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Bu ¢alismada, is yasami niteligi kavrami, ¢aliymalarin gelisimi, amacglart ve bu
calismalarla ilgili degiskenler ile is yasamu niteligini artirmak i¢in yapilabilecek ¢alismalar
incelenmistir. Arastirma alanyazin taramasina dayanmaktadir. Arastirmanin amaci, is yasami
niteligi ¢alismalarinin ilgili olabilecegi degiskenleri ortaya koymak ve is yasami niteligini
gelistirmek icin teorik ¢erceveden faydalanarak onerilerde bulunmaktir. Arastirmanin

hazirlanmasinda, alanda yapimug tezler ve ilgili literatiir kullaniimistir.

Is yasami niteligi calismalarinin genel amacimn rgiitte ¢alisanin ve yonetimin karsilikl
olarak kazan¢h ¢ikmasimi saglamaktir. Arastirma sonucunda, is yasami niteligi ¢alismalarinin
orgiitsel stres, baghlik, verimlilik ve degisim ¢abalart gibi degiskenler ile iliskili oldugu
goriilmiistiir. Orgiitte is yasamini gelistirmek icin de is rotasyonlar, is zenginlestirme
calismalar, isin genisletilmesi, katilmali yonetim, saglikli orgiitsel iletisimin saglanmasi, mesleki
gelisim olanaklarimin sunulmasi, orgiitte sendika ve yonetim isbirligi calismalarina yogunluk
verilmesi, takim ¢aligsmasi ve kalite halkalarinin kullanilmasi gibi uygulamalar yapilabilir.

o Anahtar Sézciikler: Is Yasami Niteligi, Is Yasam Niteliginin Amaclari, Is Yasami Niteligi
1le N1gili Degiskenler.

STUDY OF QUALITY OF WORK LIFE (QWL)

ABSTRACT

In this study, the quality of work life (qwl) as a concept, the development of the
researches, the variables related to these studies, and the researches to improve the the qwl are
examined. The study is based on the review of the literature in the field. The aim is to define the
variables which may concern the researches on the qwl and make offers from the therotical point
of view to improve the qwl. During the preperation, theses and related literature in the field were
used.

The general aim of the researches on the qwl is to provide mutual gain for both the
employee and the management. As a result this study, the researches on the qwl are found to be
related to some variables such as; organizational stress, commitment, productivity and efforts of
change. In order to improve the qwl in an organization; work rotation, enrichment and extension
might be offered together with providing participatory management, a healthy organziatonal
communication, facilities for professional development, cooperation between management and
unions, team work and total quality circles.

Key Words: Quality of Work Life, Aims of Qwl, Variables Related to Qwl.

1. GIRIS

Cagdas yonetim anlayislarinda, insan faktoriinlin Orgiitiin, basar1 ve basarisiz-ligina etki
eden 6nemli faktorlerden birisi oldugu kabul edilmektedir. Bu bakimdan, caligsanlarin isten
aldiklar1 doyum ve ise karst olan tutumlari 6nemli bir inceleme konusu olmustur. Ciinkii
zamanlarinin biiyiik kismini isyerinde gegiren ¢alisanlarin, islerinde mutsuz olmalar1 ¢aligsanlarin,
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hayatlarmin diger alanlarmnda da problem yasama? olasiligmi artirabilmektedir. Dolayisiyla

calisanin isinden aldig1 haz, sadece is yasamini degil, hayatinin diger alanlarin1 da
etkilemektedir.

Calisanlarin orgiit i¢in 6nemi dikkatle incelenip, birey olarak kabul edildiginde istek,
6zlem, duygu, diisiince ve 6nerilerine saygi duymak gerekir ®®. Insanlar, birey olarak fikrine ve
kisiligine saygi duyulmak, deger verilmek, toplumun saygin bir {iyesi olmak, yaptig1 isi sevmek,
sevdigi isi yapmak, takdir edilmek, mesleginde ilerlemek, is gilivencesine sahip olmak ve
ailesiyle birlikte ge¢imini saglamak isterler . Bunlarin ger¢eklesmesi ise ¢alisanin sadece evde
ya da iste bagarili olmasina bagli olmamaktadir. Son yillarda pek ¢ok yoneticinin is ve kisisel
yasaminin birbirine rakip degil, tersine birbirini tamamlayan oOncelikler oldugu varsayimi
temelinde hareket ettikleri goriilmektedir. Bu yoneticilere rehberlik eden ve karsilikli olarak
birbirlerini pekistiren ii¢ ilke vardir. Birincisi, yoneticiler neyin 6nemli oldugunu agikliga
kavustururlar. Yani, calisanlar1 is Oncelikleri konusunda agik¢a bilgilendirirler. Sonra,
yasamlarindaki genel oncelikler yelpazesi i¢inde isin tuttugu yeri saptamak icin onlar1 kisisel ilgi
alanlar1 ve sorunlart konusunda ayni 6l¢iide agik olmaya Ozendirirler. Hedef hem is hem de
bireysel amaglar konusunda diiriist bir diyalog saglamak, sonra da bu amaglar1 ger¢eklestirmek
i¢in bir plan yapmaktir (%4).

Is yasaminda problemlerin yasanmasi ile birlikte, is yasammin nasil daha nitelikli bir
hale getirilebilecegi, sanayilesmis {ilkelerin karsilastigi onemli sorunlardan birisi haline
gelmistir. Bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, yasam kalitesinin gelistirilmesi iizerinde
yogunlagmay1 gerektirmis, yasam kalitesinin artirilmasinda ise ekonomik ve teknolojik
iyilestirmelerin yeterli olmadig1 diisiincesiyle orgiit diizeyinde, o oOrgiit icerisinde c¢alisan
bireylerin niteligine yonelim olmustur. isyerlerindeki insanlarin niteligi iizerine ynelmesi ise, is
yasamini yeniden tasarimlamak igin artmakta olan ilgiyi de beraberinde getirmistir 2,

2. 1S YASAMI NiTELiGi (QWL) CALISMALARININ GELIiSiMi

Orgiit kuramu, bilimsel yonetim anlayisinin ise ve ¢alisana yonelik kat: tutumlarini igeren
perspektifini, 1920’lerin sonlarindan itibaren agmaya yonelmistir. Bu ¢abalarin baslamasinda
Hawthorne arastirmalarinin 6nemli yeri vardir. Bu arastirmalar ile is faaliyetlerinin, resmi orgiit
tasarim1 kadar insan dogasindan da etkilendigi ve orgiit teorisyenlerinin Orgilitlenmenin insani
yoniiyle yakindan ilgilenmeleri gerektigini agik¢a ortaya koymustur. Bu arastirmalar ile bireyler
ve gruplar arasindaki iligkilerin yani sira is motivasyonu sorunu da onemli bir konu haline
gelmistir. Bir¢ok yonetim teorisyeni tarafindan, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasina da
yardimc1 olmak tizere, islerin ve insanlararasi iligkilerin kisisel gelismeye elverisli kosullar
yaratacak sekilde yeniden tasarlanabilecegi fikri fark edilmistir (%%).

Bu caligmalardan sonra bireylerin ve Orgiitlerin ihtiyaclarmi biitiinlestirme fikri gii¢
kazanmistir. Chris Argyris, Frederick Herzberg, Douglas Mc Gregor gibi Orgiit psikologlari,
calisanlarin  Ozdenetim  ve  yaraticillk  kapasitelerini  kullanmalarimi  saglaya-cak,
“zenginlestirilmis” motive edici isler olusturmak icin biirokratik yapilarin, liderlik tarzlarinin ve
is orgiitlenmelerinin genel olarak nasil degistirilebilecegi iizerinde yogunlasmuslardir ®7. s
yasami niteligi caligmalar1 1950’11 yillarda isin gelistirilmesi ile ilgili endiselerle ilgili olarak
baslamis, teknik {irlinler ve insani is ile ilgili c¢alismalarin devami olarak Londra’da
yiiriitiilmiistiir. Is yasam niteligi calismalar1 sosyo-teknik galismalara dayanir. Is igerisinde hem
insani nitelikleri hem de teknik niteliklerin birlestirilmesini vurgular. 1950°1i yillarda ABD’ de




Davis ve meslektaglar1 calismalar esnasinda hem verimliligi saglamak hem de isyerinde
calisanlarinin is doyumunu saglamak icin degisimi gergeklestirmenin yollarin1 aramislardir.
Calismalarmin  10. willarinda is doyumu ile sistematik olarak ¢alisanlarin tutumlarinda
degisiklikleri gosteren arastirma sebep ve sonuglari goriilmiistiir®,

