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oz

iste var olamama, calisanin isten ¢ikariima veya farkli kaygilarla hastaligina karsin isyerinde bulunmak istemesi ola-
rak tanimlanmaktadir. Hemsirelik iste var olamamanin en sik géruldigu meslek gruplari arasinda siralanmaktadir.
Bu derlemede hem literatiirde yakin zamanlarda ele alinmaya baglanan iste var olamama kavramini, nedenlerini ve

sonuglarini hem de hemsirelerde ve saglk sektériinde hangi boyutlarda etkili oldugunu agiklamak amaclanmakta-
dir.

Anahtar kelimeler: iste var olamama, ise devamsizlik, hastalik, hemsirelik

ABSTRACT

Presenteeism is defined as employee’s desire to be at workplace although having an iliness, because of loss of job
or other concerns. Nursing is ordered as one of the professional groups who experience presenteeism mostly. It
was aimed to explain both the concept of presenteeism, its reasons and results and in which dimensions it affected
nurses and health sector.
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GiRIS

Hemsirelik meslegdi, geceleri calismak, fazla mesai yapmak, hastayken ise gitmek zorunda kalmak gibi nedenlerle
diger mesleklere gére daha farkli zorluklar barindirmaktadir. Calisma kosullarn nedeniyle hemsirelerin diinyada
en cok bilinen sekliyle “presenteeism” durumunu deneyimleyen meslek Uyeleri arasinda yer aldigi belirtiimektedir
(Brobrovic ve ark., 2014). “Presenteeism” 1970’li yillarda literatlirde yer almaya baslamis (Johns, 2009) ve ilk olarak
Orgut psikologu Cary Cooper (1998) tarafindan tanimlanmistir. Cooper’a (1998) gére 20. yy. da tlim diinya 6lgeginde
etkili olan ekonomik krizler sonrasinda isletmelerin kiigliimeye gitmesi ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin issiz kal-
ma ve isten ¢ikariima tehdidi ile karsi kargiya kalmalari, onlarin zor kosullar altinda ¢alismak zorunda kalsalar bile,
islerine devam etmek zorunda hissetmelerine yol agmaktadir. Ise devam etmeye zorunlu hissetmeleri sonucunda
calisanlarn ise gitmeleri, isyerinde bulunmalarina karsin yeterince verimli calisamamalarina neden olmaktadir.
Tirkge de “iste var olamama’ “s6zde var olma” ve “hayalet personel” (Ciftci, 2010; Gunbeyi ve Gindogdu, 2010)

olarak farkli sekillerde kargimiza ¢ikan “presenteeism” yerine, bu metinde en yaygin olarak Turkge yayinlarda kulla-
nildigr bigimiyle “iste var olamama” kavrami kullanilacaktir.

Uluslararasi yazinda da en yaygin olarak gérildigu alanlardan biri olduguna dikkat ¢ekilen saghk hizmetleri alanin-
da ve 6zellikle de hemsire grubunda iste var olamama bashginin hentiz yeterince ele alinmadigi gérilmektedir. Bu-
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rada 6nemli eksiklerden biri ilgili kavrami ele alan yeterli sayida ¢alisma, derleme, olgu ve aracin bulunmamasidir.
iste Var Olamama Kavrami

iste var olamama (presenteeism) kavrami, kok olarak bakildiginda “presence” sézctigiinden tiiremistir. S6zlik anla-
mi “mevcudiyet, bulunma, var olma” seklindedir. Trkgede her ne kadar “presenteeism” kavramini tam olarak karsi-
layan bir kavram olmasa da kisinin fiziken iste bulunmasi ancak fiilen aktif olamamasi durumuna karsilik gelmektedir
(Ciftci, 2010). Cooper’in (1998) tanimlamasina kadar iste var olamama, devamsizlikla birlikte incelenmis ve hatta
devamsizlik yerine kullaniimigtir. Ancak Cooper ve daha sonraki aragtirmacilar iste var olamamanin devamsizliktan
farkl bir yapisi oldugunu ortaya koymuslardir (Cser, 2010).

Oxford ingilizce sézliigline gére presenteeism (iste var olamama), 6zellikle bir isten cikariima korkusuyla gerekti-
ginden fazla sire veya gerekmedigi halde isyerinde olmak seklinde tanimlanmaktadir (https://en.oxforddictionaries.
com). Lowe (2002), bu tanima uygun olarak makalesinde iste var olamama kavramini, galisanlarin hastaliklari veya
rahatsizliklan nedeniyle evde dinlenmeleri gerektigi halde, isten ¢ikariima veya benzeri kaygilarla isyerinde dusik
performans ile calismaya devam etmeleri seklinde agiklamistir.

Diger yayinlara bakildiginda da tanimlar benzerlik géstermektedir. Meerding ve arkadaslar (2005) calismalarinda
iste var olamamayi, ¢alisanlarin kendilerini isten alikoyacak bir saglik sorunu olmasina karsin ise gelmeleri olarak
degerlendirmektedir. Bagka bir kaynakta, “Hastalik nedeniyle tretimde diisUklUk varsa o isletmede dlsik diizeyde
Uretime iste var olamama neden olmaktadir” gériisu yer almaktadir (Koopman ve ark., 2002; Firns ve ark., 2006;
Samuel ve Wilson, 2007).

