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OZET

Son yillarda kaliteli liriin ve hizmet sunan kiiresel 6rglitlerin sayisindaki artis ile
birlikte yasanan rekabet ve teknolojik ilerleme ¢alisma diizenlerinin 6nemli 6l-
clide degismesine, insanlarin nerede, nasil ve ne zaman ¢alisacaklar konusun-
da daha fazla esneklik gereksinimine sebep olmustur. Ayrica, ¢calisanlar tarafin-
dan da is-yasam dengesini iyilestirmek icin esnek ¢alisma uygulamalan giderek
talep edilmekte ve 5nem kazanmaktadir. Buna karsin isyerlerinde esnek calisan
sayisindaki artis, orglitler icin zorluklara yol agmaktadir. Esnek calisma kurum
genelinde tutarli bir sekilde kullanilirsa etkili olabilir. Calisanlarin en liretken sa-
atlerde calismasi ve orglitsel bagliligi artirmasi nedeniyle esnek ¢alisma érgtit-
sel performansi artirir. Ote yandan, esnek calisma politikasi adaletsizlik algilari-
na yol acabilir ve calisma iliskilerini bozabilir. Ek olarak, ¢alisanlar icin daha az
is-yasam catismasi nedeniyle, mesleki stresin azalmasina yardimci olmaktadir.
Ancak, eger bilgi akisi bozulursa stres yaratabilir.

Bu kapsamda isglicii esnekligi, 6rglitlerin ic ve dis cevredeki degisen gereksinim-
lere uyum saglamak icin bir strateji olarak tanimlanabilmesine ragmen, hem
isverenler hem de c¢alisanlar icin zorluklar icermektedir. Bu makalede isglicii
esnekligi yontemlerinin tiirlerini, icerigini, etkinligini, avantajlarini ve dezavan-
tajlarini incelemek ve calisanlari (izerindeki etkisini gbstermek amacglanmistir.
Uygulanan yéntem tiime varim yéntemidir.
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WORKFORCE PLANNING: FLEXIBILITY IN WORKFORCE
MANAGEMENT

ABSTRACT

In recent years, the increase of the number of global organizations, which
provide products and services with quality and improvements in technology
and competitiveness, caused significant changes of working arrangements
and flexibility of working place and durations. Additionally, employees demand
flexible working practises for improving their work-life balance. On the other
hand, increase in the number of flexible employees in workplaces leads to
challenges for organisations. Flexible work can be effective if used consistently
throughout the organisation. Flexible work improves organizational
performance as employees work at the most productive hours and increase
organizational commitment. On the other hand, flexible labour policy can
lead to perceptions of injustice and disrupt labour relations. In addition, it
helps reduce occupational stress due to fewer work-life conflicts for employees.
However, it can create stress if the flow of information is impaired.

In this context, although labour flexibility can be defined as a strategy for
adapting to the changing needs of organizations both internally and externally,
it presents challenges for both employers and employees. In this article, the aim
is to examine the types, content, effectiveness, advantages and disadvantages
of labour flexibility methods and to show the effect on the employees. The
induction method is applied in the study.

Keywords: Planning, Workforce, Flexibility, Workforce Management,
Organizational Management.
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1. GIRIS

Orgitler acisindan isgiicii diger iki ekonomik kaynak olan sermeye ve
teknolojiyi kontrol etmeleri sebebi ile en 6énemli kaynaktir. Ote yandan
kaliteli Grtin ve hizmet sunan kiiresel 6rgitlerin sayisindaki artis nedeni ile
yasanan rekabet ve teknolojik ilerleme, calisma diizenlerinin 6nemli dl¢lide
degismesine, insanlarin nerede, nasil ve ne zaman calisacaklari konusun-
da daha fazla cesitlilik ve esneklik gereksinimine sebep olmustur. Calisanlar
tarafindan da is-yasam dengesini iyilestirmek icin esnek calisma uygulama-
lar giderek talep edilmekte ve 6nem kazanmaktadir. Bu kapsamda isguicu
esnekligi, esnek calisma ya da isyerinde esneklik; “insanlari istedikleri yerde
ve zamanda herkesin yararina kullanabilme” olarak tanimlanmistir (Harris,
Bennett, Davey ve Ross, 2010). Bir baska tanimda ise isglici esnekligi, 6r-
gutsel belirsizlik (calisan devamsizhig, eksikligi gibi) ve/veya degisimlerden
(mevsimsellik gibi) kaynaklanan sistem dengesizliklerini azaltmak icin ce-
sitli ara¢ ve yaklasimlar kullanarak isglici kapasitesi ve kabiliyetlerin yo6-
netimidir (Qin, Nembhard ve Barnes, 2015). Bu tanimlarda calisanlarin isle
ilgili gorevlerde; ne zaman, nerede ve ne kadar sureyle calistiklarini etkile-
yecek secimler yapmaya firsat veren bir yaklasim vurgulanmaktadir (Bal ve
De Lange, 2014).

