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OZET

CALISMA YASAMI KALITESI VE BIR AVM ORNEGI

Gizem AYDIN
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mayis, 2017

Danisman: Prof. Dr. Verda CANBEY OZGULER

Glinlimiiz calisma hayatinda etik degerlere ve ¢alisanlara verilen dnemin artmasiyla
calisma yasami kalitesi lizerinde durugmaya baslanmistir. Kiiresellesme siirecinde
orgiitler ¢evre kosullarina, ¢alisana ve ¢alisma kosullarina 6nem vererek ayakta
kalabilmektedirler. Saglikli orgiitler; gelisen teknoloji ve dolayistyla degisime ayak

uydurabilir, Uzun vadede siirekli gelisebilir ve yasama yeteneklerini gelistirebilirler

Kiiresellesmeyle birlikte ortaya c¢ikan is yasaminda ve yonetim anlayigindaki
degisimlere bagli olarak bilim ve teknolojideki hizli degisim ve gelismelere ayak
uydurmak, ekonomide yeniden yapilanmaya hizli gegis saglamak, artan issizlik ve is
stresini azaltmak, verimlilik ve rekabeti arttirmak, ¢alisanlara ve topluma fayda

saglamak i¢in caligsma yasami kalitesi gelistirilmektedir.

Anahtar Sézciikler: Calisma Yasami Kalitesi, Is Yasami, Calisma Kosullari,

Saglikli Orgiit Yapisi



ABSTRACT
QUALITY OF WORK LIFE AND A SHOPPING CENTER EXAMPLE
Gizem AYDIN
Department of Labor Economics and Industrial Relations
Anadolu University, Institute of Social Sciences, May, 2017

Supervisor: Prof. Dr. Verda CANBEY OZGULER

In today’s conditions it can be admitted that only healthy organizations may survive
in accordance with the environmental aspects. Healthy organizations; can harmonize
with the advancing technology and so the change continuously improve over the long

term and develop their ability to survive.

Working life quality is being improved in order to keep pace with the rapid
improvements and changes in science and technology in accordance with the changes
in working life and sense of management which emerged with globalization, enable
rapid access to the restructuring in economy, decrease improving unemployment and

work stress, improve effectiveness and rivalry, be useful to employees and Society.

Keywords: Quality of work life, work life, working conditions, healty organizational
structure



ETiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir calisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalardan bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu calisma kapsaminda elde edilemeyen tiim veri ve bilgiler i¢in
kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakg¢ada yer verdigimi; bu ¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullamlan “bilimsel intihal tespit programiyla tarandigini ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢calismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.

(Adi-Soyad)



GIRIS

Giliniimiizde ekonomik ve teknolojik gelismelere bagli olarak biiyiik toplumsal
degismeler yasanmaktadir. Bu degismeler Orgiitlerin daha yaratict ve ihtiyaclara
cevap verebilecek nitelikte olmas1 gerekmektedir.

Calisma yasami kalitesi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik refahlarmi ytikselten,
orgiitsel kiiltiirde degisim yaratan ve tiim calisanlarin degerini arttiran yOnetim
felsefesi olarak isletmelerce benimsenmektedir. Kisaca ¢alisan iizerinde etkisi olan
bir igin, ¢alisan agisindan olumlu anlam tagimasi bi¢ciminde degerlendirilen ¢aligma
yasami kalitesi, verimliligin arttirilmasi, kiiresel rekabette istlinliik saglamasi, isletme
amag¢ ve hedeflerinin tutturulmasi, 1§ tatmini saglayarak isletme performansinin
arttirilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Kiiresellesen diinyada orgiitler ¢alisanlarma verdikleri deger sonucu verimliligi,
kaliteyi arttirmay1 amag¢ edinmiglerdir. Calisan kendini bir orgiitte ne kadar degerli
hissederse, ne kadar isteklerine karsilik buluyorsa o kadar 6rgiit i¢in olumlu sonuglar
olusturmaktadir.

Bu c¢alisma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde calisma yasama kalitesi
kavramina, tarihsel gelisimi, ¢alisma yasami kalitesini etkileyen faktorler, calisma
yasami kalitesinin arttirilmasinin yontemlerinden bahsedilmistir. Ikinci béliimde ise
bir aligveris merkezinde bir magazada 5 kisiyle yapilan bir nitel calisma yapilmistir.
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1.BOLUM

CALISMA YASAMI KALITESI

1.CALISMA YASAMI KALITESI TANIMI VE GELISIMI

Calisma yagsamui kalitesi kavrami en genel anlamiyla; calisanlarin sadece bedensel degil,
ayn1 zamanda zihinsel, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarina 6nem veren ¢alisma kosullarini

icermektedir.

Calisma yasami kalitesi (CYK); iyi bir gézetim, iyi caligma kosullari, tatmin edici ticret,
sosyal haklar, rekabet¢i ddiillendirme sistemi ve Onerilerin dikkate alinmasi anlamina

gelmektedir. Bu yolla ¢alisanlarin ig tatminleri arttirilabilmektedir.

Sirgy ve arkadaglart CYK’yi bireyin i yasamindan sagladigi is doyumu olarak
tanimlamistir. Carayon ve arkadaglart CYK’yi teknik ve ekonomik boyutlar1 yaninda
insan boyutuyla calisanlar ile g¢alisma ortami arasindaki iliskinin kalitesi olarak

tanimlamaktadir.

Bowdictch ve Buono (1994) ile Newstorm ve Davis (1997) benzer bir yaklasimla,
isgorenlerin is1 aracilifiyla 6nemli kisisel gereksinimlerini karsilayabilme derecesi olarak
ifade etmislerdir (Bowdictch ve Buono, 1994’ten aktaran, Duyan 2012). Beh ve Rose
(2007), CYK kavramini isin insancillagtirilmasi olarak degerlendirmis ve isgorenin
fiziksel gereksinimlerinin yaninda zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de
dikkate alan ¢alisma kosullarinin 1yilestirilmesi seklinde ortaya koymustur (Beh ve Rose,

2007°den aktaran Duyan, 2012).
CYK, bireylerin temel gereksinimlerini karsilayarak orgiite katki sagladiklar1 duygusunu

edinmeleri, yeteneklerini farkina varmalar1 ve yeteneklerini gelistirmeye olanak yaratan

ortamin saglanmasini igermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001).
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Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini lyilestirme Vakfi (2002) CYK’yi is tatmini, isi
benimseme, motivasyon, saglik, glivenlik, is giivenligi, verimlilik, yetenek gelistirme,

refah, is ve is dis1 yasam arasindaki denge ile iliskilendirmistir®.

Kalite artik gereklilikten 6te orgiitlerin yagami i¢in zorunlu hale gelmistir. Cagimizda ¢cok
sayida Orgiitlin en iyi is kiiltliriinii saglama konusuna adandig1 gézlemlenmektedir. Bunun
yaninda Orgiit icin en dnemli varlik kaliteli insan giiciidiir. Insan giiciiniin kalitesi ise

calisma yasaminin kalitesine baghidir (Duyan, 2012).

1960’larin sonlart ve 1970’lerin baslarinda, ¢aligma organizasyonunda yasanan diis
kirikligina dikkat ¢eken bir grup calisma psikologunun baslattigl, ¢alisma yasaminda
kalite hareketinde de CYK kavraminin izleri goriilmektedir (Tiirk, 2015). 1972 yilinda
General Motors firmasinda calisan is¢ilerin greve gitmesiyle baslayan siirecte calisma
kosullar1 ve yasanan sorunlar medyada uzun siire yer almistir. Hazirlanan raporlarda
olumsuz sartlarin neden oldugu memnuniyetsizlik ve yabancilasma duygusu dikkat
¢ekmistir. Bu durum 6zellikle ABD’de kurulan CYK dernekleri, ABD Ulusal Verimlilik
Merkezi ve 0zel sektoriin konu iizerine egilmesine ve CYK ile ilgili ¢alismalarinin
baslamasina zemin hazirlanmistir (Tirk, 2015). United Auto Workers ve General
Motors’un baslattiklar1 CYK programlar1 ¢alisma yasaminin kalitesi uygulamalarina

onciiliik etmistir.

“Calisma yasaminin kalitesi” terimi ilk olarak 1972°de New York’ta Is Yasami Kalitesi
Dernegi’nin diizenledigi ve c¢alisma ortaminda demokratiklesmenin tartisildigi
uluslararas1 bir konferansta kullanilmistir. Bu konferans sonrasi CYK ile ilgili
calismalarda bulunmak ic¢in Uluslararas1 Calisma Yasami Kalitesi Konseyi
olusturulmustur. Bu tarthten 1980’e kadar CYK konusuna ilgi artmis 1981 yilinda
Toronto’da diizenlenen konferansa akademisyenlerin yaninda yoneticiler ve sendika

temsilcilerinden de ¢ok sayida katilim saglanmistir (Duyan,2012).

80’li ve 90’11 yillarda ABD’de ve Ingiltere’de ikili isgiicii piyasalari teorisinin etkisiyle

isler iyi ¢aligsma sartlar1 sunan birincil isler ve kotli calisma sartlari sunan ikincil isler

! https://www.eurofound.europa.eu/tr/publications/brochure/2014/working-conditions-
industrial-relations-quality-of-life/towards-better-living-and-working-conditions
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olarak smiflandirilmistir. 1999 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) “insana

yakisir/ diizgiin is” kavramini glindeme getirmistir (Glindogan, 2010).

Giiniimiizde bilim ve teknolojideki gelismeler, yerlesim yeri ve is yerlerinin biliylimesi,
hizli niifus artis1 ve uluslararasi rekabet, igletmeler icin yeni yonetim anlayisini gerekli
kilmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma yasami kalitesinin iyilestirilmesi, son yillarda ¢agdas
yonetim anlayisini benimseyen oOrgiitler icin 6nemli olgulardan biri olarak kabul
edilmektedir. Calisma yasami kalitesinin temel amaci, Orgiitsel basar1 saglanirken, is
gorenler i¢cinde uygun caligma kosullarini gelistirmektedir. Calisma yasami kalitesinin
tyilestirilmesi, oOrgiitsel etkinlige ulagmada glinimiiz isletmelerin temek unsurlarindan

biri olarak goriilmektedir (Tiirk, 2015).

2.CALISMA YASAMI KALITESININ CALISANLAR ve SIRKETLER IiCiN
ONEMIi

2.1. Cahisma Yasam Kalitesinin Calisanlar Acisindan Onemi

Caligma yasamu kalitesinin odak noktasi insandir. Teknolojinin gelismesiyle bir kenara
itilen, horlanan ve yabancilasan insana egilir. insan1 merkeze alarak teknolojinin ona
uyumlastirilmasia ¢alisir (Davis ve Trist, 1974’ten aktaran Duyan, 2012). Chems
(1978)’e gore galisma yasamu kalitesi orglitsel davranisin yapisal sistem bakis agisinin
insan iligkileri bakis agisiyla birlesiminden olugsmustur. Bu anlamda c¢alisma yasami
kalitesi insanin koruyuculugunu iistlenir. Insan is ortamma uyum saglamaya calistig
kadar ortam da ona hizmet etmeli, onun ihtiya¢ ve beklentilerini dikkate almalidir

(Duyan, 2012).

Calisma hayatinda meydana gelen gelismeleri ve degisimleri ele alan arastirmalar is
hayatin1 ve isverenlerin ¢alisanlara bakis agilarini degistirmistir. Isverenler, calisanlara ve
topluma karst olan sorumluluklarinin farkina varmaya baglamiglardir. Calisanlarin is
doyumlarinin artmasi, kendilerini is yerinin bir pargasi olarak hissetmelerini beraberinde
getirecektir. Bunun sonucunda performanslarinda ve is verimliliginde olumlu yonde
gelismeler olabilecektir. Bu geligsmelerin neticesi olarak is sagligi kavrami yeniden

sekillenerek, sadece meslek hastaliklar1 veya is kazalariyla kisitli kalan bir tanimlamadan
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cok, caligsanlarin saglikli olmalarinin yaninda c¢alisma kosullarini iyilestirmeyi, is
memnuniyetlerini ve yasam kalitelerini arttirmay1 hedefleyen bir kavram olmustur

(Giilmez, 2013).

Gliniimiizde insan i¢in ¢alisma; sagladigi ekonomik olanaklar disinda, toplumla birlesip
biitiinlesmek, toplumda yer ve rol sahibi olmak ve sayginlik kazanmak icin gerekli olan
temel olgularin basinda gelir. insan zamaninin biiyiik bir béliimiinii is yerinde gegirmekte
ve isinde mutlu olabildigi oranda tiretkenligi artmaktadir. Ciinkii is, insan i¢in kaginilmaz
bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda onu doganin tutsakligindan kurtaran, toplumsal ve
bagimsiz kilan bir nitelik tasir. Ayrica istemeden yapilan bir igin, insan yasaminin
biitiiniinde olumsuz etkiler gosterdigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla is gorenlere
saglanan Orgiitsel olanaklar, isletme basarisinda anahtar rol oynamakta ve bireylerin
saglikli ve mutlu bir yasam siirmelerinde etkili olmaktadir. Orgiitlerde insan unsuruna
gereken Onemin verilmemesi, is gorenleri ve orgiit iklimini olumsuz etkilemektedir.
Gilinlimiizde bilim ve teknolojideki geligsmeler, yerlesim yeri ve is yerlerinin biiyiimesi,
hizl niifus artis1 ve uluslararasi rekabet, isletmeler icin yeni yonetim anlayislarini gerekli
kilmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma yasami kalitesinin iyilestirilmesi, son yillarda ¢agdas
yonetim anlayisini benimseyen oOrgiitler i¢in 6nemli olgulardan biri olarak kabul
edilmektedir. Calisma yasami kalitesinin temel amaci, Orgiitsel basar1 saglanirken, is
gorenler i¢in de uygun ¢alisma kosullarini gelistirmektedir. Calisma yasami kalitesinin
iyilestirilmesi, orgiitsel etkinlige ulasmada, giiniimiiz isletmelerinin temel unsurlarindan

biri olarak goriilmektedir (Tiirk, 2015).

