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oz
TURGUT, Buket. Haftada Dort Giin Calisma Sisteminin Tirkiye’deki

Kurumlara Uygulanabilirligi ve Calisan Motivasyonu ve Is- Yasam Dengesine
Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2025.

Bu c¢alismada, haftada dort giin ¢calisma modelinin Tiirkiye’de kamu ve 6zel
sektorde calisan beyaz yakalilar {izerindeki etkileri incelenmektedir. Son yillarda
uluslararas1 diizeyde uygulamaya alinan bu modelin, ¢alisanlarin is-yasam dengesi,
motivasyon diizeyi ve is performansi lizerindeki etkileri tartisma konusu olmustur.

Tiirkiye’de ise bu alanda yapilan uygulamalar ve aragtirmalar oldukga sinirlidir.

Bu arasgtirmanin amaci, haftada dort giin c¢alisma sisteminin c¢alisanlar
tizerindeki psikolojik, sosyal ve verimlilik temelli etkilerini analiz etmek ve kamu-6zel
sektor farklarmi ortaya koymaktir. Nicel arastirma yontemiyle gerceklestirilen
calismada, veri toplama araci olarak anket ¢alismasi uygulanmistir. Yapilan ¢alismada
anketler elden dagitilarak Ankara ilinde, biri kamu ¢alisanlar1 354 kisi, digeri 6zel

calisanlar1 olarak 141 kisi olmak tizere iki isletmede uygulanmistir.

Calismadaki verilere bakildiginda haftada dort giin ¢alisma sistemi beyaz yaka
calisanlar igin uygun bir yap1 oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu yapinin is motivasyonun
da ve is yasam dengesinde detayli demografik arastirmalar yapilmistir. Calisma
sonucunda elde edilecek verilerin, Tiirkiye’de alternatif g¢alisma modellerinin
uygulanabilirligine dair hem akademik literatiire katki sunmasi1 hem de igverenler ve

politika yapicilar agisindan yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Anahtar Sozciikler: motivasyon, esneklik, is esnekligi, is-yasam denesi, haftada dort

giin calisma modeli



ABSTRACT
TURGUT, Buket. The Applicability of the Four-Day Workweek System to
Institutions in Turkey and Its Effects on Employee Motivation and Work-Life
Balance, Master’s Thesis, Ankara, 2025.

The present study investigates the effects of the four-day work week model on
white-collar employees in both the public and private sectors in Turkey. While this
model has been increasingly adopted at the international level in recent years, its
implications for employees’ work-life balance, motivation, and job performance
remain a matter of debate. In the Turkish context, however, both practices and research

on this topic are still limited.

The primary aim of this research is to examine the psychological, social, and
productivity-related impacts of the four-day work week system on employees and to
highlight the differences between public and private sector practices. Employing a
quantitative research design, data were collected through a survey distributed in person
to two organizations in Ankara. The sample consisted of 354 public sector employees

and 141 private sector employees.

The findings suggest that the four-day work week constitutes a suitable
framework for white-collar employees. Within this structure, detailed demographic
analyses were conducted regarding work motivation and work-life balance. The results
are expected to contribute to the academic literature on the feasibility of alternative
work models in Turkey, while also providing valuable insights for employers and

policymakers.

Keywords: motivation, flexibility, job flexibility, work-life balance, four-day work

week model
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GIRIS

Cagimizm ilerlemesiyle hayatimiza yeni terimler yeni olaylar dahil olmaktadir.
Sanayi devrimi ile baslayan bu degisim isletmeye bagli olarak insan yasaminda koklii
degisimlere sebep olmaktadir. Bizi derinden etkileyen ve yakin zamanlarda meydana
gelen Covid — 19 salgini ile herkesin yasami farkli yonlere evrilmistir. Insanlarin farkli
sekillerde; calistigi ortama bagli oldugu, ne kadar cok calistigi, verdigin emegin
karsiliginda Ki 6diili, isin 6zel hayatina olan olumlu ya da olumsuz etkileri sosyal bilim
tarafindan merakla arastirilmistir. Calisanlarin bu sebeple is hayati fakli yonlere
evrilmis, en azindan zorunlu farkl ¢alisma yontemleri gelistirilmistir. Insanoglunun bu
yontemlere olan tutumu 2019 yilinda farklilik gosterdigi i¢in sosyal bilim bu alanda
dikkat cekici sekilde ilerlemistir. Insanlarin ise olan bagliligim farkli yontemlerle

6lemiis ve bilime katki saglamistir.

Is diinyasinda dijitallesme, kiiresellesme ve kusak farkliliklarnin etkisiyle
calisma modelleri her donemde doniisiim gegirmektedir. Geleneksel ¢alisma saatleri ve
mekan odaklilik yerini daha esnek ve insan odakli sistemlere birakmaktadir. Bu
doniisiim, yalnizca isin yapilis seklini degil, ¢calisanlarin motivasyon kaynaklarini, is-
yasam dengesi beklentilerini ve Orgiitsel baghlik diizeylerini de derinden
etkilemektedir. Giiniimiizde insanin ¢aligma motivasyonun maddi olanaklarinin

disinda oldugu savunulmaktadir (Demerouti 2001).

Ozellikle haftada dért giin galisma modeli gibi alternatif uygulamalar hem
calisan refahini artirma hem de is verimliligini koruma amaciyla birgok iilkede ve
sektorde denenmeye baslanmistir (Parker, 2022). Bu ¢alismalar pilot ¢alisma adi
altinda yiiriitiilmiis olup, bizlere bu konu ile ilgili ipucu vermektedir. Bu baglamda,
esnek galisma diizenlerinin galisan motivasyonu tizerindeki etkilerini anlamak, modern
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan stratejik bir onem tasimaktadir. Bu ¢aligmanin
temel amaci, esnek calisma bigimleri ve haftada dort giin ¢alisma modelinin ¢alisan
motivasyonu ile is-yasam dengesi iizerindeki etkilerini inceleyerek, bu alandaki

literatiire katki saglamaktir.

Geleneksel calisma diizenlerinin ¢aliganlar lizerindeki fiziksel ve psikolojik
etkileri uzun siiredir tartisma konusudur. Yogun ¢alisma saatleri, artan is yiikii ve isin

Ozel yasamla gatismasi, buna bagli olarak olusan stres ve calisanlarda tiikenmislik,



isten ayrilma niyeti ve diisiik motivasyon gibi sonuglara yol agabilmektedir. Bu
olumsuzluklar, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel performans ve
is glicti verimliligi agisindan da ciddi sonuglar dogurmaktadir. Bu noktada, esnek
caligma modelleri 6zellikle de haftada dort giin ¢calisma uygulamalar1 bu sorunlara
alternatif ¢oziimler sunma potansiyeli tasidig diistiniilmektedir. Caliganlara daha fazla
ozerklik ve zaman yonetimi imkani taniyan bu modellerin, is yasam dengesi ve

motivasyon tizerinde olumlu etkileri olduguna dair bulgular gozlenmektedir.

Bununla birlikte, esnek ¢alisma sistemlerinin her kurumda ve her ¢alisan profili
icin ayn1 etkiyi yaratmayacagi da dikkate alinmalidir. Literatiirde bu konuda yapilan
caligmalar, modelin uygulama big¢imi, sektorel farkliliklar ve calisan beklentilerine
gore degiskenlik gosterdigini ortaya koymaktadir. Her sektoér ve calisma disiplinine

farkl stratejik caligma sistemi uygulanmalidir.

Bu nedenle, s6z konusu ¢aligma modeli ile ¢alisan motivasyonu arasindaki
iliskinin baglamsal olarak ele alinmas1 6nem arz etmektedir. Bu arastirmada, haftada
dort giin calisma modelinin ve genel olarak esnek calisma bicimlerinin ¢alisan
motivasyonu ve ig-yasam dengesi lizerindeki etkileri incelenerek, oOrgiitlerin insan
kaynaklar1 stratejilerine 1s1k tutulmasi amaclanmaktadir. Geleneksel ¢alisma
diizenlerinin ¢alisanlar iizerindeki fiziksel ve psikolojik etkileri uzun stiredir tartisma
konusudur. Yogun calisma saatleri, artan is yiikii ve isin 0zel yasamla g¢atigmasi,
calisanlarda tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve diisiik motivasyon gibi sonuglara yol
acabilmektedir (Maslach & Leiter, 2016). Bu olumsuzluklar, yalnizca bireysel diizeyde
degil, aym1 zamanda orgiitsel performans ve is giicii verimliligi agisindan da ciddi
sonuglar dogurmaktadir. Bu noktada, esnek ¢alisma modelleri 6zellikle de haftada dort
giin caligma uygulamalar1 bu sorunlara alternatif ¢dziimler sunma potansiyeli

tastyacag diigiiniilmektedir.

Haftada dort giin calisma modeli, ilk olarak 20. yiizyilin sonlarinda bazi
Iskandinav iilkelerinde giindeme gelmis, son yillarda ise ozellikle Yeni Zelanda,
Ingiltere, Belgika ve Japonya gibi iilkelerde pilot projelerle uygulanmaya baslanmistir
(BBC Worklife, 2022). Bu uygulamalar, ¢alisanlara {i¢ giinliik hafta sonu saglayarak
dinlenme, kisisel gelisim ve aile ile vakit gecirme gibi ihtiyaclara daha fazla zaman
ayrilmasina imkan tanimaktadir. Haftada dort giin calisma modeli, yalnizca bireysel
faydalarla smirli kalmayip orgiitsel sonuglar bakimindan da dikkat g¢ekici bulgular

ortaya koymaktadir. Tezin bir boliinde pilot uygulamalarda is verimliliginde diisiis



yasanmadan tretkenligin korundugu; devamsizlik oranlarinin azaldigi ve calisan
baghiliginin arttigi gézlemlenmistir. Ayrica, haftada dort giin calismanin ¢evresel
stirdiiriilebilirlik agisindan da olumlu etkileri oldugu; ulasimin azalmasiyla karbon
ayak izinin distiigii ve enerji tiiketiminin azaldig1 yoniinde bulgular da yurt disindaki
literatiire yansimustir. Tezin son boliimiinde buna detaylica bahsedilecektir. Ancak tiim bu
olumlu sonuglara ragmen, uygulamanin sektorler arasi farkliliklar, is tanimi, yonetim
anlayis1 ve kiltiirel normlar gibi gesitli etkenlere bagli olarak degiskenlik gosterebildigi
de belirtilmektedir (Bloomberg, 2015).

Bu nedenle, haftada dort giin ¢alisma modelinin etkinligini degerlendirebilmek

icin farkli baglamlarda yapilacak detayli analizlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Literatiirde esnek ¢alisma bigimlerinin ve haftada dort giin ¢alisma modelinin
etkilerine yonelik caligmalarin sayist son yillarda artmis olmakla birlikte, bu
modellerin 6zellikle ¢alisan motivasyonu ve is-yasam dengesi iizerindeki etkileri
heniiz yeterince kapsamli bir bigimde ele alinmamistir. Mevcut ¢alismalarin gogu bati
iilkelerinde yapilmis olup, Tirkiye gibi gelismekte olan ekonomilerde bu tiir
uygulamalarin nasil bir karsilik buldugu konusunda smirli sayida ampirik veri

bulunmaktadir.

Ayrica, esnek ¢alisma modellerinin her kurum ve ¢alisan profili tizerinde ayni
etkiyi yaratmadigi, uygulamanin niteligi ve algilanma bi¢iminin sonuglar iizerinde
belirleyici bir etken oldugu bilinmektedir (Kelliher & Anderson, 2010). Bu baglamda,
haftada dort giin galisma gibi alternatif modellerin ¢alisan motivasyonuna ve is-yasam
dengesine olan etkilerini anlamaya yonelik derinlemesine bir inceleme hem teorik
literatiire katki sunacak hem de insan kaynaklari uygulayicilarina yol gosterici

olacaktir.

Bu ¢alismanin temel amaci, esnek ¢alisma bigimleri ¢ergevesinde haftada dort
giin ¢alisma modelinin ¢alisan motivasyonu ve is-yasam dengesi tizerindeki etkilerini
incelemektir. Arastirmada, calisanlarin bu modele yonelik algilari, motivasyon
diizeyleri ve yasam dengeleri arasindaki iliski degerlendirilecektir. Boylece orgiitler
icin daha insan odakli ve siirdiiriilebilir ¢alisma sistemlerinin tasarlanmasina katki

sunulmast hedeflenmektedir.

Bilimde bu konu hakkindaki eksikligin giderilmesi amaciyla sizlere savunulan

tezde ‘Haftada dort giin calisma sisteminin’ Tirkiye’de ki devlet kurumu ve 6zel



sektorde Ki beyaz yaka calisanlarin basta demografik agidan olmak iizere farkli
yonleri ile bakis acilarini sizlerle paylasilmak amaglanmistir. Ayrica, arastirma
yalnizca anket yontemi ile veri toplamayr amagladigi i¢in, katilimcilarin 6znel
algilarima dayali sonuglar elde edilecektir, bu da modelin etkilerinin her birey i¢in
farkl1 sekilde deneyimlenebilecegini géz oniinde bulundurmay1 gerektirir. Calismanin
bir diger simirlilig1 ise, verilerin yalmizca 2025 yili itibariyle toplanarak yapilmis
olmasidir. Bu sebeple, zamanla degisebilecek olasi yeni uygulama &rnekleri,
calismanin bulgularni etkileyebilir. Ayrica, haftada doért giin ¢alisma modelinin
uygulanabilirligi her sektor ve alana gore degisecegi diisiiniildiigii igin belirli sadece

tek bir ¢alisan yapisi olan beyaz yaka calisanlar ile anket yapilmistir.



BOLUM 1: MOTiVASYON

1.1. Motivasyon Tanimi

Motivasyon kelimesi Latincede “hareket ve giidii” anlamina gelen “movere”
kelimesinden ortaya ¢ikmistir (Adair, 2003: 9). Motivasyonun temelinde ii¢ ana
ozellikten bahsedebiliriz bunlar; belli bir giidiiniin baslatilmasi, bu giidiiniin devami ve
kalic1 olarak yonlendirilmesi seklinde dzetleyebiliriz. Is hayatin da motivasyon ise,
calisanin kisisel ihtiyaglariin giderilmesiyle 6rgiitiin amaglarina ulasmada gerekli iist
seviye ugrasin gosterilmesidir (M. Onen, H. Kanarya; 1996: 212). Motivasyon
kelimesi en genel anlamiyla; insan davraniglarinin islevsel veya ruhsal yondeki eksik

kalan ihtiyaglarinin harekete gecirilmesini ifade etmektedir (Luthans, 1992: 147).

Genel anlamda motivasyon yani bir diger adi ile giidiileme, eylemin sonucunda
olusan akis olarak da tanimlanmaktadir. insanlarin neden belirli segeneklerden sadece
birini segtikleri ve genellikle bu se¢im sonucunda yasadiklarin sorunlar karsisinda
neden bunu sectikleri hareket tarzina bagli bunun siireci ile ilgilidir. Insanlarin
yasadiklart olaylar onlarin davraniglarini etkiler. Ardindan yapacagi hamle ise buna
baglidir (Mullins, 2005: 471). Aslinda, kisinin kararina yonelik goniillii olarak yaptigi
eylemlerin ikazina, oryantasyonuna ve devamliligina neden olan psikolojik bir siireci
ifade eder (Gill, 2011: 261). Motive olan kisiler, ¢abanin kendi ihtiyaglarini karsilayip
karsilamadigina bagl olarak gayelerine ulagsmak i¢in {ist diizeyde gaba gostermeye
isteklidirler. Gosterdikleri ¢abanin biiyiikliigli, olusan giidiiniin siddeti ile ilgilidir
(Schaffer, 2008: 6).

Tutar (2016), bireylerin davraniglarini tesvik eden ve kendilerinden veya
cevrelerinden kaynaklanan gesitli giidiiler olarak da tanimlanmaktadir. Bu tanimlari
ele aldigimizda motivasyonun temelini olusturan ii¢ ana faktére ulasmis oluruz. Bunlar
insanin bir davranis sergilemesini saglama, davranisa yon vermek ve devamliligin
saglamak, bu davranisi sergilemekten dolay1 olumlu bir duyu hissetmek olarak ifade
edilebilir (Tutar, 2016, s.150). Ozgener ise, giidiileme siirecini bizlere agiklarken iic
onemli unsuru ele almistir. Bunlar; "organizmayi bir davranigta bulunmaya zorlayan
ya da davranisa yol agan gii¢", "davranisin belli bir yonde gelismesini saglayan gii¢",
ve "bir davranis ortaya ¢iktiktan sonra, bu davranisin korunmasi ve siirdiiriilmesini

saglayan gili¢" (Yesil, 2016 ,180). Motivasyon teorilerinin ¢ikist da sosyal bilim



aracihi@iyla orgiit i¢inde calisanlarin bu farkli ihtiyaglarinin arastirilmasi sonucu

ortaya ¢cikmustir (Northcraft ve Neale, 1990, 136).

Motivasyon; igerisinde bulunan kuram, siireklilik, kapsamlar ve bilgiler
caligsanin istekli ve onemli bir disiplin iceresinde c¢aligsmasini saglamak i¢in gerekli
birtakim Onlemlerin incelemesini yapmaktadir. Calisanin devamliligi, isteki tiim
durumunu etkilemektedir. Bunun sonucunda, bize motivasyonun bireylerin tutum ve
tavirlarini, isteklerini, temel teminatlarini ve kendi performanslarini1 konu alarak bilgi
verilmesini saglamaktadir. Motivasyonda ayrica dnemli olan ana deger ise bu siirecin
devamliligin1 saglamaktir. Motivasyonu bu kadar karmasik ve 6nemli yapan sey
aslinda budur (Akdemir, 2000, s.75).

Is verenlerin orgiitteki motivasyonu dikkate aldig1 kadar, calisanin bireysel
motivasyonuna da deger vermelidir. Insan davramislarini aciklamaya calisan birgok
teori ortaya atilmistir. Bu teorilere orgiit icinde de deger verilmelidir. Tahmin edildigi
iizere insan kendi amacima uygun davranis sergilemektedir. Dolayisiyla, orgiitler,
kendi amagclarima uygun stratejiler gelistirirken, calisanlarin i ile alakali

motivasyonundan yararlanmalidir (Asan, 2001: 225).

Calisma ortaminda motivasyon lstlerin astlarina olan tavirlariyla da oldukca
dikkat ¢ekmektedir. insan davranislari is ortamlarini hemen etkileyen unsurlardan
biridir. Efil’e gore (2009) ¢alisanlara verilen deger, cesaret ve isle ilgili tesvik
motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir. Calisanlarin verdigi emek ile basaril
olmalar1 kendilerine tanman sansla yiikselmeleri iistlerin onlara verdigi cesaretle
miimkiindiir. Ayn1 zamanda kendini gelistiren ¢alisanlarin egitiminde destek vermeleri
ve bu destegin ardindan tiim ¢alisanlarin esit muamele gérmesi de olduk¢a 6nemlidir.
Calisanlarin  motivasyonunu Orgiit icerisinde kotli muamele gérmemeleri de
motivasyonlarini olumlu sekilde etkilemektedir. Aslinda kisaca mobbing olarak
adlandirabiliriz. Buna 6rnek vermek gerekirse, ¢alisilan ortamda ya da bulunan o6rgiitte
calisanlarin ugradigi mobbing (bezdiri) motivasyonu azaltmaktadir. Yapilan mobbing
motivasyonun disinda is yasam dengesini olumsuz sekilde etkileyebilir. Hatta bu isten
kopmaya kadar gidebilir. Ayrica galisanlarin sorunlariyla ilgilenen iistler gosterdikleri
ilgi ve motivasyon sayesinde c¢alisanlar tarafindan olumlu tepki alirlar. Ayn1 zamanda
caliganlara Ornek olmak onlarin is yerinde veya Ozel yasamlarinda yasadiklari

konularla ilgili liderlik etmek de motivasyon i¢in 6nemlidir.



Insanlarin gerek fiziksel ve gerekse psikolojik olarak orgiitiin hedeflerine
ulagsabilmesi i¢in motivasyonun yiiksek olmasi gerekmektedir. Buna bagli olarak ise
motivasyonun birey ve orgiitler icin ne kadar énemli bir kavram oldugunu anlamig
oluyoruz (Kogel, 2001, s.733). Sonug¢ olarak motivasyonu (giidiileme) detaylica

arastirmak, orgiitlerin yiikselmesi i¢in incelemek son derece 6nem arz etmektedir.

Motivasyon yoOntemleri hatasiz bir sekilde kullanildiginda calisanin ise olan
ilgisini harekete gegcirilmesini saglanabilir. Motivasyonsuz bir yasam sekli, temel
herhangi bir davranigt dahi ne i¢sel ne de dissal bir istegin olmamasi olarak
anlamlandirilabilir (Deci ve Rayn, 1985). Motivasyonsuzluk, bireyin davranisa karsi
deger vermemesi ve bir beklentisinin olmamasidir. Kisi motivasyonsuzlukta kendini
yetersiz hissetmektedir. Davranislarinin kontroliinii az ele aldig1 veya hi¢ kontrolii
olmadigin1 hissetmekte olup davranmiglarini bir siire sonra hi¢ sergilememeye

baslamaktadir (Vallerand ve Ratelle, 2004; Gudiil, 2015: 27).

1.2. Motivasyonun Onemi ve Amaci

Motivasyon kelimesi, kisilerin gayelerine ulasmak ve islerini daha tesirli bir
sekilde yapma istegi olarak ifade edilebilir. Motivasyon, kisinin enerjisine ve istegine
bagli ortaya ¢ikan cabasini belirli bir amaca hizmet i¢in beynin yonlendirdigi igsel bir
diirtiidiir. Hayatin her alaninda, motivasyonun 6nemi biiyiiktiir. Bir kisi amaci yani
hedefi olmadan o isin hakkindan gelemez. Caba, hedefler ve hirs ile ortaya ¢ikar. Insan
icin en temel etken motivasyondur. Motivasyon hakkinda yapilan arastirmalara
bakacak olursak, bireylerin is performansinin 6nemli 6l¢iide motivasyon ile giiglii bir
iliskisi oldugunu gostermektedir. Motive bireyler, islerine daha fazla odaklanir ve daha
tretken olurlar. Bireylerin yasami igin ugras verdigi motivasyonlari, kendi sagliklarini
korumak ve gelistirmek konusundaki ¢abalarini artirir ayrica motive olmus bireyler,
saglikli yasam tarzina daha fazla o egilimindedir. Son olarak, inovasyon siireclerinde
motivasyonun Onemi de goz arda edilmemelidir. Motivasyonlu ¢alisanlar,
yaraticiliklarini artirarak orgiite inovatif ¢oziimler sunabilmektedir (Ferreras-Garcia,

2021).

Bu arastirmalara bakildiginda, motivasyonun bu ve buna benzer bir¢ok alanda
genis etkilerinin oldugunu ve basarili sonuglar elde etmek i¢in motivasyonun éneminin

vurgulandigini goriilmektedir. Motivasyon bireyi ve orgiitii ve yoneticileri farkl
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sekillerde etkiler. Bunun i¢in amaclar1 da farkli olur.

1.2.1. Orgiitsel Amaci

Motivasyon, isletmeler agisindan ele alindiginda 6nemli bir alan olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan kisilerin ise bagliliklarin1 saglayan motivasyon ayni
zamanda calisanlarin prodiiktivitesini arttiran ve Orgiitiin hedeflerine ulagmasini
saglayan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum ve kuruluslar ¢alisanlarin
memnuniyetini artirmak ve isteki motivasyonunu attirmak icin cesitli stratejiler
gelistirmislerdir. Bu stratejiler detaylica incelendiginde; takdir gérme, 6diil, kariyer ve
egitim firsatlari, yasam kalitesini attiracak sekilde diizenlenmis ¢aligma ortami ve is
tatmini gibi kavramlar ile karsilasmaktayiz. Motivasyon diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar
kurumun rekabet giiclinii yiikseklere tasirken diisiik motivasyona sahip caliganlar ise
is verimini disiirdiigii gézlemlenmistir. Bunun igin motivasyon kavrami igletmeler i¢in
onem arz etmektedir. Is motivasyonu orgiitin amacim dogudan etkilemektedir.
Orgiitler, personellerin toplumsal ve iktisadi sekilde refahin yiikseltir ayn1 zamanda
buna bagli olarak verimlilik artar. Toplumsal, iktisadi ve teknolojik gelismeler
sebebiyle isletmeler gelisir. Sirketle, ¢alisanlarin hedefleri bir araya gelir ortaya ¢ikan
biitiinliik sayesinde isletmenin émrii uzar. Isletmenin verimliligi ve ¢alisanlarin is

tatmini de bu sayede artar (Baygiiz,2011).

Orgiitsel motivasyon, orgiitiin hedeflerinin gerceklestirmesinde ve karliligini
saglamasinda dogrudan ilintili oldugu igin orgiitteki IK béliimlerinin daha duyali
olduklar1 bir konudur. Bu sebeple calisan kisi ne kadar yetenekli ve caligkan olursa
olsun, istedigi degerlerin i¢inde yer aldig1 orgiitiin degerleriyle uyusup uyusmadigina
bagli olarak deger gormektedir. Yaptigi is ile calisanin uyumu hedefleri ve
beklentileri ile dogru orantili olup, motivasyonunu da ayni dogrultuda etkileyecektir
(Aygin, 2019).

1.2.2. Calisan Amaci

Calisanlar i¢in motivasyon konusu, kisilerin isine ve kuruma olan bagliligini
artirabilir, is tatminini yiikseltebilir ve kisisel gelisimi i¢in tesvik edebilir. Is tatmini ve
memnuniyetinde motivasyon, ¢alisanlarin iglerine duyduklari sevgi ve ilgiyi artiriyor.
Motive olan caliganlar, islerini daha keyifli ve daha memnun hissediyor olmalidir
(Locke ve Latham, 2004). Calisanlar, is yerinde motive olduklarinda kariyeri i¢in

islerine daha da odaklaniyor ve basarili olmak icin g¢abaliyorlardir. Bu sebeple
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Mmotivasyon bireyin kariyer yolundaki gelisimini hizlandirtyor. Ayrica, iyl motive
edilmis calisan, stlirekli olarak yeni beceriler 6grenmeye acik olur ve kendilerini
gelistirmeye isteklidir. Bu da ¢alistigt kurumun gelisimi igin 6nemlidir. Birey ve

orgiitiin bagi burada karsimiza ¢ikmaktadir (Ugkun, 2003).

Motivasyon ayrica insan psikolojisinin temel sorunlarindan stresle basa ¢ikma
yetenegini artirabilmektedir. Motivasyonu yiiksek c¢alisan kisiler, zorluklarla basa
cikmakta daha olumlu bir tutum sergileyerek is ile ilgili sorunlara ¢6ziim odakli
yaklasabilirler (Kanfer ve Chen, 2008). Son olarak ise, ¢alisanlarin motivasyonunun
yiikksek olmas1 orgiit icerisinde de oldukca aktif rol oynar. Motivasyonu yiiksek
bireyler, ortak hedeflere ulasmak i¢in diger orgiit tiyeleri ile daha iyi is birligi yapma
egilimi gostermektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Bu bulgular sonucunda,
motivasyonun kariyer gelisimi, 0grenme istegi, stresle basa ¢ikma yetenegi ve ekip
calismasma katilim gibi kritik alanlarda calisanlarin performansini ve basarisini

artirdiin1 géstermektedir.

1.2.3. Yonetici Amaci

Motivasyon sadece calisanlarin gbziinde deger verilen bir kavram degildir.
Yoneticilerin de is hayatin da huzurlu, basarili ve mutlu olmalar1 ig¢in gerekli bir
ifadedir. Toplumsal basar1 i¢in bir basina ¢aba gosteren bir calisanin motive olmasi
yetmemekle birlikte yoneticilerin de kendi istekleriyle orgiite uyum saglayarak
caligmas1 istenmektedir. Bununla birlikte motivasyon iki yonlii bir siire¢ oldugu
gercegi ile karsilagilmaktadir. Hem yoneticileri hem de calisanlarn etkiler. Yani
yOnetici ve ¢alisanlar birbirinden etkilenmektedir. Motive olduklarinda daha basarili

ve uyum icerisinde ¢alisirlar (Karakaya, 2007).

