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ISLETMELERDE PRESENTEEISM SORUNU VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi CERCEVESINDE MUCADELE YONTEMLERI
Merve KOCOGLU
Agustos, 2007

Calisanlar, bedenen ve ruhsal agidan yakalandiklan rahatsizliklardan dolay1 belli
araliklarla da olsa calisamaz durumda olurlar. Rahatsiz olan g¢alisan, rahatsizlig
nedeniyle ise gitmek istemeyecektir. Fakat ise gitme zorunlulugundan dolay1 ise
giden calisan, iyi bir performansla calisamayacagindan genel anlamda verimin
diismesine neden olacaktir. Iste Presenteeism sorunu buradan kaynaklanmaktadir.
Calisanlarin gerek bedensel gerekse ruhsal nedenlerden dolay1 rahatsizlanmasindan
kaynaklanan verim disiikliigiiniin ilk bakista yalmzca Orgiitiin kendisini
ilgilendirdigi diisiiniilebilir. Halbuki bu bir siirectir. Orgiitlerin tek baslarma is
yapmalar1 imkansizdir. Iligkili olduklari birgok 6rgiit vardir. Dolayisiyla herhangi bir
orgiitte meydana gelen aksakliklar, zincirleme bir sekilde iliskili olduklar1 diger
orgiitlere  yansiyacaktir. Bu da dolayli yoldan iilke ekonomisine zarar
verecektir.Yaganan bu kayip, Ozellikle gelismis iilkelerin dikkatini ¢ekmis ve bu
konu ilk kez 1990’lh yillarin son donemlerinde Amerika’da arastirilmaya
baglanmistir. Daha sonralar1 2000’li yillarin baglarinda Ingiltere ve Japonya
tarafindan da dikkate alinmistir. Ulkemizde ise bu konu yeni arastirilmaya
baslanmistir. Bu calisma, iilkemizde akademik anlamda Presenteeism kavrami
hakkinda yapilan Oncii bir calismadir. Bu calismada; Presenteeism kavrami
tammlanmis ve Presenteeism ile miicadele yontemleri Insan Kaynaklari Yonetimi
acisindan ele alinmistir. Varilan sonuclara gore, etkin bir insan Kaynaklar1 Yonetimi
ile bu sorunun 6niine ge¢ilmesi miimkiin goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Presenteeism, Absenteeism, Verim Diisiikliigii
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ABSTRACT

THE ISSUE OF PRESENTEEISM ON THE ORGANIZATIONS AND THE
STRUGGLE METHODS OF PRESENTEEISM WITHIN THE
FRAMEWORK OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT.

Merve KOCOGLU
August, 2007

Employees become incapable of to work due to inconvenience of body and mind.
Therefore inconvenient employee come about as a reluctant for going to work. But
labor can not perform himself/herself accurately with this mood so it causes decline
of work performance. The resource of Preseenteism derived from that point. At first
sight, decrease of work performance due to emloyees™ body and spritual troubles can
be only seen as a concern of organization. Whereas it is a process that makes
organizations inability to manage it. They have a relationship with plenty of other
organizations. Therefore any breakdowns in one organisation will effect the others as
a chain reaction. That will be reflected to whole nation™s economy.That loss catches
especially developed countries™ attention and researches triggered in the US in late
1990s. Later on it was taken into consideration in early 2000s by Britain and Japan.
This topic takes into consideration in recent days in our country. This is the first
academic study in Turkey which is about Presenteeism. This study gives detail
information about Presenteeism. And also it is a key structure for Human Research
Management about how to manage it. This study point out that this problem can be
solve with dynamic Human Resource Management.

Keywords: Presenteeism, Absenteeism, Decrease in Efficiency.
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ONSOZ

Tez konumun simdiye kadar pek fazla arastirilmamis bir konu olmasini istedim.
Yapmis oldugum c¢aligmalarim boyunca o6zellikle Amerika da Onemli goriilen bir
kavram olan Presenteeism ile ilgili calismalara bagladim.

Presenteeism kavrami iilkemizde heniiz arastirilmaya baslanmamasi nedeniyle
calismaya baslarken biraz endiseliydim. Ciinkii gerek akademik gerekse akademik
olmayan Ornek alabilecegim g¢aligmalar olmayisi beni korkutmustu.1990°11 yillarin
baslarinda o6zellikle Amerika da yapilan akademik calismalar, makaleler ve
arastirmalar bu ¢alismami hazirlayabilmemde bana 151k tuttu.

Gecgen giinler, aylar ve tez danismanim Pof. Dr. Esin CAN MUTLU nun destegiyle
birlikte Presenteeism kavramini akademik anlamda iilkemizde ilk kez arastirma
sansini yakaladik.

Calismalarim boyunca yasamis oldugum her sorun karsisinda, degerli zamanlarini
esirgemeksizin ilgilenen hocam Pof. Dr. Esin CAN MUTLU' ya ictenlikle tesekkiir
ediyorum. Aym zamanda, bana her konuda yardim saglayan ve tezimin
sekillenmesinde emegi gecen Ar. Gor. Ozen Asik‘a tesekkiirlerimi sunarim.

Manevi anlamda desteklerini esirgemeyen anneme, babama, kardeslerime ve yakin
dostlarima tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Istanbul; Agustos, 2007 Merve KOCOGLU
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1.GIRiS

Kisiler, yasamlarimi siirdiirebilmeleri ve ihtiyaclarim giderebilmeleri icin ¢alismak
zorundadirlar. Bu nedenle erken yaslarda is hayatina atilmakta ve emeklilik yaslar
gelmelerine ragmen c¢aligmalarimi siirdiirmektedirler. Dolayisiyla kisiler, kendilerine
yeterince vakit ayiramamakta ve dinlenememektedirler. Giinlerinin hatta dmiirlerinin
biiyiik bir kismim1 calisarak gegirmek zorunda kalmalari nedeniyle cesitli

rahatsizliklara yakalanmalar1 ka¢inilmazdir.

Calisanlarin rahatsizlanmasi nedeniyle yasanan bu verim diisiikliigii Presenteeism
kavramin1 giindeme getirmistir. Presenteeism’i bircok arastirmaci absenteeism (is
yerinde bulunmamak, ise gitmemek)’ in tam tersi olarak ifade etmektedir. Digerleri
ise absenteeism’in kardesi ya da kuzeni olarak nitelendirmektedirler. Absenteesim ve
Presenteeism arasinda en 6nemli fark sudur: ¢alisan rahatsizlanmasi sonucunda ise
gitmiyorsa absenteeism’dir, yine ¢alisan rahatsiz olmasina ragmen is yerine gitmis
ise Presenteeism’dir. Presenteeism is yerinde fiziksel anlamda bulunulmasina ragmen
zihinsel anlamda bulunulmamasi durumunu ifade eder. Yoneticilerin absenteeism
kavramina Presenteeism’den daha fazla énem vermelerinin nedeni absenteeism’in
ekonomik boyutla dogrudan ilgili olundugunu diistinmeleridir. Ciinkii absenteeism
sonucunda isten c¢ikma s6z konusudur ve bu biiylik bir maliyet unsuru olarak
diisiinmektedirler. Halbuki esasinda Presenteeism’de, kisi fiziksel anlamda iste
bulunup verimli c¢alisamadigindan, orgiitler icin absenteeism’den daha gizli ve
beklide daha fazla maliyet unsuru s6z konusudur. Yapilan arasgtirmalara gore
Presenteeism’in absenteeism’e oranla tiretkenligi 7.5 kat daha fazla diisiirdiigii ortaya
konmustur. Dolayisiyla yoneticilerin absenteeism endigelerinin yerini artik

Presenteeism almaktadir.

Calisanlar, hastalandi@inda, yaralandiginda, stresle ya da depresyonla kars1 karsiya

kaldiklarinda, verimlerinde azalma goriiliir. Bunlar ise Presenteeism’in neden oldugu



problemlerin basinda gelir. Presenteeism’in en ©6nemli nedeni calisanlarin hem
bedenen hem de ruhsal anlamda rahatsiz olduklar1 halde is yerlerinde bulunmak
zorunda olmalaridir. Presenteeism nedeniyle ise gidemeyecek durumda olan c¢alisan
is yerinde zorunlu halde bulunmaktadir. Bu durumda calisanlar rahatsizligindan
dolay1 etkin calisamayacaktir. Dolayisiyla performansa bagh verim disiikligii

goriilmesi ka¢inilmazdir.

Presenteeism kavrami insanin oldugu her yerde olmasi ve nedenini insan unsuru
olusturmas1 sebebiyle insan kaynaklari acisindan biiyiik bir dnem arz etmektedir.

Dolayistyla insan Kaynaklar1 Y6netimi acisindan incelenmesi gereken bir konudur.

Organizasyon igerisinde ve calisanlar iizerinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi
ve buna baglh olarak insan kaynaklari yoneticisinin iistlenmis oldugu sorumluluk
geregince Presenteeism kavramina ayr bir 0zen gosterilmesi gerekmektedir. Bu
calisma Presenteeism kavramim ele almakta ve insan Kaynaklari Yoneticisinin
Presenteeism ile miicadele edebilmesi icin Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarini nasil
kullanmas1 gerektigini belirtmektedir. Calisma, dort ana bdliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde “Presenteeism Kavrami”, ikinci boliimde “Presenteeism Kaynaklari
ve Neden Oldugu Hastaliklar”’, iiciincii boliimde “Presenteeism’in Sonuglari,
Maliyeti ve Presenteeism ile Ilgili Yapilan Calismalar” ve son olarak dordiincii
boliimde ise “Presenteeism ile Miicadele Etme Yontemleri” hem calisanlar hem de

yoneticiler agisindan ele alinmistir.



2.PRESENTEEISM KAVRAMI VE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
PRESENTEEISM

2.1. Presenteeism Tanimi, Onemi ve Belirtileri

Presenteeism en kisa tanimiyla, calisanlarin is yerinde bulunmasina ragmen tam
anlamiyla performanslarimi sergileyememeleridir. Bir baska ifadeyle Presenteeism
calisanlarin bedensel ya da ruhsal rahatsizliklari nedeniyle ise gitmemeleri
gerekirken is yerlerinde bulunmalandir. Calisanlarin, gerek islerini kaybetme gerekse
kariyerlerindeki  hedeflerine ulasamama korkusundan dolay1 is yerinde
bulunamayacak durumda olmalarma ragmen ise gitmeleri ve bunun sonucunda

performans diisiikliigii nedeniyle verimi diisiirmeleridir '.

Yapilan aragtirmaya gore Presenteeism, rahatsiz olan c¢alisanin evde oturmasi
gerekirken ise gitmesi sonucunda diisilk performansta caligmasi, hastaligi diger
calisma arkadaglarma geg¢irmesi, isyerinde moralli diisiirmesidir. Yine ayni
arastirmada rahatsiz olan caligsan iiretkenligi ve verimliligi azaltmasi nedeniyle bu

calisanlarin ise gelmeyip evlerinde dinlenmeleri gerektigini vurgulamaktadir 2.

Presenteeism’in bir baska tanimi da sadik olmayan c¢aligsanlardir ?. Son yillarda,
calisanlarin kurumlarina olan baglilik kavrami sorgulanmaya baglanmistir. Calisanlar
sadik ve sadik olmayan diye iki ayr1 grupta konumlandirilmaktadir. Sadakatli
calisanlar islerine olan heyecanlarini yitirmezler ve sirketlerine siki bir gekilde
duygusal bagla bagllardir. Sadik olmayan calisanlar ise is yerlerinde fiziksel
anlamda bulunmalarina ragmen, zihinleri isleriyle mesgul degildir. Bu calisanlar
hafta sonu yapacaklart programlarini, cocuklarini, eslerini, erkek arkadaslarini,
desteklemis olduklar1 takimlarin maglarini, bir sonraki giinlerini, kisisel
problemlerini diisiinerek giinlerini gecirirler. Uretim ayagindan bu konuyu tartisacak

olursak cok da ciddi goriilmemektedir. Ciinkii mavi yakalilar diye adlandirdigimiz

! Graham Lowe, “Here in Body, Absent in Productivity- Presenteeism Hurts”, http://www.refresher.
comny/ gslpresenteeism.html [12.09.2006].

2Monojit Chatterji, Colin J. Tilley, * Sickness, Absenteeism, Presenteeism, and Sick Pay”, Oxford
Economic Papers, vol. 54, (2002): 669-687.

3Dew Kevin, Vera Kefe, Keitha Small, Choosing to Work When Sick: Workplace Presenteeism”,
Social Science& Medicine, vol. 60, (2005): 2278.



bu grupta, calisanlar siirekli tekrarlanan isleri yapmaktadir ve otomatik bir sistem
icerisindedir. Giliniimiiziin en etkili silahinin beyin giicii oldugu kanis1 artik herkesin
kabul ettigi bir kanmidir dolayisiyla beyaz yakali calisanlarda bu konunun &nemi
biiyiiktiir. Bu grubun islerine katkilari tamamen zihinseldir. Isin iiretim ayagmi bu
grupta calisanlarin, ¢calismalan belirler. Bir baska ifadeyle, beyaz yakali ¢alisanlarin
performanslari, iiretim ve karliligi etkileyen en onemli unsurdur. Bu gruptaki
calisanlar, sorumluluklarin1 tam olarak yerine getirmedikleri takdirde, biiyiik bir

sorumlulugun altinda kalmis olurlar.

Calisanlar gecirdikleri ya da geciriyor olduklar1 gerek bedensel gerekse ruhsal
rahatsizliklar nedeniyle Presenteeism ile karsi karsiya kalirlar. Bedensel
rahatsizliklar, kronik (diizenli) ve kronik olmayan rahatsizliklar olarak iki grupta
siniflandirilmaktadir. Kronik rahatsizliklar yavas ilerleme 6zelligi olan ve higbir
zaman tam bir iyilesme saglamayan rahatsizliklardir. Kanser, bronsit, astim,
hipertansiyon, seker ve bobrek hastaliklart kronik rahatsizliklarin bir kagidir. Kronik
olmayan rahatsizliklar ise kisa siireli rahatsizliklardir ve tamamen iyilesme goriiliir.
Grip, migren, depresyon, mide rahatsizliklari, gibi rahatsizliklar kronik olmayan

rahatsizliklara ornektir.

Presenteeism’e sebep olan ruhsal rahatsizliklar ise kisilerin zihinlerini olumsuz
yonde etkileyen rahatsizliklardir. Stres, depresyon bu rahatsizliklarin basinda yer
almaktadir. Presenteeism kavramiyla birlikte ruhsal hastaliklarda meydana gelen
artisgin  6nemine dikkat cekilmeye baslanmistir. Ornegin, Amerika’da yapilan
arastirmalara gore sadece depresyonun Amerikan ekonomisine maliyeti yillik 150
milyar dolar’dir. Prozac, Welbutrin, Zoloft, Paxil gibi zihinsel hastaliklarin
tedavisinde kullanilan ilaclar bu maliyetin artmasinda biiyiik rol oynamaktadir *. Bu
durumla bas edebilmek icin yoneticiler careyi, is yerlerinde olumlu atmosfer

olusturmada bulmuslardir.

Presenteeism ile karsilagmanin ikinci bir nedeni ise calisanlarin sadece islerini
diigiinmeleri ve yalnizca islerine odaklanmalari, yani igkolikliktir >, Bir bagka
ifadeyle calisanin ekstra yapmasi gereken isler olmamasina ragmen, fazla mesaiye

kalip calismalaridir. Iskolikler, kendilerine taninan ara ve tatil haklarii kullanmazlar

“Kelly McCullough, “Presenteeism: Another Dimension”, http://www.articledashboard.com
/Article/PRESENTEE ISM --Another-Dimension/54058/ [17.11.2006].
> Lowe, age.



ya da eksik kullanirlar. Kendine vakit ayirmayan ve yeterince dinlenmeyen kisilerde

bedensel ve ruhsal rahatsizliklar goriilmesi kaginilmazdir.

Presenteeism’in {iciincii nedeni ise fazla calismaktir. Fazla mesai ile calisanlar,
vakitlerinin biiyiik bir ¢ogunlugunu is yerlerinde ¢alisarak gecirmektedirler. Her bir
calisan sirketler i¢in ayr1 bir maliyet unsurudur. Dolayisiyla isverenler yogun is
temposundan dolay1 yeni bir calisan istihdam etmek yerine mevcut ¢alisanlarim fazla
mesaiye kalmasini tercih etmektedir. Bu durum ise calisanlar1 hem ruhsal hem de

bedenen yiprattigindan Presenteism ile sonuglanir.

Presenteeism’in ortaya cikmasinda sebep yalnizca calisanlara baglh degildir.
Calisanlar, ailelerinden herhangi birinin rahatsizlignt durumunda hem Presenteeism
hem de absenteeism ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Ciinkii calisanlar, rahatsiz aile
fertleriyle ilgilenmek istemektedirler. Bu nedenle islerine gitmek istememektedirler
ya da gitseler bile zihinleri hasta yakinlarinin bakimiyla mesguldiir. Her iki durum da

performansi olumsuz yonde etkilemektedir.

Kendini iyi hissetmeyen calisanin is yerine gelmesinden dolayr verimde meydana
gelen kayip’in maliyeti, o calisana hastalandiginda 6denen her tiirlii doktor, ilag,
maluliyet tazminati... gibi masraflardan cok daha fazladir. Yapilan arastirmalara
gore bazi genel hastaliklar 6rnegin alerji ve bas agrist nedeniyle iiretimde meydana
gelen kayip, o sirkette calisan tiim calisanlara harcanacak olan toplam saglk

giderlerinin % 80’in den daha fazladir 6

2004 yilinda Harvard Business Review’ da yapilan arastirmaya gore zihinsel tim
hastaliklardan dolay1 ¢alisanlar en iyi performanslarin1 sergileyememektedir. Bu da
tiretime olumsuz sekilde yansimaktadir. Arastirmaci Lockheed Martin’nin 2002
yilinda yayinladigr bir arastirmasinda su sonuglara varmistir. Alerji ve basagrisi
sebebiyle iiretimdeki azalmanin maliyeti 2 milyon dolar, sirt agrilarinin 859 bin
dolar, eklem iltihabinin 860 bin, depresyonun 787 bin dolar, cilt problemlerinin 610
bin dolar, grip’in ise 607 bin dolardir. Bu arasgtirmaya gore, Presenteeism’in

Amerikan ekonomisine toplam maliyeti 150 milyar dolardir .

Bundan dolay: tiim sirketler saglik bakimi giderlerine ayrica 6nem vermelidirler.

Presenteeism’den kaynaklanan tiretimdeki diisiis bedeli, bu alanda yapilan kiiciik

Opresenteeism’  Hurts Employees and  Employers”,  http://www.webmd.com/mental-

health/news/20040 423/Presenteeism-Employees-Employers [12.12.2006].
7 Kelly McCullough, age.



yatirnmlar, tedavi masraflart ve egitimden daha fazla olmasi sebebiyle saglik

politikalarma ayr1 bir 6nem gosterilmesi gerektigidir.

Kisilerin ruh ve beden sagliklarinda siirekli dalgalanmalar mevcuttur. Bu nedenle
Presenteeism’in tam anlamiyla sonlandirilmasi imkansizdir. Fakat Presenteeism’de
yasanan artis1 c¢esitli sinyallerden anlamak miimkiindiir. Bu belirtiler yOnetim

tarafindan gézlemlenmeli ve dikkate alinmalidir.

Presenteeism’in en 6nemli belirtisi ¢calisanlarin bedensel ve ruhsal rahatsizliklarindan
dolay1 izin taleplerinde artigtir. Ruhsal rahatsizliklar kisilerin i¢ diinyasinda
yasandigindan gozlemlenmesi olduk¢a zordur. Fakat bedensel rahatsizliklarin

belirtileri kisilerin fiziklerine de yansiyacagindan anlasilmasi oldukc¢a kolaydir.

Isgoren devrinde meydana gelen artis nedenleri arasinda da Presenteeism yer
almaktadir. Kisiler rahatsizliklar1 nedeniyle isgdremez hale gelebilirler ya da
igyerlerindeki c¢alisma ortamlar1 onlart Presenteeism ile karsilagsmaya itebilir.
Ornegin, yoneticisiyle anlasamayan bir ¢alisanin yasamis oldugu stres nedeniyle ruh
saglhigr olumsuz yonde etkilenecektir. Bu da Presenteeism’i doguracaktir. Eger
calisanlar icin olumsuz olan bu durumlar siireklilik arz ediyorsa kisiler ise gitmek
istemeyeceklerdir. Dolayisiyla bu da giderek isgoren devrinde artist beraberinde

getirecektir.

Is siireclerinde tikanmalar bas gosterdiginde, yonetim agisindan her sey kontrol
alinda ve gerekli sartlar saglanmis ise bu aksakliklarin nedenlerini calisanlarda
aramak gerekmektedir. Eger calisanlarda tam yetki varsa calisamama nedenlerinin
basinda bedensel ya da ruhsal agidan yasadiklar rahatsizliklar yer almaktadir. Aym
sekilde orgiit belirlemis oldugu amag ve hedeflerine ulasamiyorsa nedenlerinden biri
yine Presenteeism olabilir. Ciinkii orgiitler, calisanlarinin performansiyla amaclarina
ulasabileceklerdir. Orgiit ici yapilan performans degerlendirmeleri ve is doyumunda

azalma yine caliganlarin rahatsizliklarindan kaynakli olabilir.

Belirtilen nedenler orgiit icinde gozlendigi takdirde bunlarin nedenleri
arastirildiginda c¢alisanlarin gerek bedenen gerekse ruhsal acidan yakalandiklar
rahatsizliklar yer alabilir. Bu durumlar belirdiginde yoneticiler ve ozellikle insan

kaynaklar boliimleri gerekli 6nlemleri almalidirlar.

Sonu¢ olarak Presenteeism calisanlarin  hastalanmalar1 ya da uzun siire

calismalarindan kaynaklanan hastalik ve rahatsizliklardan dolay:1 evlerinde olmalari



gerekirken, ise gitme zorunlulugunda olmalari ve bu nedenle etkin ve verimli
calisamamalaridir. Calisanlarin  agir i yiikkiine ve fazla calisma saatlerine
katlanmalarinin  asil sebebi islerini ve Kkariyerlerini kaybetme korkusudur.
Giiniimiizde orgiitler, Presenteeism’in getirmis oldugu agir maliyet nedeniyle

oneminin farkina varmiglardir ve ¢oziim arayisi igerisindedirler.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Presenteeism

Orgiitler faaliyetlerini siirdiirebilmeleri icin degisimleri yakalamali ve ayak
uydurmalidirlar. Giiniimiiz diinyasinda rekabet etmek, her gegen giin zorlasmaktadir.
Bugiin sirketler rekabet iistiinligii saglayabilmek icin siirekli degisim ve gelisim
icerisinde olmalidirlar. Orgiitler, artik beyin giiciiniin éneminin farkina varmislardir
ve tek rekabet giic unsuru olarak insan kabullenmislerdir. Endiistrilesmeyle birlikte
beden giicii eski Onemini yitirip, beyin giicii ve beraberinde getirdigi yaraticilik
hakim olmustur. Yaraticilik orgiitler arasi rekabet {istiinliigiinii saglamaktadir.

Rekabet edemeyen, orgiitlerin ise miicadele verip ayakta kalmalar1 imkansizdir.

Isletmeler mal ve hizmet iiretmek iizere kurulmus orgiitlerdir. isletmelerin belirlenen
hedeflerine ulasabilmesi igin, iiretim faktorlerinin verimli ve etkin bir sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Bu durum, giiniimiizdeki yogun rekabet ortaminda daha
da bilyiik 6nem arz etmektedir. Uretim faktorlerinin en énemli unsuru insandir. Bu
nedenle, isletmelerde insan kaynaklarimin etkin ve verimli bir sekilde kullanimi
basarili bir insan kaynaklar1 yonetiminden geger. insan kaynaklari yonetimi genel
olarak orgiitiin belirlenen amagclara ulasabilmesi i¢in insan kaynaklarinin etkin ve
verimli sekilde kullanilmasima yonelik yapilmasi gereken kadrolama, egitim,
icretleme, vb. faaliyetleri kapsamaktadir. Bu kapsamda yoneticilerin, ister hat ister
kurmay pozisyonda olsun orgiit amaglarinin gerceklesmesinde insan kaynaklarinin

yonetimi agisindan biiyiik sorumluluklari bulunmaktadir.

Insanin yaratic1 yonii, sinerji yaratan, diisiinen ve 6grenen bir varlik olmasi, onu
orgiitiin diger faktorlerinden farkli hale getirmis ve stratejik bir 6nem kazanmasina
neden olmustur. Peter Drucker’a gore calisanlar ve onlarin sahip olduklan bilgi,
isletmelerin en ©Onemli kaynagi haline gelmekte ve isletmelerin geleceklerini

sekillendirecek varliklar olmaktadirlar. Thomas Stewart, caligsanlar1 birer entelektiiel



sermaye olarak degerlendirmektedir. Jeffrey Pfeffer ise insanlari, Orgiitiin rekabet

avantaji1 saglayabilecek yegane silahi olarak degerlendirmektedir 5

Kisilerin beden ve ruh sagliklar1 yerindeyse iiretken olabilirler. Aksi takdirde
onlardan verim beklemek olanaksizdir. Calisanlara hak ettigi degeri veren sirketler
bugiin basariy1 yakalamaktadirlar. Orgiitler, saghkli isgoren istihdam ettigi siirece
hedef ve amaclarina ulasabilecektir. Orgiitler, istihdam ettikleri bu isgiiciinden en
etkili sekilde faydalanabilmeleri i¢in, calisanlarina uygun her tiirlii saglik kosullarini
saglamalidirlar. Is ortamu saghk problemlerine neden olabilecek tiim etmenlerden
uzak tutmalidir. Saglik problemleriyle ilgili miicadelede onlara gerekli alt yapiy1
saglamali ve yardimci olmalidir. Boylece orgiitler de Presenteeism’e dayali isgiicii

kaybina ve verim diisiisiine engel olunabilir.

Presenteeism giiniimiizde sirketler acisindan biiyiik sorunlar teskil etmektedir.
Calisanlarin rahatsizliklariyla miicadele hem maddi hem de manevi agidan Orgiitii
yipratmaktadir. Bu nedenle isverenler artik calisanlarin1 istihdam ederken
Presenteeism kavramini dikkate almaktadirlar. Ozellikle is goriismelerinde cesitli
yontemlerle bunu anlamaya c¢alismalidirlar. Miilakatlarda kisilerin tecriibeleri
hakkinda konusulurken, eski islerinden ayrilma nedenleri oOgrenilmelidir. Oz
gecmislerinde referans olarak verdikleri kisilerle ya da eski sirketleriyle irtibata
girerek ayrilma nedenleri ve bu nedenlerin saglikla iliskili olup olmadiklar

sorgulanmalidir.

Miilakat oncesinde kisilerden basvuru sirasinda saglik raporu istenmelidir. Bu hem
bir eleme araci olacaktir, hem de ruhsal ya da fiziksel a¢idan herhangi bir saglik
sorunu olmayan kisilerin istihdam edilmesini saglayacaktir. Yine miilakat 6ncesinde
kisilere uygulanacak kisilik testleri eleme araci olarak kullanildig1 gibi, icerisindeki
sorularla kisilerin ruhsal yapilart da Olgiilebilecektir. Boylece o6zellikle ruhsal
rahatsizliklara egilimli kisiler 6n plana cikmuis olacaktir ve bir nebze de olsa
Presenteeism’i onleme agisindan bir ara¢ olacaktir. Miilakat asamasinda ise kisilere
stres miilakatlar1 uygulayarak onlarin tolerans seviyeleri Olciilebilir. Bu sekilde de

kisilerin ruhsal rahatsizliklara egilim 6lg¢iilebilir.

Kisilerin ruh ve beden sagliklarini is goriismelerinde anlamak oldukca zordur. Fakat

profesyonelce hazirlanan testler, istenilen belgeler ve karsilikli kurulan iletisimde

¥ Selim Yazici, Ogrenen Organizasyonlar, (Bursa: Alfa Yaymcilik, 2001), 43.



bunu bir dlgiide anlamak miimkiindiir. Bu nedenle Insan Kaynaklari tarafindan iyi
hazirlanmis bir istihdam siireci, orgiitlere Presenteeism’i onleme adina yol gosterici

olabilecektir.

Calisanlarin  rahatsizlanmas1  verim  diisiisiine neden olacagindan, onlarin
rahatsizlanmalarin1 engellemek ve bu rahatsizliklarin yayilmasim onlemek icin
tedbirler alinmalidir. Calisanlart yakindan taniyabilecek, onlarla rahat iletisim
kurabilecek, gerek beden gerekse ruh sagliklariyla ilgilenebilecek kisiler istihdam
edilmelidir. Calisanlara bu kisilerle istedikleri zaman iletisim kurabilme imkani
saglanmalidir. Istihdam edilen bu uzman kisiler her bir calisanla sagliklariyla ilgili
0zel olarak konusmahdirlar. Calisanlarin rahatsizliklarini tespit etmelidirler ve
kontrol altina almalidirlar. Bu kisiler, ¢alisanlarin rahatsizlanip yanlarina gitmelerini
de beklememelidirler. Onlarla iletisime girerek sagliklar1 hakkinda bilgi ve veri

toplamalidirlar ki ona gore tedbir ve 6nlem alinabilsin.

Calisanlarin ~ sagliklar1  hakkinda onlarla en yakin c¢alisan arkadaslar
konusturulmalidir. Kisiler saglik problemlerini yakin arkadaslariyla paylasirlar. Bazi
rahatsizliklar1 icin kisisel ¢oziim Onerilerinin bulunmast oldukca zordur. Gerek
maddi gerekse manevi olarak birilerinin destegine ve yardimina ihtiyaglar1 vardir.
Calisanlar, genellikle bu tiir ihtiyaclarini {ist yonetimle paylasmaktan kaginirlar.
Dolayisiyla birbirleriyle yakin iliskileri olan calisanlardan birbirlerinin sagliklarn ve

ihtiyaglar1 hakkinda bilgiler edinilmelidir.

Calisanlara uzaktan gozlem yapilarak rahatsizliklar1 nlenebilir. Ornegin, dksiiren bir
kisinin oksiiriigiiniin altinda yatan neden onunla konusarak arastirilmalidir. Oksiiriik,
cesitli nedenlerden dolay1 olabilir. Soguk alginligina bagh ise kisi tedavi
ettirilmelidir, gerekirse evde istirahat verilmelidir ki Orgiit geneline rahatsizlik
yayillmasin. Eger oksiiriik, sigara kullanma ya da baska bir nedene bagh ise ciddi bir

rahatsizlik belirtisidir ve kisisel anlamda hemen tedbir alinmas1 gerekmektedir.