Calisma yagsamu kalitesi, bireyin isten elde ettigi maddi kazanclari ile birlikte ¢alismaktan
zevk aldig1 is arkadaglar1 ve tiretim sonucu sagladigi bir mutluluk olarak akla gelmektedir.
Bireyin is ortamini degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendini gelistirici bulmas1 c¢alisma
yasamui kalitesi agisindan 6nemlidir. Bu durum bireyin genel yasamdan keyif almas1 ve
mutlu olmasini saglamaktadir. Bireyin ¢alisma yasamindan beklentilerinin karsilanma
derecesi genel yasamdan doyum saglamasinin yoniinii belirlemektedir. Caligma yasami1
kalitesinin diisiik olmasi ya da kalitesizligi bireyin genel yasam diizeyini olumsuz
etkiledigi de goriilmektedir. Calisma yasaminda goriilen olumsuzluklar bireyin ¢alisma
dis1 yasamini, dolayisiyla genel yasam doyumlarii olumsuz etkilemektedir (Ttirk, 2015).

2.2. Cahsma Yasam Kalitesinin Isverenler Acisindan Onemi
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Calisma yasami kalitesi kapsaminda isletmeler is gorenlere karsi ¢alisma kosullariyla
ilgili olarak; calisma saatleri, is giivenligi ve is goren saghdi, is glivencesi, adil
degerlendirme sistemi, licret yonetimi, kisisel gizlilik hakkinin saglanmasi konusunda

sorumluluklarini yerine getirmesi gerekir (Demir, 2011).

Bazi yazarlar calisma yagami kalitesini ¢calisanin gelisimini saglayan, ¢alisma hayatindaki
ve toplumdaki yabancilasmay1 azaltan bir unsur olarak gérmektedirler (Duyan, 2012).
Calisma yasami kalitesi ile orgiitler caligma ortamini gelistirmek igin igler ise is
gorenlerin isteklerine gore yeniden tasarlanmaktadir. Boylece is gorenin yeteneklerini
gelistirmesine olanak saglamis olur. Geleneksel yonetim sistemi insani kullanirken,

caligma yagsami kalitesinin amaci insan1 gelistirmektir (Duyan, 2012).

Calisma yasami kalitesinin amaci calisma kosullarini iyilestirmek ve verimliligi
arttirmaktir. Calisma yasaminin kalitesinin  gelistirilmesinin yan {irlinii  yiiksek
verimliliktir. Orgiitlerde iiretim sonucunda elde edilen ¢iktinin, {iretim icin kullanilan
girdiye orani olarak tanimlanan verimliligin artmasinin yollarindan biri, daha az girdiyle

daha ¢ok ¢ikt1 saglamaktir (Duyan, 2012).

Calisma yasamu kalitesinin is genisletmesi ve is zenginlestirmesi amaciyla yapilan
degisikliklerle ilgisi vardir. Buradaki fikir is sartlarindan ¢ok katilim ve motivasyonun
gelistirilmesi ile isin cazip hale getirilmesidir. Calisma yasami kalitesi, ayn1 zamanda
calisanin memnuniyetini ve orgiitiin verimliligini arttirma yoniinde calisarak bireyin ve

Orgiitiin ¢ikarlar1 arasinda uzlagsma saglamaktadir.

3.CALISMA YASAMI KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisma yasami kalitesini etkileyen ana faktorler; bireysel agidan, calisma kosullari

agisindan ve gevresel kosullar agisindan ele alinmaktadir.

3.1. BIREYSEL ACIDAN
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3.1.1. Egitim

Egitim, oOrgiitlerin hedef ve stratejileri ile yakindan iligkili olan bir uygulamadir.
Orgiitlerin pek ¢ogunun egitim islevleri ile ilgili olarak kendilerine yén veren bir
yaklagimlart vardir. Son zamanlarda bu yaklasimlar taktik gelistirme goriiniimiinden

cikarak stratejik bir boyuta ulagmustir.

Calisanlarin, Dbecerilerinin  gelistirilmesi, tutum ve davranislarin degistirilmesi,
fikirlerinin olusturulmas: siirecinde ve Orgiitlerin yeniden yapilanma ¢alismalarinin her
asamasinda egitimi goérmek miimkiindiir. Egitim, etkin ¢alisma takimlarinin
olusturulmasi, kalite standartlarinin gelistirilmesi, genis alandaki hedeflerin ortak bir
noktada bulusturulmasi ve c¢alisanlar tarafindan yeni bir Orglitsel kiiltiiriin

olusturulmasinda, bilgi ve becerilerin kazandirildig: bir siirectir (Gok, 2006, 39).

Egitimi, ¢alisanlar ve isletmeler agisindan tanimlamak miimkiindiir. Calisanlar acisindan,
amaglara ulagmayi arttirmaya yonelik olarak, insan kaynaginin davranis, bilgi, yetenek
ve giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Isletme acisindan; isletmelerin
etkililik, etkinlik ve verimlilik acisindan mevcut basarilarin1 gelistirmeyi amacglayan

yOnetim araclarinin timiidiir.

Bir liderin gorevi calisanlarin ellerinden gelenin en 1iyisini yapacaklar1 ortam
olusturmaktir. Hem calisanlarin hem de isletmelerin fayda saglamasi i¢in ugrastirici bir
alan olan egitim faaliyetlerinin, insan kaynaklari liderince yapilmasi gerekmektedir.
Egitim faaliyetleri, gerek calisanlara gerekse isletmelere ¢esitli yararlar saglar. Egitimin
s0z konusu yararlar1 agagida 6zetlenmektedir.

e Isletmenin misyonunun ve vizyonunun daha iyi anlagilmasini saglar.

e Isletmelerin hedeflerini gergeklestirmeleri daha kolay olur.

e (Calisanlar rollerini ve gorevlerini daha iyi anlarlar.

e (alisanlarin isletme bagliliklar1 artar ve siirekli isyerinde kalmay1 diisiiniirler.

e (Calisanlar eksik olduklar1 konularda bilgilendikleri i¢in isletmeye olan katkilar:

da artar.
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e (alisanlar, isletme sahipleri ile yoneticilerin kendilerine deger verdiklerini
diistintirler.

e (alisanlar, yeniliklere ve degisimlere daha kolay uyum gosterirler.

e Uzun vadede isletmenin karinin ve verimliliginin artmasi saglanir.

e Isletmenin toplumdaki imajina katki saglar (Dolgun, 2010, 114-115).

Egitim yeteneklerin gelismesinde &nemli bir arag olarak tanimlanabilir. Isletme agisindan
bakildiginda, calistirilan insan giiclinlin daha verimli olmasi igin ¢esitli egitim
programlar1 devreye sokularak, ¢alisanin bilgi, beceri ve davraniglarinda olumlu gelisme
saglanmasi amagclanir. Egitim en kisa anlatimla bir degisim siirecidir. Bu degisim
ekonomik, sosyal, teknolojik ve organizasyonel alanda gerceklesirken degisime uyum
saglamanin en gegerli yolu siirekli ve planli egitimdir. Daha genis bir tanimlama ile
egitim; bireyin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride
yiiklenecekleri siirecleri daha etkili ve basarili yonetebilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi
ve ufuklarin1 genisgleten diisiince, rasyonel karar alma davranis, tutum, karar alma ve
anlayislarda olumlu degismeler yapmayi amaglayan, bilgi, gorgii ve becerilerini arttiran

egitsel eylemlerin tiimiidiir (Sabuncuoglu, 2000, 110-111).

Isin gerektirdigi donanima sahip egitimli calisanlar, ¢alisma yasami Kkalitesinin
artmasinda ve dolayisiyla isin gelisiminde biiyiik dlgiide pay sahibidirler. Giinlimiiz
calisma hayatinda basarili olmanin 6n kosulu, iyi egitime sahip olmaktir. Kariyer icret
bakimindan daha yiiksek seviyelere tirmanmak isteyen c¢alisan, mali kaynaklarinin biiyiik
kismin1 egitime harcamaktadir. Glinlimiizde bir bireyin kendisini ve ailesini gegindirecek
gelir seviyesine ulasabilmesi i¢in i1yl bir egitim diizeyine sahip olmasi zorunludur

(Basaran, 1987, 23).

Verimli ve kaliteli bir ¢aligma ancak iyi egitimli ¢alisanlar yardimiyla olusturulur. Bu
nedenle calisanlarin ve yoneticilerin siirekli egitimi benimsemeleri bir gerekliliktir.
Bununla birlikte siirekli egitim orgiit icin bir Orgiit kiiltiirii haline gelmelidir (Basaran,

1987, 23).

Orgiit amaglar ile ¢alisan amagclarmin biitiinlestirilmesi noktasinda gereklilik duyulan en

onemli ihtiyaglardan biri de egitimdir. Personelin motive olmasi ve ylikselme olanagina
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sahip olmast agisindan hayati 6nem arz eden egitim, ayn1 zamanda personel arasinda
isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi acisindan da Onemini korumaktadir
(Sabuncuoglu, 2000, insan Kaynaklar1 Y®6netimi. Bursa, Ezgi Kitabevi Yayinlar1, 110).

Egitim ile ¢alisma yasamu kalitesi arasinda birebir iliski vardir. Isletmelerde egitim
yoluyla calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi verimliligi arttiracak,
dolayistyla calisanin elde edecegi maddi ve maddi olmayan degerlerin yani ¢alisma

yasamui kalitesinin artmasi saglanacaktir (Kayalar, 1997).

Calisma yasami kalitesinin arttirllmasinda iyi egitilmis bireylerin daha etkin rol
alacaginin goz ardi edilmemesi onem tasimaktadir. Egitim adeta altin bir zincir gibi
getirdigi verimlilik, kalite ve istthdam siiregleri ile bir yandan firmalarin gelismesine,
rekabet glicii yoluyla zenginlesmesine yardimci olurken, diger yandan istthdami
genisleterek, cagimizin zenginliklere dogru uzanan yollarin1 agmaktadir. Bu yeni
diinyalar beraberinde o6zgiirliikleri, korkusuz toplumu, insanca g¢alisma ve yasama

kosullarini getirmektedir (Aydemir, 1997,77).

3.1.2. Kariyer

Kariyer, kisisel ve organizasyonel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayati boyunca
yasayacagi, kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle baglantili bir
stirectir. Kisacasi, kariyer kavrami insanin davranis motifleri ile donanmis, yasam
boyunca devam eden isler serisidir. Secilen is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla statii, giic ve saygimlik elde etmektedir. Ozet olarak kariyer, insanin is hayati
boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptig1 isleri, bulundugu konumla ilgili tutum

ve davraniglari igeren bir siiregtir. (Sabuncuoglu, 2000,148).

Isletmelerin uyguladig: kariyer gelistirme politikalar1 temel olarak, kariyer gelistirmenin
iki alt kavrami olarak ele alinan kariyer planlama ve kariyer yonetimi kavramlarini igerir.
Kariyer planlama olarak adlandirilan boliimde, galisanlarin ilgi alanlart ve yetenekleri

incelenir. Kariyer yonetimi boliimiinde ise uygun is alanlar1 yaratilir (Geylan,2004, 121).

Kariyer planlamasinin en temel amaglarindan biri, bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile

geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelistirilmesidir. Burada bireye karsisina
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cikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirebilecegi ve bu alternatif ve firsatlara
nasil karsilik verebilecegi gosterilmektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar
verebilmesi ve gelecegini daha fazla glivence altina alabilmesi i¢in, kariyer planlarinin

esnek ve gergekei tercihleri igermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000, 149).