Motivasyon, yoneticiler i¢cin énemli bir konudur, bunun sebebi etkili liderlik
yontemleri, ¢calisanlarin performansini artirabilir ve ¢alisilan ortamda pozitif bir sinerji
olusturabilir. Yoneticilerin c¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilmesi, igyerindeki
performans ve iiretkenligi artirabilir. Yoneticileri tarafindan motive edilmis ¢alisanlar,
daha fazla emek harcar ve islerini daha verimli hale getirmeye caligirlar (Robbins,
2012). Motivasyon ayni zamanda ise olan baglilig: ve sadakatinin olusturulmasinda da
kritik bir rol oynamaktadir. (Luthans vd., 2019).

Son olarak, motivasyon liderlik etkinligini giiclendirebilir. Basarili liderler,

calisanlarima anlam ve amag¢ saglayarak onlar1 motive eder ve ortak hedeflere
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yonlendirir (Northouse, 2021). Bu bulgular 1s181nda, motivasyonun isyerindeki cesitli
yonleriyle calisanlarin verimliligini, sadakatini ve memnuniyetini olumlu yonde

etkiledigini gostermektedir.

1.3. Motivasyon Etkileri

Motivasyon kavrami, ¢alisanlarin motivasyonunun diizenli devamlilik
saglamasi, dolayisiyla alinan verim diizeyinin yiiksek olmasi agisindan 6nemlidir.
Motivasyonun isletmeye etkileri kimi zaman isletme igin kimi zaman calisan igin
onem arz eder. Calisanin motivasyonun yiiksek ise isletmeye olan bagi kuvvetlenir, is
tatmini atar. Bu sebeple isletmenin personel devir orani diisiik olur, calisanlarin
devamsizlik oraninda da diisiis olur. ise verdigi emek ve kalite de yiikselir. Isletme
acisindan bu emeklerin sonucun da iirin ve hizmette kalite artis1 meydana gelir.
Calisanlar igsletmenin vizyon ve misyonuna kolay ve daha hizli ulasmasinda yardimet1

olur Vizyon ve misyonda ki artig ¢alisan1 etkiler (Celtek, 2005).

1.4. Motivasyon Tiirleri

Calisanlarin is yerinde motive olmalari, islerinden memnuniyet duymalari,
daha iiretken olmalar1 ve daha c¢ok basarili olmalart icin stratejik sekilde cesitli
motivasyon araglari farkli siirelerde kullanilmaktadir. Calisan kesim isin niteligi,
kisilik oOzellikleri, artan beklentisi gibi bir¢ok sebepten igsel olarak motive
olabilecekleri gibi ayn1 zamanda iicret, ddiil gibi faktorlerle de digsal olarak motive
olabilirler. Yani c¢alisanlarin performansint yasam standartlarna ve hayat

beklentilerine gore yon vererek yiikseltmek miimkiindiir.

1.4.1. i¢sel Motivasyon

Cogunlukla i¢sel motivasyon araclariyla motive olmus bir calisan yaptigi isi
keyifli olarak ifade edecektir; o isi yapmaya daha fazla istekli olup daha fazla keyif
alacaktir. Yaptig1 is konusunda gabaladigi zaman tist mevkinin kendisine 6diil vermesi,
0 kisi i¢in baz1 zamanlar da motivasyon araci olamaya bilir ya da ikinci bir arag olabilir.
Motive olan bir kiginin davranislart digsal faktorlerden ¢ok fazla etkilenmeyebilir
clinkii i¢sel olarak motive olan bireyler bunu bir basar1 olarak gorebilir. Calisanlari
hayattan beklentileri sonucu i¢sel mi yoksa digssal motivasyondan etkileyecegi
belirleyebilir. Bireylerin isteki basarisin1 birgok sebebe baglayabiliriz. Bir siralama
yapmak gerekirse motivasyon dnemli bir yerde kendini gosterecektir. Motivasyon,
kisinin bir igi yapmaya istekli kilan i¢ durumunun harekete gegirilmesidir. Bireylerin
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belli bir isi yapabilmesi i¢in gerekli olan istegin yaratilmasi islemi ve kisileri istenilen
gbrevi yerine getirmesi i¢in destek verilmesine de motivasyon denilmektedir (Gtiney,
2013: 353). Motive olan kisiler islerinde daha mutlu olacak ve ise olan bagliligindan
daha ¢ok ¢aba sarf edeceklerdir. Motivasyon yontemleri dogru uygulandiginda kisinin

Yeteneklerin de olumlu etkiler goriilecektir (Ryan ve Deci, 2000).

Motivasyonsuzluk kavrami, bireyin anlik yasanilan he hangi bir olaya deger
vermemesi, tepki vermek i¢in digsal bir baski hissetmemesi ve davranigin sonucuyla
ilgili bir beklentisinin olmamasi durumudur. Birey motivasyonsuzlukta kendini
elverigsiz hissetmekte ve davranislar1 lizerinde oldukga az kontrolii oldugu hatta hig¢
kontroliiniin olmadigint hissetmektedir. Motivasyonsuzluk is hayatin ada ve 6zel
hayatta istenmeyen bir durum olarak karsimiza c¢ikmaktadir, bunun ortadan
kaldirilmast ve ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi digsal veya i¢gsel motivasyon
ile saglanabilmektedir. Calisanlarin motive olmalari, is tatmini, verimli ¢aligma ve
performansin artmasi i¢in ¢esitli motivasyon araclari stratejik olarak kullanilmaktadir

(Vallerand ve Ratelle, 2004; Giidiil, 2004: 27).

1.4.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, davranisin bir sonug icin gerceklestirildigi motivasyon
cesididir. Birey bir davranisi, davranistan ziyade davranisin sonuglart igin
sergilemektedir Digsal motivasyon kavramu, kisilerin disaridan aldiklari kii¢iik uyarilar
sayesinde ihtiyaclarini karsilamaya calisma durumunu ifade eder. Distan motive yani
distan giidiilenme 6ziinde icten giidiilenmeye dayalidir. Yani digsal motivasyon igsel
motivasyonun bir kaynagidir. Kisinin i¢inde ki dinamikler ile yonetici, yonettigi orgiit
politikasi ile taninma, gelisme, say1 kazanma, mesuliyet verilmesi gibi dis dinamiklerin
olusturdugu etkenleri igermektedir. Etkililik ve verimlilik acisindan igsel ve dissal
faktorler birlikte ele alinmalidir. Digsal motivasyon da kisi farkli faktorlere bagh
oldugundan bireyin davranislart bir ¢esit baski altindadir. Bu motivasyona bu
ozelliginden otiirii ‘kontrollii motivasyon’ da denilmektedir. Digsal motivasyonun
sosyal yasamda var olan faktorlerin bireyin davranisini dogrudan etkilemesi,
durdurabilme hatta degistirebilme 6zelligine sahip olmasiyla ilgilidir (Grolnick, Ryan
ve Deci, 1991, 328).

1.5. Motivasyonun Araglar ve Siirecleri
Motivasyon, isletmelerin hayatta kalmasi ve ulasilabilen en yiiksek diizeyde
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verimliliginin saglanmasi ic¢in bilhassa yoneticiler tarafindan calisanlarda yiiksek
diizeyde olmasina yonelik ¢aba gosterilmesi gereken kritik bir unsur haline gelmistir.
Ciinkii isteki motivasyon yiiksekligi isteki tiim standartlar1 tist noktaya ¢ikarmaktadir.
Bu nedenle isletmeler agisindan bu kadar onemli olan motivasyonun siirecinin
anlasilmas1 da bir o kadar arz eder. Insan yapisi, psikolojik ve fizyolojik olarak
temelinde denge unsurunun bulundugu bir biitiinliik ifade etmektedir. Insanin bazi
ihtiyaglariin bulunmas ise bu dengenin ¢ok ya da az olacak sekilde bozulmasina yol
acmaktadir. Bu ihtiyaclarin giderilmesi ile insan karakterinin tekrar dengeli bir hale

dénmesi miimkiindiir (Kii¢iik6zkan, 2015).

Motivasyon siirecini inceledigimizde ilk adiminda, kiginin eksikligini hissettigi
bir istek ve ihtiyaglarinin ortaya ¢ikmasidir. Bu istek ve ihtiya¢ hem fiziksel hem de
psikolojik olabilir. Ornegin kisinin temel ihtiyacalar gibi yiyecek, uyku, barmma
ihtiyaglari ya da psikolojik sevgi, giiven gibi ihtiyaglari ortaya ¢ikabilmektedir (Giines,
2023,96). Kisinin ihtiyaglarinin ortaya ¢ikmasi ile birlikte bu ihtiyaclarin giderilmesi
icin kiside igsel bir giidii meydana gelmektedir. Bunu bir davranisa doniistiiren kisi ise
en son asama olan ihtiyaclarin giderilmesi ile tatmin olmaktadir (Ufuk, 2019, 40).
Kisaca, motivasyon siireci, insanin yaradilist geregi bazi gereksinimlerinin ortaya
¢ikmast ile baslayan ve i¢sel bir duygu olarak olusan giidiiler sonucu eyleme doniiserek
ihtiyaclarim1 karsilanmasi ile son bulan bir siirectir. Motivasyon siireci aslinda bu
asamalardan ge¢mekte ancak calisanlarin motivasyon diizeyleri birbirinden farkli
olmaktadir (Y1lmazer A. 2019, 46). Her insanin kisilik 6zellikleri, kiiltiirii, deneyimleri
vb. bir¢ok unsur farklilik igerdiginden dolayi, motivasyon siirecindeki istek ve
ihtiyaglar1 buna bagh olarak, tutum ve davranislar1 da farkli olabilmektedir. Bu
sebepten dolayi galisanlarin sirf yoneticiler tarafindan detayl bir sekilde analiz edilmesi

isletmeye ve ¢alisanlara biiyiik bir katk: saglayacaktir.

1.6. Motivasyon Teorileri
1.6.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin asil amaci, ¢alisanlarin kendi i¢lerinde tavir ve tutumlarina
yon veren motivasyonlarini ortaya koymasidir. Kapsam teorilerinin genelinde bireysel
ithtiyaglara oncelik verilmektedir. Schermerhorn’a (1998) gore kapsam teorilerinin
savundugu ana diisiince, Orgiitte c¢alisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi ve
calisanlarin ihtiyaclarina olumlu yanit veren bir ortamin olusturulmasidir. Bunun

disinda yoneticiler de ¢alisanlarindan daha fazla verimli alabilecektir (Kogel, 1999,
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486).
1.6.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gore insan ihtiyaclari, fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal
ihtiyaclar, saygimlik ihtiyact ve kendini tamamlama ihtiyaci olarak 5 kategoride
gruplanmistir. Maslow kisilerin motive edilmesinde ifade edilen bu ihtiyaglarin ayni
etkiyi gostermedigini savunmaktadir. Bagka bir deyisle herkes degisik yasam
tarlarindan dolayi, farkli ihtiyaglar tarafindan motive edilmektedir (Asikoglu, 1996,

s.86). Bu teoride yer alan temel insan ihtiyaglar1 asagida agiklanmaktadir.

Fizyolojik Ihtiyaglar: Insanlarin dogustan sahip olduklari ve ihtiya¢ duyduklar:
asil ihtiyaglardir. Bunlara 6rnek yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. 6rnek olarak

gosterilebilir.

Giivenlik Ihtiyaglari: Insanlar, can ve mal varliklarmin korumak isterler. Ayni
sekilde insan, dogasi geregi 6zgiirliigii ve miilkiyeti seven bir varliktir. Bu sebeple tiim
insanlar i¢ giidiisel olarak kendilerini korumak isterler. Bunlarin disinda diiskiinliik,
hastalik, igsizlik vs. durumlara kars1 da insan, geleceginin giivenlik igerisinde olmasini

arzular.

Sosyal Ihtiyaglar: Temel ihtiyaglardan iigiincii sirada insanin sosyal yonii agir
basan ihtiyaglari ortaya gikar. Ornegin, sevmek, sevilmek, bir grup iiyesi olmak gibi

dygusal ihtiyaclar bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir.

Kendini Gésterme Ihtiyaci: Insanlar bu duygularin disinda sayg1 duyulmak da
isterler. Insanlar bastaki ihtiyaglarim karsiladiktan sonra taninma, mevkii sahibi olma
ve statii atlama, basar1 elde etme, takdir edilme, saygi goérme gibi ihtiyaclara ilgi
gosterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyaclar1 saygi gérme (esteem) ihtiyaglart olarak

siiflandirmaktadir.

Kendini Tamamlama ihtiyaci: Bireyler son asamada ideallerini ve
kabiliyetlerini gerceklestirme ihtiyact duyarlar. Bu son asamada bireyler, hayallerini

gergeklestirmeye ve haz bundan duymaya daha fazla 6nem verirler (Omuirtay, 2009,
28).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi insanlar acgisindan bir tiir motivasyon etki
gostermektedir. Bu teoriye gore ilaveten, belirli bir basamagi atlamay1 bagaran birey,

bir sonraki basamaga gecmek icin motive edilebilmektedir. Maslow’un teorisinin
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ihtiyaglar konusunda bilinmesi gereken ilk sey sudur: “Insanlarin ihtiyaglari
sonsuzdur.” Bu sebeple, insan her daim motive olmak i¢in hazir durumdadir. Onemli
olan asil sey, dogru yontem ve araglari kullanarak bireyleri daha fazla ¢alismaya sevk
etmektir (Omurtay, 2009, 28). Diger yandan ise, karsilanmayan bir ihtiya¢ sonucu, yeni
davraniglart motive edemeyecektir (Eren, 2004, 534). Bununla birlikte, insan

davraniglari, onem derecelerini belirten bir hiyerarsiye gore siralanmaktadir.

1.6.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon)

Herzberg’in teorisine gore ¢ift faktor kurami, ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz
olayla karsilagmasini bizlere agiklamaktadir. Calisan bireyleri olumsuz etkileyecek
durumlara yol agan, isten ayrilmalarina neden olan, isteki motivasyonunu olumsuz
etkileyen etmenlerle birlikte ¢alisanlar is yerinde olumlu etkileyecek durumlarin, ise
tesvik edici etkenlerin olmasi, isteki motivasyonlarini olumlu etkileyen olayladir.
Calisanlarin doyum noktasina ulagsmasini saglayan etmenlerin bir arada bulunmasini
aciklayan bir kuramdir (Kiigiikdzkan, 2015: 104). Is tatmini ve motivasyon icin
oldukga 6nemli bir kuram olan cift faktor kuramu iki farkli faktérden bahsetmektedir.

Bunlar motive edici faktor ve hijyen faktorleridir.

Herzberg ve arkadaslar1 bu teoriyi arastirirken asil amaclar1 c¢alisanlarin
iiretkenligi arttirmak, calisanlarin izin siirelerini en aza diisirmek ya da isten
ayrilmalarin1 azaltmak, calisanlar arasinda uyumlu iliskiler olusturmak ve is tatmini

saglayacak etkenleri dogru analiz etmektir. (Basar, 2021: 51-52).

Herzberg’e gore kisi isini severek yaptiginda, is cevresiyle iliskilerini iyi
tutarak kendisini ortamda aktif tutacak, sorumluluklarini her zaman yerine getirip terfi
aldikca ve diizenli bir sekilde isinde kendini gelistirdik¢e tatmin olacaktir. Bunlarin
disinda kendini gelistirmeyerek basarili olamamasi durumda tatmin olma durumu
ortadan kalmis olacaktir. Aslinda ¢aligan istedigi is ve oramda calistikca motivasyonu
artacaktir ve bu sayede personelin ise olan etkisi olumlu sekilde etkilenecektir (Efil,

2010, 5.121).

1.6.1.3. Alderfer’in Vig (Erg) Kuram

Alderfer savundugu kuramda (ERG kurami) insanlarin ti¢ temel ihtiyaci vardir.
Bunlar sirastyla varolus, bagllik ve gelismedir. Ilk siradaki varolus ihtiyacina
detaylica bakildiginda yeme, igme, barinma, maas, isteki calisma sartlari, giivenlik

ihtiyac1 gibi fiziksel ihtiyaclardan bahsedebiliriz. ikinci siradaki baglilik ihtiyaglari ise,
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iste ve is disindaki herhangi bir yerde insanlarla iletisim kurabilmek ve bu insanlar
tarafindan takdir edilme ihtiyaglarini icermektedir. Uciincii ve son siradaki gelisme
ihtiyacina gore, 0zsaygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarindan bahsedebiliriz.
Maslow’un hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG teorisi arasindaki en belirgin 6zellik bes
basamaktan olusan ihtiyag¢larin {i¢e indirilmis olmasidir. Bunun disinda Alderfer, bu
ti¢c temel basamaga uygun yasanirsa is disindaki yasaminin da olumlu etkileri olacagini
da bizlere ifade etmistir. Ihtiyaglar, ERG kuraminda Maslow’daki gibi, sirali bir
sekilde ortaya ¢ikmazlar. Bunun yani sira baglilik ihtiyaglari ne kadar azalirsa, var olus
ihtiyaglar1 o kadar 6n planda olur. Devamina bakildiginda, gelisme ihtiyaglar1 ne kadar

giderilirse baghlik ihtiyaglari o kadar énem kazanir (Onen ve Tiiziin,2005:40).

ERG kurama gore hedefine ulasma beklentisi yiiksek olan ve ¢ok istenen
idealler i¢in bireyler cok ugrasacaklar fakat ulagsmak istenen, sonucta beklentisi zayif
olan amaglar i¢in kisi pek de ¢aba harcamayacaklardir. Ote yandan sonug beklentisi

kuvvetli olmakla beraber pek istenmeyen amaglar igin de bireyler ¢abalamayacaklardir.

Ornegin isinde iyi yerlere gelmek isteyen bir calisan, eger ¢ok calisacaksa,
yiikselecegine inaniyorsa, ¢ok calisarak performansimi arttiracaktir. Tersi bir duruma
ornek vermek gerekirse, calisan terfi igin emek veriyor fakat giin gectikce timidi

azaliyorsa bu durum sonucunda ¢alisanin isteki calisma isttegi azalir (Caulton, 2012,
S. 2).

1.6.1.4. McClelland’in Basar1 Ihtiyaci Kuram

McClelland’n ortaya attigi bu kuramda ti¢ ana temel ortaya atmistir. ‘Basarma
ihtiyac1 (achievement needs), baglilik/iliski kurma ihtiyaci (affiliation needs) ve giin
ithtiyaci (power needs)’. Basarma ihtiyaci bireyin basariya ne derece 6nem verdigi ve
bireydeki degeriyle alakalidir. iliski kurma ihtiyaci bireyin baskalariyla anlasmasi, bir
gruba dahil olmasi ya da sosyal iliskiler kurarak bagliligin giiclendirmesi ve son olarak
giic ihtiyaci da bireyin bagkalar1 tizerindeki etkisi, ¢evresi tarafindan saygin ve prestij

sahibi olmasiyla alakalidir (McClelland, 1973: 227-228).

McClelland’in  bu kurami “Kazamilmis Ihtiyaclar Teorisi’> olarak da
bilinmektedir. One siiriilen bu kuram diger kapsam kuramlarindan farkli olarak insan

ihtiyaglarinin dogustan kazanilmadigi sonradan 6grenilip gelistirilerek kazanildigiyla

alakalidir (Aslan, 2014).
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Basar1 ihtiyaci hisseden bir kisinin hayatinda siirekli olarak caligmasi,
ogrenmesi, okumasi ve kendini gelistirmesi gerekmektedir. Bu ihtiyacin var olmasi
durumunda siirekli bir hedef {izerine ¢abalayacak ve emek harcayacaktir. Tiim bunlar
icin ayn1 zamanda yetenek, bilgi ve beceriye de sahip olmas1 gerekmektedir. Bireyin
kendini taniyarak emin adimlarla ilerlemesi, isin sonunda onu tatmin edecek basariya
ulagmas1 gerekecektir. Basar1 ihtiyaci sonucu kisi hedeflerine uygun adimla atarak
hayatta daha basarili olabilir. Bagka bir 6rnek vermek gerekirse, iliski kurma ihtiyaci
duyan birisi, diger bireylerle sosyalleserek devamliligi olan bir ortam igerisinde olmak
istemektedir. Bu tarz bireyler baskalar1 tarafindan kabul gdérmek isterler. Iletisim
kurdugu bireylerin sozlerine 6nem vererek zor zamanlarinda daha duygusal
davranirlar. Baglilik ihtiyact duyan bireyler liderlik noktasinda iyi bir tavir
sergileyemezler. Ortaya ¢ikabilecek sorunlar karsisinda sevilme duygular1 ve duygusal
yonleri agir basacagi i¢in mantikli karar vermekte zorluk yasarlar. Son olarak gii¢
ihtiyact duyan bireyler ise hiikmetmeye, orgiit icinde kabul géormeye ve devamli
kendini gliclii gosterme egilimlidirler. Bu tarz bireyler her olay karsisinda rekabete
hazirdir. Kendilerini bir 6nder olarak gordiikleri i¢in ¢evresindeki kisileri yonetmek
istemeleri de glice duydugu ihtiyactan kaynaklanir (Yapar,2005: 47; Semerci, 2005:
21).

1.6.2. Siire¢ Teorileri

“Stire¢ Teorileri 'nin ortaya ¢ikisi calisanlarin hangi amag¢ ve nasil motive
olduklar: ile ilgilidir. Yani, "¢alisanin yaptig1 bir davramisi tekrarlamasi veya

tekrarlamamasi nasil saglanabilir?" sorusuna yanit aramaktir (Onen ve Tiiziin, 2005,

s.50).

Motivasyon, kisilerin davraniglarina yon veren ve devamliligini saglayan
psikolojik siireglerin tamamidir. Siireg teorileri, motivasyonun temel tasini agiklamak
amaciyla  gelistirip, onlarin  motivasyon diizeylerini  belirleyen kognitif
degerlendirmelere odaklanir (Latham & Pinder, 2005). Siire¢ teorileri, ¢alisanlarin
belirledikleri hedeflere ulasmak icin gosterdikleri cabanin altinda yatan sebebi

anlamaya caligmaktir.

1.6.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi, kisilerin motivasyonunun, belirli davraniglarin

belirli sonuglara bagli oldugunu ve bunun da ¢ikan sonuglarin degerine gore
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degerlendirildigini ileri stirer (Vroom, 1964). Motivasyon, ii¢ temel 6genin ¢arpimi
olarak tanimlanmaktadir: beklenti (expectancy), aragsallik (instrumentality) ve deger

(valence). Beklenti bileseni, ¢caba gosterdigi sayede basarili olacagini bizlere agiklar.

Aragsallik bileseni, bagarinin bir davranis sonucu ddiile doniisecegini bizlere
aciklar. Son olarak deger bileseni ise, alinan ddiiliin birey i¢in anlam ve Odneminin
degerine gore atacagl adimi bizlere belirtir (Mitchell, 1982). Dolayisiyla motivasyon,
bireyin basarili olacagina dair inanci, basari ile 6diil arasindaki baglantiya ve 6diiliin
kisisel degerine baghdir. Bu teori bizlere, ozellikle is yerinde performansin
artirtlmas1 amaclandiginda c¢alisanlarin beklentilerinin ve ddiillendirme sistemlerinin
dikkatlice yonetilmesi gerektigini savunur. Ciinkii bu sayede calisanlarin

motivasyonlari orantili olarak artacaktir (Latham, 2007).

1.6.2.2. Adams’in Adalet Teorisi

Adams (1963) tarafindan gelistirilen Adalet Teorisi, bireylerin motivasyonunun,
kendi emek ya da diistinsel katkilar1 (girdi) ile aldiklar1 karsiliklari (¢ikt1) baskalarinin
girdi ve ciktilart ile karsilagtirmalari sonucunda olustugunu bizlere savunmustur.
Bireyler, zihinlerinde yaptiklar1 karsilagtirma sonucunda adaletsizligi fark ettiginde
motivasyonlar1 negatif etkilenir ve bu durumu diizeltmek i¢in davraniglarimi karsi
tarafa degistirirler (Greenberg, 1990). Buna bagl olarak, is yerinde saglana adalet;
iicret, terfi, takdir ve is yiikii gibi faktorlerde esitlik olarak yorumlanmaktadir. Adalet
diisiincesinin bozulmasi, bireylerin ise olan bagliligini azaltarak ¢alisma performansi

diisiirebilmektedir (Colquitt, 2013).

1.6.2.3. Locke’un Hedef Belirleme Teorisi

Latham ve Locke tarafindan gelistirilen Hedef Belirleme Teorisi, is ile ilgili her
motivasyonun kisinin kendine koydugu hedefe bagli oldugunu savunmaktadir (Locke
ve Latham, 1990). Bu teoriye gore, 6zgiil ve zorlayic1 hedefler, genel ve basit hedeflere
gore bireylerin performansini1 nemli derecede artirir. Bunun sebebi hedeflerin, bireyin
dikkatini, cabasini yonlendirmesi ve sinirlarini genisletmesidir. Ayni1 zamanda bireyin

davranislarini organize eder (Locke, 1968).

Hedeflerin Ozellikleri

Spesifiklik (Ozgiil): Hedeflerin acik ve anlasilir olmasi gerekir. Belirsiz hedefler,

bireylerin ne yapmasi gerektigini anlamasini zorlastirir ve bu sebeple motivasyonlarini
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diiiiriir. Ornek vermek gerekirse, “daha iyi performans” sdzciigii yerine, “ayda %10

satig artis1 hedefi” demek daha etkili olacaktir (Locke ve Latham, 2002).

Zorluk Derecesi: Zorlanacak ulasilabilir hedefler koymak, bireyin potansiyelini
maksimum seviyede kullanmalarini saglar. Cok kolay hedefler ¢alisani yeterince

motive etmezken, ulasilmasi ¢cok zor hedefler ise motivasyonu olumsuz yonde etkiler

(Locke, 1996).

Geri Bildirim: Bireylerin hedeflerine ne kadar yaklastiklarin1 bilmeleri,
motivasyonlarinin devamliligi acisindan ¢ok Onemlidir. Diizenli yapilan geri
bildirimler, bireylerin hedeflerini goézden gecirmelerine sebep olurlar ve strateji

gelistirmelerine olanak saglarlar (Locke ve Latham, 2006).

1.6.2.4. Skinner’in Pekistirme Teorisi

Davranis¢t psikoloji temelli Skinner’in Pekistirme Teorisine gore, bireylerin
davranislariin sonuglara bagl sekillendigini savunur (Eren, 2010, 545). Pozitif
pekistirme, bireyde istenen davraniglarin &diillendirilmesiyle bu davraniglarin
tekrarlanmasini saglamay1 hedefler, negatif pekistirme ise olumsuz sonuglarin ortadan
kaldirilmasi ile davranisin artmasina yol agar. Ayrica, ceza ve bireyi yok sayma gibi
yontemler ile istenmeyen davranislar da azalma goriilmesi beklenir. Is yerinde, kisi ve
olaya uygun pekistirme stratejileri kullanildiginda g¢alisanlarin motivasyonunun ve
performansinin arttigi pek cok calisma ile desteklenmistir (Luthans ve Stajkovic,

1999).

Sonug olarak siire¢ teorileri, bireylerin motivasyonlarmi etkileyen kognitif
siiregleri ve periferik faktorler kritik Oneme sahiptir. Bu teoriler, calisanlarin
beklentileri, adalet algilari, hedefleri ve davranislarinin édiillendirilme bigimlerinin

yonetilmesi yoluyla motivasyonun artirilabilecegini gostermektedir (Pinder, 2014).

1.7. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyonu etkileyen faktorler ekonomik, sosyo-psikolojik, oOrgiitsel ve
yonetsel faktorler olmak tizere ti¢ temel baslik altinda incelenmistir ve bunlar bireylerin

motivasyonlarini olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir (Kiinarci, 2016).
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1.7.1. Ekonomik Faktorler:
1.7.1.1. Ucret

Ucret, calisanin yasamim siirdiirebilmesi icin &nemli bir kistastir. Aldig
ticretten memnun olan ¢alisanin hem motivasyonu yiiksek ayn1 zamanda orgiite karsi
baghlig1 artacaktir. Ucret konusunda emeginin karsiligimi almadigmi diisiinen
calisanin motivasyonu diisiik olacak ve belki bu sebepten isten ayrilacaktir. Ekonomik
sorunlar bireylerin 6zel hayatin1 ciddi sekilde etkilemektedir (Vroom, 1964:
37).

