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ÖZET 

SOSYAL ÇALIġMACILARIN MOTĠVASYON KAYNAKLARININ VE Ġġ 

YAġAMLARINDA KARġILAġTIKLARI SORUNLARIN ĠNCELENMESĠ 

Bilgesu ÇÜM 

Sosyal Hizmet Anabilim Dalı 

UĢak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Haziran 2019 

DanıĢman: Doç. Dr. Cemile Zehra Köroğlu 

Bu araĢtırmada, cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan alan değiĢkenlerine göre sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamlarında karĢılaĢtıkları sorunların ve onları motive eden 

faktörlerin neler olduğunun belirlenmesi ve elde edilen bulguların incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçları, sosyal çalıĢmacıların sorunlarına ıĢık tutacağı 

ve bu sorunlara çözüm üretilebilmesi noktasında duyarlılığı artırabileceği için önemli 

görülmektedir. Aynı Ģekilde araĢtırmanın sonuçları, sosyal çalıĢmacıların motivasyon 

kaynaklarının neler olduğunu ortaya koyacağı ve kurumların sosyal çalıĢmacıların 

motivasyon düzeylerini artıracak uygulamalara yer vermesini sağlayabileceği için 

önem arz etmektedir.  

AraĢtırma, nitel yöntem kullanılarak Burdur ilinde çalıĢmakta olan tüm sosyal 

çalıĢmacılar ile derinlemesine görüĢülerek yürütülmüĢtür. Elde edilen veriler içerik 

analizine tabi tutularak betimsel olarak incelenmiĢtir. Analiz için NVĠVO paket 

programı kullanılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda, sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorunlar olarak; mevzuattan kaynaklı sorunlar, 

mobbinge maruz kalmak, aĢırı evrak yükü, sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve 

değerin verilmemesi, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu, iĢ yoğunluğu ve 

maaĢların yetersizliği olarak belirlenmiĢtir. 33 sosyal çalıĢmacı ile yapılan 

araĢtırmada, katılımcıların %82’sinin çalıĢma hayatında karĢılaĢtığı sorunların 

motivasyon düzeyini olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Yine sosyal 

çalıĢmacıların %39’unun ifadelerinden yola çıkılarak çalıĢma hayatında karĢılaĢılan 

sorunların müracaatçıları olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Yapılan analizler 

sonucunda, sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme 

araçları ise, insanlara yardım edebilmek, toplumsal fayda sağlıyor olmak, yönetici ve 
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iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, maaĢ, baĢarılarımızın takdir edilmesi olarak 

belirlenmiĢtir. Cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan alan değiĢkenleri fark etmeksizin sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında içsel olarak motive oldukları ortaya koyulmuĢtur.  

Anahtar sözcükler: Sosyal çalıĢmacı, sosyal çalıĢmacıların sorunları, motivasyon 
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ABSTRACT 

 

THE INVESTIGATION OF SOCIAL WORKERS SOURCE OF MOTIVATION 

AND THEIR PROBLEMS ENCOUNTERED IN WORKING LIVES 

Bilgesu ÇÜM 

Department of Social Services 

UĢak University, Institute of Social Sciences, June 2019 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Cemile Zehra Köroğlu 

In this study, it is aimed to determine the problems encountered by social 

workers in their working lives and the factors that motivate them according to 

gender, seniority and working area variables and it is aimed to examine the findings. 

The results of the study are considered as important because they will shed light on 

the problems of social workers and increase the sensitivity to these problems in the 

point of finding solutions. In the same way, the results of the study are important 

because social workers will demonstrate what the motivation sources are and are 

important in that the institutions can provide practices to increase the motivation 

levels of social workers. 

The research was carried out in depth with all social workers working in 

Burdur province by using qualitative method.  The data were analyzed being subject 

to content analysis descriptively. NVIVO package program was used for analysis. 

Result of the analyses were specified as the most common problems encountered by 

social workers in working lives such problems as arising from legislation, exposure 

to mobbing, overload of documents, lack of importance and value given  to social 

workers, non-compliance of physical conditions in institutions, job density and 

inadequacy of salaries. In the study which was conducted with 33 social workers, it 

was determined that the problems encountered in working lives affected 82% of the 

participants negatively in terms of their motivation level. Again, it was determined 

that the problems encountered in working lives negatively affected the applicants 

according to the statements of 39% of social workers. In consequence of the 

analyses, motivation tools that motivate social workers most in their working lives 

are specified as helping people, being able to provide social benefits, having good 
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relations with managers and colleagues, salary and appreciation of their 

achievements. Regardless of gender, seniority and the study area, it is revealed that 

social workers are internally motivated in their working lives. 

Key Words: Social worker, problems of social workers, motivation 
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ÖNSÖZ 

 Sosyal hizmet kurumlarının etkililiği ve verimliliği, bireylere ihtiyaçları olan 

hizmeti sunabilmek ve bireylerin sorunlarıyla baĢ etme kapasitesini artırabilmek için 

oldukça önemlidir. Sosyal hizmet kurumlarında verimlilik sosyal çalıĢmacıların 

sorunlarına çözüm üretilmesi ve onların motivasyon düzeylerinin artırılması ile 

sağlanabilir. Bu amaçla çalıĢma, cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan alan değiĢkenlerine göre 

sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunların ve onları motive 

eden faktörlerin neler olduğunun belirlenmesi için ortaya konulmuĢtur.  

 AraĢtırma dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde konuyla ilgili giriĢ 

yapılarak araĢtırmanın problem durumu, amacı, önemi ve sınırlılıkları verilmiĢtir.   

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, sosyal hizmet, sosyal hizmet mesleği, sosyal 

çalıĢmacı, motivasyon ve çalıĢma yaĢamında motivasyon kavramları hakkında bilgi 

verilmiĢtir. Üçüncü bölümde araĢtırma modeli, evren ve örneklem, araĢtırmada 

kullanılan bilgi toplama aracı ve elde edilen verilerin çözümlenmesinde kullanılan 

istatistiksel yöntem ve teknikler açıklanmıĢtır. Son olarak dördüncü bölümde ise 

araĢtırmanın amaçlarına iliĢkin olarak elde edilen bulgular ve yorumlar sunulmuĢtur.  

Bu tezin ortaya çıkmasında değerli görüĢleriyle yoluma ıĢık tutan, çalıĢmamı 

zenginleĢtiren ve beni her anlamda motive eden, bu aĢamadan sonra da her daim 

görüĢlerine baĢvurmaya devam edeceğim saygıdeğer danıĢmanım Doç. Dr. Cemile 

Zehra KÖROĞLU’na sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. Ġyi ki kendisini tanıma fırsatı 
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katılmaktan büyük keyif aldığım ve kıymetli görüĢlerine her zaman önem vereceğim 
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1. GİRİŞ 

Bu bölümde, problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi ve sınırlılıklara yer 

verilmektedir.  

1.1. Problem Durumu 

Toplumlar sürekli olarak değiĢim içerisindedir. Bu değiĢim süreci bireylerin 

ihtiyaçlarını da çeĢitlendirmektedir. Bazı insanların ihtiyaçlarını karĢılayabilmeleri, 

topluma aktif olarak katılabilmeleri ve toplumda bağımsız bir Ģekilde yaĢamlarını 

sürdürebilmeleri için desteğe ihtiyaçları vardır. Bu nedenle bireylerin sahip oldukları 

haklar ve devletin vatandaĢlarına karĢı sorumlulukları bağlamında sosyal hizmet, 

bireylerin beklentilerini yerine getirerek onların güvenli bir ortamda yaĢamlarını 

sürdürebilmelerini, sorunları ile baĢa çıkabilmelerini ve hayatlarının kontrolünü 

ellerine alabilmelerini sağlama sürecinde birtakım görevler üstlenmektedir. Bu 

bağlamda sosyal hizmetin bireylerin sorunlarını çözme ve onları istismar, ihmal ve 

zarardan koruma noktasında oynadığı kritik rol, onu önemli bir konuma taĢımaktadır. 

Sosyal hizmet, sosyal adaletsizliğin ve eĢitsizliğin olduğu çevrelerde faaliyet 

göstererek tarihin her döneminde var olagelen sosyal sorunlarla mücadele 

etmektedir. Örneğin yoksulluk, refah devletlerinde daha az olmakla birlikte tüm 

dünyanın karĢı karĢıya olduğu bir sorundur. Hala Türkiye’nin de dahil olduğu bir çok 

ülkede, yoksulluk nedeniyle, hastalıktan ve açlıktan ölen bebeklerin, bunalıma 

girerek intihar eden gençlerin, suça ve Ģiddete karıĢan çok sayıda bireyin olması 

sorunun ne kadar ciddi boyutlara ulaĢtığının göstergesidir. Öte yandan, özellikle 

kadına ve çocuğa yönelik artan toplumsal Ģiddet olayları ve bu Ģiddet olaylarının 

ölümle sonuçlanacak kadar ileri boyutlarda olması diğer bir sorunun varlığını 

göstermektedir. Kadın özelinde örnek verilecek olursa, kadınlar yemeğin sıcak ya da 

soğuk olması, çayın geç demlenmesi gibi oldukça küçük nedenlerle Ģiddete maruz 

kalabilmekte, hatta aldatılma Ģüphesi, barıĢma isteğinin reddi, kadının ayrılma ya da 

boĢanma isteği, namus ya da töre gibi nedenlerle öldürülmektedirler (Mavili, 2016: 

33).  

Bunun yanı sıra, artan terör olayları ve savaĢlar toplumda meydana gelen 

kaosu gözler önüne sermektedir. Bu olaylar birey, grup, aile ve toplum üzerinde 

fiziksel, sosyal ve psikolojik olarak büyük hasarlara yol açmaktadır. Ayrıca meydana 

gelen savaĢlardan dolayı günümüzde göç ve mülteci sorunu da önemi artan Ģekilde 

boy göstermektedir. 
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Nitekim mülteciler, sosyokültürel ve ekonomik zorlukların yanı sıra, ruh 

sağlığını olumsuz etkileyecek göç öncesi (travmatik yaĢantılar ve geçmiĢ kayıplar 

gibi) ve göç sonrası (geldiği ülkede karĢılaĢtığı zorluklar gibi) çoklu travmalara 

maruz kalmaktadırlar. Birçok mülteci, ülkesinden ayrılmadan önce tecavüz, iĢkence, 

savaĢ, cinayet, fiziksel yaralanma, soykırım gibi travmatik olayları yaĢamakta ya da 

bu olaylara tanıklık etmektedir. Göç sonrasında ise yaĢanılan iĢsizlik, statü kaybı, 

aile ve sosyal destek kaybı, dil öğrenme ve uyum sağlama zorlukları ruh sağlığını 

olumsuz etkileyen risk etmenlerini oluĢturmaktadır (DemirbaĢ ve Bekaroğlu, 2013: 

12). Farklı bir ülkeye mülteci konumunda gitmek uyum problemlerine, fiziksel, 

sosyal ve psikolojik ihtiyaçların artıĢ göstermesine vb. neden olduğundan bu sosyal 

sorunlara yönelik olarak devletlerin yeni politikalar üretmeleri ve hizmetlerin 

çeĢitlendirilmesi gerekmektedir. 

Bir baĢka açıdan da dünya nüfusunun hızla yaĢlanmasıyla birlikte ‘yaĢlılık 

olgusu’ önemi artan ve daha fazla gündeme gelmeye baĢlayan bir konu olmaktadır. 

Modern dönemde tıp ve teknoloji alanında yaĢanan geliĢmelerle beraber yaĢam 

süresinin giderek uzaması yaĢlıların sağlık, bakım ve sosyal hizmetlere olan 

ihtiyacını artıran bir unsur olarak ortaya çıkmaktadır (Ceylan, 2015: 3). Ne yazık ki 

dezavantajlı gruplar bu kadarı ile sınırlı değildir. Engelliler, ihmal ve istismara 

uğrayan çocuklar, çocuk iĢçiler, intihar riski taĢıyan bireyler, madde bağımlıları, kriz 

durumlarıyla karĢı karĢıya kalanlar, mahkumlar gibi birbirinden farklı gruplar ve bu 

gruplara etkili bir müdahale sürecinin sağlanması sosyal hizmet ihtiyacını 

doğurmaktadır. Kısacası sosyal sorunlar ve yaĢamının belli bir döneminde veya 

sürekli olarak ‘özel gereksinime’ ihtiyaç duyan bu gruplar var olduğu sürece sosyal 

çalıĢma her toplumda olması gereken önemini koruyan bir meslek olarak var olmaya 

devam edecektir.  

Bu bağlamda, üzerinde durulan ve üzerinde durulmayan mevcut sorunların 

çözüme kavuĢturulabilmesi için doğru ve yerinde bir planlama ve uygulama yapmak 

gerekir. Etkili ve kalıcı bir sonuç alınabilmesi için bir mesleğin alanında uzman 

kiĢiler tarafından icra edilmesi oldukça önemlidir. Bu amaçla Avrupa’da profesyonel 

anlamda ilk sosyal hizmet eğitimine 1899 yılında Amsterdam’da açılan ‘Institute for 

Social Work Training’ adlı okul ile baĢlanmıĢtır. YaĢanan bu geliĢmeden kısa bir 

süre sonra, diğer Avrupa ülkelerinde de profesyonel olarak sosyal hizmet eğitimi 

sunulmaya baĢlanmıĢtır (Zastrow, 2010: 58). Türkiye’de ise ilk kez 1961 yılında 
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‘Sosyal Hizmetler Akademisi’ kurulmuĢ ve bu sosyal hizmetlerin profesyonel bir 

yaklaĢımla ele alınması noktasında önemli bir adımı oluĢturmuĢtur (Berkün, 2010: 

103). Sosyal hizmet lisans bölümü öğrencileri, eğitim süreçleri boyunca, mesleğin 

mevzuatını, bilgi, beceri ve değer boyutlarını, etik ilke ve değerlerini, kuram ve 

yöntemlerini, mesleki rol ve kimliklerini, mülakat tekniklerini öğrenmektedirler. Bu 

süreçte yine dezavantajlı grupları (engelli, yaĢlı, çocuk, kadın gibi) ayrı ayrı 

tanıyarak bu gruplara nasıl müdahale edeceklerini, değiĢimi planlamayı, sözlü ve 

sözsüz iletiĢim becerilerini, müracaatçıyla empati kurarak süreci yönetmeleri 

gerektiğini ve mesleğe dair daha pek çok Ģeyi öğrenirler. 

Ancak eğitimini aldıktan sonra iĢ yaĢamına dahil olan sosyal çalıĢmacıların 

mesleki yaĢamlarında karĢılaĢmıĢ olduğu birtakım sorunlar mevcuttur. Bireylerin 

sosyal çalıĢmacıların kim olduğu ve ne yaptığı ile ilgili fazla bilgisinin olmaması, 

mesleğin toplum bazındaki imajının düĢük olduğunu göstermekte, bu durum sosyal 

çalıĢmacıların mesleğe olan bağlılığını azaltabilmektedir. Öte yandan bazı sosyal 

çalıĢmacılar, yaptıkları iĢin gittikçe prosedürleĢen yapısından ve istedikleri kadar 

koruyucu-önleyici çalıĢmalara zaman ayıramadıklarından yakınmaktadır. Yapılan 

bazı araĢtırmalar, sosyal çalıĢmacıların verdikleri mesleki hizmetlerden giderek 

koparak rutin iĢlemler içerisinde boğulmakta olduğunu ve meslekteki 

profesyonelliğin yerini bürokrasiye bıraktığını ortaya koymuĢtur (Thompson, 2013: 

237).  

Ayrıca zamanın kısıtlı olması nedeniyle bireylerin problemlerinin kaynağına 

inilemeden ve yeterli görüĢme yapılamadan karar alınmak zorunda kalınması, 

mesleki müdahalelerde idari kontrolün çok fazla olması, iĢ yükünün fazla olması 

sosyal çalıĢmacıların meslek hayatlarında karĢılaĢtıkları diğer sorunlardır. 

Türkiye’deki sosyal çalıĢmacıların bunlara ek olarak aydınlatılması gereken pek çok 

sorunu mevcuttur. Bu bağlamda, sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında 

karĢılaĢtıkları sorunları tespit edebilmek ve bu sorunlara çözüm üretebilmek, bu konu 

üzerinde çalıĢma yapma ihtiyacını doğurmaktadır. Bu doğrultuda, sosyal 

çalıĢmacıların, çalıĢma yaĢamında karĢılaĢmıĢ oldukları sorunlarını, bu sorunlara 

iliĢkin görüĢlerini ortaya koymak araĢtırmanın problemini oluĢturmaktadır.  

1.2. Araştırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, sosyal çalıĢmacıların iĢ yaĢamlarında karĢılaĢtıkları 

sorunlarının ve onları motive eden içsel-dıĢsal faktörlerin neler olduğunun 
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değerlendirilmesidir. Bu araĢtırmada belirlenen amaç doğrultusunda aĢağıdaki 

sorulara cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır: 

 Sosyal çalıĢma mesleğinin herhangi bir alanında çalıĢan kadın sosyal 

çalıĢmacıların dile getirdikleri sorunlar nelerdir?  

 Sosyal çalıĢma mesleğinin herhangi bir alanında çalıĢan erkek sosyal 

çalıĢmacıların dile getirdikleri sorunlar nelerdir?  

 Sosyal çalıĢmacıların mesleki kıdem değiĢkenine göre dile getirdikleri 

sorunlar nelerdir? 

 Sosyal çalıĢmacıların çalıĢtıkları hizmet alanı değiĢkenine göre dile 

getirdikleri sorunlar nelerdir? 

 ÇalıĢma hayatında yaĢadıkları sorunların sosyal çalıĢmacıların 

motivasyonları üzerindeki etkileri nelerdir?  

 Sosyal çalıĢma mesleğinin herhangi bir alanında çalıĢan kadın sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları nelerdir? 

 Sosyal çalıĢma mesleğinin herhangi bir alanında çalıĢan erkek sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları nelerdir?  

 Sosyal çalıĢmacıların mesleki kıdem değiĢkenine göre motivasyon 

kaynakları nelerdir? 

 Sosyal çalıĢmacıların çalıĢtıkları hizmet alanı değiĢkenine göre 

motivasyon kaynakları nelerdir? 

 GerçekleĢmesi durumunda sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında daha 

fazla motive edecek uygulamalar neler olabilir? 

1.3. Araştırmanın Önemi 

Sosyal hizmet mesleği ve sosyal çalıĢmacıların sorunları üzerine yapılan 

çalıĢmalar oldukça azdır. Oysaki toplumdaki hassas gruplarla çalıĢan ve onların 

psikolojik, sosyal ve ekonomik yönden iyilik hallerini sağlamak gibi önemli bir 

amaca hizmet eden sosyal çalıĢmacıların çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunlar, 

onların faaliyetlerinde etkili ve verimli olmalarını engelleyebilmektedir. Bu durum, 

danıĢanların da hizmetlerden yeterince yararlanamamasına neden olabilmektedir. Söz 

konusu nedenlerle bu alanda yapılan araĢtırmaların artması gerekmektedir. 

AraĢtırma, sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunların ve bu 

sorunların sosyal çalıĢmacılar üzerindeki etkilerinin neler olduğunun aydınlatılması 

noktasında katkı sağlayıcı niteliktedir. Ayrıca araĢtırma yaĢanan sorunlar hakkında 
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farkındalık oluĢtururken bu sorunların çözüme kavuĢturulabilmesi noktasında neler 

yapılabileceğine dair yeni çalıĢmaların ortaya konmasına zemin hazırlayacaktır.  

Ek olarak yapılan çalıĢmalarda genellikle sosyal çalıĢmacıların iĢ doyumları, 

tükenmiĢlik düzeyleri, stres kaynakları vb. üzerinde durulurken, bu araĢtırma 

kapsamında, sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynaklarının neler olduğu üzerinde 

durulacak olması farklı bir çalıĢmayı beraberinde getirmiĢ olacaktır. AraĢtırmada bu 

konu üzerinde durulması, motivasyonun çalıĢma hayatında oldukça önemli bir 

kavram olmasından ileri gelmektedir. ÇalıĢma hayatında güdülenmiĢ bireyler iĢini 

severek yapar, iĢinde mutlu ve üretkendirler. Performansın ve hizmetlerde verimin 

artması bakımından motivasyon konusu sosyal çalıĢmacılar için de oldukça 

önemlidir. Nitekim yardım ihtiyacı içerisinde olan ve kendilerine daha hassas bir 

yaklaĢım sergilenmesinin gerekli olduğu dezavantajlı kesimlere etkili bir hizmet 

sunumu ancak büyük bir motivasyon, enerji, güç ve istek sayesinde gerçekleĢebilir. 

Genellikle yapılan çalıĢmalar çalıĢanların motivasyon düzeylerini ölçmeye yönelik 

olduğundan bu çalıĢma, sosyal çalıĢmacıları güdüleyen içsel ve dıĢsal kaynakların 

neler olduğunu ortaya koymasıyla daha önce araĢtırılmamıĢ bir konunun 

aydınlatılmasını sağlaması bakımından önemlidir.  

1.4. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırma Burdur il ve ilçelerinde görev yapan 33 sosyal çalıĢmacıdan elde 

edilen veriler ile sınırlıdır.  

AraĢtırmada elde edilecek veriler oluĢturulan ‘mülakat formu’ aracılığıyla 

ulaĢılacak veriler ile sınırlıdır. 

AraĢtırmanın uygulama kısmı, 2018-2019 I. Dönem aralık ayı süreçleriyle 

sınırlıdır.  
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde, sosyal hizmet, sosyal hizmet mesleği, uygulayıcılar kadrosu 

olarak sosyal çalıĢmacılar, motivasyon kavramı ve çalıĢma yaĢamında motivasyon ile 

ilgili kavramsal ve kuramsal çerçeve belirginleĢtirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

2.1. Sosyal Hizmet Kavramı 

Çağımızda insan hakları, insanca yaĢama, özgürlük, sosyal adalet, eĢitlik gibi 

kavramların geliĢmesi için gerekli olan koĢulların bulunduğu refah toplumlarının 

meydana getirilmesi için ulusal ve uluslararası birçok çaba gösterilmiĢtir. Buna 

rağmen yoksulluk, cehalet, iĢsizlik, açlık, sosyal yalnızlık, gençlik bunalımları, 

alkolizm, uyuĢturucu bağımlılığı, ailenin çözülmesi, nüfusun yaĢlanması, çevre 

kirliliği, nükleer silahlanma gibi insanlığı tehdit eden sorunlar giderek artmaktadır. 

Var olan bu sorunları azaltmayı, bireylerin toplumun değiĢen koĢullarına uyum 

sağlayabilmelerine yardımcı olmayı, bireylerin geliĢimini, birey-toplum etkileĢimini 

güçlendirmeyi, insan haklarını güvence altına almayı, toplumsal refah ve kaynakların 

dağılımını dengelemeyi amaçlayan hizmetler sosyal hizmetlerdir (Kut, 1998: 2).  

Sosyal hizmet, sosyal iĢlevselliği artırmak, insanların sorun çözme, baĢ etme 

ve geliĢme kapasitelerini arttırmak, sistemlerin etkili ve insancıl olarak iĢlev 

görmesini sağlamak, özlenen amaçlara uygun toplumsal koĢulları yaratmak üzere 

bireylere, gruplara, ailelere ve topluluklara yardımı kapsayan mesleki bir çalıĢmadır 

(Zastrow, 2016: 6). Sosyal çalıĢma bireylerin karĢılıklı olarak birbirine bağımlılığının 

ve insan iliĢkileri ile sosyal süreçlerin karmaĢık yapısının bilincinde olup insan-çevre 

perspektifine önem verir. Bu noktada sosyal hizmet mesleğini diğer mesleklerden 

ayıran en önemli faktör, birey ve çevresi arasındaki etkileĢime odaklanmasıdır.  

Sosyal hizmet mesleğinin birbirinden farklı bireyleri ve durumları içinde 

barındıran geniĢ bir etkinlik alanına sahip olması ‘sosyal hizmet nedir?’ sorusunun 

yanıtlanmasını zorlaĢtırmaktadır. Bu nedenle sosyal hizmetin nasıl tanımlanacağı, 

kavramsallaĢtırılacağı ve uygulanacağı, sosyal çalıĢmacıların mesleki tarihleri 

boyunca ilgilendikleri tartıĢmalı bir konu olmuĢtur. (Sheafor ve Horejsi, 2014: 19). 

Bu doğrultuda sürdürülen sistemli çabalar sonucu sosyal hizmet çeĢitli Ģekillerde 

ifade edilmiĢtir. 

Toplumların birbirinden çeĢitli yönleriyle farklılaĢmasına bağlı olarak bütün 

toplumlarda sosyal hizmet uygulamaları kendine özgü niteliklere sahiptir. Fakat 
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evrensel sosyal hizmet tanımlamaları belli bir ülkedeki uygulamalara dayalı 

olmaksızın mesleğin amaçları doğrultusunda ortaya konulmuĢtur.  

       Günümüzde en yaygın kullanılan uluslararası tanım, Uluslararası Sosyal Hizmet 

Okulları Birliği (IASSW) ve Uluslararası Sosyal Hizmet Uzmanları Federasyonu 

(IFSW) (2014) tarafından birlikte geliĢtirilmiĢtir. Bu tanımına göre ‘‘Sosyal hizmet 

yaĢam zorluklarıyla mücadele etmek ve toplumsal iyilik halini artırmak amacıyla 

sosyal değiĢime ve geliĢime, sosyal bütünleĢmeye, insan iliĢkilerinde sorun çözmeye, 

güçlenmeye ve özgürleĢmeye katkı sağlayan uygulama temelli bir meslek ve 

akademik disiplindir. Sosyal hizmet disiplini için sosyal adalet, insan hakları, ortak 

sorumluluk ve farklılıklara saygı ilkeleri temel önemdedir.’’(Aktaran: Özcan vd., 

2017: 380). Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanları Derneği’nin (NASW) (1973) yaptığı 

diğer bir tanıma göre sosyal hizmet ‘‘Birtakım değerleri, ilkeleri ve teknikleri temel 

alarak bireylerin, grupların veya toplulukların sosyal iĢlevsellik kapasitelerini 

geliĢtirmelerine ve bu amaca uygun toplumsal koĢullar oluĢturabilmelerine yardımcı 

olan profesyonel faaliyettir.’’(NASW, https://www.socialworkers.org/Practice, ġubat 

2018’de eriĢildi).  

      Türkiye açısından ise 2828 sayılı Sosyal Hizmetler Kanunu ile tanımlanan sosyal 

hizmet ‘‘KiĢi ve ailelerin kendi bünye ve Ģartlarından doğan veya kontrolleri dıĢında 

oluĢan maddi, manevi ve sosyal yoksunluklarının giderilmesine ve ihtiyaçlarının 

karĢılanmasına, sosyal sorunların önlenmesi ve çözümlenmesine yardımcı 

olunmasını ve hayat standartlarının iyileĢtirilmesi ve yükseltilmesini amaçlayan 

sistemli ve programlı hizmetler bütünüdür.’’ Ģeklinde ifade edilmiĢtir (2828 Sosyal 

Hizmetler Kanunu, http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2828.pdf, ġubat 

2018’de eriĢildi.). 

Bunlarla birlikte sosyal hizmete dair farklı tanımlar mevcuttur. Cılga (2012) 

sosyal hizmeti, ‘‘KiĢisel ya da sosyal içerikli her türlü engelle tek baĢına baĢ 

edemeyen insan ve insani birimlerin, istenilen ve beklenilen iyilik düzeylerine 

ulaĢmalarını sağlamak amacıyla; insan hakları, adalet, eĢitlik ögelerini, ön plana 

alarak gerekli tüm kaynakların kullanılması ile doğru zamanda, doğru yerde ve doğru 

Ģekilde müdahale edilmesine odaklanan, kendine özgü bir bilgi temeli olan bir bilim 

ve meslektir.’’ Ģeklinde tanımlamaktadır (Aktaran: KeleĢoğlu, 2014: 61). 

 

https://www.socialworkers.org/Practice
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2828.pdf
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Tomanbay (1999) sosyal hizmeti ‘‘Ġnsanların bireysel ve toplumsal mutluluğu 

için verilen hizmetler’’ Ģeklinde tanımlamıĢtır. Kongar (1972) ise sosyal hizmeti, 

‘‘Ġnsanın, doğayla ve insanla olan çeliĢkilerinin çözümüne yardım etmeyi amaçlayan, 

bu yardımı, birey, grup ve toplum düzeyinde değiĢme yaratma yöntemi ile 

gerçekleĢtirmeye çalıĢan, sosyal hizmetler, sosyal refah ve sosyal güvenlik 

alanlarındaki sorunlara iliĢkin etkinlik gösteren, insan, toplum, sosyal hizmet ve 

hizmet programları hakkındaki bilgilerle değiĢme açısından eğitilmiĢ, mesleki ahlak 

kurallarına uyan uygulayıcılar ve bunların yardımcılarının meydana getirdiği bir 

kadroya sahip olan bir meslektir.’’ Ģeklinde tanımlamaktadır. 

Tek bir sosyal hizmet tanımı ile yetinilmemesine rağmen var olan tanımların 

benzer ögeler içerdiği görülmektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde sosyal 

hizmet, çeĢitli kurumlar ve alanda uzman kiĢiler tarafından açıklandığı Ģekliyle birey, 

grup ve toplum bazında çalıĢmalar yürüten, birtakım amaçları olan ve bu amaçlara 

kendine özgü yöntemlerle ulaĢmaya çalıĢan, bilgi, beceri ve değer temelli bir meslek 

ve disiplin olarak tanımlanabilir.  

2.2. Sosyal Hizmetin Tarihsel Gelişimi 

Sosyal hizmetin ne olduğunu anlayabilmek tarihsel süreçteki geliĢimini 

bilmekle mümkün olabilir. Gönüllülük esas alınarak baĢlayan sosyal hizmet 

profesyonel olarak yapılması gerektiği fikriyle sistematik bir ilerleme göstermiĢtir. 

Bugün geldiği konum ve meslekleĢme süreci hakkında bir öngörü kazandırılması 

amacıyla sosyal hizmetin geliĢimi sürecin karmaĢıklığının giderilmesi dikkate 

alınarak konu, dünyada sosyal hizmetin geliĢimi ve Türkiye’de sosyal hizmetin 

geliĢimi Ģeklinde iki ayrı baĢlık altında irdelenecektir. 

2.2.1. Dünyada Sosyal Hizmetin Gelişimi  

Ġnsanoğlunun bir arada olma gereksinimi ve sorunlarına ‘karĢılıklı 

dayanıĢma’ çerçevesi içinde çözüm üretme düĢüncesi her zaman var olagelmiĢtir. 

Ġnsanlar çok eski tarihlerden beri, gerek vicdanlarının etkisiyle gerek dinsel 

bağlamda öteki dünya bilinci ve sevap edinme duygusu ile engelliler, yoksullar gibi 

toplumdaki olanak ve hizmetlerden yeteri kadar yararlanamayan bireylere yardım 

etmiĢtir. Bu nedenle sosyal hizmet uygulaması, insanlık tarihi içerisinde çok eskilere 

uzanan bir özelliğe sahiptir (ġeker, 2012: 21, Kongar, 1972: 147). Fakat 

teknolojideki ilerlemeler ile birlikte meydana gelen Sanayi Devrimi yaĢamın sosyal 
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ve ekonomik alanlarında köklü değiĢikliklere sebep olmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle 

Sanayi Devrimi yalnızca endüstriyel tekniklerde ve üretimde değiĢimin olduğu bir 

süreç değil, sosyal etkilerinin de olduğu sosyal bir devrimdir (Ronald, 2014: 3). 

Sanayi devrimi ile birlikte göç, yoksulluk, suç, kentleĢme, iĢsizlik, açlık, 

sefalet, ağır çalıĢma koĢulları gibi sorunların artması, mevcut yardım yöntemlerini 

yetersiz kılmıĢ, böylece toplum liderlerinin ve duyarlı insanların yapmıĢ olduğu 

sosyal hizmet uygulamalarını o alanla ilgili eğitimli insanların yapması gerektiği 

düĢüncesi ortaya çıkmıĢtır. YaĢanan sosyal sorunları profesyonel yöntemlerle çözme 

süreci, sosyal hizmetin bir meslek ve disiplin olarak ortaya çıkmasının zeminini 

oluĢturmuĢtur (ġeker, 2004: 106). 

Sosyal hizmetin Ģüphesiz ki refah devleti kavramıyla da doğrudan bir iliĢkisi 

vardır. Çünkü sosyal hizmet mesleği, sosyal refah devletinin ortaya çıkmasıyla, onun 

bir gereği olarak vücut bulmuĢtur. Sosyal refah, kiĢilerin asgari bir yaĢam düzeyi ve 

sağlık standardına ulaĢmalarını, kiĢisel ve sosyal iliĢkilerini dengeli olarak devam 

ettirmelerini sağlamak amacı ile sosyal hizmetler ve sosyal kurumların organize bir 

Ģekilde çalıĢtığı bir sistem olarak ifade edilmektedir (Friedlander, 1961, 4). Refah 

devletinin toplum üzerindeki etkisi ise üç Ģekilde gerçekleĢmektedir: Birincisi, refah 

devleti bireylere ve ailelere, minimum bir düzeyde gelir garantisi sağlamaktadır. 

Ġkincisi, kiĢilere ve ailelere belirli sosyal risklerin (yaĢlılık, hastalık, iĢsizlik vb.) 

üstesinden gelmelerinde destek olarak, onları bu gibi olası durumlar karĢısında 

güvence altına almaktadır. Üçüncüsü ise, sosyal refah hizmetleri aracılığıyla, statü ve 

sınıf farkı gözetmeksizin tüm vatandaĢlara en iyi yaĢam standartlarını sunmaktadır 

(Briggs, 1961, aktaran: Toprak, 2015: 154). 

Refah devleti 18. yüzyılın sonlarına doğru Sanayi Devrimi’nin bir ürünü 

olarak ortaya çıkmıĢtır. Yeni üretim iliĢkileri, gelir olanakları kısıtlı çalıĢan sınıfı 

sefalet noktasında etkileyince, insancıl duygulara sahip birtakım öncü kiĢiler seslerini 

yükseltmeye ve bu kötü gidiĢata bir çözüm aramaya baĢlamıĢ, bu duruma kayıtsız 

kalamayan devletin de yasalar yoluyla müdahaleye yöneldiği görülmüĢtür (Özdemir, 

2007: 26).  

Yoksulluk ve yoksullukla mücadele kapsamında uygulanan sosyal yardım, 

eğitim, sağlık, konut gibi alanlardan çok daha önce gündeme gelmiĢtir. Nitekim 

yoksul yasaları, Ġngiltere’de 17. yüzyıldan itibaren toplumdaki yoksulları korumak 
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için konulmuĢtur. Batılı ülkelerinde refah devleti uygulamalarının tarihsel 

geliĢiminin 1601 tarihli ‘Elizabeth Yoksulluk Yasası’ ile baĢladığı söylenebilir. Bu 

yasa 1834 Tarihli Yoksullar Yasası’na kadar yürürlükte kalmıĢtır. Yasalarla muhtaç 

durumda olan yaĢlı, engelli, yetim, öksüz ve hastalara yardım, insaniyet namına 

gerekli görülürken; çalıĢabilecek durumda olanlara sanayi, piyasa ve üretim adına 

müdahale edilmemesi ve yardım yapılmaması gereği üzerinden hareket edilmiĢtir. 

ÇalıĢabilecek güce sahip olduğu tespit edilen bireylerin iĢ bulması ve çalıĢmasının 

gereği vurgulanmıĢtır (Kesgin, 2012: 54). Diğer uygulamalar arasında 1662 Ġskan 

Kanunu, Gilbert Yasası ve Spenhamland Yasası yer alır. Bu ilk uygulamaların asıl 

amacı, kapitalizmi sürdürülebilir kılmaktır. Bu nedenle bu uygulamaların refah 

devletinin ortaya koyduğu amaçlarla ne derece örtüĢtüğü tartıĢılır olsa da 

uygulamalar refah devleti için baĢlangıç niteliği taĢıması yönünden oldukça 

önemlidir. 

Yoksullara yönelik birtakım yasalar söz konusu olsa da Refah devletinin asıl 

olarak baĢlangıcı 1883'te Bismark tarafından getirilen sosyal sigorta uygulamasıdır. 

Bu dönemde çalıĢanlar, finansmanına zorunlu olarak katıldıkları sosyal sigorta 

kurumlarının koruması altındadır. Ġlerleyen zamanlarda sosyal sigortalara ek olarak 

refah devletinin fonksiyon ve kurumlarının geniĢlediği, gelirin devamlılığını 

sağlamayı ve yaĢam standartlarını yükseltmeyi amaç edindiği görülmektedir (Durdu, 

2009: 42). Sosyal refah devletlerinin adil bir gelir dağılımının gerçekleĢmesi görevini 

üstlenmesi, korunmaya muhtaç grup ve sınıfları gözetmesi, sosyal güvenlik 

uygulamaları ve istihdam politikalarına yön vermesi, eğitim, sağlık, konut gibi 

toplumun temel gereksinimlerini karĢılamaya yönelik politikaları uygulaması ve 

çalıĢma yaĢamını düzenleyici önlemler alması geçmiĢte yalnızca yoksullara yönelik 

bir hizmet anlayıĢından, bütün nüfusun gereksinimlerini karĢılamaya yönelen bir 

anlayıĢa geçildiğini göstermektedir  (Özdemir, 2007: 19).  

Sosyal refah uygulamalarının örnekleri, sosyal güvenlik için bir temel 

oluĢturmuĢtur. Bu noktada Beveridge raporu, modern sosyal güvenliğe götüren en 

önemli adımlardan birisi olarak kabul edilmektedir. 1942 yılında hazırlanan bu 

rapora göre, sosyal sigorta ve sosyal yardım birlikte planlanmıĢtır. Raporda toplumun 

tüm üyelerini kapsayacak sağlık hizmeti verilmesi gerektiği belirtilmiĢtir. Raporda 

ayrıca sosyal güvenliğin kapsaması gereken riskler arasında hastalık, iĢsizlik, 

emeklilik ve dul kalma gibi durumlara yer verilmiĢ ve sosyal sigorta ödenekleri için 
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herhangi bir muhtaçlık durumu tespiti yapılmayacağı ifade edilmiĢtir (Çengelci, 

1993: 13).  

Kurumsal olarak bakıldığında ise, ilk sosyal refah kurumları ABD’de yaĢanan 

ekonomik krizin etkisiyle 1800’lerin baĢlarında, Ģehirlerde yaĢayan çaresizlik 

içerisindeki insanların gereksinimlerini karĢılayacak bir giriĢim ile baĢlamıĢtır. Bu 

kurumlar ilk baĢta dinsel grupların ve bu gruplara liderlik eden din adamlarının 

inisiyatifiyle geliĢen özel kurumlardır. 1900’lerin baĢlarına kadar bu kurumlarda 

hizmetler resmi eğitim almamıĢ, insan davranıĢlarını çok iyi bilmeyen inanç grupları 

üyeleri ve varlıklı hayırseverler tarafından sağlanmıĢtır. ÇalıĢmaların odağı gıda ve 

barınak gibi temel fiziksel gereksinimleri karĢılamak, duygusal ve kiĢisel güçlükleri 

dini telkinlerle tedavi etmektir. 1800’lerin ikinci yarısında iĢsizlere, yoksullara, 

fiziksel ve zihinsel engellilere, yetimlere yardım etmek üzere büyük kentlerde çok 

sayıda özel inanç kurumu kurulmuĢtur (Zastrow, 2016: 2). 