Saglik, insan hayatinda her seyin Oniindedir. Kisiler, sagliklar1 el verdigince
calisabilirler. Orgiitler, calisanlarin genel sagliklarini koruyucu 6nlemler almanin
yaninda onlara kigisel saglik damismanhigi vermelidirler. Ciinkii orgiitler ancak

saglikl isgiiciiyle hedef ve amaclarina ulasabilirler.

Presenteeism’i engelleme ve miicadelede yoneticilerden daha ¢ok insan kaynaklar

boliimlerine biiyiik sorumluluk diismektedir. Ulkemizde ise insan kaynaklari tam



anlamiyla oturmus bir yapiya sahip degildir. Cokuluslu ve kurumsal sirketlerin
biinyesinde yer almaktadirlar. Presenteeism kavrami oOrgiitlere tahminlerin ¢ok
istlinde bir maliyet unsuru teskil ettiginden insan kaynaklar1 boliimlerinin 6nlem

almasim kacinilmaz kilmaktadir.

2.3. Tiirkiye’de Presenteeism ve Onlem Alinamama Nedenleri

Globallesme giin gectikce hizimi arttirmaktadir. Diinyanin herhangi bir yerinde
meydana gelen bir sorun artik evrensel boyut olmaktadir. Presenteeism, kavrami
buna orneklerden bir tanesidir. Diinya ile beraber Tiirkiye’de de bir sorun teskil
etmektedir. Fakat iilkemizde bu kavram heniiz tam anlamiyla taninmamaktadir.

Presenteeism’i 6nleme ve miicadele yontemleriyle pek fazla ilgilenilmemektedir.

Ulkemizde Presenteeism’i engellemek adina gerek teorik gerekse pratik uygulama ve
caligmalar yer almamaktadir. Motivasyonu arttirmak igin kullanilan araglar
Presenteeismle miicadelede de kullanilmaktadir. Fakat bu uygulamalar Presenteeism
kavraminin farkindalifindan yapilan uygulamalar degildir. Zaten bunlar, mevcut
uygulamalardir. Presenteeism icin ayr1 bir caligma ya da uygulama Oorgiitler
biinyesinde yapilmamaktadir. Sadece uluslararasi sirketler Presenteeism kavraminin
onemine varmislardir. Presenteeism ile ilgili yapilan uygulamalar bu sirketlerde

yayginlagmistir.

Ulkemizde mevcut kanun ve yasalardaki yetersizlik saglikla ilgili problemlerde
¢cOziimsiizliigii beraberinde getirmektedir. Sosyal Sigortalar Kanunumuzdaki
eksiklikler giderilmedikce Presenteeism’e ¢oziim bulmak imkansizlasacaktir. Ciinkii

sirketler kanunlara aykir isler yapamazlar.

Mevcut ekonomik durumumuz saglik acisindan alinabilecek Onlem ve tedbirler
acisindan biiyiik bir dezavantaj olusturmaktadir. Ulkemiz krizlerin etkisinden tam
anlamiyla kurtulamamistir ve ekonomimiz ise belirsizlikler icerisindedir. Sahip

oldugumuz biitce agig1 ise onlemlerin alinmasim siirekli erteletmektedir.

Presenteeism ile miicadele ve onlem sorumlulugunu yalnizca devlete yiiklemek
yanligtir. Sirketler kendi biinyesinde ve oOrgiit kiiltiiriinde bu konuya ayr bir
hassasiyet gostermelidirler. Orgiitler kendi politikalarim1 olustururken Presenteeism
kavramina dikkat etmelidirler. Ozellikle insan Kaynaklar1 Departmanlarina biiyiik
sorumluluklar ~ diigmektedir. ~ Orgiitlerin  insan kaynaklar1  politikalarindaki

yetersizlikler ve tedbirsizlikler Presenteeism’de artigsa sebebiyet vermektedir.
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2.4. Presenteeism’i Siirekli Kilan Etmenler ve Yayilmasi

Presenteeism gelip gegici bir durum degildir. Orgiit icerisinde rahatsizliklar
bitmemektedir ve siirekliligini saglayan etmenler mevcuttur. Presenteeism’i siirekli

kilan baslica etmenleri maddeler halinde siralayacak olursak; o
e Zayif sirket politikalar
e s giivenliginin olmayis1
e Saglik politikasindaki yetersizlik

e s yerinde rahatsiz olan kisilerin digerlerini etkilemesi ve 6zellikle bulasici

hastaliklarin yayilmasi
o Orgiit Kiiltiirii
® Yonetim ve yonetici tarzi
e Orgiit ici belirsizlikler

Siralanmis olan bu etmenlerin varlig: siireklilik arz ettikce calisanlar 6zellikle ruhsal
acidan problemler yasayacaklardir. Presenteeism’i siirekli kilan bu etmenler ayni
zamanda Presenteeism kaynaklarini olusturmaktadir. Dolayisiyla bu etmenlere ikinci
bolim de ayrintili olarak degerlendirilecektir. Calisanlarin gerek bedensel gerekse
ruhsal acgidan sagliklar siirekli inis ve ¢ikis halindedir. Bu nedenle Presenteeism’in
tamamen sonlandirilmasit imkansizdir. Presenteeism’i siirekli kilan etmenler
Presenteeism ile miicadelede oncelikli olarak dikkate alinmalidir. Eger miicadelede
bu baslica etmenler dikkate alinmaz ise Presenteeism’in siireklilik arz etmesi

kacinilmazdir.

Calisanlarin birinde rahatsizligi nedeniyle meydana gelen performans diisiikligii
oncelikli olarak birlikte ¢alistig1 yakin arkadaslarina ve sonrasinda ise sirket geneline
yanstyacaktir. Ciinkii baz1 bedensel ya da ruhsal rahatsizliklar bulasicidirlar. Ornegin
bedensel acidan grip, ruhsal ag¢idan ise stres en bulasici salgin hastaliktir. Calisanlarin
herhangi birinde isine olan ilgisizlik en yakin ¢alisma arkadasinin da motivasyonunu
etkileyecektir. Olumsuz atmosfer igerisinde hicbir calisandan verim beklenemez.
Dolayisiyla rahatsizligl nedeniyle isine odaklanamayan ya da isini yapmak istemeyen

kisi, takim arkadasinin moralini bozmakla kalmayip, siirecte aksamalara meydan

° Lowe, age.
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verecektir. Ciinkil kisilerin isleri bir siire¢ icerisindedir ve zincirde meydana gelen
herhangi bir kopukluk biitiinii olumsuz yonde etkileyecektir. islerin aksamasina ve

orgiitsel amag ve hedeflere ulagilmasina engel olacaktir.

Caligsanin yakalanmis oldugu herhangi bir rahatsizlik 6rgiit genelini olumsuz yonde
etkileyecektir. Bu yayilmalarin rahatsizlifa yakalandiktan sonra kontrol edilmesi
olduk¢a zordur. Bu nedenle orgiitler, bu konularla ilgili 6nceden tedbirlerini

almalidirlar.
2.5. Presenteeism ile Karsilasan Isgiiciiniin Cahsma Sekli ve En Fazla
Goriilecegi Sektorler

Bedensel ve ruhsal rahatsizliklar calisanlarin ¢alismalarinda degisimlere neden
olacaktir. Ciinkii rahatsiz olan c¢alisanin kendini tam anlamiyla islerine vermesi
imkansizdir. Calisanlarda rahatsizliklarindan dolayr meydana gelebilecek

degisiklikleri maddeler halinde belirtecek olursak; 10
e Halsizlik ve yorgunluk

o ise gelindiginde ise baslamada gecikmeler
e Konsantrasyon eksikligi

e Siirekli islerini tekrarlama

e Algilamada eksiklik

e Tepkisizlik

® Yavas calisma ya da hi¢ calismama

e Dikkatte dagilma

e Hafiza kayiplar

e Karar verme giicliigii

e Saldirgan bir kisilik sergilemek

e Sosyal iligkilerde zayiflama

' Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Bursa: Ezgi Yayincilik, 2001), 266-267.

12



Bedensel ve ruhsal rahatsizliklar calisanlarin c¢alismalarimi  olumsuz ydnde
etkileyerek, ¢alisma sekillerine dolayisiyla performanslarina yansir. Performanstaki

diisiis ise orgiitiin verimliliginin azalmasina neden olur.

Isgiiciiniin yakalanms olduklar1 rahatsizliklar1 tiimii Presenteeism’e sebep olmasi
nedeniyle Presenteeism insanin oldugu her yerdedir. Dolayisiyla Presenteeism’in en
fazla goriilebilecegi sektorlerin genellemelerini yapmak yanlis oldugu gibi islerin ve

pozisyonlarin da genellemelerini yapmak yanlis olacaktir.

Meslek hastaliklarmin daha fazla goriildiigii sektorlerde Presenteeism de buna
baglantil1 olarak daha fazla goriiniir diye bir genelleme yapilabilinir. Meslek
hastaliklarinin en sik goriildiigii sektorleri ifade etmek de oldukca zordur. Fakat
meslek hastaliklarina neden olan kaynaklari siniflandirmak daha dogru olacaktir.
Toz, giiriiltii, radyasyon, sicaklik ve basing gibi fiziksel ortamin; bakteri, viriis ve
mikroorganizmalarin sebep oldugu biyolojik kaynakli; agir metal, gaz, boya gibi
kimyasal maddelerin kullanimlarinin fazla oldugu sektorlerde kullanima bagh olarak

Presenteeism’de artis gozlenmesi kacimilmazdir.

Isvicre de yapilan bir arastirmaya gore Presenteeism saglik sektoriinde ozellikle
hemsirelerde, egitim sektoriinde ve isini degistirme imkan1 olmayan kisilerde daha
fazla goriildiigii belirtilmistir. Aym1 zamanda tam zamanli c¢aliganlar yar1 zamanh
calisanlara oranla daha fazla Presenteeism tehdidi altindadir " Isyiikii ve
sorumluluklart fazla olan kisilerde ise ise bagli olarak ruhsal rahatsizliklar nedeniyle
Presenteeism daha fazla goriilmektedir. Ozellikle stres faktoriiniin baskin oldugu
islerde goriilmesi daha yaygindir. Ornegin bugiin diinyanin en stresli islerinin
basinda ugak inis kalkislarimi kontrol eden kisiler yer almaktadir. Ciinkii bir¢ok
kisinin hayati, onlarin verecegi komutlara baghdir. Aym sekilde saglik sektoriinde
calisanlar da kisilerin sagliklar1 ve yasamlariyla miicadele verirken agir sorumluluk
tasimaktadirlar. Bu sorumluluklar Kkisilerin ruhsal diinyalarim1 olumsuz y&nde

etkileyeceginden Presenteeism’i tetiklemektedir.

Presenteeism, calisanlarin ruhsal ya da bedensel karsilastiklart rahatsizliklarin
sonucudur. insan unsurunun yer aldig1 her yerde Presenteeism kavramu yer alir. Bu
nedenle sektor bazli ayrima girmek ya da Presenteeism’in en fazla goriildiigii

sektorleri belirtmek neredeyse imkansizdir.

" Dew, age, 2279.
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3.PRESENTEEISM KAYNAKLARI VE NEDEN OLDUGU HASTALIKLAR

3.1. Presenteeism Kaynaklari

Orgiitsel verimliligin azalmasina sebep olan ve biiyiik bir maliyet unsur olusturan
Presenteeism’in nedenleri ve ¢Oziim Onerilerini isin gereginden, is ortamindan,
kisisel ve cevresel faktorlerden kaynakli olmak iizere 4 ayr1 ana basliklar altinda

siniflandirmak miimkiindiir.
3.1. 1. isin Gereginden Kaynaklanan Etkiler
3.1.1.1. Fazla Calisma ve Asin Is Yiikii

Fazla caligma, kavram olarak, yasada gosterilen nedenlerle ve yasadaki giinliik
caligsma siiresinin diginda yapilan ¢alismalar anlatir. Buna gore, normal olarak fazla
caligma siiresi; iscilerin cumartesi giinii ¢calistirilip calistirilmamalarina gore, haftalik
45 saatin esit Olciide oteki isgiinlerine boliinmesiyle bulunan ve 7.5 saat ile 9 saat
arasinda degisen giinlilk is siiresinin {iistiindeki ¢alismalarina iliskin stiredir 12
Irlanda da otel yoneticilerine yapilan arastirma da sonucunda fazla is yiikii
Presenteesim’e neden oldugu sonucuna varilmistir . Fazla calisma, calisanlar icin
onemli bir baski aracidir. Ciinkii calisanlarin 6zel hayatindan fedakarlik ederek
calismalan aileleriyle iliskilerinde sosyal hayatlarinda problem yasamalarina sebep
olur. Fazla mesai sonucunda calisanlar yakinlarina zaman ayiramamaktadir. Ayrica
fazla calisma sosyal faaliyetlerde azalmay1 beraberinde getirir. Bu nedenler strese
sebep olan en onemli kaynaklarin bagindadir. Bunun sonucunda calisandan olumlu
sonucglar beklemek zordur. Fazla mesai ile birlikte islerin aksamayip ilerlemesini
igverenler ilk bakista, olumlu olarak gormektedirler. Halbuki fazla mesaiden dolay1
Odenen ek tlicretin maliyeti ve cok calisma sonucu yasanan performans diistikliigii
nedeniyle, etkin bir verimlilik beklenmesi olanaksizdir. Kisa donemde problem

¢Oziicli bir yontem gibi goriinebilir fakat uzun dénemde, hem de ruhen rahatsiz

12 Murat Demircioglu, Tankut Cantel, Is Hukuku, (Istanbul: Beta Yayncilik, 2005), 131.
BJohn Cullen, Andrew McLaughlin. “ What Drives the Persistence of Presenteeism as a Managerial

Value in Hotels?: Observations Noted During an Irish Work-life Balance Research Project”,
Hospitality Management, vol. 25, (2004): 516.
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ettiginden, onlardan iyi bir performans beklemek s6z konusu degildir. Bu nedenle

fazla mesai calisanlarda Presenteeism’e neden olmaktadir.

Is hayatinda calisanlarin verimlerini olumsuz yonde etkileyen bircok etmen yer
almaktadir. Bu etmenlerden biri de is yiikiidiir. Asint is yiikii, bireylere belli bir
zamanda yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesidir. Bugiin sirketler
maliyetleri diisiirebilmek adina daha fazla ¢alisan istihdam etmek yerine mevcut
calisanlarina ek sorumluluklar yiiklemektedirler. Calisan sayisinin yetersizligi
sonucu kisilere yiiklenmis olan bu ekstra sorumluluk calisanlarda fazla is yiikiine
neden olmaktadir. Calisanlar fazla is yiikii altinda ezilmektedirler. Bu da calisanlarin

hem beden hem de ruh sagliklarini tehdit etmektedir.

Calisanlardan iyi bir performans alabilmek icin oncelikle islerinin yani gorevlerinin
icerigini ve gerekliliklerini belirlemek gerekir. Bu dogrultuda is tanimi yapilmalidir.

Boylece calisanlara fazla is yiikii yiiklenmemis olur ve Presenteeism onlenmis olur.
3.1.1.2. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol, kisinin bulundugu statii sinirlart icerisinde neyi yapabilecegi veya yapamayacagi
seklindeki belirlenmis davraniglarinin toplamidir. Rol c¢atigsmasi, roller arasi iligki
catigsmasi olarak da adlandirilir. Rol ¢atismasi, farkli bir boyut olarak, kisinin bireysel
ve sosyal sorumluluk kavramlart ile is geregi kabul etmek zorunda oldugu
kavramlarin catismasi halinde de giindeme gelebilmektedir'®. Rol ¢atismasina 6rnek
verecek olursak, bir 6gretmen ti¢ ayri rol ¢atismasi yasar; 0grencilerin beklentilerini,

velilerin beklentilerini ve de okul mudiiriiniin beklentilerini bilmek.

Rol belirsizligi ise basit anlamda eksik tamimlanmis gorevdir. Bireyden
beklenilenlerin bireye agikca ve ayrintili bir sekilde belirtilmemesi ya da bireyin

karar almasina yetecek kadar bilginin bireye verilmemesinden kaynaklanir .

Burada asil sorumluluk yoneticilere ve isverenlere diismektedir. Calisanlara gorev ve
sorumluluklart agik¢a belirtilmelidir. Aksi takdirde bu belirsizlikler calisanlarin
psikolojik sorunlar yasamalarina neden olacaktir. Stres en sik karsilasilan sorunlarin
basinda gelmektedir. Eger stres siirekliligini korursa calisanlarin depresyona

girmelerine sebep olacaktir. Bu nedenle calisanlar rol belirsizliginden dolay1

' Serif Simgek, Tahir Akgemci ve Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, (Ankara: Nobel Yayincilik, 2001), 22.
15 Simgek ve Dig., age, 23.
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Presenteeism kavramiyla karsilasacaklardir ve sonucunda verim diisiikliigiiyle

karsilagilmasi kacinilmazdir.
3.1.1.3 Inisiyatif ve Gorevlendirme

Inisiyatif almak, yaraticiligini harekete gecirmek, bir problemi ¢ozmek, firsatlardan
yararlanmak, miisteri hizmet anlayisinda yaratici degisiklikler yapmaya ya da hali
hazirdaki is ortamm degistirmeye kadar cesitli anlamlara gelmektedir.16
Gorevlendirme ise yetki ve sorumlulugu, isi tamamlamak iizere gerekli olanlar

yapabilmeleri i¢in baskalarina vermek demektir .

Calisanlar inisiyatiflerini kullandiklar1 takdirde ortaya yeni fikirler ¢ikacaktir. Beyin
firtinas1 sayesinde sirket i¢in en uygun ve dogru kararlarin alinmasi saglanacaktir.
Bir isi yapan kisi o isin en iyi nasil yapilmas1 gerektigini bilen kisidir. Bu nedenle

caligsanlara inisiyatif kullanabilmeleri adina tam destek verilmesi gerekmektedir.

Calisanlar inisiyatif kullanamadiklar1 ya da gorev ve sorumluluklarini tam anlamiyla
bilmedikleri takdirde yagsamis olduklar1 belirsizlik ve islerini yapamiyor olmanin
huzursuzluguyla oncelikli olarak ruh sagliklariyla ve sonrasinda beden sagliklariyla
ilgili problem yasamalarina sebebiyet verecektir. Bu nedenle, ¢alisanlar Presenteeism

ile karsilasacaklardir.
3.1.2. is Ortamindan Kaynaklanan Etkiler
3.1.2.1. Is ortamm

Calisma ortaminin kisinin verimliligini etkiledigi bilinen bir gercektir. Calisanlarin,
yasamlarinin énemli bir boliimiinii isyerinde gecirdigi dikkate alindiginda buradaki

ortamin dnemi ¢ok daha net bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Is ve caliyma ortami saghk acisindan riskler icerebilir. Calisma ortamindaki
kalabalik, giiriiltii, kirlilik, stirekli aym1 beden pozisyonunda ¢aligma zorunlulugu,
agir kaldirma, manyetik alanlara ya da kimyasal maddelere maruz kalma, hava
kirliligi, is kazalar1 gibi daha pek ¢ok etken calisanlarin sagliklarini tehdit etmektedir.
Isvicre de yapilan arastirmaya gore calisilan ortamin sicak, soguk, giiriiltiilii ve

tehlikeli olmasi Preseneteeism’i tetiklemektedir'®. Is ortamimin yalmizca fiziksel

'® Acar Batla, “ Liderlikte Yeni Eyilimler ”, http://www.acarbaltas.com/makaleler_detay.php?id=8
[17.12.2005] )

'7 Susan Clayton, Yonetim( Supervision), cev. Mehmet Zaman (Istanbul: Hayat Yayncilik, 2000),
118.

" Dew, age, 2279.

16



boyutu diisiiniilmemelidir. Calisma ortaminda genel anlamda olumlu bir atmosfer
olusturulmalidir. Calisma ortaminda, calisanlar arasindaki iletisim rahatligi, sevgi ve
sayglya dayali calisma anlayist saglanmalidir. Calisanlar en tepe noktadaki
yoneticilerine bile rahatlilikla ulagabilmelidirler. Tiim calisanlar i¢in birbirleriyle
saglikli iletisim halinde olabilecekleri ortamlar olusturulmalidir. Isverenler bu
bilin¢le hareket ederek, ¢alisanlarina en iyi ortami saglamaya 6zen gostermelidirler.
Gerektiginde kurum ya da isyeri hekimlerinden bu konularda danigmanlik

alimmalidir. Aksi takdirde Presenteeism kavramiyla karsilagsmak kaginilmazdir.
3.1.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, kurulusun ¢alisma seklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli
insan topluluklarinca olusturulan, inanglar, degerler, orf ve adetler ve diger kisiler
arasi iliskilerin sonuclariin tamamidir . Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar tarafindan
paylasilan tiim degerlerdir. Calisanlar icin iyiyi, kotiiyii, nasil davranislar icerisinde
bulunulmas1 ya da bulunulmamas: gerektigini iceren degerler biitiiniidiir. Orgiit
kiiltiirii isletmelerin amaclarma ulasabilmesi icin en temel aractir. Orgiit kiiltiirii
sirketin 6ziinii ve biitiiniinii olusturur. Orgiit yapisinda belirsizlik, calisanlara gereken
degeri gostermeme, onlara haklarini saglamama gibi olumsuz bir atmosfer hakim ise
bu durumda calisanlarda gerek fiziksel gerekse ruhsal agidan rahatsizliklar goriiliir.
Eger orgiitlerde, oOrgiitsel kiiltiir tam anlamiyla olusmamig ise Presenteeism ile

karsilasilmasi1 kaginilmazdir.
3.1.2.3. Kotii Yonetim ve Lider Tarz1

Yonetim, insanlarin ortak amaglar olarak belirledigi hedeflere en kisa zamanda ve en
iyi bicimde ulasmalar i¢in grup halinde eyleme ge¢meleridir. Kisaca yonetim,
baskalarina is yaptirma giicii ya da sanatidir *°. Yonetim, orgiitlerin amag ve
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in planlama, orgiitleme, yoneltme ve kontrol siirecidir.
Bu amag¢ ve hedeflere ulasabilmek icin yoneticiler, kapsamli ve karmasik roller
istlenirler. Eger yoneticiler bu gorevlerini tam anlamiyla ve layikiyla yerine

getiremezlerse yonetimde aksakliklar baglar.

19 flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, (Istanbul: Dénence Basim ve Yayin Hizmetleri, 1997),
121.

20 Zeyyat Sabuncuoglu, Tuncer Tokol, isletme, (Bursa: Uludag Universitesi Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi Yayini, 1997), 3-4.
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Lider tarzi ruhsal rahatsizliklar sonucu olusan Presenteeism’de etkilidir. Beseri
iligkileri iyi olan bir liderle, calisanlar arasi iletisim kuvvetlidir. Bu tarz liderler,
calisanlarina deger verir, onlar1 dinler ve sorunlarma ¢oziim Onerileri getirirler.
Calisanlarina karsi samimi ve igten olan liderler, calisanlarindan da aym samimiyeti
goriirler. Kurulan sicak iliski beraberinde sadakati ve problemler karsisinda ortak
¢Oziimii getirir. Yine Isvigre de yapilan arastirmaya gore sert iisluba sahip liderlere

o Ayn

calismak zorunda kalan kisilerde Presenteeism daha fazla goriilmektedir
zamanda Irlanda da otel yoneticilerine yonelik Presenteeims ile ilgili yapilan
uygulamada da aynm sonuca varilmistir. Yapilan arastirmaya gore lider tarzi isyerinde
goriilen Preseneteeism ile iliskili oldugu sonucuna varilmustir . Dolayisiyla beseri
iligkileri kuvvetli olan liderlerle caligsan isgiiciiniin, otoriter liderlerle calisanlara
oranla Presenteeism goriilme riski azalacaktir. Orgiitin en ©nemli kaynagi olan
isgiicii eger saglikli ise verim beklenebilir. Dolayisiyla isgiiciiniin saglhig1 orgiitsel

amac¢ ve hedeflere ulasmak icin herseyden onemlidir. Yoneticiler basariya ulagsmak

icin yonetim bigimlerini buna gore planlamalidirlar.

3.1.2.4. is Tatmini

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isginin beraber calismaktan zevk aldig
is arkadaslar ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk; isgorenlerin
bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularin bir
belirtisidir . Calisanlarin isyerlerindeki istek, arzu ve beklentileri ile elde ettikleri
ortiistiigii takdirde is tatmini ortaya cikar. Kaynagi ne olursa olsun, i tatmini
saglanamayan isletmeler, bir¢cok sorunla karsi karsiya kalabilmektedirler. Bunlardan

belli baslilari; 24
o lsgoren devrinde yiikseklik
e Yiiksek devamsizlik
e Diisiik firma sadakati
® Yabancilagma, stres, ¢catisma ve kirginliklarin artmasi

e Grevlerin giindeme gelmesi

! Dew, age, 2278.

2 Cullen, age, 4.

2 Simsek ve dig., age, 136.
24 age, 137.
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e Hirsizlik oranlarinda artis
e Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi
e Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik

Is tatminsizligi belirtilen nedenlerden dolayi, isletme igin biiyiik bir maliyet unsuru
olusturmaktadir. Bu nedenle isverenler is tatminini arttirici faaliyetlerde
bulunmalidirlar. Yeterli ve adil iicret uygulamalari, giivenli ve saglikli ¢alisma
ortami, belirgin is rolleri, kisisel gelisim imkani, adalet ve esitlik ilkesi... gibi
uygulamalar bu faaliyetlere orneklerdir. Bu ve benzeri faaliyetler gerceklestigi
takdirde is tatmini saglanabilecektir. Calisanlar isteklerini gergeklestiremediklerinde
huzursuz ve mutsuz olacaklardir. Ornegin, saglikli bir caliyma ortamina sahip
olamayan calisan icin bu olumsuzluk, beden saglhigina yansiyacaktir. Ya da
beklentileri dogrultusunda maas alamayan calisanlar, ihtiyaglarim karsilayabilecek
imkandan yoksun olmalar1 nedeniyle ruhsal rahatsizliklar yasayabileceklerdir.
Orneklerden de anlasilacag: gibi is tatminsizligi calisanlarin hem beden hem de ruh

saglhigin etkileyerek Presenteeism’le karsi karsiya kalmalarina neden olacaktir.
3.1.2.5. Sirket ici Catiyma

Orgiitsel catisma kavram, orgiitte, iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki kit
kaynaklarin paylasilmasi veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi veya gruplar
arasindaki statli, amag, deger, alg1 farkliliklarindan kaynaklanan anlagmazlik ya da

uyusmazlik seklinde tanimlanabilir =

Orgiitsel amaglara ulasmak icin, catismalar1 olumlu bir yone kaydirmak ve onlart
yonetmek gerekir. Dozunda yasanan catisma, farkli ve zit fikirlerin karsilagsmasi
sonucu Orgiite hareketlilik katacagindan faydalidir. Fakat belirli bir seviyede
olmayan catismanin gerek sirketlere, gerekse Kkisilere zararlar biiyiiktiir ve bu

zararlar Presenteeism ile sonuglanabilir.

Orgiitsel catisma sonucu, gatigan taraflardan birinin ruh saglhigi bozularak olumsuz
bir durum yaratabilir. Taraflar1 yipratan bir miicadele, is yerinde zamanin, emek ve
paranin bosa gitmesine neden olur. Calisanlarin is tatminleri, 6rgiite bagliliklarinda

azalma goriiliir. Dolayisiyla, ise gelmeme ve personel devir oranlari artar. lyi

25 Simsek ve dig., age, 238.
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sonu¢lanmamis ¢atigsma sonucu, ¢cogu insan kendini yenilmis ve ezilmis hisseder. Bu

da sirket icerisinde olumsuz bir atmosfer yaratir.

Asil sorumluluk yine oncelikli olarak yoneticilere diismektedir. Calisanlar arasinda
catisma aniden ortaya ¢cikmaz. Catisma Onceden sinyallerini verir. Eger yoneticiler,
catismayla miicadele etmezlerse ve Onceden sezip tedbir almazlarsa, verimin ve

tiretkenligin diisiisiine neden olacagindan sirketler hedeflerine ulasamazlar.
3.1.2.6. Esitsizlik ve Ayrimcilik

Ayirimcilik, bir kisi ya da gruba yas, 1rk, renk, milliyet ya da etnik koken; cinsiyet,
hamilelik ya da medeni durum; oziirliiliik; dini inang; cinsel tercih veya diger kisisel
ozellikler nedeniyle bagka kisi ya da gruplara gore farkli davramilmasi sonucu

26
olusur™.

Cinsiyet ayrimciligi ise genel ifadeyle bir cinsiyetin Obiir cinsiyete karsi kendini
istlin gormesidir. Cinsiyet ayrimcilifiyla kars1 karsiya kalan grup ise genelde
kadinlardir. Cinsiyet tercihlerinden veya cinsiyet degistirdiklerinden dolay1
haksizliga ugrayan kisiler de s6z konusudur. Yasalara gore cinsiyetinden dolay1 bir
bireyin ayirimeciliga ugramasi kanunsuzdur. Fakat bazi istisnalar s6z konusudur. Bazi

durumlarda, igverenler bir isi sadece erkeklere veya kadinlara teklif edebilirler.

Insan kaynaklar1 politikasinin en 6nemli ilkelerinden biri de esitlik saglanmasidir.
Ozellikle calisanlara ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi taninmals,
personelin beceri, bilgi, kisilik ve yeteneklerinin disinda bagska Olgiitlere yer
verilmemelidir *’. Kadim ve erkegin ayni1 isi yaptig1 yerlerde, yapilan isin degerinin

ayni oldugu yerlerde esit ise esit iicret ddenme ilkesi uygulanmalidir.

Calisanlar igyerinde esitsizlikle karsilastiklarinda ¢alisma azim ve isteklerini, islerine
olan baghligim yitireceklerdir. Hatta bu durumla karsilasan caliganlar, psikolojik
sorunlar yasarlar. Dolayisiyla calisanlardan hedeflenen, belirlenen performansi
gostermeleri beklenemez. Sonugta, Presenteeism kaynakli verim disiikliigii
yasanmasi kacinilmazdir. Sirketler kadin ve erkegin her alanda esit haklara, esit

imkénlara kavusmasi icin diizenlemeler yapmali ve gerekli tedbirleri almalidirlar.

