz).
9 Isletmede insan ()Evet ( )Hayir

kaynaklar1

boliimii mevcut

mu?

(Cevabiniz

evetse 11.

soruya geciniz)

9. Soruya () Calisan sayist

10 ‘Hayir’ az
denildiyse () Yeni kurum-
neden bu kurulus
boliim mevcut () Nitelikli
degildir? personel yok
(Cevap sonrasi () Baska birim
direkt 12. ilgileniyor
soruya geciniz) () Diger (Liitfen

belirtiniz).

11 Isletme () Evet
kuruldugundan () Hayir
beri insan
kaynaklar1
boliimii mevcut
mu ?

12 Insan () Direkt IK
kaynaklariyla () idari isler
baglantili () Muhasebe
islerde iletisim () Personel
kurulan birim Birimi
nedir?

13 Insan () IK Yéneticisi
kaynaklar1 (IK Miidiirii,
boliimiinde Personel
veya baglantili Miidiirii/Sefi,
islerde ¢alisan Idari Isler
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personelin
uzmanlik alani
nedir ?

Midiiri/Sefi)

() IK Uzman
(Sistem uzmani,
Is analisti,
Egitimci vb.)

() IK Destek
Personeli
(Memur, sekreter,
PC operatorii)
() Diger (Liitfen
Belirtiniz).

14

Isletmenizde
insan
kaynaklar1
boliimiiniiziin
yerine getirdigi
sorumluluk

alanlarini nedir
2

() Ise Alma ve
Yerlestirme

() Performans
Degerleme

() Is Saghgi ve
Giivenligi

() Bordro ve
Ozliik isleri

() Ucretlendirme
() Sosyal
Faaliyetler
(Servis, Yemek
vb.)

() Egitim ve
Gelistirme

15

Insan
kaynaklar1
yonetiminin
size gore en
Oonemli amact
nedir ?

() Isletmenin
hedeflerine
onciiliik etmek
() Isgdren
beklentilerini
karsilamak

() Isgorenlerin
egitim ve
gelisimini
saglamak

() Isletmenin
hedefleri ile
isgdren
beklentilerini
biitlinlestirmek
() Isgiiciiniin
verimli
kullanilmasi i¢in
isgdreni
yetistirmek

() Diger (Liitfen
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belirtiniz).

.( ) Evet

Faaliyet
gosterdiginiz () Hayir

16 isyerinde IK
planlamasi
yapilmakta
midir ?

(Cevabiniz
hayirsa 18.
soruya geginiz)

17 Isletmenizde (....)Isgiicii
insan oranlarinini
kaynaklar1 dengelemek igin
planlamasi yeni ¢alisanlarin
yapilmasindaki istihdamu
en Onemli ( o ) PC.I'SF)I'ICI
amag sizce egltllmlerlnln

. ayarlanmasi

nedir? (....) Gelecekte

ithtiya¢ duyulacak
becerilerin tahmin
edilmesi
(....)Diger
(Liitfen
belirtiniz).

18 Faaliyet () Evet
gosterdiginiz () Hayir
isyerinde is
analizi
yapilmakta
midir ?

(Cevabiniz
hayirsa 21.
soruya geciniz)

19 Isletmenizde, () Personel
is analizi se¢imi
sonuglar1 hangi () Egitim ve
alanda geligtirme
degerlendirilm () Insan
ektedir? kaynaklar

planlamast

() Organizasyon
yapisini
gelistirme
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() Calisma

yagaminin
kalitesinin
gelistirilmesi

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

20 Isletmenizde is () Isletme
analizi kim icinden
vasitasiyla uzmanlarla
gelistirilmekte () Isletme
dir? disindan

uzmanlarla

( ) Danigmanlik
sirketleri vasitasi
ile

() Universiteden
yardim alarak

() KOSGEB’den
yardim alarak

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

21 Isletmenizde is () Evet
tanimlamasi () Hayir
yapilmakta
midir? (Eger
bu soruya
verdiginiz
cevap HAYIR
ise; 23.
soruya geciniz)

22 Faaliyet () Segim
gosterdiginiz () Terfi
isyerinde i ( ) Performans
tanimlar1 hangi degerlemesi
alanda ( ) Basari
kullanilmaktad standartlarini
r? olusturma

() Is degerlemesi
() Egitim ve
geligtirme

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

23 Isletmenize () Duyurular
personel bulma () Dogrudan
ve secmede bagvurular
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kullandiginiz () Aracilarla
kaynaklar bagvuru
nelerdir ? () Isletme tist
yonetimi karari
() ISKUR
araciligiyla
() Egitim
kuruluslari
() Mevcut veya
eski ¢alisanlar
araciligi ile
() Sehit ve gazi
yakini
() Diger (Liitfen
belirtiniz).
Faaliyet () Memur

24 gosterdiginiz () Teknik eleman
isyerinde ne tiir (Miihendis,
personel Tekniker)
bulmakta () Uzman
zorlantyorsunu () Yonetici
z? () Eleman

bulmakta
zorlanmiyoruz
() Diger ( Liitfen
belirtiniz).