Kariyer planlamasi ile ¢alisanin ilgi ve yetenek alanlarina uygun bir sekilde geleceginin
planlamasma imkan saglanir. Aym1 zamanda Orgiitiin kariyer gelistirme politikasinin
temelini olusturan stratejik is planlamasinin 6nemli bir boliimii saglanmis olur. Bu
organizasyonu ayakta tutan ve hedeflerine ulastiran etken, o organizasyonu olusturan
calisanlardir. Calisanlarin geleceklerinin belirsizlik i¢inde oldugu ve beklentilerinin
karsilanmadigr bir ortamda basarili olmalari beklenemez. Personelin ihtiyaclarinin
organizasyonun ihtiyaclariyla uyum igerisinde karsilanmasi is doyumu ve dolayisiyla is
basarisin1 getirecektir. Kariyer planlamasi da bunu saglayacak onemli bir faaliyettir
(Geylan,2004, 121).

e Kariyer hedefleri, hem kisisel degerler, ilgiler ve yeteneklerle uyusmali hem de
calisant memnun edecek sekilde olusturulmalidir. Ancak degerler ve ilgi alanlari
zamanla degisebileceginden, kariyer planlamada esnek olunmalidir. Ote yandan,
calisanlarin bir kism1 kendileri i¢in kariyer hedefleri koymakta zorlanabilirler.
Bazi durumlarda, calisanlar 6z benliklerini farkinda degildirler ve calisma
cevrelerini tantyamazlar; bunlar, genellikle 20°1i-30’lu yaslarda olan ve aile
baskis1 altinda bulunan ¢alisanlardir. Kimi durumlarda da bazi ¢alisanlar kariyer
hedefleri belirlemekte dnceki gruba gore ¢ok daha yeteneksizdirler. Burada sz
konusu olan durum da “kronik™ bir yap1 sergiler; bu calisanlar daha ¢ok, kararsiz
kisilik yapisina sahip, belli bir yasin iistiinde bulunan ya da kendilerine glivenleri
az olan gruplardir. Uglincii gruptakiler ise baski veya stres altinda bir kariyer
hedefi secerler. Bunun sonucunda da kariyer hedefi calisan icin belirsizlik ve
rahatsizlikla sonuglanir. Tiim bunlardan da anlasilabilecegi gibi kariyer hedefleri
calisan kendini tam olarak tanimlayincaya kadar konulmamali ve gercekci
kararlar i¢in ¢evre faktorleri dikkate alinmalidir (Dolgun, 2010, 140).

Sonug olarak sirketler kariyer planlamasina etki eden parasal ve oOrgiitsel tesvik
uygulamalariyla birlikte calisanlarina kendi gelistirebilecekleri, basariya ulasabilecekleri
egitim faaliyetlerine dnem vererek, uygun kariyer firsatlar1 yaratarak, ¢alisma yasam

kalitesinin gelistirilmesine katkida bulunacaklardir (Aydemir, 2008).
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3.1.3. Motivasyon

Motivasyon bagarinin anahtar1 olarak goriilmektedir. Ancak gilinlimiiz calisaninin
motivasyonunu 20. Yiizyil’in motivasyon anlayisiyla yiikseltmek miimkiin degildir. 20.
Yiizyil’1in motivasyon yontemi “havug ve sopa” dir. Glinlimiizde bu anlayis gecerliligini
yitirmektedir. Daniel Pink Motivasyon 3.0 donemine baslanmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Pink, calisana 6zerklik taninarak motive edilmesine dayanan sistemle
ilgili olarak, “Biz insanlar, kendi yasamlarimizi kontrol etmek isteriz. Calisana 6zgiirlik
ve harika bir is koyma konusunda kontrol verirseniz sizi sasirtir. Clinkii hepimiz insaniz.”

bahsetmektedir.

Motivasyon genellikle amaca yonelik davraniglarla iliskili bir siiregtir. Yani bireyin bir
amaca yonelmesi ya da harekete gegirilmesi anlamina gelmektedir. Her bireyin siirekli
olarak tatmin etmeye calistig1 bazi ihtiyaglart bulunmaktadir. Bireyde bu ihtiyaglarin

ortaya ¢ikmasiyla motivasyon siireci baglar (Sahin,2004).

Hangi tiirden olursa olsun biitiin isletmelerde yoOneticinin basarisi, ¢alisanlarin
verimliligine ve orgiitsel amaglar1 gerceklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi yetenek

ve giiglerini tam olarak bu dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadirlar (Olger,
2005).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaglarin bir kismi
fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut, gézle gériinmeyen ama son
derece dnem tasiyan ihtiyaglardir. Iste birey bu ihtiya¢ ve arzularini tatmin etmedikge bir
i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikar. Yoneticinin temel amaglarindan birincisi, ihtiyaglarin
karsilanmayan bireylerin yasadigi dengesizlikleri kesfetmek ve gidermektir. Aksi
durumda bireyin yasadigi bu dengesizlik onun davraniglarina, is verimine, moraline,
iligkilerine olumsuz etkide bulunacaktir. Baska bir ifadeyle, bireyde is verimsizligi,
performans diisiisli, is tatminsizligi gibi sonuglar ortaya ¢ikabilecektir. Bu yilizden
yonetim, c¢alisanin sahip oldugu enerjiyi ve aktiviteyi harekete gegirerek, kurum
amaglariin basarili bir sekilde gerceklestirilmesini ve ¢alisanin isinde etkili ve verimli

olmasini saglamaktadir (Sahin,2004).
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Yonetimde basarmin sirri, insanlara yakin olmak ve onlarin isten beklentilerini dogru
saptayabilmektir. Motivasyonu saglayabilen bir sistemde belirgin Ozellikler ise
verimliligi olan, yarigsmayi tesvik eden esnek bir goriintiiye sahip olmasidir. Motivasyon
uygulamalari saglikli olan igyerinde yliksek bir moral bulundugu hemen goze ¢arpacaktir

(Akat,1984).

Calisma yasaminda bireylerin motivasyonu i¢in iki kosulun saglanmasi gerekmektedir.
Bunlarn ilki, yeterli ve seffaf bir orgiit yapisinin saglanmasi, ikincisi ise ¢aliganlarin istek
ve ihtiyaglariin belirlenerek is yapma arzusunun yaratilmasidir. Bu kosullar ¢alisma
yasami kalitesinin gelismesine de katkida bulunmaktadir. Isi tanimlayabilen, isi
zenginlestirebilen, ayrimcilik olmayan, yeterli ve adil bir ddiillendirme saglayabilen ve
daha giivenli bir isyeri olusturabilen yonetim, motivasyonu arttirirken daha kaliteli bir

calisma yasamina da olanak saglamaktadir (Ozmete, 2002).

3.2. CALISMA KOSULLARI ACISINDAN

3.2.1. is Giivencesi

Genel olarak is glivencesi, c¢alisanin isinde devamliliginin saglamasi ve nesnel
gostergelere dayanmadan isten ¢ikarilmamasi olarak ifade edilir. Bu tanim temel alinarak
hazirlanmakta olan yasal diizenlemeler ve uygulamalar sayesinde gayri adil olarak isten
cikarilmanin Oniine gecilmeye calisilmistir. Boylelikle calisanin ve ailesinin gelir

giivencesinden yoksun kalmasinin oniine ge¢ilmektedir (Aydemir, 2008).

Teknolojinin hizli ilerleyisi, beraberinde is siireclerinin emek yogun iiretimden, makine
tiretimine yonelmesi iiretim hizinin artmasina ve buna paralel rekabetin yogunlasmasina
sebep olmaktadir. Rekabetin arttig1 bu yeni kosullar altinda ¢alisanin niteliklerine en
uygun isi bulabilmesi, mevcut isinde devamliligini koruyabilmesi giiclesmektedir.
Bununla birlikte igverenler de yeni is sartlarina ve teknolojik liretim diizeyine uygun
nitelikli is gilicii bulmakta zorluk c¢cekmektedirler. Bu sartlar altinda ¢alisan igin is
giivenliginin 6nemi giderek artmaktadir. Dolayisiyla, is gilivencesi bireyin is tatmini

olusturmasi noktasinda 6nemli bir unsur haline gelmistir (Bakan,2004).
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Saglikli bir toplum yapisi i¢in, o toplumu olusturan bireylerin saglikli olmas1 gerekir.
Saglikli olabilmesinin 6n kosulu kisinin is giivencesi olan, severek calistigi bir ise sahip
olmasidir. Issiz veya siirekli olarak isini kaybetme tehdidi ile yasayan bireylerde kisilik
bunalimlar1 zamanla gdzlemlenebilmektedir. Bu tip korkularla yasayan bireylerin
cogunlukta oldugu toplumlarda, toplumsal iliskiler ka¢inilmaz olarak sagliksiz bir yapiya
biiriiniir. Beraberinde toplumsal bunalimlar kendini gosterir. Is giivencesi, ¢alisan
verimliligini olumlu yonde etkileyen bir faktordiir. Verimlilik artisina paralel olarak

calisanin ¢aligma yasami kalitesinde de artis gozlemlenecektir(Y1lmaz,1990, 48).

Is giivencesi ve istikrar1 calisma yasami kalitesinin arttirilmasi agisindan son derece 5Snem
kazanmaktadir. Is giicii devrinin yiiksek oldugu sektdrlerde calisanlarin isi ile
biitiinlesmesi zordur. Isini kaybedip yeni is aramak zorunda kalan, aldig1 iicretten
memnun olmayan is¢inin verimli ¢alismasi beklenemez. Bunun yaninda is giivencesi
calisanlarin verimliligini oldukea etkilemektedir. Isyerinde gelecege giivenle bakan bir
calisanin verimliligi, dogal olarak ¢alisma yasamu kalitesini de arttiracaktir. Is kazalar1 ve
meslek hastaliklarinin dnlenmesine yonelik ¢aligmalar da bu g¢evrede ¢alisma yasami

kalitesini arttiran bir unsur olarak degerlendirilmelidir (Y1lmaz,1990, 48).

3.2.2. Teknoloji

Teknoloji, rekabet ile birlikte bas dondiiriicii bir hizla degisen ve gelisen temel bir
faktordiir. Ancak, teknolojik alandaki degisikliklerin 6nceden tahmin edilmesi ve
bunlarin ¢alisanlara yonelik talepleri nasil etkileyeceginin belirlenmesi oldukga giictiir.
Bu paralelde, teknolojik gelismelerin ¢alisma yasaminda uygulama alani bulmasi, insan
kaynaklart planlamalarin1 olduk¢a zorlastirmaktadir. Ciinkii yeni teknolojiler,
isletmelerin (muhasebe gibi) bazi birimlere yonelik calisan taleplerini azaltirken, bazi
birimlerdeki (bilgi islem gibi) calisan taleplerini arttirabilir.

Bir igletmenin teknolojiyi yogun olarak ¢alismaya baglamasi, ¢alisanlarindan bir kismini
isten c¢ikartmasina neden olabilmektedir. Bu durum insan kaynaklar1 planlamasin
niceliksel olarak etkileyecektir. Bunun yaninda, yeni bir teknolojik gelismenin isletme

tarafindan uygulanmaya konmasi, bu teknolojiyi kullanabilen ¢alisanlara yonelik ihtiyaci
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arttiracak ve bu da insan kaynaklari planlamasini niteliksel olarak etkileyecektir (Dolgun,

2010, 40-41).

Teknolojinin, orgiit stratejileri ve yapisi lizerinde dnemli 6l¢ilide etkisi bulunmaktadir.
Organizasyonlar, hizli ve verimli ¢aligmalarini, karliliklarini siirdiirebilmek ve rekabet
avantaj1 saglayabilmek icin teknolojik gelismeleri ve yeni buluslar1 yakindan izlemek
zorundadirlar. Rekabet avantaji, eski siirecin teknolojik gelismelere gore doniistiiriilmesi
ve gerekli kararlarin hizli bir bicimde alinmasi ile saglanabilmektedir. Bu kararlarin
alinmasi, Orgiit stratejileri, yapist ve uygulamalar1 arasindaki iligkilerde radikal bir

degisim anlamina gelmektedir.

Orgiitlerin bilgi teknolojileri, orgiit stratejilerinin, organizasyon yapismin ve ydnetim
stirecinin bilesiminden olugsmaktadir. Bu nedenle bu sistemler, sadece orgiit icinde bilgi
aginin olusmasimi degil ayni zamanda orgiit disindaki bilgi siirecine orgiitiin dahil
edilmesini de saglamaktadirlar. Organizasyonlar, rekabete dayali ekonomik yap1
icerisinde varliklarim1  koruyabilmek icin bilgi teknolojilerinin avantajlarindan
yararlanabilecek bicimde kendilerini dizayn etmek ve degisim siirecine dahil olmak
durumundadirlar. Bu teknolojik degisim siirecinde bilgi teknolojileri, bir taraftan
orgiitlerin karar alma siirecini merkezden uzaklastirmaya yonelik uygulamalarimi ve
hiyerarsinin ¢oziilmesini pekistirerek, karar siirecine tlim orgiit ¢alisanlarin katilimini
kolaylagtirmakta, diger taraftan da orgiit kontroliine yardime1 olmaktadir (Gok, 2006, 76-
77).