% “Herkesin Insan Haklarmn Saygi Duyuldugu, Korundugu ve Desteklendigi Bir Avustralya
Toplumu Olusturmaya Yonelik Calisma”, http://www.hreoc.gov.au/languages/Infosheet_Turkish.htm

[24.11.2006].
2 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 18.
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3.1.2.7. Is Giivenligi

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) is giivenligini,
calisan tiim insanlarin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal yonden tam iyilik
durumlarinin saglanmasini ve en yiiksek diizeylerde siirdiiriilmesini is kosullar1 ve
kullanilan zararli maddeler nedeniyle calisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin
onlenmesini ve ayrica is¢inin fizyolojik 6zelliklerine uygun yerlere yerlestirilmesini
isin insana ve insanin ise uymasini asil amaglar olarak ele alan tip bilimi seklinde
tamimlamaktadirlar %%, s giivenligi yalnizca calisanlarin degil, ailelerinin yasam
kosullarinin iyi bir diizeye ¢ikarilmasini ve iyilestirilmesini, ayni zamanda, yalniz
calisma cevresinde degil yasam cevresinde de olumsuzluklardan korunmalarini

saglamaktadir.

Giiven Kkisilerin en temel ihtiyaclarimin baginda gelir. Kisiler hayatlarinin her
evresinde kendilerinin giivende olduklarini hissetmek isterler. Isyerinde kendini
gerek bedenen gerekse ruhsal yonde gilivende hissetmeyen calisanin, psikolojik
rahatsizliklar yasamas1 kacinilmazdir. Psikolojik sorunlart olan calisanlardan etkin
bir verim beklenemez. Dolayisiyla is giivenligi olmayan ya da diisiik is glivencesine

sahip olan calisanlarda Presenteeism goriilmektedir.
3.1.2.8. is Kazalar1 ve Meslek Hastalhklar:

Bugiin calisanlara deger vermenin Oneminin farkina varilmistir. Bu nedenle
calisanlar1 her tiirli olumsuzluktan korumak amacgh cesitli orgiitler kurulmustur.
Calisanlarin sagliklarini tehdit eden bu olumsuzluklarin basinda is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 gelmektedir. Is kazas1 onceden planlanmamuis, bilinmeyen ve kontrol

altina almamanns, ¢evresinde sakincalar yaratabilecek olaylardir 2.

Meslek hastaligi, isgérenin, igverenin emir ve talimati altinda calismakta iken, isin
niteligine veya yiiriitme sartlarina gore tekrarlanmasi nedeniyle maruz kaldig: bedeni
ve ruhi ariza, biciminde tanimlanmaktadir 3 Meslek hastaliklart, geri doniisiimii
olmayan zararlar ve isgdremezlige neden olan durumlara sebebiyet vermektedir.

Meslek hastaligim1 yalmizca bir kisinin hastalanmasi ve onun tedavisi olarak

28 Ali Seyyar, “Ulusal ve Uluslararast Mevzuat Acisindan Is Sagligi ve Is Giivenligi Sisteminde Isyeri
Hekimligi ve Is Yeri Hemsireligi Uygulamalar1”, http://www.sosyalsiyaset.com/doc uments/issagligi_
guvenligi.html [ 23.11.2006].

» Altay Manco, “s Kazalar1: Tanim, Neden Ve Onlemler ”, http://www.flwi.ugent.be/cie/IRFAM /
amanco3. html [15.11.2006 ].

3%« Meslek Hastaliklari”, http://www.ankarameslekhastanesi.gov.tr/hastalik_detay.asp?id=11 [29.09.
2006].
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degerlendirmek yanlis olur. Kisinin yakalanmis oldugu hastaliga onunla birlikte
calisan diger takim arkadaslar1 da yakalanabilir, yakalanmasalar bile psikolojik
acidan problemler yasayabilirler. Ciinkii kisilerde acaba ben de hastalanabilir miyim
endise ve korkusu baglar. Ayrica hasta olan arkadasini goren kisi onun adina iiziiliir.

Bu durum kisiyi stres altinda birakir hatta depresyona kadar siiriikleyebilir.

Sosyal Sigortalar Kurumu istatistiklerine gore 2005 yilinda 73.923 is kazasi, 519
meslek hastaligi vakasi meydana gelmis, bunlarin 1.096’s1 6liimle sonuclanmistir.
2005 yilinda is kazalar1 ve meslek hastaliklart sonucu  kaybedilen is giinii sayist

ise, 1.797.917°dir. Ulkemizde ise en iyimser yaklasimla, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin toplam maliyetinin yilda 4 milyar YTL olacagi tahmin edilebilir. Bu
rakamlardan da anlasilacag iizere, is kazalar1 ve meslek hastaliklart sonucu maddi
ve manevi kayiplar, iilke ekonomisi acisindan fevkalade ©nemli boyutlara
ulagmaktadir. Bu nedenle iilkemizde de is saglig1 ve giivenligi alaninda ¢ok ciddi

. . . . 31
tedbirlerin alinmas1 mecburiyeti vardir ~ .

Is kazalari ve meslek hastaliklar1 Presenteeism’e sebebiyet vermektedir. Sonucu
itibariyle insan hayatim ve sagligimi tehdit etmesinin yaninda, isletmeler i¢in de
onemli bir maliyet unsuru olarak isyerinde verimliligi ve karliligi dogrudan

etkilemektedir.
3.1.2.9. isyerinde Psikolojik ve Fiziksel Taciz

Calisanlarin isyerlerinde gerek psikolojik gerekse fiziksel karsilastiklan tacizlerin
timiine zorbalik diyebiliriz. Zorbalik, bir is yerinde basarisi, bilgisi ve olumlu
tavirlart sebebiyle bazi kisilere tehdit olusturan bir calisana, bir veya birkac kisinin
ceteleserek uyguladig, sistematik ve uzun siireli duygusal eziyettir.”> Zorbalikta asil
ama¢ o kisi yipratmak, yildirmak ve de yerinden etmektir. Siddet ise is¢i veya
isveren tarafindan yol acilan, organizasyon ve calisanlar i¢in bir tehdit 6gesine
doniigen, zorbalik iceren davramislarin tiimiidir. Calisanlarin saglhiklarinin  ve

giivenliklerinin riske atildig1 her tiir davranis, zarar, tehdit ise siddettir 3,

3 «2005 Yii  Ssk Istatistikleri”,  http://isggm.calisma.gov.tr/haberler/sskistatistik2005.asp
[04.03.2007].

**“Yeni Dikkat Ceken Bir Kavram: Isyerinde Duygusal Taciz (Yildirma, Mobbing)”, http:/psikiy
atri.net/psikiyatri_net/component/option,com_alphacontent/section,4/cat,13/task,view/id,190/Itemid,9/
[11.01.2007].

3 Serdar Korkmaz, “Siddet ve Toplum”, http://akademi.ku.edu.tr/okuyorum/dergiler/yil 1sayil/2.asp
[11.11.2006].
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Zorbalik ve siddet, yalnizca bu durumla karsi karsiya kalan kisileri tehdit etmekle
kalmayip, sirketin genel yapisim1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Siddet ve
zorbalikla karsilagmayan calisanlarsa her an maruz kalma korku ve endisesiyle
verimli ¢alisamazlar hatta isten ayrilmay1 bile diisiinebilirler. Bu ise hem calisanlarin
hem de toplumun goéziinde sirket imajim zedeler. Siddet nedeniyle psikolojisi
bozulan calisanlarin isten ayrilmalar ise sirket icin biiyilk bir maliyet unsuru

olusturur.

Organizasyonlara diigen en Onemli sorumluluksa siddetin nedenlerini anlamak,
azaltmak ve tamamiyla ortadan kaldirmak ve tekrarin1 engellemektir. Ciinkii siddete
ugrayan kisilerde hem bedenen hem de ruhsal agidan rahatsizliklar goriilecektir. Bu

da Presenteeism ile sonuglanacaktir.

Calisanlarin isyerlerinde son zamanlarda karsilagtiklarn bir bagka zorbalik ise cinsel
tacizdir. Cinsel taciz kavramu igin genel bir tanimlama yapmak miimkiin degildir. Is
yerindeki cinsel taciz calisanlarin hem ruhsal hem de fiziksel yonden kendilerini
rahatsiz hissetmelerine neden olur. Yani Presenteeism kavramiyla karsi karsiya
kalinmasina sebebiyet vermektedir. Isletmeler amaglarina ancak ve ancak saglhkl i¢
miisterileriyle yani c¢alisanlarinin performanslariyla ulasabilirler. Cinsel tacize
ugrayan kisi 6zellikle ruhsal rahatsizliklarindan dolay:1 verimli ¢alisamayacagi, tacizi
yapan kisi ise tekrardan tacizde bulunmak icin firsat kollayacagindan etkin bir

performans beklenemez.

Isyerinde cinsel taciz konusunda yapilan arastirmalarda cinsel tacizin magdurlar
tizerinde bir takim olumsuz etkiler yarattigi gozlemlenmistir. Bu etkilerden bazilar is
tatminsizligi ve ise gelmeme veya ge¢ gelmeler, isten ayrilmalar, sinirlilik, kizginlik,
kendine giivensizlik, stres, uykusuzluk, mide problemleri, kilo kayiplaridir * Hatta
bu calisanlar islerinden istifa etmek isteyeceklerdir. Burada iki tiirlii maliyet soz
konusudur. Birincisi bu ¢alisanin istihdami ve calisana verilen egitim i¢in yapilan
maliyetler; ikincisi ise istifa eden kisi yerine yeni istihdam edilecek kisiye yapilacak
olan masraflarin getirecegi maliyetlerdir. Bu istifa sonucunda sirketlerin 6deyecegi

tazminat miktar1 da sirketler icin 6nemli bir bagka maliyettir.

*Toropainen, K. Kauppinen, J.E Gruber. “Antecedents and Outcomes of Woman-Unfriendly
Experiences: A Study Of Scandinavian, Former Soviet, and American Women”, Psychology of
Women Quarterly, vol.17, (1993): 436
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Is yerinde taciz olayiyla karsilagildiginda ¢oziim olarak yalmzca taciz eden kisiyi
isten ¢ikarma ile yetinilmemelidir. Aym1 zamanda tacize ugrayan kisiye destek
programlar diizenlenmelidir. Varsa isyerinin doktoru, psikologu, ya da uzmanlar
tarafindan tacize ugrayan kisiye destek vermelidir. Eger bu kisiler yetersiz kalirlarsa
disaridan destek alinmasi igin kisiye yardimci olunmalidir. Cinsel taciz beraberinde

ozellikle ruhsal rahatsizliklar getireceginden koklii ¢oziimler alinmalidir.
3.1.3. Kisisel Kaynakh Etkiler
3.1.3. 1. Kisilik

Kisilik, 6zel bir kisiyi karakterize eden psikolojik 6zelliklerin tamamidir. Bireylerin
karakter Ozelliklerini, davranislarint ve yeteneklerini kavramaktadir. Kisilik, bir
insam bagkalarindan ayiran bedensel, zihinsel ve ruhsal 6zelliklerin biitiiniidiir 33,
Kisiligin, bireyin ¢alistifi isi ve c¢evresini algilamasinda ve degerlendirmesinde
onemli bir etkisi vardir. Bireyin davraniglart ve kisiligi icinde bulundugu ortami
etkiledigi gibi, bireyin kisiligi icinde bulundugu ortamdan etkilemektedir. Kisiler
giiniiniin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gecirdiklerinden bu etkilesimin biiyiik

kismint is ortamu etkilemektedir °.

Calisma hayatina atilan bir insan ilk olarak kendi kisilik yapisiyla orgiit icinde yerini
alir. Kendi kisilik yapisiyla yapacagi is ve i¢cinde yer aldig orgiit uyum i¢inde oldugu

takdirde bireyin is yasamindaki basaris1 yiikselir.

Birey kisiliginden dolay1 grup iiyeleri tarafindan dislanabilir ve grubun baskisina
maruz kalabilir. Uyumsuz kisilige sahip bir birey, orgiit ortamimi ve ¢alisma barisini
olumsuz etkiler. Orgiit icerisinde iletisim bireylerin kisiliklerine baglidir. Calisanlara
gonderilen mesajlar ayn1 olmasina ragmen mesajlarin yorumlanmasindaki farkliliklar
calisanlarin kisilikleriyle ilgilidir. Kisiler aym1 mesaja farkli tepkiler verebilirler ve
bunun sonucunda da catigmalar yasanabilir. Yasanan bu catigsmalar siireklilik arz
ettikce oOncelikli olarak kisiler ruhsal acidan olumsuz yonde etkilenecektir. Bu da
Presenteeism’i doguracaktir. Calisanlar arasinda saglanan saglikli iletisim orgiitsel

etkinligi artiracaktir.

Kisiligine uygun bir isi iistlenmeyen calisan, mutsuz olacaktir. Kisilikleriyle uygun

islerde c¢alisanlar, uygun olmayan islerde calisanlara gore daha basarili ve daha

33 {lhan Erdogan, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, (istanbul: Dénence Basim ve Yayin
Hizmetleri, 1999), 92.
* Simsek ve dig., age, 65.
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mutludurlar. Calisanin kisiligi ve yaptig1 is arasinda uyum varsa is tatmini yiiksek
oldugundan is giicii devir orami diisiik olacaktir. Calisanlarin kariyerlerinde
yiikselmeleri kisilikleriyle iligkilidir. Kisi, kisiligi geregi bir iist seviyeye ¢ikabilecegi
gibi kisiligi nedeniyle terfi edemeyebilir. Bu ve daha Once siralanan nedenlerden
dolay1 caligsanlarda ruhsal rahatsizliklar belirebilir. Calisanlarda kisilik nedeniyle
meydana gelebilecek 0zellikle ruhsal rahatsizliklar sonucu Presenteeism ile
karsilagilabilinir. Dolayisiyla, yoneticiler kisileri ise alirken oncelikli olarak kisilik

testi yapmalidirlar ve caligsanlar kigiliklerine uygun pozisyonlara yerlestirmelidirler.
3.1.3.2. Is Yasam Dengesi ve Aile

Is yasam dengesi, calisanlarmn is ve aile sorumluluklari arasindaki uyumdur.
Calisanlarin en biiyiikk sorunlarindan biri is yasam dengesini kurabilmektir.
Calisanlarin bu dengeyi saglayabilmeleri hem kendileri hem de organizasyon ve
toplum agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Is yasam dengesi kendi icerisinde
rekabet halindedir. Her ikisinin de birbirinden bagimsiz ve ters talepleri vardir ki bu
talepler karsisinda dengeyi kurmak oldukca zordur. Ev ve is hayatindaki kiiltiirel
farkliliklara ragmen calisanlar her iki hayatlarim1 belli diizeyde birlestirmeye

caligirlar.

Her bireyin, ailelerine kars1 gerceklestirmeleri gereken sorumluluklar1 vardir. Giiniin
biiylik bir kismin1 isyerinde ge¢irmek zorunda olan calisanlar, ailelerine yeterince
zaman ayrramamaktadirlar ve bunun huzursuzlugu 6zel yasamlarina olumsuz yénde
yansidig1 gibi ¢alisma hayatimi da etkilemektedir. Zihni ailesine karsi sorumluluklart
yerine getirmekte olan calisanlardan etkin performans beklenemez. Eger calisanlar
icin bu yardim edememe ve ilgilenememe siireci devam ederse, ruhsal acgidan

rahatsizliklar belirecektir.

Ozellikle c¢ahsan bayanlarin en bilyiik problemlerin basinda cocuk bakimi
gelmektedir. Cocuk bakimi biiyiik fedakarlik, agir sorumluluk ve uzun bir siiregtir.
Cocuklarin, anne babalarimin 6zel ilgisine ihtiyaci vardir. Siirekli kafalarinda
cocuklarinin bakimiyla ilgili sorular olan ¢alisanlar ruhsal acidan sorun yasarlar ve

bu da Presenteeism’e sebep olur.

Ayrica ¢alisanin hasta olan yakiniyla ilgilenmesi Presenteeism’e sebep olan bir bagka

etmendir. Calisan yakininin rahatsizlanmasi onu iizecektir ve sikintili giinleri
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beraberinde getirecektir. Calisanin hasta yakinlarina ayirdiklari zaman ve

istlendikleri rolden dolayi, kendi performanslar diisecektir.

Calisanlarin aileleriyle yasamis olduklar1 problemlerde is hayatlarina yansiyacaktir.
Ailesiyle tartisan ya da problemleri olan kisinin bunu saklamasi olduk¢a zordur.
Ciinkii bu siire¢ devam eder ise siireklilik arz edecektir ve insan hayatinin bir parcasi
haline gelecektir. Bu problemler calisanlara sinirlilik ve stres olarak yansiyacagindan
morallerini olumsuz yonde etkileyecektir. Ozellikle ruh sagligiyla ilgili sorunlarin
yasanmasina neden olacaktir. Bu ve benzeri 6zel durumlarda, calisanlara 6zel izinler
verilmelidir. Zaten bu durumda is yerinde bulunan bir ¢alisandan verim alinmasi

beklenemez.

Irlanda da otel yoneticilerine yapilan arastirma sonucunda ¢alisanlarin is ve yasam
hayatlarindaki yasamms olduklan dengesizlik Preseneteism’i tetikledigi sonucuna
varilmigtir 37, Sirket kiiltiirleri is yasam dengesini koruyacak sekilde olmalidir. Yani
calisanlarin is aile dengesini destekleyici bir organizasyon kiiltiiriine sahip olmalidir.
Diizenli ve esnek calisma saatleri, ¢cocuklarin bakimi igin tolerans gostermek gibi
uygulamalar bunlarin basinda gelmelidir. Isverenler calisanlarmin ailelerini
desteklemelidirler. Isverenler, calisanlarina is disindaki sorumluluklarinin da
farkinda olduklarini hissettirmelidirler. Bu aslinda sirketlerin sosyal sorumluluklar
arasinda yer almahdir. Calisanlar is yasam dengesini kuramazlar ise, ozellikle
psikolojik anlamda huzursuzluklar yasayacaklardir ve bu siirec ilerlerse rahatsizliklar
meydana gelecektir. Aksi takdirde ¢alisanlarda meydana gelebilecek 6zellikle ruhsal

rahatsizliklar nedeniyle Presenteeism kavramiyla karsilagilacaktir.
3.1.3.3. Stres

Yiizyilin bagindan bu yana hastaliklarin sebebi ve cesidi biiyiikk degisiklikler
gostermistir. Gegen yiizyillarda insan hayatimi salgin hastaliklar tehdit ederken,
giiniimiizde insan hayatinm tehdit eden hastaliklarin ortaya ¢ikmasinda stresin temel
bir faktor oldugu anlasilmistir. Modern toplum hastaligi olarak ifade edilen stres,

aslinda giinliik hayatin bir parcasidir 3

Stresle karsilasan kisinin beyninin uyku merkezi uyamk kaldigindan uykusuz

kalmaktadir. Uykusuz kalan kiside en biiyiik sorun dikkat eksikligi ve konsantrasyon

7 Cullen, age, 5. .
’® Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 3.bs. (Bursa: Alfa Yayinevi), 185.
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bozuklugudur. Stres kisilerin dikkatini, uyanikligimi etkileyerek kazaya neden
olmakta ve saldirganlik duygusu yaratmaktadir. Bu da is kazalarin tetikleyen en

onemli etmenlerden biridir.

Cesitli nedenlerden dolay1 stresle karsilasan galisanlarin 6ncelikle ruh sagliklar ve
beraberinde beden sagliklart tehdit altindadir. Ayni1 zamanda stres meslek
hastaliklarinda artis1 beraberinde getirmektedir. Stres i¢inde olan kisi, kisisel basa
cikma teknikleriyle ¢cozemedigi sorunlar1 danisacak, onlar1 anlatip yardim isteyecek
profesyonel bir yardimciya gerek duyabilir. Stresle ilgili konularda uzman bir

psikologun kisilere yol gostermesi son derece basarili sonuglar yaratmaktadir.

Stresle miicadelede yoneticilere diisen diger bir sorumluluksa is yerinde olumlu bir
atmosfer olusturmaktir. Calisanlar arasinda iletisim arttirilmali, insanlari motive
edecek etkinlikler diizenlenmelidir. Boylece mevcut stres kaynaklar azalmakta ve

isgorenlerin verimlilikleri artmaktadir.
3.1.3. 4. Depresyon

Depresyonun temelinde daha Onceden isteyerek ve severek yaptigr giinliik
etkinliklere karsi isteksizlik ve yasamdan zevk alamama durumu vardir. Ek olarak
zamanla kigide kederli ve {iizgiin bir duygu durumu ile birlikte goriilen bazi
degisiklikler olusur. Bu durumda kisi her seyi olumsuz olarak degerlendirerek
karamsarlik diisiinceleri ile gecmisi ve gelecegi diisiinmeye baslar. Gegmiste
yasanmis olaylarmm olumsuz ve kot taraflannm gorerek kendisini suglu ve
cezalandirilmis hisseder. Aym sekilde gelecegi de umutsuz ve karamsar gorerek
gelecek adina caresizlik diisiinceleri iyice pekisir. Kisi yasamdan zevk alamaz hale
gelerek yasamanin anlamsiz oldugunu diisiinecek kadar kendini ¢okkiin hissedebilir.
Bu olumsuz basta giinlilk yasamina, kisilerarasi iligkilerine yansiyarak onun okul

veya is yasamuindaki performansinin diismesine neden olabilir *°.

Depresyon kisinin isteyerek ve severek yaptigi islere karsi isteksizlik, ilgisizlik ve
hayattan zevk alamamadir. Kisi kendini siirekli mutsuz hisseder. Olaylara olumsuz
acidan bakar ve degerlendirir. Gelecekten beklentileri yoktur. Stres yaratan kosullar
siriyor ve kisi bunlarla basa cikamiyorsa, duyumsuzluk depresyona dogru

derinlesebilir. Kisinin giin icerisinde karsilastigi duygusal cokiintiiler depresyon

3 Okan Taycan ve dig., “Bir iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerde depresyon ve tikkenmislik
diizeyinin  sosyodemografik  ozelliklerle iliskisi”, www.lokman.cu.edu.tr/psikiyatri/derindex
/apd/fulltext/2006/100.pdf [17.07.2007].
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degildir. Depresyon kavramindan bahsedebilmemiz i¢in bu olumsuz duygularin

siireklilik arz etmesi gerekir.

Yeteneklerini is alaninda kullanamayanlar, hep ayni seyleri yapmaktan bikanlar,
performanst konusunda hicbir geribildirim alamayanlar, her an her sey olabilir
diyerek is ortaminda yogun baski altinda olanlar, is organizasyonu konusunda hi¢ soz
hakki olmayanlar, hakaret eden, oOdiillendirmeyen hatta eksiklikleri hep goren,
talepleri bitmeyen zorlayici patronlarla caliganlar, son zamanlarin popiiler kelimesi
mobbing yani i§ yerinde duygusal olarak taciz edilen kisiler yogun stres altinda olup

depresyona girme riski yiiksek kisilerdir 40,

Genelde bir¢ok calisan hayatlarinda giden terslikleri fark ettirmemeye calisarak
hicbir sey olmamis gibi davranirlar. Eger zor durumlarindan yénetimin haberi olursa
islerini kaybetme korkusu tagirlar. Oysa hi¢bir sey yok gibi davranmak kisi icin ¢cok
daha fazla stres yaratici bir ortam yaratir. Depresyon konusunda egitilmis bir
yonetim ve ekip hem bu rahatsizlig: fark etmek hem de iyilesme siirecinde 6nemli bir
rol oynamalidir. Sirketler Presenteeism’in kaynadi olan tipki stresle miicadelede

alacaklar1 tedbirleri depresyonla miicadelede de almalidirlar.
3.1.3.5. Kariyer Yapamamak

Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar kisisel yasam siireci boyunca pespese
kullanmasidir.*' insanin is hayat1 boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler ve yaptigi
igleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislar iceren bir siirectir. Kariyer
planlamasi ise kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Kariyer
planlamanin en temel amagclarindan biri bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile

geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir **.

Orgiitler, belirli amag ve ihtiyaclarin yaninda, toplumsal isteklere yanit vermek icin
kariyer gelistirme programlar diizenler. Kariyer hedefleri kisisel degerler, ilgiler ve
yeteneklerle uyusmalidir. Calisani memnun edici sekilde olusturulmalidir. Kariyer
hedefi is ve calisanin hayati arasinda ulasmay1 istedigi arzulart dengelemelidir s,

Calisanlar daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina

* Meltem Yaman, “is yerinde Depresyon”, http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=29&pg=ks
[30.10. 2006].

*' Tugray Kaynak ve dig., “ Insan Kaynaklari Yonetimi”, istanbul Universitesi iktisadi idari
Bilimler Fakiiltesi Yayini, (1998): 230.

2 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 148

3 age, 149.
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alabilmesi i¢in kariyer planlamalarinin esnek ve gercek¢i olmasim isterler.
Calisanlar, orgiit icinde kariyer olanaklar1 konusunda acik ve net bilgiye sahip olmak

isterler.

Isgoren basaris1 degerlendirildiginde nesnelligin, terfi olanagimin olmamasi veya
terfide siibjektif davranilmamasi gibi faktorler kariyer gelistirmeden kaynaklanan
stres faktorleridir. Yetersiz veya hizhi terfi, is gilivensizligi, terfide nesnel
davranilmayacagi korkusu, hirs basari arzusunun engellenmesi, Ozellikle basari
diirtiisti yiiksek bireyler icin onemli bir stres faktoriidiir. Kariyer planlamasi kisilerin
kendilerini gerceklestirmeleri adina 6nemli bir kavramdir. Kisiler, bundan tatmin

olamadiklarinda, stresle karsilasacaklardir. Bu da Presenteeism’e sebep olacaktir.
3.1.3.6. Egitim Durumu

Personelin 6grenim derecesi yiikseldigi Ol¢iide o6zellikle bedensel rahatsizliklar
sonucu olusan Presenteeism’de azalma yasanmaktadir. Diisiik 6grenim diizeyindeki
kigiler, basit, rutin ve agir islerde calismaktadirlar. Bu agir isler zamanla bikkinliga
yol acmakta, bedenen rahatsizliklar arttirmakta ve onlarin is ortamindan uzaklagsma
egilimini arttirmaktadir. Egitim derecesi yiiksek olan calisanlarda ise ruhsal
rahatsizliklara dayali Presenteeism goriilmektedir. Ciinkii bu pozisyonlarda ¢alisan
kigiler, beyin giiciiyle calistiklarindan bedenen pek yipranmazlar. Ruhsal agidan daha
fazla zorlanirlar. Bu nedenle Presenteeism nedenlerini belirlemede dikkate alinmasi

gereken bir bagka unsursa egitim durumudur.
3.1.3. 7. Kadin Olmak

Giiniimiizde kadinlar, erkeklerin sahip oldugu rolleri iistlenmektedirler. Kadinlar
arik ev hanimligi, es ve annelik rollerinin yaninda kendilerine farkli roller
edinmektedirler. Artik toplumun her kesiminde, yonetimin her kademesinde bayanlar
da yer almaktadir. Fakat bu siire¢ tam anlamiyla tamamlanmamistir. Erkek ve kadin

arasindaki esitlik hala tam anlamiyla 6ziimsenememistir.

Kadinlar artik kendilerini gerceklestirme siireci icinde, giiclerini ve tek baslarina
ayakta kalabileceklerini cevrelerine ispatlamak adina rol arayisi igerisindedirler.
Kadinlar, is ve ev ortami arasinda sikismaktadirlar. Dolayisiyla hem evlerini hem de
islerini ihmal etmek istemediklerinden rol ¢atismasi yasarlar. Bu birbirine zit iki rol

ise is tatminsizligine sebebiyet vermektedir.
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Giiniimiizde kadin esitliginin savunulmasina ragmen, uygulamada hak ettigi yeri
almamistir. Kadinlara yapilan bu haksizlik, onlar {izerinde stres kaynagi

yaratmaktadir. Bu da Presenteeism’le sonu¢lanmaktadir.

Kadinlarin hayatlarindaki en Onemli siirecleri arasinda hamilelik, logusalik ve
emzirme donemleri yer almaktadir. Bu donemlerde bayanlar viicutlarindaki
hormonal dengenin bozulmasi sebebiyle hem bedenen hem de ruhsal agidan daha
hassastirlar. Dolayisiyla Presenteeism ile karsilasmalar1 daha yiiksektir. Isverenler
olabilecek riskleri degerlendirmeli ve gerekli kosullar1 buna goére diizenlemeli ve

saglanmalidir.
3.1.3.8. Yas ve Hizmet Siiresi

Yas, kigilerin davramiglarin1 etkileyen en onemli faktorlerin basinda gelir. Kisinin
diisiinceleri, davranislari yasi itibariyle sekillenir ve her yasta farkli davramiglar
sergiler. Yash kadin ve erkekler de genclere oranla daha fazla Presenteeism
goriilmektedir ", Genglerin fazla sorumluluklart ve hedefleri yoktur. Beden sagligi
acisindan din¢ olmalar1 nedeniyle saglik problemleri pek fazla yasamazlar. Hayatla
ilgili beklentileri sinirli ve yaslart da gen¢ oldugundan hedeflerine ulasabilecek
zaman darligr yasamadiklarim diisiindiiklerinden kaygi tasimazlar. Gengleri, strese
sokabilecek kaynaklar, orta ve ileri yas diizeyindeki calisanlara oranla daha sinirlidir.

Bu nedenle ruhsal rahatsizliklar agisindan pek fazla sorun yasamazlar.

Hizmet siiresinde meydana gelen artis, yas ile meydana gelen artisi beraberinde
getireceginden Presenteeism’de artis yasanacaktir. llerleyen yaslarda Kisilerin
hastalanmasi geng isgiiciine oranla daha fazladir. Hizmet siiresi beraberinde sadakati
getirmesine ragmen insan viicudu ve kimyasinda meydana gelen rahatsizliklar

nedeniyle Presenteeism ile sonuglanir.
3.1.4. Cevresel Faktorler
3.1.4.1. Ekonomik Sorunlar, Siyasi ve Politik Belirsizlikler

Ulke ya da diinya ekonomisinde yasanan belirsizlikler, krizler, issizlik ve isten
cikarilma, hayat pahaliligi, yiiksek enflasyon ve refah seviyesinin diisiik olusu ve
bireylerin temel ihtiyaclarim1 karsilama konusunda ic¢inde bulundugu yetersizlik

durumu, 6nemli stres kaynaklaridir. Bireyin gelir diizeyini yiikseltmek icin giristigi

* Dew, age, 2279.
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fazla mesai veya ek is uygulamalart da, onemli Ol¢iide yorgunluga, dolayisiyla

gerilim ve strese neden olmaktadir.

