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OZET

Giiniimiizde igletmelerin ve yoneticilerin karsilastigi baslica sorunlardan biri is géren
devamsizligidir. Bu sorunun derinlemesine, neden ve niginleriyle birlikte incelenmesi
hem isletmeler hem yéneticiler hem de is gorenler agisindan biiyiik dnem
tasimaktadir. Bu baglamda, calismamizin amaci, ¢agdas bir bakis acisyyla yani
giiniimiiz kosullarinda is goren devamsizligi sebebiyle karsi karsiya kalinan sorunlar,
bu sorunlarin érgiitlere olan yansimalari ve ¢oziim onerilerini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: fs Goren Devamsizligi, i; Tatmini, Motivasyon
ABSTRACT

Today, one of the main problem faced by managers and businesses that workers is
absenteeism. In depth analysis this problem with the examination of causes is great
importance in terms of businesses, managers and workers. In this context, the aim of
this study with a contemporary perspective represent that being faced problems due to
the absence of these problems, and the solution proposals and reflections on
organisations of these problems in today’s condition.

Key Words: Absenteeism, Job Satisfaction, Motivation
1. GIRIS

Ticaret ve endiistri gibi siirekli artan ¢evre taleplerine cevap verebilme
miicadelesi i¢inde olan sektorlerde, isyerinde yiiksek katilimin saglanmasinin
Onemi giin gectikge artmaktadir. Hastalik nedeniyle ortaya ¢ikan
devamsizliklarin isyerine verdigi zararlar igverenleri bu konuda diisiinmeye
zorlamigtir. Yoneticilerin is yerinde ne tiir devamsizliklarin ortaya ¢iktigini
anlayabilmeleri bu yiizden 6nemlidir. Ydneticilerin, belirli kisisel kosullar1 da
gdz Onlinde bulunduran, calisanlarin miimkiin oldugunca c¢abuk igine
donmesine olanak saglayacak, uygun ydntem ve politikalarinin olmasi
gerekmektedir. Bundan dolay1 igverenlerin bir katilim problemi yasanip
yasanmadigini bilmeleri gerekir. Bu problemleri ¢6zebilmek igin ilk olarak
devamsizligin mali zararlarin1 6lgme, devamsizligin altinda yatan nedenleri
tanimlama, devamsizlik seviyesini azaltma ve kontrol etme, devamsizlig1 ele
almanin yasal gerekliliklerinin nasil 6grenileceginin 6grenilmesidir.
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Isletmelerin verimliligini saglayacak olan en ©Onemli etken insandir.
Isletmelerdeki maddi unsurlarda ortaya ¢ikan kayiplar kolaylikla
giderilebilirken ¢alisan personelin aligkanlik veya yanlis davranislarindan
dogan kayiplarin giderilmesi ¢ok zordur. Bu noktadan hareketle isletmelerin
ve yoneticilerin O6zellikle tizerine egilmeleri gerekli olgulardan biri is
gorenlerin devamsizlik sorunudur. Ciinkii devamsizlik mevcut duruma
duyulan bir hosnutsuzluktan kaynaklanabilecegi gibi ayni zamanda
isletmelerin verimliligini de etkileyebilecek bir unsurdur.

2. ISGOREN DEVAMSIZLIGI KAVRAMI

Isletmeler igin son derece 6nemli olan devamsizligi kisaca; is gorenlerin
calisma plan veya programina gore, ¢alismasi gerekli olan zamanlarda ise
gelmemesi olarak tanimlayabiliriz. Ancak, burada onemli olan; is goren
kendince hakli bir mazeret veya hastalik nedeniyle isyerine gelmemisse
devamsizlik sayilacak midir? Bunu dikkate alirsak, izinli olarak ya da | yillik
tatil donemleri disinda is programinda, is gorenin ise gelmemesi sebebiyle
aksaklik yaratan tiim hususlardir. Ancak daha 6nce de belirttigimiz gibi
devamsizligi, ig gorenin saglik problemleri veya bunlarin disinda olusan
psikolojik, sosyal ve ekonomik sebeplerle calisilmasi gereken saatlerde is
basinda olmamasi durumu seklinde tanimlayanlar da vardir (Oriicii ve
Kaplan, 2001: 95). Johns devamsizligi, “planlanan isi habersiz olarak yerine
getirmemek” olarak tanimlamaktadir. Martocchio ve Harrison ise;
devamsizligi, “kisinin belirli bir yer ve saatte fiziki varlik gostermesine
iliskin  toplumsal beklentiye ragmen, orada olmamasi,” seklinde
tanimlamaktadirlar. Bu nedenle ise devamsizlik ise gelmemenin mantiki
karsitidir (Anderson vd., 2009: 272). Judge ise devamsizligi; ¢alisma igin
basarisizlik raporu olarak tanimlamistir (Judge, 2009: 62).

Bu geleneksel tanimlarin ortak yani belirli bir isyerinde giinlin bir kisminda,
timiinde ya da kalici bicimde fiziki varlik gostermemektir. Her durumda
calisanlar tek tek ve zaman temel alinarak analiz edilir. Geg¢ kalma, ise
gelmeme ve isten ayrilma calisma guruplarina, boliimlere ya da orgiitlere
0zgili davranis bigimleri olarak ifade edilebilecegi halde, yaygin orgiitsel
psikolojide bu tir uygulamalara tahmin edilebileceginden daha az
rastlanmaktadir. Psikoloji ve isletme bilimleri g¢ercevesinde yapilan
aragtirmalarin  biiyiik bir ¢ogunlugu geri ¢ekilme davraniglarini bagimli
degiskenler ya da olgiit degiskenleri olarak kullanmaktadir. Cogu arastirmada
geri g¢ekilme davraniglarinin orgiitsel bakis agisindan negatif davranislar
oldugu belirtilmistir, bunun nedeni muhtemelen isin kesintiye ugramasi ya da
maliyettir. Geg kalma, ise gelmeme ve isten ayrilma konusunda yapilan ¢ogu
akademik psikolojik arastirma davraniglar1 6lgmek i¢in ¢aligsanlarin personel
dosyalarindaki verilerden yararlanmaktadir. Geg kalma genellikle ya geg
kalinan dakikalar olarak ya da ge¢ kalma vakalarinin sayisi olarak ifade
edilmekte, her ikisi de birka¢ haftadan bir yila kadar uzanan siirelerde
goriilmektedir. Ge¢ kalma verilerinin psikometrik 6zellikleri konusunda ¢ok
az arastirma yapilmistir, Blau ge¢ kalmanin siklik ve siire driintiilerine dayali
bir siniflandirmasini yaparak; giderek kroniklesiyor, periyodik bicimde geg
kaliyor, kagimlmaz nedenlerle ge¢ kaliyor seklinde aciklamaktadir. Ise



devamsizlik verilerini saymanin ve toplaminin bir ¢ok yontemi olmasina
ragmen, ¢ogu yontem oOzellikle motivasyon ve istem tahminleri agisindan
yetersiz giivenirlik ve gegerlige sahiptir. Giincel arastirmalarda ¢ogunlukla
kaybedilen toplam zamana (giinler) ya da sikliga, siireye bakilmaksizin ise
gelmeme sayisi temel alinmaktadir. Genel toplama donemleri 3 ay ile 12 ay
arasinda degismektedir. Chadwick — Jones, Nicholson ve Brown ile Hackett
ve Guion bu iki Ol¢linlin giivenilirlik ve gegerligi konusunda kanitlar
sunmaktadirlar. Johns kisisel beyanlara dayali genis bir dizi ise devamsizlik
Olciimiiniin psikometrik 6zelliklerini incelemektedir, incelemede en c¢ok
habersiz ige gelmeme egilimi dikkat cekmektedir (Anderson vd., 2009: 272).

Boliimleri olan ve yiiksek is goren devamsizligi oranina sahip islerin tipini
belirlemek igin tutulan kayitlarda iki tiir geri ¢ekilme davramigi vardir;
isgoren devamsizligi ve isgdren devri. Isgdren devamsizhigi; isle ilgili
olmayan kisisel sebeplerden gerceklesir. Bu sebepler; (hastaliklar, aileden
birinin dliimii, gegici gorev) yasal ya da yasal olmayan —yasal raporlar veya
Ozellikle evde kalmak i¢in One siiriilen bahaneler- olabilir. Bir calisan
devamsizlik yaptiginda, onun isi yapilmaz ya da isin yapilmasi i¢in onun
yerine kiralanan biri olmasi1 gerekir. Her iki durumda da isin ¢ikis miktar1 ya
da kalitesinde biiyiik olasilikla zarar ortaya cikacaktir. Agiktir ki; bazi is
goren devamsizliklar1 beklenir. Organizasyonlar i¢in kilit olan; yalan, sahte
devamsizligi minimize etmek ve mesru devamsizligi da en kisa siirede
azaltmaktir. Yiksek is goren devamsizlik oranmi diger problemlerin
gelismesine sebep olabilir, bununla birlikte i memnuniyetsizligi ve kisilerin
veya gruplarin iglerine arkadaglarina veya sirkete yonelik tutum, davranis ve
duygularinda negatif etki olusturabilir (Barney ve Griffin, 1992: 537).