isglicti esnekligi, isglicii ydnetim uygulamalarindan elde edilen bir 6érgiitsel
esnekliktir. Bir baska ifade ile bir dizi yaklasim arasindan, calisanlari
atamadaki teknolojiler, takim calismasi, glindelikgciler, fazla mesai ve esnek
calismazamani konularini kapsamina alan ve bu sayede orgiite esneklik sag-
layan bir uygulamadir. Qin ve Nembhard'in (2015) Yusuf ve arkadaslarindan
aktarilana gore; isgiict esnekligi, atiklik (hiz, inovasyon, proaktiflik, kalite
ve yararhlk) ile birlestiginde, hizli ve degiskenligin yogun oldugu rekabetgi
piyasalarda dahi bilgiden zengin ve yeniden sekillendirilebilir kaynaklar ile
misteri odakli Urlnler ve servisler sunarak mutlak bir basari saglayabile-
cektir. Ayrica esneklik ve atikligin, belirsizlik tipleri, karar yontemleri, karar
zaman ufku (karar verme ya da kiyaslama), insan davranislari, 6zellikleri ve
¢6zUm Uretim yontemleri acisindan farkli oldugu ifade edilmektedir. Burada
atiklik, érgltlere hem riskler hem de imkanlar sunan buyuk oranda tahmin
edilemez degisimlerin yogun oldugu piyasa ve sektorlerde, dissal kaynaklar
ile iliskilendirilmistir. Buna karsin isguicti esnekligi, is¢i sayisinin yetersizligi,
sektorel dalgalanmalar ve tahmin edilebilen belirsizlikler (musterilerin rast-
gele gelisleri ve rastgele ama duragan Grilnler icin talepler gibi) ile iliskilen-
dirilmistir. Bu nedenle isgtici atikligi ve isglcl esnekligi birbirinden farkli
ancak iligkili kavramlardir. isgtictinii en iyi sekilde yonetebilmesi icin, hem
esneklik hem de atiklik kararlari verilirken bir digerinin akilda olmasina ihti-
yag vardir. Boylece, isguict esnekligi, 6rgitsel yonetiminin 6nemli bir 6zelli-
gi haline gelirken, isgiict atikligi yaratmak icin de bir firsata donusebilir (Qin
ve Nembhard, 2015).
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Bu calisma, orgutlerin i¢ ve dis cevrenin degisen ihtiyaclara uyum sag-
lamak icin gelistirilen isglicii esnekligi stratejilerinin tirlerini, icerigini,
etkinligini, avantajlarini ve dezavantajlariniincelemek ve tartismak amaciile
yapilmistir.

2.iSGUCU ESNEKLIGi YONETIMLERI

2.1. i¢ Esneklik/Esnek Calisma Saatleri/Saat Diizenlemesi

Esnek calisma saatleri, geleneksel sabit zamanlarda ¢alisma gliniiniin bas-
layip bittigi calisma formunun disinda, isveren ve saglik calisanlari arasinda
kanunlar veya anlasmalarda misaade edilen calisma saatlerinin degisti-
rilmesi ile isglici kapasitesinde esneklik yaratan bir yontemdir (Clarke ve
Holdsworth, 2017; Qin, Nembhard ve Barnes, 2015).

