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ONSOZ

Presenteizm, yani iste var olamama; is hayatinda giderek artan oranlarda karsimiza
cikmakta ve gerek c¢alisanin gerekse isverenin aleyhine sonuglar dogurmaktadir.
Farkinda olmasak bile, bircogumuz presenteizm yasariz. Oysa gerekli onlemleri
alarak presenteizmin yaratacagi kayiplar minimalize edilebilir.

Calismanin  kuramsal c¢ergevesinde oldukca Onemli yer tutan prensenteizm,
calismanin daha 1yi anlasilmasi i¢cin ayrintili olarak ele alinmistir. Prensenteizm
kavrami ve dogusu, prensenteizmin Onemi, prensenteizmi ortaya ¢ikaran nedenler,
prensenteizmle ilgili kavramlar, prensenteizmin zararlar1 ve prensenteizme karsi
almabilecek onlemler alt bagliklar seklinde aciklanmastir.

Bu tez calismasinda presenteizm (iste var olamama) ile is performansi (gorev
performanst ve baglamsal performans) arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amac¢lanmistir. Bu iliskinin ortaya konulmasi isletmelerin faaliyetlerini daha iyi
siirdiirmesi ve daha iyi bir hizmete erisilmesi i¢in gereklidir. Bir baska degisle
presenteizm ile is performansi iliskisinin incelenmesi ve gerekli diizenlemelerin
yapilmasi, toplumlarin daha iyi islemesini saglayarak refah seviyesine katki
saglayacak ve diinyanin gelisim ve ilerlemesine bliyiik hiz kazandiracaktir. Konu
hakkinda bilgi eksikligi olan isletmeler hatta iilkelerin de diger iilkelere gore geride
kalacag1 aciktir. Bu sebepten otiirii konu hakkinda bilgi birikiminin artmasi ve
yayilmas1 ayrica bu gibi aragtirmalarin devamlilig sarttir.

Tez ¢alismam boyunca bana bir moral kaynagi olan ve benim her zaman ilerlememi
ve konuya odaklanmami saglayarak desteklerini asla esirgemeyen ve bu uzun
ve engebeli yolun her adiminda benimle birlikte olan danigsman hocam saygideger
Dog. Dr. Aysun Kanbur’a tesekkiir ederim.

Ayrica tez ¢aligmam siiresince ve hayatimmn her aninda yanimda olan esim Engin
SAHIN ve ¢ocuklarim M. Kaan ve Atakan SAHIN’e, Kardesim Aysenur Akdemir’e
sonsuz tesekkiirler.

Emine Tugba SAHIN
Kastamonu, Eyliil, 2018



OZET

Yiksek Lisans Tezi

PRESENTEIZM (ISTE VAROLAMAMA) iLE iS PERFORMANSI
(GOREV PERFORMANSI VE BAGLAMSAL PERFORMANS) ARASINDAKI
[LISKILERIN BELIRLENMESI UZERINE BiR ARASTIRMA

Emine Tugba SAHIN
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danigman: Dog. Dr. Aysun KANBUR

Gilintimiiz 1s diinyasmin olduk¢a yogun temposunda calisanlarin hayatin en 6nemli
degeri olan sagliklarin1 bile g6z ardi edip isyerinde bulunduklari goriilmektedir.
Calisanlarin bu sekilde is yerinde bulunmalar1 presenteizm (iste varolamama)
kavramiyla tanimlanmaktadir. Calisma hayatinin gerekleri iginde presenteizm
yasayan calisanlar gorevlerinin geregini tam olarak yerine getirmekte sorunlar
yasayabilmektedir. Calisan bireylerin 6nceden belirlenen amaglara ne olciide ulasip
ulasmadiginin gostergesi ise performans kavrami ile anlam kazanmaktadir.
Performansin arzu edildigi yonde gerceklesmesi gerek birey gerekse calistigi orgiitte
etkinlige ulagsmay1 saglayacaktir. Bu baglamda presenteizmin ¢alisanin performansini
nasil etkileyecegi sorunsalindan hareket edilerek bu arastirma yapilandirilmastir.

Arastirmanm temel amaci presenteizm (iste varolamama) ile is performansi
arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Bu temel ama¢ dogrultusunda presenteizmin is
performansi ile iligkisi is performansimnin boyutlar1 olarak gorev performansi ve
baglamsal performans acgisindan degerlendirilmektedir. Arastrma gerekli izinler
almarak Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu Devlet Hastanesi biinyesinde ¢alisan
doktor ve hemsirelerin katilimi ile yiiritilmiistiir. Arastrma verilerinin
toplanmasinda anket tekniginden yararlanmilmistir. Anketin olusturulmasinda
katilimcilarin presenteizm yonelimlerini belirlemek amaciyla “Stanford Presenteizm
Olgegi (SPS-6)” ve katilimcilarin is performanslarini belirlemek iizere ise “Is
Performanst Olgegi” kullanilmustir. Olgeklerin gegerliligini test etmek amacryla
faktor analizi yapilmis, giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alfa degerleri
incelenmistir. Arastirma hipotezleri korelasyon analizi ve regresyon analizinden
yararlanilarak test edilmistir. Elde edilen bulgular presenteizm (iste varolamama) ile
i3 performans: arasindaki iliskiyi gorev performansi ve baglamsal performans
acisindan ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Presenteizm, Is Performansi, Gérev Performansi, Baglamsal
Performans.

2018, 89 sayfa
Bilim Kodu: 1147
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ABSTRACT

M.Sc. Thesis

A RESEARCH FOR DETERMINING THE RELATIONSHIPS
BETWEEN PRESENTEEISM AND JOB PERFORMANCE
(TASK PERFORMANCE AND CONTEXTUAL PERFORMANCE)
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Supervisor: Assoc. Prof. Aysun KANBUR

In today’s business world employees who are working under intensive work
atmosphere could discard their health in order to be at work. This kind of being at
work is defined with the presenteeism concept. Within the requirements of working
environment, an employee suffering from presenteeism can sometimes unable to
fulfill the requirements of his work. The fulfillment of predetermined targets is
indicated by performance. Leading the performance in a desirable way would
increase the effectiveness of the employee and the whole of the organization. In this
context, this research has been structured by taking consideration the issue of how
presenteeism will affect the performance of the employee.

The fundamental purpose of the research is to determine the relation between
presenteeism and job performance. In order to achieve the main purpose, the
relationship between presenteeism and job performance is evaluated in terms of task
performance and contextual performance as dimensions of job performance. The
research is conducted with the involvement of doctors and nurses working in
Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu State Hospital with getting the required
permissions. For collecting the data of the research, questionnaire technique is used.
In the questionnaire, “Stanford Presenteeism Scale (SPS-6)” is used to identify the
presenteeism tendency of the participants. Furthermore, “Job Performance Scale” is
used to determine their job performance. Factor analysis was performed to test the
validity of the scales, and Cronbach Alpha values were examined to test their
reliability. The hypotheses of the research were tested with correlation analysis and
regression analysis. The findings reveal the relationship between presenteeism and
job performance in terms of task performance and contextual performance.

Keywords: Presenteeism, Job Performance, Task Performance, Contextual
Performance.

2018, 89 pages
Science Code: 1147
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1. GIRIS

Isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmek igin saghkli calisanlara ihtiyac1 vardir.
Glinlimiiz i diinyasinda kiiresellesmenin getirmis oldugu yenilikler, teknoloji
alanindaki yenilikler, bireysel ve oOrgiitsel amaclar, sektorel rekabet, kariyer
beklentileri gibi faktorlerin etkisiyle ¢alisanlarin hayatin en 6nemli degeri olan
sagliklarin1 bile goz ardi edip isyerinde bulunduklar1 goriilmektedir. Hasta oldugu
halde is yerinde bulunan ¢alisanlar bedenen iste olmalarina ragmen aslinda is yerinde
var olamamaktadirlar. Bu durumdaki ¢alisanlar islerinin gereklerini, gorevlerini etkin
bir sekilde yerine getirememektedirler. Calisanlar ise odaklanamama, isi yavas
yapma veya isi birden fazla tekrardan yapma, isi yanlis yapma, iletisimde aksakliklar
yasayabilmektedir. Bu baglamda hem bireyi hem isletmeyi hem de toplumu etkileyen
presenteizm (iste varolamama) uzun vadede olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Ayrica presenteizm ¢alisanlar lizerinde farkli saglik sorunlar

yasamalarina neden olabilmektedir.

Bu calisma presenteizm (iste varolamama) ve is performansi (gorev performansi ve
baglamsal performans) arasindaki iligskiyi belirlemeye yonelik olarak hazirlanmistir.
Arastirma bes bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde arastirmanin problemi,
amaci, Onemi, varsayimlari, hipotezleri ve smirliliklarma yer verilmistir. Ikinci
boliimde presenteizm ve is performansi kavramlar1 kuramsal olarak ag¢iklanmistir.
Ugiincii bdliimde arastirmanin yontemi, modeli, érneklemi ve arastirmada kullanilan
Olgekler 1ile wverilerin toplanmasi ve analizi hakkinda bilgiler yer almaktadir.
Dordiincii boliimde arastirma verilerinden elde edilen bulgular aciklanmistir. Son
boliimde ise kuramsal boliimden ve arastirma boliimiinden elde edilen bulgular

dogrultusunda tartigma, sonug ve dnerilere yer verilmistir.
1.1. Arastirmanin Problemi

Isletmelerin en énemli kaynagi olan ¢alisanlar bazen saglik sorunlarmi goz ardi edip
is yerinde bulunmaktadirlar. Calisanlarin sagliklarmni ikinci plana atip hasta iken is

yerinde bulunmalar1 presenteizm (iste varolamama) kavramiyla tanimlanmaktadir.



Presenteizmin caliganlarin performansini etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda
presenteizmin ¢alisanin performansini nasil etkileyecegi sorunsali akla gelmektir. Bu
sorunsal iizerine yapilandirilan arastirmanin gelecekte bu konuyla ilgili yiiriitiilecek

calismalara onciiliikk edecegi de diistiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci presenteizm (iste varolamama) ile is performansi (gérev
performanst ve baglamsal performans) arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Bu temel
ama¢ dogrultusunda c¢alismada; “Presenteizm 1is performansmi negatif olarak
etkilemekte midir?”, “Presenteizm gorev performansini negatif olarak etkilemekte
midir?” ve “Presenteizm baglamsal performansi negatif olarak etkilemekte midir?”

sorularina cevap aranmaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Calisma yasamin gerekleri, ¢alisanlarin birbirleriyle rekabetleri, kariyer istekleri,
bireylerin yasamlarmna yon vermektedir. Cok calisan bireyler, siirekli is yerinde olan
bireyler, mesai saatleri disinda bile c¢alisan bireylerin varligi giin gectikce
artmaktadir. Calisanlar saglik durumlarmmi bile g6z ardi edip is yerinde
bulunmaktadirlar. En genel anlamda presenteizm hasta iken iste bulunma (sdzde
varolma) olarak tanimlanmaktadir. Hasta iken is yerinde bulunan ¢alisanlar is
performansin1 yonetmede sorunlar yasayabilmektedir. Baska bir ifadeyle bireyler
gorevinin geregini, gorevine uygun davraniglari tam olarak yerine getirmekte
zorlanabilmektedir. Dolayisiyla is yasaminda presenteizmin ¢aliganin performansi
iizerindeki etkisinin ortaya konulmasina ve konunun sektorel baglamda ele alindig:

calismalarin yiiriitiilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu arastirmada presenteizmin ¢alisanlarin performanslari tizerindeki etkilerinin emek
yogun bir sektor olarak saglik sektoriinde incelenmesi ve saglik c¢alisanlarinda
presenteizm konusuna dikkat c¢ekilerek elde edilen bulgular ile hem ileride
yiiriitiilecek arastirmalar hem de sektorel diizenlemeler igin literatiire katki

saglanmas1 hedeflenmektedir.



1.4. Arastirmanin Varsayimlar

Bu arastirma presenteizmin ¢alisanlarmm is performansini negatif etkiledigi
varsayimina dayanarak yapilandirilmistir. Bununla birlikte arastrmada kullanilan
Olgeklerin c¢alisanlarda presenteizmi ve is performansini belirleyecegi, arastirma
anketini olusturan Olgeklerden elde edilen bulgularin arastirmanin yiiriitiilmesi

acisindan yeterli ve uygun olacagi varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Presenteizm ile is performansi (gorev performanst ve baglamsal performans)
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak hazirlanan bu arastirmanin hipotezleri

asagida belirtilmektedir.

» Hi: Presenteizmin ig performansi lizerinde anlamli ve negatif etkisi vardir.

» Ha: Presenteizmin is performansinin gorev performansi boyutu {izerinde anlamli
ve negatif etkisi vardir.

» Hs: Presenteizmin is performansmin baglamsal performans boyutu iizerinde

anlaml1 ve negatif etkisi vardir.

1.6. Arastirmanin Simirhhiklarn

Presenteizmi ortaya cikaran etkenler ve presenteizmin sonuglari literatiirde farkli
calismalarda farkli arastirma tasarimlari ile ele alinmaktadwr. Bu arastirmada
presenteizmin sonuglari is performansi agisindan incelenmekte ve arastirmanin temel
siirin1  presenteizmin 1§ performansi iizerinde negatif etkisi oldugu varsayimi
olusturmaktadir. Arastirma verilerin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilarak
Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu Devlet Hastanesi biinyesinde calisan doktor ve
hemsireler ile yiiriitiilmiis olup arastirma bulgular1 katilimcilarin arastirma anketinde
yer alan ifadelere verdikleri cevaplarla smirhidir. Arastirma anketini olusturan
Olgeklerin calisanlarin presenteizm ve is performansi diizeylerini belirledigi kabul
edilmistir. Ayrica i1s performansi gorev performanst ve baglamsal performans

boyutlar1 agisindan ele alinmastir.



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Presenteizm

Prensenteizm kavrammin agiklanmasinda presenteizm kavrami ve dogusu,
prensenteizmin dnemi, prensenteizmi ortaya ¢ikaran nedenler, prensenteizmle ilgili
kavramlar, prensenteizmin zararlar1 ve prensenteizme karsi alinabilecek Onlemler

tuzerinde durulmaktadir.

2.1.1. Presenteizm Kavrami ve Dogusu

Prensenteizm kavrammnin kokii, Ingilizce “presence (hazir bulunma, var olma, orada
bulunma)” kelimesine dayanmaktadir. Ingilizce’de “presenteeism” olarak ifade
edilen kavram hasta oldugu halde isinin basinda bulunma olarak tanimlanmaktadir
(Ciftei, 2010: 155). Presenteizm kavramui ilk olarak 1955 yilinda Auren Uris
tarafindan kullanilmig ve ayni1 yil Canfield ve Soash tarafindan da pozitif ¢alisan
davranis1 olarak incelenmistir. O donemlerde presenteizm kavrami absenteeisme

alternatif pozitif bir davranig olarak ifade edilmektedir. (O’Callaghan, 2013: 14).

Kavramin literatiirde ilk kez tanimlanmasi ise Cary L. Cooper tarafindan 1996
yilinda gergeklestirilmistir. Cooper prensenteizm kavramini, yeniden yapilanma veya
kiigiilme siirecinde olan firmalarda is giivensizligi ve asmr1 is ylkiiniin oldugu
durumlar1 tanimlamak i¢in kullanmis, “iste var olamama olgusu”nu ¢alisanlarin kars1
konulmaz derecede uzun siireli caliymalar1 veya uzun siireler boyunca calisiyor gibi
goriinmesi seklinde ifade etmistir. Yani bir birey ya isgiivensizligi ile bas etmek i¢in
bagliligin tersi olarak prensenteizm ve fazla mesai egilimi gostermekte, ya da yarali
ve hasta olmasina ragmen ise gitmeye devam etmektedir (Lowe, 2002: 1).
Dolayisiyla Cooper 1990’11 yillarda yasanan ekonomik kriz sonrasi isletmelerin
kii¢iilme politikalarini, iggérenlerin issiz kalmasini, isten ¢ikartilmasini, ¢alisanlarin
i garantisi olmadan c¢alismaya yonlendirilmesini presenteizmin dogusuna zemin
hazirlayan temel etkenler olarak smralamaktadir. Ayrica kavramin alanyazinda
“presenteeism”, ‘“‘sickness presence”, ‘“‘sickness presenteeism” olarak kullanildig:

goriilmektedir (Coban ve Harman, 2012: 161-162).



Presenteizm kelimesi dilimizde herhangi bir kelime ile birebir anlam biitiinligii
olusturmamaktadir. Yapilan caligmalarda da bu konuda fikir birligine varilmis
degildir. Tiirkge’de presenteeism; prensenteizm olarak Tiirkcelestirilerek kullanildig:

gibi, “iste var olamama”, “iste sézde varolma”, “kendini ise verememe” seklinde

ifade edilmektedir (Y1ildiz ve Yildiz, 2013: 820; Coskun, 2012; Ciftci, 2010: 153).

Bazi arastirmacilar presenteizm kavramina karsilik Tiirkce olarak iskolik kelimesini
kullanmay1 dnermektedirler. Fakat iskoliklik kavrami tam anlamiyla presenteizmin
anlamin1 karsilamamaktadir (Giinbeyi ve Gilindogdu, 2010: 56). Coban ve Harman
(2012), presentizm kavrammin Tiirk¢e karsiligini belirlemek amaciyla 28 ¢alisma
incelemistir. Bu arastirma sonucunda Tiirk¢ede tam olarak presenteizm kavramini
karsilayan bir kelime olmadigi sonucuna ulasilmistir. Calisma sonucunda
presenteizm kavramina iligkin bulgular su sekilde Ozetlenmektedir (Coban ve

Harman, 2012: 166-167):

» Calisanlarin islerine hasta ya da yarali olarak gelmesi ve bu durumun verimlilik
kayiplarina sebep olmasidir.

» Calisanin kendisini hasta hissetmesine ragmen izin almamasi ve isine devam
etmesidir.

> Is performansinda galisanin saglik problemlerine bagh olarak algilanan dlgiilebilir
diistislerdir.

> Is performansinda calisanin saghk problemlerine dayali olarak diisiis
yasanmasidir.

» Calisanlarin hasta olmalarina ragmen ise gelmesi ve sonucunda verimin
disiikligi ile diger kotii sonuglarin yasanmasidir.

» Calisanlarin yaralanma ve hastalik gibi saglik sorunlari ve saglik digindaki
sorunlar1 sebebiyle ise gitmeleri ve gorevlerini diisik diizeyde yapmalari
durumudur.

» Yarali ya da hasta iken ¢alismay1 ifade etmektedir.

» Calisanlarin igyerine gitmesi ancak saglik sorunlar1 sebebiyle gorevlerini yerine
tam getirememeleridir.

> Is diinyasinda yasanan kiigiilme, sirket birlesmeleri ve yeniden yapilanma gibi

gelismeler, calisanlar iistiinde isini kaybetme baskist olusturmaktadir. Bu baski



nedeniyle ¢alisanlar daha cok c¢alismakta ya da yalnizca goriintiide fazla
calistyormus izlenimi yaratmak i¢in isyerinde fazla vakit gecirmektedir. Bu durum

presenteizm olarak adlandirilmaktadir.

Bir ¢alisan orgiite baglilig yiiksek oldugunda uzun mesailere kalmaktan memnuniyet
duyabilmekte, uzun mesaiyi memnuniyetle yapabilmektedir. Bu bireyler yarali ya da
hasta olma durumunda dahi bagliligindan 6tiirli ise devam etmeyi tercih etmektedir.
Bir kisim calisanlar ise rapor ya da izin aldiginda maasinda kesinti yapilmasi ve isten
c¢ikarilmast gibi olumsuz durumlar1 diisiindiiglinden ve bu durumlarla kars1 karsiya
kalmaktan kacindigi i¢in iste kalmaya ve calismaya devam edebilmektedir. Hangi
sebepten olursa olsun, c¢alisanlarin her ikisi de iste kalmayi tercih etmekte ancak iste
olamama nedeniyle diisiik performans gostermektedir. Her ikisi de prenseteizm

kapsaminda degerlendirilmektedir (Quazi, 2013: 6-7).

Prenseteizm, hastalik sartlar1 ve semptomlar: ile iste kalmay1 ve calismay1 tercih
eden c¢alisanlarda performans ve verimliligin Olgiilebilir derecede azalmasidir. Bu
Olgtilebilir derece, iste var olamamanin etkisini ve niteligini dogrudan etkilemektedir.
Bu nedenle prensenteizm  birgok yazar tarafindan farkli  sekillerde
tanimlanabilmektedir. Bazi yazarlar saglik sikayeti ve problemlerine ragmen
calismaya devam eden, izin almayan ya da dinlenmeyen calisanlarin iginde
bulundugu durumu presenteizm olarak tanimlarken, bazilar1 saglikli hissetmedigi
halde ise devam etmeyi presenteizm olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanimda ise
saglik sorunu ya da hastalik sebebiyle ise gelmeyecek durumda olan ¢alisanin ise
gelmesi ve beklenenin altinda performans ve verimlilik sergilemesi seklinde ifade
edilmektedir. Bu tanimlar dogrultusunda presenteizm, ¢alisanlarin ise gelmesi fakat
ruhsal veya fiziksel bir saglik problemi sebebiyle beklenenin alt1 performans
sergilemeleri ve performans kaybi ile birlikte verimlilik diisiisiiniin ortaya ¢ikmasi

seklinde tanimlanabilmektedir (Kandemir, 2014: 8).

Baz1 yazarlar ise presenteizmi yalnizca saglik sorunuyla iligkilendirmenin dogru
olmadigmi 6ne siirmektedir. Bir ¢alisanin ise devam etmemek i¢in pek cok sebebi

olabilecegi ve bu sebeplerden herhangi birinin de performans ve verim diisiikliigiine



neden olacagini savunan bu yazarlara gore, orglitsel veya bireysel nedenlerle de

presenteizm yasanabilmektedir (Gilbreath ve Karimi, 2012: 116).

Calisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal olarak rahatsizliklar1 nedeniyle iste
bulunmama olarak ifade edilen presenteizm kavrami bazen bireyin sagligi disinda
aile bireylerdeki rahatsizlik nedeniyle de ger¢eklesmektedir (Baysal, 2012:4). Ayrica
calisanlarin mesai saatleri icerisinde is disinda farkli islerle ugrasmasi da presenteizm
davranisinin kapsami igerisinde degerlendirilmektedir. Bu davranislara “arkadaslar
veya aile fertleriyle internet yoluyla haberlesmek, internette is disinda zaman
gecirmek, kisisel O0demelerde bulunmak, doktor, kuafor gibi randevularin bu
saatlerde ayarlanmasi, televizyon izlemek, bilgisayar oyunu oynamak, miizik
dinlemek, online aligveris gergeklestirmek vb.” 6rnek olarak verilebilir (Demirbulat

ve Bozok, 2015: 8).

Prenseteizm ekonomistlere gore oldukg¢a farkli sekilde algilanmakta ve
tanimlanmaktadir. Ekonomistlere gore verimlilik kaybi sorunu olan presenteizm,

ciddi bir maliyete sahip olup mali kayiplara yol agmaktadir (Pilette, 2005: 301).

