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SOSYAL HIiZMET iSLETMELERINDE PERSONEL
GUCLENDIRME

Doc¢.Dr. Ceren GIDERLER

OZET

Birey, aile, grup ve toplum ihtiyaglarinin kargilanmasi ve toplumsal refah
seviyesinin en st diizeye ¢ikarilmasi amacini tagiyan sosyal hizmet
isletmeleri, ihtiya¢ sahibi bireylere psikolojik, sosyal ve ekonomik anlamda
gesitli yardimlar saglamaktadirlar. Bu isletmeler, birey gereksinmelerini
profesyonel olarak karsilayan kurumlar olduklari icin sosyal hizmet
caliganlarmin da mesleki bilgi ve beceriye sahip profesyonel kimseler
olmalar1 gerekmektedir. Ihtiyac sahiplerinin hizmet kalitesi algilarimin
olusumunda, biiyiik dl¢lide verilen hizmet kadar hizmeti saglayanlarin da
etkili oldugu sosyal hizmet isletmelerinde, aslinda bu isletmelerin varhik
nedeni olan insan faktoriine daha genis agidan bakilmasi gerekliligi s6z
konusudur. Isletme yénetimi tarafindan insan unsurunun degeri ile ilgili
uygulamalar sadece sosyal hizmetten faydalananlart degil, ayn1 zamanda
hizmeti saglayanlar1 da kapsamalidir. Bu nedenle sosyal hizmet
isletmelerinin temel amaci olan giiclendirme uygulamalari, hem toplumun
giiclendirilmesi hem de sosyal hizmet ¢alisanlarinin gii¢lendirilmesi seklinde
s6z konusu isletmelerin yonetim politikalarinda yer almalidir.

Sosyal hizmet isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalart baglikli bu
makalede; sosyal hizmet isletmeleri, personel giiclendirme kavrami, sosyal
hizmet igletmelerinde personel gii¢lendirme uygulamalar ile ilgili literatiirde
yer alan bilimsel arastirmalar ve bu arastirmalarin sonuglari, sosyal hizmet
calisanlarinin giiglendirilmesinde liderlik, orgiit kiiltiirii ve ¢aligma yagami
kalitesi kavramlart ile sosyal hizmet isletmelerinde c¢alisanlarin
giiclendirilmesinin sonucu olan orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, i tatmini
ve performans, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel vatandashik davranisi

kavramlar1 yer almaktadir.
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EMPLOYEE EMPOWERMENT IN SOCIAL SERVICES
ENTERPRISES

Abstract

The social service enterprises that aim to meet the needs of individual,
family, group and society and maximize the level of social welfare provide
various supports for individuals in psychological, social and economic terms.
Since these enterprises meet individual requirements professionally, social
workers should also be professional workers having professional knowledge
and skills. The service providers are as effective as the service itself in the
formation of individuals’ perception of service quality; in fact, the need for a
broader view towards the human factor, which is the reason of presence of
these enterprises, is involved. The managerial practices related to the value of
human factor should include both beneficiaries and providers of social
services. Therefore, the empowerment practices that are the main objective of
social service enterprises should be included in these enterprises’
management policies for both society and social service workers.
‘Empowerment practices in social service enterprises’ article includes social
service enterprises, (employee) empowerment, scientific researches and
obtained results on empowerment practices in social service enterprises,
leadership in empowering social service workers, organizational
commitment, affective commitment, job satisfaction and performance,
organizational identification and organizational citizenship behaviour as a
result of organizational culture, quality of worklife and empowering social
service workers.

Key words: Social Service Enterprises,Employee of  Social Service
Enterprises , Empowerment, Organizational Citizenship Behaviour,
Leadership
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1. Sosyal Hizmet isletmeleri

Sosyal hizmet; kisi, grup ve toplumlara sosyal, ruhsal ve fiziksel
yonlerden, olanaklar cercevesindeki en yiiksek refah diizeyine
ulasabilmeleri igin yardim yapilmasidir. Bir bagka tanima gore ise sosyal
hizmetler, kisi, grup ve topluluklarin yap1 ve ¢evre kosullarindan dogan
ya da kendi denetimleri disinda kalan yoksulluk ve esitsizlikleri
gidermek, toplumun degisen kosullarindan ortaya ¢ikan sorunlar
onlemek ve insan kaynaklarini gelistirmek, kisi, aile ve toplum refahini
saglamak amaciyla diizenlenen hizmet ve programlar1 kapsayan bir
alandir. Bu tanimda sosyal hizmetlerin igerigi, sosyal sigortalar
kapsayacak sekilde genis tutulmaktadir (Dilik, 1980, ss.74-76).

Sosyal hizmet isletmeleri, toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasina iligskin
sorumluluklar tasiyan ve kurulug amaci toplumun sikintilarini gelistirilen
refah politikalari ile ¢6zme amacini tasiyan Orgiitlerdir. Devlet tarafindan
kurulan ve yonetilen sosyal hizmet isletmeleri ile bagimsiz kisiler ya da
gruplar tarafindan kurulan ve yonetilen sosyal hizmet isletmeleri olmak
lizere iki farkli olusum bulunmakta ve bu olusumlarin ortak amaglarinin
topluma fayda saglamak oldugu, ancak yonetim bigimlerinde ve
yoneticilerinin rollerinde ¢esitli farkliliklarin bulundugu goriilmektedir.
Bagimsiz sosyal hizmet isletmeleri digerlerine oranla daha fazla degisken
bir yapiya sahip olmakta, ¢evresel rekabet gii¢lerinden etkilenmekte,
paydaslarimin beklentileri konusunda anlagmazlik yasayabilmekte, devlet
ile hizmetten faydalanacak bireyler ve tedarikgileri ile gesitli sorunlar
yasayabilmektedirler. Kamu sosyal hizmet isletmeleri ise, genel olarak
merkeziyetgi ve biirokratik yapida orgiitlenmis, bagimsiz ¢alisma olanagi
az, devletin biitce ve sosyal politikalarindan daha fazla etkilenen,
degisimlere uyum saglama konusunda giicliiklerle karsilagan, ¢ogu kez
uzman c¢alisanlar ve yoneticiler yerine atama ile belirlenen bir kadroya
sahip olan isletmelerdir (Mano-Negrin, 2003, ss. 25-45).

Ekonomi literatiiriinde, sosyal girisimlerin gelisimi cogunlukla hizmet

dagitimimin digsallastirilmasi ile iliskilendirilmekte ve bu nedenle toplum
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yonetimi geri planda kalmaktadir. Sosyolojik bir perspektiften
bakildiginda ise, bu Orgiitler refah smifindan refah aglarina gecisi
kapsayan daha genis bir bakis acisiyla ele alinmaktadir. Globallesme ve
endiistriyel baskilar sonucunda teknolojik ve demografik degisimler,
ulusal ekonomilerin kérli alt yap1 amaclari, sahip olduklar1 kimlikleri,
degerleri ve ideolojik sorumluluklar1 vb. nedenlerle sosyal ihtiyaclar
algilamalarinda farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisim sonucunda,
sosyal refah sistemlerinin alt yapilar1 olan devletin rolii biiyiik dlgiide
sarsilmig ve devlet-toplum-ekonomi iiggeninde yasananlar farkli sosyal
refah sistemlerinin olugmasina neden olmustur. Boylelikle, 6zel sektor
sosyal hizmet isletmeleri ve sivil toplum kuruluslar1 gibi farkli nitelikteki
girisimler giindeme gelmistir (Gonzales, 2014, s. 5).