Geri ¢ekilme modelinin merkezinde geri ¢ekilme davraniginin olumsuz is ya
da ¢alisma tutumlarina yanit olarak ortaya ¢iktigi varsayimi bulunmaktadir.
Bunlarin arasinda agirlikta olanlar is tatminsizligi ve disiik Orgiitsel
bagliliktir. Hulin geri ¢ekilmenin ¢esitli ifade edilis sekillerinin olumsuz is
tutumlarina uyum saglama araci olusturdugunu o6ne siirerek, bu modelin en
biitiinliikli agiklamasini yapmaktadir. Uyum saglamanin ne anlama geldigi
cok agik degildir. Bir yanda, olumsuz ¢alisma kosullarindan kaginma ya da
kagma fikri geri ¢ekilme kavrami i¢inde agirlikli olarak kendini gdstermekte,
diger yanda ise uyum ile daha ileriye doniik ve yapict kavramlar akla
gelmektedir. Hulin ve Hanisch, Hulin ve Rosnowski negatif tutumlara tepki
anlaminda hangi geri ¢ekilme davranisinin gosterildiginin diger davranislar
iizerindeki smirlamalarin bir fonksiyonu oldugunu &ne siirmektedirler.
(Anderson vd., 2009: 273; Bolman ve Deal, 2008: 128)

2.1. isgoren Devamsizhg ile iliskili Kavramlar
2.1.1. Personel Devri (Turnover)

Bir isletmede, belli donemlerde is gorenlerin isten ayrilmalart ya da
uzaklastirilmalar1 kaginilmazdir. Bu siirecte isletmelerin, yeni is goérenler
saglayarak bu is gorenleri yetistirme donemlerinde isletmelerde, cesitli is
kayiplar1 ve verimlilik disiisleri goriiliir. Bu siiregte en az zararla kurtulmak
icin igletmelerin, gecmis donemlere ait is goren devir hizlari ile iginde



bulunulan déneme ait is goéren devir orami karsilastirilarak gelecekteki is
goren agigini tahmin etmeleri gerekir (Tengilimoglu vd., 2008: 189).
Personel devri (turnover) g¢alisanlarin bir organizasyonda ise basladiktan
sonra isten ayrilmalar1 veya uzaklastirilmalari olarak ifade edilebilir. Personel
devri su sekilde hesaplanabilir.

Belirli bir dénemde isten ayrilanlarin sayisi

Isg6 Devir O = X 100
sgoren Devir Uram Ayni donemde ¢alistirilan toplam is géren sayisi

Gortilecegi iizere, belirli bir zaman siiresi (genellikle bir yil) i¢inde isten
ayrilan personel sayisini, ortalama toplam personel sayisina oranlayarak bu
formiilii olusturmaktayiz. Toplam personel miktar1 isten ayrilan ve ise giren
personel sayilart nedeniyle sabit kalmadigindan aylik toplam personel
sayilarinin ortalamasini alarak yillik ortalama toplam personel miktarini
bulmak gereklidir. Bazi diisiiniirler devre basi personel sayisiyla devre sonu
personel sayisinin toplamini ikiye bdlerek ortalama personel sayisini
bulmaktadirlar (Eren, 2010: 275).

Ote yandan, personel devri, bir Orgiitiin basar1 derecesinin gdstergesi
sayilabilir. Is tatmininin azalmas1 halinde dncelikle isgiicii devir orani artar.
Is tatmini arttikca isgiicii devir orami alt diizeylere iner, bunun tersi de
dogrudur. s tatmini azaldik¢a kiside bireysel uyumsuzluk, aile gegimsizligi
artmaya baslar, olanak bulan kisi bu baskilarin sonucu olarak isi terk eder
(Erdogan, 1994: 378).

2.1.2. iste Varol(ama)ma (Presenteeism)

Ise gidemeyecek kadar rahatsiz olan bireylerin isten uzak kalmamak adina ise
gitmeleri (presenteeism), organizasyona yarardan ¢ok zarar verir. Ciinkii is
gorenlerin sagliklari ile verim ve ig kalitesi arasinda dogru orantili bir iligki
s6z konusudur (Giinbeyi ve Giindogdu, 2010: 58). Iste var ol(ama)ma,
calisanlarin  Ozellikle  yasadiklar1  saglik  problemlerinden  dolayi
performanslarinin kotii olmasma ve verimin diismesine sebep olmaktadir.
Calisanlarin igse gelmemesi ile ortaya ¢ikan maliyet hesaplanabilmekte ancak
iste var ol(ama)manin maliyetleri net olarak hesaplanamamaktadir. Ayrica bir
takim saglik sorunlari oldugu halde is gelen i gorenler nezle, grip gibi
bulasict hastaliklari etraflarina da bulastirip onlarinda devamsizlik yapmasina
veya iste var ol(ama)ma probleminin ortaya c¢ikmasina sebep olur. Bu
durumda da maliyetler daha ¢ok artar (Ciftci, 2010: 155-156).

Kanada da, diigiik verimlilik ve devamsizlik nedeniyle her yil milyarlarca
dolar kaybedildigi tahmin edilmektedir. Ancak, devamsizligin Gtesinde,
kuruluglarin, ¢alisanlarin saglik ya da tibbi sorunlart nedeniyle daha az
verimli ¢aligma hastalig1 yani; iste varol(ama)ma, sorunu yiiksek oranda
karsimiza ¢ikiyor. Iste varol(ama)ma (presenteeism) ile iliskili rahatsizliklar
arasinda; gerilim bas agrisi, migren, alerji, depresyon, mide-bagirsak
problemleri ve astim / solunum gii¢liigii sayilabilir. Bunlar genellikle bir
kisinin isten uzak kalmasini gerektirmeyen iyi huylu hastaliklar olarak
diisliniilebilir, ancak kisinin verimliligini azaltir (Caverley vd., 2007: 304-
305).



Sekil 1: Is Saghgi, Uygunluk ve Refah Buzdag:

iISGOREN

DEVAMSIZLIK :
TAZMINATI

ISTE VAROL(AMAM

Bas agrisi, sirt agrisi enerji
azli1, az uyku, bacak agrisi,
asir1 kilo, yiiksek kan basinci,
yanlis i, mutsuzluk, endise,
stres, asir1 alkol, kafein ve
nikotin tiikketimi

Kaynak: http://www.millerhealth.com.au
2.1.3. Yabancilasma (Alienation)

Is goren devamsizhg ve is goren devri genel anlamda yabancilasmanin
sonucudur (Northcraft ve Neale, 1990: 53). Is gorenin calistig1
organizasyona gosterdigi tepkidir. Is doyumu olmayan, motive olamayan ve
calisma arkadaglariyla etkili iletisim kuramayan birey Orgiite karsi
yabancilagir. Bu durumda da isten ayrilma ya da devamsizlik yapma ihtimali
artar (S6kmen, 2005: 7).

Son yirmi yildir yiiksek katilimli ¢alisma sistemleri (HIWS) literatiirde
onemli yer tutmustur. Yiiksek katilimli ¢aligma sistemleri insan kaynaklart ile
kargilikli olarak birbirini giiclendirici uygulamalar igerir, bu uygulamalar
calisanlarin yetenek, motivasyon ve performans diizeylerini arttirmak ve
organizasyona firsat olusturmak icin tasarlanmistir. Bir¢ok ¢aligma Orgiitiin
kurulus asamalarinda ya da Orgiit performansinin yiikseltilmesinde yiiksek
katilimli g¢alisma sistemlerinin olumlu iligkileri oldugunu, ayrica yiiksek
performansh ve yiiksek baglilikla ¢aligmayi sagladigini ortaya koymustur
(Zatzick ve Iverson, 2011: 3462).

2.1.4. ise Ge¢ Gitme (Tardiness)

Ise gec gitmenin sebepleri ile ilgili cok fazla aragtirma bulunmamaktadir. ise
ge¢ gitme olaymin stresten mi kisisel sebeplerden mi ya da bagka
nedenlerden mi kaynaklandiginin arastirilmasi gerekmektedir. Ciinkii ise geg
giden bireyler hem diger galisanlara 6rnek olmakta hem de verimliligi
azaltmaktadir. Ise ge¢ gediginden dolay cezalandirilan galisanlar ise bir siire
sonra ige hi¢ gitmemeyi tercih edebilirler. Bu sebeplerden dolay1 ise gec
gitmenin sebepleri arastirilmali ve gerekli onlemler alinmalidir (Sokmen,
2005: 6).

2.2. Devamsizlik Egilimli Gruplar



Devamsizlik, kurumlarda bazi maliyetlere sebep olmaktadir. Kuruluslar,
isgiler ile soOzlesme goriigmeleri yaparken firiinlerinin  karakteristik
ozelliklerinin ortaya c¢ikmasimi saglayan ¢ikis siirecini g6z Oniinde
bulundururlar. Bu sozlesmeler, belirli bir zaman 6lgegi ve isgilerden
kaynaklanan sapmalar dahil edilerek devamsizlik maliyetlerinin kurulusa
maliyetini azaltabilir. Ug bir drnek olarak, aninda iiretim teknolojisi ile sinir
degerdeki devamsizlik etkisi potansiyel olarak oldukca yiiksek maliyetlere
yol agabilir. Bagka bir baglamda, calisma alanlar1 kaydirilarak cikistaki
devamsizliktan kaynaklanan maliyetler olduk¢a azaltilabilir veya sifira
yaklastirilabilir (Barmby, 2002: 469-470).

Tablo 1: Devamsizlik Egilimli Gruplar

Grup Risk Duyarhhk

Hizmet Siiresi Az  Olan | Saglik tehlikeleri | Diisiik baglilik
Calisanlar

Gen¢ Calisanlar Yiiksek rakip | Disiik is ihtiyaci
tesvikleri
Kadin Cahsanlar Disiik is talebi Mesrulastirici inanglar

Kaynak: Ferris, G., Rosen, S., ve Barnum, D. (1996). Handbook of
HumanResource Management. Massachusetts: Blackwell Publishers.
Sayfa:601

Blau ve Boal (1987) is katilimi ve orgiitsel bagliligin personel devri ve
devamsizlik tizerindeki etkilerini arastiran calismalarinda calisanlari dort
sekilde siniflandirmigtir. Bunlardan ii¢ tanesi yukarida ki tabloda devamsizlik
egilimi gosteren gruplarda yer almaktadirlar. Bunlar (Blau ve Boal, 1987:
294-297):

Birinci grupta, yiiksek is katilimi ve yiiksek orgiitsel bagliligi olan personel
bulunmaktadir. Bu bireyler kendilerini 6rgiit ve hedefleri ile biitiinlestirmistir
ve Orgitiin basarili olmasi i¢in yiiksek diizeyde takim ¢alismasina
katilmaktadir. Bu gruptaki kisiler orgiitin en degerli iyeleridir ve bu
bireylerin orgiit i¢in danigman (mentor) olmalari olasidir. Bu kisilerin isten
ayrilmalar1 Orgiitin aleyhinedir. Cilinkii s6z konusu bu personeli bulmak
zordur ve olduk¢a maliyetlidir. Orgiite bagliliklarindan dolay1 rollerine ve
orgiitiin gelenegine, yoneticileri ve is arkadaglari ile iligkilerine ve orgiitiin
personele karsi tutumuna olduk¢a duyarlidirlar.