Orgiitsel davranis literatiiriinde presenteizm, fiziksel ve psikolojik sorunlar1 oldugu
halde ise devam ettiginde ¢alisanin verimlili§inin diismesi ve beklenenden daha
diisiik performans gostermesidir (Ferreira ve Martinez, 2012: 4380). Is ile iliskili
olmayan presenteizm ise isgOrenin isine devam etti§i esnada kisisel faaliyetlerle
mesgul olmasmin bir sonucu olarak konsantrasyon eksikligi nedeniyle isinde etkin

performans sergileyememesidir (Chern Wan, Downey ve Stough, 2014: 88).

Ozetle, presenteizm calisanlarin uzun siireli ¢alismasi ya da en azindan ¢alistyor gibi
gortinmesini ifade etmektedir ve hastaliklar1 yiiziinden ise gitmeleri imkansiz olan
calisanlarin  ise gitmesi ve diisiik performans sergilemesi seklinde ele

alinabilmektedir.



2.1.2. Presenteizmin Onemi

Presenteizm, saglik ya da diger sorunlardan kaynaklanan kisisel iiretkenlik kaybini
iceren karmasik bir kavram olarak bilinmektedir. Diger bir ifadeyle, bir ¢alisanin
zihinsel ya da fiziksel ilgisinin kismen ya da tamamen isinden uzaklagsmas1 anlamina
gelmektedir. Presenteizmin ¢aliganin konsantrasyonunu diisiirmekte oldugu, islerin
tam olarak yapilmasimi engelledigi ve diger islerin siirelerini etkiledigi bilinmektedir.
Bu durum tiretkenlik ve verimliligi azaltmakta ve igverenlerin 6nemli maliyetlerle
karsilasmasina neden olmaktadir. Bu nedenle isletmeler bu maliyet kaybin1 6nlemek
icin presenteizmi engelleyecek saglik ve gilivenlik programlar1 {istiinde
yogunlasmakta, calisanlarin saglik ve huzuruna katkida bulunmay1 hedeflemektedir

(Business Matters, 2017).

Presenteizm, yalnizca igverenleri degil, ¢alisanlar1 da etkilemekte, bu acidan da
olduk¢a &nemli kabul edilmektedir. isverenler, ¢alisanin ise gelmesi icin baski
uyguladiginda, ¢alisanlar zor durumlarda bile ise gitmektedir. Bu durum ¢alisanlarin
hem islerine odakliligin1 azaltmakta hem de orgiite olan baglhiliklarmi etkilemektedir.
Orgiitler, ¢alisanlarin uzun vadeli refahlarina odaklanmalarina izin veren politikalar1
destekledikge ve wuyguladik¢a, calisanlardaki artan verimlilik ve baghlik ile
maliyetler diisecek ve calisanlarin Orgiite olan sadakatlerinin artmasi isgiicii

istikrarmi da beraberinde getirecektir (Baker-McClearn vd., 2010: 325-327).

Presenteizm hem calisan ve isveren hem de tiim toplum agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Presenteizm genellikle hasta bireylerin ise gitmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bu
nedenle akut bulasici hastalik tasiyan ve ise giden bireyler hastalik bulasma faktori
olarak da gorev yapabilmekte ve bu durum da mevcut maliyet ve verimlilik kaybma

ek bir risk olusturmaktadir (Widera, Chang ve Chen, 2010: 1244).

2.1.3. Presenteizmi Ortaya Cikaran Nedenler

Calisanlar is hayatin1 bazen zorunluluk bazen ise hayatin bir pargasi olarak
algilamaktadirlar. Calisanlarin bu algilarini ¢evresel faktorler, kisilik, maddi
problemler ve hastaliklar etkileyebilmektedir. Ayrica calisanlar maddi problemleri,

issiz kalma korkusu, uygulanan kati yonetim tarzi, yoneticilerinin baskilarindan



dolay1r hasta iken iste bulunma zorunlulugu hissedebilmektedir. Bu durumda
calisanlar sagliklarini ikinci planda tutarak is yerinde bulunmakta ve bu durum
presenteizmin yasanmasina neden olmaktadir. Literatiirde presenteizmi doguran

nedenlerin farkli agilardan ele alindig1 goriilmektedir.

Bireyler c¢alistiklar1 isten ayrildiktan sonra yasayacagi maddi problemleri
diisinmektedir ve en ¢ok bu kaygilar nedeniyle presenteizm artmaktadir. Ozellikle
iilkemizde, igsiz birey sayist olduk¢a fazladir ve ise sahip olanlar islerini
kaybetmekten korkmakta ve presenteizme yonelmektedir. Calistiklar1 ise bagliligi
olmayan calisanlarin bile bulunduklar1 islerde uzun vadeli ¢alistiklari, ise gitmeme
oranlarmin oldukca diisiik oldugu gozlenmektedir. Calisanlarin bu sekildeki ¢aligma
sekli hem oOrgiite kazang getirmemekte hem de presenteizme ve iiretim kayiplaria

yol agmaktadir (Ciftei, 2010: 37).

Yapilan caligmalarda, calisanlarin presenteizm sorununun iki farkli davranig
seklinden kaynaklandig1 belirlenmistir. Ik olarak isletmelerde sikilikla gériilen fazla
mesai durumudur. Fazla mesai isin fazlaligt nedeniyle daha uzun c¢alisma
davranisidir ve is yerinde calisanlarin kendisini giivende hissetmemesine yol acarken
presenteizmin artmasinin da ana sebebi olarak goriilmektedir. Diger davranis sekli
ise, kendilerini rahat ya da saglikli hissetmeyen bireylerin bile ise gelmeyi tercih
etmesidir. Bu bireyler grip, depresyon, bas agrisi ve stres gibi dinlenmesini
gerektiren saglik sorunlar1 yasarken ise gitmek davranisi sergilemektedir. Ancak
calisan bu durumda tam is giicliyle gorevlerini yerine getiremedigi i¢in isletmede

verimlilik ve maliyet kayiplar1 da yaganmaktadir (Yalim, 2005: 381).

Presenteizmin ortaya ¢ikaran en onemli faktor bireyin saglik problemi yagamasimdan
kaynaklanmaktadir. Bu problemlerin basinda grip, nezle ilk sirada yer almaktadir.
Ayrica bas agrisi, migren, bogaz agrisi, sirt boyun agrilari, astim, hipertansiyon, uyku
eksikligi, diyabet gibi bireyin giinliik yasamini bile etkileyecek hastaliklarda yer
almaktadir (Coban ve Harman, 2012: 161). Ayrica “isin gereginden kaynaklanan
etkiler”, “is ortamidan kaynaklanan etkiler”, “kisisel kaynakl etkiler” ve “cevresel
faktorler” presenteizme neden olan faktorler olarak bilinmektedir (Kogoglu, 2007:

14-22). Bireylerdeki yas artisinin da presenteizm sorununu etkiledigi yapilan
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calismalarda gosterilmektedir. Avrupa iilkelerinde calisan bireylerde yas
ortalamasinda artis goriilmekte ve bu durum yashiligin getirdigi saglik sorunlarmna

ragmen c¢alisanlarin ise devam etmesine neden olmaktadir (Mandiracioglu, 2013: 32).

[ Saglik sorunu, rahatsizlik, hastalik ]

Kisiye ozel faktorler ise bagh faktorler
Yas, cinsiyet, hizmet siiresi,

. Zaman baskisi, yetersiz
is doyumuf stres, saglik algis, \ / kaynaklar, yeri doldurulamazlik,
is tutumu ig gilivencesi, is tanimlari,

\/ orgiitsel politikalar

[ Hastalik absentism } [ Hastalik presentizm ]

Sekil 1. Presenteizmi Etkileyen Faktorler (Mandiracioglu, 2013: 32)

Kendisinde isyerinde bulunmasi i¢in baski hisseden bir ¢alisan, fiziki veya ruhsal
durumu her ne kadar kotii olursa olsun kendisini ise gitmek zorunda hissetmektedir.
Bu durum devamsizlik sorununa bir ¢6ziim gibi goziikse de presenteizm konusunda
herhangi bir ¢6ziim niteligi tasimamaktadir. Sonug olarak, ¢alisanlara yapilan baski
devamsizlig1 ¢ozerken, presenteizm gibi Onemli bir probleme neden olmaktadir

(Firns, Travaglione ve O’Neill, 2006: 115).

Presenteizmi ortaya ¢ikaran nedenler isle ilgili faktorler, kisisel faktorler ve tutumlar
olmak iizere ii¢ bashk altinda agiklanmaktadir. Isle ilgili faktorler “zaman baskis1”,
“calisma faaliyetleri iizerindeki kontrol istegi”, “meslektaslarla iligkiler” ve “llkenin
istthdam kosullar’” olmak iizere dorde ayrilmaktadir. Zaman baskist ve is yerinde
mesai  saatlerinin  uzamasi, dinlenme zamanmin azalmasi presenteizmi

dogurmaktadir. Calisanlarin islerini kontrol altinda tutmak istemeleri, iyi derecede
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igyeri arkadashigi da presenteizmin dogmasma neden olacaktir. Ayrica iilkenin
istihdam ve 1gsizlik oranlar1 da presenteizmi etkilemektedir. Eger tilkede issizlik fazla
ise calisan sahip oldugu mevcut isini kaybetme korkusu yasayacagi i¢in hasta iken is
yerinde bulunmaktadir. Kisisel faktorler kendi igerisinde “maddi durum”, aile
hayat1” ve “psikolojik faktdrler” olmak iizere iige ayrilmaktadir. Ucretli hastalik izni
uygulanan isletmelerde ¢alisanlarin maddi durumu etkilenece8i icin ¢alisanlar
presenteizme yonelmektedir. Aile hayatinda olumsuzluklar yasayan bireyler evde
kalip stres yasamak ya da bu olumsuzlukla bas etmek yerine, hasta iken bile ilging,
tesvik edici ve para kazandirici olan isine gitmektedir. Hasta bir es ya da ¢ok sayida
cocuk gibi unsurlar bu davranig1 dogrudan etkilemektedir. Psikolojik faktorler de
presenteizmi dogrudan etkileyen 6nemli kisisel durumlardan birini olusturmaktadir.
Ozellikle insanlardaki “hayir” diyememe sorunu ve zorluklarla basa ¢ikan birey imaj1
cizme istegl nedeniyle insanlar hastayken ise gitmektedir. Diger bir psikolojik sorun
ise, calisanin isine hastalik derecesindeki bagliligidir. Son olarak isle ilgili ya da
kisisel faktorlerin bireyler tarafindan nasil algilandig1 ve bireyin bu durumlara karsi
gelistirdigi tutumlar da presenteizme neden olmaktadir. Ornegin, birgok calisan hasta
iken izin almayi, meslektaslarma haksizlik etmek, is etigine aykir1 davranmak,
calisma taahhiidiine kars1 gelmek ve aldigi iicreti hak etmemek olarak algiladigi ve

presenteizme yoneldigi bilinmektedir (Hansen ve Andersen, 2008: 957-958).
2.1.4. Presenteizm ile Tlgili Kavramlar

Presenteizmle ilgili oldugu diisiiniilen kavramlar devamsizlik, verimlilik, stres,

yorgunluk, tiikenmislik ve demografik 6zellikler olarak dikkat ¢ekmektedir.

2.1.4.1. Presenteizm ve devamsizlik

En genel anlamda ise devamsizlik calisanin herhangi bir sebepten dolayr mesai
saatleri igerisinde is yerinde bulunmamasi olarak tanimlanmaktadir (Bacak ve Yigit,
2010: 30). Yapilan caligmalarda ise devamsizlik, mazeretsiz ise devamsizlik
(unexcused / voluntary absenteeism) ve mazeretli ise devamsizlik (excused /
involuntary absenteeism) olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir. Mazeretsiz ise

devamsizlik ¢alisanin sebep bildirmeden ise gitmemesi ya da is yeri i¢in kabul
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edilebilir bir mazereti olmadig1 halde isine gitmemesi olarak ifade edilmektedir.
Mazeretli devamsizlik ise isletmenin kabul ettigi mazeretlerden dolay1 ¢alisanin ise

gitmemesi olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2011: 25).

Ise devamsizlik genellikle olustugu yer, tekrarlanma siklig1 ve zamanlamaya baglh
olarak degisiklik gostermektedir. Ise devamsizlik kabul edilebilir bir nedenden
yapilmadiginda isten kagis olarak algilanmaktadir. Calisanlar genellikle randevu,
bireysel meseleler, aile liyelerinden birisinin hastaligi ve kendi hastaliklar1 gibi
nedenlerden giiniin belli bir kisminda ya da tam giin devamsizlik yapabilmektedir.
Bu durumdaki devamsizligin isten kagis olarak algilanip algilanmamasi tartigmali bir
konudur (Coskun, 2012: 1). Diger yandan devamsizligin nedenleri ¢alisan ve igveren
tarafindan farkli degerlendirilebilir. Ornegin ¢alisan hasta olmasma ragmen

isyerindeki kat1 yonetim uygulamalar1 hastali1 iste mazeret olarak kabul etmeyebilir.

Calisanlarin ise devamsizliginda etkili olan faktorler; demografik Ozellikler,
psikolojik faktorler, devamsizlik kiltiirii ve isletme kontrol politikalar1 olarak
diistiniilebilir (Sahin, 2011: 25). Kautish ve Kautis (2009) tarafindan devamsizlik
kisisel ve isle ilgili nedenler olmak {izere iki boyutta ele alinmaktadir. Calisanlarin
aile, toplum i¢indeki rolleri, stres ve etkileri, yonetim baskilary, is glivensizligi, is
yiikii ve calisma yeri gibi olumsuz faktorlerin devamsizligr arttirdigr bilinmektedir.
Ayrica yapilan aragtirmalar sonucunda ise devamsizlik davranisini tanimlamak igin
calisanlarin kararlarmmin da dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Steers ve
Rhodes (1978: 392)’e gore, calisanin ise gitme kararmin “ise gidebilme imkani” ve
“ise gitme istegi” olusturmaktadir. ise gidebilme ¢alisanlarm saglik durumlari, isteki
sorumlulugu, ulasim olanaklar1 hava sartlarin1 kapsarken, ise gitme istegi ise
calisanin orgitii ve isi hakkindaki duygu ve diislincelerinden olugmaktadir (Senel,
2012: 4-5). Kendisinde isyerinde bulunmasi i¢in baski hisseden bir calisan, fiziki
veya ruhsal durumu her ne kadar kotii olursa olsun kendisini ise gitmek zorunda
hissetmektedir. Bu durum devamsizlik sorununa bir ¢6ziim gibi goziikse de
presenteizm konusunda herhangi bir ¢6ziim niteligi tasimamaktadir. Sonug olarak,
calisanlara yapilan baski devamsizligi ¢ozerken, presenteizm gibi Onemli bir

probleme neden olmaktadir (Firns, Travaglione ve O’Neill, 2006: 115).
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2.1.4.2. Presenteizm ve verimlilik

Isletmeler, iirettikleri ve satisin1 yaptiklar: {iriin ve hizmetlerden en kaliteli ve ise
yarar bigimde yarar saglamak isterler. Isletmede iiretilen iiriin ve hizmet sayis1 az ise,
{iriin ise yaramaz olmadan islenmelidir. Uriiniin islenmesinden sonra satisa hazir hale
gelen Olciistiniin yani ¢iktisinin, islem siirecinde kullanilan maddelere yani girdisine
oranmna verimlilik adi verilmektedir. Diger bir deyisle verimlilik mininum caba ile

maksimum kazang saglamak ve istenilen hedefe ulasmaktir (Sabuncuoglu, 2000: 76).

Teknik anlamda verimlilik iiretimdeki girdilerin ¢iktiya doniistiiriilmesi arasindaki
iliskiyi ifade etmektedir. Is diinyasinda yasanan degisimlerle birlikte verimlilik
kavrammi da degistigi goriilmektedir. Isletmeler verimlilik kavramini {iriin ve
hizmetlerin stirdiiriilebilir kalitesini saglama, dis c¢evreyi koruma ve sosyal
sorumluluk projelerinde yer alarak calisanlarina en iyi ¢alisma imkanlari sunarak
birim girdi basina iiretim miktarmi artrma c¢abalarin toplami olarak ifade
edilmektedir. Yoneticiler agisindan verimlilik ise kalite ve miktar, saat basi ¢ikti,
etkinlik, ise devamsizlik, isten ayrilma, is tatmini, kar, rekabet diizeyi, hiikiimet,

tesvikler vb. olarak agiklanmaktadir (Yiikcl ve Atagan, 2009).

Bir isletmede beklenen ve hedeflenen kazan¢ ve verimlilige ulasilamadiginda,
calisanlardan beklenen is giiclinlin tam karsiliginin alinamadigi1 anlasilmaktadir. Bu
donemde isletmeleraras1 rekabet sebebiyle, verimin diisiik olmasi isletmeler
tarafindan kabul edilemez goriilmekte ve ¢Oziimii arastirilmaktadir. Verime
ulagilamamasimin basinda ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel sorunlar1 gelmektedir.
Isletmelerde psikolojik ve fiziksel sorunlarina ragmen ise gelmeye devam eden
calisanlar, verimliligi diistirmekte, istenilen verimlilik hedefine ulagilmamasma
neden olmaktadir (Kaplan, 2007: 22). Bu sekilde tavir sergileyen calisanlar
hastaliklarin1 da beraberlerinde ise getirerek diger calisanlarin da hasta olma riskini
artirirlar. Hastaliklarin yayilmasi ise isletmelerde daha fazla verimsizlige neden

olarak verim diisiisiiniin devamliligima sebep olacaktir.
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2.1.4.3. Presenteizm ve stres

Stres firsat ya da sikint1 karsisinda kiside fiziksel ya da psikolojik dengesizliklere
neden olan igsel bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 237).
Stres, bireyin fiziki kosullarinda, diisiince siireclerinde ya da duygularinda, bireyin
cevresi ile basa ¢ikabilme giiciinii tehdit eden bir durumdur (Soysal, 2009: 18). Stres,
bireyin genellikle beklentisi ile ger¢ek diinyasi arasinda farklilik olmasi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir (Giimiistekin ve Oziitemiz, 2004: 64). Bireyler sosyal ve fiziksel
cevrelerindeki uyumsuz sartlar sebebiyle, psikolojik ve bedensel sinirlarin 6tesinde

caba harcamakta, yani stresi yasamaktadir (Cliceloglu, 1992: 321).

Yasamimizda stresi etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Strese neden olan
faktorleri cevresel, orgiitsel ve bireysel olarak siniflandirmak miimkiindiir. Cevresel
faktorler arasinda ekonomik sorunlar, politika belirsizlikleri, teknolojik yenilikler ve
sosyolojik degisikler yer almaktadir. Orgiitsel faktorler arasmnda ise gdrev
karmagikligi, baskalarindan sorumlu olma, uygun olmayan ¢alisma kosullari, rol
belirsizligi, rol alani, kontrol yoklugu ve cinsel taciz faktorleri bulunmaktadir.
Bireysel stres kaynaklar1 arasinda ise bireyin kendisinden kaynaklanan kisinin farkl
rolleri olmasi, kisilik Ozellikleri, yasam ve kariyer degisikligi gibi faktorler yer

almaktadir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 242-250).

Isyerinde stres ise, ¢alisanin psikolojik veya fiziksel sebeplerine bagli olarak
meydana gelen, kendini yetersiz hissetmesinden kaynaklanan, gerilim yaratan
durumlar nedeniyle olusmaktadir (Tel vd., 2003: 13). Stres belli bir dereceye kadar
bireylere direnme giicii vermekte, zorluklarla bas etmeyi kolaylastirmakta ve
miicadele giiciinii artrmaktadir. Uygun yogunluktaki stres bireyi gliclendiren,
deneyim kazandiran, harekete geciren ve gelistiren bir uyari olarak kabul edilir (Pasa

ve Kaymaz, 2013: 1-2).

Calisanlarin igyerinde yasadiklari stres bir¢ok saglik kurulusu ve uzmana gore
“hastalik” olarak ifade edilmektedir. Stres genellikle bireylerin biligsel faaliyetlerinde
aksamalara neden olmakta ve depresyon ile sonu¢lanmaktadir (Yumusak, 2007:

105). Bireyler stres ile en cok is ortamlarinda karsilagsmaktadir. Bir isletmede
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bireylere verilen asir1 sorumluluklar, fazla 151k, 1s1 ya da ses gibi 6geler ve denetimin
az ya da ¢ok olmas1 strese neden olmaktadir. Her bireyin stresli ortama verdigi tepki
birbirinden farkli olmaktadir. Bazilar1 stres ile motive olabilmekte ve basarili
olmaktadir. Ancak bir¢ok birey stres altinda “isi yapmama™ tepkisi gostermektedir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 329). Calisanlarin yasadig1 stres sonucunda orgiite
karst tutumlarinda, algilarinda degisiklik gozlenebilir. Calisanda performans
disiikligii goriilebilir. Ayrica stres Orgiitlerde isgiici devri, ise devamsizlik, isten
ayrilma oranlarinmn artmasina neden olabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:
9). Is yerindeki stres ¢ahisanlarda kisa donemde, kan basmncinda artis, bas bdlge
siddetli ac1 ve denge bozuklugu, mide rahatsizliklar1 ve kasing, ishal ve kabizlik,
kanda bulunan seker derecesinde artis, solunumda giicliik, st boyun ve omuz
bolgelerinde kasilmalar, terleme halsiz hissetme ve benzeri bazi belirtilerin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Kronik hale gelen stres bireylerin kalici rahatsizliklar
yasamasina neden olmaktadir. Bu rahatsizliklarin psikosomatik sorunlara yol
acabilecegi de bilinmektedir. Yapilan arastirmalar uzun siireli stres durumlarinda
obezite, tansiyon, yorgunluk, damar sertligi, yliksek kan basinci ve presenteizm

goriildiiglinii belirtmektedir (Huberman, 2012).

2.1.4.4. Presenteizm ve yorgunluk

Oxford Dictionary (2018), yorgunlugu uyku ya da dinlenmek isteyenlerin i¢cinde
bulundugu durum olarak tanimlamaktadir. Tiirk Dil Kurumu (2018) ise yorgunlugu
“calisma gibi sebepler ile bireyin ruh ve beden etkinlikleri agisindan verimlilik
diizeyinin azalmasi, bitaplik” seklinde agiklamaktadir. Herkes tarafindan bilinen
fakat tanimlanmasi zor olan yorgunluk kavrami tiim hayatimizda etkili olmaktadir.
Kimilerine gore yorgunluk hem zihinsel hem de bedensel yasanan uzun bir siirecken
kimilerine gore ise enerji kaybi olarak tanimlanmaktadir. En genel anlamda
yorgunluk fiziksel ve zihinsel bir tilkenmislik olarak ifade edilmektedir (Silah, 2005:
366-367). I. Diinya Savasi doneminden giliniimiize kadar olan siirecte yorgunluk
kavramu farkli disiplinler tarafindan incelenmeye baslanmistir. Yorgunluk kavrami
tanimlanirken “bitkinlik”, “gili¢siizliik”, “halsizlik” kavramiyla es anlamli olarak
ifade edilmektedir. Fakat bu kavramlar yorgunluk olgusundan farklilik tagimaktadir.

Bitkinlik bireylerin enerjisinde kisa sureli olarak goriilen azalmalar1 ifade etmektedir.
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Giigsiizliik norolojik bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Halsizlik ise enerji kaybinin
sonucunda bireyin aktivitelerinde yasadigi uyusukluk olarak tanimlanmaktadir

(Ulukavak, 2004: 6).

