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SUNUS

Insanlarin ve toplumlarin gelismesine paralel olarak gerceklesen teknolojik
devrimlerden Endistri 4.0; en iyi performans icin makineleri ve sistemleri
kullanmay1 amaclarken; ona paralel olarak gelismeye devam eden Endiistri
5.0, insan faktoriiniin 6nemine atifta bulunarak insan makine uyumu ve is
birligini esas alan ¢alisma ortamlar1 yaratmay1 amaclamaktadir. Oyle ki, top-
lumsal ve ekonomik gelismenin 6nemli bir sacayagini olusturan orgiitlerin
dogru yetkinlik, bilgi ve beceriler ile donanmis insan kaynagina ihtiyaci bitip
tiitkenmek bilmemektedir. Bahsi gecen nitelikli calisanlar: 6rgiite cekmek ve
onlarin orgiitte kalarak orgiit amag ve hedeflerini paylasmaya iliskin istekli-
ligini artirmak orgiitler icin basarinin anahtarini olusturmaktadir. Fiziksel,
zihinsel ve duygusal bir biitiin olan ¢calisanlarin 6rgiitlerine karsi gelistirecek-
leri algi, tutum ve davranislarin istendik bir sekle doniistiiriilmesinde lider
ve yoneticilerin 6nemli roller iistlendigi bilinen bir gercektir. Bu anlamda yo-
netici ve uygulayicilar tarafindan, oérgiit ¢alisanlarinin davraniglarini sekil-
lendiren tiim unsurlar hakkinda daha fazla sey bilmek muhtemel sonuglari
ongorebilmek adina 6nem arz etmektedir.

Orgiit icinde ¢alisanlarin davranislarini anlama ve acgiklamaya iliskin cabalar
her gecen giin artip zenginlesmektedir. Farkli arastirmacilar, farkl bakis agi-
lar1 ile 6rglit icindeki calisan davranislarini; anlamaya, aciklamaya, uygun se-
kilde yonlendirerek, yonetmeye katkida bulunmaya c¢alismaktadir. Bireye
iliskin 6zelliklerin ortakligi ve 6rgiitler icin 6nemi goz éniinde bulunduruldu-
gunda diinyanin neresinde olursa olsun ¢alisanlari anlamaya ve aciklamaya
iliskin bu cabalar merak konusu olusturmaktadir. Bu kitap ile alanin dinamik
ve canli yapisina uygun olarak alanda yeni yeni konusulmaya baslanmis konu
ve kavramlarin derinlemesine incelenerek okuyuculara katkida bulunmak
amagclanmaktadir. Farkl tniversitelerden ve sektérden akademisyen ve
arastirmacilarin katkilar1 ve uzmanliklar: ile olusturulan bu kitapta teorik
diizeyde ele alinan konular meraklilarin sorularini yanitlamak iizere temel
bir kaynak niteligi tasimaktadir. Béliimler arasinda biitiinliigli saglayabilmek
adina editorlerce yogun emek harcanmuis, farkliliklar miimkiin olan en diisiik
seviyeye cekilmeye calisilmistir. Yine kitaba 6ns6z yazarak bizi onurlandiran
degerli hocalarimiz Prof. Dr. Unal AY ve Prof. Dr. Azmi YALCIN’a, sevgili aile-
lerimize ve bizlerle biiyiik 6zveri ve uyumla calisan yazarlar basta olmak
lizere emegini esirgemeyen herkese tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Ferda USTUN
Dr. Ogr. Uyesi Ayse ipek KOCA BALLI
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Basaris1 hem kendi alaninda hem de daha genis ¢evrelerde tasdik edilmis gi-
risimcilerin ve yoneticilerin hikdyelerine gz attigimizda hemen hepsinin bir
kavramda odaklandigi goriiliir: olusturduklari ve yonettikleri kurumlarin ¢a-
lisanlari. Gergekten, farkli kaynaklar:1 veya girdileri bir araya getirerek elde
edilen sonuglara baktigimizda hemen akla gelen insanlar veya ¢alisanlardir.
Bir baska ifade ile basar1 s6zciigli veya kavrami insan veya calisan olmadan
aciklanamaz.

Orgiitsel Davranis akademik ilgi alam olarak diisiiniildiigiinde, birey veya
grup hakkinda sistematik bir sekilde bilgi olusturma ve bilginin birey ve gru-
bun performansini gelistirmek i¢in kullanim imkanlarini, uygulamalarini
kapsamaktadir. Bir baska ifade ile insan davranisinin érgiitlerde olusumu,
gelismesi ve uygulamaya aktarilmasini anlamak 6rgiitsel davranis disiplini-
nin bitmeyen arayisidir diyebiliriz.

Akademik bir icerik, ilgi alan1 olarak orgiitsel davranis giiniimiizde ¢ok sayida
akademik boliim veya bilim dalinda yerini edinmis, giin gectikce de gliclen-
mektedir. Oyle ki giiniimiizde isletme yénetimi egitiminin her asamasinda (li-
sans, yiiksek lisans ve doktora programlari) orgiitsel davranis derslerini gor-
mek miimkiindiir. Basta miihendislik programlari olmak iizere, 6rgiitsel dav-
ranisin ele aldig1 konular kamu y6netimi, siyaset bilimi ve iktisat egitimle-
rinde de siklikla yer almaya baslamistir.

Bugiin iilkemiz ve diinya {iniversitelerinin ¢ok biiytik bir béliimiinde 6rgiitsel
davranisi merkeze alan akademik dergiler yayinlanmakta, ders kitaplari ba-
silmakta, kongre -konferans ve calistaylar diizenlenmektedir.

Orgiitsel davranisin sistematik bir sekilde {iniversitelerde ele alinmasi ve ¢a-
lisilmasi gérece yeni bir olgudur. Ama orgiitsel davranisi geriye dogru izler-
sek baslangici Taylor’in bilimsel yénetim yaklasimina, Hawthorne arastirma-
larina ve Elton Mayo'nun ¢alismalarina kadar uzanmaktadir.

Son 10 veya 15 yilicerisinde bile, 6rgiitsel davranisin icerigindeki gelismeleri
izledigimizde 6nemli konular1 veya kavramlar1 kendi alanina dahil ettigini
gorebiliriz. 1982 yilinda kendim 6rgilitsel davranis dersini doktora 6grencisi
olarak aldigimda temel konular is tatmini, motivasyon, orgiitsel degisim, ile-
tisim, catisma vb. kavramlar iken, giiniimiiz 6rgiitsel davranis konular1 ara-
sinda ¢ogu arastirmaci ve akademisyen icin “yeni” diye nitelenebilecek kav-
ramlar yer edinmistir.

Doc. Dr. Ferda Ustiin ve Dr. Ogretim iiyesi Ayse ipek Koca Ball'nin editérlii-
giinii Gstlendigi bu kitap, 6nemli 6lciide orgiitsel davranis icerisinde yakin
zamanda yer edinmis konu ve kavramlari ele almaktadir. Kitabin tamamlan-
masinda 20 akademisyen —yazar sorumluluk iistlenmis; orgiitsel dislanma,
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siber kaytarma, sinizm, orgiitsel dayaniklilik, orgiitsel muhalefer, iste var
olama vb. on sekiz giincel konuyu arastirip incelemislerdir.

Dog. Dr. Ferda Ustiin ve Dr. Ogretim Uyesi Ayse Ipek Koca Ball’'nin kitabi ha-
zirlamak icin zaman ve emek acisindan ¢ok fedakarca davrandiklarina inani-
yorum. Ancak biitiin bu gayret ve emegin karsiliginda ortaya ¢ikan sonuctan
cogu akademisyen ve arastirmacinin yararlanacagindan eminim. Orgiitsel
Davranis alanina hem akademik konumda hem de uygulama konumunda
olanlarin ilgisini ¢cekecek bu ¢alisma icin basta editorler olmak {izere biitiin
katki sunanlara tebrik ve taktirlerimi sunuyorum.

Prof. Dr. Unal AY

Cag Universitesi Rektérii
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ONSOZ

Orgiitsel Davranis alani; yénetim ve organizasyon catis altinda 6nem kaza-
nan son yillarin en énemli hibrit alanlarindan birisi olmustur. is diinyasinin
karmasikhigi sisteme daha fazla parametrinin girmesi ve bu parametrelerin
cok hizli bir sekilde hareket etmesiyle her gecen giin daha da artmaktadir.
Hizla gelisen ve degisen is diinyasinin ihtiyaglarina cevap verebilmek icin
teknik alanlarla birlikte sosyal alanlarda da 6nemli gelismelere imza atilmak-
tadir. Ozellikle birey, grup ve drgiit kapsaminda karsilasilan pek ¢cok soruna
¢coziimler getirebilmesi nedeniyle 6rgiitsel davranis alaninda yapilan kuram-
sal ve uygulamali ¢galismalar sayesinde 6nemli bir alanyazin birikimi olus-
mustur.

