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Calisan birey ve ¢alisma ortami arasindaki uyum konusunda, degismeyen taraf
genellikle calisma kosullar1 olmakta, “esnek taraf’ olma roliinii listlenen calisan
birey bu kosullara uyum saglamaya zorlanmaktadir. Oysa, 70’li yillarda
Almanya’da giindeme gelen ve son olarak Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin (ILO)
“Insana Yakisir Is” (Decent Work) konseptinde anlamini bulan “Calisma Yasaminin
Insancalastirlmas1” hedefleri, calisma kosullarinin da esnek taraf olabilmesini,
calisanlarin beklentilerine uyum go6stermesini 6ne c¢ikarmaktadir. Dolayisiyla
isletmelerin ekonomik amaglar1 yaninda insani amaglarinin da olmasi ve iki hedef
arasinda optimal bir denge kurmak icin calismalar1 beklenmektedir. Calisan birey
ve c¢alisma kosullar1 arasindaki uyum arttik¢a, ¢alisma verimliliginin de artacagi
varsayllmaktadir. Buradan yola ¢ikarak, bildiride ¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin
beklentilerine uydurulmasinda, bugiine kadar alanyazinda {zerinde pek
durulmayan bir ara¢ olarak “calisan memnuniyet anketi"nin hangi roli
oynayabilecegi uygulamadan bir drnek tlizerinde arastirilip tartisilmaktadir. Anket
sonuclarinin  ¢alisanlarin  beklentilerine uygun sekilde birtakim somut
organizasyonel degisiklikleri beraberinde getirmesi durumunda, c¢alisan
memnuniyeti ve isletme verimliligi tzerindeki etkiler analiz edilmeye
calisiimaktadir.
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About harmony between employees and working environment, usually working
conditions being unchanged side, employees who assumed the role of “flexible
side” is forced to adapt to these conditions. The targets of “Humanization of Work
Conditions” which it came up with agenda that 70’s Germany and finally recognize
of the importance in the International Labour Organization’s (ILO) concept of
"Decent Work” highlihgt being flexible side of working conditions and adjust of
employees expectations. Therefore, it is expected from the company to be
humanitarian purposes besides the economic objectives and work to establish an
optimal balance between two objectives. It's assumed will increase working
productivity when increased harmony between the employees and the working
conditions. Based on this, in the report on a sample from application will be
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investigated and discussed that “employee satisfaction survey” which may play a
role to harmonize the expectations of the working conditions of employees so far
that is not addressed in the literature as a tool. If survey results brought some
physical organizational changes, the effects on employee satisfaction and
operational efficiency will be analyzed.

1. Giris

Calisma yasami insan 6mriiniin biyiik bir boliimiini
kapsamaktadir. Bu anlamda ¢alisma yasaminin
kalitesini belirleyen ¢alisma kosullari bireyin ¢alisma
ve yasam mutlulugu agisindan 6nem tasimaktadir.

“Calisma yasami kalitesi” kavrami, 1970’lerde
kullanilmaya baslanmistir. Konuya gosterilen ilgi, o
donemlerden itibaren ekonomik konjonktiiriin
durumuna paralel bir sekilde dalgalanma gosterse de
ozellikle Avrupa Birligi ve Uluslararast Calisma
Orgiiti’'niin (ILO) belgelerinde kavrama en azindan
hedef olarak yer verilmistir.

Calisma kosullarinin c¢alisan insanin yapist ve
beklentilerine uygun hale getirilmesi konusunda,
uygulamada daha ¢ok iretim hattinda bant
calismasinin  olumsuzluklar1 ve bunlart giderici
onlemler tizerinde durulmustur (Tinar 1986: 47-59).
Bu dogrultuda ge¢miste gergeklestirilen proje
uygulamalarinda insancalastirmanin ayni zamanda
verimliligi arttirdif1 varsayimini destekleyen birgok
ornek gosterilebilir (Bieneck 1998). S6z konusu
uygulamalarin ¢ikis noktasi, c¢alisanlarin ¢alisma
kosullarindan memnuniyetsizlik ifadesi ya da bir
beklenti 6l¢ciimiinden ziyade, ¢ogunlukla artan ise
devamsizliklar, isten ayrilmalar ve verimlilik diistisi
gibi belirtiler olmustur. Son yillarda kullanimi ve
Onemi artan c¢alisan memnuniyeti anketlerinin
yoneltilen sorulara bagimli olarak calisma kosullarina
iliskin ilk elden goriis ve beklenti beyan etme
konusunda onemli firsatlar sundugu
varsayilmaktadir.

Calisma yasami, ¢alisma kosullarindan olusmakta, bu
anlamda calisma yasaminin kalitesi ya da insana ne
kadar uygun oldugu, bu kosullar c¢ercevesinde
belirlenmektedir. Calisma yasaminin kaliteli olmasi,
ayn1 zamanda c¢alisanin is tatmininin, Orgiitsel
bagliliginin ve is-yasam dengesinin optimal seviyede
olmasini da anlatmaktadir.

Bu c¢alismada, ¢alisan memnuniyeti anketlerinin
¢alisma kosullarinin insancalastirilmasinda 6nemli
rol oynayabilecegi varsayimiyla, bir uygulama
orneginde s6z konusu roliin niteligi incelenmektedir.

2. Calisma

Calisma en yalin anlamiyla bir deger (hizmet ya da
iriin) meydana getirmektir. Bir bagka tanima gore
¢alisma “bedensel, zihinsel ve ruhsal bir ¢aba ile

bireyin kendisi ya da bagskalari i¢in deger ifade eden
mal ve hizmetleri iliretme faaliyeti” olarak
tanimlanabilir (Tinar, 1999).

Calisma, insan yasaminin ayrilmaz bir pargasidir.
Bireye gelir saglamasi yaninda psikolojik (kimlik
duygusu kazanmak) ve sosyal (sayginlik kazanmak,
statii olusturmak) acidan da pek ¢ok faydasi
bulunmaktadir (Aytag, 2001).

Calisma yasaminin, insan yasaminin biiyliikk bir
boliimiinii kapsadigi bilinmektedir. Bu anlamda
bireyin isinden memnun olma orani verimliligini de
etkilemektedir (Ozgener, 1997). Bireyin yasaminin
biiyiik bir boélimiini kapsamasi dolayisiyla ¢alisma
kosullarinin insancalastirilmasi daha mutlu ve daha
verimli ¢alisanlara ulasmak anlaminda 6nem
tasimaktadir (Kugiikusta, 2007).

Calisma yasaminda insan, buna 6zel olusturulmus bir
ortamdadir. Calisma kosullar1 bireyi ekonomik, sosyal
ve psikolojik anlamda etkiler dolayisiyla c¢alisma
verimliligi de bireyin icinde bulundugu c¢alisma
kosullarindan etkilenir (Keser, 2004).