Gliniimiizde sosyal hizmet isletmelerinin olusumda, kamu ya da 6zel
sektor biinyesinde faaliyette bulunanlar disinda, ayrica iigiincii sektor
olarak adlandirilan ne kamu ne de Ozel sektor bilinyesinde faaliyette
bulunan isletmelerin oldugu da goériilmektedir. Uciincii sektdr, kir amaci
gitmeyen, goniilli kuruluslarin olusturdugu, 6zel sektér ve kamu
sektoriine yardimer rolii olan, kamu sistemine dahil olmayan ve 6zel
sektor sosyal hizmet isletmeleri gibi liyelerine ve kurucularina kar
dagitmayan toplum ihtiyaglart odakli kuruluslardir (Pestoff, 1992, s. 22).
Ucgiincii sektor igerisinde yer alan orgiitler, saglik kuruluslari, okullar,
kresler, ¢evre organizasyonlari, sosyal kuliipler, kalkinma amach orgiitler,
kiiltiirel amagl orgiitler, profesyonel birlikler, tiiketici gruplari gibi farkli
alanlarda  faaliyetlerini  gergeklestirmektedirler. Salamon  ve
Anheier(1992)’ye gore bu orgiitler; biiyiikliikklerine gére kurumsallasmis,
Ozel sektor ve devletten kurumsal olarak ayrigsmis, kar amaci tasimayan ya
da kuruculari tarafindan elde edilen kér alinmayan, kendi kendini
yoneten, faaliyetlerini kontrol edebilme donanimina sahip, gonilliiliik
esasina dayali bir igleyise sahip ve goniilli katilim i¢in bazi esaslar

gerektiren orgiitlerdir (Schmid, 2004, s.5).

1. Personel Giiclendirme Kavram
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Miisterilerin, tiiketicilerin ve galisanlarin hizla degisen istekleri karsisinda
isletmeler siirekliliklerini ve etkinliklerini saglamak igin yapilarinda,
yonetim tarzlarinda ve isleyislerinde ¢esitli uygulamalara gitmek
durumunda  kalmaktadirlar.  Gilinlimiizde isletmelerin  yOnetimleri
tarafindan dikkate almmmasi gereken en Onemli unsurun insan oldugu
anlagilmis ve ige alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi
gibi az sayida islevi kapsayan personel yonetimi uygulamalar1 yerini,
isletmelerin  hedeflerine wulasabilmeleri igin gerekli olan islevleri
gerceklestirecek  yeterli sayida vasifli  elemanin  ise alinmasini,
egitilmesini, gelistirilmesini, motive edilmesini ve degerlendirilmesini
kapsayan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina birakmistir (Ferekov,
2009, s. 4). insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 dogrultusunda isletmeler
amacglarina ulasabilmeleri i¢in insana Onem vermeye, egitmeye,
gelistirilmeye, yetki ve sorumluluk vermeye, kararlara katilimlarin
saglamaya, insiyatif alma diizeylerini arttirmaya iliskin uygulamalar
gelistirmekte ve bdylece calisanlarin yaptiklari iste kendilerini degerli
hissetmelerini, hatta o isin sahibi gibi gdrmelerini ve giiglenmelerini
amaglamaktadirlar.

Coleman (1996), personel giiclendirme ihtiyacini; kiiresel rekabet ve
miigteri taleplerine duyarhilik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, isletme
sireclerinde yatay yapilanma, c¢alisanlarin kapasiteleri ve sosyal
sorumluluklarini genigletme ihtiyaci, her seviyede risk alma, katilim ve
yaraticiligin tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak
delege etmeleri, iletisim isbirligi ve kurumsal giivenin 6neminin artmasi
faktorlerine baglamaktadir (Cavus, 2008, s. 1289)

Conger ve Kanungo’ya gore (1988) giiclendirme, isletmelerde gligsiizliigii
arttiran kosullarin belirlenmesi ve giigsiizliiklerin giderilerek orgiit
tiyelerinin  Ozgiliveninin arttirilmasi  siirecidir. Gandz’a gore (1990)
giiclendirme, geleneksel olarak yonetimsel bir ayricalik olan karar verme
veya onaylama yetkisinin isgorenlere de verilmesini ifade etmektedir.
Bowen ve Lawler’e gore (1992) giiclendirme, iggorenlerin isletmenin tim

girdilerini paylagmalaridir. Spreitzer (1996) ise, gii¢lendirme kavramina
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iligkin farkli tanimlamalar yapmakta ve ilk tanima gore giliglendirme,
yoneticilerin sahip oldugu gii¢ ve kontrolii daha giigsiiz olan ¢aliganlara
devretmeleri, diger tanima goére ise giiclendirme, c¢alisanlarin ise
bagliliklarini, calistiklart kuruma ve yaptiklari ise karst duygularim

giiclendirmeye yonelik psikolojik bir yatirimdir. Litrell (2007) ise

giiclendirmeyi, calisanlara is alanlar1 ile ilgili konularda 6zgiirlik

saglamak, gelisim firsati vermek ve kendilerini ¢alisan olmaktan g¢ok

calistiklart kurumun bir ortagi olarak gérmelerini saglamaktir.

Personel giiclendirme ile ilgili literatiire bakildiginda farkli birgok tanimin

var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak personel giiglendirme ile

ilgili genel bir tamim yapilacak olursa; gii¢lendirme, ¢alisanlarin

kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan

giivenlerinin  arttig1, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu

duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve Orgiitiin

amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarin

saglayan uygulamalar ve kosullar1 ifade etmektedir (Kogel, 2005, s. 416).

Personel giiglendirmeye iliskin literatiirde yer alan farkli tanimlarda yer

alan ortak unsurlar sunlardir (Budak, 2013, s. 373);

- Hiyerarside giicli elinde bulunduran kisilerin bu giicli orgiitte
bulunan en alt kademeyle paylasmalari,

- Alt basamaklardaki iggorenlerin yetki ve sorumluluklarinin
arttirilmasi,

- Alt basamaktaki isgérenlerin problem ¢6zme yeteneklerinin
gelistirilmesi,

- Alt basamaktaki isgorenlere kendi geleceklerinin kararini verme
sorumlulugunu iistlenmeleri konusunda destek olunmast,

- En oOnemli kaynak olan “insan kaynaginin” potansiyellerini
kullanmalarina yardimci olunmast,

- Personel giiglendirmenin olumlu etkilerinin iggdrenlerin biitiin

hayatlarina yaymalarinin saglanmasidir.
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S6z konusu farkli tanimlardan ve agiklamalardan yola g¢ikarak personel
giiclendirme ile yakindan iliskili temel kavramlarin yetki devri, kararlara
katilim ve motivasyon oldugu goriillmektedir.

Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis olan
karar verme yaptirim uygulama hakkini (yetkisini), kendi istegi ile bir
astina belirli sartlar altinda devretmesi ve gerekli gordigiinde tekrar
almasidir (Kogel, 2011, s. 409). Personel giiclendirme kavrami yetki
devrini de kapsayan ancak yetki devrinden daha genis bir anlama sahiptir.
Giiclendirilmis personel aslinda kendiliginden yetkilendirilmis ya da
yetkili olmaktadir. Ayrica personel giiglendirme ile g¢alisanlara verilen
yetkinin siireli ve sinirlt bir yetki olmamasi nedeniyle sorumlulugun da isi
yapana verilmesi ve kontrol etme yetisinin kazandirilmasi1 gerekmektedir.
Genel olarak, yoneticilerin sorumluluklar1  yOneticilerin  kendi
yetkilerinden ya da astlarmin yetkilerinin sonucundan kaynaklanirken;
personel giiclendirme ile sorumluluk, yalnizca kisinin kendi yetkisinden
kaynaklanmaktadir (Y1ldiz ve Alpaslan, 2006, s. 98).

Kararlara katillm ya da katilmali yOnetim, isgorenlerin politikalar,
prosediir ve kurallarin belirlenmesiyle ilgili kararlara katilmalari,
katilanlarin boylece psikolojik benlik gereksinmelerini tatmin edecekleri
demokratik bir ortama kavugmalart ve yonetici ile iggdren arasinda
iletisim ve isbirliginin gelistirilerek yoneticilerin daha gergek¢i ve
ekonomik karar verme olanaklarina, baska bir deyisle, yonetsel etkinlik
ve verimlilige kavusturulmasidir (Eren, 1998, s. 316). Personel
giiclendirme anlayis1 igerisinde kesinlikle olmasi gereken katilmali
yonetim, personel giiglendirmenin sadece tek bir unsurudur. Personel
giclendirme anlayisinda kararlara katilimin  daha etkin  bigimde
goriildiigi, giiclendirilmis personelin isin sahibi olarak degerlendirildigi
ve boylelikle de gorev alami igerisine giren konularda karar verme
hakkinin igsgdrene ait oldugu belirtilmektedir.