Calisanlarda yorgunluk farkli sebeplerden dolay1r goriilmektedir. Bunlar beslenme,
uzun slire uyanik kalma, yetersiz miktarda ve/veya yetersiz kalitede uyku, yetersiz
dinlenme zamanlari, siirekli calisma istegi, yapilan iste miikemmel olma istegi, masa
basinda siirekli calisma, fiziksel olarak c¢alisma sartlarinin uygunsuzlugu, isin
yapilma zamani gibi faktorler olarak siralanabilir. Bireyler yasadiklari yorgunluk
hissini  kontrol altinda tutamadiklar1 anda yasamlar1 olumsuz olarak
etkilenebilmektedir. Bir¢ok faktdrden etkilenen yorgunluk kavramini doguran
nedenler ile ilgili alanyazinda farkli siniflandirmalar bulunmaktadir. Calisima
yasaminda goriilen yorgunluk hissine neden olan en O6nemli faktorlerden biri de
calisma siirelerinin bireylerin biyolojik saatine uygunlugudur. Ornegin vardiyali
calisma sisteminde bireylerin fizyolojik ritim ve uyku diizenleri bozulmaktadir.
Bunun sonucunda ise calisanlarda yorgunluk, stres olusmaktadir. Bu durum
calisanlarm performanslarin1 olumsuz etkilemektedir (Dembe, 2009:198). Isyerinde
daha fazla tretkenlik, personelin azaltilmasi, faaliyetlerin gergeklestirilmesi ig¢in
gereken zaman ve gorevlerin karmasikliinin artmasi ile ilgili yiik ve mesleki stres
durumlarindan sorumlu faktdrler de yorgunluga neden olmaktadir (Umann, Guido ve
Grazziano, 2012: 161). Diger bir husus, calisma saatlerinin uzun olmasidir. Calisma

saatlerinin uzun olmasindan dolay1 da ¢alisanlarin yorgunluklar1 artis olabilir.

Yoneticilerin ¢alisganin  saghgmi goéz ardi ettigi durumlarda da yorgunluk
goriilmektedir. Bu durumda ¢alisan fiziksel, zihinsel aktivitelerinin sonucunda enerji
kayb1 yasayacaktir. Enerji kaybinin yarattig1 yorgunluk hissi ise iste var ol(ama)maya
neden olabilmektedir. Calisanda duygusal yorgunluk, tiikenmislik hisside olusmaya
baslayacaktir. Sonu¢ olarak hem yorgunluk hem de iste var ol(ma)ma birbirini
besleyen bir siire¢ olarak ele alabilir. Yapilan ¢aligmalar presenteizm ile yorgunluk
arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir. Bansback ve arkadaglar1 (2012),
calismalarinda 150 hasta {zerinde degerlendirme yapmislardir. Caligmalari
sonucunda yorgunluk nedeniyle presenteizm goriildiiglinii belirtmis ve hastalarin

neredeyse %92’sinin yorgunluk, agr1 gibi nedenler varliginda bile ige gittigini ortaya
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koymuslardir. Hatta bazi arastirmacilar presenteizmi iste hasta ve yorgun olma olarak
tanimlamakta, yorgunluk direkt olarak presenteizmin  tamimlanmasinda

kullanilmaktadir (Middaugh, 2007).

2.1.4.5. Presenteizm ve titkenmiglik

Tiikkenmislik (Burnout) kavrammin kelime anlami “giiciinii yitirmis olma, c¢aba
gostermeme durumu, bitmislik, glicslizlik” anlamma gelmektedir (Senturan vd.,
2009: 34). Tikenmislik, genellikle yiiz yiize etkilesim igeren islerde calisanlarda
goriilen ise yaramama duygusu, umutsuzluk, caresizlik, uzun siireli yorgunluk,
fiziksel bitkinlik ve diger bireylere karsi negatif diisiince ve davranislari igeren
fiziksel, zihinsel ve duygusal boyutlu bir durumdur (Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001: 399). Herbert Freudenberger (1974) tarafindan literatiire yerlestigi
bilinmektedir. Freudenberger’e gore tilkenmislik; “basarisiz olma, yipranma, asiri
yiliklenme sonucu gii¢ ve enerji kayb1 veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢
kaynaklarinda tiikenme” olarak ifade edilmektedir (Ar1 ve Bal, 2008: 132). Bir
calisanin is sartlar1 siirekli olarak duygusal ¢aba harcamasii gerektiriyorsa, birey bir
siire sonra zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak tiikenmis hissetmektedir (Schaufeli ve
Greenglass, 2001: 501). Farkli tanmimlar igeren tiikkenmislik sendromu yiiksek
motivasyonlu ve kendilerini ise adamis bireylerin, is hayatlarini1 igkolik olarak
geciren kisilerin stres faktorlerine karsi direnislerinin azalmasi, tilkenmesidir. Ayrica
tiikenmislik sendromu “yogun is stresiyle ortaya ¢ikan psikolojik bir siire¢” olarak da

ifade edilmektedir (Ozler, 2012: 288).

Calisanlar 15 ortaminda siirekli olarak duygusal caba harcadiklarinda ve sorun
yasadiklarida bir siire sonra bu sorunlara kars1 duyarsiz hale gelmekte, islerine daha
az zaman harcamakta ve kendilerini geri c¢ekmektedir. Saglik problemleri ile
karsilagan calisanlar tilkenmislik durumunda da rapor alma, ge¢ kalma, ise gelmeme
gibi davranislara yonelmektedir. Bu sorunlar is verimliligi ve kalitesi iizerinde
yadsmamaz bir olumsuz etki gostermektedir. Tiikenmislik, temelinde bir ¢aliganin
zarar gormesi ile baglayan, sosyal ¢evresini etkileyerek, isletme bakimindan kalite ve
verimlilik gibi maddi olumsuzluklara yol acan ve toplumsal boyutta ele alinan bir

problemdir (Boyar, 2011: 2).
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Tiikenmislik ve presenteizm arasinda iliski oldugunu gosteren c¢alismalar
bulunmaktadir. Tiikenmiglik bir siire sonra ¢alisanlarda presenteizme yol agmakta ve
presenteizm bir siire sonra tiikkenmeye yol agmaktadiwr. Yani tiikenmislik ve
presenteizm ¢ift yOnlii olarak birbirleri {izerinde etkiye sahiptir. Calisanlar
tikenmislik yasadigi zaman, presenteizm stratejileri harekete gegmekte ve bu durum

da tiikenmislik oranlarini arttirmaktadir (Demerouti vd., 2009: 50).

2.1.4.6. Presenteizm ve demografik ozellikler

Presenteizm kavrami demografik 6zellikler ile olan iliskisi yonii ile de arastirmalara
konu olmaktadir. Presenteizm ile 6zellikle egitim durumu, cinsiyet ve yas arasinda
yakin bir iliski oldugu diistiniilmektedir. Egitim seviyeleri diisiikk olan bireylerin
genellikle agir, rutin ve basit islerde calistigi bilinmektedir. Agir isler bireylerde
fiziksel rahatsizligi artirdigi icin bireyler isten uzaklasmak istemektedir. Ancak
hayatlarini siirdiirmek ve maddi kazang saglamak i¢in iste kalmalar1 gerektiginden bu
bireyler presenteizme yOnelmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireyler ise
genellikle beyin giicii kullandiklarindan fiziksel rahatsizliklar goriilmemekte ancak
onlarda da stresten kaynakli sorunlar yasanabilmektedir. Cinsiyette presenteizmi
dogrudan etkilemektedir. Giiniimiizde toplumlar gelistikce kadinlara calisma ve
egitim imkanlar1 saglanmakta ve sosyal haklar1 genislemektedir. Ancak hala kadmlar
iizerinde bask1 ve kadin olmasindan kaynakli bazi sorunlar (hamilelik gibi) nedeniyle
presenteizm erkeklerden ¢ok goriilmektedir. Presenteizmi etkileyen diger bir
demografik unsur da yastir. Yas arttikca bireylerde fiziksel sorunlar artmakta buna ek
olarak stres de artmaktadir (Bal, 2014: 19-20). Bunlara ek olarak kronik agris1 olan
bireylerde istthdam durumu, demografik ve psikosoyal faktorlere gore
degisebilmektedir. Yapilan caligmalar genellikle irk, etnik kdken, yas ve egitimin
agr1 ve sakatlik ile iligkili durumlarda ise gitmeme davramigim etkiledigini gosterir

niteliktedir (Tait, 2013: 1617).

2.1.5. Presenteizmin Zararlan

Presenteizmin  zararlar1 birey ve organizasyon acisindan ayr1  olarak

degerlendirilebilir.
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2.1.5.1. Presenteizmin birey acisindan zararlart

Presenteizm bireylerin performansim1 ve motivasyonunu olumsuz olarak
etkilemektedir. Calisanin performansindaki olumsuzluklar is i¢in gerekli olan
girdileri kullanmalarin1 etkileyecektir. Bu durum yapilan isin ¢iktisini da etkileyerek
verim diismesine yol ag¢maktadir. Ayrica tim bu olumsuzluklar bireyin
motivasyonunun azalmasma ve absenteeizm sorunlar1 yasamasina da neden

olmaktadir ( Baysal, 2012: 18-19).

Presenteizmin bireyler acisindan zararlari1 genellikle saglikla iligkili olmaktadir.
Hasta olmalarina ragmen ise gitmeye devam eden bireyler, ilerleyen ve bir tiirli
lyilesme saglanamayan hastaliklar yasamaktadir. Diger bir ifadeyle, presenteizm
sonucunda bireylerde kronik hastaliklar goriilmeye baslanmaktadir. Ayrica bu
hastaliklarin tedavisi i¢in gereken siire¢ uzamakta ve maliyetleri de yilikselmektedir

(Schultz, Chen ve Edington, 2009: 365).

Presenteizm, bireylerdeki is tatminini de dogrudan etkilemektedir. Is tatminleri diisen
bireylerde ise genel olarak hayattan alman zevkin azaldigr gézlemlenmektedir.
Presenteizm her daim zarar vermemektedir. Bazi durumlarda is bagimliligini artirdigi
icin daha c¢ok tatmin ve motive olmay1 da saglayabilmektedir (Karanika-Murray vd.,

2015: 100).

2.1.5.2. Presenteizmin organizasyon agisindan zararlart

Presenteizmin organizasyon agisindan zararlari; verilen gorevlerin bitirilmemesi,
zaman kaybi, isin yavaslamasi, performansin diismesi, liretim miktarinda azalma,
yapilan islerde hatalar, iletisim sorunlari, diger c¢alisanlari olumsuz etkileme ve
maliyet kaybi1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Bal, 2014: 21). Ayrica calisanin isten
ayrilmasi sonucunda yeni bir ¢alisanin ise alinmasi ve bu c¢alisan i¢in yapilacak olan
egitim de isletmeye maliyet olusturmaktadir. Performans diisiikliigli, is kazalari,
zaman kaybi, isten ayrilma verimini etkileyecektir. Bu durum da isletmeye ayr1 bir

maliyet yaratmaktadir (Kogoglu, 2007: 43- 44).



20

2.1.6. Presenteizme Kars1 Alinabilecek Onlemler

Presenteizm bireyi, orgiittii ve toplumu etkilemektedir. Ancak en 6nemli nokta ise
presenteizmin oldugunu kabullenip bu sorunlar1 asmak i¢in alinacak kararlarin
uygulamada yer almas1 gerekliligidir. Isletmeler presenteizme kars: toplam saglkla
iliskili maliyetleri diisiirmek, verimliligi iyilestirmek, hastaligin ortaya cikisini
azaltmak, saglik risklerini minimuma indirgemek i¢in stratejiler belirlemektedir.
Ayrica igverenler presenteizmi Onlemek i¢in su bilesenleri bir araya getirmelidir

(Schultz, Chen ve Edington, 2009: 374):

» Calisan saghgini Olgmek icin diizenli olarak sunulan bir saglik riski
degerlendirme,

» Saglhigin is performansi iizerindeki etkisinin ve devamsizlik, sakatliklar ve saglik
hizmetleri maliyetleri gibi diger tiim ilgili sonug dl¢timlerinin analizi,

> Is/yasam dengesini desteklemek i¢in politika ve faydalarin gézden gegirilmesi,

» Genellikle artan iiretkenlige yol agan ¢alisan sadakatinin gelistirilmesi,

» Risk faktorlerini ve saglik kosullarini hafifletmek i¢cin hedeflenen yasam tarzi ve
hastalik yonetimi programlari,

» Saglikli ¢aliganlarin saglikli kalmasina yardime1 olan programlar,

» Calisma ortamiin ve ergonominin degerlendirilmesi,

» Uygun ilaglara erisimi yonetmeye ve iyilestirmeye yardimci olmak i¢in bir eczane
yardim planina bagvurmak,

» Calisanlarin bu tiir sorunlarla basa ¢ikabilmek i¢in yeterli kaynaga sahip olmasini
saglamak,

» Hasta iken calismay1 engelleyen bir ¢aligma ortami gelistirmek,

» Tim calisanlarin verimli kalmasina yardimci olmak igin engellilik yonetimi,
hastalik yonetimi, davranis sagligi yonetimi, devamsizlik yOnetimi, saglik ve

onleyici hizmetler gibi mevcut programlar1 entegre etmek.

Presenteizm erken fark edilirse geri ¢evrilebilmekte, hatta maliyet yiikii bakimindan
rekabet avantajina doniistiiriilebilmektedir. Presenteizme karsi alinacak oOnlemler
birincil onlemler ve ikincil onlemler olarak da ele almabilir (Edmunds, Stephenson

ve Clow, 2013: 39; Quazi, 2013: 144-146; Cancelliere vd., 2011: 395). Bu baglamda
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birincil 6nlemler; bagisiklik kazandirma, dogum Oncesi bakim, beslenme, orgiitsel
tasarim, i ergonomisi, giivenlik mithendisligi, yasam tarzi1 yonetimi, saglik egitimi,
is saghgmm gelistirilmesi, diger saghk hizmetleri olarak siralanabilir. Ikincil
onlemler ise destekleyici isyeri kiltiirii, proaktif olarak isten kaynaklanan bireysel
zararlar1 engelleme programlari, saglik riski taramasi, biyometrik test yapma, saglik
koc¢lugu, erken tani ve tarama programlari, liclinciil 6nlemler, fiziksel aktivitelerin
organize edilmesi, bireye uyumlu is programlari, Orgiitsel liderlik, mesleki
rehabilitasyon ve engelli yOnetimi, ise yeniden doniis programlar1 kalite bakim

yonetimi, hastalik yonetimi olarak degerlendirilebilir.

2.2. Organizasyonlarda Performans

Organizasyonlarda performans basarmnin temel bilesenini olusturmaktadir. Bu tez
calismasinin kuramsal c¢ergevesinde Onemli yer tutan performans, performans
kavrami, performansin temel unsurlari, performans degerlendirme ve performans

yonetimi agisindan ele alinmaktadir.

2.2.1. Performans Kavrami

Performans en kisa tanimiyla bir isin listesinden gelmek diye tarif edilmektedir. Bir
baska ifadeyle performans bir ¢aligmanin veya etkinligin 6nceden tayin edilen
standartlara ne Ol¢lide uyuldugunun veya onceden tayin edilen amaglara ne dlgiide
yaklasildigmin gostergesi olarak ifade edilmektedir (Cevik vd., 2008: 15). Dilimize
Fransizcadan gecen performans kavrami, belirlenen zaman igerisinde calisanin
gerekli olan isi yerine getirmesiyle elde ettigi nitel ve nicel sonuclar1 ifade etmektedir
(Bozkurt ve Turgay, 1998: 203). Performans calisan bireylerin belli bir zaman
diliminde yaptiklar1 gorevin derecesini ifade etmektedir. Genel anlamda performans
belirli bir hedefe ulasmak i¢in yapilan planlar dogrultusunda varilan noktayi, diger
bir ifade ile elde edilenleri kalite ve kalite ozellikleriyle belirleyen kavramdir
(Songur, 1995: 1). Performans, bir isi gerceklestiren bir tesebbiis, grup ya da bireyin,
o isle alakali hedeflenen amaclara yonelik olarak nereye varabildiginin, diger bir

ifade ile sagladig1 hedefin nitel ve nicel olarak Sl¢iimiidiir (Bas ve Artar, 1991: 13).
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Calisanin belirlenen siire igerisinde istenilen nitelikteki sonuglara ulagsmasi yiiksek
bir performansa sahip oldugunu gostermektedir. Sonuglarin istenilen diizeyde
olmamasi ise performans diizeyinin diisiik oldugunu gostermektedir. Bu durumda
bireyin calismasi ve kendine ait 6zellikleri gibi faktdrlerin performansi etkiledigi
ifade edilebilmektedir. Calisanin iistiin performans sergilemesi sonucunda ise

isletmelerin stratejik hedeflerine ulasabildigi bilinmektedir (Bingdl, 2013: 367-368).

Calisanlarin isteki basarist bircok faktorden etkilenmekte ve performans bu sekilde
ortaya ¢ikmaktadir. Genel olarak performansi etkileyen faktorler; bireysel (basarma
giidiisii, yetenek ve beceriler), orgiitsel (informal, formal, capraz, yatay, dikey
iligkiler, caligma sartlari, orgiitsel is ve yap1 tasarimlari, isletmenin insan kaynaklar1
ve yonetim stratejileri), toplumsal (arkadas, aile ve referans gruplari, liye olunan
kuliip ve dernekler), kiiltiirel (degerler, dini inanglar, egitim, siyasi ve kanuni ¢evre)

ve ekonomik faktorler olarak siralanabilir (Eke, 1988: 109).

2.2.2. Performansin Temel Unsurlan

Performans c¢ok ¢esitli unsurlardan olusmaktadir. Performansin unsurlar1 biitgeye
uygunluk, karlilik, ekonomiklik, calisma hayatinin kalitesi, yenilik, kalite, verimlilik,
verim ve etkenlik seklinde ¢ok cesitli sayilabilmektedir. Ancak zaman igerisinde
performans kavraminin gelismesi bazi unsurlarin 6n plana ¢ikmasi, bazilarininsa geri
planda kalmasina neden olmustur (Songur, 1995: 8). Biitgeye uygunluk gibi bazi
kavramlar tamamiyle olmasa da 6nemini kaybetmistir. Bazilar1 ise temel unsurlar
olarak verilen dort ana baslik altinda verilmeye baslanmistir. Bu agidan ele
almdiginda performansin temel unsurlar1 tutumluluk, verimlilik, kalite ve etkinlik
seklinde smiflandirilmakta olup, tiim bu wunsurlar birbirleri ile iligki i¢inde

bulunmaktadir (Yoriiker vd., 2003: 15).
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Sekil 2. Performansin Temel Unsurlar1 Arasidaki Iliski (Demirbas, 2001: 82)

Performansin dort temel unsuru Sekil 2°de de goriilecegi gibi tutumluluk, verimlilik,
kalite ve etkinliktir. Bu unsurlar hem kamu hem de 6zel sektdrde gerek yonetim
gerekse liretim bakimindan 6rgiit basarisinin belirlenmesinde temel aliman 6lgiitleri
olusturmaktadir. Bu unsurlar arasinda birbirinden ayrilmalarmi saglayan kiiciik
farklar bulunmamaktadir. Hatta bazi ¢aligmalarda bu unsurlar birbirlerinin yerine
kullanilabilmektedir. Dolayisiyla bu unsurlar birbirleriyle etkilesimde olmaktadir.
Kaynaklarin girdi olarak olusumu ve iiretim silirecinde tutumluluk durumu,
girdilerden c¢iktilara gecis silirecinde verimin saglanabilmesi ve ¢iktilarin amag ve
hedefler dogrultusunda dis etkilerde goz Onilinde bulundurularak sonuglarin elde
edilmesinde kalite 1ile beraber etkinligin yakalanmasi, maliyet etkinliginin
saglanmasimnda performans unsurlarinin birbirleri ile etkilesimi gerekmektedir
(Clemente, 1991: 36). Bu iliski Sekil 2 yardimi ile degerlendirilebilir. Sekil 2’ye
bakildiginda tutumluluk unsurunun yalnizca girdi ile ilgili oldugu goriilmektedir.
Verimlilik ise hem c¢ikt1 hem de girdi arasindaki iliskiyi belirlemektedir. Kalite
ciktinin ihtiyaglara cevap verme yetenegi ile ilgilenirken, etkinlik de yalnizca girdi
ve sonrasinda elde edilen ¢iktinin amaclarla uyumuna bakilmalidir. Ancak her bir
unsurun basarili olmasi, Orgiitiin basarili oldugunu gostermemektedir. Her birinin
orgiit hedefleri ve amaglar1 agisindan degerlendirilmesi sonucunda basar1
belirlenebilir. Kavramsal olarak performansin unsurlarini ayirt etmenin oldukga zor

olmas1 bu unsurlarm ayr1 ayr1 incelenmesini ve tanimlanmasini gerektirmektedir.
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Performansi olusturan unsurlarin en basinda gelen futumluluk ulasilmak istenilen
ama¢ veya hedefe en az maliyetle en uygun zamanda ulagilmasi olarak ifade
edilmektedir (Ozer, 1992: 34). Tutumluluk kavram yer yer tasaruf etmek olarak
kullanilsa da kaynaklarin bosa harcanmamasi, ekonomik davranmak ve iiretim
Olgeklerinin dikkate alinmasi olarak da ifade edilir. Fakat tutumluluk denildiginde hi¢
bir harcama yapmamak anlagiimamalidir. Tutumluluk hedefe ulagsmak i¢cin gerekli

olandan fazlasinin harcanmamasi olarak ifade edilir (Akal, 2005: 11).

Verimlilik kavrami mal ve hizmet iretiminde kullanilan kaynaklarin etken
kullanilmasini ifade eder. Baska bir deyisle verimlilik dogru isi dogru yontemle
ekonomik bir emekle ortaya koymaktir. Verimlilik, bir ¢aligmadaki girdiler ve
ciktilar arasindaki iliskiyi ifade eder ve matematiksel olarak ¢iktmin girdiye oranini
gosterir. Bu oran hesaplanirken ¢ikt1 ve girdilerin tam olarak belirlenebilmesi i¢in
sistemin siirlarinin ve siiresinin de tam olarak belirlenmis olmasi1 gerekmektedir
(Akal, 2005: 47). Isletmeler agisindan verimlilik, isletmenin amagclar1 dikkate
almarak en az girdi ile en fazla ¢iktin elde edilmesi olarak veya belirli bir miktar
¢iktmin minumum girdi ile elde edilmesi olarak ifade edilir. Buradan da anlasildig:
iizere verimliligi arttrmanm iki farkli yolu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
girdiler sabit tutularak c¢iktmnmn arttirilmasidir. Ikincisi ise, girdileri azaltarak ayni
¢iktinin elde edilmesidir. Isletmenin verimliligi arttiginda biiyiime hedefine rahatlikla
ulasabilir, ¢alisanlarin ihtiyaglarmi karsilayabilir, ¢evreye uyum ve yararliligini
artrrabilir. Verimlilik bir 6l¢ii malin kalitesinde diisme olmadan en az maliyetle elde

edilmesidir (Basaran ve Aydemir, 2004: 257).

