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OZET

Kisilerin, ailelerin, gruplarin ve toplumun her tiirlii gereksinimlerinin giderilmesi ve toplumsal rahatlik
seviyelerinin en st diizeylere gelmesini amaglayan sosyal hizmet isletmeleri, ihtiyact olan kisilere psikolojik,
sosyal ve ekonomik yonlerden gesitli desteklerde bulunmaktadirlar. Bahsi gegen isletmeler, salt kar amaciyla degil
de hizmet alanlarin memnuniyetlerini saglama kaygistyla hareket etmelerinden dolay: bu isletmelerde ¢aligan
insan kaynaklarmin donanim seviyesinin yeterli olmas1 gerekmektedir. Yardim ve destek gormek isteyen kisilerin,
hizmetin kalitesini algilamasinda, alinacak hizmet kadar hizmeti veren kisiler de sosyal hizmet kurumlarinda
biiylik 6nem tagimaktadir ki bu durum sosyal hizmet isletmelerinin var olma sebebi olan insan unsuruna daha
genis actyla bakilmasiin neticesidir. Isletmelerce insan faktériiniin nemi sadece sosyal hizmet faaliyetlerinden
yararlananlar1 degil, bunun yaninda hizmeti sunanlar1 da kapsamaktadir. Sunulan sosyal hizmetlerin kalitesinin
iyilestirilmesi baglaminda bu hizmeti sunan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari hakkinda degerlendirme
yapilmasi arastirmanin amacini olusturmaktadir. Arastirma verilerinin elde edildigi Kirklareli ilinde faaliyette
bulunan sosyal hizmet igletmelerinin insan kaynaklar1 uygulamalar degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal Hizmet, Sosyal Hizmet Isletmeleri, Insan Kaynaklari, insan Kaynaklar
Yonetimi, Caligma Hayati.

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN SOCIAL SERVICES: A FIELD
STUDY IN KIRKLARELI
ABSTRACT

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.

Keywords: Social Service, Social Services Businesses, Human Resources, Human Resources
Management, Work Life.
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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. Bu tiir

uygulamalarla, toplumsal hayatta yer alan bireyler arasinda adalet, hak ve esitligin saglanmasi
amaclanmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ozellikle 1980°li yillardan sonra isletmeler arasindaki
rekabet kosullarindan dolay1 6nemli hale gelmeye baslamistir. O doneme kadar gelinen siirecte
iretim girdileri olarak kullanilan faktorler arasindaki olumlu degisiklikler isletmelerin
rakiplerini ge¢gmelerinde 6nemli bir unsur iken, kiiresellesme, iletisim ve ulasim alanindaki
gelismelerle birlikte iiretim siirecindeki girdilerin benzerlik gdstermesi, insan kaynaklarinin
isletmeler icin oneminin anlasilmasina neden olmustur. insan kaynaklari, calisanlardan
maksimum performansin elde edilebilmesi i¢in kaliteli ¢aligsanlarin se¢ilmesi ve ise alinmasi,
performanslarinin degerlendirilmesi, egitilmesi ve kariyer planlarinin yapilmasi gibi islevleri
yerine getirmektedir.

Kar amaci giiden 6zel sektor isletmelerine 6zgii olarak degerlendirilebilecek olan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 basarili olmak isteyen tiim kurum ve kuruluslar i¢in 6nemli hale
gelmeye baslamistir. Sosyal hizmet igletmeleri de refah devleti uygulamalari ile popiileritesi
artan sosyal politika uygulamalarin1 yerine getiren kurumlar olarak toplumsal hayatta yer
almaktadirlar. Bu tiir isletmelerin ¢ogu kar elde etme kaygisindan ziyade hedefledigi hizmetleri
yerine getirmeye caligmaktadir. Bir¢ok sosyal hizmet isletmesi i¢in her ne kadar kar kaygisi
tasinmiyor olsa da, hizmetlerin yerine getirilmesi, daha ¢ok kisiye ulastirilmasi, yerine getirilen
hizmetlerin kalitesinin artiritlmasi gibi sosyal hizmet isletmelerinin niteliklerinin artirilmasinda
insan kaynaklar1 6nemli bir hale gelmistir.

Arastirma kapsaminda sosyal hizmet isletmelerinde calisanlarin kendi kurumlarinin,
secme Ve yerlestirme, planlama, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
licretlendirme gibi temel insan kaynaklar1 islevlerini ne diizeyde gergeklestirdigini
degerlendirmelerine yer verilmistir. Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilen bazi
kurumlarda insan kaynaklari ile ilgili dogrudan bir birimin bulundugu, personel sayisinin az
oldugu baz1 kurumlarda ise baska birimlerin insan kaynaklar1 islevlerini yerine getirdikleri
anlagilmaktadir. Personel sayisinin azligindan dolayi insan kaynaklari biriminin dogrudan
bulunmamasi, insan kaynaklari islevlerinin kaliteli bir sekilde yerine getirilmesine engel
olmamalidir.

1. SOSYAL HIZMET VE SOSYAL HiZMET ISLETMELERI

Sosyal hizmetler, toplumsal hayatta yer alan bireyler arasinda dengenin saglanmasi
acisindan dnemlidir. Sosyal devletin 6nemli bir unsuru olan sosyal giivenlik sisteminin amaci,
iilkede yasayan bireyleri sosyal risklere karsi korumak ve onlar1 yasadiklar1 toplum iginde
baskalarina muhtag etmeyecek bir hayat standardina ulastirmaktir. Bu amaca ulagsmada sosyal
hizmet uygulamalari, primsiz sistemin en 6nemli argiimanini teskil etmektedir (Alagdz ve
Yapar, 2003: 439).