Motivasyon, belirli bir amaca ulagsmaya yonelik olarak enerji, istikamet ve
kararlilik iceren kisisel cabalarin ortaya konuldugu bir siiregtir. Enerji

unsuru, yogunluk ve istekliligi; istikamet, caliganlardan beklenen ¢abanin
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orgiitsel amagclarla uyumlu olmasini; kararlilik ise, ¢alisanlarin 6rgiitsel
amaglar1 gergeklestirmeye iliskin ¢abalarinda gayretli olmalarini ifade
etmektedir (Robbins vd, 2013, s. 274). Motivasyonun 6ziinde ¢aligsanlarin
performansint yiikseltmek i¢in uygun kosullarin (iicret, giivenlik, statii
kazanma, terfi vb.) yaratilmasi var iken, gii¢clendirmede ise ¢alisanlarin
kendilerini yetistirmeleri ve yaptiklar1 isin sahibi olarak gérmeleri, yiiksek
ozgiivene sahip olmalari, risk alabilmeleri, degisime acik olmalari, yetki
ve sorumluluk sahibi olmalar1 gibi personel gii¢lendirme uygulamalariyla
ve ¢aliganlarin motivasyonlarimin arttirilmasi amaglanmaktadir (Ataman,
2001, s. 349; Cuhadar, 2003, s. 4; Giderler Atalay, 2010, s. 11).
Calisanlarin  giiclendirilmesi sisteminin isleyebilmesi igin isletmelerde
bazi temel kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Bunlar (Efil, 2013, s.
273; Dogan, 2006, s. 168);

- Calisanlarin yiiriitiilen faaliyetlerin iyilestirilmesi konusunda
istekli olmas1 ve ¢alisanlarin bu anlamda yetki kullanabilmeleri
i¢in biirokratik yapinin iyilestirilmesi,

- Yenilikgiligin  desteklenmesi, yeni fikirlerin uygulamaya
konulmasina firsat verilmesi ve c¢alisma ortaminda esnekligin
saglanmasi,

- Calisanlarin karar alma ve kaynak kullanma yetkilerinin
uygulamaya aktarilabilmesi i¢in bilgi kaynaklarmma ulasma
olanagia kavusturulmasi, isletmede agik bir iletisim ortaminin
saglanmasi, bilgi paylasimi kiiltiiriiniin olusturulmasi,

- Calisanlarin aldiklar1 ve uygulamaya koyduklar1 kararlarin
sonuglarindan sorumlu tutulmalari,

- Calisanlara performanslart ile ilgili geribildirim yapilmasi ve

- Calisanlara giiven asilanmasi, c¢alisanlarin yeterlilik  ve

yeteneklerinin gelistirilmesi olarak ifade edilebilir.
Literatiire bakildiginda personel giliglendirmenin iki farkli boyut altinda

incelendigi goriilmektedir. Bunlardan ilki; giliglendirme konusunda

yoneticilere diisen gorev ve sorumluluklar inceleyen ve giiclendirmeye

65



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi Yil: 2015, Sosyal Hizmet Ozel Sayisi, $5.58-88.
Suleyman Demirel University The Journal of Visionary Year: 2015, Special Volume on Social Work, pp.58-88.

Olumsuz etki edebilecek unsurlarin ortadan kaldirilmasimi temel alan
davranigsal boyut, ikincisi ise; giliglendirme igin isgdren algilarinin
psikolojik agidan degerlendirilmesine dayanan ve gii¢clendirmeyi i¢sel bir
gbrev motivasyonu olarak degerlendiren biligsel boyuttur.

Thomas ve Velthouse (1990) personel giiclendirme konusunda yaptiklari
calismalarinda, personel giiclendirmenin psikolojik bir degisken
oldugunu ve anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort farkli
boyuttan olustugunu belirtmektedirler. Anlamlilik boyutu, ¢aliganlarin
inanglar1 ve degerleri ile yaptiklar islerde kendilerinden beklenen gorev
amaglarinin tutarli olmasi ve yaptiklari islerin kendileri igin bir deger
tasimasini ifade etmektedir. Yetkinlik boyutu, calisanlarin islerini
yapabilmeleri i¢in yeterli diizeyde bilgi ve beceriye sahip olmalidir.
Ozerklik boyutu, calisanlarin islerinde karar alma &zerkligine sahip
olmalaridir. Etki boyutu ise, ¢alisanlarin yaptiklari iglerin bagarilmasinda

kendi is davranislarinin etkisinin oldugunu bilmeleridir.

2. Sosyal Hizmet Isletmelerinde Personel Gii¢lendirme
Calisanlarin serbestlik, esneklik ve yaraticilik diizeylerinin artmasinda
o6nemli bir role sahip olan personel giiclendirme, 6zellikle isgérenlerin
miisteriler ile birebir iletisimde olduklar1 hizmet isletmelerinde miisteri
memnuniyeti agicindan 6nemli bir isleve sahiptir (Pelit, 2011, ss. 212-
213). Hizmet odaklilik unsurunun temel ama¢ oldugu ve Orgiitiin
basarisinin caliganlarin bilgi ve deneyimlerine dogrudan bagli oldugu
sosyal hizmet igletmelerinde ise, personel giiglendirme siiphesiz ¢ok daha
bliyik bir Oneme sahiptir. Miikemmel hizmet yaratan ve sunan
davranislart desteklemek ve ddiillendirmek igin nispeten kalici temel bir
dizi orgiit politikalarinin, uygulamalarinin ve islemlerinin 6rgiit ¢apinda
benimsenmesi olarak tanimlanan o6rgiitsel hizmet odaklilik kavraminin
boyutlarindan biri de personel giiglendirmedir (Kusluvan ve Eren, 2008,
ss. 178-179). Personel giiclendirme ile sorunlara daha hizli cevap

verilebilmekte ve hatta sorun(lar) olusmadan Once sorun(lar)a neden
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olabilecek faktorlerin kontrol altina alinmasi saglanmaktadir (Akgakaya,
2010, s. 167).

Giiclendirme, belirlenen amaglara ulasabilmek icin birey ve grup
yeterliliklerinin gelistirilmesi siirecidir. Bu nedenle personel giiglendirme,
sosyal hizmet ¢aliganlarinin karar alma yeteneklerinin gelistirilmesini ve
islerini yapma bicimleri ile ilgili etkiye sahip olmalarin1 ve kurum
icindeki dnemlerinin farkinda olmalarini saglamaktadir.

Latting ve Blanchard (1997) ise, giigsiiz ¢alisanlarin yetersiz, profesyonel
olmayan ve umutsuz kisiler olduklarini; giiclii olanlarin ise, yetenekli,
profesyonel ve degisikliklere anlamli diizeyde etki edebilecek yeterlilikte
olduklarini ifade etmektedirler.

Sosyal hizmet igletmelerinde yapilan c¢aligmalarda, biirokrasi,
merkeziyetgilik, fon kaynaklarinda siki bir kontrole maruz kalma,
serbestligin olmayisi, ¢alisanlarin diisiik gelir nedeniyle ge¢im derdinde
olmalar1 ve duygusal tikenmislik gibi sebeplerle sosyal hizmet
calisanlarinin kendilerini giigsiiz hissettikleri ortaya ¢ikarilmistir. Baska
bir ¢alismada ise, ¢ocuk refahini saglamak amaciyla olusturulmus sosyal
hizmet igletmelerinde ¢alisanlarin  degisime ihtiyaglarinin  oldugu,
meslektaslarina karsi yabancilastiklari, karar verme yetkilerinin olmadigi
ve kaynak yetersizligi nedeniyle sorumluluklarini iyi bir sekilde yerine
getiremedikleri sonucuna ulasilmistir (Cohen ve Austin, 1997, s. 36).
Hasenfeld (1987), Hegar ve Hunzeker (1988), Kondrat (1995), Lee
(1994) ve Shera ve Page (1995) calismalarinda sosyal hizmet
isletmelerinde ¢aliganlarin giigsiizliiklerinin nedenlerinden s6z etmisler ve
bunlari; kararlara katilim giiciinde simirlilik, diisiik meslek statiileri, asirt
dosya yiikii, profesyonellik diizeyinin diisiik olmas1 ve asir1 stres olarak
belirlemislerdir (Turner ve Shera, 2005, s5.81-82).