Bu yardımlarda savurganlığı önlemek, kurumlar arası eĢgüdümü sağlamak ve 

daha fazla aileye faydalı olabilmek amacıyla 1877’ de Hayırseverlik Örgütleme 

Cemiyeti (Charity Organization Society) adında bir kurum açılmıĢtır. Böylece 

yardım iĢi ilk kez bir sisteme bağlanmıĢ ve yardımlar gerçekten yoksul olan 

kimselere yapılabilmiĢtir. Bu giriĢim, kısa sürede toplum desteğini kazanmıĢ ve diğer 

kentlerde benzer kurumlar hizmete girmiĢtir (Acar ve Duyan, 2003: 4). Hayırseverlik 

kurumları ihtiyaç sahibi bireylere yardım edebilmek için gönüllü olarak çalıĢan ‘dost 

ziyaretçiler’ görevlendirmiĢtir. Ġhtiyaç sahibi bireyleri ziyaret ederek gerçekleĢtirilen 

bu çalıĢma, vaka çalıĢmalarının öncüsü olmuĢtur. Dost ziyaretçiler yaptıkları iĢten 

ücret almaya baĢladıklarında bu kiĢiler için 1903'te Londra Üniversitesi Sosyoloji 

Bölümü'nde sosyal çalıĢma eğitimi baĢlamıĢtır. Bundan sonra sosyal çalıĢma eğitimi 

Amerika'da baĢlamıĢtır.1899 yılında ise Hollanda’da ilk sosyal hizmet okulu 

açılmıĢtır. Aynı dönemde hem Ġngiltere'de hem de Amerika'da yerleĢim evleri 

kurulmuĢtur. Bu yerleĢim evlerinden ilki, 1884’te Londra’da kurulan Toynbee 

Hall’dur (Engelbrecht, 1999: 13, Kut, 1988: 36). 

1889’da da Toynbee Hall’u ziyaret eden Jane Addams Chicago’da Hull 

House’u kurmuĢtur. Dost ziyaretçilerin aksine buralarda çalıĢanlar yoksul 

mahallelerde yaĢamıĢlardır. Ayrıca bunlar yoksulluğu kiĢisel hataların bir sonucu 

olarak görmek yerine yoksulluğun çevresel faktörlerden kaynaklandığı görüĢü 

üzerine odaklanmıĢlardır. Yetersiz istihdam koĢulları ve düĢük ücretler, eğitim 
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fırsatlarının eksikliği, standardın altında kalan konutlar, bölgelerin yoksulluğuna yol 

açan çevresel faktörler arasındadır. YerleĢim evi liderleri çevreyi geliĢtirerek 

toplulukları değiĢtireceklerine, toplulukları değiĢtirerek daha iyi bir toplum ortaya 

çıkaracaklarına inanmıĢlardır (Zastrow, 2016: 6).  

Hull House’u takiben, diğer Amerikan Ģehirleri olan New York’ta Henry 

Street Settlement ve Boston’da South End House gibi birkaç yerleĢim evi daha 

kurulmuĢtur. 1894’te Graham Taylor tarafından kurulan Chicago Commons yerleĢim 

evi Chicago’daki yaĢam mücadelesi içerisinde olan göçmen topluluklarının 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için hizmet vermektedir. Çoğu yerleĢim evi beyaz 

mahallelerde kurulurken Afrika kökenli Amerikalılar tarafından, ilki Atlanta’da 

olmak üzere Afrika kökenli Amerikalıların bulunduğu bölgelerde de yerleĢim evleri 

kurulmuĢtur.1910 yılına gelindiğinde, özellikle Afrika kökenli Amerikalılara hizmet 

eden on tane yerleĢim evi mevcut durumdadır (Leighninger, 2012: 28).  

1899’da ġikago’da ilk çocuk mahkemesinin kurulması sosyal hizmetin bu 

alanda geliĢmesine öncülük etmiĢtir. Ġlk kez ABD’de kurulan çocuk mahkemeleri 

daha sonra Ġngiltere ve Batı Avrupa ülkelerinde kurulmaya baĢlanmıĢtır. Richard 

Cabot ile de 1905’te Massachusettes Hastanesi’nde tıbbi sosyal hizmet baĢlamıĢtır. 

Böylelikle sosyal çalıĢmacılar, hastanın yaĢam koĢulları, aile iliĢkileri, 

sosyoekonomik durumu vb. ile ilgilenmeye baĢlamıĢlardır. Daha sonra tıbbı sosyal 

hizmet ABD’de birçok hastanede uygulanmaya baĢlanmıĢtır (Turan, 1999: 9). 

YaĢanan geliĢmelerle birlikte daha sonra sosyal çalıĢmacılar, okul vb. gibi yerlerde 

görevlendirilmiĢtir. Böylece baĢlangıçta yoksul bireylerin ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek için yürütülen çalıĢmalarla baĢlamıĢ olan sosyal hizmet daha sonra 

farklı alanları içerisinde barındıran geniĢ bir alana yayılmıĢtır.  

Bu dönemde ayrıca sosyal çalıĢmaya bilimsel bir nitelik kazandırmak 

amacıyla pek çok kiĢi tarafından mesleğin doğası ve odağına iliĢkin tartıĢmalar 

yapılmıĢtır. 1915 yılında Flexner, konuĢmacı olarak davet edildiği bir konferansta 

sosyal hizmetin bir meslek olup olmadığı sorunsalı üzerinde durmuĢtur. Bu soruyu 

yanıtlayabilmek için, bir iĢin meslek olabilmesi noktasında gereken kriterleri 

anlatmıĢ ve bunların hepsini sosyal hizmetle karĢılaĢtırarak sosyal hizmetin beklenen 

kriterlere uymadığı sonucuna varmıĢtır. Flexner, sosyal hizmetin kendine özgü 

yetkinlik ve becerilere sahip olmadığını belirterek bilimsel araĢtırma temelli özel bir 

eğitimin gerekliliğini vurgulamıĢtır. Bugün sosyal çalıĢma üzerine yazılan pek çok 
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makale veya kitapta bu konuĢma referans olarak gösterilmektedir (Krysik ve Finn, 

2015: 35). 

Mary Richmond ise 1917 yılında, sosyal çalıĢmanın profesyonel bir konuma 

gelmesinde önemli bir role sahip Sosyal TeĢhis (Social Diagnosis) adlı kitabı ile 

müdahale sürecinin gözlem ve inceleme temeline dayandırılması gerektiğini ortaya 

koyarak sosyal kiĢisel çalıĢmanın öncüsü olmuĢtur. Kitap, sosyal hizmet mesleğinin 

bilgi temeline katkıda bulunan önemli bir yapıttır (Figueira McDonough, 2007: 5). 

Sosyal hizmet ile ilgili yapılan bu çalıĢmalar, mesleğin perspektifini ve müdahale 

yaklaĢımlarını zenginleĢtirmiĢ sosyal hizmetin meslek olarak kabul edilmesi 

noktasında önemli bir adım oluĢturmuĢtur.  

Bir disiplin meslek haline dönüĢünce mesleki örgütlenme kaçınılmaz hale 

gelmektedir. Sosyal çalıĢmacıların bu yöndeki ilk çabaları 1921 yılında Amerikan 

Sosyal Hizmet Uzmanları Derneği’nin kurulmasıyla baĢlamıĢtır. Diğer bir kuruluĢ, 

1928’de kurulan Uluslararası Sosyal Hizmet Okulları Birliği (International 

Association of Schools of Social Work)’ dir. Bu kuruluĢ, sosyal çalıĢmacıların dünya 

çapındaki konumunu geliĢtirmede büyük bir baĢarı sağlamıĢtır (Kut, 1988: 37). 

I. Dünya SavaĢı, sosyal hizmet için yeni alanlar açmıĢtır. YaĢanan savaĢ 

travmalarının psikolojiye olan ilginin artmasını sağlamasıyla psikiyatrik sosyal 

hizmetin temelleri atılmıĢ, bireylerin maddi ve psikolojik ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmek için gerekli olan hizmetler sunulmuĢtur. SavaĢ yıllarından sonra 

1926’da Amerikan Psikiyatri Derneği gibi profesyonel organizasyonlar kurulmuĢ, 

özellikle 1930'dan itibaren sosyal hizmet üzerinde Freud'un teorileri etkili olmaya 

baĢlamıĢtır. Çoğu sosyal çalıĢmacı bundan sonraki otuz yıl içinde terapi yapmaya 

doğru yönelmiĢtir. ABD’de bu eğilim bireyselliğin güçlenmesini destekleyen siyasi 

ve sosyal çevre tarafından da desteklenmiĢtir (Engelbrecht, 1999: 14). 

ABD’de 1929’da meydana gelen Dünya Ekonomik Krizinin ve daha sonraki 

yıllarda meydana gelen II. Dünya SavaĢı yoksulluk, iĢsizlik, suç ve toplumsal stres 

gibi pek çok sosyal problemi beraberinde getirmiĢtir (Toikko, 1999: 355, aktaran: 

Bilge vd., 2013: 215). Birey ve toplum üzerindeki önemli etkileri olan bu geliĢmeler, 

insan davranıĢının çevre içerisinde Ģekillendiği ve bu yönüyle değerlendirilmesi 

gerektiğini savunan bir anlayıĢ oluĢturmuĢtur. Sosyal çalıĢmacılar, yalnız bireyi değil 

onun, aile ve toplum ile olan iliĢkilerini de önemsemeye ve kiĢiyi etkileyen sosyal, 
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ekonomik, psikolojik ve kültürel faktörleri değerlendirmeye baĢlamıĢlardır. Böylece 

sosyal hizmet uygulamaları bireylerin sosyal çevrelerine odaklanılan yeni bir boyut 

kazanmıĢtır (DanıĢ, 2006: 46).  

1929 Dünya Ekonomik Krizi ve 1935 yılında çıkarılan Sosyal Güvenlik 

Yasası, sosyal hizmetlerin yayılmasına olanak tanımıĢtır. 20. yüzyılda, sosyal 

hizmetleri sağlamak için profesyonel olarak eğitim almıĢ sosyal çalıĢmacılara ihtiyaç 

duyulduğu konusunda sosyal kurumlar ve toplum açısından giderek artan bir 

farkındalık ortaya çıkmıĢtır. 1945 yılında BirleĢmiĢ Milletler kurulmuĢ, örgüt 

özellikle geri kalmıĢ ülkelerde sosyal ve ekonomik kalkınmaya yönelik programlar 

düzenlemiĢtir. Bu hareket doğrultusunda geliĢmekte olan birçok ülkede sosyal 

hizmet eğitimi baĢlamıĢ, meslek dünya ölçeğinde yaygınlık kazanmıĢtır. 1955 yılında 

ABD’de sosyal hizmet mesleğini temsil eden Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanları 

Derneği (NASW) kurulmuĢtur (Acar ve Çamur Duyan, 2003: 13).  

Toplumsal sorunların çeĢitlilik göstermesiyle birlikte 1960’lı yıllardan 

itibaren sosyal bilim çevrelerinde psikoterapötik yaklaĢımların uygulamalardaki 

etkinliği sorgulanmaya baĢlamıĢ, sosyal bilimlerde kaydedilen hızlı geliĢmeler ile 

birlikte sosyolojik yaklaĢıma ve reform yaklaĢımına doğru bir ilgi oluĢmuĢtur. 

Günümüzde sosyal hizmet, hem reform yaklaĢımını hem de sağaltım yaklaĢımını 

kapsamaktadır (Zastrow, 2016: 4). 

Bu dönemde ayrıca bilim temelli yaklaĢım hakim olmuĢ, sosyal hizmet 

uygulamalarında çeĢitli teorik yaklaĢımlar (radikal sosyal yaklaĢım, davranıĢsal 

yaklaĢım, ekolojik yaklaĢım, güçlendirme yaklaĢımı gibi) esas alınmıĢtır. Yine bu 

dönemde daha etkili çözümler için sosyal kiĢisel çalıĢma ile sosyal hizmetin 

sonradan geliĢen yöntemleri sosyal grup çalıĢması ve toplumla çalıĢmanın birlikte 

kullanıldığı genelci bir model benimsenmiĢtir (Turan, 1999: 16).  

20. yüzyılın baĢlarında geliĢmeye baĢlayan sistem kuramı, 1970’li yıllardan 

itibaren sosyal hizmet uygulamalarında yer edinmiĢtir. Sistem kuramı, psikodinamik 

kuramın sosyal hizmetteki ‘sosyal’ kavramını ele alma konusundaki baĢarısızlığına 

karĢı durarak psikodinamik kuramdan duyulan memnuniyetsizliğe karĢı geliĢmiĢtir. 

Sistem kuramının savunduğu, birey ve diğer sosyal sistemler arasındaki karmaĢık 

etkileĢimin anlaĢılması gerektiği, buna göre birey ve bireyin içinde bulunduğu 

çevrenin birlikte değerlendirilmesi gerektiğidir (YoldaĢ; 2007: 7). 
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1970’lere kadar devam eden müracaatçıların bireysel hakları ve görüĢleri ile 

ilgili olan mikro sorunlara odaklanma eğilimi, bu yıllarda yapısal eĢitsizlikler 

konusunda farkındalığın artmaya baĢlaması ve radikal sosyal hizmet yaklaĢımının 

etkisiyle değiĢim göstermeye baĢlamıĢtır. Toplumsal sınıf, ırk ve cinsiyet ayrımcılığı, 

sosyal adalet konularına ilginin artması ile 1980’lerde güçlenen feminist hareketin ve 

1990’lı yıllarda ortaya çıkan baskı karĢıtı uygulamanın etkisiyle sosyal hizmette 

sosyal uyuma yönelik yaklaĢımların yanında sosyal değiĢime yönelik çalıĢmanın 

önemine dikkat çekilmiĢtir (Bolgün, 2016: 22).  

Sosyal çalıĢmacıların statüsünün geliĢmesinde ise, 1972 yılında Viyana’da 

kurulan Avrupa Sosyal Refah Eğitim ve AraĢtırma Merkezinin (European Center for 

Social Welfare Training and Research) önemli katkıları olmuĢtur. Uluslararası 

Sosyal Hizmet Uzmanları Federasyonu (International Federation of Social Workers) 

sosyal çalıĢmacıların mesleki sorunları ve etkinliklerinde dünya kamuoyu 

oluĢturulmasında baĢarılı çalıĢmaları olan diğer bir kuruluĢtur. Günümüzde 

uluslararası düzeyde bir sosyal hizmet uzmanları topluluğu mevcuttur. ÇeĢitli 

toplumları temsil eden meslek elemanları arasında etkili bir diyalog kurulabilmiĢ, 

meslek ahlakı, mesleğin temel değer ve ilkeleri, teori ve yaklaĢımları konusunda 

ortak bir görüĢ sağlanabilmiĢtir  (Kut, 1988: 38).   

1980’li yıllara gelindiğinde ise, küreselleĢme süreci tüm dünyayı etkilemiĢ, 

yaĢanan ekonomik krizler devletin ekonomik ve sosyal alandaki rolünü azaltmıĢtır. 

Eğitim, sağlık, sosyal hizmetler gibi kamu harcamalarının arttırılmasını savunan 

görüĢler önemini yitirmeye baĢlamıĢ ve bu dönemden sonra özellikle 1990’lı 

yıllardan itibaren kamu harcamalarının kısılması yönündeki görüĢler giderek ağırlık 

kazanmıĢtır (Berkay, 2013: 4). KüreselleĢmenin etkisiyle gelir farklılıklarının ve 

yoksulluğun ülkeler arasında sürekli arttığı, sosyal koruma ağlarının zayıfladığı, 

iĢgücü piyasalarının kutuplaĢtığı, ekonomik krizlerin iĢsizler üzerindeki etkilerinin 

derinleĢtiği bu dönemde, gönüllü örgütlenmeler, yeni olmayan ancak yeniden iĢlevsel 

hale gelen görünümleri ile dikkat çekmeye baĢlamıĢtır. Özellikle sivil toplum 

kuruluĢları, küreselleĢmenin getirdiği sayısız soruna karĢı aktif bir rol oynamıĢ, bu 

kuruluĢların önemi giderek artmıĢtır (Özaydın, 2008: 172). 2000’li yılların 

ortalarından itibaren, eğitim, sağlık, sosyal hizmetler gibi kamu harcamaları yeniden 

yükselme eğilimine girmiĢtir. 
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  Genel olarak değerlendirildiğinde sosyal hizmet toplumsal yapı 

değiĢimleriyle ortaya çıkmıĢ bir meslektir. Toplumsal yapıdaki bu değiĢimlerle 

birlikte yaklaĢımları da dönemsel olarak farklılaĢmıĢ ve geliĢmiĢtir. Günümüzde ise, 

mesleki çalıĢmaların artması mesleğin perspektifini zenginleĢtirmiĢ, çok sayıda 

çalıĢma alanı ve tekniği ortaya konulmuĢtur.  

2.2.2. Türkiye’de Sosyal Hizmetin Gelişimi  

1800’lü yıllarda Amerika BirleĢik Devletleri’nde baĢladığı kabul edilen 

sosyal hizmet, Türk topluluklarında da çok eski tarihlerden beri var olagelmiĢtir. 

Korunmaya muhtaç çocuklar, yaĢlılar ve engelliler daima gözetilmiĢ, ihtiyaç grupları 

hiçbir zaman Eski Mısır, Yunan, Roma, Ġran, Arap Ortadoğu’su ve Ortaçağ 

Avrupası’nda olduğu gibi küçümsenmemiĢtir. Sosyal hizmet ve yardımlar Türk 

devletlerinin toplumsal ve ekonomik geliĢmeleri ile orantılı olarak Türk milletinin 

imkanları ve değerleri paralelinde yapılmıĢtır (Türkmen, 2015: 1). Bu bağlamda 

sosyal hizmetin Türkiye’deki geliĢiminin Osmanlı döneminde ve Cumhuriyet 

döneminde olmak üzere iki temel baĢlık altında ele alınması daha aydınlatıcı 

olacaktır.  

2.2.3. Osmanlı Döneminde Sosyal Hizmet  

Osmanlı Devleti’nde sosyal hizmet uygulamaları klasik dönem ve Tanzimat 

sonrası döneme göre çeĢitlilik göstermektedir. Bu Ģekilde yapılan dönemsel bir 

ayrımla Osmanlı Devleti’nde sosyal hizmetin nasıl sağlandığı daha kolay 

anlaĢılabilecektir. 

Klasik dönem, Osmanlı’nın kuruluĢuyla baĢlayıp 1839 Tanzimat Fermanının 

ilanına kadar olan dönemi ifade etmektedir. Bu dönemde öne çıkan ve refah 

sisteminin birer parçası olan kurumlar, ahilik teĢkilatı, lonca teĢkilatı ve vakıflardır. 

Osmanlı Devleti’ndeki, muhtaç olana yardım ve zayıf olanı koruma özellikleri, 

emeğiyle hayatını kazanan ve bu emeğine pazar bulamadığı zaman sefaletle karĢı 

karĢıya kalan emekçi, iĢçi ve sanatkarlar için de geçerli olmuĢ; bu kiĢiler, mesleki 

dayanıĢma düĢüncesine dayanan esnaf teĢkilatları yolu ile korunmuĢ ve kendilerine 

yardım eli uzatılmıĢtır (Saymen, 1953: 1067, aktaran: ġen, 2002: 2).  Meslek 

kuruluĢları, zor durumda kalan üyelerinin ihtiyaçlarını karĢılayarak sosyal 

yardımlaĢmayı ve dayanıĢmayı olanaklı kılmıĢtır. Ahilik ve Lonca teĢkilatının 

oluĢturduğu ‘Orta Sandığı’ adı verilen yardımlaĢma sandıkları, özellikle yaĢlılık, 
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hastalık ve sakatlık gibi nedenlerle çalıĢamayan üyelerine destek olarak sosyal 

güvenlik örgütü iĢlevi görmüĢtür. Bu sandıklar aracılığıyla üyelerinin ailelerine ve 

muhtaç durumda bulunan kimselere de çeĢitli yardımlar götürülmüĢtür (Kesgin, 

2012: 140).  

Bir diğer sosyal nitelikli kurum olan vakıflar, bir kimsenin mülkünü kamu 

yararı için ebedi olarak tahsis etmesiyle oluĢmuĢtur. Bu sistemde, her türlü hırs ve 

tamahtan uzak bir Ģekilde, Ģahsi mal varlığı kamunun kullanımına aktarılmakta, 

böylece Ģahsi imkanlar, kamu hizmetine dönüĢtürülmektedir (Bayartan, 2008: 157). 

Vakıflar, toplumdaki mevcut gelir farklılıklarının giderilmesi, sosyal yardımlaĢmanın 

sağlanarak fertler arasındaki gelir dağılımının dengelenmesi ve sosyal huzurunun 

sağlanması bakımından önem taĢımaktadır. Osmanlı Devleti kendinden önceki diğer 

Ġslam ve Türk-Ġslam devletlerinin teĢkilat ve kurumlarından faydalanma imkanını 

elde ettiği için vakıf, Osmanlı dünyasının her köĢesine yayılmıĢtır (Soysaldı, 2002: 

391). Medreseler, mektepler, kütüphaneler, darüĢĢifalar, imaretler, kervansaraylar, 

türbeler, aĢevleri gibi birçok dini ve sosyal kuruluĢ, vakıflar aracılığıyla oluĢmuĢtur 

(Türkmen, 2015: 6). 

Mescit, kütüphane, çeĢme, köprü, gibi vakıf müesseselerinden zengin ve fakir 

ayrımı yapılmaksızın toplumdaki herkes yararlanabiliyorken; imaretler (aĢevi), 

hastaneler, tabhaneler (dinlenme yeri), gibi müesseselerden genellikle yoksul 

durumda olan bireyler yararlanabilmektedir (ġen, 2002: 13). Osmanlı Devleti’nde 

ayrıca fiziksel rahatsızlığı olan bireylerin yanında ruhsal hastalığı olan bireylere de 

hizmet sunulmuĢtur. Doğrudan akıl ve ruh hastalarına yönelik özel hastaneler 

(bimarhane) açılmıĢ ve bu hastaların tedavilerine önem verilmiĢtir. Bimarhanelerde 

normal bir darüĢĢifa gibi hastalara hizmet vermenin ötesinde akıl hastalarını 

iyileĢtirmek için havuz (su sesi), bahçe ve musikiden oluĢan bir tedavi yöntemi 

benimsenmiĢtir (ErtaĢ ve Eğnim, 2011: 92).Görüldüğü gibi bu kurumlar toplumsal 

alanda önemli amaçlar üstlenmiĢtir. Kısacası Osmanlı Devleti’nde din, dil ve ırk 

farkı gözetilmeksizin gerçekleĢtirilen vakıf hizmetleri yoksullara, kimsesiz yaĢlı ve 

çocuklara temel gıda, barınma ve sağlık hizmetleri sunmuĢtur.  

Osmanlı Devleti’nde yaĢanan batılılaĢma hareketleri ve 1839 Tanzimat 

Fermanı’nın ilanı, toplumsal yapıda değiĢimler meydana getirmiĢtir. Toplumsal 

yapıda meydana gelen bu değiĢimler, Osmanlı’nın klasik dönemindeki toplumsal 

yardımlaĢma sistemini de etkilemiĢ, vakıflar, lonca ve Ahilik teĢkilatı gibi sosyal ve 
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mesleki dayanıĢma ağları etkisini kaybetmeye baĢlamıĢtır. Eskiden beri gönüllü 

olarak süregelen ve devlet mekanizmasının bizzat yer almadığı sosyal hizmet 

kurumları, kamusal bir boyut kazanarak devlet memurlarınca yönetilmeye 

baĢlamıĢtır. Bu bağlamda merkezi planlamanın hayata geçirilmesinin en somut 

adımlarından birisi olarak Evkaf-ı Hümayun’un kurulması gösterilebilmektedir. 

Modern anlamda sosyal hizmet kurumlarının da bu süreçten sonra hayata 

geçirilmeye baĢlandığını söylemek mümkündür (Abay ve Ceylan, 2011: 11, Genca, 

2014: 538).  

Osmanlı Devleti’nde Tanzimat sonrası dönemde korunmaya muhtaç çocuklar, 

yaĢlılar ve kimsesizler için yapılan çalıĢmalar, devlet eliyle yürütülerek devam etmiĢ, 

birçok sosyal hizmet kurumu kurulmuĢtur. Osmanlı Devletinde önemli bir kurum 

olan darülaceze (düĢkünler yurdu), dilenci sayısının artması üzerine din, dil, ırk, 

cinsiyet ve mezhep ayrımı gözetmeksizin sokaklarda dilenen çocukları, engelli erkek 

ve kadınları dilenmekten kurtarmak, çalıĢabilecek durumda olanların çalıĢmasını 

sağlamak amacıyla Ġstanbul’da kurulmuĢtur. Burada ayrıca yaĢlılara yönelik 

hizmetler de sunulmuĢtur. Darülaceze’de hasta olanlar için hastane, kimsesiz 

çocuklar için çocuk yuvası ve yetimhane bulunmaktadır (Türkmen, 2015: 55, Ünal, 

2012: 18). Darülaceze, Osmanlı’dan günümüze kadar varlığını sürdürmeye devam 

etmektedir.  

Osmanlı Devleti’nde korunma ihtiyacı olan çocuklar için kurulmuĢ bir diğer 

sosyal hizmet kuruluĢları ıslahhanelerdir. Din, dil, ırk, cinsiyet ve mezhep ayrımı 

gözetmeksizin göçlerin mağdur ettiği 5–13 yaĢları arasındaki fakir ve kimsesiz 

çocukların sokaklardan alınarak, devletin kontrolünde ve sağlıklı bir ortamda 

büyüyebilmelerinin sağlanması için ıslahhaneler kurulmuĢlardır. Ayrıca ıslahhaneler, 

suç iĢlemiĢ çocukları da bünyesinde barındırmıĢtır. Bu Ģekilde çocukların cezalarını, 

yaĢıtlarıyla birlikte, kurumun kazandıracağı nitelikleri alarak çekmeleri sağlanmıĢtır. 

Bu uygulama daha sonra sadece çocuk suçlulara yönelik olarak açılacak ıslahevlerine 

öncülük etmiĢtir (Koç, 2007: 37).  

Osmanlı Devleti’nin bir baĢka önemli kurumu DarüĢĢafaka’dır. DarüĢĢafaka, 

1863 yılında kurulan ve eğitim alanındaki ilk sivil örgütlenme örneğini oluĢturan 

Cemiyet-i Tedrisiye-i Ġslamiye derneğinin çalıĢmaları sonucu kurulmuĢtur. Bu 

cemiyetin baĢlangıçtaki amacı, KapalıçarĢı ve çevresinde çalıĢan çırakların 

okutulmasıdır. Türkiye’de ilk halk okulu sayılan bu ‘çırak mektebi’, 1873’e kadar 



19 
 

eğitim vermeye devam etmiĢtir. 1873 yılında cemiyet kurucuları Müslüman olmak 

koĢulu ile yoksul ve yetim çocukların eğitim ve öğretimine destek olmak için 

çalıĢmaya baĢlamıĢtır. Bu Ģekilde DarüĢĢafaka aynı yıl içerisinde parasız yatılı bir 

okul olarak açılmıĢtır (https://www.darussafaka.org/hakkimizda/cemiyet/tarihce, 

Ekim 2018’de eriĢildi). DarüĢĢafaka çağın ilerisinde imkanlara sahip bir okuldur. 

Öğrenciler, eğitim amaçlı yurt dıĢına dahi gönderilmiĢ, onlara maaĢ ve yolluk tahsis 

edilmiĢtir. Ayrıca DarüĢĢafaka’dan mezun olanların istihdamı da kolay olmuĢtur 

(Keçeci Kurt, 2012: 164).Ġlerleyen yıllarda DarüĢĢafaka’nın kurumsallığı, 

oluĢturduğu kampanya ve projeleri giderek artmıĢtır. Günümüzde önemli bir kurum 

olarak varlığını sürdürmektedir. 

Osmanlı Devleti’nde daha genel ve kapsayıcı hizmetler sunmak amacıyla 

kurulan diğer bir kurum, Hilal-i Ahmer Cemiyeti’dir. Günümüz adıyla Kızılay, 1876 

Osmanlı-Rus SavaĢı'ndan 1974 Kıbrıs BarıĢ Harekatı'na kadar geçen süre içinde, 

yaralanan ya da hastalanan askerlerin tedavi edilmelerine yardımcı olmuĢ, savaĢ 

esirlerine gereken yardımları yapmıĢ, savaĢtan etkilenen sivil halkın ihtiyaçlarını 

karĢılamak için çaba göstermiĢtir. Ayrıca doğal afetlerde felaketzedelerin 

barınmalarını ve beslenmelerini sağlamıĢ, uluslararası yardım faaliyetlerine katılmıĢ, 

pek çok kiĢiye gereken sosyal yardım ve hizmetleri sunmuĢtur 

(https://www.kizilay.org.tr/kurumsal/tarihcemiz, Ekim 2018’de eriĢildi). Kısacası 

Osmanlı Devleti’nde Hilali Ahmer Cemiyeti olarak hizmet sunan kurum günümüzde 

Kızılay olarak varlığını sürdürmekte ve savaĢlarda, doğal afetlerde, salgın 

hastalıklarda oluĢan ihtiyaçları karĢılamaya çalıĢmaktadır.  

Osmanlı Devleti’nde yine korunma ihtiyacı içerisinde bulunan çocuklar için 

kurulan en önemli kurumlarından birisi Himaye-i Etfal Cemiyeti’dir. Cemiyet, 

kimsesiz çocukların bakımı ve korunması ile ilgili yetersizlikler nedeniyle I. Dünya 

SavaĢı’nın son yıllarında, çocukları korumak amacıyla daha örgütlü bir teĢkilat 

kurulması yolunda baĢlayan çalıĢmalar sonucunda Ġstanbul’da kurulmuĢtur. 1917 

yılında kurulan Ġstanbul Himaye-i Etfal Cemiyeti, öksüz ve yetim çocukların 

barınması, beslenmesi, sağlığı ve eğitimi konusunda hizmetler vermiĢtir (Sarıkaya, 

2003: 194).  

Ġstanbul Himaye-i Etfal Cemiyeti çalıĢmalarını yürütürken 30 Haziran 1921’de 

Ankara’da yeni bir Himaye-i Etfal Cemiyeti kurulmuĢtur. Ankara Himaye-i Etfal 

Cemiyetinin kurulup güçlenmesi ile Ġstanbul Himaye-i Etfal Cemiyeti çalıĢmalarına 

https://www.kizilay.org.tr/kurumsal/tarihcemiz


20 
 

son vermiĢtir. Kurum, 1922 yılında muayene, tedavi, para yardımı ve koruma 

hizmetlerini, 1923 yılında yiyecek yardımlarını baĢlatmıĢtır. 1924’de pastörize süt 

dağıtımı, 1926’da doğum yardımı, okul malzemelerinin dağıtımı, okula ve diğer 

yerlere yerleĢtirme çalıĢmaları, 1927’de anne ve çocukların ücretsiz yararlanabileceği 

sıhhi banyoların hizmete girmesi, 1928’de çocuk bahçelerinin açılması, 1929’da diĢ 

muayeneleri ve tedavilerinin baĢlaması ve Çocuk Bakıcı Okulunun açılması gibi pek 

çok ilki gerçekleĢtirmiĢtir (https://cocukhizmetleri.aile.gov.tr/tarihce, Ekim 2018’de 

eriĢildi). 1935 yılında cemiyetin adı Çocuk Esirgeme Kurumu olarak değiĢmiĢtir. 

1983 yılında 2828 sayılı kanunla Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu 

(SHÇEK) adını almıĢtır. 2011 yılında 633 sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile 

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlığı kurulmuĢ, böylece kurumun faaliyetleri Aile ve 

Sosyal Politikalar Bakanlığı’na devredilmiĢtir. Resmi Gazetede yayımlanan 

CumhurbaĢkanlığı kararnamesi ile ismi Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı 

olan kurum halen hizmet vermeye devam etmektedir.  

Görüldüğü üzere Osmanlı Devleti’nde özellikle korunma ihtiyacı içerisinde 

olan çocuklara yönelik olmak üzere faaliyette bulunan ve Türkiye’de sosyal hizmet 

sunan kurumların baĢlangıcı olarak kabul edilebilecek birçok kurum mevcuttur. 

Osmanlı Devleti’nde bu çalıĢmada sözü edilmeyen daha pek çok kurum mevcuttur. 

Bu geliĢmelerin hepsi göstermektedir ki Osmanlı Devleti sosyal hizmetler alanında 

kurumsallaĢmanın ilk basamağını oluĢturmuĢtur. 

2.2.4.  Cumhuriyet Döneminde Sosyal Hizmet 

Cumhuriyetin ilanıyla birlikte kadınların ailede, eğitimde, toplumsal yaĢamda 

ve siyasette eĢit haklara sahip olabilmeleri için yasal ve yapısal düzenlemeler 

artmıĢtır. 1926 yılında Medeni Kanun’un kabul edilmesiyle dezavantajlı gruplar 

içerisinde yer alan kadınlara birçok hak tanınmıĢtır. Buna göre tek eĢlilik ve resmi 

nikâh zorunlu hale getirilmiĢ, kadınlar yasada yazılı nedenlerle ve mahkeme 

kararıyla erkeklerle eĢit olarak boĢanma hakkına ve velayet hakkına sahip olmuĢlar, 

kız ve erkek çocukların mirastan eĢit pay almaları kabul edilmiĢtir (Kaypak ve 

Kahraman, 2016: 307). Medeni Kanun ile birlikte kadın erkek eĢitliğini sağlamaya 

yönelik adımlar atılmaya baĢlanmıĢtır.  

Cumhuriyetin kurulmasıyla birlikte modern batı devlet uygulamalarının 

hayata geçirilmeye baĢlandığı görülmektedir. Ancak dönemin sosyoekonomik 

Ģartlarının uygun olmaması nedeniyle istenilen düzeyde bir dönüĢüm sağlanamamıĢ, 

https://cocukhizmetleri.aile.gov.tr/tarihce
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1936’ya kadar Türkiye sosyal politika bakımından yavaĢ sayılabilecek bir geliĢme 

göstermiĢtir. Çünkü ekonomik yetersizlik içindeki bir toplum ve devlet için sosyal 

kültürel kalkınmayı planlamak ve bu anlamda ihtiyaç duyulan kurumları tesis etmek 

kolay değildir. Bu nedenle Cumhuriyet döneminin ilk yıllarından itibaren sosyal 

hizmet kurumları olarak öncelikle Osmanlı döneminde kurulmuĢ olan Kızılay, Çocuk 

Esirgeme Kurumu, Darülaceze gibi kurumlar hizmet vermiĢtir (Abay ve Ceylan, 

2011: 14).  

Cumhuriyetin ilk yıllarında sosyal güvenliğe yönelik doğrudan düzenlemeler 

yapılmasa da 1930 yılında kadınları, hamileleri ve çocukları koruyucu tedbirler 

getiren, iĢ saatlerini ve iĢyerindeki sağlık koĢullarını düzenleyen Umumi Hıfzıssıhha 

Kanunu gibi yasalarla dolaylı bazı düzenlemelere gidilmiĢtir. Yine bu dönemde 

emeklilik ve yardımlaĢma sandıklarının kuruluĢunu öngören birtakım yasalar 

çıkarılmıĢtır (Yıldırım, 2007: 62, Kongar, 1972: 163). Cumhuriyet döneminde 

çalıĢma hayatı ile ilgili bazı düzenlemeler yapılmıĢ olsa da ilk ciddi giriĢim 1936 

yılında ĠĢ Kanunu’nun çıkartılmasıdır. Bu kanun, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

ayrıntılı ve sistemli bir düzenlemeye gidilmesini sağlamıĢtır (Kesgin, 2012: 82).  

1945’te ise ÇalıĢma Bakanlığı kurulmuĢtur. ÇalıĢma hayatının düzenlenmesi 

ve çalıĢanları risklere karĢı koruyan sosyal güvenlik sistemlerinin hayata geçirilmesi 

sosyal hizmet uygulamaları için önem taĢımaktadır. Bakanlığın kuruluĢundan 

itibaren 1945 yılında ĠĢ Kazaları ve Meslek Hastalıkları ile Analık Sigortası Kanunu, 

1949 yılında YaĢlılık Sigortası Kanunu, 1950 yılında Hastalık Sigortası Kanunu 

çıkarılmıĢ ve buna benzer pek çok geliĢme daha yaĢanmıĢtır (Abay ve Ceylan, 2011: 

16, Kongar, 1972: 164). 

Türkiye’de 1959 yılında sosyal hizmet alanında önemli geliĢmeler 

yaĢanmıĢtır. Bu yıl, 7355 Sayılı Sosyal Hizmetler Enstitüsü'nün kurulmasına dair 

kanun yayımlanmıĢ ve Sağlık ve Sosyal Yardım Bakanlığına bağlı olarak Sosyal 

Hizmetler Enstitüsü kurulmuĢtur. Kurum, sosyal hizmet alanında araĢtırma yapmakla 

ve yoksul, engelli, çocuk gibi dezavantajlı gruplara yönelik sosyal hizmet 

uygulamalarını gerçekleĢtirmekle yükümlü olarak çalıĢmalarını yürütmüĢtür(Güdek, 

2012: 128). Ayrıca kanun, sosyal hizmet okulları açarak profesyonel meslek elamanı 

yetiĢtirmenin gerekliliği ilkesinden yola çıkılarak hazırlanmıĢ, buna dayalı olarak da 

1961 yılında ilk kez Sosyal Hizmetler Akademisi açılmıĢtır (Ekenci, 2013: 25).  
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1960’lı yıllar sosyal hizmet alanında geliĢmelerin yaĢandığı bir dönemdir. 

Sosyal hizmetin geliĢmesi sosyal devlet anlayıĢı ile yakından ilgilidir. 1961 

Anayasası ile Türkiye’de sosyal devlet ilkesi kabul edilerek bireylerin ‘insan’ 

olmalarından kaynaklanan bazı hakları olduğu belirtilmiĢ, söz konusu hakları hayata 

geçiren düzenlemeler yapılmıĢtır (Yıldırım, 2007: 82). 1963 yılında Sağlık ve Sosyal 

Yardım Bakanlığına bağlı olarak Sosyal Hizmetler Genel Müdürlüğü kurulmuĢtur. 

Genel Müdürlüğün görevleri, sosyal yardım ve sosyal güvenlik hizmetlerini 

düzenlemek, korunma ihtiyacı olan çocuklar, engelliler ve yaĢlıların bakım, 

yetiĢtirilme ve rehabilitasyonu ile çalıĢma gücünden yoksun kimselerin sosyal 

güvenliğini sağlamak ve Sosyal Hizmetler Enstitüsünün idari ve bilimsel iĢlerinin 

denetimini yapmaktır (Kesgin, 2012: 71).  

Türkiye 1963 yılında, sosyal hizmet eğitiminin çıkarlarını savunan ve 

mesleğin dünyaca kabul gören değerlerini temsil eden Uluslararası Sosyal Hizmet 

Okulları Birliğine (IASSW) üye olmuĢtur (https://www.iassw-aiets.org/brief-history/, 

Ekim 2018’de eriĢildi). Profesyonel meslek elemanı yetiĢtirme konusunda duyulan 

ihtiyaç nedeniyle de 1967 yılında Hacettepe Üniversitesinde Sosyal ÇalıĢma bölümü 

açılmıĢ ve sosyal çalıĢmacı yetiĢtirmek üzere eğitime baĢlanmıĢtır. Bu kurum, Sosyal 

Hizmetler Akademisinden sonra Türkiye’de sosyal çalıĢmacı yetiĢtirmek üzere 

kurulan ikinci yükseköğrenim kurumudur (Kongar, 1972: 164, ġeker, 2012, 36). Bu 

iki kurum daha sonra birleĢtirilerek Hacettepe Üniversitesine bağlanmıĢ ve 2000’li 

yıllara kadar sosyal hizmet alanında yüksek eğitim veren tek kurum olarak kalmıĢtır 

(TaĢğın ve Özel, 2011: 180). Bu durum sosyal hizmetin okullaĢma anlamındaki 

geliĢiminin yavaĢ seyrettiğini göstermektedir.  

1961 Anayasası’ndan sonra, 1982 Anayasası da ileri düzeyde haklar sağlayıcı 

hükümler getirmiĢtir. Korunmaya muhtaç kiĢiler, engelliler, yaĢlılar, yurt dıĢındaki 

Türk iĢçiler ile sağlık, iĢsizlik, cehalet gibi sosyal risklerden ayrıntılı olarak söz eden 

anayasa, korunma ihtiyacı içerisinde olan kesimlere yönelik hizmetler için devlete 

önemli görevler yüklemiĢtir. Devlet, zor durumda olan, kendi kendine yetemeyen ve 

baĢkasından yardım almak zorunda kalan kiĢileri, anayasanın 61. maddesine göre 

sosyal hizmetler ve yardımlarla desteklemekle yükümlü kılınmıĢtır (Yıldırım, 2007: 

82). 

