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Makale Tarihçesi Öz- Çalışma yaşamı, teknolojik ve toplumsal değişimlerle sürekli bir evrim geçirmektedir. Bu değişimlerin anlaşıl-

ması, çalışanların esenliği ve psikososyal risklerin etkili bir şekilde yönetilmesi açısından kritik önem taşımaktadır. 

Esenlik, bireylerin fiziksel, zihinsel ve sosyal olarak denge içinde hissetmelerini ifade eder. İşyerinde karşılaşılan 

psikososyal riskler, özellikle organizasyonel değişimlerin yol açtığı stres, belirsizlik ve iş güvencesi eksikliği gibi 

faktörlerle tetiklenebilmektedir. Bu makalede, işyerlerindeki psikososyal riskleri etkili bir şekilde yönetmek için öner-

ilen üç aşamalı bir müdahale modeli sunulmaktadır. Ayrıca, modern iş uygulamaları arasında yer alan esnek çalışma 

saatleri gibi unsurlar, çalışanların iş ve özel yaşamlarını dengelemelerine yardımcı olarak esenliklerini ve işe olan 

bağlılıklarını artırabilir. Sonuç olarak, makale, iş yaşamının değişen dinamiklerini, esenlik kavramını ve psikososyal 

risk yönetimini ayrıntılı bir şekilde ele alarak, işyerlerinin bu zorluklara nasıl etkili bir şekilde cevap verebileceği 

konusunda kapsamlı bir bakış sunmaktadır. 
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1. Giriş 

Çalışma yaşamındaki sürekli değişim, teknolojik ilerlemeler, küreselleşme, sağlık krizleri ve ekonomik zorluklar gibi 

faktörlerle birlikte organizasyonları ve çalışanları etkilemektedir (Eurofound, 2017; Dünya Sağlık Örgütü, 2020). Bu 

dinamiklerin doğru bir şekilde anlaşılması, işyerlerinin bu değişen koşullara uyum sağlamasını ve çalışanların esenliğini 

korumasını sağlamak adına kritik önem taşımaktadır (Häusser vd., 2019; Taris vd., 2021). 

Teknolojik gelişmelerin hız kazanması ve endüstri 4.0'un etkisiyle birlikte iş dünyası, yeni çalışma yöntemleri ve iş sü-

reçleriyle tanışmaktadır (Brynjolfsson ve McAfee, 2014; De Stefano, 2018). Bu durum, çalışanların işlerini daha verimli 

bir şekilde yapabilmelerini sağlarken aynı zamanda yeni becerilere ve adapte olma yeteneğine ihtiyaç duymalarına neden 

olmaktadır (Fugate vd., 2017; Tims vd., 2016). Küreselleşme, iş dünyasını sınırların ötesine taşımış ve farklı kültürlerden 

gelen çalışanların bir araya gelmesine olanak tanımıştır (Strohmeier, 2017). Bu, çeşitlilik ve çok kültürlülük avantajları 

sunarken aynı zamanda iletişim ve işbirliği zorluklarına yol açabilir (Gudykunst ve Kim, 2017). 

Sağlık krizleri, özellikle salgın hastalıklar, çalışma yaşamını derinden etkileyebilir (Brooks vd., 2020). Uzaktan çalışma, 

karantina önlemleri, işyerindeki güvenlik endişeleri gibi faktörler, çalışanların psikososyal sağlığını olumsuz yönde etki-

leyebilir (Wang vd., 2020). Ekonomik belirsizlik ve iş güvencesi eksikliği ise stres ve kaygı seviyelerini artırabilir (Green 

vd., 2020). 

Bu bağlamda, çalışma yaşamındaki bu değişen dinamiklerin, bireylerin esenliği üzerinde potansiyel riskleri beraberinde 

getirdiği unutulmamalıdır (Nielsen vd., 2017). Bu derleme makale, işyerlerinin bu zorluklarla başa çıkabilmesi için üç 

aşamalı bir müdahale modeli önermekte ve geleneksel ve modern müdahale yöntemlerini tartışarak işyerlerine kapsamlı 

stratejiler sunmaktadır (Häusser vd., 2019; Leka ve Jain, 2019). Ayrıca, esnek çalışma saatleri gibi modern iş uygulama-

larının, çalışanların iş ve özel yaşam dengesini bulmalarına nasıl katkı sağlayabileceği de ele alınmaktadır (Allen ve 

Shockley, 2020). Bu şekilde, makale, çalışma yaşamının evrimi, psikososyal riskler ve esenlik kavramı etrafında bir 

çerçeve sunarak, iş dünyasının bu değişen dinamiklere etkili bir şekilde yanıt vermesine ışık tutmayı amaçlamaktadır 

(Taris vd., 2021; Häusser vd., 2020).  