Devlete bagli olarak faaliyetlerini gerceklestiren sosyal hizmet
isletmelerinde personel giiclendirme uygulamalarina sicak
bakilmamasinin nedenleri; yonetimin kontrol ve giiclinii kaybedeceginden
korkmasi, galisanlarin gorevlerini ve sorumluluklarin1 tam olarak yerine

getirmemeleri, ¢aliganlara giiven duyulmamasi ve bu nedenle de karar
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alma siirecine dahil edilmemesi, yonetimin ¢alisanlar egitmede ve motive
etmede yetersiz kalmasi, karar alma siirecine iliskin bilgilerin ¢alisanlarla
paylasilmamasi olarak siralanabilir (Ak¢akaya, 2010, ss. 167).

Kamu yonetiminde personel giiclendirme ile ilgili yapilan bir ¢aligmada,
Tirk Kamu Yonetiminde personel gliclendirmeye engel teskil
edilebilecek ortak oOzellikler belirlenmis ve bunlar yasal, orgiitsel,
kiiltiirel, teknik ve yonetici engelleri olarak siralanmistir (Cuhadar, 2005,
ss. 6-17);

- Yasal Engeller: Mevzuatin duragan olmasi ve giincelligini
kaybetmesi, kamusal gorev, yetki ve sorumluluklarin mevzuatla
diizenlenme zorunlulugunun olmasinin merkezi idarenin
tasarruflarini genigletmesine neden olmasi kamu isletmelerinde
personel  giiclendirmenin  Oniindeki  yasal  engelleri
olusturmaktadir.

- Orgiitsel Engeller: Kamusal orgiitlerin genelde statik yapida
olmasi, zamana bagli ve riskli girisimlerin olmamasi, agir1
rekabet baskilarinin bulunmayisi, rolleri belirlenmis ve yerlesik
biirokratik ortamlarin  geleneksellesmis olmasi, hiyerarsik
kademelerin fazlaligi ve disiik iletisim ve simurlt network
sistemleri, asir1 merkezilestirilmis kaynaklar ve yetkiler kamu
isletmelerinde personel giiglendirmenin Oniindeki Grgiitsel
engelleri olusturmaktadir.

- Kiiltirel Engeller: Hissedarlarin tatmini gibi kaygilardan
bagimsiz olarak daha az risk alma ve otokratik yonetim anlayist
temelinde bir yonetim felsefesinin olusmasina neden
olmaktadir. Denetime dayali bir sistem olustugu igin
motivasyon ve rekabet, performans ve yenilik¢ilige dayali
odiillendirme yerine daha ¢ok cezalandirmaya yonelik bir
yonetim anlayigt bulunmasit kamu isletmelerinde personel
giiclendirmenin 6niindeki kiiltiirel engelleri olugturmaktadir.

- Teknik engeller: Is tasariminin olmayisi, alt kademe personelin

gorev ve yetkilerinin inisiyatif kullanilamayacak kadar g¢ok
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Sosyal

belirgin olmasi, yetki genisligi ilkesine sahip iist kademenin
roliiniin belirsizligi, yogun biirokrasi, rutin iglerin fazlaligt ve
ist kademe ile smurl iletisim kamu isletmelerinde personel
giiclendirmenin 6niindeki teknik engelleri olusturmaktadir.

Yonetici Engelleri: Yoneticinin kontrolii kaybetme korkusu,
calisanlarin verilen gorevi yapacak bilgi, beceri ve kapasiteye
sahip olmamalari, otoriter yOnetim tarzi gibi unsurlar kamu
igletmelerinde personel giiclendirmenin Oniindeki yonetici

engellerini olusturmaktadir.

hizmet c¢alisanlarinin kararlara katilimmin saglanmasi ve

giiclendirilmesi i¢in Brager ve Holloway (1978) “Sosyal Hizmet

Isletmelerinde Degisim” isimli kitaplarinda, cahisanlarin karsilastiklari

farkli problemlerin ¢6ziimiinde girisimci becerilere sahip olmalari

gerektigini belirtmektedirler. Hollowey (1987), biirokratik yapi altinda

calisan sosyal calisanlarla ilgili yaptig1 durum analizinde ise (Cohen ve

Austin, 1997, s. 38);

Sosyal hizmet ¢alisanlarinin  kararlara katilimm  konusunda
orgiitsel bir destek olmadigi,

Sosyal hizmet c¢aliganlarinin gorev alanlarma giren konularda
otonomi sahibi bagimsiz profesyoneller olmalar1 gerektigi,
Orgiitsel degisimin orgiitsel 6grenme ile sistematik olarak

desteklenmesi gerektigi tizerinde durmustur.

Cohen ve Austin (1997) ise, sosyal hizmet isletmelerinde personel

giiclendirme temelli yeni bir model gelistirmisler ve bu modele iliskin

ilkeleri su sekilde belirtmislerdir;

Calisanlarin oOrgiitsel gelisim konusunda kararlara katilmalari
orgiitsel yap1 gergevesinde bigimsel olarak desteklenmelidir.

Kararlara katilim, sosyal hizmet calisanlarinin islerinin bir
pargast olarak goriilmeli ve profesyonel sosyal hizmet

caliganlari olusturulmalidir.
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- Calisanlara takim olarak problem ¢dzme, tartisma ve miizakere
becerileri konusunda egitim verilmelidir.

- Sosyal hizmet isletmelerinde bireysel ve Orgiitsel Ogrenme
firsatlar1  olusturulmali  ve  ¢alisanlar bu  konuda

desteklenmelidir.

Bu ilkelerin gerceklestirilmesi igin izlenecek yollar ise; hiyerarsik
kademeler arasinda iletisimin saglanmasi, ¢alisanlarin sadece kendi gorev
tanimlar igerisine giren konular1 degil hizmetin biitiiniinii anlamalarinin
saglanmasi, ¢aliganlarin is siiregleri ile ilgili bilgi sahibi olmalarinin ve bu
bilgileri karar alma agamalarinda kullanmalarinin saglanmasi ve etkili bir
arastirmaci zihniyetine sahip olmalar1 gerekmektedir (Cohen ve Austin,
1997, ss. 41-43).
Hegar ve Hunzeker (1998), ¢alisma alani ¢ocuk refahi olan sosyal hizmet
isletmelerinde yapmis olduklar1 arastirmada, hem cocuklarin hem de
¢ocuklara bu hizmeti veren sosyal hizmet ¢alisanlarinin gii¢lendirilmesi
gerekliligi lizerinde durmaktalar ve ¢alisanlarin destekleyici yonlerinin
gelistirilmesi amaciyla yaratict destek gruplarinin  olusturulmasini
onermektedirler.
Labonte (1990) ise, sosyal hizmet c¢alisanlarinin gii¢lendirilmesi i¢in bu
isin bir meslek haline gelmesi gerektigini savunmakta ve sosyal hizmet
calisanlarinin giiclendirilmesi igin;
- Kargilastiklart sorunlart ¢6zebilmeleri igin alternatif ¢dziim
onerileri gelistirme becerisine sahip olmalarinin saglanmasi,
- Elestirel diisinme ve problem ¢dzme yeteneklerinin
gelistirilmesi,
- Calisanlarin kaynaklara erisimlerinin arttirilmasi,
- Soz konusu meslek igin statii, dzsaygt ve Kkiiltiirel kimligin
gelistirilmesi lizerinde durmaktadir.
Leslie, Holzhalf ve Holland (1998) sosyal hizmet c¢alisanlarinin
giiclendirilmesi ile ilgili gelistirdikleri dlcekte 3 baslik belirlemislerdir.