           Türkiye 1963 yılından itibaren planlı döneme geçmiĢtir. Kalkınma planlarında 

amaç, gelir dağılımını iyileĢtirmek ve yoksulluğun azaltılmasını sağlamak, toplumun 

https://www.iassw-aiets.org/brief-history/
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refahını artırmak, bireylerin hayat standardını yükseltmek, temel hak ve özgürlükler 

zemininde adil, güvenli ve huzurlu bir yaĢam ortamı tesis etmek, fırsat eĢitliğini 

sağlamak, dezavantajlı kesimleri gözetmek ve sosyal hizmetlerin yaygınlaĢtırılmasını 

sağlamaktır(http://www.sbb.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/12/Onunc

u_Kalk%C4%B1nma_Plan%C4%B1.pdf, Ekim 2018’de eriĢildi). Kalkınma 

planlarında ulaĢılmak istenen hedefler doğrultusunda oluĢturulan politikalar sosyal 

hizmet alanında yürütülen faaliyetlerin Ģekillenmesinde oldukça önemlidir.  

1983 yılında 2828 sayılı yasa ile Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme 

Kurumu (SHÇEK) kurulmuĢtur. SHÇEK tarihsel geliĢimi içerisinde önemli bir 

dönüĢüm sergilemiĢtir. Tarihi Osmanlı dönemine kadar dayanan kurum, kuruluĢunda 

bir sivil toplum kuruluĢu olarak örgütlenmiĢ, 1983 yılından itibaren ise bir kamu 

kurumu kimliğine bürünmüĢtür (Ergenç, 2009: 39). Böylelikle sosyal hizmetlerin 

sunumunda devlete sorumluluk yüklenmiĢ, kurumsallaĢmanın baĢladığı bir döneme 

geçilmiĢtir (TaĢğın ve Özel, 2011: 180). Kurumun amacı korunmaya, bakıma veya 

yardıma ihtiyacı olan aile, çocuk, engelli, yaĢlı ve diğer kiĢilere götürülen sosyal 

hizmetleri yürütmektir (SHÇEK, 1983: madde 1). 2828 sayılı SHÇEK kanunu ile 

farklı kuruluĢların sorumluluğunda yürütülen sosyal hizmetler merkezi idarenin 

sorumluluğu altında ve tek bir kurumun bünyesinde yürütülmüĢtür (Yolcuoğlu, 2009: 

48).  

1986 yılında 3294 sayılı Sosyal YardımlaĢma ve DayanıĢmayı TeĢvik 

Kanunu kabul edilmiĢtir. Kanunun amaçları yoksul ve muhtaç durumda olan 

bireylere yardım etmek, sosyal adaleti pekiĢtirici tedbirler alarak gelirin adil bir 

Ģekilde dağılımını sağlamak, sosyal yardımlaĢma ve dayanıĢmayı teĢvik etmektir 

(Sosyal YardımlaĢma ve DayanıĢmayı TeĢvik Kanunu, 1986: madde 1). Bu kanun 

kapsamında Sosyal YardımlaĢma ve DayanıĢma Vakıfları kurulmuĢtur. Vakıfların 

kuruluĢ amacı ihtiyaç sahibi bireylere nakdi ve ayni olarak yardım yapmak ve 

kanunun amacına uygun faaliyet ve çalıĢmalarda bulunmak olarak belirtilmiĢtir 

(Saran, 1997: 432). 

Bunlarla birlikte 1980’li yıllardan itibaren sivil toplum kuruluĢları geliĢmeye 

baĢlamıĢtır. Sosyal hizmetin çeĢitli alanlarında faaliyet gösteren sivil toplum 

kuruluĢları günümüzde en yaygın Ģekliyle dernek ve vakıf adı altında faaliyetlerini 

yürütmekte, toplum için yararlı çalıĢmalarda bulunmaktadır (Özdemir ve diğerleri, 

2009: 154). Günümüzde sivil toplum kuruluĢlarının (STK) sosyal hizmet alanındaki 

http://www.sbb.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/12/Onuncu_Kalk%C4%B1nma_Plan%C4%B1.pdf
http://www.sbb.gov.tr/Lists/Kalknma%20Planlar/Attachments/12/Onuncu_Kalk%C4%B1nma_Plan%C4%B1.pdf
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etkinliği önemli ölçüde artmıĢtır. Türkiye’de çocuk, kadın, mülteci, eğitim, sağlık, 

insan hakları, çevre gibi konularda çalıĢmalar yürüten LÖSEV, TEGV, Mor Çatı, 

Toplum Gönüllüleri gibi birçok kuruluĢ mevcuttur.   

2000’li yıllarda dünya, ekonomik ve sosyal yapıda yeni düĢünce ve 

geliĢmelere neden olan küreselleĢme sürecinden geçmektedir. Artık dünyada 

sermaye, bilgi, teknoloji, hammadde ve emek transfer edilebilmekte, bu durum 

uluslararası rekabetin Ģiddetini artırırken devletin ekonomiye müdahale alanlarını 

daraltmaktadır. Sonuçta sosyal verimliliği büyük ölçüde düĢüren, gelir dağılımındaki 

dengeleri daha da bozan ve sosyal yapıda dalgalanmalara yol açan bir ekonomik 

yapının Ģekillendiği görülmektedir (Yıldırım, 2007: 82).  

Hızla artan gelir adaletsizliği, iĢsizlik, yoksulluk gibi sorunlar sosyal yardım, 

sosyal güvenlik ve sağlık harcamalarının artmasına neden olmuĢtur. Bu durum sosyal 

devletin masraflarını önemli ölçüde geniĢletmiĢ, artan sosyal talepleri karĢılama ve 

kaynakların sınırlı oluĢu ikilemiyle karĢı karĢıya kalınmıĢtır (GümüĢ, 2010: 106). Bu 

sürece bağlı olarak sosyal devletin rolünün azaltılması gerektiği görüĢü üzerine 

odaklanılmıĢtır. Sosyal devlet anlayıĢının gerileyiĢ süreci sosyal çalıĢma mesleğini 

de doğrudan etkilemiĢ, sosyal çalıĢma mesleği son yirmi yılda önemli bunalımlar 

yaĢamıĢtır (ġeker, 2004: 115). Sosyal devlet algısının zayıfladığı ve dönüĢüme 

uğradığı bu dönemde sivil toplum kuruluĢlarının ve gönüllü kuruluĢların önemi 

giderek artmıĢtır ve bu kuruluĢlarının sosyal refah alanındaki önemi artarak devam 

edecektir.  

2011 yılında 633 sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile Aile ve Sosyal 

Politikalar Bakanlığı kurulmuĢtur. Bakanlığın kurulmasıyla bu tarihe kadar 

çalıĢmalarını yürüten Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu kapatılmıĢtır. 

Bakanlığın görevleri çocuk, kadın, engelli, yaĢlı, yoksul gibi toplumda yardım ve 

korunmaya ihtiyaç duyan kesimlere yönelik sosyal hizmet faaliyetlerini düzenlemek 

ve bu faaliyetleri etkin bir biçimde yürütmektir. CumhurbaĢkanlığı kararnamesi ile 

ismi Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı olan kurum hizmetlerini 

sürdürmeye devam etmektedir. Kısacası Cumhuriyet Döneminde sosyal hizmetlerin 

geliĢimi bu Ģekilde seyretmiĢtir.   

Ġnsan haklarının korunması ve geliĢtirilmesi ile sosyal adaletin sağlanabilmesi 

amacıyla sosyal hizmete duyulan ihtiyaç her geçen gün artmaktadır. Bu nedenle 
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sosyal hizmet mesleğinin gerekliliğine ve önemine binaen mesleğin saygınlığını 

artırıcı çalıĢmaların yapılması önemli olacaktır. Ayrıca sosyal devlet anlayıĢı 

içerisinde ve değiĢen ihtiyaçlar baz alınarak sosyal hizmetlerin ve sosyal hizmet 

kurumlarının geliĢtirilmesi ve verimliliğinin artırılması oldukça önemlidir. Ek olarak 

toplumun kültürel yapısı bağlamında etkili politikalar üretilmesi ve koruyucu-

önleyici uygulamalara ağırlık verilmesi noktasında çaba gösterilmeli, bilimsel temelli 

araĢtırmalar çeĢitlendirilmelidir.  

2.3. Bir Meslek Olarak Sosyal Hizmet 

Bireyler, gruplar ve aileler yoksulluk, engellilik, Ģiddet, ayrımcılık, baskı, 

ihmal, istismar gibi pek çok problemle karĢı karĢıya kalabilmektedirler. Bireyler 

yaĢadıkları problemleri kimi zaman kendi kendilerine çözebilirken kimi zaman bu 

problemlerin çözümü ancak dıĢarıdan gelecek bir yardımla mümkün olabilmektedir. 

Toplumsal sorunların çözümü ve hizmetlerin amacına ulaĢabilmesi birtakım bilgi ve 

becerilerin gerekliliğini zorunlu kılmıĢ, bu da sosyal hizmetin bir meslek olarak 

ortaya çıkmasını sağlamıĢtır.  

Sosyal hizmet meslekleĢme sürecinde birtakım güçlüklerle karĢılaĢmıĢtır. 

Dinsel, flantropik (insan sevgisi), utilitarianism (yararcılık), hümanizm (insancılık) 

ve sosyal adalet yaklaĢımlarını benimseyen sosyal yardımlaĢma ve dayanıĢmanın 

insanlık tarihi kadar eski geleneksel bir uygulama oluĢu bu güçlüklerin baĢında 

gelmektedir. Böyle bir uygulamaya bilimsel içerikli mesleki bir oryantasyon 

kazandırmak kolay olmamıĢtır. Sosyal hizmetin özgün bir meslek olarak 

geliĢmesinde karĢılaĢılan diğer bir güçlük, baĢlangıçta tıp alanının içerisine dahil 

edilmeye çalıĢılmıĢ olmasıdır. Bireylerin tıbbi müdahale ile tedavi edilebileceği 

varsayımı ile psiko-sosyal yönleri geri plana itilmiĢ, sosyal hizmetin bilimsel 

yöntemi uygulama da yetersiz kalmıĢtır (Kut, 1998: 4, ġeker, 2004: 101).    

Bir iĢin meslek olarak tanımlanabilmesi için birtakım unsurlar gereklidir. Bu 

unsurlar amaç, yöntem, bilgi temeli, eğitim, uygulama alanı ve uygulayıcılar 

kadrosu, mesleki değerler, toplumun kabulüdür (Kongar, 1972: 20). Bunların hiçbiri 

sadece sosyal hizmet mesleğine özgü nitelikler değildir. Sosyal hizmet mesleği diğer 

tüm mesleklerde olduğu gibi kendine özgü amaç, değer, bilgi ve yöntemlerden 

meydana gelir.  
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BaĢlangıcından bu yana sosyal hizmetin amaçlarının, rollerinin, görevlerinin 

ne olduğu üzerine ya da statü ve kimlik arayıĢını merkezine yerleĢtirmiĢ olan sosyal 

hizmetin toplumdaki yerine dair tartıĢmalar meydana gelmiĢtir (Gibelman, 1999: 

298). Sosyal hizmet mesleği hem bireysel ihtiyaçları karĢılama hem de sosyal 

değiĢimi gerçekleĢtirme potansiyeline sahiptir. Mesleğin birey ve toplum arasındaki 

konumu sıklıkla mesleğin uygulayıcılarını, insanları durumlara göre ayarlama veya 

mevcut duruma meydan okuma arasında seçim yapmaya zorlamaktadır. Bu nedenle 

burada tartıĢılan konulardan birisi sosyal hizmetin amacının sosyal değiĢimi 

gerçekleĢtirmek olup olmadığı üzerinedir (Abramovitz, 1998: 512).  

Sosyal hizmet uygulamasının odak noktası olması gereken sosyal grupların 

kim olduğu üzerine yaĢanan anlaĢmazlıklar da mesleğin geliĢiminin ayrılmaz bir 

parçası olmuĢtur. Sosyal hizmete toplumdaki hangi grupların en çok ihtiyaç duyduğu 

ve sosyal hizmeti talep ettiği veya sosyal çalıĢmacıların hangi gruplar üzerine 

dikkatini vermesi gerektiği soruları ortaya çıkmıĢtır. Bu tartıĢmanın merkezinde 

sosyal çalıĢmanın çeĢitli ihtiyaçlara sahip olan dezavantajlı birey ve gruplardan 

hangisine veya hangilerine hizmet vermesi gerektiği olmuĢtur (Weiss vd., 2003: 3). 

Sosyal hizmet mesleği üzerine uzun süredir yapılan tartıĢmalar, mesleği daha 

iyi anlama noktasında ıĢık tutmuĢ, sosyal çalıĢmacılar ve konu ile ilgili 

araĢtırmacılar, mesleğin doğası hakkında küresel bir anlayıĢa ulaĢmak için sistemli 

çalıĢmalar yürütmüĢler ve mesleğin ortak özelliklerini tespit etmeye yönelik bir 

giriĢime odaklanmıĢlardır. Yürütülen bu sistemli çalıĢmalar ve giriĢimler sonucu 

mesleğin amaçları, görevleri, değerleri, yöntemleri ortaya koyulmuĢtur.      

2.3.1. Sosyal Hizmet Mesleğinin Amaçları  

Bireyler yaĢadıkları durumların sonuçları çok fazla karmaĢık değilse 

genellikle yardım almadan onları yönetebilirler. Bu nedenle sosyal çalıĢmacılar 

nerede çalıĢırlarsa çalıĢsınlar karmaĢık yaĢam durumları ile ilgilenirler. Bunlar aile 

içi Ģiddet deneyimleri, gençlik sorunları, gençlerin madde kullanımına yönelimleri, 

ebeveynlerine ve çevrelerine karĢı duygusal ve sosyal tepkileri, yakın bir kiĢinin 

kaybedilmesi sonucu oluĢan yas süreçleri gibi durumlardır (Payne, 2008: 15). 

YaĢanılan durumların birbirinden farklı olması problemlerin çözülmesi için ihtiyaç 

duyulan hizmetlerin de değiĢkenlik göstermesine neden olacaktır. Bu doğrultuda 

sosyal çalıĢmacılar, bütün bireyleri farklılaĢan ihtiyaçları doğrultusunda ele alarak 
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mesleki müdahale ve uygulamalarla sosyal hizmet mesleğinin ortaya koyduğu 

amaçlara ulaĢmaya çalıĢırlar. 

Sosyal hizmet mesleğinin amaçlarının ne olduğu, farklı bakıĢ açıları 

çerçevesinde tartıĢılmıĢ, detaylı ve kapsamlı analizler sonucu sosyal hizmet, 

toplumsal istikrar ve toplumsal değiĢim kurumu olarak iki temel yaklaĢımla ele 

alınmıĢtır. Sosyal hizmetin temel görevini toplumsal istikrar olarak kabul eden 

yaklaĢıma göre temel amaç, bireylere sosyal koĢullarına uyum sağlamaları 

konusunda yardım etmek ve içinde yer aldığı koĢullarla nasıl daha iyi baĢa 

çıkabileceklerini öğreterek bireylerin toplumsal düzen içerisinde etkin bir iĢlev 

kazanması sağlamaktır. Buna alternatif bir yaklaĢım sosyal hizmeti toplumsal 

değiĢme ve iyileĢmenin bir parçası olarak görmektir. Bu görüĢe göre sosyal 

hizmetten yararlananlar, sorunları toplumsal yapıyla bağlantılı olarak yaĢayan, baskı 

altındaki ezilen gruplardır. Böyle bir yaklaĢım, insanların dezavantajlı konumlarına 

uyum sağlamalarına yardım etmektense sosyal değiĢime yönelik çalıĢmanın önemini 

vurgular (Thompson, 2013: 40). 

Ġnsanların içinde yaĢadıkları sosyal koĢulların değiĢtirilmesi yolu ile sosyal 

iĢlevselliklerinin geliĢtirilebileceği inancına dayalı toplumsal değiĢim yaklaĢımı 

statükoya karĢıdır ve bunu müracaatçı sistemleri lehine değiĢtirmekle yükümlüdür 

(ġahin, 2009: 94). Sosyal hizmetin amaçlarına ulaĢabilmesi noktasında her iki 

yaklaĢımın birlikte ele alınması oldukça önemlidir.  

Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanları Derneği (NAWS) sosyal hizmet 

uygulamasını 4 temel amaçla kavramsallaĢtırmıĢtır (Zastrow, 2013: 18): 

 Bireylerin problem çözme, baĢ etme ve geliĢimsel kapasitelerini artırmak. 

 Bireyleri kendilerine kaynak, hizmet ve fırsat sağlayan sistemlerle 

buluĢturmak ve bunu insancıl bir Ģekilde gerçekleĢtirmek.  

 Bireylere kaynak ve hizmet sağlayan sistemlerin etkili ve insancıl olarak iĢlev 

görmesini sağlamak.  

 Sosyal politikaları geliĢtirmek ve iyileĢtirmek. 

 Bu dört amaca sosyal hizmetin ek bir amacı ilave edilmiĢtir. Bu amaç insan 

ve toplum refahını özendirmektir. Sosyal hizmet yoksulluğu, baskıyı ve 

sosyal adaletsizliği en alt düzeye indirmek ve bireylerin yaĢam kalitesini 

yükseltmek için uygulanır. 

Kongar (1972:26)’a göre insana yönelik her mesleğin amacı insanlığın refahı, 

insanın daha iyi yaĢaması, geliĢmesi, refaha kavuĢması gibi, soyut, genel ve göreli 
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bir nitelik taĢımaktadır. Bu doğrultuda odak noktası insan olan sosyal hizmet 

uygulamasının amaçlarını Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

 KiĢilere ve gruplara, kendileri ile çevreleri arasındaki dengesizlikten doğan 

sorunların belirlenmesi, bu sorunların çözülmesi ya da etkisiz hale getirilmesi 

için yardım etmek.  

 Dengesizliğin meydana gelmesini önlemek için kiĢiler ya da gruplarla 

çevreleri arasındaki potansiyel dengesizlik alanlarını belirlemek.  

 Tedavi edici ve önleyici önlemlere ek olarak, kiĢilerin, grupların ve 

toplumların geliĢimlerini sağlamak ve desteklemek.  

Cılga (2004: 32) ise sosyal hizmetin amaçlarını Ģöyle ifade etmiĢtir: 

 Bireyin toplumsal yaĢam içerisinde etkililiğini sağlamak. 

 Bireyin kendi yaĢamı ve kaynakları üzerinde denetim sahibi olmasını ve karar 

vermesini olanaklı kılmayı sağlamak. 

 Bireyin kendi gücünü kullanmasına olanak sağlayarak üretkenliğini ve 

yaratıcılığını harekete geçirmek. 

 Çoğulcu ve katılımcı demokratik toplum yapısı içerisinde insanca yaĢama ve 

geliĢme koĢullarını geliĢtirmek. 

 Ġnsanın ve toplumun geliĢme düzeyini, gereksinimlerini karĢılama 

olanaklarını ve sorun çözme yeteneklerini arttırarak yaĢam kalitelerini 

yükseltmek, özgür ve mutlu bir yaĢam sürmelerine yardımcı olmaktır.  

Friedlander’e (1965) göre sosyal çalıĢma uygulamasının amaçları Ģöyle 

sıralanabilir (Aktaran; ġeker: 2012: 69):  

 KiĢiler veya gruplar ile çevre arasında çatıĢma yaratmaya müsait alanları 

teĢhis etmek ve böyle çatıĢmaları önlemek için kiĢiler, gruplar ve çevrede 

değiĢikliklerin meydana gelmesine yardımcı olmak.  

 KiĢi, grup ve toplumları güçlendirmek.  

 KiĢi ve gruplara, kiĢiler veya gruplarla bunların çevreleri arasındaki 

dengesizlikten doğacak sorunları çözmekte yardımcı olmak. 

Bir baĢka açıdan sosyal hizmetin amacı ulusal ve evrensel değerleri 

benimseyen bir yaklaĢımla çalıĢarak, hassas grupların (çocuk, genç, yaĢlı, kadın, 

engelli vb.) sorun çözme becerileri kazanabilmelerini sağlamaktır. Sosyal hizmet 

yoksulluk içinde olan, kapasiteleri ölçüsünde tüm giriĢimlerine karĢın bir türlü 

toplumsal sisteme dahil olamayan, zor koĢullarda ve risk altında yaĢayan ihtiyaç 

sahibi kitlelerin yaĢamlarında pozitif yönde planlı bir değiĢimi amaçlamaktadır. Bu 

amaçlar doğrultusunda hassas grupların gerekli kaynaklara ulaĢabilmelerini sağlamak 

ve toplumun sahip olduğu kaynakları doğru yönetmek gerekir. Sosyal harcamalar 

(beslenme, barınma, yakacak yardımları, öğrenci yardımları, nakit yardımlar gibi) iyi 

yönetildiği takdirde sosyal refaha ve insani geliĢmeye katkı sağlamaktadır. 

(Yolcuoğlu, 2014: 14).  
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Sosyal hizmetin engelli bireylere iĢ imkanı yaratmak için iĢletmelere 

sağlanacak vergi teĢvikleri, ayrımcılığın önlenmesi için düzenlenmiĢ yasaların aktif 

hale getirilmesi adına düzenlenen yerel ve toplumsal organizasyonlara yardım etmek 

gibi örgüt, topluluk, devlet ve tüm toplumla olan çalıĢmaları içeren makro düzeyde 

uygulamaları mevcuttur. Makro düzeyde müdahaleler, kanunların, sosyal 

politikaların, kurumların ve sosyal sistemin geliĢtirilmesi, insanlar için fırsatların 

arttırılması ve insanların günlük hayat Ģartlarının iyileĢtirilmesi amacı taĢır. Sosyal 

hizmetin bir diğer amacı, insan sorunlarının oluĢumuna etkide bulunan sosyal, 

ekonomik, psikolojik ve diğer durumların ortadan kaldırılması için önleme 

faaliyetleri içerisinde bulunmasıdır. Bu faaliyetler, problemin geliĢmesini veya 

problemin büyümesini, daha fazla zarar vermesini engellemeye yönelen eylemlerdir 

(Sheafor ve Horejsi, 2014: 26).  

Görüldüğü gibi sosyal hizmetin amaçlarının ne olduğunun anlaĢılması 

hususunda alanyazında sunulan bilgiler aydınlatıcı niteliktedir. Bu bilgiler ıĢığında 

sosyal hizmetin hem bireyin hem de toplumun en üst düzeyde fayda sağlamasını 

amaç edindiği söylenebilir. Sosyal hizmet, birey bazındaki amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek için her bireyin birbirinden farklı olduğunun bilincinde olmalı, 

bireyleri ait olduğu topluma, aileye veya kimliğe göre değerlendirmelidir. Bu, 

insanların özüne eğilebilmeyi ve onların farklılaĢan problemlerine uygun çözümler 

üretebilmeyi olanaklı kılar. Sosyal çalıĢmacıların, bireylere problemleri çözme 

becerileri kazandırmak ve ihtiyaca yönelik hizmeti sağlamak, bireylerin 

problemlerini çözmeyi olanaklı kılan kiĢi ve kuruluĢlarla iliĢki kurmasını sağlamak, 

sahip oldukları haklar, yararlanabilecekleri hizmetler vb. hakkında ihtiyaç sahiplerini 

bilgilendirmek gibi amaçları vardır. Bu amaçlara, eğitim hakkından maruz kalan bir 

çocuğu eğitimle buluĢturmak, aile iliĢkilerini düzenlemek, kendini gerçekleĢtirme 

fırsatı elde edebilmeleri amacıyla bireyleri mesleki kurslara yönlendirmek, engelli 

çocuk ve yetiĢkinlerin sağaltımını sağlamak için onları spor vb. faaliyetler içerisinde 

bulunan kurumlarla buluĢturmak gibi somut örnekler verilebilir.  

2.3.2. Sosyal Hizmet Mesleğinin Bilgi Temeli  

Tüm meslekler geliĢen zamana ayak uydurmak zorundadır. Sosyal hizmet 

mesleği de yalnızca toplumun değiĢen ihtiyaçlarına çözüm üretilmesi bakımından 

zamana ayak uydurmakla kalmayıp bilgi, beceri ve değer bakımından da ilerleme 

göstermiĢtir.  
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GeçmiĢ dönemlerde sosyal hizmet mesleğinin bazı uygulayıcıları arasında 

mesleğin teorik ve kuramsal kısmını benimseme konusunda bir isteksizlik söz 

konusu olmuĢtur. Teorinin uygulama açısından alakasız, belirsiz ve soyut olduğu 

kabul edilmiĢ ve teoriye baĢvurulmanın sosyal hizmet uygulamasının gerçekle olan 

bağlantısını kaybettireceği düĢünülmüĢtü. Fakat zaman içerisinde alanla ilgili 

birtakım açıklamalar getiren teorilere baĢvurulmadığında uygulamalardan alınan 

verimin yeterli olmadığı görülmüĢtür. ġöyle ki daha önceki yıllarda sosyal 

çalıĢmacılar için uyuĢturucu madde kullanımı, cinsel istismar gibi durumların 

bireyler üzerindeki etkisine dair çok az bir bilgi mevcuttur. Bunlar gibi farklı sosyal 

ve duygusal sorunlar ortaya çıktıkça bilgi anlamında benzer boĢluklar meydana 

gelmiĢ ve uygulamalar yeterince fayda sağlamamıĢtır (Trevithick, 2000: 9). Bu 

bağlamda duruma uygun yöntem ve yaklaĢımlar kullanarak doğru bir sosyal hizmet 

uygulaması gerçekleĢtirmek bilgi temeline sahip olunduğunda mümkündür. Örneğin 

koruyucu aileye verilmesi uygun görülen bir çocukla çalıĢan sosyal çalıĢmacının, 

uygulamada bağlanma teorisi ve alandaki diğer yazarlara ait metinlerden 

faydalanması, çocuğun davranıĢlarını anlamasına ve koruyucu aileyi belli konularda 

aydınlatmasına yardımcı olabilecektir.  

Bazı bilim insanları da bilgi temelinin önemine dair görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Gordon (1965), sosyal hizmet mesleğinin profesyonel olarak hayatta kalabilmesinin 

ancak bilgi ile olabileceğini ileri sürerek bilginin sosyal çalıĢmanın özü olduğunu 

belirtmiĢtir. Gordon gibi diğer bazı araĢtırmacılar da profesyonel statüyü korumak ve 

alanın güvenilirliğini artırmak için araĢtırmaya dayalı uygulamanın gerekliliğine 

vurgu yapmıĢlardır (Lloyd, 2013: 45). Zeer (2003) da bir kiĢinin mesleki olarak 

yeterli olabilmesi için, etkili ve nitelikli bir çalıĢmayı sürdürebilecek derinlemesine 

bir bilgi birikimine sahip olması gerektiğini ifade etmiĢtir (Davletkaliev vd., 2015: 

177).  

Sosyal çalıĢmacılar bilgiyi yetki, doğrudan deneyim, önsezi, bilim ve gelenek 

gibi birçok yoldan elde edebilirler. Bilgi yetkili kiĢilerden elde edilebilir. Bunun 

anlamı, sosyal çalıĢmacıların bilgiyi meslektaĢları, danıĢmanları veya 

müracaatçılarından edinebileceğidir. Ayrıca onlar bilgiyi alanda kazandıkları 

tecrübelerden elde ederek neyin, hangi Ģartlar altında gerçekleĢtiğini anlarlar, 

bireylerin içinde bulunduğu durumu daha rahat ifade edebilmelerini sağlayabilmek 

için farklı görüĢme ve soru sorma teknikleri geliĢtirebilirler. Sosyal çalıĢmacılar için 
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önemli bir bilgi kaynağı da sosyal hizmet ile ilgili bilimsel araĢtırmalarla 

desteklenmiĢ metinler, makaleler, kitaplar vb.dir. AraĢtırmalarla desteklenmiĢ 

bilimsel bilgiler, insanları ve onların problemlerini anlama, probleme yönelik 

müdahaleleri belirleme ve uygulanan müdahalelerin etkililiğini değerlendirme 

yollarını geliĢtirerek sosyal çalıĢmacıları daha etkili kılar (Krysik ve Finn, 2015: 30).  

Görüldüğü üzere, sosyal çalıĢmacıların bilgiyi edinme yolları oldukça 

fazladır. Bununla birlikte sosyal çalıĢmacılar, konusu insan olan diğer meslek ve 

disiplinlerin bilgisinden yararlanır. Sosyal hizmet teorisinin insan, insanın geliĢimi, 

insan davranıĢları vb. hakkında sahip olduğu bilgiler, diğer disiplin ve mesleklerden 

alınmıĢ bilgilerdir. Bu bağlamda sosyal çalıĢmacılar, yeni bilgi üretmektense 

insanlarla ve onların birbiriyle etkileĢimleriyle ilgilenen psikoloji, sosyoloji, sosyal 

antropoloji gibi disiplinlerin mevcut bilgilerini kullanmayı tercih etmektedirler (Kut, 

1988: 15).  

Pek çok meslek, genellikle bir veya iki alanda uzmanlaĢmaktadır. Oysa sosyal 

hizmet mesleği genel ve ayrıntılı bir yaklaĢımı benimseyerek birçok alandan beslenir. 

Bu bağlamda sosyal çalıĢmacıların etkili hizmet sunabilmeleri kapsamlı bir bilgi 

temeline sahip olmalarıyla mümkün olabilmektedir.  

Sosyal çalıĢmacıların mesleği uygularken bilmesi gerekenler, dezavantajlı 

gruplar hakkında bilgi, bireysel ve toplumsal problemler hakkında bilgi, insan 

davranıĢları hakkında bilgi, sistem teorisi, benlik teorisi ve diğer teoriler, insanın 

geliĢim evreleri, inançlar, din ve tinsellik hakkında bilgi, etkili iletiĢim bilgisi, sosyal 

politika bilgisi, mevzuat bilgisi, sosyal hizmet uygulaması, bireye, gruba ve topluma 

yönelik müdahale yöntemleri, dezavantajlı grupları topluma kazandırma yolları 

hakkında bilgi, vakaların zamanında ve etkili çözülebilmesi için süreç yönetimi ve 

sistematik uygulama hakkında bilgi Ģeklinde sıralanabilir (Augustine ve Gentle 

Genitty, 2013: 11).  

Bir baĢka açıdan Thompson (2013: 89) da yoksulluk, ayrımcılık, suç, intihar 

gibi çoğu sorunun toplumsal kökenli olduğunu söyleyerek sosyal çalıĢmacıların 

sosyal yapıyı anlamalarının önemli olduğuna dikkat çekmektedir. Bu nedenle sosyal 

çalıĢmacılar toplumun sosyal süreçler bakımından nasıl iĢlediğini anlamak için sınıf, 

ırk, etnik köken, toplumsal cinsiyet ve temel sosyoloji bilgisine ihtiyaç 

duymaktadırlar. Yine etkili bir uygulama için yakınların kaybı, keder, yas gibi 
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duygusal konulara ve bunların bireyler üzerindeki olası etkilerine dair bilgiye sahip 

olunması gerekmektedir. Çünkü sosyal çalıĢmacılar genellikle duygusal olarak zorlu 

süreçlerden geçen bireylere yönelik hizmet sunmaktadır. Bu nedenle duygusal 

konuların nasıl ortaya çıktığını anlamanın önemi azımsanmamalıdır.  

Sosyal çalıĢmacıların bilmesi gerekenlerin ne olduğuna dair bir sınırlama 

getirmek doğru olmayacaktır. Bunların bir belirleyicisi yoktur, hem mesleki hem de 

kiĢisel olarak öğrenmeye ve geliĢmeye sürekli açık olmak gerekmektedir. Elbette ki 

teorik bilgilerin ihtiyaç duyulan tüm cevapları vermesini ve doğrudan çözümler 

sunmasını beklemek gerçekçi olmayacaktır. Burada önemli olan teorik bakıĢ açısına 

sahip olarak gerektiği zaman onlardan yararlanabilmektir.  

2.3.3. Sosyal Hizmet Mesleğinin Değerleri 

Değer temeline sahip olma, sosyal hizmet disiplinini meslek haline getiren 

unsurlardan birisidir. Değerler, Ģeylerin nasıl olması gerektiği, neyin doğru ve neyin 

yanlıĢ olduğu konusundaki inançlarımızın temel taĢıdır. Örneğin, erkek bir sosyal 

çalıĢmacının üzgün bir kadın müracaatçıyı rahatlatmaya çalıĢırken dokunması kabul 

edilebilir mi? Ebeveyni madde bağımlısı olan bir çocuğu ondan almak gerekir mi? 

EĢi tarafından nadiren istismar edilen bir kadın onunla birlikte yaĢamaya teĢvik 

edilmeli mi? Bekar ve hamile bir kadına sorunlarının çözümü olarak kürtaj bir 

alternatif olarak sunulmalı mı? gibi sorular değerler temelinde karar alınmasını 

gerektirmektedir (Sheafor ve Horejsi, 2014: 60, Shardlow, 2009: 75, Zastrow, 2016: 

138).  

Sosyal çalıĢmacılar sosyal hizmet mesleğinin değerlerinin ne olduğu 

konusunda uzun yıllar boyunca çalıĢmalar yürütmüĢtür (Congress ve McAuliffe, 

2006: 153). Yürütülen sistemli çalıĢmalar sonucu mesleğe ait birtakım değerler kabul 

görmüĢtür.  

Değerlere iliĢkin sınıflama Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanları Derneği 

(NASW) tarafından Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur (Sheafor ve Horejsi, 2014: 61): 

 Hizmet 

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacıların öncelikli amacı sosyal problemleri olan ve 

ihtiyaç içerisindeki bireylere yardım etmektir (Gökçearslan Çifçi ve Gönen, 2011: 

151). 
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 Sosyal Adalet 

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacılar toplumsal yapının adaletsiz koĢullarını 

değiĢtirmek için çabalarlar ve özellikle yoksulluğu, ayrımcılığı ve diğer çeĢitli 

adaletsizlikleri tecrübe etmiĢ olan birey ya da gruplarla çalıĢırlar.  

 Bireylerin Onuru ve Değeri 

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacılar her bireyi biricik ve değerli kabul ederler. Aynı 

zamanda her bireyin doğuĢtan itibarlı olduğuna ve bireylere herhangi bir ayrım 

yapılmadan saygılı davranılması gerektiğine inanırlar (Zastrow, 2016: 139).  

 Ġnsan ĠliĢkilerinin Önemi 

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacılar içten ve destekleyici iliĢki yoluyla 

müracaatçıların yaĢamlarına dahil olup onlara katkıda bulunabilmektedirler (Tuncay, 

2017: 3). Fakat sosyal çalıĢmacılar, Ģu anki ve daha önceki müracaatçıları ile olan 

iliĢkilerinde bazı sınırlar koymalı, uygun ve uygun olmayan fiziksel temasları ayırt 

etmek için her zaman dikkatli olmalıdırlar. Sosyal çalıĢmacıların müracaatçıları ile 

profesyonel bir görüĢmenin baĢında veya sonunda el sıkıĢmak gibi fiziksel temasları 

kabul edilebilirken herhangi bir kriz, stres vb. durumlarda kucaklaĢmak, sarılmak 

gibi bazı temaslar hem sosyal çalıĢmacıları hem de müracaatçıları uygulamanın 

tedavi edici gündeminden uzaklaĢtıracaktır. Ayrıca bu müracaatçıya duygusal açıdan 

zarar verebilmekte ve profesyonel sosyal çalıĢmacı-müracaatçı iliĢkisini tehlikeye 

uğratabilmektedir (Reamer, 2009: 64).  

 Dürüstlük 

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacılar müracaatçılarının güvenini kazanabilmek adına 

dürüst davranırlar ve onların mahremiyetlerine saygı duyarlar.  

 Yeterlilik  

Etik ilke: Sosyal çalıĢmacılar mesleki bilgi ve becerilere sahiptirler ve 

yetkinliklerini artırmak için çaba gösterirler. Sosyal çalıĢmacıların yenilikleri takip 

etmeleri, alana dair araĢtırma yapmaları ve mesleğin bilgi tabanına katkıda 

bulunmaları gereklidir.  
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Ulusal Sosyal Hizmet Uzmanları Derneğinin (NASW) bu altı temel ilke 

dıĢında mesleğin değerlerine dair sunduğu diğer katkılar Ģunlardır (Reamer, 2009: 

13): 

 Self Detarminasyon (Kendi Kaderini Tayin Hakkı-Öz Belirtim) 

  Müracaatçıların kendi tercihlerini yapma ve hayatlarının gidiĢatını çizme 

hakkına sahip olmalarıdır. Sosyal çalıĢmacılar, müracaatçıların problemlerinin 

çözümü için alternatifleri ve bu alternatiflerin olası sonuçlarını ortaya koyarak 

onların seçimlerine saygı duymakta ve onları desteklemektedirler. Ayrıca 

müracaatçılarına amaçlarını belirleme ve netleĢtirme noktasında yardımcı 

olmaktadırlar.  

 Mahremiyet ve Gizlilik 

 Müracaatçıların sosyal çalıĢmacılara güvenebilmeleri mahremiyetlerine saygı 

duyulacağına ve bilgilerinin herkesçe eriĢilemeyeceğine dair inançlarına bağlıdır. 

Sosyal çalıĢmacıların gizliliğe ve mahremiyete verdiği önemden Ģüphe duyan 

müracaatçılar yaĢamlarındaki hassas bilgileri paylaĢma konusunda isteksiz olacaktır. 

 Müracaatçıya bağlılık 

 Sosyal çalıĢmacılar her zaman baĢlıca sorumluluklarının müracaatçıları 

olduğunun farkındadırlar ve elde etmek istedikleri amaçları kiĢisel çıkarların üstünde 

tutmaktadırlar.  

Sosyal hizmet mesleğinin değerleri bunlarla sınırlı değildir. Bunlardan 

bazıları Ģunlardır (Thompson, 2013: 160): 

 Kabul 

Sosyal çalıĢmacının müracaatçıyı uyumlu ve uyumsuz nitelikleri, güçlü ve 

zayıf yönleri, olumlu ve olumsuz duyguları, yapıcı ve yıkıcı tutum ve davranıĢları ile 

olduğu gibi kabul etmesidir. Sosyal çalıĢmacılar hoĢlanmadıkları, kendilerini ya da 

yapmıĢ olabileceklerini onaylamadıkları kiĢilerle çalıĢmaya hazır olmalıdırlar.  

 Yargılayıcı Olmayan Tutumlar 

 Kabul değeriyle yakından ilgi olan bu değer sosyal çalıĢmacıların bireyleri ve 

ailelere karĢı yargılayıcı olmayan bir tutum benimsemeleri gerektiğiyle ilgilidir. 
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 Empati 

Sosyal çalıĢmacıların müracaatçıların hislerine karĢı duyarlı olmaları gerekmektedir. 

Sosyal çalıĢmacılar, kendilerini müracaatçılarının yerine koymayı baĢarabilirlerse 

onların güçlü ve zayıf yönlerini ortaya koyabilirler (Gordon, 2000: 3). 

Sosyal hizmet mesleğinin değerleri bu Ģekilde sıralanabilir. 1960’lı yıllardan 

bu yana ise savunuculuk, güçlendirme, katılım, ortaklık, müracaatçı katılımı gibi bir 

dizi fikir sosyal hizmet ideolojisini etkilemiĢtir. Yeni ortaya çıkan ve baskı ve 

ayrımcılık karĢıtı doğası nedeniyle ‘geleneksel’ değerlerden ayrılan bu sosyal hizmet 

değerleri ‘radikal’ değerler olarak nitelendirilmiĢtir. Çünkü geleneksel değerler daha 

çok sosyal çalıĢmacı ve yardım alan birey arasındaki iliĢkinin bireyselleĢtirilmiĢ 

doğasına vurgu yapmaktadır (Shardlow, 2009: 81).   

Bu radikal değerlerden bazıları Ģunlardır (Thompson, 2013: 172): 

 EĢitlik 

Sınıf, ırk, toplumsal cinsiyet, yaĢ, engellilik, cinsel yönelimle ilgili büyük 

boyutlu eĢitsizliklerin varlığı sosyal hizmet mesleği için önemlidir. Bu türden 

eĢitsizliklerin varlığının kabul edilmesi ve bunlarla mücadeleye hazırlıklı olma 

eĢitliğin sosyal hizmetin kilit bir değeri olarak kabul edilmesini sağlamıĢtır.  

 Birlikte ÇalıĢma 

Birlikte çalıĢma değeri sosyal çalıĢmacının problemleri teĢhis eden ve ‘tedavi 

programı’ yazan bir tür ‘sosyal hekim’ olarak görüldüğü sosyal hizmet 

yaklaĢımından uzaklaĢılarak, sosyal çalıĢmacının müracaatçı ile iĢbirliği içerisinde 

çalıĢmasıdır.  