Calisanlarin  icinde bulundugu, ¢alisana uygun
kosullar is tatminini yiikseltirken, ¢alisana uygun
olmayan kosullar ¢alisanlarin is tatminini azaltarak
hem calisana hem de isletmeye zarar vermektedir.
Hem ekonomi y6niinden hem de insan yoéniinden
konu ele alindiginda, her iki unsur icin de ¢alisma
kosullarinin insancalastirilmasi 6nemlidir ve bir
arastirma alam olarak onemi gittikge artmaktadir
(Cevik, Korkmaz, 2014).

3. Cahsma Kosullarimin Insancalastirilmasi:

insana Yakisir is

Insanca kavrami, insana yakisan, insana 6zgii olan,
insani anlamina gelmektedir (TDK, 2016). insanca is
ya da ILO tarafindan ortaya atilan “insana yakisir is
konsepti” ile isin insani boyutu ele alinmakta, isin
insana yakisir dlizeyde olmas1 anlatilmaktadir.
“Insana yakisir is” kavraminin ingilizcesi olan
“decent” kelimesi, ingilizce’de “tatmin edici, kabul
edilebilir standartta” anlamina gelmektedir. Bu
kavram, Tiirkce'ye, “diizgiin is”, “insancil is” ve “insan
onuruna yakisir is” olarak da ¢evrilmektedir. ILO
tarafindan bu kavram “insana yakisir is” olarak
cevrilmistir (Glindogan, 2010).

Insana yakigir is, ilk kez 1999 yilinda gerceklestirilen,
87. Uluslararasi Calisma Konferans’nda, “Insana
Yakisir is” bashgim tasiyan bir raporla sunulmustur
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(Ghai, 2003).

“Insana yakisir is” kavrami en genel tanimiyla;
verimli ve adil bir licreti iceren, is sagligi ve giivenligi
onlemleri mevcut olan, bireylerin isle ilgili kaygilarini
ifade etmelerine, orgiitlenmelerine ve yasamlarini
etkileyecek kararlara katilmalarina olanak taniyan,
calisanlarin ailelerini de sosyal koruma kapsamina
alan isler olarak anlatilmaktadir (ILO, 2016).

Tablo 1. insana Yakisir Isin Boyutlar1 ve Géstergeleri (Ghai,

2003)
A Sosyal Calisma Sosyal
Istihdam Giivenlik Haklar1 Diyalog
istihdam Zorla Toplu
calistirma ve
firsatlari .. | pazarhk
Kamu cocuk emegi
. kaynaklarin- Ekonomik
Ucret dan sosyal Ayirimcilik .
- 2 demokrasi
glivenlige
Calisma ayrilan pay Orgiitlenme U!lusal
kosullar1 ozgurligu dizeyde
katilim

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi insana yakisir isin
istihdam boyutunda ¢alisma kosullar1 yer almaktadir.

“Insana yakisir is” kavrami ilk olarak 1999’da ILO
konferansinda ele alinmakla birlikte, calisma yasami
kalitesi 1970’lerden bu yana ele alinan bir kavram
olmustur. Ancak o yillarda ¢alisma hayatinin kalitesi
cercevesinde yapilan tartismalar, tek bir boyutu ele
almaktadir:  ¢alisma  kosullart. Bu  kavram
cercevesinde is yasam dengesi gibi konulara
deginilmemistir.  Bunun  nedeni, glinlimiizde
calisanlarin  aile hayatlariyla ilgili rollerdeki
farklhiliklar ve giiniimiiziin ihtiyaglar1 dogrultusunda
ortaya ¢ikmis olan kismi stireli ¢alisma, gecici calisma
gibi esnek calisma modellerinin hentliz bugiinkii
kadar yaygin olmamasidir (Davoine vd., 2008).

Insana yakisir is kavraminin yayginlagmasiyla
birlikte, 6zellikle gelismis lilkelerde insana yakisir is
performansinin 6l¢iilmesine ydnelik ¢abalarin arttigi
goriilmektedir (Giindogan, 2010).

Calisma yasami kalitesini gelistirmeye yonelik 6nemli
kurumlardan biri olan Avrupa Calisma ve Yasam
Kosullarini Gelistirme Vakfi, calisma yagami kalitesini
4 boyutta anlatmaktadir. Bu 6zetle sunlardir:

= Kariyer ve istihdam giivencesinin saglanmasi
= Saglik ve refahin saglanmasi

= Beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi

= s hayati ve 6zel hayatin uyumlastirilmasi

Hem birey hem de ekonomiler igin 6nemli olan
insana yakisir is kavrami arastirmalara konu olurken
ve insana yakisir is daha iyi ¢alisma kosullarini ifade
ederken, bir diger taraftan daha insanca c¢alisma
kosullarina yonelik ¢abalar ve ise uygun bir {cret
diizeyinin isverenler acisindan maliyetleri
yukseltecegi, bu nedenle yeni islerin yaratilmasina

engel olacag: iddia edilmektedir. Ancak arastirmalar
gostermektedir ki c¢alisanlarin ¢alisma yasami
kalitesi, performanslarini ylikseltmekte ve
verimliliklerini etkilemektedir. Lizbon Stratejisi de
“daha ¢ok ve daha iyi isler’'in ayni anda
gerceklesebilecegini vurgulamaktadir (Gilindogan,
2010).

Gunumiizde ¢alisma, bir gereksinim olmayr devam
ettirirken, ayn1 zamanda bireyler icin sosyal ve
psikolojik agidan kisisel bir tatmin unsurudur. Bu
anlamda ILO Genel Direktori olan Juan Somavia'nin
aciklamalarinda ifade ettigi gibi: “Insan varliginin en
tanimlayici 6zelligi olan is insanin temel ihtiyaclarini
karsilamas1 ve hayatini strdiirebilmesinin bir araci
oldugu kadar, bireylerin hem kendileri hem de
cevresindekiler icin bir kimlik olusturma faaliyetidir.
Bireysel tercihler, ailelerin refahi ve toplumsal denge
icin 6nemlidir.” ‘21.Yiizyilda insan Onuruna Yakisir s
Yaratmak Forumu'nda “Insana Yakisir Is, calisma
kosullariniz, gelecek beklentiniz, is ve aile yasamini
dengelemeniz, ¢cocuklarinizi okula gondermeniz ya da
cocuk isciliginden kurtarmaniz ile ilgili bir kavramdir.
Bir standart degil, bir amag ve gelisme stratejisidir.
Calisanlarin hayatlarini kontrol edebilme gicidiir.
Isin kisisel ve profesyonel ihtiyaglar1 ayn1 anda
gerceklestirebilmesinin temel araclarindan biri is-
yasam dengesi programlar1 ve uygulamalaridir.”
seklinde is-yasam dengesinin isin
insancalastirilmasina olan etkisi 6zellikle dile
getirilmistir (Somavia, 2001).