Para ekonomik yonden, bir motivasyon unsuru olarak Onemi kabullenilmis bir
gercektir. Yasam icin gereken gecim kaynagidir ve calisma igin temel 6zendiricidir.
Calisanlarin kazanglar1 onlarin konumlarinin bir gostergesidir. Kisiler kazanglar
dogrultusunda yasamaktadirlar ve ona gore cevre edinmektedirler. Kisilerin gelirleri
dogrultusunda insanlarla olan temaslar1 ve sosyal yasamlar1 zenginlesir. Maas
yetersizligi ise beraberinde kisisel sorunlari getirir. Bu sorun kisilerin dolayl yolla da
olsa yakin cevrelerini etkiler. Kisiler hak ettikleri iicreti almak isterler ve bununla
temel ihtiyaclarim1 dahil karsilayamadiklarinda problemler yasarlar. Ruhsal ve
bedensel rahatsizliklar dogurur ve eger ekonomik anlamda birey sikint1 yasar ise bu
rahatsizliklart tedavi edebilmek i¢in yeterli imkam1 olamaz. Tim bunlar

Presenteeism’i tetikleyen faktorlerdendir.
3.1.4.2. Cevre ve Trafik Sorunu

Isyerinin bulundugu kentte, yogun trafik ve buna baglh olarak ortaya ¢ikan giiriiltii ve
her tiirlii kirlilik, 6nemli stres kaynagidir. Kent merkezlerinde, ulasim sorunlarinin
¢Oziimii i¢in, bu alanda gerekli yatinmlarin yapilmasina, hiikiimetlerin ve yerel
yonetim kuruluslarinin, ciddi politikalarina ihtiya¢ vardir. Huzurlu bir cevrenin
bozulmasim ve kirlenmesini 6nleyecek gerek orgiit i¢i ve gerekse dis cevreye iliskin
tedbirlerin alinmasi hususunda, herkesin bilin¢lendirilmesi gerekmektedir. Cevre
Bakanlig1, Yerel Yonetimler ve Sivil Toplum Orgiitleri, cevrenin korunmasina iligkin
bilin¢lendirilme ve egitim politikalarinda etkin calismalar yapmalidirlar. Kisiler,
kontrolii altinda olmayan bu durum karsisinda caresizlerdir. Kentin kalabalik
olusundan kaynaklanan gecikmeler de kisilerin ruh sagliklarin1 etkileyeceginden

Presenteeism’e sebep olur.
3.2. Presenteeism’in Neden Oldugu Hastaliklar

Temelde hastaliklar “fiziki hastalik” ve “psikolojik hastalik” seklinde ikiye ayrilir.
Aslinda insan bedeni fiziksel ve ruhsal yoniiyle bir biitiindiir. Dolayisiyla hastaliklar
da aslinda bir biitiiniin i¢indeki, degisik goriiniislerdir. Presenteeism’in asil nedeni,
kigilerin yasadiklan gerek psikolojik gerekse fiziksel anlamda karsilastiklar tiim bu
rahatsizliklardir. Presenteeism’i 6énemli kilan asil etmen c¢alisanlarin hastalanmasi

sonucu Presenteeism ile karsilagmalari, ayn1 zamanda gerek is hayatlarinda gerekse
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0zel hayatlarinda  yasadiklar1  olumsuzluklar sonucu  Presenteeism ile
karsilasmalaridir. Yani, Presenteeism calisanlarda meydana gelen rahatsizliklarin
hem sebebi hem de sonucudur. Bazi hastaliklar vardir ki bunlar Presenteeism’i daha
fazla tetiklerler. Ciinkii bas ve eklem agrilari, tansiyon, grip, kalp rahatsizliklar1 ve
ruhsal rahatsizliklar hemen hemen herkesin karsilastigi rahatsizliklardandir.
Dolayisiyla, Presenteeism’e sebep olan en genel rahatsizliklarin, neden

kaynaklandiklarini ve ¢6ziim Onerilerini incelemek gerekmektedir.
3.2.1. Hayati Tehlike Arz Eden Rahatsizliklar
3.2.1.1. Kalp Rahatsizliklar:

Kalbe giden kan akiminda aksaklik sonucu kalp hastaliklari meydana gelir. Bu

durum bazen hayati tehdit edici sorunlara yol agmaktadir.

Kalp krizi gegirme yas1 giiniimiizde oldukg¢a diismiistiir. Artik, kisiler hayatlarinin en
verimli ve dinamik ¢aglarinda kalp krizi sebebiyle hayatlarimi yitirmektedir. Ayrica
bu da iilke ekonomimizi olumsuz yonde etkilemekte ve de biiyiik zararlara sebebiyet
vermektedir. Gerek tedavi masraflan gerekse is giicli kaybina bagl olarak sosyo-

ekonomik giderlerde artis yasanmaktadir.

Kalp rahatsizliklarindan korunmak i¢in bireysel olarak alinabilecek 6nlemlerin yani
sira sirketlere de sorumluluklar diismektedir. Yogun is temposunda c¢alisan
yoneticiler is stresi nedeniyle c¢ok fazla sigara igmekte ve diizenli
beslenememektedirler. Bu kisiler her zaman kalp krizi riski tasimaktadirlar.
Dolayisiyla igverenler herhangi bir olasi risk durumu i¢in gerekli 6nlemleri almalidir.

Aksi takdirde is giicli kaybindan dolayi sirketlere biiyiik zarar vermesi kacinilmazdir.
3.2.1.2. Kanser

Kanser, 6nemi giderek artan bir saglik ve yasam sorunu durumundadir. Kanserle
miicadelede bireysel alinabilecek onlemleri sirketler de desteklemelidirler. Ozellikle
kimyasal maddelerle calisan isciler i¢in onemli tedbirler alinmalidir. Calisanlara
stresten uzak bir atmosfer yaratilmalhdir. Kanser sadece rahatsizlanan kisiyi
etkilemekle kalmaz. Bunu Ogrenen diger calisanlar psikolojik anlamda olumsuz
yonde etkileneceklerdir. Dolayisiyla sirketler 6zellikle saglik konusunda gerekli

tedbirler ve onlemler almalidirlar.
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3.2.2. Siireklilik Arz Eden Rahatsizliklar
3.2.2.1. Diyabet

Eger viicutta insiilin yapilamiyorsa ya da hiicreler var olan insiilinden etkilenmiyorsa,
kandaki seker hiicre icine giremez. Bu duruma diyabet ya da seker hastalifi adi
verilir. Agirt su igme, agiri idrara ¢ikma, sik acikma, asir1 yeme, yorgunluk, bas agrist
ve halsizlik belirtileri ile kendini gosteren seker hastaligi yiiksek tansiyon, bobrek
yetersizligi, gérme ve sinir sistemi bozukluklari, dolagim problemleri ile duyu
bozukluklarma neden olmaktadir **. Bu rahatsizhiklar calisanlarin giinliik islerini
aksatmasina sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla, rahatsizlifi nedeniyle c¢alisanlar

etkin bir sekilde ¢calisamazlar, bu da Presenteeism’i beraberinde getirir.
3.2.2.2. Yiiksek Tansiyon

Kisilerin kan basinglari onlarin tansiyonlarinin gostergesidir. Kandaki basincin
gostergesine gore bu rahatsizlik yiiksek ya da diisiik tansiyon olarak adlandirilir. Is
hayatinda kisilerin tansiyonunun yiikselten en 6nemli etmen strestir. Calisanlar igin
stresten uzak durabilecegi ortamlar olusturulmalidir ve onlara stresle basa c¢ikma
yontemleri gelistirme konusunda yardimci olunulmalidir. Ayrica calisanlar diizenli
saglik kontroliinden gecirilerek tedbirler ©Onceden alinmalidir. Aksi takdirle
calisanlarda Presenteeism kaynakli performans diisiikliigiine bagh olarak verimde

azalma yasanmasi kaginilmazdir.
3.2.2.3. Alerji

Cevremizde bulunan alerjenlere bazi kisiler daha fazla duyarli olup reaksiyon
verirler. Bu duruma alerji denilmektedir. Giiniimiiz ¢alisma ortamlan alerjik
enfeksiyonlan tetiklemektedir. Kapali alanlarda ¢alisma, sigara tiiketiminin artmasi,
hazir gidalarin tiiketilmesi, kimyasal maddelere maruz kalmak, hava kirliligi en

belirginleri arasinda yer alir. Alerjik rahatsizliklar meslek rahatsizliklarini

* “Diyabet Hakkinda Hersey”, http://www.turkdiab.org/index.php?id=45&kind=page [13. 01.2007].
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dogurabilir. Bu rahatsizliklar igyeri ortaminda bulunan bir alerjenle temasa bagl

olarak ortaya cikar 40,

Alerjik hastaliklar, kisinin performansini yakindan etkileyerek ve normal yasamini
kisitlayarak is giicii kaybina sebebiyet vermektedir. Ayrica alerjik hastaliklar sadece
kisilerin viicudunda tepki olusturmakla kalmaz. Ayn1 zamanda onlarin psikolojilerini
etkilemektedir. Burada isveren ve yoneticilere sorumluluk diismektedir. Alerjik
reaksiyonlar1 tetikleyen etmenler calisma ortamlarindan miimkiin oldugunca

arindirilmalidir ve ¢alisanlarin sagliklar1 giivence altina alinmalidir.
3.2.3. Akut Rahatsizliklar ve Saghg Etkileyen Diger Bedensel Kosullar
3.2.3.1.Basagrisi ve Migren

Basagrisi, giiniimiizde en sik rastlanan rahatsizliklarin basinda gelir. Hayatinda bas
agris1 yasamayan insan yok gibidir. Toplumlarin biiyiikk bir kismi bu saglik

problemiyle karsilagmaktadir.

Basagrilann ve migren ataklarn calisanlarda, gorme ve duymada azalma, sinir
sisteminde bozukluklar, viicutta uyusma, konusma bozukluklari, konsantrasyon
bozuklugu, dikkatin azalmasi, diisiincede yavaslama, kelime bulma giicliigi,
konusurken takilma, durgunluk, yorgunluk ve bitkinlik hissi yasanmaktadir. Bu
ataklar devam eder ise calisanin islerini yapmasini engelleyebilir. Hatta bu durumda

kisiler giinliik faaliyetlerini bile siirdiiremeyebilirler.

Basagris1 nedeni ne olursa olsun hemen hemen herkesin siklikla karsilastiklart
rahatsizliklarin basinda yer alir. Migren ise bu agrilarin kroniklestigi durumda
meydana gelir. Basagrilar1 ve migren ataklar1 sikca sabahlar goriiliir. Yoneticiler,
calisma saatlerini ihtiyaca gore diizenlemelidirler. Ozellikle sabah saatlerinde is

yogunlugu azaltilarak 6glen saatlerine dogru verimin artmasi saglanmalidir.
3.2.3.2. Eklem Rahatsizliklar:

Boyun, kollar ve belde agr1 ve hareket kisitlanmasi ile seyreden rahatsizliklar eklem
hastaliklaridir. Bu hastaliklarin genel nedeni masa, bilgisayar basinda ve ayakta uzun
siireli calismadir. Son yillarda bilgisayar kullaniminin artmasi verimliligi olumlu

yonde etkilemesine ragmen, ¢alisanlarin sagligini olumsuz etkilemektedir.

* Ozan Vural, “Medeniyet Hastaligi Alerji”, http://www.realage.com.tr/tr/realagehaberdetay.a

sp?hid=25174 [17.07.2007 ].
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Calisanlar eklem rahatsizliklariyla miicadele yollar1 hakkinda bilinglendirilmelidir.
Masalarda oturus, bilgisayar kullanirken oturma pozisyonu, bilgisayarin yeri ve
dogru kullanim sekli, viicudu dogru kullanma ve giin igerisinde olan hareketsizlige
kars1 baz1 egzersizler gibi konular hakkinda calisanlar bilinglendirilmelidir. Eklem
rahatsizliklarinda meydana gelen siddetli agrilarin yaninda kisilerin psikolojileri bu
agrilardan dolay1 olumsuz yonde etkilenecektir. Dolayisiyla bu agrilar, ayn1 zamanda

ruhsal rahatsizliklara sebep verebilir.
3.2.3.3. Solunum Yollar1 Enfeksiyonu

Solunum yollarinda olusan rahatsizliklar solunum yolu enfeksiyonlaridir. Solunum
yolu hastaliklarinda riski artiran bazi faktorler s6z konusundur. Klimalar 6nemli risk
faktorleri arasindadir. Soguk alginligr viriisleri, bir insandan digerine el temasi,
oksiiriik ve nezle ile gecmektedir. Is geregi seyahat etmek zorunda kalan meslek
gruplarinda bu risk yiiksektir. Ornegin, gerek yabanci bolge ve iilkelere gitmek
zorunda olan Kkisiler yapilan seyahatlerde o bolgedeki viriislerin alinmasina sebep

olabilir.

Solunum yollart enfeksiyonu basinda grip gelmektedir. Grip, bir iist solunum yolu
enfeksiyonudur. Ulkeler ve kitalar arasi yayginlasma oOzelli§ine sahip olmasi
sebebiyle diger hastaliklarindan farklidir. As1 ile korunma hastaligin yayilmasini
onlemede basvurulan bir yoldur. Sirketler, ¢alisanlarina grip asis1 yaptirmalidirlar.
Boylece biiyiik bir ol¢iide onlem alinmis olur. Gribi dnlemede bir baska yontem ise

kapal1 ve toplu yasanilan yerlerde ortam havasini temizlenmesidir.

Grip, iste verimlilik kaybinin 6nemli sebeplerinden biridir. Ornegin, bir kisi her grip
oldugunda, 7 is giiniine varan bir kayip olusabilmektedir. Yalmzca A.B.D'de,
1995'de gribal enfeksiyona bagli olarak 79 milyon is giinii kaybedilmistir,
Ingiltere'de ise, hastalanarak ise gelememe olgularmin  %10-12'si gripten
kaynaklanmaktadir. Verimlilik kaybi1 yalmizca is giinii kayiplan ile belirlenmeyip
ayrica isteki performans ile de Olgiilmektedir. Arastirmalarda gribe yakalanmis
kisilerin tepki verme hizlarinin %55 oraninda azaldigini bulunmustur ve bu da is
giivenligini tehlikeye atmaktadir. Grip hastaliginin belirtileri dindikten sonra bir

yetiskinin iste normal performansina ulagsmasi ek olarak 5 ile 7 giin gerektirmektedir.
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Yetiskinlerin yaklasitk %80'inin ise dondiikten sonra is performanslarinin

etkilendigini fark ettikleri bildirilmistir o,

Yine yapilan aragtirmalara gore ise gitmek istemeyenlerin en sik basvurdugu
bahanenin grip oldugu ortaya ¢ikmustir. Tylolhot’in AC Nielsen firmasina yaptirdigi
bir arastirmaya gore grip ve soguk alginligi mazeretiyle ise gelmeyenler firmada
onemli Olgiide is kaybina neden olmaktadir. 16 — 64 yas arasi1 1416 kisi iizerinde
yapilan arastirma grip ve soguk alginlifi mazeretiyle ise gelmeyenlerin oraninin
yiizde 53 oldugunu ortaya cikarmaktadir. Bu rakam firmalarin giinliik ortalama 1.8 is
giinii kaybina neden olmaktadir. SSK verilerine gore ise 2003 yilinda 695 bin kisi
hastalik nedeniyle is gérmezlik raporu almis ve ise gelmeyenlerin ¢aligmadigr giin
sayis1 yaklasik 9 milyonun iizerine ¢ikmustir. Isgiicii kayb1 agisindan bakildiginda ise

tiim diinyada ise devamsizligin yiizde 10’u gripten kaynaklanmaktadir 8,

Grip, isgiicii kayb1 agisindan bakildiginda en yiiksek maliyete yol agan hastaliklarin
basinda yer almaktadir. Grip oldugu i¢in ise gelemeyenlerin yaninda, grip oldugu
halde ise gelenlerin yarattigi kayiplara, is ortamina gelen hasta insanin hastaligi
bulastirmas1 ya da yarattif1 negatif atmosfer de eklenmektedir. Dolayisiyla ¢ok sik
goriilen bir hastalik olan gribin biitiinsel olarak diisiiniildigiinde is ortamlari,
verimlilik ve ekonomi {iizerindeki olumsuz etkileri tahmin edilemeyecek
boyutlardadir. Solunum yollar1 rahatsizliklar1 yayilma risk en yiiksek olandir.
Dolayisiyla ozellikle hastaligin bu 6zelligi dikkate alinarak orgiitler gerekli 6nlemleri

almalidirlar.
3.2.3.4. Ruhsal Rahatsizliklar

Ruh saglhigimiz, yasamimizi siirdiiriircken nasil disiindiigiimiiz, kendimizi nasil
hissettigimiz ve nasil davrandigimiz, kendimize, yasamimiza ve ¢evremizdeki
insanlara nasil baktigimiz gibi sorulara verebilecegimiz yanitlarin biitiiniidiir. Saglikli

bir insan, hem bedensel hem de ruhsal yonden saglikli olan insandir.

Saglik denilince aklimiza yalnizca beden saglhigi gelmektedir. Ruh sagligi ikinci

plana atilmaktadir hatta 6nemsenmemektedir. Oysaki beden ve ruh sagligi bir

47 “GripveSogukalgmhgr”, http://www.roche.com.tr/roche/content/tedavi_ alanlarimiz/soguk_
alginligi/ alt09.asp [23.01.2007].
* “Grip”, http://www.adecco.com.tr/tr/haber_arsivi_2004.asp [18.12.2006 ].
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biitiindiir ve herhangi birinin bozulmasi halinde digeri de buna bagli olarak

bozulacaktir.

Ruhsal rahatsizliklar tedavi edilmez ve gerekli Onlemler alinmaz ise Kkisisel,
toplumsal ve maddi kayiplara neden olur. Ruhsal hastaliklarin en 6nemli toplumsal
sorunlarindan  biri ciddi isgiici kaybmma neden olmasidir. Bu Kkisilerin
rahatsizliklarindan dolay1 yeterli performans gostermeleri imkansizdir. Dolayisiyla
ruhsal rahatsizliklart olan calisanlarda Presenteeism goriilmesi kagiilmazdir.
Kisilerin ruhsal anlamda rahatsizliklarinin giderilmesi ve saglikli olabilmeleri igin

ruh sagligi politikasi olusturulmalidir. Ruh sagligi hizmetlerinde orgiitlenilmelidir
3.2.3.5.Uykusuzluk

Uyku insan hayatinin temel ve vazgecilmez ihtiyaglarinin basinda gelmektedir.
Uykusuzluk kavrami bireyden bireye degismektedir. Kisi, giline saghkl
baslayabilmesi icin yeterli siire uykusunu alamiyorsa uykusuzluk problemiyle

karsilasir.

Kisiler ruh ve beden sagliklariyla ilgili bir problemle karsilastiklarinda oncelikli
olarak uyku diizenleri bozulmaktadir. Giiniimiiz yasam sartlar1 kisileri daha fazla
calisma zorunlulugunda birakmaktadir. Dolayisiyla kisilerin uyku diizenleri 6zellikle

gece vardiyasina kalanlarda bozulmaktadir.

Uykusuzluk, is hayatim olumsuz etkilemektedir. Uykusuzlugun en agir sonucu
isglicii kaybidir. Calisanlar islerine tam anlamiyla konsantre olamazlar. Bu da
ozellikle mavi yakali calisanlarda is kazasina neden olmaktadir. Uykusuz kalan
bireylerde sinirlilik, gerginlik, dikkatsizlik, konusmada ve algida bozukluklar
goriilmektedir. Uykusuzluk, ¢alisanlarin ruh ve beden sagligini olumsuz etkileyerek

calisanlarda Presenteeism’in goriilmesinde sebep olmaktadir.
3.2.3.6. Regl Donemi

Ureme caginda olan bir kadinda ortalama 28 giinde bir tekrar eden siirece regl
dongiisii ad1 verilir. Regl doneminde hormonal dalgalanmalarin da etkisi ile regl
oncesinde baslayip devam eden duygusal ve psikolojik degisiklikler ve bozukluklar
olabilir. Bu siiregte basit giinliik aktivitelerdeki aksakliklar, sinirlilik, konsantrasyon
giicliikleri goriilebilir. Cok dikkat gerektiren, stresli bir iste regl donemindeki kadinin

isgliciinde kayip olabilir. Bu doneminde kadinlar gerginligini is arkadaslarina
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yansitir. Regli asin kanamali oluyorsa devamli tuvalete gitme istegi ise

performansim etkiler.

Bu donemlerde aile ve is yerindeki destek ve anlayis cok onemlidir. Hafif vakalarda
bazi ila¢ tedavileriyle performans artirilabilir. Isverenler calisanlarmin bu
donemlerinde onlara kars1 anlayishi olmalidirlar. Is yiikleri hafifletilmelidir. Ozellikle
caliganlara regl kanamalarinin ilk giinlerinde izin verilmelidir. Gerekirse bu izin fazla
mesai ile telafi edilmelidir. Regl agris1 ¢ceken bir ¢alisandan etkin bir verim almak
neredeyse imkansizdir. Kadinlarin ayda bir karsilastigt bu durum Presenteeism’i

tetikleyen rahatsizliklarin baginda gelmektedir.
3.2.3.7. Rejim

Rejim, insanlarin kilo kaybetmesidir. Ozellikle calisan bayanlar masa basinda oturup,
hareketsiz kalmalarindan kaynaklanan kilo alimlarindan sikayetcidirler. Kulaktan
duyma yapilan rejimler kisilerin sagliklarim etkiledigi gibi performanslarini
etkilemektedir. Giin icerisinde saglikli beslenemeyen kisiden etkili bir calisma ve
sonu¢ beklemek miimkiin degildir. Yanlis yapilan diyetler kisilerin sagliklarini
tehlikeye sokmaktadir. Metabolizmanin dengesinin bozulmasi sonucu enerji kaybi
yasanir. Viicut direncini kaybeder. Kisiler 6zellikle a¢ kalmalar1 sebebiyle ¢abuk
sinirlenip, fevri hareketlerde bulunacaklardir. Ayrica rejim beraberinde stresi

getirecektir. Bu nedenle rejim Presenteeism’e sebep olacaktir.

Hastaliklarla genel miicadelede Orgiitlere biiyilkk sorumluluk diismektedir.
Olusturacaklar saglik politikasiyla 6nceden onlemler almalidirlar. Sirketler 6zellikle
hastaliklarin yayilmasimi kontrol altina almak igin Onemli tedbirler almalidirlar.
Calisanlar bu konuda egitimler verilerek bilinglendirilmelidir. Aksi takdirde is
yerinde bir kisinin rahatsizlanmasi durumunda bu rahatsizlik diger c¢alisanlara
bulasmasina sebep olacaktir. Bireysel verim diisiikliigiine sebebiyet verdigi gibi
sirket geneline yayilmasi nedeniyle genel bir verim diisiikliigiiyle karsi karsiya
kalinmaktadir. Beslenme bozukluklar1 hastaliklara yakalanma da en Onemli
sebeplerin basinda yer alir. Is yerlerinde ¢ikan 6glen yemeklerine dikkat edilmelidir.
Profesyonel ekip tarafindan saglikli beslenme listesi hazirlatilmali ve uygulanmalidir.
Boylece calisanlarin gerekli besin degerlerini almalar1 bir derece saglanmis olur.
Buna ek olarak imkanlar dogrultusunda ¢alisanlar spor yapmaya tesvik
edilmelidirler. Boylece hem beden hem de ruh sagliginda bir biitiinliik yakalanma

imkan1 dogacaktir.
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4.PRESENTEEISM’IN SONUCLARI, MALIYETi VE PRESENTEEISM iLE
ILGILi YAPILAN CALISMALAR

4.1. Presenteeism’in Sonuclari

Presenteeism ¢alisanlarda goriilen rahatsizlik sonucu ozellikle verimde goriilen
azalma olarak literatiirde yerini almaktadir. Fakat Presenteeism’in sonucunu sadece
verimlilikle sinirlamak miimkiin degildir. Bunun yam sira Presenteeism performans
ve motivasyonda azalmay1; memnuniyetsizlik, ise devamsizlik ve isgéren devrinde

ise artis1 beraberinde getirmektedir.
4.1. 1. Verimlilik

Isletme yoneticilerinin iizerinde ©nemle durduklar1 hususlarin basinda mevcut
kaynaklarin en etkili ve verimli sekilde kullanilmasi gelir. Mevcut kaynaklarin kit
olmasi1 bunlarin israf edilmeden kullanilmasim gerektirmektedir. Verimlilik, tiretim
faaliyetlerinden elde edilen c¢iktinin fiziki miktarinin bu {iretim faaliyetlerine konan
girdilerin fiziki miktarina oramdir. Verimlik kisaca amaglara ulagmada en az emekle
en fazla yarar saglamak, seklinde tammlanabilir . Amaglara 6nceden planlandig

sekilde ulagilmigsa orgiitsel verimlilik s6z konusudur.

Verim disiikliigii isletme yonetiminin personelinden yeterince yararlanamadigi
anlamina gelmektedir. Giliniimiiz rekabet ortaminda verim diisiikliigii yoneticilerin
asla kabul edemeyecegi ve diizeltilmesi gereken bir durumdur. Calisanlarda verim
diisiikligiine sebebiyet veren en Onemli etmenlerin basinda onlarin ruhsal ve
bedensel rahatsizliklar1 gelir. Isveren ve yoneticiler, bunu dikkate almalidirlar.
Calisanlarin sagliklarimi koruyucu ve bu anlamda giivenlik saglayici 6nlemler
almalidirlar. Organizasyonlarda gercek verimlilige ulagsmanin tek yolunun insandan
daha etkin olarak faydalanabilme gercegi oldugu artitk herkes tarafindan
benimsenmistir. Giiniimiizde artan rekabet nedeniyle insandan daha etkin olarak
faydalanabilmenin yollarin1 arastiran, Orgiitsel amaclar ile bireylerin amaglar
ortiistiren oOrgiitler fark yaratabileceklerdir. Bu da Oncelikli olarak orgiit

verimliliginin diismesine sebebiyet verecektir.

¥ Sabuncuoglu, Isletme, 76.
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4.1.2. Performans Diisiikliigii

Performans yonetimi, isletmenin hedeflerine ulagmasi amaciyla personelin
performansinin konulan standartlarla, organizasyon ve boliimiin kontrolleriyle uyum

icinde olmasini saglamak demektir *°.

Performans degerlendirmesi, kurumun toplam biinyesine ve karina katkida bulunan
hedeflere ne oranda ilerlendigi konusunda, calisanlara bir geri bildirim saglar.
Degerlendirmenin amaci, ¢alisanlarin islerinde basarili olmalarim ve bu sekilde hem
isveren hem de calisanlarin, basar1 sonucunda gelen kazamimlar paylagsmalarini

saglamak olmaldir >

Sirketler, calisanlarinin géstermis oldugu performanslari dogrultusunda ayaktadirlar.
Ruh ve beden sagliklarinda problem yasayan kisilerden, hayatinin hangi evresinde
olursa olsun tam anlamiyla basar1 beklenemez. Rahatsizliklar1 calismalarini, hedef ve
amaglarina ulagmalarin1 engelleyecektir. Rahatsiz olan kisiler, verilen gorevleri
layikiyla yerine getiremezler. Kendilerini tam anlamiyla islerine vermesi oldukca
zordur. Rahatsizliklari, onlarin caligma hizlarim ve temposunu engelleyecektir.
Dolayisiyla performans diisiikliigiine sebebiyet verecektir. Calisanlarda gerek ruh
gerekse beden sagliklarinda meydana gelen rahatsizliklar, performans diistikliigiine

sebep oldugundan orgiitsel verimliligi azaltacaktir.
4.1.3. Motivasyonda Azalma

Calisanin motivasyonu onun is verimliligini yani performansini etkiler. Y&neticinin
onemli gorevlerinden biri de motivasyonu orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin
yonlendirmek ve kullanmaktir. Organizasyonlarda yiiksek motivasyonun saglanmasi

yiiksek performansi yansitan davraniglarin artmasina yol acacaktir.

Motivasyon, kisilerin hem beden hem de ruh sagligini olumlu yonde etkileyecektir.
Klasik yonetim anlayisinda calisanlari motive etmenin genel bir modelle
coziilebilecegi inanci1 vardi. Bugiin sirketler rekabet edebilmek icin insana deger
verilmesi gerektiginin farkina varmislardir. Kisileri ortak bir motivasyon araciyla
motive edemeyecegini goren sirketler, giiniimiizde kisilere 6zel motivasyon araglari
kullanmaktadirlar. Tepedeki yoneticilerin alt diizey yonetici ve caligsanlara oranla

motivasyon sorunlart yoktur. Yani yonetim piramidinin alt basamaklarina inildikge

%% Clayton, age, 101.
5! Fred E. Jand, Yonetim Sorunlarina Etkili Coziimler, ¢ev. Levent Akin, Vedat G. Diker (Istanbul:
Hayat Yaymcilik, 2002), 137.
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motivasyon sorunu artar. Yoneticinin énemli gorevlerinden biri astlarin potansiyelini
motivasyon araclar1 kullanarak ortaya cikarmaktir. Iyi motive olmus isgiicii,
calismasindan, bulundugu ortamdan, iliskilerinden, genel anlamda hayatinin her
anindan keyif ve zevk alir; bu da onlarin gerek beden gerekse ruh sagligina
yansiyacaktir. Aksi takdirde motive olmayan isgiiciinde Oncelikle ruhsal
rahatsizliklar belirir ve sonrasinda ilerledik¢e bedensel rahatsizliklar da goriilebilir.
Dolayisiyla sadece verim kaybiyla sonuglanmayan, isgiicii kaybina sebep olan bir

siire¢ baslamasi s6z konusu olabilir.
4.1.4. Memnuniyetsizlik

Calisanlart memnun etmek isletmelerin en Onemli sorunlarinin basinda gelir.
Calisanlart memnun edebilmek oOncelikli olarak onlara, saglikli, huzurlu bir ortam
saglamaktan gecer. Boylelikle orgiit nedeniyle kaynaklanabilecek Presenteeism
engellenmis olunur. Calisanlara mevcut ya da Orgiitiin sebebiyet vermedigi
rahatsizliklarin1 gidermek adina ise saglanacak sosyal giivenlik destek ve yardimlari
onlarin memnuniyetini artiracaktir. Boylece calisan kendisine deger verildigini
hissedecektir. Aksi takdirde ¢alisanlarda meydana gelebilecek olan memnuniyetsizlik
etkili calismamaya neden olup verimi diisiirecegi gibi, siireklilik arz ederse ise
devamsizlig1 hatta isten ayrilmalar1 beraberinde getirecektir. Bu da sirket i¢in ekstra
maliyet unsuru olusturur. Yani, calisanlarin islerinden memnun olmalari, igvereni

isten ayrilmalarin neden olacagi giderlerden kurtarmis olur.
4.1.5. ise Devamsizlik ( Absenteeism )

Beklenmedik devamsizlik, izin ve yillik tatiller disinda, ise gelmesi programlanmis
olan iggorenin ise gelmeme durumudur. Devamsizlik, iiretim akisin1 olumsuz yénde
etkileyen en oOnemli etmenlerden biridir ve bu kavram kisaca ise gelmesi
programlasmis olan bir bireyin ise gelmeme durumudur . Personelin ise
devamsizligini doguran ¢ok sayida neden sayilabilir. Devamsizlig biitiiniiyle ortadan

kaldirmak olanaksizdir. Amac bu oran1 en diisiik diizeye indirmektir.