 Güçlendirme 

 Kendi yaĢamlarında daha fazla kontrol kazanmaları için bireylere yardım 

etmek olarak ifade edilebilmektedir. Benlik saygısını artırma, kalıp yargılar ve diğer 

ayrımcı çarpıtmalara karĢı mücadele vb. çabalarını içerir.  

Sosyal hizmet mesleğinin sahip olduğu değerler, uygulama boyunca sosyal 

çalıĢmacılara rehberlik eder ve kiĢisel değerlerle hareket etmenin önüne geçer.  
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2.3.4. Uygulayıcılar Kadrosu Olarak Sosyal Çalışmacılar 

Sosyal hizmet mesleğinin uygulayıcısı olan sosyal çalıĢmacılar mesleğin 

temel unsurlarıdır. Sosyal çalıĢmacılar, insanın önemli ve değerli bir varlık 

olduğunun kabulüyle, yaĢadığı problemleri kendi kendine çözmeyi baĢaramayan 

insan ve insan durumları üzerine çalıĢan meslek elemanlarıdır. Bu insanlar; engelli, 

yoksul, hükümlü, ihmal veya istismara uğramıĢ vb. durumda olan kiĢilerdir. Bu 

durumdaki bireylerle çalıĢmak, sosyal hizmet mesleğine özgü yöntem ve teknikleri 

içeren belli bir eğitim almayı gerektirir. Bu bağlamda sosyal çalıĢmacılar, 

dezavantajlı konumda bulunan insan ve onun çevresiyle etkileĢimini göz önüne 

alarak çalıĢabilmek için bilgi, değer ve becerilerle donatılmıĢ kiĢilerdir.   

Birtakım bilgi, değer ve becerilerle donatılmıĢ sosyal çalıĢmacılar yetiĢtirmek 

üzere, 1899 yılında Amsterdam’da ‘Institute for Social Work Training’ adlı ilk 

sosyal hizmet okulu açılmıĢtır. Bundan sonraki yıllarda, diğer ülkelerde profesyonel 

olarak sosyal hizmet eğitimi vermek amacıyla okullar açılmaya baĢlamıĢtır. 1914’de 

Kanada’da bulunan Toronto Üniversitesinde sosyal hizmet eğitimi sunulmuĢtur. 

1920’de Latin Amerika ülkesi olan ġili’de açılan sosyal hizmet okulu mesleki eğitim 

vermek üzere faaliyete geçmiĢtir. 1924’de Güney Afrika'da, 1936’da ise Mısır'da 

diğer sosyal hizmet okulları açılmıĢtır. Asya kıtasında sosyal hizmet eğitiminin 

öncülüğünü 1936 yılında Hindistan’da kurulan Tata Sosyal Bilimler Enstitüsü 

yapmıĢtır. Ġlerleyen yıllarda sosyal hizmet eğitimi veren kurumlar yaygınlık 

göstermeye devam etmiĢtir (Hokenstad, 2012: 166). 

OkullaĢma ile birlikte, Uluslararası Sosyal Hizmet Okulları Derneği 

(IASSW), Uluslararası Sosyal Hizmet Uzmanları Federasyonu (IFSW) ve BirleĢmiĢ 

Milletler gibi uluslararası örgütlerde sosyal hizmet eğitimini ve kaliteli eğitim 

programlarının geliĢimini desteklemiĢtir. Bu geliĢmelerle birlikte sosyal hizmet 

Amerika BirleĢik Devletleri, Ġngiltere, Kanada, Hindistan ve diğer pek çok ülkede 

tanınan dünya çapında bir meslek haline gelmiĢtir. 

Tarihsel süreçte profesyonel anlamda sosyal hizmet eğitimi 19. Yüzyılın 

sonlarında baĢlamasına karĢın, Türkiye’de ancak 1961 yılında Sağlık ve Sosyal 

Yardım Bakanlığı bünyesinde Sosyal Hizmetler Enstitüsüne bağlı olarak açılan 

Sosyal Hizmetler Akademisi ile baĢlamıĢtır. Daha sonra 1967 yılında Hacettepe 

Üniversitesinin Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesine bağlı olarak Sosyal ÇalıĢma 

Bölümü açılmıĢtır (Yiğit, 2017: 156). 1982 yılında bu iki okul Yüksek Öğretim 
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Kanunu ile Hacettepe Üniversitesi bünyesinde birleĢtirilerek Sosyal Hizmetler 

Yüksekokulu adıyla eğitime devam etmiĢtir. 2006 yılında Sosyal Hizmetler 

Yüksekokulu Hacettepe Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi bünyesinde 

Sosyal Hizmet Bölümü olarak yeniden yapılandırılmıĢtır (IĢıkhan vd., 2016: 3; 

Alptekin vd., 2017: 3).  

2002 yılında BaĢkent Üniversitesi bünyesinde Sosyal Hizmet Bölümü 

açılmıĢ, böylelikle bölüm sayısı ikiye çıkmıĢtır. 2006 yılından itibaren ise bölüm 

sayıları her yıl artıĢ göstermiĢtir. Türkiye'de sosyal hizmet eğitiminin okullaĢma 

bazında baĢlangıcından 2006 yılına kadar olan dönemde geliĢemediği, 2006 yılı ve 

sonrası dönemde ise kontrolsüz bir büyümenin hakim olduğu görülmektedir 

(Alptekin, 2016: 20). 2011 yılında Atatürk Üniversitesi Açık Öğretim Fakültesi 

Sosyal Hizmetler Bölümünün açılması ve 2014 yılında Dikey GeçiĢ Sınavı ile sosyal 

hizmet lisans programına, benzer bilimsel temellere sahip olmayan Hava Savunma, 

Ġstihbarat, Ġtfaiyecilik ve Yangın Güvenliği gibi programlardan öğrenci geçiĢine izin 

verilmesi bu kontrolsüz büyümenin göstergesidir (IĢıkhan vd.,2016: 5). Nitekim 

donanımlı meslek elemanlarının yetiĢebilmesi, nitelikli bir sosyal hizmet eğitimini 

gerekli kılmaktadır. Bu bağlamda sosyal hizmet eğitiminin sağlıklı bir Ģekilde yoluna 

devam edebilmesi noktasında çalıĢmalar yapılmalıdır.  

Profesyonel eğitim sürecini tamamladıktan sonra çalıĢma yaĢamına dahil olan 

sosyal çalıĢmacılar, ulusal ve uluslararası pek çok kurum ve kuruluĢta mesleğini icra 

edebilmektedirler. Bunlar; Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Ġl Müdürlükleri, Çocuk 

Ġzlem Merkezleri, sevgi evleri, huzurevleri, rehabilitasyon merkezleri, belediyeler, 

üniversiteler, kreĢler, hastaneler, il sağlık müdürlükleri, adliyeler, cezaevleri, 

denetimli serbestlik, ıslahevleri, madde bağımlılığı merkezleri, sivil toplum 

kuruluĢları, gönüllü kuruluĢlar, BirleĢmiĢ Milletlere bağlı kuruluĢlar vb.dir.  

Sosyal çalıĢmacıların mesleği icra edebilmesi birtakım özellikler taĢımasını 

gerektirir. Sosyal çalıĢmacılar almıĢ oldukları eğitim süreciyle ve kendilerini mesleki 

olarak geliĢtirmeleriyle birtakım beceriler kazanırlar. Sosyal hizmet mesleği, farklı 

ırk ve etnik kökenli, farklı bir kültür ve geleneğe sahip,  farklı bir dine mensup veya 

farklı cinsel yönelimde olan bireylerle birlikte çalıĢmayı gerektirdiği için sosyal 

çalıĢmacılar, kendi değer yargılarını, inançlarını, eğilimlerini, yaĢam tarzlarını ve 

manevi yönlerini mesleki iliĢkilerinde yansıtmayan, tarafsızlığını koruyabilen, 

farklılıklara saygı gösterebilen kiĢiler olmak zorundadırlar. Ancak bu Ģekilde 
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müracaatçılarına güven verebilir, müracaatçılarıyla etkili iletiĢim ve bağ kurmayı 

baĢarabilirler.  

Ayrıca sosyal hizmet mesleği kiĢisel görüĢmeler ve grup çalıĢmalarının 

sıklıkla yapıldığı bir meslektir. Bu bağlamda sosyal çalıĢmacılar profesyonel bir 

görüĢme için duygularını kontrol etmeyi baĢarabilen, müracaatçılarına karĢı ilgili, 

saygılı ve doğal davranabilen, yardım sürecini yönetebilme yeteneğine sahip 

kiĢilerdir.  

Sosyal çalıĢmacılar, kendi hayatlarında karĢı karĢıya kaldıkları problemlerle 

barıĢık olan ve kendi güçlü yönlerini keĢfeden kiĢilerdir. Ancak kendini tanıyan ve 

kendini olduğu gibi kabullenebilen, pozitif bakıĢ açısına sahip sosyal çalıĢmacılar, 

müracaatçılarının hayatlarında istedikleri değiĢimi gerçekleĢtirebileceklerdir.  

Engelbrech’e (1999) göre de sosyal çalıĢmacıların mesleği icra edebilmesi 

için taĢıması gereken özellikler; insan sevgisi, duyguların yönetimi, öz farkındalık, 

kiĢilerarası iletiĢim yeteneği, analitik düĢünebilme, empatik anlayıĢ, öğrenmeye 

istekli olmak, kendine güven ve kararlılık, azimli, sorumluluk sahibi, iyimser, 

hevesli, sağduyulu, enerjik, doğal ve içten olma, iyi niyet, samimiyet, yaratıcılık, 

Ģartlara uyabilmek, liderlik potansiyeline sahip olmaktır. Bu tür özellikler sosyal 

çalıĢmacıları motive eder, kendi hayal kırıklıkları ile baĢ edebilmelerini sağlar, 

hizmetlerin etkili bir biçimde sunulmasına yardımcı olarak ilerleme, geliĢme ve 

değiĢmeyi kolaylaĢtırır, problemlerin fırsata çevrilmesini olanaklı kılar. Ayrıca 

sosyal çalıĢmacıların müracaatçıları ile iletiĢimlerinin daha kolay kurulmasına 

yardımcı olur, müracaatçılar değiĢmeye ve geliĢmeye daha fazla istekli olurlar. 

Genel olarak, sosyal çalıĢmacılar birey, aile ve grubun problem çözme 

becerilerini geliĢtirerek, onların sosyal iĢlevsellik düzeylerinin artırılması, sosyal 

geliĢimin ve değiĢimin desteklenmesi, sosyal politikaların planlanması, uygulanması 

ve geliĢtirilmesine katkıda bulunulması yönünde çalıĢan meslek elemanlarıdır.  

Bu bağlamda sosyal çalıĢmacılar, mesleki uygulamada elde edilmek istenen 

amaca göre bazı roller üstlenirler. Bunlar, savunuculuk, bağlantı kurucu, danıĢman, 

aktivist, ara bulucu, uzlaĢtırıcı, harekete geçirici, kolaylaĢtırıcı, vaka yöneticisi, 

eğitmen, güçlendirici, koordinatör, araĢtırmacı ve toplum sözcüsü rolleridir.   
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Kısacası mesleği icra ederken birtakım özellik, beceri ve bilgiye sahip olması 

gereken sosyal çalıĢmacılar, eğitim sürecinden baĢlayarak kendilerini geliĢtirmekten, 

istihdam edildikleri alanlarda mesleki bilgilerini uygulamaya dönüĢtürmekten, 

toplumun ve insanlığın yararına mesleki etkinlikler üretmekten sorumludurlar. 

Ayrıca toplum içinde ve kurumsal organizasyonlarda mesleki yapıları geliĢtirmek ve 

bu yapıların kurumsallaĢmasını sağlamak, mesleki rol ve sorumluluklarını yerine 

getirerek mesleğin geliĢmesine, yaygınlaĢmasına ve tanınmasına katkıda bulunmak 

sosyal çalıĢmacıların vazgeçilmez görevlerindendir (Cılga, 2002, aktaran: Koç, 2015: 

15).   

2.4. Motivasyon Kavramı 

Yüzyıllar boyunca filozofların egemen görüĢü, insanların zihinleriyle amaçlar 

seçen, nasıl hareket edeceklerine karar veren akılcı varlıklar olduğu yönündeydi ve 

motivasyon gibi bir kavram açıklayıcı değildi. Ancak insanların araya akıl ve 

düĢünce girmeksizin içgüdüleri ile de hareket ettikleri üzerinde durulmuĢ, bu görüĢ 

geliĢtirilerek 1880’li yıllar itibariyle motivasyon kavramından söz edilmeye 

baĢlanmıĢtır (Keser, 2006: 1). 

Motivasyon sözcüğü Latince ‘movere’ fiilinden Ġngilizceye geçen ve hareket 

etmek anlamında kullanılan ‘to move’ fiilinden türetilmiĢtir. Ġngilizcede ‘motivation’ 

sözcüğüne karĢılık gelen motivasyon sözcüğü Türkçede ise ‘güdülenme’ sözcüğüne 

karĢılık gelmektedir. Harekete geçmek hedeflere ulaĢmanın ilk koĢuludur. Ġnsan 

organizmasının hareket edebilmesi, davranıĢta bulunabilmesi için birtakım sebepler 

gerekmektedir. Bu bağlamda motivasyon temel bir psikolojik süreç olup istekleri, 

arzuları, ihtiyaçları ve ilgileri kapsayan geniĢ bir kavramdır ve bireyleri hedefleri 

doğrultusunda davranmaya yönelten bir güçtür. (Arık, 1996, Cüceloğlu, 1994, 

aktaran: Çüm ve Doğan, 2016: 120).   

Motivasyon kavramıyla ilgili alan yazında var olan tanımlamalar genellikle 

birbirine benzer niteliktedir. Bu tanımlardan birkaçına yer verilmesi konunun 

anlaĢılması açısından faydalı olacaktır. Plotnik’e (2009) göre motivasyon, belirli bir 

zamanda belirli bir Ģekilde davranmamızı sağlayan çeĢitli psikolojik ve fizyolojik 

faktörleri tanımlar. Motive olduğumuz zaman; bazı hareketlerde bulunmak için enerji 

yükleniriz, enerjimizi belli bir hedefe ulaĢmak için yönlendiririz ve o hedefe ulaĢmak 

konusunda farklı düzeylerde duygulara sahibizdir. 
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Daft ve Marci (2004) motivasyonu belirli bir eylemi sürdürebilme heves ve 

kararlılığını uyandıran kiĢinin içindeki veya dıĢındaki güç olarak tanımlamıĢtır 

(Aktaran: Shah ve Beh, 2016: 824). Kruchinina ve arkadaĢları tarafından (2016) ise 

motivasyon bir veya birden çok faaliyeti gerçekleĢtirebilmek için kiĢiyi ikna eden Ģey 

olarak ifade edilmiĢtir. Singh ve arkadaĢlarına göre (2011) motivasyon, bireylerde bir 

Ģey yapma arzusu ve isteğini uyandıran, bireyleri bir hedefe ulaĢma noktasında 

harekete geçiren itici bir güçtür. 

BaĢka bir açıdan motivasyon, bireylerin bir amaca ulaĢmak için çaba sarf 

etmelerini, herhangi bir konuya, iĢe veya role ilgili olmalarını ve onlara kendilerini 

adamalarını sağlayan, bireylerde enerji ve istek uyandıran içsel ve dıĢsal faktörler 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (George ve Marianthi, 2012: 216).  

Motivasyon doğrudan gözlemlenemez ve belirsiz bir yapıya sahiptir. 

Motivasyon ancak, belli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere güdülenmiĢ tutum ve 

davranıĢlar aracılığıyla anlaĢılabilir. Kısacası motivasyonu ölçmenin yolu 

davranıĢlara bakmaktır (Mubeen ve Reid, 2014: 129). Dağa tırmanan bir dağcı, 

maraton koĢucu olan bir kadın/erkek, üniversite sınavlarına hazırlanan bir genç, 

mesleğinde baĢarılı olan bir kadın/erkek, öğrenmeye açık, ilgili ve dikkatli bir 

öğrenci vb. belli bir amacı gerçekleĢtirmeye yönelen motive olmuĢ bireylerdir.  

Görüldüğü gibi motivasyon, bireylerin kendilerini bir Ģeylere adamalarını 

sağlayan, onları kiĢisel hedeflerine ve beklentilere ulaĢma noktasında teĢvik eden, 

cesaretlendiren, kendini kanıtlama içgüdüsü içerisindeki insanların davranıĢlarının 

nedenini açıklayan ve davranıĢlarının sonucunda içsel veya dıĢsal bir ödül almalarına 

olanak tanıyan, oldukça önemli psikolojik bir kavramdır.  

2.5. Motivasyon Türleri 

AraĢtırmacılar motivasyonu içsel ve dıĢsal motivasyon olmak üzere iki 

boyutta sınıflandırmıĢlardır (Hee vd., 2016: 669).  

2.5.1. İçsel Motivasyon  

Elli bin yıl kadar önce insanların tek amacının hayatta kalmak olduğuna dair 

hakim bir kanı mevcuttu. Ġnsanlar yiyecek bulma ve yırtıcı hayvanlardan kaçma 

güdüleriyle davranıĢta bulunmaktaydı. Ġnsan toplulukları giderek daha karmaĢık bir 

yapıya bürününce biyolojik güdülerimizi temel alan bu sistem iĢlememeye baĢladı. 
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Bu noktada ödülün peĢinden gitmek, cezadan kaçmak olarak tanımlanabilecek ikinci 

bir güdü meydana geldi. Bu yeni yaklaĢıma göre, performansı ve verimliliği artırmak 

için istediğiniz davranıĢı ödüllendirip istemediğinizi cezalandırmanız yeterliydi. Bu 

sistem uzun bir süre kullanılmasına rağmen yirminci yüzyılda önemini kaybetmeye 

baĢladı. Ġnsanların harici ödül ve cezaları bir kenara kaldırınca bir Ģey yapmadıklarını 

savunan görüĢe karĢı çıkılarak içsel güdü üzerinde duruldu (Pink, 2012: 28). 

Bireyler çocukluktan itibaren yaĢamın her döneminde meraklı, ilgili, aktif, 

yeniliklere açık ve becerilerini yaratıcı bir Ģekilde uygulayabilme eğilimine sahip 

canlılardır. Bu nedenle bireyler bir Ģeyleri öğrenmeye ve keĢfetmeye her zaman 

hazırdır ve bunun için dıĢarıdan gelen teĢviklere ihtiyaç duymazlar. Bu bağlamda 

içsel motivasyon her zaman bireyler ve onların faaliyetleri arasındaki iliĢkide var 

olagelmiĢtir ve bu doğal motivasyon eğilimi bireylerin biliĢsel, sosyal, fiziksel 

geliĢimlerinde önemli bir role sahiptir (Ryan ve Deci, 2000: 56).  

Ġçsel motivasyon bireylerin kendi içsel tatminleri için bir faaliyette bulunması 

olarak tanımlanır. Bireyler, içsel olarak motive olduklarında dıĢsal özendiriciler, 

baskılar ya da ödüller gibi nedenlerle değil doyum almak için harekete geçerler. Bu 

bağlamda öz belirleme ve yetkinlik içsel motivasyonun ayırt edici özellikleridir 

(Amabile vd., 1994: 952).  

Ġçsel motivasyon, bireyin kendine özgü olan gereksinim, beklenti, amaç, ilgi 

ve istekleri ile ilgilidir. Bunları karĢılamak için birey davranıĢ kalıplarını kendisi 

belirler ve eyleme yönelir. Birey iĢlerini etkili bir Ģekilde yapmasını sağlayacak olan 

hevese ve coĢkuya sahiptir. Bu tür güdülemede güdüleyen ve güdülenen kiĢi aynıdır. 

Diğerleri onu etkileme giriĢiminde bulunsa bile karar verme aĢamasında son söz 

kiĢinin kendisinindir. Kısacası içsel motivasyon, bir kiĢinin kendi çabasıyla bir Ģeyler 

elde ettiğini algılaması ve bunun sonucunda da kendisini yeterli ve bağımsız 

hissetmesi gibi üst düzey gereksinimlerini karĢılaması durumudur (Balcı, 1988: 38, 

Hee vd., 2016: 669).  

Ġçsel motivasyon bireylerin özgüven ve saygınlık kazanma, kiĢisel geliĢim, 

baĢarılı olma gibi amaçlarla davranıĢta bulunmalarıdır (Kuruüzüm vd., 2010: 187). 

Toplumsal fayda sağlamak için uğraĢma, kan vermek gibi gönüllü faaliyetlerde 

bulunma, dolgun maaĢlı iĢleri bırakıp düĢük maaĢlı fakat bize hayattaki amacımızı 
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daha fazla hissettiren iĢlere yönelme, kendi yaratıcı yönünü ortaya çıkaran Ģeyler 

peĢinde koĢma bu yeni motivasyon ile ilgilidir (Pink, 2012: 39).  

2.5.2. Dışsal Motivasyon 

Bireylerin baĢkaları tarafından belli davranıĢ kalıplarına girmeleri 

özendiriliyor ya da zorlanıyorsa dıĢsal motivasyon söz konusudur. Bu tür 

güdülemede güdülenen ve güdüleyen farklıdır. Olumlu güdüleme onaylanır 

nitelikteki performansı ödüllendirir, olumsuz güdüleme ise olumsuz ya da yetersiz 

nitelikteki performansı cezalandırır ya da ceza tehdidini kullanır (Balcı, 1988: 37).  

Ödüller, adil davranıĢ, çalıĢma koĢulları, iĢ güvenliği, gelecek güvencesi, iĢ 

arkadaĢlarının ve yöneticilerinin desteği, yöneticinin özel sorunlara ilgisi, tanınırlık 

kazanma, çalıĢma ortamının fiziki koĢulları, terfi, ikramiyeler ve ücretlerde artıĢ gibi 

ekonomik ve sosyal faktörler bireylerde enerji ve çaba yaratabilmektedir (George ve 

Marianthi, 2012: 217). Özellikle takdir görme ve pozitif geribildirim nakit paradan 

ve somut ödüllerden daha etkili olabilmektedir (Pink, 2012: 81). DıĢsal olarak motive 

olan bireyler, vaat edilen ödülü almak, iĢi yapamadığında suçluluk duygusuna 

kapılmamak, sosyal bir baskıyla karĢılaĢmamak ve bir onay almak için davranıĢı 

gerçekleĢtirmeye çalıĢırlar (Koyuncu, 2016: 71).  

Bireyler iĢlerini etkili bir Ģekilde sürdürebilmek için dıĢsal motivasyon 

unsurlarına ihtiyaç duyarlar. Muogbo (2013) tarafından yapılan araĢtırmada dıĢsal 

motivasyonun çalıĢanın performansı ile anlamlı ve pozitif iliĢkili olduğu 

kanıtlanmıĢtır. Yani dıĢsal motivasyonda bir artıĢ olduğunda eĢ zamanlı olarak 

çalıĢanın performansında da artıĢ görülmüĢtür (Hee vd., 2016: 670). Bu nedenle 

dıĢsal motivasyon araçları belirlenen hedeflere ulaĢabilmek ve çalıĢanlara ilham 

verebilmek amacıyla örgütler tarafından sıklıkla kullanılır. Fakat araĢtırmacılar dıĢsal 

güdüleyicilerin, içsel motivasyonu zayıflatarak performansı düĢürebileceğini ve 

yaratıcılığı yok edebileceğini öne sürmüĢlerdir (Luthans, 2011: 160). Yapılan bir 

araĢtırmada, dıĢsal olarak değerlendirilme beklentisi içerisinde sanatsal çalıĢma 

yürüten kadınların, bir değerlendirilme beklentisi olmayan kadınlara göre 

yaratıcılıklarının daha düĢük olduğu ortaya koyulmuĢtur. Aynı Ģekilde Kruglanski ve 

arkadaĢlarının (1971) araĢtırmasında, çalıĢmaları sonucunda ödül bekleyen lise 

öğrencilerinin, çalıĢmalarını gönüllü olarak yapan lise öğrencilerine göre yaratıcılığı 

daha az olan hikayeler yazdığı sonucuna varılmıĢtır. Yine bir araĢtırmada iĢ 
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yaĢamında ödül almak için rekabet etmenin performansı negatif yönde etkilediği ve 

çalıĢanların hata yapma olasılığını artırdığı görülmüĢtür (Amabile, 1985: 394).  

Bu bağlamda bireyleri dıĢsal motiflerle güdülerken onlara özerklik tanınmalı, 

iĢlerini kendi belirledikleri Ģekilde yapabilmeleri ve fikirlerini uygulayabilmeleri 

noktasında fırsat verilmelidir. Ayrıca bir alanda ustalaĢabilmek ve kendini 

gerçekleĢtirebilmek noktasında bireylere geniĢ olanaklar sunulmalıdır. Bir de 

bireylerin günlük iĢlerinin daha büyük ve anlamlı bir amaca hizmet ettiği 

vurgulanmalıdır. Çünkü bireyler daha büyük bir hedefi gerçekleĢtirmek için 

çalıĢıyorlarsa daha büyük baĢarılar elde edeceklerdir (Pink, 2012: 80). Bu unsurlar 

mevcutsa bireyler görevlerine bir anlam yükleyerek önem verecekler böylece onların 

performansları ve yaratıcılıkları artacaktır.    

Ek olarak, dıĢsal olarak güdülenmiĢ davranıĢların içselleĢtirilmesi de 

önemlidir. Woodwarth’a (1918) göre bir faaliyet dıĢsal motiflerle baĢlatılabilir ancak, 

kiĢi içsel olarak istekli olursa özgür ve etkili bir Ģekilde faaliyete devam edecektir. 

Aynı Ģekilde Allport (1937) da bireylerin faaliyetleri dıĢsal motivasyon ile 

baĢlamıĢsa, davranıĢın devam edebilmesi için bireylerde içsel motivasyonun 

olmasının zorunlu olduğuna vurgu yapmıĢtır (ÖzdaĢlı ve Akman, 2012: 76).  

2.6. Çalışma Yaşamında Motivasyon 

ÇalıĢma motivasyonu iĢ ile ilgili davranıĢların oluĢmasını sağlayan, bu 

davranıĢların yoğunluğunu ve süresini belirleyen ve hem kiĢinin içinden gelen hem 

de dıĢ kaynaklı olan güçler kümesi olarak tanımlanmıĢtır (Meyer vd., 2004, aktaran: 

Baltacı vd., 2016: 57).  

Günümüzde bilgi ekonomisine verilen önem giderek artmaktadır. Bilgi 

ekonomisine geçiĢle bilgi sektörü, bilgi üretimi, bilgi sermayesi ve nitelikli insan 

faktörü önem kazanmıĢ, toplumu sanayi toplumunun ötesine taĢıyan bir aĢama 

gerçekleĢmiĢtir. Bilginin önemli bir üretim alanı ve temel güç olmaya baĢladığı, iĢ 

hayatında bilgi pazarlaması ve iĢi yeni bilgi üretmek olan çalıĢanların giderek daha 

çok istihdam edilmeye baĢlandığı görülmektedir (Kavak Çeken, 2016: 101). Yani 

modern ticari giriĢimin varlığı binalarda ve iĢ makinelerinde değil, zeka, kavrayıĢ ve 

becerilerdedir (Manville ve Ober, 2004: 12). Bu bağlamda insan bir örgütün can 

damarıdır. Bu da örgütlerin motivasyon ve motivasyon sağlayıcı unsurların neler 

olduğu hakkında daha fazla bilgi sahibi olmasını gerekli kılmaktadır. Winter ve 
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arkadaĢları (2010) çıkarımsal çalıĢmasında, örgüt içindeki motivasyonun hizmetlerin 

baĢarılı bir Ģekilde sunulmasını sağladığını ve yeterlilik/beceri temelli davranıĢı 

gerçekleĢtirmek için bireyeenerji ve yön verdiğini ortaya koymuĢtur (Larawan, 2011: 

146). Dörnyei ve Csizér'in (1998) belirttiği gibi ‘Yeterli motivasyon olmadan dikkate 

değer yetenekleri olan bireyler bile uzun vadeli hedeflere ulaĢamazlar.’ (Sung, 2013: 

19).  

Bu bağlamda çalıĢma yaĢamında motivasyon kavramı üzerinde durulması 

gereken önemli bir konudur. Örgütler hedeflerine çalıĢanlar ve çalıĢanlarının 

göstermiĢ olduğu performans aracılığıyla ulaĢabilir. ÇalıĢanların belirlenen hedeflere 

ulaĢabilecek performansı sergilemeleri, görevlerini istekle yerine getirmeleri, üretken 

ve verimli olabilmeleri ise o iĢe ne denli motive oldukları ile iliĢkilidir. Motivasyon 

seviyesi yüksek olan çalıĢanlar iĢlerine ve amaçlarına kanalize olmanın yanı sıra iĢini 

sever ve benimser, böylece iĢlerinden tatmin olabilirler. Bu nedenle yöneticiler ve 

örgüt liderleri tarafından çalıĢanların beklenti ve gereksinimleri belirlenmeli, onların 

örgütün hedefleri doğrultusunda motive olmaları sağlanmalıdır. Aksi takdirde 

çalıĢanların hedefe yönelik davranıĢlarında aksamalar, hatta iĢten ayrılmalar 

meydana gelecektir.  

Yöneticilerin çalıĢanları nasıl motive edeceği konusuna çeĢitli kuramlar 

bağlamında öne sürülen fikirlerle açıklık getirilmeye çalıĢılmıĢtır. Örneğin Herzberg, 

gerçekleĢtirmiĢ olduğu 12 araĢtırmanın sonuçlarından yola çıkarak bireyin iĢe karĢı 

tutumunu etkileyen faktörleri güdüleyici faktörler ve hijyen faktörleri Ģeklinde 

sınıflandırmıĢtır (Özkalp ve Kırel, 2001: 115). Bu sınıflamaya göre ücret, iĢ 

ortamının fiziksel koĢulları, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, iĢ güvenliği gibi 

faktörler hijyen faktörleri içerisinde yer almaktadır. Bu faktörler var olduğu zaman, 

iĢ doyumu hissini sağlamazlar, sadece iĢ doyumsuzluğu hissini önleyebilirler. Bu 

nedenle bunlar gerçek güdüleyiciler olarak nitelendirilmezler (Kurt, 2005: 293). Asıl 

güdüleyici faktörler, baĢarı, baĢarı nedeniyle itibar kazanma, iĢte yetki ve 

sorumluluğa sahip olma, iĢin kendisi, ilerleme ve geliĢmedir (Herzberg, 2003: 62). 

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını kaybetmemeleri ve iĢlerin devamlılığı için 

elbette ki bir örgütte ücret artıĢı gibi hijyen faktörlerinin de olması gereklidir. Bu 

bağlamda ilk olarak hijyen faktörleriyle çalıĢanların memnuniyetsizliği önlenmeli 

daha sonra güdüleyici faktörlerle çalıĢanların motive olmaları sağlanmalıdır.  
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Elizur, Borg, Hunt ve Beck (1991) sekiz farklı ülkede (Almanya, ABD, 

Hollanda, Macaristan, Ġsrail, Kore, Tayvan ve Çin) çalıĢanları motive eden unsurları 

ve bunların önem derecelerini belirlemek amacıyla çeĢitli mesleklere sahip 2.280 kiĢi 

üzerinde bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmada her bireyden iĢ ile ilgili 24 farklı 

güdüleyici unsuru önem sırasına göre puanlamaları istenmiĢtir. BaĢarı elde etme ve 

ilgi çekici bir iĢte çalıĢma en yüksek puanları alan motive edici unsurlar olmuĢtur. 

Ücret ise hiçbir ülkede beklenilen önem derecesine yerleĢememiĢ, en yüksek önem 

sırasına Macaristan’da motive edici 5. unsur olarak ulaĢmıĢtır (Toker, 2008: 72).  

Diğer taraftan Türkiye’de yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, ġimĢek’in 

(1983), Erzurum’da Ģeker, çimento ve yem fabrikalarında yaptığı araĢtırmasında 

Türkiye gibi az geliĢmiĢ ülkelerde ücretin motive edici bir faktör olduğu ortaya 

koyulmuĢtur. Gökçe (1995) kamu çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmasında, 

çalıĢanların büyük bir çoğunluğunun adil ve tatmin edici bir ücret beklediği 

bulgusuna ulaĢmıĢtır (ġahin, 2004: 538). Bu bağlamda Keser (2006), Herzberg’in 

kuramının evrensel olarak kabul edilemeyeceği üzerinde durmaktadır. Ona göre 

güdüleyici faktörler ve hijyen faktörlerinin öncelik ve önem sırası ülkelere göre 

değiĢiklik göstermektedir. Özellikle geliĢmekte olan ülkelerde hijyen faktörleri aynı 

zamanda güdüleyici bir rol oynayabilmektedir.   

Yapılan araĢtırmalardan görüldüğü üzere bireylerin güdülenme kaynakları 

farklılaĢabilmekte ve çalıĢanları güdüleyen faktörleri genellemek güçleĢmektedir. Bu 

bağlamda çalıĢanları güdüleyen faktörlerin neler olduğunu daha net bir Ģekilde 

belirleyebilmek için farklı meslek grupları üzerinde yapılan araĢtırmaların sayısının 

artması gerekmektedir.   

Sosyal hizmet kurumlarındaki performansın ve hizmetlerde verimin artması, 

daha iyi bir toplum inĢasını olanaklı kılacaktır. Bu bağlamda motivasyon konusu, 

sosyal çalıĢmacılar için de oldukça önemlidir. Özellikle içinde ‘insan sevgisi’ 

barındıran bireylerin yapması gereken meslekler arasında yer alan sosyal hizmet 

mesleğinde içsel motivasyonun önemi yadsınamaz. Çünkü mesleğin odak noktası 

olan alt kültür grupları, yoksullar, engelliler, mülteciler, ihmal ve istismara uğramıĢ 

çocuklar, madde bağımlıları vb. gibi yardım ihtiyacı içerisinde olan ve kendilerine 

daha hassas bir yaklaĢım sergilenmesinin gerekli olduğu dezavantajlı kesimlere etkili 

bir hizmet sunumu ancak içten gelen bir enerji, güç ve istek sayesinde 

gerçekleĢebilir. Bu kesimlerden herhangi bir Ģekilde rahatsızlık duyanlar ve 
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sundukları hizmetin sonucunda bireylere fayda sağlamaktan ziyade maddi kazanç 

elde etme amacında olanlar için bu iĢi yapmak zordur. 

Ġçsel olarak güdülenmiĢ sosyal çalıĢmacılar iĢlerini doyum alabilmek için 

gayretli ve özverili bir Ģekilde yaparlar ve insanlara yardım etmek için hevese ve 

coĢkuya sahiptirler. Yaptıkları iĢlerin büyük ve anlamlı bir amaca hizmet ettiğinin 

bilincindedirler. Bu sayede bireyler görevlerine bir anlam yükleyerek insanların karĢı 

karĢıya kaldığı problemlerin çözümü için yoğun çaba sarf ederler. Hatta sosyal 

adaleti sağlamaya çalıĢmak, sosyal politikalar oluĢturmak, mevcut olandan daha iyi 

hizmet modelleri geliĢtirmek gibi topluma katkı sağlayacak daha büyük hedefleri 

gerçekleĢtirmek için enerjiye sahiptirler. Ek olarak, içsel olarak güdülenmiĢ sosyal 

çalıĢmacılarda sorumluluk alma bilinci daha fazla geliĢmiĢtir. Bu bağlamda sosyal 

çalıĢmacılar kendi inisiyatifleriyle gönüllü olarak çalıĢmalar yürütebilirler.  

Sosyal çalıĢmacılarda içsel motivasyon oldukça önemli olsa da dıĢsal 

motivasyon da etkili olabilmektedir. Farklı fikirlere, projelere ve yeniliklere açık 

olan yöneticilerle çalıĢmak ve onların desteğini almak sosyal çalıĢmacıları kaynakları 

daha verimli kullanabilme noktasında teĢvik edebilmektedir. Kim ve Lee’nin (2009) 

sosyal hizmet alanında yapmıĢ oldukları çalıĢma, yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkinin motivasyonun önemli göstergelerinden olan tükenmiĢlik ve personel 

değiĢim oranı gibi faktörler üzerinde etkili olduğunu göstermiĢtir (Baltacı vd., 2016: 

58). Aynı Ģekilde karmaĢık vakalar üzerinde fikirsel tartıĢmalar yapılabilen, karĢılıklı 

bilgi alıĢveriĢinde bulunulabilen, birbirini geliĢtiren, dayanıĢma halinde ve 

destekleyici ekip arkadaĢlarıyla çalıĢmak da sosyal çalıĢmacılar için önemli 

motivasyon kaynağı olabilmektedir.  

Sosyal hizmet mesleği için çalıĢılan kurumun fiziki koĢullarının iyi olması 

gereklidir. Sosyal hizmet kurumlarında müracaatçıların mahrem olan bilgilerini 

rahatça paylaĢabilecekleri bireysel görüĢme odasının bulunması, çalıĢılan alana göre 

bireyleri rehabilite edici faaliyetlerin ve grup çalıĢmalarının yapılabileceği alanların 

ve atölyelerin bulunması gereklidir. Sosyal hizmet kurumları fiziksel yönden uygun 

koĢullara sahip olduğunda sosyal çalıĢmacılar dıĢsal olarak güdülenecek ve daha iyi 

performans sergileyebileceklerdir.  

Kundratova’nın (2009:103) yapmıĢ olduğu araĢtırmada, sosyal çalıĢmacılar 

tarafından atfedilen öneme göre iĢ yaĢamında güdüleyen faktörler sıralamasında ilk 
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sırayı ‘vizyonun netliği’, ikinci sırayı ‘yeterince yetki ve sorumluluğa sahip olma’, 

üçüncü sırayı ise ‘iĢin kendisi’ almıĢtır. Bunu mesleki geliĢim, tasdik edilme, 

çalıĢılan örgütün kimliği ve kariyer takip etmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada, sosyal 

çalıĢmacıların vermiĢ olduğu cevaplardan yola çıkıldığında hijyen faktörleri, önem 

derecesine göre sıralanamamıĢtır. Çünkü istatistiksel olarak incelendiğinde bu 

faktörler arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı görülmüĢtür. Herhangi bir 

sıralama olmaksızın sosyal çalıĢmacılar için aynı öneme sahip bu faktörler, iĢ 

arkadaĢları ile iyi iliĢkiler, iyi bir yönetici ve maaĢtır.  

Develin ve Mathews’in (2008: 22) yapmıĢ oldukları araĢtırmada sosyal 

çalıĢmacılar, baĢkalarının geliĢimine ve mesleğin kendisine katkıda bulunmanın 

kendilerini önemli ölçüde motive ettiğini ifade etmiĢlerdir. Bunlardan sonra sosyal 

çalıĢmacılar tarafından ‘sosyal hizmet müdahale sürecine katkıda bulunan becerileri 

geliĢtirme fırsatlarına sahip olmak’ en çok motive eden faktör olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada aynı zamanda sosyal çalıĢmacıları en az motive eden faktörler de ortaya 

konulmuĢtur. Bunlar akademik kariyer yapmak, finansal ödüller ve yöneticilerin 

teĢvikleri olarak belirlenmiĢtir.  

Yapılan bir baĢka çalıĢma, baĢkalarına yardım etme isteğinin ve daha fazla 

müracaatçıyla çalıĢabilme imkanı bulmanın sosyal çalıĢmacıları motive ettiğini 

ortaya koymuĢtur. Bununla birlikte, sosyal çalıĢmacılar kiĢisel geliĢim, kariyer ve 

toplumsal değiĢimi sağlamak istemektedirler (Christie ve Edward, 1998: 22). 