Siireg icerisinde calisanlar yeni haklar kazanmaya baslamislardir. Cocuk Calisma Yasalari,
Uygun Calisma Standartlar1 Yasasi ile calisanlarin is giivenligi ve c¢alisma kosullarinin
diizeltilmesi iizerinde durulmustur. Is yasami niteligi calismalarinda, 1960’11 yillarda “herkese
esit istihdam sans1” saglama yoluna gidilecegi iizerinde durulmustur. Is yasami niteligi
caligmalari, calisma kosullarindaki diizenlemeleri kapsamali ile birlikte daha genis kapsamli
diisiiniilmelidir™. 1960’lardan itibaren, yonetim ve orgiit arastirmacilari, is kalitesini
tyilestirerek, ¢alisanlarin is devamsizligi ile devrini azaltirken, tiretkenligi ve isten memnuniyeti
artirmak i¢in i tasariminin olusturulmasina biiyiik ilgi gostermislerdir. Bu ¢alismalar ile birlikte,
insan kaynaklar1 yonetimi biiyiik ilgi merkezi haline gelmis, isin insani ve teknik yonlerini
biitiinlestirme ihtiyac1 nemli bir ilke olmustur @V,

Aslinda, is yasami niteligi aragtirmalari, agik sistemler teorisinin fikirleri ile is tasarimi
anlayisinin uygulama ve arastirmalarina dayanir. Calisanlarin, gruplarin ve orgiitlerin
kargilanmasi1 gereken ihtiyaglarinin oldugu kabul edildiginde, c¢alisanlarin yasamlarini
siirdiirebilmek i¢in bir cevreye muhtag olduklar1 olgusuna da dikkat c¢ekilmis olmaktadir. Is
yasami niteligine olan ilgi 1970’lerde, rekabetin gittikce arttig1 diinyada, pek ¢cok firmanin ayakta
kalma nedenini sorgulamaya baslamasi ile birlikte azalmistir. Fakat 80°1i yillarin ortalarinda ve
baglarinda is yasami niteligi calismalarina ilgiler ikinci kez yonelmistir. Bunun acil
sebeplerinden birisi, ABD’de diisiik is baghligin algilanmasidir (%12,

1950’11 yillara kadar is tasarimi ve niteligi kavrami uzmanlasma ile yakin anlamli olarak
kullanilmistir. Ancak 1960’11 yillardan itibaren psikologlar, sosyologlar ve diger sosyal
bilimciler ilgilerini ¢alisanlarin insani gereksinimlerine ¢evirmislerdir. Bu da isin iceriginde
insani konumlarin goz Oniine alinmasma ve is tasariminda uzmanlasma disindaki alternatif
yontemlere yol agmistir. Glinlimiizde bu alternatifler, is yasami programlarinin bir pargasi haline
gelmistir.

Cagdas yoneticiler, i3 yasamiyla 1 dis1 yasamin birbirine rakip degil aksine birbirlerini
tamamlayan Oncelikler oldugu varsayimindan hareketle faaliyetlerini yiiriitiirler. Bu yoneticilere,
rehberlik eden ve karsilikli olarak birbirini pekistiren ii¢ ilkeden soz edilir®®. Bu ilkelerden
birincisi, yoneticilerin neyin 6énemli ve oncelikli oldugunu bilmesi ve ¢alisanlarini is oncelikleri
konusunda agikca bilgilendirmesidir. Ayn1 zamanda yoneticilerin, ¢alisanlar1 6zel yasamlari,
kisisel ilgi alanlart ve sorunlari konusunda ayni olglide agik olmaya 6zendirmesi gerekir.
Yoneticilerin is ve bireysel amaglari konusunda diiriist bir diyalog saglamalari, sonunda da bu
amaglar1 gerceklestirmek igin plan yapmalar arzu edilir. Ikincisi, bu yoneticiler, agik fikirli bir
yaklasimla calisanlarin igyeri diginda da bir hayatlarinin ve oynamalari gereken rollerinin
oldugunu kabul etmesidir. Bu yoneticiler insanlara bir biitiin olarak bakar ve calisanlarini
desteklerler. Calisanlarin bilgi ve becerilerinin bir rolden bagka bir role aktarilacagini bilirler.
Rollerin ortiistiigii ve ayr1 tutuldugu yerleri de bilirler. Ugiinciisii, yoneticiler, bir yandan
kurumun performansini genisletecek diger yandan bireyin kisisel amaglarin1 gerceklestirecek
yaklagimlar1 bulmak icin siirekli deneyler yaparlar.

Bugiin, insanlarin gecmise gore daha iyi egitim olanaklarina sahip olduklar1 sdylenebilir.
Teknolojik degismelere bagli olarak is yasaminda ve is giiciinde biiylik degisiklikler olmustur.
Calisanlar daha donanimli hale gelmis ve artik belirli bir isi yapmaktan ¢ok daha fazlasini



istemektedirler. Insanlar isyerlerinde gercek demokrasi, is ve is dis1 yasamlarinda denge
istemektedir.

3. IS YASAMI NiTELiGi KAVRAMI ( QUALITY OF WORK LiFE)

Is yasami niteligi (QWL) kavrami 1960’lar ve 1970’ler arasinda ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Is yasami niteligi kavrami calisanlarda verimliligin artirilmasi ile yakindan ilgilidir.
Kavramin kaynagi, is deneyimleri ile c¢alisanlarin niteliklerini artirmak, genel olarak iyi ve
saghkli calisma ortamlarmin olusturulmasmi saglamaktir @, Nawsrom ve Davis’e gore
(1997,294) is yasami niteligi kavrami, c¢alisanlarin tim is ¢evresinde uygun olan ve olmayan
sartlarina isaret eder. Is yasamu niteligi programlari, drgiitiin ekonomik sagligmi korumak icin
miikemmel olmakla birlikte, bir bagka agidan ¢alisma kosullar1 ve isi gelistirme sorumlulugu da
olan programlardir.

Brakelmann’a gore (akt. ®1), is yasamu niteligi kavramu, is yasaminin, calisanlarin insani
gereksinmelerinin ve haklarinin miimkiin olan en yliksek diizeyde karsilanmasini saglayacak
sekilde diizenlenmesinin, isin insancillagtirilmasinin zorunlu kosuludur.

Is yasami niteligi kavrami bircok ¢alismada asagidaki anahtar kelimelerle tanimlanmustir.
Informal 6rgiitlerde verilen kararlarda calisanlarin karara katilimlarimi artirmak, teknik ve yapisal
sistemlerden ziyade psikolojik ¢abalarla {iretimi artirmak, gelirin pay1 ve kazanglari ile daha
insancil calisma kosullari, isyerlerinde sosyal iliskileri artirarak daha zengin is olanaklari,

insancil ¢aligma, bireysel orgiitler, yapisal ve yonetsel sistemlerin degisimini temellendirmektir
4)

Hagenkdlter, Koch ve Herzmann’in tanimu ile isin insancillastirilmasi, ¢alisanlarin insani
gereksinmelerinin kargilanmasinin ¢aligma kosullarinin diizenlenmesinde tek yonlendirici ilke
olmasidir ®®. Son derece genel ve soyut gériinen bu tanimlamalarda aslinda kavrami karakterize
eden belirli unsurlar tekrarlanmaktadir. Bunlardan birincisi, insani gereksinmeler vurgusudur.
Insanin bedensel, diisiinsel, psikolojik ve sosyal biitiinliigiine uygun olarak galisma yasaminda
tim bu gereksinmelerinin dikkate alinmasi gereginin benimsenmesidir. Farkli tanimlamalarda
ortak olan ikinci temel unsur, ¢alisanin insani gereksinmelerinin karsilanmasinin caligsma
yasaminin diizenlenmesinde bir ilke olarak nitelendirilmesidir. Diger bir temel unsur istihdam
giivencesidir. Isin insancillagtirilmasi, biitiin yazarlar ve kurumlar tarafindan istihdam
giivencesini de iceren bir kavram olarak anlasilmaktadir. Kavramin genelde benim-senen
dordiincii ana unsuru, calisanlarin ¢alisma kosullari ile ilgili irade ve karar olusumuna katilimini
saglayacak oOnlemlerin gelistirilmesidir. Besinci temel unsur, kavramin calisma ve yasam
kosullarinin biitiinliigli ger¢egini vurgulamasi ile bu iki alan arasindaki iligkinin olumlu yonde
etkilenmesi geregini igermesidir®®.

1970’11 willardan itibaren QWL programlarimin siklikla uygulanmaya basladig:
goriilmiistiir. Bu ¢alismalarin temel dzellikleri soyle ifade edilebilir (:

1-Is Yasamu Niteligi Komiteleri: Bu kurullar {ist diizeyde sendika ve ydnetim arasinda
temel planlama merkezi olarak hizmet verir. Bu kurul yenilik ¢alismalari esnasinda yonetim igin
onemli caligmalar1 birlestirir. Bu kurulun amaci, hem is yasami niteligini hem de orgiitiin
etkililigini gelistirici etkinlikler baslatmaktir.



2-D1s Danigmanlar: Projeler birgok yillik g¢alismalara dayanir. Yonetim ve sendika
arasindaki igbirliginin saglanmasi i¢in dig danismanlardan yararlanilir.