ASEAD CILT 7 SAYI 10 Yil 2020, S 32-42



Ramazan TIYEK | 34
Esin BALKAN

Sosyal hizmetler; kisilerin ve ailelerin kendi imkan ve ¢evrelerinden etkilenerek ya da
kendiliginden ortaya c¢ikan maddi, manevi ve sosyal yonden, ihtiyaclarinin giderilmesine,
yasanan her tiirlii sosyal sorunlarin 6niine ge¢mesi ve sonuca kavusmasina destek olunmasi ile
yasam kalitesinin iyi olmasi ve bunu arttirarak devam ettirilmesi ama¢ edinmis sistemli
yurattlen hizmetlerdir (Sulhan, 2011: 3). Toplumsal hayatta yer alan bireylerin fiziki ve ruhsal
yonden eksikliklerinin giderilmesi ile ilgili her turli uygulamalar sosyal hizmet pratikleri
olarak degerlendirilmektedir. Boylelikle bireylerin kendi imkanlari ile yapmakta zorlandiklar
yasam kalitelerinin korunmasi ve gelistirilmesi ile ilgili destek olunmas1 s6z konusu olmaktadir
(Seyyar ve Yumurtaci, 2016: 5).

Sosyal hizmetin amaci, bireylerin refahi ile toplumun refahi arasinda denge kurmak,
bireysel gelisimin 1iyilestirilmesi ile mutluluklarinin saglanmasidir. Bu amaglar1 yerine
getirebilmek amaciyla sosyal hizmet kuruluslar1 yer almaktadir. Sosyal hizmet kuruluslari,
sosyal hizmetler taniminda konu edilen faaliyet ve programlari, sosyal hizmetlerle ilgili
kanunlarin amag, kapsam ve ilkelerine uygun olarak yerine getirmek tizere kamu ve 6zel sosyal
hizmet kurulusu olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Seyyar, 2008; 451-452).

Kamu Sosyal Hizmet Kuruluslari: Sosyal hizmetler taniminda konu edinen
faaliyetleri yerine getirmek iizere kurulan ve sosyal hizmet alanlarina iligkin faaliyetlerin yerine
getirildigi yerel yonetimler ve kamu kurumlarinca idare edilen yatili veya giindiizlii sosyal
hizmet kuruluslaridir.

Ozel Sosyal Hizmet Kuruluslari: Korunmaya muhtag kisilerle ilgili olarak kamu
yararina c¢alisan dernek ve vakiflar tarafindan acilan ve yonetilen yatili veya giindiizli
kuruluslar ile gercek veya tiizel kisilerce agilan ve yonetilen yatili veya giindiizlii korunmaya
muhtag kisi alan1 disinda kalan diger sosyal kuruluslardir. Cocuk yuvasi, yetistirme yurdu,
huzurevi, bakim yurdu, rehabilitasyon merkezi, kadin siginma evi, genglik merkezi gibi
ornekleri vardir.

Sosyal hizmet isletmeleri, toplumlarin yasamis oldugu sorunlarin ¢oziimiinde aktif
olmalarindan dolay1 diger isletmelerden farkli bir konuma sahiptir (Bingdl, 2015: 74).
Insanlarin ihtiyaclari ve sorunlart ile ilgilenmeleri diger isletmelerden en belirgin farklihigidir.
Organizasyon yapisi ve diger bir¢ok teknik kisimlar benzerlik gostermekle birlikte, ilgilendigi,
amag edindigi konular itibariyle farklilik gdstermektedir. Teknik acidan benzerlik gosterse de
kar amaci olan bir isletmenin ¢caligsma kosullar ile insanlarin ihtiyaglarini gidermeyi amaclayan
sosyal hizmet isletmelerinin ¢aligmalar1 farklilik gostermektedir (Mustafayeva ve Dosaliyeva,
2015: 154).

Sosyal hizmet isletmesi, toplumun gereksinimlerinin giderilmesi icin gerekli
sorumluluklar1 tasiyan ve hedefi toplumun sikintilarina ¢6ziim bulma amaci giiden orgiitlerdir.
Yonetim sekilleri ve yonetim rolleri farkli olsa da ister kamu ister 6zel sektor sosyal hizmet
kurulusu olsun her ikisinin de amaci topluma faydali olmaktir (Bayraktaroglu ve Adigiizel,
2015: 2; Giderler, 2015: 60).
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan Kaynaklar1 Y 6netimi, bir kurulusun en degerli varliklarinin, yani organizasyonun
hedeflerine ulasilmasina bireysel ve toplu olarak katkida bulunan galisanlarin yonetimine
yonelik stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 2006: 3).