2. Materyal ve Yöntem 

Bu çalışmanın amacı, çalışma yaşamındaki değişen dinamiklere yanıt olarak esenlik ve psikososyal risk yönetimine 

odaklanmaktadır. Bu amaç doğrultusunda, literatürdeki relevant kaynakların sistematik bir şekilde incelenmesi için 

aşağıdaki materyal ve yöntem adımları izlenmiştir. Çalışma, 2015-2021 yılları arasında, bu konuda uzmanlaşmış ve bi-

limsel nitelikteki dergilerde yayımlanan makaleleri içeren veritabanları üzerinden gerçekleştirilmiştir. Google Scholar, 

PubMed ve PsycINFO gibi kaynaklar üzerinden yapılan araştırmada, anahtar kelimeler arasında "esenlik", "psikososyal 

risk", "işyerinde stres", "iş güvencesi eksikliği", "çalışan refahı" ve "ISO 45003" gibi terimler kullanılmıştır. Elde edilen 

makaleler, belirlenen kriterlere dayanarak eleme sürecine tabi tutulmuştur. İlk aşamada başlıklar ve özetler taranarak, 

konuyla ilgili olmayan veya yeterince derinlemesine bilgi sağlamayan çalışmalar eleme sürecine dahil edilmemiştir. Ar-

dından, seçilen çalışmaların tam metinleri ayrıntılı bir inceleme için değerlendirilmiştir. Seçilen makalelerden elde edilen 

veriler, tematik sentez yöntemi kullanılarak analiz edilmiştir. Bu süreçte, esenlik, psikososyal riskler, müdahale modelleri 

ve esnek çalışma gibi temalar öne çıkarılmış ve bu temalar üzerinden makalenin ana bulgularına ulaşılmıştır. Elde edilen 

verilerin sentezi ve yorumlanması sonucunda, çalışmanın özünde belirtilen değişen dinamiklere etkili bir şekilde yanıt 

verebilmek amacıyla işyerlerinde uygulanabilir stratejilerin belirlenmesi hedeflenmiştir. 

3. Araştırma Bulguları 

3.1. Çalışma Yaşamının Değişen Dinamikleri 

Özellikle son dönemlerde çalışma yöntemlerinin yeniden düzenlenmesi, iklim değişikliklerine karşı sürdürülebilir çözüm-

ler arayışı ve sosyal hareketliliklere cevap verme gerekliliği ön plana çıkıyor. Yeni araştırmalara göre, iş tasarımındaki 

değişiklikler ve ekonomik zorluklar, çalışanların sağlığı ve refahını ciddi anlamda tehlikeye atıyor (Giorgi vd., 2015; 

León-Pérez vd., 2021). Türkiye'deki çalışma koşullarının, çalışanların esenliği üzerindeki etkisi ve psikososyal risklerin 

yönetimi ile ilgili modern ve geleneksel yaklaşımların önemi, son yıllarda daha belirgin bir şekilde gündeme gelmiştir. 

Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı'nın (AÇSHB) psikososyal risk konusunda araştırmaları (Işık vd., 2022) ve 

pandemi sürecinin getirdiği zorluklarla birlikte oluşturulan rehberler (AÇSHB, 2020), bu alandaki bilgilendirme ve 

farkındalık çalışmalarının örneklerindendir. 

3.2. Esenlik ya da İyi Oluş (Well-being) 

Esenlik kavramı, literatürde farklı terimlerle karşımıza çıkar. İngilizce "wellbeing" teriminin Türkçe karşılığı olarak "re-

fah", "iyi olma hali", "öznel iyi oluş", "iyilik hali", "psikolojik iyi oluş" ve "esenlik" gibi ifadeler kullanılmaktadır 

(İslamoğlu ve Börü, 2007;Yılmaz, 2022). Kavram, bireylerin mutluluk durumlarını ve birçok alt unsuru içermesiyle dina-

mik bir süreç olarak tanımlanmıştır (Marks ve Thompson, 2013; Yılmaz, 2022). 
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İşyeri esenliği ya da iyi oluş, sadece bireyin veya çalışanın fiziksel sağlığını değil, aynı zamanda iş ve yaşamdan aldığı 

tatmini de kapsayan bir kavramdır. İyi oluş, çalışma yaşamının kalitesini belirleyen bir ölçüttür ve iş sağlığı ve güvenliği 

(İSG) gibi unsurları da içerir. Bu durum, bireysel, kurumsal ve toplumsal düzeylerde verimliliğin bir göstergesi olarak 

kabul edilmiştir (Schulte ve Vainio, 2010). 

Refah, hedonistik bakış açısına göre mutluluk hali olarak değerlendirilirken (Ryan ve Deci, 2001; Keeman vd., 2017), iş 

yaşamındaki iyi oluş hali, bireyin işle ilgili olumlu duygularını ve genel memnuniyetini ifade eder. Bu kavramın, bireyin 

iş yaşamında elde ettiği olumlu deneyimlerin önemli bir parçası olduğundan, sosyal ilişkilerini de kapsaması gerektiği 

vurgulanmıştır (Fisher, 2014; Keeman vd., 2017). 