Bunlardan ilki, is performansinda etkililik ve Orgiit tarafindan calisana
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iligkin hissedilen degeri igeren kisi-is uyumu ve giiclendirme diizeyi;
ikincisi, ¢aligsanlarin kaynaklara iliskin kontrol diizeyi ve karar verme
hakki; tigiincii ise, interaktif iliskilerin ig ¢iktilarina etkisinin dl¢iimiidiir.

Kondrat (1995) ise, sosyal hizmet calisanlarinin giiclendirilmesinde
calisanlarin otonomiye sahip olmasi, kisisel gelisim ve kararlara katilma

stirecine dahil olma gibi unsurlarin gerekliliginden s6z etmistir.

Sekil 1. Personel Giiclendirmeye is boyutlarmn Etkisi

: Orgiitsel . L
Rol Belirsizligi Asin Is Kararlara _Yonetim
Yiikii ile Iliskiler
Katilim
¢) ’
Calisma Boliim
Arkadaglarimin Kararlarina
Destegi Katilim

Personel
Gig¢lendirme

Kaynak: Wallach ve Mueller, 2006, s. 99.

Sekil 1°de is boyutlarinin personel giiclendirmeye etkisini Slgmeye
yonelik olarak Wallach ve Mueller (2006) tarafindan gelistirilen
kavramsal bir model yer almaktadir. Bu modelde yer alan “rol
belirsizligi”, gii¢lendirilmis personel olusumuna olumsuz etki yaparken;
“personelin boliim kararlarina katilimi” ve “galisma arkadagslarinin
destegi” ise giiclendirilmis personel olusumuna olumlu etkiye sahiptir.
flgili arastirmacilar tarafindan yapilan analiz sonucunda, modelde yer

a9y (Cee

alan “asir1 is yiikii”, “orgiitsel kararlara katilim” ve “ydnetim ile iliskiler”
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degiskenlerinin, giiglendirilmis personel olusumu iizerinde anlamli bir
etkisinin bulunmadig1 (p>0,05) saptanmustir.

Sosyal hizmet isletmelerinde c¢alisan personelin giiclendirilmesi igin
Turner ve Shera (2005) orgiitsel stratejiler belirlemislerdir. Bunlar;
calisanlara maddi ve maddi olmayan odiillerin verilmesi, agikca
belirlenmis sorumluluklar ve bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek i¢in
stireklilik saglanmasi, degisen siireglerde isgdren katiliminin saglanmasi,
yeniden yapilanma ve giiciin yeniden dagilimi, isletmede &grenme
kiiltiiriniin olusturulmasi, ¢alisanlarin iletisim becerilerinin gelistirilmesi,
calisanlarin profesyonel gelisim firsatlarina ulagmalarmin saglanmasi
(konferanslar ve diger egitim olanaklari), esnek is planlarinin yapilmas,
problemlere cevap arama asamasinda isletmeye gii¢ katacak ya da giic
kaybettirecek  c¢alisanlarin  belirlenmesi,  c¢alisanlarin  isletmeye
bagliliklarinin saglanmasi gibi drgiit i¢i stratejiler ve verilecek hizmet i¢in
isletme tarafindan ihtiya¢ duyulan kaynaklarin saglanmasi, diizenlenecek
kampanyalar ile topluluga destek aranmasi, hizmeti kullananlar ile
saglayanlar igin sosyal adaleti saglamak amaciyla kanun ve
yonetmeliklerin yakindan takip edilmesi, iyimser bir ¢alisma ortaminin
yaratilmasi, gerekli goriildiigiinde orgiit yapisinda radikal degisikliklerin
yapilmasi, topluluk ile ilgili iletisim aginin olusturulmasi gibi ekstra
orgiitsel stratejiler belirlemislerdir (Turner ve Shera, 2005, ss. 85).
Hardina (2005)’e gore ise, hizmet igletmelerinde ¢aliganlarin
giiclendirilmesi i¢in; ¢aliganlarin kararlara katilimini destekleyecek
bigimsel yapinin (danigma ve gorev gruplari gibi) olusturulmasi, sosyal
hizmetlerden yararlananlar/yararlanacaklar ile hizmet programinin
tasarlanmasi amaciyla ortakliklar olusturulmasi, etkili hizmet dagitimi
icin hizmetten faydalanacak olanlarin kiiltiirel, etnik, cinsiyet ve diger
demografik degiskenleri dikkate alinarak ¢alisanlara egitim verilmesi ve
verilen egitim sirasinda c¢alisanlarin kiiltiirel yapilarimin da dikkate
alinmasi, hizmet veren ve alanlar arasindaki gii¢ farkliliklarini minimize
edecek bir yapinin olusturulmasi, takim caligmasinin ve igbirliginin

olusturulmasi, calisanlarin psikolojik giiclendirilmeleri igin yoOnetim
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tarafindan ¢esitli stratejilerin olusturulmasi, calisanlarin is tatminini
arttiracak unsurlarin dikkate alinmasi ve calisanlarin isletme tarafindan
verilen hizmeti desteklemelerinin saglanmasi gerekmektedir (Hardina,
2005, ss. 27-25).

2.1. Sosyal Hizmet Isletmelerinde Personel Giiclendirme ile

iliskili Kavramlar
Sosyal hizmet isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalarinin detayli
bir sekilde incelenebilmesi igin liderlik, orgiit kiiltiirii ve calisma yasami
kalitesi kavramlar1 ¢ergevesinde personel giiglendirme uygulamalarinin

analiz edilmesi gerekmektedir.

2.1.1. Sosyal Hizmet isletmelerinde Liderlik

Liderlerin personel giiglendirme uygulamalari kapsaminda uyumlastirma,
kaynak saglama, kocluk etme, egitim olanaklarinin saglanmasi, bilgi
paylasimi ve Orgilit iklimi konularinda o6nemli bir role sahip oldugu
goriilmektedir. Liderlerin isletmenin boliimlerinin amaglari ve stratejilerinin
belirlenmesi konusunda daha fazla zaman harcamalari, ¢alisanlari isletme
amaglarinin  gerceklestirilmesinde izlenecek yol ya da yollar hakkinda
bilgilendirmesi, calisanlarin gdrevlerini yerine getirirken ihtiyaglari olacak
kaynaklarin 6dnceden hazirlanmasi, ¢alisanlarin gelisim siireglerine rehberlik
etmeleri, giiven ve saygt temelli ve calisanlari destekleyen bir is ortami
olusturmalar1 gerekmektedir (Dogan ve Demiral, 2007, ss. 287-288).

Sosyal hizmet isletmelerinin sahip olduklar1 degerlerin ve prensiplerin
gerceklestirilmesi i¢in liderin g¢alisanlara bakist ve uyguladigi liderlik tarzi
biiyiik 6neme sahiptir. Basarili bir sosyal hizmet isletmesi i¢in giiglendirilmis
caliganlara ve bunu gergeklestirecek transformasyonel (doniisiimcii) liderlere
ihtiya¢ bulunmaktadir (Lewis, Packard, Lewis, 2007:152). Transformasyonel
liderlik, gelecek odakli, doniigiimiin zorunlu islev olduguna inanan ve giiglii
bir vizyona dayanan bir liderlik modelidir. Transformasyonel liderligin temel
boyutlari, vizyon belirleme, yaraticilik, esneklik, ekip olusturabilme, yeni

paradigmalara aciklik, sorun ¢6zme becerisi ve ¢alisanlar1 giliglendirme
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olarak siralanabilir. Transformasyonel liderler, yonetsel giicii ya da yetkiyi
kendi ellerinde toplamak yerine, 6rgiite dagitarak ¢alisanlarin gelistirilmesini
hedeflemektedirler (Demirci ve Aydemir, 2006, ss. 255-259). Sosyal hizmet
isletmelerinde g¢alisanlarin ortak bir vizyon ile yaratici, esnek, degisimlere
acik, takim c¢aligmasina yatkin olmalar1 personel giliclendirmenin dnemini
kavramig transformasyonel liderler ile saglanacaktir.

