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Bu tez ¢alismasinin amaci, presenteeism ve algilanan sosyal destek arasindaki iligki, algilanan
sosyal destek ve is performansi arasindaki iliski, presenteeism ve is performansi arasindaki
iligki ve presenteeism’in is performansi lizerine etkisinde algilanan sosyal destegin aracilik
roliinii belirlemektir. Calismanin teori boliimiinde presenteeism, is performansi ve algilanan
sosyal destek kavramsal olarak agiklanmistir. Literatiirde bu ii¢ degiskenler ilgili ¢alismalar
incelenmis ve bu dogrultuda arastirma modeli olusturularak ¢alismanin hipotezleri
gelistirilmistir. Gelistirilen bu hipotezlerin analiz edilebilmesi amaciyla anket teknigi ile
Bayburt Devlet Hastanesi c¢alisanlarindan 379 adet veri alinmis ve SPSS ve JAMOVI
programlari araciliiyla analizler gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglarda presenteeism ve
is performansi arasindaki iligki ve algilanan sosyal destek ve is performansi arasindaki iligkinin
anlamli bulundugu, presenteeism ve algilanan sosyal destek arasindaki iliskinin anlamli
bulunmadigi, algilanan sosyal destegin; presenteeism’in ig performansi iizerine etkisinde
aracilik rolii bulunmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Presenteeism, is performansi, algilanan sosyal destek.



ABSTRACT

M. SC. THESIS

THE MEDIATING ROLE OF PERCEIVED SOCIAL SUPPORT IN THE EFFECT OF
PRESENTEEISM ON JOB PERFORMANCE: AN APPLICATION ON
HEALTHCARE WORKERS

Fatih Hiiseyin PEKMEZCI

Bayburt University
Institute of Graduate Studies

Department of Business Administration

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ahmet ILHAN
Bayburt-2025, Pages: 77

The aim of this thesis is to examine the relationship between presenteeism and perceived social
support, the relationship between perceived social support and job performance, the relationship
between presenteeism and job performance, and the mediating role of perceived social support
in the effect of presenteeism on job performance. In the theoretical section of the study, the
concepts of presenteeism, job performance, and perceived social support are explained
conceptually. Relevant studies on these three variables have been reviewed in the literature, and
based on this framework, the research model has been constructed and the hypotheses of the
study have been developed. In order to test the hypotheses developed, data were collected from
379 employees of Bayburt State Hospital using a survey method, and the analyses were
conducted through the SPSS and JAMOVI software programs. The results revealed that the
relationship between presenteeism and job performance, as well as the relationship between
perceived social support and job performance, was found to be statistically significant.
However, the relationship between presenteeism and perceived social support was not found to
be significant. Furthermore, it was concluded that perceived social support does not have a
mediating role in the effect of presenteeism on job performance.

Keywords: Presenteeism, job performance, perceived social support.
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GIRIS

“Insan sadece ¢alistigi icin degil, calisirken ne hissettigi, neye maruz kaldigi ve nasil

bir bag kurdugu icin insandiwr.”

Calismak, tarih boyunca yalnizca bir ge¢cim kaynagi degil; insanin varlik alanini
belirleyen temel etkinliklerden biri olarak goriilmistiir. Antik donem filozoflari, emegi sadece
fiziksel bir caba olarak degil, ayn1 zamanda bir varolus sekli olarak tanimlamislardir. Ornegin
Platon’un "Devlet" adli eserinde, toplumun is boliimiine gore organize edilmesi gerektigi
fikriyle birlikte, her bireyin dogasina uygun iste calismasi gerektigi vurgulanmistir. Aristoteles
ise insan1 “zoon politikon”, yani toplumsal bir varlik olarak tanimlarken, bireyin toplumdaki
tiretken roliinli de etik bir c¢ergeveyle iliskilendirmistir. Orta Cag’da ise ¢alisma, Tanri’ya
adanmislikla 6zdeslesmis; Ozellikle Hristiyan teolojisinde emek, sabir ve tevekkiiliin bir
gostergesi olarak kutsanmistir. Aziz Benedikt’in “ora et labora” (dua et ve calis) ilkesi, bu
donemde manastir yasaminin temelini olusturmus ve c¢alismanin ruhsal arinmayla

iligkilendirilmesine neden olmustur.

Aydinlanma Cagi'yla birlikte insan aklinin 6n plana ¢ikmasi, emek ve {iretim
anlayisinda da doniisiimlere yol agmistir. Ozellikle John Locke ve Adam Smith gibi diisiiniirler,
calismay1 bireysel oOzgiirliiglin ve ekonomik kalkinmanin temel dinamigi olarak
degerlendirmislerdir. Sanayi Devrimi ile birlikte ise emek, bir deger dlgiitliine, birim zamandaki
iiretim miktarina indirgenmis; is¢i sinifi, kapitalist iiretim sisteminin temel aktorlerinden biri
haline gelmistir. Karl Marx, bu donemde emegin yabancilagsmasia dikkat ¢ekmis; bireyin
uretim araclari lizerindeki kontroliinii yitirmesiyle birlikte insanin kendisine ve isine karsi
duyarsizlastigini savunmustur. Marx’a gore bu yabancilasma, modern toplumun kaginilmaz

celiskilerinden biridir.

Glinlimiizde ise emek, bilgi, hiz ve siirekli degisim ile i¢ ice geg¢mis bir form
kazanmistir. Dijitallesme, esnek calisma modelleri ve kurumsal rekabet baskisi, bireylerin is
yerinde yalnizca fiziksel degil; zihinsel ve duygusal olarak da stirekli “hazir” olmalarinm
gerektirmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin is yerinde var olma bigimlerine dair yeni kavramlarin
dogmasina neden olmustur. Bu kavramlardan biri de son yillarda 6rgiitsel davranis ve i sagligt

alanlarinda dikkat geken “presenteeism” olgusudur.

Presenteeism, bireyin saglik sorunlari, psikolojik baskilar veya Kkisisel sorunlar
yasamasina ragmen ise gelmeye devam etmesi ve bu siirecte verimliliginin diismesi durumunu
ifade eder. ik kez 1990’11 yillarda literatiirde yer bulan bu kavram, ¢alisanlarin fiziksel olarak

is yerinde bulunmalarina karsin, zihinsel ve duygusal olarak gorevlerine tam anlamiyla
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odaklanamamalarin1 tanimlar. Presenteeism, ozellikle hizmet sektoriinde, saglik, egitim ve

kamu alanlarinda 6nemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu olgunun kdkeninde yatan dinamikler karmasiktir. Kimi zaman birey, is giivencesi
kaygisiyla ise devam eder; kimi zaman ise kurumsal kiiltiir veya yoneticilerin tutumu, bireyin
ise devam etmesini bir tiir zorunluluk haline getirir. Bu baglamda presenteeism, sadece bireysel
bir tercih degil; ayn1 zamanda yapisal ve Kkiiltiirel bir baskinin iriinii olarak da
degerlendirilebilir. Ozellikle “fedakarlik kiiltiirii” niin yogun oldugu kurumlarda, calisanin
kendi sagligini ihmal etmesi bir “6zveri gostergesi” olarak algilanabilir. Ancak bu yaklasim,
uzun vadede hem birey sagligi hem de kurumsal verimlilik agisindan ciddi riskler

barindirmaktadir.

Konuya felsefi bir perspektiften bakildiginda, presenteeism olgusu, insanin varolussal
biitiinltiglinlin par¢alanmasina isaret eder. Martin Heidegger, “varlik” kavramini ele alirken,
bireyin “orada olma” halini yalnizca fiziksel bir konum olarak degil, tiim varolugsal
boyutlariyla birlikte bir “diinya i¢cinde bulunma” olarak tanimlar. s yerinde yalmzca bedenen
bulunan ama ruhsal ve zihinsel olarak orada olmayan birey, Heidegger’in tanimiyla “otantik
varolus “tan uzaklagsmis olur. Bu durum, bireyin kendine yabancilagsmasina, igsel

motivasyonunu kaybetmesine ve nihayetinde tilkenmislige siirtiklenmesine neden olabilir.

Presenteeism’in olumsuz etkileri yalnizca bireyle siirli kalmamaktadir. Yapilan
arastirmalar, bu durumun is performansinda ciddi diisiislere, hata oranlarinda artisa ve ekip i¢i
iletisimde bozulmalara yol agtigin1 gostermektedir. Ozellikle saglik sektdriinde bu durum daha
da kritik hale gelir; ¢iinkii saglik calisanlarinin yaptig1 en kiiciik hata dahi insan hayatini
etkileyebilecek sonuglar dogurabilir. COVID-19 pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin biiyiik
bir kism1 hem fiziksel hem de psikolojik tiikenmislik yagsamalarina ragmen goérevlerine devam

etmis; bu siirecte presenteeism olgusu, global diizeyde daha goriiniir hale gelmistir.

Bu baglamda, presenteeism’in nedenlerinin ve sonug¢larimin daha derinlemesine
incelenmesi, yalnizca bireysel diizeyde degil; kurumsal ve toplumsal diizeyde de Onemli
kazanimlar saglayacaktir. Bu noktada g6z ardi edilmemesi gereken dnemli bir degisken ise
“algilanan sosyal destek”tir. Sosyal destek, bireyin g¢evresiyle kurdugu iligkiler araciliiyla
kendini degerli, anlasilmis ve desteklenmis hissetmesi durumudur. Bu destek; arkadaslardan,

yoneticilerden, aileden ya da kurumsal yapidan gelebilir.