Ozellikle saglik sorunlar olan calisanlarin bu sorunlari erteleyerek ise gitmeye devam etmelerine iliskin pek cok
calisma dikkat cekmektedir. Bu ¢alismalarda iste var olamama, en kisa ve anlasilir sekilde ¢alisanin hasta da olsa
ise gitmesi olarak tanimlanmaktadir (Johns, 2009).

Alan yazinda iste var olamama kavrami ile ilgili tanimlar ayrintil olarak incelendiginde, iki temel yaklasim dikkat ¢ek-
mektedir. ik yaklasimda iste var olamama, calisanlarin uzun saatler galismak zorunda kalmalari veya isyerlerinde
uzun sireler kalmalan seklinde ele alinmaktadir. ikinci yaklagimda ise galisanin ise gitmesini engelleyecek hastaligi
veya saglik sorunu olmasina karsin isyerinde bulunmak istemesi lizerinde durulmaktadir (Coban ve Harman, 2012).
iste var olamama, farkli yazarlar tarafindan farkli bigimlerde ele alinmis olan, heniiz lizerinde tam olarak uzlasila-
mamis bir kavramdir (Hansen ve Andersen, 2008). Ancak Uzerinde uzlasilan basliklardan biri, iste var olamama
durumunun en sik hizmet sektérinde galisanlarda, 6zellikle de saglik ve egitim gibi alanlarda istihdam edilen ¢ali-
sanlarda goraldugudur (Yildiz ve ark., 2015).

iste Var Olamama Nedenleri

Cooper (1998) iste var olamamayi ilk olarak ele aldi§i gcalismasinda kavrami, calisanlarin isyerinde ¢ok uzun sire ile
calismak zorunda kalmalari veya en azindan isyerinde uzun sure bulunmalar seklinde tanimlamistir. Arastirmaci,
o dénemde calisanlarin isyerinde uzun slre kalmalarina neden olan faktorleri is ortaminda bireysel basarinin 6ne-
minin artmasi, érgutlerin kiigilme egiliminde olmasi, stire¢ yenileme galigsmalari, dzellestirmelerin yayginlagsmasi,
stratejik ortakliklar kurulmasi vb. olarak siralamistir. Siralanan nedenlerle pek ¢ok ¢alisanin isten cikariimasinin ve
isten ¢ikariimayanlarin da bu sireglerde islerini kaybetme riski ile yiz yize kalmasinin, iste var olamamanin ortaya
¢ikmasinda etkili oldugu vurgulanmaktadir.

Bazi arastirmacilar ¢alisanin hasta olmasina karsin ise neden gittigini arastirdiklarinda, kendisinin yoklugunda isi-
nin basgkasi tarafindan yapilmasindan ve diger is arkadaslarinin kendisine yonelik olumsuz tutum takinmalarindan
cekinmesinden dolayi ise gitmek zorunda hissettigini belirlemislerdir (Ozmen, 2011). Hemsirelik alaninda bu konu
Uzerine dustnuldigiunde eleman sayisinin yetersizliginden dolayi hasta oldugu halde devamsizlik yapmasi nede-
niyle yerine baska birinin bulunamamasi, ekip arkadaslarinin duruma tepkilerinden cekinilmesi gibi durumlar sz
konusu olabilmektedir.

Caverley (2007) ise calismasinda, iste var olamamanin artmasina neden olan ise bagl etmenler arasinda fazla
calismanin, isi kaybetme riskinin ve kariyer firsatlarindan yararlanma isteginin artmasinin yer aldigini belirtmektedir.
Calisanlarin hasta olmalarina veya kendilerini iyi hissetmemelerine karsin isyerinde bulunmak istemelerine neden
olan igle ilgili etmenler arasinda gérev yeri degisimi riski, zaman baskisi, érgltsel normlar ve isyerindeki kiltirel
yapi da siralanmaktadir. Ayrica hastalik durumunun baskalari tarafindan égrenilmesi olasiligi, isi kaybetme korku-
su ve ek 6demelerden mahrum kalmay! istememe nedeniyle de iste var olamama durumunun ortaya ¢iktigi rapor
edilmektedir.
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iste var olamama her zaman saglik sorunlari ile iligkili olmamaktadir. Ebeveynlik rolii, cocuklarin bakimi, ekonomik
kaygilar, bosanma ya da ailevi sorunlar nedeniyle de gorilebilmektedir (Stevens, 2004). Calisanlarin ise gitme-
melerinin en dnemli nedenlerinden biri, bakimiyla ilgilenmek zorunda olduklar kisilere zaman ayirmak zorunda
olmalanidir. Ornegin, cocugun okul toplantisi, annenin doktora gétiiriilmesi, eslerin bakimi gibi durumlar ¢alisanin
kayitsiz kalamayacag! ve galisma saatleri ile ¢gakismasi durumunda da ise devamsizlik yapmayi gerektirebilecek
olaylar arasinda siralanmaktadir (Letvak ve ark., 2012). Ozetle calisanlar yalnizca kendi rahatsizliklar veya saglik
sorunlari olmasi durumunda degil, cocuklarinin, ebeveynlerinin veya bir baska yakinlarinin rahatsizligr durumunda
veya yasal nedenlerle sahsen yuritmek zorunda olduklar isler nedeniyle de ise gelmelerine karsin gergek perfor-
manslarini ortaya koyamamaktadirlar. CinkU rahatsiz olan yakinlari ile birebir ilgilenmek veya ilgili yasal islerini
yapmay!i istemektedirler. Dolayisi ile bdylesi bir durumda galisanlar ise gitseler ve isyerinde bulunsalar bile kafalar
diger konularla mesgul durumda olmaktadir (Goetzel ve ark., 2004; Johns, 2009).