Ucretin ¢alisanin motivasyonun etkiledigi baska konular da vardir. Ornegin,
calisanlar i¢in 0Odiil olarak verilen bir iicret belirli kaliptaki davranislari
gerceklestirmeye daha istekli olacaktir. Ucret 6diilii ¢alisani motive edecektir.
Ucretle ddiillendirilen bir calisanin statiisii yiikselecek ve ¢alisan da bu durumdan

daha fazla motive olacaktir (Hagemann, 1995: 43).

Y oneticilerin ticret konusunda galisani tatmin etmesi, ¢alisanda daha verimli is
yapt1g1 sonucuna varacak ve ydnetici basar1 konusunda tatmin olacaktir. Ucret, ¢alisan
icin etkili bir faktér oldugu icin yoneticilerin iicret konusunda adil ve hassas
davranmalari gerekmektedir. Calisan, ticret konusunda kendini hem diger orgiit iiyeleri
ile hem de kendi emegini kiyaslar. Bu kiyaslamanin sonucunda yoneticilerin adil
oldugunu diisiinliyorsa bu dogrudan performansina yansiyacak ya da calisanin

bulundugu 6rgiite bagliligini etkileyecektir (Sapancali, 1993: 60).

1.7.1.2. Prim Ucret Sistemi

Calisanin kazandig: sabit ticrete ilaveten, daha fazla gelir elde etmeye 6zendiren
bir yontemdir. Caligan iiretmis oldugu her ilave {irlin ya da hizmet i¢in, prim olarak
adlandirilan ek bir ticret alir. Boylece gelirini artirmak isteyen bir caligan motive
edilmis olur. Prim ticret ¢alisma sistemi satis temsilcilerinde, sigorta acentelerinde,
emlak danismanlarinda ve ¢agri merkezi satig ekiplerinde sik¢a rastlanir. Bunun

disinda sanayi ve finans alanlarinda da sikca rastlanabilir.

1.7.1.3. Kar Pay1 Edinme

Calisanlara kar pay1 edindirmek onlarin daha verimli, ayn1 zamanda daha istekli
caligmalar i¢in uygulanan bilindik stratejilerden biridir. Bu yontem calisanlara ek gelir

saglarken yonetim i¢in devamli i giicii ve isten ¢ikmalarin azalmasi i¢in 6nem arz
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eder. Donem sonu gelindiginde, sirket, karin 1/24'i paylastirir. Bu motivasyonu artiran
bir ¢alisma sistemiyle isletmenin karmi artirmak i¢in ¢alisanlar ¢aba gosterirler. Bu
strateji ile ilerleyen isletmelerde kisa siireli motivasyon yerine uzun siireli istikrarli
motivasyon meydana gelir. isverenler, iiretimi artirmay1 hedefler Tek sorun esit olarak
paylastirilan bu iicretin y1l sonunda ¢ok calisan ve az alisan arasinda tercih
yapilmaksizin boliistiiriilmesidir. Calisanlar i¢in bu sistem adalet konusun da siiphe
uyandirabilir. Isi i¢in ¢ok caba harcayan bir ¢alisan igin bu konu motivasyonunu

etkileyebilir (Keskin, 2009).

1.7.2. Psikolojik Odiiller

Isletmenin  amacglarma  uygun  davramslar  sergileyen  bireylerin
odiillendirilmesi, onlar1 ayni tiir davranis1 gostermek icin tesvik eder; diger caligsanlari
da bu sebeple 6zendirir. Ekonomik 6diil sisteminin yoneticiler tarafindan onceden
calisanlar ile paylasilmasi ve 6diillendirmede adil olunmasi, motivasyon i¢in olduk¢a

Onemli durumdur.

1.7.2.1. Psikolojik — Sosyal Faktorler:

Insan sosyal varliktir, onu yonlendiren faktdrlerin altinda psikoloji oldugu
bilinmektedir. Insan fizyolojik ve psikolojik bir varlik olarak hem maddesel hem de
duygusal araglar ile tatmin olur. Ekonomik araglar onun maddi yoniinden etkileyen,
psiko-sosyal araglar duygusal yonden etkiler. Bu anlamda, bir bireyin motivasyonunu
saglayan ve onu tatmin eden gesitli psiko-sosyal arag sayabiliriz (Simsek vd. 2008: 180-
181). Cogu isletmelerde oOnceleri yeterli diizeyde dikkate alinmayan psiko-sosyal

araclar, son zamanlarda daha popiiler hale gelmistir (Keser, 2006: 167).

Ritchie ve Martin (1999), Yoneticiler calisanlarin stresle karst karsiya
kaldiklarinda hemen motivasyonu arttirmak icin paraya yoneldikleri bir gercektir.
Ayn1 zamanda bu durum sadece kisa siireligine olusan bir motivasyon siirecidir. Fakat
ekonomik odiiller galisanlarin %58'inin mutlu ettigi bir gergegi karsimiza ¢ikmaktadir.
Fakat bu mutluluk is motivasyonu i¢in uzun siireli etkili olabilecek bir yontem degildir.
Calisanlar yine mutsuzluga kapilacagindan dolayi, siirecin devam ettigi bir gegektir.
Bu nedenle c¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi sadece maddi aracglarla yani
ekonomik araclarla degil, farkli manevi motivasyon araglariyla da ihtiyag
duyuldugundan bahsetmek miimkiindiir. Bu psiko-sosyal ¢alismalarin etkileri daha

uzun vadeli olur.
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1.7.3. Orgiitsel — Yonetsel Faktorler:

Calisanlarin calistiklar isletmeye baglayan seyin sadece ekonomik araglar
olmadigini bilmemiz gerekmektedir. Bunun yaninda kullanilan ve ¢alisanin motiveyi

amaclayan oOrgiitsel ve yonetsel araglar da bulunmaktadir (Sapancali, 1993: 61).

1.7.3.1. Is Planlamas

Is planlamas1 uzmanlasmak icin gerekli bir yardimcidir. Yeniden isi
programlamaya yarar. Boylece kavram, iliskileri ve yontemi insa eder. Buradaki amag
yapilan isteki teknolojik isteklerin disinda ayrit eden c¢alisanlarin tiim 6zel isteklerini
de temin etmektir. Isin planlanmas1 teknik konulardan daha ¢ok psiko-sosyal faktorlere

Oonem verir ve bu konuda ¢alisir. (Oral 199 ve Kusluvan, 1997: 108).

Lutens'e (1992) gore, is planlamasi gesitli araglar yardimiyla yapilmaktadir. Bunlardan
bazilan ise is zenginlesme, is rotasyonu, isi genisletme, is yapilandirma, isteki hedefi belirleme ve
sosyo teknik yaklasmmudir. Lutens'e gore is planlamast asamast yapilmasi gerekmektedir. Ilk adim
isin tanimlanmasi ve amag Ve hedeflerin belirlenmesidir. Bu temel adimlarin ardindan pazar
aragtrmasi yapilmalidir. Bunun sebebi pazar hakkmnda bilgi edinmek ve tanimaktir. Bu sayede tiriin
ve hizmetlerin agiklamasi yapilir. Bununla birlikte isletmenin bir kemigi olusmus olur. Pazar
stratejisinin belirlenmesinden sonra iktisadi ¢alismalar yapilarak risk analizi olusturulur ve
degerlendirmesi yapilr. Is planlamasinda 6nemli olan tiim adimlarin eksiksiz ve belli bir sirayla
uygulanmasidir. (Luthans, 1992: 182).

1.7.3.2. Is Rotasyonu

Griberg ve Baron'a gore is rotasyonunun saglanmasi calisanlarin bilgi ve
donanimlariyla orantili olarak motivasyonu arttirici etkisi oldugu belirtilmektedir
(Karakaya ve Ay, 2007: 64). Is rotasyonu &rgiit igerisindeki birlikteligi arttiric1 etkiye
sahiptir (Greenberg ve Baron, 1997: 224). Bunun sebebi o0rgiit g¢ercevesinde
caliganlarin c¢esitli isler arasinda gegici siirelerde birbirleri arasinda gegis
yapabilmeleridir. Rotasyonun amaci bir isletmedeki farkli departmanlarda kisa
stireligine ¢alisanlarin performans gostermelerini saglar. Bu calisanlar farkl
gorevlerde yer alarak farkli nitelik ve deneyimler kazanirlar. Bu sayede ¢alisanlarin
tecriibesi artar, bilgi ve becerilerinde iyilesmeler goriiliir, kabiliyetleri artmaktadir
(Greenberg ve Baron, 1997: 224). Rotasyonun 6nemli avantajlarindan biri de ¢esitli
departmanlar arasinda esneklik saglanmasidir. Bdylece isletmede yasanan bir kriz

alaninda ¢aliganlar birbirlerinin isini yaparak ¢ekinmezler ve boylelikle krizi ¢ozerler
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(Byars ve Rue, 1997: 212).

1.7.3.3. I Zenginlestirme

Is zenginlestirme, calisanlarin kendi islerinin yaninda yoneticilerin de yaptig
ve daha ¢ok mesuliyet gerektiren rahat yonetimsel islerin verilmesi anlamina gelir
(Onen ve Tiiziin, 2005: 106). Bu kavram ¢alisanlar agisindan énemli bilgi ve hiiner
gerektirmektedir. Calisanlara gliven duygusu asilar, performanslarint gézden gecirip

duruma gore hatalarini fark etmelerini ve duruma gore aksiyon almalarini imkan tanir.

Calisanlarin yaptiklar1 isi kontrol etmelerine firsat verir. Isi planlar, yonetir
ve bu sayede ozgiivenli duygusu kazanirlar. (Garg ve Rastogi, 2006: 574). Boylece
hem ¢aliganin hem de ydneticilerin empatisi gelisecek ve ¢alisanlarin is motivasyonu
artacak, performans ve verimlilikleri yiikselecektir (Hackman ve Oldham 1976: 272;

Luthans, 1992: 184).

1.7.3.4. Kararlara Katilma

Is yerinde ¢alisanlarin yonetsel anlamda etkin rol almasi, isletme ve ¢alisan
acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin isinde s6z sahibi olmasi,
calisant olumlu yonde tetikler ve bu durumun giidiileyici etkisi yadsinamaz bir
gercektir. Calisanin bir birey olarak s6z hakkinin olmasi onu degerli hissettirir.
Gordiigii deger calisant oldukga motive eder. Bu durum, calisanlar {izerinde tatmin
edilir bir etki yaratirken ayn1 zamanda yoneticiler i¢in de alt kademe c¢alisanlarin s6z
sahibi olmas1 sayesinde isletmede verimliligin artmasina imkan tanimaktadir. Bu
sayede hem ¢alisanlar hem de yoneticiler i¢in etkileyici bir yontem ortaya ¢ikmis
olur. Ayrica c¢alisanin tek bir birey disinda orgiitiin bir pacast oldugunu da ona

hatirlatir (Bakan ve Biiyiikmese, 2008: 33).

Calisanlar, karar asamasinda s6z sahibi olduk¢a amaca ulasmak sebebiyle ¢aba
sarf ederler. Boylelikle mevcut islerini benimsemektedirler, yapilan arastirmalar
sonucunda karar alma yetkisi olan c¢aligsanlarin isteki 6zendiriciligi sayesinde motive

olduklar1 ortaya ¢ikmustir. (Geng, 1990).

1.7.3.5. Terfi

Terfi bir 6diil sistemidir ve motivasyon araci olarak kullanilmaktadir. Calisanin
sorumluluk vasitasiyla emek harcamasina imkan tanir. Calisaninin 6diil terfiden

beklentisi daha fazla statiiye kavusmak istemesidir. Statii sahibi bir ¢alisan is ve 6zel
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hayatinda deger gorecektir, bircok kisi bunun i¢in ¢aba gostermektedir. Terfi sistemi
caliganlarin hirsini ve ise olan bagliligr attirir. Yiikselmek isteyen ¢alisanlar kendini

gelistirme isteginde olan 6nemli kisilerdir (Oral ve Kusluvan, 1997: 113).
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BOLUM 2: ESNEKLIK

2.1. Esnekligin Tanim

Esneklik (flexibility), cagimizin getirdigi yeni buluslar ve ilerleyen
teknolojilere uyum saglama becerisini bizlere ifade etmektedir. Bu kavramla ulasilmak
asil konu; degisen ve gelisen kosullara hizli adapte olmak ve iyi bir bigimde uyum
saglayarak isletmenin globallesen diinya da rekabet giiciinii artirmaktir. Esnekligin
esasl, isletmelerin eski diisiincelere bagi hareket eden kati kurallar yerine daha serbest
calisma modellerini benimseyerek iiretim kapasitesini, piyasa kosullarini, ¢alisanin
potansiyelini ve rekabet ortamini calismaya daha elverisle hale getirmektir
(Karakoyunlu, 2003: 8). Esneklik aslinda is, is ortami ve mesai kavramlarinin yeniden
yapilandirilmasi: anlamini tagimaktadir. Esneklikte savundugumuz konu, zaman ve
mekana iligkin uzun siiredir kabul gormiis tabularin yikilmasi, ¢alisanlara farkli
sekillerde daha fazla 6zgiirliik sunarak motivasyonlarinin artmasi beklenmektedir.
Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu (TISK) tarafindan yapilan ‘Is ve
Esneklik’ adli bir projede esneklik kavrami; sayisal esneklik, fonksiyonel esneklik,
uzaklastirma stratejileri, siirede esneklik ve ticret esnekligi gibi alt bagliklarla

siniflandirilmistir (TISK, 1995: 7).

Esnek ¢alisma modeli ise isletme de sikga kasimiza ¢ikan bir terimdir. Esnek
calisma modeli, caliganlara belirli amaglara yonelik stratejik yontemlerle teknoloji ve
politika araciligiyla herhangi bir zaman veya mekéanda ¢alisma imkani sunulmasidir.
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)esnekligi su sekilde ifade etmektedir; bir isgiicii
piyasasiin ekonomik, sosyal ve teknolojik kosullara karsi gosterdigi ahenktir

(Bayrak, 2015: 34).

Isletmeler agisindan esneklik az sayida diizenleme ve kurallarin yumusatilmasi
anlamina gelirken; igveren agisindan esneklik ise, calisma siirecinde isin giris-¢ikis
stireclerinin kolaylastirilmasidir. Calisanlar agisindan esneklik ise, is ve 0zel yasam
dengesine uygun calisma sekli ve ihtiyaglarini bireysel tercihlere gore belirleyebilme

ozgiirliigiidiir (Demir & Gersil, 2008: 69; Parlak & Ozdemir, 2011: 3).

“Esneklik”  (flexibility) gilinlimiizde sosyologlarin, ekonomistlerin,
politikacilarin ve farkli sosyal bilim g¢evrelerinin tartisma konusu haline gelmistir.

Gelismis ekonomilerin ve biiyiik isletmelerin karsilastigi sorunlara ¢oziim Onerisi
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olarak sunulmasi, esneklik kavramimin ¢ok yonlii ele alinmasini gerektigini bizlere
gostermektedir (Sen, 2000: 29).

Esnekligin  kapsami olduk¢a genis kapsamlidir ve farkli yonlerden
incelendiginde farkli boyutlar elde edildiginden tek bir tanim altinda toplanmasi

oldukca zordur. Fakat kavramin 6ziine “degisebilirlik” denebilir (Filiz, 2011: 9).

Bu konu ile alakali olarak, esneklik genel anlamiyla isletmenin elinde olmayan
degisimlere karsi uyum saglama kapasitesi denebilir. Genellikle “deregiilasyon”
(kuralsizlastirma) ile birlikte arastirilan bu kavram, farkli esneklik tiirlerinin varligini
ve ne durumda uygulanabilirligi iizerine dogan ¢aligmalar1 glindeme getirir. Boylece
esneklige tek yonlii degil, ¢ok yonlii bir yaklasim benimsenmis olur (Zengingoniil,

2003: 159).

Sonu¢ olarak, esneklik ve esnek calisma her durumda farkli sekillerde
tanimlanmaktadir. Genel olarak isletmelerin uluslararasi alanda rekabet ve teknolojik

gelismelere entegre olmasi i¢in ¢alisma kosullarinda saglanan serbestlik olarak ifade

edebiliriz (Tan, 2014: 29).

2.2. Esnekligin Tarihsel Gelisimi

Lonca teskilatlar1, gegmiste liretim ve ¢alisanin hem sosyal hem de ekonomik
anlamda diizene sokmaya ¢aligsan 6nemli sistemler arasinda yer almistir. Bu yapilarda
0 amanlar gii¢lii bir hiyerarsi hakimiyeti varken, donemin ekonomik kosullaria uygun
smirli sermaye kullanilmis ve tiretim, modern araglar yerine el emegine dayali olarak
gergeklestirilmistir. Sanayi Devrimi ile birlikte hizla insanlar gé¢ etmistir, loncalardaki
ustalar ve kalfalar bu sekilde olusan fabrika diizeninde nitelikli isgiicli ihtiyacim
karsilayan ¢alisanlar haline gelmistir. Bu donemde ekonomik liberalizm politikalarinin
etkisiyle calisma iligkilerine dogrudan bir miidahale olmamistir, bu da iscilerin
igverenler karsisinda gii¢siiz olmalarina neden olmustur. Uzun ¢alisma saatleri, diisiik
ticretler, kotii caligma ortami sanayilesmenin yogunluguna bagli olarak gesitle yerlerde

toplumsal tepkilere yol agmaya baglamistir (Demirezen,2018).

Bu havadisler sonucunda endiistri tarihinde “serbestlik donemi” sona ermistir.
Onun yerine “miidahaleci donem” baslamistir. Devlet, calisanlara toplu drgiitlenme
hakki tanimis sendikalarin kurulmasina olanak tanimistir, bir diger yandan da

calisanlarin akasinda oldugunu gostererek insan onuruna yakisir ¢alisma kosullarini
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diizenlemeye baslamistir (Talas, 1997, 51).

Sanayi devriminden 1970’li yillara gelindiginde, sanayilesmis iilkeler petrol

krizi sebebiyle ekonomik durgunluk ve issizlik sorunlariyla karsi karsiya kalmistir.
1980’11 yillara gelindiginde teknolojik alanda 6nemli adimlar atilistir; Ornegin
bilgisayarlar sadece isletmelerde degil, evlerde dahi yaygin sekilde kullanilmaya
baslanmistir. Bu siirecte, kroniklesen issizlik sorunu disinda, isletmeler ve caligsanlar
arasinda siddetli rekabet ortami1 ortaya ¢ikmis ayrica yeni iiretim tekniklerinin ortaya
cikmustir. Teknolojinin ilerlemesiyle is ile ilgili olusan 6giit yapisi, ¢alisanin ¢alisma
siireleri, calima bigimlerinde 6nemli degisimler olmustur. Isletmelerin organizasyon
yapilart da bu dogrultuda kokten degisime ugramistir ve ¢alisanlarin is saatleri yeni
diizene uyumlu hale gelmistir. Esnek calisma modelleri sayesinde tiretim siire¢lerinin
kesintisiz bir sekilde siirdiiriilebilmesi, maliyetli iiretim aracglarinin daha etkili
kullanilmas1 ve iiretim maliyetlerinin minimuma indirilmesi miimkiin hale gelmistir.
Ayrica, siiratle artan miisteri taleplerine daha hizli yanit verme hedefi isletmeler
tarafindan benimsenmistir. Calisanlar agisindan ise, kendi c¢alisma saatlerini
belirleyebilme sansi, motivasyonu artiran en Onemli adimlardan biri olarak

gosterebiliriz (Hueck, 1993, 108-109).

Isverenler ise, zamana ayak uydurmak icin degiskenlik gdsteren hizmet ve
iretim ihtiyaglarina daha kolay uyum saglayabilmek ve isletme giderlerini en aza
indirmek amaciyla esnek calisma siirelerini zorunlu hale getirmeye baslanmistir. Bu
yeni ¢alisma bigimleri basta ABD, Japonya ve Avrupa gibi ekonomik olarak gii¢lii ve
gelismis iilkelerde hizla yiiriirliige girmistir ve onemli bir uygulama alani haline

gelmistir (MESS, 2002).

2.3. Esnek Calisma Modelinin Onemi

Esnek calisma modeli, gelismis iilkeler tarafindan hem isletmeler hem de
calisanlar agisindan is-yasam dengesi tizerinde 6nemli etkiler yaratmaktadir. Bu sistem,
calisanlarin aile yani sosyal yasamlarini is yasamlariyla dengelemelerine yardimci
olur. Esnek calisma bigimlerinin yayginlasmasinda teknolojik gelismelerinde rolii
oldukea biiyliktiir. Bu sebeple isletmeler, degisen miisteri beklentileri ve pazara hizli
yanit verebilmek icin sifir stok, sifir hata, tam zamaninda iiretim ve yiiksek kalite

hedefleri dogrultusunda bu modelleri benimsemektedir (Kavi, 1999: 50-52).
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Giiniimiizde teknolojik gelismelerin hizlanmasiyla, gegmisten gelen geleneksel
caligma modelleri bu degisim hizina ayak uydurmakta olduk¢a zorlanmaktadir. Oysa
esnek calisma sistemleri, teknolojik gelismelerle uyum igerisinde geliserek is
diinyasina yenilik¢i ve dnemli ¢oziimler sunmaktadir. Bu sistemler, sadece igsveren
grubu ve ¢alisan memnuniyetini artirmakla kalmamaktadir. Ayica hukuki temellere
bagli adimlar atildigindan dolay1 da giivenilir bir model olarak dikkat ¢ekmektedir
(Camli, 2010, 5-6).

2.4. Esneklik Tiirleri
24.1. Sayisal Esneklik

Sayisal esneklik esnekligin tiirlerinden biridir. Bu esneklik, isletmelerin
piyasalardaki ani degisimlere, talep farkliliklarina, ekonomik dalgalanmalara hizl bir
sekilde uyum saglama sekildir. Isletmelerin ¢alisan sayisin1 rahatca artirip
azaltabilmesi amaclanmaktadir. Ozellikle piyasadaki kriz donemlerinde calisan
sayisindaki ani degisimler, sayisal esnekligin Onemini artirmaktadir. Boylece
isletmeler calisanlarin saysinda diizenleme ve degisim yaparak maliyetlerini ideal
seviyede tutabilmektedir (Odaman ve Erdek, 2005, 51-52). Isletmelerde bu
uygulamanin degerlendirilmesi yasalarin ve kurumlarin etiksel yapilarina birer engel
olusturabilir. Eger is giicli piyasasi daha serbest ise, bu duruma “istthdam esnekligi”
denir. Sayisal esneklik genellikle diisiik ya da orta nitelikli ¢alisanlarda {izerinde etkili
sekilde uygulanir ve bu calisanlar ¢ogunlukla taseron firmalar ya da alt yiikleniciler
tarafindan istihdam edilir. Bunun sebebi gelismis kalifiye elemam1 kaybetme
korkusudur. Yeniden eleman yetistirmek bazen daha maliyetli olabilmektedir. Is
giivencesinin zayif oldugu gelismemis ya da gelismekte olan iilkelerde, bu ¢alisanlarin
korunmasi i¢in is sendikalarin rolii oldukga biiyiiktiir. (Odaman ve Erdek, 2005, 51-
52).

2.4.2. Fonksiyonel Esneklik

Fonksiyonel esneklikte, calisanlarin sayisal esneklik yerine, nitelik ve gorev

alanlar1 anlaminda da esnek olmasi gerekmektedir. Fonksiyonel esneklik ile ¢aligsanlar,

farkli departmanlarda ve gorevlerde ¢alisabilme becerisi kazanmis olanlar. Ornek

vermek gerekirse, bir liretim personeli kalite kontrol alaninda veya depo bolimii gibi

farkli gorevlerde yer alabilir (Zengingoniillii, 2003). Bu tiir bir esneklikte calisanin

potansiyeli gelisir. Calisanlar kurum i¢inde ya da disinda aldiklari is egitimlerinde
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birbirinde farkli departmanlarda etkili olabilecek donanima sahip olurlar (Yavuz,
2017, 13). Boylece isletmeler az sayidan personelle ¢cok daha fazla is giiclinde artigla
karsilagirlar. Fonksiyonel esneklik, isletmelerin rekabet giiclinii artirir. Bu esneklik
tiirli, modern isletmelerde daha yatay organizasyon ve yapisina benzetilir (Noyan, s.

107).

24.3. Ucret Esnekligi

Ucret esnekligi, isletmelerin ekonomik kosullarimi gére maaslarin siddetini ve
yapisin1  hizlica degistirebilme yetenegidir. Ucretler sabit maaslarin  disinda
performans, isteki verimlilik gibi farkli kriterlere gore de degisiklik gostermektedir
(Copuroglu, 2013: 9). Bu sayede yoneticiler calisan maliyetlerini disiiriirken,
calisanlar basarilarina gore motive olabilirler (Kaya, 2017: 1361). Ucret esnekligi,
krizler ve ekonomik dalgalanmalara kars1 isletmelerin direngli olmasini saglar. Fakat
iicretlerin  belirlenmesinde sosyal ve ekonomik boyutlar da goz Oniinde
bulundurulmalidir. Bunun sebebi maasin ¢alisanlarin yalnizca yasam standartlarini
kargilamakla kalmamalidir. Calisanlarin saglik, egitim ve sosyal yasam gibi
ihtiyaglarim1 da etkilemektedir (Koray, 2000, 173). Bu nedenle iicret esnekligi
denildiginde hem ydneticilerin hem de ¢alisanlarin ¢ikarlar diisiiniilmek zorundadir

(Tunger, 2012, s.12).

2.5. Esnek Calisma Modelleri
2.4.4. Telefonda Calisma

Tele calisma modeli, teknolojinin gelisimiyle birlikte is giicli piyasasinda
giderek dnem kazanan esnek calisma modellerinden biridir. Calisanlar, bilgisayar ve
internet gibi iletisim teknolojileri sayesinde fiziksel olarak ofiste bulunmadan
gorevlerini yiiriitebilmektedir (Yavuz, 1995). Tele calismanin en Onemli avantaji,
calisanlara zaman ve mekan bagimsizlig1 sunmasidir. Bu sayede 6zellikle kadnlar,
engelli bireyler ve cografi olarak uzak bolgelerde yasayanlar gibi ¢esitli demografik
gruplarin isgiiciine katilimi artmaktadir (Demircioglu, 2000; TISK, 1995). Ayrica,
igverenler i¢in ofis masraflarinin azalmasi ve c¢alisan verimliliginin artmasi 6nemli
faydalar arasinda yer alir. Ancak, tele ¢alismanin bazi dezavantajlari da vardir. Calisan
ile igveren arasindaki denetim iliskisi zayifladigi igin sosyal giivenlik ve is saglig

konularinda belirsizlikler yagsanabilmektedir (Meshur,2007: 24).
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2.45. Evden Calisma

Evden ¢alisma, giiniimiizde yaygin olarak kullanilan bir ¢alisma bigimidir.
Ozellikle Covid-19 un yayildig1 désnemde herkes evden ¢alismak zorunda kalmistir. Bu
yapida is yeri ya da ofis gibi yerlere para 6demek zorunda kalmayan isverenler ayni
zamanda yol masrafinda kurtulan c¢alisanlar bu sisteme olduk¢a olumlu tepkiler
vermektedir (Demircioglu, 2000). Evden calisma, calisanlarin yasaminda esneklik
saglamis ayni zamanda ig-aile yasam dengesi agisindan yasami olumlu etkilemisir
(Yavuz, 1995; TISK, 1995). Fakat bu modelde hukuki diizenlemelerin
tamamlanamamasi ve sosyal giivencenin yetersizlikleri 6nemli sorunlara yol agmistir.
Ayn1 zaman da evden ¢aligmanin kayit dis1 eleman ¢alistirma ve sézlesmesiz eleman
calistirma ile sik sik karsilasilmasi, ¢alisanlarin temel haklardan mahrum kalmasi
anlamma gelmektedir (Demircioglu, 2000; Yereli ve Karadeniz, 2004). Bunlarin
disinda igverenler acisindan, esneklige bagl olarak ¢alisanin motivasyonun atmasi ve

calisanin maliyetlerinin diismesi olduk¢a olumlu karsilanmistir (Tan ,2007: 35).