4. Calisma Yasami Kalitesi

[s tatmini, 6rgiitsel baghlik, is-yasam dengesi gibi
calisma hayatindaki insani ele alan kavramlar,
calisma kosullari ile etkilesim halindedir. Bu anlamda
is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is-yasam dengesi
kaliteli bir calisma hayatinda bulunmaktadir. Calisma
yasami Kkalitesi de insanca ¢alisma kosullarini ifade
etmektedir.

Calisma yasamu kalitesi bir diger deyimle isin insanca
kosullara sahip olmasi (Cherns, 1975), ¢alisanin
biyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini
gozeten biitiin kosullar1 icermektedir (Schulze, 1998).

Calisma yasaminin insancalastirilmasi; ¢alismanin,
bireyin beden, zihin, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarina
uygun bir seviyeye getirilmesini amaglamaktadir.
Calisma yasaminin insancalastirilmasi, ¢alisanin isi ile
uyum icinde olmasina yonelik ¢abalarn ifade
etmektedir (Tinar, 1996).

Dolayisiyla, isin insancalastirilmasi; is stireglerinin,
calismayla dogrudan iligkili diger kosullarin ve
calisma  ortaminin  insana  uygun  sekilde
diizenlenmesiyle miimkiin olmaktadir (Schulze,
1998). Bu konuda gergeklestirilmis arastirmalar da is
tatminin ¢alisma yasami kalitesiyle baglantili
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oldugunu ortaya koymaktadir (Ruso, 1993).

Karhlik, verimlik, is tatmini gibi unsurlar arttirmasi
nedeniyle calisma yasami kalitesi calisan, isveren ve
toplum agisindan 6nem tasimakta ve bu anlamda
arastirmalara konu olmaktadir. Bireyin calisma
yasamindaki tutum ve davranislari, orgiitsel baghlik,
performans artisy, is tatmini, isten ayrilma egilimi vb.
gibi konular ¢alisma yasami kalitesi kapsaminda ele
alinmustir. isveren ve yéneticiler, Kkaliteli bir calisma
yasaminin, bireyin tiim ihtiyaclarinin (beden, zihin,
sosyal ve psikolojik) dikkate alinarak insa
edilebilecegini vurgulamislardir (Beh ve Rose, 2007).
Bu sekilde Dbeklentileri karsilanan bireyler
verimliliklerini yiikselterek isletmeye daha fazla katki
saglayacaklardir (Otto ve Bourguet, 2006; Ozkalp ve
Kirel, 2001). Calisanlar icin ise c¢alisma yasami
kalitesi, calisma vasitasiyla bireyin beklentilerinin ve
ihtiyaglarinin karsilanma derecesini ve siirekliligini
etkileyen sosyal, psikolojik ve ekonomik gostergeler
olarak ifade edilebilir (Bowditch ve Buono, 1994;
Newstorm ve Davis,1997). Tasidig1 6nem nedeniyle
calisma yasami kalitesi hem c¢alisanlar hem de
isverenler icin olduk¢a o6nemli konulardan birisi
olarak goriilmektedir (Demir, 2010).

Bireyin c¢alisirken maruz kaldigi pek c¢ok etken
bulunmaktadir. Calisma kosullari; calisma
ortamindaki 1sy, 151k, havalandirma, kullanim alanlari,
kullanilan araglar, ¢alisma giin ve saatleri, dinlenme
glin ve saatleri, performans degerlendirmesi, terfi,
yonetime katilma olanaklar, birlikte ¢alisilan ekip,
yonetim ve yonetici, ilicret vb. pek c¢ok etkeni
icermektedir.

insana uygun c¢alisma kosullarinin saglanmasi;
bireyin verimliligini arttirmanin yani sira, ¢alismaya
uygun bir ortam saglamasindan dolayi is tatmini de
artirmaktadir (Cakir, 2001).

Calisma yasami Kkalitesinin, is tatmini, Orgiitsel
baghlik, is-yasam dengesi ile ayn1 yonli oldugu
varsayllmaktadir. Calisma kosullarinin, is tatmini ve
orgiitsel baghhkla iliskisi ¢ok kuvvetlidir. s
tatmininin farkli tanimlar1 bulunmakla birlikte;
calisanlarin islerine yonelik sahip olduklar1 olumlu
veya olumsuz duygularin derecesi oldugu
soylenebilir (Schermerhorn ve digerleri, 1994).

Calisanlarin  isleri hakkindaki diisiinceleri ve
duygular1 hem kendileri icin hem de isleri i¢in 6nem
tasimaktadir. Clinkii bireyin tutumu hem o6zel
yasamini hem de is performansini etkilemektedir.
Calisanlarin islerine karsi tutumlarinin performans
ve verimlilik lizerindeki etkisi, yoneticiler agisindan
da biiyiik 6énem tasimaktadir. Is tatminsizligi
isletmedeki devamsizlik, isten ayrilma kararlarinda
etkilidir. Bunun yaninda bireyde ruhsal ve fiziksel
rahatsizliklara da neden olabilir (Feldman ve Arnold,
1983). is tatmininin, orgiitte saglam bir &rgiitsel
ortam  olusturulmasmin temel sarti oldugu
bilinmektedir (Davis,1988).

Orgiitsel baglilik, calisanin érgiite olan baginin
giicidir (Grusky, 1966). Yapilan bir arastirmada
orgiitsel baghlik, orgiit amaglan ile ¢alisanin
amaglarinin gittikce daha ¢ok biitlinlesme ve benzer
hale gelme siireci olarak tamimlanmistir (Keef ve
Harcourt, 2001). Orgiitsel baghligin bireyin calistig
orgiit ile o6zdeslesmesi yoniindeki tutumu veya
yonelimi seklinde tamimlandig1 da olmustur. Orgiitle
6zdeslesme sayesinde c¢alisan, orgiitiin hedeflerini
algilayarak bu hedeflere ulagsmak icin niyet
olusturmakta ve orgiti pozitif degerlendirmektedir,
boylece ¢alisan orgiite baghhk gostermektedir
(Sheldon, 971).

Calisan  baghliginin,  orgiitlerin  maliyetlerini
diistrdiigii, verimliliklerini ve karhliklarini arttirdigi
ve imajlarin1 gli¢lendirdigi bilinmektedir (Ulrich,
1998). Orgiitsel baglihg yiiksek olan ¢ahganlar,
yuksek olmayan ¢alisanlara gore orgiit icinde daha iyi
bir performans gostermektedirler (Smith, 1999).