Ise devamsizlig tetikleyen orgiitsel ve cevresel etmenler aym zamanda ¢alisanlarda
Presenteeism’e neden olan etmenleri igcermektedir. Sonug itibariyle calisanlarda
goriilen Presenteeism sonucunda ise devamsizlikta artis yasanacaktir. Ciinkii gerek

bedenen gerekse ruhsal yonden rahatsizlanan calisanlar bir siire sonra ise gitmede

32 Tugray Kaynak ve dig., age., 86.
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giicliikler ¢ekeceklerinden devam sorunu yasayacaklardir. Dolayisiyla, Presenteeism

zamanla absenteeism’e doniisecektir.
4.1.6. isgoren Devri

Isgoren devri, belirli bir donemde bir isletmenin personel kadrosuna isgorenlerin
giris ve ¢cikis hareketi olarak tanimlanmaktadir *°. Bir baska ifadeyle isgoren devri

belirli bir donemde isten ayrilanlarin sayisal ifadesidir.

Kisiler hayallerindeki isi bulana kadar siirekli uygun is arayisi icerisindedirler.
Isverenler ise amaclarina ulasabilmek adina en uygun Kisileri istihdam edebilmek
icin arayis igerisindedirler. Bu karsilikli istekler ortiistiigii takdirde her iki tarafda
amaglarina ulagsmis olacaklardir. Burada uyum saglandiginda isgdren devrinde

azalma yasanacaktir.

Isgoren devir orani yiiksekligi, isletmenin amaclarna ulagsmasini engeller.
Calisanlarda meydana gelen Presenteeism beraberinde ise devamsizligi hatta
rahatsizliklarin boyutu arttik¢a isten ayrilmalar1 dogurur. Bu ayrilmalar ise isgdren
devir oraninda artis olarak yansiyacaktir. Is goren devir oraninda artis olan sirketlerin

amaglarina ulagmalar1 zorlagtig1 gibi sirketin imajinin da zedelenmesine sebep olur.
4.2. Presenteeism Maliyeti

Isverenler, calisanlarina 6dedikleri her ©demeyi maliyet unsuru olarak
gormektedirler. Halbuki kisilerin temel ihtiyaglarinin basinda saglik giivencesi
gelmektedir. Calisanlara saglanan her sosyal imkan bir maliyet degil, motivasyonu
arttirict bir unsurdur. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin 1 Temmuz- 31
Aralik 2007 doneminde isverene calisanlar igin sigorta maliyeti 16 yasin
doldurmamis olanlar icin 95,82 YTL; 16 yasi doldurmus olanlar i¢in ise 114,08
YTL’ dir >*.

Calisan sayisinin artmasiyla bu maliyette meydana gelen artig, isverenleri her zaman
diisiindiirmektedir. Halbuki c¢alisan1 rahatsizlandiginda odeyecegi miktar bircok
durumda bu rakamlardan ¢ok daha fazla olacaktir. Bu nedenle igverenler, calisanlarin

sagliklarim1 dikkate aldiklarin1 onlara hissettirmeli ve onlara sigorta yaptirmalidirlar.

> Simgek ve dig., age., 278.
>* «Asgari Ucretin Net Hesabi Ve Isverene Maliyeti”, http://www.csgb.gov.tr /CGM/asgari _ucret_07
_2007.html [26.06.2007].
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Boylece calisanlarin motivasyonu yiikselecegi gibi calisanlarin karsilasabilecegi

herhangi bir rahatsizligin tedavi siirecinde ne is¢i, ne de isveren magdur olacaktir.

Presenteeism’in isletme {izerindeki olumsuz etkisi isletmelere yiikledigi yiiksek

maliyetlerdir. Bunlar asagidaki gibi siniflandirilabilir:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Rahatsizlig1 nedeniyle isten ayrilan calisanin yerine yeni isgoren alinacaktir.
Yeni isgoren bulmak oldukg¢a zor ve masraflh bir siirectir. Se¢me, yerlestirme

ve gelistirme masraflari, mevcut is gorenin maasindan oldukg¢a maliyetlidir.

Isten ayrilmalar, egitim masraflarim arttirmaktadir. Isletmeye katilan her
isgoren bir adaptasyon siireci yasayacaktir ve bu siireci olumlu gecirebilmek
icin isletmeler genelde egitim vermektedirler. Bu verilen egitimler ise isletme

icin 6nemli bir maliyet unsuru olugturacaktir.

Presenteeism’in en biiyiikk zararlarindan biri verim diististidiir. Calisanlar
rahatsizliklar nedeniyle kendilerinden beklenen performansi
sergileyememektedirler. Performansta yasanan bu diisiis, ayn1 zamanda orgiit

genelindeki verimi olumsuz yonde etkileyecektir.

Calisanlara rahatsiz olmalar1 ya da olmamalarina bakilmaksizin ayni maas
O0denmektedir. Halbuki Presenteeism sonucunda performansinda azalma
meydana gelmesine bagl olarak iiretkenlikte azalma yasanacaktir. Calisanlar
ayn iiretkenligi saglayamayip, hatta azalmasina sebep olmasina ragmen ayni

maags1 olmalar biiyiik bir maliyeti beraberinde getirir.

Isten ayrilmalar sonucunda c¢alisanlar arasinda, ayrilma nedeniyle ilgili
olarak dedikodular c¢ikacaktir. Bu dedikodular sonucunda diger calisanlarda
aynm olaylan yasama korkusu ve endisesi yasayacaklardir. Bu da calisama

etkinligini azaltacaktir.

Ayrilan isgiicii yerine, yeni dogru ve nitelikli isgiicliniin bulunmasi i¢in
gecebilecek siire belli degildir. Bu siirec icerisindeki her gecen zaman, liretim

kaybina neden olacagindan isletme i¢in olumsuzluk teskil edecektir.

Ayrilan isgiicliniin yerine, islerin kisa bir siireligine de olsa siirekliligini
saglamak adina, sirket biinyesinde calisan baska kisi veya kisiler bu agig
dolduracaklardir. Is, gorev tanimim ve gereklerini bilmeyen calisanlar, isin

siirekliligini saglayamazlar, aksakliklara neden olurlar, hatta yanhighklar da
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yapabilirler. Etkin ve verimli ¢alisamadiklarindan dolay1 verimde genel bir

diisiise sebebiyet verebilecektir.

8) Ruhsal ve bedensel agidan rahatsizliklar olan isgorenden tam anlamiyla etkin
bir performans beklenemez. Bu gibi rahatsizliklar beraberinde konsantrasyon
sorunlarin1 getirecektir ve is kazalarina sebebiyet verecektir. Ayrica, ayrilan
isglicii yerine alinacak olan yeni isgiicii, is kazalar1 konusunda yeniden
egitilmek zorunda kalacaktir. Ciinkii, ise yeni alinan kisi ya da kisiler makine
ve techizatin bakimi, isleyisi ve korunmasi gibi konularda yetersiz bilgiye
sahip olmaktadir. Bu verilen egitimler de isletme icin ayr1 bir maliyet unsuru

olusturacaktir.

9) Isten ayrilan kisinin yerine, istihdam edilen yeni isgéren, adaptasyon siirecini
hizlandirmak i¢in fazla mesaiye kalmak zorunda kalacaktir. Fazla mesai,
isletmeye ek bir maliyet unsuru getirecegi gibi ¢alisam1 da yoracak ve asiri

calismada Presenteeism’e sebebiyet verecektir.

10) Presenteeism nedeniyle meydana gelen isgiicii kaybi1 sadece orgiitleri
etkilemekle kalmayacaktir. Dolayl yolla da olsa iilke ekonomisini olumsuz

yonde etkileyecektir.

11) Kisilerin yakalanmig oldugu rahatsizliklar, oncelikli olarak onlarm yakin
cevrelerini etkiler. Bulasici bir rahatsizliksa yayilarak degil ise de ruhsal
acidan olumsuz yonde etkiler. Bu da zaman igerisinde genel toplum sagligim

etkileyecektir.
4.3. Presenteeism fle lgili Yapilan Calismalar

Hastayim ise gidemeyecegim ya da hastayim ama yine de calisiyorum ciimlelerinin
yerini artik Presenteeism kavrami almistir. Presenteeism kavrami ¢ok yeni bir
kavram olmasi itibariyle son yillarda oOzellikle Amerika’da yogun bir sekilde
arastirilmakta ve ¢oziim Onerileri getirilmektedir. Literatiirde genellikle absenteeism
yani calisanlarin ¢esitli nedenlerle ise gitmemesi kavramiyla karsilagilmaktadir.
Fakat son donemlerde Presenteeism kavrami, sirketlere yiiklemis oldugu agir
maliyetten otiirii dikkate alinmaktadir. Presenteeism’in sirketlere en agir maliyeti
verimde yasanan diigiistiir. Calisanlar, caligmak istemedikleri ya da calisgamayacak
durumda olmalarina ragmen ise gitmek ve ofiste bulunmak zorunda bulunduklarinda,

fiziksel anlamda calisma ortaminda yer almalarina ragmen, zihinsel anlamda yer
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alamazlar. Hastaliklar1 ¢aligmalarimi ve ¢alisma tempolarimi engelleyecektir. Rahatsiz
olan ¢alisanin hi¢ ise gitmemesi (absenteeism), isyerinde fiziksel anlamda yer alipda
gorevini yerine getirememesi durumundan c¢ok daha iyidir. Ciinkii, sorumlulugu
dahilinde olan isler kisa bir siireligine de olsa aksakliklara ugrayacaktir. Halbuki o
kisi yerine bagka kisi ya da kisiler o isle ilgilenince, is siirecinde aksakliklar
yasanmasi engellenecektir. Yani Presenteeism’in sirketlere getirmis oldugu maliyet

absenteeism’in ¢ok iizerindedir.

Walter Stewart tarafindan 29000 calisana sagliklarmin is hayatlarimi  nasil
etkilediklerine dahil yapilan arastirmada kanserden, sirt agrilarina, gribe kadar tim
rahatsizliklarin Amerika ekonomisine yillik maliyetinin 225 milyar dolar oldugu
sonucuna vartlmistir. Calisanlarin, %71 yasadiklar1 Presenteeism’in nedeninin

solunum yollar1 hastaliklar1 ve mide rahatsizliklart oldugunu belirtmislerdir )

Cornell Institute for Health and Productivity Studies (IHPS) tarafindan yapilan
aragtirmada varilan sonu¢ sudur: Presenteeism’den kaynaklanan iiretimdeki azalma,
calisanlar hastalandig1 zaman onlara yapilan tiim masraflar ve ise gelmemelerinden
kaynaklanan tiim kayiplardan %60 daha fazladir. Yine yapilan arastirmaya gore
tiretimin azalmasma sebep olan alerji ve bas agrisi rahatsizliklarin %80’ nini
olusturmaktadir. Arastirma sonucunda Presenteeism’in sirketlere senelik kisi basi
maliyeti su sekildedir: tansiyondan kaynaklanan 392$ , kalp rahatsizhigindan
kaynaklanan 368$ , ruhsal rahatsizliklardan kaynaklanan 348$, eklem iltihaplarindan
kaynaklanan 327$, alerjiden kaynaklanan kayip ise 271$’dir *°. IHPS tarafindan
yapilan bu aragtirmanin asil amaci c¢alisanlarin sagliklar ile verim ve iretkenlik
arasindaki iliskiyi Olgmektir. Varilan sonug¢ ise hastalik nedeniyle calisanlarin
performanslarinda azalma gozlemlenmektedir ve bunun sirketlere maliyeti

tahminlerin cok daha iistiinde oldugudur.

Profesor Cooper tarafindan Ingiltere’de 5000 yoneticiyle birlikte bir bagka arastirma
yapilmustir. Ingiltere, Amerika’dan sonra fazla calismanin goriildiigii gelismis ikinci
tilkedir. Arastirma kapsamina alman c¢alisanlarin % 40’1 haftada 51 saat
calismaktadirlar. 51 saatlik caligma siiresi, calisanlarin %60’1 sagliklarini, %751 ise

esleriyle olan iligkilerini ve %80’ ¢ocuklariyla olan iliskilerini olumsuz yonde

% StephenSmith, ”’Sick and Tired at Work™, http://www.boston.com/yourlife/health/diseases/ articles

/2005 /12/ 19/si ck_and_tired_at_work/?page=2 [25.02.2007].
56 Lang, Susan, “Economists coin term, 'presenteeism,’ for on-the-job health slowdowns”,
http://www. news. cornell. edu /Chronicle /04/4.22.04/presenteeism.html [17.11.2006].
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etkilediklerini belirtmislerdir ve buna ragmen calismaya devam ettikleri

gozlemlenmistir 7
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Sekil 1: Cornell Institute For Health And Productivity Studies (IHPS)
Tarafindan Yapilan Arastirma Sonucu Cikan Rahatsizliklarin Maliyetleri

Lang, Susan, “Economists coin term,'presenteeism,’ for on-the-job health slowdowns”.
http://www.n ews. cornell.edu /Chronicle /04/4.22.04/presenteeism.html [17.11.2006]

The Journal of Occupational and Environmental Medicine 2002 yilinda yayinladigi
aragtirma kapsamimna 17.685 banka calisaninin % 47°si alinmistir. Arastirma
kapsamina alinan calisanlarin 6zelligi ise en az bir saglik sorunuyla tehdidi altinda
olmalaridir. Arastirma sonucunda calisanlarin % 40,6’s1 kisisel ve ruhsal
sorunlarinin, % 31,9 ’u ise genel anlamda yani her zaman iiretkenliklerinin diisiik
olmasinin, % 25,4 ‘i ise zamaniin yetersizliginin, %21,7’si ise fiziksel yani
bedensel aktivitelerin verimlerini disiirdiiklerini  belirtmislerdir. Yapilan bu
aragtirmada astim ve alerjinin iiretkenlik ile iligskisinin olmadig goriilmiistiir. Fakat
depresyon, kalp rahatsizliklarn ve sirt agrilart ilk sirada yer almaktadir. Eklem
iltihaplari, depresyon ve diyabetik rahatsizliklarin mavi yakali calisanlar1 diger

rahatsizliklara gore daha fazla etkilemekte oldugu ve yine depresyon, sirt agrilar1 ve

37 McCullough. age.
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sindirim sistemiyle ilgili rahatsizliklarin beyaz yakali ¢alisanlar1 diger rahatsizliklara

oranla daha fazla etkiledigi sonucuna varimistir ¥

Arastirma sonucunda her bir hastaligin sirkete olan maliyeti asagidaki tabloda

belirtilmistir.

Alerii |5169.92

Eklem itihak [5143.11

Aztim |551 a4

kanser - [[]517.02

Ruhzal Hastalklar |5149.26

Dishet [0 526.76
Kalp Hastalklan  [%0.00

Hipertansivon [10]$21.33

Migren : 576.49

Solunum Yolu Enfeksiyonlarn D $25.04

Sekil 2: Journal Of Occupational And Environmental Medicine, Tarafindan
Yapilan Arastirma Sonucu Cikan Rahatsizhiklarin Maliyetleri

“ Presenteeism, Take steps to prevent it this flu season” . http://www.gonelco.com/N
BA/topic.asp? TOPIC _ID=115 [17.11.2006]

Journal of Occupational and Environmental Medicine’nin Dow sirketinin Nisan
2004°deTexas ve Michigan calisanlari iizerinde yapmis oldugu bir baska arastirmada
calisanlara herhangi bir kronik rahatsizliklar1 olup olmadigi ve eger varsa bu
rahatsizliklarinin performanslarin1 nasil etkiledikleri sorulmustur. Sirket arastirma
sonucunda ¢ok acik bir mesajla kars1 karsiya kalmistir. 375.000 calisana yapmis
oldugu arastirmada iiretimdeki azalmanin nedeninin hastalik oldugu sonucuna
varilmigtir. Yapilan arastirmaya gore, kendini iyi hissetmeyen calisanin sirkete
maliyeti, bu calisana yapilacak olan saglik harcamalarinin ve de ise gelmemesinin

toplam maliyetinden ¢ok daha fazladir. Bu maliyetler hesaplanirken hastaligin diger

%% Cross, MargaretAnn, “Employers Take Stock of Illness on the Clock”, http://www.managedcare
mag.com /archives/0409/0409.presenteeism.html [17.11.2006 ].
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calisanlara bulagsmadig1 ya da etkilemedigi varsayillmistir. Bu aragtirmada varilan
sonu¢ Presenteeism’in sirketlere maliyeti igyerinde bulunmama (absenteeism) ‘den
cok daha fazladir. Ornegin sadece basagrisinin sebep oldugu iiretimdeki toplam
kayip %49 ve %89, alerjik hastaliklardan kaynaklanan kaybin ise %. 55 ve % 82

araliginda oldugu tespit edilmistir .

1999 yilinda Employers Health Coalition sponsorlugunda yapilan arastirmada
Presenteeism, absenteeism’e oranla 7,5 kat daha fazla verimi diisiirdiigii, bas ve
eklem agrilar ve alerjinin sebebiyet verdigi Presenteeism, absenteeism’e oranla 15,
20 hatta 30 kat daha maliyetli oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan bu arastirma

Cornell Universitesi tarafinda ise grafikteki gibi rapor edilmistir: 60

m alerji

B eklem iltahabi $251.96
M astim

W kanserler
M ruhsal hastalikar $246.00
W diyabet

M kalp hastalikari

B yuksek tansiyon $246.73

H migren ve
basagrisi
W Solunum yolu enf $33.31

Sekil 3: Cornell Universitesi Tarafindan Yapilan Arastirma Sonucu Cikan
Rahatsizliklarin Maliyetleri

“Employee Presenteeism”. http://www.onsitehealthcare.com/presenteeism.html [23.02.2007].

PersonnelToday.com’da yayinlanan bir bagka arastirmaya gore ingiltere’de sayilari
yaklagik 8.7 milyon olan beyaz yakali calisanlar , uzun siire ve gec saatlere kadar
calismalarindan dolay1 hastaliklarla daha fazla miicadele etmektedirler. 750 Ingiliz
calisanina yapilan aragtirmada calisanlarin % 44’ Presenteeism’in calisma
hayatlarim etkiledigini belirtmislerdir. Oranin diisiik ¢ikmasinin nedeni arastirma
kapsamina giren gen¢ gruptan kaynaklanmaktadir. Bu grup is hayatina yeni atilmistir

ve bilyiik bir istek ve sevkle islerine odaklanmaktadirlar. Halbuki 25-34 yas

% « Presenteeism, Take steps to prevent it this flu season.” , http://www.gonelco.com/NBA/topic.
asp?TOPIC _ID=115[17.11.2006 ].
% “Employee Presenteeism”, http://www.onsitehealthcare.com/presenteeism.html [23.02.2007 ].
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araliginda olan ve toplam popiilasyonun % 60’11 olusturan grup Presenteeism’in is
ve 6zel yasantilarini olumsuz yonde etkileyecegini belirtmislerdir. Ankete katilan her
7 calisandan 1’1 uzun siireler ¢alistiklarim ve de hastayken ise gelmek zorunda
olduklarini belirtmislerdir. Yine ankete katilanlarin % 31’1 uzun siire ¢alismalarinin
strese sebep oldugu, % 25’i ise bunun kendilerini olumsuz yonde etkilediklerini

belirtmislerdir °'.

American Journal of Health Promotion Mayis 2001°de 115 saatlik verim diisiisiiniin
dolar cinsinden degerini gOstermek adina bir makale yayinlamistir. Yayinlanan
makaleye gore sirkette 1000 kisinin ¢alistig1 varsayilmistir. Haftalik ¢alisma saati 40,
bir yilda icerisinde ise fazla calismalar1 da hesaba katarak 50 hafta oldugu
belirtilmistir. Bu durumda senelik calisma saati (50 hafta x 40 saat) 2000’ dir. Buna
gore 1000 kisinin senelik ¢alisma saati ( 1000 kisi x 2000 saat ) 2000.000’dur. Bir
isgorenin rahatsizlik nedeniyle senelik calisma saati kaybi1 115 saat oldugu
belirtilmistir. Bu sirketteki tiim calisanlarin neden oldugu senlik kayip ise (115 x
1000) 115.000 saattir. Tam performansla c¢alisildiginda 2.000.0000 saat ¢alisilmasi
gerekirken, hastalik nedeniyle yasanan senelik kayip ise 115.000 saattir. Bir sene
icerisinde tam performanslt calisilacak saat ise (2.000.000 saat — 115.000 saat)
1.185.000’dir. Bu da senelik %6 verim diisiikliigiine tekabiil etmektedir.

Yine yayinlanan makalede iiretkenlik kapasitesinin 1.75; bir kisinin senelik maasinin
ise 50.000 $ oldugu varsayilmistir. Bir iggorenin bir saatlik iicreti ise ( 50.000 / 50
hafta x 40 saatten ) 25 $’dir . Bir isgorenin saatini tiretkenlik kapasitesine gore (25$ x
1.75 ) 44%’dir dir. Senelik toplam iiretimde diigiistin maliyeti ise (44$ x 115.000 saat
) 5.060.000%’dir. Bu miktar da ortalama 101 ¢alisganin maasina denk gelmektedir.(
101isgoren x 50.000 = 5.050.000$ ) *.

The Washington Post Company’nin 12 Aralik 2006’da 5300 isgorene uyguladigi
anket sonucunda part time calisan isgiiciiniin hastalanma nedeniyle devamsizlig1 7,6
giin, tam giin ¢alisanlarin ise 8.4 giin oldugu belirtilmistir. Yapilan arastirmaya gore
kamu kuruluslan1 ve vakiflarda hastalik nedeniyle meydana gelen devamsiz giin

sayist diger sektorlere oranla ortalamanin iistiinde oldugu tespit edilmistir. Bu oran

' Thomas Dan, “Presenteeism infects white-collar workplace”, http://www.personneltoday.com
/Articles/2005 /06/27/30516/presenteeism-infects-white-collar-workplace.html [17.11.2006].

%2 David J. Levi, “ The measurand for Assesing Family Caregiving in the Workplace”,
http://216.239.59.

104/search?q=cache:HA9EoWFCzLcJ:www.caregiveradviceline.com/Presenteeism %2520Final.pdf+
The+Mathematics+for+Presenteeism&hl=tr&ct=clnk&cd=1&gl=tr [28.01.2007].
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kamu kuruluslarinda 11,8, vakiflarda ise 11,2 giindiir. Hizmet sektoriinde ise bu oran
ortalamanin altinda 6,3 giindiir. Devamsizliklar arasindaki fark calisilan ise, nerede
calisildigina, cografyaya ve de sektore bagli oldugu sonucuna varilmistir. Bu oram
belirleyen bir diger nedense hasta olan c¢alisanin, igyerindeki arkadagslarini

etkileyerek rahatsizlanmalarina sebep olmalaridir .

Health Research and Rural Advocacy tarafindan 28902 calisana yapilan arastirmaya
gore calisanlarin %13’1i rahatsizliklarinin nedeniyle verim diisiisiine sebebiyet
verdigi tespit edilmistir. Bu oranin dagilimi ise soyledir; basagrisi %5,4, sirt agrilar
%3,2, eklem agrilart %2, kas agrilart ise %2 verim diisiisiine neden olmaktadir.
Basagris1 nedeniyle ¢alisanlar haftada 3,5, sirt ve eklem agrilart ise hafta da 5,2
saatlik verim diisiisiine neden olmaktadir. Arastirmaya gore verimde yasanan
diisiisiin yas, cinsiyet ve is ile ilgisi olmadigi belirtilmistir. Yasanan verim diisiisiiniin
asil nedeninin egitim seviyesindeki farkliliktan yasandigi sonucuna ulasilmistir.
Baska bir ifadeyle egitim seviyesi diisiik olan isgiiciinde verim diisiikliigii daha fazla

< 64
oldugu sonucuna varilmigtir .

Isvigre de 3801 calisana yapilan arastirmada calisanlar da kas agrilar1, yorgunluk ve
depresyon belirtileri olmasindan dolay1 hastalik izni almalarn gerekirken ise gitmek
zorunda olduklarint belirtmislerdir. Arastirma sonucunda Presenteeism deki artis

beraberinde hastalik nedeniyle isten ¢ikmalari (abseteeism) getirdigi saptanmustir ©.

Presenteeism, giiniimiiz caligma alaninda yayginlasan stres, calisan sagligi ve is
yasam dengesi seklinde birkag faktor tarafindan tetiklenmektedir. Amerikan Psikoloji
Birligine gore stresin, ise gelmeme, verimlilik kaybi, ekonomik kayip ve direkt
maliyet kapsaminda Amerikan Endiistrisine ¢alisan kisi basina maliyetinin 7.500
dolar oldugu belirtilmistir. Ayrica Amerikan Stres Enstitiisiine gore stresten
kaynaklanan ise gitmemenin Amerika ekonomisine maliyetinin yillik 550 milyon
giin oldugu tespit edilmistir. Ulusal Saglik Enstitiisiiniin arastirmasina gore,
depresyondan kaynaklanan verimlilik kaybinin isverene maliyeti 44 milyar dolar

civaridir. Sikint1 igerisindeki isgilerin haftalik verimlilik kaybi veya ise gelmeme

83 “Presenteeism”, http://proquest.umi.com/pqdweb?index=3&did=1178210121 &SrchMode=
1&sid=1
&Fmt=3&VInst=PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1172398633&clientld=1008
7 [25.02.2007].

64 «“Pain Hurts Employees at Work and at Home”, http://www.fmscommunity.org/nl48.html,
[25.02.2007].

% Dew ve dig., age, 1-2.
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oran1 ortalama haftalik 5,5 saat iken, bu depresif olmayan iscilerde haftalik 1,5
saattir. Is ve 6zel yasamin catismasi, psikolojik durumlar, ¢ocuk bakiminin finansal
sorunlari, bagimliliklar, bosanma ve aile problemleri baglica Presenteeism
sebepleridir. Ayrica aragtirmada varilan sonuca gore yetenekli is¢i sikintisi, dzellikle

saglik sektoriinde asir calismadan kaynaklandigi belirtilmistir .

Employers Health Coalition tarafindan yapilan son donem arastirmasina gore,
diyabet hastasinin igsverene verdigi kayip ortalama aylhk 2,1 ile 2,4 giindiir. Migren
hastasinin bu kayb1 ise aylik ortalama 5,7 giin olarak tespit edilmistir. Yine de,
verimlilik kaybiyla ilgili herhangi bir 6l¢iim veya test yapilmadigindan, bu konuyla
ilgili dogru adimlar atilamamaktadir. Arastirmaya gore saghkla ilgili belirli
kontrollerin yapilmasi, isverenin calisanin genel saglik durumunu iyilestirmesine
yardimci olacaktir. Ornegin yillik rutin goz testi uygulamalari, yastan kaynaklanan
g6z sorunlarinin yaganmamasinda Onemli bir etmen olabilmektedir. Tahmini
istatistiklere gore calisanin bilgisayar kaynakli g6z sendromundan ileri gelen

verimlilik kayb1 %4 ile %19 arasindadir ¢’

Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore hastalik nedeniyle verimde yasanan senelik
kayip 115 saattir. Bunun kisi basi senelik maliyetinin ise 2000$ oldugu tespit
edilmistir. Depresyonun, Presenteeism’e en fazla sebep olan rahatsizlik, onu takip
eden rahatsizliklarin ise sirt agrilar1 ve soguk alginligi oldugu sonucuna varilmistir.
2001 yilinda Yale Universitesinde yapilan arastirma sonucunda depresyona giren
calisanlarin verimi 7 kat diistirdiikleri ortaya ¢ikmistir. Pfizer tarafindan 25 ve 75
aras1 yetigkin isgiiciine yapilan arastirmaya gore depresyonlu c¢alisanin giinliik 8 saat

. .. .. . . e gee. 68
calisma siiresinin 1,8 saatini verimsiz ge¢irdigi sonucuna vartlmstir .

Tiim bu yapilan arastirmalarin sonucunda sirketlerin dikkate almas1 gereken nokta,
hasta saglik politikalar1 gelistirmeleri ve de hasta olan caligsanlarina izin vermeleridir.
Orgiit kiiltiirii bu anlamda bigimlendirilmeli ve alan tiim kararlar beklemede
kalmayip uygulanmalidir. Aksi takdirde tiretimde meydana gelebilecek diisiisle karsi

karsiya kalmalar1 kacinilmazdir.

% David Whitehouse, “WorkplacePresenteeism:HowBehavioralProfessionals Can Make a
Difference”, http:// www.m anisses.com /bht/ISSUES/2005/1Feb/32.html [25.02.2007].

7 Clark A. Marcus, “Vision benefits aid attack on presenteeism”, http://www.benefitnews .com/
work/ detail. cfm?id=761&arch=1 [25.02.2007].