2.5.3. Yan Siireli Calisma (Part-Time Calisma)

Yar siireli calisma, tam zamanli ¢alisamayan bagka islerle mesgul olan
insanlrin tercih ettigi bir esnek ¢alisma bi¢imidir (Perez, 1984). Bu ¢alisma bigimi stk
sik 6grenciler, kadinlar ve yasli emekliler gibi gruplarin is gliciine katilimini artirmak
icin kullanilmaktadir (Yavuz, 1995). Ayni zamanda yar1 zamanli ¢alisanlar, cogunlukla
diisiik ticret almakta, sosyal haklarindan diiziince faydalanamamaktadir ve is
teminatlart simirhdir (Koray, 2000). Yar1 zamanli ¢alisma, calisanlarin yasamlarini
daha esnek ve dengeli idare etmelerine imkan saglarken, ekonomik ve sosyal giivence
gibi bazi olumsuzluklar1 da yaninda getirebilmektedir (Yavuz, 1995). Isverenler
acisindan yar siireli ¢alisma, maliyetlerin azaltilmasi ayrica is giiclinlin esneklesmesi
icin 6nemli avantajlar olarak goriiliir (Demircioglu, 2000). Giiniimiizde yar1 zamanli
calisma, sistemi ilk zamanlarda diisiik biitceli ve niteliksiz islerde yayginken, artik

uzmanlik gerektiren alanlarda da giderek yayginlasmistir (Yavuz, 1995).
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BOLUM 3: IS-YASAM DENGESI
3.1 Is Yasam Dengesinin Tanim

Is-yasam dengesinin konusu ¢ok derin bilgiler icermektedir. Yapilan akademik
arastirmalarda farkl1 tanimlara rastlamak miimkiindiir. Is yasam dengesi ile ilgili bir
baska tanim ise, ¢alisan bireylerin aile yasami ve hobi gibi sos-kiiltiirel yasamindaki
faaliyetler ile is yasamindaki faaliyetleri arasinda kolaylikla denge kurabilmesini
aciklamaya ¢alismaktadir (Saif ve dig. 2011, 608). Baska bir agiklamaya gore is-yasam
dengesi, bireylerin is yasami ve aile yasamindaki farklikliklara ayak uydurabilmesidir.
Hayatta dengenin énemi bu kavramda bizlere anlatilmaktadir (Guest 2002, 263). Is-
yasam dengesini kavrayabilmek i¢in dncelikle is yasami ve 6zel hayatini birbirinden
ayirarak anlamaya calismaliyiz. “Is’” hayatin bir pacas1 olan, verilen emek ve hizmet
karsiliginda kazanilan degeri bizlere ifade eder. “Ozel hayat” baska bir adiyla “is dis
yasam” ise kisilerin yasamlarmin is hayati disindaki boliimii olarak da ifade
edilmektedir (Guest, 2002, 262). Baz1 arastirmalara gore, is hayati disindaki yasam
sekli aile yasami olarak da kabul gérmektedir. Oysaki aile yasami dedigimiz kavram
0zel yasamin sadece bir pargasidir. Aslinda 6zel hayat dedigimiz sey is yasamin aileye
ayirdigimiz zamanin disinda kalan kismi bizlere anlatir. “Denge” kelimesi, bir degerin
esit sekilde dagilmas1 anlamia gelmektedir. Is hayat1 6zel hayatimiz ile aym esitlige
sahip olamadigin da yasamimizda dengesizlikler meydana gelmektedir. Is ya da zel
hayat kisiye gore farkli degerler alir. Kimine gore is kimine goére 6zel hayat agir
basmaktadir. Bu agidan bakildiginda “denge” kelimesini ele alindigimizda, is- yasam
dengesinin olay ve kisiye gore farklilik gosteren bir kavram oldugu goriilmektedir

(Guest, 2002: 261).

Is- yasam dengesi, hayata bakis ve yasamdan beklentilere gére degislik
gostermektedir. Ise daha fazla deger bigilmesi durumunda 6zel hayatin éniine gegmesi,
kisi i¢in bir dengesizlik olusturur. Tam tersi durum ile karsilagtigimizda ise, 6zel
yasamini ig yasamina gore daha 6n planda tutan bir kisinin is yasaminda olumsuz
deneyimlerle karsilasmasi olasi bir durumdur. ‘Is yasam dengesi’ adli bu kavram
1930’lara kadar dayanmaktadir. II. Diinya Savasi’ndan 6nce, W. K. Kellog adl1 bir
sirket kiiciik bir deney yapmustir. Bu deneyde ilk kez ii¢ adet sekiz saatlik vardiya
yerine, dort adet alti saatlik vardiyayr kullanilmaya baglanmistir. Bu sayede
calisanlarin motivasyonunda ve verimliligin de artis oldugu gdzlenmistir. Bunun
soncunda Kanter’in yetmis yedi yilinda yayimlanan “Work and Family in the United
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States: A Critical Review and Agenda for Research and Policy” adli kitabs, is yasam
dengesi konusunu arastirmacilarin ilgisine sunulmustur (Kanter’den akt. Kiiciikusta,

2007: 35).

2000’11 yillara gelindiginde ise orgiit yapisinda ¢alisan kisiler, farkli sorunlar ve
farkli yapilarla kars1 karsiya kalmistir. Yeni ve hizla gelisen teknoloji ile birlikte
calisanlar is disinda kalan zamanlarinin daha fazla olugsmasiyla 6zel hayatlarina daha
fazla zaman ayirdilar. Bu durum nedeniyle is yasamu ile 6zel yasami i¢ ige girmeye
basladi. Bu durum ¢alisanlarin is yasami ile 6zel yasam arasindaki dengeyi kurma
konusunda zorlanmalarina sebep oldu. Ozel yasam calisan bireyler icin ruhsal ve
fiziksel olarak oldukga 6nem arz etmektedir. Fakat is yasami ile 6zel yagamin birbirine
karismaya baslamasi ve ¢alisanlarin bunlari dengeye sokmasi zor hal almaya basladi.
S6z konusu kisisel isteklerin giderilmesi igse olan motivasyonu diisiirmeye baglamisti

(Giileryiiz 2016, s. 8-9).

Is yasam dengesinin énemi sanayi toplumunda ve endiistri sonras1 olusan yeni
kiiltiirler ile 6zellikle kadinlarin is hayatina katilmalari ile beraber 6ne c¢ikmistir
(Duxbury, Higgins, 2001, 1). Ekonomik yapidaki degisimler ve toplumsal yapidaki
degisimler sonucunda, c¢alisanlarin is, aile yasamlarin1 ve sosyal rollerini
dengelemeleri sosyal yasamda bireysel mutlulugun ve toplumsal huzurun
saglanabilmesi agisindan &nemlidir. Is yasam dengesinin saglanmasi igin; yasam
kalitesi ve psikolojik saghigin diizgiinliigli, bireyin topluma katkisinin olmasi,
verimliligin artmas1 ve ise devamsizligin minimuma inmesi gibi olumlu sonuglar

ortaya ¢ikmaktadir (Hogarth, 2001, 9).

Is-yasam dengesi ile ilgili literatiirde cesitli tamimlara rastlamaktadir. Bu
tanimlardan birinde is-yasam dengesinin, kisilerin aile isleri, kisisel isleri, hobileri gibi
sosyal yasamindaki faaliyetler ile is yasamindaki faaliyet arasinda daha kolay denge

kurmasini ifade etmektedir (Saif ve dig. 2011, 608).

Is yasam dengesinin bir modelini gelistiren Guest (2003)’e gore, bireysel ve
toplumsal faktorler is yasam dengesinin iki Onemli ilkesidir. Bireysel faktorler
denildiginde akla yas, cinsiyet, yasam ve kariyer gelisimi, kisilik rollenmesi, i uyum
slireci gibi unsurlar gelirken, toplumsal faktorler de ise orgiit kiiltiirii, ¢alisanin is hayati
disinda kalan yasam Kkiiltiirii, is talebi ortaya ¢ikmaktadir. Bu modele bakildiginda,

dengenin dogasini ve 6ziinii 6znel ve nesnel gostergelerle agiklayabiliriz.
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Oznel gostergeler, evdeki yasam ile is yasami arasindaki dengeye gore
aciklanmistir. Nesnel gostergeler ise ¢alisma zamani, geriye kalan bos zaman ve
aile’dir. Guest’in (2003), ¢alismasina gore is yasam dengesinin sonucunda yasam
tatmini, ruhsal saglik, is tatmini ortaya cikarken dengenin saglanmadigi durumda ise

cesitli hastaliklar ve stres goriilmektedir.

3.2.1s Yasam Dengesinin Amaci

Is yasam dengesinin temel amacina bakmanuz gerekirse, isteki oOrgiitsel
basariy1 saglarken, ¢alisanlar i¢in de uygun calisma sartlarini gelistirmektir (Erdem ve
Kaya, 2004:135-150). Burada orgiitiin ¢alisma sartlarini iyilestirirken, amac Orgiitiin
verimliligini arttirmaktir (Tasdan ve Erdem, 2010). Bu ¢ercevede is ve yasam
kalitesinin diizenlenmesi, isletmelerin ana unsurlarindan biri olarak goriilmektedir
(Erdem ve Kaya, 2004). Ozellikle giiniimiizde bilim ve teknolojideki gelismelerle, is
yerlerinin biiylimesi, insanlarin yasam tarzindaki degisimler, buna bagli olarak hizl
niifus artig1 ve milletlerarasi rekabetin artmasi, isletmeler igin yeni yonetim bigimlerini

gerekli kilmaktadir.

Bu diisiince ile gelisen yonetim sekliyle, orgiitleri basarili veya basarisiz yapan
en 6nemli unsurun ¢alisanlar1 oldugu gercegi pek cok isletmeler tarafindan kabul
edilmektedir. Bu anlayisin bir pargasi olarak ¢alisanlarin isiyle ilgili tutum ve davranisi
ayrica psikolojik durumu gibi konular1 dikkat ¢ekmeye baslamistir. Insan, zamaninin
biiyiik bir kismini isine ayirmaktadir. Isinde mutlu oldugu siire icerisinde calisanin
verimliligi artmaktadir. Bu basarinin sonucunda aile yasami ve sosyal muhiti olumlu
sekilde etkilenmektedir. Is hayatindaki olumlu gelismeler bireyin ruhsal ve toplumsal

olarak yasamini da ayni1 yonde etkiler.

Bu nedenle, is yasam dengesi kavrami, Almanya’da “isin insancillastiriimasi”,
Dogu Avrupa iilkelerinde “is¢inin korunmasi” ve Fransa’da ise “calisma kosullarinin

iyilestirilmesi” seklinde adlandirilmaktadir (Erdem ve Kaya, 2004:135-150).

3.3 Is Yasam Dengesinin Onemi

Is diinyasinda calisan kisilerin hem profesyonel hem de kisisel yasamlarini
dengede tutmalar1 giderek 6nem kazanmistir. Is yasam dengesi, is gorenlerin is
yasami ile kisisel yasami arasinda denge kurabilmesi anlamima gelmektedir
(Greenhaus ve Allen, 2011). Bu denge, c¢alisanlarin is yerindeki performanslarini

artirmak i¢in ve genel yasam kalitelerini pozitif yonde artirmak agisindan kritik bir
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faktordiir. Is yasam dengesinin  saglanmasi, is Yyerindeki calisanlar da
gelisebilecek tiikenmislik sendromunun 6nlenmesine ve stres diizeylerinin azalmasina
ve katkida bulunmaktadir (Kossek, vd, 2006). Aksi halde, is ve 6zel yasam dengesi
bozulur ve hem ruhsal hem de fiziksel saglik sorunlar1 oraya ¢ikar (Allen vd, 2000).
Giiniimilizde 6zellikle beyaz yakali ¢aligsanlar arasinda is yasam dengesine verilen
onem dikkat ¢ekmektedir. Is tatmini ve ise olan baglilik iizerinde dogrudan etkili

oldugu s6ylenmektedir (Eby vd, 2005).

Ilaveten, is yasam dengesi calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini
artirirken, bununla birlikte isten ¢ikma oranlarimi azaltir (Hill vd, 2001). Isletme
sahipleri i¢in is yasam dengesini destekleyen yontemler gelistirmek, sadece calisan
memnuniyetini artirmakla kalmaz hem de kurumun rekabet giiciinii de pazarda olumlu
yonde etkiler (Thompson vd, 1999). Giinlimiizde pek cok isletme esnek c¢alisma
saatleri, online g¢aligma gibi politikalarla bu dengeyi olusturmaya calismaktadir

(Kossek ve Ozeki, 1998).

Sonug olarak, is yasam dengesi c¢alisanlarin hem isteki verimliligini hem de
yasam Kkalitesini arttiran, orgiit icinde verimliligi artiran 6nemli bir kavramdir. Is
yasam dengesi calisanlar i¢in toplumsal ve bireysel agidan saglikli bir yasam
stirmelerini saglar. Hayatlarindaki bu etki isyerine olan bagliligi, isteki motivasyonu
da igverenlere olumlu doniisler saglar. Bu ylizden igverenler ig-yasam dengesindeki
politikay: rekabette bir adim &nde olmak igin kullanirlar. Is- yasam dengesi boylelikle

calisanlarin disinda isverenlerinde isine yarayan bir politikadir.

3.4.1s Yasam Dengesinin Isveren ve Is goren I¢in Faydalar

Calisanlarin yasamlar1 ile c¢alistiklar1 yerin arasinda denge kurmalarina
yardime1 olmak icin is yasam dengesi bakilmas1 gerekmektedir. Is yasam dengesi hem
calisan hem de isverenler igin faydali oldugu diisiiniilmektedir. Isverenler igin
faydalarina ornek vermek gerekirse ¢alisanlarin hastalik bahanesiyle ise gelmeme
oranlar1 oldukca yiiksektir. Bu orami is yasam dengesini kurmus bir ¢alisan
diisiirecektir. Ayni zamanda ise olan baglilig1 artacagindan dolayi isten kalma stiresi
de artacaktir. Bagka bir sekilde agiklama gerekirse geleneksel kurgulanmis ¢alisma
saatlerinin aksine daha modern esnek calisma saatlerinin uygulandigi kurumlarda

calisanlar daha mutlu ve daha verimli olacaktir.

Bu sekilde modern uygulamalar1 hayata geciren isletmelerde yeni ¢alisma
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arkadaslar1 bulma zorlugu ortadan kalkacaktir. Bunun sadece yeni ¢alisma arkadaslari
icin daha etkili olacaktir. Ayrica ¢alisanlarin morali ve ise olan bagliliklarinda artis
gozlenecektir. Bu da calisanlarin is performansina olumlu yonde yansiyacaktir.
Calisanlar daha motive oldugu i¢in kurum isten en yiiksek faydayr saglamaya
calisacaktir. Bu faydanin saglanmasi bir bakima c¢alisanlarin kuruma olan saygi ve
bagliliginin ne kadar arttigini bizlere agiklamaktadir. Is yasam dengesini saglayan
calisanlarin 6z giivenleri daha yiiksek olur. Dolayisiyla daha yaratict ve etkili

caligmalar ortaya ¢ikacaktir.

Calisanlar daha saglikli olacaktir. Ayni zamanda bu dengeyi saglayan
calisanlarda is stresinde azalma yasanacaktir. Is yasam dengesinde calisma prensibi
calisanlar i¢cin mutlu bir ortam saglar. Bu da calisanlarin uzun siire iglerine bagl bir
sekilde calisacaklarini bizlere gostermektedir. Calisanlarin ise olan bagliliklart ve
kendi aralarindaki uyum yani takim ruhu da ise katki saglayacaktir. Bahsettigimiz gibi
is yasam dengesi is gorenler i¢inde faydalhdir. Is yasam dengesini énemseyen bir
calisan daha bilingli, diizgiin ve istekli yani dengede ¢alismaktadir (Vlems, 2005). Bu
calisanlarin baglilig1 daha fazladir.

Bu durum yoénetici i¢in 6nemli bir olgudur. Giiniimiiz kosullarini 1iyi
yorumlayan bir yoOnetici ¢alisanlar i¢in is yasam dengesi imkanlarini gelistirecektir.
Calisanlan etkilemek i¢in caba gostermesi gerektiginin farkindadir. Calisanlarin is
ortaminda ayrica evde mutlu olacaginin farkinda oldugu i¢in is yasam dengesini
saglayan bir kurum iste is yasam dengesinde saglanan denge sayesinde motivasyonu
yiikselecek ve isteki verimliligi artacaktir. Calisanlarin yonetime karsi iletisimi daha
kuvvetlenecek, giiclenecek ve calisanlar is yerinde daha mutlu olacaklaridir. Calisan
0z saygisi, beden ve ruh sagligi, kendine olan giiveni ve isteki konsantrasyonu artacak.
Bu sayede calisma verimliligi otomatik olarak artacaktir. Calisan velilerin is yasam
dengesi olduk¢a onemlidir. Cocuklu anne babalarin is yasam dengesini kurmakta
zorlandiklar1 bir gergektir. Bu dengede ilerlemeye ¢alisan veliler topluma mutlu
bireyler yetistirecek ve kendileri de toplumla uyum icerisinde olacaktir. Is yasam
dengesini olusturduklart baghlik, giiven, sadakat ve aidiyet duygusu daha da
yiikselecektir. Is yasam dengesinin olusmasiyla calisandaki huzur artacak ve kisisel
sorunlar1 is hayatina yansitmayacaktir. Ozellikle fazla ¢alisan personeller is disinda
yasami olmayan insanlar toplum ile baris¢il sekilde yasayamazlar. Bu sebeple is yasam

dengesiyle sosyal hayata katilim olan bir kisi daha mutlu ve daha aktif bir yasam
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stirmektedir. Denge sonucunda is yasaminda kontrollii bir yasam siirmeye baslarlar.
Calisanlar daha kolay ve daha kontrollii calisarak verilen gorevlere daha donceki
calisma disiplinine gore daha iyi yerine getirebileceklerdir (Bevan vd., 1999; Demirer,
2011).

3.5.1s Yasam Dengesi le Tlgili Kuramlar

20. yy. da is-yasam dengesi ile ilgili kuramlari giin yiiziine ¢ikmaya baslamistir.
Bu yaklagimlar is yasamui ile 6zel yasam arasindaki teorik etkilesimi bilimle birbirine
baglanmasini saglamistir. (Noyan,2007). Calismanin bu bdliimiin de is-yasam
dengesinin temel konularini disinda daha detayli literatiir taramasi yapilarak, kuramlar
detaylica arastirilmustir. is-yasam dengesinin kuramlari olan; béliinme kurami, dagilma
kurami, telafi kurami, aragsallik kurami, rol c¢alma kurami ve smir kuramina

deginilecektir (Ozaydin, 2013).

3.5.1. Boliinme Kuram

Boliinme teorisi ayn1 zamanda ayr1 alanlar kurami olarak da ifade edilmektedir.
Is hayatinin insan hayatmin ayrilmaz bir parcasi oldugunu savunan diger goriislere
kars1 is hayatinin 6zel hayattan ayri iki farkli alan olmasi gerektigini savunur (Elizur,
1991: 314). Bolinme kuramina gore isin 6zel hayattan farkli oldugu, ayn1 zamanda
alanlarinin birbirinden bagimsiz olup birinin digerini etkilemedigi savunulmaktadir

(Cobanoglu, Sarkaya ve Sertel, 2019).

Bu teoriye gore, is ve 6zel yasamin alanlar1 birbirinden farklidir. Bu iki alan
birbirini etkilemez. Insanlarin yasam alanlar1 ¢ok siki bir sekilde birbirinden
bagimsizdir, yasanan herhangi bir olay ile ilgili ilgili kiside ki duygu ve diisiince hatta
buna bagli olusacak davranis bile baska bir role dahil oldugunda otomatikman ortadan
kalkar (Iverson, 2000. Fakat savunulan bu kurama gore, is yasami ve aile yagaminin
birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecegini savunanlar ile fikir ayriliina diismektedir

(Elizur, 1991: 314).

3.5.2. Dagilma/Tasma (Spillover) Kuram

Boliinme Kuraminin aksine dagilma kuraminda, is ve 6zel yasamin karsilikli
bir bi¢gimde olumlu ve olumsuz sekilde etkiledigini savunmaktadir (Guest,2002).
Tasma kurami savunucularindan Clark’a (2000) gore is ve 6zel yasam istense bile

birbirinden ayrilamaz. Ayrilmaya ¢alisilsa bile bu miimkiin degildir.
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Lambert (1990) kisinin isin yasaminda veya aile yasaminda ne kadar kaygisiz
ve mutlu olursa olsun, isten beklentilerinin veya evdeki yiikiimliiliklerinin diger
yasami mutlaka etkiledigini savunmustur. Ornegin gelirinden mutlu olmayan bir
calisanin sosyal yasami dogrudan etkilenmektedir ya da isten ge¢ ¢ikmak zorunda

kalan kisinin 6zel yasamina ayiramadigl zamani i¢cin mutsuz olmaktadir.

Dagilma kuraminin olumlu dagilma/tasma ve olumsuz dagilma/tagsma olmak
tizere iki boyutu bulanmaktadir (Khateeb, 2021). Olumlu dagilma/tagsma; is ve 6zel
yasamin bir digerini olumlu yonde, olumsuz dagilma/tasma ise is ve 6zel yasamin bir
digerini olumsuz yonde etkilemesini bizlere agiklamaktadir (Belsky, Perry, Jenkins ve
Crouter, 1985).

Lambert, Near, Hunt, Rice’a gore; kavramsal temelini bilimsel arastirmalarinda
bahsettikleri is ve 6zel yasamin nesnel ve 6znel unsurlarindan olan, dogrudan ve
dolayli dagilma/tasma kavramlarindan bahsetmislerdir. Nesnel unsurlar; isin (fiziksel
ortam, isin dogas1) ve ailenin (ailenin biiytikligii, oturulan semtin veya binanin sartlar)
yapisal unsurlarindan olusurken, 6znel unsurlar ise bu yapiya gosterilen isteki (is
tatmini, motivasyon vb.) ve ailedeki (aile iliskilerinde tatmin ve aile faaliyetlerine
katiim vb.) tepkilerde bahsetmektedir (Near ve diger., 1980). Dogrudan dagilma
kuram1; is hayatinin nesnel kosullarinin, ¢alisanin is kosullarini 6znel olarak nasil
tecriibe ettigine bakmaksizin, aile hayatim1 dogrudan etkiledigi zaman ortaya
cikmaktayken, dolayli dagilma kurami ise; is veya ailenin nesnel kosullarinin, bireyin

0znel tepkilerine bir etkisi oldugu zaman ortaya ¢ikmaktadir (Lambert, 1990).

3.5.3. Telafi Kuram

Telafi kuramu, bireylerin is yasami ya da aile yasamindan birisi ile ilgili olarak
yasadiklar1 maddi/manevi doyumsuzlugu karsilamak icin diger yasam alanlarindan
daha fazla doyum saglamaya calistiklari, bu sebeple is-yasam dengesindeki zaman
dengesinin bozulmasiyla ¢atisma yasandigini savunmaktadir (Efeoglu ve Ozen 2007).
Telafi kuramina gore is yasami ile 6zel yasam arasinda ters oranti vardir. Bireyler
bulunduklar1 alanda yasadigi doyumsuzlugu telafi etmek i¢in ters orantida ki diger
alanda doyum saglamaya c¢alismaktadir, sonu¢ olarak da is yasam dengesi
bozulmaktadir. Ornek vermek gerekirse eger is yerinde mutsuz olan bir ¢alisan isine

emek harcamadan 6zel yasamina odaklanabilir.
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Edward ve Rothbarrd (2000), bu kuramini iki boyutta ele almaktadir. Ilk boyuta
gore, bireyin doyumsuzluk yasadigi yerde bagliligi azalmakta ve olast doyum aldigi
bir alana baglilig1 artmaktadir. Diger boyuta gore ise, herhangi bir yasam alanindan
elde edilen odiillerin, kisinin yasamina etkisiz oldugunu diistinmesi durumunda, diger
alaninda bu odiilleri aramas1 durumudur. Burada 6diillendirme, ¢alisanin istedigi ve

tatmin oldugu seyler anlaminda kullanilmaktadir (Edward ve Rothbarrd, 2000).

Ozetle, telafi kuramini ele aldigimiz da bireyler mutsuz ve tatmin olmadig: bir
alandan kacarak diger alandan medet umarlar. Telafi kuraminin, olumsuz yonleri
bulunmaktadir. Oncelikle birey yoneldigi alana daha fazla zaman ayirmaya baslayarak
diger alan1 6nemsemeye baslayacaktir, bu sebeple is yasam dengesini bozacaktir.

Ayrica bu durum bireyin umursamadigi alanda basarisizlik getirecektir.

3.5.4. Aragsalhk Kuram

Aragsallik kurami bizlere, kiginin herhangi yasam alanindan birini hedeflerine
ulagabilmek amaciyla, bir diger yasam alanini ‘arag’ olarak kullanmasini savunur. Kisi
acisindan hangi alanin tatmin seviyesi yiiksek ve 6nem arz ediyorsa 0 alanin degeri ve
onemi artar. Bu kurama gore, bahsi gecen baslica yasam alanlarina ait olan rollerin
aragsal kuramin bir nitelige doniistiigiiniin géstergesi oldugunu bizlere agiklamaktadir

(Ozaydin, 2014: 52).

Aragsallik kuramini Biilbiil ve Giray (2012) soyle aciklamistir; ¢alisan kisiler
0zel hayatlarindan tatmin olup, bu durumu diizenli hale getirmek isteyebilirler. Bu
sebeple is yasam alanini bir arag olarak kullanabilir. Bu yontem ile hareket eden kisiler,
kendilerine i hayatindaki verilen gorevleri gelistirmeyi amag olarak goriir (Bilbiil ve
Giray, 2012: 102). Konuyla ilgili olarak, bir yasam alanindaki faaliyetlerin, baska bir
yasam alanindaki basariyr kolaylastirdigini, ayrica bir yasam alaninda kazanilan
kaynak ve tecriibelerin diger yasam alanina olumlu olarak yansidigi gegegi de

yadsinmamalidir.

Bahsi gegen durumu Guest bizlere su sekilde oOrneklendirmistir. Yasam
standartlarint maddi yonden artirmak igin, uzun mesai saatleri ¢calismaya baslayan bir
kisi, artan kazanci sayesinde 6zel yasaminda ki zaman eksikligini géz ardi edebilir.
Yiikselme hedefi olan bir ¢alisanin, isinde tempolu ¢alismasi ve yorulmasi onu mutsuz

eden bir yasama siiriiklememektedir (Guest, 2002: 258).
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3.5.5. Rol Catisma Kuramlari

Rol catisma kurami, ilk olarak 1950'lerde sosyolog Parsons ve Merton
tarafindan literatiire kazandirilmistir. Bilhassa Kahn tarafindan devam eden sonraki
stirecte Orgiitsel davranig ve sosyo- psikolojik sekilde degerlendirilmistir (Rizzo vd.,
1970: 151). Ayrica, Katz ve Kahn tarafindan ortaya atilan bu kurama gore, 6rgiit yapisi
standart rol davranislarindan olusmaktadir. Orgiitte ¢alisan birey, toplumsal olarak
kendisine verilen rolleri yerine getirmekle sorumludur (Giindogan, 2022). Bu kurama
gore, her iki yasam alaninda ihtiya¢ duyulan bazi talepler vardir. Bu taleplere gore
se¢im yapilir, bunun sonucunda birey gatismalar yasar. Bu durumun birey tiizerinde bir
is yiikiine sebep olmaktadir (Ofluoglu ve Aksoy, 2022). Bireyin is ve aile yasami
arasindaki catigsmalar, verilen roller arasindaki catismalar olarak da agiklanabilir.
Catismada kisinin diger rollerinin ortaya cikardigi baskilar sonucunda olumsuz
durumlarla karsilagilmaktadir. Is ve aile yasammin ayri ayri getirdigi sorumluluklar
sonucunda ortaya c¢ikan roller arasinda ¢atigmanin sebep oldugu stresin artmasiyla

bireyin is ve aile yasam1 dengesinin bozuldugu goriilmektedir (Y1lmaz ve EKkici, 2006).