Kalite kavrami Latince kokenli olup nasil olustugu anlamma gelen “qualis”
kelimesinden gelmektedir. Kalite standartlara uygunluk ya da kullanima uygunluk
olarak ifade edilebilir (Yamak, 1998: 96). Bununla birlikte kalite i¢in genel olarak
birka¢ tanimlama yapmak miimkiindiir (Efil, 2010: 9): Kalite kullanima, belirlenen
spesifikasyonlara, miisteri beklenti ve arzularma uygunluktur. Kalitenin bir¢ok
boyutu vardir ve bunlar performans, uygunluk, giivenirlik, dayaniklilik, hizmet
gortrliiliik, estetik ve itibar olarak siralanabilir. Kalite, bu farkli boyutlarindan dolay1
bircok degisik sekilde tanimlanabilmektedir. Kalite, bir mal ya da hizmetin
tiiketicinin isteklerine uygunluk derecesidir (Akal, 2005: 50). 1980’lerin ortalarina
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kadar genelde imalat sektoriinde iizerinde durulan kalite kavrami zaman igerisinde
ozel sektorde de yayginlagsmaya baglamis ve diger tiim sektorlerde de yaygin bir

diisiince ve uygulama haline gelmistir (Sarikaya, 2003: 5).

Etkinlik kavram da verimlilik kavrami gibi tanimlanmasi zor bir kavramdir. Etkinlik
kavraminda amag veya hedeflerin 6lgtilebilir degerler oldugu varsayilmaktadir (Abid,
1998: 117). Etkinlik, orgiitlerin ortaya koyduklar1 faaliyetlerde dnceden belirlenen
ama¢ ve hedeflere ne Olgiide ulastigini yani planlanan ile gergeklesen arasindaki
baglantiy1 gosteren bir performans ol¢iimii olarak ifade edilir (Akal, 2005: 5).
Etkinlik kavramini matematiksel olarak elde edilen ¢iktilarin beklenen ¢iktilara orani
olarak ifade edilir (Giiglii, 1995; 33). Isletmeler agisindan etkinlik ise, hedeflenen
ciktmin tiim kisitlar ortadan kaldirildiginda ortaya ¢ikabilecek potansiyel ¢iktiyr da
kapsamasi1 olarak tanimlanabilir (Bas ve Artar, 1991: 34).

2.2.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin agiklanmasinda, performans degerlendirme ve 6nemi,
performans degerlendirmenin kullanim alanlari, performans degerlendirme siireci,
performans degerlendirme yontemleri ve performans degerlendirmede karsilasilan

sorunlar tizerinde durulmaktadir.

2.2.3.1. Performans degerlendirme ve onemi

Performans degerlendirme Onceden tanimlanmis isin belli bir Olglite gore
degerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir (Bingdl, 2013:269). Performans
degerlendirme isin teorik gerekleri ile pratikte yapilan is arasindaki farki ortaya
cikarmaktadir. Performans degerlendirme siirecinin  amaglari  su  sekilde
aciklanmaktadir (Simsek & Oge, 2015: 299). Performans degerleme sonucunda elde
edilen bulgular yoneticiler ve calisanlara bildirilmelidir. Bu bulgular performans
tyilestirmeye katki saglayacak sekilde kullanilmali, eski programlarda diizenlemeye
gidilmelidir. Calisanlar icin  egitim, gelistirme ve kariyer programlari
diizenlenmelidir. Performans degerlendirme ayrica tcret politikalari, terfi, nakil,
isten ¢ikarma konularinda yardimci olmaktadir. Performans degerleme sonucunda

ulagilan bulgularin kullanilmas: etkin bir performans degerlendirme siireciyle
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gerceklesmektedir. Etkin  bir performans degerlendirme “is standartlarinin
belirlenmesi, ¢alisanlarin belirlenen standartlara uygun performanslarinin 6lgiilmesi
ve performanstaki, eksiklikleri belirlemek, yliksek performansi ayni diizeyde tutmaya
calismast amaciyla geri bildirimi saglama” siire¢lerini icermektedir (Cetin, Arslan ve
Ding, 2015: 154). Performans degerlendirme, bir organizasyonda belli amaglara gore
calisanlarin degerinin saptanmasini iceren ¢ok asamali bir siireci olusturmaktadir
(Coskun, 1976: 21). Yoneticinin daha 6nceden belirledigi standartlara uygun sekilde
personele ait sonug¢ raporlarindan alinan verilere dayanarak, is tutumlar1 ve
davraniglarin1 analiz eden performans degerlendirme, c¢alisanlarin basarisinin

Olciilmesini ve degerlendirilmesini kapsamaktadir (Palmer, 1993: 9).

Performans degerlendirme ¢alisanlar bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Degerlendirme
sonuglar1 ¢alisanlar lizerinde olumlu ya da olumsuz etki yapabilmektedir. Terfi, licret
artiglar1 ve disiplin gibi degerlendirmelerden faydalanildigi zaman personel kendi
performansini tahmin etmeye ugrasmakta ve daha ¢ok calismaktadir. Ote yandan
orgiit bakimindan da performans degerlendirmesi olduk¢a 6nemli goriilmektedir.
Clinkii performans degerlendirme, personelin yonlendirilmesi ve egitimi gibi
programlarda kullanilabilmekte ve basarili personel hakkinda bilgi sunmaktadir

(French, 1994: 333).

Performans degerlendirmesi yoOneticiler bakimindan da olduk¢a Onemli
goriilmektedir. Degerlendirmenin 6rgiitlerde uygulanmasi bazi yoneticiler tarafindan
zaman ve 1§ kaybi1 olarak goriilse de, orgiitlerde performans degerlendirme sistemi iyi
islediginde bu degerlendirmeden en fazla fayda alanlar yoneticiler olmaktadir.
Performans degerlendirme ile yoneticinin yonetme becerileri gelismekte, astlarini
degerlendirirken kendi gii¢siiz ve giiclii yonlerini tanimakta, calisanlarin giiclii ve
zaylf yonlerini belirlemekte, yonetici astlarinin giiclii ve zayif yonlerini tanidikca
yetki devrini daha kolay yapabilmekte, kontrol ve planlama islevleri ve astlar ile
yoneticiler arasindaki iletisim daha etkin ve saglikli hale gelmektedir. Performans
degerleme organizasyonda verimlilik ve karliligin artisinda pozitif rol oynamaktadir

(Uyargil, 1994).
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Calisanlar arasinda performans degerlendirmesi, her bireyin yaptiklar1 islerin
karsiliklarmi aldig1 bir sistem olarak 6nemli motivasyon araci iglevi gérmektedir.
Isinde ¢ok c¢alisan ve cabalayan bireyler, c¢alismasmnin karsihigini  gormek
istemektedir. Isine kars1 ilgili davranmayan bir ¢alisana ¢abalayan bireyden daha ¢ok
deger verilirse, motivasyon eksikligi ve moral bozuklugu ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
nedenle performans degerlendirmesi adaletin saglanmasi bakimindan da oldukca
onemli goriilmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 166). Performans degerlendirme ile
calisanlar kendi rollerini daha iyi belirleyerek ona acgiklik kazandirirlar, boylece
calisma iliskilerini iyilestirerek, isten sagladiklar1 doyumu artirarak, kendi giiglii
olduklar1 yonlere daha fazla egilerek giiven duygularim gelistirirler. Eksik yonlerinin
tyilestirilmesi i¢in diizenlenecek olan egitimler ile kendilerini gelistirme imkani

bulurlar (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 27).

2.2.3.2. Performans degerlendirmenin kullanim alanlar

Calisanin isteki performansi hakkindaki bulgular1 iceren performans degerlendirme
isletmelerdeki bircok karar1 etkilemektedir. Performans degerlendirme genel olarak
personel planlama, licret maas yonetimi, terfi ve nakiller, kariyer planlama, egitim
gereksiniminin saptanmasi ve isten ayirma kararlarinda kullanilmaktadir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 108-109). Personel planlama siireci orgiitler i¢cin gerekli olan
muhtemel insan kaynaginmn tespitini icermektedir. Orgiitlerin hedeflerine
ulagabilmeleri icin gereken personeli belirli sayida ve nitelikte ise almalar
gerekmektedir. Performans degerlendirmeleri bu ise almalarda, var olan ¢alisanlarda
tayin ve terfilerde kullanilmaktadir (Kaynak vd., 1998: 207). Ucret maas
yonetiminde performans degerlendirmenin kullanilmasi oldukga kritik bir durumdur.
Performansa dayali iicretlendirmede kullanildiginda performans degerlendirme,
calisanlarla ilgili bilgileri sunmaktadir. Isletmelerin ¢ogunda dolayli olarak
degerlendirme sonuglari, dogrudan ise terfi ve basarilar {icretlerin olusmasina etki
etmektedir. Odiil sistemi ve performans arasindaki iliskinin calisanlarca
benimsenmesi, sistemin etkin bi¢imde uygulanmasini saglamaktadir. Bunun i¢in de
bircok isletme performansa dayali iicretlendirme yapmaktadir (Uyargil, 1994: 5).
Calisanlarin yaptiklar1 gorevlerdeki basar1 seviyeleri ve gelecekte potansiyel

basarilarinin bir gostergesi olarak kullanilan performans degerlendirmesi, nakil ve
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terfi ile ilgili kararlarda kullanilmaktadir. Ayrica performans degerlendirme bulgular1
yeterli sayida ve oOzellikte calisanin istihdam edilmesi icin gerekli olan bilgileri
sunmaktadir (Ozgelik, 1999: 79-80). Performans degerlendirme bulgular1 ¢calisanlarin
kariyerlerini gelistirme stiregleri i¢in Onciiliik ettigi de goriilmektedir. Performans
degerlendirmenin kimin nasil ve hangi yonde ilerlemesi gerektigine dair bilgiler
sunarak calisanlarin kariyer gelistirme silirecine katki saglayacagi bilinmektedir
(Erdogan, 1991: 159). Performans degerlendirme ile calisanlarin performanslari
degerlendirilmekte ve ulasilan bulgular performansi istenilen diizeyde olmayan
calisanlara yonelik egitim gereksinimlerinin belirlenmesinde kullanilmaktadir
(Kaynak vd., 1998: 207). Isten ayirma kararlar1 da performans degerlendirme
siirecinden yararlanilarak yapilabilmektedir. Performans degerlendirme sonucunda
yetersiz goriilen ve yeterli hale gecemeyen ¢alisanlarm is ile ilisigi kesilebilmektedir

(Bakan ve Kelleroglu, 2003: 109).

2.2.3.3. Performans degerlendirme siireci

Organizasyonlar i¢in performans degerlendirme sistemi kurmak ve bu sistemi
isletmek beklenildiginden daha zor bir siirectir. Organizasyonun yapisina ve yillardir
birikmis olan kiiltliriine uygun olan sistemi tespit etmek, bu sistemi organizasyon

icinde kurmak ve isletmek uzmanlik gerektiren bir istir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans degerlendirme siireci “performans standartlarmin belirlenmesi”,
“performans degerleme sisteminin se¢ilmesi” ve “elde edilen bilgilerin kullanilmas1™
olmak tlizere ii¢ asamadan olusmaktadir. Performans standartlarmin belirlenmesi
asamasinda ilk olarak neyin Olciilmesi gerektigi ve basar1 kriterleri belirlenmelidir.
Bu asamada performans standartlar1 basit, agik ve anlasilabilir olmali, mevcut
durumu yansitmalidir. Performansin standartlar1 6rgiitiin ihtiyaglarma uyarlanabilir,
parasal akislarin incelenmesine imkéan verecek sekilde olmalidir. Performans
degerleme sistemin se¢ilmesi asamasinda ise sistem isle ilgili, pratik, uygulanabilir
ve kabul edilebilir standartlara sahip olacak sekilde tasarlanmalidir. Bilgilerin
kullanilmas1 asamasi ise elde edilen bilgilerin yonetici, ¢alisan ve orgiit icin uyumlu

hale getirilerek kullanilmasini kapsamaktadir (Simsek ve Oge, 2015: 305-308).
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2.2.3.4. Performans degerlendirme yontemleri

Ilgili alanyazinda performans degerlendirme yontemlerini klasik (geleneksel) ve
cagdas yontemler olmak tizere smiflandirilmaktadir. Klasik (geleneksel) performans
degerlendirme yontemleri; adam adama kiyaslama yontemi, ikili karsilastirma
yontemi, alternatif swralama yOntemi, siraya koyarak degerlendirme yontemi,
dogrudan siralama yOntemi, karsilastirmali degerleme yOntemi, derecelendirme
yontemi, zorunlu se¢im yontemi, grafik degerleme yontemi, kritik olay yontemi ve
serbest degerleme yontemi olarak smiflandirilmaktadir. Cagdas performans
degerlendirme yoOnetimleri ise sonuclara ve amaglara gore degerleme yOntemi,
kendini gelistirme yontemi, basar1 kaynaklar1 yontemi, alan incelemesi yOntemi,
degerleme merkezi (Bars) yontemi, davranigsal temelli degerleme yontemi ve 360
derece degerleme yontemi olarak smiflandirilmaktadir (Oriicii ve Koseoglu, 2003;
Sabuncuoglu, 2000; Bayraktaroglu, 2006). Bu degerlendirme yontemlerinden klasik
(geleneksel) degerlendirme yontemleri az ¢alisani olan Orgiitlerde kullanilmakta, tek
degerlendirici tarafindan uygulanmaktadir. Yontemleri uygulamasi olduk¢a basit ve
kolay olup, yontemler daha ¢ok is agirlikhidir (Yiicel, 1999: 113). Cagdas yontemler
ise, geleneksel yontemlerin ortaya c¢ikardigi sorunlar1 ortadan kaldirmak ve gercek
islevli bir degerlendirme yapmak icin olusturulmustur. Cagdas yontemler, rutin bir
sekilde yapilma zorunlulugundadir ve c¢alisanlarin beklentileri genellikle 6n
plandadir (Kazanci, 1974: 24). Bu c¢alismada klasik ve ¢agdas ayrimi yapilmadan

literatiirde en ¢ok kabul gérmiis performans degerleme yontemleri ele alinmaktadir.

Adam adama karsilastirma yontemi bir kisinin gruptaki diger tiim calisanlara gore
kiyaslandigi durumu ifade etmektedir (Bingdl, 2013: 391-392). ikili karsilastirma
yontemi degerlemeye alinacak kisinin her bir 06zelliginin baska bir kisiyle
karsilagtirilmasini icermektedir. Bu yontemde degerlemeye alinacak unsurlar1 igeren
bir tablo hazirlanir. Karsilastirma sirasinda iyi yonler (+) ve olumsuz yonler (-)
gosterilmektedir. Srralama yontemi ise degerlendirici tarafindan calisanlarin en 1yi
olandan en zayif olana dogru siralandig1 yontemdir. Derecelendirme yonteminde ise
degerlendiricinin daha 6nceden belirledigi kriterlerin yer aldigi formlarm yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesi istenmektedir. Zorunlu dagilim yontemi ise

degerlendiricinin kisisel yargilarmin degerlendirme iizerindeki etkilerini azaltmak
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amaciyla yapilan bir yontemdir. Calisanlar 6nceden belirlenen dagilima gore
degerlendirilmektedir. Takima dayali performans degerleme yoOnetimi ¢alisanin
bulundugu takimin siire¢ kalitesine, siireci 1iyilestirme siirecine katkilarini
belirlemektedir. Amaclara gore degerleme yontemi isletmenin belirlemis oldugu
amagclar1 ne kadar gerceklestirmis oldugunun belirlenmesini igerir. Degerlendirme
merkezi yonteminde ise c¢ok sayida katilimc1 ve degerlendirici bir arada
bulunmaktadir. Bu yOntem genellikle yoOneticilik gorevleri i¢cin gerekli olan
ozelliklerin belirlenmesinde kullanilir. Bu yontemde lidersiz grup tartismalari,
bekleyen sorunlar rol oynama yontemleri kullanilmaktadir (Cetin, Arslan ve Ding,
2015: 160-165). Grafik derecelendirme bir igin en 6nemli goriilen 6zelliklerinin en
kotliiden en iyiye ya da en iyiden en kotiiye seklinde Slgeklendirilmesi esasina
dayanmaktadir. Kontrol listesi yOnteminde c¢alisanlarin ¢alismalar1 hakkindaki
fikirleri sorulmaktadir. Sorular genellikle kapali ug¢lu olup evet hayrr seklinde
yanitlanmaktadir. Kritik olay yOnetiminde calisanlarm is basinda kritik olaylar
belirlemesine yonelik olarak yapilan bir sistemdir. Degerlendirici tarafindan
calisanlar belirli periyotlarla izlenmektedir. 360 derece geri bildirim yontemi ise {ist
yOnetici, amir, miisteri goriislerini igeren ¢ok yonlii degerlendirme yontemi olarak
tasarlanmistir. Bu degerlemede genellikle anket tekniginden yararlanilmaktadir.
Degerlendiren kisi sayismin fazla olmasi ve uzun siireli olmas1 nedeniyle maliyetli

bir yontem oldugu bilinmektedir (Simsek & Oge, 2015: 312-315).

2.2.3.5. Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar

Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar1 ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan
degerlendirmek miimkiindiir. Calisanlarin karsilatig1 sorunlar; degerlendirmeyi para
alma yolu olarak gorme, tek tarafli davranma, yeterince agik olmama, yil boyunca
iletisim kurmama, elestiriye kapali olup savunmaci bir tutum izleme, degerlendirme
oncesinde hazirlik yapmama ve yalniz formlara odaklanma seklinde siralanabilir.
Yoneticilerin karsilastigi sorunlar ise performansa dayali iicretlendirme yapmak,
performans hatalari, negatif algilamalar, tiim is ve c¢alisanlar1 ayn1 yolla
degerlendirmek, kalitenin gelismesine zarar vermek, degerlendirme sirasinda ¢alisani
sasirtmak, sadece kolay Olgiilen verileri 6lgmek ve degerlendirmek, degerlendirme

goriismelerini ertelemek ya da iptal etmek, calisan performanslarimi tek tarafli



31

degerlendirmek, suglama mekanizmasi olarak kullanmak ve iletisim ya da
planlamaya daha az zaman ayirmak seklinde siralanabilir (Rees ve Porter, 2003: 280-
284; Ivancevich, Matteson ve Konopaske, 1996: 203; Carrell, Elbert ve Hatfield,
1995: 351).

2.2.4. Performans Yonetimi

Performans yonetiminin agiklanmasinda, performans yonetimi ve 6nemi, performans
yonetim sistemleri, performans yonetiminde giincel gelismeler ve personel yonetim

sisteminin olusturulmasi tizerinde durulmaktadir.

2.2.4.1. Performans yénetimi ve énemi

Performans yoOnetimi, Orgiitiin fonksiyonel ve Orglitsel hedef ve stratejilerinin
performans ile uyumlu hale gelmesi ve birlikte uygulanmasi stirecidir. Bu siirecin
amaci, proaktif bir kontrol sistemi saglayarak fonksiyonel ve oOrgiitsel stratejilerin
tim isletme c¢alisanlarma benimsetilerek isletme faaliyetlerinde kullanilmasi ve
bunun sonucunda elde edilen geri bildirimle yonetim kararlarinin uygun bir sekilde
almmasidir (Basat, 2010: 34). Performans yonetim siireci kontrol faaliyeti ile birlikte
yiiriitiilmektedir. Orgiitlerin performans hedeflerinin belirlenmesi, performansin
Olciilmesi ile gerceklesen ve beklenen performansin karsilastirilmasi i¢in yapilan
diizenlemeler performans yonetiminin kapsami igerisinde yer almaktadir (Coskun,
2007: 7). Performans yoOnerimi sistemi, duragan bir siire¢ olan performans
degerlendirmeyi, daha aktif ve isleyen bir sistem haline getirerek, ¢alisan
performansin1 degerlendirirken, performansin gelistirilmesini de saglamaktadir
(Uyargil, 2013: 4). Genel olarak performans yOnetiminin amaclar1 su sekilde

siralanabilir (Barutgugil, 2002: 126):

» Kariyer yonetimi ve egitim faaliyetleri i¢in gerekli bilgilerin saplanmasi

» Calisanlarin performans gelisiminin geribildirim mekanizmalar1 ile desteklenmesi
» Calisanlarin zayif ve giighii yonlerinin acik ve net bir sekilde ortaya koyulmasi

» Performans 6l¢iimii ve performansin nasil gelistireceginin degerlendirilmesi

» Degerlendirilen personel ile yoOnetici arasindaki iletisimin ¢ift yonli hale

getirilmesi
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» Gergeklesen performans ile beklenen-hedeflenen performansin karsilagtiriimasi
» Gerekli performans kriterlerinin ulagilabilir bigimde belirlenmesi

» Bireysel hedeflere indirgenmis isletme hedefleri ile orgiitte uyum saglanmasi

Performans yonetimi sistemi ile birlikte hem Orgiitsel hem de bireysel gereksinimler
giderilebilmekte ve bircok yarar elde edilebilmektedir. Calisanin performansinda
artiglar goriilmekte, Orgiitlin hizmet kalitesi, verimliligi ve kalitesi artmaktadir.
Ayrica, orgiitsel ve bireysel potansiyelin agikca kullanilmasini saglarken, rgiitiin ve
calisanlarin zayif ve giiclii yonlerini degerlendirmekte ve motivasyonu yiikselterek

isletmeye katkida bulunmaktadir (Uzoglu, 2011: 15).

2.2.4.2. Geleneksel performans yonetim sistemleri

Geleneksel performans yonetimi isletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalmasini
saglayacak bilgileri sunamamaktadir. Ciinkii geleneksel performans yonetiminde
yenilik¢ilik, inovasyon, miisteri ve kalite gibi unsurlar goz ardi edilmektedir. Ayrica
bu yontemde daha ¢ok mali Olgiitler kullanilmaktadir. Geleneksel performans
degerlendirme yontemleri isletmelerdeki departmanlarin 6zerkligini gbz ardi
etmekte, kisa donemli hedeflere odaklanmakta ve stratejik uygulamalari
desteklemede yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Ayrica geleneksel performans yonetimi
calisanin etkinligini ve yetenegini artirma, iiretim siireglerini iyilestirme, kalite ve
miisteri ihtiyaclarmi karsilama konularinda yetersiz kalmaktadir. Geleneksel
performans degerlendirme yOntemlerinin degisen sartlara ve ihtiyaclara cevap
verememesi degisime ayak uyduracak modern performans degerleme yontemlerinin

on plana ¢ikmasina sebep olmustur (Hatunoglu, Bakan ve Eraslan, 2011: 410-411).

2.2.4.3. Performans yonetiminde giincel gelismeler

Glinlimiizde iretim siireclerinin iyilesmesi, teknolojik gelismeler ve kiiresel
etkilesimler tiiketici tercihlerini degistirmis, bu da isletmelerin giincel gelismelere
cevap verecek nitelikte yapilanmasi ihtiyacini dogurmustur. Artik isletmeler
performans degerlendirmede maddi olmayan varliklarinin da degerini belirlemeye
baslamislardir. Ornegin, bircok orgiitte isletmeler memnuniyeti yiiksek miisteri

profili, donanimli ve motivasyonu yiliksek c¢alisan, kaliteli {iriin ve hizmet
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bilesenlerini maddi olmayan varlik olarak degerlendirmektedir ve bu durum yonetim
anlayismi1 dogrudan etkilemektedir. Giiniimiiziin rekabet ortaminda isletmeler,
rakiplerine iistiin gelmek i¢in {ist diizey performans sergilemek zorundadir ve siirecte
isletmenin en 6nemli girdisi olan insan kaynaginin degeri artmistir. Bu dogrultuda
isletmeler de calisanlarin performans ve gelisimleri i¢in gerekli olan unsurlari
biinyelerinde tutmaya baslamislaridir.  Isletmelerin  geleneksel performans
yontemlerinde iyilestirmelere giderek c¢alisanlarini birey, ekip, kurum diizeyinde
degerlendirmek ve gelistirmek i¢in hazirlanmis olan yazilimlar, internet destegi,
hedefe ulasmay1 Olcen ve is bilgisi ile yetkinlikleri degerlendiren yazilimlar

kullanmaya basladiklar1 gériilmektedir (Ozkaya, 2013: 16).