Editorliigiinii cok kiymetli iki gen¢ akademisyenin yaptigi bu kitap ise diger
calismalardan bazi noktalarda énemli bir ayrisma gostermektedir. Bu kitapta
genellikle ders kitaplarinda kisaca deginilen glinlimiiziin 6nemli 6rgiitsel
davranis konular1 detayl bir sekilde ele alinmaktadir. Bu 6zelligi nedeniyle
okurlarina cok cazip bir giincel érgiitsel davranis yolculugu vaat etmektedir.
Kitabin giincel olmasi ve detayh bilgiler icermesi nedeniyle sadece akademi
diinyasiin degil aynt zamanda is diinyasinin profesyonellerine de 6nemli
katki saglayacagi kanaatindeyim.

Kitaptaki tim boliimleri bir solukta okuyacaginiza olan inancim tamdir. Aka-
demi diinyasinin geng iki liyesinin onciiliigiinde bu kitaba katki veren tiim
akademisyenlerimize ortaya ¢ikardiklari bu kiymetli eser icin tesekkiirlerimi
sunuyorum.

Prof. Dr. Azmi YALCIN
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GERCEKTEN iSTE MiYiM?
iSTE VAR OL(AMA)MA (PRESENTEEISM)
VE YONETIMI

Prof. Dr. Sefa CETIN
Ogr. Gor. Sevim CEVEN

GIRIS

Kiiresellesme ile hem 6rgiitler hem de ¢alisanlar arasinda yogun bir rekabe-
tin yasandig1 gliinlimiiz ¢alisma ortaminda iste var olamama (presenteeism)
dnemsenmesi ve miicadele edilmesi gereken bir olgudur. Orgiitler politika-
larini olustururken var olamama olgusunu goz 6niinde bulundurmalidirlar.
Iste var olamama olgusu literatiirde genel olarak, is yapmaya engel olacak
saglik sorunlari olan calisanlarin cesitli zorunluluklar nedeniyle ise gitmele-
ri; bedenen is yerinde olmalari ancak psikolojik olarak (zihinsel olarak)
orada olmamalar1 (ise kendilerini verememeleri) yani goriiniirde ve diisiik
verimlilikle calismalar1 anlaminda kullanilmistir (Aronsson, Gustafsson ve
Dallner, 2000; Boles, Pelletier ve Lynch, 2004; Ciftci, 2010; Dew, Keefe ve
Small, 2005; Dewe, O’Driscoll ve Cooper, 2010; Goetzel, Carls, Wang, Kelly,
Mauceri, Columbus ve Cavuoti, 2009; Hansen ve Andersen, 2008; Hemp,
2004; Kivimaki, Head, Ferrie, Hemingway, Shipley, Vahtera, Marmot, 2005;
Meerding, IJzelenberg, Koopmanschap, Severens ve Burdorf, 2005). Calisan-
lar zaman icinde ¢ok farkli saglik sorunlar1 yasayabilirler, bu kacinilmazdir.
Gerek bedensel gerek ruhsal saglik sorunlarinda orgiitlerin ¢alisanlarina
destek olmasi, danismanlik hizmeti vermesi ¢ok énemlidir. Bu durum ve-
rimliligi, performansi, is tatminini, orgiite baghlgi énemli derecede etkile-
yecektir. Zaman icinde calisanlarin tekrar saglik sorunlari yasama ihtimali
oldugu icin iste var olamama (presenteeism) tamamen sonlandirilamaz
ancak iste var olamama (presenteeism) ile miicadele yontemleri gelistirile-
bilir.

Evans (2004) iste var olamamay1 (presenteeism) ¢alisanin kendini sagliksiz
hissetmesine ragmen ya da bu durumdan farkl baska bir faktoriin ise git-
mesine engel olmasina ragmen is yerinde olmasi ve diisiik performansla
calismasi olarak tanimlamigtir. Smith (1970) iste var olamamay1 (presente-
eism) devamsizligin zitti olarak ifade etmis ve onunla ters orantil olarak
degistigini; birinin orani arttiginda digerinin oraninin azaldigin belirtmis-
tir. Cooper (1998) iste var olamamay, calisanlarin isyerlerinde ¢ok uzun
saatler ¢calismak zorunda kalmalari ya da isyerlerinde uzun siire bulunmala-
r1 olarak ifade etmistir. Glinbeyi ve Glindogdu (2010) tarafindan gercekles-
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tirilen calismada iste var olamama (presenteeism) olgusu “iskoliklik” olarak
ele alinmistir.

Alanyazinda yapilan ¢alismalara bakildiginda iste var olamama (presente-
eism) olgusu genel olarak saghk sorunlariyla iliskilendirilerek aciklanmis,
olguyla ilgili en fazla arastirma da saghk ve egitim alanlarinda yapilmistir.
Genel olarak saglik problemi olan ¢alisan hasta oldugu halde; is aski yiiziin-
den (iskolik), ahlaki yiiktimliiliik duygulari, vicdani sorumluluk veya is gii-
vencesizligi nedeniyle (Johns, 2010), isini kaybetme veya maddi sikint1 ya-
sayabilecegi korkusuyla, yine amirlerine, calisma arkadaslarina karsi calis-
kan goriinme amaciyla, ise gitmemesi durumunda islerinin birikecegi ve
bundan dolay1 da zorlanacag endisesi ile ise gidebilmektedir. Hasta oldugu
halde isinin basinda olan galisanin, yeterli giice sahip olmamasi ve isine
odaklanmada sorun yasamasi performansini diisiirmekte, bu yiizden de
verimlilik kayb1 yasanmaktadir. Bununla beraber islerin yerine getirilmesi
sirasinda ¢alisanlarin hata yapma olasiliklar: ve is kazalar1 artabilmektedir.
Bu durum orgiitlerde bir maliyet unsuru olusturmaktadir. Bunun 6énlene-
bilmesi icin yasal prosediirlerin uygulanmasi, orgiit politikalarinin gézden
gecirilerek gerekli olmasi halinde revize edilmesi ve calisanlarin yararina,
calisan merkezli diizenlemelere gidilmesi gerekmektedir.

Bu calismada, iste var olamama (presenteeism) olgusunun anlami, 6nemi,
ise devamsizlik (absenteeism), is-yasam dengesi, stres, tiikenmislik, verimli-
lik gibi kavramlar ile iligkileri ele alinmakta; iste var olamama sorununun
calisanlarin is hayatinda yarattigi sonuglar ortaya konulmaktadir. Calisma-
nin sonunda da iste var olamama ile miicadelede 6nerilen cesitli yontemler
anlatilmaktadir.

1. iSTE VAR OL(AMA)MA (PRESENTEEISM) KAVRAMININ TANIMI VE
ONEMI

Iste var olamama, ¢alisanlarin isyerlerinde ¢ok uzun saatler ¢alisiyor gibi
goriinmeleridir. 1990'larin degisen orgiit iklimi de iste var olamama soru-
nunu giincel bir konuya doniistiirmiistiir. Kavram, ise gidememe durumuna
yol acan problemlere ve hasta olma durumlarina ragmen, dinlenilmesi ge-
rektigi halde yine de islerine giden ¢alisanlar: tanimlamak icin kullanilmistir
(Aronsson vd., 2000: 503). Fazla mesainin artmasi, bireysel basarinin one-
minin artmasi, Ozellestirmelerin yayginlasmasi, is giivensizligi sorunlari,
orgiitlerin kiiciilme/biliylime politikalarin1 uygulamak istemeleri, ¢alisanla-
rin orgiite baghliklarini gosterme ¢abalari gibi durumlar ¢alisanlarin igyer-
lerinde uzun siire kalmalarina neden olmustur. Belirtilen faktorlerden dola-
y1isten ¢ikarilanlarin olmasi ve ¢alisanlarin isten cikarilma korkusuyla karsi
karsiya kalmalar iste var olamamanin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur.
Calisanlar, sandalyenin arkasina ceketlerini koyarak, lambalarin1 aksam
saatlerine kadar acik birakarak cok calistiklari izlenimini olusturmaya ca-
lismislardir. 1990'larin sonlarinda bircok iist diizey yonetici "iskolik kiiltiir-
ler" olusturmuslardir. Bu yoneticiler ¢alisma saatleri ile tliretkenligi iliski-
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lendirmislerdir: "calisma saati ne kadar uzun olursa o kadar iyi" diisiince-
sinden yola ¢ikarak verimliligi 6l¢gmeye c¢alismislardir. Ancak bu durum
uzun vadede Uretkenlik ve verimlilik icin kotii sonuglar dogurmaktadir (Co-
oper, 1998: 314).

Iste var olamama kavrami sézliikte; “cok calisma ve isveren icin énemli ol-
dugunu gostermek icin normalden daha uzun siire iste kalma veya hasta
oldugunda ise gitme eylemi” anlamina gelmektedir (Cambridge Dictionary,
2021). Dewe vd. (2010: 11) iste var olamamayi, calisanlarin ise hasta gel-
mesi ve bu hastalik nedeniyle ortalamanin altinda performans géstermesi
durumunda ortaya ¢ikan verimlilik kayb1 olarak tanimlamaktadirlar. iste
var olamama sorunu c¢alisanlarin fiziksel olarak iste olmalarina ragmen ru-
hen ve bedenen iste olmaya uygun olmamasi (saglikli olmamasi) nedeniyle
“iste” degil, “isteymis gibi” olduklar1 zaman yasanmaktadir (Ciftci, 2010:
156).