Orgiitsel baglilik, baz1 arastirmalarda boyutlara ya da
tirlere ayrilarak incelenmistir. Meyer ve Allen,
calisan baghhigini li¢ baghkta aciklamistir: duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif. Duygusal
baghlik; calisanlarin o6rgiitiin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda orgitiine Kkarst duygusal olarak
baglanmasim ifade etmektedir. Orgiitiine Kkarsi
duygusal baglilik hisseden c¢alisan, 6rgiitlin bir {liyesi
olmaktan gurur duyar ve orgiitiine karsi olumlu
duygular sergiler. Orgiitiine karsi baghlig1 yiiksek
olan calisan kendi istegi ile orgiitte kalmay1 devam
ettirmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Devam
bagliligi; calisanlarin érgiitiine kars: yapmis olduklari
kisisel yatinnmlar sebebiyle 6rgiitte kalma isteginden
kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar; kisinin orgitte
uzun yillar c¢alismasi sonucu elde ettigi oOzel
yetenekler, kidem haklari, emeklilik haklari, mesai
arkadaslar1 ile sosyal iligkilerdir (Durna ve Eren,
2005). Normatif baghlk; c¢alisanlarin orgiitte
calismaya devam etme zorunlulugunun getirdigi ve
orgiite karsi hissedilen sorumluluk bilincinin oldugu
baghlik tiiriidir. Normatif baghhig1 yiiksek olan
calisanlar, orglitte kalma gerekliligini
hissetmektedirler. Normatif bagllik, bireylerin, orgiit
iceresindeki sosyallesme siireci, orgiite duyulan
sadakat ve bireyin deneyimleri le iligkilidir (Meyer ve
Allen, 1991).

Arastirmalarin bir diger konusu, orgiitsel baglilig:
etkileyen kisisel degiskenler olmustur. Morris ve
Steers (1980), hem egitimin orgiitsel baghlk
iizerindeki etkisi alaninda ¢alismislar hem de orgiit
biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarinin o6rgiite
baghlikla iliski icinde olmadiklarin1 bulmuslardir.
Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev (1998) egitim
seviyesi ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulurken, Abdulla ve Shaw (1999) egitim
seviyesi ve devam baghligi arasinda, Iverson ve
Buttigieg (1999) da egitim seviyesi ile normatif
baglhlik arasinda negatif yonlii bir iliski bulmuslardir.
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Yas ile orgiitsel baghilik iliskisini arastiranlardan
Morris ve Sherman (1981) yas ile orgiitsel bagllik
arasinda anlamli bir iliski bulamazken, Meyer ve
Allen bireyin yasi ile duygusal baghlik arasinda
pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Loscocco (1990)
kisisel ve is ile ilgili degiskenlerin orgiitsel baglhlikla
iliskisini aragtirmasi sonucu, yas ve orgiitteki calisma
siiresi ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli,
egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif
yonli bir iliski bulmustur. Abdulla-Shaw (1999) ve
Yalgin-iplik (2005), 6rgiitsel baghlik boyutlarindan
biri olan duygusal baglhiligin cinsiyet ile arasinda iligki
bulamazken, yas ile arasinda giiclii bir iliski tespit
etmislerdir. Orgiitteki calisma siiresi ile 6rgiitsel
baghlik arasinda Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev,
pozitif bir iliski bulmuslardir. Cengiz (2001) yas,
medeni durum, cinsiyet, egitim gibi kisisel
ozelliklerin orgiitsel baghilik {izerindeki etkilerini
incelemis ve calisanlarin orgiite baglanmasinda bu
ozelliklerin ¢cok diisiik derecede etkili oldugunu ifade
etmistir. Ayni1 zamanda, orgiite iliskin o6zelliklerin
kisisel ozelliklere gore, orgitsel baghlik iizerinde
daha etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu da
gostermektedir ki g¢alisan Ozellikleri ve orgiit
ozellikleri ele alindiginda, orgiitsel baglihikta daha
etkili oldugu soOylenebilecek olan “6rgiitiin sahip
oldugu 6zellikler” yani “calisma kosullar1”dir.

Yasam sliresi icinde calismanin onemli bir yeri
bulunmaktadir. Bireyin c¢alisma yasami ile 6zel
yasami arasinda siki bir etkilesim bulunmaktadir
(Schulze, 1998). Bu nedenle c¢alisma yasami
kalitesinin saglanmasi, yasam kalitesi i¢cin 6nemlidir.
[s-yasam dengesi kavrami, calisma yasaminin 6zel
hayata etkisi bakimindan o6nemlidir. Bireyin hem
calisma hayatinda hem de 6zel hayatinda daha fazla
kontrol sahibi olmasini, daha fazla esneklige sahip
olmasini anlatmaktadir (Barnett, 1999). Bireyin
kendisinden, ailesinden ve ¢alisma hayatindan
kaynaklanan ihtiyag¢larin uyumlu olmasi1 durumunda
is-yasam dengesine ulasilabilmektedir (Pichler,
2008). Birey, aile ve calisma hayatinin gereklilikleri,
bir digerinden kaynaklanan gereklilikleri
etkilemediginde ya da bu etki en aza
indirilebildiginde “denge” olusmaktadir. [s-yasam
dengesi birey, aile, isletme ve toplum diizeyinde
onemli bazi gelismeleri icermektedir. Ekonomik ve
sosyal degisimler sonucu bireylerden beklentiler
farklilasmakta (kadin ve erkeklerin aile icindeki
rolleri), bu da c¢alisma hayatindan beklentileri
farklilastirmaktadir (Kapiz, 2002).

Bu degisimler bireylerin aile icindeki
sorumluluklarinin da degismesine neden olmustur.
Kadin ve erkek benzer sorumluluklar tistlenmekte,
bireyler ¢alisma hayatlarindaki ya da 06zel
hayatlarindaki kararlarinda eslerin ¢alisma hayatin
da dikkate almak durumunda kalmaktadirlar. isletme
boyutunda da verimliligin yilikselmesi toplum
yasamindaki bu degisimlerin géz oniine alinmasini
gerekli kilmaktadir (Barnett, 1999). Calisanlar igin

zaman Onemli hale gelmekte, 6zel yasam ve c¢alisma
yasami her ikisi birden c¢alisma verimliligini
etkilemektedir (Duxbury, Higgins, 2001). Calisanlarin
zaman Uzerinde kontrol giiclerinin ytlksek olmasi
kendisi, ailesi ve isi arasinda denge saglamalarinda
etkili olmakta, bu dogrultuda kendileri i¢in ayirdiklari
zamanda becerilerini gelistirmek icin firsat bulurken,
ailelerine ayirdiklar1 zamanda aile hayatlarinin
gerektirdigi rolleri yerine getirebilmekte ve
calistiklar stire icinde de isletme icin de daha verimli
olabilmektedirler.

I[s-yasam dengesinin saglanabilmesi icin ¢alisma
saatleri ve giinleri 6nem arz etmektedir. Uzun ¢alisma
saatleri ve hafta sonu calisma bireylerin is ve yasam
dengelerini olumsuz yénde etkilemektedir. is yasam
dengesinin saglanamamasinin asil nedeni
incelendiginde ise bireylerin islerinde gecirmis
olduklart1  uzun c¢alisma  saatlerinin  sosyal
hayatlarinda giizel vakit gecirme olanaklarini
engellemesi olarak ifade edilmektedir (Marafi, 2013).
[s yasam dengesinin saglanabilmesi icin bireylerin
hem aile hem de is hayatina yeterli miktarda zaman
ayirmast gerekmektedir. Dolayisiyla, is yasam
dengesinin saglanmasinda en énemli unsur “zaman”
olarak ifade edilmektedir (Kumar, Chakraborty,
2013).