Uygulama farkliliklari olsa da, esnek calisma saati diizenlemesi genellikle
birbiriyle iliskili bes bilesenden olusmaktadir. Birincisi, tUm saatlerde ca-
lisilmasi gereken bir zaman siirecidir. ikincisi, tim calisanlarin iste olmasi
gereken temel bir zamandir. Uciinciisi, calisanlarin isyerlerinde bulunup
bulunmama durumlarina iliskin belirlenmis secenekler ve bunu kullanma-
larina izin veren bir zaman siireci, bir baska ifade ile belirlenen bir ¢calisma
stireci ve bunun oncesi veya sonrasi arasinda esnek bir saat periyodunda
calismaktir. Dérdiinciist calisilan fazla veya eksik saatlerin tasinmasini sag-
layan bir calisma takvimi ve son olarak ¢alisanlarin yoneticilerinden 6nce-
den onay almadan calisma saatlerini bir donemden digerine degistirme
0zglrliguni iceren degisken programlardir. Bu bes bilesen, calisanlara izin
verilen esnekligin boyutunu belirlemektedir (Wickramasinghe et. al., 2019).

2.1.1. Fazla Mesai

Fazla mesai, saglik calisanlarinin olagan calisma siirelerinden fazla ¢alisma-
landir. Sik sik calisan alip ¢ikarma ihtiyacini azaltmaya yardimci olmak igin
ilave dahili kapasite olarak tasarlanmistir. Genellikle talepte dalgalanma ve
belirsizlik donemlerinde kullanilmaktadir. Saglik calisanlarina, telafi olarak
fazla yaptiklari mesai icin ilave Ucret ya da izin verilmektedir. Fazla mesai,
esnek calisma zamaninin en basit uygulamasidir, ancak olagan mesai ticre-
tinden daha fazla bir oranda telafi 6denirse pahali olabilmektedir.

2.1.2. Esnek Calisma Giinleri

Belirli bir saat calisilmasi kosuluyla ise baslangi¢ ve bitis zamanlarinin de-
gistirilebildigi calisma diizenidir. Genellikle esnek calisma ginleri, haftada
40 saat olan gecerli, normal calisma diizenini degistirerek elde edilen ve
esneklik kazandirilan kapasiteden haftada daha fazla degiskenlikte calisma
diizeni olusturarak daha cok esneklik kazanmis bir kapasite saglanmasidir
(Clarke ve Holdsworth, 2017; Qin, Nembhard ve Barnes, 2015).
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Esnek calisma glinlerinin degisik sekilleri vardir ve bu sekiller 6nceki ya da
bir sonraki haftaya vardiya konmasi ya da her giin icin planh esnek calisma
saatleri vardiyasinin diger giinlere konmasi gibi tiirleri icermektedir (Yang,
Webster ve Ruben, 2007). Esnek calisma glinleri, isgticti kapasitesini diisiik
yukli giinlerden daha agir yukli giinlere etkili bir sekilde tasiyabilmektedir
(Galbreth, Philipoom ve Malhotra, 2012). isgiiciiniin guinliik, haftalik, ba-
zen de daha uzun (6rneg@in 2 haftalik, aylk gibi) azami calisma ve telafi
saatlerini icermektedir. Hommaddenin elde edilebilirliginin ya da hasta
gelislerinin belirsizligi gibi dalgali talep ve zaman olasili§gi durumlarinda
kullaniimaktadir.

isverenve calisanlararasindakianlasmalarda kurallar calisanlari korumakicin
konulmaktadir. Ancak, isglicti gereksinimindeki belirsizlik ve dalgalanmalar
nedeniyle calisma suresi planlarinda zaman uzunlugu degismekte ve uza-
yabilmektedir. Bu kapsamda diizensiz planlamalar sonucu calisanlarin ya-
sam tarzlari olumsuz olarak etkilenmektedir. Benzer sekilde degisken calis-
ma planlarindan dolayi sosyal hayatlari da bozulabilmektedir (Herzog-Stein
ve Zapf, 2014; Lusa, Corominas, Olivella ve Pastor, 2009).