3.5.6. Sinir Kuramlari

Sinir kuraminda is yasam alanlar ile aile yasam alanlari, amaglar yoniinden
ikiye ayilmaktadir. Is, calisanin gelir saglama amacini ve hedeflerine ulasmak igin
ugrastig1 alan olarak ele alirken, aile, ise mutluluk ve baska insanlar ile iyi iliskiler
kurmay1 amaglamaktadir. Yani, is yasamina ayrilan alan ile aile yagsamina ayrilan alan
dengelenmelidir. Sinir ihlalleri sonucu diger alan verimsiz hale getirilmemelidir. Bu
iki alan keskin ¢izgilerle ayrilmadigi i¢in is yasam denesinde sorunlar yagsanmaktadir.
Bunun sonucunda bireysel ve toplumsal olumsuzluklarla kars1 karsiya kalinmaktadir
(Ofluoglu & Aksoy, 2022). Is yasami ile aile yasami igin her toplum i¢in énem arz
etmektedir. Is ve aile yasami bireylere her iki alanda da birtakim mesuliyetler

yiiklemektedir.

3.6. Is Yasam Dengesinin Saglanmasina Yénelik Stratejiler
3.6.1. Zaman Yonetimi

Calisanlarin 13 ve 0Ozel yasamlari i¢in standartlasmis zaman dilimleri
kullanilmalidir ve bu zaman dilimlerine sadik kalinmalidir, bu is yasam dengesi i¢in
onemli bir adimdir. Zaman yonetimi ¢alisanin becerilerini iyilestirmeye, is yliklerini
planlamalarini ve buna bagl olarak 6zel yasamlarina daha fazla zaman ayirmalarina
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yardime1 olur (Kalliath ve Brough, 2008).

3.6.2. Esnek Calisma Saatleri ve Uzaktan Calisma

Is sahiplerinin ¢alisanlarina esnek calisma saatleri ile online galisma imkani
sunmasi, i$ ve Ozel yasamlarin1 dengelemelerine yardimci olur. Esnek calisma
calismalari, ¢alisanlarin is stresini azaltir, is tatminini artirir (Kossek ve Michel, 2010).
Bu tiir diizenlemeler, 6zellikle kiiglik gocuklar1 olan veya yasl bakimi yapan ¢alisanlar
icin biiytik 6nem tasir (Hill vd., 2001).

3.6.3. Is Yerinde Destekleyici Kiiltiir

Is yeri sahiplerinin, ¢alisanlarmin is yasam dengesi ihtiyaglarini idrak etmeleri
caligsanlarinin ihtiyaglarini 6nemsediklerini gostermektedir. Bu da calisanlar icin
olduke¢a olumlu bir ¢alisma ortami anlamina gelir. Sonug olarak bakildiginda, isveren
ile calisan1 arasinda dogrudan etkili bir iletisim var ise, bu is yasam alanlarin1 dengede

tutmaya yardimci olur (Thompson ve Prottas, 2006).

3.6.4. Is Yasam Dengesi Programlar:

Calisanlarin i3 ve oOzel yasam dengelerini desteklemek i¢in isverenler
tarafindan sunulan is yasam dengesi stratejileri, ¢alisanlarin mutlulugunu artirmada
etkili olmaktadir. Bu galismalar arasinda esnek ¢alisma saatleri, gocuk bakim destegi,

saglikli yasam programlarin1 6rnek verebiliriz (Brough ve O'Driscoll, 2010).

3.6.5. Kariyer Gelisimi ve Egitim Firsatlar

Calisanlarin kariyer gelisimini destekleyen aynm1 zamanda egitim firsatlar
sunan yerler, ¢alisanlarin ise olan bagliligini artirir. Bu tarz firsatlar, ¢alisanlarin sahsi
ve profesyonel gelisimlerine destek verir ve is yasam dengelerini olumlu yonde etkiler
(Wayne, Randel ve Stevens, 2006).

3.7. Is Yasam Dengesini Etkileyen Faktorler

Kisilerin is yasami ile aile yasami arasinda ¢atisma yasamamalari oldukga
normaldir ve denge kurmalar i¢in etkili bazi faktorler vardir. Bu faktorler dengede
olursa is-yasam dengesi saglamakta daha kolay hala gelecektir. Faktorlerin aile
yasamiyla ilgili olan kism1 “Kisisel Faktorler”, is yasamu ile ilgili kisim ise “Orgiitsel

Faktorler”, ile iliskilendirilir (Yavuz, 2018:10).
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3.7.1. Kisisel Faktorler
3.7.1.1. Cinsiyet ve Is-Yasam Dengesi

Cinsiyet is-yasam dengesini etkileyen Onemli faktorlerin basinda yer
almaktadir. Cinsiyet faktorii literatiirde detayli olarak incelenen bir etmen olarak ifade
edilir. Bunun sebebi is-yasam dengesinin literatiire kabul edildigi zamanlardan
giiniimiize kadinlarin is imkanlar1 her zaman daha zorlu olmustur. Kadin c¢aliganlar,
calistiklar1 kurumda ki mevkisine bakilmaksizin 6zel hayatlarinda da ev ve c¢ocuk
bakimi gibi sorumluluklarinin biiylik bir boliimiinii iistlenmektedir. Bu sebeple
kadmlar is-yasam dengesini kurmaya calisirken zorluk yasamaktadir. Yapilan
arastirmalarda kadinlarin ig-yasam dengesini kurmakta erkeklere oranla zorlandiklari
anlagilmistir. Bununla basa ¢ikmak igin esitlik¢i bir yaklasim kullanilmasi

gerekmektedir (Kicir, 2015, 33).

Bizler gibi ataerkil toplumlarda aile i¢indeki is boliimleri cinsiyete gore
belirlenmektedir. Bunun soncunda ev ve bakim islerinde kadinlar daha ¢ok is yiikii
yiikklenmektedir ve maalesef bu ataerkil toplumlarda normal karsilanmaktadir. Bu
durumu destekleyen bir diger c¢alisma olan Fidan (2000)’in arastirmalarina
bakildiginda kadinlarin genellikle ‘anne’ olarak goriilmesi aile yasaminin ile is yasami
arasinda gidip gelmelerine sebep olmustur. Bu sebeple kadinlarin is-yasam dengesini
saglamast konusunda erkeklere oranla daha basarisiz olabildikleri belirtilmektedir.
Fakat gelismis tilkeler i¢in bu oranlarda farklilik olmasi ¢ok normaldir. Cilinkii onlar

calisanlarina uygun stratejiler gelistirebilmektedir.
3.7.1.2. Medeni Hal
Giintimiizdeki is ve yasam kosullarinda kadinlarin sahip olduklar1 ¢oklu

gorevlere evlilikle birlikte, bir yeni roliin daha eklenmesiyle kadinin is-yasam
dengesinde bozulmalar meydana gelmektedir (Tugsal, 2018). Bir arastirmaya gore,
medeni durumunun is-yasam dengesi iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu; evli ve bekar
bireyler arasinda is-yasam dengesi kurulumuna yo6nelik 6nemli 6l¢iide farklar oldugu
sonucuna ulagmistir. Yapilan bir bagka arastirmaya gore; ¢ocuk sahibi olan bireylerin
bekar bireylere gore daha fazla is-yasam dengesinde sorun yasamakta oldugu

sonucuna varilmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 207).
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3.7.1.3. Kariyer Planlama ve Is-Yasam Dengesi

Kariyer planlamasi, ¢alisan bireylerin mesleki gayeleri dogrultusunda attig
adimlar ve bu siirecte karsilasacagi zorluklarla ilgilidir. Kariyerin erken dénemlerinde
calisan gengler, deneyim eksikligi sebebiyle is-yasam dengesini saglamakta zorluk
cekmektedir (Kicir, 2015). Calisan gencglerimiz, calistiklar1 ortamda yeterli deger ve
giiven kazanmakla kalmayip, istenen ve beklenen ¢alisma disiplinini de saglamaktadir.
Bir bagka deyisle, kariyeri i¢in ¢abalayan ¢aligsanlar iist mevkiler i¢in ise olan emegini

en iyl bicimde yansitmaya c¢alismaktadir.

Bu yogun ¢alisma sitili ig-yasam dengesini olumsuz yonde etkilemektedir
(Bagci, 2018). Kariyer gelisiminin ilerleyen zamanlarinda bireylerin is ve 6zel
yagamint dengeleyebilmesi, iste ki performansini ayrica psikolojik iyilik hali

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Kariyer plani yapan caliganlara sahip olmak onlar1 destelemek ¢ok 6nemlidir.
Is- yasam dengesindeki esitlik¢i yaklasim bunun onemli Ornegidir. Denge
kuruldugunda basarili geng calisan ve ona sahip olan igverende bu konudan memnun

olacaklardir.

3.7.1.4. Yas Faktoriiniin Is-Yasam Dengesine EtkKisi

Faveron ve Heath’ a gore (2012), yas faktorii, bireylerin hayat ile ilgili
deneyimleri, verdigi degerleri, hayattan beklentileri ve ¢alisma sekillerini etkileyerek
is-yasam dengesi lizerinde dogrudan etki etmektedir. Geng calisanlar, kariyerlerinin
basinda olduklari i¢in deneyim eksikligi, i yiikiine yon vermekte giigsiizliik ve is ve

0zel yasam arasinda catisma yasama olasiliklar1 daha fazladir (Faveron,2012).

Buna ragmen, yas ilerledik¢e bireylerin is tatmini artmakta, is yasaminda
edindigi ¢evreden beklentisi degismekte ve is-yasam dengesi kurma becerileri
gelismektedir (Yavuz, 2018). Aym1 zamanda, ileri yastaki bireylerin aile ve sosyal
yasama diiskiinligiiniin arttig1 ve buna gore stratejiler izledigi gortilmiistiir (Giirel,
2018).

3.7.15. Sosyo-Kiiltiirel Faktorlerin Roliiniin Is-Yasam Dengesine Etkisi

Sosyo-kiiltiirel faktorler, is-yasam dengesinin olusumunda 6nemli bir degerdir.
Toplumun deger yargilari, kiiltiirel normlar, aile yapist ve sosyal destek yontemleri,

bireylerin is ve 0zel hayatlarindaki rollerini belirlemekte ve bu rollerin uzlagsmay1
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saglamaktadir (Kilig ve Yildiz, 2017). Daha geleneksel toplumlarda kadinin gok fazla
rolliniin olmasi, is-yasam dengesini olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica, sosyal
normlar, bireylerin is ve yasam Onceliklerini belirleyerek is-yasam dengesi kurma
stirecini dogrudan etkilemektedir. Kiiltiirel farkliliklar, is- yasam dengesinin
algilanmas1 ve yonetiminde c¢esitlilik yaratmakta, bu da orgiitlerin calisanlarina

sundugu stratejilerini ¢esitlendirmesini gerektirmektedir.

3.7.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢alisanlarin is-yasam dengesi iizerinde &nemli etkilere
sahiptir. Bu faktorlerin basinda rol belirsizligi, rol catismasi, yonetime katilma, asiri is
yikii ve orgiit kiiltiirii gelmektedir. Bu unsurlarin her biri, ¢alisanlarin is ve 6zel

yasamlarini dengeleme siireclerinde belirleyici rol oynamaktadir.

3.7.2.1. Rol Belirsizliginin is-Yasam Dengesine Etkisi

Rol belirsizligi, c¢alisan bireylerin kendilerinden istenen gdrev ve
sorumluluklarin belirsizligi yani net olamamasi durumuna denir. Bu belirsizlik, ¢alisan
bireylerde kaygi, stres bozuklugu ve is performansin da disiikliigiine yol
acabilmektedir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Rol belirsizligi is-yasam dengesinin
bozulmasinda kritik rol oynak bunun sebebi calisanlar, isyerinde ne yapmasi
gerektigini ve listlerinde ne kadar sorumluluk oldugunu bilmediklerinde, ellerindeki
kontrolii kaybedebilirler (Kahn vd., 1964). Bu durum, maalesef is stresinin artmasina

ve 0zel yasam alanlaria yeterince zaman ayiramamalarina neden olabilir.
3.7.2.2. Rol Catismasimin Is-Yasam Dengesine EtKisi

Rol c¢atismasi, bir calisanin {stlendigi farkli farkli rollerin getirdikleri
sorumluluklarin birbiriyle ¢atismasi durumudur. Bu hususta, o6zellikle is-yasam
dengesi anlami da is ve aile rollerinin catigsmasi olarak karsimiza cikmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Rol catigsmas1 yasayan calisanlar, is ve 6zel hayattaki
sorumluluklarini ayni anda yerine getirmekte zorlanirlar, bunun sonucunda stres,
tikenmiglik sendromu ve isteki motivasyonunda azalma meydana gelir (Frone, 2003).
Isverenler catismanin olmamasi icin esnek calisma diizenlemeleri veya bunu

destekleyici baska politikalar gelistirmelidir.
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3.7.2.3. Yonetime Katilmanin Is-Yasam Dengesine EtKisi

Yonetime katilma, calisanlarin yonetimde sz hakki verilmesi anlamina
gelmektedir ve is- yasam dengesi tlizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. Calisanlarin
yonetime katilimi, is tizerindeki kontrolle ilgili paylasacag: diisiincelerinin olmasi ve
bunu dile getirebilmesi isteki motivasyonu arttirmaktadir (Cotton, 1993). Ayni
zamanda, bu sayede calisanlar ihtiyag¢ duyduklar1 esneklik ve kaynaklara daha kolay
erisim saglamaktadir (Heller ve Watson, 2005). Bu baglamda, katilimecr yonetim

anlayisinin is-yasam dengesi tlizerindeki etkisi vardir.

3.7.24. Asin Is Yiikiiniin Is-Yasam Dengesine EtKisi

Calisanlara yiiklene asir1 is yiikii, glinimiizde is-yasam dengesini olumsuz
etkileyen en yaygin orgiitsel faktorlerden biridir. Is yiikiiniin fazla olmasi, ¢alisanlarin
0zel yasamina ayiracag vaki kisitlar ve bu da dengeyi ekarte eder (Spector ve Jex,
1998). Asiri is yiikii, ¢alisanlarda tiikenmislik sendromu, is stresine yol agmaktadir.
Ayrica kisinin isteksizliginden dolay1 is performansini da diisiikliik meydana gelir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Is yerleri ¢alisanlarinin is yiikiinii makul seviyelerde
tutarak, calisanlarin hem iste hem de 6zel yasamlarinda daha dengeli bir hayat

surmelerine destek olmalidir.

3.7.2.5. Orgiit Kiiltiiriiniin is-Yasam Dengesine EtkKisi

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin milli ve kiiltiirel degerleri, dini inanclari ve davranis
kaliplarin1 sekillendiren temel unsurlardan meydana gelir. Calisan1 destekleyici ve
esnek bir orgit kiltiirli, ¢alisanlarin is ve 6zel yasamlarini dengede tutmalarini
kolaylastirir (Allen, 2001). Bir baska deyisle, sert ve rekabet¢i kiiltiirler, ¢alisanlarin is
baskisini artirarak is-yasam dengesini olumsuz etkiler (Kalliath ve Brough, 2008). Is-

yagsam dengesi kuruldugun da is kalitesi de o kadar artar.

Ozetle, orgiitsel faktorler is-yasam dengesini dogrudan ve dolayli yénden
etkileyebilirler. Bu nedenle, yonetici ve igverenlerin, calisanlarin rol tanimlarini iyi
vermeli, asir1 is yiikiinden kaginmali ve galisani destekleyici bir kiiltiir olusturmalidir.

Boylece hem ¢alisanlarin is tatmini artacak hem de isteki verimlilik yiikselecektir.

43



BOLUM 4: HAFTADADORT GUN CALISMA SiSTEMI
4.1.Haftada Dort Giin Calisma Sistemi’nin Tanim

Haftada dort giin calisma sistemi, klasiklesmis ¢alisma gilinlerinin yeniden
diizenlendigi ve haftalik ¢alisma giinlerinin bes giinden dort gline distiriildigl bir
calisma modeli olarak tanimlanabilir. Bu sisteme bakildiginda, ¢alisma saatleri toplam
stireye gore kisaltilir ya da ayni toplam saat dort giine boliistiiriiliir; bu sekilde
calisanlar haftada bir giin daha tatil imkanina sahip olur (Cooks-Campbell, 2023). Bu
model, sadece is giinlerinin sayisin1 azaltmayir hedeflememektedir. Yogun c¢alisma
saatleri (35-40 saat) calisan motivasyonu ve is esnekligi konusunda bizlere yeni
deneyimler kazandiracagi diisiniilmektedir. Ayn1 zamanda calisma siireglerinin ve
calisanlardaki is yikiinlin daha verimli sekillenmesini saglar. Detaylica
arastirildiginda, haftada dort giin ¢aligma sistemi, sadece zaman yonetimi i¢in yapilan
bir uygulama degil, ayn1 zamanda is yasaminda siirdiiriilebilirlik, esneklik ve

personel odakli bir kiiltiir yaratma ¢abasidir (Campbell, 2023).

Geleneksel ¢alisma yontemlerinin aksine bu uygulamada calisan performansi
ve hizmet/iiriin ¢ikt1 odakli bir yaklasim benimsenir. Sonug olarak aslinda savunulan
konu, ¢alisanin verimliliginin ¢alisma siiresi degil, yaptig1 isin kalitesi ve tamamlanma
uygun davranmasidir. Bu sayede ¢alisanlarin is disindaki 6zel yasamlarina daha fazla
zaman ayirmalar1 daha olas1 hale gelirken, isletme sahipleri de calisandan iiretkenlik
ve inovasyon agisindan olumlu sonuglara ulasmaktadir. Bu model, 6zellikle teknoloji
ve bilgi ¢aginda degisen yasam kosullarina degisen yasam kosullarina bir yanit
olarak ortaya ¢ikmistir. Giiniimiizde dijitallesme ve otomasyonun yayginlagmasiyla
birlikte ¢alisma sekilleri degisirken farkli esnek c¢alisma modelleri ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Sonug¢ olarak haftada dort giin calisma sistemi, bu yeni donemin
isteklerine ayak uydurarak is ve yasam dengesi kurmak i¢in dnemli bir etki haline

gelmistir (James Walker,2025).

4.2. Haftada Dért Giin Calismanin Onemi

Haftada dort giin calisma sistemi, i yasamu ile is disindaki yasam arasindaki
temel sorunlara ¢dziim &nerisi sunmasi igin dnemlidir. ilk olarak deginilmesi gereken,
bu sistem giiniimiizde ki modern is yasaminda siklikla karsimiza ¢ikan tiikenmiglik
sendromu, kaygi-stres bozuklugu ve motivasyon eksikligi gibi sorunlart minimum

seviyede tutar. Smith ve Williams (2022) tarafindan yapilan bir aragtirmada goriliiyor
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Ki, dort giin ¢alisan kisilerin stres diizeylerinin biiyiik bir farkla azaldigi ayn1 zaman da

psikolojik olarak mutlu davranislar sergilendigi gériilmiistiir.

Ayni zamanda, bu sistemin cevresel etkilerine de deginilmelidir. Daha az
caligma giinii, ulasim kaynaklarmin kullanimini yani karbon salinimi oldukg¢a azaltma
potansiyeline sahiptir. Bu sebeple haftada dort giin ¢calisma sistemi, galisanlar disinda,
toplum ve ¢evre i¢in de dnemli bir model haline gelmelidir. Ayrica, is-yasam dengesi
saglandigin da ¢alisan kadinlar is yasaminda daha aktif ve daha mutlu olabilmektedir.
Bu da cinsiyet esitligi acisindan olumlu adimlarda biri olarak goriilebilir. Bu agidan,
haftada dort giin calisma sistemi sadece bireysel ve kurumsal faydalar saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda toplumsal refah ve gevresel siirdiiriilebilirlik i¢in de 6nemli bir

role sahiptir (Four day week global).

4.3.Haftada Dort Giin Calisma Sisteminin Amaci

Haftada dort giin calisma sisteminin esas amaci, isletmede ki is giici
verimliligini artirirken ¢alisanlarin  yasam Kkalitesini  yilikseltmek ve is-yasam
dengesini diizenlemektedir. Giiniimiizde c¢alisanlar, uzun calisma saatleri nedeniyle
fiziksel ve ruhsal saglik sorunlari gibi bir¢ok olumsuz durumla karsilasmaktadir
(Four day week global). Bu sistem ile yasamlarinda ki olumsuzluklarin 6niine

gegmeyi ve ig-yasam dengesini en iyi hale getirmeyi hedeflemislerdir.

Ayrica, haftada dort giin calisma sistemi, ¢alisan ise olan baghiligini ve isteki
motivasyonunu artirmayl amaclar. Calisanlarin Oncelikle kendilerine sonrasinda
ailelerine ve gevrelerine daha fazla zaman ayirabilmesi, igyerine karsi aidiyet yonlerini

gliglendirir ve bu sayede is performanslarini pozitif yonde etkiler (Bloomberg, 2015).

4.4 Dort giin Calisma sistemi konusunda yapilmis cahsmalar: Aksa Akrilik ’in
Haftada Dort Giin Calisma Modeli: Derinlemesine Inceleme

4.4.1. Modelin Baslangic Motivasyonlar: ve Kurumsal Strateji

Aksa Akrilik A. S., diinya ¢apinda rekabet kosullar1 zamanda globallesen
diinyaya uyum saglamaya c¢alisan c¢alisma hayati dinamikleri icerisinde, calisan
memnuniyetini ve bagliligini artirmay diistinerek yenilik¢i uygulamalara bas vurmak
istemistir. Aksa Akrilik A.S., 6zellikle geng yeteneklerinin ise olan baglarini artirmay1
hedefleyerek motivasyonlar1 yiikseltecek esnek ve devamliligi olan bir c¢alisma

modellerini arastirmistir (Bloomberg, 2015).
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Arastirmalar dogrultuda, haftada dort giin c¢alisma sistemi pilot olarak
denenmis ve bunun sonucunda 2023 yili baginda uygulanmaya gec¢ilmistir. Modelin
temel amaci g¢alisanlarin is- yasam dengesini yiikselterek psikolojik iyilegsmeleri

desteklemek bunu disinda is verimliligini artirmaktir.

4.4.2. Uygulama Kapsam ve Operasyonel Detaylar

Aksa’da ki pilot uygulamaya, fazla mesai iicreti almayan 225 beyaz yakali
calisan katilmigtir. Calisanlarin, mesaisi haftalik 40 saatten 32 saate diisiiriilmiis, ancak
maas ve hukuki haklarda hig¢bir kesinti yapilmamistir. Bunun sonucunda, ¢alisanlarin
motivasyonunu artis gozlenmis ve ekonomik olarak da calisanlar1 desteklemistir

(HRDergi, 2023).

Calisma saatleri haftada dort giin, yani 08:00°de baslamis 17:00°de sona
ermigtir. Calisma siireleri pilot c¢aligma esnasinda verimlilik odakli yeniden
diizenlemistir. Aksa Akrilik, bu siireci dijital is takip sistemleri ve hedef bazl

performans degerlendirme yontemleri ile desteklemistir (Bloomberg, 2015).

4.43. Cahsan Geri Bildirimleri ve Is-Yasam Dengesi

Pilot uygulama siiresince yapilan anketler sonucunda, ¢alisanlarin %93’{inlin
motivasyonlarinin arttigin1 ayni zamanda %94 linlin is-yasam dengelerinde olumlu
gelisme oldugunu ortaya ¢ikmistir. Calisan kisilerin is yiikii algisinda azalma ve is
yerinde ki stres seviyesinde diisiis oldugu kayda ge¢mistir. Is-yasam dengesi, modern
calisma hayatinin 6nemli tamamlayicilarindan biri olarak kabul edilmektedir. Aksa
Akrilik’in bu ¢aligmasi, personellerin 6zel yasamlarina daha fazla zaman ayirmasin

yardimci olmus bu sayede yasam kalitelerine yansimaistir.

4.4.4. Performans ve Verimlilik Analizleri

Aksa Akrilik’in pilot calisma dénemin de elde edilen veriler incelendigin de
calisanlarin verimliliginde diislis yasanmamasi, bilakis artis gézlemlenmesi 6nemli bir
sonu¢ ortaya atmaktadir. Bu sonug, haftada dort giin ¢alismanin, calisanlarin
motivasyon ve igse odaklanmasinmi artirarak is performansin da iyilesmeye gidildigi

goriillmiistiir.

Aksa Akrilik, performans 6l¢limlerini yalnizca ¢alisma saatlerine bagh degil,
hedef ve sonu¢ odakli degerlendirmistir. Bunun sebebi calisanlarin, esnek caligma

saatlerinde bile yapilmasi gereken islerini tam zamaninda ve diizgiin bir sekilde ortaya
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ciktigin1 gormek istemeleridir (Bloomberg, 2019).

4.45. Isgiicii Yonetimi ve insan Kaynaklar Perspektifi

Pilot ¢alismanin insan kaynaklar1 stratejileri agisindan dikkat cekici
kazanimlar1 vardir. Sirket, ¢alisan bagliligi ve memnuniyetindeki artisin disinda, is
basvurularinda %100 artis gibi 6nemli ve somut sonuglar elde etmistir (Habertiirk,
2023). Insan Kaynaklar1 Direktorii Saym Yarem Basak CIMEN, bu calismanin
“calisanlarin hem motivasyonunu hem de is performansini artirarak siirdiiriilebilir
isglicli yonetimi sagladigini” bizlerle paylagsmistir. Ayn1 zamanda sirket kiiltiiriinde
modern degisimin dikkat cektigini, Inovasyon ve esnekligin énemine vurgu yapmistir

(Bloomberg, 2019).

4.4.6. Siirdiiriilebilirlik ve Gelecek Perspektifi

Aksa Akrilik, haftada dort giin ¢alisma uygulamasini kisa vadeli bir pilot
calisma olarak gormemektedir, devamliligi olan bir caligma kiiltlirii yaratmay1
planlamaktadir. (World Economic Forum, 2023). Aksa Akrilik, uyguladigi ¢alismanin
uzun vadeli etkilerini takip etmektedir. Ayrica, bu uygulamanin Tirkiye’de diger
kurumlara oncii olmasim1 hedeflemektedir. Elde ettigi sonuglara bakildiginda bu
uygulama sadece ¢alisanlar agisinda degil, isletme igimde biiyiik nem arz etmektedir
(Platinonline, 2023).

4.5. Haftada Dort Giin Calisma Sistemi’nin Yurt disindaki Pilot Calismalar: ve
Sonuglar

Haftada dort giin ¢alisma sisteminin yurt disindaki pilot ¢alismalar1 detaylica

ve Ozelinde incelenmistir.

45.1. izlanda

Izlanda’da 2015-2019 yillar1 arasinda iilkenin %1'ini olusturan 2500 kamu
personelini pilot uygulama calismast yapilmistir. Bu g¢alismada 40 saat yerine
calisanlar 35-36 saatlik bir calisma gergeklestirmislerdir. Bu siirecte maaslarinda
hi¢bir kesinti yasamamigtir. Bundan dolayi stres seviyelerinde azalma gézlemlenmistir
ve verimliligin arttig1 ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin yaklasik %86's1 daha kisa stireli
mesai yapmay1 tercih etmistir. Bu sebeple ¢alisma siirelerinin azalmasiyla birlikte
iiretim asamalarinda ve hizmet sunumlarinda bir aksama olmadig: ortaya konmustur

(Euronews, 2021).
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45.2. Belgika

Belgika'da haftada 5 giin ¢alisma yerine haftada 4 giin ¢alisma sistemine yakin
bir tarihte yiiriir diye girmistir. Bununla alakali Belgika'da degisik uygulamalar
yapilmistir. Belgika hiikiimetinin Avrupa tlkelerinin bir¢ok uyguladigi sistemle
sistemden farkli olarak haftada 4 giin calisma sisteminin her hafta i¢in gecerli olmak
yerine fazladan kullanilan izinleri doldurmak zorunda kalmalaridir. Yani 5 giinliik
mesai saatini her sekilde calisanlar yerine getirmek zorundadir (Euronews, 2022).
Haftada 4 giin ¢alisma sistemini taniyan ilk tilkelerden olan Belgika bu diizenlemenin
devaminda maalesef tam zamanli c¢aligmaya devam etmek zorunda kalmistir.
Calisanlarin sadece %0,73'i bu calisma sistemini tercih etmislerdir. Ayni zamanda
Belgika hiikiimetinin sert is hukuku kurallarindan yola ¢ikarak tazminat elde edememe

korkularindan kaynakli ¢alisanlar bu sistemi olumlu bakamamaktadir.