Literatiirde sosyal destegin stresle basa ¢ikma, motivasyonu artirma, is doyumunu
yiikseltme gibi bir¢ok olumlu etkisi oldugu ortaya konmustur. Ancak presenteeism olgusu ile
sosyal destek arasindaki iligkiyi anlamak, daha 6zgiin bir katki sunmaktadir. Cilinkii bireyin,

yasadig fiziksel ya da duygusal zorluklara ragmen is yerinde bulunma kararinda, ¢evresinden
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aldig1 destegin veya hissedilen yalnizli§in belirleyici bir rol oynayabilecegi dngoriilmektedir.
Ornegin, bir calisanin hasta oldugu halde ise gelmeye devam etmesinin arkasinda, “bana kimse
destek olmaz”, “yerime bakacak kimse yok” ya da “yonetici anlayrs géstermiyor” gibi inanglar

yatabilir.

Bu ¢alisma, s6z konusu iliskiyi derinlemesine analiz ederek, 6zellikle saglik ¢alisanlar
Ozelinde sosyal destegin presenteeism ve is performansi arasindaki iligkide nasil bir rol
oynadigmi ortaya koymayr amaglamaktadir. Saglik ¢aliganlari, siirekli olarak stres, yogun
tempo, duygusal yiiklenme ve fiziksel yorgunlukla kars1 karsiya kalan bir meslek grubudur. Bu
nedenle hem presenteeism davranisinin sikligi hem de bunun is performansina etkileri agisindan

incelenmeye deger bir 6rneklem sunmaktadir.

Glinimiiz is yasami, ¢alisanlardan sadece fiziksel varliklariyla degil, ayn1 zamanda
zihinsel ve duygusal kaynaklariyla da siirekli olarak yiiksek performans gostermelerini
beklemektedir. Bu durum, 6zellikle saglik ¢alisanlar1 gibi yogun tempoda gorev yapan meslek
gruplarinda is yiikiinii artirmakta ve calisanlar1 ¢esitli Orglitsel sorunlarla karsi karsiya
birakmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin ise gelmelerine ragmen saglik sorunlari nedeniyle
verimli ¢alisamadiklar1 presenteeism olgusu hem bireysel refah1 hem de kurumsal ¢iktilar:
tehdit eden 6nemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Presenteeism’in performans lizerindeki
etkisini ve bu etkinin nasil hafifletilebilecegini anlamak adina, bu calismada arastirma sorulari
Is Talepleri — Is Kaynaklar1 (Job Demands—Resources, JD-R) Modeli temelinde ele alinmistir.
JD-R modeline gore, is talepleri ¢calisanlar lizerinde fiziksel ve psikolojik baski olustururken, is
kaynaklar1 (6rnegin sosyal destek), bu taleplerin olumsuz etkilerini azaltarak performans gibi
olumlu sonuclar1 destekleyebilir. Bu kuramsal yaklasim dogrultusunda, presenteeism’in is
performansi {izerindeki olumsuz etkisinin, ¢alisanlarin algiladiklar1 sosyal destek diizeyiyle
sekillenebilecegi varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alisma, JD-R modeli gercevesinde, saglik
calisanlarinin is ortamindaki sosyal destek algisinin presenteeism ile performans arasindaki

iliskiye nasil etki ettigini anlamaya yonelik bir katki sunmay1 amaglamaktadir.

Calisma ayn1 zamanda birey-¢evre etkilesimini temel alan sosyal biligsel kuram
baglaminda da degerlendirilebilir. Albert Bandura’nin ortaya koydugu bu kurama gore birey,
davraniglarin1 yalnizca igsel siireclerle degil; ayni zamanda g¢evresel faktorlerle birlikte
sekillendirir. Bu durumda, bireyin is yerindeki performansi yalnizca kisisel 6zelliklerine degil;

ayn1 zamanda sosyal destek diizeyine ve kurumsal iklime de baglidir.

Sonu¢ olarak, calisma hayatinda bireylerin yalnizca gorevlerini yerine getirip
getirmedigi degil, bu gdrevleri hangi kosullarda ve nasil bir psikolojik iklim i¢inde yerine
getirdigi de biiyiik 6nem tasimaktadir. Presenteeism, goriiniirde bir baglilik belirtisi olsa da
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altinda ¢ok daha karmasik ve ¢ok boyutlu dinamikleri barindirmaktadir. Sosyal destek ise bu
karmagik yapinin merkezinde yer alan; ¢ogu zaman goriinmeyen ama etkisi derin olan bir

degiskendir.

Bu tez c¢alismasi, bireyin is yerinde fiziksel varligimi degil; bu varligin niteligini
sorgulayan bir perspektifle yola ¢ikmakta ve calisma yasaminda insant merkeze alan bir
anlayis1 savunmaktadir. Ciinkii nihayetinde insan, yalnizca ¢alisan bir varlik degil; hisseden,

etkilesen ve destekle gelisen bir biitiindiir.
Arastirmanin Konusu ve Problemi

Bu aragtirmanin konusu Bayburt Devlet Hastanesinde yer alan is gorenlerin (yonetici,
doktor, hemsire, teknisyen, diger) belirlenen 6l¢ekler vasitasiyla diisiincelerini ortaya koyarak,
presenteeism, ig performansi ve algilanan sosyal destek degiskenleriyle ilgili yaklagimlarini

tespit edebilmektir.
Arastirmanin Amaci

“Presenteeism’in Is Performansi Uzerine Etkisinde Algilanan Sosyal Destegin Aracilik
Rolii; Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama™ isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinin temel
amaci presenteeism (iste var olmama), is performansi ve algilanan sosyal destek kavramlarini
ortaya koymaktir. Ve bu degiskenler arasindaki iliskiyi analizler araciligiyla incelemektir. Son
olarak tez calismasinda presenteeism, is performansi ve algilanan sosyal destek kavramlarindan
yola ¢ikarak ortaya koydugumuz ¢alismanin konusunu olusturan hipotezlerin kabul
edilebilirlik, kismi kabul edilebilirlik, kabul edilemezlik dogrultusunda cevabini aramak

amaclanmaktadir.
Arastirmanin Onemi ve Gerekcesi

Yapilan yurtdis1 alan yazin tarama sonucunda Presenteeism kavraminin 1990 yillardan
sonra ivme kazanarak caligmalarda daha fazla yer verildigi goriilmistiir. Yurti¢i alan yazi
tarama sonucunda ise saglik ¢alisanlarinda presenteeism, is performansi ve algilanan sosyal
degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir.
Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular alan yazinda ilk olarak yerini alacaktir. Ve literatiire

yeni bir katki saglayacaktir.



Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmada olasilik dist Ornekleme yontemlerinde kolay oOrnekleme yontemi
kullanilarak 6rneklem belirlenmistir. Arastirmada Bayburt Devlet Hastanesinde ¢alisanlarin
(yonetici, doktor, hemsire, diger) presenteeizm, is performansi ve algilanan sosyal destek

degiskenlerinin aracilik iligkilerine odaklanilmstir.
Arastirmada veri toplama yontemlerinden sadece Anket yontemi kullanilmigtir.
Arastirma presenteeiSm, is performansi ve algilana sosyal destek dlgeklerinden alinan
veriler ile sinirhdir.

Varsayimlar

Yapilan tez calismasinda, her bir verinin evreni temsil ettigi ve her bir saglik ¢alisaninin
anketteki presenteeism (6), is performansi (5), algilanan sosyal destek (12) 6lgek sorularina

dogru cevaplar verdigi varsayilmistir.

Arastirmada anket cevaplandiran katilimcilarin cevaplari objektif olmayabilir ve gercek
davraniglarini tam anlamiyla yansitmayabilecegi goz onilinde bulundurulmali ve bu baglamda

yorumlanip tartisilmalidir.
Terim ve Tanimlari

Bu tez calismasinda tam anlamiyla sade ve agik bir dille anlasilir olmaya 6zen

gosterilmistir. Bilhassa agiklanmasi gereken kavram veya terim bulunmamaktadir.



BiRINCi BOLUM

1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. PRESENTEEISM (iSTE VAR OLAMAMA) TARIHI VE KAVRAMI

Iste var olamama sozciigii yurtdisi alan yazinda presenteeism sozciigii ile ifade
edilmektedir. Bu kavramin kokenine inecek olursak ‘presence’ sdzciigiinden ortaya ¢iktigini
gozlemleyebiliriz. Presence sozciigiiniin Tiirkge anlami ise goriiniir olma, yerinde bulunma,
hazir durumda olma anlamlarina gelmektedir. Kelime anlamindan bakacak olursak
presenteeism (iste var olamama) kavrami bedensel veya goriinlir olma durumu anlamina

gelmektedir (Anik Baysal vd., 2014).

Presenteeism yani iste var olamama kavrami yurt dist alan yazinda ilk olarak 1980°1i
yillarinda sonunda Manchester {liniversitesinde yonetim konusunda uzmanlagmig olan asil
meslegi psikolog olan Cary Cooper tarafindan ortaya ¢ikarilmis ve daha sonra bircok psikolog

ve yonetimci tarafindan literatiirde yer verilmistir (Tok vd., 2022).

Presenteeism en kisa tabir ile i gorenlerin kurumda veya is yerinde olmasina ragmen is
gorenin yiizde ylizlinii ise verememesi ve yeterince performansi sergileyeme durumudur. Diger
bir deyisle presenteeism (iste var olamama) is gorenlerin bedenen veya ruhen kendini iyi
hissetmemesine ragmen kuruma veya isyerlerinde bulunmalaridir. Is gorenlerin islerinden
cikarilma veya kendi kariyerlerindeki hedeflerine ulasamama korkusundan dolay1 igyeri ve
kurumda bulunmalar1 ve bunun sonucunda diisiik performans nedeniyle verimi diisiirmeleri
anlamina gelmektedir. Bu durumda is goren bilingsizce igyerinin verim diizeyini olumsuz

yonde tetiklemektedir (Kogoglu, 2007).