Devamsizlik iiretkenligi etkilemektedir; ancak, calisanlar islerinde fiziksel
olarak bulunsalar bile, azalan iiretkenlik ve normalin altinda is kalitesi ya-
sayabilmektedirler, bu durum literatiirde iste var olamama durumu yani
presenteeism olarak ifade edilmektedir (Koopman, Pelletier, Murray, Shar-
da, Berger, Turpin, Hackleman, Gibson, Holmes ve Bendel, 2002: 14). Yine
iste var olamamay1 tam anlamiyla ifade etmek zordur. Bir ¢alisanin ne za-
man ise gelmedigi agiktir, ancak ise hasta gelen ¢alisanlarin performansinin
ne zaman ve hangi sekilde engellendigini séylemek acikcasi daha karmasik-
tir. Gercek su Ki, insanlar kendilerini iyi hissetmediklerinde, ellerinden ge-
lenin en iyisini yapmazlar. iste var olamama genellikle, isteki hatalar nede-
niyle ortaya cikan, is ciktisinin diisiik olmasi ve isletmenin {liretim standart-
larinin karsilanmamasi durumunda ortaya ¢ikan maliyetlerle 6l¢iilmektedir
(Hemp, 2004).

Iste var olamama ile ilgili yapilan ¢alismalarda, kavramin genellikle ise de-
vamsizlikla karsilastirildigi goriilmektedir. Ruhsal, zihinsel bozukluklar
nedeniyle yasanan iiretkenlik kayiplari, iste var olamama ve ise devamsizlik
(absenteeism) kavramlari ile iliskilendirilmistir. iste var olamama, “ise gel-
me ancak diisiik performansla calisma”, ise devamsizlik (absenteeism) ise
saglk sorunlar1 gibi durumlardan dolay1 ise devam edememe olarak ifade
edilmistir (Dewa, McDaid, Ettner, 2007: 350). Bu baglamda iste var olama-
ma, calisanlarin bedenen islerini yapiyor olmalar1 ancak zihinsel olarak isle-
rinin basinda olamamalar1 durumudur. iste var olamama mental saghk (zi-
hinsel, ruhsal iyi olma hali; tersi durum ise depresyon, anksiyete, stres gibi
iyl olmama halleri) ve fiziksel saglik sorunlarina neden olabilmektedir. Yine
calisanlarin yasam Kkalitesi lizerinde olumsuz etkilerinin yani sira bu cali-
sanlar iste de hem is arkadaslarinin hem de isletmenin verimliligini negatif
yonde etkilemektedir (Yesiltas ve Ayaz, 2019: 741). Tam kapasite ile calis-
mayan bir kisinin is basinda olmasi, isletmenin karhiligi iizerinde belirgin bir
etkiye sahip olabilmektedir (D’Abate ve Eddy, 2007: 362).
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Calisanlarin kronik saglik sorunlari, verimlilik iizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Isletmeler, ¢alisanlarin cesitli nedenlerden dolay ise devam etme-
digi zamanlarda verimlilik kayb1 yasamakta, bununla beraber ¢alisanin has-
ta oldugu halde iste bulunmasi (presenteeism) durumunda da performans
diistikliigii ve verimlilik kayb1 meydana gelmekte, tahmin edilenden daha
cok dolayli maliyetlere neden olmaktadir (Burton, Pransky, Conti, Chen ve
Edington, 2004). iste var olamamanin neden oldugu maliyet (6zellikle saglik
sorunlarindan dolay1) sadece bireysel anlamda bir maliyetten ¢cok carpan
etkisine sahip olup, daha makro diizeyde zararlara neden olmaktadir. Bu
kapsamda ortaya ¢ikan bu maliyet kayiplari sadece birey ve calisilan orgiit
arasindaki diizeyi asarak oOrgiitiin tamamim1 ya da toplumu ilgilendiren
onemli bir sorun haline gelmektedir (Yildiz ve Yildiz, 2013: 825).

Iste var olamama calisanin hasta bir sekilde is yerinde bulunmasi olsa da
¢alisanin is yerinde iste var olamama davranisinda bulundugunu bazi dav-
ranislarindan gorebilmek miimkiindiir. Calisanlarin isteki gorevleri haricin-
de yapmasi gereken birtakim islerini mesai saatleri icerisinde yapmasi iste
var olamama davranisinin sinyallerini vermektedir (Ozmen, 2011: 9). iste
var olamama ile ilgili baz1 6rnek davranislar (D’Abate ve Eddy, 2007: 363);
arkadaslarina ya da aile bireylerine e-posta géndermek, internette gezin-
meKk, kisisel telefon goriismeleri yapmak, farkli eglence faaliyetlerini gercek-
lestirmek gibi is basinda kisisel islerle ugrasma, orgiit performansini etki-
lemektedir. Siralanan bu davranislar calisanlarin gercekte islerini yapma-
diklari, yapiyor gibi goriindiiklerinin yani islerinden kaytardiklarinin gos-
tergeleridir. Bu da orgiitler icin ciddi anlamda tlretkenlik kaybi anlamina
gelmektedir.

Isyerlerinde saghgin gelistirilmesi ve saghkli bir isgiicii, cahsanlarin kendi-
leri acisindan ve calisma yasami bakimindan, yliksek performansin ve ve-
rimliligin glivencesidir. Bundan dolay1 isletmelerin, c¢alisanlarinin mevcut
saghk durumlarini, iyi olus hallerini korumaya ve gelistirmeye yonelik ¢caba
gostermeleri gerekmektedir (Ozcebe, Bilir, Unli, isler ve Kosar, 2019: 327).

Iste var olamama ilgili yapilan biitiin tammlamalardan sonra, kavramin bir
model icerisinde nasil incelendigini ve hangi faktorlerin etkisiyle ne tiir
sonuglarin ortaya cikmasina sebep oldugunu anlamak icin “iste var olama-
ma bliylik resmin neresinde yer aliyor?” sorusuna yanitlar aranmaktadir.
Isyerinde saghgin gelistirilebilmesi adina iste var olamamanin nasil bir gé-
riinlis kazandigini degerlendiren Chapman ve Sullivan (2003: 7) tarafindan
gelistirilen Saglik ve Verimlilik Yontemi Modeli'nde, iste var olamamanin
yeri belirtilmektedir (Ciceklioglu, 2019: 13). Sekil 1'deki bu modelde ilk
asamada orgiitler icin potansiyel dénlenebilir sorunlara odaklanilmis ve bun-
lardan biri de iste var olamama olgusu olmustur. Bu olgunun orgiitteki etki-
si azaldiginda, nihai sonuglarda o6rgiite olumlu yénde yansimasinin oldugu;
yani orgiite finansal olarak bir maliyeti olmayan getiriler arasinda yer aldig
goriilmektedir.
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Saglik ve Verimlilik Yonetimi, calisan sagliginin is performansini etkileyen
tlim yonleriyle ilgili veri ve hizmetlerin entegrasyonu olarak tanimlanmak-
tadir. Hedeflenen miidahalelerin hem ¢alisan sagligi hem de tiretkenligi tize-
rindeki etkisini 6lcmeyi icerir. Saghk Verimliligi ve Yonetimi deger zinciri;
tesvikler saglamaya, davranisi degistirmeye, riskleri azaltmaya, tibbi mali-
yetlere ve sakatliklara neden olan saglik sorunlari ¢6zmeye; nitelikli {iret-
ken iscilerin ihtiya¢ duyulan alanlara transfer edilmesiyle niteliksel gelisime
katki saglamaya yonelik faydalar ve programlar tasarlamaktadir (Health
and Productivity Management Policy, 2019).

Saglik ve Verimlilik Yonetimi tanimindaki ana vurgu, hem kronik hem de
akut ihtiyaclar ve 6zellikle 6rgiit icin ekonomik veya finansal sonuglar1 olan
potansiyel olarak dnlenebilir saglik sorunlarina/konularina odaklanmaktir.
Diger 6nemli husus, is yerinde "performans kayb1", is etkinligi veya " iste
var olamama " endisesi olarak goriilebilmektedir. Verimlilik, girdilerin (yani
kaynaklar ve zaman) ¢iktilarla (yani triinler, hizmetler ve bilgi) iliskisidir.
Ayni sayida c¢ikt1 iretmek icin ne kadar az girdiye ihtiya¢c duyulursa, iiret-
kenlik o kadar artmaktadir. Ayni1 sekilde, ayn1 veya daha az girdiye sahip
ciktilar ne kadar biiyiikse, verimlilik de o kadar yiiksek olmaktadir. Calisan
saghginin maliyeti, érgiitler i¢in stratejik bir 6neme sahiptir, ancak ¢ok az
orgiit, kendi is giiciinlin (insan kaynaginin) saghig ve tretkenligi ile ilgili
tiim maliyetleri incelemistir. Calisan saghigi maliyetlerinin bircok farkh tiir-
de maliyet ve/veya maliyet merkezleri arasinda boliinmesi nedeniyle cok az
orgiit, calisan saghiginin stratejik 6nemini kabul etmektedir. Her orgiit, sag-
likla ilgili maliyetlerini incelemeli ve bir “Saghk ve Verimlilik Y6netimi
(H&PM)” girisimi baslatmali; baslatmazlarsa 6rgiitlerinin gelecekteki mali-
yet egilimlerini dngoriilen maliyet egilimleriyle belirlemelidir. Bu nedenle
Saglik ve Verimlilik Yonetimi, biitiin érgiitler icin ekonomik a¢idan gii¢lii bir
paradigmay1 temsil ederken ayni zamanda orgiitlerde saglik sorunlariyla
nasil miicadele edilebilecegi konusunu yeniden sekillendirme potansiyeline
sahiptir (Chapman ve Sullivan, 2003: 2, 8).
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Saghik ve Verimlilik Yonetimi Kavramsal
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Sekil 1: Saglk ve Verimlilik Yénetimi Kavramsal Model