Ikinci grup, yiiksek is katilimi ve diisiik bagliliga sahip personeldir. Her ne
kadar bu personel i¢in ig dnemli olsa da, kendilerini &rgiit veya orgiitiin
amaglari ile biitiinlestirmemektedirler. Bu nedenle bireysel islerine fazlasiyla
caba harcayacak, ama takim c¢alismalar1 i¢in yeteri kadar c¢aba
harcamayacaktir. Bu bireyler islerine ilgi duyacak kisileri ¢ekecekleri
icin sinirh diizeyde danigman olabilirler. Bu  insanlar orgiite bagl
olmadiklar1 i¢in daha iyi bir ig imkan1 bulduklarinda isletmeden ayrilabilirler.



Bu personel kendisini 6rgiit ile biitiinlestirmeye ¢alismaz. Kendi is firsatlarini
maksimize etmeye calisirlar. Kendi igleri 6nemli oldugu igin kigisel ve
orgiitsel amaclar arasinda ¢atisma yasandiginda o6rgiitiin devam politikalarina
uymayabilirler.

Ugiincii gruptaki personel diisiik is katilim ve yiiksek drgiitsel bagliliga sahip
personeldir. Isleri kisisel olarak énemli degildir ancak &rgiit ve amaglartyla
kendilerini giiglii bir sekilde biitiinlestirmiglerdir. Bu nedenle bu personel
bireysel islere daha az ¢aba harcarken, takim ¢aligmasinda daha fazla caba
harcayacaklardir. Bu bireyler oOrgiitiin vatandasi olarak tanimlanmakta ve
belli bir diizeyde danismanlik yapabilmektedirler. Bu kisiler ¢cogunlukla is
arkadaglari ile iligkileri ve orgiitiin normlar1 ve kurallarina karsi duyarhidirlar.

Son grup ise, diisiik is katilimi ve disiik orgiitsel bagliliga sahip personeldir.
Isbu bireyler tarafindan énemli olarak goriilmemekte, bu yiizdende yiiksek
diizeyde bir caba sarf etmemektedirler. Bu bireyler kendilerini orgiitle
biitiinlestirmemekte ve bu nedenle kisisel islerde ve takim ¢alismalarinda gok
az caba sarf etmektedirler. Bu bireyler orgiit i¢in en az degeri olan iiyelerdir.
Bu bireylerin orgiitsel beklentiler ve normlar ile iliskileri ve uyumlar
hesaplamaya dayanmaktadir. Bu kisiler 6diil (iicret, terfi vb.) ve firsatlarin
uygunlugu durumlarina uygundurlar. Caliganlarin hangi grupta oldugunu
bilmek isletme agisindan personelin duyarli oldugu konulara gore
uygulamalarda bulunmasi ve bdylece personelin isteki etkinligini artirmast
acisindan dnemlidir.

3. iS GOREN DEVAMSIZLIGININ NEDENLERI

Moris (2001)’e gore; is yerinde devamsizligi kontrol altina alabilmek igin
once neden meydana geldigini anlamamiz gerekir. Genelde neden hastalik
gibi goriinse de, devamsizligin asil gerekgesi olan bir¢ok neden vardir. Uzun
sireli devamsizliklarin nedeni sagligin  bozulmasiyla ilgilidir, asil
incelenmesi gereken ise kisa siireli devamsizliklarin ardinda yatan
nedenlerdir. Her sirketin kosullar1 farkli olacaktir ve kisinin izin almasina
neden olan sey biitiin nedenlerin bilesimi olabilir; fakat devamsizligin
nedenleri genelde {i¢ ana kategoride incelenebilir (Moris ve Aykan, 2001: 13-
14): Isten kaynaklanan sorunlar, ¢alisandan kaynaklanan sorunlar, sirketin
politikas1

Isle ilgili devamsizlik nedenleri genellikle isten ya da yonetimden hosnut
olmamaktir (Moris ve Aykan, 2001: 14). Isle ilgili sorunlar; sikici ya da
tekrara dayali is, hos olmayan, sagliksiz c¢alisma kosullari, eskimis ya da
bozulmus geregler, egitim ya da rehberlik eksikligi, politika ve ydntem
eksikligi, baski/makul olmayan sinirlar, is arkadaglariyla
sorunlar/huzursuzluk olarak siralanabilir.

Yonetim bigimiyle ilgili sorunlar; fazla despotluk / amiranelik, fazla
saldirganlik ya da hi¢ miidahale etmemek, makul ve adil olmayan y6netim,
yetersizlik, gorevlendirilmenin yapilmamasi / karar almakta yetersizlik,
calisanlara insan gibi davranilmamasi, kars1 karsiya gelmekten korkmak gibi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.



Calisanlardan kaynaklanan sorunlar ise sunlari kapsar (Moris ve Aykan,
2001: 15-16); Yoneticilerle ya da meslektaslarla geginememek, saglik
nedenlerinden dolayr is yapamamak, yetkin olmamaktan dolayr is
yapamamak, isin gerektirdiginden daha nitelikli olmak sonucunda sikinti ve
dis kirikligi yasamak, baskiyla bas edememek, yardim istemekten korkmak,
tembellik

Bazen, sirketin politikas1 dyledir ki, ¢calisanlar hastalik yardimini verilmis bir
hak olarak goriirler ve gergekten hasta olup olmadiklarina aldiris etmeksizin
izin almanin haklar1 oldugunu diisiiniirler. Bir departmanda ya da ¢alisma
gurubunda eger bir kisi bu durumdan kolayca yararlanirsa bu digerlerini de
etkileyecektir (Moris ve Aykan, 2001: 16).

Bennett (1997)’e gore; is goren devamsizligl, iy memnuniyetsizliginden,
bireysel egilimler yiiziinden ise katilimda bulunamama veya c¢alisma grubu
igindeki iyi olmayan kisisel iliskilerden kaynaklanabilir. Is ile ilgili faktorler;
zay1f fiziksel kosullar, can sikintisi, yetersiz denetim, stresli ortamlar ve /
veya uygunsuz calisma saatleridir. Is goren devamsizligmnin diger faktorleri
(Bennett, 1997: 326; Demirci ve Armagan, 2002: 191; Soysal, 2009: 29):
Yas, cinsiyet ve ¢alisanin hizmet siiresi (gengler ve kadinlar digerlerine gore
daha yiiksek oranda is goren devamsizligina sahiptirler); bireylerin genel
saglik durumlari; calisanlarin ige karsi olan tutumu; hastalik ddeneginden
yararlanilabilirlik; ise olan uzaklik ve / veya ulasim zorluklari; ¢alisanin aile
sorumluluklari olarak siralanmaktadir. Bu faktorlerin bazilarinin birbirleri ile
baglantili oldugu unutulmamalidir. Ornegin, ortalama olarak kadinlarin
erkeklere oranla daha fazla izinli oldugu bir gergektir, ama ayni zamanda ¢ok
sikict ve disiik statiili mesleklerde kadinin baskin oldugu bilinmektedir
(Bennett, 1997: 326). Devamsizlik nedenlerinden bazilart asagida
agiklanmaktadir.

3.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile devamsizlik arasinda iliski arayan disiiniirler, ortalama olarak
kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsiz olduklar1 sonucuna varmiglardir.
Bunun nedenini ise, kadinlarin erkeklere gore islerine daha az bagl
olduklarina  dayandirmaktadirlar.  Onlar  evin  mutlak  ekonomik
sorumlulugunu yiiklenmediklerinden, is kaybetme korkular1 daha azdir. Bazi
distintirler, is hayatinin daha ¢ok ev isleri i¢in yaratilmis olan kadinlara agir
geldigini ve bu nedenle, onlarda ise gelmeme veya isi terk etme olgularina
daha sik rastlandigini ileri siirmiiglerdir (Schermerhorn vd., 1994: 110).
Erkekler ve kadinlarin galismasi iizerinde cinsiyetin toplumsal olarak nasil
degerlendirildigi ile ilgili yapilan bir ¢alismada; Kadin, ev i¢i uygunlugu ile
degerlendirilirken, erkek isi ile ilgili ¢aligmalar1 eve getirmesi Ozerkligi ile
degerlendirilir (Sheridan, 2004: 213).

3.2. Yas Durumu

Yas ile devamsizlik durumu arasinda iligki arayan birgok diisliniir olmustur.
Orta yas grubuna giren (25-45) kimselerde devamsizlik oranlarinin geng ve
yaglilara nazaran daha az oldugunu ortaya koymuslardir. Orta yaslarda kisiler
mesleki seg¢imlerini ve yonelimlerini tamamlamis olmaktadirlar. Bdylece



genglerde goriilen kariyer arayislari ortadan kalkmaktadir. Ayrica, orta yas
grubunu asan kimselerde, diger gruplara oranla, sik sik bedensel ve mesleksel
rahatsizliklar artmaktadir. Bu durum, onlarin izin ve raporlu olma giinlerini
diger iki gruba gore artirmaktadir. Geng gruplarda devamsizliklar sik ve kisa
stireli olmasina ragmen, yash gruplarda uzun siireli fakat seyrek frekanslarda
ortaya ¢ikmaktadir (Schermerhorn vd., 1994: 111).

3.3. Aile Durumu

Aile biiyiikligii ve aile yapisi da devamsizligi etkileyen faktorlerdendir.
“Cekirdek aile”lerde ortalama devamsizlik oram1 “biiyiik aile” tiplerine
kiyasla daha az olmaktadir. Ayrica, ¢ocuk sayisinin az oldugu g¢ekirdek
ailelerde, ¢cocuk sayisi fazla olan ailelere nazaran devamsizlik durumu daha
az olmaktadir. Bunun nedeninin, ¢ekirdek ailede ¢alisan sayisinin az
olmasindan ve ekonomik sorumlulugun aile reisinin omuzlarinda olmasindan
kaynaklandigi soylenebilir. Sendikal faaliyetlerin yogun oldugu ve is
giivencesinin bulundugu sosyal ortamlarda aile tipi ile devamsizlik arasindaki
ilginin azalmasi bu iddiay1 kanitlamaktadir (Eren, 2010: 268).