Monojit ve Tilley’ e gore presenteeism bedenen veya ruhsal olarak rahatsiz olarak evde
dinlenmesi gerekirken is gérenin kuruma gitmesi sonucunda negatif performans ile is gérmesi,
kendisinde bulunan rahatsizligir diger is gorenlere gecirmesi, kurum igerisindeki atmosferi
minimum diizeye indirgemesi olarak tanimlanmistir. Ayni incelemelerde diger ulasilan bir
sonug¢ ise hasta olan is gorenin kurumun performans tiiretkenligini minimuma indirmesi
nedeniyle kuruma gelmeyip istirahat ederek kurum agisindan daha pozitif tutum sergileyecegi

seklinde tanimlama yapilmistir (Chatterji & Tilley, 2000).

Is gorenlerin hem islerinde olma hem de is hayatlar1 boyunca hedeflerine ulasamama
korkusundan dolay1 kuruma veya is yerine gelemeyecek durumda olmalarina kargin kuruma
veya is yerine gitmeleri ve bunun neticesinde performans kaybi nedeniyle verimlerinin diismesi
olarak tanimlanmustir (Atilla vd., 2019).



Cagimizda kurumlar agisindan en 6nemli faktoriin insan faktérii oldugunu séylemek
miimkiindiir. Bunun yani sira bu faktorlerden kaynaklanan sorunlarin da kurumlar agisindan en
on planda ele alinan problemler oldugunu soyleyebiliriz. Bu ve buna benzer problemlerle
ilgilenen yani insan faktoriinden dogan problemleri ele alan bir¢ok ana bilim dali veya brans bu
konu iizerinde de durarak sistematik bir sekilde analiz ve uygulama yaptiklarini ve bir¢ok
yonden arayis icine girdiklerini sOyleyebiliriz. Sonu¢ odakli yiiriitiilen bu ¢alismalarda insan
faktoriinden dogan ve ¢oziilmesi 6n planda tutulan konunun kurumlar agisindan verimlilik ve

iiretkenligin diismemesini ve pozitif yonde etkilemesini saglamaktir (Ciftgi, 2010).

Baker-McClearn vd. 2010 yilinda 9 farkli uygulama ile yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda
presenteeism yani iste var olmamaya neden olan faktdrler modeli gelistirmislerdir. Yapilan bu
calismada sadece Orgiitiin yapisinin veya kisisel sorunlarin problem olmadigi tiim bu faktorlerin

presenteeisme neden oldugunu ortaya koymuslardir (Baker-McClearn vd., 2010).

1.2. PRESENTEEISM'IN ONEMIi

Presenteeism, calisanlarin saglik sorunlari, psikolojik baskilar veya kurumsal
zorunluluklar nedeniyle ise gelmelerine ragmen verimli ¢alisamamalar1 durumunu ifade eder.
Bu olgu, sadece bireysel performansi degil; orgiitsel verimlilik, is sagligi, insan kaynaklari
yonetimi ve kurumsal maliyetler gibi bir¢ok faktorii dogrudan etkilemektedir (Coban &
Harman, 2012).

1.2.1. Uretkenlik ve Ekonomik Kayiplar

Presenteeism'in en temel etkilerinden biri iiretkenlik kaybidir. Saglik problemi yasayan
bireyler ise devam ettiklerinde, islerine odaklanmakta zorlanmakta ve performans diisiisii
yasamaktadirlar (Demirbulat & Bozok, 2015). Bu goériinmeyen verimlilik kayiplari,
devamsizlikla kiyaslandiginda ¢ok daha maliyetli olabilmektedir (Kasap, 2020).

1.2.2. Cahsan Saghg ve Iyilesme Siireci

Ise gelmeye devam eden ancak fiziksel ya da ruhsal olarak saglikli olmayan calisanlar
hem kendi iyilesme siireclerini geciktirmekte hem de is ortaminda bulasici hastaliklarin
yayllmasma neden olabilmektedir. Bu durum, c¢alisan sagligi agisindan ciddi bir tehdit

olusturmaktadir (Ardig, 2024).
1.2.3. Orgiitsel Baghhk ve Tiikenmislik

Presenteeism, yiiksek baglilik duygusu tasiyan calisanlarda daha sik goriilmektedir.
Calisan, isi birakmamak adina hasta oldugu halde calismaya devam eder, ancak bu uzun vadede

tiikenmislik ve isten ayrilma niyetiyle sonuglanabilir (Kasap, 2020).
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1.2.4. Insan Kaynaklar Politikalari ve Yonetim Anlayisi

Calisanlarin sadece fiziksel olarak iste bulunmalari, bazi kurumlarda "sadakat" ya da
"0zveri" olarak algilanmakta ve odiillendirilmektedir. Ancak bu algi, calisanlar1 hasta
olduklarinda bile ise gelmeye zorlamakta ve presenteeism davranisini beslemektedir (Coban &
Harman, 2012). Etkin insan kaynaklar1 yonetimi, devamsizlik kadar ise gelirken verimli

¢alisamama durumunu da gz oniinde bulundurmalidir.

1.2.5. Kurumsal Maliyetler ve Saghk Programlari

Presenteeism kaynakli verim kaybi, sirketlerin operasyonel maliyetlerini artirmakta ve
uzun vadede saglik harcamalarina yol agmaktadir. Bu nedenle, kurumsal saglik programlarinin

gelistirilmesi, ¢alisan sagliginin korunmasinda stratejik bir 6neme sahiptir (Demirbulat &

Bozok, 2015).

1.2.6. Is Saghg ve Giivenligi Kiiltiirii

Kurumsal kiiltiir, presenteeism’in olusumunda 6nemli bir etkendir. Kat1 yonetim
anlayis1 ve performans baskisi, calisanlari hasta olsalar bile calismaya zorlayabilir (Ardig M. ,

2024). Bu nedenle, saglikli bir is ortami igin yonetsel anlayisin da doniismesi gerekmektedir.

1.3. PRESENTEEISM NEDENLERIi

Presenteeism’in nedenleri kurum ve kurum ortamindan kaynaklanan presenteeism, is
icabindan kaynaklanan presenteeism, kisisel nedenlerden kaynaklanan presenteeism, saglik
sorunlarindan kaynaklanan presenteeism olmak iizere 4 ana baslik ¢ercevesinde incelenmistir.

Tablo 1°de detayli olarak belirtilmistir.

Tablo 1: Presenteeism’in Nedenlerine Iliskin Sema

Kisisel Nedenlerden Saghk Kurum ve Kurum Is Icabindan
Sorunlarindan Ortamindan
Kaynaklanan Kaynaklanan
. Kaynaklanan Kaynaklanan .
Presenteeism . . Presenteeism
Presenteeism Presenteeism
o . i e Fazla Calisma ve
Kisilik Bas Agrisi Kurum Kiiltiiri Asirt Is Yiikii
Yonetim ve Liderlik Rol Karmasas1 ve
Yas Uyku Sorunu Tarzi Rol Belirsizligi
Iskolik Olma Eklem Psikolojik veya Fiziksel
Durumu Rahatsizliklar Taciz (Mobbing)
Tiikenmislik N .
Sendromu Regl Donemi
Isten Cikarilma
Korkusu




1.3.1. Kisisel Nedenlerden Ortaya Cikan Presenteeism
1.3.1.1. Kisilik

Is gorenin kendine has bir yasam bicimidir. Is gorenin bu yasam bigimi igeresindeki
kendine has yetenekleri, diger is gorenlerle iletisimi, bireysel ve zihinsel dzellikleri bir biitiin
olarak bir cati altinda sergilenmektedir. Bu ¢ati altinda sergilenen is gorenin kendine has
yetenekleri dikkate alindiginda kisilik, bedenen ve ruhsal 6zelliklerde goriilen farkliliklar ve
bunlara iliskin is gorenin tutum, diisiince ve davranislarina yansiyisi olarak tanimlamak

miimkiin olabilir (Erdogan, 1983).

1.3.1.2. Yas

Her birey hayatinda belli bash kariyer basamaklarindan geger. Aile egitiminden
baslayan ve ilkokul, ortaokul olmak tizere devam eden bu siire¢ meslek hayatina bagli olmak
tizere emekli olana kadar hatta hayatin sonuna kadar devam eder. Literatiirde bu kariyer

basamaklarinin ilk adimlar1 “’kesif’’ olarak nitelendirilmistir (Pinarbas1 & Erdogmus, 2017).

Is gorenlerin yas1 arttikca, beden rahatsizliklar1 da artar ve bunun sonucunda stresle basa
cikmak zorunda kalmaktadirlar. Bu baglamda ihtiyar ¢alisanlarin, kendilerinden yasca kiigiik
calisanlara gore presenteeism yani iste var olmama ile karsi karsiya kalma ihtimalleri oldukca

yiiksektir (Aronsson vd., 2000).

1.3.1.3. iskolik olma durumu

Is gorenler calismaktan haz duyarlar. Isleri disindaki sosyal hayatlarini arka plana atarlar
ve kendilerini islerine adarlar. Bunun sonucunda i3 ve sosyal hayat dengesini
Kuramadiklarindan agresif tavir sergilemeye baslarlar. Bu agresif tutum is goren {izerinde ruhsal
ve bedensel olusmasima zemin hazirlar. Bu baglamda is gdren presenteeism yani iste var

olmama ile kars1 karsiya kalacaktir (Schaufeli vd., 2008).