Kaynak: Chapman, L. S. ve Sullivan, S. (2003). Health and productivity management: an emerging
paradigm for the workplace. The Art of Health Promotion. American Journal of Health
Promotion, 17(6), 1-12.
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Iste var olamama maliyetinin genellikle azalan is ciktis, isteki hatalar1 ve
kalite standartlarini karsilamadaki basarisizlig1 icerdigi kabul edilmektedir.
Kullanilan genel yontem, iiretkenlikteki yiizde diisiisii, ortalama bir bireyin
verimsiz oldugu haftalik bir saate doniistiirmektir. 2011 yilinda Avustural-
ya’'da yapilan bir calismada, yasa 6zgii hastalik yayginlik oranlar1 ve demog-
rafik degisimi hesaba katarak 2050'de iste var olamamanin éngoériilen etki-
leri incelenmistir. 2050'de, GSYIH'de %2,8'lik bir diisiisle iste var olamama-
nin toplam maliyetinin 35,8 milyar dolara yiikselecegi tahmin edilmektedir
(Garrow, 2016: 31-33).

2.ISTE VAR OL(AMA)MA (PRESENTEEISM) iLE iLGILI KAVRAMLAR

Genel olarak literatiirde iste var olamama ile iliskilendirilen kavramlar asa-
gidaki gibidir;

ise Devamsizlik (Absenteeism)

[s-Yasam Dengesi

Stres

Tikenmislik

Verimlilik
2.1. ise Devamsizlik (Absenteeism)

Ise devamsizlik (absenteeism) “absence” kelimesinden tiiretilmistir. S6zliik-
te “absence” kelimesi, “genellikle olunmasi beklenen yerde olunmamasi
gercegi” anlamina (Cambridge Dictionary, 2021); “absenteeism” ise; “0zel-

likle iyi bir sebep olmadan isten uzak durma gergegi” anlamina gelmektedir
(Cambridge Dictionary, 2021).

Ise devamsizlik, cahsanin herhangi bir nedenle isine gelmemesi, gérev ye-
rinde olmamasi durumudur. Calisanlar bazen zorunlu hallerden dolay1 (sag-
lik sorunlar1 gibi) ise devamsizlik yaparken, bazen de ise ve orgiite karsi
tutumlarindan, diisiik motivasyondan dolay1 isteyerek bilingli bir sekilde ise
gitmek istememektedirler (Mastekaasa ve Olsen, 1998: 200). Hansen ve
Andersen (2008: 963), ise devamsizlik ve iste var olamama arasinda giicli
bir iliski oldugunu, bu iki kavramin aslinda ayni “karar siirecinin” sonuglari
oldugunu ve bir sebepten dolay1 hastalik izni aldiktan sonra bu izni aldig1
icin huzursuz olacagini ve bu durumun iste var olamamaya yol acacagini
ifade etmistir.

Ise devamsizhig1 etkileyen orgiitsel ve cevresel faktorler ayni zamanda ¢ali-
sanlarda iste var olamamaya sebep olan unsurlari icermektedir. Dolayisiyla
calisanlarda goriilen iste var olamama sonucunda ise devamsizlikta artis
yasanabilmektedir. Ciinkii gerek bedenen gerekse ruhsal yonden rahatsiz-
lanan calisanlar bir siire sonra ise gitmede zorluk ¢ekeceklerinden devam
sorunu yasayacaklardir. Bu baglamda iste var olamama zamanla ise devam-
sizliga doniisecektir (Kogoglu, 2007: 41-42).
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2.2. Is-Yasam Dengesi

Is-yasam dengesi teriminin ifade ettigi anlam iizerinde uzlasilmis bir tanim
bulmak zordur. Literatiirde, asagida siralanan alt1 ifadeye siklikla rastlan-
maktadir (Kalliath ve Brough, 2008: 326):

Bireyin degisik rolleri (evdeki rolleri, isteki rolleri, sosyal yasam igin-
deki rolleri gibi),

Bireyin degisik rolleri arasinda esitlik, denge saglayabilmesi,
Bireyin degisik rolleri arasindaki memnuniyeti,

Birden fazla rol arasinda 6nemli roliin yerine getirilmesi (her roliin
O6nemi farkhdir),

Bireyin rolleri arasindaki ¢atismay1 6nleme ve kolaylastirma islemleri-
nin yonetimi,
Bireyin farkl rolleri arasinda algiladigi kontrol.

Giintimiizde esnek calisma saatleri isyerleri i¢cin 6nem kazanmaktadir. Bir-
cok kurulus, esnekligin hem calisana hem de isverene sagladigi faydalar
nedeniyle ¢alisanlara esnek ¢alisma saatleri sunmaktadir. Daha fazla ¢alisan
tiretkenligi ve daha yiiksek organizasyon karhiligi en yaygin faydalardir.
Ayrica esnek calisma saatleri, is-yasam dengesini gelistirmekte ve kolaylas-
tirmaktadir. Azalan stres ve artan calisan refahi, is-yasam dengesinin sonuc-
laridir (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014: 20).

Is yasam dengesi, bireyler ve orgiitler icin énemli bir konudur. Ciinkii is
yasam dengesinin saglanamamasi bir stres kaynagidir. Calisan ebeveynlerin
artan saghk problemleri, ebeveynlik sorumluluklarini yeterince yerine geti-
rememeleri, liretkenliklerinin azalmasi, ise ge¢ kalmalarinin ve ise devam-
sizliklarinin artmasi, diisiik moralle ¢calismalari, isten memnun olmamalari
iste var olamama sorununu yasamalarina neden olmaktadir (Duxbury ve
Higgins, 1991). Yine stresin, gerilim ve is yiikiiniin ¢alisanlarin saghklarini
ve duygu durumlarini olumsuz etkiledigi gerceginden yola cikarak, is-aile
yasaminda saglanacak dengenin iste var olamamay1 azaltacag diisiiniilmek-
tedir.

Is ve giinliik yasam arasinda uygun bir denge kurmak, tiim ¢alisanlarin kar-
silastigl bir zorluktur. Ozellikle aileler bu durumdan etkilenmektedir. Isi,
aile sorumluluklarini ve Kisisel yasami basarili bir sekilde birlestirme yete-
negi, bir evdeki tiim bireylerin refahi icin 6nemlidir. Hiikiimetler, destekle-
yici ve esnek calisma uygulamalarini tesvik ederek, ebeveynlerin is ve ev
yasami arasinda daha iyi bir denge kurmasini kolaylastirarak sorunun ele
alinmasina yardimar olabilirler. Is-yasam dengesinin énemli bir yénii, bir
Kkisinin iste gecirdigi siiredir. Kanitlar, uzun c¢alisma saatlerinin kisisel sagl-
g1 bozabilecegini, giivenligi tehlikeye atabilecegini ve stresi artirabilecegini
gostermektedir. Tiirkiye'de, ¢alisanlarin yaklasik %33'li ¢ok uzun saatler
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calismaktadir, bu da ortalamanin %11 oldugu OECD'deki en yiiksek orandir
(OECD, 2021).

Uzun siiren agir calisma sartlari altinda iiretim/hizmet faaliyetlerinde cali-
sanlarin is-yasam dengelerini kurabilmeleri biiylik 6neme sahiptir. Calisan-
larin refahina uygun olarak isletmeler calisma sartlarimi giiniin kosullarina
gore yeniden diizenleyip, faaliyetin tiiriine uygun olarak esnek ¢alisma saati
uygulamasi yapabilirler. Bu uygulama ile ¢alisanlarin hem motivasyon dii-
zeyleri artirilacak hem de saglik sorunlari i¢in tedbirler alinmis olacaktir.
Yine mutlu ve rahat calisanlarin isletmeye giiven duymalari ile isletmede
iste var olamamanin énlenmesi yolunda bir adim atilmis olacaktir. is-yasam
dengesini kuramayan ¢alisanin iiretkenligi azalacak, basarili olamayacak ve
verimliligi diisecektir. Bu durum da artan fiziksel ve duyussal problemler
calisanlarin iste var olamama sorununu yasamalarina neden olacaktir. Ars-
laner (2015) otel isletmelerinde ¢alisan kisilere yonelik yaptig1 calismasin-
da, vardiyali ve uzun ¢alisma saatlerini degerlendirmistir. Bu diizen icinde
uzun saatler boyunca c¢alisanlarin, birtakim zorluklarla karsilasmalari sonu-
cunda fiziksel ve ruhsal sagliklarinin bozulduklar1 ve bu sekilde calismaya
devam etmelerinin iste var olamamaya neden oldugu sonucuna ulagmistir.
Arastirmasinda, iste var olamamaya en ¢ok is-aile gatismasinin etki ettigini
ve calisanlarin aile-is catismasindan ziyade is-aile catismas1 yasadiklarini
tespit etmistir. C6ziim olarak, uzun ¢alisma saati uygulamalarindan kagina-
rak esnek calisma planlarinin olusturulmasini, ¢alisanlarin dinlenmelerine
miisaade edilmesini ve kendilerine vakit ayirmalarinin saglanmasini éner-
mistir.