Yapılan araştırmalar, yüksek esenliğe sahip çalışanların işe olan yaklaşımlarının ve üretkenlikleriyle ilişkili çabalarının 

arttığını göstermiştir (Baker, 2015; Canaff ve Wright, 2004; Day ve Randell, 2014; Keeman vd., 2017; Keyes ve 

Grzywacz, 2005). Çalışanların esenlik düzeyi, takım uyumu ve işe bağlılık gibi olumlu örgütsel tutumlarla 

ilişkilendirilmiştir, bu nedenle refahın teşvik edilmesi hem çalışana hem de organizasyona büyük katkılar sağlamaktadır 

(Baker, 2015; Keeman vd., 2017). 

3.3. İşyerinde Psikososyal Risklerin Analizi 

Günümüzün hızla değişen teknolojik ve ekonomik koşulları, aynı zamanda yaşanan olumsuz olaylar işverenleri organi-

zasyonel değişiklikler yapmaya itmektedir. Bu değişiklikler, çalışanların psikolojik durumları üzerinde belirgin etkilere 

sahip olabilmektedir. Özellikle organizasyonel yeniden yapılanma, çalışma saatlerindeki değişiklikler, farklılaşan çalışma 

stilleri, vardiya düzenindeki değişimler, organizasyonel küçülmeler ve uzaktan çalışma pratiği gibi unsurlar, psikososyal 

tehlikeleri beraberinde getirebilmektedir. Vatansever'in (2014) vurguladığı gibi psikososyal tehlike ve risk kavramları 

doğru bir şekilde ayrılmalıdır. Tehlike, potansiyel zarar verme kapasitesini ifade ederken; risk, bu zararın oluşma olasılığı 

ve şiddetiyle ilgili bir kavramdır. Psikososyal riskler, çalışanların genel sağlığını olumsuz yönde etkileyerek yaşam 

kalitesini düşürebilir. Bu riskler, duygusal tepkilere, bilişsel sorunlara ve davranışsal reaksiyonlara yol açabilmektedir 

(Avrupa Komisyonu, 2011; Pérez-Alonso vd., 2021). 

Son dönemde yapılan sistematik incelemeler, çalışma yaşamında psikososyal risklere maruz kalmanın psikiyatrik has-

talıklarla ilişkili olduğunu belirtmiştir (Theorell vd., 2015). Bu tür hastalıkların nüks olasılığına bağlı olarak hastalığa 

dayalı işe devamsızlığın sürdüğü görülmüştür (Koopmans vd., 2010). Dahası, çalışanların işlerini yaparken psikososyal 

risklere maruz kalmalarının, iş kazalarına ve hatta ölüme yol açabileceği vurgulanmıştır (Osca vd., 2014). Çalışma or-

tamında risklerin yönetilmesi, hem çalışanlar hem de kurumlar için büyük bir öneme sahiptir. Bu risklerin yönetimiyle 

ilgili olarak literatürde çeşitli müdahale stratejileri ve girişimler önerilmiştir. 

3.4. Türkiye'de Psikososyal Risklere Yaklaşım ve Mevcut Uygulamalar 

Son yıllarda Türkiye'de psikososyal riskler konusunda ciddi bir odaklanma söz konusu olmuştur. Özellikle Aile, Çalışma 

ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı (AÇSHB) bu alanda önemli adımlar atmıştır. Araştırmacılar ve uzmanlar tarafından 

yapılan çalışmalarda, psikososyal risklerin değerlendirilmesi ve yönetilmesi konularında ciddi bir ihtiyaç olduğuna vurgu 

yapılmaktadır (Işık vd., 2022). Pandemi süreci, bu konudaki çalışmaları daha da ön plana çıkarmıştır. Zorlayıcı koşullar 

altında, AÇSHB psikososyal risklere dikkat çeken rehberler oluşturarak, bilgilendirme faaliyetlerini genişletmiştir 

(AÇSHB, 2020). Aynı zamanda, İş Sağlığı ve Güvenliği'nin Geliştirilmesine dair oluşturulan programlar sayesinde 

psikososyal risklerin ele alınması ve yönetilmesine dair destek sağlanmıştır. 

Araştırmalar, işyeri hekimlerinin bu konudaki kapasitelerinin artırılması gerektiğini belirtmektedir. Bu kapasite artışı, 

psikososyal güvenliğin sağlanması açısından önem taşımaktadır (Işık, 2021). Ancak psikososyal risklerin yönetimi ko-

nusunda sadece işyeri hekimleri değil, iş sağlığı psikolojisi uzmanlarının da katkısı gerekmektedir. Bu alandaki uz-

manların, yani iş sağlığı psikologlarının desteği, Türkiye'de henüz yeterince yaygınlaşmamış olup, yasal olarak da teşvik 

edilmemektedir. Bu bağlamda, psikososyal risklerin etkilerini önlemek ve yönetmek için yapılan yeni araştırmaların 

önemi giderek artmaktadır. Bu tehlike ve risklerin, bireylerin psikolojik sağlığı üzerindeki etkileri konusunda farkındalık 

yaratma amacıyla gerçekleştirilen bu çalışmalar, konunun önemini bir kez daha ortaya koymaktadır (Dülcek ve Şişman, 

2021). 