1.3.1.4. Tiikenmislik sendromu

Tiikenmislik sendromu, bilinenin aksine tek bir olay veya durum s6z konusu oldugunda
degil, birden fazla olay veya durum sonucunda kendini bireye hissettirmeye baslar. Bireyin
ortaya ¢ikan bu problemi 6nemsemeyip, gilin gegtik¢e bu sorunun biiyiimesine ve 6nii alinmaz
bir durum haline gelmesine zemin hazirlayacaktir. Kisacasi bireyin kendinde hissettigi bu
durumu goz ard1 etmeyip profesyonel yardim alarak bu durumu atlatmasi gerekmektedir. Aksi

taktirde presenteeism yani iste var olmama ile kars1 karsiya gelecektir (Ardi¢c & Polatgi, 2008).



1.3.1.5. Isten ¢ikarilma korkusu

Is gorenlerin rahatsizliklar1 boyunca izin veya rapor almamalar1 ve kuruma gitmemeleri
anayasamiz kanunlar1 uyarinca yasal bir haktir. Ancak iilkemizde is goérenlerin kuruma veya
calistiklar is yerlerine gitmediklerinde islerinden ¢ikarilma korkusu yasadiklari i¢in rahatsiz
olmalarina ragmen izin veya rapor almayip kuruma veya calistiklari is yerlerine devam ettikleri
bilinmektedir. Diger bir konu ise ig gorenin terfi veya is yeri kazanimlarindan mahrum kalma
korkusundan dolay1 hasta halinde ise devam etmesidir. Bu sekilde ise devam eden is goren bir
siire sonra performans disikligli ve verimsizlik sorunlar ile kars1 karsiya gelecektir. Bu

sorunlar da presenteeism yani iste var olmamay1 doguracaktir (Kose, 2019).

1.3.2. Saghik Sorunlarindan Ortaya Cikan Presenteeism
1.3.2.1. Bas agrisi

Bas agrisi ya da diger bas agrilari (migren vb.) presenteeism’in nedenleri igerisinde yer
almaktadir. Bireyin yasadigi bas agrisi is gorenin veriminin azalmasina, performans
diisiikligiine ve {lretkenliginin azalmasina neden olmaktadir. Bunun neticesinde

presenteeism’in ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir (Burton vd., 2009).

1.3.2.2. Uyku sorunu

Uykusuzluk, is gorenlerin bedensel, ruhsal ve sosyal yasamlari {izerinde olumsuz bir
etki biraktigindan dolay1 toplumsal halk sagligi problemi haline gelmistir. Bireyin yani i1s
gorenin bu rahatsizlig1 hissetmesi durumunda profesyonel bir yardim alarak en uygun ve en
etkili tedavi yontemine bagvurmasi ongoriiliir. Uykusuzluk konusunda destek almayan veya
destegi kabul etmeyen is goren zamanla performans disiikliigii yasar. Bunun sonucunda ise

presenteeism yani iste var olmama ile karsi karsiya gelecektir (Yetkin & Aydin, 2014).

1.3.2.3. Eklem rahatsizliklar1

Bireyin viicut hareketlerini ve dengesini saglamakla gorevli kemiklerin kesistigi
noktaya “’eklem’’ denir. Bu noktalarda olusan rahatsizliklarin belli basli nedenleri su sekilde

siralanabilir;

¢ Bilingsiz oturma sekilleri

e Viicudun dengesiz kullanilmasi

e Uzun siiren seyahatler

e Uzun siireli hareketsizlik (masa bas1 bilgisayar kullanimi1 vb.)

e Uzun siire ayakta ¢alisma
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Bu nedenlerden ortaya ¢ikan eklem rahatsizliklar1 dogrultusunda is gérenin bir an 6nce
tedavi olmasi gerekebilir. Aksi taktirde bu rahatsizliklar is gorende performans diisiikliigline

yol agacagindan dolay1 presenteeism yani iste var olmama ile kars1 karsiya kalacaktir (Erdal,
2007).

1.3.2.4. Regl donemi

Bu donemde degisim gosteren hormonlar nedeniyle hastalik dncesi ve sonrast meydana
gelen ruhsal ve duygusal farkliliklar meydana gelmektedir. Dikkat isteyen ve baskin islerde
calisan kadin is gorenler regl donemlerinde performans diisiikligii yasayabilir. Regl
donemlerinde kadin is gorenlerden verimli olmalarin1 beklemek zordur ve bu donemde tistleri
tarafindan izin konusunda hassas davranilmasi 6nemli bir konu haline gelmistir. Kadinlarin 30
ginde bir defa gegirdigi bu durum presenteecism yani iste var olmamaya neden olan

rahatsizliklarin igerisinde yer alir (Ezeh & Ezeh, 2016).

1.3.3. Kurum ve Kurum Ortamindan Kaynaklanan Presenteeism
1.3.3.1. Kurum kiiltiirii

Is gorenin yer aldig1 kurumun yapisi, kurumun &n gordiigii hedeflerine ulasabilmesi, is
gorenlerin 1§ yeri sadakat ve motivasyonlari, kurum yonetimi ve planlarin pozitif yonde
ilerlemesi, is gorenlerin ruhen ve fiziki sagliklar i¢in fazlasiyla énem arz etmektedir. Orf, adet,
gelenek, gorenek, inang gibi bir¢ok kavram orgiit biitlinlinii olusturmaktadir. Kurum igerisinde
ise pozitif bir hava hakim ise 1§ gorenlerin kuruma aidiyet hissetme duygusuna pozitif etki

edecektir (Keser, 2015).

Kurum igerisindeki c¢alisanlardan birer robot gibi is gdrmelerini isteyen ve oOrgiitiin
biitiinlinii olusturan Orf, adet, gelenek, gorenek ve inang gibi toplumsal degerlere 6nem
vermeyen kurumlarda is gorenlerden yiiksek motivasyon, iiretkenlik ve verimlilik beklemek
yanlis bir diisiinceye kapilmaktir. Bu diisiine ile devam eden kurum is gorenlerin sagligini

olumsuz yonde etkiyecek ve presenteeism yani iste var olmamaya itecektir (Oztiirk, 2022).

1.3.3.2. Yonetim ve liderlik tarz:

Tek bir kisiye baglh kurum ¢alisanlarinin ise kendilerini vermemelerinin birgok faktorle
mimkiin olmadig1 ve bu durumun da presenteeism yani iste var olmamay1 etkiledigini
sOylemek miimkiindiir. Demokratik sekilde yiiriitiilen kurumlarda ise yonetim is gorenlerle
paylasim yapmaktadir. Ayni1 zamanda higbir is géren birbiri izerinde baski kurmamaktadir. Bu
kurumlarda motivasyon, is tatmini ve verimlilik iist diizeyde goriilmektedir. Ornek

gosterdigimiz bu iki yOnetim anlayis1 arasindaki belirgin fark ise bu anlayislarin kurum
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yOnetimine yansimasi sonucunda, presenteeism yani iste var olmamay1 olusturmakta ya da

presenteeism yani iste var olmamay1 6nleyen faktorleri olusturmaktadir (Eren, 2012).

1.3.3.3. Psikolojik veya fiziksel taciz (mobbing)

Kurum igerisinde ¢alisana karsi, kurum amiri veya diger is gérenlerden ayirt etmeksizin
bir ya da birden fazla is goren tarafindan psikolojik veya bedenen bir baski mevcut ise o kurum
icerisinde mobbing uygulaniyor diyebiliriz. Is gérene yapilan bu tutum ve davramslar, iftira
atmak, kiicliik diisiirmek, hakaret etmek, cinsel taciz ve yildirma politikas1 uygulamak ve is

goreni ruhen ve fiziken yipratma politikasini i¢inde bulundurur (G6ziim & Karagor, 2017)

Tim bu sergilenen tutum ve davranislar is goreni alikoymak, kurum igeresinde
otekilemek amagli yapilan fiillerdir. Bu tutum ve davraniglari izerinde goren ¢alisan kurumdan
istifa etmeyip ya da kovulmuyorsa ruh ve beden sagligi olumsuz etkilenmeye baslar ve bu

durum sonucunda presenteeism yani iste var olmama ile karsi karsiya gelecektir (Tinaz, 2006).

1.3.4. Is Icabindan Kaynaklanan Presenteeism
1.3.4.1. Fazla ¢calisma ve asir1 is yiikii

Fazla calisma kavrami, anayasamizda mevcut kanunlarla belirlenmistir ve i gérenin
giinliik ve haftalik toplam mesai saatini gecen zamanlarda kuruma gelmesi anlamina
gelmektedir. Bu is gorenlerin fazla calistiklar takdirde {icretleri 6dense de bu zaman dilimini
15 disindaki aile ve sosyal hayatlarinin calinmis hissiyatina kapilirlar. Bu mevcut olusan hissiyat
is goren iizerinde strese neden olmaktadir. Is gdrenin stres durumunda ise devam etmesi ise
motivasyon eksikligi, verimliligin azalmasi, performansin olumsuz etkilenmesi gibi bir¢cok
durum ortaya gikacaktir. Is géren bunun sonucunda presenteeism yani iste var olmama ile kars1

karsiya kalacaktir (Keser, 2015).