2.3. Stres

Stres, gerilim, baski, endise, zorlama yaratan durum olarak tanimlanabil-
mektedir. Stres, ¢alisanlari isleriyle ilgili sorumluluklarini yerine getirirken
gerilim ve baski altina almaktadir (Uygur ve Kog, 2003: 115). Yiiksek is ta-
lebi, 6diil eksikligi ve yetersiz sosyal destek gibi mesleki stres unsurlari iste
var olamama ile énemli bir iliskiye sahiptir. Ornegin yogun katilim talepleri
olan (bulunmalar1 gerekli/zorunlu); tip, hemsirelik, sosyal yardim gorevlisi,
O6gretmen gibi meslekler daha ¢ok iste var olamama olgusunun gerceklesme
riskine sahiptirler (Jeon, Leem, Park, Heo, Lee, Moon, Jung ve Kim, 2014).

Stres, genellikle olumsuz bir deneyim olarak tanimlanmistir. Viicudun sag-
likly, iyi halinden, fizyolojik, psikolojik ve davranissal olarak sapma derece-
sini ifade eden stres, sikinti olarak da bilinmektedir (McShane ve Glinow,
2016: 80). Yesiltas ve Ayaz (2019), bir ofis mobilyas1 fabrikasinin 128 cali-
san1 lizerine gerceklestirdikleri bir arastirmada; iste var olamama ve alt
boyutlar olan is odakl iste var olamama ve psikolojik odakl iste var ola-
mamanin; is stresi ve rol belirsizligi ile arasinda pozitif yonli anlaml bir
iliski tespit etmislerdir. Bu baglamda orgiitlerde strese neden olan faktorle-
rin tespit edilerek en aza indirilmesi ve calisanlarin stres yonetimine yone-
lik egitimlerle desteklenmesi 6nemli goriilmektedir. Yine calisanlarin 6zliik
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haklar1 giivence altina alinarak, destekleyici bir orgiit kiiltiiriiniin olustu-
rulmasinin iste var olamama konusunda yoneticilere yardimci olacag di-
sliniilmektedir. Bu kapsamda orgiitlerde 6zellikle yoneticiler, iste var ola-
mamanin sonuglar1 ve olguyu etkileyen faktorlere yonelik bilgilendirilmeli
ve engelleyici 6nlemler almalar1 dogrultusunda harekete gecirilmelidir.

Isin strese yol acan 6zellikleri; isin yapildig1 kosullar, isin icerigi ve is cevre-
sidir. Stresin bireye fiziksel (kalp atislarinda hizlanma, ¢arpinti, ates basma-
s1, bas dénmesi, titreme, nefes almada gii¢liik vb.) ve davranissal etkilerinin
(sigara, cay ve kahve tiiketiminin artmasi, madde bagimhligi, uyku bozuk-
luklar, ise devamsizlik gibi) yani sira orgiitsel anlamdaki etkileri de gor-
mezden gelinemez. Stresin ise olan etkileri ise; performans diisiikliigi, ¢ali-
san devir hiz1 (turnover), ise devamsizlik (absenteeism), yabancilasma ve
catismadir (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg is Saghg1 ve Giivenligi
Genel Miidiirliigii, 2021). Genel olarak, uzun calisma saatleri, vardiyali ¢a-
lisma sistemi ve mesleki stres, ¢calisanlarin kronik saglik durumlarini kotii-
lestirebilir. Bu durum iste var olamama sorununun ortaya ¢ikmasina neden
olabilir (Jeon vd., 2014).

Jung, Lee ve Arakida (2007) yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin is stresi ve
iste var olamama durumlar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Mevcut sag-
lik sorunlari icin, gastrointestinal (sindirim sistemi ile ilgili) problemler
%44.9 ile en yiiksek sirada yer alirken, onu %30'un iizerinde kas-iskelet
problemleri ile zihinsel ve sinir problemleri izlemistir. Bununla birlikte,
mevcut saglik durumu ile karsilastirildiginda, arastirmaya katilan ¢alisanla-
rin saglik sorunlari icin tibbi tedavi gérme oranlarinin ¢ok diisiik oldugu
goriilmiistiir. Iste yasanan stresin, calisanlarin saglik sorunlar1 yasamasinda
onemli bir etken oldugu, bunun da is kayiplarini artirdig1 ve dolayisiyla iste
var olamama lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

2.4. Tikkenmislik

Tilikenmislik, stresin, duygusal ¢okiinti, is yerine karsi olumsuz tutumlarin
(sinizm) gelismesi ve sonrasinda basarisizlik, ise yaramazlik duygusu asa-
malarindan olusan 6zel bir sonucudur (McShane ve Glinow, 2016: 81). Sun-
dugu hizmetlerde, iirettigi liriinlerde insan1 merkezine alan ve ¢ikt1 kalite-
sinde insan etmeninin ¢ok énemli oldugu alanlarda siklikla goriilen tiiken-
mislik, calisanlarin islerinden ayrilmasina, ekonomik kayiplara, hizmet kali-
tesinde diisiislere neden olmaktadir. Dolayisiyla tilkenmislik sadece birey-
sel degildir; tiikenmisligin saglik politikalariyla, kurumsal ve toplumsal poli-
tikalarla da ilgili 6nemli boyutlar1 vardir (Kagmaz, 2005: 32). Orgiitsel tii-
kenmislik, calisanin basit fiziksel yorgunluktan cok, yapilan is ve calisma
diizeninin gerektirdigi asir1 olarak algiladig1 zihni yiik, kariyer hedeflerin-
den sapma ve degisime ayak uydurmada kendini yetersiz, ¢caresiz hissetme-
sini ifade etmektedir. Bu durumu yasayan bir ¢alisanin da verimli ¢alismasi
giiclesecek ve performansi diisecektir (Kocel, 2018: 469). Stres gibi tiiken-
mislik de ¢alisanin fiziksel ve ruhsal saghigini biiyiik dl¢lide etkilemektedir.
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Bu anlamda genel saglik durumu bozulan ¢alisanlarin kronik bir tanimlan-
masl ve ¢oziimii zor siirecler yasamasi muhtemeldir. Yine bu durumda da
calisan fiziksel olarak iste olsa bile etkinlik ve verimlilik ¢ercevesinde iste
var olamayacaktir.

Bektas ve Karagoz (2020) devlet liselerinde gérev yapan 6gretmenler lize-
rine gerceklestirdikleri arastirmalarinda iste var olamama olgusunun cali-
sanlarin tiikenmislik diizeyleri tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastir-
madan elde edilen bulgulara gore, iste var olamamanin tiikenmislik lizerin-
de etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismaya katilan 6gretmenle-
rin, siklikla yasadiklar1 giincel sorunlar ele alinarak bu sorunlarin iste var
olamama sorununa ve dolayisiyla tiikenmislige yakalanmalarina sebep ola-
bilecegini ve bdyle bir durumda calismaya devam edilmesinin ise ¢alisanin
hata yapmasina, performansinin ve verimliliginin diismesine, uzun vadede
tiikenmislige ve depresyona neden olabilecegini belirtmislerdir.

2.5. Verimlilik

Calisanlarin kendi saglhik durumlari ve ¢alistiklart ortamin saglikli, giivenli
bir sekilde diizenlenmis olmasi verimliliklerini etkilemektedir. Literatiir
bulgulary, ise devamsizlik (absenteeism) ile iste var olamama (presente-
eism) arasinda karsilikli bir iliski oldugunu géstermektedir. Cogu zaman
calisanin ise devam etmemesi saglik sorunlarindan kaynakli olmayabilmek-
tedir. Dolayisiyla bir calisanin ise gitmesi de saglkli oldugu anlamina gel-
meyebilir. Ise devamsizlik ve iste var olamama orani yiiksek olan isletme-
lerde, karlilik ve verimlilik azalislar1 kaginilmazdir. Bayram (2019: 313) da
ifade ettigi gibi isletmelerde iste var olamama kaynakli verimlilik ve maliyet
kayiplari, ise devamsizlik kaynakli kayiplardan ¢ok daha yiiksektir.

Verimlilik, yogun rekabet ortaminda orgiitlerin hedeflerine ulasma siirecin-
de en 6nemli unsurlardan biridir. Bu baglamda rekabet Ustiinliigii elde et-
mek ve bunu silirdiirmek isteyen orgiitler, verimliliklerini diisiiren 6rgiit ici
etkenlerle miicadele etmek ve Onleyici tedbirler almak zorundadirlar. Bu
mecburiyeti glinlimiiz zorlu ¢calisma kosullarinda daha fazla hissetmektedir-
ler. Orgiitlerde verimliligin diismesine neden olan etkenlerden biri de cali-
sanlarin is yerinde verimli ¢calismalarini engelleyecek performanslarini dii-
stirecek rahatsizliklaridir. Bu ¢alisanlar is yerine gitmemeleri gerekirken,
ise giderek calismayi tercih etmektedir (Giirer ve Solmaztiirk, 2018: 26). Bu
anlamda hasta oldugu halde ¢alisan kisilerin, bir isi daha kisa siirede ve
beklenen niteliklere uygun yapma ihtimali de azalmaktadir.