Gutierrez, GlenMaye ve DeLois (1995) calismalarinda, sosyal hizmet
isletmelerinde ¢alisanlarin giiclendirilmelerinde lider davraniglarinin 6nemini
belirtmektedirler. Speer, Hughey vd. (1995) calismalarinda, c¢alisanlarin
rollerini etkin bir sekilde yerine getirebilmelerinin personel gii¢lendirme ile
dogrudan iligkili oldugu sonucuna ulasmislardir. Maton (1988), sosyal hizmet
isletmelerinde  ¢alisanlarin  etkinligi i¢in liderin c¢alisanlara firsat
saglamalarinin gerekliligini belirtmektedir. Peterson ve Speer (2000) ise,
sosyal hizmet isletmelerinde c¢aliganlarin Orgiitiin ihtiyaglarina cevap
verebilmeleri igin, c¢alisanlarin rol yapilarim destekleyen bir personel
giiclendirme uygulamasmin gerekliliginden s6z etmektedir. Baska bir
aragtirmada ise, liderlik, uygun rol yapilanmasi, sosyal destek, grup temelli
inang sistemi, politik etkinlik, algilanan yeterlilik, i¢ odakli kontrol ile
personel giiclendirme arasindaki iliski incelenmis ve s6z konusu boyutlar ile
personel giiclendirme arasinda olumlu bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ayrica sosyal hizmet c¢alisanlarina saglanacak serbestlik, mesleki gelisim,
yonetici destegi gibi unsurlarin ¢alisanlarin  kurumlarina baglhiliklarini
arttiracagin1  ileri  slirlilmiistiir. Aragtirmacilara gore, sosyal hizmet
isletmelerindeki yoneticilerin sergileyecekleri liderlik davraniglart ile
olusturacaklar1 grup temelli inang sistemi, c¢alisanlarin bireysel ve kollektif
kimliklerinin paylasilan vizyon unsuru ile bigimlendirilmesini saglayacaktir.
Bu nedenle olusturulacak kollektif vizyon, personelin giiglendirilmesi

stirecinde biiyiik bir dneme sahiptir. (Peterson ve Speer, 2000, ss. 39-58).
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2.1.2. Sosyal Hizmet Isletmelerinde Orgiit Kiiltiirii ve

Calisma Yasam Kalitesi
Giliniimiizde katilimci yonetime bir de giiclendirme kavramui eklenerek,
calisanlarin bagimsiz karar vermeleri ve orgiit kiiltiiriine uyum saglamalari
konusu olmaktadir. Personel

konusunda cesaretlendirilmeleri  s6z

giiclendirme, orgiit kiiltiirtindeki degisikliklerin en gerekli unsuru olmaktadir.
Aslinda personel giiclendirmenin bagarist isletmedeki Orgiit kiiltiiriintin
gicliiliigiine baghdir. Ciinkii giigliit ve iyi kiiltiirler, yoneticilerin ve
calisanlarin birlikte hareket ettikleri, ddiillerin basari ile dogru orantili olarak
verildigi, ¢alisanlarin hata yaptiklarinda cezalandirilmalar degil, hatalarindan
sonuglar ¢ikarmalar1 konusunda cesaretlendirildikleri, isgiici devir oraninin
diisiik oldugu, resmiyetin azaltildigi, calisanlarin  katilimi  ve  Dbilgi
paylasimina énem verilen ve ¢aligma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi ile
paydaslarinin tatmininin 6n plana ¢iktig1 kiiltiirlerdir (Parlar, 2012, ss. 135).

Isletmelerde  personel giiclendirme uygulamalarmin etkinligi  icin
giiclendirme kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekmektedir. Tablo 1°de personel
giiclendirme yaklagiminin uygulanmadigi bir¢ok isletmede hakim olan

hiyerarsik kiiltiir ile gliglendirme kiiltiirii arasindaki farklar yer almaktadir.

Tablol1. Giiclendirme Kiiltiiriiniin Yaratilmasi

Hiyerarsik Kiiltiir

Giiclendirme Kiiltiirii

Planlama

Vizyon

Emir-Komuta ve Kontrol

Performansa Ortak Etme

Kalite Kontrol

Kendi Kendini Kontrol

Bireysel Sorumluluklar

Takim Sorumlulugu

Piramit Yapilar

Capraz Yapilar

Is Siiregleri

Projeler

Yoneticiler Koglar/Takim Liderleri
Caliganlar Takim Uyeleri
Katilimer Yonetim Kendi Kendini Yoneten

75




Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi Yil: 2015, Sosyal Hizmet Ozel Sayisi, $5.58-88.
Suleyman Demirel University The Journal of Visionary Year: 2015, Special Volume on Social Work, pp.58-88.

Takimlar

“Soyleneni Yap” Diistincesi “Kendi Isinin  Sahibi OI”
Diislincesi

[taat Mantik

Kaynak: Dogan, Demiral, 2007, s. 290.

Yiicel ve Demirel (2012) yaptiklar1 aragtirmada, psikolojik giiclendirmenin -
is yerinde bireysel performansi arttiran- orgiitsel vatandaslik davranisina yol
actigini ve giiglendirmenin ¢aliganlarin tutum ve is davraniglarini iyilestirmek
icin etkili bir yaklagim oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu baglamda,
psikolojik temelli orgiit kiiltiiriiniin ¢aliganlarin gerek bigimsel gerekse de
bicimsel olmayan iligkilerinde olumlu sonuglar elde edebilmeleri i¢in 6nemli
bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedirler.

Caligma yasamu Kalitesi kavrami igerisinde yer alan maddi olmayan unsurlar;
¢alisma kosullarinin gelistirilmesi, ¢aligma ortaminin demokratiklesmesi, isin
yapilis big¢iminin insancillagtirilmasi, isgéren yabancilagsmasinin ortadan
kaldirilmasi, isyerinin psikolojik olarak iyilik halinde olmasi, sadece
calisanin isi daha iyi nasil yapabilecegi degil ayn1 zamanda isgin ¢alisani nasil
daha iyi duruma getirebilecegin goz Oniine alinmasi, calisma ahlaki ve
calisanlarin psikolojik ihtiyaglari olarak siralanabilir. Calisma yasami
kalitesi, endiistriyel demokrasi bakimindan “galisanlarin karar verme siirecine
daha fazla katilim1” bi¢iminde degerlendirilmekte ve ¢alisma ortamina iliskin
yapilan iyilestirmeleri icermektedir. Bu bakimdan personel giiglendirme
yaklagiminin, orgiitsel yapida yol actigt degisimler sonucu, yonetici-¢aligan
iligkilerini  kuvvetlendirmesi, ¢alisanlarin  niteliklerini ~ arttirmasi  ve
yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini alt kademelere dagitmasi gibi
Ozellikleri ¢alisma yasami Kkalitesinin arttirilmasinda 6nemli bir etkiye

sahiptir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008, ss. 49-91).

76



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi Yil: 2015, Sosyal Hizmet Ozel Sayisi, $5.58-88.
Suleyman Demirel University The Journal of Visionary Year: 2015, Special Volume on Social Work, pp.58-88.