45.3. Ispanya

Ispanya'da solcu yonetiminin agiklamalarma gore 200'den az calisan1 olan
sirketlerin daha az ¢alismaya gidilmesi planlanmistir. Hitkiimet bu projeye 9.6 milyon
euro’luk destek paketi verecegini agiklamustir. Projede ¢alisanlarin yaklasik %23 ila
%30 tam maaginin avansini ifade etmistir. Ayn1 zamanda %10 daha az calisacagini
aciklamisgtir. Hiikiimetin Oniimiizdeki kasim ayimna kadar bagvurulari yanitlamasi
beklenmektedir. Bu sirketlerin pilot projeler olusturarak en az 2 yil siireyle
yiriitilmesini talep etmektedir. Diger yandan iilkenin kiy1 seridinde yer alan
Valencia'da 4 giinliik ¢alisma sistemi yliriitiilmeye baslanmistir. Valencia'da 800.000
kisilik olusan niifus uzun siiredir iist tiste 4 pazartesi giiniine denk gelecek sekilde yerel
tatiller ilan edilmistir. Bunlarin sonucunda ¢alisanlarin yakit emisyonlarinda ve yasam

refahinda ne gibi etkileri olacagi arastirilmak istenmistir (Carrefio, 2023).

4.5.4. Japonya

Japonya'da dort giinliik ¢aligma haftasi resmi olarak bulunmamaktadir. Fakat
2021 tarihinde hiikiimet buna ¢alisanlara sunmayi diisiinmektedir ve bununla alakal
tesviklerde bulunmaktadir. Bunun sebebi is giicli kitligi, azalan dogum oranlar1 ve
calisanlarin refahin iyilestirmektir. Arka plana baktigimizda Japonya tarihsel olarak
bir kiiltiir olarak gordiigli uzun ¢alisma saatlerine kisinin sirkete olan fedakarligi ve
bagliligin1 ortaya koyma seklidir. Bu kiiltiir ayrica Karoshi agir1 ¢alisma kaynakli
oliimlere sebep olmaktadir. Ulkede kalp krizinden kaynakli en az yilda 54 kisi vefat
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etmektedir. Japonya azalan niifus ile karsi karsiya kalmaktadir. Dogum oranlari
2022'de kadin basia 1,26'ya diismiistiir. Siirdiiriilebilmesi i¢in 2,1 olmasi gereken
oran oldukea diisiiktiir. 2065 yilinda ¢alismalarda eger %40 gibi bir artis olmazsa 74
milyonluk niifus 45 milyona diigmek zorunda kalacaktir. Japonya hiikiimeti saglikli
caligmaya tesvik et etmekte i¢cin reformlar savunmaktadir. Hiikiimetin roli 2021
yilinda calisanlarin refahini iyilestirmeye yonelik haftada dort giin calisma fikrini
ortaya koymustur. Saglik Calisma ve Refah Bakanligina gére Hatara Ki Kata Kayikaku
veya calisma seklimizi yenileme kampanyasi baslatmistir. Kiiciik ya da orta dlgekli
sirketlerde ¢alisma saatlerinde azalmaya gidilmeye ¢alisilmistir. Bu ayn1 zamanda
esnek calisma diizenlemesi olarak da sirketlere sunulmustur. Ancak basta da

bahsedildigi gibi lilke bu calisma yapisina uygun olmadigi igin sirketlerin yaklasik

%8'1 bunu kabul etmektedir. Orek vermek gerekirse Panasonic 63.000 ¢alisanina
haftada dort giin calisma segenegini sundugunda sadece %50 calisan bunu kabul
etmistir. Japonya'nin kiiltiirinden kaynakli haftada dort giin ¢alisma sistemine engeller

ortaya ¢ikmistir (4ddayweek).
45.5. Afrika

Giiney Afrika'da dort giinliik ¢aligma sistemi diinyada oncii bir sekilde yer
almistir. Bu denemeler is yasam dengesi hakkinda devam eden kiiresel tartismalara
oncii olmustur. 2023'tin mart ayinda yiiriitiilen bu girisim Afrika kitasinda tiirtintin ilk
ornegi Four Day Week Global tarafindan Four Day Week South Afrika NPC
ortakligiyla koordine edilmistir. Giiney Afrika pilotu 28 pilot sirket ile ¢alisiimistir.
Afrika kitasinda yapilan bu pilot calismalara slipheci sekilde yaklasilmistir. Fakat
sonuglar olduke¢a dikkat ¢ekicidir. Calisanlarin ruh sagliginda %35 artis goriilmiistiir.
Katilimcilarin %49'unun ¢alisma yeteneginde ve dzverisinde artis oldugu dikkat ¢ekici
olmustur. Ayrica birgok sirket tarafindan gelirlerinde 910,51k bir artis
gozlemlenmistir. Calisanlarin tiikenmislik sendromu %57'lik gibi biiyiik bir oranda
azalmistir. Ayn1 zamanda iste yapilan devamlilik %9 oraninda dismiistiir.
Katilimcilarin sirkete olan olumlu diistinceleri %40, %92 gibi ¢ok biiyiik bir oranla
artis gostermektedir. Ayn1 zamanda sirketlerde yasanan bu olumlu sonuglar
miisterilere saglanan hizmet kalitesinde de biiyiik degisikliklere neden olmustur

(4dayweek).
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45.6. irlanda

Irlanda'da resmi olarak dort giinliik haftada dort giinliik calisma haftas:
benimsenmemis olsa bile 2022 haziran ve aralik aylarinda alt1 aylik siireyle bir¢cok
sirket bu pilot uygulamaya katilmistir. Kampanyayi yiiriiten grup olan Four Day Week
Global tarafindan desteklenmistir. Boston University aragtirmacilar1 tarafindan 17
Irlandali sirket incelenmistir. Bu programim asil amaci karbon emisyonlarmin
azaltirken ayn1 zamanda c¢alisanlarin refahin1 ve iiretkenligini Slgiilmesidir. Bunun
sonucunda pilot programlarinda elde edilen sonuglar sunlardir. Deneme sirketleri
gelirlerinde yaklasik %8'lik artis oldugunu agiklamislardir. Gegmis yillarda ayni
zamanda karsilastirildigi gelir %37,55 artmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarda devamlilik
egilimi ve istifalar azalmigtir. Calisanlar kisisel ilgi alanlarina ve goniillii faaliyetlere
daha fazla zaman ayirabilmektedir. Ayrica sirket icerisinde ek zaman gerektiren
faaliyetlere duyulan ihtiyaclarda diisis olmustur. Ekstra olusan bos zamanlarda
eglence faaliyetleri, ev isleri, bakim isleri ve benzeri kisisel bakim arasinda
diizenlemeler yapma sansi bulunmustur. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin fiziksel, ruhsal
sagliklarinda iyilesmeler oldugu, tiikenmislik ve stres seviyelerinde diislisler oldugu
belirtilmistir. Fiziksel egzersizlerde artig, yorgunlukta ise azalma kaydedilmistir.
Calisanlarin arabayla ise gidip gelme yiizdesi %56,5'ten %52,5'e gerilemistir. Haftalik
ise gelip gitme siirelerinde bir saat azalma goriilmiistiir. Calisanlarin eve geri
doniislerinde araba kullanmak yerine yiiriimeyi ya da bisiklete binmeyi se¢enek olarak
sunulmasi daha ¢evre dostu tiriinler satin aldiklari ortaya ¢ikmistir. Bunun sonucunda
katilimcilarin %70' bes giinliik calisma rutinine geri donmek icin %10-%50 maas
artisina ihtiya¢ duydugunu belirtmistir. Katilimcilarin  diger %130 ise maas
artirnmindan bagimsiz olarak haftada bes giin ¢alisma sistemini kabul etmeyecegini

ifade etmistir (4ddayweek).

45.7. Almanya:

Almanya'nin dort giinliik ¢alisma haftas1 Four Day Week Global is birligiyle
basariyla tamamlanmustir. Miinster Universitesi bu ¢alismaya destek vermistir. Cesitli
sektorlerde azaltilmis ve calisanlarin tretkenligi, is yasam dengesi {izerine
degerlendirme yapilmasi amaclanmistir. Eylil 2023'te baslayan bu calismaya 41
kurulus katilmistir. Bu ¢alisma modeli 6 ay nihai sonuglar vermistir. Almanya dort
giinliik calisma haftas1 pilot ¢alismast hem kurumsal hem de calisan alanlarinda
dondstiiriicti etkiye yol agmustir. Kiigiik isletmelerde katilan kuruluslarda %54'i 10 ila
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49 calisan olan kiiciik isletmeler yiiksek ilgi gérmiistiir. Bu kuruluslar 13 farkli
sektorde detayli incelenmistir. Genis katilim saglayan kuruluslarin %60" ise %90 ile
%1001ine yakin ol¢eklerde haftada dort giin calisma sistemine doniis yapmustir.
Calisma saatinin azalmasinda ise kuruluslarin %34'i haftalik c¢alisma saatlerinin
%20'nin oraninda basariyla azaldig1 saptanmistir. Katilime1 kuruluslarin ¢ogunlugu
yani %75'i dort giinliik ¢alisma denemesinden sonra siirdiirmeyi planlamislardir. Yani
sitketlerden olumlu tepkiler yansimaktadir. Finansal sonuglar ele alindiginda gelir
veya karda onemli bir degisiklik olmadan sabit kalirken toplantilarin %52'sinin
kisaltilmasi, dikkat dagitici unsurlarin azaldigini ve is akisinin %63 gibi biiyiik bir
oranda optimize edilip verimliligin arttig1 ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin stres seviyesi
89 dakikada azalis gostermistir. Katilimecilarin fiziksel aktivitelerde 1848 ek adim
att1ig1 ayn1 zamanda 424,45 dakika daha fazla fiziksel aktivite yaptig1 ortaya ¢ikmuistir.
Ayni zamanda calisanlarin 38 dakika daha verimli uyudugu goézlemlenmistir.
Calisanlarin %90 bu durumdan olumlu etkilenmistir. Calisanlarin aileleri, arkadaslari,
hobileri ve kisisel bakimina daha fazla zaman gegirdigi ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda

is yasam dengesinde olumlu bir iyilesme oldugu bildirilmistir (4dayweek).

45.8. Danimarka

Danimarka'da dort giinliik calisma sistemi benimsenmemis olsa da diinyadaki
en kisa ikinci ortalama galisma haftasina sahiptir. OECD raporuna gore Danimarka'da
ortalama caligma haftada 33 saat uzunlugundadir. Bu Danimarka'daki tam zamanl
calisanlara gore yaklasik %66'sinin dinlenerek ve bos zamanla gegirdigini bizlere ifade
etmektedir. Four day work week calismalar1 yapildig: siirede haftada dort giin caligma
sistemine en hizli adapte olabilecek {ilkelerden biri olacagi beklenmektedir

(4dayweek).

45.9. Avustralya

Avustralya'da dort giinliik ¢alisma sisteminde 2024'{in agustos ayi ile bir pilot
program baglatarak ¢alisma kiiltiiriinde 6nemli degisiklik yapilmaya calisilmistir. Bu
caligmada 20 sirketi kapsayan bir program ele alinmistir. Bu alt1 aylik denemede
caliganlarin maaglar1 tam olarak yatirilmis, calisma siireleri %80 %80 olarak
degerlendirilmistir. Calisma kiiltiirinde devrim niteliginde bir yaklasim oldugu
diistiniilmiistiir. Bunun sebebi finans sektoriinden moda sektoriine kadar ¢ok cesitli

sirketler bu programa dahil edilmistir. Kar amaci giitmeyen kuruluslardan biri olan 4
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Day Week Global tarafindan diizenlenen bu programda Ingiltere ve Yeni Zelanda gibi
birgok pilot calismalar 6n saflara yerlestirilmistir. Haftada dort giin ¢alisma galismanin
sonuglart ikna edici gdziikmektedir. Is giicii iizerindeki potansiyel etkisi gozle
goriilmektedir. Bunlara ornek vermek gerekirse denemeye toplamda 26 sirket
katilmistir. Bunlarin ¢ogunlugu Avustralya'da yer almaktadir. Bunun disinda Avrupa,
Kuzey Amerika'da Amerika' da katilmistir. Sirketlerin ¢ogunda 11-25 c¢alisan
bulunmaktadir. Profesyonel hizmetlerde pazarlama, reklamcilik ve tiretim gibi ¢esitli
sektorler temsil edilmektedir. Sirketler dort giinliik ¢aligma haftas1 denemesinde genel
etkinligi 10 lizerinden 8,2 olarak degerlendirilmistir. Ayn1 zamanda yeni ¢alisanlarin
sirkete olan ¢ekiciligi 10 lizerinden 8,3 olarak degerlendirilmistir. Sirketlerdeki
iiretkenlik 10 tizerinden 7 ¢alisan performansi 10 iizerinden 6,8 olarak puanlanmistir.
Calisanlarin hastalik ve kisisel sebeplerden dolay: aldiklari izinler ayda %44,3 ve
ortalama istifalar oranlar1 %8,6 oraninda azalmistir. Sirketlerde %95 oraninda bu
calisma modeline devam etme istegi bulunmaktadir. Sirketlerden yarisindan fazlasi
yani %54 tiretkenliginde yasam boyu en iyi performans kiyaslandiginda artis oldugunu
bildirmistir. Katilimcilardan neredeyse tamami yani %96's1 ¢aligma saatlerini azaltt
ve %88'i haftada bir tam giin ek izin olarak hayatina devam etmistir. Saglik alaninda
bakildiginda g¢alisanlarin %64'inde tiikenmislik sendromunda azalma yasanmistir.
Ayni zamanda c¢alisanlarin stresinde %38'lik azalma gdzlemlenmistir. Calisanlarin
neredeyse yarist olumsuz duygulardan arindigin1 %62'si ise olumlu duygularda artis
bildirmistir. Calisanlarin %65'c hafta boyunca kendine ayirdigi zamanlardan mutlu
oldugunu bizlerle paylasmistir. Calisanlarin sirasiyla %49'u ve %48'1 is ve aile
arasindaki ¢atigmanin azaldigini ve ise gidip gelirken harcanan zamanin haftada 36
dakika olarak azaldigini bizlere belirtmistir. Calisanlarin %42'si deneme sirasinda daha
cevre dostu aktivitelere katilmistir. Calisanlarin gelecek beklentileri ise daha i¢ agici,
hayati daha benimseyici ve umut verici olarak baktigin1 bizlere gdstermektedir

(4dayweek).

45.10. Hindistan

Hindistan'da hiikiimet ve sivil toplum sirketlerine bakildiginda c¢ogu alt1
giinliik bir programa gore ¢alismaktadir. Bazi biiylik sehirlerde bu say1 bes giine
diismektedir. Kiiciik sehirler ve kasabalarda yapilan bazi pilot ¢alismalarda haftada
dort giin denemesi yapilmakla birlikte bes giin ¢alismanin bile pek miimkiin

gozikkmedigi ifade edilmektedir. Diger yandan, TAC, OYO, Lintas Grup, DDB,
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Mudra gibi ajanslarin dort giin ¢alisma deneyimleri olsa da sonuglar maalesef olumlu
degildir (Hueck, R, 1995).
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BOLUM 5: HAFTADA DORT GUN CALISMA SISTEMINI
TURKIYE’DEKi KURUMLARA UYGULANABILIRLIGI VE
CALISAN MOTIVASYONU VE iS- YASAM DENGESINE

ETKIiSi

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu tez de ‘Haftada dort giin calisma sistemi’ adli yeni terimin ¢alisanlar igin
onemini, bagka llkelerdeki pilot arastirmalart ve en 6nemlisi lilkemiz de olmasi
planlanan bu uygulamanin pilot ¢alismalar 6ncesinde bir anket araciligi ile galisanlarin
tepkileri incelenmeyi amaclamistir. Ozellikle sektorel farkliliklar ve demografik
ozellikler dikkate alinmistir. Bu ¢caligma da bilerek bu sisteme uygun oldugu diistiniilen
evrenlerde calisilmistir. Avrupa’nin bir¢ok lilkesinde ve uzak dogu ilkelerinden biri
olan Japonya’da yapilan pilot deneylere deginilmistir. Arastirmalar ¢ogunlukla olumlu
sonuclanmustir. izlanda, Ispanya, ingiltere, Belgika, Yeni Zelanda, Japonya ve

Avusturalya bu tilkelerden bazilaridir.

Bu pilot arastirmalarin sonucu 40 saatlik calisma stirelerinin 30-35’¢
diisiirmektir. Bunun sonucunda is stresinde azalma, is motivasyonunda artis,
calisanlarin refahinda artist saglamaktir. Buda ise olan bagliligi arttirdig:
distiniilmektedir. Bu sonuglara yakin degerlerin anket sonuglarimiz ile Ortlismesi

beklenmektedir.

5.2. Arastirmanin 'Yontemi
5.2.1. Evren ve Orneklem

Arastirmada zaman ve ulasilabilirlik kisith olmasi sebebiyle TRT (kamu) ve
Gokgenur Gida (6zel) isletmesinde anket calisma yapilmistir. Calisma yapilan
kurumlardan gerekli izin alinmistir. Anket calismasi olmasiyla kolayda orneklem
yonteminden faydalanilmistir. Her iki isletmeninde beyaz yaka ¢alisanlarina toplamda
38 soru yoneltilmistir. Sorularin olusturulmasinda literatiirdeki benzer aragtirmalar ve
uzman goriislerinden yararlanilmigtir. Bagta yas, cinsiyet, medeni durum gibi
demografik sorular yer almaktadir. Ardindan ¢alistiklar1 kurumun adi ve boliimii agik
uclu soru olarak verilmistir. Ardindan sorular 5°li likert yontemle sorulmustur. Ilk
olarak is motivasyonu sorulari yoneltilmistir. Haftada dort giin ¢alisma sorulart ile
devam edilmis en son is yasam dengesi sorulart yoneltilmistir. Arastirmada

Giivenirlik diizeyi %95 (karsilik gelen standart normal dagilim tablo degeri z=1,96)
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ve %5 duyarlilik (d=0,05) alinmasi uygun goriilmiistiir. Buna gore drneklem gapi
esitligi ile kamu da 354, 6zelde 141 kisi olarak hesaplanir. Uygulama asmasinda

kolayda 6rnekleme yontemi ile veriler toplanmustir.

Nz* pPq

n=
Nd*® + z° pq

5.2.2. Veri Toplama Araci

Yapilan tez caligmasi nicel bir ¢aligma olup, tarama yontemi ile yapilmistir.
Ayrica online ve elden dagitilan anket ile hazirlanmistir. Tiirkiye’deki ‘haftada dort
giin caligma sistemini’ ¢alisanlar i¢in ne ifade ettigini sorgulamaktadir. Ayrica kamu
sektoriin de TRT, 6zel sektorde Gokgenur gida galisilmistir. Her iki sektorde de beyaz
yakalar ile anket ¢alismasi yapilmistir. Bu sayede ¢alisanlarin buna uygun bir ¢aligma
ortaminda bunu bulunmadiklari, caligtiklart yerdeki motivasyonlari, is-yasam
dengeleri, is stresi ve haftada dort glin calisma istemine bakis acilarini Olgmiis

olmaktadir.

Ne kadar degisken olursa o kadar derin arastirma olacagi diisiincesi ile
sektor, bolim, demografik olarak da o kadar detayli arastirma yapilmak istenmistir.

Bunun i¢ginde iliskisel taramada yapilmistir.

Anket ¢alismami da is motivasyonu, is- yasam dengesi ve haftada dort giin
calisma ile ilgili soru basliklar1 yer almaktadir. Haftada dort giin ¢alisma sistemi
hakkin da hazirlanan sorulara pilot anket ¢alismas1 uygulanmistir. Bu caligma anket
sayfasinda yer almaktadir. Ayrica motivasyon, esnek ¢alisma ve is yasam dengesi ile
ilgili sorular kaynakcada belirtilen yerlerden alinmistir. Calisma da yer alan esnek

calisma sorular1 anket sonrasi1 yapilan degerlendirmeye alinmamaktadir.

TOAD’da is- yasam dengesi ile ilgili yapilan anket c¢alismasindan
yararlanilmistir. Bu ¢alisma, Ekinci ve Sabanci tarafindan yapilmistir. Anketimizde
bu sorulardan yararlanilmigtir. Ayn1 zamanda is motivasyonu sorulart da TOAD’dan
yararlanilmigtir. Bu c¢alismayr Yilmaz 2014 tarihinde yaymlamistir. Anket

caligmasinin ilk dokuz sorusu demografik sorulardan olusmaktadir. Onuncu ve yirmi
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birinci sorular haftada dort giin ¢alisma sistemi ile ilgilidir. Devaminda ise otuz
birinci soruya kadar is motivasyonu sorularidir. Son boliim de yer alan sorular ise is-

yasam dengesi ile ilgilidir.

Is yasam dengesinin sorular1 Hiiseyin EKINCI ve Ali SABANCI’nin ortak calismasi
olan ‘Is-Yasam Dengesi Olcegi 'nin Tiirkceye Uyarlanmasi: Gegerlilik Ve Giivenirlilik
Calismasindan esinlenilmistir. Ayrica motivasyon sorular1 ise Baki YILMAZ’in 2012 yilin da
‘The validity and reliability study of Work Motivation Scale for Turkish population. Energy
Education Science and Technology Part B-Social and Educational Studies’ adli ¢alismasindan

esinlenilmistir.

5.2.4. Arastirma Simirhliklar:

Bu ¢alisma da tezin basligindan da anlasilacag tizere bagh degisen ‘Haftada Dort Giin
Calisma Sistemi’dir. Kamu c¢alisanlar1 arasinda da dikkat ¢ekici bir sonuca ulasmasi
amaclanmistir. Bu sebeple kamuda calisan sayisi yiiksek bir kurum olan TRT ile 6rnekleme
alinmis olup, 6zel sektérde daha minimal bazda calisana sahip bir kurum 6rnekleme alinmustir.
Ayrica her iki isletmede de beyaz yaka calisanlar ile arastirma sinirh tutulmustur. Ilk olarak
TRT insan kaynaklarinda yapilan online anket sonuglari yeterli olmadigi i¢in daha sonra anket
elden dagitilmigtir. Anket siirecinin hizli olmast igin her kuruma ilk olarak online, sonra QR ve
daha sonra elden anket dagitilmistir. Yani calismada anketler online ve yiiz yiize

gergeklestirilmistir.

5.2.5. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, bir aragtirmada bulunan olgeklerin giivenirligini ve o6zelliklerini
degerlendirmeye yonelik tekniklerden biridir. Giivenilirlik Cronbach Alfa katsayisi adiyla temsil
edilen bir deger ile (OO) gosterilmektedir. Asagidaki yer alan tabloda bu katsaymin

diizeylerine yer verilmistir.
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BOLUM 6: ANALIZ VE BULGULAR

Pilot Calisma Modeli

Tablo 1 Arastirmada kullanilan Haftada 4 Giin Calisma Olgegi, Is Motivasyonu Olgegi ve Is Yasam

Madde Sayis1 Cronbach's Alpha

Haftada Dort Giin Calisma sistemi Olcegi 13 0,880
Is Motivasyonu Olgegi 9 0,925
Is Yasam Dengesi Olgegi 7 0,801

Dengesi Olgegi icin Cronbach's Alpha katsayist bulgulart

Arastirmada kullanilan Haftada Dért Giin Calisma Olgegi, Is Motivasyonu

Olgegi ve Is Yasam Dengesi Olgegi icin Cronbach's Alpha katsayis1 bulgulari

Tablo 1°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére arastirmada kullanilan Haftada

Dért Giin Calisma Olgeginin, Is Motivasyonu Olgeginin ve Is Yasam Dengesi
Olgeginin giivenirligi “yiiksek giivenirlikli” olarak tespit edilmistir.

Tablo 2 Olgiim Modelinin gecerliligi icin uyum istatistigi degerleri

CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Diizey 1 1,456 0,936 0,954 0,076
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

Olgiim Modelinin igin uyum istatistigi degerleri Tablo 2’de verilmistir.
Elde edilen bulgulara gore etki modeli i¢in uyum indeksleri degerleri kabul

edilebilir degerler araliginda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3 Arastirmada kullanilan él¢eklerin maddelerinin boyutlar dizerindeki etki katsayilart

Q

Olgek/maddeler Tahmin = S Hata K
Tahmin Deger
Haftada Dort Giin Calisma Olgegi
HAG_1 1 0,856
H4G 2 1,182 0,845 0,117 10,076 ***
H4G 3 1,364 0,846 0,137 9,035 ***
H4G 4 1,331 0,939 0,108 12,271 ***
H4G 5 1,347 0,685 0,189 7,128 ***
H4G 6 1,13 0,661 0,163 6,913 ***
H4G 9 1,32 0,729 0,187 7,04  F**
H4G 10 1,396 0,754 0,172 8,132 ***
H4G 11 1,183 0,954 0,093 12,652 ***
H4G 12 1,045 0,874 0,099 10,519 ***
H4G 13 0,791 0,635 0,124 6,362 ***
Is Motivasyonu Olcegi
IM_1 1 0,325
IM_2 2,586 0,726 0,776 3,333 ***
IM_3 3,639 0,815 1,241 2,933 0,003
IM_4 3,528 0,876 1,192 2,959 0,003
IM_5 3,265 0,826 1,11 2,942 0,003
IM_6 3,743 0,895 1,256 2,979 0,003
IM_7 4,147 0,946 1,384 2,996 0,003
IM_8 3,414 0,772 1,174 2,908 0,004
IM_9 2,129 0,535 0,699 3,047 0,002
Is Yasam Dengesi Olcegi
YD 1 1 0,773
IYD 2 1,105 0,834 0,15 7,345  ***
YD 3 0,982 0,801 0,139 7,083 ***
YD 4 0,964 0,701 0,157 6,151 ***
IYD 5 0,554 0,432 0,151 3,67  ***
IYD 6 0,355 0,277 0,153 2,318 0,02
YD 7 0,311 0,262 0,139 2,238 0,025

Arastirmada kullanilan Olgeklerin maddelerinin boyutlar iizerindeki etki
katsayilar1 incelendiginde, her {i¢ 6lcek i¢in de biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Standart tahmin degerlerine gore
Haftada Dért Giin Calisma Olgeginde en yiiksek etki “H4G 11> maddesinde, en
diisiik etki ise “H4G_13” maddesinde oldugu; Is Motivasyonu Olgeginde en
yiiksek etki “IM_7” maddesinde, en diisiik etki ise “IM_ 1 maddesinde oldugu ve
Is Yasam Dengesi Olgeginde en yiiksek etki “IYD 2 maddesinde, en diisiik etki
ise “IYD_7” maddesinde oldugu goriilmektedir.
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Olcek Gelistirme

Arastirmada haftada 4 giin ¢alisma sistemi ile ilgili ¢alisan algisi i¢in 6lgek
gelistirme c¢alismast yapilmigtir. Bu c¢er¢evede uzman gorisleri alinarak 13
maddeden olusan bir taslak gelistirilmistir. Gelistirilen taslagin giivenirlik ve
gecerlilik calismasi sonucunda 2 madde ¢ikarilarak 11 maddeden olusan bir 6lgek
elde edilmistir.