25 Personel () Kisiler isi
secerken begenmiyor/zorla
adaylarla ilgili nacagini
ne gibi diisiiniiyor
sorunlar ( ) KISIICI'I ucret
yastyorsunuz ? tatmin f:trpi).{or

() Is yiikiiniin
fazla oldugu
diisiiniiyor

() Istenen boliim
mezunu bulmak
zZor

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

26 Isyerinize () Egitime 6nem
aranan nitelikte verilir
kisileri bulmak () Yar1 zamanh
icin uygulanan calisma imkani
yontemler sunulur
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nelerdir ?

() Calisma
saatleri

esneklestirilir

() Ise alim yasia
sinir konulmaz

() Ucrette artisa

gidilir
() Diger (Liitfen
belirtiniz).

27 Insan () Yazili siav
kaynaklar1 () Sozlii sinav
birimine () Mesleki testler
personel () Goriisme
alirken () Higbiri
kullanilan () Diger (Liitfen
teknikler belirtiniz).
asagidakilerde | v
n hangisidir ?

(Goriisme

denilmediyse

direkt 29.

soruya geciniz)

Gorlisme () Grup goriisme

28 teknigi () Planli goriisme
kullaniliyorsa () Karma
ozellikle tercih gorisme
edilen () Serbest
hangisidir ? goriisme

() Diger (Liitfen
belirtiniz).
Faaliyet () Evet

29 gosterdiginiz () Hayir
isyerinde
egitim ve
gelistirme
adina
etkinlikler
oluyor mu ?

30 Isletmenizde,
igbas1 egitim () Yonetici gbzetiminde
yontemlerinde egitim
n hangileri () Ise baslatma
kullanilmaktad (Oryantasyon) egitimi
17 () Yetki gdgerimi yoluyla

egitim
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() Formen
araciligi ile egitim
() Rotasyon
egitimi

() Ekip
¢alismasina
katilim yolu ile
egitim

() Staj yolu ile
egitim

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

31 Faaliyet () Kurs
gosterdiginiz () Konferans
isyerinde isdig1 () Bilgisayarla
egitim egitim
yontemlerinde () Rol oynama
n hangileri () Ornek olay
kullanilmaktad () Diger (Liitfen

9 belirtiniz).
1r

32 Faaliyet () Mevzuat
gosterdiginiz geregi
isyerinde () Performansi
egitime neden arttirmak igin
ihtiyac duyulur () Personelin
? temek becerilerini

arttirmak i¢in

() Teknolojinin

takibi icin

() Diger (Liitfen

belirtiniz).
Faaliyet () Evet

33 gosterdiginiz (oo, )
isyeri KPSS ile () Hayrr
alim ( .................. )
yapmasinin
avantaji veya
dezvantaji var
midir ?

Nelerdir?
Isyeriniz igin () Gerekli

34 performans () Gereksiz
degerlendirme () Fikrim yok
size gore
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olmal1 midir?

Isyerinizde () Yoneticiler

35 performans () Astlar
degerlendirme () Yapilmiyor
kim tarafindan () Diger (Liitfen
yapilmaktadir ? belirtiniz).

36 Isyerinizde () Ucret
performans () Terfi/isten
degerlendirme ¢ikarma
hangi amag () Egitim ve
icin gelistir_me
yapilmaktadir ? () Kariyer

planlama

() Diger (Liitfen

belirtiniz).
Isyerinizde () Calisma

37 ticretlendirme kosullarma
neye g()re () Personelin
yapilir ? yetenekleri

() Personelin

deneyimi baz

aliarak

() Devletin

belirledigi sabit

ucret
Isyerinizde () Nitelikli

38 licretlendirmed isgdrenleri cekme
eki gozettigi () Mevcut
amaglar isgdrenleri elde
asagidakilerde tutma ) o
n hangileridir? () Motive edicilik

() Orgiit
performansinin
yiikseltilmesi

() Calisan
davranislar
tizerinde kontrol
saglama

() Diger (Liitfen
belirtiniz).

39 Isletmenizde () Karma
asagidaki ticret icretlendirme
sistemlerinden () Prime dayali
hangisi iicretlendirme
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uygulanmaktad
1r?

() Performansa
dayali
ticretlendirme
() Calistigy,
ilgilendigi kisi
basina
ticretlendirme

() Beceriye
dayali
ticretlendirme

() Standart
(devlet tarafindan
belirlenen) licret
() Diger (Liitfen
belirtiniz).

40

Isletmenizde
personele
saglanan sosyal
yardimlar ya
da ek
kazanimlar
asagidakilerde
n hangileridir?

sigortast

() Tam ticretle
hastalik izni

() Ulagim

() Bayram
ikramiyeleri

() Higbiri

() Diger (Liitfen
belirtiniz).
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