Insan kaynag, isletmeler igin gerekli olan diger girdilerden farklidir. Insan, diger tiim
kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yoOnetir, calisir ve boylelikle girdilerin tiimiine
hiikmeder. Bir an i¢in insan giiciiniin firmadan ¢ikarildig1 varsayilirsa, geriye sadece tas, toprak
ve demir yigim1 kalacaktir. Oysa, isletmeyi kuran, isleten, yoneten, mal ve hizmet Ureten
insandir (Sabuncuoglu, 2005: 2). Calisanlarin yani insan kaynaklarmin ihtiya¢ ve
beklentilerinin karsilanarak motive edilmesi isletmelerin rekabet kosullar1 igerisinde
kendilerini ileriye tasiyabilmelerinde kilit bir rol oynamaktadir. Mal ya da hizmet tretiminde,
uretim icin gerekli olan tim faktorler birbirine benzer ve kolay taklit edilebilir durumda iken,
calisanlarin her birinin farkli niteliklere sahip olmasi ve ozellikle motive olduklarinda
yapabileceklerinden daha fazlasini yapabilecek durumda olmasi onu diger iiretim girdilerinden
ayiran en temel 6zellik olarak on plana ¢ikmaktadir (Pfeffer, 1999; Deringdl, 2010: 20;
Ferecov, 2011: 17).

Kisaca ifade edilmesi gerekirse Insan Kaynaklar1 Yonetimi; isletmelerin amaglarini
gerceklestirmeleri icin ihtiya¢ duyulan faaliyetleri yapacak “vasifli elemanlarin ise girmesi,
egitim  gormesi, kendilerini  geligtirmeleri,  motivasyonlarimin  yiikseltilmesi  ve
degerlendirilmesi islemleridir” (Calik ve Sehitoglu, 2006: 1; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:
7). Insan Kaynaklar1 Y énetiminin amaci, isletmelerde ¢alisan insanlarm mutlulugunu artirarak
ve onlar1 gelistirerek, isletmenin amaci ile ¢alisanlarin amaglar1 arasindaki farki azaltmak, hatta
aynilagtirarak isletmenin etkinligini ve verimliligini en {ist diizeye ¢ikartmaktir (Ugur, 2003:
28; Oriicli ve Karabulut, 1999: 19-21).

Insan kaynaklarinmn gelisime acik olmasi insan giiciine dayali organizasyonlarin
basaris1 igin &nemlidir. Insan kaynaklarmin etkin ve verimli calismalar1 neticesinde
organizasyonun basarist saglanacaktir. Aksi takdirde hedeflenen basari yerine basarisizlikla
karsilasilmast kaginilmaz olabilir. Kar amaci olsun ya da olmasin her tiirlii isletmede
calisanlarin kendilerine verilmis olan hedefler dogrultusunda c¢alismalar1 organizasyonu
basariya ulastiracaktir (Muradova, 2009: 81; Aykan, 2007: 124).

3. SOSYAL HiZMET iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi UYGULAMALARI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklar1 yapisinin tespiti ve insan kaynaklar
yonetimi islevlerinin ortaya cikarilmasi arastirmanin amacini olusturmaktadir. Kirklareli
ilindeki kamu ve 6zel sektor sosyal hizmet isletmelerinde galisanlarin cevaplarindan olusan
arastirmanin verileri anket yontemi ile elde edilmistir.
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Toplam 40 sorudan olusan ankette ilk 8 soru ankete katilim gosteren kisilerle ilgili demografik
sorulardan, 9-16 arasindaki sorular sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklari yonetim
yapilarindan olusurken, 17-40 arasindaki sorular ise, sosyal hizmet isletmelerinde insan
kaynaklarinin yonetim islevlerinin uygulama diizeylerine iliskindir. Anket yontemi ile elde
edilen veriler SPSS paket programi ile analiz edilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma verileri kamu ve 6zel sektor sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklar1
biriminin iglerini yapanlarin degerlendirmelerinden olusmaktadir. Bu kapsamda Kirklareli
ilinde faaliyet gdsteren 30 sosyal hizmet isletmesinde ¢alisan 58 kisinin degerlendirmesi yer
almaktadir. Arastirma kapsaminda, belediyeler (sosyal hizmet faaliyeti yiirliten birimleri),
SYDV (Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma Vakfi), SHCEK (Sosyal Hizmetler ve Cocuk
Esirgeme Kurumu), SODAM (Sosyal Dayanisma Merkezi), ASPIM (Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler il Miidiirliigii), rehabilitasyon merkezleri, kresler, huzurevleri ile goriisiilmiistiir.
Gortstilen isletmelerin ana kiitleyi temsil edecegi varsayilmakta olup tam sayim ydntemi
kullanilmigtir. Kirklareli ilinde sosyal hizmet kategorisinde yer alan tim isletmelerle
goriisiilmiis olup, anketin tamami geri donmiistiir.

3.3. Arastirmanin Bulgulari

3.3.1. Sosyal Hizmet Isletmelerinde Calisanlarin Demografik Yapisma Iliskin
Bulgular

Arastirmaya katilanlarin %53,4°1 (31 kisi) erkek, %46,6’s1(27 kisi) kadin ¢alisanlardan
olusmaktadir. %51,7 (30 kisi) gibi biiyiik bir kisminin 30-39 yas araliginda oldugu
katilimeilarin %32,8°1 (19 kisi) 40-49 yas araliginda, % 8,6’s1 (5 kisi) 50 yas ve iizeri, % 6,9°u
(4 kisi) da 20-29 yas araligindadir.

Katilimcilardan 35 kisinin (%60,3) lisans seviyesinde egitim durumuna sahip oldugu
arastirma kapsaminda 11 kisi (%19) lise, 7 kisi (%12,1) 6n lisans ve 5 kisi (%8,6) de lisansiistii
egitim seviyelerine sahiptir.