3.4. Isyerinin Uzakhg

Isyerinin eve uzak olmasi da devamsizlik ve dzellikle ise ge¢ kalma olgusunu
etkileyen faktdrlerden birini olugturmaktadir. Ev ile is yeri arasinda uzaklik
arttikca ise gec kalma ve devamsizliklar da fazlalagmaktadir. Bu nedenle,
birgok isyeri, personelinin fabrikalarina veya calisma yerlerine yakin yerlerde
oturma durumunu 6nemli tercih nedeni olarak kabullenmektedirler. Uzakliga
ek olarak, ise giden servis arabalarmnin bulunmasi ile ulasim olanaklart ve
yerlesim boélgelerine giden ve gelen ara¢ sayilarinin fazlaligi devamsizligi
azaltmaktadir. (Eren, 2010: 268-269) Iscilerin, uzun kent dis1 mesafelerde
bulunmasinin ig¢i verimliligi, isgéren devamsizligi ve ise ge¢ gelme gibi
sonuglarinin oldugu ve bunlarin isverenlere verdigi zararlarla ilgili iddialar
ileri siiriilmiigtiir. Bu sorun standart kentsel ekonomik model iginde ele
almamaz (Ommeren ve Gutiérrez-i-Puigarnau, 2011: 1).

3.5. isyerinde Uzun Siireden Beri Calisma (Kidemlilik)

Isyerinde uzun zamandan beri calisan, yani kidemli isgilerde, kidemsizlere
kiyasla devamsizlik orani artmaktadir. Bunun nedeni is gorenin igyerinde
kidemliligini dolayisiyla elde etmis oldugu giivene baglanabilir. Ancak
isyerinde uzun siire ¢aligmanin sonucu mesleksel rahatsizliklar, bikkinliklar
ve yipranmalar ile yaslanmalari da devamsizligi olusturan ana nedenler
arasindadir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 98).

3.6. Ogrenim Derecesi Ve Monotonlugun Etkisi

Yapilmast gerekli olan islerin siirekli ve ayni tempoda yapilmasi is
gorenlerde yorgunluk ve usanmislik meydana getirir. Bu duruma monotonluk
denilir  (Iipgioglu vd., 2009: 123-124). Bu durum kisinin ise bagliligini
azaltarak devamsizliklar1 artirmaktadir. Monotonlugun etkisi kalifiye ve
kalifiye olmayan is goérenlerde de goriilmektedir. Kalifiye is gorenlerde
kisisel yetenek ve beceri sayesinde duyulan psikolojik haz, monotonlugu
zayiflatarak kalifiye olmayan i gorenlere kiyasla devamsizligi azaltmaktadir.



Ogrenim ve bilgi diizeyinin artmasiyla bireyler daha fazla sorumluluk
alabilirler, inisiyatif kullanabilirler, bagimsiz kararlar verebilirler. Bu sayede,
is gorenlerin monotonluk ve bikkinlik diizeyleri azalarak devamsizlik oranlari
da azalir.

3.7. Donemsel Faktorlerin Etkisi

Devamsizlik oranlart incelendiginde kis mevsimlerinde hastalik oranlari
arttig1 icin daha fazla rapor alindig1 ve devamsizlik yapildigi ortaya ¢ikmustir.
Yaz aylarinda ise Ozellikle tatil donemlerinde devamsizlik artmaktadir.
Oranlara haftalik olarak bakildiginda en fazla devamsizlik haftanin ilk giinii
ve son giinii yapilmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010: 33).

Devamsizlik kavrami bicimsel (formal) ve bigimsel olmayan devamsizliklar
olarak algilandiginda, vardiyali ¢alismanin, her iki devamsizlik tiiriinii de
olumsuz etkiledigi ve artirdigi sdylenebilir. Vardiyali ¢alisma, bir yandan,
artirdigt psikosomatik hastaliklar ve is kazalart nedeniyle hastalik
raporlarinin ¢ogalmasina —bi¢imsel devamsizliklar- 6te yandan olugmasina
katkida bulundugu ussal ve bedensel yorgunluk ve motivasyon diisiikligii
nedeniyle ise ge¢ gelmelerin, isten kagmalarin tirmanmasma —bicimsel
olmayan devamsizliklar- yol agmaktadir. (incir, 1998: 97)

3.8. Giinliik Calisma Siirelerinin Etkisi

Cok uzun siiren ¢aligma saatleri is gorenin verimini ve motivasyonunu, buna
baglt olarak da is tatminini azaltmaktadir. Uzun siiren caligma saatleri
sonunda ortaya ¢ikan yorgunluk devamsizligin artmasina neden olmaktadir.
Is ne kadar zorsa yorgunluk, stres ve devamsizlik buna bagli olarak
artmaktadir. Isletme yoneticileri daha esnek calisma saatleri ve yapilan isin
zorluk derecesine gore diizenleme yaparlarsa devamsizlik oranlart diisecektir
(Bacak ve Yigit, 2010: 33-34).

3.9. Ucret Miktarlarinin ve Odeme Biciminin Etkisi

Yapilan arastirmalar, ortalama iicret seviyesinin altinda ticret alan kimselerde
devamsizlik oraninin yiiksek oldugunu goéstermektedir. Cilinkii diisiik ticret
seviyeleri, is gorenleri daha iyi parasal olanaklar arama pesinde kosturur.
Kisi, ise kendini bagimli hissedemez ve iste gecici olarak ¢aligmak zorunda
kaldigin1 diisiiniir. Hatta bu nedenle diisiik iicretli islerde personel devir hizi
(isten ayrilma orani) yiiksek olmaktadir. Ortalamanin altindaki diisiik {icret,
personelin fizyolojik ihtiyaglarinin tatmin edilememesi sonucunu dogurmakta
onlar1 moralsizlige ve hatta igyerini terk etmeye sevk etmektedir (Eren, 2010:
271).

Diisiik {icret seviyesinin aksine, belirli bir yasam diizeyine alismis, 6zellikle
az gelismis iilkelerde yiiksek {icret seviyeleri de devamsizliga yol
acabilmektedir. Afrika iilkelerinde yapilan arastirmalar, fazla iicret alan yerli
zencilerin sik sik devamsizlik yaptiklarini, bu yiizden emek arzi egrisinin
yiiksek fiyat seviyelerinde tersine kivrildigini gdstermistir. Clinkii yasam
diizeyinin gerektirdigi gelir seviyesine erisen kimseler fizyolojik ihtiyaglarim
tam anlamiyla tatmin ettiklerinden, daha fazla c¢alismak istememekte ve
isyerine her giin devam etme egilimleri azalmaktadir. Ucretlerin parca basina
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(akort) veya zaman esasina gore (giindelik, haftalik, aylik gibi) 6denmesinin
de devamsizlik iizerine etkide bulundugu goézlenmistir. Bunun nedeni, bazi
giinler fazla ¢aligip belirli bir iiretim seviyesine erigen kimselerin ihtiyaglarini
tatmine yetecek {icrete hak kazandiktan sonra miiteakip giinlerde calisma
arzularinin  azalmasidir. Ancak bu durumun genellikle ihtiyaglarin
cesitlenmedigi, belirli yasam diizeylerinde gecerli oldugunu iddia etmek
yanlis sayilmayacaktir (Eren, 2010: 272).

3.10. Hastalik Sigortasinin Etkileri

Is gorenler hasta olduklari donemlerde hastalik sigorta 6demesi aldiklari igin
ise gidecek durumda olsalar bile ise gitmek istememektedirler (Bacak ve
Yigit, 2010: 36). Eger is gorenler sosyal giivenceye sahip olmasalar
ekonomik giicleri sarsilacagindan, gereksiz yere veya c¢alismaya engel teskil
etmeyecek hafif hastaliklar nedeniyle ise devamsizliklar olmayacaktir.
Onemli olan hastalik sigortalarnin mevcut oldugu yerlerde is gorenlere
istirahat verilirken gereken titizligin gosterilmesidir. Clinkii ¢ogu hastaliklar,
gercek olmayip psikolojik ve heyecansal nedenlere baghdirlar. Isyerinde
devamsizlik yapan is gorenlerin grip ve devamsizlik iligkileri incelendiginde
ekonomik maliyetinin yiiksek oldugu belirlenmis olmasina ragmen klinik
atak ile ilgili belirsizlikler vardir ve ekonomik yiikiiniin ve devamsizlikla
iligkisinde ortaya ¢ikan maliyet yiikii kesin degildir (Schanzer vd., 2011: 1).

3.11. Cevresel Etkenler

Nicholson 1977 yilinda devamsizlik ile ilgili gelistirdigi etkilesimli modelde
benzer olaylarin  bireysel kosullara gore farkliliklar olabilecegini
gostermektedir. Yani benzer goriilen bir devamsizlik olay: farkli nedenlerden
kaynaklanmig olabilmektedir. Model farkli bireysel katilimlar ve etkilegimli
risk ile duyarliliklar1 kapsamaktadir (Ferris vd., 1996: 600). Son zamanlarda,
bir itme-¢ekme modeli olarak anilan devamsizlik davranis modeli, Nicholson
tarafindan One siirilmiistir. Bu modelde, is goren devamsizliginin, bir
calisanin ise katilmak i¢in harekete gecmesi, rekabet, i¢c ve dis gii¢lerin bir
takim davranigsal sonucu olarak ortaya c¢iktifi one stiriilmektedir. Bu
modelde bir varsayima gore; calisanlarin ¢evreden gelen etkileri algiladiklart
bunlarin farkinda olduklart ve bunlardan etkilendikleri ortaya konmustur. Bir
is¢inin en biiyilkk korkularindan biri, ekonomik kriz donemlerinde, igini
kaybetmektir. Is kaybini 6nlemek igin ve istihdanuni tehlikeye diisiirmemek
i¢in bir ig¢i ekstra ¢abalar harcar. Ayrica, ekonomideki bir kriz, maliyetleri
azaltmak i¢in sik sik yonetimde degisiklikler gerektirir. Bunun sonucunda
denetgiler devamsizlik kontroliinde daha agresif olabilir. Tersine, issizlik
oranmin digik oldugu patlayan ekonomilerde, is firsatlari, daha fazla
kullanilabilir ve ¢alisanlar genellikle, baska bir yerde is elde edebilmek igin
devamsizlik yapabilirler (Markham, 1985: 228).