iste var olamama, kisinin is-yasam dengesini stirdiirememesinden de kaynaklanabilmektedir. Duxbury ve Higgins
(2001) calismalarinda, is-yasam gatismasi yasayan calisanlarin daha fazla “iste var olamama” durumu deneyimle-
diklerini belirtmistir. Aile i¢i catismalar, sosyal hayata zaman ayiramama gibi durumlardan kaynaklanan stres dene-
yimleyen, depresif durumdaki ¢alisanlarin ise gitmeye devam etmeleri, is-yasam dengelerini saglayamamalarinda
etkili olmaktadir.

iste Var Olamamanin Onemi

ise devamsizligin érgiitlere verdigi maddi ve manevi kayiplar (izerine uzun zamandir calisiimasina karsin, iste var
olamama kavramiyla ilgili olarak benzer kapsamda genis bir literatlire ulasilamamaktadir. Son yillarda iste var ola-
mamanin da tipki ise devamsizlik gibi érgltlere zarar verdigi, kisi ise gittigi halde verimli calisamamasinin hizmetten
yararlananlar, yoneticiler ve isverenler acisindan 6nemli sorunlara yol agabildigi fark edilerek, bu konudaki calisma-
lara daha fazla énem verilmeye baslanmistir.

Lockheed Martin’in (2002) yayininda, alerji ve bas agrisi nedeniyle Uretimdeki azalmanin maliyeti iki milyon dolar,
sirt agrilari nedeniyle 859 bin dolar, romatizma nedeniyle 860 bin dolar, depresyon nedeniyle 787 bin dolar, cilt
sorunlari nedeniyle 610 bin dolar, grip nedeniyle ise 607 bin dolar olarak belirtiimistir. Bir baska ¢alismaya gore, iste
var olamamanin Amerika Birlesik Devletleri ekonomisine toplam maliyeti 150 milyon dolardir.

Cornell Universitesi biinyesinde yapilan genis kapsamli bir calismada, calisanin hastaligina karsin iste olmasi so-
nucunda en az %18 ila en fazla %61 oraninda isguici kaybinin s6z konusu oldugu belirtiimektedir (Goetzel ve ark.,
2004).

Hastaliktan kaynaklanan verimlilik kaybi, hastaliga bagli olarak emek girdisinin azalmasindan dolayi ¢ikti kaybini
gostermektedir. Verimlilik maliyetleri, ekonomik degerlendirmede dnemli olmasiyla birlikte tartismali bir konu olup,
Uzerinde bir gorus birligine varilamamistir (Kigozi ve ark., 2017).

Garrow (2016) ise devamsizlikla basa ¢ikmak icin tasarlanan politikalarin (raporlu ya da izinli giin sayisina gére (lic-
ret farki), gercekten hasta ve dinlenmeye gereksinimi olan galisanlar Gzerinde baski olusturabilecegini belirtmekte-
dir. Bu uygulamalar sonucunda calisan evde dinlenmesi gerektigi halde isyerinde olmay yegleyebilmektedir. Garrow
(2016) calisanlarin yoneticiler tarafindan dogru sekilde desteklenerek, hastayken isyerinde olmasina karsin, 6rgitin
verimine zarar vermelerinin énline gegcilebilecegini belirtmekte ve bunu da pozitif iste var olamama olarak tanim-
lamaktadir. Yavan (2017), calisanin hasta bir sekilde ise gelmesi sonucunda hem kendisinin disik performansla
¢alisacagina hem de hastaligi diger is arkadaslarina bulastirarak, onlarin da dustk performansla ¢alismalarina
neden olabilecegine isaret etmektedir. Dolayisi ile iste var olamama dlzeyi yliksek olan galisanlar, ise gelerek ve
calisiyormus gibi gérinerek diger calisma arkadaslarinin verimliligini distrmekle kalmayip, 6rgutiin de zarar etme-
sine neden olmaktadir. Ayica bu durumun devam ettiriimesi sonucu tedavi icin yapilacak masraflarin da birkac kat
artabilecedi vurgulanmaktadir (Ginbeyi ve Gindogdu, 2010).