3.5. Psikososyal Risk Yönetim Modeli 

Tetrick ve Quick (2011) tarafından belirtilen psikososyal risk yönetim modeli, stresle başa çıkmak ve bu riskleri yönetmek 

için üç ana müdahale seviyesi sunar: 

Birincil Müdahaleler: Bu müdahaleler, organizasyonun genel yapısını ve işleyişini ele alarak stres faktörlerini minimize 

etmeyi ya da ortadan kaldırmayı amaçlar. Bu yaklaşım, proaktif olup işle ilgili stres faktörlerini hedef alır. İşin organi-

zasyon ve yönetim şeklinin yanı sıra örgüt kültürünü değiştirerek, iş görevlerinin ve sorumluluklarının açıkça 

tanımlanması, iş yükünün çalışanın kapasitesiyle uyumlu hale getirilmesi ve iş programlarının bireyin özel yaşamıyla 

uyumlu olmasını içerir (Gyawali, 2015). 
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İkincil Müdahaleler: Bu seviye, bireyin stres faktörlerine karşı algısını ve tepkisini değiştirmeye yöneliktir. Psikoeğitim 

çalışmaları, meditasyon ve gevşeme teknikleri gibi yöntemler, bu yaklaşım kapsamında bireylere sunulabilir. Buradaki 

ana hedef, bireysel tepkilerin ve stres yönetim becerilerinin geliştirilmesidir (Gyawali, 2015). 

Üçüncül Müdahaleler: Bu müdahale seviyesi, stresle zaten etkilenmiş bireylerin desteklenmesine odaklanır. İşle ilgili 

stresin olumsuz etkilerini azaltmayı, işe dönüş programları oluşturmayı veya rehabilitasyon hizmetleri sunmayı amaçlar 

(Gyawali, 2015). 

Bu müdahalelerin uygulanmasının ardından, sürecin etkinliğini değerlendirmek ve sürekli iyileştirmeyi sağlamak için 

izleme ve gözden geçirme aşamalarının gerçekleştirilmesi esastır. Risk yönetim yaklaşımının etkili bir şekilde 

sürdürülmesi için geri bildirim almak, bu sürecin temel bir bileşenini oluşturur (Gyawali, 2015). 

3.6. İşyerinde Ruh Sağlığını Geliştirmek için Stratejiler 

Günümüzde işyerlerindeki ruh sağlığı konusunda artan bir ilgi söz konusudur. Bu doğrultuda, uzmanlaşmış profesyonel-

ler, halk sağlığı zirvesinde buluşarak, mevcut uygulamalarda karşılaşılan aksaklıkları ve eksiklikleri değerlendirmiştir. 

Zirvenin sonucunda, işyerlerinde ruh sağlığına dair bir eylem planı oluşturulması çağrısında bulunulmuş, bu doğrultuda 

atılacak adımlar belirlenmiştir (Goetzel, 2018; Wu vd., 2021). Belirtilen önerilere göre: 

• İşyerlerinde ruh sağlığını ölçmek için kantitatif bir ölçüm kartı hazırlanmalıdır. 

• İşyeri kültürü, ruh sağlığı ve bireysel esenlik odaklı bir yapıya kavuşturulmalıdır. 

• İşyerlerinde ruh sağlığı hizmetlerinin tanıtılması ve erişilebilirliği artırılmalıdır. 

• Ruh sağlığına katkıda bulunan programların tanıtılması ve bu programlara katılımın teşvik edilmesi gerekmektedir. 

Psikolojik olarak sağlıklı bir iş ortamının, iş tatmini, motivasyon, iş performansı ve düşük personel değişim oranları gibi 

olumlu sonuçlara yol açtığı gözlemlenmiştir (American Psychological Association [APA], 2019; Wu vd., 2021). Aşağıda, 

çalışan esenliğini ve refahını artırmak adına belirlenen sekiz temel müdahale kriteri sunulmuştur: 

Tablo 1. Çalışan Esenliğini Geliştirmek için Tanımlanan Kriterler 

Kategori Tanım 

Kültür 

Çalışan ruh sağlığını destekleyen pozitif organizasyon kültürünün oluşturulması. 

Örnek olarak, ruh sağlığının organizasyonun insan sermayesi stratejisine dahil 

edilmesi, yönetim ve liderlikte, organizasyonel iletişim materyallerinde ruh sağlığına 

vurgu yapılması. 

Güçlü Ruh Sağlığının 

Yararları 

Ekonomik erişim sağlayan kapsamlı ruh sağlığı hizmetleri sağlık planının oluştu-

rulması. Erişilebilirlik, bakım kalitesi, sağlayıcı ağının yeterliliği ve hizmet limitleri 

göz önünde bulundurularak. 

