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Calisma Hayatinda
Psikososyal Risk Etmenleri & Yonetimi

Calisan Esenligini Orgltsel Travmalar: Gelecek is Yasam:; s ve Aile
Kapsayici ve "'Onlenebilir'i Onlemek, Calisma Modelleri Catismasinin
Sallantili Zeminde | “Onlenemez’e Hazir Olmak ve Riskler Psikososyal Yan Etkisi
Ele Almak sayfa 30 sayfa 47 sayfa 51
sayfa 16




Covid-19 pandemisi isyerinde bulasma, isimizi sUrdurememe, kaybetme, korkumuzu
tetikledi. Onlemler aldik.. Uzaktan - evden calisanlarimiz icin is - dzel yasam denges;,
roller ve sorumluluklar arasinda ciddi sinir ihlalleri oldu, karmasaya dUstik. Hayatla
ilgili temel kaygilar aleviendi. Hem evde, hem fabrikada calisma yUkimiz ve hizimiz
artt. Yakinlarimizi kaybetme, bulastan korunamama, hastalikla basa cikamama
korkusu ve belirsizlikler... Bir taraffan femel varolus kaygisi, korku ve endise diger
yandan arfan is yuko ve hizi, siren ve buyuyen belirsizlikler her birimizin psikolojik
dayanma gucinu kirdi, psikolojik iyi olus halini zedeledi.

Is Saghgr ve Guvenligi alaninda calisan bizlere, isyeri Saglik Birimleri'ne bu ruhsal
orselenmeyi ele almak, yaralari sarmak, care bulmak ve iyilestirmek konusunda
bUyUk bir sorumluluk dUsUyor. Saglikli olmanin, iyi hissetmenin sadece bedensel
degil, ruhsal-toplumsal tam iyilik hali oldugunu biliyoruz. Bu sebeple “Calisma
Hayatinda Psikososyal Risk Etmenleri’'nin Yonetilmesi” konusunu ele almanin
fam zaman.

Cok degerli akademisyen arkadaslarimizin katkilart ile hazirlanan biltenimizin,
orgUtsel dayaniklilik, kurumsal zindelik icin artik vazgecilmez yeri ikame edilemez
‘calisan saghgi ve esenligi’ calismalarina isik tutacagini umuyoruz.

lyilik, saglik divebilmek icin calismaya devam ediyoruz..
ALIRIZA TIRYAKI
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Calisma Yasaminda

Psikososyal Riskler ve
Yonetilmesi

Orgutsel  psikoloji, cahisanlarin  duyguy,
dusunce ve davranislarini inceleyen ve onlari
etkileyen is ve organizasyon odakli tetikle-
yicileri sistematik olarak arastiran bir alandir.
Odak noktasi, calisanlarin psikolojik sagligini,
iyiligini ve mutlulugunu saglamaktir; isletme-
leri bu kosullari garantileyen sosyal ortamlar
ve saghkh isyerleri olarak yapilandirmak,
saglikli calisanlar ve insana yakisir isler
misyonudur.

Orgutsel psikolojinin bugtine kadar cok farkli
teoriler ve kavramlar ¢cercevesinde inceledigi,
insan sagligini, esenligini ve guvenligini
tehdit eden faktorler son yillarda uygu-
layicilar  cephesinde psikososyal riskler
basligl altinda bilinir hale geldi. Bir ¢calisanin
isinin icerigi, calisma kosullari, sosyal cevre-
deki iliskileri, cahstigi organizasyonun
kulturu ve yonetim yaklasimlarindan kaynak-
lanabilecek, bas edebileceginin Gzerinde yuk
ve stresle karsilasmasi psikolojik saglhk
sorunlari yaratma ihtimaline sahiptir. Bu
unsurlara psikososyal tehlikeler denir.