ic esneklik ya da esnek calisma saatleri uygulamalari gecici isglici
gereksinimini en aza indirmek icin tercih edilmektedir. Bu kapsamda
yontem tercihinde dikkat edilmesi gereken en 6nemli konu uygulama
turlerinin Ustlnlik ve zayifliklandir. Ornegin fazla mesaide daha az bir
planlama ihtiyaci ve gereksinim aninda deneyimli calisanlar tarafindan
uygulanabilecek bir format bulunmaktadir. Ote yandan, fazla mesai genelde
standart calisma saatlerinden daha fazla maliyetlidir. Esnek ¢alisma gtinleri
yaklasimi ise daha az maliyetli ve isglicii kaynagini esnek kullanmaya firsat
saglamakta, buna karsin ilave genel giderlere sebep olmaktadir ve yonetimi
daha zordur. Calisanlar, isglici gereksinimindeki dalgalanmalardan dolayi
calisma siirelerini daha sonra yapmalari gereken mesaiden daha az yaparak
telafi ediyorlarsa, kapasite kaybi esnek calisma glnleri icin bir sorun
olusturabilmektedir. Ayrica bazi durumlarda kapasiteyi diisiirme potansiyeli
de bulunmaktadir (Qin, Nembhard ve Barnes, 2015).

2.2. Dis Esneklik/ Siirekli ve Gegici istihdam

Standart bir istihdam modeli olan surekli istihdam, yasal faydalar, egitim ve
gelisim olanaklari ve is glivenliginin yani sira yil boyunca tam zamanli istih-
dami icermektedir. Bu diizenlemenin disinda, gecici ve sabit olmayan stan-
dart dististihdam tiirleri de bulunmaktadir (Wickramasinghe et. al., 2019).
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2.3. Sabit Olmayan Calisanlar

Literatlirde glindelikciler olarak da tanimlanan sabit olmayan calisanlar, az
egitimli calisanlara oranla daha yuksek sayida islem yapma kapasitesine sa-
hip calisanlardir. Bu nedenle, bu calisanlara daha fazla icret 6denmektedir.
Bu calisanlar 6zel gorev tecriibesi gibi sebeplerle gecici olarak belirli bir isi
yapmak Uizere calismaktadirlar. isgiicii talebi ve kaynaklardaki degisimden
dolayi is yukleri dengesiz olabilmektedir. Bu uygulama, genellikle ytksek
calisan Ucreti ve maliyetleri dikkate alindiginda, belirli hedeflere ulasmak
isteyen, tutarli esneklige ihtiya¢ duyan saglik kurumlari icin uygundur (Qin,
Nembhard ve Barnes, 2015).

2.4. Gegici Calisanlar

Gecici ¢alisanlar cogu zaman uzun vadeli s6zlesme yapilmayan esnek cali-
san kaynaklaridir ve 6rgitlerde kalici bir istihdam yaratmamaktadir. Belirsiz
talepleri dengelemek veya devamsizlik yapan calisanlarin sebep oldugu
belirsizliklerle bas etmek icin tercih edilen esnek isglict kaynagidir. Daimi
istihdama kiyasla, calisanlar icin bircok standart yarar, hak ve koruma bigi-
minin olmadigi bir istihdam seklidir. Bununla birlikte gecici calisanlarin ayni
kurumda daha uzun bir gorev suresi icin istihdam edildigi de belirtilmekte-
dir. Bu durum gecici ¢calisanlarin daha uzun gorev suresi olan dizenli isler
yapmalari icin gorevlendirildigi “daimi gecici” olarak nitelendirilmektedir.
Ayni kurumda tam zamanli calisanlar ile gecici calisanlarin birlikte calis-
malari, bazen gecici ¢alisanlarin daha dusiik statide algilanmasina sebep
olabilir. Bu durum, calisanlara esit veya adil firsat vermek yerine, isgliciniin
kurum ihtiyaclarina uygun hale getirilmesini artirmak icin yonetim adina
yapilan bir diizenlemeyi yansitmaktadir. Ayrica isglicii piyasasinda artan sa-
yida diizensiz isgilicii anlamina da gelmektedir. Gegici calisanlar agisindan
ise 6rgut kiltiriine yabanci, hatta 6zimsemeyen ve bu nedenle daha zayif
davraniglar gosteren ve bazen de daha kot is sonuclar treten calisan an-
lamina gelmektedir (Wickramasinghe et. al., 2019). Bu nedenle cogunlukla
bu tir bir isglici, kritik gorevler yerine basit gorev ve faaliyetler icin tercih
edilmektedir (Qin, Nembhard ve Barnes, 2015). Bu kapsamda, yoneticiler
acgisindan kritik olan husus kurumda hangi oranda gecici ve daimi calisan
bulundurulacagi ve hangi operasyonel faaliyetlerde gecici calisan ve giin-
delikgci calistirilacagidir.