8 1 owe, age.
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5.PRESENTEEISM iLE MUCADELE ETME YONTEMLERI

Arastirmalar sonucu Presenteeism’in, absenteeism ve kisa donemsel i gormezlige
oranla iiretkenlik ve verimi daha fazla diisiirmekte oldugu goriilmektedir % Bu
nedenle gerek calisanlar, gerekse yoneticiler bu durum karsisinda gerekli hassasiyeti

gostermelidirler ve dnlemler almalidirlar.
5.1. Cahsanlar Acisindan Presenteeism ile Miicadele Etme Yontemleri
5.1.1. Saghkh Yasamak

Kisilerin sagliklilar1 her seyin {iistiindedir. Saglikli yasamak diizenli ve saglikh
beslenme, yeterince uyku ve spor yapmayla baglar. Saglikli yasam ve hastaliklara
kars1 miicadelenin en temelinde saglikli beslenme yatar. Kisiler saglikli olabilmek
icin yeterli miktarda protein, karbonhidrat, yag, mineral ve vitamin almalidirlar. Bazi
hastaliklar genetik oldugundan yapilabilecek pek bir sey yoktur. Fakat seker, akciger,
kanser ve kalp gibi rahatsizliklar dogru beslenme ile yenilebilir. Saglikli beslenmenin
temel amac1 saglikli bir yasam siirmek ve kronik hastalik riskini diisirmektir. Bu
nedenle saglikli beslenme, hem saglikli bir yasam hem de saglikli bir ig yasami i¢in
biiyiik 6nem tagimaktadir. Kisi saglikli olmadigr takdirde verimli ¢alisamayacaktir.

Bu da performanslarini olumsuz yonde etkileyecektir.

Uyku dinlenme donemidir. Bir sonraki giine hazirlik uykuyla baslar. Yetiskin bir
insanin giinliikk ortalama uyku gereksinimi sekiz saattir. Saghikli yasamin ilk
sartlarindan biri ise diizenli uykudur. Uykusunu tam olarak alamayan kisiler ruhsal
ve bedensel agidan sorunlar yasarlar. Uyku diizensizligi sonucunda kisiler stres
kavramiyla karsi karsiya kalir. Stres durumunda kaslardaki gerilim sonucu beyin
merkezi uyamk kalir. Bu durum cesitli saglik sorunlarini ortaya cikarir. Stres ve
beraberinde yasanan saglik sorunlar1 Presenteeism’e sebep olur. Calisanlar uyku
diizenlerine dikkat ettikleri takdirde kendilerini din¢ hissedeceklerdir ve saglikli

kararlar alabileceklerdir.

% L owe, age.
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Spor aktiviteleri o6zellikle korunmasini ve gelismesini saglayarak, eklem
rahatsizliklariyla miicadele eder. Dolasim sistemini diizenler. Spor’un fiziksel ve
psikolojik faydasi tartisilmaz bir gercektir. Spor’un psikolojik acidan en belirgin
yararlari; stresi azaltip, kisinin kendine giivenini arttirmasidir. Spor, karsilikli saygi
kavraminin gelismesinde etkin rol oynamasiyla birlikte kisileraras1 saglikli iletisim
temellerini atar. Kisiler saglikli yasam felsefesini benimsedikleri takdirde bircok
hastaliklara kars1 Oncesinden tedbir almis olacaklardir. Boylelikle Presenteeism

onlenmesi adina biiyiik bir adim atilmig olunacaktir.
5.1.2.Planh Yasamak

Plan, bugiinden, gelecekte nereye ulasilmak istendiginin, nelerin gergeklestirilmek
istendiginin kararlagtirillmasidir 0 Planlama; gelecegi gbz Oniine getirme, hedef
koyma, hedeflere ulagmak igin yapilacak eylemlerin belirlenmesi, eylemlerin
tamamlanacag hedef tarihlerinin tespit edilmesi ve bagar1 ol¢iitlerinin tanimlanmast

siirecidir ’'. Kisaca, plan bir sonuctur; planlama ise bir siiregtir.

“Hedefi olmayan gemiye higbir riizgar yardim etmez” sozii herkes tarafindan
kabullenilmis bir gercektir. Kisiler, hedefleri olmadig1 siirece ilerleyemez ve
basariya ulasamazlar. Hedef belirleme, kisilerin amaclarina ulasabilmeleri icin
oncelikle elde edilmesi gereken ozelliklerin ortaya konulmalidir. Hedeflerin
belirlenmesi, kisilerin performanslarini olumlu yonde etkilemektedir. Hedefler
belirlenmemigse ortada belirsizlik ve kargasa hakimdir. Belirsizligin vermis oldugu
baski sonucu calisanlarda basta stres olmak iizere ruhsal rahatsizliklar

goriilebilmektedir.

Kisiler zamanlarim etkin ve verimli bir sekilde kullanamamaktan sikayetcilerdir.
Plansizlik ise en onemli zaman tuzagidir. Plan yapildigi takdirde zamanin etkin
kullanilamamasindan kaynaklanan problemler ortadan kalkmaktadir. Planlama
zamani degerlendirme sorulariyla baglar. Planlama yaparken en ©nemli dikkat
edilmesi gereken nokta ise Onceliklerin belirlenmesidir. Aylik, haftalik, giinliik
planlart 6nem sirasina gore diizenlenmek ve uygulamak en iyi ¢oziimdiir. Her giiniin
10 dakikas1 giinliikk yapilmasi gereken isleri belirleyip, notlar alinip ve bu planlan
uygulandig1 takdirde zamanin yetmemesinden kaynaklanan sikayetlerde azalma

yasanir. Zaman kayb strese yol acan en 6nemli faktorlerin bagindadir. lyi organize

7% Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi (istanbul: Beta Yayncilik, 1998), 70.
! Clayton, age, 87.
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edilmis, planlanmig bir yasam Presenteeism’e sebep olan etmenleri ortadan

kaldiracaktir.

Plansizlik, 6zellikle ruhsal rahatsizliklar sonucu ¢alisanlarda Presenteeism goriilme
riskini artiracaktir. Calisanlarin hedeflere sahip olmalar ¢ok Onemlidir. Calisanlar
kendilerinden beklenenlerin neler oldugunu agik ve anlasilir bicimde bilirlerse
motivasyonlar1 artacaktir ve ¢alismalarinin kalitesi de yiikselecektir. Bu da verim

artistyla sonuglanacaktir.
5.1.3. Zaman Y onetimi

Zamani iyi kullanmak akilci, bilingli ve planl yasamaktir. Zamani iyi planlamamak,
diger bir ifadeyle hedeflerin belirsizligi, Onceliklerin olmayis1 zamani kullanma
konusunda basarisizliklara neden olabilir ki bu da isteklerin gerceklesmesini

engeller. Zaman yonetiminin 6nemi burada ortaya ¢ikmaktadir.

Kisiler, giinliik yapilmas1 gereken tiim isleri iyi bir sekilde organize edip planladigi
takdirde zamaninin belirli bir kismin1 ayirdigi onemsiz ayak isleri diye tanimlanan
islerden bir nevi uzaklagmis olur. Boylece kisiler kendilerine vakit ayirmis olurlar.
Bu da motivasyonlarini1 olumlu yonde etkilemekte, sonucunda ise performanslarinda

artig goriilmektedir.

Giin icinde zihinsel ve bedensel performansin en diisiik, en yiiksek oldugu zamanlar
vardir. Bunlar viicudun biyolojik ritmini olustururlar. Bu ritme gore en 6nemli isleri,
performansin en yiiksek oldugu zaman araliginda yapmak, onemsizleri daha sonraya
birakmak zamani etkin kullanmak agisindan faydali olacaktir. Calisanlar bu zaman
araliklarim tespit edip, ona gore planlar yaptiklar1 takdirde Presenteeism’e baglh

performans diisiikliigiinde azalis yasanacaktir.

Kisiler eger zamani denetlenemeyen bir kavram olarak algiliyorsa, siirekli stres
altinda calisiyor demektir. Bu da kisilerin ruhsal ve fiziksel saglik sorunlariyla
birlikte yasamasini dogurur. Basarili bir zaman yonetimi ile kisiler 6zel ve is
yasamlarinda zaman eksikliginden dolay1 sikinti yasamazlar. Boylece kisiler stresten
uzaklasip hem is hayatlarinda hem de ¢evrelerindeki insanlarla birlikte daha rahat ve

huzurlu bir yasam siirerler.
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5.1.4. is ve Ev Yasantisindaki Simirlar: Belirlemek

Kisiler zamanlarimin biiyiilk bir cogunlugunu ev ile is yerleri arasinda
gecirmektedirler. iki ayr1 yasam alaninda dengeyi saglayabilmek her iki alandaki
sinirlarin kesin ve net c¢izilmesiyle miimkiindiir. Ev yasantisimin getirmis oldugu
sorunlar is yerine tasinmamali ve is yerindeki sorunlar ise eve taginmamalidir. Is
yerindeki sorumluluklar mesai saatleri dahilinde yapilmalidir. Bu iki yasantinin
birbiriyle catigmasit sonucu ¢ikan problemler Kkisileri psikolojik agidan olumsuz

yonde etkilemektedir. Bu da Presenteeism’i tetiklemektedir.
5.1.5. Yasamak i¢in Caliymak

Kisiler yasamlarim siirdiirebilmek, yasam standartlarim yiikseltebilmek icin ¢alismak
zorundadirlar. Bu nedenle giinlerinin biiyilk bir c¢ogunlugunu c¢alisarak
gecirmektedirler. Dolayisiyla kisiler hayatlarinin her alaninda her zaman her konuda
Olciilii davranmali ve dengeli olmahdirlar. Calismak i¢in yasama felsefesinden uzak;
yasamak icin calisilmak felsefesini benimsemek gerekmektedir. Aksi halde kisiler
mutsuz ve huzursuz olacaklarindan yasantilarimi olumsuz etkileyecektir. Bu da

beraberinde Presenteeism’i getirecektir.
5.1.6. Hayir Demeyi Ogrenmek

Her insanin degerlerine ve beklentilerine gore davranmaya calismak, yani herkesi
memnun edebilmek imkansizdir. Kisilerin, is yerlerinde kendi gorev tanimlari
disinda kendilerine teklif edilen her tiirlii gérev ve sorumluluklar1 yerine getirmesi
imkansiz oldugu gibi bdyle bir ¢caba zaman ve enerji kaybina neden olur. Kisilerin
basarilar1 arttikca, onlardan beklenen yardim istekleri de artmaktadir Kisilerin
kendisine ait olmayan bu sorumluluklardan uzaklasabilmesi i¢cin en 6nemli yontem
hayir demeyi 6grenmeleridir. Hayir demek 6grenildigi takdirde kisiler kendi islerini
yapmak i¢in gerekli olan zaman sikintisin1 yasamayacaklardir ve bu da stresi ortadan
kaldiracaktir. Boylece Presenteeim’in sebep olacagi performans disiikligi

giderilecektir.
5.1.7. Is Birligi ve Sosyal Destek

Isbirligi iki veya daha fazla kisi veya grubun ortak amaglara ulasmak iizere karsilikli

fayda saglamak amaciyla bir sey iiretmek veya yaratmak icin birlikte calisma
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sanatidir’%. Isbirligi calisanlar arasinda iletisimi arttiracag: gibi, daha kisa zamanda
islerin sonlamasina neden olacaktir. Calisanlar da meydana gelen bu sinerji sayesinde
calisanlar amaclarina ulasmada daha az performans sergileyeceklerdir ve is akis
siirecinde hizlanma yasanacaktir. Bu da orgiitsel verimliligi artiracaktir. Dolayisiyla
calisanlar yapilan isbirligi sayesinde daha az calistiklarindan gerek fiziksel gerekse

ruhsal agidan yipranmayacaklardir.

Presenteeism’i 6nlemenin en etkin yollarindan biri, yasamin biitiin alanlarinda sosyal
destege sahip olmaktir. Sosyal destek, bireyin ihtiyaglar hiyerarsisinde var olan ait
olma, sevgi, takdir ve kendini gerceklestirme gibi temel ihtiyaglariin baska
bireylerle, arkadaslari, ailesi, iistleri veya profesyonel danismanlar vb. kurdugu
etkilesim sonucunda tatmin edilmesi anlamina gelmektedir 3 Stresi 6nlemenin en
etkin yollarindan biri, yasamin biitiin alanlarinda sosyal destege sahip olmaktir. Stres
yonetiminin 6nemli halkalarindan birini sosyal destek kavrami olusturur. Sosyal
destek yaklasimi, kisileraras1 yakinlik ve psikolojik destek saglar. Boylece sosyal
destek, hem bireyler arasindaki iliskileri, hem de bireyle orgiit arasindaki iliskileri
gelistirir. Ayrica calisanlarin gerek ailelerinden gerekse dostlarindan aldiklar her
tirlii destek, onlart her agidan motive edecektir. Dolayisiyla Presenteeism ile
miicadelede sadece yoneticilere sorumluluk diismemektedir. Kisilerin sosyal ¢evresi

de miicadelenin bir parcas1 olmalidirlar.

5.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Ac¢isindan Presenteeism ile Miicadele Etme

Yontemleri

Calisanlarla oOrgiit arasindaki bagi insan kaynaklar1 departmanlari saglamaktadir.
Dolayisiyla insan kaynaklar1 departmanlarina her ac¢idan biiyiikk sorumluluklar
diismektedir. Insan kaynaklar1 departmanlari kendilerine diisen goérevleri layikiyla
yerine getirdigi siirece Orgiit genelinde yasanabilecek sorunlar 6ncesinden Onlenmis
olunur. Insan kaynaklar1 yonetimi Presenteeism ile miicadeleyi éncelikli olarak 6rgiit

kiiltiiriine yansitmalidir.

Orgiit kiiltiirii, kurulusun calisma seklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli

insan topluluklarinca olusturulan, inanglar, degerler, orf ve adetler ve diger

2 “Is Birligine Giris”, www.smecollaborate.com/contents/17/files/Introduction_-_TR.doc [18.07.2007

” Hasan Ekinci, Siileyman Ekinci, “Isletmelerde Orgiitsel Stres Yonetim Stratejisi Olarak Sosyal
Destegin Roliine iliskin Gorgiil Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, c.27, s:1 (2003): 110.

56



kisilerarast iligkilerin sonuglarimin tamamdir ", Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin belirli
standartlar1, normlart ve degerleri anlamalarinda yardimeci olur. Orgiit kiiltiirii
sayesinde belirsizlik ortadan kalkar. Ciinkii belirsizlik, stresin en biiyiik
kaynaklarinin basinda yer alir. Kiiltiir organizasyonun kendisidir. Presenteeism ile
miicadele edebilmek igcin bu problemin varligi oOrgiit kiiltiiriince benimsenmesi
gerekmektedir. Presenteeism’in nedenleri arastirilmali, bu konu hakkinda ¢alisanlar
bilin¢lendirilmelidir. Bir baska ifadeyle, ¢oziim Onerileri kiiltiiriin bir pargasi haline
gelmelidir. Aksi takdirde sadece metinler iizerinde kalan bir c¢alisma eger Orgiit
kiiltiiriine  aktarilmamigsa calisanlar tarafindan benimsenmesi ve sorunlarin

¢Oziilmesi miimkiin degildir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel amaci insan giiciinii en etkin ve en verimli
bicimde ¢alistirmaktir. Eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi
ve uygun elemanlarin segilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan, isgorenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢catismalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar
arasi iliskilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, calisanlarin egitim ve gelismesine

kadar bir¢ok uygulamay1 kapsamaktadir .
Yapilan tanimlamaya gore Insan Kaynaklari Yonetimi 9 temel islevden olusur
diyebiliriz .
¢ Planlama
e s Analizleri ve Tanimlar
e Kadrolama (Saglama, Se¢me, Yerlestirme)
o Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirmesi
e Performans Degerlemesi
e Ucretleme
o (Odiillendirme ve Kisisel Ihtiyaclara Uygun Diizenlemeler Yapmak
e Endiistriyel Iliskiler ve Is Giivenligi

o lsci Saghp

7 Erdogan, isletmelerde Davrams, 121.
75 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.
® age, 6-7.
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e Bilgi Sistemleri
5.2.1. Planlama

Planlama kisaca gelecegi goz Oniine getirme, hedef koyma, hedeflere ulasmak igin
yapilacak eylemlerin belirlenmesidir.”’ insan Kaynaklar1 Planlamasi, isletmenin her
kesimi igin gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli isgoren gereksinmesinin
onceden saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin

belirlenmesi olarak tanimlanabilir "°.

Bir baska tamimlamaya gore personel planlamasiyla calisanlarin simdiki ve
gelecekteki verim durumlarini saptayip, ona gore gerekli onlemleri alarak siireg
icinde personel gereksinmesini dengelemektir. Temelinde ise isletme acisindan en
yiiksek verimin gerceklesmesi i¢in isgiicii sayisini belirli bir optimumda tutabilmek
yatmaktadir.”” Burada dikkat edilmesi gereken en onemli unsur yapilan planlamanin
orgiit genel planlamastyla uyumlu olmasidir. Ornegin iilke ekonomisi krize dogru
gidiyorsa bu durumdan 6rgiit olumsuz yonde etkileneceginden iiretim kapasitesinde
azalma karar1 alinabilinir. Uretim Departmanlar1 tarafindan alman bu karar Insan
Kaynaklar1 Planlamasina isgiiciinde azalma seklinde yansimalidir. Yani orgiitler
kendi kosullarina ve olanaklarina uygun diisen isgiicii planlamasini yapmalidirlar.
Hatali ve eksik isgiicii planlamasinda ¢alisanlar isgiicii yetersizligi ya da fazlalifina
baghh olarak daha fazla ya da daha az calisacaklardir. Her iki durum da
Presenteeism’i beraberinde getirecektir. Ciinkii fazla ¢alisan isgiicii oncelikli olarak
yorgunluk sebebiyle bedenen ve ruhsal acidan rahatsizlanacaktir. Az calisma ise
kisileri tatmin etmeyeceginden calisanlarin ruhsal hayatlarin1 olumsuz y&nde

etkileyecektir.

Calisanlar, daha Oncede belirtilen bir¢ok nedenden dolayr devamsizlik yaparlar.
Mazeretli ya da mazeretsiz yapilan bu devamsizlilar isgiicii kaybina neden olur.
Dolayisiyla, kisiler gorev ve sorumluluklarimi yerine getiremediklerinden is
siireclerinde aksakliklar meydana gelecektir. Bu da organizasyonun hedef ve
amagclarina ulasmasini engelleyecektir. Nedeni ne olursa olsun, kisa ya da uzun siireli
ise devam edemeyecek olan calisanlarin gorevlerine donmeleri ya da yerlerine yeni

birileri istihdam edilene kadar, orgiit icerisinden yedekleme yapilmalidir. Yani, her

7 Clayton, age, s. 87.
ik Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 28.
7 Tugray Kaynak ve dig., age, 84.

58



bir calisanin isi temel hatlaryla bir diger calisan tarafindan bilinmelidir ki siirecte
meydana gelebilecek aksakliklar 6nceden onlenmis olunsun. Bu nedenle yoneticiler,
birbirleriyle baglantili isleri yapan kisilerarasi iletisimi arttirmalidir ve birbirlerinin
islerini 6grenmelerini saglamalidir. Boylece Presenteeism nedeniyle meydana gelen

isgiicii kayb1 kisa siireligine de olsa onlenmis olacaktir.

Burada iizerinde durulmasi gereken bir diger onemli nokta ise planlamada yalnizca
insan kaynaklarim1 planlamasi yatmamalidir. Aym1 zamanda insan kaynaklar
departmani, calisanlarina planli yasamayr benimsetmelidir. Calisanlar, hedef
belirlemenin yararli olduguna inandirilmali ve gerekirse zorunlu birakilmalidir. Eger
calisanlarin hedefleri yoksa ya da istleri tarafindan hedefleri belirtilmemisse,

onlardan etkin bir performans beklenemez.

Kisiler plansizliklarinin faturasim1 zaman eksikligine yiiklemektedirler. Dolayisiyla
etkin bir zaman yonetimi beraberinde planlamay1 da getirecektir. Zaman yonetimi,
planlama, orgiitleme, yiiriitme ve kontrol gibi yonetim fonksiyonlarim yoneticilerin
kendi faaliyetlerinde uygulamasidir. Giiniimiizde rekabet kosullarmin iistiin
performans1 gerektirmesi Ozellikle orgiitleri ve yoneticileri zamam iyi kullanmak
zorunda birakmaktadir. Yoneticiler oOrgiit c¢alisanlarinin  zamanlarimt daha iyi
kullanmalarina yardimci olmaldirlar. Kisiler, zamaninda yapilamayan ve
yetistirilemeyen isler ve yasadiklar1 zaman baskisi nedeniyle, stres altina girerler. Bu
da kisilerin ruhsal dengelerini alt iist etmeye sebebiyet vermektedir. Yoneticiler
zaman yOnetimini dikkate aldiklan takdirde O©zellikle ruhsal anlamda

rahatsizliklarinin 6niinii kesebilecekler ve bu da Presenteeism’i 6nleyecektir.

Yonetim planlamayla baslar. Yoneticinin en zor gorevi diisiinmektir ve onlar bu
gorevi genellikle ihmal ederler. Zamanlart olmadig1 gerekcesiyle planlamaya karsi
cikan yoneticiler uzun vadede kazanacaklar1 zamanmi ve elde edecekleri yiiksek
verimi gorememektedirler. Plansizlik beraberinde endiseyi ve belirsizligi getirir.
Plansizlik sonucunda yetersizligini fark eden kisiler gliven duygularini yitirirler. Bu
sire¢c ise Ozellikle ruhsal rahatsizliklar1 beraberinde getirir ve Presenteeism
kavramiyla karsilagilir. Burada yoneticilere diisen sorumluluk hem c¢alisanlarina hem

de kendilerine hedefler belirlemek ve bu hedefleri izlemektir.
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5.2.2. is Analizleri ve Tanimlar1

Is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarmm cesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir calismadir. Yapilan bu ¢alisma sonucu, bir igin ne
oldugu, nigin ve nasil yapildig1 ve o isin yerine getirilmesi icin ne gibi bilgi, yetenek,

ustalik ve sorumluluk gerektigi saptanmis olur 80,

Insan kaynaklari yoneticileri tarafindan yapilan is tanimlari net olmali ve
cesitlendirilmelidir. Is, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gérevlerin toplami olarak
tanimlanir.*'  Kisiler her giin aym islerini yapmak zorundadirlar. Siirekli ayni isi
yapmanin getirecegi monotonlugu azaltmanin ve ortadan kaldirmanin yollar
arasinda is rotasyonu, genisletme ve zenginlestirme yer almaktadir. Bunlarin
yaratmis oldugu cesitlilik sayesinde kisiler monotonluktan kurtulacaklardir. Ciinkii
monotonluk bir siire sonra kisileri sikacaktir ve islerinden zevk almalarim
engelleyecektir. Bu da ruhsal agidan ¢alisanlarda sikinti yaratabilecektir. Bu nedenle
yoneticiler belirli araliklarla is rotasyonu, genisletme ve zenginlestirmeleri

yapmalidir.

Presenteeism ile miicadelede insan kaynaklar1i departmanina diigen sorumluluklar
arasinda adil is yiikii diizenlemeleri yapmak yer almaktadir Is yiikii, bireylere belli
bir zamanda yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesidir *. Adil
olmayan is yiikii calisan1 baski altinda birakir. Stres, uykusuzluk, bas agris1 gibi
rahatsizliklara sebebiyet verir. Stresli kisilerde ise calisma sirasinda ani ofke
patlamalari, siirekli kizginhik, yalmzlik ve umutsuzluk duygular, caresizlik ile
siiphecilik goriiliir. Isverenler, ¢alisanlarina adil is yiikleri vermedikleri takdirde
gerek bedenen gerekse ruhsal acidan rahatsizliklar yasayacaklardir. Bu nedenle
calisanlara belirli zaman araliginda kapasiteleri ve isin gerektigi kadar adil is yiikii

yiiklenmelidir.

Geleneksel calisma diizeni olarak kabul edilen giinde 8 saat ve haftada 5 giinliik is
haftasina yonelik is dizaynlarinin yerini artik alternatif ¢alisma programlari
almaktadir. Alternatif caligma programlar1 hem bireysel hem de orgiitsel verimlilik

iizerinde pek cok olumlu etki yaratmaktadir. Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet

%0 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 54.

81 age, 54.

82 Metin Dagdeviren, Ergiin Eraslan ve Mustafa Kurt, “ Calisanlarin Toplam Is Yiikii Seviyelerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Model Ve Uygulamas1”, Gazi Univ. Miih. Mim. Fak. Dergisi. c.20, s. 4.
(2005): 517-525.
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gosteren isletmelerde yaygin olarak kullanilan esnek caligma saatleri programu,
calisanlarin bir is giiniinii ne zaman baglatip ne zaman sona erdireceklerini belirli
sinirlar i¢inde se¢melerine olanak saglayan bir alternatif calisma uygulamamdlr.83
Kisaca, esnek calisma, calisanin calisma siiresini kendi istedigi sekilde organize
etmesidir. Isgorenlerin kendilerine ve ailelerine daha fazla zaman ayirmak istemeleri,
esnek calisma uygulamalarina olan talebi arttirmaktadir. Esnek calismanin bircok
sekli vardir. Burada igverenler isin yapisi ve ¢alisanlarinin tercihleri ve uygunlugu

dogrultusunda se¢imde bulunmalidir.

Esnek calismayla birlikte calisanlar, ¢alisma saatlerini kendileri ayarladigindan,
devamsizlik oranlar1 diisecektir ve devamsizliktan kaynaklanan sorunlarda azalmalar
goriilecektir. Ayn1 zamanda esnek calisma saatleriyle, is tatmini artacagindan, is
giicli devir oraninda azalma yasanacaktir. Calisanlarin ¢alisma saatlerini kendileri
belirlemesiyle birlikte hayatlarim kendilerince planlama ve organize etme sansi
yakalamis olurlar. Boylece Presenteeism’e sebep olan en biiyiik etmenlerden birini

kontrol altina almis olurlar.

Uzaktan calisma diye de adlandirilan evde calisma, isgdrenlerin isyerlerindeki
bilgisayar sistemine ve veri tabanina, bir telefon hatt1 araciligiyla evlerinden veya bir
baska yerden, kendi bilgisayar ve modemiyle baglanarak calismalar1 olarak
tanimlanabilir. * Bu durumda isgoren, klasik calisma modellerinin aksine is gérme
eylemini evinde gerceklestirmektedir. Calisanlara evlerinde ¢calisma imkan1 veren bu
uygulamanin faydalar1 goz ardi edilemeyecek kadar fazladir. Evde calismanin
isgoren agisindan olumlu yanlar1 kendi evinde istedigi saatte ve siireyle ¢alisabilmek,
ise gidis gelislerde yollarda vakit kaybetmemek, yol masrafindan kurtulmak, ev
kadinlarinin aile sorumluluklar1 ve ev islerini yerine getirebilmeleri, evden ¢ikmalari

olanaksiz olan oziirliilerin calisma hayatina katilmasidir.

Sirketlerin evde c¢alismay1 tercih etmelerinin en Onemli nedeni artan rekabet
nedeniyle maliyeti en aza indirebilmektir. Ornegin, 26.000 evden calisan personele
sahip olan AT&T’de, evden calisanlarin % 79’u islerinden daha tatmin olduklarini,
belirtmislerdir. AT&T uzaktan calisan personel basina $6.000 USD tasarruf ettigini

aciklamistir. Diger rakamlarina gore ise, ofiste calisanlarin 8 saatlik bir ofis ¢calisma

% Turgay Kaynak ve dig., age, 74- 76.
84 age, 79.
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zamaninin 6 saatini verimli gecirdigi, uzaktan calisanlarda ise bunun 7 saat oldugu
belirtilmistir *.

Evde calismada her iki tarafin da ¢ikarlar1 goz 6niinde bulundurulmalidir. isverenler
bu kontrolleri ¢esitli programlarla ve web kameralarnyla saglamaktadir. Evde ¢alisma
ile calisan hem kendine hem de sevdiklerine vakit ayirmaktadir. Kendi hayatlarini
kendileri programlama sansina sahiplerdir. Boylece calisanlar Presenteeism’in

kaynagindan uzaklasmaktadirlar.

Is analizlerinin temelinde is performansini etkileyen olumsuz calisma kosullarini
ortadan kaldirmak ve is ortamini gelistirmek yer almaktadir. Calisanlar, giinlerinin en
az on saatini igyerlerinde, ortalama alti-yedi saatini uyuyarak ve geriye kalan
ortalama yedi- sekiz saati de kendilerine kalmaktadir. Bu saat ise ise gitmek igin
hazirlanma, ev isleri, bakmakla yiikiimlii olduklar1 kisilerin ve kendi kisisel
bakimlariyla gegcmektedir. Yani kisiler giinliik vakitlerinin biiyiik bir cogunlugunu is

ortamlarinda gecirmektedirler.

Uygun calisma ortami olusturmada yoneticilere diisen en 6nemli sorumluluklarin
basinda, calisanlara karst icten ilgi gostermek gelmektedir. Irlanda’da otel
yoneticilerine yapilan arastirmada ydneticiler calisanlarina karsi icten ilgi gosterdigi
takdirde hem meydana gelen kiiciik krizler hem de Presenteeism’in Onlenebilecegi
sonucuna varlmistir %, Kisilere ilgi gostermek, deger verildigini hissettirmek, onlar1
en fazla mutlu eden seylerin basinda gelir. Yonetici gergekten insanlart seven bir
kimse ise onlarin cesitli sorunlarina ictenlikle egilir ve ilgilenir. Boylece ¢alisanlar,
isverenleri ve organizasyonlarn icin degerli olduklarini hissederler. Dolayisiyla,
ruhsal agidan kafalarinda beliren sorular ortadan kalkar, sirkete olan bagliliklar1 ve

performanslart artar. Bu da olumlu bir sekilde verimlerine yansir.

Isyerinde olusturulan atmosferin en 6nemli pargalarindan biri etkin iletisimdir. Etkin
iletisim ¢alisanlar1 motive edici unsurlarin basinda gelir ve beraberinde verim artigini
getirir. Calisanlarla iletisim kurmak ve ¢alisanlarin bu siirece katilmasi, basarili bir
sirket kurmanin 6nemli bir parcasidir. Gerek ast-iist, gerekse ayni seviyede calisanlar
arasinda iletisim kopuklugu yasaniyorsa, kisiler birbirlerini anlayamazlar.

Anlagilmamak ya da kisilerin kendini tam anlamiyla ifade edememesinden dolay1

85 Burak Biiyiikdemir, “Evden Calismak.”, http://burakbuyukdemir.blogspot.com/1999_10_01_burak
buyukdemir _ archive. html [23.11.2006 ].
86 Cullen, age, 5.
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kisiler stresle kars1 karsiya kalirlar. Eger bu siire¢c devam ederse, calisanlar ruhsal
acidan problemler yasayabilirler. Bu da onlarin performansini olumsuz yonde
etkileyeceginden verimde diisiis yasanmasi kacinilmazdir. Burada da yine tepe
yonetimine bilylik bir sorumluluk diismektedir. Sirket ici iletisimi olumlu y&nde
artirmal1 ve gerekirse bu konu hakkinda calisanlara egitim vermeli ya da egitim

olanaklar1 saglanmalidir.