3.2.3. Ucret

Ucret konusu, bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal gelisiminde ve politik
istikrarin saglanmasinda kritik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, licret ilkeleri ve yontemleri
tizerinde cok titiz caligmalar yiiriitiilmelidir. Giiniimiizde bu konu, her gegen giin biraz
daha fazla tartisilmakta ve bircok iilkedeki bilimsel ¢alismalara konu olmaktadir. Bu
konunun bu derece yaygin ve énemli olmasinin bir nedeni de, hem isgiiciiniin arz ve
talebindeki dengeler hem de temel bir aktor olarak devletin devreye girisidir. Buna
sendikalar da dahil edildiginde, licret yonetimi ¢ok genis kesimleri ilgilendiren bir konu

haline gelmektedir(Dolgun,2010,Insan Kaynaklar: Yénetimi, 210).
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Cogu zaman calisanlar, paraya onun degisim giiciiniin gerektirdiginden daha fazla 6nem
verebilmektedir. Clinkii para, toplumsal yasamda statii elde etmek i¢in gerekli olan
onemli bir faktordiir. Yiiksek statii de, daha ¢ok saygi ve ilgi sagladigindan ¢alisanlar i¢in
onemli bir etkendir. Bu anlamda iicret, calisanin kendi ideallerini gelistirme arzusuyla
yakindan iligkilidir. Yapilan 6demeler artip ¢alisan ¢evresindekilerden daha fazla kazang
elde ettiginde, basarili oldugu inanc1 da 6ne ¢ikacaktir. Yeterli miktarda paraya sahip
olmayan c¢alisanlar, kendileri ve aileleri i¢in ugrasip da bazi seyleri elde edemediklerinde
umutsuzluga diisebilirler. Bu durum, calisanlar1 daha saldirgan bir kisilik yapisina
stiriikleyebilecegi gibi kendilerini olumsuz yonde degerlendirmelerine de yol acabilir

(Dolgun,2010, 214).

Ucret sistemi, ayn1 zamanda tepe yonetimlerin felsefesini de yansitir. Bu sistem ve
felsefe, isletmelerdeki stratejik planlarin 6nemli bir parcasi olarak, uzun donemli gelecegi
de icermelidir. Bu sayede, calisanlarin uzun yillar aynmi isletmede kalmaya devam

edecekleri goz ardi edilmemelidir.

Asgari licretle ¢alisanlarin, bu ticreti her yerde alabilecekleri igim, isyerlerine ¢ok bagl
kalmay: beklemek pek gergekci olmayacaktir. Isyerinde belli bir siire calisarak tecriibe
kazanan asgari ticretli bir ¢alisan, baska bir sirketin daha fazla {icret vermesi durumunda
hemen oraya ge¢meyi diisiinecektir. Geligmis iilkelerde yapilan arastirmalarda {icret,
calisanlara sagladigi tatmin agisindan 5.-6. Siralarda gelmesine ragmen; ililkemiz gibi

gelismekte olan tilkelerde, genellikle ilk siralarda yer almaktadir.

Ucretin sadece miktar bakimindan yeterli olmas1 da ¢alisanlar igin tek basina bir tatmin
olusturmamakta, diger etkenlerle beraber genel bir degerleme yapmak gerekmektedir.
Baska bir deyisle, calisanlar {icretlerinin yeterliliginden tatmin duyma yaninda
yeteneklerinin ve basarilarinin da takdir edilmesinden de ayni tatmin duygusunu
yagamalidir. Yoneticiler tarafindan kabul gordiiklerini ve kendilerine giivenildiklerini,
ayrica gelecekte islerinde terfi edebileceklerini de diisiinebilmelidirler. Eger bu unsurlarin
tiimi bir araya gelirse, ¢alisanlar dogal olarak islerinden tatmin duyarak isletmeye daha

¢ok baglanacaklardir (Dolgun,2010, 215).

3.3. CEVRESEL KOSULLAR ACISINDAN
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Calisma yasami kalitesini olusturan ve etkileyen faktorlerin igerisinde firmalarin en fazla
onemsemeleri gereken noktalarin basinda cevresel calisma kosullar1 gelmektedir. Bu
dogrultuda is ortaminin c¢evresel faktorlerini olusturan, c¢alisanin isini  verimli
yapabilmesini saglayacak ergonomi, giiriiltii, aydinlatma, havalandirma ve sicaklik gibi
faktorler agisindan uygun kosullarin olusturulmasi gerekmektedir. Ciinkii calisanin i¢inde
bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen ¢evresel kosullar, ¢alisanin fizyolojik ve

psikolojik yapisini etkilemektedir (Aydemir, 2008, 67).

3.3.1. Ergonomi

Ergonominin ana hedefi insan yasaminin, Ozellikle calisma yasami kalitesini
yiikseltmektedir. Bu hem fiziksel hem psikolojik kosullara bagli bulunmaktadir. Uyumlu,
giivenli, saglikli bir is ortami, is hacmi, kullanilan makine ve aletlerin uygunlugu ve bu

hedefe ulasmada onemli faktorlerdir (Silah, 2005, 455).

Ergonomi ¢alisanlarin biyolojik 6zelliklerini ve kapasitelerini g6z 6niinde bulundurarak,
insan-makine-¢evre uyumunun dogal ve teknolojik yasalarini ortaya koyan ¢ok disiplinli
bir bilim dalidir (incir,1980, 2).

Ergonominin gelisme siirecine paralel olarak geldigi nokta, is ve ¢evresinin kisiye uygun
duruma getirilmesi ve bireylerin daha az yipranmalari suretiyle daha verimli ¢alismalarini

saglamaktadir (Parlak, 1991, 2).

Ergonomi calisanla is arasinda uyumlu bir iligki kurmak icin ¢calisma siiresince is ile ilgili
bilgilerin en etkin bigimde degerlendirilerek en uygun kararlarin alinmasini1 ve alinan
kararlarin, dogru ve kolay uygulanabilir olmasini saglamak amacini giider. Bu bilim dali
anatomik, fizyolojik, psikolojik, sosyolojik ve teknik bilgilerden yararlanarak, insan
isinin yapilabilirlik ve dayanilabilirlik sinirlarinin belirlenmesi ig¢in yontemler gelistirir.
Ergonominin gérevi, insana yonelik bir is diizenlemesinin temel bilgilerini saglamaktadir.
Boylelikle ergonomi, isin insana ve insanin ise uyumu i¢in gerekli kosullart belirler

(Kirag, 2005, 20).
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Ergonominin temel amaci, insan yeteneklerini en iyi sekilde kullanarak, onu dogal yapisi
icinde en uygun ise yerlestirmek ve performansini en yiiksek diizeye cikarmaktadir.
Baska bir deyisle, maksimum performansi (verimlilik, doyum) minimum insan maliyeti

ile (stres, yogunluk, kazalar) elde etmektedir (Yakar, 1997, 10).

Ergonominin baslica amaci, stres faktorlerini izleyerek denetim altina alip ¢aligma
ortamindan kaynaklanan olumsuz faktorlerden kurtulmay1 saglamak, ¢alisanin sagligini
tyilestirerek, yaralanma ve hastaliklar1 engellemek ve is verimini yiikselterek kazancin ve

yatirimin geri doniistimiinii arttirmaktir.

Ergonominin diger amaglar1 sunlardir:
e Is memnuniyetini arttirmak,
e Yasam kalitesini arttirmak,
e Uretimin kalitesini ve kantitesini arttirmak,
e Isgiicii kayb1 ve hastaliklarin maliyetini azaltmak,

e Sirkete rekabet olanag1 saglamaktir?

Ergonomi bilerek veya bilmeyerek giinliikk hayatimizin her asamasina girmektedir.
Sandalyede oturusumuzdan yatis seklimize, yasadigimiz ¢evredeki renklerden caligma
masamizin 15181na kadar tercihlerimizin hepsi ergonominin konusudur. Hayatimizdaki bu
tercihlerin yagam kalitesini yiikseltmede 6nemli bir rolii vardir. Bu nedenle ergonomi
hayatimizin vazgecilmez bir parcasidir. Ergonominin bilingli uygulanabilmesi egitimle
miimkiindiir. Bu bilim dalinin egitim Ogretim kurumlarinda uygulanmasi ve
yayginlagtirilmas: gerekmektedir. Egitim c¢ok genel bir ifade ile davrams degistirme
siireci olarak tanimlanir. Davranis degisikligi icin gerekli kosullar, davranisa iliskin
bilginin G6grenilmis olmasi, bireyin zihinsel ve fiziksel olarak davranisi
gerceklestirebilecek gelisim diizeyine ulagmis olmasi, isteklilik ve ortamdir. Ortam
davranigin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli fiziksel, sosyal ve psikolojik etkenlerin
tiimiinii kapsayan genel bir kavramdir. Ortam buradaki anlami ile §grenme ¢evresini ifade

etmektedir (Donmez, 2008, 10-14).

2 http://www.ejovoc.org/makaleler/aralik 2014/pdf/11.pdf
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3.3.2. Giiriiltii

Kulak yolu ile gelen rahatsiz edici duygu yaratan belirli bilesenleri olmayan her akustik
duruma giiriiltii denir. Uzmanlar giiriiltiiniin hem ruh hem de beden sagligin1 olumsuz
etkiledigini belirtmektedirler. Giiriiltli zamanla c¢alisma kosullarini giiglestirici ve
insanlarin toplum yasaminmi tehdit edici bir faktér durumuna gelmistir. Hatta insan
sagligini tehdit etmesi nedeniyle giiriiltii kirliligi olarak adlandirilmaya baslanmistir.

Giiriilti yorgunluga, sinirlilik haline ve iiretim kaybina yol agan, c¢alisanin etkinligi ile
ilgili Gnemli bir etkendir. Genellikle is yerlerinde giiriiltii miimkiin oldugunca azaltilmaya
calisilir. Giiriiltii istenmeyen ses olarak tanimlanir. Bir ¢alisma ortaminda rahatsiz edici,

fizyolojik ve psikolojik olarak ¢alisan insana zarar verici sese giiriiltli denir (Gtlines, 2004,

29).

Girtilti bir stres kaynagidir. Guiriiltiiniin siddetine, frekansina, siiresine ve devamliligina
gore psiko-motor yetenekler etkilenir. Zihinsel ve fiziksel olarak is gérme yetenegi,
mental aktivite, dikkat yetenegi etkilenir ve anlama kabiliyeti azalir. Reaksiyon zamani
uzar ve hassas iglerde hatalar cogalir. Giiriiltii sonucu sinirlilik, korku, uykusuzluk gibi

karakter degisiklikleri de meydana gelir (Sesen,1991, 382).

Giiriiltiiden korunma 6nlemleri tasarim ve planlama sirasinda ele alinmalidir. Belli bir
hacim i¢inde ses diizeyleri ayn1 olan ¢aligma yerlerinin bulunmasina ¢aba gosterilmelidir.
Bir isyerinde giiriiltiiye kars1 alinacak ilk tedbir, giiriiltiiyli kaynagindan kesmektir. Bunun
i¢in de ilk olarak ortam giirtiltiisii 6l¢tiliir. Giiriiltiinlin siddeti belirlendikten sonra, giiriiltii
kaynag tespit edilir ve kaynaktaki giiriiltiiniin kesilmesi veya en azindan azaltilmasi
durumuna gidilir. Giiriiltilye kars1 alinacak 6nlemlerden birisi de giiriiltiiyli giirtiltiiyle
onleme yontemidir. Hosa giden veya daha az rahatsiz eden bir bagka ses ile maskelemek
gibi yontemlerle, giiriiltiiniin sakincali etkileri kismen veya tamamen yok edilebilir.
Ayrica giiriiltiilii ortamda c¢alismak zorunda olan ¢alisanlara, vardiya sistemi uygulanarak
belirli saatlerde ortamdan uzaklagsmasini saglamak ve periyodik olarak ¢alisanin saglik
kontroliiniin yapilmasi da giiriiltiiniin olumsuz etkilerini nleme yontemlerinden birisidir.
Giiriiltiinlin ortaya ¢ikmasi ve yayillmasi onlenemiyorsa son c¢are olarak c¢alisanlar

giiriiltiiniin etkilerinden korumak icin kisisel koruma oOnlemleri alinir. Bunun igin
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gelistirilmis degisik tiirde kulak tikaglar1 ve basliklar1 vardir. Ihtiyaca gére bunlardan
faydalanma yoluna gidilir (Polat, 2006, 11-12).

Genelde igyerinin devamli ve yiiksek diizeyde giirtiltiilii olmasinin is verimi {izerinde
olumsuz etkileri oldugu kabul edilmektedir. Giiriiltiiniin siddetinin yiiksek oldugu
yerlerde, hata yapma olasiligi artmaktadir. Bunun sonucu olarak da toplam is siiresi
uzamakta, ¢alisma yasam kalitesi diismekte ve is kazalar1 gogalmaktadir (Aydemir,1995,
449).

3.3.3. Aydinlatma

Isyerlerinde, her tiirlii islemin kusursuz yapilabilmesi ve en énemlisi de ¢alisanlarin goz
sagliginin korunmasi iyi bir aydinlatma teknigini gerektirir. Aydinlatma dncelikle yapilan
is ve islemlerde kalite standartlarinin gerektirdigi tiim detayin goriilebilmesi igin
gereklidir. Calisanlarin optimal aydinlatma kosullarinda calistirilmas: da onlarin goz

saglig1 gorme netligini korudugu i¢in ayni amaca hizmet eder.

Insanin enformasyon algilamasinda en énemli algilayic1 gozdiir. Biitiin algilamanin %80
ile %90’1 goz araciligr ile gergeklesir. Glinlimiiz sanayi islerinde gorme organi
organizmanin en fazla zorlanan boliimiidiir. G6z zorlamasi ve yorgunluk {izerine etkisi
nedeniyle aydinlatma problemini tanimak gerekir. Karanlikta kiginin gérme kapasitesi
diiser. Cok az bir aydinlik ise asir1 derecede goriis giiciinii arttirir. Aydinlatma arttikca
gorme yetenegi gelisir, azalmast durumunda da tersi s6z konusudur. O halde ¢alisma
ortaminin 6nemli bir elementi aydinlatmadir. Aydinlik seviyesinin ¢ok diisiik olusu
uygun olmayan renk dengesi yaratir; aksi durum ise goz yorgunluguna neden olan
parlaklik meydana getirerek giivenlik sorunlari artisina, azalan verime, hatalara ve

yorgunluga sebep olur (Unlii, 111).