Arastirmaya katilanlarin 5’1 (%8,6) huzurevi, 3’1 (%5,2) SHCEK, 36’s1 (%62,1)
belediye, 6’s1(%10,4) kres, 3°1i (%5,2) ASPIM, 2’si (%3,4) rehabilitasyon merkezi, 2’si (%3,4)
SODAM, 1’inin (%1,7) SYDV calisan1 oldugu goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilen katilimcilar gorev siireleri acisindan
degerlendirildiginde ise %82,8 (48 kisi) gibi ¢ogunlugunun 15 yil ve daha fazla siireli
calisanlardan olustugu, geriye kalan %17,2 nin (10 kisi) ise 1-5 y1l aras1 bir is tecriibesine sahip
oldugu anlasilmaktadir.

Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilenlerin %86,2’sinin (50 kisi) kamu
kurumu biinyesinde, %13,8’inin (8 kisi) de 6zel sosyal hizmet kurulusunda calistiklar:
anlasilmaktadir.
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3.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetim Yapisina Ait Bulgular

Sosyal hizmet isletmelerinde insan kaynaklar1 iglevlerinin uygulanma diizeyinin
arastirilldig1 ¢alismada insan kaynaklari biriminin mevcudiyeti 6nem tasimaktadir. Arastirma
kapsaminda goriisleri degerlendirenlerin %41,4’li (24 kisi) kurumlarinda insan kaynaklari
birimi bulundugunu, %58,6’s1 ise (34 kisi) kurumlarinda insan kaynaklar1 biriminin yer
almadigini ifade etmistir. insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili dogrudan bir birimin
olmamasinin nedenlerinin arastirildig1 baska bir sorunun degerlendirilmesinde %34,5 (20 kisi)
ile en ¢ok “baska bir birimin IKY isiyle ilgileniyor olmas1” dikkat cekmektedir. “Calisan
sayisinin az olmasi” IKY biriminin olmamasi ile ilgili ikinci (%17,2; 10 kisi) onemli etken
iken; 2’ser kisi (%3,4) de “yeni kurulmus olmasi” ve “diger nedenler” seklinde goriis
bildirmislerdir.

Insan kaynaklari ile ilgili dogrudan bir birim olmasa da insan kaynaklarmin bazi rutin
islevlerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 birimi faaliyetlerinin
cogunlukla yazi isleri birimi (%29,3; 17 kisi) tarafindan yerine getirildigi anlagilmaktadir. 6
kisi (%10,3) muhasebe boliimiiniin, 2 kisi de (%3,4) idari igler biriminin insan kaynaklarindan
sorumlu oldugunu, geriye kalanlarin ise personel birimi tarafindan insan kaynaklar1 islevlerinin
yerine getirildigini ifade ettikleri anlasilmaktadir.

Aragtirma yapilan sosyal hizmet isletmelerindeki katilimcilara gore Insan Kaynaklar:
Yonetiminin sorumluluk alani olarak “ise alma ve yerlestirme” islevi daha ¢ok 6n plana
¢ikmaktadir. Katilimeilarin %79,3°ii (46 kisi) IKY nin “ise alma ve yerlestirme” islerini
yaptigini ifade etmislerdir. 7 kisi (%12,1) bordro ve 6zlik isleri, 4 kisi (%6,9) egitim ve
gelistirme ile ilgili is ve islemlerden sorumlu oldugunu belirtmistir. 1 kisi (%1,7) de is sagligi
ve gilivenligi gibi konularin insan kaynaklar1 biriminin sorumluluk alani oldugunu ifade
etmigtir.

IKY’nin mevcut isleri ile birlikte dncelikli olarak yapmasi gerekenler icerisinde ise
katilimcilarin %24,1°1 (14 kisi) “calisanlarin egitim ve gelisimini saglamalar1” gerektigini ifade
etmislerdir. Ayrica katilmcilardan 12 kisi (%20,7) IKY nin isletmenin hedeflerine onciiliik
etmesi, 11 kisi (%19,0) calisan beklentilerini karsilamasi, 11 kisi (%19,0) isletmenin hedefleri
ile ¢alisan beklentilerini biitiinlestirmesi, 10 kisi ise (%17,2) is gucliniin verimli olmasi seklinde
IKY ’ye rol atfetmislerdir.

3.3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerine iliskin Bulgular

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, mevcut durumun analizi ve gelecek dénemdeki ¢alisan
ihtiyacinin planlamasi ile baslayan, is analizi ve is tamimlarinin olusturulmasi, se¢gme ve
yerlestirmenin yapilmasi, egitim ve gelistirme ile performans degerlendirme olmak iizere
bir¢cok dnemli islevi yerine getirmektedir.

3.3.3.1. iKY Planlamasi

Insan kaynagi planlamasi, sadece gelecek dénemde ne kadar yeni personel istihdam
edilecek ile ilgili degil aynm1 zamanda mevcut ¢alisanlarin profilinin ortaya cikarilarak belli
tahmini hesaplar ¢ercevesinde gelecek donemdeki is yiikiine gore personel planlamasimin
yapilmasindan olusmaktadir.
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Arastirma kapsaminda anketi cevaplayan kisilere insan kaynaklari planlamasi yapilip
yapilmadig: ile ilgili yoneltilen soruda 31 kisi (%53,4) insan kaynaklar1 planlamasi yapildigini,
27 kisi (%46,6) insan kaynaklar1 planlamasmin yapilmadigini belirtmistir. insan kaynaklar
planlamasinin amaglarini 11°er kisi (%19,0) personel egitimlerinin ayarlanmasi ve gelecekte
ihtiya¢ duyulacak becerilerin tahmin edilmesi olarak belirtmisken, 8 kisi (%13,8) is gucU
oranlarini dengelemek i¢in yeni ¢alisanlarin istthdami seklinde goriis belirtmistir.