Tablo 4 Haftada Dért Giin Calisma Olgegi maddeleri icin AFA, DFA, MTK ve giivenirlik katsayist
bulgular

AFA -
Maddeler faktor ~ DFAfaKOT y\ame Bicek le ilgili istatistik ve test bilgileri
yiiklerj  Yklerd

H4G 1 867 857 817

HAG 2 881 844 846

H4G 3 861 846 820

HAG 4 914 938 877

HAG 5 759 685 728 Ozdeger 7,585

HAG 6 714 663 661  Aciklananvaryans 68,956

%

H4G 9 768 127 734 E:r())nbach's Alpha 947

H4G_10 788 748 753 KMO 918

H4G_11 950 956 920  Bartlett's Test 845,768
(p=0,000)

HAG 12 878 878 826 CR 960

H4G_13 716 647 647 AVE 708

Haftada Dért Giin Calisma Olgegi maddeleri icin AFA, DFA, MTK ve
giivenirlik katsayist bulgular1 Tablo 1°de verilmistir. Bartlett testi, maddelere faktor
analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayisi
faktor analizi igin 6rneklem c¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor yiiklerinin
yiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut acisindan Onemli oldugunu
gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans orami degerleri maddelerin tek boyut
olarak ifade etmenin istatistiksel ag¢idan yerinde bir karar oldugunun gostergesidir.
Yine elde edilen bulgulara gore H4G 7 ve H4G 8 maddelerinin 6lgek toplami ile
korelasyonu 0,300’den diisiik oldugu icin giivenirlik analizi baglaminda 6l¢ekten

¢ikarilmasina karar verilmistir.
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Demografik degiskenler icin frekans dagilimi bulgular

Tablo 5 Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine gore frekans dagilimi

Cinsiyet Say1 Yiizde

Kadin 49 61,25
Erkek 31 38,75
Toplam 80 100

Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine gore frekans dagilimlar1 Tablo 1’de
verilmigstir. Elde edilen bulgulara gore kadin katilimcilarin oran1 %61,25 ve erkek

katilimcilarin oran1 %38,75 olarak tespit edilmistir.

Tablo 6 Ankete katilan bireylerin yas gruplarina gore frekans dagiimi

Yas grubu Say1 Yiizde
25-34 Yas 57 11,25
35-44 Yas 10 12,5
45-54 Yas 5 6,3

55 Yas ve lizeri 8 10,0
Total 80 100,0

Ankete katilan bireylerin yas gruplarina gore frekans dagilimlar: Tablo 3’te
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin %71,25’mm 25-34
Yas,%12,5’inin 35-44 Yas, %6,3’sinin 45-54 Yas ve %10’inin 55 Yas ve iizeri
yas grubunda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7 Ankete katilan bireylerin hizmet yili durumuna gore frekans dagilimi

Yizmet yili Say1 Yiizde
1 Yildan az 13 16,25
1-5 Yil 37 46,3
6-10 Y1l 13 16,3
11-15 Y1l 4 5,0
16-20 Y1l 2 2.5

21 Yil vetizeri 11 13,8
Toplam 80 100,0

Ankete katilan bireylerin hizmet yili durumuna gore frekans dagilimlar: Tablo
4’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gére katilimeilarin %16,25’sinin 1 Yildan az,
%46,3’smin 1-5 Yil, %16,3’liniin 6-10 Y1l, %5’sinin 11-15 Y11, %2,5’inin 16-20 Y1l ve

%13,8’liniin 21 Y1l ve iizeri hizmet siiresine sahip olduklar tespit edilmistir.
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Tablo 8 Ankete katilan bireylerin egitim diizeylerine gore frekans dagilimi

Egitim durumu Say1 Yiizde

Lise 10 12,5
Lisans 59 73,8
Lisansiistii 11 13,8
Toplam 80 100,0

Ankete katilan bireylerin egitim diizeylerine gore frekans dagilimlari Tablo
5’te verilmistir. Elde edilen bulgulara goére katilimcilarin %12,5’sinin  Lise,
%73,8’unun Lisans ve %13,8’tiniin Lisansiistii egitime sahip olduklar1 tespit

edilmistir.

Tablo 9 Ankete katilan bireylerin haftalik calisma giin sayist durumuna gore frekans dagilimi

Giin Say1 Yiizde
5 Giin 60 75
5,5 6 Glin 20 25
Toplam 80 100,0

Ankete katilan bireylerin haftalik ¢alisma gilin sayist durumuna gore
frekans dagilimlari Tablo 6’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore
katilmcilarin %75’inin 5 giin ve %25’unun 5,5-6 giin haftalik calisma giin

sayisina sahip olduklari tespit edilmistir.

Tablo 10 Ankete katilan bireylerin ¢alisilan sektér durumuna gére frekans dagilimi

Sektor Say1 Yiizde
Kamu 8 10
Ozel 72 90
Toplam 80 100,0

Ankete katilan bireylerin calisilan sektdr durumuna gore frekans dagilimlar
Tablo 7°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin %10’sinin kamu ve

%90’1iniin 6zel sektor ¢alisant oldugu tespit edilmistir.
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Olcek Istatistikleri

Tablo 11 Haftada Dért Giin Calisma Olgegi maddeleri icin frekans dagilimi ve aciklayic

istatistikleri
Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katrlm ryorm Katiliyorum Katiiyorum Katiliyorum
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Sayt  Yiizde Say1 Yiizde Saytr  Yiizde Ort. Std. S.
H4G_1 1 1,25 2 25 8 10 69 825 80 100 480 0,604
H4G_2 1 1,25 2 25 1 1,25 9 1125 67 8375 474 0725
H4G_3 2 25 1 1,25 4 5 5 6,25 68 85 470 0,833
H4G_4 2 25 1 1,25 13 1625 64 80 80 100 471 0,732
H4G_5 3 375 2 25 7 8,75 14 175 54 675 443 1,016
H4G_6 3 375 0 0 3 375 13 1625 61 7625 461 0879
H4G_9 1 1,25 4 5 8 10 23 2875 44 55 431 0936
H4G_10 3 375 2 25 2 25 15 1875 58 725 454 0,954
H4G_11 1 1,25 1 1,25 0 0 12 15 66 825 476 0,641
H4G_ 12 1 1,25 1 1,25 0 0 8 10 70 875 481 0618
H4G_13 1 1,25 0 0 3 3,75 9 1125 67 8375 476 0641
H4G_Olc_ORT 4,65 0,641
Haftada Dért Giin Calisma Olgegi maddeleri icin frekans dagilimi ve agiklayici
istatistikleri Tablo 1’de verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin
4,81 ile “H4G 12” maddesinde, en kiiclik ortalamanin da 4,31 ile “H4G 9~
maddesinde oldugunu goriiyoruz.
Tablo 12 Is Motivasyonu Olgegi maddeleri icin frekans dagulimi ve aciklayict istatistikleri
Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum

Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Sayr Yiizde Say1 Yiizde Ort. Std. S.

IM11 125 2 25 6 75 16 20 55 6875 453 0,842
IM21 125 4 5 13 1625 25 31,25 37 4625 4,16 0,961
IM3 4 5 7 875 12 15 21 2625 36 45 398 1,190
IM42 25 6 75 12 15 22 275 38 475 410 1,074
IM51 125 7 875 15 1875 21 2625 36 45 405 1,054
IM62 25 8 10 14 175 22 275 34 425 398 1,113
IM7 4 5 8 10 11 1375 27 3375 30 375 3589 1,169
IM8 4 5 7 875 11 1375 23 2875 35 4375 398 1,180
IM92 25 4 5 14 175 14 175 46 575 4723 1,067

IM_OIc_ORT 410 0,851
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Is Motivasyonu Olgegi maddeleri igin frekans dagilimi ve agiklayici
istatistikleri Tablo 2’de verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin
4,53 ile “IM_1” maddesinde, en kii¢iik ortalamanin da 3,89 ile “IM_7” maddesinde

oldugunu goriiyoruz.

Tablo 13 s Yasam Dengesi Ol¢egi maddeleri icin frekans dagulimi ve aciklayict istatistikleri

Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katiliyorum Kesinlikle

Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum

Say1 Yilzde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yizde Sayr Yizde Ort. gtd'
IYD_1 13 16,25 22 275 16 20 12 15 17 21,25 2,98 1,396
IYD_ 2 17 2125 17 213 17 21,25 13 1625 16 20 2,93 1,430
IYD_3 11 13,75 16 20 25 3125 11 13,75 17 21,25 3,09 1,324
IYD_4 27 33,75 18 225 15 18,75 5 6,25 15 18,75 2,54 1,484
IYD_5 10 125 18 225 14 175 18 225 20 25 3,25 1,383
IYD 6 12 15 14 175 22 275 12 15 20 25 3,18 1,385
IYD_7 12 15 9 11,3 26 325 17 2125 16 20 3,20 1,306

IYD_Olc_ORT 3,02 0,937

Is Yasam Dengesi Olgegi maddeleri igin frekans dagilimi ve aciklayici

istatistikleri Tablo 3’te verilmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin
3,25ile “TYD_5” maddesinde, en kii¢iik ortalamanin da 2,54 ile “IYD_4” maddesinde

oldugunu goriiyoruz.

Arastirma degiskenleri icin giivenirlik ve gecerlilik analizi bulgular:

Tablo 14 Arastirmada kullanilan Haftada Dort Giin Calisma Olgegi, Is Motivasyonu Olgegi ve Is

Yasam Dengesi Olcegi icin Cronbach's Alpha katsayisi bulgular

Madde Sayisi Cronbach's Alpha

Haftada 4 Giin Cahsma sistemi Olcegi 11 0,944
Is Motivasyonu Olgegi 9 0,933
Is Yagam Dengesi Olcegi 7 0,921

Arastirmada kullanilan Haftada Dért Giin Calisma, Is Motivasyonu ve Is Yasam

Dengesi Olgeklerinin i¢ tutarlilik anlaminda giivenirlik analizi i¢in Cronbach's Alpha

katsayis1 hesaplanmistir. Tablo 1’de goriildiigii gibi ti¢ 6l¢egin de giivenirligi “yiiksek

giivenirlikli” olarak tespit edilmistir.
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Tablo 15 Ol¢iim Modelinin gecerliligi icin uyum istatistigi degerleri

CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Diizey 1 2,141 0,903 0,954 0,049
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,90 >0,90 <0,080

Tablo 2’de sunulan uyum istatistikleri incelendiginde, 6lgtim modeline iliskin
elde edilen degerlerin etki modelinin kabul edilebilir uyum diizeylerini karsiladig:

goriilmektedir.

Tablo 16 Arastirmada kullanilan Olgeklerin maddelerinin boyutlar iizerindeki etki katsayilart

Olgek/maddeler Tahmin  S.Tahmin S.Hata  KritikDeger P
Hafada 4 Giin Cahsma Olgegil 0,881

H4G_2 1,058 0,922 0,034 30,831
H4G_3 1,119 0,873 0,040 27,761  ***
H4G_4 1,097 0,864 0,040 27,198  ***
H4G_5 1,19 0,759 0,057 20,901  ***
H4G_6 1,201 0,792 0,053 22,709  ***
H4G_9 1,329 0,699 0,081 16,375  ***
H4G_10 1,115 0,664 0,064 17,356  ***
H4G_11 1,034 0,813 0,043 23,786  ***
H4G_12 0,894 0,719 0,046 19,522  ***
H4G_13 0,934 0,725 0,047 19,688  ***
is Motivasyonu Olgegi

IM_1 1 0,341

IM_2 2,705 0,749 0,329 8,212  ***
IM_3 3,092 0,808 0,41 7,548  *+*
IM_4 3,234 0,847 0,425 7,603  *r*
IM_5 3,466 0,855 0,454 7,628  ***
IM_6 3,68 0,877 0,480 7,67  *Fx*
IM_7 4,003 0,913 0,52 7,704 xF*
IM_8 3,538 0,842 0,465 7,611  *+*
IM_9 2,424 0,655 0,311 7,792  ***

is Yasam Dengesi Olgegi
1IYD_1 1 0,855
IYD_2 1,035 0,893 0,039 26,361  ***
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IYD_3 0,841 0,802 0,038 21,891

IYD_4 1,083 0,880 0,042 25,75  *F*
IYD_5 0,846 0,744 0,043 19,45
IYD_6 0,689 0,629 0,045 15357
IYD_7 0,716 0,660 0,043 16,516  ***

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin her birine ait madde faktor yiikleri
incelendiginde, ii¢ Olgegin tamaminda tiim maddelerin ilgili boyutlara iligkin etki
katsayilarin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Standartlastirilmis
regresyon katsayilar1 dogrultusunda, Haftada Dort Giin Calisma Olgegi’nde en yiiksek
yiik degeri “H4G_2” maddesine, en diisiik yiik ise “H4G_10” maddesine aittir. Benzer
sekilde, Is Motivasyonu Olgegi’nde en yiiksek faktdr yiikii “IM_7” maddesinde, en
diisiik faktor yiikii ise “IM_1” maddesinde gdzlemlenmistir. Is Yasam Dengesi Olcegi
acisindan ise en yliksek etki katsayist “IYD 2” maddesine, en diisiik katsayi ise

“IYD_6” maddesine aittir.

Olcek Gelistirme

Aragtirmada haftada dort giin ¢alisma sistemi ile ilgili calisan algisi i¢in 6lgek
gelistirme caligmast yapilmistir. Bu cercevede uzman goriisleri alinarak on g
maddeden olusan bir taslak gelistirilmistir. Gelistirilen taslagin giivenirlik ve gecerlilik
caligmasi1 sonucunda iki madde ¢ikarilarak on bir maddeden olusan bir Olgek elde
edilmistir.

Tablo 17 Haftada Dort Giin Calisma Olgegi maddeleri icin AFA, DFA, MTK ve giivenirlik katsayist
bulgular

Maddeler  AFA faktor yiikleri ~ DFA faktor yiikleri MTK Olgekile ilgili istatistik ve test bilgileri
H4G_1 ,866 882 814

H4G 2 876 ,921 ,829

H4G_3 879 874 834

H4G_4 873 ,866 827

H4G_5 ,790 ,758 ,745 Ozdeger 7,390
HAG 6 814 779 775 Agiklanan varyans (%) 67,184
H4G 9 ,715 ,682 674 Cronbach's Alpha ,944
H4G_10 ,748 ,664 713 KMO ,940
H4G_11 871 820 837 Bartlett's Test  4687,838 (p=0,000)
H4G_12 ,796 725 ,749 CR ,957
H4G_13 767 717 ,704 AVE 671
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Haftada Dért Giin Calisma Olgegi’ne iliskin A¢imlayici Faktor Analizi (AFA),

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), madde-toplam korelasyonu (MTK) ve giivenirlik
katsayilarina dair bulgular Tablo 1’de sunulmustur. Bartlett kiiresellik testi, verilerin
faktor analizine uygun oldugunu ve bu analiz yonteminin uygulanmasinin istatistiksel
acidan anlamli oldugunu gostermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) oOrneklem
yeterlilik katsayis1 ise veri setinin faktor analizine elverigli bir 6rneklem biiyiikliigiine
sahip oldugunu ortaya koymustur. Maddelere ait yiiksek faktor yiikleri, tiim
maddelerin ilgili boyut acisindan anlamli katkilar sundugunu gostermektedir. Ozdeger
ve aciklanan toplam varyans oranlari, Olgegin tek faktorlii bir yapi ile temsil
edilmesinin istatistiksel olarak uygun oldugunu desteklemektedir. Ayrica, giivenirlik
analizinde elde edilen sonuglara goére, “H4G 77 ve “H4G_8” maddelerinin 6lgek
toplam puaniyla olan korelasyonlar1 .300’lin altinda oldugundan, bu iki madde

Olcekten cikarilmustir.

Demografik degiskenler icin frekans dagilimi bulgular

Tablo 18 Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine gére frekans dagilim:

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 278 57,3
Erkek 207 42,7
Toplam 485 100,0

Arastirma Orneklemine ait cinsiyet degiskenine iliskin frekans ve yiizde
dagilimlar1 Tablo 5’te sunulmustur. Analiz bulgularma gore, katilimcilarin %57,3’i
kadin, %42,7’si ise erkek olup, orneklemin cinsiyet dagiliminda kadin bireylerin

sayica daha fazla temsil edildigi gozlemlenmistir.

Tablo 19 Ankete katilan bireylerin medeni durumlarina gore frekans dagilimi

Medeni Durum Sayi Yiizde
Evli 422 87.0
Bekar 63 13,0
Toplam 485 100.0

Katilimcilarin medeni durum degiskenine iliskin frekans ve yiizde degerleri

Tablo 6’da raporlanmigtir. Bulgular dogrultusunda, 6rneklemin %87,0’m1 evli,
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%13,0’tinti ise bekar bireyler olusturmaktadir. Bu dagilim, evli katilimcilarin
caligma da agirlikli olarak temsil edildigini gostermektedir.

Tablo 20 Ankete katilan bireylerin yas gruplarina gére frekans dagilimi

Yas Grubu Savi Yiizde
25-34 Yas 194 40.0
35-44 Yas 114 23,5
45-54 Yas 115 23,7
55 Yas ve lizeri 62 12.8
Toplam 485 100.0

Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimina iliskin frekans ve yiizde degerleri
Tablo 7°de sunulmustur. Elde edilen verilere gore, bireylerin %40,0’1 25-34 yas
araliginda, %?23,5’1 3544 yas araliginda, %23,7°si 45-54 yas araliginda ve %12,8’1
ise 55 yas ve lizeri grupta yer almaktadir. Bu sonuglar, 6rneklemde en yogun temsil

edilen yas grubunun 25-34 oldugu yoniinde bir bulgu ortaya koymaktadir.

Tablo 21 Ankete katilan bireylerin hizmet yili durumuna gére frekans dagilimi

Hizmet Yih Savi Yiizde
1 Yildan az 42 8.7
1-5Y1l 129 26,6
6-10 Y1l 79 16,3
11-15 Y1l 69 142
16-20 Y1l 62 12.8
21 Y1l ve tizeri 104 214
Toplam 485 100,0

Katilimcilarin hizmet siiresine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 8’de
sunulmustur. Analiz sonuglarina gore, bireylerin %8,7’si 1 yildan az, %26,6’s1 1-5 yil,
%16,3°1 6-10 y1l, %14,2’s1 11-15 y1l, %12,8’1 16—20 y1l ve %21,4°1 ise 21 yil ve lizeri
hizmet siiresine sahiptir. Bu bulgular, 6rneklemin biiyiik bir béliimiiniin 1-5 yil ve 21

yil lizeri hizmet siiresi araliklarinda yogunlastigini géstermektedir.

Tablo 22 Ankete katilan bireylerin egitim diizeylerine gire frekans dagilimi

Egitim Diizeyi Say1 Yiizde
Lise 47 9.7
Lisans 334 68.9
Lisanstistii 104 214
Toplam 485 100,0
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Katilimecilarin egitim diizeyine iliskin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 9°da
sunulmustur. Elde edilen verilere gore, 6rneklemin %9,7’si lise, %68,9’u lisans ve
%21,4°1 ise lisanstiistii diizeyde egitime sahiptir. Bu dagilim, aragtirmaya katilan

bireylerin cogunlugunun lisans mezunu oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 23 Ankete katilan bireylerin haftalik ¢alisma giin sayist durumuna gére frekans dagilimi

Haftalik Calisma Giin Sayisi Savi Yiizde
5 Giin 437 90,1
5,5-6 Giin 48 9.9
Toplam 485 100,0

Katilimcilarin haftalik caligma siiresine iligkin giin sayisina gore frekans ve
yiizde dagilimlar1 Tablo 10°da raporlanmistir. Bulgulara gore, katilimcilarin %90,1°1
haftada 5 giin, %9,9’u ise 5,5 ila 6 giin arasinda ¢alismaktadir. Bu sonug, 6rneklemde

haftada 5 giin ¢alisma diizeninin baskin oldugunu gdstermektedir.

Tablo 24 Ankete katilan bireylerin ¢alisilan sektér durumuna gére frekans dagilimi

Calisilan Sektor Say1 Yiizde
Kamu 328 67,6
Ozel 157 324
Toplam 485 100,0

Katilimcilarin istihdam edildikleri sektorlere gore frekans ve yiizde dagilimlari
Tablo 11°de sunulmustur. Elde edilen verilere gore, 6rneklemin %67,6’s1 kamu
sektoriinde, %32,4°1 ise 0zel sektorde calismaktadir. Bu dagilim, arastirma grubunda

kamu calisanlarinin daha yiiksek oranda temsil edildigini gostermektedir.

Olcek Istatistikleri

Tablo 25 Haftada Dért Giin Calisma Olgegi maddeleri icin frekans dagilimi ve agiklayic istatistikleri

Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmmyorum Katilmiyorum  Katihyorum  Katihyorum Katihyorum

Say1  Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Ort. Std.S.

H4G_1 6 12 3 06 13 27 44 91 419 864 479 0,638
H4G_2 5 10 5 10 12 25 49 101 414 854 478 0,640
H4G_3 9 19 4 08 13 27 53 109 406 837 474 0721
HAG_4 8 16 6 12 9 19 66 136 39 816 472 0714
HAG_5 15 31 7 14 21 43 54 11,1 388 800 464 0,882
H4G_6 14 29 5 10 18 37 53 109 395 814 467 0,840
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H4G_9 16 33 29 6,0 51 105 102 210 287 59,2 427 1,079

H4G_10 13 27 15 31 R 66 92 190 333 687 448 0944
H4G_11 6 12 7 14 13 27 92 190 367 757 466 0716
HAG. 12 5 10 10 21 8 16 76 157 38 796 471 0699
HAG 13 9 19 2 04 16 33 69 142 389 802 471 0723

HAG_Olc_ORT 465 0,635

Haftada Dort Giin Calisma Olgegi’ne ait maddelere iliskin frekans dagilimlar
ve tanimlayici istatistiksel degerler Tablo 12°de sunulmustur. Madde ortalamalari
incelendiginde, en yliksek ortalamanin 4,79 ile “H4G 17 maddesine, en diisiik

ortalamanin ise 4,27 ile “H4G_9” maddesine ait oldugu belirlenmistir.

Tablo 26 Is Motivasyonu Olgegi maddeleri icin frekans dagilimi ve aciklayict istatistikleri

Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum  Katihyorum  Katihyorum  Katihyorum

Say1  Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Ort. Std.S.

IM_1 6 12 11 23 28 58 147 303 293 604 446 0,806
IM 2 13 27 18 37 73 151 163 336 218 449 414 0985
IM 3 17 35 22 45 78 161 162 334 206 425 407 1,039
IM_4 16 33 24 49 60 124 152 313 233 480 4,16 1,037
IM 5 21 43 22 45 74 153 124 256 244 503 4,13 1,101
IM_6 22 45 37 76 65 134 139 287 222 458 404 1,143
IM 7 28 58 40 82 57 118 143 295 217 447 399 1,190
IM._8 25 52 30 62 55 113 141 291 234 482 409 1,141
IM 9 12 25 21 43 49 101 104 214 299 616 435 0,995

IM_Olc ORT 416 0,852

Is Motivasyonu Olgegine iliskin maddelere ait frekans dagilimlart ve
tanimlayict istatistiksel bulgular Tablo 13’te sunulmustur. Madde ortalamalar
incelendiginde, en yiiksek ortalamanin 4,46 ile “IM_1” maddesinde, en diisiik

ortalamanin ise 3,99 ile “IM_7” maddesinde yer aldig1 tespit edilmistir.
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Tablo 27 s Yagam Dengesi Ol¢egi maddeleri i¢in frekans dagilimi ve aciklayict istatistikleri

Kesinlikle Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum  Katilmiyorum  Katiiyorum  Katihlyorum  Katiliyorum

Sayi1  Yiizde Sayr Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Ort. Std.S.

IYD 1 44 91 57 118 63 130 88 18,1 233 48,0 3,84 1,370
IYD_2 48 9,9 50 103 50 10,3 117 241 220 454 385 1,357
IYD_3 30 6,2 38 78 76 15,7 109 225 232 478 398 1,228
IYD_4 58 12,0 57 118 58 120 84 17,3 228 470 3,76 1,443
IYD_5 43 8,9 43 89 68 140 96 198 235 485 390 1,331
IYD:G 34 7,0 41 85 75 155 83 17,1 252 520 399 1,283
IYD_7 36 74 34 70 83 171 87 17,9 245 505 397 1,276

IYD_Olc_ ORT 3,90 1,094

Is Yasam Dengesi Olgegi’ne ait maddelerin frekans dagilimlar ve betimsel istatistikleri
Tablo 14’te raporlanmistir. Madde ortalamalar1 incelendiginde, en yiiksek ortalamanin 3,99 ile
“IYD_6” maddesine, en diisiik ortalamanmn ise 3,76 ile “IYD 4” maddesine ait oldugu

belirlenmistir.

Olceklerin demografik degiskenler bakimindan analizi

Tablo 28 Arastirmada kullamilan Haftada Dért Giin Calisma Olgeginin Cinsiyet degiskeni
bakimindan incelenmesi

Cinsiyet N Mean Std. Deviation t P
H4G_Olc_ORT Kadin 278 4,71 0,554 2,580 0,010
Erkek 207 4,56 0,722

Arastirmada kullanilan Haftada Dért Giin Calisma Olgegi kapsaminda cinsiyet
degiskenine bagli olarak anlamli bir farklilik olup olmadigi bagimsiz drneklemler igin
t-testi ile analiz edilmistir. Analiz bulgulari, cinsiyet degiskeni acisindan Olcek
puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugunu gdstermektedir. Bu
farkin, kadin katilimcilarin Haftada Dort Giin Calisma algisinin erkek katilimeilara
kiyasla daha yiiksek diizeyde olmasindan kaynaklandig: belirlenmistir.

Tablo 29 Arastirmada kullamilan Haftada Dért Giin Calisma Olgeginin Medeni Durum degiskeni
bakimindan incelenmesi

Medeni Durum N Mean Std. Deviation t P
H4G_Olc_ORT  Evli 422 4,62 0,671 -2,891 0,004
Bekar 63 4,86 0,177
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Haftada Dért Giin Calisma Olgegi puanlarinin medeni durum degiskenine gore

farklilik gosterip gostermedigi, bagimsiz 6rneklemler igin t-testi ile analiz edilmistir.

Elde edilen sonuglara gore, medeni durum degiskeni agisindan 6l¢ek puanlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Bu farkliligin, bekar katilimcilarin
Haftada Dort Giin Calisma algilarinin evli katilimcilara kiyasla daha yiiksek diizeyde
olmasiyla iligkili oldugu belirlenmistir.

Tablo 30 Arastirmada kullamlan Haftada Dor Giin Calisma Olgeginin Calisilan Sektor degiskeni
bakimindan incelenmesi

Calisilan Sektor N Mean Std. Deviation t P
H4G_Olc_ORT Kamu 328 4,65 0,651 0,198 0,843
Ozel 157 4,64 0,601

Haftada Dort Giin Calisma Olgegi puanlarmin galisilan sektdr degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi, bagimsiz drneklemler igin t-testi ile analiz
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar1 arasinda 6lgek
puanlari agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.