Calisma yerinin yeterince aydinlatilmasi ve isin kolaylastirilmasi ile g¢alisma yasami
kalitesinin arttirilmasi ve verimlilik arasinda yakin bir iligski vardir. Yapilan arastirmalar
151k siddetinin arttirilmasina paralel olarak {iretimin %8-27 oraninda yiikseldigini ortaya
koymustur. Koétii 1siklandirma sikintili bir ¢aligma ortami yaratir. G6z sinirleri zayiflar,

yipranir, zayiflar, gegici veya daimi korliikler olusur (Sabuncuoglu,1998, 190).
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3.3.4. Havalandirma

Bir isyerinin havalandirilmasi, serinlik ve temiz hava ihtiyacinin karsilanmasi, ¢alisan
makinelerin ve insanlarin yaydigi 1simnin dagitilmasi, hava kirliliginin hafifletilmesi ve

havaya karisan zararli maddelerin miktarinin azaltilmasi i¢in gereklidir.

Havalandirma, dogal ve yapay havalandirma olmak iizere iki sekilde yapilmaktadir.
Hangi tiir havalandirma kullanilirsa kullanilsin, hava akimi1 hizinin fazla olmamasi, 1sinin
oda 1s1sinda olmasi ve belli bir nemlilik diizeyinde bulunmasi istenmektedir. Duvarlarda
ve catilarda hava delikleri agma yoluyla ya da pencereleri agik tutarak gelistirilen dogal
havalandirma 6nemli bir hava akimi olustursa da bu yontem daha ¢ok 1lik iklimlerde
kullanilmaktadir. Dogal havalandirmanin etkili olabilmesi i¢in hava deliklerinin 6zellikle
sicak tllkelerde yeterli biiylikliikte ve dogru yerlerde agilmasi gerekmektedir (Diisilingiilii,
Tengilimoglu ve Oztiirk, 2014: 93).

Dogal havalandirmanin yetersiz kaldigi durumlarda ise en iyi ¢6zlim yapay havalandirma
olanaklarindan faydalanmaktadir. Havalandirma ozellikle asagidaki faktorlere gore
ayarlanmalidir (Dur, 2007, 33).

e Mekandaki insanlarin sayisi

e Yapilan isin fiziki yorgunlugu

e Isyerinin boyutlart

e Mekandaki kirleticilerin yaydig kirlilik

e Oksijen harcayan cihazlar

e Sicaklik durumu

3.3.5. Sicakhik

Cesitli is tiirleri, isin gerektirmesi nedeniyle sicaklikta yiiriitiliirler. Sicakta calisma

ozellikle de nemliyse, kiside rahatsizlik duygusu yaratir; gerekli 6nlemler alinmazsa da
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cesitli saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasimna neden olur. Sicak, bireyin psikolojik

direncini azaltir, is giidiisiinii ve is verimliligini diisiirtir (Dengizler, 2002, 33).

Cabuk yorulma, diisiinme silirecinde yavaslama, diistinme kapasitesinde azalma, dikkatte
azalma ve buna bagl olarak hata ve kaza yapma oraninda artma olur. Insanin verimli
caligmas1 beyni ve elleri arasindaki uyuma baghdir. El sicakligi 15 derecenin altina
diistiigiinde adale ve eklem islevlerinin kisitlanmasi, uyusmaya bagli olarak dokunma
hissinin kaybolmasi durumunda verimlilik diiser, hata ve kaza yapma siklig1 artar.
Sogukta, nemli ve riizgarl ortamda c¢alisanlarda akut ya da kronik akciger hastaliklari,

romatizmal hastaliklar ve grip goriiliir (Dengizler, 2002, 33).

Calisma ortaminin 1s1s1 17 derecenin altina diistiigiinde dolasim bozukluklari, asir1 enerji
gereksinimi, titreme, soguk alginligi, kas ve eklem rahatsizliklari verimliligin diigsmesine
sebep olur. Bu nedenle viicut sicakliginin insanin kolayca dayanabilecegi sinirlar i¢inde

kalabilmesi ve fazla 1s1 enerjisinin ¢evreye verilmesi gerekmektedir®.

Calisma yerindeki sicaklik durumu, asagidaki hususlar1 dikkate alarak, mahalli iklim
sartlarina uygun olarak ayarlanmalidir (Dur, 2007, 31).

e Havanin sicaklig

Bagil nemlilik

e Havanin akis hizi

e [s1151masi

e Yapilan isin fiziki yorgunlugu

e Elbisenin, ¢alisma techizatinin ve 6zel koruyucu techizatin 6zellikleri.

4.CALISMA YASAMI KALITESININ ARTTIRILMASININ YONTEMLERI

Calisma yasami kalitesini arttirmak i¢in bazi1 yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemleri,

yonetime katilma uygulamalari, insan kaynaklarini gelistirmeye yonelik uygulamalar, is

3 http://www.ejovoc.org/makaleler/aralik 2014/pdf/11.pdf).
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yasam dengesini kurmaya yardimci olan uygulamalar, is sagligi ve is giivenligi
uygulamalar1 ve egitim uygulamalar1 olarak siralayabiliriz. Bu gelistirici faktorlere

asagida deginmenin faydali oldugunu diisiinmekteyiz.

4.1. Yonetime Katilma Uygulamalar:

Yonetime katilmada temel taraflardan biri iscilerdir. Endiistri devriminin olumsuz
calisma kosullarinin iyilestirilmesi i¢in  yonetime katilmanin bir yol oldugu
disiiniildiigiinde is¢iler yonetime katilarak {icretleri, ¢alisma ortami ve kosullart gibi
konularda daha dogru kararlarin alinmasina vesile olabilecekler, bu yolla olumsuzluklari
olumlu hale getirebileceklerdir. Giinlimiizde ¢aliganlar, isyerinde sadece mal veya hizmet
iretimi yapmamakta ayni zamanda yonetsel siire¢ ve kararlarda da s6z sahibi olmakta,
hem kendilerine hem de isverenlerine birgok fayda saglamaktadirlar. Diger taraftan
giiniimiizde insan unsurunun 6n plana c¢ikmasi, isletmelerde ve yonetimlerinde taraf
olarak iscileri daha da &nemli hale getirmistir. Isciler yonetime dogrudan soz ya da oy
hakk: araciligiyla katilabilecekleri gibi temsilcileri yoluyla dolayli bigimde de
katilabilmektedirler. Bu durumda yonetime katilmanin taraflar1 olarak sendikalar ile isci
temsilcileri devreye girmektedir. Yonetime katilmanin amaglarini asagidaki gibi

siralayabiliriz (Karakas, 2010, 31-33).

e Yabancilasmaktan Kurtarmak: Uretim artis1 oraninda is¢inin emegi azalmakta
hatta iiretilen deger, iscinin diismam bile olabilmektedir. Iste is¢inin bozulmasi
nesnelesme olayi is¢i i¢in bir kayip ve nesneye kole olma olarak ortaya ¢cikmakta
ki buna yabancilasma denir. Yabancilasmadaki celigkiyi ortadan kaldirmak i¢in
is¢inin emegi ile ortaya koydugu nesneye sahip olmasi onu egemenligi altina
almasiyla saglanabilir. Bu saglanmadig: takdirde de is¢i ile doga ve emekle is¢i
arasindaki c¢eliskide is¢iye deger vermemek olur. Bu nedenle son yiizyil iginde
toplumdaki gelismelerle is gorenlerin c¢esitli bigimlerde yonetime katilmalari
saglanarak bu yolda ileri bir adim atilmistir. Ynetime katilmada is gorenler ortak
amaglar dogrultusunda 6rgiitiin hedeflemis oldugu amaglara kolayca ulasirlar. Ust
kademe yoneticileri Orgiitteki fazla yiiklerini alt kademedeki is gorenlere
devrederek is gorenlerin onemli oldugunu hissetmekte ve is gorenleri Orgiite

yabancilik hissinden kurtarmaktadir.
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e Verimlilikte Artis Saglanmasi: Bu konuda Coch ve Franch tarafindan yapilan
ve yapildigr orgiitiin adin1 alan Harward deneylerine gore, grup planlamasi ve
grup karart uygulamasinin is¢i moralini ylikseltmekle kalmayip verimliliklerini
de arttirdig1, katilmanin derecesiyle verimlilik artis hizinin dogru orantili oldugu,
katilma sonucu is¢i devrinin azaldigi ve isgilerdeki aidiyet ve sorumluluk
duygusunun gelismesiyle birlikte isveren Kkarsisinda takinilan olumsuz

tutumlariin giderek yok oldugunu gdstermistir.

e Isci-Isveren iliskisinde Anlagsma: Yonetime katilmayla is¢i, emeginin iiriiniine
kismen de olsa sahip olur. Gerek is¢inin yabancilasmasinin dnlenmesi gerekse
isci-igveren ve sendikanin ortak sorun etrafinda birleserek soz sahibi olmalar1 ve
birlikte ¢oziimlemelere gitmeleri, aralarinda ister istemez anlagma saglar.
Toplumdaki temel ¢eligki, emek ile sermaye arasindadir. Bu ¢eliskinin yonetime

katilma ile giderilecegi muhakkaktir.

e Demokrasinin Gerceklesmesi: Kendi kendini yonetim ve karar verme,
katilimciligin altinda yatan yaklasimlardir. Bunu yasayan kisiler, katilimciligin

kuvvetli bir demokratik gii¢c oldugunu goriirler.

e Isci Kuruluslarimin Giiclendirilmesi: Sendikalarm kurulup gelismesiyle beraber
iscilerin orgiitsel yapilar1 nedeniyle bi¢cimlendirdikleri ve igverene karsi haklarini
savunduklar1 goriilmektedir. Yonetime katilma ile iscilerin yOnetiminin
kosullarin1 6grenerek, partinin verdigi kazanimlarla daha da giiclenmeleri
olanakhidir. Bazilarinin isgilerin yonetime katilmalariyla igverenin ydnetim
sorumluluklarindan bir boliimiinii is¢ilerin lizerine yikacagi ve bunu da

sendikalarin pazarlik gii¢lerini azaltacagi ileri siiriilmektedir.

4.2. insan Kaynaklarim Gelistirmeye Yonelik Uygulamalar

Calisanlar1 gelistirip giiclendirme; c¢alisanlarin  yaptiklar1 islerin kontroliinii ve

sorumluluklarmi kendilerine yiikleyen ve bilgi paylasimi, isbirligi, egitim ve takim
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calismasi yoluyla onlarin karar verme yetkilerini, performanslarini ve kendi etkinliklerine
olan inanglarini arttiran bir yonetim uygulamasidir. Personel giiclendirme “sorumlulugun
dagitilmas1”, “katilimli yonetim” veya “herhangi bir yonetim taniminin” da 6tesinde bir
kavramdir. Personel giiclendirme “bireyleri daha giiclii kilmaktir”. Ancak bu giiclii kilma
onlar isletme hiyerarsisinde veya maddi anlamda gii¢lii kilmak demek degildir. Daha
cok, bireysel gelisme, bireyleri daha bilgili hale getirme, onlarin kendilerine
giivenmelerini saglama ve diger bireylerle daha ¢ok yapict ve faydali iliskiler kurma
yetenegini giiglendirme anlamindadir. Bir diger tanima gore personel giiclendirme, her
bireyin kendi i¢indeki volkanik giiciinii, yaraticiligimi ve enerjisini aciga ¢ikarma
davranigidir. Bunun anlami, bireylerin farkinda olmadiklari, bilingaltindaki gii¢ ve
yaraticiliklarim1 ortaya koymalarina yardimci olmaktadir. Personel giiclendirmenin
uygulamaya konulmasi i¢in Oncelikle gerekli olan unsur, her bireydeki baskalar
tarafindan kabul edilme, uyaniklik ve en azindan bu potansiyel zihinsel kapasitenin bir
kismin1 davranisa dokmesi ve kisisel gelismelerine engel olabilecek unsurlarin ortadan

kaldirmaya yardimci olmaktir (Y1lmaz, 2011, 142-143).

Bu giiglendirme modelindeki temel unsurlar su sekilde siralanabilir (Cavus, 2008, 129).
e Her seyden dnce etkin bir liderlik sistemi kurulmalidir.
e  Giiglii bir ¢ift yonlii iletisimin kurulmasi ve desteklenmesi gerekmektedir.
e Uygulama gruplar1 olusturulmalidir.
e Organizasyonun performans yonetimi ile ilgili bir 6diillendirme sistemi
kurulmalidir.
e Giivenilir personellerin destegi gereklidir.
e Personel iliskileri igerisinde liderlik takimina iligkin bir destek hizmeti

kurulmalidir.