Arastirmalar, calisan birey ve c¢alisma kosullar:
arasindaki uyum arttik¢a, ¢alisma verimliliginin de
artacagl yoniinde oldugundan, isletmelerin ekonomik
amaglar1 yaninda insani amaglarinin da olmasi
gerektigi ve iki hedef arasinda optimal bir denge
kurmak gerekliligi ortaya ¢ikmis ve islerin insana
uygun hale getirilmesi uluslararasi anlamda da énem
kazanmistir. Aslinda tiim taraflarin (isci-isveren-
devlet) islerin insancalastirilmasina yaptiklar1 katki
ile uzun vadede ekonomik amaglara ulasmanin
saglanacagl ve bu déngiiniin (isin insancalastirilmasi
ve verimliligin artarak ekonomiyi gelistirmesinin)
tlim taraflar1 memnun edici bir etkiye sahip olacag:
soylenebilir.

Is kalitesi gostergelerinden biri olarak, Avrupa Is
Kalitesi Endeksi Alt Endeksleri ve Gostergeleri
arasinda  “is  organizasyonundaki  degisikler
konusunda c¢alisanlara danisilmas1” sayilmaktadir
(Leschke ve digerleri, 2008). Bu anlamda ¢alisma
kosullarinin insancalastirilmasinda, bir calisanlara
danisma araci olarak da gorilebilecek c¢alisan
memnuniyeti anketlerinin 6nemli bir yeri olacagl
diisiiniilebilir.

5. Calisan Memnuniyeti Anketleri ve Islevi

Memnuniyet, memnun olma, seving duyma, sevinme
olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2016). Calisma isini
gerceklestiren ve bir isyerinde iicret karsiligi calisan
kisi de c¢alisan olarak tamimlanmaktadir. Calisan
memnuniyeti, bireyin isiyle ilgili bir

119



M.Y.Tinar, T. Ulusoy, Calisma Kosullarinin insancalastiriimasinda Calisan Memnuniyeti Anketinin Rolii Uygulamadan Bir Ornek Analizi / The Role of The Employee
Satisfaction Survey in The Humanization of Working Conditions

degerlendirmedir. Bu degerlendirme kisiseldir. Bu
nedenle ¢alisan memnuniyeti bireyin isinde bulunan
pek ¢ok faktorii degerlendirmesi ve bu faktorlerle
ilgili duygularinin ifade edilmesidir (Telman, 2004).

Calisan memnuniyeti konusunda yapilan bilimsel
arastirmalar 1930’lu yillarda baslamis, 1960’larin
sonundan itibaren ¢alisan memnuniyetini 06lgen
anketler gelistirilmeye baslanmistir. 1980’lerde ise
calisan memnuniyetinin isletmenin verimliligiyle
ilgisi arastirilmaya baslanmistir.

Calisan memnuniyetin bir sonu¢ olarak mi yoksa bir
sirec olarak m1 ele alinmast gerektigi de
arastirmalara konu olmustur. Sonug¢ olarak ele alan
yaklasimda memnuniyet, titkketim deneyimine yonelik
olarak verilen tepkinin yansimasi olarak ifade
edilmektedir.  Siire¢  yonlii  yaklasimda ise,
memnuniyetin  Onciillerine dikkat ¢ekilmektedir.
Calisan memnuniyeti bir calisma deneyimi sonucunu
arastirdigl icin stire¢ yonlii yaklasim daha pragmatik
olarak degerlendirilebilir (Altunisik vd, 2010).

Calisan memnuniyetinde; orgiitsel faktorler (licret,
calisma kosullari, terfi, odiillendirme, kararlara
katilma vb.), bireysel faktorler (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim, is deneyimi, kiiltiirel 6zellikler vb.),
toplumsal faktorler (aile, issizlik, kriz ortamy,
teknoloji vb.) olarak sayabilecegimiz pek c¢ok faktor
etkilidir.

Calisan memnuniyetinin yiiksek olmasindan, ise
baglilik ve performans artisi beklenebilir. Calisan
memnuniyetinin  diisiik olmasi sonucu olusan
performans diismesi, devamsizlik, verimsizlik vb.
durumlar hem birey hem orgiit hem de toplumsal
acidan olumsuzluk yaratacaktir.

Calisanlarda memnuniyet arttirmanin faydalari
nedeniyle bu konu uzun yillardan  beri
arastirilmaktadir. Biyolojik, psikolojik ve sosyal bir
varlik olarak insanla ilgili standart sonuglara varmak
her zaman miimkiin olmamakla birlikte, calisan
memnuniyetini artirmanin ¢alisan, isveren ve toplum
acisindan faydalar: bulunmaktadir.

isletmeler iiretim ya da hizmet icin pek ¢ok kaynaga
sahip olmakla birlikte, rekabet avantaj1 saglamak ve
pazarda so6z sahibi olabilmek icin insan kaynagi
oncelikli bir kaynak niteligindedir. Diger kaynaklar
ikame edilebilirken insan kaynagini ikame etme sansi
bulunmamaktadir. Isletmeler insan kaynaginin hem
fizik hem de zihin giiclinden faydalanirken
glinimiizde zihin giliclinden faydalanmak daha

onemli hale gelmistir. Calisanlarin  kararlara
katilmasi, yetkinliklerinin dikkate alinarak
gorevlendirilmeleri, yaratici ve yenilikgi

diisiincelerinin hayata gecirilmesi, firma hedeflerine
ulasmak i¢in kullanilmasi biiyiik fayda saglamaktadir.
Calisanlarin  yaratict  ve  yenilikgi  yOniiniin
kullanilmasi ile karar sistemi icinde etkili olmalari ile;

karliligin ve rekabet edebilirligin yiikselmesi, ¢alisan
motivasyonunda ve performansinda artis, isgiicli
degisim oraninin ve devamsizlik oraninin azalmasi
saglanmaktadir (Spreitzer vd., 1997).

Uzun yillardan bu yana c¢alisma hayatinda insan
unsurunun 6nemini anlayan isletmeler, ekonomik ve
insani amaglar1 biitiinsel bir yaklasimla ele almaya
baslamislar ve isletmeyi ekonomik amaglara
ulastiracak en  o6nemli faktérlerden  birinin
¢alisanlarin tutumu oldugunu anlamislardir. Calisan
memnuniyeti anketlerinin, c¢alisma kosullarindan
etkilenen kisilerden geribildirim almasi nedeniyle,
¢alisma yasaminin insancalastirilmasinda énemli bir
yeri olacag agiktir.