1.3.4.2. Rol karmasasi ve rol bilinmezligi

Kurumun igerisinde is gorenin isi ile kendisi arasinda c¢atismasi sonucu ortaya
cikmaktadir. Kurum igerisindeki iletisimsizlik, diyalog eksikligi ve bireysel farkliliklardan
olusan etmenlerden rol ¢atismasina neden olmaktadir. Rol belirsizligi ise is tatmininin eksik
hissedilmesine, kurum igeresindeki glivensizlik duygusuna, iiretkenlik ve verimliligin negatif
diizeyde olmasina neden olmaktadir. Kisacas: kendisinden ne istendigini bilmeyen is goren
yaptig1 isten sliphe duyar, psikolojik ve fiziken kendisini kuruma ait hissedemez. Bunun
sonucunda ise is géren presenteeism yani iste var olmama ile karsi karsiya gelecektir (Johansen

vd., 2021).
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1.4. PRESENTEEISM’IN SONUCLARI
1.4.1. Verim Diisiikliigii

Is goren verimliligi direk veya dolayli olarak iiretkenligi etkileyen (kurum ortami, mesai
saati, hastalik vb.) bircok sebeple iliskilendirilebilir. Bir takim saglik sorunlarindan sikinti
¢ceken is gorenin devamsizlik yilizdesi oldukca yiiksektir. Buna binaen bu sikintilarin
hafifletilmesi ve diizen igerisinde siirdiiriilmesi verimlilik diizeyini 6nemli 6l¢iide arttiracagini

sOylemek miimkiin olabilir (Koopman vd., 2002).

1.4.2. Performans Diisiikliigii

Bedensel, ruhsal veya sosyal anlamda hastaliklar ig gorenlerin, calisma hizini diisiirerek
performanslarinin da olumsuz anlamda etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Bu durum ise
kurumun veya isyerinin verimliliginde zarara yol agmaktadir. Kisacas1 ig gorenin hastaliginin
niiksediyor olmasina binaen kuruma veya isyerine devam etmesi durumunda is gérenden yiizde

yiiz performans beklemek miimkiin olmayabilir (Schultz & Edington, 2007)

1.4.3. Motivasyon Eksikligi

Is gorenin motivasyonun, kendi isi konusunda olumlu veya olumsuz etkisi oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Kurum veya isyeri iceresindeki iistlerin gorev ve sorumluluklarindan
biri de is goOrenin motivasyonunu kurumun veya isyerinin verimlilik ve {iretkenligi
dogrultusunda yonetmesidir. Kurum veya is yeri igerisinde motivasyon diizeyinin yiliksek
olmasi 1g gorenin performansina da olumlu etki edecektir. Bu baglamda motive edilmeyen is
goren lizerinde psikolojik sorunlar ve beraberinde fiziksel sorunlar ortaya ¢ikacaktir. Sonug
olarak motivasyonu diisiik olan is goren verim kaybi yasayacaktir. Bu sorunlar ile kars1 karsiya
gelen kurum veya sirketler rekabet ortamindan kopmamak icin is gérene deger gosterilmesi

gerektigini anlamis ve bu yonde somut adimlar attiklarini sdyleyebiliriz (Ergiil , 2005)

1.4.5. Calisanlarin Memnun Olmamasi

Is gorenlerin memnuniyet diizeylerini saglamak, kurum veya is yerindeki iistlerin
(miidiir, amir, sef, usta) gorev ve sorumluluklarindan en miihimlerindendir. Is gorenin
memnuniyetini saglamak i¢in en dnemli etmen, i gorene refah seviyesi yliksek ¢alisma ortami
sunmaktir. Bu kosulu sunan kurum veya isyeri organizasyondan dogabilecek presenteeism’in
Oniine gecmis olacaktir. Organizasyon dis1 dogabilecek sorunlar igin ise is gorenlere sosyal
giivenlik yardimlar1 sunmak memnuniyetlerine olumlu etki edecektir. Aksine diisiinecek
olursak memnun olmayan ve tiistleri tarafindan memnuniyeti saglanmayan is goérenin verimliligi

diisecek, performansi olumsuz etkilenecek ve is goren devamsizlik diizeyinde artig
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gozlemlenecektir. Memnuniyet diizeyi diisiik olan is gorenlerin bir¢cogu isten ayrilma

konusunda siiphe duymayacaktir (Kogoglu, 2007).

1.5. PRESENTEEISM'IN KURUMSAL VE EKONOMIK MALIYETI

Presenteeism, calisanlarin fiziksel veya psikolojik saglik sorunlar1 olsa da ise devam
etmeleri durumunu ifade eder. Bu durum, bireysel saglik sorunlarindan ¢ok daha genis bir

kurumsal ve ekonomik etki alanina sahiptir.

1.5.1. Kurumsal Verimlilik Uzerindeki Etkileri

Presenteeism, c¢alisanlarin igyerinde fiziksel olarak bulunmalarina ragmen, zihinsel ve
duygusal olarak iglerine odaklanamamalari anlamina gelir. Bu durum, is performansinda
diisiise, karar alma siireglerinde hatalara ve genel verimlilik kaybima yol acabilir. Ozellikle
egitim sektoriinde yapilan bir aragtirma, 6gretmenlerin presenteeism nedeniyle tiikenmislik
yasadigini ve bu durumun 6grencilerin egitim kalitesini olumsuz etkiledigini gostermektedir

(Bektas & Karagdz, 2020).

1.5.2. Ekonomik Maliyetler

Presenteeism, dogrudan hastalik izni maliyetlerinin Otesinde, c¢alisanlarin diistik
verimliligi nedeniyle kuruma ek yiik getirmektedir. Bu durum, tiretim stire¢lerinde aksamalara,
miisteri memnuniyetsizligine ve uzun vadede finansal kayiplara neden olabilir (Demirgil &
Miicevher, 2017).0zellikle meslek yiiksekokullarinda yapilan bir karsilagtirmali analiz, idari ve
akademik personelin presenteeism diizeylerinin farkli oldugunu ve bu farkin kurumsal

stratejilerle iliskili oldugunu ortaya koymustur (Demirgil & Miicevher, 2017).

1.5.3. Orgiitsel Faktérlerin Rolii

Presenteeism'in ortaya ¢ikmasinda oOrgiitsel faktorler onemli bir rol oynamaktadir.
Korku iklimi, ¢alisanlarin hastalik durumunda bile ise gelmelerini tesvik edebilirken, algilanan
orgiitsel destek eksikligi de benzer sekilde presenteeism'i artirmaktadir (Hwang & Jung,
2021).Bu baglamda, orgiitlerin destekleyici bir ¢alisma ortami sunmalari, ¢alisanlarin saglik
sorunlart nedeniyle ise gelme baskisini azaltabilir ve dolayisiyla presenteeism oranlarini

diistirebilir.

1.6. PRESENTEEISM’i AZALTMAYA YONELIK STRATEJILER

Presenteeism, is giiclinde goriinmeyen ancak derin etkileri olan bir verimlilik sorunudur.
Calisanlarin fiziksel ya da psikolojik olarak hasta olmalarina ragmen isyerinde bulunmalari,

kurumlara ciddi diizeyde ekonomik ve organizasyonel zarar vermektedir. Bu nedenle,
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presenteeism'i Onlemeye yonelik stratejiler hem ¢alisan sagligini korumak hem de isyeri

verimliligini artirmak agisindan biiyiik onem tasimaktadir (Johns , 2010).

Presenteeism’in dnlenmesi i¢in ilk olarak, kurum kiiltiirtinde saglikli ¢aligmayi tesvik
eden bir doniisiim gerekmektedir. Geleneksel olarak isyerine fiziksel katilimin sadakat ve
caligkanlik gdstergesi olarak goriilmesi, ¢alisanlarin kendilerini hasta olduklarinda dahi ise
gitmeye zorunlu hissetmelerine yol agmaktadir. Bu kiiltiirel alginin doniistiriilmesi, st
yonetimin ¢alisan refahini 6nceleyen bir bakis agist benimsemesi ile miimkiindiir (Dew vd.,
2005). Bu noktada, yoneticilerin yalnizca tiretkenlik odakli degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
ruhsal ve fiziksel saglik durumlarini da dikkate alan bir liderlik anlayis1 gelistirmeleri

gerekmektedir.

Kurumsal stratejiler arasinda en etkili uygulamalardan biri, esnek c¢aligsma saatleri ve
uzaktan ¢alisma modelleridir. Ozellikle pandemiden sonra birgok kurumda yayginlasan hibrit
calisma uygulamalari, ¢alisanlara kendi sagliklarini g6z 6niinde bulundurarak is yiiklerini daha
verimli yonetme firsatt sunmustur. Bu uygulamalar sayesinde bireyler hastalandiklarinda
isyerine gitmek yerine, dinlenerek iyilesme stirecini hizlandirmakta ve hem kendi sagliklarini

hem de cevrelerindekilerin sagligini koruma imkani bulmaktadir (Akca & Tepe Kiigiikoglu,
2020).

1.6.1. Esnek Calisma Modelleri ve Uzaktan Calisma

Esnek c¢alisma saatleri ve uzaktan ¢alisma imkanlari, ¢alisanlarin saglik durumlarina
gore islerini diizenlemelerine olanak tanir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin hastalik donemlerinde
dinlenmelerini saglayarak, presenteeism oranlarini azaltabilir (Abasilim vd., 2022). Ayrica,
isyerinde esneklik saglayan politikalar, ¢alisan bagliligini artirarak organizasyonel verimliligi

olumlu yonde etkiler.

1.6.2. Destekleyici Kurum Kiiltiirii ve fletisim

Calisanlarin saglik durumlarini rahatga ifade edebilecegi bir kurum kiiltiirii olusturmak,
presenteeism'i azaltmada onemli bir stratejidir. Acik iletisim kanallar1 ve destekleyici liderlik,
calisanlarin hastalik durumlarinda izin alma konusunda tereddiit yasamamalarini saglar
(Karanika - Murray & Biron, 2020). Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlarin saglik ihtiyaglarina

duyarl olmalari, organizasyonel baglilig1 artirarak presenteeism'i azaltabilir.