Görüldüğü gibi motivasyon konusunda sosyal çalıĢmacıları konu alan 

çalıĢmalar çok azdır. Yurtiçi alanyazını incelendiğinde ise sosyal çalıĢmacıları 

motive eden faktörlerin ele alındığı çalıĢmaların olmadığı görülmektedir. Bu alanda 

yürütülen çalıĢmaların sayısının artması, sosyal çalıĢmacıların gereksinimlerine 

yönelik daha doğru belirlemeler yapılabilmesi bakımından önemlidir. Bu açıdan 

yapılan bu çalıĢma, sosyal çalıĢmacıları güdüleyen faktörlerin ortaya koyulması 

noktasında alana katkı sağlayıcı nitelikte olup yapılacak benzer çalıĢmalara kaynak 

oluĢturabilecektir.  
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3.YÖNTEM 

  Bu bölümde araĢtırma modeli, araĢtırma grubu, araĢtırmada kullanılan bilgi 

toplama aracı ve elde edilen verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistiksel 

yöntem ve teknikler açıklanmıĢtır. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Nitel araĢtırmalar, insan deneyiminin daha derinde yatan anlamlarını 

kavramayı amaçlar. Bu türden anlamları yakalamanın en iyi yolu, nicel araĢtırmada 

olduğu gibi sayılar değil, sözcükler ve imgelerdir. Nitel araĢtırmalar, bireylerin 

perspektif, algı, izlenim ve duygularına dair sayısal verilerin aktarabileceğinin 

ötesinde bir içgörü sunmaktadır (Krysik ve Finn, 2015: 187). Bu yöntemlerin en 

önemli avantajı, araĢtırılan konuyu, ilgili kiĢilerin bakıĢ açılarından görebilme ve bu 

bakıĢ açılarını oluĢturan sosyal yapıyı ve süreçleri ortaya koymaya imkan vermesidir. 

Bu nedenle nitel araĢtırmalar, sosyal bilimlerde oldukça önemli bir konuma sahiptir 

(Yıldırım, 1999: 10).  

Bu araĢtırmada sosyal çalıĢmacıların iĢ yaĢamlarındaki motivasyon 

kaynaklarının ve karĢılaĢtıkları sorunların derinlemesine incelenmesi 

amaçlanmaktadır. Bu bağlamda bu araĢtırma nitel araĢtırma düzeyinde bir durum 

çalıĢmasıdır. Nitel durum çalıĢmasının en temel özelliği, bir ya da birkaç durumun 

gözlem, görüĢme, doküman gibi veri toplama araçları ile derinlemesine 

incelenmesidir. Yani bir duruma iliĢkin etkenler (ortam, bireyler, olaylar, süreçler 

vb.) bütüncül bir yaklaĢımla araĢtırılır ve ilgili durumu nasıl etkiledikleri ve ilgili 

durumdan nasıl etkilendikleri üzerine odaklanılır (Yıldırım ve ġimĢek, 2011: 77). 

Tıpkı mimaride yapılan ayrıntılı bir planlama gibi, bilgi toplama, toplanan bilgileri 

organize etme, yorumlama ve araĢtırma bulgularına ulaĢma gibi basamakları içeren 

sistematik desen türlerinden biridir (Merriam, 1988; Aktaran: Vural ve Cenksever, 

2005: 127). 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Burdur ilinde ve ilçelerinde sosyal hizmet mesleğini 

icra eden sosyal çalıĢmacılar oluĢturmaktadır. AraĢtırma kapsamında Burdur ilinin 

seçilmesinin nedeni, Burdur ilinde daha önce buna benzer bir çalıĢmanın yapılmamıĢ 

olması, buna bağlı olarak araĢtırma kapsamında farklı sonuçların elde edileceğinin 

düĢünülmesidir.   
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AraĢtırma kapsamında Burdur il ve ilçelerindeki tüm sosyal çalıĢmacılara 

ulaĢılmıĢ ve toplam 33 sosyal çalıĢmacı ile görüĢülmüĢtür. AraĢtırmanın örneklemine 

iliĢkin bilgiler tablo 1, tablo 2 ve tablo 3’te sunulmuĢtur. 

Tablo 1. Araştırma Örneklemine İlişkin Bilgiler 
Kurumlar                                                                                                 Kadın                    Erkek 

Burdur Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Ġl Müdürlüğü                          11                           10 

Burdur Devlet Hastanesi                                                                                                             2 

Burdur Halk Sağlığı Müdürlüğü                                                                  1 

Burdur E Tipi Kapalı Ceza Ġnfaz Kurumu (Cezaevi)                                                                 1 

Bucak Sosyal Hizmet Merkezi                                                                                                   2 

Bucak Devlet Hastanesi                                                                               3 

Bucak Ġsmail ġerife Sarı Bakım ve Rehabilitasyon Merkezi                       2 

Gölhisar Sosyal Hizmet Merkezi                                                                                               1 

Toplam                                                                                                       17                           16 

  

 

Tablo 2. Cinsiyet ve Kıdeme İlişkin Dağılım 
Cinsiyet Frekans Kıdem Frekans 

Kadın 17 0-5 yıl 24 

Erkek 16 5 yıl üzeri 9 

Toplam 33 Toplam 33 

 

Tablo 2’de görüldüğü üzere araĢtırmanın örneklemini 33 sosyal çalıĢmacı 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya katılan sosyal çalıĢmacıların 17’si kadın, 16’sı erkektir. 

Tablo incelendiğinde 24 katılımcının, 0-5 yıl arası deneyime, 9 katılımcının ise 5 yıl 

üzeri deneyime sahip olduğu görülmektedir. Kıdem değiĢkenine göre yapılan ayrım, 

5 yıl üzeri deneyime sahip çok fazla katılımcı olmadığı için bu Ģekilde yapılmıĢtır.   

Tablo 3. Çalışılan Sosyal Hizmet Alanına İlişkin Dağılım 
Çalışılan Alan Frekans 

Tıbbi Sosyal Hizmet 6 

Sosyal Ekonomik Destek 6 

Mülteci 3 

Kadın 8 

Çocuk 2 

Engelli, YaĢlı, Evde Bakım Hizmetleri 7 

Adli Sosyal Hizmet 1 

Toplam 33 

Tablo 3’te görüldüğü üzere katılımcılardan 6’sı tıbbi sosyal hizmet, 6’sı 

sosyal ekonomik destek, 3’ü mülteci, 8’i kadın,  2’si çocuk, 7’si engelli, yaĢlı ve 

evde bakım hizmetleri ve 1’i adli sosyal hizmet alanında çalıĢmaktadır. 
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3.3. Veri Toplama Araçları 

  Nitel araĢtırmalarda veri; gözlem, görüĢme ve doküman analizi gibi 

yöntemler kullanılarak elde edilmektedir. Bu araĢtırmada sosyal çalıĢmacıların 

sorunlarının ve motivasyon kaynaklarının neler olduğunun ortaya konulabilmesi 

amacıyla nitel araĢtırmanın veri toplama yöntemi olan bireysel görüĢme tekniğinden 

faydalanılmıĢtır.  

 Nitel araĢtırmadaki görüĢme, yüz yüze, bire bir görüĢülerek yapılan, daha çok 

açık uçlu soruların sorulduğu, araĢtırılan konunun bütün boyutlarını kapsayan ve 

detaylı cevapların alınmasına imkan veren bir veri toplama tekniğidir. GörüĢme, 

görüĢülen kiĢilere kendilerini doğrudan ifade edebilme fırsatı verirken, araĢtırmacıya 

da görüĢme yaptığı kiĢilerin bakıĢ açısı, duygu, düĢünce ve deneyimlerini 

derinlemesine anlama ve kavrama olanağı sunar. GörüĢmeler genel ve objektif 

gerçekleri ortaya koymak ya da hipotezi test etmek gibi bir amaç taĢımamakla 

birlikte, araĢtırmacıya görüĢme yapılan kiĢinin anlatımları yoluyla çalıĢması için 

gerekli sonuçları çıkarmasına yardımcı olur (Tekin, 2006: 101). Diğer araĢtırma 

teknikleriyle yeterince elde edilemeyen kiĢiye özel, saklı birçok Ģeyi görüĢme tekniği 

kullanarak ortaya çıkarmak mümkündür (Kvale, 1996; Aktaran: Türnüklü, 2000: 

545).  

 GörüĢme birtakım türlere ayrılmıĢtır. Bu araĢtırma kapsamında yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme yöntemi uygulanmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ görüĢme 

tekniği kullanılan araĢtırmalarda, araĢtırmacılar tarafından katılımcıların 

konuĢmalarına çok az müdahale edilir, konuĢmayı katılımcıların yönlendirmesi 

engellenmez ve konuĢma esnasında katılımcılara konu hakkında derine inmelerine 

imkan tanınır (Arkonaç, 2017: 64). Bu tür görüĢmelerde araĢtırmacı, araĢtırılan 

konuya yönelik soru ya da konuları içeren bir tür soru formuna sahiptir. AraĢtırmacı, 

bu soruları katılımcılara yöneltebilmekte, yöneltmiĢ olduğu sorulara verilen 

cevaplara göre görüĢme formunda olmayan alternatif sorular oluĢturabilmekte ve 

katılımcıların görüĢlerini daha derinlemesine belirtmesine yardımcı olacak açıcı 

sorular sorabilmektedir (Göktan, 2017: 86).  

 Bu araĢtırmada kullanılan, literatür ve alanda uzman kiĢilerin görüĢleri dikkate 

alınarak oluĢturulan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formunda demografik bilgilerin de 

elde edilebileceği 12 soru bulunmaktadır (Ek 1). Uygulamaya baĢlamadan önce UĢak 

Üniversitesi Etik Kurulundan yazılı olur alınmıĢtır. Uygulama esnasında katılımcılar 
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görüĢmenin araĢtırma kapsamında yapıldığı, gönüllülüğün esas olduğu ve katılmak 

istemediklerinde belirtmelerinin yeterli olduğu konusunda bilgilendirilmiĢtir. Daha 

sonra sosyal çalıĢmacıların yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formunda yer olan sorulara 

ayrıntılı cevaplar verebilmeleri için her biriyle ortalama 15’er dakikalık görüĢme 

yapılmıĢtır. GörüĢmeler sosyal çalıĢmacıların kendilerini rahat ve doğru bir Ģekilde 

ifade edebilmesi için her katılımcı ile ayrı ayrı görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir.   

3.4. Verilerin Analizi 

  Bu araĢtırmada elde dilen veriler tümevarımcı analiz yolu ile içerik analizine 

tabi tutularak betimsel olarak incelenmiĢtir. Ġçerik analizi, sözel ve yazılı verilerin 

belirli bir problem veya amaç bakımından sınıflandırılması, özetlenmesi, yine bu 

verilerin belirli değiĢken veya kavramların ölçülmesi ve belirli bir anlam çıkarılması 

için taranarak kategorilere ayrılmasıdır. Ġçerik analizi bir kavram, görüĢ, durum, 

özellik ya da değiĢken hakkında önemli bilgiler edinmeyi olanaklı kılar. BaĢka bir 

değiĢle sosyal gerçeği, yani var olan durumu açığa çıkarmayı sağlamaktadır (Arık, 

1992, aktaran: TavĢancıl ve Aslan, 2001: 21). Kısacası içerik analizi yoluyla veriler 

tanımlanmaya, verilerin içinde saklı olabilecek gerçekler ortaya çıkarılmaya çalıĢılır. 

Temelde yapılan iĢlem, birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar 

çerçevesinde bir araya getirmek ve bunları düzenleyerek yorumlamaktır. Nitel 

araĢtırma verileri verilerin kodlanması, temaların bulunması, kodların ve temaların 

düzenlenmesi, son olarak bulguların tanımlanması ve yorumlanması Ģeklinde dört 

aĢamada analiz edilir (Yıldırım ve ġimĢek, 2011: 228). 

 AraĢtırmada ilk olarak görüĢme formlarından elde edilen veriler Microsoft 

Word programına aktarılmıĢtır. Toplanan veriler detaylı bir Ģekilde incelenmiĢ ve 

araĢtırmanın amaçları çerçevesinde önemli olan kısımlar saptanmıĢtır. Verilerin 

detaylı bir Ģekilde incelenmesi sonucu tümevarımcı analiz yoluyla belirli kodlar 

ortaya konulmuĢ ve verilerin iĢlenmesi noktasında öneme sahip olan bir kod listesi 

oluĢturulmuĢtur. Kod listesi sosyal çalıĢmacıların hem çalıĢma yaĢamında 

karĢılaĢtıkları sorunları hem de motivasyon kaynaklarını ortaya koymak amacıyla 

düzenlenmiĢtir.  

 Sosyal çalıĢmacıların sorunlarına yönelik toplanan verilerin kodlanması 

sonucu; alınan kararlara yukarıdan müdahale edilebilmesi, aĢırı evrak yükü, rotasyon 

olmaması, kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği, mevzuattan kaynaklı 

sorunlar, koruyucu- önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği, alan 
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dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri, idareciler ile iletiĢim sorunları, 

sosyal inceleme için her zaman araç bulamamak, teorik bilgi ile uygulama arasındaki 

farklılıklar, uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması, can güvenliğinin 

olmaması, mobbing, görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi, kurumlardaki 

fiziki koĢulların uygunsuzluğu, yöneticilerin farklı alanlardan gelmesi, maaĢların 

yetersizliği, mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi, uzun çalıĢma saatleri, mesleki 

tükenmiĢlik, yıpranma, iĢe oranla çalıĢan yetersizliği, resmi kurumlar arasında 

iletiĢim kopukluğu, mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi, sosyal 

çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi, iĢ yoğunluğu, süpervizör 

sisteminin olmaması, bürokrasinin yavaĢlığı ve gerekli durumlarda hukuki 

yaptırımların yeterli olmaması kavramları ortaya çıkmıĢtır. Bu kavramlardan yola 

çıkılarak yedi çeĢit sorun alanı oluĢturulmuĢtur. Bunlar; Ġdari sorunlar, fiziki 

sorunlar, psikolojik sorunlar, iĢ yükü kaynaklı sorunlar, maddi sorunlar, sosyal 

politikalardan kaynaklı sorunlar ve mesleğin kendisinden kaynaklı sorunlardır. 

 Sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynaklarına yönelik toplanan verilerin 

kodlanması sonucu ise; toplumsal fayda sağlıyor olmak, insanlara yardım edebilmek, 

iĢte baĢarılı olmak, mesleğin kendisi, mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında 

olmak, saygınlık kazanmak, geniĢ olanaklara sahip bir çalıĢma ortamı, yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, mutlu olduğum iĢi yapıyor olmak, hedeflere ulaĢmak, 

kendimi gerçekleĢtirme çabası, maaĢ, baĢarılarımızın takdir edilmesi, üretmek, 

müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimleri görmek, mesleğin statüsü, 

dezavantajlı gruplarla çalıĢmak, manevi doyum almak, yardım edilen kiĢilerin 

teĢekkürünü almak, bireylerin hayatlarına dokunabilmek, özerk bir Ģekilde 

çalıĢabilmek, kalıcı çözümler üretebilmek, mesleki anlamda doyum almak, çalıĢma 

koĢullarının iyi olması, vicdanen huzurlu olmak, sorun çözmek, mesleki geliĢim, 

kavramları ortaya çıkmıĢtır. Bu kavramlar da dıĢsal motivasyon kaynakları ve içsel 

motivasyon kaynakları olmak üzere iki kategoride ele alınmıĢtır.  

 Analiz için NVIVO paket programı kullanılmıĢ ve oluĢturulan kodlar ile 

katılımcıların ifadelerinin yer aldığı görüĢme formları programa aktarılmıĢtır. Sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunlara ve motivasyon 

kaynaklarına yönelik ifadeleri, oluĢturulan kodların içerisine yerleĢtirilmiĢtir. Bu 

yerleĢtirme iĢleminde katılımcıların ifadeleri ile oluĢturulan kodların anlamsal olarak 

birbirine benzerliği dikkate alınmıĢtır. Her kodun kaç defa ifade edildiği 
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sayısallaĢtırılarak frekanslarla cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan sosyal hizmet alanı ayrımı 

yapılarak gösterilmiĢtir. Daha sonra kodlar doğrudan alıntılarla desteklenmiĢtir. 

Sosyal çalıĢmacıların verdiği yanıtların gizliliğini koruyabilmek için erkek sosyal 

çalıĢmacılara ‘‘ES’’, kadın sosyal çalıĢmacılara ise ‘‘KS’’ kodu verilmiĢtir ve ilk 

görüĢme yapılan sosyal çalıĢmacıdan baĢlanarak her birine “ES1, ES2; KS1, KS2’’ 

Ģeklinde numaralar verilmiĢtir. Elde edilen frekanslar ve katılımcıların doğrudan 

alıntıları karĢılaĢtırılmalı bir biçimde yorumlanmıĢ ve bu bağlamda bazı sonuçlar 

çıkarılmıĢtır. Yine NVIVO paket programı ile nitel kümeleme analizi yapılmıĢtır. 

Kümeleme analizi ile sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunlar 

arasındaki iliĢkiler ile motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler ortaya konulmuĢtur. 

Sorun alanları ve motivasyon kaynakları ise genel bir görünüm oluĢturması açısından 

daire grafiği üzerinde yüzde oranları ile birlikte görselleĢtirilmiĢtir. Nitel kümeleme 

analizleri ve daire grafikleri de yorumlanarak bazı sonuçlar çıkarılmıĢtır.   

3.5. Geçerlilik ve Güvenirlik 

 Bu araĢtırmada geçerlilik ve güvenirliliği sağlamak amacıyla görüĢme sonunda 

katılımcılara kendi ifadeleri özetlenmiĢ ve katılımcılardan bunların doğruluğuna 

iliĢkin düĢüncelerini belirtmeleri istenmiĢtir. Katılımcı teyidi adı verilen bu strateji 

ulaĢılan sonuçların gerçeği temsil etmede ne derece yeterli olduğunu anlamada 

yardımcı olabilmektedir (Yıldırım ve ġimĢek, 2011: 268). Bu yolla abartılı 

yorumların, eksik anlatımların, gereksiz aktarımların, yanlıĢ anlama ve ön yargıların 

önüne geçilmeye çalıĢılmıĢtır. Ayrıca ortaya çıkan verileri desteklemek ve 

inandırıcılığı artırmak için içerisine herhangi bir yorum katılmadan katılımcıların 

ifadeleri doğrudan okuyuculara sunulmuĢtur.  

 AraĢtırma konusu hakkında genel bilgiye sahip ve nitel araĢtırma yöntemleri 

konusunda uzmanlaĢmıĢ kiĢilerden, araĢtırmayı çeĢitli boyutlarıyla incelemesinin 

istenmesi inandırıcılık konusunda alınabilecek önlemlerden bir diğeridir (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2011: 268). Bu araĢtırmada veri toplama araçları olarak kullanılan yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu iki farklı alan uzmanı tarafından ayrı ayrı analiz 

edilerek kodlamalar yapılmıĢtır. Daha sonra görüĢ birliği olan kodlar NVĠVO paket 

programı kullanılarak harf sırasına göre listelenmiĢtir. Yine iki alan uzmanı 

tarafından ayrı ayrı sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunlara 

ve motivasyon kaynaklarına yönelik ifadeleri, oluĢturulan kodların içerisine 

yerleĢtirilmiĢtir. Bu yerleĢtirme iĢleminde katılımcıların ifadeleri ile oluĢturulan 
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kodların anlamsal olarak birbirine benzerliği dikkate alınmıĢtır. Alan uzmanlarından 

gelen dönütler karĢılaĢtırılarak görüĢ birliği esasına göre yapılan iliĢkilendirilmelere 

son Ģekil verilmiĢtir. 
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4. BULGULAR VE YORUMLAR 

 Bu bölümde araĢtırmanın amaçlarına iliĢkin olarak elde edilen bulgular ve 

yorumlar sunulmuĢtur. 

Tablo 4. Kadın Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında Karşılaştıkları 

Sorunlarına İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Mobbing 13 

AĢırı evrak yükü  9 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar  8 

MaaĢların yetersizliği 7 

ĠĢ yoğunluğu 7 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 7 

Alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi 5 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 5 

Görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi 4 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi 4 

Ġdareciler ile iletiĢim sorunları 3 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği 3 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 3 

Bürokrasinin yavaĢlığı 2 

Can güvenliğinin olmaması 2 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 2 

Mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi 2 

Rotasyon olmaması 2 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 1 

Mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi 1 

Resmi kurumlar arasında iletiĢim kopukluğu 1 

Süpervizör sisteminin olmaması 1 

 

Tablo 4. incelendiğinde, kadın sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en 

çok mobbing, aĢırı evrak yükü, mevzuat kaynaklı sorunlar, maaĢların yeterli 

olmaması, iĢ yoğunluğu, kurumlardaki fiziki koĢulların uygun olmaması, alınan 

kararlara yukarıdan müdahale edilmesi, kurumların hizmet içi eğitim sağlama 

konusunda yetersiz oluĢu sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. Bunu görev 

tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi ve sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve 

değerin verilmemesi sorunları takip etmiĢtir. Frekansı en yüksek sorun olan 

mobbinge iliĢkin kadın sosyal çalıĢmacıların üzerinde durdukları bazı görüĢler Ģu 

Ģekildedir:  

‘‘Sosyal hizmet müdahale sürecinde çeşitli baskılar nedeniyle yardıma 

ihtiyacı olmayan kişilere yardım bağlanmasına yönelik baskılanıyorum. Yani 
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işleyiş ile ilgili nedenlerden dolayı mobbing söz konusu. Ayrıca mobbing 

genellikle yöneticilerin davranış ve tavırlarından ve iş arkadaşlarımızın iş 

yapmamasından dolayı da olabiliyor.’’ (KS2) 

‘‘Çeşitli baskılar nedeniyle bazı vakalarda, yaptığımız sosyal 

incelemelerimiz, mesleki sorumluluğumuz, mesleki değerlerimiz, etik 

ilkelerimiz, içimizdeki adalet sistemimiz ve insani karakterlerimiz hiçe 

sayılarak vakalarda ültimatom (emir) uygulandığı zamanlar mobbinge 

uğruyorum. Kendime yönelik saygısızlık yapıldığı düşüncesindeyim. ’’ (KS4) 

‘‘Çalışma arkadaşlarım tarafından mobbinge maruz kalmadım. Sosyal hizmet 

uygulamasını etik kurallara uygun, adil ve hakkaniyetli bir şekilde yapmam 

gerektiğini düşünüyorum. Yöneticilerim tarafından, yönetici ile benim 

vakalara bakış açımızın farklı olduğu durumlarda baskıya maruz kaldım.’’ 

(KS11) 

‘‘Sosyal hizmet mesleğinde iş birliği içerisinde çalışmak oldukça önemli. 

Çalışma arkadaşlarıyla karşılıklı iletişim halinde olunduğunda vakalar 

üzerinde birlikte düşünerek, tartışarak, farklı perspektiflerden bakış açıları 

ortaya koyarak sorunlara daha iyi çözüm bulunabiliyor. Çünkü herkes kendi 

deneyimlerinden yola çıkarak bir şeyler katıyor. Fakat çalışma arkadaşlarım 

kişisel sorunlarını işe yansıtarak işteki eksikliklerimi bulmaya çalışıyor. 

Yöneticimi gidip benim hakkımda dolduruyorlar, bir şey olsa da şikayet etsem 

düşüncesindeler. Sert tavırlarla karşılaşıyorum ve meslek elemanları yapmak 

istemedikleri işleri üzerime yıktığında işim olmayan şeyleri de yapmak 

zorunda kalıyorum.’’  (KS10) 

‘‘Yöneticilerim tarafından mobbinge uğramadım. Ancak diğer personeller 

tarafından iş yükümün artırılmasına zaman zaman maruz kaldım. Örneğin 

sorumluluklarını zamanında yerine getirmeyen personelin işlerini de yapmak 

durumunda kalıyorum.’’(KS3)  

Katılımcıların ifadelerinden yola çıkılarak kadın sosyal çalıĢmacıların iĢ 

yaĢamlarında benzer Ģekillerde mobbing davranıĢlarına maruz kaldıkları 

belirlenmiĢtir. Özmete ve Laleoğlu’nun (2013:32) da sosyal çalıĢmacıların 

karĢılaĢtıkları mobbing davranıĢları ile ilgili yapmıĢ oldukları araĢtırmasında, sosyal 

çalıĢmacıların çoğunlukla iĢ arkadaĢlarının arkalarından konuĢtuklarını, dedikodu 
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yaptıklarını ve çalıĢırken kendilerini kaygılı hissettiklerini belirttikleri ortaya 

çıkmıĢtır. 

ÇalıĢma yaĢamında kadınların mobbinge daha fazla maruz kaldığını ortaya 

koyan baĢka çalıĢmalar da mevcuttur. Yılmaz ve arkadaĢları (2008: 349) Kütahya 

ilinde faaliyet gösteren 2 kamu hastanesinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada kadınların 

erkeklere oranla mobbinge daha fazla maruz kaldığını ortaya koymuĢtur. Aynı 

Ģekilde yurtdıĢı alanyazını incelendiğinde, Almanya’da yapılan bir baĢka araĢtırmada 

kadınların mobbinge maruz kalma riskinin, erkeklere oranla %75 daha fazla olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada çalıĢan kadınlar ile çalıĢan erkekler 

karĢılaĢtırıldığında, kadınların mobbing davranıĢlarından daha fazla etkilendiği 

ortaya koyulmuĢtur (DiPasquale, 2002). Mobbinge maruz kalmanın birey üzerinde 

birçok olumsuz sonucu olduğu düĢünüldüğünde, bireylere etkili ve verimli hizmet 

sunumunu engellememesi adına sosyal hizmet kurumlarında mobbingin önlenmesi 

oldukça önemlidir. 

Ortaya çıkan sonuçlara göre kadın sosyal çalıĢmacıların aĢırı evrak yükü ve iĢ 

yoğunluğundan da sorun olarak bahsettikleri görülmektedir. AĢırı evrak yükü ve iĢ 

yoğunluğuna iliĢkin kadın sosyal çalıĢmacıların üzerinde durdukları bazı görüĢler ise 

Ģu Ģekildedir: 

‘‘Aşırı evrak yükü, yoğun talepler ve iş yoğunluğu nedeniyle her bireye 

gerektiği ölçüde hizmet sunulamıyor. Yetişemiyorum ve kendimi eksik 

görüyorum.’’ (KS10) 

‘‘Tam anlamıyla sosyal hizmet yapıldığını düşünmüyorum. Değişimi 

sağlamak için dezavantajlı gruplara yönelik uzun süreli danışmanlık, 

rehberlik yapmak çok önemli. Fakat iş yükünün çok fazla olmasıyla mesleki 

çalışma için ayrılan süre daha az oluyor ve her birine uzun bir süre 

ayıramıyorsunuz. Kısacası iş yoğun, evrak yükü çok ve personel az olunca 

müracaatçıya ayırılan süre kısalıyor. Bu sebeple verimli çalıştığımı 

hissedemiyorum.’’ (KS13) 

‘‘İş yükümün ağırlığı ile baş etmeye çalışırken motivasyonum olumsuz yönde 

etkileniyor. Bireyleri ekolojik sistem yaklaşımı ile değerlendirebilmekte iken 

iş yoğunluğundan dolayı güçlendirme işlevinde yetersiz kalıyorum.’’ (KS5) 
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Katılımcıların ifadeleri doğrultusunda, bireylere sundukları hizmetin etkili ve 

verimli olmasını engellediği için aĢırı evrak yükü ve iĢ yoğunluğundan Ģikayet 

ettikleri sonucuna varılabilmektedir. Fontana da (1993) sosyal çalıĢmacılar her bir 

müracaatçının problemi ile aynı hassasiyetle ilgilenmek zorunda olan meslek 

elemanları olduğu için, aĢırı evrak yükü ve iĢ yoğunluğunun sosyal çalıĢmacıların 

etkin hizmet sunumunu etkileyeceğini belirtmiĢtir. Calitz ve diğerleri (2014) de 

yapmıĢ oldukları çalıĢmada, sosyal çalıĢmacıların iĢ yükü ve zaman yönetiminin bir 

sonucu olarak iĢ stresi ve tükenmiĢlik yaĢadıkları, bunun sonucu olarak kendilerini 

duygusal olarak bitkin ve verimsiz hissetmeye eğilimli olduklarını belirtmiĢlerdir 

(Aktaran; Uğur ve Erol: 2015: 989). Hablemitoğlu ve Özmete’nin (2012: 189) 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada sosyal çalıĢmacıların çok sayıda vaka ile karĢılaĢtığı ve 

%94.3’ ü için en önemli stres kaynağının iĢ yükünün fazla olması olduğu ortaya 

konulmuĢtur.   

Tabloya göre bu sorunları kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu takip 

etmiĢtir. Buna göre bir katılımcı tarafından vurgulanan görüĢ Ģöyledir:  

‘‘Müracaatçının gizliliğini koruma sosyal hizmetin temel ilkelerinden 

birisidir. Kurumların alt yapısının bu gizlilik ilkesine uyulabilmesi açısından 

müsait olmadığı kanaatindeyim. İlçelerde bulunan Sosyal Hizmet Merkezleri 

gibi bazı kurumlar özellikle uygun değil. Özel görüşme odaları mevcut değil, 

sosyal çalışmacılar birden fazla kişinin bir arada bulunduğu odalarda 

görüşüyor. Mesela müracaatçı yaşamış olduğu boşanma sürecini anlatıyor, 

böyle bir ortamda diğer iş arkadaşları da anlatılanlara şahit oluyor. 

Müracaatçıyla konuşurken diğer meslek elemanları ile görüşmek için başka 

bir müracaatçı da odaya giriyor ve o da şahit oluyor anlatılanlara.’’ (KS17) 

Görüldüğü gibi kadın sosyal çalıĢmacılardan bazıları çalıĢma hayatında 

karĢılaĢtıkları sorunları yukarıdaki gibi ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmada kadın sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma hayatında yaĢadıkları sorunların motivasyonları üzerindeki 

etkilerinin neler olduğunun ortaya koyulması açısından da bir soru sorulmuĢtur. 

Katılımcılardan 14’ü iĢ hayatında yaĢadıkları sorunların motivasyonlarını genellikle 

olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢtir. Bu soruya verilen bazı cevaplar ise Ģu 

Ģekildedir 
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‘‘Moral bozukluğu ve motivasyon düşüklüğü oluyor. İşimde göstermiş 

olduğum performans, buna bağlı olarak sağlanan verim azalıyor, dikkatimin 

dağılmasına sebep oluyor ve mesleki anlamda tatmin olmamı engelliyor.’’ 

(KS7) 

‘‘Motivasyonum düşüyor, psikolojim bozuluyor, çalışma performansımı 

etkiliyor, çalışasım gelmiyor ve işime kendimi veremiyorum, buna bağlı 

olarak işler aksıyor, tükenmiş hissediyorum.’’ (KS10) 

‘‘Şevkim kırılıyor, meslekten soğuyorum, bıkkınlığa sebep oluyor, yapılan 

hizmetlerde yetersizlik oluyor.’’ (KS9) 

‘‘Zaman zaman ciddi yorgunluk oluşturmasına rağmen çalışma düzenimi 

etkilememektedir.’’ (KS13) 

‘‘Sistem nitelikten çok niceliği ön plana çıkarmama zorluyor. Müracaatçılar 

için doğru bilgi ediniliyor mu, etkili hizmet sunumu için yeterli süre veriliyor 

mu, hizmetten fayda sağlanıyor mu bakılmadan sayısal olarak kaç vakaya ile 

çalışıldı vb. ile ilgileniliyor.  Sosyal hizmet müdahale sürecinde tanı koyma ve 

tedavi etmeden çok, kaç vakaya bakıldığıyla ilgileniliyor. Bu durum çabuk 

tükenmişlik yaşayabileceğimden endişe etmeme sebep oluyor. Ayrıca iş 

yükümün ağırlığı ile baş etmeye çalışırken motivasyonum olumsuz 

etkileniyor.’’ (KS5) 

‘‘Çözüm odaklı yaklaşmama rağmen motivasyonumu etkiliyor. Kendimi 

değersiz hissediyorum.’’ (KS6) 

Katılımcıların ifadeleri çalıĢma yaĢamında meydana gelen motivasyon 

düĢüklüğünün psikolojik etkilerinin yanı sıra iĢ performansına yönelik etkilerinin de 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢma yaĢamında meydana gelen motivasyon 

düĢüklüğünün, sosyal çalıĢmacıların iĢ performansını olumsuz yönde etkilemesi 

üzerinde durulması gereken önemli bir konudur. Çünkü sosyal çalıĢmacıların 

faaliyette bulunduğu, toplumun dıĢına itilen, baskı ve ayrımcılıkla karĢı karĢıya 

kalan, suça sürüklenen, kendi kendine yetemeyen grupları, psikososyal yönden 

sağlıklı bireyler haline getirmek ve onları topluma kazandırmak, bu gruplara en çok 

fayda sağlayacak olan hizmeti sunmak, özverili bir Ģekilde çalıĢmayı gerektirir.   
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Şekil 1. Kadın Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik 

Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 1’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında kadın sosyal çalıĢmacıların 

karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre alınan kararlara 

yukarıdan müdahale edilmesinden Ģikayetçi olan katılımcılar, mobbing davranıĢına 

maruz kaldıklarını da ifade etmiĢtir. Diğer yandan alan dıĢındaki meslek gruplarının 

bu mesleği icra etmelerini sorun olarak gören katılımcılar, aynı zamanda mesleğin 

yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesini de sorun olarak görmektedir. 

Bunlarla birlikte sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi sorununu 

belirten katılımcılar, görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesini de sorun olarak 

belirtmiĢlerdir. AĢırı evrak yükünün sorun olduğunu düĢünen katılımcılar da, iĢe 

oranla çalıĢan yetersizliğinin sorun olduğunu düĢünmüĢlerdir. Kurumların hizmet içi 

eğitim sağlama yetersizliği sorununun üzerinde duran katılımcılar ise, koruyucu-

önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliğinin de üzerinde durmuĢtur. 

Kümeleme analizi sonuçlarına göre üzerinde durulan sorunların birbiriyle oldukça 

iliĢkili kavramlar olduğu görülmektedir. Yapılan analiz sonuçlarına göre mesleki 

tükenmiĢlik, yıpranma sorunu ile mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi arasında 

da uzaktan da olsa bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır.  
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Şekil 2. Kadın Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının Dağılımına İlişkin Daire 

Grafiği 

 

ġekil 2’de verilen daire grafiğinde kadın sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları 

sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre en çok %23 oranında iĢ yükü 

kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. ĠĢ yükü kaynaklı sorunlar 

içerisine katılımcıların aĢırı evrak yükü, iĢ yoğunluğu ve iĢe oranla çalıĢan 

yetersizliği sorunlarına yönelik ifade ettikleri dahil edilmiĢtir. Bunu idari sorunlar, 

sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve psikolojik sorunlar takip etmiĢtir. Ġdari 

sorunların içerisine alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi, kurumların hizmet 

içi eğitim sağlama yetersizliği, görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi, 

idareciler ile iletiĢim sorunları, bürokrasinin yavaĢlığı, mesleğin yöneticiler 

tarafından tam olarak bilinmemesi ve resmi kurumlar arasındaki iletiĢim kopukluğu 

sorunları dahil edilmiĢtir. Sosyal politikalardan kaynaklı sorunlara ise, mevzuattan 

kaynaklı sorunlar, koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği 

ve alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri sorunları dahil 

edilmiĢtir. Diğer yandan, psikolojik sorunlar içerisine de mobbing ve mesleki 

tükenmiĢlik, yıpranma sorunları dahil edilmiĢtir.  
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Tablo 5. Erkek Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında Karşılaştıkları 

Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 10 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi 8 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği 6 

Mobbing 5 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 5 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 4 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 4 

Mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi 4 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 4 

ĠĢ yoğunluğu 4 

AĢırı evrak yükü 4 

MaaĢların yetersizliği 4 

Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar  4 

Alınan kararlara yukarıdan müdahale edilebilmesi 3 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 3 

Rotasyon olmaması 2 

Uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması 2 

Can güvenliğinin olmaması 2 

Gerekli durumlarda hukuki yaptırımların yeterli olmaması 2 

Ġdealist meslek elemanı azlığı 2 

Mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi 1 

Ġdareciler ile iletiĢim sorunları 1 

Sosyal inceleme için her zaman araç bulamamak 1 

Resmi kurumlar arasında iletiĢim kopukluğu 1 

Bürokrasinin yavaĢlığı 1 

Süpervizör sisteminin olmaması 1 

 

Tablo 5 incelendiğinde, erkek sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok 

mevzuattan kaynaklı sorunlar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin 

verilmemesi, koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği, 

mobbing, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu sorunlarıyla karĢılaĢtığı 

görülmektedir. Erkek sosyal çalıĢmacıların mevzuattan kaynaklı sorunlarüzerinde 

durdukları bazı görüĢler Ģu Ģekildedir: 

‘‘Niteliksiz politikalar üretilmesi. Niteliğin önemsenmesi yerine niceliğin 

önemsenmesi. Hizmette bulunurken belirlenen sayıya ulaşılmış mı 

ulaşılamamış mı ona bakılıyor. Bireylerde bir ilerleme kaydedilmiş mi, 

istenilen sonuç elde edilmiş mi bakılmıyor. Sunulan hizmetler gerçekten 

yeterli mi bakılmıyor.’’ (ES1) 
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‘‘Etkili ve verimli hizmet sunulmasına engel olacak sosyal politika ve mevzuat 

eksiklikleri mevcut. Hükümlü ve tutukluların iyileştirilmesi ve topluma 

kazandırılmasına yönelik uygulamalar eksik ve dar bir çerçeve dahilinde, 

basitçe oluşturulmuş. Hükümlü ve tutuklulara sadece eğitim ve seminer 

veriyoruz. Bu yetersiz kalıyor, rehabilite edici çalışmalara ağırlık verilmesi 

gerekiyor.’’ (ES14)  

‘‘Mevzuattaki eksiklikler. Bu mesleki doyumun alınamamasına ve fayda 

sağlamıyorum düşüncesinin oluşmasına sebep oluyor. Mevzuatın bir 

yaptırımı ve bireyler üzerinde caydırıcı etkisi yok. Örneğin 6284 sayılı kadına 

karşı şiddetin önlenmesine dair olan kanuna göre şiddet gösteren eşe 

uzaklaştırma kararı veriliyor, fakat tekrar şiddet uygulayabiliyor eşine, çünkü 

herhangi bir yaptırımı yok. Yine 5395 sayılı kanuna göre sağlık, bakım, 

danışmanlık tedbiri veriliyor. Fakat danışmanlık tedbiri aldığımız 

müracaatçılar buna uymuyor.’’(ES10) 

Katılımcıların ifadeleri incelendiğinde erkek sosyal çalıĢmacılar, mevzuattan 

kaynaklı sorunlardan etkili ve verimli hizmet sunulmasınıengellediği için Ģikayet 

etmiĢlerdir. Tablo 4’e göre kadın sosyal çalıĢmacılar çalıĢma yaĢamında en çok 

karĢılaĢtıkları sorunun mobbinge maruz kalmak olduğunu ifade ederken erkek sosyal 

çalıĢmacılar mevzuattan kaynaklı sorunlardan Ģikayet etmiĢlerdir. Kadın sosyal 

çalıĢmacıların mobbing davranıĢlarından daha fazla Ģikeyetçi olmalarının sebebi, 

çalıĢmahayatında kadınların, erkeklere göre daha zayıf olduğuna dair oluĢan genel 

kanı nedeniyle kadınların üzerinde daha fazla baskı oluĢması ve iĢ iliĢkilerinden 

kaynaklanan problemlerin kadınlar için erkeklere oranla daha fazla sorun teĢkil 

etmesi olabilir.  

Ortaya çıkan sonuçlara göre katılımcılar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin 

ve değerin verilmemesini de karĢılaĢtıkları en önemlisorun olarak görmektedir. 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesine iliĢkin erkek sosyal 

çalıĢmacıların üzerinde durdukları bazı görüĢler ise Ģu Ģekildedir: 

‘‘Mesleği herkesin yapabileceği yönünde oluşan algı ve her meslekten 

elemanın bu mesleği yapması nedeniyle mesleğin değersizleşmesi. Buna bağlı 

olarak biz sosyal çalışmacılara verilen değerin azalması sorunu mevcut.’’  