2.5. Capraz Calisma / Yatay ve Dikey Beceri Entegrasyonu / islevsel Es-
neklik

islevsel kaynak esnekligi anlamina gelen (Wickramasinghe et. al., 2019), is-
glictinun bircok iste calisabilmek icin gerekli bilgi ve beceriye sahip oldugu
ve ihtiya¢ duyulan yere atanabildigi esneklik tirtdir (Qin, Nembhard ve
Barnes, 2015). isguicti maliyetlerini diisiirmek icin tasarlanmasina ragmen,
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calisanlanin farkli gorevlerde degisken verimlilikle calisabilmeleri nedeni
ile maliyetleri yiikseltme egilimi de olan bir yaklasimdir. Bu durum azaltil-
mis verimlilik olarak ifade edilmektedir (Fowler, Wirojanagud ve Gel, 2008).
Ayrica, calisanlar birincil gorevlerinde % 100 verim ile ¢alisirken ya da tam
kapasite calismalari beklenirken, ikincil islerinde daha az verimlilikle calis-
maktadir (Campbell, 2011).

Gorevler icin calisanlarin Uretkenligi ya da yapilan isin kalitesinin deneyime
bagli oldugu durumlarda, gorevler arasindaki sik degisimden dolayl 6g-
renme ya da unutma sureci bir kayip olarak degerlendirilmektedir (Azizi ve
Liang, 2013). Ayrica ¢calisanlarin, bir ise baslamadan 6nce yeni bir statii ayar-
lamasina duyduklari ihtiya¢ nedeniyle bazen ilave yonetsel maliyetler de
ortaya cikabilmektedir. Calisanlarin egitim ihtiyacini gidermek icin dogru-
dan egitim, egitim icin altyapi ve sertifika maliyetlerine de katlanilmasi ge-
rekmektedir. Ustelik bircok yetenegi olan calisanlar tek yetenege sahip cali-
sanlara oranla daha fazla tazminat isteyebilmektedir (Colen ve Lambrecht,
2012). Buna karsin, calisanlar arasinda paylasilan bir sorumluluk duygusu,
dengeli is yiiki, sosyal etkilesim ve isbirligi bu uygulamanin Gstiinliguddir.
Ayrica calisanlarin yatay ve dikey koordinasyon icin daha fazla 6zy6netimle-
rini saglayan bir uygulamadir (Wickramasinghe et. al., 2019).

2.6. Diger isgiicii Esnekligi Yontemleri

Saglik kurumlarinda uygulanan bir diger isgtict esnekligi yontemi yari za-
manli ¢alisma veya azaltilmis calisma saatleridir. Bu yontem ¢alisanin siklikla
haftada 35 saat veya daha az saat calistigi tam zamanli bir calismadir. Ayrica
calisanlarin genellikle gecici bir sure icin kisisel sebeplerden 6tiirli veya aile
sorumluluklarina katilmak icin ticretli veya Ucretsiz izin alabilmelerine firsat
veren aile izin programlari da kullanilmaktadir. Goruldigu gibi érgutlerde
isveren ve calisanlara daha ¢ok kontrol ve esneklik saglamak icin isglcliniin
ne zaman mola verecegi, tatil yapilacag, isgtinlerinin nasil dagilacag, fazla
mesai yapilip yapilmayacagi ve zamani gibi hususlar dikkate alinarak yon-
temler artirilabilmektedir (Nijp, Beckers, Geurts, Tucker ve Kompier, 2012).