‘ ‘ Calisanlardan yUksek

beklentiler, is yUky, is yapma
seklini secememe, karar alma
sUreclerine katilamama, etik
cafismalar, yetersiz sosyal
iliskiler ve is gUvencesizligi
psikososyal tehlikelerdir.
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Bu unsurlarin  dogurdugu sonuglar, bu
sonuclarin ortaya ¢ikma ihtimali ve ne kadar
zarar verici oldugu ise psikososyal risklerdir.
Yani bu tehlikeler, calisanin 6zel yasam ve
calisma yasam kalitesindeki bozulma yarat-

ma olasiligina sahiptir.

Bircok insanin, isin icerigi, kisiler arasi iliskil-
er, yonetim yaklasimlari ve kurum kualtart
nedeniyle sagliklarini ve refahlarini olumsuz
etkileyen psikososyal tehlike kaynaklarr altin-
da cahlstiklarini biliyoruz. Ne yazik ki bircok
isletme icin bu konular nispeten daha az
calisilan konulardir (Sahan ve Demiral, 2019).

Bununla birlikte, calisma kosullarinin kisinin
psikolojik saghgr uzerindeki etkileri, psiko-
sosyal tehlike ve risk kavrami dogrudan
kullanilmasa da orgutsel psikoloji ve is
psikolojisi, orgutsel davranis, halk sagligi, is
sosyolojisi ve yonetimin ilgili alt uzman-
liklarindan teorik kavramlarla yillardir incele-
nir. Bu konunun guncel gostergelerinden
biri, Nottingham Universitesi, is Saghg ve
Orgutleri Enstitisu (-WHO) ve ingiliz Stan-
dartlar Enstitasu (BS/) ile is birligi icinde hazir-
lanan “Calisma Ortaminda Psikososyal Risk-
lerin Yonetimi icin Rehber” calismasidir (PAS
10710: 2011, Leka, Jain, Widerszal-Bazyl,
Zotnierczyk-Zreda and Zwetsloot, 2011).
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I Calisma Yasaminda Psikososyal Riskler ve Yonetilmesi

Bu rehber, psikososyal faktorleri su sekilde
tanimlamaktadir: “is icerikleri, organizasyon
ve yonetim ve diger ¢evresel ve organizas-
yonel kosullar, cahsan yetkinlikleri ve ihti-
yaclari arasindaki etkilesim”. Kuruluslarin
gonullu olarak psikososyal riskleri yonetmek
icin uygulayabildigi bu rehber, yakin zaman-
da Uluslararasi Standardizasyon Tegkilat
(ISO) tarafindan da uluslararasi platform-
lardan goruse acildi; 1ISO 45001 standardinin
altinda yer alan bir kilavuza doénustaruldu
(ISO, 2020). I1ISO 45003 kodu ile hazirlanan bu
kilavuz “is saghg ve givenligi yoénetimi:
isyerinde psikolojik saglik ve guvenlik -
Psikososyal riskleri ydonetme kilavuzu” basligi
ile ISO'nun standart gelistirme yasam sure-
cinin yarisini tamamladi; 20 Ocak 2021 tari-
hinde onay fazina gecti.

Bu kilavuz, kuruluslarin, psikososyal nitelik-
teki su tehlikeleri belirlemesi gerektigi tzer-
inde durmaktadir:

(a) Isin nasil organize edildigi,

(b) isyerindeki sosyal faktérler ve

(c) Calisma ortami, ekipman ve tehlikeli
gorevler.

Psikososyal riskleri anlayabilmek ve yonet-
mek icin esaslarin sistematik sekilde belirlen-
mesini hedefleyen bu calismalarin koke-
ninde, Uluslararasi Calisma Orgiti'nin
(Uluslararasi Calisma Orgiiti, 1986) " psiko-
sosyal faktdrlerin calisan saglhgl uUzerinde
zararli bir etkiye sahip olma olasihg" vur-
gusunun yer aldigini da séyleyebiliriz.

artibulten

Psikolojik saglktaki bozulmanin ciddiyeti, bu
faktorlere maruz kalma duzeyine bagli
olarak degisir. Bu kilavuz, psikososyal riskler
kapsaminda isle ilgili stresi vurgulamakta ve
isyerinin ve kurumsal cevrenin cesitli olum-
suz ve zararliyonlerine ¢alisanlarin duygusal,
bilissel, davranissal ve fizyolojik tepkiler
verecegini belirtmektedir.