3.3.3.2. is Analizi ve is Tanimlar

Is analizleri bir isin yapilmas: siirecindeki gereksiz zaman kayiplarinin énlenmesini
saglayarak, igin kiiclik detaylarinin da hesaplanarak belli bir disiplin igerisinde islerin
tamamlanmasin1 saglamaktadir. Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilenlere is
yerlerinde is analizinin yapilip yapilmadig: ile ilgili yoneltilen soruya 32 kisi (%55,2) is
analizlerinin yapildigini, geriye kalan 26 kisi (%44,8) ise is analizlerinin yapilmadigini ifade
etmislerdir.

Her bir calisanin sorumluluk alanlariin gerekliliklerini bilmesi ve kaliteli isler
yapilabilmesi i¢in gerekli olan ig analizlerinin daha ¢ok isletme igindeki uzmanlar (%43,1; 25
kisi) tarafindan yerine getirildigi anlasilmaktadir. s analizlerinin kim tarafindan yapildig: ile
ilgili soruya goriis belirten katilimcilarin %12,1°1 (7 kisi) ise 1§ analizlerinin ilgili yoneticiler
tarafindan yapildigini ifade etmistir.

Is analizi sonuglarmin sirastyla egitim ve gelistirme (%22,3; 13 kisi), personel secimi
(%12,1; 7 kisi), caligma yasami kalitesinin gelistirilmesi (%10,3; 6 kisi), insan kaynaklari
planlamas1 (%5,2; 3 kisi) ve organizasyon yapisinin gelistirilmesi (%35,2; 3 kisi) seklinde
kullanildig1 anlasilmaktadir.

Is analizleri ile ulasilmak istenen 6nemli bir unsur da is tanimlarinin elde edilmesidir.
Is tanimlart ile birlikte her bir calisanin yapmasi gereken gorevler de detayh bir sekilde ortaya
¢ikacaktir. Calisanlarin inisiyatif alabilmeleri i¢in gorev tanimlarinin smirlariin da belli
olmasi gerekir. Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilen katilimeilarin %94,8°1 (55 kisi)
is tanimlarinin yapildigini ifade etmislerdir.

Is tanimlamasinin kullanildigi alanlar sorusuna katilimcilardan 16 kisi (%27,6)
performans degerlemesi, 12 kisi (%20,7) se¢im, 12 kisi (%20,7) is degerlemesi, 10 kisi (%17,2)
terfi, 4 kisi (%6,9) egitim ve gelistirme, 1 kisi (%1,7) basar1 standartlarini olugturma seklinde
goriis belirtmislerdir.

3.3.3.3. IKY Secme ve Yerlestirme

Insan kaynaklarinin seciminde yeterli diizeyde aday havuzuna ulasabilmek énemlidir.
Orgiit verimliliginin artirillmasi i¢in gerektiginde bos bir pozisyon i¢in basvuru yapanlarin
haricindeki kisilere de ulasabilecek bir insan kaynaklari se¢gme yontemi olusturulmalidir.

Arastirma yapilan sosyal hizmet isletmelerinin insan kaynaklar1 temininde ¢ogunlukla
(%60,3; 35 kisi) duyurulardan yararlandigi anlagilmaktadir. Sonrasinda ise sirasiyla 15 kisi
(%25,9) dogrudan basvuru (cv teslimati), 4 kisi (%6,9) ISKUR aracilig1 ile, 3 kisi (%5,2)
isletme st yonetimi karar1 seklinde insan kaynaklari se¢in tekniklerini degerlendirmislerdir.
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Insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme asamasinda 37 kisi (%63,8) personel bulmakta
zorlanmadigini, istihdam etmekte zorluk hissedilen personel tiir(i olarak da daha ¢ok memur
personel (%25,9; 15 kisi) oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte ¢ok kii¢iik bir oran da olsa
teknik eleman (%5,2; 3 kisi) ve hasta bakic1 (%5,2; 3 kisi) bulmakta zorlanildig1 ifade
edilmistir.

Katilimcilara personel secerken adaylarla ilgili yasanilan sorunlar soruldugunda 8 kisi
(%13,8) istenen bolim mezunlarinin  bulunamamasi, 7 kisi (%12,1) kisiler isi
begenmiyor/zorlanacagini diisiiniiyor, 3 kisi (%5,2) kisileri ticret tatmin etmiyor, 1 kisi (%1,7)
is yiikiiniin fazlaligini ifade etmislerdir.

Arastirma yapilan sosyal hizmet isletmelerinin tiimiinde insan kaynaklar ile ilgili
dogrudan bir birim bulunmasa da insan kaynaklarinin se¢imi siirecinde kisi-is uyumu
dengesinin saglanabilmesi i¢in bazi hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir. Arastirma
kapsamindaki sosyal hizmet igletmelerinde personel se¢iminde adaylarin istihdam edilecekleri
birimlerdeki pozisyonun geregi olan egitimlerine Onem verildigi (%44.,8; 26 kisi)
anlasilmaktadir.