Calisma hayatinda ¢ogunlukla, calisanlarin kosullara
uyum saglamakla yikimli esnek taraf olmasinin
beklendigi gozlenmektedir. Ancak giliniimiizde
personel giiclendirme c¢ercevesinde c¢alisanlar da
calisma hayatinin kosullarinin belirlenmesinde soz
sahibi olmaya baslamistir. Calisan memnuniyeti
anketini etkin kullanan isletmeler ekonomik amaclari
yaninda insani amaglar1 da dikkate almakta ve iki
hedef arasinda optimal bir denge gozetmektedirler.
Yapilan arastirmalar, c¢alisan ve calisma kosullar
arasindaki uyum arttikca ¢alisma verimliliginin de
artacagini ortaya koymakta, bu anlamda ¢alisan
memnuniyeti anketleri, isin insancalastirilmasina
hizmet edebilmektedir.

6. Bir Uygulama: Calisan Memnuniyeti Anketi
Sonug¢larina Dayali Organizasyonel Degisiklikler
ve Sonuglari

Calisma kosullarinin iyilestirilmesinin insana yakisir
ise ulasmadaki ve bu iyilestirmenin yapilmasinda da
calisan memnuniyet anketlerinin roli dikkate
alinarak, bir sirkette dort yildir uygulanmakta olan
calisan memnuniyeti anketi analizi yapilmistir.

Arastirmanin amaci, ¢alisan memnuniyeti anketi
sonuglarinin dikkate alinarak somut organizasyonel
degisiklikler gerceklestirmenin isin
insancalastirilmasina olan etkisinin 6l¢iilmesidir.

Anketin uygulandig1 isletme isminin agiklanmasini
istemedigi icin calismada ismi yer almamaktadir.
Calisma kosullarinin insancalastirilmasinin c¢alisan
memnuniyetine etkisini belirlemeye yonelik olan bu
arastirma nicel bir arastirmadir. Anket hazirlanirken
ilgili  literatiirde ve isletme icinde c¢alisan
memnuniyetini en fazla etkiledigi 06ne stiriilen
kriterler ile Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen orgiitsel baghlik Olgeginden
yararlanlmistir.  Olcegin  giivenilirlik  testleri
Cronbach Alfa degerleri ile arastirilmis ve tim
sorular i¢in elde edilena degeri 0,7'den biyik
bulunmus ve o0lgegin gilivenilir oldugu sonucuna
varilmistir. Uygulanan ¢alisan memnuniyeti anketi
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2013 yilindan bu yana isletmede aym sorularla
gerceklestirilmektedir. Bu anlamda anket sonuglarini
karsilastirma imkani da bulunmaktadir. Arastirmanin
evrenini  isletmedeki beyaz yaka calisanlar
olusturmaktadir.

Tablo 2. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Say1 Yiizde
Kadin 31 33
Cinsiyet
Erkek 62 67
Medeni | po\ar 29 31
Durum
Evli 64 69
1yildan 9 10
az
Isyerindeki 1-3y1 23 25
arasl
kidem 35yl
siiresi arasi 31 33
5 yildan 30 32
fazla
Memur 81 87
Isyer.mdekl Sef 6 6
pozisyon
Midiir 6 6

Ankette 12 boyut arastirilmaktadir: ‘Kisilerarasi
iliskiler’, ‘Kariyer gelisimi’, ‘Anlamh is’, ‘Vizyon ve
liderlik’, ‘Ucret ve yan haklar, ‘Odiill ve taktir’,
‘Heyecan  verici  is-motivasyon’,  ‘Performans
yénetimi’, ‘Iletisim’, ‘Is giivenligi ve calisma kosullarr’,
‘[s-6zel yasam dengesi’, ‘Genel memnuniyet’, bunlarin
disinda memnun ya da memnun olmadiklar1 konulari
belirtebilecekleri bir acik uclu soru
yonlendirilmektedir. Anket 5’li Likert skalasina gore
tasarlanmis olup, 5’li 6lcekteki ifadelerin puanlamasi;
“1: kesinlikle katilmiyorum”, 2: katilmiyorum, 3:
kararsizim, 4: katilyorum ve 5: Kkesinlikle
katiliyorum” seklinde yapilmistir. Anket uygulamasi
sonucu elde edilen verilerin ¢dziimiinde, frekans
yontemi kullanilmistir.

Anket sonuglar sirket tarafindan degerlendirilirken
%75 ve lizeri memnuniyet diizeyi “olumlu” olarak
dikkate alinmaktadir. Ancak sirket olarak hedeflenen
%80 ve lizerinde bir memnuniyet diizeyine
ulasmaktir. Anket sonuglar1 dnceki yillar1 da iceren
bir degerlendirme ile daha anlamli olacag
diisiintldigiinden son 4 yilin sonuglari birlikte ele
alinarak bir degerlendirme yapilmistir.

Tablo 3. 2013-2016 yillar arasi ¢alisan memnuniyeti anketi
sonuclarinin karsilastirilmasi

13/14 14/15 15/16
Boyutlar 2013 | yillar1 | 2014 | yillar1 | 2015 | yillar1 | 2016
farki farki farki
Kisiler Arasi
Mliskiler 71% 7% 78% 2% 80% 6% 86%
Kariyer
Gelisimi 64% 2% 66% 1% 67% 7% 74%
Anlamhis | 78% 9% | 87% | -5% | 82% 5% | 87%
Ucret ve Yan
Haklar 59% | 4% | 55% 6% 61% 1% 62%
Heyecan
Verici is
Motivasyon | 80% 0% 80% 1% 81% 4% 85%
is / Ozel
Yasam
Dengesi 64% | 10% | 74% 1% 75% 5% 80%
Performans
Yonetimi 61% | -1% | 60% 4% 64% 1% 65%
Odiil ve
Takdir 43% | 1% | 42% 6% 48% 4% 52%
iletisim 69% | 1% | 70% | 5% | 75% | 5% | 80%
Vizyon ve
Liderlik 76% 3% 79% | 2% | 77% 8% 85%
Is Giivenligi
ve Calisma
Kosullari 69% 3% 72% 3% 75% 8% 83%
Genel
Memnuniyet | 71% 1% 72% 3% 75% 7% 82%

Son 4 yillik anket sonuglar1 ve alinan aksiyonlar
bakimindan anket degerlendirildiginde;

= Kisiler arasi iliskiler boyutunda; ilk ¢alismalar
2011’de  baslamak tiizere siireglere dair
prosediirler, is tanimlar1 hayata gecirilmis, tiim
sliirecler tanimlanmis, bu tanimlamalar ve
uygulamalar kisilerarasi iliskilerde de iyilesmeyi
getirmistir.  Bu boyut acisindan her sene
memnuniyet diizeyinin yiikseldigi, 6zellikle 2014
ve 2016 yili anket sonuglarinda memnuniyet
diizeyinin daha ylksek gerceklestigi
gorilmektedir.