Gilintimiizde performans degerlendirme yonetim sistemlerinden en giinceli ve en ¢ok
s0zli edileni “360 derece performans degerlendirme yontemi”dir. 360 Derece Geri
Bildirim Yontemi, “bir ¢alisanin davranislar1 ve bu davranislarin etkileri hakkinda o
calisanin istlerinden, calisma arkadaslarindan, parcast oldugu proje takimlarmin
diger iiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden bilgi toplandig: bir sistemdir”. Bu
yontemin ¢alisanlari performansiyla alakali birden fazla bakis acisin1 yansitmasi ve
performansin her agidan degerlendirilmesini saglamasi ile ¢alisanlarin performansi

daha giivenilir ve dogru sekilde algilanmaktadir (Illeez ve Giiner, 2006: 326).

2.2.4.4. Performans yénetim sistemi olusturulmasi

Performans yOnetim sisteminin olusturulmasi hedeflerin belirlenmesi, degerleme
kriterlerinin ~ belirlenmesi, degerlendirme  standartlarmm  belirlenmesi  ve
degerlendirme periyotlarmin belirlenmesi asamalarindan olugsmaktadir. Bu asamalar

asagidaki gibi ele almabilir:

» Hedeflerin Belirlenmesi: Performans yoOnetim sisteminin olusturulmasinda
hedeflerin 1yi belirlenmesi, sistemi kapsayan tiim elemanlara acik bir sekilde
belirtilmesi olduk¢a oOnemlidir (Bayraktaroglu, 2006: 111). Performans
degerlendirmenin dogru ve etkin bir sekilde yapilabilmesi i¢in bireysel ve orgiitsel
hedeflerin net bir sekilde ve agikca belirlenmesi gerekmektedir (Palmer, 1993:

16). Isletme hedeflerinin belirlenmesinde hem y®éneticilerin hem de ¢alisanlarm
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fikirleri alinmali, orgiitiin hedefleri gercekei, belirli ve uzun donemi kapsayacak
sekilde tasarlanmalidir (Ozdemir, 2002).

» Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi: Degerleme kriterlerinin belirlenmesi,
performans degerlendirme siirecinin ikinci basamagini olusturmaktadir. Sistemin
etkin bir sekilde isleyebilmesi icin ilk olarak gorev ve is analizlerinin yapilmasi,
gorev ve islerin tanimlanmasi olduk¢a Onemlidir. Bunlarin tanimlanmasi ise
kriterlerin belirlenmesi ile miimkiindiir. Kriterler belirlenirken sunlar g6z 6niinde
bulundurulmalidir (Sabuncuoglu, 2000: 187); 10’u gecmeyecek sekilde kriterler
sinirlandirilmalidir, kriterler anlasilir ve agik olmalidir, kriter se¢iminde yalnizca
is verimi degil, calisanlarin davramiglar1 da degerlendirilmelidir, kriterler isin
sorumluluk seviyesine ve Ozelligine uygun sekilde hazirlanmalidir, en azindan
yonetici, biiro elemani ve is¢iler icin farkli kriterler kullanilmalidir genel olarak
kriterler, bireyin iliski ve davranislari, bireysel ozellikler, is bilgisi ve yetenegi,
calismanin temel nitelik ve niceligi olmak tlizere dort grupta toplanmalidir.

» Degerlendirme standartlarinin  belirlenmesi: Degerlendirme standartlarinin
gergcekci ve herkes tarafindan anlasilabilir olmasi gerekmektedir (Bilgin, 2001:
214). Ciinkli basarmmim elde edilmesi i¢in neyin Olgiileceginin bilinmesi ¢ok
onemlidir. Hem {ist hem de ast i¢cin faydali olacak bilgiler “neyin yapilmasi
gerektigi” ve ‘“nasil yapilmasi gerektigi” performans standartlar1 ile
belirlenmektedir. Bir ¢alisganin neyi yapmasi gerektigi, gorev tanimlarini
belirtmektedir. O nedenle ikinci kistm “nasil yapmasi gerektigi” kismu,
degerlendirme standartlarin1 cevap olarak belirlemektedir. iki soru da birbiri ile
yakindan iligkili odugu i¢in bir¢ok is taniminda, gorev ve sorumluluklarin tanimi
ile birlikte performans standartlarina da yer verilmektedir (Uyargil, 1994: 29).
Performans degerlendirmenin etkili bir bigimde yapilabilmesi i¢cin degerlendirme
standartlarinin  gerceklik, Olciilebilirlik ve spesifiklik 6zelliklerini tasimasi
gerekmektedir. Spesifiklik ile, her bir personelin kendisinden beklenenleri kesin
ve net olarak bilmesi ifade edilmektedir. Olgiilebilirlik ile nicel standartlar ele
almmakta ve nicelligin 6l¢iilmesi ifade edilmektedir. Gergeklik ile de, ulasilabilir
standartlar ifade edilmektedir. Ciinkii standartlar ulasilabilir olmadiginda
calisanlar ulasma cabalarin1 birakacak ve hedeften sapilacaktir (Erdogan, 1991:

171; Sabuncuoglu, 2000).
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» Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi: Gilinimiizde modern oOrgiitlerde,
yoneticilerin zamani degerli ve sinirli olmaktadir. Bu nedenle performansin
degerlendirilmesi genellikle bir takvime baghh olarak periyotlar seklinde
yapilmaktadir. Calisanlarin degerlendirilmesi olduk¢a zor ve zaman alici bir
gorevdir. Bu sebeple degerlendirme wuygulamalar1 genellikle verimli
olmamaktadir. Degerlendirme periyotlarinin yakin araliklarla ve kisa donem
icerisinde yapilmasi1 da degerlendirmeyi olumsuz etkilemektedir. O yiizden
degerlendirme periyotlarmin yilda bir kez ya da alt1 aylik araliklarla yapilmasi
uygun gorilmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 171). Degerlendirme periyodunun
belirlenmesi  isletmeden  isletmeye  farkli  olabilmektedir. = Performans
degerlendirme yonetiminde uygulanacak olan yOontemin uzun zaman almasi,
uygulama periyodunun belirlenmesinde smirli bir rol oynamaktadir (Atay, 1990:
242). Buna ek olarak degerlendirme sonuglarinin ne zaman uygulamaya alinacagi

hususu da periyodun belirlenmesinde rol oynamaktadir.

2.2.5. Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Karsilastirmasi

Performans yonetimi sistemi, performans degerlendirme siirecine gore daha kapsamli
bir kavramdir. Performans degerlendirme siirecinde sadece 6lgme safhasi varken
performans yonetiminde egitim ihitya¢ analizi, hedef belirleme gibi yoneticiler i¢in
onemli olan karar alma siirecleri de yer almaktadir. Performans degerlendirme ve

performans yonetiminin karsilastirmasi su sekilde yapilabilir (Digkaya, 2006: 82):

» Performans degerlendirmede performans hedefine gereksinim duyulmamakta,
subjektif kriterler yer almaktadir. Performans yonetim sisteminde ise ortaklaga
karar verilmis performans hedefleri bulunmaktadir.

» Performans degerlendirmede gereksinim duyulan egitimler tartisilmamaktadir.
Performans degerlendirme yonteminde ise ihtiya¢ duyulan egitimler tartigiimakta
ve karara baglanmaktadir.

» Performans degerlendirmede yilda en fazla iki goriisme yapilmaktadir.
Performans yonetim sisteminde ise, gerektiginde yonlendirme ve geri bildirim

yapilabilmektedir.
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» Performans degerlendirmede iletisim anlik ve plansiz iken, performans ydnetim
sisteminde siirekli iletisim mevcuttur.

» Performans degerlendirmede degerlendirmeler bazen gizli yapilirken, performans
yonetim sisteminde seffaf ve acik bir sistem islemektedir.

» Performans degerlendirmede degerlendirme sonuglarinin nasil kullanilacagi
bilinmemektedir, ancak performans yonetim sisteminde degerlendirmenin nasil ve
nerede kullanilacagi acik ve net bir sekilde belirlenmistir.

» Performans degerlendirmede degerlendirmeyle ilgili yorum yapilmazken,
performans yonetim sisteminde calisan yapilan degerlendirme hakkinda yorum
yapabilmektedir.

» Performans degerlendirme ¢alisanin kendisine odaklanirken, performans yonetim
sistemi performansa odaklanmaktadir.

» Performans degerlendirme insan kaynaklar1 sistemi olarak gorev yaparken,
performans degerlendirme sistemi yonetim sistemi olarak gérev yapmaktadir.

» Performans degerlendirmede kontrol etme ve dengeleme mekanizmalari
bulunmamaktadir. Ancak performans yOnetim sistemlerinde dis ve i¢ uyum
sirekli kontrol edilmekte, herhangi bir yanlhs saptandiginda dogrulama

yapilmaktadir.

2.3. is Performansi (Gorev Performansi ve Baglamsal Performans)

Is performans: kavrami, gorev performans: ve baglamsal performans kavramlari
kapsaminda ele alinmakta ve gorev performansi ile baglamsal performans

karsilagtirmali olarak degerlendirilmektedir.

2.3.1. is Performansi1 Kavram

Is performansinn pek ¢ok kisi tarafindan farkli sekillerde tanimlandigi

gozlenmektedir. Bu tanimlamalardan bazilar1 asagidaki gibi ele alinmaktadir.

Is performans, ¢alisanlarin manevi ve maddi 8gelerden en iist seviyede faydalanma
derecesidir. Bu nedenle ¢alisanlarla ilgili tim o6geler Olciildiigiinde elde edilen

sonucun isletmenin daha 6nce belirledigi hedef, ama¢ ve misyonu ile uyumlu oldugu
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gozlemlendiginde iyi bir performansin elde edildigi varsayilmaktadir (Monil ve

Tahir, 2011: 34).

Is performansi, “calisanlarin iste sergiledikleri tutum ve davranislarin tamami” ya da
“o 1sle ilgili amaglarla hedefe yonelik neye ulasabildigi ve neyin saglayabildiginin

nicel ve nitel olarak ifadesi” seklinde tanimlanmaktadir (Dogan, 2018: 29).

Is performansi, belli bir siire igerisinde ¢alisan tarafindan gergeklestirilen gorevlerin
yapilmas1 sonucunda elde edilen ¢iktidir (Agikalin, 1999: 102). Bu sonuglar olumsuz
oldugunda calisanlarin performansinin diisiik oldugu ve basarisiz oldugu
varsayllmaktadir. Olumlu oldugunda ise g¢alisanin kendisine verilen gorevleri ve
yiikiimliiliikleri basarili bir sekilde yeri getirdigi ve performansinin yiiksek oldugu

kabul edilmektedir (Bingol, 2013: 367).

Is performansi aslinda bir tutum sekli olarak degerlendirilmektedir. Bu tutumlar
insan kaynaklarmi yansitmaktadir. Bu nedenle calisanin kontrolii altinda olmayan
tutumlara odaklanmasi performansi olumsuz etkilemektedir. Bir calisan kontrol
edebildigi islere odaklandiginda, ortaya c¢ikarilmasi gereken eylemin kendisini
olusturmakta ve bunun sonucunda da performansi yiikselmektedir (Landy ve Conte,

2010: 175).

Is performans: isletmelere gore farklilik gdsterebilmektedir. Bazi isletmeler is
performansiin belirlenmesinde kaliteyi, pazar payini ve karlilig1 kriter olarak kabul
ederken bazilarinda ise verimlilik, misteri odaklilik ve maliyet 6n planda
tutulmaktadir. Clinkii her isletme, pazardaki yerini korumak ve rakiplerine istiinliikk
saglamak icin yiiksek performansi hedeflemektedir. Bunun i¢in de is performansi, en

onemli unsurlardan birisini olusturmaktadir (Erkut, Ceylan ve Bayram, 2001: 11).

2.3.2. Gorev Performansi

Gorev performanst kapsaminda gorev performansi kavrami ve Onemi, gorev

performansinin boyutlari, belirleyicileri ve ¢iktilari izerinde durulmaktadir.
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2.3.2.1. Gorev Performansi Kavrami ve Onemi

En yalin tanimuyla, bir isin gerceklestirilmesi i¢cin gerekli ana yiikiimliiliikler gérev
performanst olarak tanimlanmaktadir ve bu gorevler her is dali i¢in farklilik
gostermektedir (Jawahar ve Carr, 2006: 331). Gorev performansi, “iiriin veya hizmet
ireten veya {iiretimi mimkiin kilan teknik temelleri destekleyen davranislari

icermektedir” (Fisher ve Hartel, 2004: 4).

Temel tanimlardan anlasildig: lizere gorev performansi, konu olan isin i§ taniminda
yer alan gorevlerin yerine getirilme diizeyidir. Buna bagl olarak is tanimi ne kadar
kapsamli ve giivenilir olusturulduysa calisanlarin gérev performanslarini belirleme

diizeyi de o 6l¢iide giivenilir olacaktir.

Yiiksek gorev performans: icin ahlaki nitelikler, belirgin gorev tanimlari, uygun
calisma ortamlar1 ve mesleki yeterlilik oldukca onemlidir. Gorev tanimlarinin kesin
ve net bir sekilde yapilmasi her daim miimkiin olamamaktadir. Bu durumlarda
performansin da belirlenmesi zor olmaktadir. Orgiitiin amagclarma ulasabilmesi i¢in
bireyin tutum ve davraniglari, bireyin gosterecegi performansi ifade etmekte ve
yalnizca isle ilgili sorumluluklar1 degil ayn1 zamanda isle alakali olmayan davranis,
gorev ve sorumluluklar1 da igermektedir. Yani gorev performansi daha ¢ok isin

teknik yan1 ve uzmanligiyla alakalidir (Kilig, 2006: 175).

Bireyin kontrolii altindaki davranislar, orgiitsel amaglara yonelik oldugunda gorev
performanst ortaya c¢ikmaktadir. Gorev performansiyla iliskili eylemler, lretim
girdilerini hizmet ve iirline doniistiirmede ya da teknik etkinlikleri devam ettirmekte

olduk¢a 6nemli goriilmektedir (McShane ve Von Glinow, 2007: 25).

Yani; gorev performans: ya dolayl bir sekilde gerekli hizmet ve {liriinleri beraber
saglayarak ya da direkt olarak isin teknik siire¢lerinin bir kismini harekete gecirerek,
isletmenin teknik yonlerini gelistiren ve gorevlerin yerine getirilmesini saglayan is

sorumluluklarinin faydali olmasi anlamina gelmektedir.
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2.3.2.2. Gorev Performansinin Boyutlart

Gorev performans kavrami iki boyuttan olusmaktadir. Bunlar teknik-idari gorev
performanst ve liderlik performans: seklindedir (Mohammed, Mathieu ve Bartlett,
2002: 799). Teknik-idari gorev performansi, is kararlari, c¢iktir kalitesi, planlama,
yonetim ve kirtasiye gibi liderlikle alakali olmayan gorevleri icermektedir. Liderlik
gorev performansi ise, motivasyon, denetleme ve astlar1 degerlendirmeyle birlikte,
insan iligkileri ve insan yonetimi gibi konular1 icermektedir (Mohammed, Mathieu ve
Bartlett, 2002: 799). Baglamsal performansa benziyor gibi goériinmesine ragmen
liderlik gorev performanst amacglara ulasmay:r hedeflemekte ve rehberlik ve
motivasyon gibi konulara agirlik vermektedir. Liderlik gorev performansi, gorev
performanst ve baglamsal performansin kisileraras1 boyutlarinin bir harmani olarak

goriilebilmektedir (Conway, 1999: 5).

2.3.2.3. Gorev Performansinin Belirleyicileri ve Ciktilart

Gorev performansimi belirleyen ve etkileyen bircok etmen bulunmaktadir. Bunlardan
en Onemlileri kisilik ozellikleri ve biligsel yeteneklerdir. Bir calisanin gorev
performansmin belirleyicileri olarak kisilik 6zellikleri ve o calisanin biligsel
yetenekleri On plana ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalar biligsel yetenekler ve siirecler
ile gorev performansi arasinda dogrudan iliski oldugunu gostermektedir. Calismalara
gore bilissel yetenekleri giiclii olan calisanlarin gérev performanslar1 daha yiiksek

olmaktadir (Hunthausen, 2000: 29).

Gorev performansmin belirleyicilerinden kisilik 6zelliklerinin 6l¢iilmesi de bir
bireyin performansi hakkinda bilgi vermektedir. Yapilan ¢aligmalar 6zellikle kontrol
odakli, is birligi yapan, bagimsiz ve bagimli calisabilen ve uyum saglayabilen
calisanlarin gorev performanslarmin diger ¢alisanlara gore oldukga yiiksek oldugunu

gostermektedir (Hunthausen, 2000: 30).

Gorev performansit bir¢ok belirleyici etken ile sekillenen bir degisken olmakla
birlikte, cok sayida bireysel ve orgiitsel ¢iktiya ulasmada ele alinabilecek dnciil bir
degisken olarak da degerlendirilebilir. Bu ac¢idan ele alindiginda, gdrev performansi

ast-list etkilesiminde terfi edebilirlik degerlendirmelerinde {istler tarafindan
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basvurulan ilk kaynak olmakta ve terfi edebilirlik degerlendirmelerinde onemli rol
oynamaktadir (Giirbiiz ve Ayhan, 2017: 4-5). Gorev performansi teknik faaliyetlere
yonelik davraniglart igermekte ve Orgilitsel amaglara ulagsmada Onemli rol

istlenmektedir (Akca ve Yurtgu, 2017: 199).

2.3.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans kapsaminda baglamsal performans kavrami ve Onemi,
baglamsal performansin benzer kavramlar ile olan iliskisi, baglamsal performansin

boyutlari, onciilleri ve ¢iktilari tizerinde durulmaktadir.

2.3.3.1. Baglamsal performans kavrami ve onemi

Gilintimiizde isletmeler yogun rekabet ortaminda rekabet gii¢lerini koruyabilmek icin
daha cok c¢aba harcamali ve aymi zamanda kendilerini gelecekteki ihtiyaclara
hazirlamalidirlar. Bu nedenle orgiitler sadece kendilerine tanimli gorevleri degil daha
fazlasin1 gercgeklestirmelidir ki bu sayede rekabette bulunabilmeli ve gelecege
gereken yatirimlarmi gerceklestirebilmelidir. Bunun sonucunda da bir¢ok iste olmasa
bile cagdas orgiitlerde pek cok yonetici artik baglamsal performansa Onem
vermektedir. Baglamsal performans, gorev faaliyetleri ve siiregleri agisindan 6nemli
bir itici gili¢ olarak islev goren orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekilendirmeleri
nedeniyle temel gorev fonksiyonlariyla iliski i¢inde olmayan ancak 6nemli bireysel

cabalar olarak tanimlanmaktadir (Jawahar ve Carr, 2007: 332).

Baglamsal performans, gorev faaliyetlerinin kendisi ile direkt ilgilenmemektedir.
Baglamsal performans daha ¢ok gorevin bitirilmesi ve basariya ulagilmasi igin
hizmet eden psikolojik, sosyal ve Orgiitsel ¢evreyi destekleyen bir katalizor gorevi

gormektedir (Borman, 2004: 338).

Baglamsal performans davranislarina 6rnek olarak, orgiitii koruma ve destekleme,
usul ve kurallara uyma, diger calisanlara yardim etme ve gerektiginde is birligi
yapma, hevesle ve istikrarla calisma ve ekstra calisma i¢in goniilli olma
verilebilmektedir (Befort ve Hattrup, 2003: 17). Ayrica baglamsal performans

calisanlarin isin bitirilebilmesi i¢in fazladan g¢aba harcamasi, Orgiitiin amacglara
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katkida bulunmasi, orgiitteki calisanlara yardimci olmasi, kendi bireysel goriisiine
ters ¢ciksa dahi igbirliginde bulunmasi, orgiitsel prosediir ve kurallar hakkinda bilgi

sahibi olmasini da kapsamaktadir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 82).

2.3.3.2. Baglamsal performansin benzer kavramlar ile iligkisi

Baglamsal performans literatiirde siklikla Orgiitsel vatandaslik ve prososyal
davranslar ile iliskilendirilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve prososyal
davranis ile baglamsal performans iliskisini degerlendirmek baglamsal performans

kavramimin anlagilmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

2.3.3.2.1. Orgiitsel vatandashk davranist

Orgiitler verimliliklerini ve basarilarin1 artrmak icin giiniimiizde bir¢ok yola
bagsvurmaktadir. Bu yollar arastirmacilar tarafindan ele alinmakta, Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 yakin mercek altina alimmaktadir. Yapilan arastirmalarda ele
alman ve baglamsal performansla benzer oldugu diisiiniilen orgiitsel vatandaslik
davranisi, bicimsel olmayan, Orgiite yarar saglayan ve emir almaksizin goniilli
olarak yapilan davraniglar1 icermektedir. Ayrica bu davranis diger ¢alisanlara goniillii
olarak yardimci olma, yenilik yapma, is1 zamaninda tamamlama ve sikayet etme gibi

istenmeyen tutumlar1 azaltma davranislarini da kapsamaktadir (Cetin, 2004: 12).

Orgiitsel vatandashk davranisi, bir isletmede etkinligin ve verimliligin artirilmasmda
calisanlarm biitiin ¢abalar1 seklinde aciklanmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi,
yaygin iletisimi saglama, maharet ve becerileri gelistirme, sikayet ve dilekleri kabul
etme, orglitte benimsenmeyen ve yikici olabilecek davraniglardan 6rgiitii koruma gibi
konular1 kapsamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davramsinda yardimlasma ve
goniilliiliik esastir ve bu roller isin gerekliligi olarak algilanarak isleyise katkida
bulunmaktadir (Ersahan, 2011: 151). Orgiitsel vatandaslik davranisi, “bigimsel 6diil
sisteminde dogrudan, tam olarak bulunmayan ve dikkate alinmayan, fakat bir biitiin
olarak Orgiitiin islevlerini verimli bir bicimde yerine getirmesine yardimci olan,
goniilliiliige dayali davraniglar” seklinde tanimlanmaktadir (Polat ve Celep, 2008:

310).
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Bazi arastirmacilar orgiitsel vatandaslik davranisi igerigini baglamsal performans
kavrammin daha genis bir hali seklinde degerlendirmektedir. iki kavram birbirine
oldukca benzemektedir. Ancak iki kavram arasindaki fark goniilliiliik esas1i ve
karsilik beklememektir. Orgiitsel vatandaslik davramsinda calisan davranislari
goniillii  sergilemekte ve hicbir karsilik beklememektedir. Ancak baglamsal
performansta ise durum bu sekilde degildir. Baglamsal performans bir caliganin
performansimnin degerlendirilmesinde kullanilmakta ve ¢alisanlar bu nedenle
istemeseler dahi, olumlu degerlendirme almak icin davramig sergileyebilmektedir

(Bagci, 2014: 61-62).

2.3.3.2.2. Prososyal davranis

Toplumlarda yagamin huzurlu bir bigimde devam ettirilebilmesi, toplumu olusturan
bireyler arasindaki iliskinin dengeli ve olumlu olmasiyla iligkilidir. Olumlu
davraniglar toplum icerisinde cesitli degiskenlere bagli olarak bicimlenmektedir.
Kiiltiir, 0gretmen, akran, ebeveyn gibi bilesenler toplumun yapisini olusturan
bilesenlerden bazilarii olusturmaktadir. Bu bilesenler prososyal davranisin kdkenini

olusturmada 6nemli rol oynamaktadir (Grusec ve Hasting, 2006: 338).