Yoneticilerin en 6nemli gorevi ¢alisanin rahat ve huzurlu bir sekilde calisabilecegi
ortami, atmosferi olusturmaktir. Aksi takdirde ozellikle ruhsal nedenden kaynakli

Presenteeism ile kargilagsmak kacinilmazdir.
5.2.3. Kadrolama

Kadrolama, se¢me ve yerlestirme insan kaynaklari yonetimi agisindan en Onemli
konularin baginda gelmektedir. Isletmenin insan kaynaklarinin kalitesi, dogru Kisileri
orgiit biinyesine kazandirmaya baglhidir. Dogru adayin bulunamamasi, bosalan
pozisyonlarin doldurulamamasina sebep olur. Dogru kisilerin istihdam edilememesi

ise, insan kaynaklar1 yonetiminin segcme ve yerlestirme fonksiyonun basarisizligidir.

Dogru ise dogru adam alinamadig: takdirde isletme icinde is- kisi veya kisilerarasi
uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, catisma, isgiicii kayb1 veya is kazalarinda
artis ve sonugta isten ¢ikma veya cikarilma kaginilmaz olur. Boyle durumlarda
bosalan ise yeniden isgéren alinmasi s6z konusu olacak ve giderler giderek

87
artacaktir °°.

Ayni zamanda yanlis istthdam beraberinde psikolojik yikimi getirir. Kapasitelerinin
istlinde ya da altindaki pozisyonlar icin istihdam edilen isgiicii, endise, asagilik
duygusu ve moral disiikliigii gibi nedenlerden dolay1 psikolojik sorunlar

yasayacaklardir. Bu da beraberinde Presenteeism’i getirecektir.

Objektif ilkelere dayali bir iggdren secim siireci isletmeye kars1 giiven yarattigi gibi,
adaylar arasindan en iyisini se¢mekle isletmeye daha verimli bir calisma olanag
verir. Aksi takdirde yapilan gerek ise alim ve gerekse terfi siirecinde yapilan
haksizliklar calisanlarda ruhsal rahatsizliklara sebebiyet vereceginden Presenteeism

meydana gelebilir.

87 Tugray Kaynak ve dig., age, 123.
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Secme siireci bir isletmenin simdiki ve gelecekteki amaglarini gerceklestirmesine
katkida bulunacak nitelikte eleman almasini saglayacak en giiglii aragtir. Ise alma
siirecinde kisileri elemek adina bir¢ok arac¢ kullanilmaktadir. Egitim durumu, yabanci
dil bilgisi, is tecriibesi...gibi. Calisanlara yapilan saglik kontrolleri bu eleme
araclarinin basinda yer almalidir. Saglik muayenesi, adaylarin fiziksel ve ruhsal
bakimdan saglik durumlarmin ¢aligmalarina uygun olup olmadigimi 6lgmek adina
yapilmaktadir. Fiziksel ve ruhsal bakimdan engel bir durumu olan adaylar, genellikle
ise alinmaz. Ozellikle mavi yakali calisanlarda isin geregine gore saghk kosullarina
sahip olup olmadig arastirilmalidir. Ornegin, cigerlerinden rahatsiz olan kisilerin,
kimyasal maddelerle ¢alismasi imkansizdir. Yapilan saglik taramalar1 Presenteeism
ile miicadelenin ilk basamagini olusturmaktadir. Boylelikle saglikli isgiicii istihdam

edilmis olunacaktir.

Presenteeism ile miicadelede bir baska yontem ise se¢cme ve yerlestirme siirecinde
calisanlara kisilik testleri yapilmasidir. Ise bagvuran adaylarin, Kisilik acisindan is
uygunlugunu 6grenmek amaciyla kisilik testleri uygulanabilinir. Bu kisilik testleri
calisanlarin ruhsal diinyalarina yonelik sorular igermektedir. Bu testler sayesinde
orgiit ve aday isgorenin arasinda uyusmazlik olup olmadigr tespit edilebilinir.
Adaylarin kisilikleri bos pozisyon i¢in uygun olmayabilir. Boylece calisanlar

istihdam edilmeden Presenteeism engellenmis olunur.

Calisan istihdamimin yaninda orgiitler, isten ayrilan isgorenin kaybii olumlu bir
sonuca doniistiirmelidirler. Isten ayrilan kisilerle samimi ve icten, ¢ikis goriismeleri
yapilmalidir. Ayrilma nedenleri 6grenilmelidir. Cikis goriigmeleri diginda ya da ona
ek olarak, isten ayrilanlara ¢ikis anketi doldurtulabilinir. Presenteeism’in neden
oldugu is c¢ikislar1 ya bedensel ya da ruhsal rahatsizliklardan kaynaklanmaktadir.
Bedensel rahatsizliklardan dolayr meydana gelen is c¢ikislarinin sebebi eger isin
geregi degilse pek de fazla sorgulanmaz. Fakat ruhsal rahatsizliklara dayali is
cikiglarimin nedenlerinin biiyiik bir kismi isyerinden kaynaklaniyor olabilir. Bu
nedenle isten ayrilan Kkisilerle, goriisme ve anketler yapilarak c¢ikis nedenleri

ogrenilmelidir ve 6nlemler alinmalidir.

Kadrolama, kisilerin orgiite kazandirilmasinin ilk basamagini olusturmaktadir.
Dolayisiyla Presenteeism ile miicadelenin ilk basamagim da olusturmaktadir. Bu

nedenle yoneticiler isletmenin gercek gereksinmelerine uygun ve isgoren ¢ikarlarini
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da gozetleyen, etkili ve diizenli isleyen bir se¢me ve yerlestirme sistemi

olusturmalidir.
5.2.4. Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirmesi

Egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da
ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin
mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aliskanlik ve anlayislarda olumlu degismeler yapmayr amaclayan bilgi, gorgii ve

becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir *°.

Egitim ile kisiler kendilerini gelistirme ve yaraticiliklarinda artis imkani yakalamis
olacaklardir. Egitimle kendine arti deger katan calisanlarin moral ve Ozgiiven
duygularinda yiikselme yasanacaktir. Ayn1 zamanda is bilgisi ve deneyiminin artmast
sonucunda is tatmininde de artis yasanacaktir. Egitimle kendini gelistiren calisanlar
yiikkselme imkam elde edeceklerdir. Yiikselme ile birlikte c¢alisanlarin iicretlerinde
artig yasanacaktir. Bu da motivasyonu beraberinde getirecektir. Caliganlar, almis
olduklar1 egitimler sayesinde islerini yapmalar icin yeterli bilgi birikimine sahip
olacaklardir. Kendilerine diisen sorumluluklari rahatlikla yerine getirebileceklerdir.
Bu sorumluluklar1 yerine getirirken zaman sikintistyla karst karsiya kalmamis
olacaklardir, dolayisiyla fazla mesai kavrami ortadan kalmis olacaktir. Ayrica
egitimlerde islerin nasil yapilmasi gerektigi kisilere anlatildigindan is kazalarinda ve
is siireclerinde hatalarda azalma yasanacaktir. Egitim Oncelikli olarak yukarida
belirtilen ve calisanlarda strese sebep olacak birgok etmenin Oniinii kesmektedir. Bu

nedenle Presenteeism ile miicadelede 6nemli bir silahtir.

Isverenler, orgiit amag ve hedeflerine ulasmak icin verdikleri egitimlerin yaninda
bireysel anlamda calisanlar gelistirecek, onlarin sorunlarina ¢oziim iiretebilecek
egitimler de vermelidirler. Herkesin her isi kendi kendine yapmasi imkansizdir.
Kisiler hayatlarinin her evresinde destege ihtiya¢ duyarlar. Rahatsizlandiklarinda ise
bu ihtiya¢ kendini daha fazla gosterir. Isveren ve yoneticiler, calisanlarina bu konuda
destek olmalidirlar. Motivasyonu artirici, stres ve depresyonla miicadele egitimleri
on siralarda yer almalidir. Aksi takdirde coziimlenemeyen sorunlar giin gectikce
biiyliyerek orgiit kiiltiirline yansiyabilir. Calisanlara kendi problemleriyle basa

cikmanin basit yontemleri Ogretilmelidir. Gerektiginde tipki yOneticiler gibi

88 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 110.
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profesyonel destek almalar1 saglanmalidir. Bir psikolog ile anlasma yapilabilir.
Calisanlarin psikologa gitmesi ya da psikologun diizenli olarak is yerine gelmesi

saglanabilir.

Calisanlarin ise gitmemelerinin en 6nemli sebeplerinden biri, bakimiyla ilgilenmek
zorunda olduklar1 kisilere vakit aywrmak istemeleridir. Ornegin cocugunun okul
toplantisi, annesinin doktora gotiiriilmesi, eslerinin bakimi...gibi. Calisanlarin
zihinlerini mesgul eden bu en 6nemli nedenlerden biri olan ilgilenme ve sahiplenme
duygusuyla calisanlarin basa cikabilmeleri igin sirketler gerekli ©nlemleri
almalidirlar. Calisanlara bu konuyla ilgili destek programlar verilmelidir. Verilen bu
egitimlerin konulart arasinda saglik bakimi, c¢alisanlarin sosyal haklart ve
kullanabilecekleri sosyal hizmetler, ilgilenmekle yiikiimlii olduklar kisilere karsi
sorumluluklarin1 nasil yerine getirebilecekleri yer almalidir. Her bir calisanin
durumu kendi igerisinde 6zeldir ve tek ve basit bir ¢oziim Onerisi yoktur. En basit
¢Oziim calisanlarin  dinlenilmesi, ihtiyaclarina cevap verilmesi ve bunun

dogrultusunda kisisel egitim almalaridir.

Rekabet etmek i¢in en iyi silahin insan oldugunu bugiin tiim sirketler kabul etmistir.
Fakat sirketler calisanlarina tam anlamiyla hak ettigi degeri vermemektedirler.
Bugiin tiim c¢alisanlar Presenteeism kavramiyla kars1i karsiya kalmaktadirlar.
Presenteeism insana 6zgii bir kavram oldugu i¢in, tiim insanliin ortak sorunudur ve
¢Oziimiinden tiim insanlik faydalanacaktir. Bu kavram ozellikle Amerika’da daha
fazla tartisilmaktadir. Giintimiizde artik diinyay: sirketler yonetmektedirler. Diinyay1
yoneten bu biiyiik sirketler ise Amerika kokenlidir. Bu nedenle Amerika bu konuya
ayr bir hassasiyet gostermektedir ve Presenteeism hakkinda ¢oziim Onerileri bulma
arayis1 icerisindedirler. Bu konuyla ilgili toplantilar, sempozyumlar, konferanslar ve
bilimsel anlamda {iniversitelerde akademik calismalar diizenlemektedirler.
Diizenlenen bu konferanslar kiiresellestirilmelidir. Sirketler imkan dogrultusunda bu
konferanslara katilmalidirlar. Bu konferanslarda tim sirketlerin faydalanabilecegi

ortak ¢oziim Onerileri bulunulmalidir ve paylasilmalidir.

Kariyer, insanin is hayati boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptigi isleri,
bulundugu konumla ilgili tutum ve davramiglart iceren bir siirectir. Kariyer

planlamasi ise kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Kariyer
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planlamanin en temel araclarindan biri bireyin edindikleri bilgi birikimi ile

geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir 8

Calisanlar, caligmalarinin karsilign olarak bulunduklar pozisyonlardan terfi etmek
isterler. Terfi ile birlikte calisanlar motive olacagi gibi beraberinde iicret artigini
getireceginden motivasyon ve is tatmininde artis yasanacaktir. Eger calisanlar
emeklerin karsilhigini alamayip yiikselemedikleri ve gelecek calisma yasantilar
hakkinda o©nlerine orgiit tarafindan bir plan sunulmadigi takdirde yasanilan
belirsizlikten dolay1 ruhsal rahatsizliklara yakalanmalart kaginilmazdir. Bu da

beraberinde Presenteeism’i getirecektir.

Yoneticilerin calisanlar icin belirledikleri kariyer hedefleri kisisel degerler,
yetenekler ve beklentilerle uyusmalidir. Ayni zamanda calisant memnun edici
sekilde olusturulmalidir. Ciinkii calisanlar orgiit icerisinde mevcut durumunu ve
gelecekte nasil ve nerde olacaklarimi bilmek isterler. Aksi takdirde yasadiklar
belirsizlik sonucu oOzellikle ruhsal rahatsizliklarda artis yasanacaktir ve bu da

Presenteeism’i doguracaktir.
5.2.5. Performans Degerlemesi

Insan kaynaklar1 departmani performans degerlendirme sistemi kurarak calisanlarin
iiretkenligini gozlemelidir. Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri
calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basar1 ve durumlarim ve gelecege iliskin

gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik calismalardir %,

Calisanlar is hayatlarinda gostermis oldugu emeklerinin karsiligimi almak isterler.
Burada yoneticilerin 6nemle {izerinde durmast gereken nokta performans
degerlendirme siireci icerisinde adaletli davranmalaridir. Calisanlar, ekip
arkadaslarinin gercek performanslarim1 onlarla yakin iliskide bulunmalar1 sebebiyle
cok daha iyi bilmektedirler. Eger yapilan bu degerlendirmede haksizlik var ise yani
calisanlarin performanslarimin diisilk olmalarina ragmen yiiksek oldugu iist yonetim
tarafindan belirtildigi takdirde c¢alisanlarda giivensizlik, moral bozuklugu, is
tatmininde azalma ve ise gitmek istememeler bas gosterecektir. Bir baska ifadeyle

calisanlarda ruhsal rahatsizliklar belirecektir. Bu da beraberinde Presenteeism’i

89 age, 148.
%0 Tugray Kaynak ve dig., age, 206.
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getirecektir. Dolayisiyla yoneticiler degerlendirme siirecinde adaletli olmalidir ve

calisanlarinin giivenlerini kazanmalidir.

Yoneticiler performansi en fazla etkileyen kavram olan saglikla ilgili egitimler
almalidirlar. Ornegin, iyi performansa sahip bir calisanin, bir anda performansinda
meydana gelen azalmayr goren yoOnetici, calisaniyla almis oldugu egitim
cercevesinde iyi bir diyalog kurarak problemini ¢ozmelidir. Gerekirse yoOneticiler
psikologlardan profesyonel yardim almalidirlar. Calisanlarin saghig ile iiretkenligi
arasinda kuvvetli bir bag vardir. Bundan dolayi tiim calisanlarin islerinin gerektirdigi
performanslari  belirlenmelidir. Herhangi bir hastaliktan dolayr kaynaklanan
performans diisiikliigiinde sorumluluk is yerindeki boliimlere degil yoneticiye aittir.
Calisanlarin saghiklartyla ilgili problemleri goz ardi edilmemelidir. Boliimler
arasinda diizenli yapilan toplantilarda bu konu tartisiimalidir ve gerekli onlemler

alinmalidir.

Performans degerlendirmesi insan kaynaklarmin tiim fonksiyonuyla direk olarak
baglantilidir. Ornegin kisiler performanslar1 sonucunda yiikselirler ve bu da
beraberinde iicretlerinde artis1 getirir. Ucret artis1 calisam1 motive edici bir unsur
oldugundan ruhsal agidan kisinin kendini huzurlu hissetmesini saglar. Ayn1 zamanda
performans degerlendirmesinde ¢ikan sonuclara gore kisilerin egitim ihtiyaci ortaya
cikar. Calisanlarin almis olduklar egitimler onlara olumlu katki saglamasi sebebiyle
motive olacaklardir. Boylelikle isten kaynakli ruhsal rahatsizliklar yani Presenteeism
onlenmis olunacaktir. Yoneticiler ¢alisanlar tarafindan giivenlilikle kabullenilen bir
performans sistemi kurmalidirlar ve bu performans degerlendirme sonucunda
geribildirimlerde adaletli davranmalidirlar. Aksi takdirde calisanlar da ruhsal
rahatsizliklarin meydana gelmesine sebebiyet verileceginden Presenteeism ile

karsilasilmasi kaginilmaz olacaktir.
5.2.6. Ucretleme

Isveren acisindan iicret, bir maliyet unsurudur. Isverenlerin iicret diizeyi beklentisi,
maliyetleri minimize edebilecegi nokta olarak goriiliir. Isgoren, yasam diizeyini
yiikseltici ve giivence saglayici rolii nedeniyle iicret konusuna karsi son derece
duyarlidir. Bu nedenle isgoren agisindan iicret, kendisinin ve varsa ailesinin giinliik
yasamuini ve gelecegini belirli 6l¢iide giivence altina alabilecek, fiziksel ve diistinsel
emeginin karsilig1 olarak aldigi paradir. Bu gelir ile isgdren yeme, giyinme, barinma,

saglik ve eglence gibi temel gereksinimlerini karsilamaya calisir. Ucret yonetimi, bu
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farkli ¢ikar gruplarinin beklentilerini ortak bir noktada kesistiren faaliyetlerin bir

sentezi olarak tanimlanabilir °'.

Isgoren isi, is cevresi, is arkadaslar1 vb. etkenleri dikkate alarak kendisinin hak
ettigine inandigi veya elde edebilecegini diisiindiigii iicreti almak ister. Almig
olduklart iicretle temel ihtiyaclarini karsilamanin yaninda yatirnm yapmayi ve de liiks
icerisinde yasamayi isterler. Para toplumda statii elde etmek icin en Onemli
unsurlardan biridir. Para beraberinde daha cok ilgiyi ve saygmlhigi getirdiginden
kisiler i¢in Onemli bir aragtir. Yeterli miktarda paraya sahip olamayan birey,
istediklerini elde edemeyince, umutsuzluga diiser ve stresi dogurur. Bu durum
calisanlarda Presenteeism ile sonuglanir.  Dolaysiyla yoneticiler calisanlarina
maaslarina ek olarak, onlar1 daha fazla motive etmek, Ozellikle sikintilarindan bir
nebze de olsa arindirabilmek ve motivasyonda artisi saglayabilmek adina ek
O0demeler yapmalidirlar. Burada yonetici performansa dayali {iicretlendirmeyi
uyguladigr takdirde daha basarili olacaktir. Boylelikle orgiit performansinda artis
yasanacag gibi diger calisanlarda daha iyi performans sergilemek adina tesvik

edilmis olunacaktir.

Isgorenin almis oldugu iicret ayn1 zamanda geleceginin garantisidir. Ciinkii kisiler
gelirleri dogrultusunda yatirnm yaparlar. Geliri fazla olan kisinin yatinm yapma
imkan1 daha fazla oldugundan geleceklerini giivence altina almis olurlar. Ayni
zamanda Kkisilerin almis olduklar1 {iicretler onlarin emeklilik maaslarina da
yanstyacaktir. Dolayisiyla kisiler her zaman hayatlarini1 giivence altina alabilecekleri
ticreti almak isterler. Aksi takdirde bu durumun yaratmis oldugu huzursuzluk

beraberinde ruhsal rahatsizliklar1 getirecektir.

Yoneticilerin {icretlemede dikkat etmesi gereken kavramlar arasinda biitce yer
almaktadir. Biitge, belli bir donem icinde toplanacak gelir ve yapilacak harcamalarin
tahmini ve karsilagtirllmali cetveli olup yetki organlari tarafindan bu giderlerin
yapilmasi ve getirilerin toplanmasidir 2 En genel tanimiyla biitge planlamasi evdeki
hesabin c¢arsiya uymasidir. Biitce planlamasinda gelir ve gider kalemleri soz
konusudur. Biitce planlamasimin calisanlar1 ilgilendiren boyutu ise Odemeler

dengesindeki personel giderleridir. Yani ¢alisanlar i¢in yapilan tiim masraflar burada

°! Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y énetimi, 208-209.
°2 fsmail Giines, “Biitce Nedir ve Temel ilkeleri Nelerdir”, http://idari.cu.edu.tr/igunes/notlar2.htm
[18.07.2007].
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yer almaktadir; maaslari, sigortalari, yemek ve ulasim masraflari... gibi. Calisanlar
calismalar karsiigi hak etmis oldugu bu haklar1 zamaninda elde etmek isterler.
Herhangi bir aksaklik sdz konusu olsun istemezler. Ciinkii ¢alisanlar planlarini ona
gore yapmuslardir. Ornegin maasini aldigi giin ev kirasim ddeyecek olan calisan;
maasini alamadiginda kirasin1 6deyemeyecektir. Bu bor¢lu olma durumu hem
calisam hem de evini paylastig1 kisi ya da kisileri huzursuz edecektir. Bu nedenle
yonetim uygun biitce planlamasi yapmalidir ve Odemeler dengesinde aksaklik
meydana getirmemelidir. Aksi takdirde calisanlar ruhsal acgidan problemler

yasayacaktir. Bu da ruh sagliklarini olumsuz yonde etkileyecektir.

Yoneticiler bireylerin beklentilerine uygun iicreti verdiklerinde is tatmininde artis
yasanacaktir. Yoneticiler esit ise esit iicret 6demesini gerceklestirdiklerinde {iicret
adaletini saglamis olacaklardir. Ciinkii calisanlar hem bulunduklart orgiitte hem de
farkli orgiitlerde ayn1 pozisyonda calisan caligsanlarla almis olduklan iicretlerini
kiyaslayacaklardir. Eger bir adaletsizlikle karsilastiklar1 takdirde orgiitlerine olan
giiven duygusunu yitireceklerdir ve beraberinde bircok ruhsal rahatsizliklar
getirecektir. En bagta kisi mutsuz ve huzursuz olacaktir. Dolayisiyla calisanlar

Presenteeism kavramu ile karsilasacaklardir.
5.2.7.0diillendirme ve Kisisel ihtiyaclara Uygun Diizenlemeler Yapmak

Takdir ve odiillendirme insanlar1 daha fazla ¢alismaya tesvik edecek en temel
motivasyon aracglarindan biridir. Calisanlar gostermis olduklar1  olumlu

performanslarin bir sekilde somutlastirmak ve bir seyler elde etmek isterler.

Calisanlara gerektigi yerde ve zamanda 6vgii ile s6z edilmelidir. Calisanin yaptigi is
ve gosterdigi caba gercekten Oviilmeyi gerektiriyorsa, calisanlara bu sdylenmelidir.
Ancak bircok yoneticinin bunun iizerinde durmadiklar1 ve yapilan isi begendikleri
halde calisana bunu gostermemektedir, bunu gereksiz bir ayrinti olarak
disiinmektedir. Ciinkii bu tarz yoneticiler, Ovgiiniin calisan1 simartacagini ve
beklentilerini yiikseltecegini diisiinmektedirler. Hatali yapilan islerden dolay1 bir
yoneticinin c¢alisanlar siirekli azarlarken iyi isler karsisinda yalnizca susmasi dogru
bir davrams degildir. Ustiin performansin yoneticiler tarafindan goriilmesi ve
baskalarinin da fark edecegi sekilde takdir edilmesi calisan1 gergek anlamda motive

eder ve performansini arttirir.
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Organizasyonlar ¢alisanlarin takdir ederken bunu somutlagtirmalidir. Kurs, seminer
gibi egitimleri basariyla tamamlayanlara sertifika verilmesi, belirli yil hizmet veren
ve sirket ici basarisindan dolayr calisanlara plaket ve sertifika takdim edilmesi,
calisanlara tesekkiir mektuplart yazilmasi, ¢alisanlarin basarili ¢aligmalarimi tiim
sirkete duyurma ve bu basarilarimi ilan, biilten, dergi, websitesi, el kitapciklari,

brosiir, pano gibi iletisim araclarinda yayinlamak ddiillendirme 6rnekleri arasindadir.

Calisanlar her zaman takdir edilmeyi beklerler. Bu takdir edilme istekleri
sistemlestirilmelidir. Dolayisiyla, sirketlerde c¢alisanlar1 6diillendirme politikasi
hazirlanmalidir. Bu politikalar cercevesinde odiiller tespit edilmelidir. Odiiller icin
gerekli kosullar esitlik ilkesine dayanmalidir. Bu odiiller maddi ya da manevi
olabilir. Manevi odiiller arasinda terfi etmek, calisanlara tatil ya da giinliik izinler
vermek, fazla mesailerini kaldirmak gibi ekonomik anlam ifade etmeyen odiillerdir.
Maddi odiiller arasinda ise ikramiye, prim, komisyon, kar pay1 verme ve iicret artist

yer almaktadir.

Rutin bir ¢alisma hayatindan ¢alisanlar sikilmaktadirlar ve siirekli calisip basar1 elde
ettigi halde takdir edilmeyen ¢alisanlar, kendilerini gerceklestirememe ihtiyacindan
dolay1 huzursuz olacaklardir. Bu da ruhsal diinyalarin1 olumsuz yonde etkileyecektir.
Bu nedenle, isverenler ya da yonetim belirli araliklarla ¢alisanlarim takdir etmeli ve
odiillendirmelidir. Sirketler icin bu maliyet unsuru gibi gériinmesine ragmen, gerek
calisanlarin performanslarinda yasanacak artig, gerekse diger calisanlarinda bu
basarilan elde etmeleri i¢in gosterecegi ¢aba sonucu olusan kazan¢ harcanmig olan

bu maliyetin cok ¢ok iistiinde olacaktir.

Calisma siiresi arttikca ¢aligsanlarda konsantrasyon problemi, bedensel ve ruhsal
rahatsizliklarla kars1 karsiya kalmalarindan dolayr verim diisiisii kacinilmazdir.
Calisanlar, calisma saatleri siiresince kisa aralara, ofis disinda bir yerde &glen
yemeklerini yemelidirler. Boylece kisa siireli olsa bile calisanlar is yerindeki
olumsuz atmosferden uzaklasmis olacaklardir. Calisanlar is yerinde bulunduklari
zaman araliginda kendilerine en azindan 15-20 dakika kendileri i¢in Onemli
gordiikleri aktiviteleri yapmak isterler. Bu aktiviteler kisiden kisiye degismektedir.
Ornegin gazete okumak, cocuklariyla ya da aile fertlerinden birileriyle iletisime
gecmek, miizik dinlemek, is yerinde ya da yakinlarinda bulunan arkadaslariyla kahve
icmek...gibi. Calisanlar bu ara dinlenmelerde hem bedenen hem de ruhsal agidan

rahatlayacaklardir ve bu da performanslarina olumlu derecede yansiyacaktir.
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Kisiler yasamis oldugu stresi sigara icerek attiklarini diisiindiiklerinden sigara
tilketimi her gecen giin daha da fazla artmaktadir. Sirketler calisanlarina sigarayi
birakmak adina yardimer olmahidirlar. Sigarayr birakma tedavileri mevcuttur. Bu
tedavilerden calisanlarini yararlandirmalidirlar. Gerekirse tiim sigara icen personelini
kapsayacak bir tedavi siireci baglatmahidirlar. Pasif igicilikten dolay1 sigara
kullanmayan kisiler, kullanan kisilerden daha fazla etkilenmektedir ve bu durumdan
rahatsiz olmaktadirlar. Ozellikle bas agris1 yasamaktadirlar. Bu nedenle, sigara icen
calisanlara sigara icebilecekleri bagimsiz yerler saglanmalidir ve onlara belli araliklar
tayin edilmelidir. Bu siirelerde sigara i¢gmeleri saglanmalidir. Ciinkil sigara igen
kigiler, sigara icemedikleri zaman stresli ve sinirli olacaklardir. Bu olumsuzluk hem
kisilerin kendilerini hem de calisma arkadaslarin1i huzursuz edecektir. Bu da

calisanlarin ruh sagliklarini etkileyecektir.

Calisanlar giin icerisinde saatlerinin biiyiik bir cogunlugunu is yerlerinde gecirmekte
ve sonrasinda fazla ¢aligmalarindan kaynaklanan yorgunluk hissinden dolay1 bir an
once evlerine gitme istekleri dogmaktadir. Yani yasantilan rutin hale donmektedir.
Kendilerine, ailelerine ve sevdiklerine vakit ayirmakta zorluk ¢ekmektedirler. Bu
durum sosyal yasantilarin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bu rutin yasantidan biraz
olsa da uzaklagmak isteyen c¢alisanlar tatil yapma ihtiyac1 duyarlar. Calisanlara
diizenli bir sekilde tatil verildigi takdirde, dinlenen ¢alisanlar gerek bedenen gerekse
ruhsal agidan rahatlayacaklardir ve mevcut rahatsizliklari bir nebze olsun azalacaktir.
Tatille birlikte calisanlarin motivasyonlar1 artmakta ve bu da performanslarina

olumlu yonde yansimaktadir.

Calisanlara verilen tatillerin yaninda isverenler daha 6nceden planladig: sekilde ara
izinler vermelidirler. Isverenler bu izin giinlerini tayin ederken islerin yogun
olmadig1 ve caligsanlarin tatillerine yakin olmayan siirecte vermelidirler. Calisanlara
verilen izin tek giinliik bile olsa onlar1 mutlu edecektir. Motivasyonlari, is tatminleri
ve Orgiite bagliliklan artacaktir. Ciinkii ¢calisanlar kendilerine bir nebze de olsa deger
verildigini hissedeceklerdir. Izinler sayesinde calisan kendine biraz olsa da vakit
ayirma sans1 yakalayacaktir. Bu da ertesi is giiniiniin performansina olumlu sekilde

yanstyacaktir ve verim artacaktir.

Isyerlerinde diizenlenen gezi, tiyatro, konser, parti ve spor miisabakalar1 gibi sosyal
aktiviteler ¢alisanlar iizerinde psikolojik, sosyal, fiziksel ve biyolojik olumlu etkiler

yaratmaktadir. Sosyal aktiviteler yogun is temposunda calisan calisanlari, bir an
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olsun nefes alma firsat1 vereceginden hem bedenen hem de ruhsal agidan calisanlart

rahatlatacaktir.

Bugiin sirketler insan giiciiniin 6neminin farkina varmiglardir ve ondan en etkili bir
sekilde yararlanmanin arayig1 icerisindedirler. Rekabet ortaminda sirketler,
calisanlarim daha fazla calistirarak bu agigi kapatmay: diisiinmektedirler. Islerin
yogun oldugu siirecler fazla mesaiyi gerekli kilmaktadir. Bu yogun gecen siireg
hemen hemen her organizasyon icin bellidir. Dolayisiyla fazla mesailer
standartlagtiritlmalidir. Boylece ¢alisanlar buna gore tedbirlerini almalan icin firsat

taninmig olunur.