Yine is yerindeki saglik sorunlarindan kaynaklanan verimlilik kayiplar
onemlidir. Tibbi miidahalelerde, klinik saglik sonuclarindaki gelismeler,
verimlilik kaybinin azalmasinmi ve sonug olarak dolayli saglik maliyetlerinin
diismesini saglayabilir. Bu kapsamda erken teshis ve miidahalenin (tedavi
siireclerinin) maliyetlere etkisi degerlendirilmelidir. iste var olamama ve-
rimlilik kaybinin bir nedenidir. Dolayisiyla yapilan is, hasta olarak calisan
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Kkisiye bir yiik; orgiit icin ise maliyetleri ylikselten énemli bir etken olmak-
tadir (Meerding vd., 2005: 521, 523).

3.1STE VAR OL(AMA)MA (PRESENTEEISM) NEDENLERI

Iste var olamamanin nedenleri literatiirde farkl sekillerde siniflandirilmis-
tir. Cooper (1998) 1990’larda fazla mesai kavraminin, is giivenliginin ol-
mamasinin ve orgiite baghligin iste var olamamanin etkisini artirdigini be-
lirtmektedir. Hastalik, moral bozuklugu, zayif davranis gostergeleri de iste
var olamamaya neden olmaktadir (Kogoglu, 2007: 80). iste var olamama
nedenleri arasinda yer alan fiziksel ve psikolojik saglik durumu, ¢alisanlarin
verimliligini etkilemektedir. Iste var olamama nedenleri olarak ele alinan
sorunlar, karsilikli olarak birbirlerini etkilemektedir. Bu nedenle bu sorunla
miicadele etmek i¢in, soruna biitiinciil acidan yaklasarak dogru teshisi koy-
mak ¢ok 6nemlidir (Ciftci, 2010: 157).

Biron, Brun, Ivers ve Cooper (2006) yilinda yaptiklar1 ¢alismada, iste var
olamamanin nedenlerini arastirmislardir. Katilmcilardan hasta olmalarina
ragmen neden ise gitmeyi sectiklerini belirtmelerini istemislerdir. Arastir-
ma sonuclarina gore iste var olamamanin nedenleri; is yiikii ve isin tes-
lim/bitirilme tarihi (%31.6), profesyonellik ve suc¢luluk duygusu (%27.7),
hastalig1 ciddiye almama (%15.1), iste olmadiginda yerine islerini yapacak
birisini bulmanin zorlugu (%13.4), olumsuz tepkilerden korkma (%9.4) ve
ise olan ilgi (%2.8) olarak siralanmaktadir. Hansen ve Andersen (2008), iste
var olamamay1 etkileyen faktorleri; isle ilgili faktorler, zaman baskisi, is
kontrolii, ¢calisma arkadaslariyla iliskiler, istihdam durumu; kisisel faktorler,
aile hayat, finansal (ekonomik) durum, asir1 baglilik, ise devamsizliga yone-
lik tutumlar, saglik durumu ve sosyo-demografik degiskenler olarak acikla-
maktadir. Baker-McClearn, Greasley, Dale ve Griffith (2010: 313) ise de-
vamsizligin yonetimi ve iste var olamamayi inceledikleri ¢alismalarinda, iste
var olamama lizerinde etkili olan faktorleri uluslararasi literatiirde yer alan
calismalardan bir 6zet sekil olusturarak, bu etkileri kisisel nedenler ve is
yeri baskisi seklinde ikiye ayirarak degerlendirmislerdir.

Sekil 2’de iste var olamamanin genel olarak Kkisisel ve is yeri baskis1 olarak
iki temel nedene dayandirildig1 goriilmektedir. Yine bu nedenlerden, ¢alis-
ma arkadaslarindan, miisterilerden, isletmenin yapisal 6zelliklerinden, poli-
tikalarindan, orgitteki kiltiirden kaynaklandig ifade edilebilmektedir. Be-
lirtilen bu faktorler, dogrudan ya da dolayl bir sekilde calisanlar1 etkile-
mekte ve isletmelerde iste var olamamaya neden olmaktadir.



ISTE VAR OLAMAMA

Kisisel Nedenler

Is Yerindeki
Baskilar

Baska bir ¢alisanin o isi
yapamayacag1 inancl
Calisanin ig yerindeki
imajina olan sadakati
Calisma arkadaglarina,
miisterilere ve kurulusa
kars1 sorumlulugu ve
bagliligi

Isin gereklerini yerine
getirecek kapasitede
calisamamast (yetersiz
kalmast)

Disiik diizeyde orgiitsel
baglilik

Hastalig1 miisterilere ve is
arkadaglarina bulagtirma
korkusu

Saglik durumunun
kotiilesmesiyle ilgili
endiseleri

Yonetim tarzi ve ise
devamsizligin yonetimi
(6rnegin, yoneticilerin
hasta olduklarinda
sergiledikleri davranis (rol
model durumlart))

Ise doniiste karsilasilacak
durumlar, yapilacak
goriismeler, hastaliktan
dolay1 devamsizlik
yapilmasi ve zorlayici
politikalar (olumsuz
sonuglardan korkma,
ornegin, disiplin cezast)
ikramiye ya da
performansa dayali
tesviklerden
faydalanamama,
hastaliktan dolay: terfi
alamama riski

Orgiit kiiltiirii (6rnegin, ise
devam etmenin iyi bir
ornek olusturduguna
inanmak, giiclii sosyal
iligkiler)

289

Sekil 2. Presenteeism lizerinde etkili olan faktorler: Uluslararasi literatiirde
yer alan ¢alismalardan 6zet model

Kaynak: Baker-McClearn, D., Greasley, K., Dale, ]. Ve Griffith, F. (2010). Absence management and
presenteeism: the pressures on employees to attend work and the impact of attendance on
performance. Human Resource Management Journal, 20(3), 311-328.

4. ISTE VAR OL(AMA)MANIN (PRESENTEEISM) SONUCLARI

Calisanlar cesitli nedenlerden dolay1 kendilerini kotii hissetmelerine, hasta
olmalarina ragmen kendilerini ise devam etmek zorunda hissetmekte ve ise
gitmektedirler. Bu sekilde iste calismalari ise iiretkenlik kaybi, motivasyon
ve performans diisiikliigii, memnuniyetsizlik gibi olumsuz durumlarin orta-
ya ¢ikmasina neden olmaktadir.
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4.1.Verim Diisiikliigii

Kiiresellesen diinyamizda isletmeler arasindaki rekabetin giderek arttigi bir
gercektir. Yani isletmeler son derece dinamik ve degisken bir ¢evrede faali-
yetlerini siirdiirmeye ¢alismaktadirlar. Boyle bir ortamda verim diisiikliigii
isletmelerin istemedigi bir durumdur. Isletmeler, rekabet iistiinliigii elde
edebilmek, varliklarini stirdiirebilmek icin kaynaklarini etkin ve verimli bir
sekilde kullanmalidirlar. isletme kaynaklarimin en énemlisi ise insan kayna-
gidir. Diger tiretim faktdrleriyle beraber isletmelerin amaclarina ve hedefle-
rine ulasabilmeleri icin 6zellikle insan kaynagindan yeterince yararlanabil-
meleri gerekmektedir. Calisanlarda verim diisiikliigiine neden olan faktorle-
rin basinda saghk sorunlar1 gelmektedir. Bedensel ve ruhsal saglig1 yerinde
olan ¢alisan, is ortamindaki diger kosullarin da iyilestirilmesiyle motive
olacaktir ve is performasi artacaktir. Bu anlamda isletme yonetimi, saglik
sorunlarindan kaynakl verim diistikliiglinde g¢alisanlarini isten ¢ikarmak
yerine, nedenlerini arastirarak onleyici tedbirler alma yoluna gitmelidir ve
isletme politikalarin1 buna gore diizenlemelidir. Boylece calisanlarda isini
kaybetme korkusu da olmayacagindan hasta olduklar:1 halde ise gitmek zo-
runda kalmayacaklardir.

Iste var olamamanin isletme faaliyetlerine, ¢iktilarina etkisi hemen gériile-
memektedir, bu durum zaman icinde ortaya ¢ikmaktadir. Oysa saghkla ilgili
sorunlarda rahatsizlifa ve rahatsizligin seyrine gore ¢ogunlukla tedavi yol-
lar1 bellidir ve tedavi sonuglar1 tahmin edilebilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
durumu ona gore degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle saglkla ilgili so-
runlarin ¢ogu iste var olamamanin neden olacagl durumlara ve etkilerine
nispeten daha iyidir. Saglik sorunlarina yonelik tedaviler séz konusudur.
Isletmelerin de destegiyle saghk sorunlari ¢éziiliip isine baslayan ¢alisandan
daha yiiksek performans elde edilebilecektir. isletmelerin ¢ogu is perfor-
mansini zayiflatan hastaliklarin ve diger tibbi durumlarin yayginhgini belir-
lemek, iliretkenlikteki ilgili diisiisii hesaplamak ve bu kayipla miicadele et-
menin uygun maliyetli yollarin1 bulmak i¢in ciddi ¢aba sarf etmektedirler.
Arastirmacilar yaptiklari calismalarda; tarama, tani, tedavi ve egitime yapi-
lan kii¢lik yatirimlarla (¢alisanlarin saghk hizmetlerine yatirim yapmak;
ornegin alerji ilaglarinin veya depresyon tedavisinin maliyetini karsilaya-
rak) iste var olamamanin neden oldugu iiretkenlik kayiplarinin azaldigini,
bu durumun dengelenebildigini gérmislerdir (Hemp, 2004).