4. iS GOREN DEVAMSIZLIGININ ORGUTE ETKILERi

Isletmeler organizasyon biinyesinde bulunan calisanlarin beklentilerini,
algilarini, tutum ve davraniglarini analiz etmeli, bunlarin neden ve sonuglarini
ortaya koymali, etkin ¢oziimler iireterek calisanin performansini artirmali ve
daha verimli ¢aligmasini saglamalidir (Sabuncuoglu, 2009: 12).
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Is gorenlerin bazi sebeplerden dolayr arkadaslarna veya sirkete ydnelik
tutum, davranis ve duygularinda, is tatmin diizeylerinde ve orgiit ikliminde
bir takim bozulmalar olabilir. Bu bozulmalarin bazi isaretleri vardir ve bu
degiskenlere miidahale edilmesi gerekir ki bunlar; i goren devri, is gdoren
devamsizlig, artan kazalar, atik oraninda artis, sayisiz sikayetlerdir (Hersey
ve Blanchard, 1977: 119).

4.1. Devamsizlik Davranmisinin Fonksiyonel Etkileri

Islerdeki monotonluk, c¢alisanlarin isten tatmin olamamalarma, fiziken ve
ruhen kendilerini yorgun hissetmelerine, stres ve yabancilasma sorunlarinin
ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu durum devamsizligin ve isgiicli devrinin
artmasina, verimin azalmasina yol acar (Akcakaya, 2010: 161).

Sekil 2: Devamsizlik Davraniginin Fonksiyonel Etkileri

A »3 ®

Var Olma Nedeni Davranislar Sonuglar

Hastahklar / Kazalar Geg Kalkmak Disiplin Programlar1

Aksamdan kalmahk Uyuya kalmak S6zel Kinamalar

Ulasim engelleri Evde kalmak Yazili Kinamalar

Trafik Icki igmek Ucret Kesintisi

Saghk kurumlarma Balkcilik / Aveiik  Isten Cikarma

gitmek

Aile problemleri Evde Calismak Gorevden Alma

Sirket Politikalari Ziyaretler Is arkadaslar1 tarafindan
dislanma

Grup/ kigisel normlar Hasta olan Caligmadan Kag¢mma ve

¢ocuguna bakmak isten kagis
Kidem/yas Higbir sey yapmama
Bilin¢li olma / gozlem

sonuclari

Kaynak: Martinko, F. L. (1976). An Organizational Behavior Modification
Analysis Of Absenteeism. Human Resource Management, Fall, 11-18.
Sayfa:15

Kisinin igine ve orgiitiine yonelik pozitif tutumlarinin, liretkenligin artmas, is
kazalarinin, ge¢ kalmanin, ise devamsizligin ve personel devrinin azalmasini
da iceren genis bir dizi olumlu Orgiitsel sonuca yol actii yapilan
arastirmalarla ortaya konmustur (Anderson vd., 2009: 273).

4.2. Orgiitsel Baghhgin Devamsizhk Uzerine Etkileri

Isletme ile is gorenlerin birlikteliklerinin devam edebilmesi igin her iki
tarafinda bir digerinden memnun olmas:t gerekir. Sadece bir tarafin
fedakarligina bagh olan iligki uzun dénemde devam edemez. Bunun anlama,
isletme sahipleri i gorenlerin degerini takdir etmeli, is gorenlerde isletme
icin gerektiginde fedakarlikta bulunmaya hazir olmalidir. Karsilikli iyi niyetli
davraniglar bir siire sonra karsiliklt sadakate zemin hazirlayacaktir. Bunun
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dogal yansimasi olarak da is gorenler isletmeye baglilik hissedeceklerdir.
Calisanlarin igletmeye baglilik ya da sadakatleri arttigi durumlarda ise,
calisanlarin motivasyonlarinin ve basarilariin arttigi, devamsizliklarinin
azaldigi, bagka alternatifler ¢iksa dahi isletmeden ayrilmadiklart ve ig goren
devir hizinin diistiigii ortaya ¢ikmustir (Ibicioglu, 2010: 227; Randall, 1987,
462).

Baglilik, is birakma, diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi
geri ¢ekilme davraniglartyla ters orantilidir. Davranissal sonuglarin rgiitsel
baglilikla giiclii iliskiler icinde oldugu, bu alanda yapilan arastirmalarda da
tespit edilmistir. Is tatmini, motivasyon, katihm ve orgiitte kalma istegi
orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla
olumsuz bir iligki i¢erisindedir (Reichers, 1985: 467; Sigr1, 2007: 266).

Ilging sekilde, calisanlarin karsilikli bagimlilk veya sirali karsilikl
bagimlilik gerektiren goérevlerde bir siire devamsizlikla ya da is goren devir
oranmin artmasi ile karsi karsiya kalan organizasyon cok daha biiyilik
sorunlarla karsi karstya kalacaktir. ik olarak egitim ve Ogretim seviyeleri
yiiksek olan c¢alisanlarin, yerine gececek yeni bireylerin bulunmasi ve
egitilmesi oldukca zor ve masrafli olacaktir. Ikinci olarak, yeni gelen bireyler
gorev bagimliligin gergeklesebilmesi igin ¢aba gosterecektir. Kargilikll
bagimlilik gerektiren gorevlerde yapilan devamsizlik sadece hizmet
kuyrugunu uzatmakla veya devamsizlik darbogazlari olusturmakla kalmaz
iiretim ya da hizmet islevlerini tamamen durmasina ve departmanin tamamen
kapanmasina sebep olabilir. Bu yiizden, is goren devamsizliginin yiiksek
seviyelerde olmasi, diger isgiler igin de 6zel sorunlar yaratacaktir (Blau ve
Boal, 1987: 297). Orgiitsel baglilik yiiksek oldugunda, personel devir orani
azalir, verimlilik, is doyumu, performans artar.

4.3. is Tatmininin Devamsizhk Uzerine Etkileri

Ise devamsizlig1 doguran ¢ok sayida neden vardir. Bu nedenler arasinda is
tatminsizligi dnemli bir yer tutar. Psikologlar, is tatmini ile ise ge¢ kalma, ise
gitmeme, isi aksatma ve isi yavaslatma arasinda giiglii bir iliski oldugunu
belirtmektedirler. Eger bir ig, is gorenlerin motivasyonunu artirmiyorsa, is
gorenler en kiigiik mazeretleri oldugunda bile ise gelmeyeceklerdir. Tett ve
Meyer ile Mog ve Finley, is yerinde tatmin olmayan is gorenin tatmin
olanlara gore ise devamsizlik ve isten ayrilma egiliminin daha ¢ok olduguna
dikkat ¢ekmistir. Is tatmini ile ise devamsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla yapilan bazi arastirmalarin ise istikrarli sonuglar vermedigi
gorilmiistiir. (Sabuncuoglu, 2009: 70)

Bir¢ok arastirma hipotezi is tatmininin organizasyondaki calisan davraniglari
iizerine etkileri lizerine odaklanmistir. Arastirmacilar, bir zamanlar popiiler
bir kavram olmasma ragmen, popiilerligini yitirmis olan, biiyiik Olgiide
memnuniyet ve verimlilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve is tatmini ile
devamsizlik arasinda ise ters iligkili oldugu sonucunu bulmuslardir (Scott ve
Taylor, 1985: 599). Is tatmini ve &rgiitsel baghilik, devamsizlik ve isten
ayrilma niyetinin en dnemli gostergeleridir. Devamsizlik ve personel devri
isletme acgisindan olduk¢a maliyetlidir, diisiikk verimlilik ve morale, yiiksek
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maliyetli ise alma, egitim ve personeli iste tutma maliyetlerine yol
acmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 27; Adigiizel ve Keklik, 2011: 305).

Isin niteligi, 6deme, yiikselme olanagi, dviilme, calisma kosullari, denetim;
birlikte caligan is gorenler, Orgiit ve yonetim ve is gérenin kisiligi isten
doyumun etkenlerini olusturmaktadir (Basaran, 2000: 218-220).

Yiiksek is tatmini, diisik devamsizliga neden olurken, diistik is tatmininin
yiiksek devamsizliga neden oldugunu hatirlamak 6nemlidir. (Luthans, 1995:
129-130).

Mitchell ve Larson’a gore is memnuniyeti ile iggéren devamsizlig1 arasinda
negatif iligki vardir (Mitchell ve Larson, 1987: 142-143).

Is memnuniyetsizligindeki basarisizlik sadece devamsizhigi etkileyen
faktorlerden tahmin edilemeyecektir. Bu durum giivenilmez olacaktir. Geng
calisanlar, kadin ¢alisanlar ve hizmet siiresi az olanlar devamsizliga daha
egimlidir gibi daha giivenilir pozitif sonuglar bu etkileri daha kolay
aciklayacaktir. Kadin calisanlar i¢ rahatsizliklar ve normlart tolere etmede
daha duyarli olduklar1 i¢in devamsizliga daha egilimlilerdir. Geng galisanlar
da ig dis1 ayartmalara ve daha az finansal ihtiyaclar1 olmasi sebebiyle ise
kars1 daha az duyarli olarak devamsizliga egilimli olacaklardir. Hizmet siiresi
az olan calisanlar ise saglik, is ile ilgili tehlikeler ve diisiik baglilik ve is
iligkisi konusunda daha az duyarl olacaklardir (Ferris vd., 1996: 601).

4.4. Verimlilik Kayb1

Is goren devamsizlig1 verimlilik kaybina neden olur. Yéoneticilerin hazirladig
plan ve cizelgelere uyulmadigi igin hem zaman kaybi hem de kaybedilen
isleri telafi etmek icin yeni planlarin hazirlanmasi ve kaybedilen isgiiciiniin
telafi edilebilmesi igin yeni O6demelere katlanmak gibi problemlerle ile
ugrasmak ya da fazla mesai iicreti 6denmesi gibi bir takim maliyetlere de
katlanmak zorunda birakir. Bu problemlere ek olarak, is goren devamsizligi
organizasyonlar1 milyarlarca dolar maliyete katlanmak zorunda birakir. Is
goren devamsizliginin tahmin edilmesi ve yedek personel sayisinin
belirlenmesi ve bunlarin bulunmasi i¢in yardim kuruluslarindan yardim
istenmesine ragmen, yoneticiler i¢in tiim bu siirecler bir basarisizlik olarak
kabul ediliyor (Camden vd., 2011: 140-141).