Personel gelistirme i¢in orgiitler bir takim gereklilikleri yerine getirmeleri gerekir. Bunlar

su sekilde 6zetlenebilir (Akgakaya, 2010, 25, 145).

e Personelin Katimi: bilgi ve hizmet iiretimine katilmanin yaninda kararlara
katilim personel i¢in 6nemlidir. Komuta ve kontrole dayali ir 6rgiit yapis1 yerine
her zaman ve her diizeyde tiim personelin katilimina olanak veren bir 6rgiit yapisi

personel giiclendirmeyi kolaylastiracaktir. Katilimcr bir 6rgiit iklimi, personelde
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yaraticilik, yenilik¢ilik ve girisimcilik gibi 6zelliklerin ortaya ¢ikmasina yardimci
olacaktir. Bu 6zellikler sayesinde personel Orgiitiin etkinligine ve verimliligine
katkida bulunacak ve rekabet¢i bir caligma ortaminda orgiitiin ayakta kalmasina

olanak verecektir.

Yenilikcilik Anlayisi: Yenilik kavramimin boyutlari; yaraticilik, degisim,
gelisme, risk alma, serbestlik, esneklik ve girisimciliktir. Giiglendirme, yenilik
yapmanin tesvik edildigi ortamlarda daha kolay bir sekilde ger¢eklestirilmektedir.
Orgiitlerde yeniliklerin biiyiik bir kisminin is basindaki personel tarafindan

yapildigi goriilmektedir.

Yetki ve Sorumluluk: Her kademeye isleri yaparken yetki verilmesi herkesin her
istedigini istedigi gibi yapmasi anlamina gelmez. Personelde sorumluluk
duygusunun arttirilmasi diger personele karst sorumlu davranmak, olumlu bir
yaklagima sahip olmak, istenilen sonuglari gerceklestirmek, kendi itibarini
siirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini yapmasi cergevesinde diisiliniilebilir.
Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil amaci personelin ydnetim

stireclerine katilimini saglamaktadir.

Bilgi ve Beceri: Yetki ve sorumlulugun dagitildigi personel onlar1 kullanacak
yeterli bilgi ya da beceriye sahip degilse yetki ve sorumlulugu yaymak ¢ok iyi
sonu¢ vermeyebilir. Bu sadece eski ya da degismeyen teknolojilerle calisan
orgiitlerde karsilasilan bir problem degildir, ayn1 zamanda hizli teknolojik

degisimlerin oldugu bugiiniin diinyasinda da kritik bir faktordiir.

Kendine Giiven ve Saygi Duyma: Kendine saygi ve giiveni gelistirme iligkiler
bakimindan temel bir esitlik gerektirir. Bu, orgiit icindeki pozisyona ya da bilgiye
dayali bir esitlik demek degildir, personelin yetistirilmesine dayal1 bir esitliktir.
Yetki ve sorumlulugu yayarken kimin hangi alanda yetistirilecegine karar
verirken, gelismis iletisim aglart saglarken; giiclin yayillmasinin Gtesinde
cesaretlendirme, kendine saygi ve giliven duyma duygusunun yaratilmasi

gerekmektedir.
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e Performans Degerlendirme ve Odiillendirme: Gii¢lendirilmis personelle ilgili
performans degerlendirmede personelin performansi hakkinda kendisine geri
bildirim yapilmasi ve etkin bir bigimde personelin hak ettigi édiilleri saglayan bir

odiillendirme sisteminin kurulmasi gerekmektedir.

e Ust Yonetimin Destegi: Personeli giiclendirme uygulamasinin basarisim
etkileyen diger bir kosul iist yonetimin destegidir. Personel gii¢lendire
uygulamasinin basarisi, iist ydonetimin uygulamasinin gerekliligine inanmasina ve

personeli bu yonde desteklemesine baglidir.

4.3. Is Yasam Dengesini Korumaya Yonelik Uygulamalar

Is-yasam dengesinin belirlenmesinde cinsiyetin yam sira galisma siireleri, aile yapisi,
normlar ile devletin sagladigi bakim hizmetleri dnemli belirleyicilerdir. Is-yasam
dengesinin kurulmamasi genellikle bireyin hem evdeki hem de isteki sorumluluklarin
karsilamaya yetecek zamanmnin olmamasindan kaynaklanmaktadir. Ozellikle uzun
caligma saatlerinin is ve ailesel sorumluluklarin dengelenmesini giiclestirdigi
goriilmektedir. Bireyin ise giderken ve igyerinde gecirdigi zamanin uzunlugu ¢ogu zaman
ailevi sorumluluklarin dengelenmesini giiglestirdigi goriilmektedir. Calisanlarin aile
yasami ve ig sorumluluklar1 arasindaki ¢atigmanin ¢oziimiinde isin siiresi ve saatlerinin
calisanin tercihlerine gore ayarlanma olanaklarinin bulunmasi 6nemlidir. Dolayisiyla
esnek calisma bigimlerinin is ve aile yasami sorumluluklar arasindaki ¢catismay1 azaltarak
yasam kalitesini arttiracagi ileri siirlilmektedir. Avrupa’da gerceklestirilen calisma
kosullar1 anketi haftada 30 saatten az ¢alisanlarin %85’inin is-yasam dengelerinde tatmin
oldugunu gostermistir. Bunun yani sira, yarim giin ¢alisanlar ile haftada 35 saatten az
calisanlar saglik sorunu bakimindan hem fiziksel hem de psikolojik anlamda en diigiik

diizeyleri bildirmistir (Sapancali, 2009, 187).

Is-yasam dengesinin saglanabilmesi icin cesitli onlemlerin alinmasi gerekir. Bu
onlemlerin bir kismi1 calisma saatleri ile izin siirelerini diizenlemeye yonelik olabilecegi
gibi, bakim hizmetlerinin dilizenlenmesi bi¢iminde de olabilir. Bu baglamda
uygulanabilecek temel onlemler, ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, tam giin ve yarim giin

isler arasinda gegis saglamasi, yarim giin ¢alismay1 uzun vadede gegerli kilan sosyal

36



koruma ve emeklilik planlarinin olusturulmasi, uygun maliyetli, yeterince esnek ve
yilksek nitelikte ¢ocuk bakimi hizmetlerine erisimin kolaylastirilmast  ve
yayginlastirilmasi, ¢ocuk bakim hizmetlerinin istihdam politikasiyla biitiinlestirilmesi,
erisilebilir, uygun maliyette, kaliteli yasl bakim hizmetlerinin gelistirilmesi ve son olarak
erkekler de dahil olmak iizere dogum ve sonrasi ebeveynlik izni olanaklarindan
yararlanilmasinin  kolaylastirilmas: ve wuzatilmasi olarak siralanabilir (Sapancali,

2009, Toplumsal A¢idan Yasam Kalitesi, Altin Nokta Yayinlar1:189).

4.4. Is Saghg ve Is Giivenligi Uygulamalar

Yasam kalitesinin temek unsurlarindan birini giliven ilkesi teskil etmektedir. Kendini
giivende hisseden bireylerin performansinda olumlu yonde bir gelisimin olacagi agiktir.
S6z konusu gliven hem sosyal hayati hem de is hayatin1 kapsar niteliktedir. Sosyal
anlamda giliven bireylerin kendilerini bir ortama ya da bir gruba ait hissetmesiyle
dogrudan alakalidir. Bu niteligi itibariyle bireylerin ¢alistiklar1 is ortaminda kendilerini
giivende hissetmeleri de gliven duygusunun bir diger yansimasini ifade etmektedir.
Kendini calisma ortaminda giivende hisseden bireyler daha verimli bir sekilde
calisabileceklerdir ve bu durum c¢alisan bireylerin performanslarint olumlu yonde
etkileyecektir. Boyle bir sonuca ise is saglig1 ve giivenliginde yapilacak diizenlemeler
sayesinde ulasmak miimkiin olabilecektir. Is saglig1 ve giivenliginin birka¢ énemli unsuru
bulunmaktadir. Bu unsurlar1 asagidaki gibi degerlendirmek miimkiindiir (Konak, 2013,
23-24).

e Is kazalarimin o6nlenmesine yonelik tedbirlerin alinmas1 suretiyle is
giivenliginin olusmasi: Cesitli donemlerde yapilan arastirmalara dayanarak
ortalama olarak i3 kazalarinin yaklasik %50’sinin kolaylikla onlenebilecek
kazalar oldugunu yine yaklasik %48’ inin sistemli bir calisma ile 6nlenebilecegini
ve sadece %?2’sinin Onlenemeyecegi ifade edilmektedir. Bu verilerden de
rahatlikla anlasilabilecegi tizere is yerlerinde ¢alisan bireyler acisindan tehlike
olusturabilecek unsurlarin tespit edilerek ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlarin
alinabilecek basit tedbirler sayesinde kontrol altina alinmasi suretiyle is
kazalarinin  azaltilabilmesi miimkiindiir. Is kazalarinin  azaltilmasina

odaklanildiginda, egitim kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Calisan bireylerin is
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saglig1 ve glivenligi konularinda kurum tarafindan saglanacak egitim programlari
sayesinde egitilmeleri ve bilinglendirilmeleri is kazalar1 ve cesitli meslek
hastaliklarinin  6nlenmesinde olduk¢a etkili olmaktadir. Verilen egitimler
cercevesinde is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan korunmak ig¢in ne gibi
tedbirlerin alinmasi gerektigi lizerinde 6zellikle durulmalidir. Bununla birlikte,
s0z konusu egitimler ¢er¢evesinde sadece is kazalari ve meslek hastaliklarindan
korunmaya yonelik bilgiler disinda olas1 bir is kazasi durumunda, nelerin
yapilmasi1 gerektigi ve bu sayede herhangi bir is kazasi durumunda yapilacak
uygulamalar sayesinde ¢alisan bireylerin ugrayacaklar1 zararin en aza indirilmesi
icin neler yapmalar1 gerektigi konular lizerinde de ayrintili bir sekilde

durulmalidir.

Isverenlerin bilin¢lendirilmesi: Isverenler de calisanlarin ¢alisma hayatinda
karsilagmalar1 muhtemel sorunlara ve kazalara yonelik tedbirleri almakla
miikelleftir ve bu bilingle hareket etmelidirler. isverenler agisindan is kazas1 ya da
meslek hastaliklarina kars1 alinabilecek tedbirler nedeniyle yapilacak harcamalar
bir maliyet unsuru olarak goriilebilmektedir. Ancak muhtemel bir is kazasi ya da
meslek hastaligi nedeniyle katlanilacak mali kayiplarin alinacak tedbirler icin
katlanilacak maliyetlerden ¢cok daha biiyiik boyutlarda olacaginin bilincine varmis
olan igverenlerin gerekli tedbirleri alma noktasinda daha istekli ve daha hassas

davranacaklar agiktir.

Gergeklestirilecek yasal ve kurumsal diizenlemeler: bu noktada is sagligi ve
glivenliginin tesisi ve gelistirilmesi i¢in hem sendikalar hem siyasi otoriteye
onemli gorevler diismektedir. Ozellikle sendikalar ve is hayatinda yer alan sivil
toplum orgiitleri, calisanlar i¢in bir hak teskil eden is sagligi ve giivenliginin
temini ve gelistirilmesi i¢in etkin rol oynamalidir. Son zamanlarda o6zellikle
tiretim silirecinde ortaya ¢ikan cesitlilik ve teknoloji-makine yogun iiretim, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artiglara neden olmaktadir. Bu gelismeler ise is
saglig1 ve giivenligi konularinda daha hassas davranilmasini ve gerekli tedbirlerin

alinmasini gerektirmektedir.
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Calisma yasami kalitesi is saghigi ve gilivenligi agisindan ele alindiginda {iretimin
arttirlldigr donemlerde artan is yiikiiniin, stres ve gerginlik yarattig1 ve saglik agisindan
riski yiiksek olan hatalar1 giindeme getirdigi goriilmektedir. Is yerinde saglik ve giivenlik
anlamindaki riski arttiran bir faktor olan is stresi giiniimiizde kisinin ¢aligma yasami

kalitesini olumsuz etkilemektedir.

4.5. Egitim Uygulamalarn

Caligma yasami kalitesini arttiran diger bir uygulama ise oOrgiitlerde verilen egitim
uygulamalaridir. Orgiitlerde hizmet i¢i egitim uygulamalar1 ile calisanlarin yasam

kalitesini yiikseltip verimli ¢aligmalar1 saglanmaktadir.

Biitlinsel bir yap1 dahilinde egitim sistemlerinin orgiin egitim ve yaygin egitim olarak
ikiye ayrildigi bilinmektedir. Bu iki egitim tiirli giiniimiiziin gelisen ve degisen
diinyasinda birbirlerinin tamamlayicist durumundadirlar. Yukarida da ifade edildigi iizere
orgiin egitim, kisilerin kendilerini gelistirme ve niteliklerini arttirmalarinda tek basina
yeterli olmamaktadir. Bu eksikliklerin giderilebilmesi i¢in ¢alisanlarin orgiin egitim
yaninda yaygin egitim uygulamalarina da katilmalari gerekmektedir. isletmeler, ancak bu
yolla daha verimli isgiicii yapisina kavusmus olabilirler. Hizmet 6ncesinde alinan 6rgilin
egitim ile saglanan bilgilerin ¢alisma hayatina girdikten sonra yetersi kalmasi, ¢alisanlar
tarafindan kariyer yapma arzusunun giin gectik¢e artmasi giiniimiiziin gelisen diinyasina
ayak uydurma zorunlulugu oncelikle bazi bilgilerin sadece isbasinda 6grenilebilecek
nitelikler tasimasi, 6grenme ve kendini gelistirme giidiisiiniin insanoglunun dogasinda
olmasi gibi pek ¢ok nedenden otiirli isletmeler hizmet ici egitim uygulamalarina yer
verme ihtiyaci duymaktadirlar. Bu anlamda hizmet i¢i egitim varilmak istenen hedeflere
ulagsma yolunda 6grenme olgusunu tesadiifi olmaktan c¢ikarmakta ve belirli plan ve

programlar siirecine indirgemektedirler (Sahin, 2011, 221-223).