Ozgecilik, paylasma ve yardimseverlik gibi nitelikler insanin dogasinda
bulunmaktadir. Bunun yani sira kurban olma, su¢ ve saldirganlik gibi toplum i¢in
olumsuz etkileri olan davraniglar da 6n plana ¢ikabilmektedir. Olumlu ve olumsuz
olan tiim bu davranislar ile sosyal, davramgsal ve kiiltiirel bilesenler prososyal

davranislar1 toplumsal olarak 6n plana ¢ikarmaktadir (Grusec ve Hasting, 2006: 338).

Bir insan hayat1 boyunca toplumsallagsma yani toplumda yer edinme ¢abas1 i¢indedir.
Toplumsallasma yasam boyunca devam eden bir siireci olusturmaktadir.
Toplumsallasma ve diger bireylerle uyumlu yasama devam etme ise, isbirligi,
paylasma ve yardimlasma gibi davranislarla miimkiin olmaktadir. Iste bu olumlu
davraniglara prososyal davranislar adi verilmektedir. Prososyal davraniglar bireylerin
birbirine olan gereksinimini karsilamada olduk¢a 6nemlidir. Bir bireyin ¢ocukluktan
yetigkinlige yasam siirecinde saglikli iletisim kurabilmesi ve saglikli bir birey olarak

topluma katilabilmesinde bu prososyal davranislar olduk¢ca 6nemli goriilmektedir.
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Prososyal davranislar en genel tanimi ile diger insanlara sartsiz ve beklentisiz yardim
etme davranis1 seklinde tanimlanmakta ve Ozveriyi biinyesinde barmdirmaktadir

(Berk, 2006: 407).

Prososyal davraniglar bir bireyin ya da topluluk halindeki bireylerin faydasina
olabilecek, bireyin baski hissetmeden ve goniillii sekilde yaptigi1 davranislardir
(Eisenberg ve Mussen, 1990: 3). Yani prososyal davranis sergileyen bir birey diger
bireyin iyiligi i¢in isteyerek, goniillii bir sekilde ¢abalamaktadir.

Prososyal  davranis, genellikle baglamsal performans ile  yakindan
iligkilendirilmektedir. Ancak Orgiitsel vatandaslikta oldugu gibi prososyal davranis
karsilik beklenmeden sergilenmektedir. Ayrica prososyal davranis genel olarak
toplumda sergilenen ve insan iletisiminde anahtar rol oynayan bir davranis iken,

baglamsal performans is hayatr ile ilgilidir (Ipek, 2016: 13-14).

2.3.3.3. Baglamsal performansin boyutlar

Baglamsal performans iki boyutta ele alinmakta olup bu boyutlar literatiirde

kisileraras1 yardimlagsma ve ise adanma seklinde adlandirilmaktadir.

2.3.3.3.1. Kisilerarast yardimlasma

Baglamsal performansin boyutlarindan birisi olan kisileraras: yardimlagma, orgiitsel
amagclara ulagsmay1 destekleyen ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim ile ilgili davraniglar
olarak tanimlanmaktadir. Kisileraras1 yardimlasma; calisma arkadaslarmin
performanslarma katki saglamaya yonelik, anlayigh, birlikte calismaya egilimli,

yardimsever eylemleri kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Ekip icerisinde calisanlara yardim etmek, calisma arkadaslarinin performansini
olumlu yonde etkileyecek davranislar sergilemek, digerleriyle isbirligi yapmak
kisileraras1 yardimlagsma davraniglarma ornek verilebilir (Akca ve Yurtcu, 2017:
200). Kisileraras1 yardimlasma davramiglart siirekli, 6zendirici ve ayrmtilara,
Ozdisipline, caba harcamaya vurgu yapan yardimsever, diisiinceli ve isbirlik¢i

davraniglardir (Scotter, Motowidlo ve Cross, 2000: 528).
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2.3.3.3.2. Ise adanma

Ise adanma ve ise adanmislik kavrami, bireylerin orgiit icinde kendilerine verilen
isler ya da isle ilgili rollerine kars1 hissettikleri pozitif diisiinceler, duygular, tatmin
ve motive edici davranislar ile devamlilik arz eden isle ilgili biligsel bir siire¢ olarak
ifade edilmektedir (Schaufeli vd. 2002: 74; Bakker ve Demerouti, 2008: 209). Baska
bir ifadeyle ise adanmislik, bireyin sahip oldugu yiiksek diizeyde enerji ve
performanst sayesinde 1si ile Ozdeslesmesi ve baglhilik kurmasi seklinde

belirtilmektedir (Bakker vd. 2008: 189).

Ise adanmislik diizeyleri yiiksek olan, kendini ise adayan, isine baglanan, onunla
Ozdeslesen yani isine tutkuyla baglanan bireylerin diger c¢alisma arkadaslarindan
daha fazla inisiyatif aldiklari, is tatminlerinin daha yiliksek oldugu, oOrgiite olan
baghliklarmin arttig1, o©z-yeterlilik diizeylerinin yiikseldigi, daha Ongoriimcii
olduklari, verimliliklerinin ve performanslarinin artigi, presenteizm, tiikenmislik,
isten ayrilma niyeti gibi davramiglarinin azaldigir goriilmektedir (Sonnentag, 2003;

Eyiusta, 2015; Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008; Kanbur ve Kanbur, 2018).
2.3.3.4. Baglamsal performansin énciilleri ve ¢iktilart

Baglamsal performansin Onciilleri, gorev performansinin Onciilleri ile benzerlik
gostermektedir. Kisilik oOzellikleri ve biligsel siirecler baglamsal performansin
onciilleri arasinda yer almaktadir (Hunthausen, 2000: 29-30). Ayrica “toplumsal
kiltiir”, “orgit kultlird”, “liderlik” unsurlar1 da baglamsal performansin 6nciilleri
arasinda yer almaktadir. Toplumsal kiiltiir ile baglamsal performans davranisi
arasinda Oonemli bir iliski bulunmaktadir. Baglamsal performansin Onciillerinden
birisi olarak toplumsal kiiltiir, liderlerin astlar1 dstiindeki etkiyi dogrudan
etkilemektedir. Ayrica kiiltlir 6rgiitsel vatandaslik iizerinde dogrudan artiric1 etkiye
sahip oldugundan, baglamsal performansi da belirlemede kullanilmaktadir. Kiiltiire
bagl olarak bireyler yalnizca kendi kisisel deger ve ¢ikarlarma uyan ve katki
saglayan etkinliklerde bulunmamakta, diger bireylere de yardim etmeyi ve katki
saglamay1 tercih etmektedir. Bu durum da baglamsal performansi belirlemektedir.

Orgiit kiiltiirii baglamsal performansin onciilleri arasinda ele almmaktadir. Orgiit
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kiiltliriinde uygun ve uygunsuz davraniglarla ilgili beklentiler ve davranis normlar1
bulunmaktadir. Davranig normlar1 bireylerin sahip oldugu ve OoOrgiitte herkesin
paylastig1 belirli degerler etkisi ile olusmakta ve orglitsel hedefe ulasmaya katkida
bulunmaktadir. Bu nedenle baglamsal performansi da etkilemektedir. Liderlik,
calisanlarin baglamsal performansi iizerinde etkili olan diger bir faktordiir. Liderler
bir orgiitiin beklenti ve hedeflerini netlestiren 6nemli aracilar ve 6rnekleri teskil
etmektedir. Liderler orgiitiin hedeflerini gergeklestirmeye ¢alisirken ¢alisanlar1 tegvik
edebilmekte bu  sekilde goniillilik yayillarak  baglamsal performans
etkilenebilmektedir. Ayrica liderlerin adil ve esit davranmasi ve astlar1 ile etkili
iletisimler kurmasi1 baglamsal performansin artirilmasinda dogrudan rol

oynamaktadir (Reily ve Aronson, 2012: 6-10).

Baglamsal performans isletmenin verimliligini, tretkenli§ini artirmaktadir.
Baglamsal performansin ¢iktilari hem calisan hem yoneticiler hem de miisteriler
acisindan Onem tasimaktadir. Baglamsal performans sonucunda calisanlar is
arkadaslartyla bilgilerini paylasarak yardimlasmay: kolaylastirmaktadirlar. Oneriler
sunma ya da faydali becerileri is arkadaslarina 6gretme sonucunda verimliligin arttig1
gozlenmektedir. Ayrica grup faaliyetlerinde isbirligiyle yapilan islerde enerji ve
zamanin azaltilmasiyla verim artmaktadwr. Calisanlarin Orglitsel prosediirlere
uymalari, yoneticilerin disiplinli olmasi, astlarin yakindan takip edilmesi sonucunda
gorevlere odaklanilmasi, orgiitsel iyilestirmelerin dnerilmesi i¢in yoneticilere degerli
geri Dbildirimlerin saglanmasi, yiiksek diizeyde duyarlilik sergileyen bireyler
sayesinde yeni bilgi ve beceri gelisimi i¢in yeni firsatlar bulunmasi ve ¢alisanlarin
yiiklerinin azaltilmas1 ve vicdanli, sivil erdem tasiyan ve nezaketli calisanlar
sonucunda miisteri memnuniyetinin artirilmasi da baglamsal performansin ¢iktilar:

arasinda yer almaktadir (Reily ve Aronson, 2012: 11).

2.3.4. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Karsilastirmasi

Literatiirde gorev performansi ile baglamsal performans farkli kavramlar olarak
tanimlanmaktadir. Gorev performansi, mal ve hizmet liretmeyle dogrudan ilgili olan
veya Orgiitiin temel teknik siireg¢leri agisindan dolayli olarak destek saglayan

faaliyetler olarak tanimlanmakta iken baglamsal performans, gorev faaliyetlerinin
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ortaya ¢ikarildigi psikolojik ve sosyal iligkileri destekleyen davranislar biitiinii olarak

tanimlanmaktadir (Eugene, Alvarez ve Thompson, 2009: 105).

Baglamsal performans, Orgiitiin teknik siireclerine katkida bulunmamakta ancak
teknik temelin fonksiyonel hale getirilmesinde en genis Orgiitsel, sosyal ve psikolojik
ortamin olusumunu desteklemektedir. Ayrica sosyal ve orgiitsel biitiinliigi tesvik
eden ve teknik temelin gomiilii oldugu psikolojik iklimi zenginlestiren faaliyetleri
kapsar. Ornegin; baskalariyla isbirligi yapma ve onlara yardimc1 olma, kisisel olarak
inanmasa bile orgiitsel kural ve prosediirleri izleme, orgiitsel hedefleri onaylama,
destekleme ve savunma, kendi goOrevlerini basarili bir sekilde tamamlamak
gerektiginde ekstra caba harcama, bigcimsel olarak isin parcasi olmayan gorev
faaliyetlerini yiirlitmeye gonilli olma gibi durumlar1 icermektedir. Baglamsal
performansin tanimi kararli olma ve goniillii olma gibi motivasyon ile ilgili 6geleri
kapsarken, gorev performansinin taniminda ise motivasyon ile ilgili 6geler yer
almamaktadir (Motowildo, Borman ve Schmit, 1997: 80). Gorev performansi ve
baglamsal performans arasindaki farkliliklar su sekilde aciklanabilir (Ozgelik, 2017:
90; Erkog, 2015: 17):

» Baglamsal performans orgiite psikolojik ve sosyal yonden katki saglarken, gorev
performansi teknik agidan katkida bulunmaktadir.

» Baglamsal performans, bir orgiitteki her is i¢in birbirine benzerdir ancak gorev
performansi isten ige farklilik géstermektedir.

» Baglamsal performansta davranigsal rollere odaklanilirken, gorev performansinda
odak nokta “licret”tir.

» Baglamsal performansin Olgiitleri miidaafa etme, savunma, Orgiitsel amaglari
destekleme, sebat, azim, istidat ve kalibiyettir. Gorev performansinda ise Olgiitler
yetenek, ustalik, beceri, bilgi ve insan eylemlerinden olugsmaktadir.

» Baglamsal performans genellikle motivasyon ve kisilik ile ilgiliyken, gorev
performansi kabiliyetle ilgilidir.

» Baglamsal performansta rol dis1 davraniglar vardir ve istege bagh yapilmaktadir.
Gorev performanst ise genellikle kurallara baghi rol i¢i davraniglardan

olusmaktadir.
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2.4. Presenteizm ile Is Performansi (Goérev Performansi ve Baglamsal

Performans) Arasindaki iliski

Calisan bireylerin ¢esitli saglik sorunlarina bagli olarak verimli ¢calisamadigi halde
islerinin basinda bulunmasi olarak kabul edilen presenteizm, orgiitler agisindan
olduk¢a 6nemli bir sorun olarak goériilmektedir. Calisanlarin hasta iken ise gitmeleri
farkli nedenlere (isten c¢ikarilma korkusu, iicret kesintileri, ¢alisma arkadaslar1 ve
amiri ile iliskilerin bozulacagi korkusu, is-yasam dengesi, iskoliklik vb.) dayanmakla
birlikte, bu durum calisanlarm  motivasyonunu ve c¢alisma performansini
etkilemektedir (Oge ve Kurnaz, 2017: 125). Presenteizm kavrami agisindan ele
alimdiginda hasta ya da zihinsel olarak baska bir sey ile mesgul olan calisan, ise
kendini ¢ok 1yi veremedigi i¢in performans diisiikliigli yasayacaktir (Demirgil ve

Miicevher, 2017: 13).

Presenteizm kavraminin tanimlanmasina yonelik ¢aligmalarda, presenteizm ile ilgili
tanimlarin vurguladig1 ortak noktanin “Orgiitlerde presenteizm nedeniyle performans

kayb1 yasanmasi gercegi” oldugu ifade edilebilir (Coban ve Harman, 2012: 167).

Presenteizm performansi azaltic1 faktorlerden biri olarak kabul edilmesine ragmen
aralarinda zayif iliski oldugunu veya iliski bulunmadigini ortaya koyan ¢aligmalar da
s0z konusudur, ve bu c¢alismalar presenteizmi pozitif olarak algilayan,
cesaretlendirilmesi  gerektigine inanan ve  performansmm daha olumlu
degerlendirilmesinde odiillendirilmesi gerektigini diisiinen “iist”lerin roliine vurgu

yapmaktadir (Cooper ve Lu, 2018: 23).

Hasta iken iste olma durumu pozitif ve negatif yonlii olarak algilanabilir. Nitekim
doktorlar ile yiiriitiilen bir arastirmada presenteizmin pozitif ciktilar ile iligkisi
acisindan kotii saglik durumuna bir tedavi ve kendi kendine iyilesmek icin yararh
olabilecegi vurgulanmis ve doktorlarin bazi kosullarda kendi saglik durumlarini
degerlendirmeyi zor bularak hasta halde is giinlerini tamamladig1 beliritilmistir.
Presenteizm negatif c¢iktilar ile iliskisi agisindan zayiflik belirtisi ve mesai
arkadaslarina kars1 giiven eksikligi olarak goriilebilir. Bunun yanisira presenteizmin

is arkadaslar1 ya da yOneticilerden alinan pozitif geri bildirim, pozitif bir imaj, artan
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1yl olma hali ve is tatmini sagladig1 da diisiiniilebilir. Hatta hasta oldugu halde iste
bulunan kisi olduk¢a pozitif ve kahramanca sdylemler ile degerlendirilebilir (Giever,

Lohmann-Lafrenz ve Lavseth, 2016: 4-5).

Presenteizm ve performans iligkisi presenteizmin is performansi ve is performansi
kapsaminda gorev performansi ve baglamsal performans ile iliskisi acisindan da
benzer bakis acgisiyla degerlendirilebilir. Sonug¢ olarak presenteizm ile performans
arasinda karmasik bir iliski oldugu ifade edilebilir. Presenteizm ile performans
arasindaki dinamik iligkiyi arastran daha ¢ok ¢alismanin yiiriitiilmesine ihtiyag

duyulmaktadir (Cooper ve Lu, 2018: 23).

2.5. Tlgili Arastirmalar

Collins ve arkadaslar1 (2005), calisanlarin kronik saglik durumlarmin is performansi,
devamsizlik ve toplam ekonomik etkisini degerlendirmek icin ABD’de bulunan Dow
Chemical Company’de calisan isciler iizerinde “Stanford Presenteizm Olcegi”
uygulamislardir. Ankette c¢alisanlarin demografik bilgileri, tibbi ve farmasotik
iddialari, sigara igme durumlari, biyometrik saglik riski faktorleri, bordro kayitlar1 ve
yaptiklar1 is tiirlinii degerlendiren arastirmacilar katilimcilarin yaklasik %65’ inin
kronik hastaliga sahip oldugunu saptamislardir. En yaygin hastaliklarin alerji,
artrit/eklem agrisi, st veya boyun bozukluklari oldugu, kronik hastalikla iligkili
devamsizligin 4 haftalik bir donemde 0,9 ila 5,9 saat arasinda degistigi, ¢alisma
sirasinda rahatsizhigin calisabilme kapasitesinde 9%17,8-36,4 oraninda azalmaya
neden oldugu da bildirilmistir. Ayrica ¢alismada kronik bir durumun varligina
ragmen siklikla ise gidildigi ve toplam maliyetin %10,7’lik kaybindan %6,8’inin

presenteism nedeniyle olustugu da belirlenmistir.

Kessler ve arkadaslar1 (2006), duygudurum bozuklarinin is performansi lizerindeki
yaygihigi ve etkilerini belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismalarinda, depresyon ve
bipolar bozukluk hastaliklar1 ile is performansi iliskisini incelemislerdir. Yaptiklari
arastrmada katilimcilarin %1,1°inin  bipolar bozukluk, %6,42’sinin ise major

depresyon bozuklugu oldugu saptanmistir. Bu hastaliklarin ise, yilda hasta basina
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27,2-65,5 giin arasinda degisen devamsizlia neden oldugu, geri kalan giinlerde

presenteizm goriildiigli belirlenmistir.

Mc-Clearn ve arkadaslar1 (2010), absenteism yonetimi ve presenteizmi ele aldiklar1
calismalarinda, calisanlarin ise katilimi i¢in yapilan baskilar ve bu baskilarin
performansa etkilerini arastirmak icin Ingiltere’de yasanmis dokuz oOrnek olay
orgiisiinde bulunan bireylerle goriismeler gerceklestirmistir. Calismanm sonucunda
presenteism ile baglamsal performansin birbirleriyle iliskili oldugunu ve bireysel
faktorlerin bu iliskiyi dogrudan etkiledigini saptamislardir. Performansm ve iyilik
halinin, eylemin kendisinden ziyade, absenteizm ve presenteizme kars1 orgiitsel tepki
ile daha yakindan iliski oldugunu da belirlemis, presenteizm ile performansin
karmagik bir iliskisi oldugunu, hem orgiitsel hem de bireysel faktorlerden

etkilendigini belirtmislerdir.

Coskun (2012), “Iki isyerinde ise devamsizlik ve kendini ise verememede etkili
faktorlerin degerlendirilmesi” isimli doktora tezinde, Saglik ve Iste Basar1 Anketi
(SIBA) ve Stanford Kendini Ise Verememe-6 (KiV-6) Olgegi” kullanarak toplam
609 kisi iizerinde yaptig1 ¢alismanin sonucunda, yas, saglik durumu, egitim diizeyi
gibi sorunlarin ise devamsizlik ve kendini ise verememe iizerinde dogrudan etkisi
oldugunu, presenteizm davraniginda en ¢ok migren ve migren dis1 bas agrisi, bel ve

boyun agrisinin yasandigini saptamistir.

Wada ve arkadaslar1 (2013), Japon is¢ilerde depresif belirtiler ve eslik eden saglik
kosullarinin neden oldugu presenteizm ve devamsizlik nedeniyle performans
kaybinin ekonomik etkisini belirlemek icin 19 isyerinden katilan is¢iler iizerinde
“Stanford Presenteizm Olcegi” uygulamislardir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda
presenteizm ve devamsizliin performans kaybina neden oldugu, bu performans
kaybinin da genellikle sirt ve boyun rahatsizliktan kaynaklandigini saptamislardir.
Kisi basina maas kaybi1 ise, depresyon, anksiyete ve duygusal bozukluklarda goreceli

sekilde yiiksek saptanmistir.

Yildirim, Saygin ve Uguz (2014), tikenmislik sendromu olan bireylerde

presenteizmin etkisini belirlemek amaciyla, Konya ilinde kamu ve 6zel bankalarda
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calisan 136 kisi iizerinde “Stanford Presenteeism Olgegi ve Maslach Tiikenmislik
Olgegi” uygulamislardir. Calismanin  sonucunda, tiikenmislik sendromu ile

presenteizm arasida anlamli bir iligski oldugunu saptamiglardir.

Demirbulat ve Bozok (2015), presenteizm ile ruhsal ve fiziksel 1yilik hali ve yasam
doyumunun etkilesimine yonelik yaptiklari1 caligmalarinda, Trabzon il merkezinde
bulunan A grubu 58 seyahat acentesinde calisan 157 kisi lizerinde ‘“‘Standford
Presenteeism Olcegi” uygulamislardir. Yaptiklar: calismada presenteizm ile ruhsal ve
fiziksel 1yilik hali ve yasam doyumu arasinda anlamli bir iligki olmadigni

saptamiglardir.

Presenteizmle ilgili yerli c¢aligmalar genellikle presenteizm ile Orgiitsel baglilik
iliskisinin saptanmasina, yabanci calismalar ise genellikle presenteizmin ekonomik
etkisinin belirlenmesine odaklanmistir. Dolayisiyla bu tez c¢alismasinin i1
performansi ile presenteizm arasindaki iligkiyi ortaya koyan niteligi ile hem yerli

hem de yabanci literatiire katkida bulunacagi diistiniilmektedir.
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3. YONTEM

Bu boliimde arastirmada takip edilen yontem, arastirma modeli, 6rneklem, veri

toplama araglar1 ve veri toplama yontemi agiklanmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin temel amaci, presenteizm (iste varolamama) ile is performansi (gorev
performansi ve baglamsal performans) arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Bu amag

kapsaminda olusturulan aragtirma modeli Sekil 3’te gosterilmistir.

Gorev
Performanst

Baglamsal
Performans

|
PRESENTEIZM

IS PERFORMANSI

Sekil 3. Arastirma Modeli

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanim evreni Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu Devlet Hastanesi hastanesinde
dahili birimlerde calisan doktor ve hemsirelerden olusmaktadir. Evrendeki toplam
calisan sayis1 206 olarak belirtilmektedir. Arastirmada evrenin tamamina ulagsma
imkani1 oldugundan tam sayim ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu baglamda
caliganlarin tamamina (206 kisi) anket formu gonderilmis olup, %78 cevaplanma
orantyla toplam 156 anketin geri doniisii saglanmistir. Cevaplanan 156 anket
formundan, 4 tanesi tamamlanmayan ve 3 tanesi de giivenilir olmayan cevaplar
nedeni ile iptal edilerek analizlere dahil edilmemistir. Sonug olarak analizlere dahil
edilen 149 anket formu arastirma evrenini temsil edecek niteliktedir (Giirbiiz &

Sahin, 2016: 132).
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3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Arastirma  verilerinin  toplanmasinda Oncelikle literatiir taramasi siirecinde
kaynaklarin taranmasi ve smiflandirma islemi yapilmis ve calismanin teorik kismi
tamamlanmistir. Daha sonra veri toplama siirecine ge¢meden Once c¢alismanin
konusu ile ilgili olan literatiirde yaygin olarak kullanilan dlgekler tespit edilmistir.
Belirlenen oOlcekler dogrultusunda arastirmada veri toplamak tizere kullanilacak

anket formu hazirlanmistir.