İşveren Destekli Ruh 

Sağlığı Hizmetleri 

Çalışan kaynakları sağlayan, kurumsal stres unsurlarını ele alan ve iş ortamında stresi 

azaltan uygulamalar. Ruh sağlığı eğitimi ve çalışan destek uzmanlarının hizmetleri. 

İşyeri Politikaları ve Uygu-

lamaları 

Güvenlik/ergonomi uygulamaları, cinsel taciz, ayrımcılık, işyerinde şiddet ve zorbalığı 

önlemeye yönelik politikalar. Çeşitliliği, eşitliği ve katılımı teşvik eden yaklaşımlar. 

Sağlıklı Çalışma Ortamı 
Ruhsal yenilenme fırsatları, sağlıklı davranışları destekleyen altyapı, sosyal ağlar ve 

katılım fırsatları. 

Liderlik Desteği 
Ruh sağlığı bilinci ve destek sağlama konusunda liderlik eğitimi. Kriz yönetimi eğitimi, 

sağlıklı davranışları teşvik etme, destekleyici süpervizyon teknikleri. 

Olumlu Sonuçlar/Çıktılar 
Ruh sağlığı programlarına artan farkındalık, iyileştirilmiş çalışan ruh sağlığı ve esenliği 

sonuçları, ruh sağlığı etiketlemesinde azalma. 

İnovasyon 
Olumlu ruh sağlığı sonuçları sağlayan yenilikçi teknolojiler veya programlar, engel-

lerin kaldırılması, kaynakların erişilebilirliği ve yaratıcı iletişim stratejileri. 

Not: Tablo, Wu ve diğerlerinin (2021) çalışmasından uyarlanmıştır. 
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3.7. Esenlik ve İyi Oluşu Destekleyen İşyeri Uygulamaları 

İş hayatı, bireylerin yaşamlarında büyük bir yer kaplar. Bu nedenle, çalışma ortamındaki esenlik ve iyi oluş hali, bireylerin 

genel esenliği için kritik bir öneme sahiptir. Yapılan araştırmalar, işyerinde esenlik seviyesi yüksek olan bireylerin iş 

performanslarının arttığını, işten ayrılma eğilimlerinin azaldığını, iş üretkenliklerinin yükseldiğini ve devamsızlık oran-

larının düştüğünü göstermektedir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008; Keeman vd., 2017; Keyes ve Grzywacz, 2005; Lyubo-

mirsky vd., 2005). 

Stres, bireyin sahip olduğu kaynaklar ile karşı karşıya olduğu talepler arasındaki dengesizlik sonucunda meydana gelir 

(Lazarus ve Folkman, 1984). Bu stresin negatif etkileri, bireysel üretkenliği ve dolayısıyla organizasyonun genel 

ekonomik performansını olumsuz etkileyebilir (Karasek, 1979). Bu, organizasyonları stresi azaltacak politika ve 

stratejileri uygulamaya teşvik eder (Kelloway ve Day, 2005). 

Stresin olumsuz etkilerini azaltmak ve iş ortamındaki esenliği artırmak için uygulanan müdahaleler, iş sağlığı ve esenliğini 

potansiyel olarak olumsuz etkileyebilecek faktörlere karşı bir koruma sağlar. Bu müdahalelerin temel amacı, zararlı 

etkileşimleri ortadan kaldırmak, olası zararı onarmak ve iş ortamında olumlu değişiklikler gerçekleştirmektir (Leka ve 

Houdmont, 2010). Bu bağlamda, iş yerlerinde esenliği ve iyi oluşu desteklemek için alınabilecek önlemler, sadece birey-

sel çalışanların değil, aynı zamanda kuruluşların genel başarısına da katkıda bulunabilir (Dewe ve Cooper, 2012). 

3.8. İş ve Özel Yaşamın Dengesi: Kontrol, Özerklik ve Sağlık 

Kontrol ve özerklik, bireyin yaşam kalitesi üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. İş hayatında veya özel yaşantısında bireyin 

bu iki özelliğe sahip olması, onun genel esenliğini ve sağlığını doğrudan olumlu bir şekilde etkileyebilir. Ancak, sosy-

oekonomik açıdan ayrıcalıklı olmayan bireyler için bu iki özellik bazen erişilmez olabilir, bu da genel yaşam kalitesinin 

düşmesine yol açabilir (Bond ve Bunce, 2001). 

Birçok araştırma, işte kontrol ve özerklik sahibi olmanın, bireylerin ruh sağlığına ve genel iş performansına olumlu etkileri 

olduğunu göstermiştir (Bond ve Bunce, 2001). Özellikle, psikososyal çalışma ortamında kontrol ve özerklik duygusunun 

artması, bireylerin işteki refahını artırabilir ve işle ilgili stresi azaltabilir (NHS, 2014). 