Personel segerken yararlanilan tekniklerde ise daha ¢ok sozlii sinav ya da miilakatlarin
(%56,9; 33 kisi) tercih edildigi anlasilmaktadir. Yazili sinav yapildigini ifade edenlerin orani
%32,8 (19 kisi) iken, hi¢bir teknik kullanilmadigini ifade edenlerin orani ise %38,6 (5 kisi)’dir.

3.3.3.4. Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklarmin secme ve yerlestirme islevinden sonra onlarin gelisimlerini
saglayabilecek egitim ve gelistirme islevlerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bazi
isletmeler tarafindan meyvelerinin uzun vadede ortaya ¢ikmasindan dolay1 ihmal edilen egitim
ve gelistirme faaliyetlerine arastirma yapilan sosyal hizmet isletmelerinde 6nem verildigi
goriilmektedir. Katilimcilardan 57 kisi (%98,3) calistiklar1 kurumda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin yapildigin1 geriye kalan 1 kisi (%]1,7) ise egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
yerine getirilmedigini ifade etmigslerdir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri is tanimlarindaki
sorumluluklarin yerine getirilmesinde problemler ortaya ¢iktiginda yapilabilecegi gibi insan
kaynaklarinin motivasyonunun saglanabilmesi i¢cin de yapilabilir. Arastirma kapsamindaki
katilimeilarin neredeyse tamamina yakiminin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yapildigia
dair olumlu bir geribildirimde bulunmasi, insan kaynaklarinin niteliginin artirilabilmesi
acisindan onemlidir.

Egitim ve gelistirme aktiviteleri isbasi ve is dis1 olmak iizere genel olarak iki sekilde
yapilabilmektedir. Isbasi egitim olarak “yonetici gozetiminde egitim” (%58,6; 34 kisi),
oryantasyon egitimi (%15,5; 9 kisi), takim halinde egitim (%10,3; 6 kisi) ve staj egitimlerinin
(%6,9; 4 kisi) daha cok tercih edildikleri degerlendirilmistir.

Is dis1 egitim yontemi olarak katilimcilardan 42 kisi (%72,4) kurslarin, 16 kisi (%27,6)
konferans yontemlerinin kullanildigini ifade etmistir.
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Egitim faaliyetlerine neden ihtiya¢ duyuldugu ile ilgili soruya verilen cevaplar ise su
sekildedir. Katilimcilardan 21 kisi (%36,2) performansi arttirmak i¢in, 18 kisi (%31,0) mevzuat
geregi, 18 kisi (%31,0) personelin temel becerilerini arttirmak igin, 1 kisi (%1,7) teknolojinin
takibi i¢in egitim faaliyetlerinin yapilmas1 gerekliliginden bahsetmistir.

3.3.3.5. Performans Degerlendirme ve Ucret

Performans degerlendirme uygulamalar1 calisanlarin mevcut is yapis sekillerinin
degerlendirilmesinden olusmakta olup gelecek doénemde c¢alisan performansinin
lyilestirilmesini  amaclamaktadir.  Arastirma kapsaminda  goriisleri  degerlendirilen
katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu (%89,7; 52 kisi) performans degerlendirmenin yapilmasinin
gerekli oldugunu ifade etmistir. Ilgili sosyal hizmet isletmelerinde performans
degerlendirmelerin genel olarak sadece yoneticiler tarafindan (%69; 40 kisi) yapildigi
anlasilmaktadir.

Performans  degerlendirmenin  yapilmasinin  amaglar1  degerlendirildiginde,
katilimcilardan 23 kisi (%39,7) egitim ve gelistirme, 22 kisi (%37,9) terfi/isten ¢ikarma, 6 kisi
(%10,3) ticret, 7 kisi (%12,1) diger yanitint vermislerdir.

Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilen katilimecilarin iicretlendirmede
amaclanan durumun daha ¢ok %36,2 (21 kisi) oranmi ile “mevcut c¢alisanlar1 elde tutma”,
%12,1’inin (7 kisi) “nitelikli calisanlar1 elde etme”, %8,6’smin (5 kisi) “calisan davranislari
iizerinde kontrol saglama”, %35,2’sinin (3 kisi) ¢alisanlar iizerinde motive edicilik etkisinin
oldugu seklinde goriis belirtmisglerdir.

Katilimcilara uygulanan ticret sistemlerine iligkin soruya 51 kisi (%89,7) standart tcret
(devlet tarafindan), 3 kisi (%5,2) performansa dayali {icretlendirme, 2 kisi (%3,4) ¢alistigi,
ilgilendigi kisi basina ticretlendirme, 1 kisi (%]1,7) karma ticretlendirme yapildigi yanitini
vermistir. Ucretin belirlenmesinde ise katilimcilardan 2 kisi (%3,4) “personelin yetenekleri”, 2
kisi (%3,4) “personelin deneyimi”, 54 kisi (%93,1) ise “devletin belirledigi sabit ticret”in etkili
oldugunu ifade etmislerdir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, kir amaci giiden bir 6zel sektor isletmesi i¢in de kamu
kuruluslart i¢in de basarili olabilmede kilit bir role sahiptir. Organizasyonlarin gerek kar olarak
gerekse de belirli hedefleri gerceklestirmeleri seklinde degerlendirilebilecek olan “basari”nin
yakalanabilmesi i¢in insanlar istthdam edilmektedir. Kar etme kaygisindan ziyade insanlarin
ihtiyaclarinin karsilanmasma ve onlarin refahini artirict uygulamalara yogunlasan sosyal
hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin basarili olmasi i¢in de IKY 6nem tasimaktadir. Genellikle
ozel sektor isletmelerinde uygulanan IK'Y *nin her ne kadar kar kaygis1 tasinmasa da basta insan
kaynagi olmak iizere iiretim girdilerinin etkin ve verimli kullanilabilmesi ile arzu edilen
sonuglara ulagilabilmesi i¢in dogru yonetilmesi gerekir.