(ES1) 
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‘‘Genel bir çerçeveden bakacak olursak, sosyal hizmet mesleği genellikle 

gerek yöneticiler olsun gerek toplum tarafından olsun bilinmiyor. Sosyal 

yardım şartları sağlayanlara bağlanıyor ve bunu yapmak çalışan açısından 

nispeten kolay. Sosyal hizmetin de ‘sosyal yardım’ gibi kolaylıkla 

yapılabileceği algısı mevcut. Bu algı mesleğin herkes tarafından 

yapılabileceği düşüncesini de beraberinde getiriyor ve ben bunun büyük bir 

sorun oluşturduğunu düşünüyorum. Mesleğin eğitimini aldığınızda olayları 

başka açılardan görebilme özelliği kazanıyorsunuz. Bizim yaptığımız 

meslekte, yani sosyal hizmet mesleğinde, etkili ve verimli bir müdahale ve 

uygulamada bulunulduğunda çıktılarının gerçekten çok daha fazla olduğunu 

görürsünüz. Sosyal hizmetin anlık çıktısı yok, ulaşılmak istenen sonucu almak 

uzun bir süreci gerektiriyor. Bunu göremedikleri için de mesleğin sosyal 

yardım bağlamak gibi kolay bir şekilde yapılabildiğine yönelik bir algı var.  

Bu durum da biz sosyal çalışmacıları değersizleştiriyor.’’(ES16) 

‘‘Genel olarak çok fazla emek sömürüsü mevcut. Özel sektörde özellikle 

asgari ücret ve bunun altı ücretlerle çalışanlar çok fazla. Ek ders karşılığı 

çalışanların hiçbir özlük hakkı yok. En basitinden rehabilitasyon 

merkezlerinde yönetmelik değişikliği ile sosyal çalışmacı çalıştırma 

zorunluluğu kalktı. Sosyal çalışmacılara gerek yokmuş gibi bakılıyor.’’ 

(ES15) 

Katılımcıların söylemleri incelendiğinde, erkek sosyal çalıĢmacılar genel 

olarak mesleğin kolaylıklaicra edilebilir olduğu ve sosyal çalıĢmacılara gerek 

olmadığı yönünde oluĢan algılardan Ģikayet etmektedir. Katılımcılara göre koruyucu-

önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği de karĢılaĢılan bir diğer 

sorundur. Buna göre  erkek sosyal çalıĢmacıların üzerinde durdukları bazı görüĢler 

ise Ģu Ģekildedir: 

‘‘Sosyal ekonomik destekteki, ‘sosyal’ olana önem verilmiyor, yalnızca 

‘ekonomik’ kısmı ön plana çıkıyor. Ekonomik desteğe önem verilmesi sosyal 

hizmetin ‘sosyal yardım’ mesleği gibi algılanmasına sebep oluyor. Bireyleri 

ve toplumu geliştirici, sağlıklı değişim sağlayıcı hizmetlerin artırılması 

gerekmektedir.’’ (ES10) 
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‘‘Hizmet sunumunda kriz odaklı çalışıldığı, yani problem meydana geldikten 

sonra harekete geçildiği için mesleki gerekliliklerin tam anlamıyla yerine 

getirilmediğini düşünüyorum. Olması gerekenin koruyucu-önleyici 

çalışmalara daha fazla önem verilmesi ve politikaların bu yönde 

gelişmesidir.’’ (ES2) 

AraĢtırmada erkek sosyal çalıĢmacıların çalıĢma hayatında yaĢadıkları 

sorunların motivasyonları üzerindeki etkilerinin neler olduğunun ortaya koyulması 

açısından da bir soru sorulmuĢtur. Katılımcılardan 13’ü iĢ hayatında yaĢadıkları 

sorunların motivasyonlarını genellikle olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢtir. Bu 

soruya verilen bazı cevaplar ise Ģu Ģekildedir: 

‘‘Yıpranıyorum. Kaygı, yetersizlik, stres yaşıyorum. Sabrım tükeniyor, 

tükenmişlik yaşıyorum. ‘Başka bir mesleği yapmak istiyorum.’ dediğim çok 

oldu.’’ (ES4) 

‘‘Zorlu bir meslek yaparken, böylesine sorunlar yaşadığımda tükenmişliğe 

daha çok yaklaşıyorum. Enerjim düştüğü için gerekli özeni gösteremiyorum. 

Bu da verim alınmasını engelliyor. Vaka ile daha iyi ilgilenebilecek 

potansiyelim var fakat bu potansiyeli gösterememe sebep olabiliyor.’’ (ES6) 

‘‘Yılgınlık ve değersizlik duyguları ve enerji düşüklüğü oluyor.  Zaman zaman 

çaresizlik hissi yaşıyorum, bocalıyorum. Verimli olamıyorum.’’ (ES7) 

‘‘Mesleğe başladığım ilk zamanlardaki ideallerimden uzaklaştım. Bu da 

kendimi geliştirmek istemememe neden oldu.’’ (ES12) 

‘‘Sorunlar motivasyonumu kötü etkiliyor. Gün içerisinde motivasyon 

düzeyime 0 ile 10 arasında bir değer versem 4 verirdim.’’ (ES2) 

Katılımcıların ifadeleri çalıĢma yaĢamında meydana gelen motivasyon 

düĢüklüğünün psikolojik etkilerinin oldukça fazla olduğunu göstermektedir. Sosyal 

çalıĢmacılar, gün içerisinde çok çeĢitli ve karmaĢık vakalarla karĢı karĢıya kalırlar ve 

bu vakalarda, müracaatçıya uygun bir hizmet modeli geliĢtirerek müracaatçılarının 

tüm hayatını etkileyebilecek bir karar almıĢ olurlar. Böylesine bir sorumluluğu 

almayı gerektiren, zorlu ve stresli bir mesleği icra ederken çalıĢma hayatında 

karĢılaĢılan sorunlar, sosyal çalıĢmacıları daha fazla etkilemekte ve motivasyon 

düĢüklüğü, yıpranma, stres, tükenmiĢlik gibi semptomlara yol açmaktadır.  
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Şekil 3. Erkek Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik 

Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 3’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında erkek sosyal çalıĢmacıların 

karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre idealist meslek 

elemanı azlığından Ģikayet eden katılımcılar, mobbing davranıĢına maruz kaldıklarını 

da ifade etmiĢtir. Diğer yandan mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak 

bilinmemesini sorun olarak gören katılımcılar, aynı zamanda mesleki yetkinliğimizin 

önemsenmemesini de sorun olarak görmektedir. Yine kurumlardaki fiziki koĢulların 

uygunsuzluğu sorununu belirten katılımcılar, sosyal inceleme için araç bulamama 

sorununu da belirtmiĢtir. Bunlarla birlikte iĢ yoğunluğunun sorun olduğunu düĢünen 

katılımcılar, iĢe oranla çalıĢan yetersizliğinin de sorun olduğunu düĢünmüĢtür. 

Gerekli durumlarda hukuki yaptırımların yeterli olmadığını dile getiren katılımcılar, 

mevzuattan kaynaklı sorunları da dile getirmiĢtir. Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 

sorununun üzerinde duran katılımcılar, uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate 

alınmamasının da üzerinde durmuĢtur. AĢırı evrak yükü sorundan bahseden 

katılımcılar ise, bürokrasinin yavaĢlığı sorunundan da bahsetmiĢtir. Kümeleme 
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analizi sonuçlarına göre üzerinde durulan sorunların birbiriyle oldukça iliĢkili 

kavramlar olduğu görülmektedir. 

 

Şekil 4. Erkek Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının Dağılımına İlişkin Daire 

Grafiği 

ġekil 4’te verilen daire grafiğinde erkek sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları 

sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre en çok %36 oranında sosyal 

politikadan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Sosyal politikadan 

kaynaklı sorunların içerisine mevzuattan kaynaklı sorunlar, koruyucu-önleyici ve 

toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği, alan dıĢındaki meslek gruplarının bu 

mesleği icra etmeleri, teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar, gerekli 

durumlarda hukuki yaptırımların yeterli olmaması sorunları dahil edilmiĢtir. Bunu 

idari sorunlar ve iĢ yükü kaynaklı sorunlar takip etmiĢtir. Ġdari sorunların içerisine 

alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi, kurumların hizmet içi eğitim sağlama 

yetersizliği, idareciler ile iletiĢim sorunları, bürokrasinin yavaĢlığı, mesleğin 

yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi ve resmi kurumlar arasındaki iletiĢim 

kopukluğu, uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması sorunları dahil 

edilmiĢtir. ĠĢ yükü kaynaklı sorunların içerisine ise iĢ yoğunluğu, aĢırı evrak yükü ve 

iĢe oranla çalıĢan yetersizliği dahil edilmiĢtir. ġekil 3’e göre kadın sosyal 
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çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok iĢ yükü kaynaklı sorunlarla karĢılaĢtığı 

görülürlen erkek sosyal çalıĢmacıların sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla 

karĢılaĢtığı görülmüĢtür. Bunun sebebi çalıĢılan sosyal hizmet alanının farklılaĢması 

ve çalıĢılan alan içerisinde yaĢanan sorunların değiĢkenlik göstermesi olabilir.   

Tablo 6. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Çalışma 

Yaşamında Karşılaştıkları Sorunlarına İlişkin Dağılım 
Sorunlar  Frekans 

Mobing 14 

AĢırı evrak yükü  10 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi 9 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar  9 

MaaĢların yetersizliği  9 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 9 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 8 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği 8 

ĠĢ yoğunluğu  8 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri  6 

Can güvenliğinin olmaması 4 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 4 

Rotasyon olmaması 4 

Alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi 3 

Görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi 3 

Mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi  3 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma  3 

Mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi 3 

Bürokrasinin yavaĢlığı 2 

Ġdareciler ile iletiĢim sorunları  2 

Resmi kurumlar arasında iletiĢim kopukluğu 2 

Süpervizör eksikliği 2 

Teorik bilgi ile uygulama arasında farklılıklar  2 

Gerekli durumlarda hukuki yaptırımların yeterli olmaması 1 

Sosyal inceleme için her zaman araç bulamamak 1 

 

Tablo 6 incelendiğinde, 0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma yaĢamında en çok mobbing, aĢırı evrak yükü, sosyal çalıĢmacılara gerekli 

önemin ve değerin verilmemesi, mevzuattan kaynaklı sorunlar, maaĢların 

yetersizliği, kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği, kurumlardaki fiziki 

koĢulların uygunsuzluğu, koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin 

eksikliği, iĢ yoğunluğu, alan dĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 

sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. Kadın sosyal çalıĢmacıların en önemli 

gördükleri ve frekansı en yüksek sorun olan mobbinge maruz kalmanın, 0-5 yıl arası 

deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların da en önemli sorunu olduğu görülmektedir. 0-5 
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yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların mobbing üzerinde durdukları bazı 

görüĢler Ģu Ģekildedir: 

‘‘Daha çok sert tavırlarla karşılaşıyorum. ‘Sen ne biliyorsun ki zaten’ 

şeklinde itham  ettikleri bile oldu. Özellikle söylenen sözler ve maruz kaldığım 

mobbing beni çok incitiyor, motivasyonum düşüyor.’’(KS14) 

‘‘Deneyimi fazla olan meslek elemanlarının her şeyi biliyormuş havasında 

olup kendini üstün görmesi ve üsten konuşması, ‘sen deneyimsiz ve yenisin’ 

şeklinde yaklaşılması. Bu üzerimde büyük bir baskı oluşturuyor ve hata 

yapmamalıyım göze batmamalıyım şeklinde bir düşüncenin oluşmasına sebep 

oluyor. Maruz kaldığım mobbing bende yetersizlik hissi oluşturdu. Vakalara 

düzgün müdahale edebilecek miyim noktasında tereddüt yaşadım. Acaba ben 

işi bilmiyor muyum, yanlış mı yapıyorum diye, acaba haklılar mı şeklinde 

kafamda sorulara sebep oldu ve özel hayatıma yansıdı, işten çıktığımda hala 

düşünüyordum, aklımdan çıkmıyordu.’ (KS17)  

‘‘İlk çalışma deneyimimi yaşadığım yerde çalışma arkadaşlarım tarafından 

mobbinge maruz kaldım. Çalışma arkadaşlarım tarafından zaman zaman hak 

etmediğim şekilde sert davranış ve tavırlarla karşılaşıyordum. Burada maruz 

kaldığım mobbing nedeniyle bütün çalışma arkadaşlarımın aynı olacağı 

korkusuyla bir süre kimseyle yakınlık kuramadım, korktum. Zaman zaman baş 

ve mide ağrılarım olmaktaydı’’ (ES6) 

ġen’e (2017: 143) göre mobbing sonucunda, birey kendini altüst olmuĢ, tehdit 

altında, psikolojik olarak yıpranmıĢ hisseder, kendine olan güveni sarsılır, 

yeteneklerinden Ģüphe etmeye baĢlar ve iĢ yerinde dehĢet, korku ve kaçma isteği 

içindedir. Leymann (1996: 168) da bir psikolojik terör olan mobbing davranıĢının 

uzun süre devam etmesi halinde birey üzerinde psikolojik ve psikosomatik etkilerin 

olduğu bir noktaya gelineceğini ifade etmiĢtir. Katılımcıların ifadeleri çalıĢma 

yaĢamında meydana gelen mobbingin katılımcılar üzerinde benzer etkilerinin 

olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 5. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Çalışma 

Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 5’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında 0-5 yıl arası deneyime 

sahip olan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. ġekle göre görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesinden Ģikayet 

eden katılımcılar mobbing davranıĢına maruz kaldıklarını da ifade etmiĢtir. Diğer 

yandan koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliğini belirten 

katılımcılar, aynı zamanda mevzuattan kaynaklı sorunların olduğunu belirtmiĢtir. 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmelerini sorun olarak gören 

katılımcılar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesini de sorun 

olarak görmüĢtür. Buna ek olarak bu iki sorun ile mesleki yetkinliğimizin 

önemsenmemesi arasında da uzaktan da olsa bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine 

kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu sorununu dile getiren katılımcılar, 

sosyal inceleme için araç bulamama sorununu da dile getirmiĢlerdir. Bunlarla birlikte 

iĢ yoğunluğunun sorun olduğunu düĢünen katılımcılar, iĢe oranla çalıĢan 

yetersizliğinin de sorun olduğunu düĢünmüĢtür.  
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Şekil 6. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının 

Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 6’da verilen daire grafiğinde 0-5 yıl deneyime sahip olan sosyal 

çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

en çok % 25 oranında sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya 

çıkmaktadır. Bunu idari sorunlar, iĢ yükü kaynaklı sorunlar ve psikolojik sorunlar 

takip etmiĢtir.  

Tablo 7. 5 Yıl Üzeri Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında 

Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım  
Sorunlar Frekans 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 6 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi 3 

Mobbing 3 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 3 

Alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi 2 

AĢırı evrak yükü 2 

Ġdealist meslek elemanı azlığı 2 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 2 

MaaĢların yetersizliği 2 

Mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi 2 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 2 

Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar 2 

Uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması 2 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 

Bürokrasinin yavaĢlığı 1 

Görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi 1 

ĠĢ yoğunluğu 1 

Sosyal 
Politikadan 

Kaynaklı 
Sorunlar 

25% 

Psikolojik 
Sorunlar 

14% 

Mesleğin 
Kendisinden 

Kaynaklı 
Sorunlar 

4% 
Maddi Sorunlar 

8% 

İş Yükü 
Kaynaklı 
Sorunlar 

20% 

İdari Sorunlar 
21% 

Fiziki 
Sorunlar 

8% 
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Tablo 7 incelendiğinde, 5 yıl üzeri çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında en çok mevzuattan kaynaklı sorunlar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önem 

ve değerin verilmemesi, mobbing, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 

sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. Tablo 5’e göre, 0-5 yıl arası deneyime sahip 

sosyal çalıĢmacıların en önemli gördükleri ve frekansı en yüksek sorun mobbinge 

maruz kalmakken, 5 yıl üzeri çalıĢan sosyal çalıĢmacıların en önemli sorun 

mevzuattan kaynaklı sorunlardır. Buna göre deneyimi daha az olan sosyal 

çalıĢmacıların daha fazla mobbing davranıĢına maruz kaldığı ortaya çıkmaktadır. 

Bunun sebebi deneyimli meslek elemanlarının kendilerini, kendilerinden daha az 

deneyime sahip olan meslek elemanlarından üstün görmesi olabilir. Ayrıca, kadrolu 

çalıĢanlar; ek ders, danıĢma yönlendirme vb. adı altında güvencesiz bir Ģekilde 

istihdam edilen genç çalıĢanlar üzerinde baskı oluĢturabilmektedir.  

5 yıl üzeri deneyime sahip bir sosyal çalıĢmacının mevzuattan kaynaklı 

sorunlar üzerine görüĢü Ģu Ģekildedir: 

‘‘Sosyal hizmet uygulamaları gelişmiyor, hep aynı şeyleri yapıyor ve 

yerimizde sayıyoruz. Mevzuata göre gerçekleştirilen uygulamalar ve 

çalışmalarla ‘ideal’ olana ve istenen hedeflere ulaşılamadığını düşünüyorum. 

Mesela sosyal yardımlarla birlikte bireyler yardıma bağımlı hale geliyor ve 

bu durum onların sürekli yardım talebinde bulunmalarına neden oluyor. 

Topluma göre sosyal hizmet modelleri biz sosyal çalışmacıların görüşleri ve 

önerileri alınarak geliştirilmeli, bizlere sorulmuyor bile.’’ (KS1) 
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Şekil 7. 5 Yıl Üzeri Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Çalışma 

Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

  

ġekil 7’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında 5 yıl üzeri deneyime sahip 

olan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

ġekle göre iĢ yoğunluğunun sorun olduğunu düĢünen katılımcılar, aĢırı evrak 

yükünün de sorun olduğunu düĢünmüĢtür. Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu 

mesleği icra etmelerini sorun olarak belirten katılımcılar, mobbing davranıĢına maruz 

kaldıklarını da belirtmiĢtir. Diğer yandan mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak 

bilinmemesinden Ģikayet eden katılımcılar, idealist meslek elemanı azlığından da 

Ģikayet etmiĢlerdir. Yine görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi sorunundan 

bahseden katılımcılar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi 

sorunundan da bahsetmiĢlerdir. Bunlarla birlikte Ģekle göre bürokrasinin yavaĢlığı 

sorunu ile mesleki tükenmiĢlik, yıpranma sorunu arasında da iliĢki bulunduğu 

görülmektedir.  
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Şekil 8. 5 Yıl Üzeri Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının 

Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 8’de verilen daire grafiğinde 5 yıl üzeri deneyime sahip olan sosyal 

çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

en çok % 31 oranında sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya 

çıkmaktadır. Bunu idari sorunlar, iĢ yükü kaynaklı sorunlar ve psikolojik sorunlar 

takip etmiĢtir. 

Tablo 8. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma 

Yaşamında Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi 4 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 4 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 4 

Mobbing 4 

Mesleğin yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi 3 

Bürokrasinin yavaĢlığı 2 

Görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi 2 

Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar 2 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği  2 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 2 

Resmi kurumlar arasında iletiĢim kopukluğu 1 

Uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması 1 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 

AĢırı evrak yükü  1 

 

Sosyal 
Politikadan 

Kaynaklı 
Sorunlar 

31% 

İdari Sorunlar 
20% 

İş Yükü Kaynaklı 
Sorunlar 

14% 

Psikolojik 
Sorunlar 

14% 

Fiziki 
Sorunlar 

9% 

Mesleğin 
Kendisinden 

Kaynaklı 
Sorunlar 

6% 

Maddi Sorunlar 
6% 
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Tablo 8 incelendiğinde, tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve 

değerin verilmemesi, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu, mevzuattan 

kaynaklı sorunlar ve mobbing sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. Frekansı en 

yüksek olan sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi sorununa 

tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların ortaya koyduğu bazı 

görüĢler Ģöyledir:  

‘‘Tıbbi sosyal hizmetin varlığının yokluğunun belli olmaması, gerekli mi değil 

mi şeklinde hala tartışılması sorunu mevcut. Tıbbi sosyal hizmet ülkemizde 

çok geri kalmış durumda, emekleme aşamasında olduğunu söylemek yanlış 

olmayacaktır. Yaşadığımız sorunların tespiti ve çözümü için bile çaba 

gösterilmemekte. Doktorların, hemşirelerin yani ana sağlık çalışanların 

yaşadıkları mesleki sorunlar üzerinden politika üretilebiliyor. Bizim çalışma 

ortamımızı ve yeterliliğimizi denetleyen, önemseyen, sorunları çözümüne 

yönelik bir şeyler yapan bir güç dahi yok, bizlere önem verilmiyor.’’(KS5) 

‘‘Değerli bir mesleğe sahip olduğumu düşünüyorum. Fakat tıbbi sosyal 

hizmet alanında fayda sağlayacak bir şeyler yapmaya çalıştığımda önüme set 

koyulabiliyor, çözüm odaklı yaklaşılmıyor, keyfi bir şey yapıyormuşum gibi 

davranılıyor. Hastaneye doktor odaklı bakılıyor ve muamele de öyle oluyor, 

bizi daha alt seviyede görüyorlar ve öyle yaklaşıyorlar. Bu nedenle değersiz 

hissediyorum. Diğer bölümlerden kişilerin atanması ve lisans 

tamamlamaların getirilmesi bu değersizlik hissini artırıyor.’’ (KS6) 

‘‘Hastanede literatürde geçen ‘sosyal hizmet uzmanının’ ve bu mesleğin 

yöneticiler tarafından tam olarak bilinmemesi sorunu mevcut. Ayrıca 

yaptığımız işin takdir edilmediğini ve anlaşılmadığımızı görüyorum.’’ (ES12) 

Genel olarak tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacılar 

kendilerine hastanede çalıĢan diğer sağlık personelleri kadar değerin verilmediğini ve 

olumsuz davranıĢlarla karĢılaĢtıklarını ifade etmiĢlerdir. Kurumlardaki fiziki 

koĢulların uygunsuzluğu sorunu üzerine bir katılımcının görüĢü Ģu Ģekildedir: 

‘‘Hastane yalnızca fiziksel hastalıkların çözümüne yönelik çalışmalar yürüten 

bir kurum gibi görülüyor. Bu nedenle biz sosyal çalışmacılara gerekli önem 

verilmiyor. Önem verilmediği için müracaatçılarla uygun bir görüşme ve 
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çalışma ortamımız bulunmamaktadır. Diğer meslek elemanları ile aynı odada 

çalışıyorum. Çalışma ortamımın uygun olmaması nedeniyle müracaatçı ile 

istenilen durum ve düzeyde görüşme yapamıyorum. Verimli bir görüşme ve 

gözlem yapılamıyor. Birebir görüşmeyi gerektiren acil durumlarda diğer kişi 

işini bırakıp odadan çıkmak zorunda kalabiliyor.’’(KS7) 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar için ise bir katılımcının görüĢü Ģu Ģekildedir:  

‘‘Verimli hizmet sunulmasına engel olacak mevzuat eksikliklerinin olması, 

uygulanmak istenen sosyal hizmet müdahalelerinin yapılamaması sorunu 

mevcut. Örneğin kimsesiz yaşlı bir hasta kurum bakımına alınması gerekiyor, 

fakat yer olmadığı için sıra bekliyor ve o sürede kalacak yeri yok. Hastanede 

kalsa hem yer işgal etmiş oluyor hem de bakacak kimsesi, refakatçisi yok. 

Hızlı olması gereken işler çabuk olmuyor, üç hafta sürüyor mesela. Yaşanılan 

sorunun alternatif çözümleri yok. Bu da müracaatçıların ihtiyaçlarının tam 

olarak karşılanmamasına ve mağdur olmasına neden oluyor. Bizim açımızdan 

da verimli çalışmayı ve görevimizi iyi yapmamamızı engelliyor.’’(KS6) 

AraĢtırmada tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunların motivasyonları üzerindeki etkilerinin 

neler olduğunun ortaya koyulması açısından bir soru sorulmuĢtur. Alanda çalıĢan 6 

sosyal çalıĢmacı ile yapılan araĢtırmada, tüm katılımcılar çalıĢma hayatında 

karĢılaĢtıkları sorunların motivasyonlarını genellikle olumsuz yönde etkilediğini 

ifade etmiĢtir. Bu konuda bir katılımcının görüĢü Ģu Ģekildedir: 

‘‘Aldığımız teorik eğitimin çalışma hayatında yeterince uygulanamaması 

motivasyonumu olumsuz etkilemektedir. Örneğin sosyal hizmetteki 

güçlendirme yaklaşımını uygulayamıyorum. Ayrıca tıbbi sosyal hizmetin tam 

olarak bilinmemesi nedeniyle mesleki kimliğimi sürekli açıklamak zorunda 

kalmak da motivasyonumu düşürüyor.’’ (ES11) 

AraĢtırmada tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunların müracaatçıları/danıĢanları üzerinde 

etkisinin olup olmadığının ortaya koyulması açısından da bir soru sorulmuĢtur. Bu 

alanda çalıĢan sosyal çalıĢmacılarla yapılan araĢtırmada, 5 kiĢi çalıĢma hayatında 

karĢılaĢtıkları sorunların müracaatçıyı etkilediğini belirtmiĢtir. Katılımcıların bu 

konudaki görüĢleri Ģöyledir:  
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‘‘Sistematik problemlerden dolayı işlemler uzun sürdüğü sürece danışanlar 

mağdur olabiliyor. Müracaatçının yüksek yararını sağlayamıyoruz’’(KS6) 

‘‘Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklar nedeniyle kişiyi güçlendirme 

işlevinde yetersiz kalıyorum.’’(ES11) 

‘‘Mevzuat eksikliklerinden dolayı hizmet alamayan müracaatçılar yıpranıyor. 

Çözüm bulamıyoruz.’’ (ES12) 

Tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacılar müracaatçıların 

sistemsel ve mevzuat kaynaklı sorunlardan dolayı olumsuz etkilendiğini ifade 

etmiĢlerdir. Sosyal çalıĢmacılar, müracaatçılara ihtiyacı olan hizmeti sunarken 

mevzuatlara ve bazı prosedürlere bağlı kalmaktadırlar. Mevzuatlar, bazı vakalarda 

müracaatçıların problemlerine çözüm üretme noktasında yetersiz kalmaktadır. 

Böylesine vakalarda alternatif bir çözüm yönteminin olmaması, müracaatçıya faydalı 

bir hizmet sunumunu engellemekte, bu da sosyal çalıĢmacılar için sorun teĢkil 

etmektedir. Çünkü sosyal çalıĢmacılar müracaatçılarına fayda sağlamak için 

çabalayan meslek elemanlarıdır. Nitekim yapılan araĢtırmalar müracaatçılarının 

sorunlarını çözememe, sosyal çalıĢmacıların yüksek düzeyde stres yaĢamasına sebep 

olan faktörlerden birisi olarak belirlenmiĢtir (Uğur ve Erol, 2015: 991).  

  

Şekil 9. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma 

Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 
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ġekil 9’da verilen kümeleme analizi sonuçlarında tıbbi sosyal hizmet alanında 

çalıĢan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

ġekle göre alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmelerinden Ģikayetçi 

olan katılımcılar, sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesinden de 

Ģikayet etmiĢlerdir.  

         

                               

Şekil 10. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Sorun 

Alanlarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 10’da verilen daire grafiğinde tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle 

göre en çok % 39 oranında idari sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Bunu 

sosyal politikadan kaynaklı sorunlar takip etmiĢtir. ġekil incelendiğinde, tıbbi sosyal 

hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların, maddi sorunlar ve mesleğin 

kendisinden kaynaklı sorunlarla karĢılaĢmadığı görülmektedir. Maddi sorunların 

içerisine, maaĢların yetersizliği; mesleğin kendisinden kaynaklı sorunların içerisine 

ise, idealist meslek elemanı azlığı ve can güvenliğinin olmaması dahil edilmiĢtir.  
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Tablo 9. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Çalışma Yaşamında Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Alınan kararlara yukarıdan müdahale edilmesi 4 

ĠĢ yoğunluğu 3 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi 3 

Mobbing 2 

Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar 2 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği 2 

Resmi kurumlar arasındaki iletiĢim kopukluğu 1 

Bürokrasinin yavaĢlığı 1 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 1 

Uzun çalıĢma saatleri 1 

Mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi 1 

MaaĢların yetersizliği 1 

Sosyal inceleme için araç bulamamak 1 

Ġdareciler ile iletiĢim sorunları 1 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 1 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 1 

Rotasyon olmaması 1 

AĢırı evrak yükü  1 

 

Tablo 9 incelendiğinde sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok alınan kararlara yukarıdan müdahale 

edilmesi, iĢ yoğunluğu, sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin verilmemesi 

sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. ĠĢ yoğunluğu sorunu için sosyal ekonomik 

destek alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların ortaya koyduğu bazı görüĢler Ģöyledir: 

‘‘Özellikle Sosyal Ekonomik Destek (SED) biriminde yeterli görüşme 

yapmadan karar verilmek zorunda kalınabiliyor. Evde Bakım Hizmetleri ve 

Sosyal Ekonomik Destek birimindeki dosya çokluğu ve personel eksikliği 

denetimlerin aksamasına sebep oluyor. Yardım sağladığın vakayı takip 

edememen yeniden değerlendirme sürecinin sağlıksız olmasına sebep 

oluyor.’’(ES1) 

‘‘İş yoğunluğundan dolayı her vakaya inceleme yapmak ve bir sonuca 

varmak için yeterince zaman ayıramıyorsun. Bu nedenle yeterli görüşme 

yapılmadan karar verilmek zorunda kalınabiliyor.’’ (ES9) 

Katılımcılar, iĢ yoğunluğundan etkili ve verimli bir hizmetin sunulmasını 

engellediği için Ģikayet etmiĢlerdir. AraĢtırmada sosyal ekonomik destek alanında 
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çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunların 

müracaatçıları/danıĢanları üzerinde etkisinin olup olmadığının ortaya koyulması 

açısından da bir soru sorulmuĢtur. Bu alanda çalıĢan sosyal çalıĢmacılar ile yapılan 

araĢtırmada, yalnızca 2 kiĢi çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunların müracaatçıyı 

etkilediğini belirtmiĢtir. Katılımcıların bu konudaki görüĢleri Ģöyledir:  

‘‘Yaşadığım sorunları müracaatçıma yansıtıyorum. Yansıtmamaya çalışsam 

da müracaatçıyı dinlerken kendimi ona tam anlamıyla veremiyorum. Bu 

durum müracaatçı için uygun çözüm yollarını gözden kaçırmama sebep 

olabiliyor.’’ (KS14) 

‘‘Çalışma hayatında yaşadığımız her sorun müracaatçıyı etkilemiyor. Ancak 

araç eksikliği, etkin personel eksikliği müracaatçılara ulaşılmasına engel 

oluyor. Bu da onları doğrudan etkilemiş oluyor.’’ (ES10) 

Bu görüĢler göstermektedir ki katılımcılardan birisi kurumsal nedenlerden ve 

eksikliklerden dolayı müracaatçıların etkilendiğini ifade ederken bir diğeri, kendini 

onların problemlerine tam olarak verememesi nedeniyle müracaatçıların etkilendiğini 

ifade etmiĢtir. Diğer katılımcılar, yaĢanılan sorunların müracaatçıya yansıtılmaması 

gerektiğinin bilincinde olduklarını ve iĢlerini profesyonel bir Ģekilde yapmaya 

çalıĢtıklarını, bu nedenle karĢılaĢılan sorunların müracaatçıyı etkilemediğini ifade 

etmiĢtir.        
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Şekil 11. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Çalışma Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 11’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında sosyal ekonomik destek 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. ġekle göre iĢ yoğunluğundan Ģikayetçi olan katılımcılar, iĢe oranla 

çalıĢan yetersizliğinden de Ģikayet etmiĢlerdir. Ayrıca aĢırı evrak yükünü sorun 

olarak gören katılımcılar, bürokrasinin yavaĢlığını da sorun olarak görmektedir. 

 

Şekil 12. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Sorun Alanlarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 
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ġekil 12’de verilen daire grafiğinde sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle 

göre en çok % 34 oranında idari sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Bunu 

sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve iĢ yükü kaynaklı sorunlar takip etmiĢtir. 

Sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacılarda iĢ yükü kaynaklı 

sorunların fazla olmasının sebepleri, bu birime çok fazla baĢvuru yapılması, buna 

bağlı olarak vaka sayısının çok olması ve personel eksikliği olarak düĢünülebilir.  

Tablo 10. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında 

Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Tercüman eksikliği 3 

Mobbing 3 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 2 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği 2 

Süpervizör sisteminin olmaması 1 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi 1 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 1 

Mesleki yetkinliğimizin önemsenmemesi 1 

MaaĢların yetersizliği 1 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 1 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 1 

AĢırı evrak yükü 1 

Rotasyon olmaması 1 

 

Tablo 10 incelendiğinde mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma yaĢamında en çok tercüman eksikliği, mobbing, alan dıĢındaki meslek 

gruplarının bu mesleği icra etmeleri, koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici 

hizmetlerin eksikliği sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. Tercüman eksikliği 

sorunu için mülteci alanında çalıĢan bir katılımcının ortaya koyduğu görüĢ Ģöyledir: 

‘‘Yabancı uyruklu bireylere yönelik hizmetlerde iletişim sorunları yaşanıyor. 

Tercüman sayısı yetersiz Burdur ilinde bir tane tercüman var ve ona da 

sürekli ulaşmak imkansız.’’(ES6) 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri sorunu üzerine ise 

bir katılımcının görüĢü Ģu Ģekildedir: 

‘‘Mesleği diğer meslek gruplarının yapması sorunu mevcut. Sosyal hizmet 

müdahalelerini bizim kadar bilmiyorlar. Sorunlara yönelik müdahale 
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yöntemlerini bilmeyen bireylerle çalışmak yanlış kararların alınmasına ve onların 

yetersiz kalmalarına neden oluyor.’’ (KS10) 

 

Şekil 13. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki 

Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 13’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında mülteci alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesinden Ģikayetçi olan 

katılımcılar, mesleki tükenmiĢlik, yıpranmadan da Ģikayetçi olmuĢlardır. Bu iki sorun 

ile mobbing arasında da uzaktan da olsa bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır.

 

Şekil 14. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının 

Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 
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ġekil 14’te verilen daire grafiğinde mülteci alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

en çok % 30 oranında psikolojik sorunlar ve aynı oranda sosyal politikadan kaynaklı 

sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Bunu idari sorunlar takip etmiĢtir. 

Psikolojik sorunların oran olarak en yüksek olduğu alan mülteci alanıdır. Psikolojik 

sorunlar içerisine mobbing ve mesleki tükenmiĢlik, yıpranma sorunları dahil 

edilmiĢtir.  Mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların psikolojik sorunlarla daha 

fazla karĢılaĢmasının sebebi, mülteci alanının, çocuk, yaĢlı, engelli, istismar, sosyal 

uyum sorunları gibi birçok sorunu içerisinde barındıran kompleks bir yapısının 

olması, bu nedenle vakalar üzerinde daha yoğun bir çalıĢma gerektirmesi olabilir. 

Ayrıca sosyal çalıĢmacıların, Ģiddet, savaĢ, göç gibi ağır vakalarla karĢı karĢıya 

kalmıĢ olan mültecilerle çalıĢırken ikincil travmatik strese maruz kalmaları bir diğer 

neden olarak düĢünülebilir. Bunlara yaĢanan iletiĢim sorunları ve her vakada 

tercümana ihtiyaç duyulması da eklenebilir. Son olarak, mültecilerle olan kültür farkı 

ve buna bağlı olarak yaĢanan sorunlar, mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

psikolojik sorunlarla daha fazla karĢılaĢmasının sebebi olarak nitelendirilebilir. 

Tablo 11. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında 

Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

AĢırı evrak yükü  6 

MaaĢların yetersizliği 5 

Mobbing 5 

Can güvenliğinin olmaması 4 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 4 

Kurumların hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği 4 

Koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin yetersizliği 3 

Sosyal çalıĢmacılara gerekli önem ve değerin verilmemesi 2 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 2 

Uzun çalıĢma saatleri 2 

Görev tanımında yer almayan iĢlerin verilmesi 2 

Ġdareciler ile iletiĢim sorunları 2 

Rotasyon olmaması 2 

Gerekli durumlarda hukuki yaptırımların yeterli olmaması 2 

Süpervizör sisteminin olmaması 1 

ĠĢ yoğunluğu 1 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 1 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 1 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 
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Tablo 11 incelendiğinde kadın alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında en çok aĢırı evrak yükü, maaĢların yetersizliği, mobbing, can güvenliğinin 

olmaması, mevzuattan kaynaklı sorunlar, kurumların hizmet içi eğitim sağlama 

yetersizliği sorunlarıyla karĢılaĢtığı görülmektedir. MaaĢların yetersizliği için kadın 

alanında çalıĢan bir katılımcının ortaya koyduğu görüĢ Ģöyledir: 

‘‘Sosyal çalışmacıların yapmış olduğu işe ve izin, tatil olanaklarının azlığına, 

çalışma saatlerinin uzunluğuna kıyasla maaşlarının düşük olduğunu ve bu 

durumun da motivasyonumuzu düşürdüğünü düşünüyorum.’’ (KS9)  

Can güvenliğinin olmaması sorununa iliĢkin ise katılımcıların ortaya koyduğu 

bazı görüĢler Ģu Ģekildedir: 

‘‘Can güvenliğimizin riskli olduğu durumların olması. Örneğin şiddet gören 

kadına hizmet sunduğumuzda ve onu konukevine aldığımızda eşi tarafından 

araba ile önümüz kesildi ve tehdit edildik.’’ (KS2) 

‘‘Genellikle eşine şiddet uygulayan erkekler, kadını bilinçlendirdiğimiz ve 

haklarını söylediğimiz, onları savunduğumuz için tepki gösteriyorlar. Zaman 

zaman müracaatçılar görüşme esnasında tehdit edici ve sinkaflı sözcükler 

kullanıyor.’’(ES8) 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar için de bir katılımcının ortaya koyduğu görüĢ 

Ģu Ģekildedir: 

‘‘İnsanların hayatlarına tam anlamıyla dokunabilmeyi istiyoruz. Fakat yasa 

ve mevzuatların buna izin vermediğini ya da yeterli düzenlemelerin 

olmadığını görüyoruz. Kadına dair hizmetlerde gerekli olan İş kur, Halk 

Eğitim gibi kurumlarla ortak hizmetler yürütülmüyor. Yalnızca barınma 

hizmeti veriyormuşsun gibi oluyor. Bu da vakadan verim almamana sebep 

oluyor.’’ 
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Şekil 15. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki 

Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 15’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında kadın alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre iĢe oranla çalıĢan yetersizliğinden Ģikayetçi olan katılımcılar, aĢırı evrak 

yükünden de Ģikayet etmiĢlerdir. Diğer yandan mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 

sorununu belirten katılımcılar, aynı zamanda kurumların hizmet içi eğitim sağlama 

yetersizliğini de belirtmiĢlerdir. Ayrıca uzun çalıĢma saatlerini sorun olarak gören 

katılımcılar, maaĢların yetersizliğini de sorun olarak görmüĢlerdir.  
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Şekil 16. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının 

Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 16’da verilen daire grafiğinde kadın alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

en çok % 21 oranında sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve aynı oranda iĢ yükü 

kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Bunu idari sorunlar ve 

psikolojik sorunlar takip etmiĢtir.  

Tablo 12. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamında 

Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım 
Sorunlar Frekans 

Çocukları biyopsikososyal yönden geliĢtirecek nitelikli hizmetlerin yetersizliği 2 

Ġdealist meslek elemanlarının azlığı 1 

Alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 

AĢırı evrak yükü  1 

ĠĢ yoğunluğu 1 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 1 

Mobbing 1 

Teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar 1 

 

Tablo 12 incelendiğinde çocuk alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

ifadelerine göre çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları en önemli sorun çocukları 

Sosyal 
Politikalardan 

Kaynaklı 
Sorunlar 

21% 

İş Yükü Kaynaklı 
Sorunlar  

21% 

İdari Sorunlar  
18% 

Psikolojik 
Sorunlar  

16% 

Mesleğin 
Kendisinden 

Kaynaklı 
Sorunlar  

11% 

Maddi Sorunlar  
11% 

Fiziki Sorunlar  
2% 
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biyopsikososyal yönden geliĢtirecek nitelikli hizmetlerin yetersizliğidir. 