3-Disaridan Arastirmacilar: Ulusal QWL merkezinin orijinal deseninde degisme ajani ve
degerlendirme arastirmacisinin ayri ayri rolleri bulunmaktadir. Bu ylizden her QWL’ nin ayr1
arastirma takimi bulunmaktadir ve genelde kismen standartlastirilmis Olgme takimlart
kullanilmaktadir.

4-Coklu-Diizey Komiteleri: Seffaf bir kurul oldugu i¢in ¢alisanlarin goriislerine 6nem
verir. QWL ¢alismalar1 genis diizeyde sendika ve ydnetimin ¢alismalarina dayanir. Is yasaminda
farkli ilgi ve becerilerin kullanilmasi i¢in ¢alisan-sendika igbirligi gereklidir.

5-Adhoc Komiteler: Birgok ornekte, orgiitlerde yonetim ve sendikanin isbirligi caligmalari
orgiitiin kismi boliimlerinde goriilmektedir. Adhoc komiteler araciligi ile degisim c¢aligsmalari
vurgulanir.

QWL calismalarinda orgiitiin degerlendirilmesi esnasinda kisisel ve yonetsel uygulamalar
kadar birgok degisken ilk defa ortaya g¢ikmistir. Amerika is yasami niteligi kurumunun
calismasinda, 1980’lerin problemleri olarak, QWL nin en énemli 11 alani s6yle tanimlanmugtir®:
a) Odeme, b)Calisanlarin kazanglari (saglik bakimi, dis bakimi), c)is giivenligi, d)Alternatif
calisma planlar, e)ls stresi, f)Karara katilm, g)isyerinde demokrasi, h)Verim &lgiimii,
1)Emeklilik haklari, j)Calisanlarin refahini artirmak igin sirket programlart olarak ifade
edilmistir. Cagdas yoneticilerin is ve is dis1 yasama farkli yaklastiklar1 goriilmiistiir.

4. 1S YASAMI NiTELiGi CALISMALARININ AMACLARI

Is yasamu niteligi calismalarma, klasik yonetim anlayisia ve kotii calisma kosullarina
dikkati ¢cekmek, vurgu yapmak i¢in ihtiya¢ duyulmustur. Klasik yonetim anlayisinda ¢alisanlarin
ve igin mekanik boyutuna vurgu yapilirken, ¢alisanlarin sosyal yonii ikinci planda kalmistir. Bu
yonetim anlayisi, c¢alisanlarin ihtiyaclarin1 karsilamada yetersiz kalmis, buna karsilik
calisanlarin istek ve ihtiyaclari da siirekli degismistir @3 .

Biitiin is yasami1 programlarinin dort genel amaci paylastig1 soylenebilir: 2

1.Daha demokratik bir 6rgiit yapisinin olusturulmasi, yani biitiin ¢alisanlarin yasamlarinin
etkileyebilecek meselelerde karara katilmalarmin saglanmasi, 2.Orgiitiin finansal odiillerinin
paylasilmasi, yani herkesin yiiksek iiretimden, artan karliliktan paymi almasi, 3.Daha iyi is
giivenliginin saglanmasi, 4. Kisinin gelisimine katkida bulunacak is ortaminin hazirlanmasi.

Calisanlarin ise bagliliklarini saglamak igin is igerisindeki yenilikler, ¢alisanlarin haklarinin
korunmas: ve gelistirilmesi ile calisanlarin psikolojik durumlar1 6nemli olabilmektedir.
Calisanlar oOrgiit icerisinde; ikili iliskiler, cinsiyet farkliligt ve baska sebeplerden dolay1
problemler yasayabilirler. Is yasaminda karsilasilacak bu problemlerin ¢dziimii i¢in calisma
planlar1 olusturulmali ve calisanlarin ise olan sadakati artirilabilmelidir. Bu yiizden is yasami
niteligi calismalari, gereksiz liiks bir fikir degildir. Isin kendisi ile ilgili gergekler olarak
kullanilabilir ve tamamen gergektir 2.

5. 1S YASAMI NiTELIiGINE ETKi EDEN KOSULLAR

Alanyazin taramalar1 sonucunda, orgiitte is yasaminin niteligi ile iliskili oldugu kabul
edilen asagidaki boyutlarin ele alindig1 goriilmiistiir.



5.1. Is Yasam Stresi

Is ortamlarmin strese elverisli yapis1 geregi, calisanlardan ¢ok fazla sey istenmesi ya da
¢ok az sey istenmesi strese yol agabilir. Isyerinde asir1 giiriiltii, 151k, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok
az sorumluluk, ¢ok az veya ¢ok fazla is isteme, ¢cok fazla ya da ¢ok az denetim ¢alisanlarda strese
sebep olabilmektedir. Bununla birlikte ayn1 meslek calisanlari arasinda bile, stresli duruma farkl
tepkiler veren calisanlar olmaktadir. Ayrica, streslerin tiimiiniin kotii oldugunu séylemek de
miimkiin degildir. Goriillen o ki asirt stresli durumlar kaginilmaz olarak calisanlara zarar
verebilirken, orta diizeyde stres ¢ogu kere yararli amaglara hizmet edebilmektedir. Ancak asir1
stres calisanlarda sinir bozukluguna, performans diistikliigii ile calisanin orglitte psikolojik ve
fiziksel olarak geri ¢ekilmesine neden olabilmektedir ¢,

Yikict stres, calisanlarin ve oOrgiitlerin islevlerini yerine getirmemesine neden olabilir.
Yogun ve yikici stres calisanlarin performansini da olumsuz yonde etkiler. Yikici stresin
performansa olan etkileri asagida incelenmistir (> :

1. ise gitmede isteksizlik: Isyerinde stresin yikici boyutlarda olmasi calisanlarim, ise
kars1 glidiilenme diizeylerini distiriir. Calisanlar, isyerlerinden veya toplumsal
cevrelerinden kaynaklanan stresten dolayi, ise gitmekte isteksiz olmaktadirlar.

2. Orgiitten ayrilma: Bireyin beklentilerinin &rgiit tarafindan karsilanamamasi ya da
calisanlarin gelecek ile ilgili beklentilerine cevap verememesi, ¢alisanda 6nemli bir stres
kaynag1 olarak ¢alisanin performansini etkiledigi gibi, daha uygun bir ig buldugunda da
orgiitten ayrilmasina sebep olabilmektedir.

3. Yetersizlik duygusu: Calisanlarin sahip olduklar1 yeterlilik ve yetenekler isin
gereklerini karsilamiyorsa, calisanda ise karsi yetersizlik duygusu olusabilmektedir.
Bunun sonucu olarak da ¢alisanlarda basarisizlik ve verimsizlik goriilebilmektedir.

4. Isbirligini saglayamama: Cesitli nedenlerle stres i¢inde bulunan bireyler baskalariyla
1s amacl isbirligi kurmada goniilsiiz olabilmektedir. Calisanlar arasinda isbirliginin
kurulamamasi ise ¢alisanlarin orgiitiin ortak amaglarini gerceklestirmelerini engeller.

5. Iste hata yapma: Orgiitte asir1 stresin var olmasi cahisanlarda dikkatsizlik ve
yogunlasma zayifligina sebep olabilmektedir. Bu dikkatsizlik ve yogunlasma eksiklikleri
caliganin iste hata yapma olasiligin1 artirmaktadir. Calisanlarin hatalar1 Orgiitte hem
maddi, hem de manevi zararlara sebep olmaktadir.

6. iIsten uzaklagsma istegi: Is ortaminda stresin var olmasi calisanin isine karsi
tutumlarinda ve glidiilenmesinde belirleyici olmaktadir. Ise motive olamayan ¢alisanlarin
isten uzaklagsmak istemelerine sebep olabilmektedir.

7. Tsabetsiz kararlar verme: Stres altindaki calisanlar sorunu tam olarak
algilayamadiklarindan yanlis kararlar verebilmektedirler.

8. Nitelik ve nicelik diismesi: Stres altinda bulunan calisanlar nicel olarak isi
gerceklestirmis olsalar bile isin nitelik boyutunda diismeler goriilebilmektedir.



Sonugta is stresi bireyin ise getirdigi 6zelliklerle (yas, cinsiyet, kisiligi, beklentileri), isin ve
is ¢evresinin Ozelliklerinin etkilesimi sonucunda bu kosullar1 algilamasinin sonucu olarak
olusabilmektedir ¥

Is yasami niteligi c¢alismalarinda stres olgusu, is ortaminda bireylerin saglhigi ve
performansi iizerinde etkili olabilecegi icin dnemli goriilmektedir. Orgiitlerde stres, ise gelmeme,
ciroda azalig, performans zayiflig1 gibi sonuglara yol agabilecegi gibi, bireyin kendisini iyi
hissetmesine, fiziksel ve ruhsal saglik ile iiretkenlik iizerinde olumlu etkileri de olabilir. Orgiitler
uygun stres seviyeleri olusturmayir ve yonetmeyi basarabildiklerinde; zihinsel, fiziksel ve
ekonomik yonden rahatlama saglanacaktir 1,

5.2. Ise Baghhk

Cagdas insan, toplumsal yasama ve Ozellikle de is yasamina bugiin giderek daha ¢ok
kisilik katmak istemektedir. Isin insani yonii daha da onemli hale gelmektedir. Isin insani
yoniinlin 6nemli hale gelmesi ile bireyin insanlik 6zellikleri basta duygulart olmak iizere iste
daha da dikkate alinmaktadir. Bu yiizden ¢agdas insan, teknolojik yonii gelismis ve parasal
sorunlart ¢oziilmiis olarak is c¢evrelerine, ig ve Orgiitin desenlenmesine giiclii katilim
istemektedir. Bu konudaki bulgular, cagdas bireyin paradan c¢ok ozerklik, kisisel secim ve
ozgiirliik istegini ortaya koymaktadir (4.