3.3.1. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Arastirma anketi ii¢
boliim olarak hazirlanmistir. Anketin birinci boliimiinde; dncelikle kisisel bilgi formu
uygulanmis, c¢alisanlarin demografik o6zellikleri hakkinda bilgi edinilmistir. Bu
bolimde caligsanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, c¢ocuk sayisi,
mesai saatleri, toplam kidem siiresi, su anki kurumdaki kidem siiresi, gérevi ve idari
gorevi olup olmadigmi belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Ankette ikinci
boliimde, c¢alisanlarm presenteizm diizeylerini 6lgmek amaciyla sorular yer
almaktadir. Ugiincii boliimde ise, calisanlarin is performansmi &lgmek amaciyla
gorev performansi ve baglamsal performansin belirlenmesine yonelik sorular

bulunmaktadir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢ekler

Arastirmada katilimcilarin presenteizm diizeylerini 6lgmek amaciyla “Stanford
Presenteizm Olgegi (SPS-6)" ve is performansm belirlemek amaciyla “Is

Performans1” 6lgeginden yararlanilmistir.

3.3.2.1. Presenteizm olcegi

Arastirmada katilimcilarin presenteizm yonelimlerini belirlemek amaciyla Koopman
vd. (2002) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlamas1 Baysal vd. (2014) tarafindan
yapilan, Demirbulat ve Bozok (2015), Demirgil ve Miicevher (2017), Ertiirk,
Erdirengelebi ve Gokce (2017) ve Kanbur ve Kanbur (2018) tarafindan
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calismalarinda yararlanilan, gecerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmis “Stanford
Presenteizm Olgegi — Stanford Presenteism Scale (SPS-6) kullanilmustir. Olgek alt
ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olcek 5°li Likert tipi (1-Kesinlikle

Katilmiyorum, 5-Tamamen Katiliyorum) bir cevaplama anahtarma sahiptir.

Presenteizm Olceginin yap1 gecerliligini test etmek icin faktor analizinden
yararlanilmustir. Olgegin giivenilirlik analizi ise Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayis
ile gerceklestirilmistir. Kesfedici faktor analizine iliskin bulgular Tablo 1’de

giivenilirlik analizine iliskin bulgular Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Presenteizm Olgegi Faktor Analizi

Faktérler Madde Fak. Yiik. Aciklanan
Sayisi Arahgi Varyans (%)
Presenteizm 6 , 746 - 897 70,355

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi degeri: ,846
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=734,285; df=15; p=,000

Tablo 1’deki presenteizm Olgegine iliskin faktor analizi bulgular1 incelendiginde,
presenteizm Glgeginin tek faktorlii yapidan olustugu, 6lgegin orijinal hali olan tek
faktorlii yapismma uyum sagladigr belirlenmistir. KMO katsay1 verilerinin (,846)
faktdr analizi i¢in uygun oldugu, Barlett testi sonucunun ise (x*=734,285; p=,000)
anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica 6lgegin faktor yiiklerinin ,746 - ,897 araliginda
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Presenteizm Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alpha (a)

Presenteizm 6 .882

Tablo 2’deki presenteizm Olgegine iliskin  giivenilirlik analizi  bulgular:
incelendiginde, Ol¢egin Cronbach Alfa degeri .882 olarak bulunmustur. Cronbach

Alfa degerinin .70’ten yiiksek olmasi 6lgegin glivenilir oldugunu géstermektedir.



54

3.3.2.2. Is performansi élcegi

Arastirmada katilimcilarin is performanslarini belirlemek iizere on alt1 ifade ve iki
boyuttan (gdrev performansi ve baglamsal performans) olusan “Is Performansi
Olgegi” kullanilmustir. Olgegin dokuz ifadesi Goodman ve Syvantek (1999)
tarafindan gorev performansmi belirlemeye yonelik olarak gelistirilmistir. Olgegin
kalan yedi ifadesi ise Jawahar ve Carr (2007) tarafindan baglamsal performansi
dlgmeye yonelik olarak hazirlanmustir. Olgek; Unlii & Yiiriir (2011), Bage1 (2014) ve
Polatct (2014) tarafindan g¢aligmalarinda yararlanilan, gegerliligi ve giivenilirligi
kanmitlanmis bir Slgektir. Olgek 5°1i Likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum,

5-Tamamen Katiliyorum) bir cevaplama anahtarina sahiptir.

Is performans1 6lgeginin yapi gecerliligini test etmek igin faktdr analizinden
yararlanilmustir. Olgegin giivenilirlik analizi ise Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
ile gerceklestirilmistir. Kesfedici faktor analizine iligkin bulgular Tablo 3’te

giivenilirlik analizine iliskin bulgular Tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 3. is Performans1 Olgegi Faktdr Analizi

Faktérler Madde Fak. Yiik. Aciklanan
Sayisi Arahgi Varyans (%)
Is Performans 16 ,460 - ,903 62,606
Gorev Performansi 9 ,486 - ,898 34,151
Baglamsal Performans 7 ,460 - ,903 28,455

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi degeri: ,816
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=2345,191; df=120; p=,000

Tablo 3’teki is performansi 6l¢egine iliskin faktor analizi bulgular: incelendiginde, 1s
performanst Olceginin iki faktorlii yapidan olustugu goriilmektedir. KMO katsay1
verilerinin (,816) faktdr analizi i¢in uygun oldugu, Barlett testi sonucunun ise
(x?=2345,191; p=,000) anlamli oldugu goriilmektedir. Olgegin faktdr yiiklerinin ,460
- ,903 araliginda oldugu tespit edilmistir. Ayrica is performansi Olge§inin gorev
performansit boyutu i¢in faktor yiik araligi ,486-,898 olarak, baglamsal performans
boyutu i¢in faktor yiik araligi ise ,460-,903 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 4. is Performans: Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alpha (o)
Is Performans 16 906
Gorev Performansi 9 905
Baglamsal Performans 7 907

Tablo 4’teki is performanst Olcegine iligkin giivenilirlik analizi bulgulari
incelendiginde, Olcegin Cronbach Alfa degeri .906 olarak bulunmustur. Is
performansi 6l¢eginin alt boyutu olan gérev performansi i¢in Cronbach Alfa degeri
905 ve baglamsal performans icin ise .907 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda
Cronbach Alfa degerinin .70’ten yliksek olmasi Olgegin giivenilir oldugunu

gostermektedir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmanin temel amaci olan, presenteizm (iste varolamama) ile is performansi
(gorev performansi ve baglamsal performans) arasindaki ilisikilerin incelenmesi
amaciyla cesitli istatistiksel analizlerden yararlanilmistir. Arastirma verilerinin analiz
edilmesi ve bulgularmin yorumlanmasi1 amaciyla istatistiksel paket program
kullanilmistir. Demografik degiskenlerin analizinde frekans degerleri hesaplanmaistir.
Arastirma Olgeklerine iliskin tanimlayici bulgularin analizinde frekans, ortalama ve
standart sapma degerleri belirlenmistir. Olgeklerin gegerliligini test etmek amaciyla
faktor analizi yapilmis, giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alfa degerleri
incelenmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri belirleyerek arastirma hipotezlerini

test etmek amaciyla korelasyon analizi ve regresyon analizinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde demografik degiskenler ve arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin
tanimlayict istatistiksel analizlerden elde edilen bulgular ile arastirmanin
hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen korelasyon ve regresyon

analizlerinden elde edilen bulgular yer almaktadir.
4.1. Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢ocuk sayisi, mesai
saatleri, toplam kidem siiresi, su anki kurumdaki kidem siiresi, gorevi ve idari gérevi
olup olmadigmin belirlemeye yonelik sorulara iliskin tanimlayict bulgular Tablo 5’te

gosterilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Demografik

(")zellii Sayl % (")zellii Sayl %

Cinsiyet Medeni durum

Kadin 94 63,1 Evli 108 72,5
Erkek 55 36,9 Bekar 41 27,5
Yas Cocuk saytsi

30 yas alt1 37 248 Cocugum yok 41 27,5
31 - 40 yas arasi 53 35,6 1 cocuk 44 29,5
41 - 50 yas arasi 44 29,5 2 cocuk 53 35,6
51 yas ve iizeri 15 10,1 3 ve lizeri 11 7,4
Egitim durumu Mesai saatleri

Lise 33 22,1 Gilindiiz mesaisi 44 29,5
Onlisans 34 22,8 Gece mesaisi 4 2,7
Lisans 32 21,5 Nobet usulii 52 34,9
Lisansistii 50 33,6 Karma sistem 49 32,9
Toplam kidem Su anki kurumdaki kidem

5 yil ve daha az 28 18,8 5 yil ve daha az 48 32,2
6-10 y1l aras1 40 26,8 6-10 y1l arast 44 29,5
11-15 yil aras1 39 26,2 11-15 yil aras1 27 18,1
16 y1l ve iizeri 42 28,2 16 y1l ve iizeri 30 20,1
Gorey Idari girev durumu

Hemsire 85 57,0 Var 10 6,7
Doktor 64 43,0 Yok 139 93,3

Toplam 149 100 Toplam 149 100
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Katilimcilarm %63,1°1 (94 kisi) kadin, %36,9’u (55 kisi) erkek, %72,5’1 evli (108
kisi), %27,5’1 (41 kisi) bekar, %24,8°1 (37 kisi) 30 yas alt1, %35,6’s1 (53 kisi) 31-40
yas arasi, %29,5’1 (44 kisi) 41-50 yas arasi, %10,1°1 (15 kisi) 51 yas ve iizeri
bireylerden olusmaktadir. Katilimcilarm %22,1°1 (33 kisi) lise, %22,8°1 (34 kisi) 6n
lisans, %21,5’1 (32 kisi) lisans, %33,6’s1 (50 kisi) lisansiistii egitim aldigi
goriilmektedir. Katilimeilarin %27,5°1 (41 kisi) cocugunun olmadigmi, %2 9,5°1 (44
kisi) bir cocugu oldugunu, %35,6’s1 (53 kisi) 2 ¢cocugu oldugunu ve %7,4’linlin (11
kisi) lic ve iizeri ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin mesai saatlerini
belirlemek amaciyla belirtilen ifadeye verdikleri cevaba gore %29,5 (44 kisi) giindiiz
mesaisinde calistig1, %2,7 sinin (4 kisi) gece mesaisine kaldigi, %34,9 unun (52 kisi)
nobet wusulii, %32,9’unun (49 kisi) karma sistemde calisti§1 goriilmektedir.
Katilimcilarm; toplam kidem siirelerine gore %18,8’1 (28 kisi), 5 yil ve daha az,
%26,8’1 (40 kisi) 6-10 yil aras1, %26,2’si (39 kisi) 11-15 y1l aras1, %28,2’si (42 kisi)
16 y1l ve tlizeri kideme sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin su anki kurumdaki
kidem siirelerin gore %32,2°si (48 kisi) 5 yil ve daha az, %29,5’1 (44 kisi) 6-10 yil
arasi, %18,1°1 (27 kisi) 11-15 yil arasi, %20,1°1 (30 kisi) 16 yil ve tizeri seklinde
dagildig1 goriilmektedir. Katilimcilarin gorev dagilimina baktigimizda %57,0 (85
kisi) hemsire, % 43,0 (64 kisi) doktor olarak gorev aldigini, % 6,7 sinin (10 kisi)

idari gorevi oldugunu, %93,3 (139 kisi) idari gérevi olmadig goriilmektedir.
4.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Arastirma degiskenlerinden biri olan presenteism Ol¢egine ait tanimlayici bulgular
Tablo 6’da, diger bir arastirma degiskeni olan is performansi alt boyutlarindan gérev
performanst ait tamimlayic1 bulgular ise Tablo 7°de, baglamsal performansa ait

tanimlayici bulgular ise Tablo 8’de sunulmaktadir.
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Tablo 6. Presenteizm ile Ilgili Tanimlayici Bulgular

ﬁ g s £ § = E = g
. - Q =) N = % ot E £
Presenteizm == > Z s = 5 5 S
2 g G 2 v, M5 Qo =
g 2 M ¥ 2 5
32 32 28 39 18
o %215 %215 %188 %262 %121 50 1346
27 37 25 43 17
° %18,1  %24.8 %16,8 %289 %114 291 1,312
26 43 34 34 12
P3 %174 %289 %228 %228 %§8,1 2,75 1,219
12 51 40 34 12
P4 %8,1 %342  %26.8 %22.8 %81 2,89 1,100
19 45 40 38 7
" %12,8  9%30,2 9%26,8 %255 %4,7 2,79 1,105
Po 5 B I 38 8 2,88 1,046

%74  %33,6 %28,2 %25,5 %5,4

*P: Presenteizm

Stanford Presenteizm (SPS-6), Ol¢egine iliskin Tablo 6’da yer alan tanimlayici
bulgular incelendiginde; katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelere katilim diizeylerinin
genel olarak 2,5 iizerinde ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir. En yiiksek
ortalama degeri (2,91) ile “Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen
gorevlerimi yerine getirmeye odaklanabilirim.” ifadesine oldugu goriilmektedir.
Bunu takiben %?2,89 “Eger hastalanirsam, is stresiyle basa ¢ikmakta zorlanirim.”
ifadesi ve %2,88 “Eger hastalanirsam, gérevimi tamamlama konusunda umutsuzluga

kapilabilirim.” ifadesi takip ettigi goriilmektedir.



Tablo 7. Gérev Performansi ile Ilgili Tanimlayic1 Bulgular
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o B £ £ g o E . s

s £ E £ £ §Z % ¢
N E E N g e g @) =

GPI %1,7 %11(6),7 %3,4 %Zt(;,o %;2,2 3,79 1,092
GP2 %3,7 %1;,4 %3,4 %;5),3 %;2,2 3.88 993
GP3 %3,4 %Z,o %ﬂu %2?,0 %32,5 3.89 967
GPd %3,7 %11(6),7 %3,1 %22,0 %33,5 3,88 1,039
GPS %1,7 %113,1 %3,1 %22,6 %42‘;,5 3,81 1,093
GP6 %2,4 %2,4 %%2,4 %12,3 %42‘;,5 391 972
GP7 - %113,8 %;g,s %22,6 %%2;,1 3,69 915
GP8 %2,4 %1;,4 %%2,8 %22,3 %;2,2 3,79 1,024
GP9 %3,7 %171,4 %?Z%,l %Zg,o %42%,9 3,88 999

*GP: Gorev Performansi

Gorev Performans1 ol¢egine iliskin Tablo 7’de yer

alan tanmimlayict bulgular

incelendiginde; katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelere katilim diizeylerinin genel

olarak 3 {izerinde ortalama degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. En yiiksek

ortalama degeri (3,91) ile “Daha {ist diizey bir rol i¢cin uygun oldugumu diisiintirim.”

ve bunu takiben (3,89) deger ile “Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanhigimi

kullanirim.” ifadesi yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica

“Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.”, “Isimin tiim gerekliliklerini

yerine getiririm.”, “Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planh

ve organize calisrim.” ifadelerin (3,88) ortalama degerine sahip oldugu “Isime

iligkin hedefleri basariyla sonug¢landiririm.”, “Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak,

isimde iyi bir performans sergilerim.” Iki ifadenin (3,79) ortalama degerine sahip

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8. Baglamsal Performans ile Ilgili Tanimlayic1 Bulgular

" - -
Baglamsal = i S = = £ § 2
Performans S g £ ﬁ = £ & = 3
Maddeleri e = = = g S = 3
M E E < M ] o et
S S N N N 7
4 20 35 58 32
BP1 %27 %134 %235 %389 %o2ls 03 1048
3 29 41 53 23
BP2 %2.0 %195 %275 %356 %ls4 >+ L1033
T %) 63 53
BP3 T 74 %148 %Al %3se 00 895
3 24 27 53 )
BP4 %2.0 %161 %181 %356 %282 /% L103
3 30 40 55 21
BPS %20 %20.1 %268 %369 %41 >l 1027
1 23 44 55 26
BP6 %07 %154 %295 %369 %174 > 76
BP7 > 17 38 60 29 361 1,031

%3,4 %114 %255 %403  %I19,5

*BP: Baglamsal Performans

Baglamsal Performans 6l¢egine iliskin Tablo 8’de yer alan tamimlayici bulgular
incelendiginde; katilimcilarin Glgekte yer alan ifadelere katilim diizeylerinin genel
olarak li¢ ve bir ifadenin dort lizerinde degere sahip oldugu goriilmektedir. En
yiliksek ortalama degeri (4,06) ile “Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen
gosteririm.” ifadesinde oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi takiben (3,72) ile “Belirli
bir tarihte tamamlanmasi1 gereken isimi daima zamanmda ya da zamani gelmeden
once yerine getiririm.” (3,63) ile “Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya

gayret gosteririm.” ifadeleri takip etmektedir.
4.3. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ve yoOniinii belirlemek
amaciyla kullanilan istatistiki bir yontemdir. Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda
degerlere sahiptir. Korelasyon katsayisi pozitif degerli ise degiskenlerin biri artarken

digerinin artig1, negatif degere sahipse degiskenlerden biri artarken digerinin
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azaldigin1 ifade etmektedir (Nakip, 2008: 244-245). Calismada kullanilan 6lceklere
uygulanan korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgurlar Tablo 9’da

belirtilmektedir.

Tablo 9. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi ve Bulgular

Degiskenler Ort. Std.S. 1 2 3 4
1 Presenteizm 2,8456  ,99964 1

2 is Performansi 3,7458 65303 248" 1

3 Gorev Performansi 3,8359 ,76301 ,181F ,862™ 1

4 Baglamsal Performans  3,6299 81627 2377 793" 374" 1

*p<0.05; **p<0.01

Tablo 9°daki presenteizm ile is performansi ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyon
analizine iligkin bulgular incelendiginde; presenteizm ile is performansi arasin pozitif
bir korelasyonun (r -,248; p<0.01) oldugu tespit edilmistir. Ayrica presenteizm ile is
performansinin alt boyutlarindan gorev performansi arasinda pozitif (r- ,181;
p<0.05), baglamsal performans arasinda ise yine pozitif korelasyon (r - ,237; p<0.01)

oldugu goriilmektedir.
4.4. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada presenteizm (iste varolamama) ile is performansi (gorev performansi ve
baglamsal performans) arasindaki iliskilerin incelenmesi amaciyla Oncelikle
presenteizm ile is performansi arasinda basit dogrusal regresyon analizi (Tablo 10)
gerceklestirilmistir. Daha sonra is performansinin ayrintili olarak degerlendirilmesi
hedeflenerek presenteizm ile gorev performansi (Tablo 11) ve presenteizm ile
baglamsal performans (Tablo 12) arasinda basit dogrusal regresyon analizi

gerceklestirilmistir.
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4.4.1. Presenteizm ve Is Performansi Arasindaki Regresyon Analizine iliskin

Bulgular

Presenteizmin is performansi iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Basit dogrusal regresyon analizine iligkin

bulgular Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Presenteizm ve is Performansi Arasindaki Regresyon

Analizi ve Bulgular1

Bagimsiz Degisken: Presenteizm

Bagimh Degisken Diiz.R? F B t p DW

f§Pelformansz ,055 ,248 3,109  ,002* 1,486

*p<0.01; **p<0.05

Tablo 10’da yer alan presentesizmin is performansi iizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla gergeklestirilen basit dogrusal regresyon analizi bulgularina gore, bagimsiz
degisken presenteizmin bagimli de§isken is performansi lizerinde pozitif bir etkisinin
oldugu gorilmektedir. Yani bagimli degisken is performanst davranigindaki
degisimin 9%5,5’1 bagimsiz degisken presenteizm tarafindan agiklanmaktadir
(Diiz.R?>=,055; p<0.01). Anova sonuglarina gore anlamlilik degeri olusturulan
regresyon modelinin p<0,01 diizeyinde istatiksel ag¢idan anlamli oldugunu
gostermektedir (=,248; p=,002). “Presenteizmin is performansi iizerinde anlamli ve
negatif etkisi vardir." hipotezi icin desteklenmemektedir. Durbin-Watson istatistigi

degerinin 1- 2 degerleri arasinda oldugu ve oto korelasyon olmadig1 s6ylenebilir.

4.4.2. Presenteizm ile Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki

Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmada presenteizmin is performansmin alt boyutlarindan gérev performansi

iizerindeki etkisinin incelendigi basit dogrusal regresyon analizi bulgular1 Tablo
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11°de, baglamsal performans iizerindeki etkisinin incelendigi basit dogrusal

regresyon analizi bulgular1 ise Tablo 12°de sunulmaktadir.

Tablo 11. Presenteizm ve Gorev Performansi Arasindaki

Regresyon Analizi ve Bulgular1

Bagimsiz Degisken: Presenteizm

Bagimh Degiskenler Diiz.R? F B t p DW
. 4,959
Gorev Performansi ,026 (,027%%) 81 2,227 ,027** 1,750

*p<0.01; **p<0.05

Tablo 11°de yer alan presentesizmin is performansi alt boyutlarindan gorev
performanst iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla gerceklestirilen basit dogrusal
regresyon analizi bulgularma gore, bagimsiz degisken presenteizmin bagimli
degisken gorev performansi tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Yani
bagimli degisken gorev performansi davramigindaki degisimin %?2,6’s1 bagimsiz
degisken presenteizm tarafindan agiklanmaktadir (Diiz.R?>=,026; p<0.05). Anova
sonuglarina gore anlamlilik degeri olusturulan regresyon modelinin p<0,05
diizeyinde istatiksel acidan anlamli oldugunu goéstermektedir (B=,248; p=,027).
“Presenteizmin 1§ performansmin gorev performansi boyutu lizerinde anlamli ve
negatif etkisi vardir." hipotezi i¢in desteklenmemektedir. Durbin-Watson istatistigi

degerinin 1- 2 degerleri arasinda oldugu ve oto korelasyon olmadig1 sdylenebilir.
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Tablo 12. Presenteizm ve Baglamsal Performans Arasindaki

Regresyon Analizi ve Bulgular1

Bagimsiz Degisken: Presenteizm

8,754

*
(,004%) 237 2,959,004 1,594

Baglamsal Performans ,050

*p<0.01; **p<0.05

Tablo 12’de yer alan presentesizmin is performansi alt boyutlarindan baglamsal
performans tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla gergeklestirilen basit dogrusal
regresyon analizi bulgularma gore, bagimsiz degisken presenteizmin bagimli
degisken baglamsal performans iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
Yani bagimli degisken baglamsal performans davranisindaki de§isimin %5°1
bagimsiz degisken presenteizm tarafindan agiklanmaktadir (Diiz.R?=,050; p<0.01).
Anova sonuglarma gore anlamlilik degeri olusturulan regresyon modelinin p<0,01
diizeyinde istatiksel acidan anlamli oldugunu goéstermektedir (B=,248; p=,004).
“Presenteizmin is performansmin baglamsal performans boyutu iizerinde anlaml ve
negatif etkisi vardir." hipotezi i¢in desteklenmemektedir. Durbin-Watson istatistigi

degerinin 1- 2 degerleri arasinda oldugu ve oto korelasyon olmadigi soylenebilir.
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5. TARTISMA

Is diinyasinin degisen gereksinimleriyle birlikte kendisinden beklentiler gittikce artan
calisanlar hangi “is”’te olursa olsun hasta iken de islerinin baginda olma durumunu
deneyimlemislerdir. Calisma kosullarimin dinamikleri icerisinde alisilageldik bu

durum “presenteizm” kavramu ile literatiirde yer bulmaktadir.