3. iSGUCQ ESNEKLiGiNiN IS YASAM DENGESI VE CALISAN REFA-
HINA ETKISI

Isglicti esnekligi uygulamalar calisanin katilimi ve onayi alindigi siirece
hem isveren hem de calisan icin 24 saatlik giin siiresinin daha verimli
kullanilmasi icin firsat saglamaktadir. Calisanlarin is ve aile yasamlarinin
dengelenmesini kolaylastiran calisma sekli, mevcut isglicliniin etkin
kullanimi icin énemlidir. Ozellikle ise erisime bagl stres, isteki stres ve
calisma disi zaman taleplerine iliskin stres miktarini azaltan, daha calisan
dostu stratejilerin benimsenmesi orgutlerin rekabet avantaji saglamalari
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acisindan onemlidir (Wickramasinghe et. al., 2019). Ayrica isguici esnekligi
diizenlemelerinin distk stres ve tikenmislik diizeyi ile calisanlarin iyilik
haline pozitif etkisi tespit edilmistir (Grzywacz, Carlson ve Shulkin, 2008).
Galisanlara izin glinlerini se¢me firsati verilmesi, calisan refahi agisindan
sevindiricidir. Buna karsin bu diizenlemeler her zaman is-yasam dengesini
kolaylastirmamaktadir (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2006). Bu
kapsamda Clarke ve Holdsworth (2017), esnek calisma diizenlemelerinin
kullanicilar  tarafindan is-yasam dengesini ydnetmek icin gerekli
goruldigini fakat ayni zamanda kariyer olanaklarina zarar verdigini ve
bu nedenle is iliskilerini olumsuz yonde etkiledigini 6ne sirmektedir.
Ozellikle calisma yeri esnekliginin (8rnegin, evde calisma) bazen calisanlari
is sorumluluklarini ertelemeye iten aile taleplerine yol acabilecegdi icin
olumsuz etkileri olabilmektedir. Bu kapsamda esin ve is arkadasinin tutumu
catismalan azaltmada kolaylastirici ve 6rgitsel bagliligr artirici bir etkiye
sahiptir (Wayne, Casper, Matthews ve Allen, 2013).

4. iISGUCU ESNEKLIGININ i$ BAGLILIGI VE i$ PERFORMANSINA
ETKISI

is-yasam dengesini saglayabilen calisanlar iste daha iyi performans
gostermektedir (Bal ve De Lange, 2014). Esnek calisma diizenlemelerinin
oldugu kurumlarda calsanlarin kendilerini daha degerli hissettikleri
ve bu nedenle orgiitsel baglilik dizeyinin arttigi bilinmektedir (Kossek
ve Thompson, 2016). Benzer sekilde esnek calisma dizenlemeleri ile
calisan devir hizi arasinda negatif bir iliski bulunmustur (Richman,
Civian, Shannon, Hill ve Brennan, 2008). Buna karsin, bu diizenlemelerde
calsanlari destekleyici bir orgutsel ortam saglanamazsa zamanla
calisanlar olumsuz sonuclarla bas etmek zorunda kalmaktadir. Bu nedenle
uygulamanin basarisi orgitsel destege, 6zellikle st yonetimin destedine
baghdir. Bazi durumlarda is yogunlugu, meslektaslarla catismalar ve bilgi
akisinin aksamasi gibi nedenlerle mesleki stresin artirma potansiyeli de
bulunmaktadir (Wickramasinghe et. al., 2019).

Arastirmalar, yoOneticilerin, esnek calisma diizenlemelerini, calisanlarin
orgltsel baghiligi ve is etiginin bir gostergesi olarak algiladigini
gOstermektedir. Yoneticiler, calisanlarin esnek calisma dizenlemelerini
kullanmada orgutsel taleplerin de dikkate alinarak diizenleme yapilmasi
konusunda esnek olduklarini, yiksek performans gosterdiklerini, uygun
islerde calistiklarini algilarlarsa, bu c¢alisma bicimini desteklemektedir
(Clarke ve Holdsworth, 2017). Bu kapsamda esnek calisma; calisan
Ozerkligini, esnekligini, konsantrasyon ve kontrollini artirabilir ve molalari
azaltabilir. Buna karsin, uzun slire kesintisiz calisiilmasi durumunda,
uyanikhgin azalmasi, is hatalar ve kazalarda artis yasanabilmektedir (Kossek
ve Thompson, 2016).
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5.iSGUCU ESNEKLIGININ ORGUTSEL ETKILILIGE ETKiSI