iste var olamama nedeniyle érgiitiin katlandigi maliyetlerin, ise devamsizlija gére daha yilksek oldugu belirtilmek-
tedir (Hemp, 2004; Goetzel ve ark., 2004). Devamsizligin maliyetini hesaplamak iste var olamamanin maliyetini
hesaplamaya gore ¢ok daha kolay yapilabilmektedir. Devamsizlik yapildiginda kisinin o giinki verimi %100 yok sa-
yilabilirken, iste var olamama gergeklestiginde kisinin verimindeki kaybi 6lgebilmek o kadar da kolay olmamaktadir
(Middaugh, 2007). 2004 yilinda yapilan arastirmaya gore, iste var olamama normale oranla disik sayida ¢iktiya,
yavas calismaya, ayni isin tekrar tekrar yapilmasina, isin niteliginin diismesine ve isin hatal olarak yapilmasina
neden olabilmektedir (Hemp, 2004).

ise devamsizlik ve kendini ise verememeyi doguran gok sayida neden oldugu bilinmektedir. Bunlar arasinda saglk
sorunlart 6nemli bir yer tutmaktadir (Goetzel ve ark., 2004). Iste var olamamaya neden olan rahatsizliklar, bas agrisi,
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migren, bodaz agrisi, sirt ve boyun agrilarn, adale agrilari, alerjiler, depresyon, stres, hipertansiyon, astim, diyabet,
infeksiyonlar, uyku eksikligi ve bagirsak infeksiyonu seklinde siralanmaktadir (Saarvala, 2006; Caverley ve ark.,
2007). Akut hastaliklarda hasta kisilerin ise gelmeleriyle ortalama yiizde beslik bir verim distsunin oldugu belirtil-
mektedir (Goetzel ve ark., 2004; Johns, 2009; Cift¢i, 2010). Lowe’un (2002) bu konu ile ilgili yarittigu bir calismada,
isyUku ve sagliksiz ¢alisma kosullarinin “iste var olamama” ile iligkili oldugu ortaya konmustur.

iste var olamama, kisinin is-yasam dengesini siirdirememesinden de kaynaklanmaktadir. Duxbury ve Higgins
(2001) calismalarinda, is-yasam catismasi yasayan calisanlarin daha fazla iste var olamama deneyimlediklerini be-
lirtmigtir. Aile i¢i catismalar, sosyal yagsama zaman ayiramama gibi durumlardan kaynakli stres deneyimleyen, depre-
sif durumdaki calisanlarin, ise gitmeye devam etmeleri is-yasam dengelerini saglayamamalarinda etkili olmaktadir.
Calisanlarin is yasam dengesini kuramamalarinin, is performanslarini olumsuz etkileyecegi unutulmamalidir.

Fazla ¢alisma da is yuku gibi iste var olamama davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili bir etmen olmaktadir. Saghk
bakim érgutleri de diger pek ¢ok isletme gibi islerin zamaninda bitirilebilmesi i¢in ¢alisanlarindan fazla ¢alismalarini
talep edilebilmektedir. Oysa fazla galisma sonucunda isler kisa dénemde aksamayip ilerlerken, hem 6denen ek
Ucretin maliyeti hem de ¢ok galisma sonucu yasanan verim disukligi nedeniyle uzun vadede verimlilik beklenmesi
olanaksiz duruma gelmektedir. isletmeler, miisterilerine verdikleri s6zleri tutabilmek ve islerin yogunlastigi dénem-
lerde talepleri karsilayabilmek icin daha fazla calisan istihdam etmek yerine, var olan ¢alisanlarina ek sorumluluklar
yuklemekte veya onlardan fazla ¢alisma beklemektedirler. Calisan sayisinin yetersizligi sonucu, kisilere ylklenmis
olan sorumluluk ¢alisanlarda fazla is yukine neden olmaktadir. Fazla is yiku ve fazla ¢calisma ise ¢alisanlarin hem
beden hem de ruh saglklarini tehdit etmektedir. Uzun ¢alisma saatleri ile vardiyah ve dzellikle gece saatlerinde
¢alisanlar, fiziken iglerinin baginda olmakla birlikte fiilen islerini gerceklestirememe durumunu daha fazla deneyim-
lemektedirler (GUnbeyi ve Glindogdu, 2010; Ciftci, 2010).

Bireylerin calistigi fizik ortam sagliklarini riske sokan bazi etkenler icerebilmektedir. Calisma ortamindaki kalabalik,
guralta, kirlilik bunlara érnek gdsterilebilir. Keza viicudun surekli ayni pozisyonda kalmasina yol acan ¢alisma sekli,
bedeni zorlayan hareketleri yapma zorunlulugu, radyoaktif veya manyetik alanlarda calisma, kimyasal maddelerden
etkilenme, hava kirliligi, is kazalar gibi daha pek ¢ok etken, calisanlarin saghklarini tehdit etmektedir. isvigre'de
yapilan arastirmaya gére, ¢alisilan ortamin sicak, soguk, guraltili ve tehlikeli olmasi ise odaklanamamay: tetikle-
mektedir (Dew ve ark., 2005).

isin drglitlenme bicimi, is taleplerinin hizi, sekli, sinirlar olmadan calisma yaklasimi, zaman baskisi, yerine bir kisi-
nin konamamasi, kaynak yetersizligi gibi etkenler, is ortamindan kaynaklanan etmenler arasinda en basta sayilabil-
mektedir (Mandiracioglu, 2013). Tim bunlara is yerindeki rol belirsizlikleri, yasanan is-aile catismalari da eklendigin-
de calisanlar igin stres kaginilmaz duruma gelmektedir. is ortamindan kaynaklanan stresin yogun olarak yasandig
saglik sektérinde ise bu durum, iste var olamama acisindan buyuk bir risk olusturmaktadir.