Lodahl ve Kejner’ e gore @ ise baglilik, ¢alisanin goziinde isin 6nemi ve iyiligi hakkindaki
degerlerin icsellestirilmesi ve bireyin kimligini ise bagimli kilan, ise doniik tutum ile egilimler
olarak tanimlanmaktadir.

Ise baglilik kavraminin, yapilan arastirmalarda 6zellikleri su sekilde siralanmistir ©):

1. Isin, bir kimsenin kendisi hakkinda sahip oldugu imaj ile iliskisi,
2. Bireyin isine etkin olarak sarilma derecesi,

3. Bireyin 6z saygisinin performans diizeyinden etkilenme derecesi,
4. Bireyin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesme derecesi.

Bununla birlikte ise bagliligi etkileyen degiskenler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durumu ile Orgiitteki konumu gibi demografik degiskenler iizerinde durulurken,
sosyallesme siirecinin basinda 6grenilen degerlere ve kisinin gelisme giidiisii giiciine 6zel vurgu
yapilmaktadir © .

Is yasamu niteligi ¢alismalarinda, ¢alisanlarin isyerlerindeki davranislari énemli olmakla
birlikte, ¢alisanlarin is doyumu ve psikolojik durumlart da 6nemlidir. Calisanlarin ise uyumu
i¢in asagidaki Slgiitler onemlidir:

1. Yeterli ve adil iicret: Calisanlarin yasayabilecekleri yeterli ve oteki calisanlar ile
karsilastirildiginda da adil olan {icret ile ¢alistirilmalidirlar.

2. Giivenli ve saghkh ¢calisma kosulari: Calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak saglikli
calisma kosullarma sahip olmas ile ilgilidir. Isyerindeki calisma kosullar1 calislarin is
performansini, sagligini ve konforunu etkiler.

3. Calsanlarin kapasitesinin gelistirilmesi: Calisanlarin yetenek ve mevcut
kapasitelerinin gelistirilmesi ile ilgidir.

4. Biiyiime ve giivenlik: Calisanin is yasaminda o6zellikle ¢alistig1 is ve orgiitte terfi etme
firsatlar ile ilgilidir.



5. Orgiitlerde sosyal biitiinlesme: Orgiit icerisinde ¢alisanlara bireysel ozgiirlikler
taninarak, diger ¢alisanlar ile biitiinlesmelerini saglamak. Orgiitte calisanlar i¢in genel ve
esit firsatlarin sunumu ile ilgilidir.

6. Orgiitte kurallara baghhk: Calisanlarm mevcut haklarinin neler oldugu ve bu haklarin
nasil kullanildigin1 ifade eder. Siire¢ icerisinde odillerin esit dagilimi, orgiit kiiltiiriinde
bireysel ve 6zel kiiltliriin olusturulmasi, yiiksek standartlarin saglanmasi ve sayginligin
saglanmasi ile ilgilidir.

7. Toplam yasam alani: Calisanin is ve yasam alani arasinda denge olmali midir? Bireyi
yasami bir biitlin olarak ele alindiginda, calisanin giinliik hayatindaki etkinlikleri is
yasamina da yansir.

8. Cahsanin sosyal iliskileri: Orgiitte calisanlarin drgiitte, {iretim, israf, is uygulamalari,
pazarlama teknikleri ve 6teki faaliyetlerde sosyal sorumluluklar: vardir.

Insanlarin daha hizli, akilli ve daha etkin calismalar1 gerekiyor. Daha kaliteli ve iyi
hizmet iretmeleri gerekmektedir, bunu simdiye kadar oldugundan daha biiyiik bir aciliyet
duygusuyla yapmalar1 gerekiyor. Ama o insanlarin bunu yapmay1 istemeleri gerekiyor.
Kuruluslarin inisiyatif kullanacak, sonuglarin hesabini verebilecek ve kurulug hedeflerini
destekleyebilecek insanlara ihtiyaci var. Bunu saglayacak olan sey sadece ekonomik yaklagimin
Otesinde bir sey olmalidir. Calisanlar s6z hakkina, isleri tizerinde belli bir denetime sahip olmak
ve kurulus icinde bir sahiplik duygusu tagimak isterler. Ekonomik oldugu kadar insani nedenlerle
de bir katilm kiiltiirii yaratmak isletmenin basarisi acisindan hayatidir. Psikolojik sahiplik
olmaksizin, insanin emegi ve bunun sonuglar1 Onemsizlesir. Duygusal bag yoksa insanlar
igyerlerinde zamanlarin1 gecirir sonra eve giderler. Kayitsizlik, hatta diismanca veya yikici
duygular hissederler. Isin bitmemesi, iiriiniin kalitesiz olusu, miisterinin kagmasi ya da paranin
israfi onlar1 ilgilendirmez. Ama sahiplik duygusu ve baglilik varsa, her sey énem kazanir 8,

5.3. Verimlilik

Kuruluglarin verimliliginin artmasi, sadece teknolojik yeniliklerden yararlanmasina degil,
orglitiin yonetim anlayisina da baglhdir. Bunun i¢in insan odakli, insanlar1 ortak performansla
basarili duruma getiren, ¢alisanlarin gii¢lii yanlarmi etkili kilan ¢agdas bir yonetim modeli
benimsenmelidir. Bu yonetim modeli, kuruluslarin ve c¢alisanlarin amaglarini ortak paydada
birlestirerek hem orgiitiin niteligini, hem de bireyin yasam niteligini arttiracaktir ¢2,

ABD ve diger gelismis iilkelerde bir¢ok 6rgiit hem is yasami niteligini, hem de verimliligi
artirmak i¢in ¢aligmalar yapmuslardir. Ozellikle rekabete dayali piyasa kosullarnin egemen
oldugu 6zel sektorde maliyeti diistirmek ve verimliligi artirmak i¢in ¢aligmalar yapilmistir. Bu
calismalarda verimliligi artirmanin bir yolu olarak da is yasami niteliginin artirilmas: gergegi
ortaya c¢ikmistir. Bu calismalarda su noktaya dikkat c¢ekilmistir; yonetim kisa zamanda
calisanlarin verimini artirabilir, ancak bu calisanlarda gerilime sebep olabilir. Hem is yasami
niteligini hem de performansi gelistirmek i¢in QWL galismalarina ihtiyag vardir (®),

[s yasamn niteligi ile verimlilik arasinda olumlu pozitif iliski oldugunu gdsteren arastirma
bulgulart mevcuttur. Yapilan ¢alismalarda miisteri doyumu, calisma saatleri, finansal basar1 ve
verimlilik arasinda iliskiler bulunmustur. Calisanlarin alinan kararlara daha etkin katiliminin
saglanmasinin i doyumuna etki edecegi, ayni sekilde is doyumunun da ¢alisanlarin verimliligine
olumlu etki edecegi kabul edilmektedir. Calisanlarin vermis olduklar1 kararlar verimliliklerini ve
gelismelerini etkilerken isten daha ¢ok doyum saglamalarina sebep olur. Tam tersi durum da
verimliligi gelistirebilir ® . Is yasami niteligi ¢alismalarinda kabul géren anlayis ¢alisanlar,



bireysel gereksinimleri doyuruldugunda ise daha ¢ok motive olabilirler. Motive olan caligan bilgi
ve becerilerini ¢alisma ortamina daha iyi aktarir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan calisanlarin zor
sartlarda bile verimliligi ¢ok fazla diismeyebilir. Sonugta is yasami niteligi calismalarinin,
calisanlarin bireysel kapasitelerini, motivasyonlarini, esgiidiimlerini ve iletisim becerilerini
gelistirdigi icin verimliligi de artirmasi beklenir ®

5.4. Degisim Cabalan

Is yasami niteligi ¢alismalari, c¢alisanlarin gelismesine katkis1 olan bir faktdr olarak,
calisanlarin kendi kendilerini gelistirmelerine de olanak vermektedir. Bu ¢alismalar esnasinda
calisanlar daha fazla egitim alarak, is tasariminin ve verimliligin kismen sonucu olarak is ile
ilgili becerilerini zenginlestirirken daha da bagimsiz olurlar. Calisanlar kendi arzu ve ihtiyaglar
dogrultusunda kendilerini gelistirirler 7).