Middlesbrough Çevre Şehri (MEC) bu yaklaşımın başarılı örneklerinden biridir. Küçük bir hayır kurumu olan MEC, 

çalışanlarının ihtiyaçlarını belirlemek amacıyla anketler düzenlemiş ve elde edilen verilere dayanarak bir refah programı 

oluşturmuştur. Bu programın içeriği oldukça geniş olup, çalışanların fiziksel ve ruhsal sağlığını destekleyen birçok etkin-

liği kapsamaktadır (Department for Work ve Pensions [DWP], 2013). Programın sonuçları oldukça etkileyicidir; çalışan-

ların motivasyonu artmış, iş yerindeki ilişkiler güçlenmiş ve çalışanların hastalık nedeniyle işe gelmeme oranı önemli 

ölçüde azalmıştır (NHS, 2014). MEC'nin bu yaklaşımı, kuruma 2011'de İşyerinde Daha İyi Sağlık Ödülü'nü kazan-

dırmıştır (DWP, 2013). 

3.9. Esenlik, Bağlılık ve Esnek Çalışma Modelinin İntegrasyonu 

Çalışanların bağlılık duygusunu artırmanın kuruluşlara pozitif getirileri olabileceği belirtilmiştir (Aust ve Ducki, 2004). 

Özellikle çalışan temsilcilerinin ve yönetim kadrosunun dahil edildiği katılımcı yaklaşımın benimsendiği işyeri müda-

halelerinin, çalışanların genel sağlığını ve refahını olumlu yönde etkilediği, hastalık nedeniyle devamsızlık oranlarında 

da azalmaya yol açtığı gözlemlenmiştir (NHS, 2014). 

Esnek çalışma modeli, çalışanların belirli başlangıç ve bitiş saatlerine sahip olmalarına veya evden çalışmalarına imkan 

tanır. Bu model, çalışanların işteki kontrol duygusunu arttırabilir ve iş-yaşam dengesini geliştirebilir (Aust ve Ducki, 

2004). Ancak, bu esnekliğin bir getirisi olarak iş güvencesinin zedelenmemesi gerekir. Özellikle Dijital Outlook Toplu-

luğu gibi dijital alanda faaliyet gösteren kuruluşlar, esnek çalışma modelinin sağlık ve iş verimliliği üzerindeki olumlu 

etkilerini deneyimlemiştir. Bu firma, sektöründeki yoğun çalışma saatlerini değerlendirdikten sonra, esnek çalışma gibi 

bir dizi müdahale yöntemi uygulamıştır (NHS, 2014). Bu müdahaleler, hastalık nedeniyle devamsızlık oranlarında ve 

personel devir hızında ciddi azalmalarla sonuçlanmıştır. Bu değişiklikler, firmanın genel maliyetlerinde tasarruf 

sağlamıştır (NHS, 2014). 

Artizian Catering Şirketi, çalışanlarının esenliği için kapsamlı bir sağlık ve esenlik programı oluşturmuştur. Bu programın 

temelinde, tüm çalışanların katkıda bulunarak oluşturulan ve benimsenen bir şirket vizyonu yatmaktadır. Şirket, bağlılığı 

artırmak için çalışanların geri bildirimlerini toplayıp değerlendirerek onların seslerini duymakta ve bu doğrultuda stratejik 

planlamalar yapmaktadır (NHS, 2014). Bu programın özellikleri şunlardır: 

• Katılımcı Değerlendirme: Şirket, çalışanlardan düzenli olarak geri bildirim alır ve bu geri bildirimleri değerlendirerek 

işyeri uygulamalarını ve politikalarını gözden geçirir. 

• Sağlıklı Yaşam Kampanyaları: Çalışanlara yönelik beslenme, fiziksel aktivite, stres yönetimi gibi konularda 

farkındalık yaratma ve eğitim etkinlikleri düzenlenir. 
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• Esnek Çalışma Saatleri: Şirket, çalışanlarının iş-özel yaşam dengesini sağlamak adına esnek çalışma saatleri sunarak 

onların fiziksel ve ruhsal esenliğini destekler. 

• Mentorluk ve Koçluk: Yeni çalışanların adaptasyon sürecini kolaylaştırmak ve kariyer gelişimini desteklemek için 

mentorluk ve koçluk hizmetleri sunulur. 

• Takdir ve Ödüllendirme: Çalışanların başarıları düzenli olarak takdir edilir ve ödüllendirilir, bu da onların bağlılık 

ve motivasyonunu artırır. 

Bu müdahalelerin sonucunda, Artizian Catering Şirketi'nin çalışan memnuniyet oranlarında önemli bir artış 

gözlemlenmiştir. Ayrıca, hastalık nedeniyle devamsızlık oranları düşmüş ve çalışan verimliliği artmıştır. Bu başarı, 

çalışan bağlılığının ve katılımcı yaklaşımın, işyerinde esenliği ve verimliliği artırmanın anahtar faktörlerinden olduğunu 

bir kez daha ortaya koymuştur (The Marmot Review Team, 2010). 