Hizmet ici egitim en genel anlamda is basinda ve is disinda olmak iizere ikiye ayrilabilir.
Is goreni isinden ayirmadan isinin basinda verilen hizmet ici egitim “is basinda egitim”;
1s gorene is disinda Orgiit icerisinde veya Orgiit disinda verilen hizmet ici egitim de “is

disinda egitim” olarak tanimlanabilir. Bunun diginda hizmet i¢i egitim farkli sekillerde de
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gruplandirilmaktadir. Hizmet i¢i egitim asagidaki gibi siniflandirilabilir (Demirtas, 2010,

44-45).

Oryantasyon egitimi: oOrgiite yeni gelen is gorenlerin Orgiitiin amag ve
politikasin1 yapisini, kendi goérev, yetki ve sorumluluklarini tanimalar1 igin
yapilan egitimdir.

Temel egitim: Bir orgiitte ise baslayacak olan is gorenlere yapacagi isin
gerektirdigi temel bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak {izere yapilan egitimdir.
Oryantasyon egitimi ile birlikte uygulanabilir.

Gelistirme egitimi: Orgiitte galismakta olan is gorenlerin kendi alani ile ilgili
gelisme ve yenilikler hakkinda bilgi edinmesi ve yeteneklerini gelistirmesi i¢in
uygulanan egitimdir.

Yiikseltme egitimi: Orgiit yapisindaki kadrolama ve is gdrenlerin yiikselme
gereksinimini karsilamak iizere verilen egitimdir.

Ozel alan egitimi: Is gorenleri 6zel hizmetler igin gesitli alanlarda yetistirmek

izere uygulanan programlardir
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2.BOLUM

CALISMA YASAMI KALITESI BiR AVM ORNEGI

1. AVM’de Yapilan Bir Calisma

Bu bolimde AVM’lerdeki ¢alisma kosullari, calisanlarin memnuniyet derecesi, is
yerindeki iligkileri, is yeri atmosferinin ¢alisma sartlar1 iizerine etkilerine dair bir nitel

calisma yer almaktadir.

AVM’de calisan 5 kisiye soru-cevap seklinde yapilan bir ¢calismadir. 5 kisinin yaslari,
Ogrenim dereceleri, cinsiyetleri, ne kadar siiredir ¢alistiklari, ¢alisma durumlar ve gorev
aldiklar1 konumlar agagidaki gibidir.

Katilmer 1: 18 yasinda, lise mezunu, kadin, 1 aydir tam zamanl kasiyer olarak gorev
yapmaktadir.

Katilmer 2: 25 yasinda, liniversite mezunu, erkek, 6 aydir tam zamanl satis temsilcisi
olarak gorev yapmaktadir.

Katihma 3: 23 yasinda, iiniversite okuyor, kadin, 1 aydir kismi zamanl satis temsilcisi
olarak gorev yapmaktadir.

Katihmc1 4: 26 yasinda, lniversite mezunu, erkek, 1 yildir tam zamanli Magaza
Gorselcisi olarak gorev yapmaktadir.

Katihmer 5: 26 yasinda, yliksek lisans okuyor, kadin, 11 aydir kismi zamanli satig

temsilcisi olarak gorev yapmaktadir.

SORU 1: Isiniz ilgi ¢ekici midir?

Katihmer 1: Isim ilgimi ¢ekmektedir. Kasayr 6grenmek ve bu isi yapmaktan keyif
aliyorum.

Katihma 2: Isim ilgimi cekmemektedir. Mezun oldugum béliimle ilgili is bulamadigim
i¢in bu isi mecburiyetten yapmaktayim. Isimden keyif almiyorum.

Katiime 3: Isim ilgimi gekmemektedir. Aileme daha fazla yiik olmamak i¢in okulumun
disinda kalan zamanlarda calismayi tercih ettigim igin buradaymm. Isimden keyif

almiyorum.
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Katihmar 4: Isim ilgi ¢ekicidir. Magaza sektdriinde kariyer yapmak istedigim igin ve
yiikselme imkanim bulundugu i¢in ¢aligmaktan keyif aliyorum.
Katilima 5: Isim ilgimi cekmiyor. Hem calisma sartlar1 olarak hem iicret olarak yeterli

derece tatmin olmadigim i¢in bu isi yapmaktan hoslanmiyorum.

SORU 2: Calisma grubundaki arkadaslariniz birlikte nasil ¢calismaktadir?

Katilimer 1: Calisma arkadaslarimla birlikte giizel isler ¢ikarmaktayiz.

Katiimar 2: Is arkadaslarimizla birlikte ¢alismak keyifli olmaktadir. Herkes iizerine
diisen gorevi bilmekte ve ona gére davranmaktadir.

Katihmer 3: Ben yakin bir zamanda ise basladim ama is arkadaglarimla birlikte
calismaktan keyif aliyorum ¢iinkii herkes ne yapmasi gerektigini biliyor.

Katihmae1 4: Satis temsilcilerinin bir diger gorevi magazanin diizenini korumaktir.
Calisma arkadaslarim da bu konuda gerekli 6zeni gostermektedir.

Katilme1 5: Calisma arkadaslarim magaza igerisinde dikkatli ve anlayish ¢alistiklari igin

herhangi bir problem ¢ikmadan giinii bitirebiliyoruz. Beraber giizel isler ¢ikariyoruz.

SORU 3: Bu is yerinin atmosferinde iyi ¢alisabildiginizi diisiiniiyor musunuz?
Katihmal 1: Magaza fazlasiyla tozlu oldugu i¢in sik hastalanabiliyorum.

Katilimer 2: Magazanin tozu, yapay havalandirmasi ¢ok rahatsiz edici oldugu i¢in sikinti
yasiyorum.

Katihmar 3: Magaza ¢ok tozlu bir yer ve havalandirmalar yapay. Dogal olarak disarida
hava alma istegim artiyor.

Katimer 4: Havalandirma, toz, giiriiltii is yerinde gereginden fazla yorulmama sebep
olmaktadir.

Katihme1 5: Yapay havalandirma, toz, yiiksek sesli miizik ve spot 1siklar ¢alisirken ¢ok

daha fazla yorgun hissetmeme sebep olmaktadir.

SORU 4: Yoneticilerinizle aranizdaki iliski nasil?

Katilimer 1: Herhangi bir sikint1 yasamiyorum. Kasay1 6grenme evremde 6zellikle ¢ok
emek verdiler.

Katilmer 2: Yoneticilerimizle aramdaki iliskinin 1yi oldugunu diisiiniiyorum. Bazen

sorun yasadigimiz da oluyor.
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Katihma1 3: Yeni baglamama ve acemi olmama ragmen yoneticilerimle herhangi bir
sikint1 yasamiyorum.

Katihmer 4: Yoneticilerimiz de satis temsilciliginden geldikleri i¢in daha anlayish
davranmaktadirlar. Ozellikle is disinda da beraber vakit gecirmeye &zen
gostermektedirler.

Katihma1 5: Yoneticilerimle aramda bir problem yok. Ama bazen satis yapmamiz

konusunda c¢alisanlar lizerinde baski1 kurmaktadirlar.

SORU 5: Yoneticilerin, caligma grubundaki bireylere olan davraniglarinda adaletli
oldugunu diistiniiyor musunuz?

Katilmer 1: Yoneticilerimiz biitiin calisanlara ayni seviyede davranmaktadir.

Katihmer 2: Simdiye kadar adaletsiz davrandiklarini gérmedim.

Katihma 3: Is yerine cabuk baglanmalar1 icin yeni gelenlere biraz daha iyi
yaklastiklarini diigiiniiyorum.

Katihmer 4: Yonetimdekilerin 6zellikle magaza i¢i ylikselme durumlarinda adaletli
olduklarimi diisiinliyorum. Kim hangi gérevde daha 1yi ¢alisacaksa ona gére magaza ici
yiikselme olmaktadir.

Katihma1 5: Herhangi bir adaletsizlik yasamadim, diger arkadaslarima adaletsizlik

yapildigina da sahit olmadim.

SORU 6: Calisma grubu toplantilarinin verimli gegtigini diislinliyor musunuz?
Katilimer 1: Herkesin durumu tek tek ele alindigi i¢in verimli oldugunu diistinliyorum.
Katihmer 2: Toplantilarda herkesin yaptigi hedefler dile getirilmektedir ve herkes ne
durumda oldugu 6grendigi i¢in verimli oldugunu diistiniiyorum.

Katilmer 3: Yeni ise basladigim i¢in seviyemi gormemde ve magaza i¢i davraniglarimi
ogrenmemde faydasi oldugunu diisiinliyorum.

Katihma 4: Her hafta ya da iki haftada bir yapilan toplantilarda ¢alisanlarin hal ve
hareketleri, toplam satiglari, yapmasi gerekenleri ve yapmamasi gerekenleri
degerlendirdigimiz i¢in toplantilarin verimli oldugunu diisiintiyorum.

Katilmer 5: Toplantilarin, magaza i¢inde nasil davranmam gerektigi, yanls yaptigim

veya dogru yaptigim hareketler ve satis durumumu 6grenmemde faydasi olmaktadir.
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SORU 7: Maasiniz diizenli yatiyor mu? Bu durumda ne diisiiniiyorsunuz?

Katilmer 1: Maagimiz her ay diizenli yatmaktadir.

Katihmer 2: Maasimiz her aym mutlaka 5’inde yatmaktadir. Bu da 6demelerimi
geciktirmememi saglamaktadir.

Katihma: 3: Maaslarin diizenli yattigmi sdylemislerdi. ilk maasimda dedikleri gibi aym
5’inde yatti. Artik kirami ve faturalarimi diizenli 6deyebilecegimi diisiiniiyorum.
Katilimer 4: Maaglar diizenli bir sekilde yatmaktadir. Benim de belirli 6demelerim var
ve her ay bu sayede diizenli 6demelerimi gerceklestirebiliyorum.

Katihmai 5: Her ay diizenli yatan maagslarim sayesinde kirami, faturalarimi giinii giiniine
yatirabiliyorum. Bu da kendi alanimla ilgili is bulana kadar bu magazada ¢alismam igin

sebeplerden biri diyebilirim.

SORU 8: Rahat izin kullanabildiginizi diisiniiyor musunuz?

Katilmer 1: Ben tam zamanli ¢alistigim i¢in haftalik iznim 1 giin. Ama 6nemli bir isim
oldugu zaman magaza miidiiriimiiz ona gore izin glinlimii ayarlayabilmektedir.
Katihmer 2: Haftalik izimde ya da herhangi bir isim oldugunda gerektigi kadar izin
alabilmekteyim. Y 6neticilerimiz bu konuda ¢ok anlayisl davranmaktadir.

Katilme 3: is yerindeki izin giiniimii okuldaki ders saatlerime gore ayarlama yaptiklari
i¢in zorluk ¢ekmiyorum ya da herhangi bir devamsizlik sikintis1 yasamiyorum.
Katihmae1 4: Senelik iznimi hak ettim ve istedigim zaman bunu kullanabilecegim.
Miidiiriimiiz bu konuda ¢ok anlayishdir. Ayn1 zamanda haftalik izinlerimizde de bir
15imiz s6z konusu oldugunda yardimci olmaktadirlar.

Katihmc1 5: Normalde kismi zamanli ¢alisanlarin haftada 2 giin izni bulunmaktadir. Ama
bu magazada 1 giin izin verilmektedir. Bu durum biraz benim a¢gimdan yorucu olsa da

gerektigi durumlarda istedigim kadar izin alabilmekteyim.

SORU 9: Sahip oldugun bilgi ve becerinin yaptigin isle ilgili uyumlu oldugunu
diisiiniiyor musun?

Katihmar 1: Liseden mezun olunca iiniversite okumak istemedim ve magazada kasay1
ogrenmem kendimi gelistirmem konusunda yararli oldugunu diisliniiyorum.

Katihmer 2: Mezun oldugum bdliim ve yaptigim is arasinda herhangi bir bag
bulunmamaktadir. Sahip oldugum bilgi ve becerinin yaptigim isle ilgili uyumlu oldugunu

diisiinmiiyorum.
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Katimer 3: Ben kimya bolimii okumaktayim. Bu isle okudugum boliim arasinda
ucurum s6z konusu.

Katihmer 4: Bilgi ve becerilerim magaza gorselciligi ile uyustugunu diisiiniiyorum.
Hedefim bu alanda kendimi gelistirmek ve bu alanda yiikselmek.

Katihma S: Bilgi ve becerilerim yaptigim isle hic alakast yoktur. Okurken aileme yiik

olmamak i¢in ¢alistigim bir is oldugu i¢in gecici oldugunu diisliniiyorum.