Is yasamu niteligi ¢alismalariyla ¢alisanlar, isin daha elverisli yasama olanaklari, daha
uygun firsatlar elde ederek daha miicadeleci olmayr Ogrenmislerdir. Calisanlarin temel
ihtiyaclarina oldugu kadar, onlarin yiiksek arzularina da cevap vermek gerekmektedir.
Calisanlarda yiiksek becerilerin gelistirilmesi i¢in uygun is ¢evresinin olusturulmasinin tesvik
edilmesi i¢in arastirmalar yapilmistir. Bu calismalar esnasinda insan kaynaklar1 planlamasi ve
yonetiminin dnemi ortaya bir kez daha ¢ikmstir. Ustelik calisanlarin ¢ok kétii calisma sartlari,
stres, asir1 tehlike ve tehdit altinda olabilirler. Sonugta ¢alisanlarin bu zor durumdan kurtulmasi
icin ailesi ve toplum katkida bulanabilir. Buradan su sonug¢ ¢ikmaktadir ki, ¢alisanlarin
gelismeleri icin sosyal ¢evre de olumlu etkilerde bulunabilir (17,

Is yasamu niteligi kavrami, degisim boyutuyla ele alindiginda “is tasarimi” kavrami ile
yakindan ilgilidir. Is tasarimi kavrami, isin tamamim olusturmak amaciyla gorevlerin
birlestirilme bigimini anlatir. Bazi isler tekdiizedir ve siirekli tekrarlanir. Bazilar1 ¢ok sayida
beceri gerektirir ve kapsami dardir. Isler, gérevlerin birlestirilme bicimlerine gére farklilasir, bu
farkl1 isler farkli is tasarimlar1 ortaya cikarabilir ¢7). Isin yeniden tasarimi asamasinda gesitli
teknikler kullanarak calisanlarin nitelikleri gelistirilebilir. Bu tekniklerin bazilar1 ¢aligmanin
devaminda verilmistir.

Calisanlart gelistirme aragtirmalari, ¢alisanlarin durumu ve orgiitsel performansa iligkin
kararlardir. Calisanlarda gelismenin saglanmasi agisindan, asagidaki dort kavram énemlidir @:

Gii¢: Karar vermek icin yetkili ve yeterli otoritelerle ilgilidir. Is ile ilgili galisma
yontemleri, gorevlerin tanimlari, performans sonuglari, miisteri hizmetleri ve ¢alisanlarin se¢imi
ile ilgilidir. Orgiitte verilen kararlarda ¢alisanlarin katilimina olanak verilmelidir.

fletisim: Etkili kararlar vermede bilginin tam zamaninda ulasmasi 6nemlidir. Yeni
teknolojiler, rekabet kosullari, caligma yontemleri ve orgiit gelistirme teknikleri hakkinda bilgiler
verilmelidir.

Bilgi ve Beceriler. Calisanlarin gelismesinde, orgiitsel etkililige katki saglamasi
bakimindan calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri 6nemlidir. Orgiitsel degisimin
kolaylikla gerceklesmesi i¢in calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelik yetistirme
programlar1 hazirlanabilmektedir.

Odiiller: Taninmak ve tesvik edilmek genel olarak insanlarm hosuna gittigi i¢in ¢alisanlart
da memnun eder. Orgiitte ¢alisanlarin kendilerini degerli hissettiren uygulamalar ve ya dogrudan
performansa dayali maddi 6diiller ¢alisanlari motive edebilmektedir
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Bu dort 6ge calisanlarin basarist i¢in gerekli destegi saglar. Bu dgelerin gergeklesmesi
calisanlarin karara katilimi ile ilgilidir. Ustelik bu dort 6ge degisim i¢in olumlu sonuglar
alinabilir ©),

Schumm ve Garling’e gore®® kavramsal ¢ergevesinde isin insancillastirilmasi asagidaki
dort diizlemde somut iyilestirmeleri gerektirmektedir:

a)Calisanlarin igyerindeki somut ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi (is kazasi riski, isin
yogunlugu, tek diize is ve ¢alisma gibi fizik ve psisik zorlanmalara yol agan etkenlerin tasfiyesi,
calisanin hareket alaninin genisletilmesi v.b.), b) Calisanlarin mesleki bilgi ve yetenekleri ile iste
yiikselme olanaklarinin gelistirilmesi, c¢alisma siirelerinin, is organizasyonunun hiyerarsik
yapisinin yeniden diizenlenmesi, calisanlar arast isbirligi olanaklarmin gelistirilmesi v.b.),
¢)Calisanlarin isgiicii piyasasindaki durumunun iyilestirilmesi, d) Calisma kosullarinin diger
yasam alanlarin1 olumlu yonde etkilemesine yonelik onlemlerin gelistirilmesi, e) Is yasami
niteligi kavrami isin gelistirilmesi icin ozel teknikleri ve yaklasimlar1 igerir. Ornegin is
zenginlestirme, yoOnetim takimlari ve sendika-yOnetim isgbirligini kapsar. Bugiin, is yasami
niteligi ¢alismalari, is yasamindan daha ziyade “galisanin gelistirilmesi” ¢alismalari adi altinda
stirdliriilmektedir. Birgcok OD uygulayicisi, QWL calismalarindan daha ziyade oOrgiitiin daha
esnek, verimli ve rekabet¢i yonetilmesi i¢in ¢alisanlara verilecek destegin nasil biiyiitiilecegi
tizerinde ¢aligmaktadir.

5.5. Orgiitsel Adalet

Calisanlarin is basaris1 ve tatmin olma derecesi, is ortamu ile ilgili olarak algiladig: esitlik
ya da esitsizlik ile ilgili olabilir®®. Orgiitte calisanlar, kendi kazanimlarmni bir baska orgiitte ayni
isi yapan bireyler ile karsilagtirirlar. Bu karsilastirma neticesinde yonetici, meslektas ve is ile
ilgili tutumlar gelistirebilirler (Greenberg, 1996 akt. ?%). Calisanlarin is yasamu igerisinde orgiitsel
adaletin bir sonucu olarak gelistirdikleri bu tutumlar, is yasamlarinin niteligini de etkileyebilir.

Orgiitteki adalet algis1 sadece ¢iktilar ile ilgili degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarin
uygulanig bicimi ve calisanlar arasindaki iletisim diizeyi de orgiitteki adaletin algilanmasi ile
ilgilidir. Adalet algilamasinin sonucu olarak c¢alisan, oOrgiit igerisinde ii¢ c¢esit davranig
sergileyebilir. Bunlardan birincisi, dagitim adaletsizligi sonucu ortaya ¢ikan “sonuglara yonelik
tepkiler”, ikincisi islem adaletsizligi sonucu ortaya ¢ikan ve “biitiin Orgiitli karsisina alan
tepkiler” ve Tlgciincilisii ¢alisanlar aras1 adaletsizlikten kaynaklanan “ydoneticilere karsi olan
tepkilerdir”. Bu tepkiler birlestiginde ¢alisanlarda saldirgan davranislara da yol agabilir ¢®.

Caliganlardaki yenilik¢i giictin harekete gecirilmesinde, adilane karar ve eylemler ile orgiit
politika ve yonetim anlayisinin etkisi vardir. Bu baglamda c¢alisma kosullari, performansin
degerlendirilmesi, iicret ve terfi gibi kritik unsurlar ¢alisanlarin daha ¢ok giidiilenmesi ve tatmin
olmasma yol agabilmektedir. Tatmin olmus ve gilidiilenme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin,
orglitiin amaclari icin daha ¢ok ¢aba harcamasi beklenir. Ancak bu asamada orgiitte prosediirel
adaletin tek basina var olmasi yeterli degildir, etkin bir iletisim ve bilgilendirme siirecinin olmas1
gerekir. Orgiitte bu mekanizma, iyi kurgulanmadiginda fisilt1 ve dedikodu, saglikli iletisimin
yerini alabilir ¢9),

Orgiitteki saglikli iletisim, calisanlarin daha ¢ok giidiilenmelerine ve tatmin olmalarina yol
acarken, c¢alisanlarin drgiitsel vatandaslik davranislarina da etki eder. Orgiitteki adil ceza ve 6diil
politikalar1 ¢aligan1 orgiite daha ¢ok baglar. Ciinkii orgiitteki ¢alisanlarin goniillii bagliliklarmin
sonucu olan orgiitsel vatandaslik davranisi, birgok yoniiyle calisanin psikolojisi ile ilgilidir @®).
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6. IS YASAMINDA CALISANLARIN NiTELiGINi ARTIRMA CALISMALARI
6.1. Is Rotasyonu

Is genisletmede diger bir bakis agisi, ig rotasyonudur; is aktivitelerine ¢alisanlarin sira ile
atanmasidir. Is rotasyonu calisanlarda ¢ok ¢esitli becerilerin gelistirilmesinde etkilidir, orgiitte
calisanlara yeni ve farkl is ilgileri ile kariyer firsatlar1 dogurabilir.