Artizian, çalışanların esenliğini ve sağlığını merkezine alarak faaliyet gösteren orta ölçekli bir catering firmasıdır. Şirket, 

birlikte oluşturulan şirket vizyonunun, çalışan geri bildirimlerini stratejik planlamaya dahil etmenin ve üst yönetimin tüm 

çalışanlara erişilebilir ve tanınabilir olmasının önemini vurgulamaktadır. Yasal gerekliliklerin ötesinde, Artizian tüm per-

sonel için yıllık sağlık ve güvenlik eğitimleri düzenlemektedir. Özellikle işyerindeki stresle mücadelede etkin politikalar 

oluşturan şirket, çalışanların sağlığını öncelikli tutmaktadır. Artizian, çalışan sağlığına dair danışmanlık hizmetleri ve 

beslenme uzmanı desteği sunarak hastalıkların izlenmesi ve sağlıklı yaşam tavsiyeleri konusunda yardımcı olmaktadır. 

Şirket, sunduğu destekler sayesinde personelin genellikle hastalık yardımlarından yararlanma ihtiyacını azaltmıştır. 

Artizian'ın başarısındaki temel unsurlar şunlardır (The Marmot Review Team, 2010): 

• Çalışanların her seviyesinde sürekli öğrenme ve gelişim fırsatları oluşturmak. 

• Şirket değerlerine olan bağlılığı sarsmadan zorluklarla başa çıkmak. 

• Hastalık dönemlerinde çalışanlara doktor bağlantısı kurarak geri dönüşlerini kolaylaştırmak. 

• Yasal zorunlulukların üzerinde çalışanlarla etkileşim ve danışmanlık sağlamak. 

• Ayın Çalışanı' ödülü ile çalışanları teşvik etmek. 

• Şirket değerlerini benimseyen personeli işe almak ve yöneticilere şirket değerlerini ve faydalarını aktarmak. 

Bu uygulamaların sonucunda, Artizian 2009 yılında Ulusal İş Ödülleri'nde "Sağlık, Çalışma ve Refah" kategorisinde ödül 

kazanmıştır. Firma, düşük kaza oranları, düşük personel devir hızları ve azalmış hastalık devamsızlıkları ile tanınmıştır. 

Bu, çalışanların psikososyal ihtiyaçlarını uygun maliyetle karşılama ve sağlıklı bir iş ortamı oluşturma potansiyeline sahip 

olduğunu göstermektedir (The Marmot Review Team, 2010). 

Artizian’ın benimsediği gibi meslek içi eğitim ve gelişim fırsatları, çalışanların işe daha fazla entegrasyonunu sağlar, iş 

tatminini ve performansını artırır. Çalışanların çabalarının karşılığını bulması, iyi bir psikososyal çalışma ortamını 

oluşturur. Stresin azaltılması ve ruh sağlığının iyileştirilmesi, çalışanların ve işverenlerin yanı sıra sağlık hizmetleri için 

de kritik bir öneme sahiptir, çünkü 2011-2012 yılları arasında işe bağlı hastalıklar nedeniyle kaybedilen günlerin %39'u 

stres, depresyon veya kaygı sebebiyle gerçekleşmiştir (Health and Safety Executive, 2014). İşle ilgili stres ve ruhsal sağlık 

sorunları daha dezavantajlı sosyoekonomik gruplar arasında daha yaygındır. Bu, işyeri stres azaltma programlarının sağlık 

eşitsizliklerinin azaltılmasına olası katkılarına dikkat çekmektedir (NHS, 2014). 

4. Tartışma ve Sonuç 

Bu derleme, Türkiye'deki organizasyonların çalışan ruh sağlığına odaklanarak daha etkili bir esenlik kültürü oluşturabilme 

potansiyelini vurgulamaktadır. Çalışan esenliği, günümüzde küresel zorlukların etkisi altında olan bireyler için önemli 

bir konu haline gelmiştir (World Health Organization [WHO], 2020). Salgınlar, ekonomik krizler ve diğer stres faktörleri, 

iş dünyasını ve çalışanların ruh sağlığını doğrudan etkileyebilir. Bu nedenle, işverenlerin proaktif ve yenilikçi yaklaşımlar 

benimsemesinin bir gereklilik olduğunu düşünmekteyiz. Özellikle, İSO 45003 standardının Türkiye'deki hazırlık sürecine 

katkıda bulunan araştırmacılar, uluslararası işbirliğinin ve standartların çalışan esenliği açısından ne kadar önemli 

olduğuna dikkat çekmektedir (International Organization for Standardization [İSO], 2021). Bu standart, işyeri koşulları 

ve işin doğası ile ilgili kapsamlı bir rehber sunarak, organizasyonlara rehberlik etmekte ve çalışan ruh sağlığını 

desteklemekte önemli bir rol oynamaktadır. 