= Kariyer gelisimi boyutunda; kariyer yonetimi

prosediiri.  performans  yonetim  sistemi
prosediirii ile birlikte 2011 yilinda hayata
gecirilmistir. ~ Kariyer  gelisimi  agisindan
calisanlarin  egitim, deneyim, yetkinlik vb.

durumlar1 degerlendirilerek hangi pozisyonlara
gelebilecegi  tanimlanmistir  ve  ¢alisanlar
tarafindan bilinmektedir. Bu boyut ac¢isindan her
sene memnuniyet diizeyinin ylikseldigi, 6zellikle
de 2016 yili anketinde yaklasik %7’lik bir artis
oldugu goriilmektedir.

= Anlamli is boyutunda; is tanimlari, yetkinlikler,
calisanlardan beklentiler vb. tiim siiregler
tanimlanmistir, bu boyut agisindan 2015 yili
sonuglart disinda her sene bir artis oldugu
gorilmektedir. 2015 yilindaki memnuniyet
diizeyindeki azalmanin ydnetimsel bir degisiklik
nedeniyle yasandigi tahmin edilmektedir. Buna
ragmen anlamli is boyutunda memnuniyet diizeyi
genellikle hedeflenen %80°lik memnuniyet
diizeyinin iizerindedir.

121



M.Y.Tinar, T. Ulusoy, Calisma Kosullarinin insancalastiriimasinda Calisan Memnuniyeti Anketinin Rolii Uygulamadan Bir Ornek Analizi / The Role of The Employee
Satisfaction Survey in The Humanization of Working Conditions

= Ucret ve yan haklar boyutunda; 2015 yilinda baz
calismalar  gergeklestirilmistir.  Bu  boyut
acisindan memnuniyet derecesi ¢ok yiiksek
olmamakla birlikte, iyilesme goriilmektedir.

= Heyecan verici is/motivasyon boyutunda; hayata
gecirilen performans yonetimi, kariyer gelisimi
stirecleri ile her sene bir iyilesme oldugu
gorulmektedir., Bu boyut agisindan da
memnuniyet diizeyi genelde %80 ve Uzerinde
gerceklesmistir.

» Is/6zel yasam dengesi boyutunda; 2013 ve 2014
yllar1  arasinda  %10luk  bir iyilesme
gorilmektedir. 2013 yilina kadar Cumartesi
giinleri saat 15:00’e kadar calisma yapilirken,
2013 Temmuz ayinda Cumartesi mesai bitimi
6glene (12:00’ye) cekilmistir. Ayrica daha 6nceki
yillarda yillik izinler diizenli kullandirilamazken,
2011 yilindan itibaren bu yo6nde yapilan
calismalar sonucu yillik izinler dizenli
kullandirilarak memnuniyet artis1 saglanmistir.
2016 Haziran ayinda ise Cumartesi giinii ¢alisma
tamamen kaldirilarak bu boyut agisindan %3’liik
bir memnuniyet artis1 saglanmistir. 2016 yili
sonuglarina goére bu boyut acisindan (hem
Cumartesi calismanin kademeli olarak azaltilarak
tamamen kaldirilmasi ve yillik izinlerin dizenli
kullandirilmast  ile)  memnuniyet  diizeyi
%64’lerden %80’e ylikselmistir.

= Performans yonetimi boyutunda; performans
yonetim siirecinin hayata gecirilmesiyle ufak da
olsa bir memnuniyet artis1 saglanmistir.

= (Odil ve takdir boyutunda; o6dil ve takdir
prosediiri hayata gecirilmis ve c¢alisanlarin
gerceklestirdikleri en iyi uygulamalar
odullendirilmeye  baslanmistir. Memnuniyet
derecesi ¢ok yliksek olmamakla birlikte, 2015 ve
2016 yillarinda memnuniyet derecesinde bir
artis s6z konusudur.

= fletisim boyutunda; ilk anketten son ankete kadar
her sene bir iyilesme goriilmektedir. Bu boyut
acisindan tiim siireglerin ve beklentilerin tanimlh
ve net olmasi, ayrica ¢alisanlarin bilgilendirilme
slirecinin de (sirket ici portal, biilten vb.
araglarla) saglikli hale getirilmesi etkili olmustur.
Memnuniyet  diizeyi %69’lardan %80’e
ulagmistir.

= Vizyon ve liderlik boyutunda; bazi ydnetimsel
degisiklikler nedeniyle 2015 sonuglarinda bir
diistis olmasina ragmen diger yillarda bir
iyilesme oldugu goriilmektedir.

* [s giivenligi ve calisma kosullar1 boyutunda; hem
2013 yihnda yirirlige giren 6331 sayili s
Saghg ve Gilvenligi Yasasit gerekliliklerinin
yerine getirilmesi ve bu anlamda bilinglenmenin
saglanmasi, hem de isyerinin yeni bir binaya
tasinmasil, saha c¢alisanlarinin  araglarinin
degistirilmesi ile mevcut c¢alisma ortaminda
iyilesmeler saglanmistir. Bu boyutta da her sene

dikkate deger bir iyilesme oldugu goriilmektedir.

= Genel memnuniyet boyutunda; her sene tiim
boyutlar acgisindan yapilan iyilestirmelerle bu
boyut agisindan da bir iyilesme oldugu
goriilmektedir. Bu boyut genel memnuniyet
diizeyi ile ilgili oldugundan tiim boyutlar:
kapsamina almakta ve memnuniyet diizeyinin
gelisimi yontinde fikir vermektedir.

Ankette bir boyut agisindan gerceklestirilen somut
organizasyonel bir degisikligin hem ilgili boyuta hem
de diger boyutlara etkisi olabilmektedir. Ya da anket
sonuclarina yo6nelik bir iyilestirme kapsaminda
olmayan sirketin farkli yonetimsel kararlarinin,
anketteki tiim boyutlara etkisi s6z konusu
olabilmektedir. Ornegin; sirkette 2015’de yénetimsel
bir degisiklik olmustur ve anket sonuglarinda
memnuniyetteki dismenin buna bagh oldugu
diistinilmektedir.

7.Sonug ve Tartisma

Calisan memnuniyeti anketi gerceklestirmek kadar
anket sonuglarinin degerlendirilip gerekli
aksiyonlarin alinmasi da biiyik 6neme sahiptir.
Calisan memnuniyeti anketi gerceklestirildiginde

sonuclar1  degerlendirilerek  mutlaka  gerekli
aksiyonlar alinmalidir, eger arastirma yapiliyor ve
sonuclart  degerlendirilip  gerekli  aksiyonlar

alinmiyorsa ¢alisanlarin goziinde aragtirmanin 6nemi
azalmakta ve bir siire sonra anketten dogru sonuglar
alinamaz duruma gelinmektedir.