Is goren devamsizhigi iizerinde yapilan arastirmalarm cogu, devamsizhik
oranini belirleyebilmek i¢in hangi c¢alisanlarin is planlarindaki kayiplara
neden oldugunu belirlemek i¢in devamsizlik ile korele edilen ig tatmini ve
onlarin psikolojik durumlar1 gibi degiskenler {izerinde odaklanmistir
(Camden vd., 2011: 141).

4.5. Devamsizhigin Performansa Etkileri

Yeni diisiince ve arastirmalar, is goren devri ve ig goren devir siireci ile
performansin is goren devamsizligi iizerindeki rolii hakkinda dnemli 6l¢lide
yogunlagmustir.

Ornegin, performansin is goren devamsizligi ile is géren devri ile iliskilerinin
literatiirde iki Onemli "cevapsiz sorular"in kaynagini olusturdugu
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kaydediliyor. Ancak, bu degiskenlerle ilgili nispeten daha az aragtirmanin var
olmasi ve mevcut arastirma sonuglarina bakilarak da performansin ig géren
devamsizligi ve ig goren devri arasinda tutarli iliskileri oldugu anlamina
gelmez. Bluedorn ve Mobley tarafindan yapilan son arastirmalara gore, is
goren performansimin is goéren devamsizligt ve i goren devir hizi ile
iligkilerin incelendigi 12 c¢aligmada bulunan sonuglar incelendiginde, diisiik
veya yliksek performansin is géren devamsizlig1 ve isi terk etme yani is géren
devir hiz1 ile belirli bir iliskinin var oldugu ortaya koyulmustur. Buna gore
diisiik performans gosteren calisanlarda isi terk etme egilimi oldugu
saptanmistir. Ancak bazi caligmalarda, performansa bagli olarak gelisen isi
terk etme egilimini dnlemek i¢in bazi 6neriler var. Dreher biiyiik bir petrol
sirketi calisanlar1 izerinde yaptigi c¢alismada, diisik performansi olan
calisanlarin ayrilma oranlarimi daha yiiksek buldu. Stumpf ve Dawley,
cinsiyet, yag ve gorev siiresi gibi demografik degiskenlerin banka calisanlari
tizerindeki etkilerinin sebep oldugu diisiik performansa baglh olarak yiiksek
devir hizi oldugunu ortaya koydu (Keller, 1984: 176; Schuler ve Jackson,
2001: 53).

4.6. Is Karakteristikleri
4.6.1. Cekirdek is Boyutlar

Is sonuglari is aktivitelerinin sonucudur. Bunlar (Tosi ve Mero, 2003: 77-78):
I¢ is Motivasyonu, iicret ve denetim gibi dis etkenler yerine kisinin kendi
kendini nasil motive edebilecegi ile ilgilidir. Isin kalitesi insanlarin anlaml
davraniglarina gére sonuclanir. Is memnuniyeti isin karakteristiklerinin
ticiincii ciktisidir. Is goren devamsizlig1 ve devri is karakteristik modelinin en
son ¢iktilaridir. Hem is goren devamsizligi hem de is goren devri oranlar
yiiksek ve kontrol dig1 olduklarinda firmalar i¢in ¢gok maliyetli olabilir.

4.6.2. Kritik Psikolojik Durumlar

Isteyken iyi performans gdsteren ve isi yapan kisiye keyif veren durumlardir.
Bunlar; Isin anlamliligi, Kisi bir seyler i¢in énemli olduguna inanirsa olusur.
Bir baska deyisle, bu bir kisi ya da baska kisiler icin énemlidir. Is sonuglart
icin deneyim, Kkisi, isin sonuglarinin kisisel sorumlulugunda oldugunu
diistindiigii zaman olusur. Calismanin sonuglart hakkinda bilgi, Kisinin
kendini i3 performanst konusunda yeterliligini veya yetersizligi
yargilayabilmesidir. Sonug bilgilerinin elde edilmesi diisiiniildiigii kadar basit
degildir. Ornegin, “Mars Pathfinder” Gorevi igin proje ydneticisi, basarili bir
sekilde “Sojourner Walker” 1 Temmuz 1997°de Marsa indirdiginde, tek geri
bildirim aracin kendi kendine Marsta bulunmasi ve Marst fotograflarla
taramaya baglamasi hakkindaydi. O yil boyunca o ve onun takimi proje
iizerinde ¢aligt1, onlarin projenin basarist hakkinda higbir fikirleri yoktu.

4.6.3. Cekirdek is Karakteristigi

Kritik psikolojik durumlar1 belirler. Bunlar; anlamliligin yiiksek diizeyi,
sorumluluk ve sonu¢ bilgisidir. Bunlar 5 g¢ekirdek is karakteristigi
bulundugunda var olur: Beceri Cesitliligi farkli yetenek ve kapasitenin
performans bilesenleri i¢in ne kadar gerekli oldugu kisinin isini olusturur.
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Yazman grubundaki sadece giden mektuplari yazan katibin diisiik beceri
cesitliligi vardir. CEO kisisel sekreteri, yazma ve hem organizasyonun
icindeki hem de disindaki farkli insanlarla ilgilenme gibi bir¢ok farkl
beceriler kullanabilir. /s Kimligi, kisinin tiim is ile ilgili bastan sona sorumlu
olmasina kadar uzamr. Isin énemi, isin, islerinde veya yasantilarindaki
etkisidir. Kisi miisteri icin yaratilan bazi degerleri gorevi ile ilgili olarak
baglanti kurabildiginde ortaya cikar. Ozerklik, is icindeki serbestliktir.
Yiksek ozerklik 6zgiirliktiir ve yapilmast gereken isin ne zaman, nasil ve
nerede bitirildigi ile belirlenir. Ozerk yiiksek oldugu zaman algilanan
sorumluluk duygusu yiiksektir. Geribildirim, isin sonuglar1 hakkinda alinan
bilgidir. Geri bildirimin kaynag: diger ¢alisanlar veya denetleyicilerdir. Bu
cekirdek is karakteristikleri farkl1 psikolojik durumlara katkida bulunur. Isin
anlamliligl, beceri ¢esitliligi, is kimligi ve isin Oneminden etkilenir.
Deneyimli sorumluluk 6zerkligin fonksiyonudur. Sonug bilgisi geribildirim
tarafindan belirlenir.

4.6.4. Biiyiime Ihtiyac1 Giicii

Bu is karakteristiklerinin kisiyi nasil etkiledigini belirler. Biiyiime Ihtiyac1
Giicii kisinin ilerlemek istemesi, zorlu pozisyonda olmasi ve genellikle
bunlar1 basarmasi seklindedir. Eger yiiksek Biiyiime Ihtiyaci Giicii varsa, is
cekirdegi iizerinde yiiksek ise sahipseniz, diisiik Biiyiime Ihtiyaci Giiciine
oranla, deneyimli yiiksek i¢ motivasyon, yiiksek doyum, yiiksek is kalitesi ve
diistik eksilme ve is goéren devamsizligina sahipsinizdir (Tosi ve Mero, 2003:
78).

4.7. Catisma

Stres is gorenlerin motivasyonlarini azaltmaktadir. Stres uzun siirdiigiinde ve
birey stresle bas edemediginde tiikenmislik (burnout) ortaya ¢ikabilmektedir.
“Sonug olarak da ise devamsizlik (absenteeism), ise ge¢ gelme, ¢alisan devir
(turnover), hizindaki artis, fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari, motivasyon
diisiikliigii gibi olumsuzluklar bireyi etkisi altina almaktadir.” (Ozmutaf,
2007: 52).

4.8. Tiikenmislik

Iste karsilasilan stres durumlarina kars1 psikolojik bir tepki olarak ortaya
cikan tiikenmislik, yirmi birinci yiizyilda karsilagilan en biiyiik mesleki
tehlikelerden bir tanesidir. Tikenmislik, ise bagl bir tiir gerginlik olarak
ortaya cikar, isle ilgili aktiviteler i¢in harcanmasi gereken zamanin ig-disi
etkinliklere harcanmasi, diisiik orgiitsel baglilik, azalmis is performansi, is
memnuniyetsizligi gibi istenmeyen sonuglara yol acar ve is goren
devamsizlig1 ve is goren devir hizinda artislar olur. Tiikenmislik, depresyonu
da siddetlendirmektedir, bu yiizden saglik maliyetlerini artirir ve ise
devamsizlik orani artar ve yeni is arama g¢abalar1 yilin 6nemli bir boliimiinde
yiiksek is giicli kaybina yol acar. Daha da onemlisi, tlikenmiglik bulasicidir
ve bir kisiden digerine gecer ve organizasyon boyunca yayilir (Karatepe vd.,
2011: 66).

4.9. Stres
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Is goren devamsizhigmin nedenleri arastirildiginda, %40’ 1mn stresten
kaynaklanan hastaliklar oldugu goriilmiistir. Devamsizligi ortadan
kaldirabilmek ya da minimuma indirebilmek i¢in strese yol acan etmenleri
ortadan kaldirmak gereklidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 313-314). Is géren
devamsizligi, disik verimlilik ve alkol aligkanligina baghh kazalar,
organizasyon maliyetinin bir parcasidir (Gibsonvd., 1991: 243).