Kurumlarda is arkadaslarinin esnek calismasi, calisanlarin bulasici bir sekil-
de esnek calisma kararlar almalarinda gugli bir etkiye sahiptir (Rockmann
ve Pratt, 2015). McAlpine'nin calismasinda (2015), esnek calismanin is tat-
mini ve o6rgitsel baghlik lGzerinde etkisinin oldugu ve bireye 6zgii esnek
calisma yontemleri kullanildiginda bu uygulamalarin daha etkili oldugu be-
lirlenmistir. Ayrica, bu calisma esnek calisip calismadiklarina bakilmaksizin,
esnek calismanin olumsuz etkilerinin calisanlar arasinda “bir dalga etkisi”
ile yayildigini da belirtmistir (McAlpine, 2015). Bu durum esnek ¢alisma-
nin, iliskili gorevleri yapan ekipler Gizerinde olumsuz etkileri olabilecegini
kanitlamaktadir (Vidyarthi et al., 2016). Bu kapsamda Lembrechts ve arka-
daslar (2016), birbirine bagimli ekiplerin stipervizérlerinin esnek ¢alismayi
daha az destekledigini belirtmektedir. Onlara gore stpervizorler esnek ca-
hsmanin ekip Uretkenligini olumsuz etkileyebilecedi ve is takviminde ak-
sakliklara yol acabilecedi endisesi tasimaktadirlar (Lembrechts, Zanoni ve
Verbruggen, 2016).

6. SONUC

Uretim miktari ve kalitesi (izerinde dogrudan etkisi olan isgiiciiniin verimli
kullanimi ve yonetimi hem Uretim hem de hizmet organizasyonlari icin en
dnemli endise kaynaklarindan biridir. Ozellikle calisan maliyetlerindeki yiik-
seklik, calisma takvimlerinin diizenlenmesi konusuna ilginin artmasina se-
bep olmustur (Agral, Taskin ve Unal, 2017). Bu kapsamda isgiiciinii verimli
kullanabilmek icin 6rgitler birden fazla calisma yonteminden birini secerek
esneklik kazanmaya ¢alismaktadir.

Esnek calisma diizenlemeleri genellikle 6rgitler icin bir ise alim yontemi
olarak degerlendirilmektedir ve calisanlarin kisisellestirilmis is diizenleme-
leri gittikge yayginlasmaktadir. Ayrica bu diizenlemeleri kullanan 6rgitler
ise alim konusunda bir rekabet avantaji kazanarak maas pazarligina gticli
girmektedir. Bu duzenlemeler calisanlara hem calistiklari yer, hem de calis-
tiklari zaman konusunda esneklik saglamaktadir ve 6zellikle aile sorumlu-
luklarinin yiiksek oldugu kadin ¢alisanlar tarafindan siklikla tercih edilmek-
tedir (Clarke ve Holdsworth, 2017). Orgiitler acisindan ise verimlilik artisi,
daha az is kazasi ve calisan devir hizi nedeni ile tercih edilmektedir (Kossek
ve Thompson, 2016). Ancak artan sayida esnek ¢alisan ve degisken calisma
programlarinin (farkli calisma gtinleri ve saatleri gibi) etkili ve verimli yone-
timi bir sorundur (Clarke ve Holdsworth, 2017).

Esnek calismanin, 6rgiit genelinde tutarl bir sekilde kullaniimasi basa-

ri acisindan 6nemlidir. Bu tir dizenlemelerde calisanlarin is verimliligini
surdirmek icin meslektaslari ve yoneticileri ile nasil calisacaklarinin agik¢a
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belirtilmesi kritiktir (Kossek ve Thompson, 2016). Buna karsin orgitlerin es-
nek calisma politikalarindaki tutarsizliklar adaletsizlik algilarina yol acarak
calisma iliskilerini bozabilir. Sonug olarak ¢ok sayida esnek ¢alisma yaklasi-
mi icerisinde degisiklik ve belirsizliklerin goreceli olarak ytksek oldugu ve
karmasik yapilarin arttigi gliniimiiz diinyasinda (Yu, Cadeaux ve Luo, 2015)
isglicu verimliligi icin maliyet ve performans karsilastirmasi ile en uygun
yontem secilmelidir.
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