Orgt kiltari ve birlikte caligilan ydneticinin 6zellikleri de is ortami ile ilgili nedenler arasinda gésterilmektedir. Orgi-
tln yapisinda belirsizlik, ¢alisanlara gereken degeri géstermeme, onlara haklarini vermeme gibi olumsuz calisma
ortaminin yaygin olmasi, ¢alisanlarda gerek fiziksel gerekse ruhsal agidan rahatsizliga yol agabilmektedir (Aydo-
gan, 2004). Kadin calisanlar erkek ¢alisanlara gére daha yogun stres yasamaktadirlar. Literatiirde bu nedenle stres
kdkenli iste var olamama acgisindan kadinlarin daha riskli olduklari belirtiimektedir. Yine, kadinlarin is-aile hayati
dengesi konusunda sorumluluklari erkeklere gére daha fazla olmaktadir. Bu dengenin kurulmasi igin ¢gaba gdsteren
kadinlarin da iste var olamama davranisini daha ¢ok sergiledigi gérilmektedir. Kisisel diizeyde kadinlar, cocuklu
calisanlar, disik maasla ¢alisanlar ve saghgi yerinde olmayan calisanlarin yasadiklari zorluklarn etkileriyle iste
var olamama durumunun ortaya ciktigi belirtimektedir (Ozmen, 2011). Mandiracioglu (2013) yaslilarin ve kadinlarin
daha fazla, egitimlilerin ise daha az iste var olamama deneyimlediklerini belirtmektedir.

iste Var Olamamanin Sonuglar

Yazinda iste var olamama kavrami ortaya atilmadan 6énce galisanlardan kaynaklanan verim kaybinin en énemli
nedeninin ise devamsizlik oldugu distiniimekte ve verim kayiplar daha ¢ok g¢alisanlarin ise devam edip etmedikleri
Uzerinden hesaplanmaktayken, bugiin artik iste var olamama da énemli bir verim kaybi etmeni olarak degerlendi-
rilmektedir (Meerding ve ark., 2005). iste var olamamay! deneyimleyen calisanlanin kurumlarina verdigi zararin, ise
gitmeyen personelin verdigi zarardan daha fazla oldugu gérilmektedir. Ise gitmeyen veya gidemeyen bir ¢aliganin
isletmede yol acacagi kaybi 6ngérmek ve gidermek daha kolaydir. Isyerinde oldugu ve isini yapiyor gorindigi
halde calig(a)mayan bir personelin neden oldugu verim kaybini hesaplamak oldukga zor olmaktadir (Yavan, 2017).
Ferreira ve Martinez (2012), calisanlarin gerekli tedaviyi almak yerine ise gitmeye devam etmeleri nedeniyle hasta-
liklarinin ilerleyebilecegini ve kolayca ¢dzilebilecek bir saglik sorununun zamanla daha da ciddilesebilecegini ve bu
tabloda tedavi ve iyilesme strecinin daha maliyetli olabilecegini vurgulamaktadir.
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Calisanlarin saglk durumlari ile verimlilikleri ve Urettikleri isin kalitesi arasinda dogrusal bir iliski oldugundan, iste
var olamama s6z konusu oldugunda, her ne kadar ¢alisan yasadi§i soruna karsin isyerinde bulunsa ve ise devam
etse de organizasyon icin zararl bir tablo ortaya gikmaktadir (Adigiizel ve Erdogan, 2014). isletmelerde yasanan
devamsizlik sorunu ¢ok siklastigi, yoneticilerin dikkatini ¢ektigi ve yol actigi maliyet kaybinin hesaplanabildigi du-
rumda, bunu énlemeye yénelik siki politikalarin gelistirilerek izlenmesi, siklikla ¢alisanlarin hasta da olsa veya ken-
dilerini iyi hissetmemeler de ise gitmelerine yol agmaktadir. iste var olamama davranisi, bdyle bir anlayisla ortaya
¢cikmakta ve igletmelerde buytk verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Kigilerin yasadiklar sorunlar nedeniyle isle
ilgili olarak kendilerine iletilen mesajlar dogru algilayamamalari, ayni konuda birkag kez iletisim kurma gereksinimi
hissetmeleri gibi etmenlerde verimlilik kaybina ve isle ilgili maliyetlerin yikselmesine yol agabilmektedir (Coban ve
Harman, 2012).