Katılımcıların bu konu ile ilgili görüĢleri Ģöyledir: 

‘‘Özellikle kurumlarda her çocuk aynıymış, birbirinden farklı değillermiş gibi 

görülüyor. Çocuklar yeteneklerine ve ilgi alanlarına göre 

geliştirilmiyor.’’(ES3) 

‘‘Çocuklara ödevleri konusunda yardımcı olunuyor, resim yapmaları için 

ayrı bir oda mevcut, bahçede oynayabilecekleri, spor yapabilecekleri bir alan 

da mevcut. Fakat çocuklar yeteneklerine göre geliştirilmiyor. Bazısı nasılsa 

devletin sağladığı imkanlar ile ileride memur olacağım düşüncesinde olduğu 

için kitap bile okumuyor.’’ (ES7)  

  

Şekil 17. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki 

Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 17’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında çocuk alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre idealist meslek elemanlarının azlığından Ģikayet eden katılımcılar, mobbinge 

maruz kaldıklarını da ifade etmiĢlerdir. Diğer yandan aĢırı evrak yükünü sorun olarak 

gören katılımcılar, iĢ yoğunluğunu da sorun olarak görmektedir. Yapılan analiz 

sonucunda bu iki sorun ile mesleki tükenmiĢlik, yıpranma sorununun da uzaktan da 

olsa birbiriyle iliĢkili olduğu görülmektedir.  
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Şekil 18. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Sorun Alanlarının 

Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 18’de verilen daire grafiğinde çocuk alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

en çok %45 oranında sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢıldığı ortaya 

çıkmaktadır. Bunu iĢ yükü kaynaklı sorunlar, psikolojik sorunlar, daha sonra 

mesleğin kendisinden kaynaklı sorunlar takip etmiĢtir. Sosyal politikadan kaynaklı 

sorunların içerisine çocukları biyopsikososyal yönden geliĢtirecek nitelikli 

hizmetlerin yetersizliği, alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri ve 

teorik bilgi ile uygulama arasındaki farklılıklar dahi edilmiĢtir. ĠĢ yükü kaynaklı 

sorunların içerisine aĢırı evrak yükü ve iĢ yoğunluğu sorunları dahil edilmiĢtir. 

Psikolojik sorunların içerisine mesleki tükenmiĢlik, yıpranma ve mobbing 

davranıĢına maruz kalma sorunlar dahil edilmiĢtir. Mesleğin kendisinden kaynaklı 

sorunlara ise idealist meslek elemanlarının azlığı dahil edilmiĢtir.  

ġekil incelendiğinde, çocuk alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların, diğer 

sosyal hizmet alanlarının çoğunda karĢılaĢılan idari sorunlarla, karĢılaĢmadığı 

görülmektedir. Ayrıca çocuk alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların, maddi sorunlar 

ve fiziki sorunlarla da karĢılaĢmadığı görülmektedir.  

 

Sosyal 
Politikadan 

Kaynaklı 
Sorunlar 

45% 

Psikolojik 
Sorunlar 

22% 

Mesleğin 
Kendisinden 

Kaynaklı 
Sorunlar 

11% 

İş Yükü 
Kaynaklı 
Sorunlar 

22% 
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Tablo 13. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetleri Alanlarında Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Çalışma Yaşamında Karşılaştıkları Sorunlara İlişkin Dağılım  
Sorunlar Frekans 

Mevzuattan kaynaklı sorunlar 4 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu 3 

ĠĢ yoğunluğu 2 

Mobbing 2 

AĢırı evrak yükü  2 

Ġdealist meslek elemanı azlığı 1 

ĠĢe oranla çalıĢan yetersizliği 1 

Mesleki tükenmiĢlik, yıpranma 1 

Uygulamaya yönelik önerilerimizin dikkate alınmaması 1 

Alan dıĢı meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri 1 

Sosyal inceleme için her zaman araç bulamamak 1 

 

Tablo 13 incelendiğinde engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanında 

çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok mevzuattan kaynaklı sorunlar 

ve kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu sorunlarıyla karĢılaĢtığı 

görülmektedir. Mevzuattan kaynaklı sorunlar için bir katılımcının ortaya koyduğu 

görüĢ Ģu Ģekildedir:  

 ‘‘Mevzuat eksikliği nedeniyle sorunlar yaşıyorum. Mesleğimin bilinciyle 

bireylere profesyonel olarak yardım etmek istiyorum. Fakat mevzuatın 

gerektirdikleriyle vicdani ikilem arasında kaldığım oluyor. Örneğinağır 

engelli olmayan aynı zaman da ailesinin de bakımını üstlenmediği bir kişi 

mevcut. Bu kişinin bakım merkezinden ücretsiz bir şekilde yararlanabilmesi 

için ağır engelli olması gerekiyor. Başka bir örnek, yaşlı bir birey bakım 

evine yerleştirilecek, gelir durumu, sağlık gibi bazı şartlara bakılıyor. 

Yaşlının geliri çok az bir farkla belirtilen limitin üstündeyse hizmetten 

yararlanamıyor. Uygulanmak istenen sosyal hizmet müdahalelesi 

uygulanamıyor ve çözümsüz sorunlar meydana geliyor. Danışanlara hizmet 

ulaşamamasıve ihtiyaçlarının tam olarak karşılanmaması benim için büyük 

bir sorun oluşturuyor’’ (ES4) 

Kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu sorununa yönelik ortaya 

konulan bir görüĢ ise Ģöyledir:  

‘‘Bakım merkezlerine acil yerleştirilmesi gereken bireyler var. Hizmetten 

yararlanabilmek için müracaatçı uzun süre sıra bekliyor. Bakım merkezi, huzurevi 

eksikliği çok  fazla. Sayısının artırılması gerekiyor. Ayrıca çağımıza uygun hizmetler 
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gelişmiyor. Gündüzlü bakım evi gibi günümüzün şartlarına uygun kuruluşlar yok 

denecek kadar az. Biz alanın içinde olduğumuz için neyin eksik olduğunu 

görebiliyoruz. Önerilerimiz var, fakat önerilerimiz dikkate alınmıyor.’' (ES4) 

Engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacılardan bazılarının çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları sorunlara iliĢkin ifadeleri 

bu Ģekildedir. AraĢtırmada bu alanlarda çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

hayatında yaĢadıkları sorunların motivasyonları üzerindeki etkilerinin neler 

olduğunun ortaya koyulması açısından da bir soru sorulmuĢtur. Bu alanda çalıĢan 

sosyal çalıĢmacılarla yapılan araĢtırmada, 4 kiĢi iĢ hayatında yaĢadıkları sorunların 

motivasyonlarını genellikle olumsuz yönde etkilediğini ifade etmiĢtir. Bu soruya 

verilen bazı cevaplar ise Ģu Ģekildedir: 

‘‘Olumsuz durumlarda keyfim kaçar ve bu durumun iş performansım üzerinde büyük 

etkisi olur.’’(KS15) 

‘‘Motivasyonum üzerinde etkili olan asıl sorun mobbing. Deneyimli iş 

arkadaşlarımın tavırları ile kendimi onlara ispatlama düşüncesi içerisine çok 

girdiğim oldu. Hatalı bir şey yaptığımda, doğru kararlar veremiyor muyum acaba 

diye şüpheye kapılıyor ve motivasyonum düşüyordu.’’(KS17) 

Diğer yandan araĢtırmada bu alanlarda çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

hayatında karĢılaĢtıkları sorunların müracaatçıları üzerinde etkisinin olup 

olmadığının ortaya koyulması açısından da bir soru sorulmuĢtur. Bu alanda çalıĢan 

sosyal çalıĢmacılar ile yapılan araĢtırmada, 3 kiĢi çalıĢma hayatında karĢılaĢtıkları 

sorunların müracaatçıyı etkilediğini belirtmiĢtir. Katılımcıların bu konudaki görüĢleri 

Ģöyledir: 

‘‘Tabii ki. Hizmetler tam anlamıyla gerçekleşmeyince, mevzuatta boşluklar oldukça 

müracaatçılar üzerinde olumsuz etkisi oluyor.’’ (ES4) 

‘‘Özellikle iş yükü çok olduğunda, onlara harcayacağım vaktin azalmasına sebep 

oluyor, onlara gerektiği özeni gösteremiyorum.’’ (ES13) 

‘‘İş yerindeki sorunlar üst üste geldiğinde, ağır vakalar, iş arkadaşlarınız tarafından 

uygulanan mobbing vs. etkiliyor. Kesinlikle azarlama vb. olmuyor.  Fakat 

müracaatçıyı daha anlayışlı bir şekilde karşılayarak, daha açıklayıcı cümleler 

kurmaktansa kısa, net, kesik cümleler kullanarak onlara soğuk ve donuk cevaplar 

vermeme sebep olabiliyor. Daha samimi, içten, açık bir dil kullanmak yerine konuyu 
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kapatıcı, kesin ve hemen başından savacak şekilde konuşmalara sebep 

olabiliyor.’’(KS17) 

  

Şekil 19. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetlerinde Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Çalışma Yaşamındaki Sorunlarına Yönelik Nitel Kümeleme 

Analizi Sonuçları 

 

ġekil 19’da verilen kümeleme analizi sonuçlarında engelli, yaĢlı ve evde 

bakım hizmetlerinde çalıĢan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre iĢe oranla çalıĢan yetersizliğinden Ģikayet eden 

katılımcılar, iĢ yoğunluğundan da Ģikayet etmiĢlerdir. Yapılan analiz sonucunda bu 

iki sorun ile aĢırı evrak yükünün de uzaktan da olsa birbiriyle iliĢkili olduğu 

görülmektedir.  
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Şekil 20. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetleri Alanlarında Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Sorun Alanlarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 20’de verilen daire grafiğinde engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri 

alanlarında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların karĢılaĢtıkları sorunlar genel bir çerçeve ile 

sunulmuĢtur. ġekle göre en çok %33 oranında sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla 

karĢılaĢıldığı ortaya çıkmaktadır. Bunu iĢ yükü kaynaklı sorunlar takip etmiĢtir. 

Psikolojik ve fiziki sorunların da oransal olarak yüksek olduğu görülmektedir. 

Psikolojik sorunların yüksek olmasının sebebi, özellikle engelli alanında ağır 

vakaların olması ve buna bağlı olarak ikincil travmatik strese maruz kalmak olabilir. 

Fiziki sorunların yüksek olmasının sebebi ise, huzurevi, gündüzlü bakım evi, 

rehabilitasyon merkezi gibi kuruluĢ sayısının az olması olabilir. Çünkü kuruluĢ 

sayısının az olmasına bağlı olarak hizmetten yararlanacak olan bireyler, kuruluĢa 

yerleĢmek için çok fazla sıra beklemekte ve mağdur olabilmektedirler.  
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Tablo 14. Kadın Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına İlişkin 

Dağılım 
Motivasyon kaynakları  Frekans 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢki 12 

Ġnsanlara yardım edebilmek 8 

BaĢarılarının takdir edilmesi 7 

Saygınlık kazanmak 7 

MaaĢ 7 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 6 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 5 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları 5 

ĠĢte baĢarılı olmak 5 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 5 

Mutlu olunan iĢi yapıyor olmak 5 

Mesleğin statüsü 4 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 3 

Mesleğin kendisi 3 

Manevi doyum almak 2 

ÇalıĢma hayatında olmak 1 

Dezavantajlı gruplarla çalıĢmak 1 

Hedeflere ulaĢmak 1 

Kalıcı çözümler üretebilmek 1 

Kendini gerçekleĢtirme çabası 1 

Mesleki geliĢim 1 

Müracaatçıların hayatındaki olumlu değiĢimleri görmek 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

Üretmek 1 

Yardım edilen kiĢinin teĢekkürünü almak 1 

 

Tablo 14 incelendiğinde kadın sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok 

motive eden güdüleme araçlarının yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢki, insanlara 

yardım edebilmek, baĢarılarının takdir edilmesi, saygınlık kazanmak, maaĢ ve 

toplumsal fayda sağlıyor olmak olduğu görülmektedir. ġekle göre kadın sosyal 

çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi 

bir iliĢki içerisinde olmak, dıĢsal motivasyon kaynaklarından birisidir.   

Kadın sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları üzerine ifade etmiĢ olduğu birkaç 

görüĢ Ģu Ģekildedir:  

‘‘İnsanların hayatlarına dokunabilmek çok güzel bir şey. Çeşitli mekanizmaları 

kullanarak kişilere kendi ayakları üzerinde durabileceği uygulamalar yapabilmek ve 

bunun senin sayende olduğunu bilmek duygusu harika bir şey. Örneğin bir kadını işe 

yerleştirmek gibi.’’ (KS9) 
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‘‘İnsanlara yardım ettiğimde onların iyi hissetmesini sağlamış olduğumu 

görüyorum. Onların yüzünü güldürmeyi başardığım zaman çok mutlu oluyorum ve o 

an kendimi de onlarla birlikte gülümserken buluyorum. Sonucu güzel bir şekilde 

sonuçlanmış vakayı durup seyrediyorum ve bir şeyi başarmış olmanın verdiği haz 

bambaşka oluyor. Ayrıca işime müdahale edilmemesi, işi yönetme ve karar alma 

süreçlerine kendim karar vermem ve özerklik tanınması beni motive eden diğer bir 

şey.’’ (KS17) 

‘‘Manevi doyum almak. Özellikle engelli, yaşlı ve çocuklara hizmet sunduğumda bu 

doyumu hissediyorum. Özellikle istismar olaylarında sorunun çözümüne yönelik bir 

katkıda bulunduysam beni motive ediyor. Faydalı olabilmek ve bunun sonucu 

kişilerin bir teşekkürünü alabilmek güzel bir şey. İş arkadaşları ve yöneticimin 

desteğini almak ve onlarla birlikte verimli etkinlikler yapabilmek de beni motive 

eden bir etken’’(KS6) 

‘‘Bu mesleğimin bana uygun olması ve mesleğimi severek yapmam beni motive 

ediyor. Bunun için de karşılığında aldığımız sıcak bir gülümseme yetiyor.’’(KS7) 

‘‘İnsanlara  faydalı olabilmek. Özellikle çocukların ihtiyaçlarını karşılamak adına 

yapılan hizmetler, çocuğun bir kırtasiye ihtiyacını bile karşılanmasına yardımcı 

olmak beni motive ediyor.’’ (KS1) 

 

Şekil 21. Kadın Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına Yönelik Nitel 

Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 21’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında kadın sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre 

çalıĢma koĢullarının iyi olmasının kendilerini motive ettiğini ifade eden katılımcılar, 
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çalıĢma ortamının fiziki koĢullarının da motive ettiğini ifade etmiĢtir. Diğer yandan 

kendini gerçekleĢtirme çabasını motivasyon kaynağı olarak belirten katılımcılar, aynı 

zamanda mutlu olunan iĢi yapıyor olmayı da motivasyon kaynağı olarak belirtmiĢtir. 

Yapılan analiz sonucunda çalıĢma hayatı içerisinde olmanın da bu iki motivasyon 

kaynağı ile uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine motivasyon 

kaynaklarını toplumsal fayda sağlıyor olmak Ģeklinde ifade edenler, insanlara yardım 

edebilmeyi de söylemiĢlerdir. Analiz sonucunda bireylerin hayatlarına 

dokunabilmenin de bu iki motivasyon kaynağı ile uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almayı kendilerinin motivasyon 

kaynağı olarak gören katılımcılar, manevi doyum almayı da motivasyon kaynağı 

olarak görmüĢlerdir. Ayrıca mesleğin statüsünün kendilerini motive ettiğini 

düĢünenler, saygınlık kazanmanın da kendilerini motive ettiğini düĢünmüĢlerdir. 

Bunlarla birlikte üretmek ve mesleki geliĢimin kendilerini motive ettiğini belirten 

katılımcılar aynı kiĢilerdir. Analiz sonucunda mesleğin getirdiği sorumluluğun 

farkında olmanın da bu iki motivasyon kaynağı ile uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Kümeleme analizi sonuçlarına göre üzerinde durulan sorunların 

birbiriyle oldukça iliĢkili kavramlar olduğu görülmektedir. 

  

Şekil 22. Kadın Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarının Dağılımına 

İlişkin Daire Grafiği 

 

ġekil 22’de verilen daire grafiğinde kadın sosyal çalıĢmacıların motivasyon 

kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre katılımcıları %68 oranında 

Dışsal 
Motivasyon 
Kaynakları 

32% 

İçsel 
Motivasyon 
Kaynakları 

68% 
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içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya çıkmaktadır. Ġçsel motivasyon 

kaynaklarının içerisine insanlara yardım edebilmek, baĢarılarının takdir edilmesi, 

saygınlık kazanmak, toplumsal fayda sağlıyor olmak, bireylerin hayatlarına 

dokunabilmek, iĢte baĢarılı olmak, mutlu olunan iĢi yapıyor olmak, mesleğin statüsü, 

mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak, mesleğin kendisi, manevi doyum 

almak, çalıĢma hayatında olmak, dezavantajlı gruplarla çalıĢmak, hedeflere ulaĢmak, 

kalıcı çözümler üretebilmek, kendini gerçekleĢtirme çabası, mesleki geliĢim, 

müracaatçıların hayatındaki olumlu değiĢimleri görmek, özerk bir Ģekilde 

çalıĢabilmek, üretmek ve yardım edilen kiĢinin teĢekkürünü almak dahil edilmiĢtir. 

Tablo 14’te kadın sosyal çalıĢmacıları, çalıĢma yaĢamında en çok güdüleyen ve 

frekansı en yüksek olan güdüleme aracının yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢki 

olduğu görülmesine rağmen, kadın sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında genel 

olarak içsel motivasyon kaynakları güdülediği için, içsel motivasyon kaynaklarının 

oransal olarak daha yüksek çıktığı görülmektedir.  

Tablo 15.Erkek Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Ġnsanlara yardım edebilmek 12 

MaaĢ 8 

Yönetici ve iĢ arkadaĢları ile iyi iliĢki 7 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 6 

BaĢarılarının takdir edilmesi 4 

ĠĢte baĢarılı olmak 4 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 4 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 4 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 3 

Mesleğin statüsü 3 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 3 

Manevi doyum almak 2 

Mesleğin kendisi 2 

Müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimi görmek 2 

Sorun çözmek  2 

Kalıcı çözümler üretebilmek 1 

Kendini gerçekleĢtirme çabası 1 

Mesleki anlamda doyum almak 1 

Mesleki geliĢim 1 

Mutlu olunan iĢi yapıyor olmak 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

Saygınlık kazanmak 1 

Vicdanen huzurlu olmak 1 
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Tablo 15 incelendiğinde erkek sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok 

motive eden güdüleme araçlarının insanlara yardım edebilmek, maaĢ, yönetici ve iĢ 

arkadaĢları ile iyi iliĢki ve toplumsal fayda sağlıyor olmak olduğu görülmektedir. 

Tablo 14’e göre kadın sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden 

motivasyon aracı yönetici ve iĢ arkadaĢları ile iyi iliĢki içerisinde olmakken erkek 

sosyal çalıĢmacıları en çok insanlara yardım edebilmek motive etmektedir. Ġnsanlara 

yardım edebilmek, içsel motivasyon kaynaklarından birisidir. Bunun nedeni, 

kadınların, çalıĢma yaĢamında mobbing davranıĢlarına daha fazla maruz kalmaları ve 

iĢ iliĢkileriyle ilgili sorunlardan daha fazla etkilenmeleri, bunlara bağlı olarak çalıĢma 

yaĢamında yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerine erkeklere göre daha fazla 

önem vermeleri olabilir.  

Erkek sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları üzerine ifade etmiĢ olduğu 

görüĢler Ģu Ģekildedir: 

‘‘Bizler toplumun hırpalanmış, zarar gören, şiddete uğrayan, ayrımcılığa 

maruz kalan bireyleriyle uğraşıyoruz. Sosyal hizmet mesleği olmasa toplum 

da çöker düşüncesi beni güdüleyen en önemli şey. Her kesime, herkese 

ulaşmaya çalışıyoruz. Ayrıca hizmet verdiğimiz kişilerin yakınlarının, 

ailelerinin bir teşekkürü en büyük şey. Bir yaşlıya veya bir engelliye hizmet 

sununca onun gülümsemesi, sevinmesi, onun size bakışı, bir teşekkürü beni 

motive ediyor. Engelli birisinin anne-babası oluyorsunuz resmen.’’(ES4) 

‘‘Biyopsikososyal yönden müracaatçıya uygun olan hizmeti vermek, 

danışanın iyilik halini artırabilmeyi başarmak, maddi yoksunluk sebebiyle 

çocuğu kurum bakımına alınacak birisine iş bulmak gibi kalıcı çözümler 

üretebilmek ve hizmetlerden yararlanan bireylerden takdir görebilme beni 

motive ediyor.’’ (ES6) 

‘‘Danışanlarımın benim verdiğim hizmetin çıktısını alabildiğini ve verdiğim 

hizmetin onlar üzerinde fayda sağladığını görebilmek beni oldukça motive 

ediyor.’’ (ES14) 
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Şekil 23. Erkek Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına Yönelik Nitel 

Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 23’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında erkek sosyal çalıĢmacıların 

motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre müracaatçıların 

hayatlarında olumlu değiĢimleri görmenin kendilerini motive ettiğini ifade eden 

katılımcılar, toplumsal fayda sağlıyor olmanın da motive ettiğini ifade etmiĢtir. Diğer 

yandan mesleki olarak kendini geliĢtirmeyi motivasyon kaynağı olarak belirten 

katılımcılar, aynı zamanda saygınlık kazanmayı da motivasyon kaynağı olarak 

belirtmiĢtir. Yine motivasyon kaynaklarını manevi doyum almak Ģeklinde ifade 

edenler, vicdanen huzurlu olmayı da söylemiĢlerdir. Analiz sonucunda bireylerin 

hayatlarına dokunabilmenin de bu iki motivasyon kaynağı ile uzaktan da olsa 

iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ġnsanlara yardım edebilmeyi kendilerinin 

motivasyon kaynağı olarak gören katılımcılar, iĢte baĢarılı olmayı da motivasyon 

kaynağı olarak görmüĢlerdir. Ayrıca mesleki anlamda doyum almanın kendilerini 

motive ettiğini düĢünenler, yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almanın da 

kendilerini motive ettiğini düĢünmüĢlerdir. Kümeleme analizi sonuçlarına göre 

üzerinde durulan sorunların birbiriyle oldukça iliĢkili kavramlar olduğu 

görülmektedir.  
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Şekil 24. Erkek Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarının Dağılımına 

İlişkin Daire Grafiği 

 

ġekil 24’te verilen daire grafiğinde erkek sosyal çalıĢmacıların motivasyon 

kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre katılımcıları %74 oranında 

içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya çıkmaktadır. ġekle göre bireyleri 

güdüleyen içsel motivasyon ile dıĢsal motivasyon kaynaklarının oran olarak 

birbirinden oldukça farklı olduğu görülmektedir. ġekil 22’ye göre kadın sosyal 

çalıĢmacıları da en çok içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya çıkmıĢ olsa 

da Ģekilde erkek sosyal çalıĢmacıların içsel motivasyon kaynaklarının oranının 

kadınlarınkinden daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Ġçsel motivasyon kaynaklarının içerisine insanlara yardım edebilmek, 

toplumsal fayda sağlıyor olmak, baĢarılarının takdir edilmesi, iĢte baĢarılı olmak, 

mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak, bireylerin hayatlarına 

dokunabilmek, mesleğin statüsü, yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak, manevi 

doyum almak, mesleğin kendisi, müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimi 

görmek, sorun çözmek, kalıcı çözümler üretebilmek, kendini gerçekleĢtirme çabası, 

mesleki anlamda doyum almak, mesleki geliĢim, mutlu olunan iĢi yapıyor olmak, 

özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek, saygınlık kazanmak, vicdanen huzurlu olmak dahil 

edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon kaynaklarının içerisine ise, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla 

iyi iliĢki, maaĢ, çalıĢma koĢullarının iyi olması dahil edilmiĢtir. 

Dışsal Motivasyon 
Kaynakları 

26% 

İçsel Motivasyon 
Kaynakları 

74% 
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Tablo 16. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Ġnsanlara yardım edebilmek 15 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 14 

MaaĢ 12 

BaĢarılarının takdir edilmesi 10 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 9 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 8 

Saygınlık kazanmak 8 

ĠĢte baĢarılı olmak 8 

Mesleğin statüsü 7 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 7 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 5 

Mesleğin kendisi 5 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 4 

Mutlu olunan iĢi yapıyor olmak 4 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları 3 

Manevi doyum almak 3 

Mesleki geliĢim  2 

Kalıcı çözümler üretebilmek 2 

Müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimleri görmek 2 

Kendini gerçekleĢtirme çabası  2 

Vicdanen huzurlu olmak 1 

Mesleki anlamda doyum almak 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

Dezavantajlı gruplarla çalıĢmak 1 

Üretmek 1 

Hedeflere ulaĢmak 1 

ÇalıĢma hayatında olmak 1 

 

Tablo 16 incelendiğinde 0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıları 

çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarının insanlara yardım 

edebilmek, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, maaĢ, baĢarılarımızın takdir 

edilmesi, toplumsal fayda sağlıyor olmak, çalıĢma koĢullarının iyi olması, saygınlık 

kazanmak, iĢte baĢarılı olmak, mesleğin statüsü, mesleğin getirdiği sorumluluğun 

farkında olmak olduğu görülmektedir. ġekle göre erkek sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında en çok motive eden insanlara yardım edebilme, 0-5 yıl deneyime sahip 

sosyal çalıĢmacıları da en çok motive eden güdüleme aracıdır.  
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Şekil 25. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 25’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında 0-5 yıl deneyime sahip 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre manevi doyum almanın kendilerini motive ettiğini ifade eden katılımcılar, 

vicdanen huzurlu olmanın da motive ettiğini ifade etmiĢtir. Diğer yandan mutlu 

olunan iĢi yapıyor olmayı motivasyon kaynağı olarak belirten katılımcılar, aynı 

zamanda yardım edilen kiĢinin teĢekkürünü almayı da motivasyon kaynağı olarak 

belirtmiĢtir. Yine motivasyon kaynaklarını insanlara yardım edebilmek Ģeklinde ifade 

edenler, iĢte baĢarılı olmayı da söylemiĢlerdir. ÇalıĢma koĢullarının iyi olmasını 

kendilerinin motivasyon kaynağı olarak gören katılımcılar, çalıĢma ortamının fiziki 

koĢullarını da motivasyon kaynağı olarak görmüĢlerdir. Ayrıca mesleki anlamda 

doyum almanın kendilerini motive ettiğini düĢünenler, müracaatçıların hayatlarında 

olumlu değiĢimleri görmenin de kendilerini motive ettiğini düĢünmüĢlerdir. Analiz 

sonucunda bireylerin hayatlarına dokunabilmenin de bu iki motivasyon kaynağı ile 

uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine mesleğin statüsünü 

kendilerinin motivasyon kaynağı olarak gören katılımcılar, saygınlık kazanmayı da 

motivasyon kaynağı olarak görmektedir. Son olarak mesleğin getirdiği sorumluluğun 

farkında olmanın kendilerini motive ettiği kanısında olanlar, üretmenin de motive 

ettiği kanısındadır. Kümeleme analizi sonuçlarına göre üzerinde durulan sorunların 

birbiriyle oldukça iliĢkili kavramlar olduğu görülmektedir. 
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Şekil 26. 0-5 Yıl Arası Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 26’da verilen daire grafiğinde 0-5 yıl deneyime sahip sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

katılımcıları %71 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır. Bireyleri güdüleyen içsel motivasyon ile dıĢsal motivasyon 

kaynaklarının oran olarak birbirinden oldukça farklı olduğu görülmektedir. 

Tablo 17. 5 yıl Üzeri Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına 

İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları  Frekans 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 6 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 5 

Ġnsanlara yardım edebilmek 5 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 4 

MaaĢ 3 

Mutlu olunan iĢi yapıyor olmak 2 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 1 

Kalıcı çözümler üretebilmek 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 1 

Müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimi görmek 1 

BaĢarılarının takdir edilmesi 1 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları  1 

ĠĢte baĢarılı olmak 1 

 

Tablo 17 incelendiğinde 5 yıl üzeri deneyime sahip sosyal çalıĢmacıları 

çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarının bireylerin hayatlarına 
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dokunabilmek, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, insanlara yardım edebilmek, 

toplumsal fayda sağlıyor olmak olduğu görülmektedir. Ortaya çıkan sonuçlara göre 

0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacılar ile 5 yıl ve üzeri deneyime sahip 

sosyal çalıĢmacıları en çok motive eden güdüleme araçlarının birbirine oldukça 

benzediği görülmektedir. 

  

Şekil 27. 5 Yıl Üzeri Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 27’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında 5 yıl üzeri deneyime sahip 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre çalıĢma ortamının fiziki koĢullarının kendilerini motive ettiğini ifade eden 

katılımcılar, çalıĢma koĢullarının iyi olmasının da motive ettiğini ifade etmiĢlerdir. 

Yine iĢte baĢarılı olmayı motivasyon kaynağı olarak belirten katılımcılar, aynı 

zamanda baĢarılarının takdir edilmesini de motivasyon kaynağı olarak 

belirtmiĢlerdir. Son olarak motivasyon kaynaklarını insanlara yardım edebilmek 

Ģeklinde ifade edenler, bireylerin hayatlarına dokunabilmeyi de söylemiĢlerdir. 

Analiz sonucunda toplumsal fayda sağlıyor olmanın da bu iki motivasyon kaynağı ile 

uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Şekil 28. 5 yıl Üzeri Deneyime Sahip Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

 

ġekil 28’de verilen daire grafiğinde 5 yıl üzeri deneyime sahip sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

katılımcıları %70 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır. Yapılan bu araĢtırmaya göre, 5 yıl üzeri deneyime sahip sosyal 

çalıĢmacılar ile 0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların dıĢsal ve içsel 

motivasyon kaynakları oransal olarak birbirine oldukça yakındır.  

Tablo 18. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

MaaĢ 3 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 3 

Ġnsanlara yardım edebilmek 2 

Sorun çözmek 2 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 2 

BaĢarılarının takdir edilmesi 2 

Saygınlık kazanmak 2 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 2 

Vicdanen huzurlu olmak 1 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 1 

Manevi doyum almak 1 

Dezavantajlı gruplarla çalıĢmak 1 

Mutlu olduğum iĢi yapıyor olmak 1 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları  1 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak  1 

Dışsal 
Motivasyon 
Kaynakları 

30% 
İçsel 

Motivasyon 
Kaynakları 

70% 
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Tablo 18 incelendiğinde tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden ve frekansları en yüksek olan 

güdüleme araçlarının maaĢ ile yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. MaaĢ ile yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler dıĢsal motivasyon 

kaynaklarıdır. MaaĢın en çok motive ettiği tek alan tıbbi sosyal hizmet alanı 

olmuĢtur. Bunun nedeni, tıbbi sosyal hizmet kapsamında hastane ve halk sağlığı 

merkezlerinde çalıĢan sosyal çalıĢmacıların, diğer alanlarda çalıĢanlara göre daha 

yüksek maaĢ almaları olabilir.  

 

Şekil 29. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 29’da verilen kümeleme analizi sonuçlarında tıbbi sosyal hizmet 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. ġekle göre saygınlık kazanmanın kendilerini motive ettiğini ifade eden 

katılımcılar, baĢarılarının takdir edilmesinin de motive ettiğini ifade etmiĢlerdir. 

Diğer yandan mutlu olunan iĢi yapıyor olmayı motivasyon kaynağı olarak belirten 

katılımcılar, aynı zamanda dezavantajlı gruplarla çalıĢmayı da motivasyon kaynağı 

olarak belirtmiĢlerdir. Motivasyon kaynaklarını toplumsal fayda sağlıyor olmak 

Ģeklinde ifade edenler, mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmayı da 

söylemiĢlerdir. Analiz sonucunda vicdanen huzurlu olmanın da bu iki motivasyon 

kaynağı ile uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Manevi doyum almayı 

kendilerinin motivasyon kaynağı olarak düĢünen katılımcılar, yardım edilen kiĢilerin 
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teĢekkürünü almayı da motivasyon kaynağı olarak düĢünmüĢlerdir. Son olarak 

çalıĢma ortamının fiziki koĢullarından motive olan katılımcılar, aynı zamanda 

çalıĢma koĢullarının iyi olmasından da motive olmaktadırlar.  

  

Şekil 30. Tıbbi Sosyal Hizmet Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 30’da verilen daire grafiğinde tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle 

göre katılımcıları %69 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır.  

Tablo 19. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 5 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 4 

Mesleğin statüsü 3 

MaaĢ 3 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 3 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 2 

BaĢarılarının takdir edilmesi 2 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 2 

Mesleğin kendisi 2 

ĠĢte baĢarılı olmak 2 

Ġnsanlara yardım edebilmek 2 

ÇalıĢma hayatında olmak 1 

Mesleki geliĢim  1 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 1 

Üretmek 1 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları 1 

Saygınlık kazanmak 1 

 

Dışsal 
Motivasyon 
Kaynakları 

31% 
İçsel 

Motivasyon 
Kaynakları 

69% 
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Tablo 19 incelendiğinde sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarının yönetici 

ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, bireylerin hayatlarına dokunabilmek, mesleğin 

statüsü, maaĢ, toplumsal fayda sağlıyor olmak olduğu görülmektedir. Tabloya göre 

frekansı en yüksek olan yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler dıĢsal motivasyon 

kaynağıdır. 

  

Şekil 31. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 31’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında sosyal ekonomik destek 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. ġekle göre bireylerin hayatlarına dokunabilmenin kendilerini motive 

ettiğini ifade eden katılımcılar, toplumsal fayda sağlıyor olmanın da motive ettiğini 

ifade etmiĢtir. Motivasyon kaynaklarını çalıĢma hayatında olmak Ģeklinde belirten 

katılımcılar, mesleğin kendisinin de motivasyon kaynakları olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Diğer yandan mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmayı kendilerinin 

motivasyon kaynağı olarak düĢünen katılımcılar, yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü 

almayı da motivasyon kaynağı olarak düĢünmüĢlerdir. Son olarak mesleki olarak 

geliĢmeyi kendilerini motive ettiğini ifade eden katılımcılar, saygınlık kazanmanın 

da motive ettiğini ifade etmiĢtir. Analiz sonucunda üretmenin de bu iki motivasyon 

kaynağı ile uzaktan da olsa iliĢkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ġçsel motivasyon 

kaynağı olan üretmek, çalıĢma yaĢamında olmak, bir ürün ortaya koymak, hizmet 

üretmek anlamında kullanılmaktadır.   
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Şekil 32. Sosyal Ekonomik Destek Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların 

Motivasyon Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

 

ġekil 32’de verilen daire grafiğinde sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle 

göre katılımcıları %67 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır.  

Tablo 20. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına İlişkin Dağılım 

Motivasyon Kaynakları Frekans 

BaĢarılarının takdir edilmesi 2 

Ġnsanlara yardım edebilmek 2 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 1 

ĠĢte baĢarılı olmak 1 

Kalıcı çözümler üretebilmek 1 

Kendini gerçekleĢtirme çabası 1 

MaaĢ 1 

Mesleki geliĢim 1 

Saygınlık kazanmak 1 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 1 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 1 

 

Tablo 20 incelendiğinde mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarının baĢarılarımızın takdir edilmesi 

ve insanlara yardım edebilmek olduğu görülmektedir. Tabloya göre frekansı en 

Dışsal 
Motivasyon 
Kaynakları 

33% 
İçsel Motivasyon 

Kaynakları 
67% 
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yüksek olan baĢarılarımızın takdir edilmesi ve insanlara yardım edebilmek içsel 

motivasyon kaynaklarıdır.  

  

Şekil 33. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 33’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında mülteci alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre kendini gerçekleĢtirme çabasının kendilerini motive ettiğini ifade eden 

katılımcılar, mesleki olarak geliĢimin de motive ettiğini ifade etmiĢtir. 

 

 

                        

Şekil 34. Mülteci Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 



111 
 

ġekil 34’te verilen daire grafiğinde mülteci alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

katılımcıları %83 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır. Diğer tüm alanlarda katılımcıları en çok içsel motivasyon kaynaklarının 

motive ettiği sonucu ortaya çıkmıĢ olsa da içsel motivasyon kaynaklarının oran 

olarak en yüksek olduğu alanın mülteci alanı olduğu görülmektedir. Mülteciler 

genellikle oldukça yoksul ve muhtaç durumda olan bir kesimi oluĢturduğu için ve 

mültecilerin yaĢadıkları sorunlar genellikle birden fazla ve kompleks bir yapıda 

olduğu için, onların, yaĢadıkları sorunların üstesinden gelebilmelerini sağlamak ve 

vakadan etkili sonuçlar almak, sosyal çalıĢmacıları, çalıĢma yaĢamında içsel olarak 

daha fazla güdülemektedir. Ayrıca, mültecilerin uluslararası bir sorun haline gelmesi 

ve mültecilerinin yaĢadıkları sorunların çeĢitlenmesi, bu alanı ve bu alanda yapılan 

çalıĢmaları önemli hale getirmekte, bu da bu alanda çalıĢan sosyal çalıĢmacıları 

değerli kılmaktadır.  

Tablo 21. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 6 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 6 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 5 

Ġnsanlara yardım edebilmek 5 

ĠĢte baĢarılı olmak 4 

Saygınlık kazanmak 4 

BaĢarılarının takdir edilmesi 3 

Mesleğin getirdiği sorumluluğun farkında olmak 3 

Mesleğin kendisi 3 

Mesleğin statüsü 3 

MaaĢ 3 

ÇalıĢma ortamının fiziki koĢulları 2 

Mutlu olduğum iĢi yapıyor olmak 2 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 2 

Hedeflere ulaĢmak 1 

Kendini gerçekleĢtirme çabası 1 

Mesleki anlamda doyum almak 1 

Müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimi görmek 1 

 

Tablo21 incelendiğinde kadın alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarının toplumsal fayda sağlıyor olmak, 

yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, çalıĢma koĢullarının iyi olması, insanlara 

yardım edebilmek, iĢte baĢarılı olmak ve saygınlık kazanmak olduğu görülmektedir.  
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Şekil 35. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

ġekil 35’te verilen kümeleme analizi sonuçlarında kadın alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre mesleki anlamda doyum almanın kendilerini motive ettiğini ifade eden 

katılımcılar, müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimleri görmenin de motive 

ettiğini ifade etmiĢtir. Diğer yandan kendini gerçekleĢtirme çabasının kendilerini 

motive ettiğini belirten katılımcılar da, mutlu olunan iĢi yapıyor olmanın da motive 

ettiğini belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma koĢullarının iyi olmasının kendilerini motive ettiğini 

düĢünen katılımcılar, çalıĢma ortamının fiziki koĢullarının da motive ettiğini 

düĢünmektedir. Motivasyon kaynaklarına bireylerin hayatlarına dokunabilmenin 

olduğunu söyleyen katılımcılar, insanlara yardım edebilmeyi de söylemiĢtir. Son 

olarak hedeflere ulaĢmanın kendilerini motive ettiğini ifade eden katılımcılar, iĢte 

baĢarılı olmanın da kendilerini motive ettiğini ifade etmiĢtir.  
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Şekil 36. Kadın Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 36’da verilen daire grafiğinde kadın alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

katılımcıları %71 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır. Bireyleri güdüleyen içsel motivasyon ile dıĢsal motivasyon 

kaynaklarının oran olarak birbirinden oldukça farklı olduğu görülmektedir. 

Tablo 22. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına İlişkin Dağılım  
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Çocukların yüksek yararını sağlamak için çalıĢmak 2 

Çocukların hayatlarına dokunabilmek 1 

BaĢarılarımızın takdir edilmesi 1 

Müracaatçıların hayatlarında olumlu değiĢimleri görmek 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

MaaĢ 1 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 1 

 

Tablo 22’ de çocuk alanında çalıĢan katılımcıları çalıĢma yaĢamında en çok 

motive eden güdüleme aracının diğer alanlarda çalıĢan sosyal çalıĢmacılardan farklı 

olarak çocukların yüksek yararını sağlamak için çalıĢmak olduğu görülmektedir.  
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Şekil 37. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi Sonuçları 

 

ġekil 37’de verilen kümeleme analizi sonuçlarında çocuk alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle 

göre çocukların yüksek yararını sağlamak için çalıĢmanın kendilerini motive ettiğini 

ifade eden katılımcılar, özerk bir Ģekilde çalıĢabilmenin de motive ettiğini ifade 

etmiĢlerdir.  