1.6.3. Egitim ve Farkindalik Programlari

Calisanlara yonelik saglik ve stres yonetimi egitimleri diizenlemek, presenteeism'in

Oonlenmesinde etkili bir yontemdir. Bu tiir programlar, calisanlarin sagliklarini korumalarina
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yardimci olurken, ayn1 zamanda isyerindeki verimliligi artirir (Abasilim vd., 2022). Ayrica,
yoneticilere yonelik egitimler, liderlik becerilerini gelistirerek, calisanlarin saglik durumlarina

duyarli bir yonetim anlayisinin benimsenmesini saglar.

1.6.4. Politikalarin Gozden Gegirilmesi ve lyilestirilmesi

Organizasyonlarin hastalik izni politikalarin1 gézden gegirerek, calisanlarin saglik
durumlarina gore esnek izin haklar1 sunmalari, presenteeism'i azaltmada 6nemli bir adimdir.
Ayrica, c¢alisanlarin izin haklarin1 kullanmalarin1 tesvik eden politikalar gelistirmek,

organizasyonel verimliligi artirabilir (Abasilim vd., 2022).

1.7. IS PERFORMANSI KAVRAMI VE TANIMI

Is performansi kavramini belirli bir hedefi olan ve plan sonucunda ortaya ¢ikan durumun

nitel ya da nicel olarak degerlendirilmesi seklinde tanimlayabiliriz (Akal, 2005).

Is performansi planlanan hedeflere gore isin bitirilme diizeyi veya is gorenin ise kars
olan tutumlar1 olarak nitelendirilebiliriz. Diger bir deyisle planlanmig bir zaman dilimi
icerisinde ig goéreninin sorumlulugundaki gérevi sonug¢landirmak amaciyla ortaya koydugu

sonuclardir (Bingol, 2006).

Is performansi, bir plan dogrultusunda ve hedef odakli ¢alismalar sonucunda ortaya

¢ikani nicel veya nitel seklinde nitelendirebilecegimiz terimdir (Simsek & Nursoy, 2002).

Is performans: kurumun odak noktasi dogrultusunda orgiitiin yarari yoniinde katki

ortaya koyan is gorenin tutum ve eylemleridir (Rotundo & Sackett, 2002).

Performans terimi gorev ve baglamsal performans olmak tizere 2 grup olarak
incelenmektedir. 11k olarak gérev performansi kurumun veya isyerinin teknik islerini ilerletip,
ithtiyaclarmi giderip is goren yetenekleri ile iliski icerisindedir. Kisacasi ig gdrenin brang
uzmanlig1 ve teknik kapasitesi olarak tanimlanabilmektedir. Baglamsal performans ise daha
cok is gorenin duygusal yonleriyle iliskilidir. Bunlar is gorenin i¢inden gelerek biiyiik bir arzu
ile isini yapmasi, takim arkadaslariyla ¢alismaya yatkinlik durumu, kendini kuruma veya
isyerine ait hissetmesi ve kurumu desteklemesi olarak tanimlanabilir (Ozdevecioglu & Kamgur,
2009).

Is performansi, calisanlarin kendilerine ydnlendirilmis olan gérev ve sorumluluklarini
bitirmis olmalari, kisisel ve kurumsal hedefleri gerceklestirme seviyeleri, teknik ve basari

seviyeleri dogrultusunda agiklayict bir terimdir (Kizildasg, 2017).

Is gorenin isini bitirebilmek igin gosterdigi emek karsisinda ortaya ¢ikan basari seviyesi

ve hedefe ulagsma derecesidir. Hedeflere ulagsma ve ortaya konulan ¢aba dogrultusunda kabul
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edilebilecek performans gerceklestiginde is goren bu performanstan miitevellit takdir edilirse
motivasyonu yiikselir. Bu takdir edilme giidiisii is gorende bir sonra ki is i¢in kuruma veya is

yerine bagliligin1 arttiracaktir (Yelboga, 2006).

Bireyler yasamlarmi idame ettirebilmek i¢in kurum veya oOrgiitlerde gorev ve
sorumluluk almak isterler. Bu dogrultuda harcadiklari zaman ve emege ’is performansi’’ denir.
Gosterilen emek ve caba istenilen diizeyde ise calisan yani ig goren Odiillendirilir ve sonug

olarak is gérenin motivasyon ve i tatmini olumlu yonde etkilenir (Barutgugil, 2002).

1.7.1. is Performansinin Onemi

Kurum veya orgiitler is performansi analizini dogru sekilde yaparak verimlilik
diizeylerini yiikseltebilirler. Bu dogrultuda is performansi analizini agik ve seffaf sekilde

yapmali ve degerlendirilmelidir (Wann-Yih, 2011).

Kurum veya orgiite is goren alinirken OSlgiilemeyen bazi faktorlerin bu dogrultuda
eksikleri tespit edilebilir ve gelistirilmesi miimkiin olabilir. Giiniimiizde bir¢ok kurum veya
orgiit kisilerin 6zellikleri, yetenekleri ve referanslar dogrultusunda is goéren almaktadir. Ayni
zamanda Orgiitiin kiiltlirline uyumluluguna ve kisinin inan¢ ve degerlerine dikkat edilse de bu
olgiim tam anlamiyla yapilamamaktadir. Is performansmin énemi ise yapilan degerlendirme
sonucunda ise alinan bireyin eksiklerinin ge¢ kalinmadan, kurumu zarar ugratmadan gelistirilip

ortadan kalkmasidir (Barutcugil, 2002).

Is gorenlerin eksiklik veya takdir edilmesi gereken yd&nlerini, verimliliklerini,
motivasyonlarim1 ve seffafliklarini tesvik edebilmektedir. Fakat eksik veya seffaf olmayan
degerlendirme kurum veya Orgiit igerisindeki is gOrenlerin tutum ve davranislarini negatif
yonde etkileyebilir. Bu baglamda is performans: degerlendirme sistemi eksiksiz ve seffaf

sekilde siirdiiriilmeli ve ciddiye alinmalidir (Spalkova vd., 2015).

1.7.2. is Performansim Etkileyen Faktérler

Istenilen diizeyde is performansmin gerceklesmesi dogrultusunda beseri faktorlerin
rollerinin oldugu bilinmektedir. Alan yazinda bu faktorleri 3 ana bashk altinda su sekilde

siralayabiliriz (Turhan, 2009).

e Bireysel Faktorler
e Orgiitsel Faktorler

e Cevresel Faktorler
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1.7.2.1. Bireysel faktorler

Is gdrenin yas1, egitim durumu, kalitimsal yetenekleri, karar verme yetisi, cinsiyeti, zor
durumlarda iistesinden gelebilme ve fiziki 6zellikleri gibi birgok etken kisinin performansini
olumlu veya olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle bu etkenler g6z ardi edilmemelidir (Karakaya

& Ay, 2007).

1.7.2.2. Orgiitsel faktorler

Kurum veya orgiit i¢erisindeki yonetim sekli, 6diil veya ceza durumlari, rol karmasasi,
rol belirsizligi ve adaletsizlik gibi birgok etken is performansimni olumlu veya olumsuz
etkileyebilir. Bu etkenlerin is goren lizerinde negatif yondeki etkileri kurumu veya orgiitii zarar
ugratabilir. Dogru tespit ve planlama ile negatif etkenler tespit edilerek problem ortadan

kaldirilabilir (Naktiyok, 2007).

1.7.2.3. Cevresel faktorler

Giliniimiizdeki en belirgin faktorlerden birisi teknolojinin her giin gelismesinden
kaynaklanan teknolojiye uyum problemi diyebiliriz. Ayni1 zamanda sosyal ve ekonomik
sorunlar da is gorenlerin performanslarini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir. Bu
baglamda kendini siirekli gelistiren, egiten ve refah seviyesi yiiksek is goren pozitif yonde

etkilenecektir (Topkaya, 2014).

1.7.3. is Performansi Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirme kavrami alan yazi1 taramasi sonucunda literatiire
29 ¢

baktigimizda “basar1 degerlendirme”, “is goren degerlendirme”, “liyakat degerlendirme” vb.

basliklar ¢ercevesinde ele alinmistir (Bakan & Kelleroglu, 2003).

Performans degerlendirme kavrami IKY’nin en &nem vermesi gereken gorev ve
sorumluluklarindan birisidir. Is gdrenlerin kurumun hedef ve amaglari 1518inda planlanan
zaman diliminde ortaya koyduklar ¢iktilarin analiz edilmesi ve bu analizler dogrultusunda
yoneticilerine bildirmek suretiyle {icret artirimi, terfi alma, uyar1 vb. durumlari isleme koyma

IKY nin gérev sorumluluklarindandir (Akdemir, 2009).

Simsek’e gore performans degerlendirme siirecinde su 6zellikler bulunmalidir (Simsek

M. , 2005).

e Sadece is ile alakali tutumlar degerlendirilmelidir.

¢ Yapilan is icabina uygun degerlendirme kistaslar1 kullanilmalidir.
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Is gorenlerin “’cinsiyet, diisiince, inan¢ ve kurum amirine yakinlik seviyesi’’ gibi
unsurlar performans degerlendirme siirecinde asla dikkate alinmamalidir.

Performans degerlendirme siireci kurum veya igyeri igerisinde herkes tarafindan basit,
anlasilir ve gegerli kabul edilmelidir.