2.2. Sosyal Hizmet Isletmelerinde Personel Giiclendirmenin
Sonuglar

Giiclendirme, ¢alisanin isinin kapsamimi ve isteki roliinii diledigi gibi
belirleyebilecegine inandigi aktif bir calisma ortamini ifade etmektedir.
Sosyal hizmet isletmelerinde kat1 kurallarin ve degismez is yapma usullerinin
olamayacag1 goz Oniine alinarak calisanlarin karsilagtiklar farkli durumlarda
inisiyatif alabilmeleri, esnek olabilmeleri, tiim potansiyellerini rolleri
dogrultusunda sergileyebilmeleri ve islerini sahiplenebilmeleri gii¢lendirilmis
calisanlar ile mimkiin olacaktir. Personel giiclendirme uygulamalarinin
caligan davraniglar1 lizerindeki olumlu etkileri ise, temelde yiiksek
motivasyon ve performans artigi, orgiite baglilik, orgiitleri ile 6zdeslesme ve
orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme seklinde ortaya cikabilecektir.
Hizmet isletmelerinde, hizmeti saglayanlarin ve séz konusu hizmetten
yararlananlarin  birebir iletisim igerisinde olduklar1 diisiiniildiigiinde,
giiclendirilmis personelin etkin ve kaliteli hizmet aktariminda rolii biiytiktiir.
Sosyal hizmet igletmelerinde ise, g¢alisanlarin ihtiya¢ sahibi kimselerin
sorunlarini algilama ve onlara ¢dziim Onerileri getirmeleri konusunda diger
hizmet isletmelerinden daha 6nemli bir role sahip olduklarini séylemek
miimkiindiir. Sosyal hizmet isletmelerinin, hizmetten yararlanan bireyleri
giclendirme amacma ancak gii¢lendirilmis c¢alisanlar ile ulasilabilir.
Gtiglendirilmis ¢alisanlar, motivasyonlari, is tatminleri ve performanslari
yiiksek, orgiitlerine ve yoneticilerine duygusal bagliliklar: olan, orgiitleri ile
Ozdeslesen ve topluma faydali olmak amacini tasiyan ve bu nedenle de ileri

gorev bilinci ile ¢aligan kisiler olacaklardir.

3.2.1. Orgiitsel ve Duygusal Baghhk
Personel giiclendirme ve personel giiclendirmenin alt boyutlari, ¢aliganlarin
orgiite olan baglhliklarini arttirmaktadir (Gilirbiiz, Kumkale, Oguzhan,
2013:799). Personel giiclendirme, ¢alisanlar arasinda bazi temel inanglarin
olmasini saglamaktadir. Bunlar (Yiiksel ve Erkutlu, 2003, 5.139):
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Calisanlar yaptiklart islerin kendi degerlerine ve davranislarina
uyum sagladigina inanmakta ve boylelikle islerini daha anlamli
bulmaktadirlar,

- Sahip olduklar1 bilgi ve becerilerini kullanarak islerini

yapabilecekleri i¢in kendilerini daha yeterli hissetmektedirler,

- Karar verme hakkina sahip olmaktadirlar,

- Onemli stratejik ve idari kararlarda veya is konusundaki
¢iktilarda s6z konusu bazi etkileri nedeniyle bulunduklari

orgiitte dnemli bir etkiye sahip olmaktadirlar.

Isletmelerde, gii¢lendirilmis ¢alisanlarin drgiite olan bagliliklarnin artacag
ve boylece personel devir oraninin da diisecegi beklenmektedir. Boylelikle
uzun siire birlikte calisan personel isletmenin kendisinden beklentileri ve
kendisinin de isletmeden beklentileri arasinda dengeli bir iliski
kurabilmektedir. Baglilig1 artan ¢alisan, isletme icin daha fazla bilgi ve emek
sarf etmekte ve bu ise Orgiitte yaratici diisiincelerin ve yenilik¢i
uygulamalarin 6niinii agmaktadir (Karahan, 2009, s.112).

Calisanlarin  isletmelerine ve yoneticilerine karst duygusal baglilik
gostermelerinde personel giiglendirme uygulamalarinin etkisi bulunmaktadir.
Arastirma sonuglarina gore, ¢aliganlarin duygusal bagliliklarint olumlu yonde
etkileyen faktdrlerden bazilari; uygun ¢alisma kosullari, algilanan orgiitsel
destek, amir destegi ve calisma arkadaglarinin destegi, esnek ve katilimer bir
yonetim anlayist ile yetki gbgerimi, isin 6zerkligi, ¢esitliligi ve 6nemi olarak
belirlenmistir (Tolay, Siirgevil, Topoyan, 2012:453). Mathie ile Zajac (1990)
ve Allen ile Mayer (1990) ise yaptiklari aragtirmalar sonucunda, ¢alisanlarin
isletmelerine karsi duygusal bagliliklarinin olusumunda etkili olan faktorleri
belirlenmislerdir. Bunlar; zenginlestirilmis isler, yonetime katilma, liderlik,
ozerklik ve is zorlugu, rol durumlari, is giigligii, rol acikligi, amag agikligi,
arkadas bagliligi, yonetimin Sneriye acikligi, esitlik ve adalet, kisisel dnem,
geri bildirim ve katilimdir (Celebi, 2009, s.123).

Calisanlarin isletmeye kars1t duygusal bagliliklarinin gelisiminde etkili olan

faktorler incelendiginde, personel giiclendirme uygulamalari ile ¢alisanlarin
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igleri tzerinde kontrol giiglerinin olmasi, igleri ile ilgili sonuglar
etkileyebilme giicline sahip olmalari, isi yerine getirmelerini saglayacak bilgi
ve becerilerinin olmasi saglanmakta ve boylece isletmeye karsi duygusal

baglilik gelistirmeleri miimkiin olmaktadir.

3.2.2. is Tatmini ve Performans
Personel giiglendirme ile calisanlarin is tatmini ve performans diizeyleri
arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik literatiirde yapilan arastirmalarin
sonug¢larina bakildiginda (Karahan ve Yilmaz, 2010, Tuuli ve Rowlinson,
2009, Wall vd., 2002 ve Hechanova vd., 2006); performans giiglendirme ile
calisanlarin is tatmini ve performans diizeyleri arasinda olumlu bir iligki
oldugu goriilmektedir. Personel giiclendirmenin ¢alisanlara kazandirdigi
unsurlara bakildiginda, ¢alisanlarin is tatmini ve performanslarina olumlu bir
etki edecegi ortadadir. Ciinkii ¢alisanlarin kendilerini yaptiklari isin sahibi
gibi gérmeleri, karar verme hakkina sahip olmalari, kendilerini yaptiklari isle
ilgili konularda gelistirmeleri vb. unsurlar, onlarin is tatminlerini ve
performansini arttiracaktir. Buna karsin Hemedoglu vd. (2012) ise, psikolojik
giiclendirmenin finansal olmayan performans algis1 iizerindeki etkisini
incelemis ve psikolojik giiclendirmenin finansal olmayan performansa
anlaml bir etki yapmadigi sonucuna ulasmistir (Hemedoglu, 2012, ss. 87-

105).

3.2.3. Orgiitsel Ozdeslesme
Sosyal Kimlik Kuramimnin en 6nemli kavramlarindan biri olan 6zdeslesme;
orgiit ile dayamisma iginde olmayi, oOrgiite tutum ve davranissal olarak
destekte bulunmayi ve Orgiit iiyelerinin paylastigi ayirt edici niteliklerin
algilanmasini icermektedir. Bireyin orgiitiin deger ve amaglarin1 kendi deger
ve amaglart gibi kabul etmesi kendisini duygusal olarak calistigi orgiite
adamis olmasint saglayacaktir (Polat, Meydan, Tokmak, 2010, ss. 78). Tastan
(2012) psikolojik giiclendirme, oOrgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 iligkisini belirlemeye yonelik yapmis oldugu arastirmada,

calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algilarinin yiiksek olmasinin psikolojik
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giiclendirme algis1 ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iliskide ara
degisken oldugu; bireylerin orgiitsel vatandaslik davranisini 6nemli 6l¢iide
sergiliyor olmalar1 ve bu davranislarin diizeyinde de bireylerin kendilerini
psikolojik olarak giiglii hissetmelerinin ve oOrgiitle 6zdeslesmis olma

duygusunun 6nemli katkilara sahip oldugu sonucuna ulagmistir.