Calismalarda iste var olamamanin neden oldugu verimlilik kaybinin, ise devamsizligin neden oldugu verimlilik kay-
bindan 18 ile 61 kat daha fazla oldugu belirtiimektedir (D’abate ve Eddy, 2007). Verimlilikte yasanan kayiplar, Gretim
miktarinda disuiklik, yavas ¢alisma, yapilan iglerin tekrar yapilmasi, is kalitesinin dismesi, is sirasinda hatalarin
yapilmasi gibi etmenlerle iligkilendiriimektedir. Kanada’daki isletmelerin, iste var olamama durumundan kaynakla-
nan ortalama giderlerinin yillik 15-25 milyar dolar arasinda gergeklestigi belirtimektedir (Saarvala, 2006). Caverley
ve arkadaslar (2007) ise iste var olamamanin igletmelere her bir ¢alisan icin yilda ortalama 255 dolar ek maliyet
yarattigini belirtmektedir.

Kendini ise verememenin sonuclarini sadece verimlilikle sinirlamak olanakli degildir. Performans ve motivasyonda
azalma sonucunda ise devamsizlik ve ¢alisan devrinde artisi da beraberinde gérilebilmektedir (Koopman ve ark.,
2002). Ayrica is doyumunun azalmasina, ise devamsizliklarin artmasina ve galisanlarin is degistirme ve isten ayriimayi
bir secenek olarak diustinmelerine neden olmaktadir. Bu tablonun calisanlar, organizasyonlar ve hatta toplum agisin-
dan 6nemli sonuglar ortaya ¢ikardigi gértilmektedir (Rantanen ve Tuominen, 2011; Lu ve ark., 2014).

iste Var Olamama ve Hemsirelik

Saglik gibi insan odakli hizmet sunulan islerde, calisanlarin hizmetten yararlananlari doyumlu kilmaya yénelik daha
fazla sorumluluk Gstlenmesi, iste var olamama davranisinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Caverley ve

ark., 2007). isvicre'de yapilan bir arastirmada, iste var olamama davranisinin saglik sektériinde, ézellikle de hem-
sirelerde daha fazla goérildugu belirtiimistir. Ayni ¢alismada tam zamanli ¢alisanlarin da yari zamanli ¢alisanlara
oranla daha fazla iste var olamama tehdidi altinda olduklar rapor edilmektedir (Dew ve ark., 2005). Turkiye'de iste
var olamama kavrami yeni arastirilan bir konu olmasina karsin, yapilan az sayida ¢calismanin da siklikla saglk ¢ali-
sanlar érnekleminde ele alindigi dikkat gekmektedir (Yildiz ve ark., 2015).

Saglik hizmeti kesintisiz 24 saat sunulmasi zorunlu bir hizmet oldugundan, hizmet sunumu ¢ogunlukla vardiyali
sekilde gerceklestiriimektedir. “Devlet Memurlar Kanunu”nda “Gunln 24 saatinde devamlilik gésteren hizmetlerde
¢alisma saat ve usulinun belirlenmesi” ele alinmaktadir. Ayni kanunda nébetlere iliskin dizenlenmeye yer veril-
mekte ve “En az 25 yatakl tedavi kurumlarinda normal galisma saatleri diginda, tatil glinlerinde nébet tutanlara
(saglik ve yardimci saglik hizmetleri sinifindan), izin verilemedigi durumlarda nébet saati icin tcret 6denir. Ayda 80
saatten fazla tutulan nébetler karsiliginda, izin verilmemis dahi olsa licret ddenmez.” sdylemleri yer almaktadir. “is
Kanunu’nda ise saglik ¢alisanlarini ilgilendiren dizenleme gece calisma basliginda ele alinmaktadir. Buna goére
gece galismasi “Saat 20.00'da baslayip sabah 06.00’a kadar gecen ve en fazla 11 saat stiren dénemdir. Bazi islerin
niteligine goére gece calismasi yapmak gerekir. Gece calismalarn yedi buguk saati gecemez. Gece calistirilacak
iscilerin saghk durumunu gdsteren gece calisabilecegine dair raporlar alinmali, iki yilda bir saglik kontrolinden
gecirilmeleri saglanmali ve bu islemlerin masraflar isverence karsilanmalidir. Gece ¢alismasi nedeniyle saghginin
bozuldugunu rapor eden kisi guinduz vardiyasinda calistirimaya ¢alisilir. Bélge ¢calisma mudurligune bu kosullarda
calisanlarin isim ve sayilari iletilmelidir. Bir hafta gece galistinlan ertesi hafta glinduiz ¢alistinimalidir. Vardiya degisi-
minde isci kesintisiz en az 11 saat dinlendirilmelidir.” seklinde ele alinmaktadir (657 sayili Devlet Memurlar Kanunu;
4857 sayili is Kanunu).