Her is icabinda imkan olduk¢a somut degerlendirme oSlgiitleri belirlenmeli, siibjektif
unsurlara asla yer verilmemelidir.

Yapilan performans degerlendirme sonucunda, yapilan analiz sonuglari mutlaka is

gorenlere aktarilmalidir.

Performans degerlendirme siireci sonunda elde edilen analizler 1s181inda elde edilen

bilgilerin orgiit, kurum ve is goren agisindan nasil ve ni¢in kullanildiklarini su sekilde

stralayabiliriz (Tunger, 2013).

Is gorene zayif oldugu alanlarin gdsterilmesi.

Is gdrenin maas ve ek ddemelerinin tespit edilmesi.

Terfi alma ve brans degisikliginde temel alinmasi.

Egitim ve gelistirme gereksinimlerinin tespit edilmesi.

Ise alma fonksiyonlarinin dlgiilmesi.

Is dizayninin yanlishklarinin belirlenmesi.

Kurum veya is yerinin sorumluluklarina uymayanlarin ¢ikarilmasi.

Is ve is gorenler arasindaki uyumlulugun tespit edilmesi.

Kurum veya kurum igerisindeki takimlarda adil ortam olmasi ve siirdiiriilmesi.

Mesleki gelisim ve yonlendirme.

2005 yilinda yapilan <’ Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla Etkilesimi’” isimli

calismada modern performans degerlendirme yontemleri su sekilde siralanmistir (Eren

Giimiistekin & Oztemiz, 2005);

Grafik degerlendirme 6lgegi
Davranisa dayali siralama 6lgegi
Davranigsal gozlem 6lcegi

360 derece degerlendirme sistemi

1.7.3.1. Grafik degerlendirme olcegi

Calisanlarin kisisel kazanimlarini degerlendirmek amaciyla kullanilan bu 6l¢ekte, is

gorenin bireysel Ozellikleri, kuruma veya orgiite iliskin tutumlar1 ve ortaya ¢ikan sonuglarin

puanlama yapilarak ol¢iilmesidir (Ayan, 2013).
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1.7.3.2. Davranisa dayah siralama olcegi

Grafik degerlendirme 6l¢eginden dogan birtakim olumsuz analizleri gidermek amaciyla
gelistirilmistir. Bu olgekte is gorenlerin kisisel 6zellikleri degil de is gérenden talep edilen

tutum ve davranislar1 6lgmek amaglanmistir (Budak, 2008).

1.7.3.3. Davramissal gozlem olcegi

Davranigsal degerlendirme 6lgeginin olumlu ve kuvvetli yonlerinden faydalanarak ve
aynm1 zamanda davranigsal degerlendirme Olg¢eginin zayif taraflarin1 giderme amaci ile
gelistirilmistir. Formlar diger iki 6l¢ege nazaran daha ¢ok kriter ile analiz edilmesi miimkiindiir

diyebiliriz (Ferecov, 2003).

1.7.3.4. 360 derece degerlendirme sistemi

Bu sistemde elde edilen veriler is gérenin ¢evresinden, miisterilerinden, astlarindan,
iistlerinden ve aym statiideki arkadaslarindan elde edilir ve analiz edilir. Is goren birgok agidan
analiz edildigi i¢in ¢caligmanin gegerliligine olan giiven daha da artmaktadir. Gliniimiizde bir¢cok
performans degerlendirme sisteminde bu 6lgegin kullanildigin sdyleyebiliriz (Ozge Sagbas &

Ozkan, 2019)

1.7.4. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Hatalar

Findikgt 2001 yilinda yaptigi c¢alismada performans degerlendirme siirecinde

karsilagilan sorunlar1 altt madde halinde siralamistir (Findike1, 2001);

1.7.4.1. Objektifligi kaybetme

Performans degerlendirmeleri genellikle subjektif algilara dayanir. Degerlendirenin
kisisel goriisleri, c¢alisanin ger¢ek performansini yansitmayabilir. Bu durum, adil bir

degerlendirme yapilmasini engeller (Keskin, 2024).

1.7.4.2. Tek taraflh degerlendirme

Uygulanan performans degerlendirmelerinde tek bir is goren iizerinden yapilan
degerlendirmenin kusurlu bir degerlendirme olacagini sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda
degerlendirmeyi yapan yOnetici veya insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarinin degerlendirilen
kisi veya kisileri sevmesi veya sevmemesi sonucunda yapilan degerlendirme is gérenin orgiite
olan gilivenini kirmakta ve ayn1 zamanda verimsizlik sorununu ortaya ¢ikaracagini sdylemek

miimkiindiir (Tan, 2009).
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1.7.4.3. Performans degerlendirme ol¢iim ara¢ hatasi

Uygulanacak olan performans degerlendirmesinde yonetici veya insan kaynaklari
calisanlarinin kullanacagi1 ara¢ ve geregler performansa uygunlugu agisindan tespit edilip
uygulanmalidir. Ornegin ¢alismanin somut, soyut, pozitif ve negatif diizeylerinin dlciilebilmesi
icin calismaya uygun arag, gere¢ ve analiz tespit edip uygulamak calismanin giivenilirligini

arttiracaktir (Helvaci, 2002).

1.7.4.4. Baskin ozellik (halo etkisi)

Yapilan performans degerlendirmelerinde yonetici ve insan kaynaklari is gorenin
tizerinde gordiigii ve tespit ettigi tek bir kriter veya brans tlizerinden ¢alisanin performansi ile
ilgili genelleme yapmasidir. Ornegin is gorenin kendisini gelistirdigi ve basarili oldugu bir
kriter veya brans lizerinden tiim islerini basarili yaptigim1 sdylemek yanlis olacaktir. Ayni
zamanda is gorenin basarisiz ve yetersiz oldugu bir kriter veya brans lizerinden tiim islerinden

basarisiz olacagini sdylemek yanlis olacaktir (Bilecen, 2007).

1.8. ALGILANAN SOSYAL DESTEK KAVRAMI VE TANIMI

Insanlarin birtakim ¢ikmazlarla savasmalarma yardimei olma amaci ile en yakinlardan
yani sosyal ¢evre, arkadas ve en dnemlisi ailesinden gordiigii yardim ve destege sosyal destek
denir. Ayn1 zamanda kisinin kendisine 6nem verildigi, saygi ve sevgi duyuldugu, bir toplulugun
parcas1 oldugu diislincesini uyandiran bilgiler olarak nitelendirebiliriz. Bu nitelendirdigimiz
tanim kisinin kendini kuruma veya orgiite ait hissetmesini ve karsisina ¢ikan zorluklarla

savagmasinda basitlestirici bir etki biraktigini syleyebiliriz (Cobb, 1976).

Sosyal destek, kisinin Onemsendigine, saygi ve sevgi duyulduguna, hayatindaki
birtakim olumsuzluk ve degisikliklerin ¢oziilmesine, fiziksel sagligmnin yani sira psikolojik
sagliginin korunmasina imkan saglayan sosyal ¢evresi ve ailesi tarafindan gosterilen fiziksel

bilissel ve duygusal yardim ve destekler biitiiniidiir (Gallagher vd., 1983).

Kisinin ailesi ve akrabalar1 tarafindan saygi ve sevgi duyulmasi, yaptigi isler ve
davraniglardan dolay: takdir edilmesi, gereken yerde desteklemesi gibi her tiirli maddi ve
manevi yardimi ve destegi icinde bulunduran kavrami sosyal destek kavrami olarak

nitelendirebiliriz (Lin vd., 1979).

Sosyal destek saglanirken, maddi ve manevi unsurlarin yani sira duygu ve bilgiler de
onemli bir rol oynar. Bu baglamda, sosyal destegin dort farkli bicimde sunulabilecegi degerler
sunlardir: duygusal destek, saygi destegi, bilgilendirici destek ve maddi destek. Duygusal

destek, bireyin ruh halini g6z 6niinde bulundurarak empati ve sevgi ile yaklagsmay icerirken,
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saygl destegi ise bireysel basarilarina odaklanarak kisinin gii¢liiliiglinii arttirmaya yonelik
yardim ve destekler biitiiniidiir. Bilgilendirici destek ise kisilerin ihtiyaclarinin ortaya ¢iktigi
noktada ona tavsiyelerde bulunur ve nasil bir yol izlemesi konusunda rehberlik seklinde

gosterilir. Maddi destek ise, kisiye somut ve elle tutulan yardimlarin tiimiidiir (Ardahan, 2006).

Sosyal destek algisi, bireyin kendisiyle ilgili genel bir degerlendirmeyi ifade eder.
Kendisini sevilen, deger goren, ihtiyag duydugunda yardim alabilecegine inanan ve sosyal
iligskilerinden memnun olan bireyler, yiiksek diizeyde algilanan sosyal destege sahiptir. Bu algi
yalnizca bireyin kalici kisilik 6zelliklerinden degil; ayn1 zamanda degisken bireysel tutumlar,
kisisel farkliliklar ve mizag gibi unsurlardan da etkilenir. Baz1 uzmanlar, sosyal destek algisinin
benlik saygisin1 giliglendirme yoOniinde etkili oldugunu ve bireyin saglikli bir yasam

stirdiirebilmesinde 6nemli bir yer tuttugunu belirtmektedir (Terzi, 2008).