Boles vd. 2004 yilinda saglik riskleri ile is verimliligi arasindaki iliskiyi ince-
leyen calismalarim 2264 katihima ile gerceklestirmislerdir. iliskiyi iste var
olamama olgusu ile ele almislardir. Saghk sorunlari olan ¢alisanlarin daha
saghikl meslektaslarina gore daha az verimli olduklar1 sonucuna ulasmis-
lardir. Saglik riskleriyle ilgili ise devamsizlik ve iste var olamama olgusunun
potansiyel verimlilik maliyetine etkilerinin oldukga biiyiik oldugunu belirt-
mislerdir. Bu arastirmada, katilimcilar 1 haftalik bir siire iginde ortalama 3
saat 10 dakika kadar saglik nedenlerinden dolay1 bosa harcanan veya kesin-
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tiye ugrayan calisma siiresi bildirmislerdir. Calismada bunun da kisi basina
ylksek maliyetlere karsilik geldigi belirtilmistir.

4.2, Performans Diistikliigii

Performans, calisanlarin islerinde gosterdikleri basaridir. Etkinlik, etkililik
ve verimlilik kavramlar1 performans gostergeleri arasinda yer almaktadir.
Iste var olamama sorunu, ¢esitli nedenlerle ¢alisanin hasta oldugu halde ise
gelmesi, saglik sorunlar1 disindaki diger faktorlerden (orgiitsel, bireysel)
dolayi ¢alisiyor gibi gériinmesi, isiyle ilgili sorumluluklarini yerine getirme-
si gerekirken is disi seylerle ilgilenmesi durumu oldugu i¢in iste etkinligi,
verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir ve performans diisiikliigline ne-
den olabilmektedir. Baker-McClearn vd. (2010) calismalarinda, iste var
olamama ve ise devamsizlik olgularinin orgiitlerde performans ve refahi
yakindan etkiledigini ve burada 6rgiitlerin bu olgularla miicadelede uygula-
diklar1 politikalarin 6nemli oldugunu ifade etmektedirler.

4.3. Calisan Motivasyonunda Diisiis

Motivasyon, hedefe yonelik goniillii davranislar baslatan, davranisin yonii-
ni, yogunlugunu ve siirekliligini etkileyen i¢sel giiclerdir; bireysel davranis
ve performansin dort temel giidiisiinden biridir. Motive olmus ¢alisanlar,
belirli bir amaca (yon), belirli bir zaman siiresince (stireklilik), belirli bir
diizeyde ¢aba (yogunluk) harcamaya goniilliidiir (McShane ve Glinow, 2016:
88).

Motivasyonda c¢alisanlarin ihtiyaclarinin dogru tespit edilmesi ve
karsilanmasi 6nemlidir. Bu nedenle calisanlarin ihtiyaclar1 belirlenmeli,
bireysel ihtiyaclar ve oOrgiitsel amaclar arasinda iliski kurulmalidir.
Ihtiyaglar1 karsilanmayan c¢alisanlar tatminsizlik hissedecegi icin belirli bir
gerilim ve rahatsizlik duyacaktir (Tengilimoglu, Atilla ve Bektas, 2012: 127-
129). Isle ilgili ihtiyaclar1 karsilanan ve motive olan ¢alisanlar, islerinden
dolay1 yasadiklar1 gerilimden kurtularak tatmin olacak; bdylece sagliklarini
tehdit eden ve ise odaklanmalarini engelleyen faktorlerden uzaklasarak iste
var olamama olgusunu deneyimlemekten kurtulacaklardir.

Orgiitler, calisanlar1 daha istekli ve severek calismaya tesvik edecek &diil
sistemleri, aileleriyle birlikte katilacaklari tatil ve is dis1 etkinlikler planla-
yabilirler. Bu etkinlikler calisanlarin islerine daha fazla motive olmalarini
saglayarak, stresten, fiziksel ve ruhsal rahatsizliklardan uzaklasmalarina
yardimcl olabilir. Dolayisiyla, ¢calisanlarin orgiitten destek alarak motive
olmalar1; orgiitlerin calisanlarinin refahlarini ve sagliklarini 6nemsemesi
iste var olamama davranislarin1 azaltmaktadir (Arslaner, 2015: 65). Motive
olan ¢alisan isinden tatmin olacak, isini severek yapacak ve boylece ruhsal
saghglt acisindan da iyi olacagindan bedensel saglik sikayetleri de
azalacaktir. Bu sayede iste var olamama olgusu da azalacaktir.
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4.4. Calisan Memnuniyetsizligi

Calisan memnuniyetsizligi (is tatminsizligi), bir calisanin isine Kkarsi tutu-
munun olumsuz olmasi anlamina gelmektedir. Calisan memnuniyetsizligi,
calisanin ise devamsizlik yapmasina, ge¢ kalmasina, hastalik izni almasina,
nakil talebinde bulunmasina ve bu gerekcelerle isten ayrilmasina neden
olabilmektedir (Nwobia ve Aljohani, 2017: 137-138; Baysal, Baysal, Aksu ve
Aksu, 2014: 137). Isine karsi olumsuz tutumlar besleyen ¢alisanlarin hasta
olmasa bile hasta hissetmesi olagandir. Bu baglamda calisanin orglitten,
isinden ve calisma kosullarindan memnun olmayisi onu zihinsel ve duygu-
sal bir gerilime siiriikleyebilecektir. Johns (2010: 521) da belirttigi gibi gii-
venli ve saglikli calisma kosullary, ticret, is giivencesi, orgiitsel adalet, orgiit-
sel destek gibi unsurlarin ¢alisan memnuniyeti {izerine etkisi diisiiniildii-
glinde; mevcut calisma kosullarinin saglikli olmayisi calisan memnuniyet-
sizligine; o da iste var olamama sorununa doéniisecektir.

4.5. Absenteeism (ise Devamsizhik)

Devamsizlik, isletmede iiretim ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte,
tekrarlanma sikligina ve siiresine gore tahmin edildiginden ¢ok daha fazla
maliyetlere yol agmaktadir. Devamsizlik, izin ve yillik tatiller disinda kalan,
ise gelme giinleri programlanmis olan bir ¢alisanin ise gelmemesi durumu-
dur. Calisanlarin ise devamsizligina neden olan pek ¢ok unsur sayilabilmek-
tedir. Bu unsurlardan en sik ve en 6nemlisi hastalik olarak karsimiza cik-
maktadir (Sabuncuoglu, 2011: 48-50).

Ise devamsizlik, daha 6nceki tanimlarda da ifade edildigi gibi herhangi bir
mazeretten dolayi ise gelmeme (6rnegin hasta giinlerde) durumudur. Hasta
olan bireyler, 6zellikle psikolojik rahatsizig1 olup dinlenmeleri gerekenler
“ruh hastast” olarak etiketlenmek istemedikleri icin saglikli olmasalar da
islerine devam etmeyi istemektedirler. Rahatsizliklarinin nedeninin de stres
oldugunu belirterek, gercek sikayetlerini gizlemektedirler. Bu durumda ise
gidilmesi, iste var olamama sorununa neden olmaktadir. Ruhsal bozuklugu
olan ¢alisan, sosyal alanindaki diger bireyleri de (yani is arkadaslarini, amir-
lerini veya ailesini) olumsuz etkileyecektir. Kendini iyi hissetmeyen ancak
isinin basinda olmak isteyen ¢alisanlar orgiitlerde verimlilik ve performans
diistisiine de sebep olmaktadirlar (Dewa vd., 2007).

4.6. Calisan Devir Hizinda (Turnover) Yasanan Artis

Isletmelerde calisan devrinin nedenleri arasinda; is yiikiiniin agirhgi, ise
uyumsuzluk, yoneticilerle uyumsuzluk, calisma arkadaslariyla uyumsuzluk,
saghk sorunlari, emeklilik, askerlik, licret yetersizligi, meslek degistirme,
ailevi nedenler, mesai saatleri, yetki verilmemesi, terfi olanaklarinin olma-
masl, isten ¢ikarilma, is tatminsizligi, is monotonlugu sayilabilir (Sabuncu-
oglu, 2011: 48). Bu faktdérlerden bazilar1 iste var olamamanin nedenleri
arasinda da yer almaktadir. Yani bunlardan birinin ya da birkag¢inin var ol-
mas! ¢alisanlar1 olumsuz etkileyeceginden “calisiyor gibi” goériinmelerine
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yani iste s6zde var olmalarina neden olacaktir. Chun ve Hwang (2018) yap-
tiklar1 ¢alismada, iste var olamamanin (presenteeism) ¢alisan devir oranin-
da, isten ayrilma niyetlerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasmislardir. Chun ve Hwang (2018)’a gore, orgiitte, iste var olamama ol-
gusu ne kadar yiiksek olursa, isten ayrilma niyeti de bir o kadar artmakta-
dir. Bu nedenle, yoneticilerin ve yonetimin, calisanlarin isten ayrilma niye-
tini azaltacak sekilde, orgiit icerisinde iste var olamama olgusunu azaltma-
nin yollarini bulmaya ¢alismalar1 gerekmektedir.