Esenlik müdahaleleri konusunda, liderliğin etkin bir rol oynaması vurgulanmaktadır. İyi tasarlanmış müdahalelerin, 

çalışanların iş üzerindeki kontrolünü artırarak, karar alma süreçlerine katılımlarını teşvik edebileceği ve organizasyonlar 

arası güçlü ilişkilerin kurulmasına olanak tanıyabileceği belirtilmektedir. Ancak, bu müdahalelerin başarısı, liderliğin bu 

süreçte aktif bir şekilde yer alması ve destek sağlaması ile doğrudan ilişkili olduğu ifade edilmiştir (Harter et al., 2019). 

Bunun yanı sıra geleneksel stres yönetimi yaklaşımlarının sınırlı etkileri olduğu göz önüne alındığında, modern müda-

halelerin bireysel ve organizasyonel düzeyde daha kapsamlı faydalar sunduğu vurgulanmıştır (Keeman vd., 2017).  
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Türkiye'deki birçok organizasyonun çalışan esenliği müdahalelerini yasal bir zorunluluk olmadan benimsemekte zor-

landığı vurgulanmıştır. Bu durum, çalışan esenliği uygulamalarının tutarlı bir şekilde benimsenmemesine ve somutlaşma-

masına neden olabileceği öne sürülmüştür. Dolayısıyla iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin, çalışan esenliğinin önemli 

bir bileşeni olduğu ve bu hizmetlerin etkin bir şekilde entegre edilmesi gerektiği vurgulanmıştır (Ateş ve Kaygın, 2022). 

Bu bağlamda araştırmanın sonuçları incelendiğinde, işyerinde ruh sağlığını geliştirmek için belirlenen stratejiler ve uy-

gulamalar, çalışanların esenliğini ve genel sağlığını olumlu yönde etkileme potansiyeline sahip olduğu düşünülmektedir. 

Bu stratejilerin başarıyla uygulanması, işyerlerinde daha sağlıklı bir çalışma ortamı oluşturabilir ve bu da iş performansını, 

motivasyonu, iş tatminini artırabilirken, personel değişim oranlarını düşürebilir. 

Belirlenen temel müdahale kriterleri, işyerlerinde çalışan esenliğini artırmak için bir çerçeve sunar. Kültürel değişiklikler, 

sağlık hizmetlerinin tanıtımı, liderlik desteği ve olumlu sonuçların takibi gibi önlemler, işyerlerinde ruh sağlığını 

destekleme konusunda kapsamlı bir yaklaşım sunmaktadır. Esenlik ve iyi oluşu destekleyen işyeri uygulamaları, çalışan-

ların yaşam kalitesini artırabilir ve stresin olumsuz etkilerini azaltabilir. Bu uygulamalar arasında güçlü liderlik, işyeri 

politikaları ve uygulamaları, sağlıklı çalışma ortamı ve destekleyici hizmetler bulunmaktadır. Bu önlemler, sadece birey-

lerin değil, aynı zamanda organizasyonların genel başarısını olumlu yönde etkileyebilir. 

İş ve özel yaşam dengesi, kontrol, özerklik ve sağlık gibi faktörlerin bir arada ele alınması, çalışanların genel esenliğini 

artırabilir. Esnek çalışma modellerinin entegrasyonu, çalışanların iş-yaşam dengesini iyileştirerek stresi azaltabilir ve mo-

tivasyonu artırabilir. Ancak, bu esnekliklerin iş güvencesini zedelemeden uygulanması önemlidir. 

Çalışan bağlılığını artıran uygulamalar, organizasyonlara pozitif getiriler sağlayabilir. Katılımcı yaklaşımların ben-

imsendiği işyeri müdahaleleri, çalışanların genel sağlığını ve refahını olumlu yönde etkileyebilir. Esenlik, bağlılık ve 

esnek çalışma modellerinin bir araya getirilmesi, çalışanların memnuniyetini artırabilir ve organizasyonların sürdürüle-

bilir başarıya ulaşmasına katkıda bulunabilir. 

Bu bağlamda, Artizian Catering Şirketi'nin başarılı uygulamaları, çalışan esenliğini merkeze alan bir yaklaşımın işyer-

lerinde nasıl olumlu sonuçlar doğurabileceğini göstermektedir. Esenlik programları, çalışanların motivasyonunu artırarak 

iş performansını yükseltmiş, hastalık devamsızlıklarını azaltmış ve genel memnuniyeti artırmıştır. 

Bu bağlamda, işyerlerinde ruh sağlığını geliştirmek için stratejilerin ve uygulamaların başarılı bir şekilde uygulanması, 

hem bireylerin hem de organizasyonların sağlığına olumlu katkılarda bulunabilir. Bu stratejilerin sadece bireylerin fiziksel 

sağlığına değil, aynı zamanda ruh sağlığına odaklanması, çalışanların genel esenliğini destekleme açısından önemlidir. 
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