Psikososyal risklerin degerlendirilmesi ve
Onlenmesine dair Turkiye'de yasal bir yapi ve
politikanin  eksikliginin son yillarda fark
edildigini sdyleyebiliriz. Var olan yasal duzen-
lemelerde bu konuda c¢ok sinirli vurgu
goruyoruz.
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I Calisma Yasaminda Psikososyal Riskler ve Yonetilmesi

Ornegin, 28512 sayili is Saghgl ve Guvenligi
Risk Degerlendirmesi Ydnetmeligi (2012),
tehlike kaynaklarini belirleme yukiumlalGgu
altinda psikososyal tehlikeleri bir kavram
olarak icerse de tum yonetmelikte psikosos-
yal kelimesi sadece iki kez gecmektedir (8.
Maddenin 3. ve 4. Paragraflarinda); ancak,
hangi tehlike kaynaklarinin bunlara dahil ol-
duguna ve bunlarin nasil analiz edilecegine
dair rehberlik icermemektedir.

Son yillarda bakanlklarin, meslek orgutleri-
nin, sivil toplum o6rgutlerinin, akademik dun-
yanin ve uygulayicilarin “psikososyal risk”
kavramina vurgu yaptigl calismalari daha sik
gormeye basladik. ISO 45003 yonergesi TSE
tarafindan da 2020 yaz aylarinda kamuo-
yunun gorusune acilmisti.

Avrupa Yasam ve GCalisma Kosullarini
lyilestirme Vakfi (Eurofound, 2017) tarafindan
yayinlanan Avrupa Calisma Kosullari Rapo-
ru'nun altincisi (2077), calhsanlarin saghgini ve
refahini  olumsuz etkileyen psikososyal
faktorleri kapsamh bir sekilde incelemekte-
dir.

Rapor, psikososyal tehlike kaynaklarinin
insan saglig1 ve guvenligi Uzerindeki etkisinin
fiziksel tehlikelerle el ele gittigini vurguluyor.
Eurofound'un 1990 yilinda basladigl duzenli
araliklarla yarutulen bu ¢calismanin yedincisi
2020 pandemi dénemine denk geldigi icin
ertelenmis; 2021 yaz aylarinda planlanacagi
belirtilmektedir.

artibulten

Bu raporlar, Avrupa Birligi Uyesi 28 ulke ile
Norveg, isvicre, Arnavutluk, Makedonya,
Sirbistan, Karadag ve Turkiye'de calisma
yasam kalitesi unsurlari arasinda kapsamli
karsilastirmalari sunmaktadir.

Eurofound’'un calisma yasaminin dogasini
incelerken odaklandigi gostergeler ise
sunlardir:

fiziksel cevre,vicut pozisyonu/ ergonomi,
ses, titresim, sicaklik, biyolojik ve kimyasal
gibi fiziksel faktoérler, is yogunlugu, is
hacmi, is hizi belirleyicileri ve is akisinda
karsilikli bagimlilik, duygusal talepler, calis-
ma suresi, alisiimisin disindaki calisma
saatleri, esneklik, sosyal ¢cevre, zarar verici
sosyal davranislar, sosyal destek, yonetim
kalitesi, fiziksel cevre, is yogunlugu ve calis-
ma suresi kalitesi.

Ulkemizde son yillarda psikososyal tehlike-
leri sistematik olarak inceleyen calismalara
da rasthyoruz (ér. Keser, 2014, Kocabas ve
arkadaslari, 2017, Sahan, 2016, Sahan ve
Demiral, 2019; Vatansever, 2016). 2014).
Ornegin, Sahan ve Demiralin calismasi
(2019), calisanlarin ve isverenlerin psikosos-
yal risklerin farkinda olmadigini raporlamak-
tadir.