Arastirma kapsaminda degerlendirilen sosyal hizmet isletmelerinin ¢ogunda IKY ile
ilgili bir boliimiin dogrudan yer almadig, calisanlarla ilgili 6zliik islerinin yaz1 isleri vb. gibi
bagka birimler tarafindan yerine getirildigi anlagilmaktadir.
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Aragtirma sonucuna gore sosyal hizmet igletmelerinin biiyiik gogunlugunda is yerindeki toplam
istthdamin 45 kisiden az oldugu goriilmektedir. Toplam ¢alisan sayinin az olmasindan kaynakli
insan kaynaklar1 adinda bir boliimiin olmadig1 ve insan kaynaklartyla ilgili iglerin baska
birimler tarafindan yerine getirildigi ifade edilmistir. insan kaynaklari islevlerini yerine getiren
birimlerin IK ile ilgili egitim almadiklar1 veya IK siiregleriyle ilgili uzmanliklar1 bulunmayp,
farkli alan ve konularla ilgilendiklerinden, ¢alisanlar i¢in uzun vadede biiyiik kayiplara neden
olabilir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi uygulayan isletmelerde insan kaynaklari
destek personeli ve insan kaynaklar1 yoOneticisi, insan kaynaklarinin verimliliginin
artirilmasinda yol gosterici, rehber konumunda olabilmektedir.

Arastirma kapsaminda goriisleri degerlendirilen sosyal hizmet isletmelerinde
calisanlarin agirlikli olarak iiniversite mezunu olduklar1 anlasiimaktadir. Insan kaynaklarmin
etkililigi agisindan yiiksek nitelikli ¢alisanlardan olugmasi 6nemlidir. Her ne kadar egitim
seviyesi yuksek olsa da mezun olduklar: alanlar ile yaptiklari iglerin uyumluluk gostermesi de
gerekmektedir. Boylece uzun bir egitim hayatindan sonra basarili uygulama pratikleri de
sahaya yansimis olacaktir.

Calisanlarin gorisleri dogrultusunda aragtirma yapilan sosyal hizmet isletmelerinin
biiyiik ¢ogunlugunda gorev tanimlarina yer verildigi anlasilmaktadir. Is analizi ile ilgili
degerlendirmelerin yiiksek bir oranda c¢ikmasa da calisanlarin kendilerinden nelerin
beklendigini gorebilmeleri ve o dogrultuda performans gosterebilmeleri agisindan is
tamimlarinm yapiliyor olmasi énemlidir. Insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme siirecinde de
personel bulmada zorlanilmamasi, islerin siirekliliginin saglanmasi agisindan Onem
tasimaktadir. Insan kaynaklar1 segme siirecinde daha nitelikli aday havuzunun olusturulmasi
icin teknolojik gelismelerle birlikte ortaya c¢ikan bireylerin istihdam edilmelerinde de
kullanilan sosyal aglardan yararlanilabilir. Adaylarin sayisinin artmasi daha nitelikli kisileri
istihdam etmek ac¢isindan 6nemlidir.