 

 

Şekil 38. Çocuk Alanında Çalışan Sosyal Çalışmacıların Motivasyon 

Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

 

Dışsal 
Motivasyon 
Kaynakları 

25% 

İçsel Motivasyon 
Kaynakları 

75% 



115 
 

ġekil 38’de verilen daire grafiğinde çocuk alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile sunulmuĢtur. ġekle göre 

katılımcıları %75 oranında içsel motivasyon kaynaklarının güdülediği ortaya 

çıkmaktadır. Bireyleri güdüleyen içsel motivasyon ile dıĢsal motivasyon 

kaynaklarının oran olarak birbirinden oldukça farklı olduğu görülmektedir. 

Tablo 23. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetleri Alanlarında Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına İlişkin Dağılım 
Motivasyon Kaynakları Frekans 

Ġnsanlara yardım edebilmek 6 

Toplumsal fayda sağlıyor olmak 3 

Mutlu olduğum iĢi yapıyor olmak 3 

Yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 3 

MaaĢ 3 

ĠĢte baĢarılı olmak 2 

Manevi doyum almak 2 

Yardım edilen kiĢilerin teĢekkürünü almak 2 

BaĢarılarımızın takdir edilmesi 1 

Bireylerin hayatlarına dokunabilmek 1 

ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 1 

Mesleğin statüsü 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabilmek 1 

 

Tablo23 incelendiğinde engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanlarında 

çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme 

araçlarının insanlara yardım edebilmek, toplumsal fayda sağlıyor olmak, mutlu 

olduğum iĢi yapıyor olmak, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, maaĢ olduğu 

görülmektedir. 
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Şekil 39. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetleri Alanlarında Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarına Yönelik Nitel Kümeleme Analizi 

Sonuçları 

ġekil 39’da verilen kümeleme analizi sonuçlarında engelli, yaĢlı ve evde 

bakım hizmetleri alanlarında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ġekle göre bireylerin hayatlarına dokunabilmenin 

kendilerini motive ettiğini ifade eden katılımcılar, manevi doyum almanın da motive 

ettiğini ifade etmiĢtir. Diğer yandan insanlara yardım edebilmenin kendilerini motive 

ettiğini belirten katılımcılar da, aynı zaman da iĢte baĢarılı olmanın da kendilerini 

motive ettiğini belirtmiĢtir.  

 

Şekil 40. Engelli, Yaşlı ve Evde Bakım Hizmetlerinde Çalışan Sosyal 

Çalışmacıların Motivasyon Kaynaklarının Dağılımına İlişkin Daire Grafiği 

ġekil 40’da verilen daire grafiğinde engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri 

alanlarında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları genel bir çerçeve ile 

sunulmuĢtur. ġekle göre katılımcıları %75 oranında içsel motivasyon kaynaklarının 

güdülediği ortaya çıkmaktadır. Bireyleri güdüleyen içsel motivasyon ile dıĢsal 
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motivasyon kaynaklarının oran olarak birbirinden oldukça farklı olduğu 

görülmektedir.  

Tablo 24. Gerçekleşmesi Durumunda Çalışma Yaşamında Sosyal Çalışmacıları 

Motive Edecek Uygulamalara İlişkin Dağılım  
Motivasyon düzeyini artıracak faktörler Frekans 

MaaĢ ve ücretlerin artırılması 21 

Mesleğin saygınlığını artırmaya yönelik çalıĢmaların yapılması 19 

Hizmet içi eğitim programlarının daha fazla düzenlenmesi 17 

Sosyal çalıĢmacıların sosyal politikaların planlanması ve geliĢtirilmesi süreçlerine 

katılımlarının sağlanması 

13 

Psikolojik destek alabilme imkanlarının artırılması 11 

ÇalıĢılan kurumun fiziki koĢullarının iyileĢtirilmesi 10 

Evrak iĢlerinin azaltılması 9 

Alan dıĢı meslek elemanı alımının engellenmesi 6 

Meslekte yükselme olanağının sağlanması 6 

Toplumun sosyal hizmet mesleği hakkında bilinçlendirilmesi 6 

Sosyal hizmet alanındaki kanun ve yönetmeliklerin iyileĢtirilmesi 5 

ÇalıĢma saatlerinin fuzuli fazlalığını azaltmak 4 

Değer görmek 4 

Ġzin haklarının artırılması 4 

Özlük haklarının artırılması 3 

Sosyal çalıĢmacıların sayısının artırılması 3 

Tatil imkanları, sosyal tesisler, lojman, kamp yerleri, misafirhane gibi imkanlar 

artırılarak sosyal destek sağlanması 

3 

Kurumlar tarafından sosyal çalıĢmacıları rehabilite edici yemek organizasyonları, 

doğum günü kutlamaları gibi sosyal faaliyetlerin düzenlenmesi  

2 

Mesleki örgütlenme ve dayanıĢmanın artması 2 

Takdir edilmek 2 

Yöneticiler tarafından sosyal hizmete daha fazla değer verilmesi  2 

ASDEP personellerine daha fazla saygı gösterilmesi ve onların meslek elemanı 

statüsünde değerlendirilmesi 

1 

Bakanlık tarafından daha çok değer görmek 1 

Çocuklara yönelik projeler yapabilmek için etkinlik odalarının olması 1 

Ek ders, danıĢma-yönlendirme gibi farklı statüde istihdamın olmaması 1 

Hastane içerisinde sosyal çalıĢmacılar için oyun alanı, masa tenisi vb. gibi imkanları 

içerisinde barındıran bir dinlenme yeri 

1 

Koruyucu-önleyici politikaların hayata geçirilmesi  1 

Öğle aralarının uzatılması 1 

Özel sektördeki emek sömürüsünün önüne geçilmesi 1 

Özerk bir Ģekilde çalıĢabileceğimiz bir çalıĢma ortamı  1 

Sosyal çalıĢmacı istihdam edilen kurumların yöneticilerine sosyal çalıĢmacıların ve 

görevlerinin tanıtılması 

1 

Sosyal çalıĢmacıların meslek hayatında yaĢadıkları sorunların tespiti ve çözümü için 

daha fazla çaba gösterilmesi 

1 

Sosyal hizmet kurumlarında alandan gelmiĢ kiĢilerin yönetici olarak görevlendirilmesi 1 

Tercih ettiğimiz alanlarda çalıĢabilme fırsatı 1 

Ülkemizde tıbbi sosyal hizmet alanına daha fazla önem verilmesi, desteklenmesi ve 

geliĢtirilmesi 

1 

YurtdıĢında uygulanan sosyal hizmetlerin yerinde görülebilmesi amacıyla bakanlık 

tarafından yurtdıĢına gönderme faaliyetlerinin artırılması 

1 
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Tablo 24 incelendiğinde gerçekleĢmesi durumunda sosyal çalıĢmacıları 

çalıĢma yaĢamında en çok motive edecek uygulamalar, maaĢ ve ücretlerin artırılması, 

mesleğin saygınlığını artırmaya yönelik çalıĢmaların yapılması, hizmet içi eğitim 

programlarının daha fazla düzenlenmesi, sosyal çalıĢmacıların sosyal politikaların 

planlanması ve geliĢtirilmesi süreçlerine katılımlarının sağlanması, psikolojik destek 

alabilme imkanlarının artırılması, çalıĢılan kurumun fiziki koĢullarının iyileĢtirilmesi, 

evrak iĢlerinin azaltılması, alan dıĢı meslek elemanı alımının engellenmesi, meslekte 

yükselme olanağının sağlanması ve toplumun sosyal hizmet mesleği hakkında 

bilinçlendirilmesi olduğu görülmektedir. Sosyal çalıĢmacıların bu konu üzerine ifade 

etmiĢ olduğu birkaç görüĢ Ģu Ģekildedir: 

‘‘Bizleri güdüleyici ayrıca sunulan hiçbir olanak yok. Bizler bizzat alanın 

içinde olduğumuz için birey ve toplumun daha fazla yarar sağlayabilmesi 

adına uygulanması ve yapılması gerekenler hakkında bilgiye sahibiz. Ortaya 

çıkan sosyal politikalar, hizmet modelleri vb. alanda uygulamakta 

zorlandığımız şeyler. İhtiyaç duyulan politikalar çok bambaşkayken bize 

gönderilen politikalar bambaşka. Alanla uyguladığımız şeylerle politikalar 

birbirini tutmuyor. Problemlerin temeline inmeden, yüzeysel olarak 

çözüyoruz. Bu nedenle sosyal politikaların planlanması ve geliştirilmesi 

süreçlerine katılımlarımız sağlanabilirdi. Örneğin mail atabileceğimiz, görüş 

bildirebileceğimiz bir daire başkanlığı olabilirdi. Yine farklı illerden gelen 

sosyal çalışmacılar ile fikirsel tartışmaların yapılacağı toplantılar 

düzenlenebilirdi. ’’ (KS10) 

‘‘Evrak işlerinin azaltılarak vaka ile kaliteli bir çalışmanın yürütülmesine 

olanak tanınması iyi olurdu. Çoğaldıkça yetişemiyorum ve kendimi eksik 

görüyorum.’’(KS12) 

‘‘Maaşların yapılan işe göre düşük olması motivasyonu düşürüyor. Alınan 

maaş konusunda düz bir memur gibisin. Oysa sosyal çalışmacılar gün 

içerisinde bile insanların ağzını açık bırakabilecek, dilini uçuklatacak 

vakalarla çalışıyorlar. İnsanın başına bu da gelir mi diyorsun. Maaşların da 

tatmin edici olması gerekiyor. Bu nedenle maaşların artırılması gerektiği 

düşüncesindeyim.’’ (KS11) 
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‘‘Bizlere çok fazla olanak sunulduğunu düşünmüyorum. Hizmet içi eğitim 

programlarının daha fazla düzenlenmesi gerekiyor. Yılda en az üç dört defa 

hizmet içi eğitim programları olmalı. Deneyimli kişiler tarafından, sosyal 

çalışmacıların alanda neyi nasıl yapması gerektiğine dair, karşılaşılan 

vakaların zorlukları örnek vakalar üzerinden anlatılarak eğitimler verilmeli. 

Nerde nasıl, ne yapılması gerekiyor konusunda eğitimler geliştirilmeli. Alan 

içerisine girdikçe makale, kitap vb. bilgi verici şeylerden uzaklaşıyoruz. Bunu 

tetikleyici eğitimler verilmeli, kişileri hala araştırıp öğrenmeye teşvik 

etmeli.’’ (KS4) 

‘‘Genel anlamda sosyal çalışmacılara sunulan imkanları yetersiz buluyorum. 

Sosyal çalışmacıların hak ettikleri değeri gördüklerini düşünmüyorum. Daha 

fazla saygı görmek istiyorum. Bu nedenle mesleğin saygınlığını artırmaya 

yönelik çalışmaların ve mesleğin doğru bir şekilde tanıtımının yapılmasının 

motivasyon düzeyimi artıracağını düşünüyorum.’’ (KS3) 

‘‘Sosyolog, psikolog, sosyal çalışmacı aynı görevi yapıyor. Görev dağılımı 

düzenlenmeliydi. Ruhsal tedavi gerektiren bir durumda, psikolojik sorunları 

olan birisine psikolog müdahale etsin, sosyal çalışmacı değil. Sosyal 

çalışmacının yapması gereken işleri de sosyal çalışmacı yapsın. Bu durumlar 

sosyal çalışmacının farklılığını, farkındalığını azaltıyor. Mesleğimiz 

tanınmıyor, sosyal çalışmacının görevini kurum içerisinde herkes yapıyor. 

Sosyal çalışmacıların farkındalığının, onlara duyulan ihtiyacın bilinmesi 

gerekiyor. Farkındalık çalışmalarının yapılması motivasyonumu 

artırırdı.’’(KS17) 

‘‘Sosyal çalışmacılar için sunulan ayrıca olanak yok. Örneğin öğretmenler 

için öğretmen evleri var, askerler için askeri kamplar var. Fakat bizler için 

bir artı, bir avantaj yok. Olanaklar sunulmadığı için hiçbir şekilde motive 

olamıyoruz. Sosyal çalışmacılar için açılmış lojman, kamp yerleri vb. insanı 

motive edici şeyler olabilirdi.’’(KS15) 

‘‘Sosyal hizmet mesleği fiziksel bir güç gerektirmiyor. Fiziksel bir yorgunluk 

olmuyor. Öyle bir durum olsaydı masaj yaptırırsın, dinlenirsin geçer. Fakat 

sosyal hizmette duymuş olduğunuz hikayeler, olaylar oldukça ağır. Bir 

insanın, çalışanın kaldırabileceği olaylar değil. Gün içerisinde 6-7 vaka 
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duyuyorsun ve yaşanan olayları göz ardı edemiyorsun, etkileniyorsun. Bu 

nedenle tatil süreleri, yıllık izinler artırılmalı.’’ (KS14) 

 ‘‘Çok çeşitli travmalar yaşayarak gelmiş bir kesime hizmet ediyoruz. 

Bireylerin maruz kalmış olduğu travmalara şahit oluyorsun, bu durum 

psikolojik olarak çok fazla etkilenmene sebep oluyor. Bizler ikincil ve üçüncül 

travma yaşıyoruz. Bizler için psikolojik destek hizmetlerinin olması gerekiyor, 

bu motive edici olurdu.’’(ES6) 

Bunlarla birlikte sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında kendilerine sunulan 

olanaklarla yeterince motive olup olmadıklarına yönelik de bir soru sorulmuĢtur. 33 

katılımcıdan, 27’si sunulan olanakların kendilerini motive etmediğini, 2’si ise kısmen 

motive ettiğini ifade etmiĢtir. Ortaya çıkan bu sonuca göre, katılımcıların büyük bir 

çoğunluğunun sunulan olanaklarla motive olmadığı görülmektedir. Katılımcıların bu 

konudaki ortak görüĢü sosyal çalıĢmacıların hak ettiği değeri görmediği yönündedir. 

Sosyal çalıĢmacılar, yukarıda sayılanların gerçekleĢmesi durumunda çalıĢma 

yaĢamında daha fazla motive olunabileceğini belirtmiĢtir.  
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5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu araĢtırmada, sosyal çalıĢmacıların cinsiyet, mesleki kıdem ve çalıĢtıkları 

hizmet alanı değiĢkenine göre motivasyon kaynaklarının ve iĢ yaĢamlarında 

karĢılaĢtıkları sorunların incelenmesi amaçlanmıĢ, bu doğrultuda oluĢturulan on 

araĢtırma sorusuna yanıt aranmıĢtır. Bu bölümde, yapılan nitel analizlere ve elde 

edilen bulgulara dayalı olarak ulaĢılan sonuçlar sunulmuĢtur. Ayrıca, araĢtırma 

sürecinde edinilen bilgiler doğrultusunda, bu alanda çalıĢma yapmak isteyen 

araĢtırmacılara çeĢitli öneriler getirilmiĢtir.  

5.1. Sonuçlar 

Kadın sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorunun 

mobbing davranıĢına maruz kalmak olduğu belirlenmiĢtir. Bunu aĢırı evrak yükü, 

mevzuattan kaynaklı sorunlar, maaĢların yeterli olmaması, iĢ yoğunluğu, 

kurumlardaki fiziki koĢulların uygun olmaması, alınan kararlara yukarıdan müdahale 

edilmesi, kurumların hizmet içi eğitim sağlama konusunda yetersiz oluĢu sorunları 

takip etmiĢtir. Erkek sosyal çalıĢmacıların ise çalıĢma yaĢamında en çok mevzuattan 

kaynaklı sorunlarla karĢılaĢtığı elde edilmiĢtir. Bunu sosyal çalıĢmacılara gerekli 

önemin ve değerin verilmemesi, koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin 

yetersizliği, mobbing, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu sorunları takip 

etmiĢtir. Elde edilen sonuçlar karĢılaĢtırıldığında kadın sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında en çok karĢılaĢtığı sorunun mobbing davranıĢına maruz kalmak olduğu, 

erkek sosyal çalıĢmacıların ise etkili ve verimli hizmet sunulmasını engellediği için 

mevzuattan kaynaklı sorunlar olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmada kadın sosyal çalıĢmacıların büyük çoğunluğunun çalıĢma 

hayatında karĢılaĢtığı sorunların motivasyon düzeylerini olumsuz yönde etkilediği ve 

bu motivasyon düĢüklüğünün tükenmiĢlik, bıkkınlık, mesleki tatminsizlik gibi 

psikolojik etkileri ile birlikte iĢ performansına yönelik etkilerinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde erkek sosyal çalıĢmacıların büyük çoğunluğunun da 

çalıĢma hayatında karĢılaĢtığı sorunların motivasyon düzeylerini olumsuz yönde 

etkilediği ve bu motivasyon düĢüklüğünün tükenmiĢlik, yıpranma, kaygı, yetersizlik, 

değersizlik, enerji düĢüklüğü gibi psikolojik etkilerinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Tanğlay’ın (2009: 79) sosyal çalıĢmacıların demografik bilgileri ve kiĢilik özellikleri 

ile iliĢki kurarak mesleki motivasyon düzeylerini incelediği araĢtırmasında da, sosyal 

çalıĢmacıların Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisine göre motivasyon düzeyleri, 
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kiĢisel bütünlük ihtiyacı, takdir edilme ihtiyacı, sosyal ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, 

temel fizyolojik ihtiyaçlar boyutlarında ele alınarak incelenmiĢ ve motivasyonlarının 

her ihtiyaç faktöründe çok düĢük olduğu görülmüĢtür. Motivasyon düĢüklüğünün 

sosyal çalıĢmacıların hem kendileri üzerinde hem de iĢ performansları üzerinde 

olumsuz etki oluĢturması üzerinde durulması gereken önemli bir konudur. Çünkü 

dezavantajlı gruplarla çalıĢılan ve bu grupların psikososyal iyilik halinin sağlanması, 

topluma kazandırılması gibi önemli görevler üstlenilen sosyal hizmet mesleğinde, 

hedeflenen sonucun alınabilmesi son derece önemlidir.  

AraĢtırmada 0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorunun mobbing davranıĢına maruz kalmak olduğu 

belirlenmiĢtir. Bunu, aĢırı evrak yükü, sosyal çalıĢmacılara gerekli önemin ve değerin 

verilmemesi, mevzuattan kaynaklı sorunlar, maaĢların yetersizliği, kurumların 

hizmet içi eğitim sağlama yetersizliği, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu, 

koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği, iĢ yoğunluğu, alan 

dĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri sorunları takip etmiĢtir. Kadın 

sosyal çalıĢmacıların en önemli gördükleri sorun olan mobbinge maruz kalmanın, 0-5 

yıl arası deneyme sahip sosyal çalıĢmacıların da en önemli sorunu olduğu ortaya 

koyulmuĢtur. 5 yıl üzeri çalıĢan sosyal çalıĢmacıların ise çalıĢma yaĢamında en çok 

mevzuattan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢtığı elde edilmiĢtir. Bunu sosyal çalıĢmacılara 

gerekli önem ve değerin verilmemesi, mobbing, kurumlardaki fiziki koĢulların 

uygunsuzluğu sorunları takip etmiĢtir. Elde edilen sonuçlar karĢılaĢtırıldığında 0-5 

yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok karĢılaĢtığı 

sorunun mobbing davranıĢına maruz kalmak olduğu, 5 yıl üzeri çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıların ise mevzuattan kaynaklı sorunlar olduğu görülmüĢtür. Yılmaz ve 

arkadaĢları da (2008: 349) Kütahya ilinde faaliyet gösteren 2 kamu hastanesinde 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada çalıĢanın iĢinde deneyim kazanmaya baĢladığı ve iĢinde 

yükselmeye çalıĢtığı 18-30 yaĢ aralığında daha fazla mobbinge maruz kalındığını 

ortaya koymuĢtur.  

AraĢtırmada tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma hayatında en çok karĢılaĢtıkları sorunların, sosyal çalıĢmacılara gerekli 

önemin ve değerin verilmemesi, kurumlardaki fiziki koĢulların uygunsuzluğu, 

mevzuattan kaynaklı sorunlar ve mobbinge maruz kalmakolduğu belirlenmiĢtir.Tıbbi 

sosyal hizmet alanında çalıĢan 6 sosyal çalıĢmacı ile yapılan görüĢmelerde, tüm 
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katılımcıların çalıĢma hayatında karĢılaĢtığı sorunların motivasyon düzeylerini 

olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir.Yine tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların ifadelerinden yola çıkılarak çalıĢma hayatında karĢılaĢılan, 

özellikle sistemsel ve mevzuat kaynaklı sorunların müracaatçıları olumsuz yönde 

etkilediği sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

Sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

hayatında en çok karĢılaĢtıkları sorunlar alınan kararlara yukarıdan müdahale 

edilmesi, müracaatçılara yeterli vaktin ayrılmasına engel olduğu, etkili ve verimli bir 

hizmetin sunulmasını engellediği için iĢ yoğunluğu, sosyal çalıĢmacılara gerekli 

önemin ve değerin verilmemesi olarak belirlenmiĢtir. Mülteci alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacılarınçalıĢma yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorunlar ise, tercüman 

eksikliği, mobbing, alan dıĢındaki meslek gruplarının bu mesleği icra etmeleri, 

koruyucu-önleyici ve toplumu geliĢtirici hizmetlerin eksikliği olarak belirlenmiĢtir. 

Mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacılar, diğer sosyal hizmet alanlarında 

çalıĢanlardan farklı olarak mültecilerle olan dil farklılığı nedeniyle yaĢanan iletiĢim 

sorunsalı ve buna karĢın Burdur ilinde yeterli sayıda tercümanın olmaması nedeniyle 

tercüman eksikliği sorunundan bahsetmiĢlerdir.  

Kadın alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok 

karĢılaĢtıkları sorunlar da, aĢırı evrak yükü, maaĢların yetersizliği, mobbing, can 

güvenliğinin olmaması, mevzuattan kaynaklı sorunlar, kurumların hizmet içi eğitim 

sağlama yetersizliği olarak belirlenmiĢtir. Kadın alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacılar, 

diğer sosyal hizmet alanlarında çalıĢanlardan farklı olarak, Ģiddete uğrayan 

kadınların eĢleri tarafından hakaret içerikli cümlelere maruz kaldıkları ve tehdit 

edildikleri için can güvenliğinin olmaması sorunundan bahsetmiĢlerdir. Çocuk 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların diğer sosyal hizmet alanlarında çalıĢanlardan 

farklı olarak, çalıĢma yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorun ise, çocukları 

biyopsikososyal yönden geliĢtirecek nitelikli hizmetlerin yetersizliği olarak 

belirlenmiĢtir. Bunların yanısıra engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanında 

çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında en çok karĢılaĢtıkları sorunlar, 

mevzuattan kaynaklı sorunlar ile birlikte kurumlardaki fiziki koĢulların 

uygunsuzluğu olarak belirlenmiĢtir. Engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanında 

çalıĢan 7 sosyal çalıĢmacı ile yapılan görüĢmelerde, 4 katılımcının çalıĢma hayatında 

yaĢadıkları sorunların motivasyon düzeylerini olumsuz yönde etkilediği ortaya 
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koyulmuĢtur. Yine engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanında çalıĢan 7 sosyal 

çalıĢmacıdan, 3’ünün ifadeleri doğrultusunda çalıĢma hayatında karĢılaĢılan 

sorunların  müracaatçıyı etkilediği ortaya koyulmuĢtur. 

Benzer olarak Berkün (2010: 106)’ün araĢtırmasında Bursa Aile ve Sosyal 

Politikalar Ġl Müdürlüğü bünyesinde ve bu müdürlüğe bağlı kuruluĢlarda çalıĢan 

sosyal hizmet uzmanlarının çalıĢma hayatındaki mesleki sorunlarının neler olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna göre sosyal çalıĢmacılar hizmet içi eğitim programlarınınaz 

olduğunu, çalıĢma ortamının fiziksel donanım, araç-gereç yönünden eksik olduğunu 

ifade etmiĢlerdir. Kurum yöneticileri ise, daha etkin ve verimli sosyal hizmet 

faaliyetlerinin sunulması için yasal ve yönetsel düzenlemelere ihtiyaç duyduklarını 

belirtmiĢlerdir.  

Sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı sorunlar hakkında ifade 

ettikleri doğrultusunda idari sorunlar, fiziki sorunlar, psikolojik sorunlar, iĢ yükü 

kaynaklı sorunlar, maddi sorunlar, sosyal politikalardan kaynaklı sorunlar ve 

mesleğin kendisinden kaynaklı sorunlar olmak üzere yedi çeĢit ana sorun alanı 

belirlenmiĢtir. Daha sonra sosyal çalıĢmacıların ifade ettiği sorunlar, belirlenen ana 

sorun alanlarının içlerine yerleĢtirilerek sorunlara genel bir görünüm kazandırılmıĢtır. 

Buna göre kadın sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı en önemli 

sorun, iĢ yükü kaynaklı sorunlar ve idari sorunlar olarak belirlenmiĢtir. Erkek sosyal 

çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı en önemli sorun ise, sosyal politikadan 

kaynaklı sorunlar ve idari sorunlar olarak belirlenmiĢtir. Aynı Ģekilde, 0-5 yıl ve 5 yıl 

üzeri deneyime sahip olan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢlaĢtığı en 

önemli sorun, erkek sosyal çalıĢmacılarda olduğu gibi sosyal politikadan kaynaklı 

sorunlar ve idari sorunlar olarak belirlenmiĢtir. 

Aynı Ģekilde tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların 

çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı en önemli sorun, idari sorunlar ve sosyal politikadan 

kaynaklı sorunlar olarak belirlenmiĢtir. Sosyal ekonomik destek alanında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı en önemli sorun, idari sorunlar 

ile oransal olarak birbiriyle aynı olan sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve iĢ yükü 

kaynaklı sorunlar Ģeklinde belirlenmiĢtir. Kadın alanı ile birlikte engelli, yaĢlı ve 

evde bakım alanlarında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı 

en önemli sorun ise, sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve iĢ yükü kaynaklı 

sorunlar olarak belirlenmiĢtir.  
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Mülteci alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtığı 

en önemli sorun, psikolojik sorunlar ve sosyal politikadan kaynaklı sorunlar olarak 

belirlenmiĢtir. Son olarak çocuk alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların çalıĢma 

yaĢamında karĢılaĢtığı en önemli sorun sosyal politikadan kaynaklı sorunlar ve 

oransal olarak birbiriyle aynı olan iĢ yükü kaynaklı sorunlar ile psikolojik sorunlar 

Ģeklinde belirlenmiĢtir. Buna göre psikolojik sorunların oran olarak en yüksek olduğu 

alanlar mülteci alanı ve çocuk alanıdır. Daire grafiklerinden elde edilen değerler 

incelendiğinde cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan alan değiĢkenine göre sosyal 

çalıĢmacıların en çok sosyal politikadan kaynaklı sorunlarla karĢılaĢtığı ortaya 

koyulmuĢtur. Bunu sırasıyla idari sorunlar, iĢ yükü kaynaklı sorunlar ve psikolojik 

sorunlar takip etmiĢtir. Diğer yandan sosyal çalıĢmacıların maddi sorunlar, fiziki 

sorunlar ve mesleğin kendisinden kaynaklı sorunlar ile çok fazla karĢılaĢmadığı 

ortaya koyulmuĢtur.  

AraĢtırma kapsamında sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında motive eden 

güdüleyici faktörlerin neler olduğu incelenmiĢtir. Buna göre, kadın sosyal 

çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme aracı yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi iliĢki olarak belirlenmiĢtir. Bunu insanlara yardım edebilmek, 

baĢarılarının takdir edilmesi, saygınlık kazanmak ve maaĢ takip etmiĢtir. Kadın 

sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi bir iliĢki içerisinde olmak, dıĢsal motivasyon kaynaklarından 

birisidir. Erkek sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme 

aracı ise insanlara yardım edebilmek olarak belirlenmiĢtir. Bunu maaĢ, yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi iliĢki, toplumsal fayda sağlıyor olmak takip etmiĢtir. Ortaya çıkan 

bu sonuca göre, kadın sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden 

motivasyon aracı yönetici ve iĢ arkadaĢları ile iyi iliĢki içerisinde olmakken erkek 

sosyal çalıĢmacıları en çok insanlara yardım edebilmek motive etmektedir. Ġnsanlara 

yardım edebilmek, içsel motivasyon kaynaklarından birisidir. 

0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok 

motive eden güdüleme aracı insanlara yardım edebilmek olarak belirlenmiĢtir. Bunu 

yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, maaĢ, baĢarılarının takdir edilmesi takip 

etmiĢtir. Buna göre erkek sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden 

insanlara yardım edebilme, 0-5 yıl deneyime sahip sosyal çalıĢmacıları da en çok 

motive eden güdüleme aracıdır. Diğer yandan 5 yıl üzeri deneyime sahip sosyal 
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çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçları ise, bireylerin 

hayatlarına dokunabilmek, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, insanlara yardım 

edebilmek olarak belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmada tıbbi sosyal hizmet alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçlarımaaĢ ile yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler olarakbelirlenmiĢtir.MaaĢ ile yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla 

iyi iliĢkiler dıĢsal motivasyon kaynaklarıdır. MaaĢın en çok motive ettiği tek alan 

tıbbi sosyal hizmet alanı olmuĢtur. Bunun nedeni, tıbbi sosyal hizmet kapsamında 

hastane ve halk sağlığı merkezlerinde çalıĢan sosyal çalıĢmacıların, diğer alanlarda 

çalıĢanlara göre daha yüksek maaĢ almaları olabilir. Sosyal ekonomik destek 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden 

güdüleme araçları ise, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler ve bireylerin 

hayatlarına dokunabilmek olarak belirlenmiĢtir. Mülteci alanında çalıĢan sosyal 

çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçları da, 

baĢarılarının takdir edilmesi ve insanlara yardım edebilmek olarak belirlenmiĢtir.  

Diğer yandan kadın alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında 

en çok motive eden güdüleme araçları, toplumsal fayda sağlıyor olmak, yönetici ve iĢ 

arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler, çalıĢma koĢullarının iyi olması, insanlara yardım 

edebilmek olarak belirlenmiĢtir. Çocuk alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında en çok motive eden güdüleme aracı ise, diğer alanlarda çalıĢanlardan 

farklı olarak çocukların yüksek yararını sağlamak için çalıĢmak Ģeklinde 

belirlenmiĢtir. Son olarak engelli, yaĢlı ve evde bakım hizmetleri alanlarında çalıĢan 

sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive eden güdüleme araçları 

insanlara yardım edebilmek, toplumsal fayda sağlıyor olmak, mutlu olduğum iĢi 

yapıyor olmak, yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler ve maaĢ olarak belirlenmiĢtir. 

Cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan alan değiĢkenine göre ortaya çıkan veriler doğrultusunda 

bir karĢılaĢtırma yapıldığında, sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında motive eden 

faktörlerin pek fazla değiĢmediği görülmüĢtür.  

Benzer Ģekilde Smith ve Shields (2012: 195) yapmıĢ oldukları araĢtırmada, 

Herzberg’in teorisindeki güdüleyici faktörlerden çeĢitlilik ve yaratıcılığın, hijyen 

faktörlerinden ise süpervizörlerle olumlu iliĢkinin sosyal çalıĢmacıların iĢ doyumunu 

artırdığını ortaya koymuĢlardır. 
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Sosyal çalıĢmacıların ifade ettiği güdüleyici faktörler, motivasyon kavramının 

iki temel türü olan içsel motivasyon kaynakları ve dıĢsal motivasyon kaynakları 

Ģeklindeki ana alanların içlerine yerleĢtirilerek genel bir görünüm kazandırılmıĢtır. 

Daire grafiklerinden elde edilen değerler incelendiğinde cinsiyet, kıdem ve çalıĢılan 

alan değiĢkenleri fark etmeksizin sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında içsel 

olarak motive oldukları ortaya koyulmuĢtur. Cinsiyet değiĢkenine göre bakıldığında, 

erkek sosyal çalıĢmacıların içsel motivasyonlarının kadın sosyal çalıĢmacılarınkine 

göre oran olarak daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Kıdem değiĢkenine göre 

bakıldığında, 0-5 yıl arası deneyime sahip sosyal çalıĢmacılar ile 5 yıl üzeri 

deneyime sahip sosyal çalıĢmacıların içsel motivasyonları arasında oran olarak 

belirgin bir fark görülmemiĢtir. ÇalıĢılan alan değiĢkenine göre bakıldığında, mülteci 

alanında çalıĢan sosyal çalıĢmacıların içsel motivasyonlarının diğer alanlarda çalıĢan 

sosyal çalıĢmacılarınkine göre oran olarak daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ġçsel 

motivasyonun oran olarak en düĢük olduğu alan ise sosyal ekonomik destek alanı 

olmuĢtur.   

AraĢtırmada gerçekleĢmesi durumunda sosyal çalıĢmacıları çalıĢma 

yaĢamında motive edecek birtakım uygulamalar belirlenmiĢtir. Buna göre 

gerçekleĢmesi durumunda sosyal çalıĢmacıları çalıĢma yaĢamında en çok motive 

edecek uygulama maaĢ ve ücretlerin artırılması olarak belirlenmiĢtir. Bunu sırasıyla 

mesleğin saygınlığını artırmaya yönelik çalıĢmaların yapılması, hizmet içi eğitim 

programlarının daha fazla düzenlenmesi, sosyal çalıĢmacıların sosyal politikaların 

planlanması ve geliĢtirilmesi süreçlerine katılımlarının sağlanması, psikolojik destek 

alabilme imkanlarının artırılması, çalıĢılan kurumun fiziki koĢullarının iyileĢtirilmesi, 

evrak iĢlerinin azaltılması, alan dıĢı meslek elemanı alımının engellenmesi, meslekte 

yükselme olanağının sağlanması ve toplumun sosyal hizmet mesleği hakkında 

bilinçlendirilmesi takip etmiĢtir.  

5.2. Öneriler 

 Bu araĢtırma sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynaklarının ve çalıĢma 

yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunların incelemesi amacıyla Burdur Ġlinde çalıĢan sosyal 

çalıĢmacılar ile sınırlandırılmıĢtır. Burdur Ġli özel sektör kuruluĢlarının, sivil toplum 

kuruluĢlarının (STK) ve gönüllü kuruluĢların olmadığı bir ildir. Bu nedenle, bu 

konuya ilgi duyan baĢka araĢtırmacılara, konuya dair elde edilen bilgilerin 

çeĢitlenmesi ve derinleĢmesi için özel sektör, sivil toplum ve gönüllü kuruluĢların yer 
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aldığı, sosyal çalıĢmacıların da bu kuruluĢlarda aktif olarak çalıĢtığı farklı illerde ve 

daha geniĢ örneklemle çalıĢmalar yapmaları önerilebilir. 

 Bu araĢtırma kapsamında, sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında 

karĢılaĢmıĢ olduğu birçok sorun tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda burada tespit edilen 

sorunlar hakkında daha detaylı bilgi elde edilebilmesi amacıyla, baĢka 

araĢtırmacılara, kendilerine göre ilgi çeken mobbing, iĢ yoğunluğu, mevzuattan 

kaynaklı sorunlar vb. gibi her bir sorunun tek baĢına ele alındığı farklı çalıĢmalar 

yapmaları önerilebilir.   

Sosyal hizmet kurum ve kuruluĢlarında sosyal çalıĢmacılar ayrımcılık, 

dıĢlanma, Ģiddet, yoksulluk vb. durumlarla karĢı karĢıya kalmıĢ bireylere yönelik 

faaliyette bulunduğundan sunulan hizmetin çıktılarını almak, bireylerin sağaltımını 

sağlamak ve bireyleri topluma kazandırmak oldukça önemlidir. ÇalıĢma yaĢamında 

var olan sorunlar, çalıĢanların etkili ve verimli hizmet sunmasına engel olabilir. Bu 

araĢtırmada sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunlar ortaya 

koyulmuĢtur. Bu bağlamda sosyal politika üreticilerine, ulusal ve uluslararası 

boyutlarda etkin olan sosyal hizmet kurum ve kuruluĢlarına araĢtırmada belirlenen 

sorunlara çözüm üretebilme noktasında çalıĢma ve uygulama yapmaları önerilebilir.  

 ÇalıĢma yaĢamında motivasyon üretkenlik ve verimliliği artıran önemli bir 

araçtır. Sosyal çalıĢmacıların üretkenlik ve verimliliği, hizmetten faydalananları 

etkilediğine göre sosyal çalıĢmacıların motivasyon durumları dikkate alınması 

gereken önemli bir konudur. ÇalıĢanı teĢvik etmek için, kiĢiyi neyin motive ettiğini 

anlamak gerekir. Bu amaçla araĢtırmada sosyal çalıĢmacıların motivasyon kaynakları 

ortaya koyulmuĢtur. Ortaya çıkan sonuçlar doğrultusunda sosyal çalıĢmacıların 

motivasyon düzeylerini artırabilecek uygulamaların yetkili kiĢiler, yöneticiler, sosyal 

hizmet kurum ve kuruluĢları tarafından göz önüne alınması ve buna yönelik 

uygulamaların yapılması önerilebilir. 

 Sosyal çalıĢmacıların örgüte bağlılıklarını, iĢ tatmin ve iĢ doyumu düzeylerini 

artırabilmek amacıyla sosyal hizmet kurum ve kuruluĢlarında istihdam eden yönetici 

ve örgüt liderlerine, sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları 

sorunların çözülebilmesi için çaba göstermeleri ve onların motivasyon düzeylerini 

artıracak uygulamalar yapmaları önerilebilir.  
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EKLER 

EK-1:  

Görüşme Formu 

Saygıdeğer katılımcı, 

Bu anket UĢak Üniversitesi Sosyal Hizmet Anabilim Dalı Sosyal Hizmet Yönetimi 

Programında ‘SOSYAL ÇALIġMACILARIN MOTĠVASYON KAYNAKLARININ VE Ġġ 

YAġAMLARINDA KARġILAġTIKLARI SORUNLARIN ĠNCELENMESĠ’ adlı tez 

çalıĢması kapsamında sosyal çalıĢmacıların çalıĢma yaĢamındaki sorunlarının ve motivasyon 

kaynaklarının ne olduğuna iliĢkin bilgi toplamak amacıyla oluĢturulmuĢtur. Sorulara 

samimiyetle cevap vermeniz bizim açımızdan çok önemlidir. Zaman ayırdığınız için 

teĢekkür ederim. 

Doç. Dr. Cemile Zehra Köroğlu                                                                     Bilgesu Çüm 

1)Cinsiyetiniz: 

 Kadın (  )       Erkek ( ) 

2) Yaşınız: 

20-30 yaĢ (  )        31-40 yaĢ (  )         41-50 yaĢ (  )        51-59 (  )      60 ve üzeri (  ) 

3)Eğitim düzeyiniz: 

Lisans (  )            Yüksek lisans (  )           Doktora (   )  

4)Hangi sosyal hizmet alanında çalışıyorsunuz? 

Kadın (  )     Çocuk (  )      Engelli ( )     YaĢlı (  )     Mülteci (  )   Sosyal Ekonomik Destek ( )    

Tıbbı sosyal hizmet (  )     Adli sosyal hizmet ( )      Madde bağımlıları (  )    diğer( )……… 

5)Ne kadar süredir çalışıyorsunuz? 

0-4 yıl (  )             5-9 yıl (  )           10-14 yıl (  )          15-19 yıl (  )        20 ve üstü (  ) 

6)Meslek hayatınızda yaşadığınız başlıca sorunlar nelerdir?   

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

7)Meslek hayatınızda kurumdaki diğer personeller tarafından ve/veya yöneticiniz 

tarafından ‘mobinge’ maruz kaldığınız oldu mu? Anlatınız. 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

8)Çalışma hayatında yaşadığınız sorunların ‘motivasyonunuz’ üzerindeki etkileri 

nelerdir? 

9)Çalışma hayatında yaşadığınız sorunların müracaatçılarınızın/danışanlarınızın 

üzerinde etkisi var mı? Anlatınız. 
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…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

10)Çalışma hayatında sizi en çok güdüleyen/motive eden içsel faktörleri önem sırasına 

göre belirtiniz? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

11)Çalışma hayatında sizi en çok güdüleyen/motive eden dışsal kaynakları önem 

sırasına göre belirtiniz? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………..... 

12)Gerçekleştirilmeleri durumunda, çalışma hayatında motivasyon düzeyinizi 

artıracağını düşündüğünüz faktörler nelerdir? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

 

 