Fazla mesailerin yaninda izin giinleri de standartlastirilmalidir. Yani isverenler,
calisanlarina izne ¢ikabilecekleri tarihleri kendileri vermemelidirler. Bu se¢im
hakkimi calisanlarma  birakmalidirlar.  Ciinkii  calisanlar  kendi ihtiyaglarn
dogrultusunda izne ayrilmak istemektedirler ve bu siire¢te sorumluluklarini yerine
getirmeyi planlamaktadirlar. Calisanlarin  izinleri standartlastinnlldiginda yani
calisanlar izinlerini 6nceden bildikleri takdirde planlarini ona gore yapacak ve
motive olacaklardir. Aksi takdirde ¢alisanlarin yasayacagi bu belirsizlik onlara stres
faktorii olarak yansiyacaktir. Bu da performanslarin1 olumsuz yonde etkileyerek

verim diislisiine sebebiyet verecektir.

Giiniimiizde kadinlar {stlenmis oldugu farkli rollerden dolayr baski altinda
kalmiglardir. Kadin is yasaminin, geleneksel anne roliinii bozmadigin1 kanitlamak
icin evde gereginden fazla zorlanmaktadir. Bu nedenle isverenler kadin calisanlarina
kars1 6zel toleranslar gostermelidir. Esnek calisma saatleri diizenlemek igverenlerin
saglayabilecegi en iyi cOziimlerin basinda gelmektedir. Ayn1 zamanda kadin
calisanlar gece mesaiye kaldiklarinda eve doniiglerinde yasadiklar1 giivenlik
problemleri nedeniyle calisirken stres altindadirlar. Dolayisiyla mesaiye kalan kadin

calisanlara eve doniislerinde gerekli kolayliklar saglanmalidir.

Kadinlarin diger bir sorumlulugu ise bakmakla yiikiimlii olduklar aileleri ve yakin
cevresidir. Aileleri icin 6zel vakit ayiran kadin ¢alisanlarin sorumluluklar1 oldukca
fazladir. Bu nedenle kadinlar zaman sinirhiligin1 yasamaktadirlar. Ornegin anne ya da
babasin1 doktora gotiirmesi gereken bir ¢alisanin isyerinden mesai saatti dahilinde
izin olmasi oldukca zordur. Isverenler bu gibi ihtiyaglart g6z ©Oniinde
bulundurmalidirlar. Calisanin bdyle bir ihtiyact var ve isten izin alamamigsa, o

kisiden o giin olumlu bir performans beklemek imkansizdir.
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Toplumsal yapimiz geregi ¢ocuk bakimiyla anne ilgilenmektedir. Calisanlar siirekli
cocuklarinin bakimim1 diisiindiikleri takdirde onlardan etkin bir performans
beklenemez. Isverenler boyle sorunlari olan c¢alisanlarina is yerlerinde kresler
saglamalidirlar. Boylece cocuklarinin yakininda oldugunu hisseden calisan daha

verimli ¢calisacaktir.

Kadin ¢alisanlarin iistlenmis oldugu rollerin ¢atismasi sonucu, kadinlar daha fazla
yipranmaktadir. Bu durum da onlarm sagliklarini tehlikeye atmaktadir. Dolayisiyla,
onlarin Presenteeism ile karsilasmalari erkeklere oranla daha fazladir. Isverenler
bunu dikkate almalidirlar ve bu dogrultuda tedbirler almalidirlar. Calisan bayanlara

calisma kolayliklar1 saglamalidirlar.
5.2.8. Endiistriyel iliskiler ve Is Giivenligi

Endiistri iliskileri kavrami, genis ve dar anlamda olmak {iizere iki sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda, yalmizca endiistri sektoriinde c¢alisanlarin calisma
kosullarimin belirlenmesi biciminde kalinmakta iken, genis anlamda tiim ticretli
calisanlarin ¢alisma kosullarim1 kapsamina almaktadir. endistri iliskileri is¢i, igveren,

sendika ve kamu kuruluslari arasindaki diizenlemeleri icermektedir. **

Giintimiizde sirketler ve isgverenler galisanlara saglanan sosyal giivenlik ve yardim
haklarim1 maliyet unsuru olarak gormektedirler. Oysaki bu haklar kazanilmisg
haklardir ve calisanlar bu haklan elde etmeleri konusunda bilinglendirilmelidir.
Gorev malulliigii, dul ve yetim ayligi, emekli ikramiyesi, 6liim yardimi, evlenme
ikramiyesi, is kazalar1 ve meslek hastaliklar sigortasi, hastalik, analik, malulliik,
yaslilik, o6lim ve saglik sigortalar1 gibi haklar uygun ve gerekli sartlar belirdigi
takdirde calisanlarin elde edecegi haklardir. Calisanlarin kazanmis oldugu bu haklar
onlara kesintisiz verilmelidir. Boylece calisanlar rahatsizlandiklarinda ya da herhangi
bir problemle karsilastiklar1 zaman bu sosyal giivenlik hizmetlerinin saglamis oldugu
haklardan faydalanmis olacaklardir ve problemlerine bir nebze olsun ¢éziim bulmusg

olacaklardir.

Sendikalasmada amag; isyerlerinde isin yiiriitimii sirasinda dogan olumsuz

kosullardan is¢iyi korumak, iiretimin devamini, isletmenin, iiretimin giivenligini

saglamak ve verimliligi artirmak icin yapilan c¢alismalari kapsamaktadir. °*

%3 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 242.
%4 Demircioglu, age, 210.
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Sendikalasmayla birlikte isverenler ve sendika, is¢i saglig1 ve is giivenligi alanindaki
sorunlarin ¢6ziimii icin bir masada toplamip ve karsilikli ¢6ziim Onerilerinde
bulunacaklardir. Boylece taraflar ¢calisanlar icin huzurlu, saglikli ve giivenli ¢alisma

ortamini olusturulmus olunacaktir.

Giiven kisilerin hayatlarinin her aninda ihtiya¢ duyduklar1 kavramlarin basinda gelir.
Gerek giinliik iliskilerde gerekse is hayatinda kisacasi her kosulda ve yerde aranan
duygularin basindadir. Is ortaminda giiven olmadig1 zaman isbirligi yapilamaz. Bir
isi bastan sona kadar bir kisinin yapmasi imkansizdir. Tiim isler bir siire¢ gerektirir
ve bu siire¢ boyunca birden fazla kisi gorev alir. Bu siire¢ icerisinde yer alan
kisileraras is birligi olmasi sarttir. Isbirligi olmayinca is yapilamaz. Siiregler birbirini
takip eden olaylar zincirini olusturur. Bu siirecin saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi
icin kisiler, kendilerine diisen sorumluluklar1 eksiksiz yerine getirmelidirler. Burada
giiven duygusu 0n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, kendilerinden onceki ya da
sonraki siirece miidahale edememektedirler. Dolayisiyla siire¢ igerisinde yapilan
herhangi bir hata ya da eksiklik, o calisanin da performansini etkileyecektir.
Calisanin huzurlu bir sekilde c¢alismasi igin, siire¢ igerisinde yer alan diger
calisanlara da glivenmesi gerekmektedir. Burada asil sorumluluk liderlere
diigmektedir. Liderler, calisanlararasi giiven zeminini ve kurallarin1 kendi eylemleri
ile ortaya koymalidirlar. Ayn1 zamanda orgiit genelinde de liderler giiven duygusunu
olusturmalidirlar. Calisanlarin yoneticilerine ve orgiitlerine glivenmeleri icin uygun
ortami saglamalidirlar. Aksi takdirde g¢alisanlar huzursuz olacaklardir ve bu da

beraberinde ruhsal rahatsizliklarla yani Presenteeism ile sonug¢lanacaktir.
5.2.9.1sci Saghg

Isgoren sagligi, calisan bir kisinin ¢alisma kosullari ile kullanilan arag ve gereglerden
dogabilecek tehlikelerden arinmig veya bu tehlikelerin asgari diizeye indirildigi bir is

cevresinde huzurlu bigimde yasayabilmesini anlatir »

Is kazalari ve meslek hastaliklart genellikle yaralanmalar ve hatta oliimlerle
sonuclanmaktadir. Dolayistyla is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ¢alisanlar icin iicret
kesintisiyle hatta kaybiyla sonuclanmaktadir. Bu kayip sadece calisan bireyi
etkilememekte olup bakmakla yiikiimlii oldugu aile fertlerini de olumsuz ydnde

etkileyecektir. Kisiler yasamis olduklar1 iicret kesintisi nedeniyle ihtiyaclarim

o Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 262.
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karsilamakta giicliikler yasayacaklardir. Bu da beraberinde stresi getirerek, kisilerde
ruhsal rahatsizliklarin  belirmesine sebebiyet verecektir ve Presenteeism ile

karsilagilacaktir.

Artik  oOzellikle Amerika ve Avrupa’daki sirketler Presenteeism’in olumsuz
sonucglarinin farkindadir ve bundan dolayr artik saghk planlarinda calisanlarin ise
gelmemesini  Onleyici tedbir ve hastaliklarla miicadele etmenin yani sira,

Presenteeism’i de bu planlarinin icerisine dahil etmektedirler.

Giiniimiizde sirketler calisganlarda meydana gelen rahatsizliklarin onlarin bireysel
sorunlar1 olduklarin1 diigiinmektedirler. Bu nedenle calisanlarinin sagligina gereken
onemi vermemektedirler. Halbuki calisanlar1 sigortali yapmanin, hem calisana hem
de isverene karsi iki tirli avantaji vardir. Calisana avantaji, ¢alisan
rahatsizlandiginda ya da rahatsizlanacagini hissettigi anda gerekli 6nlemlerini alir ve
sagligini yitirmemis olur. Isveren acisindan faydas: ise calisanlarin rahatsizliklarin
tedavi ettiklerinden ya da onlemler aldiklarindan dolay1, rahatsizliklarin sonucunda

meydana gelebilecek performanslarindaki azalmay1 engellemektir.

Calisanlara yaptirilan 6zel sigortalarin faydasi azimsanamayacak derecede 6nemlidir.
Sigorta sirketlerinde her bir ¢alisan hakkinda ayrintili veriler bulunmaktadir. Yani,
hangi hastaliklara ve ne zaman yakalandigi, kronik hangi rahatsizliklar1 oldugu ve
bunun sonucunda hangi ilaclar1 kullandigina dahil tiim veriler sigorta sirketlerinin
arsivlerinde mevcuttur. Bu verilerden yararlanarak, sirketler saglik planlarini
olusturduklari takdirde basarili olurlar ve maliyeti diisiiriirler. Ornegin, ¢alisanlarinin
hangi tarih araliginda daha fazla grip oldugu verilerine ulagildiginda, sirketler ona
gore Onlemler alirlar. Mesela, grip asis1 uygulamasini ona gore yapabilirler. Yani
sigorta sirketlerinin ellerinde bulunan veriler sayesinde sirketler Presenteeism ile

miicadele edebilmek i¢in kaynak saglamis olurlar.

Ayrica sirketler saglik danigsmanligi hizmeti vermelidirler. Calisanlara sagliklariyla
ilgili her tiirlii bilgiyi edinebilecekleri bir hizmet saglanmalidir. Bu hizmet sayesinde,
calisanlarla bire bir iletisime girilerek, saglik sorunlarina ¢ok daha etkin c¢oziimler
tiretilebilir. Bu o6zellikle, kronik rahatsizligi olan ¢alisanlar icin 6nemi ¢ok biiyiik

olan bir hizmettir.

Saglikl is yerini desteklemek adina ise gelememe nedenlerinin yer aldigi bir politika

olusturulmalidir. Bu politikada her sey en ufak ayrintisina kadar belirtilmelidir. Yani

76



calisanlara, hangi durumlarda ise gelmeme hakkina sahip oldugu belirtilmelidir. Plan
olusturulurken, planin maliyeti ve de kazanclari g6z Oniinde bulundurulmalidir.
Ornegin, bas agris1 ceken bir calisana dogru ilag tedavisi uygulandigi takdirde
performansi diisiiriicii neden ortadan kalkmis olacaktir. Bunun sonucunda iiretkenlik
artacaktir. Ayrica bu planin igerisinde sirket ilag plani adi altinda bir plan
olusturulmalidir. Calisanlarda meydana gelebilecek bazi rahatsizliklar tedavi eden
ilaglar ya da araclar iicretsiz olarak onlara temin edilmelidir. Ornegin, yiiksek sesli
ortamda c¢alisan calisanlarda isitme problemi goriilmektedir ve bu kisiler genelde
isitme cihazi kullanmak zorunda kalmaktadirlar. Ya da maden ocaklarinda calisan
iscilerde cigerleriyle ilgili rahatsizliklar sik sik yasanmaktadir. Is yeri sartlarindan
dolay1 meydana gelebilecek rahatsizliklarin tedavilerinde kullanilan ilaglar da

calisanlara iicretsiz temin edilmelidir.

Belli araliklarda promosyon saglik programlarn adi altinda c¢alisanlar saglik
kontrollerine tesvik edilmelidir. Bu amagcla yapilabilecek bircok saglik programlari
vardir. Ornegin, kan basinci, kolesterol, seker testleri, sigarayr birakma, kilo verme
ve stres yonetimi programlari... gibi. Burada dikkat edilmesi gereken sirket i¢in en
uygun olan programlarin secilmesidir. Ornegin, isin iiretim ayagmda kimyasal
maddelerle calisan calisanlara diizenli olarak akciger filmleri cektirilmelidir. Boylece
calisanlarin akcigerlerinde meydana gelen rahatsizliklar tespit edilmis olunur ve
gerekli Onlem ve tedavi alinmasi ic¢in firsatlar dogar. Boylelikle Presenteeism

onceden Onlenmis olunur.

Giiniimiizde ruhsal rahatsizliklarda artis yasanmaktadir. Ruhsal agidan problemler
yasayan calisanlardan etkin bir performans beklemek neredeyse imkansizdir. Bu
nedenle sirket biinyesinde ya da anlagsmali olarak calisanlarina psikolojik alanda
damigmanliklar verilmelidir. Bu ruhsal hastaliklarin yani sira ¢alisanlarin karsilastig
diger hastaliklara miidahale ve tedavi etmek amaciyla miimkiinse isyerlerinde degilse

anlagsmali bir yerde her an hizmet alabilecegi doktor bulundurulmalidir.

Uygulanan bu hasta saglik politikasinda ¢aligsanlara bir sene icerisinde 7 giinliik rapor
gerektirmeksizin hastalik izni verilebilir. Yalmz burada calisanlar bu izinlerini
kullanip kullanmama konusunda kaygi yasayacaklardir. Ust yOnetimin onlara
izinlerini kullanmalarindan otiirii tepki gosterecegini diisiinebilirler. Halbuki bu
kazanilmig bir hak olacaktir. Bu nedenle igverenler ve yoneticiler, rahatsizlig

nedeniyle o giin ise gidemeyen calisanlarinin kendilerini huzurlu hissetmelerini
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saglamalidirlar. Bir sene boyunca bu hastalik iznini kullanmayan calisanlar

odiillendirilmelidir. Boylece, diger ¢alisanlar da buna tesvik edilmis olunacaktir.

Giintimiizde hastaliklarda giin gectikce artis yasanmaktadir. Cogu hastaliklarin
tedavisi bulunmus olsa da iyilestirme siireci uzun siirmektedir. Calisanlarin gerek
kendileri gerekse yakinlar1 ciddi rahatsizliklara yakalandiginda ise gidemezler,
gitseler bile onlardan etkin bir performans beklenemez. Ciinkii zihinleri stirekli kendi
sagligt ya da yakininin saghgiyla mesguldiir. Bu durumda olan calisanlara
rahatsizliklarinin tedavileri siirecinde {icretsiz izin verilebilir. Boylece isveren
giivenmis oldugu ve memnun kaldigi ¢alisanini kaybetmemis olur. Ayrica rahatsiz
olan c¢alisan bir de isini kaybetmenin getirmis oldugu moral bozuklugunun

sonucunda olusan ruhsal rahatsizliktan etkilenmemis olur.

Bu programlarin uygulanmasi sirasinda yoneticilere ayr1  bir sorumluluk
diigmektedir. Ornegin calisanlara stresle miicadele ile ilgili egitim verildiginde
yoneticiler de bu programa katkida bulunmalidirlar. Sadece disaridan bu egitimleri
saglayic1 konumunda olmamalidir. Bu programlar sayesinde calisanlarin sagliklari
kontrol altina alinmis olunur ve iiretkenlik ise olumlu yonde artar. Boylece sirketler

rekabet iistiinliigii saglamis olur.

Amerika’da yapilan arastirmaya gore c¢alisanlarin sagliklariyla ilgili yapilan planlar
onlarin sagliklarin1 olumlu yonde etkiledigi gibi iiretkenlikte de artis1 beraberinde
getirecegi sonucuna varllmistir. Yine aymi arastirmada varillan sonuca gore
Presenteeism’in maliyeti calisanlarin sagliklar i¢in harcanacak olan tibbi masraflarin
istlinde oldugu belirtilmistir %, Baslangicta bu programlara ayrilan biitceler fazla
gibi goriinebilir. Iyi hazirlanmis bir plan sonucunda iiretkenlikteki artis biitcedeki

maliyetin ¢ok iistiinde olacaktir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri calisanlarina is giivenligi saglayamadigi takdirde
onlardan etkin bir performans beklemesi imkansizdir. Ciinkii kendini giivence altinda
hissetmeyen ve is ve meslek hastaliklarindan dolay1 yasamis olduklar rahatsizliklar
tedavi ettirme imkami verilmeyen calisanlarda yasanan huzursuzluk beraberinde

Presenteeism’i getirecektir.

% Mark V. Pauly ve dig,, “Valuing Reductions in on the Job Illness: Presenteeism from Managerial
and Economic Perspectives”, Health Economics (in Pres), (2007).
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5.2.10.Bilgi Sistemleri

Bilgi, bazen yararl goriilen veya hig¢ bilinmeyen, bazen de bir problemin ¢6ziimiinde
kullanilan bir aractir. Insan kaynaklar1 konusunda daha dogru kararlari almak icin
firma ici ve disindan gelen saghikli bilgilere gereksinme duyulmaktadir. insan
kaynaklar1 calisanlarla ilgili bilgileri depolayacak bir veri tabani olusturup,

kullanicilarin bilgi gereksinmesini karsilayacak sekilde verileri islemelidir *.

Presenteeism’e Onlemede yoneticilere diisen ilk sorumluluk Presenteeism’e sebep
olan problemleri tespit etmek ve tamimlamaktir. Calisanlariyla bire bir konusarak,
onlarin problemlerini dinleyerek, profesyonelce anketler hazirlanmalidir. Yapilan bu
anketler bir kenara atilmamalidir. Sonunda degerlendirmeye alinmalidir ve bu

dogrultuda gerekli kararlar alinmalidir.

Insan Kaynaklari Departmani ise gitmeme nedenlerini ve saglikla ilgili her tiirlii
calisgma ve istatistik verileri degerlendirmelidir. Bu verileri calisilanlaryla

konusarak, onlar1 gézlemleyerek veya sigorta sirketlerinden elde edebilirler.

Gecmis tecriibelerden ve verilerden yararlanmak en iyi basa ¢ikma metotlarindandir.
Bu veriler dogrultusunda politikalar diizenlenmelidir. Calisanlarin en fazla
devamsizlik yaptig1 donemler, en sik goriilen rahatsizliklar kayit altina alinmalidir ve
veriler saklanmali ve degerlendirilmelidir. Bu donemler i¢in 6zel tedbirler
alinmahdir. Ornegin gribin yogun oldugu doénemlerin oncesinde calisanlara grip
asilar yaptirilmalidir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar i¢in saglikli atmosfer yaratilmalidir.
Bu donemlerde is yerleri siklikla havalandirilmalidir. Kisilerin birbirleriyle yakin
calismalar1 onemli Olciide 6nlenmelidir ki hastaligin yayilmasi bir nebzede olsa

azalmis olur.

Insan kaynaklari yoneticileri calisanlar hakkinda en fazla bilgiye sahip olan
kisilerdir. Dolayisiyla calisanlarin ihtiyaclarim1 en iyi onlar bilmektedirler. insan
kaynaklar1 yoneticileri ellerindeki bilgi ve verileri arsivlere kaldirmayip dikkate
almalidir ve onlarin dogrultusunda Presenteeism’i Onlemek adina gerekli planlar

yapmalidirlar.

°7 Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 289.
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6.SONUC

Giiniimiiz rekabet diinyasinda calisanina deger veren orgiitler ayakta kalmaktadir.
Artik rekabet unsuru insan olmustur. Orgiitler calisanlarini memnun ettikleri siirece
vardirlar. Artan rekabet nedeniyle iyi egitilmis ve saglikli isgiiciinii orgiit biinyesine
katmak ve devamliliklarim1 saglamak ise artik oldukca giiclesmektedir. Bu nedenle
orgiitler ¢caliganlarin1 korumalidirlar ve ihtiyaglarina karsilik vermelidirler. Onlardan

iyi verim alabilmek i¢in uygun calisma kosullar1 ve imkanlar saglamalidirlar.

Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisinde oldugu gibi calisanlar yeme, i¢me, barinma gibi
temel ihtiyaglarim karsiladiktan sonra giivenlik ihtiyaclarin1 karsilamak isterler.
Calistiklar1 yerlerden ilk beklentileri ise sosyal giivenlik imkanlaridir. Kisiler
herhangi bir rahatsizlikla karsilastiklarinda, karsilarina tedavi masrafi olarak biiyiik
rakamlarin ¢ikmasi korkusuyla bunu isterler. Saglik giivencesi ve imkanlar1 olan
calisanlar daha verimli calisacaklardir. Ciinkii sagliklariyla ilgili herhangi bir
problemle karsilagtiklar takdirde imkanlar1 dolayisiyla rahatlikla saglik kuruluslar
ve doktorlara gidip tedavi olabilecekleri giivencesi igerisinde olacaklardir.
Calisanlara 6nceden tedbir alma imkam verilmesi igse devamsizliginin da 6nemli
Olclide azalmasina neden olacaktir. Boylece isgiicii kayb1 bir nebze de olsa 6nlenmis

olunacaktir.

Calisanlarin gerek beden ve gerekse ruh sagliklari, onlarin genel anlamda
performanslarim etkileyecektir. Saglikli bir birey etkin ve verimli calisacaktir. Sosyal
giivencesi olan ¢alisanlarin ise temel ihtiyaclar1 karsilanmis olacaktir. Bu da calisan
memnuniyetini arttiracagi gibi motivasyon ve verimi arttiracaktir. Presenteeism’in
tiretimi olumsuz yonde etkileyen bir kavram oldugu artik tiim diinyaca kabul
gormiistiir. Hastalik, moral bozuklugu, zayif davramis gostergeleri nedeniyle
meydana gelen Presenteeism sonucu iretkenlikte azalma goriilmektedir. Ciinkii
rahatsiz olan calisandan etkin bir performans sergilemesini beklemek imkansizdir.
Calisanlar ve yoneticilerin biiyiik bir kismi Presenteeism’in sonuglarinin ciddiyetinin
farkinda degillerdir. Halbuki, Presenteeism nedeniyle calisanlarin performanslarinda,

organizasyonun  verimliliinde ve  karliliginda  azalma  goriilmektedir.

80



Verimde yasanan bu disiikliik orgiitlerin birlikte calismis oldugu diger orgiitleri

etkileyecegi gibi aym1 zamanda iilke ekonomisini de olumsuz yonde etkileyecektir.

Dolayisiyla artik sirketler yaygin hastaliklar ve saglik kosullar1 nedeniyle meydana

gelen iiretimdeki kayip ve bu kayip ile miicadele etmenin Oneminin farkina

varmislardir.

Burada bilyiik sorumluluk Insan Kaynaklar1 Yoneticilerine diismektedir. insan

Kaynaklari, calisanlara bireysel anlamda Presenteeism ile miicadele egitimleri

vermelidirler. Aym zamanda Presenteeism ile miicadeleyi Insan Kaynaklari

fonksiyonlar icerisinde ele alarak, her bir fonksiyon i¢in ¢6ziim onerileri iiretmelidir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan ilki olan Planlama fonksiyonu
cercevesinde yoneticiler calisanlarin rahatsizlanma durumlarini da diisiinerek
personel planlamasimi yapmalidir. Aym1 zamanda ydneticiler ¢alisanlarina
planli yasamay1 benimsetmelidirler. Boylelikle ozellikle zaman baskisi
nedeniyle yasanan plansizlik sonucunda calisanlarda meydana gelen 6zellikle

psikolojik rahatsizliklarla miicadele edilmis olunur.

Ikinci fonksiyonu ise Is Analizi ve Tanmmlari’dir. Burada yoneticiler
calisanlarina gorev tanimlarini net bir sekilde vermelidir ve adil is yiikii
diizenlemeleri yapmalidirlar. Calisanlarin  yasamis olduklart  rutinden
uzaklagtirmak adina gorev tamimlarinda c¢esitlendirme de yapmalidirlar.

Ayrica calisanlara alternatif ¢caligsma programlari sunmalidirlar.

Kadrolama {igiincii fonksiyonudur. Se¢me ve yerlestirme siirecinde Orgiit
amag¢ ve hedeflerine uygun saglikli isgiicii istihdam edilmelidir. Boylelikle

Presenteeism ile miicadelenin ilk basamagi olusturulmus olunur.

Dordiincii fonksiyonu ise Isgéren Egitimi ve Kariyer Gelistirmesi’dir.
Orgiitler, calisanlarina destek olmak adina Presenteeism ile miicadele
edebilmek adina egitimler vermelidirler. Kisiler ¢alismalarinin karsilig
olarak yiikselmek istemektedirler. Kisilere kariyer planlar1 sunulmadiginca
psikolojik anlamda huzursuzluklar yasayacaklardir, Presenteeism ile
karsilasilacaktir.  Dolayisiyla orgiitler ¢alisanlar1 i¢in gerekli egitimleri

vermeli ve ayn1 zamanda onlar i¢in kariyer hedefleri belirlemelidirler.
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Performans Degerlemesi besinci fonksiyonudur. Orgiitler calisanlari icin
performans degerleme sistemi kurmalidirlar.  Bdylelikle  kisilerin
performanslarinda meydana gelen bir azalmanin nedeni arastirilabilinir ve bu

nedenin kisilerin sagliklariyla iliskili olup olmadig1 6grenebilinir.

Altinct fonksiyonu ise {iicretlemedir. Kisiler ihtiyaglari karsilayabilmek
adina para gereksinimi icerisindedirler. Calisanlar, calismalarinin karsiligim
adaletli bir sekilde almak isterler ve aldiklan iicretle ihtiyaglarimi kargilamak
isterler. Aksi takdirde yasamis olduklari sorunlar Oncelikle psikolojik
rahatsizlign beraberinde getirir ve Presenteeism ile sonuclanir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yoneticileri calisanlarina adaletli ve diizenli Odemeler

yapmalidirlar.

Yedinci fonksiyonu 6diillendirme ve kisisel ihtiyaclara uygun diizenlemeler
yapmak’dir. Yoneticiler, calisanlari motive etmek ve basarilarinin
siirekliligini saglamak adina 6diillendirme sistemi kurmalidirlar. Calisanlaria
performanslar1 dogrultusunda odiiller vermelidirler. Ayrica c¢alisanlarin
kisisel ihtiyaglarina uygun diizenlemeler yapmahdirlar. Boylelikle
Presenteeism ile miicadelenin 6zellikle psikolojik boyutunda 6nemli adim

atilmis olunur.

Endiistriyel Iliskiler ve Is Giivenligi sekizinci fonksiyonudur. Yoneticiler,
calisanlarina  sosyal giivenlik ve yardim haklarmm saglamahdirlar,

sendikalagmalarina izin vermelidirler ve gerekli alt yapiy1 saglamalidirlar.

Isci Saghg dokuzuncu fonksiyonudur. Yéneticiler, ¢alisanlarina is ve meslek
hastaliklarindan koruyabilecek calisma ortamlar saglamalidirlar. Aym
zamanda Presenteeism ile miicadele plan1 c¢ergevesinde 0zel saglik

politikalart uygulamalidirlar.

Son fonksiyon ise bilgi sistemleri’dir. Presenteeism ile miicadelede
yoneticiler, calisanlar1 hakkindaki tiim bilgi ve verileri sistematik bir sekilde

degerlendirmelidir.

Goriildiigii gibi Presenteeism ile miicadelede biiyiik sorumluluk Insan kaynaklari

yonetimine diismektedir. insan kaynaklar1 yonetimi kendi iistiine diisen bu

sorumlulugu sahip oldugu fonksiyonlar1 dogrultusunda incelemeli ve gerekli
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onlemleri almalidir. Fakat bu fonksiyonlar tek basina yeterli degildir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin asil amaci orgiit hedefleri dogrultusunda insan giiciinii en
etkili ve verimli sekilde kullanmaktir. Aym1 zamanda yOnetim, bunu
gerceklestirirken c¢alisanlarinin  gereksinmelerini  karsilamalidir.  Yani insan
kaynaklar1 yOnetiminin asil amaci calisanlart en etkili bir sekilde en yiiksek
performansta ¢alistirmak, bunu yaparken calisanlart memnun edip, onlarin hem is
hem de ©6zel yasam kalitelerini arttirmaktir. Insan kaynaklar1 yonetimini kisileri
orgiite kazandirma ile baslar, egitimi, gelisimi, saglik, giivenlik Onlemlerinin
alinmasi, performans, kariyer diizenlenmesi ile devam eder. Bunlan yaparken
ayn zamanda istihdam siirecinin devamimi saglamayi1 hedeflemelidir. Kisilerin
orgiit biinyesine katiliminda isgiicii arasinda mevcut olan rekabet, ayn1 zamanda
orgiitler arasinda da mevcuttur. insan kaynaklar1 yonetimi, aday isgiicii tarafindan
neden tercih edilmeli sorusuna cevap aramalidir ve diger Orgiitlerden
farkliliklarin1 onlara gostermelidirler. Bu o©ncelikli olarak, toplum go&ziinde
olumlu sirket imaj1 sergilemeyle baglar. Toplum tarafindan benimsenen sirket, en
fazla tercih edilen sirket haline gelir. Bu imajin temelinde ise olumlu, giivenli bir
atmosfer ortaminda c¢aligma yatmaktadir. Calisanlar, kendilerini giivende
hissettikleri takdirde huzurlu ve mutlu ¢alisacaklardir. Bu da onlarin ruh ve beden
sagliklarim1 olumlu yonde etkileyecektir ve Presenteeism ile miicadelede biiyiik

bir adim atilmis olunacaktir.
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