SORU 10: Bu orgiitte calismanin senin i¢in iyi bir firsat oldugunu diisiinliyor musun?
Katihmear 1: Kasa alaninda kendimi gelistirecegimi ve magaza iginde yiikselme imkanim
oldugu i¢in iyi bir firsat oldugunu diisiiniiyorum.

Katihma 2: Gegici bir firsat oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii kendi alanimla ilgili ya da
daha iyi sartlarda bir is teklifi aldigimda bu isten ayrilirim.

Katilmer 3: Okulum bitene kadar maddi anlamda bir firsat oldu. Ama magaza iginde
yiikselmek gibi bir diisiincem yok.

Katihme1 4: Kendimi gorselcilik alaninda gelistirmemi sagladig: igin iyi bir firsat
oldugunu diisiiniiyorum.

Katilimei 5: Okulum esnasinda maddi anlamda bir firsat oldu. Ama bu alanda yilikselmek

ya da kariyer yapmak istemedigim i¢in bu anlamda firsat oldugunu diistinmiiyorum.

SORU 11: Orgiitiin refahin1 6nemsedigini ve yapabileceginin en iyisini yapmaya
calistigini diisliniiyor musun?

Katilmer 1: Elimden gelenin en iyisini yapmaya c¢alistyorum. Ciinkii bu isyerinde
mutluyum.

Katihmai 2: Elimden geldiginin en iyisini yapmaya calistyorum. Ciinkii prim sistemiyle
calistigimiz i¢in hem Orgiitiin hem de ¢alisanlarin ayri1 ayr1 hedeflerini yapmalari
gerekiyor. Ben de hem orglit i¢in hem arkadaslarim i¢in hem de kendim i¢in ¢alisiyorum.
Katilmer 3: Baslarda acemilik yasadim. Biraz yavastim ama simdi daha iyiyim. Hem
magaza i¢in hem de kendim i¢in elimden geleni yaptigimi diisiiniiyorum.

Katihmar 4: Magaza gorselciligi kisminda kendimi gelistirmeye yonelik oldugum i¢in
hem magaza i¢in hem de kendim i¢in elimden gelenin en 1yisini yapmaya c¢alistyorum.
Katilimei S: Bircok sartlar1 beni tatmin etmese de diizenli yatan maagim, istedigimde izin

kullanabilmem, yoneticilerimle aramdaki iliskinin iyi olmasi elimden gelenin fazlasim
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yapmam icin sebeplerdir. Hem magazadaki diger arkadaslarim i¢in ve kendim igin

oOrgiitlin refahin1 onemsedigimi diisiniiyorum.

SORU 12: Yoneticilerinin gurup ve grup icindeki calisanlarin gereksinimlerini
Onemseyip gerekeni yapmaktalar m1?

Katihmei 1: Yoneticilerimiz ¢alisanlarinin ne istedigine gore hareket etmektedir. Cilinkii
bizim mutsuz ¢alismamiz magaza i¢in olumsuz bir durum olusturmaktadir.

Katilimer 2: Yoneticilerimiz de satis temsilciliginden geldigi i¢in bizim az ¢ok neye
ihtiyactmizin  oldugu fark etmektirler. Bundan dolayr bu konuda bir sikintt
yasamamaktayim.

Katilimei 3: Herhangi bir problemle karsilastigimda ya da bir seye ihtiyacim oldugunda
yOneticilerimiz bu konuda ¢ok anlayisl davranmaktadirlar.

Katihme1 4: Yoneticiler magaza icin veya calisanlar i¢in ne gerekiyorsa iist yonetimle o
sekilde iletisim kurmaktadirlar.

Katihmer 5: Calisanlarin gereksinimlerini 6nemsediklerini diisliniiyorum. Bu sayede

yoneticilerle de iliskilerimiz iyidir.

SORU 13: Yoneticilerinin grubu yonetmek icin gerekli olan teknik, kapasite ve yetenege
sahip olduklarini diisiiniiyor musun?

Katilmer 1: Diislinliyorum ¢linkii herhangi bir problem karsisinda sorunu ¢dzme
anlaminda yoneticilerimiz ¢ok profesyonelce ¢aligmaktadir.

Katilimer 2: Diisiinliyorum ¢linkii sorun karsisinda ¢ok pratik ¢éziimler iiretebiliyorlar.
Katihmer 3: 1 aydir bu iste oldugum igin net konusamayacagim belki ama benim
gozlemledigim kadariyla islerinde iyiler; ¢linkii magaza siralamasi Tiirkiye genelinde ilk
5’te.

Katime1 4: Magaza yoneticileri st yoneticiler tarafindan belli siire izlenip
degerlendirilerek ve sinava tabi tutularak secilmektedir. Bundan dolayr bizim de
yoneticilerimiz yeterli kapasiteye sahiplerdir.

Katihma 5: Diisiiniiyorum; c¢linkii magaza igerisinde belirli otoriteleri mevcut ve

Tiirkiye genelinde diger magazalara gore iyi is ¢ikartyorlar.

SORU 14: lsinizin stresli oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Katihmeai 1: Her aksam kasanin agik ¢ikma olasiligi biraz stres yaratabiliyor benim igin.
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Katihma1 2: Her ay satis yapma konusunda belirli hedeflerimiz var ve bu hedefleri
yapamazsak prim alamiyoruz. Bundan dolay1 stres yasadigim oluyor.

Katihmer 3: Satis odakli bir magaza oldugu i¢in bazen satisim diisiik oldugunda
yoneticilerimizin uyarisi sonucu stres yapabiliyorum.

Katihmer 4: Magaza ici gorseller 3 hafta da bir bolge gorselcisi tarafindan kontrol
edilmektedir. Bolge gorselcisinin geldigi giinler 6zellikle stres yasamaktayim.

Katilimer 5: Her giin satis yapmak zorunda oldugumuz igin bazi giinler herhangi bir
kisisel problemimizde yoOneticilerimiz sik sik uyariyor ve bu da ben de stres

yaratmaktadir.

SORU 15: :Toplantilarda gerektigi kadar s6z hakkina sahip oldugunuzu diisiiniiyor
musunuz?

Katihma 1: Toplantilarda 6nce miidiiriimiiz anlatmasi gerekenleri anlatir.

Katilme1 2: Toplant1 sonunda bizim de goriislerimiz soruluyor.

Katihmer 3: Toplantilarda miidiirden sonra kendi goriis ve diisiincelerimi dile
getirebiliyorum,

Katihmai 4: Toplantilarda hepimize ayr1 ayr1 s6z hakk: verilmektedir.

Katihmer 5: Toplantilarda hepimize s6z hakki verilmekte ve goriis ve diislincelerimiz

degerlendirilmektedir.

SORU 16: Maasimizin orgiite verdiginiz emege gore degerlendirirseniz yeterli olduguna
inantyor musunuz?

Katimer 1: Asgari licret aliyorum, ailemin yaninda yasadigim i¢in bu tutar bana
yetmektedir.

Katihma 2: Hayir ¢iinkii magaza igerisinde satis yapma agsamasinda ve magaza diizenini
koruma asamasinda fazlasiyla yoruluyorum. Daha fazla maas1 hak ettigimi diistiniiyorum.
Katihmer 3: Kismi zamanli maas1 su an sadece ailemden daha az para istememi
saglamaktadir. Ama yaptigim isle ve calistigim saatlerde daha fazla paray: hak ettigimi
diisiiniiyorum.

Katilimer 4: Gorselci maasi, yaptigim ise oranla diistik oldugunu diistiniiyorum. Ciinkii
magaza i¢i gorseli ne kadar goz alic1 olursa satislari bir o kadar etkilemektedir. Ama bu
g0z Oniline alimmadig1 i¢in maasim 1,500 TL’dir. Asgari {icreti géz Oniine alirsak 1.500

TL giiliing bir rakam gelmektedir.
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Katilimei 5: Okulumdan dolay1 kismi zamanli ¢alistigim i¢in maasim bir hayli diisiiktiir.
Kiram ve faturalarimi 6dedikten sonra sosyal hayatim i¢in geriye ¢ok da fazla bir miktar
kalmiyor. Bu durum yasimdan ve ailemden uzak olmamdan dolayr biraz yorucu

olmaktadir.
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SONUC

Mevcut olan Dénem Projesi’nde ¢alisma yasami kalitesinin kiiresellesen diinyada giin
gectikce Oneminin artmasina deginilmistir. Calisma yasami kalitesi birey ve otomatik
olarak orgiitii etkilemektedir. Caligsma yasam kalitesi ne kadar yliksekse is motivasyonu

o kadar yiiksek dolayistyla orgiitiin performansi da yliksek olmaktadir.

Orgiitiin gelisen teknolojiye ayak uydurmasiyla, egitime dnem vermesiyle, {icret sistemini
diizenlemesiyle, is giivencesi saglamasiyla, kariyer imkani vererek motivasyon
saglamasiyla ¢aligma yasami kalitesi arttirilmaktadir. Ayn1 zamanda ¢evresel kosullarda
onem arz etmektedir. Calisilan yerin giiriiltiili olup olmamasi, aydinlatmanin yeterli
olmasi, havalandirmasinin saglikli olmasi ve sicakligin olmasi gereken sicaklikta olmasi
da calisma yasami kalitesini arttiran Ozelliklerdendir. Gilinlimiizde ise degil is gorene
verilen deger arttifi icin bu bahsettiimiz faktorlere Orgiitin 6nem vermesi

gerekmektedir.

Insan isyerine uyum saglamaya calistig1 gibi is yeri de insana uyum saglamali, insanin
ihtiya¢g ve beklentilerini karsilamalidir. Delamotte ve Walker’a gore Calisma yasami
kalitesi ile isin insancillastirilmas:t kapsaminda saglik, giivenlik, hastalik ve issizlik,
yonetimin keyfiyeti ve otoritesiyle ilgili tehlikelerden korunma, iicret pazarligi gibi

konulara dikkat ¢ekilmistir (Duyan, 2012, 153).

Yapilan ¢alismada 5 kisiye; yaslari, 6grenim dereceleri, cinsiyetleri, ne kadar siiredir
calistiklari, ¢alisma durumlar1 ve goérev aldiklar1 konumlar belirtildigi iizere 16 soru

yoneltilmistir.

Katilimer 1: 18 yasinda, lise mezunu, kadin, 1 aydir tam zamanh kasiyer olarak gorev
yapmaktadir. Sorulan sorular ve verilen cevaplara gore is yerinden ve isinden
memnundur. Bunun nedeni yasinin kiiclik olmasi, lise mezunu olmasi ve beklenti
seviyesinin diisiik olmasindan kaynaklanmaktadir. Magazada kariyer yapmay1
hedefledigi i¢in 18 yasinda kasayr 6grenmesi ve kasa sorumlusu olmasi onun igin bir

firsat olusturmustur. Ailesinin yaninda kalmasindan dolay: da aldig1 maastan memnudur.
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Katilmer 2: 25 yasinda, liniversite mezunu, erkek, 6 aydir tam zamanl satis temsilcisi
olarak gorev yapmaktadir. isinden memnun degildir. Ciinkii gegici olarak ¢alismaktadir.
Is arayislar1 icindedir. Genel olarak yaptig1 isten keyif almadigi i¢in mutsuzdur.
Magazada kariyer yapmay1 diisiinmedigi i¢in mezun oldugu alanla ilgili ya da sartlari
daha iyi olan bir is karsisina ¢giktiginda bu isten ayrilacaktir. Ailesinden uzak yasadigi igin

maagindan memnun degildir.

Katihma 3: 23 yasinda, iiniversite okuyor, kadin, 1 aydir kismi zamanli satis temsilcisi
olarak gorev yapmaktadir. Gegici ¢alistigi i¢in su anlik i¢in igsinden memnundur. Ciinkii
her ay diizenli kirasin1 ve masraflarini 6deyebilmektedir. Ailesine daha fazla yiik

olmadig1 i¢in memnundur.

Katihme1 4: 26 yasinda, iiniversite mezunu, erkek, 1 yildir tam zamanli Magaza
Gorselcisi olarak gorev yapmaktadir. Magaza iginde ve daha sonrasinda bolgesel olarak
kariyer diislindiigii i¢in isini severek yapmaktadir. Clinkii kariyer firsatt motive edici bir
faktor olusturmustur. Sadece memnun olmadigr durum maasini yeterli bulmamaktadir.
Aldig1 maas1 yaptigi ise oranla diigiik bulmaktadir. Ama yiikselme durumundan dolay1

calismaya devam etmektedir.

Katihmer 5: 26 yasinda, yiliksek lisans okuyor, kadin, 11 aydir kismi zamanli satig
temsilcisi olarak gorev yapmaktadir. Okudugu alanla ilgili i bulamadig1 i¢in bu isi
mecbur yapmaktadir. Mecbur yaptig1 bu isten memnun kalmadigi igin isinde mutsuzdur.
Is arayis1 i¢indedir. Is teklifi gelene kadar bu iste kalmak zorunda oldugu icin calismaya
devam etmektedir. Isyerinde memnun oldugu tek sey c¢alisma arkadaslariyla ve
yoneticileriyle arasindaki iligskinin iyi olmasidir. Maasim1 da yaptig1 ise ve calistigi

saatlere gore diisiik bulmas1 da motivasyonunu olumsuz etkileyen bir faktér olmustur.
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