3.2.4. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isletmenin bigimsel 6diil sistemi tarafindan
acikca ele alinmayan, ancak isletmenin islevlerini verimli bir sekilde yerine
getirmesine yardimci  olan, istege bagli bireysel davramglar olarak
tanimlanmaktadir (Organ, 1988, s. 8). Orgiitsel vatandaslik davrams1 gosteren
calisanlarin gosterdikleri baslica davranislara bakildiginda; yaptiklar iste
ileri gorev bilincine sahip, ¢aligma saatlerini etkin kullanan ve gerekirse
karsilik beklemeden mesaiye kalan, calisma arkadaglariyla olumlu iletigim
icerisinde bulunan ve yardimlagan, gorev tanimina girmeyen konularda bile
higbir karsilik beklemeksizin elinden gelen Ozveriyi gosteren, sorunlarin
¢ikmasini dnlemeye ¢alisan ve olasi sorunlar igin ¢dziim Onerileri getiren, is
ortaminda olumlu sosyal iligkileri gelistiren, calistigi isletmenin amact ile
bireysel amaglarini biitiinlestiren, hosnutsuzluk yaratan durumlarda sikayet
etmeden ve hosgorii ile ¢alisan kisiler oldugu goriilmektedir.

Sosyal hizmet isletmelerinde caliganlarin &zellikle yardima ihtiyaci olan,
psikolojik, fizyolojik ve maddi agidan zor durumda olan bireylerle iletisim
igerisinde olmalar1 nedeniyle, gii¢ ¢alisma kosullari igerisinde olduklarini ve
bu nedenle de diger isletmelerde c¢alisanlara oranla hizmet sagladiklari
kisilere ve kurumlarina karsi ¢ok daha fazla Ozverili is davraniglart
sergilemeleri gerekmektedir. Basarili bir sosyal hizmet ¢alisan1 olabilmek
icin bireyin yaptigi isi 6ziimsemesi, sadece maddi ¢ikarlari nedeniyle o
kurumda olmadigini diisiinmesi, ayn1 zamanda topluma hizmet etmekten ve
insanlara fayda saglayacak faaliyetlerde bulunmaktan mutluluk duymast,
yaptig1 ise ve hizmet verdigi kisilere karsi sorumluluk tagimasi, kendini o
kuruma ait hissetmesi, sadik olmasi, kurum imajin1 gelistirmek i¢in

cabalamasi1 gerekmektedir. Aksi taktirde birey calistigl isletmeye karsi
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yabancilasacak, sadece gorev tanimina giren konularda ortalama bir faaliyette
bulunacak ve c¢alistigt kuruma ya da hizmet verdigi bireylere ekstra
fedakarliklar gostermeyecektir.

Calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davranist gostermelerinde personel
giiclendirme uygulamalarmin biiyliik rolii bulunmaktadir. Gii¢lendirilmis
calisanlar, i tanimlar1 igerisine giren ve Orgiitsel bagsariya etkisi olan tiim
alanlarda bilgi sahibi olmakta, inisiyatif alabilmekte ve bu nedenle de
kararlara katilabilmektedirler. Caligsanlarin yaptiklari islere 6nem vermeleri,
calismalarinin orgiitsel sonuglar iizerinde etkiye sahip oldugunu bilmeleri,
kendilerini siirekli gelistirme isteginde olmalarma neden olmaktadir.
Giiglendirilmis c¢alisanlar, isletmedeki siirecler, kararlar ve degisimler
hakkinda bilgi sahibi olmakta, kararlara katilmakta, sorumluluk almakta ve
calistiklar1 isletmeyi kendi igyerleri gibi gormektedirler. Calisanlarin
yaptiklart is ile isletme i¢in O6nemli olduklarini bilmeleri onlarin gorev
tanimlarinin 6tesindeki isleri yapmalarini, ¢alisma arkadaslarina yardimet
olmalarini, aldiklari kararlarla ilgili ¢aligma arkadaslarini bilgilendirmelerini,
isletme yararina olan tiim faaliyetlere aktif olarak katilmalarini, degisiklikler
hakkinda bilgi almaya ve 6neri getirmeye istekli olmalarini, sikayet etmeden
ve sorun ¢ikarmadan caligmalarini saglamaktadir. Ayrica giliglendirilmis
calisanlarin genis bir vizyona sahip olmalar1 nedeniyle gelecekte
karsilagacaklar1 olasi durumlar hakkinda fikir sahibi olmalar1 ve bu nedenle
de yeniliklere agik ve isletme icin gerekli tim degisimleri destekleyen bir
bakis acisina sahip olmalari miimkiin olmaktadir (Atalay Giderler, 2010, ss.

83-84).
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Sonug¢
Sosyal hizmet isletmelerinde personel giiglendirme konusunda yapilan
caligmalar 1s1ginda (Latting ve Blanchard-1997, Cohen ve Austin-1997,
Hasenfeld-1987, Hegar ve Hunzeker-1998, Kondrat-1995, Lee-1994, Turner
ve Shera-2005, Brager ve Holloway-1978, Holloway-1987, Leslie, Holzhalf,
Holland-1998, Labonte-1990, Wallach ve Mueller-2006, Hardina-2005) Sekil
2’de yer alan kavramsal bir model olusturulmustur. Bu modelde, sosyal
hizmetlerde personel giiclendirmeyi saglayan orgiitsel degiskenler gozler
Oniine serilmekte ve giiglendirilmis personel olusumu igin 6nem verilmesi

gereken basliklar gosterilmektedir.

Sekil 2. Sosyal Hizmetlerde Personel Giiclendirmeyi Etkileyen Orgiitsel
Degiskenlere Iliskin Kavramsal Model

Calisanlarin Asiri is yiikil ve Yiiksek meslek
yetkilendirilmesi monotonlugun statiilerinin
azalmasi kazandirilmasi

Ny Y

Calisanlarin Takim ¢aligmasini

kararlara aktif 6zendirici orgiitsel

katiliminin — Personel yap1 kurulmasi

saglanmasi Giiclendirme

Calisanlara T Calisanlarin _

egitim verilmesi Calisanlara girisimcilik pf0f68y9n8||lk

becerileri kazandirilmasi diizeyinin

yiikseltilmesi

Sosyal hizmet isletmelerinde kat1 kurallarin ve degismez is yapma usullerinin
olamayacagi g6z Oniine alindiginda, calisanlarin karsilastiklart farkli
durumlarda inisiyatif alabilmeleri, esnek olabilmeleri, tiim potansiyellerini

rolleri dogrultusunda sergileyebilmeleri, islerini sahiplenebilmeleri ancak
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giiclendirilmis ¢alisanlar ile miimkiin olacaktir. Egitim, kararlara katilim,
yetki ve sorumluluk sahibi olma gibi temel unsurlar1 kapsayan personel
giiclendirme uygulamalart ile ¢aliganlar kendilerini yaptiklari isin sahibi
olarak gormekte ve kendilerini calistiklari isletmeye ait hissetmektedirler. Bu
nedenle sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarini
personel  gliclendirme  uygulamalart1  cergevesinde  diizenlemeleri
gerekmektedir.

Insan unsurunun diger alanlarda faaliyet gdsteren isletmelere oranla ¢ok daha
fazla 6nemli oldugu sosyal hizmet isletmelerinde, giiglendirilmis ¢alisanlarin
verilen hizmetlerin kalitesinde ve boylelikle de giiglii bireylerin ve giiglii
toplumlarin  olusumunda biiylik rolii bulunmaktadir. Giliglendirilmis
calisanlar, yaptiklari isin anlamini kavramakta, isletmeye sagladiklart degerin
farkinda olmakta, kendilerini oOrgiitlerine bagli hissetmekte, islerine ve
yoneticilerine karsi duygusal baglilik tasimakta, is tatmini ve performans
diizeyleri artmakta, oOrgiitleri ile 6zdesleserek orgiitiin deger ve amaclarini
bireysel amaglarina doniistiirerek kendilerini 6rgiitlerine adamakta ve gorev
tanimina girmeyen konularda bile hicbir karsilik beklemeden ozverili

bi¢imde calisarak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemektedirler.
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