Anket basarisi i¢in bir diger 6nemli konu ise giiven
ortaminin yaratilmasidir. Yapilan arastirmada, anket
gerceklestirilmeden o©nce c¢alisanlarla toplantilar
yapilip, sonuglarin saglikli olabilmesi icin tim
¢alisanlarimin katihminin ve objektif sekilde cevap
vermelerinin  beklendigi  anlatilmistir.  Ayrica
sorularin yanlis anlasilmamasi i¢in hangi soru ile ne
anlatilmak istendigi c¢alisanlarla paylasilmistir.
Anketin anonim olarak degerlendirilip yayinlanacag:
bilgisi verilmekte olup, her sene anket sonuglar
giivenilir bir sekilde toplanarak, degerlendirilmekte
ve anonim sekilde yayinlanmaktadir. Kimsenin
kimligine ulasilmaya ¢alisiilmamaktadir. Boylece hem
ankete katihm yiliksek gerceklesmis hem de
calisanlarin objektif olarak cevaplandirabilecegi bir
ortam saglanabilmistir.

Yapilan arastirmada her sene alinan sonuglar
dogrultusunda aksiyonlar alinmasinin devamli bir
iyilesme getirdigi goriilmektedir. Bu iyilesmenin en
net gorilldigii alan, ¢calisma giin ve saatleriyle ilgili
alinan aksiyonlar sonucu is-6zel yasam dengesi
boyutunda bulunmaktadir. Ankette bulunan acik uglu
soruda da calisanlarin ¢alisma giinleriyle ilgili
Cumartesi giinlerinin tatil olmas1 yoniinde siklikla
goris bildirdikleri gorilmektedir. Ayrica 2016 yili
anketinde yeni uygulamadan duyduklari
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memnuniyeti a¢ik uc¢lu soruda siklikla dile

getirmislerdir.

Konu yasal mevzuat agisindan ele alindiginda, AB
ilkelerinde Pazartesi’den Cuma’ya, toplam 40 saatlik
calisma siiresi uygulanmakta oldugu gorilmektedir.
Ulkemizde de haftalik calisma saati toplam 45 saattir.
Ancak c¢alisma gilinleri Pazartesi-Cuma ya da
Pazartesi-Cumartesi olarak 5 giin ya da 6 giin olarak
belirlenebilmektedir. Normal calisma siiresi haftada
en fazla 45 saattir. Bu siire, aksi kararlastirilmamissa
is yerinde haftanin calisilan gilinlerine esit olarak
béliiniir (Is K m. 63 ve Cal. Siir. Yon. m. 4). Isyeri
calisma giliniini 5 gin ya da 6 gin olarak
belirleyebilmektedir. Arastirmaya konu isyeri de
gliinlik 9 saat ve haftalik 5 giinliik bir ¢alisma
programi Dbelirleyerek, hem c¢alisanlar yo6niinde
(6zellikle is-yasam dengesi boyutunda) isin
insancalastirilmasina katki saglarken, hem de bazi
maliyetlerinin azalmasi1 (servis, elektrik vb.),
verimliligin yiikselmesi (devamsizligin azalmasi,
isglici degisim oranlarinin azalmasi) ile isletme
yoniinde olumlu bir karar1 hayata gecirmistir.

Tablo 4. Verimlilik Gostergeleri*

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016

Verimlilik
(ciro / toplam 83% | 95% | 108% | 105% | 110%
calisan sayis1)

Isgiicii devir
orani
(Istenayrilan/ | 29% 20% 17% 14% 10%
toplam c¢alisan
sayis1)

is kazasi (say1) 9 6 4 3 2

* Yukaridaki tabloda 2016 yil1 Ocak - Eyliil verileri, diger yillar i¢in ise Ocak
- Aralik ay1 verileri dikkate alinmustir.

Cumartesi giintintin  hafta sonu tatili olarak
kullaniliyor  olmasi, ¢alisanlarin  ailelerine ve
kendilerine daha fazla zaman ayirabilmelerini ve
memnuniyet dizeylerinin artisini getirmistir. Yine
yilik izinler diizenli kullanilamazken, yillik izin
haklar1 gittikce yiikselen ancak diizenli tatil
yapmayan calisanlar, kurulan yillik izin kurulunun
calismalariyla yillik izinlerini yil igerisinde diizenli
kullanmaya baslamis ve yine is-6zel yasam dengeleri
icin bir iyilesme saglanmistir. Ayrica bu iyilesmenin
etkileri; devamsizlik oranlary, isgiicli degisim oranlari
vb. alanlarda da acik olarak gortilmistiir.

Daha iyi calisma kosullar1 arasinda yer alan calisma
siiresi, tiim calismalarda yerini almistir. Ornegin,
ILO'nun Insana Yakisir is Kavrammin Boyutlar
arasinda “calisma ve aile yagami arasindaki denge”,
AB'nin Is Kalitesi Kavraminin Boyutlar1 arasinda “is
orgiitlenmesi ve is yasam dengesi”, Eurofound’un Is
ve Istihdam Kalitesi Kavraminin Boyutlar1 arasinda
“is ve 6zel hayatin uzlastirilmasi” baslig1 altinda yer
almistir (Chernyshev, 2007).

Bu anlamda ¢alisma kosullari, is ve yasam kalitesinin

ylikseltilmesine yonelik olarak hemen her ¢alismada
ve bu ¢alismalarin baslangicindan bu yana ele alinan
bir konu olmustur. Bunun nedeni bu konunun, hem is
hem de yasam Kkalitesini dogrudan etkilemesidir.
Calisma gin ve saatlerinin sosyal yasam ve aile
yasamiyla uyumu bireylerin hayat Kkalitesini
dogrudan etkilemektedir.

Gergeklestirilen anket ve organizasyonel degisiklikler
bir biitiin olarak ele alinarak degerlendirildiginde;

= “Calisma kosullarinin insancalastirilmasinin” hem
insani hem ekonomik boyutlar1 olan bir kavram
oldugunu,

= (Calisma kosullarinin insancalastirilmasinda tiim
taraflarin (¢alisan, isveren, devlet) etkin rol
almasi gerektigini,

= (Calisan memnuniyet anketlerinin c¢alisanlardan
geribildirim alinmasi agisindan ¢ok degerli
oldugunu,

= (Calisanlarin verdigi geribildirimler iizerinde
diistiniip, fayda/maliyet analizi yapilarak somut
organizasyonel degisiklikler gerceklestirmenin,
hem sonraki anketlerin basarisi, ¢alisan
memnuniyet diizeyinin yiikselmesi ve c¢alisan
katiliminin  artmast hem de verimliligin
ytkselmesi i¢in kritik 6neme sahip oldugunu,

= (Calisan memnuniyet anketinin insana yakisir ise
ulasmada 6nemli araglardan bir tanesi oldugunu
soyleyebiliriz.

Yapilan arastirmada, anket sonug¢larinda ¢alisanlar
tarafindan vurgulanan konularin titizlikle ve
fayda/maliyet analizi yapilarak ele alinmasi ile
gerceklestirilen somut organizasyonel degisikliklerin
hem calisan hem de isveren icin olumlu getirileri
oldugu gorilmistir.

Arastirma sonucunda ¢alisma kosullarinin
insancalastirilmasina yonelik her ¢abanin; ¢alisan,
isletme ve toplum boyutunda fayda saglayacagi
soylenebilir.
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