Is rotasyonu, calisanin isten sikilmasmi Onlemek amaciyla faaliyetlerinin
cesitlendirilmesidir. Rotasyonun yatay ve dikey olmak {izere iki bi¢imi vardir. Dikey rotasyon
terfi ve riitbe indirimi ile ilgilidir. Ancak is rotasyonu denildiginde yatay bir ¢esitlilikten
bahsedilmektedir. Buna da yan transfer denilir. Yatay is transferleri bir plan dahilinde
yiiriitiilebilir. Yani ¢alisanin iki ya da {i¢ aymni bir gorevde harcamasi, daha sonra diger bir goreve
gecisinin egitim programlari araciligi ile saglanmasidir. Bu yaklagim ile ¢alisanlarin kurmay ve
kumanda pozisyonlar1 arasinda hareket edisini kapsayabilir, calisanin 6rgiitiin daha tecriibeli bir
6gesi olmasini saglar @7,

Is rotasyonu calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve tecrilbe kazanmalarma olanak
saglar. Calisanin isini yapabilmesi icin gerekli becerileri kazanmasindan sonra ortaya c¢ikan
sikint1 ve monotonluk, siklikla is degistirmelerin dniine gegme olanagi saglar. Genis bir faaliyet
zinciri igerisinde diger islerin anlasilmasi i¢in Ozellikle alt kademe calisanlarina daha fazla
sorumluluk verir. Boylece calisan orgiit icerisinde degisik beceriler kazanmis olur @7, Is
rotasyonunun sakincalari ise, calisanin bir onceki isinde ulastigi verimlilik orgiit i¢in yarar
saglamaya bagladig1 anda, ¢alisanin yeni pozisyona getirilmesi ¢alisanin verimliligini azaltabilir,
ayrica egitim masrafini yiikseltir. Yogun bir rotasyon programi ¢alisanlarin sinirh tecriibe sahibi
olduklar1 pozisyonlar1 isgal etmelerine neden olur. Is rotasyonu kendi uzmanlik alanlarinda
sorumluluk yiiklenmek isteyen zeki ve ¢aliskan ¢aligsanlar1 ters yonde giidiileyebilir. Son olarak
calisanin istegi disindaki rotasyonlar is doyumunu azaltabilir, ise devamsizlik oranlarini
artirabilir @2,

6.2. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme faaliyetleri, calisanlar1 motive etmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etme
yaklasimidir. Calisanlar1 motive etmek ic¢in yiiksek diizeyde is gereksinimlerine odaklanan
kuramin temelleri Frederick Herzberg, tarafindan atilmistir. Is zenginlestirme ¢alismalari, bir isin
derinligine ek olarak isi daha ¢ok kontrol etmeyi, sorumluluk almay1 ve is ile ilgili olarak daha
fazla sagduyulu olmayr gerektirir. Bu calismalar, calisanlarin olumsuzluklar ile daha fazla
miicadele etmelerini, basarili olmak icin daha fazla tesvik edilmelerini, is olanaklar
genisletmeyi, iste daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi, geri doniit almay1 ve isi daha fazla
tanimalarini saglar (517,

Is zenginlestirmenin amaci, calisanin ya da takimm isini biitiinlestirmektir. Bdylece
calisan ya da takim, basindan sonuna kadar isi yaparak, bir sonuca ulastigin1 gorip
algilayabildiginde ise daha iyi giidiilenebileceginden verimliligi artabilir. Is zenginlestirme,
calisanlarin is yiikiinii artirmak degildir. Is zenginlestirme is yiikiinii artirmadan isin niteligini
artirmadir. Calisan isin bir asamasinda degil biitiin asamalarinda ustalasarak, isi daha nitelikli
yapmaya yoneltilir. Is zenginlestirme ¢alismalarinda sunlar yapilabilir ©

1.Is boliimii, sistem yaklagimina gore birim ve béliimlere ayrilmalidir.

2.Boliimlerde gorevler, is biitiinliglinii saglayacak nitelikte olusturulmalidir.

3.Isin yapimu biitiinii ile bir calisana, eger birden ¢ok calisan tarafindan yapilacaksa bir
takima verilmelidir.
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4.Calisan ya da takimim doniitleri degerlendirilmesi saglanmalidir. Isin yapilmasi ve
bitirilmesi asamasinda, gerek isi yapanlarin gerekse list yonetimin sagladigi doniitler ortaya
konarak, gerekirse ilgililerin katilimi ile isi yapanlarca degerlendirilmelidir.

Isin zenginlestirilmesinde isler dikey olarak genisler. Isin genisletilmesinde islerin kapsami
genislerken, isin zenginlestirilmesinde islerin derinligi artar. Yani isin zenginlestirilmesi ¢alisana
isinde daha fazla kontrol sahibi olma firsati verir. Genelde denetici tarafindan islerin bir kismin
calisan tstlenir. Calisanlar isin planlanmasi, yiriitiilmesi ve degerlendirilmesinde daha fazla etki
sahibi olur. Zenginlestirilmis bir isteki gorevler, calisanlarin bir faaliyeti daha 6zgiir, bagimsiz ve
daha fazla sorumlulukla tamamlamalarina olanak saglamalidir. Bu tiir islerde ayn1 zamanda geri
bildirim de saglanmalidir, bdylece c¢alisanlara kendi performanslarini degerlendirme ve
eksiklerini giderme olanag verilmis olur (27,

Is zenginlestirme ¢alismalarinin drgiit igin birgok yarari vardir. Genel sonucu, drgiitiin ve
isgorenin kendi biiyiimesini tesvik etmektir. Caligma sirasinda, motivasyon artirilmakta,
performans gelistirilmekte ve hem is insancillastirilmakta hem de daha fazla verim alinmaktadir.
Ayrica, devamsizlik, sikayetler, bos zaman ve sermaye kaybi gibi olumsuzluklar azaltilmaktadir.
Bu calismalar hem toplum i¢in hem de calisanlar i¢in yararlidir. Calisanlarin performanslarin
artirmak, yaptiklari isten daha fazla doyum almalarin1 saglamak, is doyumu, bunlarla birlikte
calisanlarin  sosyal yasama daha etkili katilmalarma olanak saglar. Is zenginlestirme
caligmalarinin sosyal yararlar1 ve daha etkili bireysel fonksiyonlarinin yani sira, daha iyi is
performansi ortaya koymasi da esastir 7,

Is zenginlestirme ¢alismalari, ¢alisanlarin da kisisel bakis agisina dayandigindan dolayi,
calisanlarin igin zenginlestirilmesine yonelik fikirleri 6nemlidir. Is zenginlestirilmesi asamasinda
yonetim bilgi sahibi edilir (1,

6.3. Is Genisletilmesi

(Cagdas is yasami niteliginin modern ilgisi, motive etme cabalarinda calisanlarin ise
bakisini ve algilayisim degistirmelerini tesvik etmektir. Is anlayisinda iki boyut vardir: Genislik
ve derinlik. Is genisligi; calisan, bircok farkli gérevden dogrudan sorumludur. Bu sorumluluk
igerisinde gorev alani ¢ok genis veya dar olabilir. Dar is alaninda bulunan c¢alisanlara bazi
zamanlar, monotonluktan kurtarmak i¢in genis gorevler verirler, bu siire¢ de is zenginlestirme
olarak adlandirilirl ¥ . Is genisletmenin altinda yatan diisiince, calisanlarin tekdiize islerden
bikacagi; degisik islerden hoslanacagi ve bir isten baska ise gectiginde ¢alisan giiciine yeniden
kavusacagidir. Dikeyine 1is zenginlestirmenin olanaksiz oldugu durumlarda is, yataymna
genisletilir (5.

Isin genisletilmesi, islerin yatay olarak genisletilmesidir. Is kapsami artirilir. Yani, bir is
icin gerekli olan degisik faaliyetlerin sayis1 ve is dongiisiiniin tekrarlanma siklig1 artar. Calisanin
yerine getirdigi gorevlerin sayisimin artirilmasiyla, is cesitliligi artar. Ornegin, ¢alisanin isinin
sirkete gelen mektuplar1 boliimlere gore ayirmak yerine, mektuplari ¢esitli boliimlere ulagtirmay1
ya da gonderilen mektuplar1 postaya vermeyi de kapsar @7,

Is genisletme c¢alismalarinin, calisanlar ve orgiit agisindan yeterli sonuglar verdigini
sOylemek zordur. Clinkii isi genisletme caligmalari iste asir1 uzmanlagma problemini 6nlese de,
calisanlarin faaliyetlerine anlam verme ve giidiileme konusunda yeterince etkili olamamistir. Bu
yiizden isin zenginlestirmesinin isin genisletilmesindeki problemlere ¢6ziim getirme agisindan
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daha etkili oldugu kanitlanamamistir @, Bu yiizden is genisletme her géreve uygulanamaz. Bir
gorevi asir1 derecede ¢esitlendirmek, calisanlar1 sasirtabilir. Calisanlarin uzmanlagma istegi
gerceklesemez. Tekdiize islerde galismay1 seven galisanlarin verimini diisiirebilir(® .