Calisanlar icin 6nemli olarak degerlendirilebilecek bir diger insan kaynaklar1 islevi ise
egitim ve gelistirmedir. Katilimcilarin neredeyse tamami egitim faaliyetlerinin yapildigini
ifade etmislerdir. Yonetici gozetiminde yapilan egitimin igbas1 egitim yonetimi olarak ¢ok sik
yapildigy, is dis1 egitim olarak da egitim kurslarinin siklikla gergeklestirildigi anlagilmaktadir.
Calisanlarin kendilerini yenileyebilmeleri, bilgilerini artirabilmeleri, yeni gelismeleri takip
edebilmeleri agisindan egitim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi 6nem tasimaktadir. Egitim ile
birlikte degerlendirilebilecek bir diger insan kaynaklari islevi ise performans degerlendirmedir.
Katilimcilarin %69 gibi biiylik bir ¢ogunlugu performans degerlendirmelerin yoneticiler
tarafindan yapildigini ifade ettikleri anlagilmaktadir. Performans degerlendirme ve egitim ve
gelistirme birbirini tamamlayan insan kaynaklar1 islevleridirler. Performans degerlendirme
neticesinde ¢alisanlarin gelisimlerinin saglanmasi, niteliklerinin artirilmasi egitim yoluyla
gerceklestirilecektir. Bununla birlikte calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasinda 6nemli
olan performans degerlendirme uygulamalarinin objektif bir sekilde yapilabilmesi i¢in sadece
yoneticiler tarafindan degil birgok aktdr agisindan degerlendirmelerin  yapilmasi
gerekmektedir.
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	Her bir çalışanın sorumluluk alanlarının gerekliliklerini bilmesi ve kaliteli işler yapılabilmesi için gerekli olan iş analizlerinin daha çok işletme içindeki uzmanlar (%43,1; 25 kişi) tarafından yerine getirildiği anlaşılmaktadır. İş analizlerinin ki...
	İş analizi sonuçlarının sırasıyla eğitim ve geliştirme (%22,3; 13 kişi), personel seçimi (%12,1; 7 kişi), çalışma yaşamı kalitesinin geliştirilmesi (%10,3; 6 kişi), insan kaynakları planlaması (%5,2; 3 kişi) ve organizasyon yapısının geliştirilmesi (%...
	İş analizleri ile ulaşılmak istenen önemli bir unsur da iş tanımlarının elde edilmesidir. İş tanımları ile birlikte her bir çalışanın yapması gereken görevler de detaylı bir şekilde ortaya çıkacaktır. Çalışanların inisiyatif alabilmeleri için görev ta...
	İş tanımlamasının kullanıldığı alanlar sorusuna katılımcılardan 16 kişi (%27,6) performans değerlemesi, 12 kişi (%20,7) seçim, 12 kişi (%20,7) iş değerlemesi, 10 kişi (%17,2) terfi, 4 kişi (%6,9) eğitim ve geliştirme, 1 kişi (%1,7) başarı standartları...
	3.3.3.3. İKY Seçme ve Yerleştirme
	İnsan kaynaklarının seçiminde yeterli düzeyde aday havuzuna ulaşabilmek önemlidir. Örgüt verimliliğinin artırılması için gerektiğinde boş bir pozisyon için başvuru yapanların haricindeki kişilere de ulaşabilecek bir insan kaynakları seçme yöntemi oluş...
	Personel seçerken yararlanılan tekniklerde ise daha çok sözlü sınav ya da mülakatların (%56,9; 33 kişi) tercih edildiği anlaşılmaktadır. Yazılı sınav yapıldığını ifade edenlerin oranı %32,8 (19 kişi) iken, hiçbir teknik kullanılmadığını ifade edenleri...
	3.3.3.4. Eğitim ve Geliştirme
	İnsan kaynaklarının seçme ve yerleştirme işlevinden sonra onların gelişimlerini sağlayabilecek eğitim ve geliştirme işlevlerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bazı işletmeler tarafından meyvelerinin uzun vadede ortaya çıkmasından dolayı ihmal edil...
	Eğitim ve geliştirme aktiviteleri işbaşı ve iş dışı olmak üzere genel olarak iki şekilde yapılabilmektedir. İşbaşı eğitim olarak “yönetici gözetiminde eğitim” (%58,6; 34 kişi), oryantasyon eğitimi (%15,5; 9 kişi), takım halinde eğitim (%10,3; 6 kişi) ...
	3.3.3.5. Performans Değerlendirme ve Ücret
	Performans değerlendirme uygulamaları çalışanların mevcut iş yapış şekillerinin değerlendirilmesinden oluşmakta olup gelecek dönemde çalışan performansının iyileştirilmesini amaçlamaktadır. Araştırma kapsamında görüşleri değerlendirilen katılımcıların...
	Performans değerlendirmenin yapılmasının amaçları değerlendirildiğinde, katılımcılardan 23 kişi (%39,7) eğitim ve geliştirme, 22 kişi (%37,9) terfi/işten çıkarma, 6 kişi (%10,3) ücret, 7 kişi (%12,1) diğer yanıtını vermişlerdir.
	Araştırma kapsamında görüşleri değerlendirilen katılımcıların ücretlendirmede amaçlanan durumun daha çok %36,2 (21 kişi) oranı ile “mevcut çalışanları elde tutma”, %12,1’inin (7 kişi) “nitelikli çalışanları elde etme”, %8,6’sının (5 kişi) “çalışan dav...
	SONUÇ VE DEĞERLENDİRME
	İnsan Kaynakları Yönetimi, kâr amacı güden bir özel sektör işletmesi için de kamu kuruluşları için de başarılı olabilmede kilit bir role sahiptir. Organizasyonların gerek kâr olarak gerekse de belirli hedefleri gerçekleştirmeleri şeklinde değerlendiri...
	Araştırma kapsamında değerlendirilen sosyal hizmet işletmelerinin çoğunda İKY ile ilgili bir bölümün doğrudan yer almadığı, çalışanlarla ilgili özlük işlerinin yazı işleri vb. gibi başka birimler tarafından yerine getirildiği anlaşılmaktadır.
	Araştırma sonucuna göre sosyal hizmet işletmelerinin büyük çoğunluğunda iş yerindeki toplam istihdamın 45 kişiden az olduğu görülmektedir. Toplam çalışan sayının az olmasından kaynaklı insan kaynakları adında bir bölümün olmadığı ve insan kaynaklarıyl...
	Araştırma kapsamında görüşleri değerlendirilen sosyal hizmet işletmelerinde çalışanların ağırlıklı olarak üniversite mezunu oldukları anlaşılmaktadır. İnsan kaynaklarının etkililiği açısından yüksek nitelikli çalışanlardan oluşması önemlidir. Her ne k...
	Çalışanların görüşleri doğrultusunda araştırma yapılan sosyal hizmet işletmelerinin büyük çoğunluğunda görev tanımlarına yer verildiği anlaşılmaktadır. İş analizi ile ilgili değerlendirmelerin yüksek bir oranda çıkmasa da çalışanların kendilerinden ne...