Calisan devir hizinin yiiksekligi, isletmenin amaclarina ulasmasinda bir en-
geldir. Calisanlarda meydana gelen iste var olamama sorunu devamsizligl
ortaya cikarmakta, rahatsizliklarin siddeti arttikca isten ayrilmalara neden
olmaktadir. Bu ayrilmalar ¢alisan devir hiz1 hesaplarina artis olarak yansi-
maktadir, isletmelerin amaclarina ulasmalari giiclestigi gibi isletme hakkin-
da olumsuz izlenim olusmasina sebep olmaktadir (Kogoglu, 2007: 42).

5. ISTE VAR OL(AMA)MA (PRESENTEEISM) iLE MUCADELE ETME
YONTEMLERI

Isletmelerde iste var olamama sorunu ile miicadelede; saghkl, iiretken ve
yliksek performansh ¢alisanlar icin asagidaki hususlara dikkat edilmelidir
(Ammendolia, C6té, Cancelliere, Cassidy, Hartvigsen, Boyle, Soklaridis, Stern
ve Amick III, 2016: 1):

* Calisanlarin refahi icin; is yerinde mutlu ve rahat olmalariny, islerin-
den ve is yerinden memnun olmalarini saglayacak programlarin ha-
zirlanmasi.

* Orgiitte yasanabilecek olumsuzluklar icin duruma miidahale yoner-
gelerinin hazirlanmasi.

* Calisanlar etkileyen en 6nemli saglik sorunu ruh saghigidir. Depres-
yon ve stres, sirastyla liretkenlik kaybinin birinci ve ikinci en yiliksek
nedenleridir. Bu kapsamda biitiin c¢alisanlar1 kapsayan ve orgiitte
uygun saglik kosullarinin olusturulmasina yonelik ayrintili eylem
planlarini iceren ¢ok yonlii bir programin hazirlanmasi.

* Calisanlarin ruh saghgi icin; takim calismalarina tesvik edilmesi, sos-
yal aglarin kullanimi, web ortaminda seminerlerin diizenlenmesi ve
coklu ortam araclarini kullanarak her ay bir liderin basar:1 hikayesi-
nin dinlenmesi, uzmanlarin gézetiminde atolye faaliyetlerinin ger-
ceklestirilmesi, birlikte 6gle yemekleri yenmesi, yonetici ve calisan
katilimlarinin saglandig egitim programlarinin planlanmasi.

* Diizenli egzersiz, dogru beslenme, yeterli uyku, sigarayr birakma,
sosyallesme ve is-yasam dengesi gibi iste var olamamayi etkileyen
saglikll davranislara tesvik etmeyi amacglayan kapsamli, spesifik ve
cok yonlii stratejilerin gelistirilmesi.
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Iste var olamama ile miicadelede kisisel ve drgiitsel unsurlar vardir. Bu un-
surlar asagida belirtildigi gibidir:

* Kisisel olarak iste var olamama ile miicadele edebilmek, bu sorunu
¢6zebilmek i¢in calisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklarina dikkat
ederek saglikli bir hayat yasamalari, planli olmalari, stres ve zaman
yOnetimi becerilerini kazanmalari, is ve aile arasinda dengeyi kura-
bilmeleri, diizenli ¢calisma saatlerine sahip olmalari, “hayir” demeyi
o6grenmeleri, is birligine ve takim ¢alismasina yatkin olmalari, sosyal
destege sahip olmalar1 gerekmektedir.

e iste var olamama ile miicadelede érgiitler; calisanlar iizerinde baski
kurmamaly, is-kisi uyumunu (ise gére adam ilkesi) saglamali, adil bir
performans degerleme sistemi uygulamall, ¢alisanlarin is giivencele-
rini saglamali, esnek calisma saatleri sunmali, saglik danismanhgi
hizmeti vermeli, iicretsiz ila¢ uygulamalarimi yayginlastirmali, ¢alis-
ma ortamini ergonomik ¢alisma kosullarina gore diizenlemeli, biitiin
is slireglerinde liyakat ilkesini uygulamali, érgiitteki uygulamalarda,
politika ve prosediirlerin belirlenmesinde yasalara aykir1 davran-
mamali, etik kural ihlali yapmamali, yonetimde katilimci ve destek-
leyici bir anlayis hakim olmali, hizmet i¢i egitimlerle, kariyer destek
programlariyla ¢alisanlarin mesleki ve bireysel gelisimlerine destek
olmali, calisanlarin hasta olup ise gelemedikleri zamanlarda islerini
kaybetme, diisiik licret alma, baz1 sosyal haklardan yararlanamama
gibi korkularini ortadan kaldiracak diizenlemeler yapmalidir.

SONUC

Alanyazin uzun saatler is yerinde kalarak cok calisiyor gibi goriinmek iste-
yen calisanlarin; hasta olup is yapmak icin yeterince giice, enerjiye sahip
olmayan ancak c¢esitli nedenlerle ise gidip ¢calismak durumunda olan ¢ali-
sanlara isaret etmektedir. Yapilan arastirma sonuglar1 bu ¢alisanlarin ve-
rimli calisamadigini; hatta hasta olarak ise gelmelerinin ve iskolik gériinme
cabalarinin isletme kaynaklarina, ciktilarina daha fazla zarar verdigini;
tiretkenligi ve performansi diisiirdiigiinii gostermistir. Yine arastirmalar bu
calisanlarin is kazalarina, yiiksek oranda hatali is ciktilarina, iretim-
de/hizmette sapmalara, diisiik kaliteye dolayisiyla yiiksek maliyetlere ne-
den oldugunu; iste var olamama (presenteeism) olgusunun, ise devamsizlik
(absenteeism) yani ¢alisanlarin zorunlu hallerden dolay1 ise gelmeyerek
“devamsizlik yapmalar1” durumuna kiyasla isletmeler icin daha fazla eko-
nomik kayiplara neden oldugunu géstermistir.

Orgiitlerde gériilen iste var olamama (presenteeism) ile calisanlar islerinin
basinda bulunsalar bile islerine ve orgiitlerine karsi olumlu bir duygulanim
icinde olmayacak bu da kendilerini isletmeye daha az bagh hissetmelerine
neden olacaktir. Calisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal olarak is yerinde
bulunmalar1 énemlidir. Aksi halde sadece fiziksel olarak iste bulunmalari
bir anlam ifade etmemektedir. Bundan dolay1 iste var olamama konusunda
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isletmelerin sergiledikleri tutum ve davranislar, ¢alisanlarin bu konuya yak-
lasimlar1 hususunda etkili bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Bektas
ve Karagoz, 2020: 395).

Iste var olamama (presenteeism), cahisanlar ve isverenler icin maliyetlidir.
Orgiitlerde meslek ve hastaliga 6zgii iste var olamama araglari ¢esitli formel
kaynaklar ile mevcuttur ancak kaynaklar arasinda standardizasyon gerekli-
dir. Iste var olamama, yasam kalitesini ve saghg etkilemekte, saglikla ilgili
maliyetleri artirmakta, ¢alisma arkadaslar lizerinde olumsuz etkilere neden
olmakta, is kazalarini artirabilmekte ve iiriin ve hizmetin bozulmasina ne-
den olabilmektedir. Saglik programlari, iyilestirilmis 6rgiit kiiltiirti ve isve-
ren ve calisan ¢6ziimlerinin, iste var olamama seviyelerini diislirebilmesi
miimkiindiir (Lack, 2011: 87).

Calisanlarin yani is gliciiniin orgiitler icin en 6nemli kaynak oldugu, orgiitsel
davranis alanyazinda yapilan c¢alismalarda siklikla tekrarlanmaktadir. Bu
nedenle calisanlarin motivasyonu, is tatmini, verimliligi, performansi, ise
devam durumlari, ¢alisan devir hizi gibi énemli konular orgiitlerin odak
noktasi olmustur. Giiniimiiz bilgi toplumunda orgiitler; yetismis, alaninda
uzman, bilgili, deneyimli, isiyle ilgili temel, teknik ve yonetsel yetkinliklere
sahip olan ve potansiyeli olan ¢alisanlar1 kaybetmek istememektedirler ve
bu calisanlar érgiitte tutabilmeleri cok énemlidir. Orgiitler iste var olama-
may1 (presenteeism) onleyici politikalar belirleyerek bu sorunla miicadele
etmelidirler. Calisanlarin islerini kaybetme korkusu yasamadan hem fiziksel
hem de ruhsal acidan iyi olarak saglikli bir sekilde, yiiksek motivasyonla ve
moralle islerini yapabilecekleri bir calisma ortami ve orgiit iklimi olustur-
malidirlar. Béylece orgiitlerde iste var olamama (presenteeism) sorununun
yasanmasi engellenebilecektir.
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