Tablo 31 Ankette kullanilan Haftada Dért Giin Calisma Olgeginin Yas Grubu degiskeni bakimindan
incelenmesi

Std.
Yas Grubu N  Mean Deviation F P Farklihgin Kaynagi
H4G _Olc ORT  25-34 Yas 194 478 0,405 6,407 0,000 25-34 Yas ile 45-54
35.44 Y 114 467 0628 Vg2 a4 Yapdless
- as 7 % Yas ve lizeri
45-54 Yas 115 449 0,870
55 Yas ve tizeri 62 451 0,640
Total 485 4,65 0,635

Haftada Dért Giin Calisma Olgegi puanlarmin yas gruplarma gore farklilik
gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmis ve elde
edilen bulgular Tablo 18’de sunulmustur. Analiz sonuglarina gore, yas grubu degiskeni
acisindan 6l¢ek puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. Anlaml
farkin hangi gruplar arasinda olustugu ise c¢oklu karsilagtirma yontemi olan Tukey

testi ile belirlenmis ve ilgili gruplar tabloda belirtilmistir.
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Tablo 32 Ankette kullanilan Haftada 4 Giin Calisma Olgeginin Hizmet Yili degiskeni bakimindan
incelenmesi

Std.
Hizmet Y1l N  Mean Deviation F P Farkhhgin Kaynag
H4G_Olc_ORT 1 Yildan az 42 4,85 0,263 7,773 0,000 1 Yildan az ile 21 Y1l
4 w ve tizeri; 1-5 Yil ile 21
1-5 vil 129 4,80 0.320 Y1l ve tizeri;6-10 Yil
6-10 Y1l 79 4.69 0.509 ile 21 Yil ve ﬁzeri; 11-
11-15 Y1l 69 4,68 0,635 tizeri; 16-20 Yil ile 21
Yil ve iizeri
16-20 Yil 62 465 0,685 1 ve tizert
21 Yil ve tizeri 104 434 0,925
Total 485 4,65 0,635

Haftada Dért Giin Calisma Olgegi puanlarinin hizmet yili degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile
degerlendirilmis; elde edilen bulgular Tablo 19°da raporlanmistir. Analiz sonucunda,
hizmet yilina gore dlgek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu
belirlenmistir. Farkin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigi ise Tukey c¢oklu
karsilastirma testi ile saptanmis ve ilgili karsilastirmalar tabloya yansitilmistir.

Tablo 33 Ankette kullamilan Haftada Dért Giin Calisma Olgeginin Egitim Diizeyi degiskeni
bakimindan incelenmesi

Egitim Diizeyi N  Mean De‘s‘it:t.ion F P
H4G_Olc_ORT Lise 47 45783 0,51020 0,335 0,716

Lisans 334 46581 0,68765

Lisansiisti 104 4,6582 0,49445

Total 485 4,6504 0,63456

Haftada Dért Giin Calisma Olgegi puanlarinin egitim diizeyi degiskenine gére
farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmis;
analiz bulgular1 Tablo 20°de sunulmustur. Yapilan degerlendirme sonucunda, egitim
diizeyi gruplar1 arasinda 6l¢ek puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
tespit edilmemistir.

Tablo 34 Arastirmada kullamilan Is Motivasyonu Olgeginin Cinsiyet degiskeni bakimindan
incelenmesi

Cinsiyet N Mean  Std. Deviation t P
IM Olc ORT Kadin 278 411 0,890 -1.445 0,149

Erkek 207 422 0,794
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Is Motivasyonu Olgegi puanlarmin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi, bagimsiz drneklemler i¢in t-testi ile analiz edilmistir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda, cinsiyet gruplar1 arasinda 6lgek puanlari a¢isindan

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamuistir.

Tablo 35 Arastirmada kullamilan is Motivasyonu Olgeginin Medeni Durum degiskeni bakimindan
incelenmesi

Medeni Durum N Mean  Std. Deviation t p
IM _Olc ORT Evh 422 4,12 0,883 -2,993 0,003
Bekar 63 4,46 0,510

Is Motivasyonu Olgegi puanlarinin medeni durum degiskenine gére farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler igin t-testi ile analiz edilmistir. Elde edilen
bulgular, medeni durum degiskeni agisindan Ol¢ek puanlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugunu gostermektedir. Bu farkliligin, bekar katilimeilarin is
motivasyonu algilarinin evli katilimcilara kiyasla daha yiliksek diizeyde olmasindan
kaynaklandig1 belirlenmistir.

Tablo 36 Arastirmada kullamilan Is Motivasyonu Olgeginin Calisilan Sektior degiskeni bakimindan
incelenmesi

Calisilan Sektor N Mean Std. Deviation t p
IM_Olc ORT Kamu 328 4,16 0.844 0,109 0,913
Ozel 157 4,15 0.871

Is Motivasyonu Olgegi puanlarinin calisilan sektér degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler igin t-testi araciligiyla analiz
edilmistir. Analiz sonuglarmma gore, kamu ve Ozel sektor calisanlari arasinda is
motivasyonu diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilmemistir.

Tablo 37 Ankette kullanilan is Motivasyonu Olgeginin Yas Grubu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.

Yas Grubu N Mean Deviation F P
IM_Olc ORT 25-34 Yas 194 423 0,759 1,539 0,204

35-44 Yas 114 420 0.872

45-54 Yas 115 4,09 0,980

55 Yas ve tzeri 62 4,00 0,821

Total 485 4,16 0,852

Is Motivasyonu Olgegi puanlarinin yas gruplarina gére farklilik gdsterip gdstermedigi tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) ile degerlendirilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 24’te
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sunulmustur. Elde edilen bulgular dogrultusunda, yas gruplari arasinda is motivasyonu

diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Tablo 38 Ankette kullanilan Is Motivasyonu Olgeginin Hizmet Yili degiskeni bakimindan
incelenmesi

Std.

Hizmet Yih N Mean Deviation F P Farkhihgin Kaynag

IM_Olc ORT 1 Yildanaz 42 4,30 0,583 3,291 0,006 1-5 Yilile 21 Y1l ve
tzeri

1-5 Y1l 129 427 0,766

6-10 Y1l 79 416 0,818

11-15 Y1l 69 425 0,737

16-20 Y1l 62 4,20 0,906

21 Y1l ve tizeri 104 3.88 1,038

Total 485 416 0,852

Is Motivasyonu Olgegi puanlarmin hizmet yili degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmis olup, analiz
sonuglar1 Tablo 25’te raporlanmigtir. Elde edilen bulgular, hizmet siiresine gore
gruplar arasinda is motivasyonu diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugunu ortaya koymustur. Anlamli farkin hangi grup ya da gruplardan kaynaklandig:
ise post-hoc analiz kapsaminda uygulanan TUKEY testi ile belirlenmis ve ilgili 6lgek
karsisinda belirtilmistir.

Tablo 39 Ankette kullamlan Is Motivasyonu Olgeginin Egitim Diizeyi degiskeni bakimindan
incelenmesi

Egitim Diizeyi N Mean Dews'it:t-ion F P
IM Ole ORT Lise 47 43002 0,89308 1,091 0.337

Lisans 334 4,1248 0,86877

Lisansiistd 104 42083 0,77193

Total 485 4,1597 0,85157

Is Motivasyonu Olgegi'ne iliskin puanlarin egitim diizeyi degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile
degerlendirilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 26’da sunulmustur. Analiz bulgulari,
katilimeilarin egitim diizeyleri ile is motivasyonu diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadigini géstermektedir.

Tablo 40 Arastrmada kullamilan Is Yasam Dengesi Olceginin Cinsiyet degiskeni bakimindan
incelenmesi

Cinsiyet N Mean Std. Deviation t P
IYD _Olc_ORT Kadin 278 3,86 1,096 -0,900 0,368

Erkek 207 3,95 1,091




Is Yasam Dengesi Olgegi puanlarinin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklemler t testi ile analiz edilmis olup, elde
edilen sonuglar cinsiyet degiskenine gore is yasam dengesi algisinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark bulunmadigini ortaya koymustur.

Tablo 41 Arastirmada kullanilan Is Yasam Dengesi Olgeginin Medeni Durum degiskeni bakimindan
incelenmesi

Medeni Durum N Mean Std. Deviation t p
IYD Olc ORT Evl 422 3,77 1,116 -6,770 0,000
Bekar 63 4,73 0,269

Is Yasam Dengesi Ol¢egi puanlarinin medeni durum degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz orneklemler t testi ile analiz edilmistir. Elde edilen
sonuclar, medeni durum degiskeni agisindan is yasam dengesi algisinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulundugunu gostermektedir. Bu farkliligin, evli katilimcilarin
is yasam dengesi algilarinin bekar katilimcilara kiyasla daha yiiksek olmasindan
kaynaklandig1 belirlenmistir.

Tablo 42 Arastrmada kullamilan Is Yasam Dengesi Ol¢ceginin Calisilan Sektior degiskeni bakimindan
incelenmesi

Calisilan Sektor N Mean Std. Deviation t p
IYD_Olc ORT Kamu 328 4,03 1,054 3,840 0,000
Ozel 157 3,63 1,128

Is Yasam Dengesi Olgegi puanlarinin calisilan sektdr degiskenine gore
farklilagip farklilagmadigi bagimsiz 6rneklemler t testi ile analiz edilmistir. Elde edilen
analiz sonuglari, ¢alisilan sektor degiskeni agisindan is yasam dengesi diizeylerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu ortaya koymustur. Bu farkliligin,
kamu sektoriinde gorev yapan bireylerin is yasam dengesi algilarinin 6zel sektorde

calisanlara kiyasla daha yiiksek olmasindan kaynaklandig: tespit edilmistir.

Tablo 43 Ankette kullanilan Is Yasam Dengesi Olceginin Yas Grubu degiskeni bakimindan

incelenmesi
Std.
Yas Grubu N  Mean Deviation F B
IYD Olc ORT 25-34 Yas 194 3,82 1,116 2,164 0,091
35-44 Yas 114 4,08 0,972
45-54 Yag 115 3,96 1,080
55 Yas ve tizeri 62 3,71 1,221
Total 485 3,90 1,094
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Is Yasam Dengesi Olgegi puanlarmin yas gruplarina gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yontemiyle test edilmis ve
elde edilen sonuglar Tablo 30’da sunulmustur. Analiz bulgularina gore, yas grubu
degiskeni agisindan is yasam dengesi 6l¢egi puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamustir.

Tablo 44 Ankette kullamilan Is Yasam Dengesi Olgeginin Hizmet Yili degiskeni bakimindan
incelenmesi

Std.

Hizmet Yil1 N Mean Deviation F P Farkhhigin Kaynagi

IYD_Olc_ORT 1 Yildan az 42 417 1,083 4,214 0,0011 Yildan az ile 21 Yil ve
5 tizeri; 1-5 Yil ile 21 Yil
1-5vil 129 397 1,096 ve tizeri;6-10 Yl ile 21
6-10 Y1l 79 397 1.075 Yil ve iizeri; 11-15 Yil
’ ’ ile 21 Y1l ve tizeri; 16-

11-15 Yl 69 4,05 1,007 20 Yilile 21 Yil ve tzeri

16-20 Y1l 62 3,99 0,997

21 Yil ve tzeri 104 3,48 1,136

Total 485 3,90 1,094

Is Yasam Dengesi Olgegi puanlarmin hizmet yili degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile degerlendirilmis, analiz
sonuglar1 Tablo 31°de raporlanmustir. Elde edilen verilere gore, hizmet siiresi degiskeni
acisindan is yasam dengesi algisinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmugtir.
Bu farkliligin hangi hizmet yili gruplarindan kaynaklandigi, yapilan ¢oklu
karsilastirmalar sonucunda TUKEY testi ile belirlenmis ve ilgili tablonun karsilik
gelen kisminda belirtilmistir.

Tablo 45 Ankette kullamilan Is Yasam Dengesi Olceginin Egitim Diizeyi degiskeni bakimindan
incelenmesi

Egitim Diizeyi N  Mean De‘S'it:t-ion F P Farkhhgmn Kaynag
IYD Olc ORT Lise 47 37264 1,06357 3.830 0,022 Lisans ile Lisanststi

Lisans 334 38430 1,12703

Lisansiistd 104 4.,1511 0,95921

Total 485 3,8978 1,09359

Is Yasam Dengesi Olgegi puanlarmin egitim diizeyi degiskenine gore
farklilagip farklilasmadigi tek yonli varyans analizi (ANOVA) ile incelenmis olup,
analiz sonuglar1 Tablo 32°de sunulmustur. Yapilan degerlendirme sonucunda, egitim
diizeyi degiskenine gore is yasam dengesi algisinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkin mevcut oldugu belirlenmistir. Ortaya c¢ikan bu farkin hangi egitim diizeyi

gruplar1 arasinda olustugu, coklu karsilastirma yontemi olan TUKEY testi ile
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saptanmis ve ilgili tablonun karsilik gelen kisminda gosterilmistir.

Model Analizi
Is motivasyonu
H1 A
Haftada 4 giin ¢alisma H3
v
H2 .
Is yasam dengesi
Hipotezler:

H1: Hafta dort giin ¢aligma sistemi i$ motivasyonunu pozitif yonde etkiler.
H2: Hafta dort giin ¢alisma sistemi is yasam dengesini pozitif yonde etkiler.

H3: Is motivasyonunu ile is yasam dengesi arasinda pozitif yonde iliski vardur.

Tablo 46 Arastirmada kullanilan élceklerin kendi aralarindaki iliskiler icin pearson korelasyon
katsayist bulgular

Haftada 4 giin calisma is motivasyonu is yasam dengesi

Haftada 4 giin cahsma 1 370 ,342*
is motivasyonu ,370% 1 A31%
Is yasam dengesi 3427 4317 1
(**- p<0.01)

Aragtirmada kullanilan 6lgekler arasindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik
olarak Pearson korelasyon katsayis1 hesaplanmis ve elde edilen sonuglar Tablo 33’te
sunulmustur. Analiz bulgularina gore, dlgekler arasinda pozitif yonli ve istatistiksel
acidan anlamli iligkiler tespit edilmistir. Tiim korelasyon katsayilarinin pozitif olmasi,
ilgili degiskenlerin birbirleriyle olumlu yonde iligkili oldugunu gdstermektedir. Bu
durum, bir degiskende meydana gelen artisin diger degiskenlerde de artigla
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iliskilendirilebilecegi seklinde yorumlanabilir. Elde edilen korelasyon degerleri
incelendiginde, en giiclii iliskinin is yasam dengesi ile is motivasyonu degiskenleri
arasinda, en zayif iliskinin ise is yasam dengesi ile haftada dort giin calisma

degiskenleri arasinda oldugu gorilmistiir.

Tablo 47 Haftada dort giin calismanin is motivasyonu iizerindeki etkis

Regresyon katsayilari Standard regresyon katsayilari t P
Sabit 1,852 6,956 0,000
H4G 0,496 0,370 8,745 0,000
R R Kkare Diizeltilmis R kare F P
0,370 0,137 0,135 76,483 0,000

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen regresyon analizi, haftada dort giin
calisma sisteminin ¢alisanlarin i3 motivasyonu {izerindeki etkisini incelemeyi
amaclamistir. Elde edilen bulgulara gore, model genel anlamda istatistiksel olarak
anlamlidir (F = 76,483; p < 0,001). Bu durum, haftada dort giin ¢alisma degiskeninin
is motivasyonunu yorumlama da anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir.
Modelin agiklayicr diizeyi incelendiginde, R degerinin 0,370, R* degerinin ise 0,137
oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda haftada dort giin ¢aligma uygulamasinin
caligsanlarin is motivasyonundaki toplam varyansin yaklasik %13,7’sini agikladigi
sOylenebilir. Diizeltilmis R* degeri de 0,135 olup, modelin genellenebilirliginin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Bagimsiz degisken olarak modele
dahil edilen "haftada dort giin ¢alisma" degiskeni, is motivasyonu iizerinde anlamli
ve pozitif bir etkiye sahiptir (§ = 0,370; t = 8,745; p <0,001). Bu bulgu, haftada dort
giin calisma sisteminin uygulanmasinin ¢alisan motivasyonunu artirabilecegini ortaya
koymaktadir. Ozellikle ¢alisma siirelerinin kisaltilmas1 ve buna bagli olarak ¢alisanlara
taninan kisisel zamanin artmasi, bireylerin ise yonelik tutumlarinda olumlu yonde bir
degisim yaratmaktadir. Dolayisiyla, is—yasam dengesini goézeten esnek calisma
modellerinin, motivasyon gibi is gilicii verimliligini etkileyen faktorler lizerinde

belirleyici olabilecegi degerlendirilmektedir.

Tablo 48 Haftada dért giin calismanin is yasam dengesi iizerindeki etkisi

Regresyon katsayilari Standard regresyon katsayilar t P
Sabit 1,160 3,354 0,001
H4G 0,589 0,342 7,987 0,000
R R Kkare Diizeltilmis R kare F P
0,342 0,117 0,115 63,795 0,000
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Calismada haftada dort giin ¢alisma sisteminin c¢alisanlarin is—yasam dengesi
iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen regresyon analizi
sonuglari, modelin istatistiksel acidan anlamli oldugunu ortaya koymaktadir (F =
63,795; p <0,001). Bu sonug, haftada dort giin ¢alisma degiskeninin is—yasam dengesi
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Modelin agiklayiciligi
degerlendirildiginde, R degeri 0,342 ve R? degeri 0,117 olarak hesaplanmistir. Bu
baglamda, haftada dort giin calismanin is—yasam dengesindeki toplam varyansin
yaklasik %11,7’sini acikladig1 sdylenebilir. Ayrica diizeltilmis R? degeri 0,115 olup,
modelin genellenebilirligi agisindan kabul edilebilir bir diizeyi isaret etmektedir.
Bagimsiz degisken diizeyinde yapilan incelemeye gore, haftada dort giin calisma
uygulamasi is—yasam dengesi tizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir (f = 0,342;
t =7,987; p <0,001). Bu bulgu, esnek ve kisaltilmis ¢calisma modellerinin ¢alisanlarin
0zel yasamlarma daha fazla zaman ayirabilmelerine olanak taniyarak is ve yasam
alanlar1 arasindaki uyumu artirabilecegini gostermektedir. Haftalik calisma siiresinin
azalmasiyla birlikte bireylerin stres diizeylerinin diigsmesi, aile ve sosyal yasama daha
fazla zaman ayirmalart miimkiin olmakta; bu da is—yasam dengesi algisini olumlu

yonde etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmanin amaci Tiirkiye’deki kamu ve 6zel sektorlerin haftada dort giin
calismaya uyun olup olmadigini anket yontemi ile arastirmaktir. Ankara genelin de
yapilan bu arastirmaya devlet kurumlarindan TRT, 6zel kurumdan is GOKCENUR
GIDA bizlere yol gostermistir. Haftada dort giin calisma sistemi c¢alisanlarin is
motivasyonu ve is-yasam denesine olan etkisi incelenmistir. Bu ¢aligmanin
yapilmasii sebebi yurt disinda uygulanan pilot ¢aligmalara bakildiginda sektor,
politika, sendika, yasam kosullar1 gibi bir¢cok sebepten olumlu ve olumsuz tepkilerle
karsilasilmis olunmasidir. Yakin tarihlerde Tiirkiye’de bu ¢alismaya gecis yapan tek
bir kurulus yer almaktadir. Bu kurulus AKSA AKRILIK, yaptig1 pilot ¢alisma sonucu
icinde bulundugu ¢alisma kosullar1 ve sektoriine gore olumlu sonuglar elde etmis ve

bu sistemi yliriirliige gecirmistir.

Bu ¢alismada Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorlerde ki beyaz yakali galisanlarin
haftada dort giin ¢alismaya olan yaklasimlari incelenmek istenmistir. Aragtirmada
besli likert yontemi bir ankete uygulanmustir. ilk olarak 38 soru sorulmustur. Bu
sorularin ana basliklar1 is motivasyonu, esneklik, is-yasam dengesi ve haftada dort giin
calisma modeldir. Daha sonra esnek calisma sorulari ¢ikartilarak bir bagimli iki
bagimsiz degisken {iizerine c¢alisilmistir. Elde edilen veriler beklenenin iistiinde
olmustur. Arastirmada kullanilan Haftada Dort Giin Calisma, Is Motivasyonu ve Is
Yasam Dengesi Olgeklerinin i¢ tutarlilik anlaminda giivenirlik analizi i¢in Cronbach's

Alpha katsayis1 hesaplanmuistir.

Oncelikle Tiirkiye’de bu calismanin sektdr agisindan farkina deginilmistir.
Haftada dort giin ¢alisma 6lcegi puanlarinin ¢alisilan sektor degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigi, bagimsiz Orneklemler igin t-testi ile analiz
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar1 arasinda olgek
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir. Kamu

sektoriinde 4,65, 6zel sektorde ise 4,64 tiir.

Ayrica haftada dort giin ¢alisma sisteminin puanlamalarii egitim diizeyine
gore agiklamaya calistigimizda, F=0,335, P=0,716 dir. P<0,05 oldugu i¢in 6nemli bir
fark goriilmemektedir. Yani katilimcilarin egitim diizeyi bu sistem icin her sekilde

olumlu ifade ile sonuclanmaktadir.
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Ayn1 zamanda yurt disinda uygulanan bu pilot calismalarin ¢ogu 1is
motivasyonunda olumlu sonuglanmustir. Arastirmanin bir boliimde de haftada dort giin
caligma sisteminin ig motivasyona olan etkisini 6rmektir. Caligma soncunda beta
0,370, t: 8,745 ve p:<0,001 oldugu saptanmistir. Sonug olarak toplam varyansin %13,7
sini bizlere agiklamaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara

gore haftada dort giin ¢alisma diizeni is motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.

Aragtirma modelinde bir baska degisken olan is-yasam dengesine de
calismada deginilmistir. Haftada dort glin calisma sisteminin is- yasam dengesine
olan etkisi arastirilmistir. Anova analizlerine bakildigin da t= 7,987; p<0,001 gibi
giiclii bir istatiksel bilgi edinildigi bizlere ifade edilmistir. Sonug¢ olarak modelin
aciklayicilign %11,5,11,7 civarindadir ve bu modelin is- yasam dengesini olumlu
yonde etkiledigini bizlere agiklamaktadir. Pearson korelasyona gore bulgular
kisminda ki tabloda ¢ikan sonuglara gore is motivasyonu ile is yasam dengesi
arasinda dogrudan iliski bulunmaktadir. Bunun sonucunda hipotez 3 de

savundugumuz diisiincenin dogrulugu kanitlanmis olmaktadir.

Ayrica haftada dort giin ¢alisma anketinde bu sistemin ¢alisanlarin egitim
diizeyi, medeni durumu, cinsiyeti vb. demografik degerler karsilastirilmistir.
Kadinlarin erkeklere gore bu duruma daha olumlu yaklastig: tespit edilmistir. Medeni
durumlara bakildiginda bekarlarin evli ¢alisanlara gore oranlar1 daha yiiksektir.
Calismanin sonuglar1 yas gruplarina ayrilmistir. Calisma hayatina yeni baglamis geng
grup (25-34), haftada dort giin ¢alisma sistemi i¢in daha hevesli goriillmektedir. Buna
bagli olarak hizmet yili daha az olan calisanlar bu konuda anketi yliksek puanlar

kullanmustir.

Haftada dort giin ¢alisma sistemi iilkemizde ki beyaz yaka ¢alisanlar igin etkili
bir strateji olabilecegini bu ¢alismada gorebilmekteyiz. Bazi tilkelerde bu sistem yanlis
sektor ve politikalarda gerceklestirilmistir. Dogru sektor ve calisma politikalarla hem

devlet daireleri hem de 6zel sektor galisanlar i¢in yeni bir cag baslamis olacaktir.

Pilot calisma yapilan diger iilkelerde ki istatistiki degerler oldukcga yiiksektir.
Ayni zaman da Tiirkiye’de de bunun 6rnegini AKSA AKRILIK ’de gérmekteyiz. Bu
calisma calisan bireylerin bu c¢alisma sayesinde is motivasyonun ve is yasam
dengesinin artacagini savunmaktadir. Bu sayede is verimliliginin arttigini ve sonucun

olumlu yonlerinin isletmeyi de etkileyecegi diisiiniilmemektedir. Literatiirde ele alinan
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her bagimsiz degiskenin (motivasyon, esneklik, is-yasam dengesi) birini etkiledigini
buna bagli olarak bagimli degisken olan haftada dort giin ¢alisma sistemini dogrudan
etkilemektedir. Bunun sonucunda hipotez 3 de savundugumuz diisiincenin dogrulugu

kanitlanmis olmaktadir.

Tiirkiye’de hizmet sektoriinde haftada dort giin calisma igin isletmeler
kurumlarinda 6n pilot calisma yapip eger sonuclar ¢alisan ve isveren agisindan
avantajlar daha fazla olacaksa ve ¢alisanin motivasyonu, aile ve ¢evresi ile iligkilerinde
en olumlu yonde katki saglayacag1 goriiliirse bu yeni ¢alisma sistemine gegmesinde
yarar olacag diigiiniilmektedir. Kamu isletmeleri i¢inde gerekli is kanunlarinda bu
konuda yasal diizenlemelere ihtiya¢ vardir. Bu gibi ¢alismalar daha genis evren ve
orneklem gergeklestirmeli ve farkli degiskenlere gore arastirma derinlestirilmelidir.
Yabanci iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de bu konu hakkinda cesitli pilot

caligmalarin yapilmasi1 uygun olacaktir. Her bir ¢alisma sosyal bilime deger katacaktir.
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Kesinlikle | Katilmiyorum | Kismen | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum (2) Katiliyorum 4) Katiliyorum
(1) €) )
10 | Haftada dort giin calismaya 1 2 3 4 5
baslarsak is hayatimda daha aktif
olurum.
11 | Haftada dort giin calismaya 1 2 3 4 5
baglarsam is stresim azalir.
12 | Haftada dort giin calismaya 1 2 3 4 5
baslarsam ige olan bagliligim artar.
13 | Haftada dort giin calisirsam 1 2 3 4 5
kendimi gelistirmeye baglarim.
14 | Haftada dort giin calismak 1 2 3 4 5
sektortimiiz i¢in uygundur.
15 | Haftada dort giin calismaya gecilirse i 2 3 4 5
isletmenin biiyiik bir 6ncii olacagin
diistintiyorum.
16 | Dért giinliik caligma diizenlemesi 1 2 3 4 5
gorevlerimi yapmakta zorluk
cekmeme neden olabilir.
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L7

Yoéneticilerim hafta da dort giin
caligma diizenlemelisi kullanan
kisilere olumlu tepki verir.

18

Hafta da dort giin calisma
diizenlemelisi organizasyon
icerisindeki yiikselmemi olumlu
yonde etkiler.

19

Hafta da dort giin calisma
diizenlemelisi kullanan insanlar
personel toplantilari, egitim seanslari
vb. 6nemli olaylari kacirmaz.

20

Hafta da dort giin ¢alisma
diizenlemelisi isyerinde isime daha
iy1 konsantre olmami saglar.

21

Hafta da dort giin calisma
diizenlemelisi is disindaki diger ilgi
ve sorumluluklarimi yerine
getirebilmem icin gereklidir.

22

Belli bir hayat standardina ulagsmak
istedigim i¢in bu meslegi
yapiyorum.

23

Bu meslekte her zaman 6grenecegim
ilging seyler oldugu icin bu meslegi
yapiyorum.

24

Bu meslek bana c¢ok keyifli zamanlar
sagladigi icin bu meslegi yapiyorum.

25

Kariyerimi boyle bir meslekte
stirdiirmeyi istedigim i¢in bu meslegi
yapiyorum.

26

Isimi yaparken yaraticihigin
kanitlamaktan zevk aldigim i¢in bu
meslegi yapiyorum.

27

Bu meslekle ilgili isleri yerine
getirmekten aldigim yogun hazdan
dolay1 bu meslegi yapiyorum.

28

Tlging seyler hakkinda bilgimi
derinlestirmekten zevk aldigim icin
bu meslegi yapiyorum.

29

Kariyerimle ilgili projeleri
gerceklestirmek icin bu meslegi
yapiyorum.

30

Isim benim hayatimdir ve basarisiz
olmak istemiyorum.
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31 | Haftada dort giin calisirsam 1 2 3 4
motivasyonum artar.

32 | Ozel hayatimda olup bitenler 1 2 3 4
nedeniyle iste verimli olamayacak
kadar yorgun oluyorum.

33 | Ozel hayatimda siiregelen seyler 1 2 3 4
olmazsa, ise daha fazla zaman
aywrirdim.

34 | Isteyken, is disinda yapmam 1 2 3 4
gerekenler nedeniyle endiseli
oluyorum.

35 | Ozel hayatim isimi yapmam icin 1 2 3 4
gerekli olan enerjiyi tiiketiyor.

36 | Ozel hayatim isimden dolayi zarar 1 2 3 4
gortiyor.

37 | Isim sayesinde evdeki ruh halim 1 2 3 +
daha iyi oluyor.

38 | Isyerinde yaptiklarim, evdeki kisisel 1 2 3 4
ve giinliik islerle basa ¢ikmamu
kolaylastiriyor.

ANKET QR

ANKET LINK
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