Kamu veya 6zel sektdrde, 6zellikle de hastanelerde calisan saglik ¢alisanlar ve hemsireler disundldiginde, Tur-
kiye 6lceginde hem asin is yiki hem de fazla ¢calisma agisindan ciddi riskler séz konusudur. Bu durum calismakta
olan hemsireler Gzerindeki is yukinun Turkiye'de diger Ulkelere gbre cok daha fazla oldugunun kaniti ve iste var
olamama davranigi sergilemede de 6énemli bir risk olarak degerlendirilebilir.

iste Var Olamamaya Karsi Alinabilecek Onlemler
iste var olamamanin galisan ve érgiit agisindan ortaya ¢ikardigi sorunlarin gézimlenebilmesi, tretkenligin ve verim-

liligin etkilenmemesi ve bireylerin saglikla islerine devam edebilmeleri igin ¢esitli &nlemlerin alinmasi gerekmektedir
(Coban ve Harman, 2012).
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Alan yazinda, ¢alisilan is ile surdlrilen yasam arasinda bireyi tiketmeyecek bir dengenin kurulmasi, ¢alisanlarin
bu konuda alabilecekleri dnlemlerin basinda siralanmaktadir. Bunun yani sira planl ¢galisma, isin igyeri digina tasin-
mamasi, Kisinin veriminin dislk oldugu saatleri bilmesi ve islerini buna gére diizenlemesi, diizenli beslenmesi ve
uyumasi, egzersiz yapmasi ve dogrudan kendi is tanimi ile iligkili olmayan bazi konularda “hayir” demeyi bilmesi gibi
6nlemler de 6nemli olmaktadir (Coban ve Harman, 2012).

Saglikh beslenmenin temel amaci saglikli bir yasam siirmek ve kronik hastalik riskini azaltmaktir. Bu nedenle saglik-
Il beslenme, hem saglikh bir yasam hem de saglikl bir is yasami igin blylUk 6nem tasimaktadir. Kisi saglikh olmadigi
surece verimli calisamayacak, bu da performansini olumsuz ydnde etkileyecektir. Stres ve beraberinde yasanan
saglik sorunlari iste var olamamaya neden olacagindan, ¢alisanlar bireysel olarak duyarli olduklari stres etmenle-
rinden uzak durmaya 6zen gdéstermeli ve uyku diizenlerine dikkat etmelidirler. Boylelikle kendilerini ding hissedecek
ve saglikh kararlar alabileceklerdir (Lu ve ark., 2014).

Calisanlarin bu konuda dikkat etmeleri gereken énemli bir diger baslik, planl calismadir. Plansizlik, ézellikle ruhsal
rahatsizliklar sonucunda gelisen plansiz ¢alisma yaklasimi ¢alisanlarda iste var olamama riskini artiracaktir. Cali-
sanlarin hedeflere sahip olmalari ve hem ¢alisma hem de 6zel yasamlarini bu hedeflerini gerceklestirmeye yonelik
olarak planlamalar agisindan ¢ok énemlidir (Yildiz ve ark., 2015).

Genel olarak érgutlerde iste var olamama ile ilgili olarak alinabilecek énlemler konusunda yoneticilere blyuk rol diis-
mektedir. Bu konuda saglk ¢alisanlar ve 6zellikle hemsireler s6z konusu oldugunda insan kaynaklari yéneticilerinin,
hemsirelik hizmetleri ydneticilerinin ve isletmenin tepe yoneticileri veya sahiplerinin gerekli dnlemleri almalari buytk
6nem tasimaktadir. Surekli sagliksiz insanlarla ve onlarin yakinlari ile birlikte ¢alisan hemsirelerin kendi saglik du-
rumlarinin iyi degerlendiriimesi ve gerekli iyilik durumunun sirdlrilmesi gerekmektedir. Calisanlarin hem fiziksel
hem de psikolojik sagliklarini degerlendirmek Gizere muayeneler ve kontrol programlari gelistiriimelidir. Gelistirilen
bu programlarin uygulamaya tam olarak gegirilmesi ve bir maliyet artirici unsur olarak gérilmemesi gerekmektedir
(Caverley ve ark., 2007).

Hastalik nedeniyle ise devamsizliklarda Ucret kesintisi yapilmamasi, ila¢ ve tedavi giderlerinin karsilanmasi, hastalik
nedeniyle izin almanin zorlastinimamasi, diizenli saglik kontrollerinin yapilmasi, ¢alisma saatlerinin uygun sekilde
dizenlenmesi gibi ¢alisma ortami ve ¢alisan saghgini iyilestirici uygulamalar da yéneticiler tarafindan yasama ge-
¢iriimelidir. Daha esnek ve de katilimci bir ydnetim anlayisinin benimsenmesi, isyeri saglik biriminin olusturularak,
bu birimlerde hekimlerinin istihdam edilmesi, érgut psikologlarindan destek alinmasi da yapilacaklar arasinda sira-
lanabilir (Kogoglu, 2005). Hemsirelik hizmetleri yéneticileri de hemsirelerde gériinen iste var olamama davraniginin
ortaya ¢ikmasini engellemede benzer uygulamalari dikkate alarak, saghk sektériine 6zgu dinamikler dogrultusunda
uygulamaya gecirmeye galismalidir (Caverley ve ark., 2007; Brobrovic ve ark., 2014).