Calisanlar gerek isveren baskisi, gerek eleman yetersizligi gibi bircok nedene bagli
olarak hasta iken bile ise gitmek zorunda kalmaktadirlar. Bir de yogun is temposu
yliziinden yasanan stres, calisanin hem i3 hem aile hayatm1 olumsuz
etkileyebilmektedir. Hasta olmalarina ragmen ise gitmeye devam eden bireylerin
hastaliklar ilerleyebilmektedir. Ayrica bu hastaliklarin tedavisi i¢in gereken maliyet
de ytlikselmektedir. Sebebi ne olursa olsun presenteizm hem calisan hem de isveren
acisindan cok sayida olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Presenteizm; verilen
gorevlerin bitirilememesi, zaman kaybu, isin yavaglamasi, iletisim sorunlarinin ortaya
ctkmasi, Uretimin azalmasi, yapilan igin zarar goérmesi, i$ tatmininin diigmesi,
hayattan alinan zevkin azalmasi ve performansin diismesi gibi farkli sonuclar
dogurabilir. Presenteizm kavramu ile ilgili yapilan tanimlarda vurgulanan ortak nokta
“presenteizmin Orgiitlerde performans kaybi yasanmasina neden oldugu gercegi”

olarak 6nem tagimaktadir (Coban ve Harman, 2012: 167).

Is yasamimda presenteizm olgusuna dikkat ¢ekmeyi hedefleyen bu arastirma da
presenteizmin ¢alisanlarin is performansini negatif etkiledigi varsayimina dayanarak
yapilandirilmistir.  Arastrmanmn temel amact dogrultusunda presenteizm (iste
varolamama) ile is performansi arasindaki iliski is performasinin boyutlar1 olarak
gorev performansi ve baglamsal performans agisindan incelenmistir. Elde edilen
bulgular beklenilenin aksine arastirmaya konu olan 6rneklemde presenteizm ile is
performanst ve boyutlar1 olarak gorev performanst ve baglamsal performans
arasindaki pozitif yonlii iliskiyi ortaya koymustur. Bu sonug ilk Once sasirtict ve
beklenmeyen bir durum gibi algilaniyor olsa da literatiirde presenteizm ile
performans arasnda pozitif iliski olabilecegi Tlizerinde duran arastirmalari

destekleyen yonii agisindan dikkat ¢ekmektedir.
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Hasta iken iste olma durumunun yipratici yonleri oldugu gibi pozitif yonleri oldugu
da vurgulanmaktadir. Hasta iken caligmak adanmishk, sorumluluk ve yetkinlik
gostermek olarak goriilebilir. (Giever, Lohmann-Lafrenz ve Leavseth, 2016: 4-6).
Karmasik bir problem olarak presenteizm ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve
arastirmalar saglik ¢alisanlarinin presenteizme daha yatkin oldugunu gostermektedir

(Martinez ve Ferreira, 2012: 303).

Bu caligmada da presenteizm ile performans iliskisi saglik calisanlarinin katilimiyla
yiiriitiilen bir arastirma kapsaminda incelenmistir. Saglik calisanlarinda presenteizm
ve performans iligkisini ele alan bir ¢alismada katilimcilarin is odakl presenteizm
algis1 arttikca performanslarinin arttigi sonucu tespit edilmistir (Bakan vd., 2018:
374). Doktorlar ile yiiriitiilen diger bir caligmada presenteizmin is arkadaglar1 ya da
yoneticiler tarafindan pozitif olarak goriilebildigi belirtilmektedir (Giaver,
Lohmann-Lafrenz ve Levseth, 2016: 4-5). Bu arastirmada ise presenteizmin is
performanst ve ig performasinin boyutlar1 olarak gorev performansi ve baglamsal
performans iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Aragtrmanin yiiriitiilmesine destek olan hastanedeki saglik calisanlari, saglik
konusunda uzun yillar sikint1 yasandig1 halk tarafindan stirekli dile getirilen, yapim
calismalar1 yakin zamanda tamamlanan hastane binasnda yeni hizmet vermeye
calisan ve devlet hastanesi disinda tek bir 6zel hastane bulunmasmin siirekli
glindemde oldugu bir il merkezinde gorev yapmaktadir. Dolayisiyla katilimcilar daha
kaliteli, etkin ve verimli bir hizmet sunmak i¢in olduk¢a yogun bir is ortaminda
calismakta ve saglik personeli bagina diisen hasta sayisinin da oldukca fazla oldugu
gozlenmektedir. Belirli bir zaman dilimi igerisinde ilgilenebileceginden ¢ok daha
fazla hasta ile ilgilenmek durumunda kalan saglik calisanlar1 ise gitmediklerinde
islerin aksayacagini ve daha sonra is yiiklerinin artacagimi diistinebilir. Bu durum
presenteizmi arttirabilecegi gibi hasta iken iginin basinda bulunmani gerek birey
gerekse calistigt kurum tarafindan olumlu bir durum olarak kabul edilip
desteklenmesi presenteizm ile is performansi (gorev performansi ve baglamsal

performans) arasindaki pozitif yonlii iliskide dayanak noktasi olabilir.

Presenteizm ile performans arasinda karmasik bir iliski vardir ve bu calismada

presenteizm ile performans iligkisinin algilanmasina katki saglamak amaglanmistir.
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6. SONUC ve ONERILER

6.1. Sonuc¢

Calisma yasaminin gerekleri, ¢alisanlarin birbirleriyle rekabetleri, kariyer istekleri,
bireylerin yasamlarina yon vermektedir. Cok calisan bireyler, siirekli is yerinde olan
bireyler, mesai saatleri diginda bile ¢alisan bireylerin varligi giin gectikce
artmaktadir. Calisanlar saglik durumlarmi bile g6z ardi edip is yerinde
bulunmaktadirlar. Bu arastrmada presenteizmin c¢alisanlarin  performanslari
iizerindeki etkilerinin emek yogun bir sektor olarak saglik sektoriinde incelenmesi ve
saglik calisanlarinda presenteizm konusuna dikkat ¢ekilerek elde edilen bulgular ile
hem ileride yiirlitiilecek arastirmalar hem de sektorel diizenlemeler i¢in literatiire

katki saglanmasi arzu edilmistir.

Arastirmanin temel amaci presenteizm (iste varolamama) ile is performansi (gorev
performansi ve baglamsal performans) arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Arastirma
gerekli izinler almarak Kastamonu Dr. Miinif Islamoglu Devlet Hastanesi
bilinyesinde calisan doktor ve hemsirelerin katilimi ile ylriitiilmiistiir. Arastirmada
verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Anketin olusturulmasinda
katilimeilarin presenteizm yonelimlerini belirlemek amaciyla “Stanford Presenteizm
Olgegi (SPS-6)” ve katilimcilarm is performanslarmni belirlemek iizere ise “Is

Performans: Olgegi” kullanilmustir.

Arastirma verilerinin analiz edilmesi ve bulgularinin yorumlanmasi amaciyla
istatistiksel paket program kullanilmistir. Demografik degiskenlerin analizinde
frekans degerleri hesaplanmistir. Arastirma 6lgeklerine iliskin tanimlayici bulgularin
analizinde frekans, ortalama ve standart sapma degerleri belirlenmistir. Olgeklerin
gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi yapilmis, giivenilirligini test etmek
amaciyla Cronbach Alfa degerleri incelenmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri
belirleyerek arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla korelasyon analizi ve

regresyon analizinden yararlanilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular incelendiginde; yarisindan

cogunun kadm, evli ve 40 yas altinda oldugu, egitim durumunun farkli grup
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araliklarinda birbirine yakin oranlarda dagildigi ancak lisansiistii egitim durumunda
olanlarin (%33,6) daha fazla oldugu, ¢ocuk sayilarinin farkli grup araliklarinda
birbirine yakin oranlarda dagildigi, yarisindan fazlasinin ndbet usulii ve karma mesai
sistemine uygun calistigi, on yildan fazla toplam kidemi oldugu ancak su anki

kurumdaki kidem siirelerinin on yil ve daha az oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin %57’s1 hemsire, %43’ doktor olarak gérev yapmakta ve %93,3 iiniin

idari gorevi bulunmamaktadir.

Katilimcilarin presenteizm diizeylerinin belirlenmesine yonelik Olgekte yer alan
ifadelere katilim diizeylerinin genel olarak 2,5 iizerinde, gérev performansmnin
belirlenmesine iliskin Olgekte yer alan ifadelere katilim diizeylerinin genel olarak 3
iizerinde ve baglamsal performansin belirlenmesine yonelik 6l¢ekte yer alan ifadelere
katilim diizeylerinin genel olarak 3 ve bir ifadenin 4 iizerinde ortalama degere sahip

oldugu tespit edilmistir.

Presenteizm Olcegine iligkin faktdr analizi bulgulari incelendiginde, presenteizm
Olceginin tek faktorlii yapidan olustugu ve Olcegin orijinal hali olan tek faktorlii

yapisia uyum sagladigi belirlenmistir.

Is performansi dlgegine iliskin faktdr analizi bulgular1 incelendiginde, is performansi
Olceginin gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki faktorlii yapidan

olustugu goriilmektedir.

Presenteizm 6lgegi, i performansi 6lgegi ve is performanst dlgeginin alt boyutlari
olarak gorev performansit ve baglamsal performans i¢in giivenilirlik analizi

kapsaminda hesaplanan Cronbach Alfa degerleri .70’ten yiiksek olarak belirlenmistir.

Iigili analizler dogrultusunda elde edilen bulgular ile arastirmada yararlanilan

Olceklerin gecerli ve giivenilir olma 6zellikleri bu arastirma ile de desteklenmistir.
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Presenteizm ile is performansi (gorev performanst ve baglamsal performans)
arasindaki korelasyon analizine iliskin bulgular incelendiginde; presenteizm ile is
performanst ve is performansmin boyutlar1 olarak gorev performansi ve baglamsal

performans arasinda anlamli ve pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir.

Presenteizmin 1§ performans: (gorev performansit ve baglamsal performans)
iizerindeki etkisini incelemek tizere gerceklestirilen basit dogrusal regresyon analizi
bulgularma gore; presenteizmin is performansi ve ig performansinin boyutlar1 olarak
gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu

ortaya ¢ikmustir.

Korelasyon analizi ve regresyon analizinden elde edilen bulgular dogrultusunda
arastirmanin  presenteizmin ¢alisanlarin i3 performansmni negatif etkiledigi
varsayimina dayanarak yapilandirilan tiim  hipotezlerinin  desteklenmedigi
goriilmektedir. Bulgular presenteizm ve performans iligkisinin degerlendirilmesinde
presenteizmin performanst pozitif sekillendirecegini vurgulayan calismalar ile
benzerlik tasimaktadir. Literatiirde presenteizm ve performans iliskisinin ¢ok yonlii
ve karmasik yapisi igerisinde bazi arastirmalar presenteizmin negatif ve diger bazilari
pozitif c¢iktilarma destek sunarken bu arastrmadan elde edilen bulgular

presenteizmin is performansi lizerindeki pozitif etkisini vurgulayan niteliktedir.

Presenteizm, negatif yonlii etkilerinin yan1 sira pozitif yonlii etkilerinin olabilecegi
bir kavram olsa da bireylerin yagsaminda onlar1 kaginilmaz olarak daha ¢ok ¢alismaya
ve “i§” odakli diistiniirken kendilerinden ve hatta sagliklarindan 6diin vermeye
yoneltmesi acisindan dikkat ¢cekmektedir. Her ne kadar olumlu etkileri {izerinde ¢ok
durulmamig ve arastirilmamis olsa da iskoliklik gibi kavramlar ile bu yondeki
benzerlikleri presenteizmin bir problem olarak ele alinmasi gercegini ortadan
kaldirmamalidir. Presenteizm ¢alisma hayatindaki her bireyin yasaminda var
olabilecek ve gerek bireyi ve galistig1 orgiitii gerekse toplumu tehdit eden bir sorun
olarak karsisinda bilin¢glenmeyi ve onlem almay1 gerektirmektedir. Konuya yonelik

artan ilgi arastirmalara yansidikca presenteizm kavrami farkli yonleri ile daha

anlasilir hale gelecektir.
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6.2. Oneriler

Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda arastirmanin yiritiildigi saghk
kurumun 6zellikleri ve i¢inde bulundugu faaliyet kosullar1 dikkate almarak asagidaki

Oneriler sunulmaktadir:

» Hastanelerde calisan saglik personeli (doktor ve hemsireler) sayisinin yetersiz
olmasi, dolayisiyla standartlarin iizerinde hasta muayenesi ve hasta bakimi
calisanlarda -islerini ¢ok severek yapiyor olsalar bile- presenteizmin nedeni
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yeterli personel sayisma ulasilabilmesi ig¢in
gerekli diizenlemelerin yapilmasi ve uygulanmasi ¢ok dnemlidir.

» Devlet Hastaneleri 2. Basamak saglik kuruslar1 olup, 1. Basamak kurumlar
tarafindan degerlendirilmeden gelen hastalar tarafindan is yikii artirilmakta,
boylece asil gorevlerini yapabilme imkanlari azalmakta, hatta 2. Basamak
kuruluslarmin igleri de 3. basamak kuruluslara aktarilmaktadir. Sevk zincirine
dikkat edilmesi i¢in gerekli uygulamalarin yapilmasi, bu konulardaki
performansi arttirabilir.

» Her calisan ile en azindan ayda bir, islerin nasil gittigine dair bir iki dakika da
olsa goriisme yapilmasi ¢ok yararli olacaktir. Diizenli olarak bolimlerle
toplantilar yapilmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini arttirabilir.

» Ortak amaglar belirlemek, ¢alisanlarin  biliylik bolimiinde motivasyonu
arttirabilmektedir. Ornegin kurum puaninm artirilmasi, bunun gerekliligi ve bu
amacla neler yapilmasi gerektigi ¢alisanlara anlatilarak calisanlarin ¢cogunun
belirlenen hedefler i¢in gayretleri saglanabilir. Bakanlik projeleri ile
akreditasyonun gereklerinin c¢alisanlar tarafindan anlasilmasi da motivasyonu
arttirabilir.

» Calisma saatlerinin siklikla ve ileri derecede asilmasi, ¢alisanlarda yorgunlugu
arttirmaktadir. Ozellikle stk nobet tutulmasi ve sonrasinda yeterli dinlenme
imkaninin bulanamayisi1 performansta ciddi anlamda diismelere neden olabilir ve
presenteizmi tetikleyici rol iistlenebilir.

» Kurumun fiziksel yapismin ergonomik olmasma dikkat edilmelidir. Ozellikle
hastanelerde estetik ve kullanilabilirlik bir arada degerlendirilmeli, calisanlar

enerjilerini uzun mesafeler yiirliyerek harcamamali ya da asansor bekleyerek
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vakit kaybetmemelidirler. Buna yonelik diizenlemeler performans kayiplarini
onleyici olabilir.

Her tiirlii is kazasi i¢in ihtiya¢ duyulan 6nlemlerin alinmasi gereklidir. Koruyucu
onlemlerin yetersiz olusu, calisanlarin islerini yapmasinda smirlayici neden
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kendini yeterince glivende hissetmeyen c¢alisanlar
performans kayiplar1 yasayabilir.

Hastane idaresi tarafindan, ¢alisanlarin sorunlarinin dinlenmesi ve fikirlerinin
alimmasi, gorev performansini arttiracak bir faktordiir. Bu yaklasim, hastane
idaresine de hem kolaylik saglayacak hem de bir takim kararlarin alinmasinda
alternatifleri arttiracaktir. Bu firsat1 verebilmek icin gerek yiiz yiize goriisebilme
imkani, gerekse de bilgisayar aginda bir sayfa tasarlayip calisanlarin bu sayfada
fikirlerini paylagsmalarini saglamak yararl olabilir. Bu fikirler daha sonra iist
yonetim ekibinin degerlendirmesine tabi tutularak gerekli goriilenler
uygulanabilir. Bdylece c¢alisanlarin motivasyonu ve performans diizeyleri
arttirilabilir.

Performansa dayali iicretlendirme yapilan kurumlarda bireylerarasi objektif
kriterlerle puanlama yapilmasi ve esit ise esit licret dengesi korunmalidir.
Calisanlar, baz maas + performansa gore prim sistemi seklinde toplamda elde
edilecek gelirden ziyade, temel ihtiyaglar olan yiyecek, saglik ve ¢ocuklarinin
egitimini saglayabilecek bir baz maas garantisini ¢ok daha cazip bulmaktadirlar.
Isverenler ¢alisanlarindaki gegim kaygisini ortadan kaldirdiktan sonra, toplamda
hastanenin finansal giiciinii ve rekabet avantajin1 yok etmeyecek seviyelerde

performansa dayali prim verilmesi uygun olabilir.
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EK-1 VERI TOPLAMA ARACI

Degerli Dr. Miinif Islamoglu Devlet Hastanesi Personeli;

Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans
Programmda Do¢.Dr. Aysun KANBUR danismanliginda, Emine Tugba SAHIN
tarafindan yiiriitiilmekte olan, “Presenteizm (Iste Varolamama) ile Is Performansi
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma” konulu yiiksek lisans tez
calismasi1 i¢in, ihtiyacimiz olan veriyi sizlerin katkilariyla toplamak istiyoruz.
Vereceginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve bilimsel amaglar disinda
kullanilmayacaktir. Anketlerde isim belirtmeden, size en uygun olan segenegi
isaretlemeniz bizim i¢in yeterli olmaktadir.

Bize yardimci oldugunuz i¢in tesekkiir eder, calismalariizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Aysun KANBUR
Kastamonu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
akanbur@kastamonu.edu.tr

Emine Tugba SAHIN
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
enginlac(@gmail.com
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VERI TOPLAMA ARACI (DEVAMI)

Presenteizm (iste Varolamama) Olcegi
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Olgekte presenteizm (iste varolamama) ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Olgegin

puanlamasi, 5’li Likert Olcegine gore yapimistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,

5=Kesinlikle Katiliyorum).

PRESENTEiZM OLCEGI

Pl Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen isimdeki
zor gorevleri tamamlayabilirim.

P2 Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen
gorevlerimi yerine getirmeye odaklanabilirim.

P3 Eger hastalanirsam, zor durumda olmama ragmen
tiim iglerimi tamamlayabilecek kadar kendimi enerjik hissederim.

P4 | Eger hastalanirsam, is stresiyle basa ¢ikmakta zorlanirim.

P5 | Eger hastalanirsam, isimi yapmaktan zevk almam.

P6 Eger hastalanirsam, gérevimi tamamlama konusunda
umutsuzluga kapilabilirim.

* P: Presenteizm
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EK-1 VERI TOPLAMA ARACI (DEVAMI)
is Performansi Olcegi
Olgekte is performansi ile ilgili ifadeler gorev performansi ve baglamsal performans

icin ayr1 olarak yer almaktadir. Olgegin puanlamasi, 5°li Likert lgegine gore

yapilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

iS PERFORMANSI OLCEGI

Gorev Performansi

GP1 | isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm.

GP2 | Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.

GP3 | Isimle ilgili tiim gérevlerde uzmanligim kullanirim.

GP4 | Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan

GPS daha fazlasim ustlenebilirim.

GP6 | Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diisiiniiriim.

GP7 | isleilgili tiim alanlarda yeterliyim, gérevlerin ustalikla {istesinden gelirim

GP8 | Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir performans sergilerim.

Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in

GP9 .
planl ve organize ¢aligirim.

Baglamsal Performans

BP1 | Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm.

BP2 | isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

BP3 | Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm.

Belirli bir tarihte tamamlanmas1 gereken igimi daima zamaninda

BP4 . f .
ya da zamamni gelmeden Once yerine getiririm.

BP5 | Diger calisanlar elestirdiginde, ben kurumumu savunurum

BP6 | Kurumum disindakiler elestirdiginde, ben kurumumu savunurum.

BP7 | Kurumumu toplum i¢inde temsil etmekten gurur duyarim.

* GP: Gorev Performansi; BP: Baglamsal Performans
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ARASTIRMA iZiN BELGESI

KASTAMONU IL1 KAMU HASTANELERI BIRLIGI GENEL
- KASTAMONY ILI KHBGS IDARI
ASKANLI

SEXRETERLIG
HIZMETLER B. NLIGE
& 22082017 090 84 . 01379740 . 60102 . F 6408
Tc. O A
SAGLIK BAKANLIGI e
! Tiirkive Kamu Hastaneler Kurumu
Kastamonu Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Sayt 1 91379769/604.02
Konu : Bilimsel Aragtirma Izni

Sayin Emine Tugba SAHIN
Kastamonu Devlet Hastanesi Gogiis
Hastaliklan Poliklinigi (Mustafa Engin SAHIN)

Merkez/KASTAMONU

ligi  :09/08/2017 tarihli dilekge

ilgi kayih dilekgenize ekli Bilimsel Aragtirma Cahsmalari Formuna istinaden;
Birligimize bagl Kastamonu Devlet Hastanesinde uygulamak istediginiz "Saglik Calisanlarinda
Presenteizm ile is Performans: Arasindaki iliskilerin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma "
konulu bilimsel galigma hakkindaki bagvurunuz incelenmis olup; bagvurunuz, 24/03/2016 tarih
ve 6698 sayili Kigisel Verilerin Korunmasi Konunu, Saghk Bilgi Sistemleri Genel
Miidiirliigiiniin 28/02/2014 tarih ve 5181.1272 sayili Makam Onayh Bilgi Giivenligi Politikalar
ydnergesine uygun olarak, ¢alisanlarin ve hastalann Kigisel mahremiyeti ve yasal haklarina’
riavet edilerek hastanelerimizdeki hizmetlerin aksatlmayacak sekilde yiiriitilmesi, aragtirmaya
katilimlarin géniilliiliik esasina gore ve géniilliilere aydinlatiimig onam formunun imzalatilarak.
bagvurudaki form bilgilerinin géz oniinde bulundurularak yapilmasi ve sonucunun Genel
Sekreterlifimize sunularak degerlendirilmesi suretiyle uygun goriilmustiir.

Saygilarimla bilgilerinize sunarim.

e-imzalidir.
Dr.Salih Savas CAKIR
Genel Sekreter a.
Idari Hizmetler Baskam

Honsalar Mah. Honsalar Cad. No:21 Merkez/Kastamonu

Bilgi igin:Macit Metin KURKCUDOGLU

Faks No:(0366) 222 25 37 Unvan:BORO PERSONLLI
e-Posta:macitmetin kurkcua saglik.gov.tr Int Adresi: K il Kamu H !

Birligi Genel Sekretercli
Metin KURKCUOGLU TEL: (0366) 222 25 00 - 3731

i Idari Hizmetler Baglanhgi- Insan Kaynaklan Birimi Macit  Telefon No:(0366)2222500:3731

Evrakin elektronik imzzh surctine htip:/ie-belge saglik gov.ir adresinden 16bac63d-a44b-3414-2297-9¢8515fa34cd kodu ile erigebilirsiniz
Bu belge 5070 sayih clekironik imza kanuna gore giivenh elekironik imza ile imzal 1
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