5. DEVAMZSILIGIN OLCULMESI VE YONETIMi
5.1. Devamsizh@m Ol¢iimii

Devamsizlik nedeniyle, isletmelerde dngoriilen ya da planlanan isgiicli saati
toplaminda, dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, is
gorenin ¢alisirken kullandig: alet ve makinelerin de devamsizlik siiresi iginde
aylak (atil) kaldigi disiiniliirse, isletmenin toplam iretim miktarinda
azalmalar ortaya ¢ikacak ve makine verimlilik orani diisecektir (Bittel, 1980:
161). Devamsizliklarin (iggiicii devrinde oldugu gibi) sirkete oldugu kadar
isciye de maliyeti vardir. Isgilerin devamsizign genellikle, siirelerin
uzamasina, makinelerin ¢alismasina ve gecikmelere sebep olur. Bu, isgiicii
planinda yildan yila ya da aydan aya karsilasabileceginiz en biiyiik engeldir.
Is goren devamsizlik oranimi hesaplamak igin iki popiiler formiil vardir
(Bittel, 1980: 161-162):

Bir yil iginde kaybedilen insan — giin say1s1

D Lk O =
evamsizik Uram Ortalama Personel Sayis1 X ¢calisilan giin sayis1

= Calisan basina ortalama devamsizlik giinii

Kaybedilen isgiicii saati toplami
Devamsizlik Oram = — — % 100
Planlanan toplam isgiicii saati

= Kaybedilen isgiiciiniin oranm

Ulusal ortalamalar gilinliik igglicli kaybin1 ayda 3 giin oldugunda yilda
ortalama yaklagik 9 giin isgiicii kaybt oldugunu ortaya koyuyor(yilda 36
giin). Devamsizlik ve gecikme, iggoren devri gibi, iyi bir denetimle kontrol
edilebilir. Fakat eger yapabiliyorsaniz; denetim siireniz ve becerinize gore bu
istekten kagimmmak daha iyidir. Ayni zamanda ge¢miste bu istenmeyen
karakteristikleri gosteren ya da onlar1 sirketteki is konusunda gelistiren
bagvurular1 tarayarak yapabilirsiniz- Onlar bu isi yapmak igin alinmislardi
ancak sirf bu yiizden is i¢in uygun degiller (Bittel, 1980: 162).

5.2. s goren Devamsizh@min Yonetimi

Devamsizligi ortadan kaldirmak miimkiin olamaz. Is gorenlerin saglik
sorunlar1 sebebiyle devamsizlik yapmalar1 kaginilmazdir, ama ¢alisanlarin
sagliginin korunmasi i¢in bir takim 6nlemler alinabilir. Alinacak dnlemlerle
hastalik siirelerinin azaltilmas1 saglanabilir. Ancak, Harris Interactive
tarafindan Illinois de CCH igin yiiriitiilen bir arastirma sonucuna gore, is
gorenlerin hastalik disindaki sebepler icin de hasta kabul edildikleri ortaya
cikmigtir. SO0z konusu aragtirma sonucunda isgverenler, planlanmamig
devamsizliklarin  %60’1min hastalanma yliiziinden degil, kisisel ve ailevi
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ihtiyaglara olan egilim yilizinden gergeklestigini bildiriyorlar. Bunu
engellemek icin isletmelerin, tibbi kayitlart titizlikle tutmasi ve personel
sagligint korumaya yonelik bir takim Onlemler almasi gerekmektedir. Bu
sayede devamsizliklar ez aza indirilebilir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 101).

Is goren devamsizhigi ¢ok biiyiik aksakliklara ve maliyetlere yol agcar.
Ustelik bu maliyet; verimlilik kaybi, fazla mesai ddemesi ve devamsiz
iscilerin yerine calisan gecici c¢alisanlarin isverene maliyetleri gibi ek
maliyetleri icermez. Amerika Birlesik Devletleri ile karsilastirildiginda;
calisan basina yillik maliyet 789 dolara yiikselmektedir. Isvec’te ise ortalama
isgiiciiniin % 10’u hastalik izni ile devamsizlik gostermektedirler (Judge,
2009: 62). Her giin isgiicliniin 3 ila 7° sinin devamsizlig1 sebebiyle bir yilda
yiiz milyon dolardan fazla kayip oldugu gériiliiyor. Is géren devamsizliginin
eksikliklerini gidermek, {iretim eksikligi ve devamsizligin etkilerini en aza
indirmek i¢in is¢ilerin egitim masraflart ve asir1 istihdam gibi ek maliyetlere
katlanilmasina sebep olur. Sirketlerin ¢ogunun hastalik izinlerinin
O0demelerine ait kayitlart tutmaya egilimli olmadigi goriiniir (Benton ve
Halloran, 1991: 90)

Is goren devri ve is goren devamsizhgmin kuruluslara maliyeti
belgelenmistir; bu maliyetlerin nedenlerinin, bu degiskenlerin sebep ya da
onciillerinin bulunmasinda ¢ok ¢aba sarf edilmistir. Is davranislarinin, gecmis
aragtirma c¢abalarinda; is goren devri ve is goren devamsizligl arasindaki
farkliliklarin oldugu saptandigi halde, is goren devri ve is goren devamsizligt
varsayllan onciil olarak belirlenmesi konusunda ortiismektedir. Isle ilgili
tutumlar, dzellikle is géren memnuniyeti, genellikle is goren devri ve is goren
devamsizligimin arastirma odagi olmustur. Is géren devri ve is gdren
devamsizliginin varyansi yiiksek bir oranda (yaklasik ylizde 15) oldugundan
yalniz memnuniyet yoniiyle dikkate alindiginda yetersiz olundugu
distiniilmiis ve bu da diger yaklasimlarin olugmasma yol agmistir. Bu
yaklagimlarda, i3 goren devri ve geri cekilmenin nedenlerini tahmin
edebilmek icin is katilimi, orgiitsel baglilik ve diger isle ilgili tutumlari
bagimsiz belirleyiciler olarak kullanilarak is goren devri ve is goéren
devamsizliginin nedenlerini saptamak i¢in bunlarin iizerinde odaklanilmistir.
Birgok model, orgiitsel baglilik ve is katilimi ile i gbren devri ve is goren
devamsizligi arasinda kavramsal olarak bir bag kurar (Blau ve Boal, 1987:
288).

Is goren devamsizlign ile ilgili olarak, herhangi bir sirket politikasi
gelistirmek ve bu sirket politikasinin; devamsizlik yapanlari cezalandirmak
yerine, kayitsiz c¢alisanlardan maksimum yararlanma politikasi olmast
bekleniyor. Ornegin, is goren devamsizligi kurallarindan "kullan ya da
kaybet" kuralim1 yansitan felsefeden, kayitsiz ¢alisanlar arasinda devamsizlik
oranmnin en yiiksek diizeyde olmasi bekleniyor. Calisanlarin gibi diger
tirlerinin (6rnegin, kurumsallagsmis yildiz, yalmz kurt) is géren devamsizligi
kurallarindan ne derece yararlanabilecegi ilging bir arastirma sorusu
olacaktir. Yukaridaki ifadelere dayanarak, yayilma modelinin genellikle
kayitsiz caliganlar1 agikladigimin ortaya ¢iktigi gozlenmektedir. Ancak, is
goren devamsizligi oranlar1 ve is goren devri oranlarmin sonuglarina
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bakildiginda bu oranlarin baz1 seylerin eksikligine; Ornegin; is goren
davranis1 ile ilgili kisitlamalar, isgiicii piyasasi kosullari, smirlayict is
firsatlar1 gibi durumlara bagli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden, onlarin
davraniglarini ve davranigs bicimlerini davranig modeli versiyonu ile
aciklamak gerekir (Blau ve Boal, 1987: 297).

Is goren devamsizlik oraninda, somut bir &diillendirme sistemi
uygulandiginda diisiis goriilmiistiir. Camp ve Lambert "hasta olunan giin"
sayisint emeklilik siiresine ilave ettiler, bu durumda da izin ve devamsizlik
yapilan gilin sayisinin azaltilmasinda etkili oldugunu buldular (Camden vd.,
2011: 142).

1983 yilinda sona eren eckonomik durgunluk sirasinda, is goren
devamsizligimin tarihi siire¢ icinde oldukca diisiik oldugu Ulusal Isleri
Biirosu (BNA) (1983) tarafindan rapor edilmistir. Is géren devamsizligimin
nispeten diisiik diizeyde olmasi; kotii ekonomik kosullarin dolayli bir sonucu
mu, yoksa yoneticilerin kontrol altinda tutmasi sonucunda mu daha diisiik
oranda kalmistir? Is goéren devamsizligi arastirma alaninda, devamsizlik-
igsizlik iliskisi ¢ok az galisilmigtir. Ancak, Steers ve Rodos diizenli olarak ige
gitme davraniglart ve issizlik i¢in teorik bir model gelistirmislerdir
(Markham, 1985: 228). Barmby, Treble ve Brown’un yaptig1 ¢alismalarin
sonuglari, licret ve devamsizlik arasinda negatif bir korelasyonun varligini
destekler (Pfeifer, 2010: 60).

5.2.1. Oryantasyon

Devamsizligi 6nlemek i¢in, yeni ise alinan personelin bir 6n egitimden ya da
ise alistirma (oryantasyon) egitiminden gegirilmesi yararli olacaktir.
Hawtorne incelemelerinde ©6n egitimden gegirilen iscilerin igyerine
baghliklarmin daha fazla oldugunu ve devamsizliklarinin azaldigi
belirlenmistir (Eren, 2010: 275).

Devamsizlik oranlarinin eski ve yeni ise bagli olarak nasil degistigi
incelenmis ve bu incelemeye ek olarak i goren devamsizliginin ¢aliganlarin
tutumuna gore yeni islerde nasil etkilendiginin saptanmasi icin ii¢ tutum
incelenmistir. Bunlar; orgiitsel baglilik, iy doyumu ve asir1 rol yiiklemesi. Bu
incelemede elde edilen sonuglara gore; calisan davraniglart incelendiginde
yeni is yerinde eski Orgiite gore is goren devamsizligi oranlarinin daha az
oldugu saptanmustir (Ivancevivh, 1985: 220). Eger is gorenler devamsizlik
yapmay1 siirdiiriirlerse, organizasyonun sorunsuz bir sekilde amaglarina
ulasmasinin zor oldugu aciktir. Is akist bozulur ve ¢ogu zaman Onemli
kararlar gecikebilir. Orgiitlerin ¢ogu iiretim temeline dayanmaktadir. Bu
ylizden devamsizlik sebebiyle islerin bozulmasi ¢ok daha fazla olabilir ve
¢ikt1 kalitesinde ciddi bir azalma yasanabilir. Baz1 durumlarda, bu durum bir
dretim tesisini tamamen kapatma sonucunu dogurabilir. Devamsizlik
diizeyleri normal smirlar o6tesinde olan herhangi bir kurulusta, orgiitiin
etkinligi ve verimliligi dogrudan etkilenecektir (Judge, 2009: 62; Robbins,
1998: 24)

Tim is goren devamsizliklar1 k&t miidiir? Muhtemelen degildir. Cogu is
goren devamsizliklarinin organizasyon iizerinde negatif etkileri olmasina
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ragmen c¢alisanlarin  ise  gelmediklerinde  gonilliilik  durumlarini
diisiinebiliriz. Ornegin, calisan isinde tetikte olmalidir — cerrahlar ve
havayolu pilotlar1 vb. — eger hasta veya yorgun olan calisan ise bilgi
vermezse bu organizasyon ic¢in daha iyi olabilir. Bu tiir islerde kazanin
maliyeti felaket olabilir. Ancak bu verilenler alisgilmamis Orneklerdir.
Genellikle diisiik is goren devamsizliginin organizasyonlarin yararina
oldugunu varsayabiliriz (Judge, 2009: 62-63); (Robbins, 1998: 24).