Nedeni ne olursa olsun, kisa ya da uzun sireli ise devam edemeyecek olan calisanlar gdérevlerine dénene ya da
yerlerine yeni birileri istihdam edilene kadar, 6rgit icerisinden yedek calisan destedi saglanmalidir. Bu nedenle
hemsirelik hizmetleri yoneticileri ve ilgili érgltlerde birbirleriyle baglantili isleri yapanlar arasinda kisilerarasi
iletisimin artirmasi gerekmektedir. Bu duzenlemelerin etkin yurutilmesiyle, iste var olamama nedeniyle mey-
dana gelebilecek isgiicu kaybi kisa sureligine de olsa 6énlenmis olacaktir (Dew ve ark., 2005; Caverley ve ark.,
2007).

iste var olamama ile basa gikmada yéneticilerin yararlanabilecekleri dnemli bir diger arag ise calisanlarin egitimidir.
Egitimle kendini gelistiren g¢alisanlar yikselme olanagi elde edecekler ve bunun yani sira motivasyonlarinda da
artma beraberinde gorilecektir. Calisanlar, almis olduklar egitimler dolayisiyla kendilerine disen sorumluluklari
rahatlikla yerine getirebileceklerdir. Bu sorumluluklari yerine getirirken zaman sikintisiyla karsi karsiya kalmamis
olacaklar, ayrica egitimlerde islerin nasil yapilmasi gerektigi kisilere anlatildigindan is kazalarinda ve is sureclerin-
de yasanan hatalarda da azalma yasanacaktir. Verilen bu egitimlerin konular arasinda saglik bakimi, ¢alisanlarin
sosyal haklari ve yararlanabilecekleri sosyal hizmetler, ilgilenmekle yikimlU olduklari kisilere kargi sorumluluklarini
nasil yerine getirebilecekleri gibi konular yer almalidir. Her ¢alisanin durumu kendine 6zel bir icerik gésterdiginden,
tek ve basit bir ¢6zUm 6nerisi getirmek s6z konusu olamayabileceginden, ¢alisanlarin sorun ve isteklerinin dinlen-
mesi, gereksinimlerine yanit verilmesi ve bu dogrultuda kisisel egitim olanaklarindan yararlanmalar saglanmalidir
(Letvak ve ark., 2012).

Calisanlarin verim ve performansi insan kaynaklarinin birgok fonksiyonuyla dogrudan baglantili bulunmaktadir. Cal-
sanlarin érgutlerin ve yoneticilerin kendilerinden ne bekledigini acik ve anlasilir bicimde bilmeleri &nemli olmaktadir.
Calisanlarin kendilerinden ne beklendigini bilmeleri, motivasyonlarinin artmasina ve ¢alismalarinin kalitesinin yuk-
selmesine yol acarken, bu durum verim artigiyla sonuglanacaktir (Uyargil, 2013). Bu baglamda hemsirelik hizmetleri
yOneticilerinin de calisanlarin guvenli ve adil olduguna inandiklari bir performans sistemi kurmalari ve bu sistemde
yapilan degerlendirme sonuglarini calisana iliskin kararlarda dikkate almalar gerekmektedir. Calisanlara geri bildi-
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rim verilmeli ve degerlendirme sisteminin kullaniminda adaletli davraniimalidir. Bunun gergceklesmedigi durumda,
iste var olamama ile karsilasiimasi kaginilmaz olacaktir (Baykal Tatar, 2014; Uyargil, 2013).

SONUC ve ONERILER

Hemsirelerin saglikli bir calisma ortaminda verimli ve performansi yiiksek calisanlar olarak tutmada, iste var olama-
ma durumunu izlemek ve bu alanda sorunlara yonelik dnemli iyilestirmeleri yapmak 6zellikle saglik hizmeti sunumu
acisindan blyutk 6nem tagimaktadir. Hemsirelerin bu konuda gereksinim duyduklar yardimi almalarini kolaylastirip,
agri ve depresyonun erken taninmasi ve tedavisi igin is odakli girisimlerde bulunulmasi gerekmektedir. iste var ola-
mamaya yonelik diger stratejiler; yaralanan veya kronik hastaliklari olan ¢alisanlarin ¢alisma tekniklerinde degisiklik
yapilmasi, saglik sorunu olanlara yardimci olabilecek yéntemlerin gelistiriimesi, alt kademe ydneticilerin calisanlari-
na yardim edebilecekleri programlarin hazirlanmasi, 6zellikle hemsirelere yénelik hasta bakiminda giivenli kaldirma
ve tasima programlari gibi kendi sagligini korumaya yonelik dnlemlerin 6gretmesi, seklinde siralanabilir.

Saglik ve hemsirelik hizmetleri yoneticilerinin, iste var olamama kavramina, nedenlerine ve nasil énlenecegine
iliskin olarak gerekli insan kaynaklar politikalarinin olusturulmasi, yéneticilerin egitim yoluyla duyarliliklarinin gelis-
tiriimesi gerekmektedir. Ayrica konunun farkli érgiitlenme yapisina sahip saglik kurumlarinda, tim saglik ¢alisanlari
ve hemsire érnekleminde ¢ok boyutlu arastirilarak, yéneticileri yénlendirecek bilginin Uretilmesi 6nerilebilir.
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