Is zenginlestirme ve is genisletme arasindaki fark, asagidaki belirtilmistir. Is
zenginlestirmenin odaginda, yiiksek ihtiyaglari doyurmak vardir, is genisletmenin odaginda ise,
biiyiik degisiklikler i¢in ¢alisanlara ek gorevler vermek vardir. Bu iki yaklasim, daima birbirleri
ile karistirilabilmektedir, hem agiklama bakimindan, hem de motivasyon i¢in ek gorevler
vermesi bakimindan, is yasamu niteligi (QWL) ¢alismalarinin iki ¢atali gibidir (17,

6.4. Katilmal Yonetim

Katilmalt yoOnetimden, calisanlar1 ve onlarin islerini etkileyen kararlar alinirken
calisanlarin karara katilimlari1 anlasilir. Bu siire¢ galisanlarin motivasyonunu artirir ve yeniliklere
kars1 olan direnci azaltir. Calisanlarin kendi kendilerini ifade edebilmelerinin, basarilari ve
Ozerkliklerinin saglanmasi ihtiyaglarinin karsilanmasina yardimer olur. Katilmali yonetim birgok
degisik sekilde yapilanmasina ragmen, tipik olarak astlar ile yapilan toplantilar yoluyla
boliimlerin denetimi saglanir; ¢alisma kosullari, giivenlik, saglik, donanim, yontemler ile ilgili
kararlar verilirken ve planlar yapilirken kullantlir ©.

Calisanlara isyerinde yonetsel kararlara katilma olanagi saglandigir o6lciide, kendini
etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasindaki rolii artarak, isinden daha yiiksek doyum
saglamasi ve monotonluk duygusunun azalmasi beklenir. Calisanlarin grup halinde karar verme
stirecine katildig1 dlclide isine baglanmasi ve Orgiitiin sorunlari ile daha yakindan ilgilenmesi
diisiiniiliir. Calisan kendini orgiitiin bir parcasi olarak goriip, grup kararina karsi gelenlerle
miicadele edebilir

6.5. Orgiitsel Iletisim

Is yasami niteliginin artirllmasinda, calisanlar arasindaki iletisimin diizeyi ve bigimi
onemlidir. Caligsanin orgiit ile 6zdeslesmesi, benimsemesi ve degisikliklere ayak uydurmasi i¢in,
orgiitiin hedeflerini bilmesi, bu dogrultuda davranmasi son derece 6nemlidir. Bu nedenle
calisanlar yalnizca orgiitiin amaglarindan degil, yeniliklerden de siirekli bilgilendirilmelidirler.
Boylece hem calisanlarin Orgiite olan baglhliklar1 artar hem de orgiitte gerceklestirilecek
yenilikler igin gosterilecek direng azalabilir (%),

Orgiitte ¢alisanlarin kendi aralarinda ve yonetim ile olan iliskilerinde, iletisim kanallari
arttikga, alt basamaklardaki yoneticilerin liderlik olanaklar1 artar. Bu bakimdan, iletisimin
artmasi ile yonetimin demokratiklesmesi arasinda yakin bir iliski goriilmektedir . Orgiitte
demokratiklesmenin artmasimin da calisanlarin niteliklerindeki artiglarina olumlu etki edecegi
distiniilmektedir.

6.6. Kariyer Gelistirme

Calisanlara kariyer gelistirme olanaklarinin sunulmasi, c¢alisanin ise baghigint ve
verimligini olumlu ydnde etkiyebilir. Orgiitte calisanlar kariyerlerini gelistirmek icin, farkl
gorevlerle karsi karsiya bulunmaktadirlar. Kariyer gelistirme firsatlar1 sunularak, calisanlarin
yiiksek nitelikli islerin ve gelismis gorevlerin Ustesinden gelinmesi saglanabilir. Kariyer
planlama asamalar1, kendi kendini degerlendirme, kontrol, amag¢ belirleme ve hareket plani
olusturma asamalarindan olusmaktadir. Kariyer gelistirme planlarin basariya ulasabilmesi,
yonetici ile calisanlarm zorunlu katilimina baghdir @2,

Cagdas anlamda egitim ve gelistirme faaliyetleri “statik” durumdaki bilgileri 6gretmekten
ziyade, calisanlarin bilgiyi bulma, olusturma, aragtirma ve karsilasilan sorunlarin ¢oziimii i¢in
kullanma arzu, Ozgiiven ile yeteneginin gelistirilmesine donlismiistiir. Kariyeri yonetmek,
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Orgiitiin yapmasi gereken bir gorev olmaktan ziyade c¢alisanin kendi gorevi haline gelmistir.
Kariyer gelisimi, calisanin Orgiitte siirekli istihdaminin saglanmasi i¢in de gereklilik halini
almustir @7,

6.7. Sendika-Yénetim isbirligi Cahsmalar

Sendika ve yonetim igbirligi projeleri en eski orgiit gelistirme aracilaridir. Bu yapilar hem
calisanlarin i3 doyumunu, hem de orgiitsel etkililigi saglamak icin gelistirme calismalaridir.
Yonetim-sendika caligmalar1 1970’11 yillarda genel olarak ulusal QWL merkezlerinde bazi yeni
yaklasimlar gelistirmek i¢in sendika ve yoneticiler igbirligi yaptilar. 1973 yilinin baslarina kadar
QWL c¢alismalar1 ¢ok farkli orgiitlerde artti. Tip merkezlerinde, maden isletmelerinde, imalat
sektoriinde ve resmi kurumlarda QWL calismalart artmistir ©).

Sendika ve yoOnetim iliskilerinde, is iliskilerinin yorumlanmasinda, yonetilmesinde ve
goriismeleri siirecinde kolektif kazang s6z konudur. Yonetim ile sendika arasinda talepler,
oneriler ve karsilikli oneriler tartisilir sonuca baglanmaya ¢alisilir. Cagdas yoneticilerin sendika
liderleri ile ¢alisanlarin taleplerini konusmak igin goniillii olmalari beklenir %

6.8. Sosyo-Teknik Sistemler

Bu is gelistirme teknigi, tiim orgiitii ya da onun biiylik boliimiinii dengeli bir davranigsal
teknik sistem haline getirir. Ozellikle uzmanlasmis iiretim hatlar1 seklinde tasarlanmis iiretim
stireclerinde bu tiir diizenleme 6nemli boyutlarda degisiklikler gerektirir. Bu calismada amag
tiretimin gereklerine oldugu kadar ¢alisanlarin gereksinmelerine de hizmet eden bir yerlesme
diizeni ve iiretim siireci olusturmaktir 6

Is gelistirme ¢alismalari, yapilan isin, teknolojinin ve ortamin bir islevidir. Bu faktorler
arasinda uyum saglamak, is gelistirmede yararli sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, en iyi is
gelistirme Orgiitten, orglite, isten ise farkliliklar gostermektedir. Fakat diger yandan is gelistirme,
dinamik bir siire¢ olarak diisiinlilmelidir. Belirli durumlar i¢in yapilan diizenlemeler, zaman
icerisinde etkisini kaybeder 29 .

6.9. Takim Calismalari

Son yillarda islerin tekrar tasarlanmasi konusundaki secenekler, bireyden gruba dogru
yonelmeye baslamistir. Bu yaklasimlardan ikisi; biitlinlesik ¢calisma ekipleri ve bagimsiz ¢alisma
ekipleridir (27,

Biitiinlesik ¢calisma ekipleri: Eger isin genisletilmesi kisi diizeyinde degil de, grup
diizeyinde uygulaniyor ise, ¢alisma ekiplerinin biitiinlestirilmesi s6z konusudur. Ekip ¢alismast
ve isbirligini gerektiren islerde bu yaklasim ekip tiyeleri icin isin gesitliligini artirabilir (27,

Biitiinlesik ¢alisma ekiplerinde temel olarak, bir gruba tek bir gorevi vermek yerine, ¢ok
sayida gorev verilir. Grup daha sonra gorevleri iiyelere tahsis eder. Grup, gorevlerin gerektirdigi
sekilde islerin iiyeler arasindaki rotasyonundan sorumludur. Ekipte grup faaliyetlerini gézden
geciren bir de gozlemci vardir®”

Bagimsiz ¢aliyma ekipleri: Isin zenginlestirilmesinin grup diizeyinde yapilmasidir.
Ekibin yapmasi gereken is dikey biitiinlesme ile zenginlestirilir. Ekibe basarmas1 gereken amac
verilir ve daha sonra islerin paylasimi, dinlenme aralari, gézlem gibi konularda ekip serbest
birakilir. Tamamen bagimsiz is ekipleri kendi iiyelerini secerler ve her birinin performansini
kendi igerisinde degerlendirirler. Dolayisiyla denetleyici pozisyonlarinin 6nemi azalir, hatta bu
pozisyonlar ortadan kalkabilir (27
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6.10. Kalite Halkalar1

Kalite halkalari, ortak bir sorumluluk alanina sahip 8-10 ¢alisan ve gozetimciden olusan
bir calisma grubudur. Grup diizenli olarak toplanir. Toplantinin amaci, kalite sorunlarimi
tartismak, nedenlerini arastirmak, ¢oziimler liretmek ve diizeltici 6nlemler almaktir. Bir kalite
halkasi, kalitenin sorunlarini ¢dzmek i¢in sorumluluk alir ve kendi geri bildirimini kendi
olusturarak, kendini degerlendirir. Kalite halkalar1 kavraminin bir boliimii, halkaya katilan
calisanlara grup iletisim becerilerini, ¢esitli stratejilerini, 6l¢gme ve problem analizi stratejilerini
ogretmeyi icermektedir (27,

Kalite halkalar1 bir siire¢ olup iiretimdeki insanlari, kalite problemi analizi ve ¢dziimiine
katar. Bireyin ve onun yaptig1 isin énemini tanima olanagi verir. Bireyden goriis gelistirmesi ve
¢oziimleri uygulamasi beklenir. Kalite halkalari, temel kalite kontrol araclari ile egitim saglar,
boylece bireylerin islerini daha iyi yapmalarma olanak saglar (4.