Sosyal destek, karsilikli etkilesime dayanan bir siiregtir. Destek veren ile destek alan
kisiler arasindaki paylasimi ve bu siirecte gergeklesen degisimi ifade eder. Sosyal destek algisi,
bireylerin ge¢gmis deneyimlerine, algilama bigimlerine ve kisisel 6zelliklerine gore farklilik
gosterebilir. Bu durum, verilen destegin etkilerini dogrudan ya da dolayli bi¢imde
sekillendirebilir. Ayni olaya taniklik eden destek veren ve destek alan bireyler, siirecin sonunda
tamamen farkli degerlendirmelere ulasabilirler. Bu nedenle, sosyal destek siireci her iki taraf
acisindan da ayr ayri ele alinmalidir. Siirecin sonuglar1 incelendiginde, destek saglayan kisi
genellikle olumlu sonuclar beklerken, destek alan kisi bu siireci olumlu, nétr ya da olumsuz

sekilde algilayabilir (Diewald & Sattler, 2010).
1.8.1. Algilanan Sosyal Destek Tiirleri

Algilanan sosyal destegi 4 ayr1 baslik altinda tutum, davranis ve fiil islevlerini su sekilde
siralayabiliriz.

1.8.1.1. Duygusal algilanan sosyal destek

Bireyin duygusal ihtiyaclarini karsilamaya yonelik olarak empati, sevgi, ilgi ve anlay1s
gibi unsurlari igeren destek tiiriidiir. Bu tiir destek, bireyin psikolojik dayanikliligini artirarak

stresle basa ¢cikmasini kolaylastirir (Yalgin, 2015; Battal & Oz, 2023).

1.8.1.2. Aragsal algilanan sosyal destek

Bireyin fiziksel ve pratik ihtiyaclarin1 kargilamaya yonelik sunulan somut yardimlari
icerir. Maddi yardim, fiziksel destek ve giinliik isleri kolaylastirmaya yonelik yardimlar bu
kapsamda degerlendirilir (Pierce vd., 1990).
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1.8.1.3. Bilissel algilanan sosyal destek

Kisinin i¢inde bulundugu durumu degerlendirmesi ve buna uygun kararlar almasi i¢in
bilgi ve yonlendirme almasii kapsar. Rehberlik, tavsiye ve stratejik bilgi bu tiir destegin

orneklerindendir (Heitzman & Kaplan, 1988).

1.8.1.4. Degerlemesel algilanan sosyal destek

Bu islev, kisinin diistinceleri, duygular1 ve davranislar1 hakkinda geri bildirim almasini
saglar. Ozellikle yeni ve belirsiz durumlarla karsilasildiginda, bireyler kendi diisiincelerini,
duygularint  ve davraniglarini  bagkalariyla kiyaslayarak bir degerlendirme yapma
egilimindedirler. Bu tiir bir geri bildirim, kisinin kendisini dogru bir sekilde anlamasina ve
bunun sonucunda davraniglarini daha olumlu bir sekilde yonlendirmesine yardimer olur
(Cutrona & Russell, 1990).

1.8.2. Algilanan Sosyal Destegin Psikolojik Saghik Uzerindeki Etkisi

Algilanan sosyal destegin psikolojik saglik lizerinde 6nemli etkileri oldugu pek ¢ok
calismada kanitlanmistir. Cohen ve Wills (1985), sosyal destegin stresle basa c¢ikmayi
kolaylastirdigin1 ve dolayisiyla psikolojik 1yilik hali {izerinde olumlu etkiler yarattigini
belirtmislerdir. Thoits (1986) ise, sosyal destegin stresli durumlar karsisinda bir "koruyucu
kalkan" islevi gordiigiinii ve bireylerin daha giiclii psikolojik direncini destekledigini
vurgulamaktadir. Sosyal destek, depresyon, kaygi bozukluklar1 gibi psikolojik sorunlarin

yonetilmesinde de kritik bir rol oynamaktadir.

1.8.2.1. Depresyon ve anksiyete

Yiiksek diizeyde algilanan sosyal destek, depresyon ve anksiyete gibi psikolojik
sorunlarin azalmasina yardimci olabilir (Oh vd., 2021). Ozellikle COVID-19 pandemisi
sirasinda yapilan bir ¢alismada, yiiksek sosyal destek algisina sahip bireylerin depresyon ve

anksiyete diizeylerinin daha diisiik oldugu bulunmustur (Karamustafalioglu & Yumrukgal,
2011).
1.8.2.2. Yasam Kalitesi

Algilanan sosyal destek, bireylerin yasam kalitesini artirabilir. Bir ¢alismada, yiiksek
sosyal destek algisina sahip bireylerin yasam kalitesinin daha yiiksek oldugu ve psikolojik iyi

olus diizeylerinin arttig1 bulunmustur (Yildirim vd., 2023).
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1.8.2.3. Uyku kalitesi

Sosyal destek, uyku kalitesini de etkileyebilir. Bir arastirma, yiiksek sosyal destek
algisina sahip bireylerin uyku kalitesinin daha yiiksek oldugunu ve uyku bozukluklarinin daha

az goruldiiglini gostermistir (Senol vd., 2012).

1.8.3. Algilanan Sosyal Destegin Fiziksel Saghk Uzerindeki Etkileri

Sosyal destek, sadece ruhsal saglikla degil, fiziksel saglikla da dogrudan iliskilidir.
Berkman ve Syme (1979), giiclii sosyal aglara sahip bireylerin daha diisiik 6liim oranlarina
sahip oldugunu ve daha uzun yasadiklarini gozlemlemislerdir. Bu bulgu, sosyal destegin
bagisiklik sistemi {izerindeki olumlu etkilerini de gdsteriyor. Cesitli arastirmalar, sosyal
destegin, stresin olumsuz etkilerini azaltmaya yardime1 oldugunu, dolayisiyla kalp hastaliklari,
hipertansiyon gibi saglik sorunlarinin risklerini de azaltabilecegini ortaya koymaktadir

(Uchino, 2006).

1.8.4. Kiiltiirel Farkhiliklar ve Algilanan Sosyal Destek

Algilanan sosyal destek, kiiltiirel farkliliklar dogrultusunda farkli sekillerde
algilanabilir. Ornegin, kolektivist kiiltiirlerde (Asya gibi) bireylerin destek arayis1 daha ¢ok aile
ve topluluk i¢indeki kolektif yardimlara dayalidir. Oysa bireyselci kiiltiirlerde (Bati gibi) kisisel
ozgiirliikler ve bagimsizlik 6n planda oldugu i¢in, destek arayisinda bireylerin kendilerine ait
duygusal ve enformasyonel destek daha fazla 6ne ¢ikabilir (San, 2021). Bu, sosyal destegin
kiiltiirel baglama gore ne kadar farklilik gosterebilecegini ve bu farkliliklarin algiyr nasil

sekillendirdigini gosteren dnemli bir bulgudur.

1.8.5. Algilanan Sosyal Destek ve Yasam Doyumu

Bir¢ok arastirma, algilanan sosyal desteg§in yasam doyumu iizerindeki etkilerini
incelemistir. Sosyal destegin giiclii bir sekilde algilandig1 bireyler, hayatlarindan daha fazla
memnuniyet duymakta ve daha yiiksek yasam kalitesine sahip olmaktadir. Sosyal destek,
bireylerin kendilerini glivende hissetmelerine, stresle daha kolay basa ¢ikmalarina ve hayata
karst daha olumlu bir tutum sergilemelerine yardimci olur. Bu durum, yasam doyumunun

artmasinda 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Berkman & Glass, 2000)
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IKiNCi BOLUM

2. YONTEM

Arastimanin bu kisminda arastirma modeline, evren ve oOrneklem grubuna yer
verilmistir. Bu dogrultuda ¢alismada test edilecek hipotezler olusturulduktan sonra aragtirmanin
siirliliklar, kapsami, veri toplama teknikleri ve toplanan verilerin hangi yontem ve nasil
sekilde analiz gercgeklestirildigi agik bir sekilde belirtilmistir. En son kisimda ise analiz

sonuglar1 15181nda ¢iktilar yorumlanarak raporlanmaistir.

2.1. ARASTIRMA MODELI

Presenteeism, is gorenlerin bedensel olarak isyerinde bulunmalarina ragmen, saglik
sorunlar1 veya diger kisisel engeller nedeniyle verimli bir sekilde ¢alismamalar1 durumunu ifade
eder. Bu durum, genellikle is performansini negatif etkileyebilir ¢linkii is gérenler, ruhsal veya
bedensel saglik sorunlari nedeniyle gorevlerine tam anlamiyla odaklanamayabilirler (Johns G.

, 2010).

Is performansi ise, bir is gérenin kurumdaki gérevlerini yerine getirme derecesini ve bu
gorevleri ne kadar etkili ve verimli bir sekilde gergeklestirdigini belirleyen bir oOlgiittiir.
Calisanlarin is performansi, yalnizca kisisel yeteneklere degil, ayn1 zamanda ¢evresel faktorlere

ve sosyal destek aglarina da baghdir (Campbell & Wiernik, 2015).

Algilanan sosyal destek, kisilerin ¢evrelerinden, 6zellikle ¢alisma arkadaslarindan ve
yoneticilerden aldiklar1 duygusal ve profesyonel deste§i algilama bicimidir. Bu destek, is
gorenlerin stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirabilir, motivasyonlarini artirabilir ve sonug olarak

is performanslarini iyilestirebilir diyebiliriz (Kurt, 2013).

Presenteeism, is performans: ve algilanan sosyal destek arasindaki iligski, modern is
yerlerinde verimliligin arttirtlmasi ve galisanlarin iyilik halinin korunmasi agisindan 6nemli bir

arastirma alanidir.

Bu caligmada orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve basarist yoniinden presenteeism, is
performansi ve algilanan sosyal destek (ASD) ele alinmistir. Bayburt ili devlet hastanesinde
gorevl