Is Goren Devamsizligi yiiziinden olusan yiiksek maliyetler ve kesintiler,
bircok sirketin 6zel politikalar uygulamasim gerektirir. Is Goren
Devamsizliginin maliyeti; hastalik 6denegi, kayip ¢aligma zamanlarinin fazla
mesai gerektirmesi, projelerin siiresinde bitmemesi yodnetim siiresinin
yeniden diizenlenerek is yiiklerinin gézden gegirilmesi gereklidir. Kontrol
politikalarmin eksikligi sunlar olabilir (Bennett, 1997: 326-327); Is tasarimu
ve diizenli ig rotasyonu, karar almada is géren katilimi, bireysel olarak ise
uygun kisiyi segme ve bu kisileri ise alim prosediirlerin gelistirilmesi, esnek
zaman ve is paylasimi, isten c¢ikarma disindaki yapilabilecek eylemler:
Ornegin resmi uyarilar, deme artisinin reddedilmesi vb., diizenli katilim igin
primler, is icin gelen ¢alisanlarin tegviklerinin yOnetilmesi, c¢alisan
danismanligt

5.2.2. Egitim

Egitimin is gorene ve orgiite birgok yarar1 s6z konusudur. Is gorenlerin
egitim gormesi yiiksek is tatmini (daha az ise gelmeme davranisi ve disiik
isgiicli devri) ve motivasyon saglar (Ibicioglu, 2010: 94).

5.2.3. Orgiitsel Iletisim

Orgiitsel etkinligin temelini etkili iletisim olusturmaktadir. Orgiit icerisinde
iyi diizenlenmis bir iletisim agi, c¢alisanlar acgisindan motive edici
olabilmektedir. Tletisimde aksaklik oldugu zaman, calisanlar rol belirsizligi,
rol ¢atismasi veya roliin yiiklii olmasi stresini yasayarak, ig tutumlarina ve is
basarimlarina zarar vermektedirler. Etkin bir Orgiitsel iletisimin ise
devamsizlik, is degistirme orani ve sikdyetlerini azaltmakta; buna karsin is
motivasyonu, is doyumu, isbirligi, Uriin kalitesi, oOrgiitsel verimlilik,
iiretkenlik ve kar1 arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 17-18).

5.2.4. i goren Rotasyonu

Degisen pozisyon ve rollerle is goérenin yeni yetenek ve beceriler kazanmasi,
farkli bilgiler elde etmesi ve bdylelikle isini daha genis bir vizyonla
yapabilmesini saglamaktadir. Is rotasyonu is gdrenlerin izin, hastalik, tatil,
devamsizlik gibi ise gelmeme durumlarinda ya da emeklilik, Orgiitsel
kiicilme gibi olaylarda verimliligin ve performansin siirekliligini
saglamaktadir (Ibicioglu, 2010: 101-102).

5.2.5. Kariyer Planlama

Organizasyon i¢in proaktif kariyer planlamasina sahip olmanin bazi yararlari
vardir. Bunlardan bazilar: Isgiiciindeki gelismenin bir sonucu olarak
verimlilikte artig, ise devamsizlikta azalma, diisiik personel devir hizindan
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dolay1 aday bulma ve yerlestirme maliyetlerinde azalma (Ibicioglu, 2010:
180).

5.2.6. Ucret Politikasi

Ucret, kullamilan isgiiciine ddenen bir bedel olmasindan dolay: isletmeler
tarafindan bir gider olarak ele alinir. Ancak diger taraftan is gérenlere 6denen
iicretler i gorenlerin isletmedeki verimliliklerini ve devamliliklarini
saglamak icin kullanilan bir deger olarak da diisiiniilebilir (Ibicioglu, 2010:
209). Ornegin primli iicret sisteminde calisanlara prim 6demeye temel teskil
edebilecek bir ¢ok kriter s6z konusudur. Bunlar; ¢ikt1, verimlilik, dil bilme
vs. isletme bu Olgiitlerden g¢alisanlarin yogunlagmalarii istedigi alanlarda
prim ddeyerek o yonde tesvik edebilir. Ornegin, diger kriterleri korumak
kaydiyla bu yil su kadar az devamsizlik yapana su kadar prim 6denecektir
gibi kriterler belirlenebilir (Ibicioglu, 2010: 218).

5.2.7. Takim Halinde Calisma

Takim halinde calisma is gorenlerin isletme amaglari ile kendi amaglarinin
birlegsmesini  saglayabilmektedir. Takim halinde ¢aligma bireylerin
birbirleriyle olan iletisimini giliclendirerek, ise olan baghliklarin
artirmaktadir. Artan baglilik sayesinde de devamsizlik ve isgiicii devir orani
azalmaktadir (Demir ve Cavus, 2009: 119).

6. SONUC

Devamsizlik, devamliligin programli oldugu veya beklendigi durumlarda iste
bulunmamak olarak tanimlanmaktadir. Devamsizliklarin biiyiik ¢cogunlugu
genellikle hastaliga veya is goremez durumda olmaya atfedilmekteyse de,
bagka gerekgeleri de olabilir. Hastaligin hangi derecede bir ¢aliganin
devamsizligi igin hakli gerek¢e olabilecegini, igverenin bu goriise katilip
katilmadigint ve isverenlerin Ozellikle de bir ekonomik durgunluk
baglaminda devamliligi ne sekilde tesvik ettigini belirlemek igin
devamsizliga veya devam etmeye yol acan baskilarin gz Oniine alinmasi
onemlidir. Devamsizlik durumlarinin cezalandirilmasi yerine sagligin ve
devamliligin tegvik edilmesi biiyiiyen bir politika meselesi haline gelmistir.
OECD’nin yakin zamanli g¢aligmalart maluliyet ve hastalik yardimlari
maliyetlerinin igsizlik maliyetlerinin 2,5 kati oldugunu ve s6z konusu
maliyetlerin artmakta oldugunu tahmin etmektedir.

Devamsizliga iligkin en yaygin gerekgeler saglik sorunlari olmakla beraber,
bazi iilkelerde monotonluk ve ige bagli stres gibi daha kapsamli hususlarin da
bahsi gegmektedir. Kas iskelet sorunlari ile solunum rahatsizliklar1 en yaygin
iki gerekgeyi teskil etmekte, bunun yani sira sirt agrisi ve tekrarlayan incinme
agrilar1 da en yaygin sebepler arasindadir. Ancak, sadece devamsizligin
gerekcelerini bilmek kigileri bu gibi sorunlari isten izin almak i¢in yeterli
sebep gormeye iten sosyal baglam hakkinda pek fazla bilgi vermemektedir.
Calisanin isverene bagliligi, devamsizligin sosyal maliyetleri, ise devam etme
baskisi, hastalik iicreti diizenlemeleri ve saglik tesvik planlar gibi faktorlerin
timi bu gibi kararlan etkilemektedir. “Mesai yapip is yapmama” seklinde
Ozetlenebilecek “presenteeism” basli basina bir mefhum olarak son 10 yilda
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ortaya ¢ikmis olup, kendini etkin bir sekilde calisgamayacak denli hasta
hissettiginde dahi ise gelen ¢alisanlarin durumudur. ‘Presenteeism’in
gerekgeleri arasinda miisterilere veya is arkadaglarina kargt gérev bilinci
bulunmakta olup, Almanya’dan elde edilen veriler ‘presenteeism’in kiigiik
sirketlerde daha yaygin olabilecegini ortaya koymustur.

Is goren devamsizligi isletmelere cok fazla ekstra maliyet getirmektedir. Bu
maliyetler; ise devam etmeyen is gérenin yerine yeni is gorenlerin istihdam
edilmesi, bu sebeple ddenen fazla mesailerin {icreti, diger ¢alisanlarin daha
fazla ig yikili ve is stresiyle karsi karsiya kalmasi, tiretimdeki kalitenin
diismesi, verimliligin azalmasi, ise yeni alinanlara verilen egitimler, is giicii
devrinin artmast ve bunlar sirasinda yasanan zaman kayiplari olarak
siralanabilir. Ayn1 zamanda devamsizlik sorunu sadece is géren ve isletmeleri
degil iilke ekonomilerini de olumsuz etkilemektedir. Orgiitlerde devamsizlik
sorunu tamamen yok edilemez. Ancak alinacak saglik ve giivenlik 6nlemleri
ile minimum seviyeye indirilebilir. Bunun diginda, orgiitlerin sicakligi, nem
orani, havalandirma kosullari, 1s1, 151k, sessizlik, konfor gibi 6zellikleri ideal
seviyeye yikseltilebilirse stres azalir ve buna bagli olarak da devamsizlik
orani azalacaktir. Monotonluk devamsizliga etken olan bir diger problemdir.
Bunu ortadan kaldirmak i¢in ise, rotasyon, is tasarimi, i zenginlestirme,
calisanlara belli oOlciilerde yetki ve sorumluluk verme, kararlara katilma,
esnek caligma saatleri diizenleme gibi Onlemler alinabilir. Kariyer ve
odiillendirme sistemleri, katilimc1 ve demokratik yonetimler de devamsizligi
azaltan, 6nleyen unsurlar olarak ifade edilebilir.
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