Kalite halkalar1 ile sorun ¢ozmede degisik teknikler kullanilabilir. Bunlarin i¢inde orgiite
en uygun teknik secilir ve kullanilir. Bunu belirleyen 6rgiitiin yonetimi, ¢alisanlari ile sorunun
tirtidiir. Ancak bu tekniklerden hangisi kullanilirsa kullanilsin, tim tekniklerin altinda yatan
temel diisiince bi¢imi, orgiitiin sorunlarinin sadece yoneticiler tarafindan ¢éziimlenemeyecegidir.
Bu anlayista, calisan isini yapan bir makine degil, isini gelistiren, sorunlarini ¢dzebilen,
diisiinceleri ile oOrgiitiin gelecegini etkileyen bir insan Ongdrmektedir. Bu tekniklerde insana
giiven asildir, sorumluluk verildiginde c¢alisan isini sistemli bir bakisla diisiinebilmekte,
sorunlarini ¢ozebilmektedir (19,

7. SONUC

Ozellikle sanayilesmis iilkelerde, is yasaminda sorunlar yasanmasi ile birlikte, is yasaminin
nasil daha iyi hale getirilecegi problem olarak hissedilmis ve tartisilmaya baslanmigtir. Bu
donemde bilim ve teknolojideki gelismeler de insanoglunun, yasaminin niteligini gelistirmesi
gerekliligini daha yogun bir ihtiya¢ olarak hissetmesine yol agmustir. Bu siirecte, is yasaminda
niteligin artirllmasinda, ekonomik 6zendiricilerin tek basina yeterli olmadig1 fark edilmis ve
orgilitsel yasam igerisinde calisanlarin insani yonleri iizerinde daha c¢ok durularak, yasam
nitelikleri artirilmaya ¢alisilmigtir.

Is yasamu niteligi calismalarmin baslamasinda, Hawthorne arastirmalarinin 6nemli yeri
oldugu kabul edilir. Bu c¢aligmalar, bilimsel yonetim anlayisinin verimlilik esashi ve orgiit
merkezli kati1 yonetim anlayisina tepki olarak ortaya ¢ikmistir. Bu donemde Argyris, Herzberk
ve Mc Gregor gibi Orgiit psikologlarin ¢alismalari, kati yonetim anlayisinin asilmasina katki
getirmistir. 1950’11 yillarda Amerika’da Davis ve arkadaslar1 orgilitte hem verimliligi artirmak,
hem de calisanlarin is doyumunu yiikseltmek i¢in caligmalar yapmis ve sonuglarini
yayimlamislardir. 1960’11 yillarda ise psikolog, sosyolog ve diger sosyal bilimciler, orgiitte insan
gereksinimlerinin karsilanmasi {izerinde durmuslardir. 1970’li yillarin yogun rekabet yillarinda,
is yasami niteligi calismalarinda azalma olmustur. 1980’11 yillarda is yagami niteligi calismalar
acil bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikmistir ve giinlimiizde de birgcok sirket ve oOrgiit tarafindan
program ve projeler ile yiiriitilmektedir. Cagdas yoneticiler ise is yasamiyla is dis1 yasamin
birbirine rakip degil aksine birbirlerini tamamlayan oncelikler oldugu varsayimindan hareketle
faaliyetlerini yiiriitlirler. Bugiin, teknolojik degismelere bagli olarak is yasaminda ve is giiclinde
bliyiik degisiklikler olmustur. Calisanlar daha donanimli olarak, isyerlerinde gercek demokrasi,
is ve is dis1 yasamlarinda denge isteyen bir konuma gelmislerdir.

Is yasam niteligi calismalarinin genel amaci, Orgiit ve calisanmn karsilikli olarak
memnuniyetini saglamaktir. Yani Orgiitiin beklenen verimliligi saglanirken, ¢aliganlar: orgiitsel
yasam icerisinde mutlu kilmaktir. Birey ile orgiitiin amaglarini birbirine yaklastirarak, orgiitsel
biitiinltige katkida bulunmaktir.
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Alanyazin taramalarinda, is yasami niteligi c¢alismalarmin (tezlerde ve makalelerde)
orgiitteki stres dilizeyi, calisanlarin ise bagliligi, oOrgiitin ve calisanin verimliligi, orgiitteki
degisim c¢abalarinin varligi ve yoklugu, orgiitsel adalet gibi degiskenlerle iliskili oldugu
gorilmistiir. Bu sonuglar, Tiirkiye gibi is yasami niteligi ¢calismalariin yeni yeni ortaya ¢iktigi
tilkelerde, yoneticilere ve danigmanlara uygulamada yol gosterebilir.

Is yasami niteligi calismalarinda, 6rgiitin mevcut durumunun saptanmasi yaninda yasam
niteliginin nasil gelistirilecegine dair oneriler de énemlidir. Bu 6neme has olarak, ¢alismada is
yasaminin niteligini artirabilecegi diisiiniilen faktorler, alanyazindan faydalanarak ortaya
konulmustur. Bunlar; ¢alisanlar arasindaki is rotasyonlari, is zenginlestirme caligmalari, isin
genisletilmesi, katilmali yonetim, saglikli oOrgiitsel iletisimin saglanmasi, mesleki gelisim
olanaklarinin sunulmasi, orgiitte sendika ve yonetim igbirligi caligmalarina yogunluk verilmesi,
takim calismasi ve kalite halkalariin kullanilmasi gibi uygulamalar ile is yasaminin niteligine
katk1 getirilebilir.

Yoneticiler, is yasami niteligi (QWL) caligmalarin1 elestirel bir yaklasimla ele alip,
programlar dahilinde orgiite uyguladiginda, ¢ikmasi muhtemel problemlerin 6nlenmesi igin
yonetime firsatlar saglanabilir.

Ulkemizde de bat1 iilkelerinde oldugu gibi orgiitlerin biinyelerinde, is yasami niteligi
merkezleri kurulabilir. Ancak bu merkezlerin kurulmasi i¢in bu ¢alismalar hakkinda bilgi sahibi
olan yoOnetici ve danismanlara ihtiyag vardir.

Gelecekte yapilacak is yasami calismalarinda, arastirmacilara katki saglayacagi diisiiniilen
oOneriler, bu ¢alismanin siirliliklar1 da goz 6niinde bulundurularak asagida ifade edilmistir:

Bu calisma, bir makale calismasi olarak ele alindigi i¢in sinirli zamanda ve smirh
kaynaklar ile yapilmistir. Konunun daha kapsamli olarak ve genis kaynaklar ile yiiksek lisans ve
doktora tezi olarak calisilmasi alana katki getirir.

Is yasami niteligi konusu, bu ¢alismada kavramsal boyutlarinmn literatiir taramalariyla
ortaya konuldugu tamamen teorik bir ¢alismadir. Konu ile ilgili uygulama yapilmamistir. Bu
yiizden, kavramsal olarak is yasami niteligi ile ilgili oldugu disiiniilen ise baglilik, is stresi,
verimlilik, orgiitsel degisim, orglitsel adalet gibi degiskenler arasindaki iliski diizeyi uygulamali
olarak c¢aligilabilir. Yapilacak uygulamali ¢alismalarda, nicel veri toplama ve analiz tekniklerinin
kullanilmast yaninda nitel veri toplama ve analiz tekniklerinin de kullanilmasinin arastirmalara
katki getirebilecegi diistintilmektedir.

Is yasami niteli§i ¢alismalarinda “drgiit kiiltiirii” boyutu ele alinabilir. Uygulamali
arastirmalarda farkli sektorlerde calisma yapilirken de gerek orgiit kiiltiirlinden, gerekse de
toplum kiiltlirtinden kaynaklanan farkliliklar g6z 6ntinde bulundurulmalidir.
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