Ayrica is guvensizligi, agir is yuku, ¢alisanin
karar veremedigi surecler, gérevleri kontrol
edememesi ve ekonomik sorunlar, oncelikle
odaklaniimasi gereken psikososyal faktorler
olarak sunulmaktadir.
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I Calisma Yasaminda Psikososyal Riskler ve Yonetilmesi

‘ ‘ Destekleyici yasal

dUzenlemelerin olmamasi, risk
kontrolU ve iletisim aksakliklar,
finansal gereksinimler, Uretim
baskisi ve calisan performansi
Uzerindeki abartili takip

mekanizmalari kritik
sorunlardir. "
Ote yandan yoneticilerin  destekleyici
tutumu, orgutsel adalet, rol tanimlarindaki
aciklik ve 6dul sistemleri, psikososyal riskle-

rin 6nlenmesinde islevsel unsurlar olarak
belirlenmistir.

Psikososyal tehlikeler ve sonuclarinin
Olculmesiicin ise bir arastirma agi tarafindan
ydrutulen “Kopenhag Psikososyal Risk
Degerlendirme Anketi” (COPSOQ) ornek ve-
rilebilir. Bu girisim calisan saghgini olumsuz
etkileyen farklh is temelli unsurlara odaklan-
maktadir. COPSOQ Il, Turkce'ye Sahan (2016)
tarafindan uyarlanmistir ve COPSOQ III'in
cevirisi yakin zamanda tamamlanmistir
(Sahan ve Demiral, 2019).

is Siireglerinin Yonetimi ve Orgiitienmesi

Bu oOlcekte yer alan boyutlar; nicel-bilis-
sel-duygusal-duyusal talepler, duygulari
gizleme ihtiyaci, is sonuclar Uzerinde
cahsanin etkisi, gelisme olasihgl, is surecle-
rinde ozgurluk derecesi, isin anlami, ise
baglhk, oéngorualebilirlik, rol acikhgl, rol
catismasi, liderlik kalitesi, sosyal destek, geri
bildirim, sosyal iliskiler, toplum duygusu, is
guvensizligi ve is tatminidir.

Bu psikososyal tehlike kaynaklarini kontrol
etmek icin ne yapilmasi gerekiyor?

Orgltsel psikoloji alanindan bu sorunun
cevabi "sistem yaklasimi" ve "psikososyal risk
ydnetimi" olarak verilebilir. ISO 45033 icin de
bir temel hazirlayan calismalariyla, Leka, Cox
ve Zwetsloot (2008), psikososyal risklerin
yonetimi icin kavramsal bir cerceve 6ner-
mektedir. Bu cerceve, elbette, calisan saghgi
ve guvenliginin diger alanlarinda oldugu gibi
risk analizi ile baslayan ve tehlike kaynak-
larini kontrol etmek icin eylemlerin uygulan-
maslyla devam eden bir dizi sistematik ve
surdurulebilir uygulamadir (Sekil 1).
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I Calisma Yasaminda Psikososyal Riskler ve Yonetilmesi

Bu model, kuruluslarin kapsamli ve uzun
vadeli stratejiler gelistirmesini 6nermektedir.
Kurulus, isletmeye 6zgu bir baglam olustu-
ran politikalari, uygulamalari, kaynaklari,
yapilari, araclari  ve sirecleri dikkate
almalidir. Psikososyal riskleri dnlemek igin
atilan adimlar, diger kurumsal islem ve ilke-
lerle sinerji yaratmalidir.

Bununla birlikte, psikososyal tehlikelerin,
fiziksel tehlikelerden o6nemli farki, Kkisisel
algiya dayal olmalari ve calisma ortamindaki
farkli  unsurlar arasindaki dinamik
etkilesimin iyi anlasiimasi gerektigidir. Ayrica
cahsan sagligi ve guvenligi alanindaki risk ve
firsatlari yonetmek icin cerceve saglamayi
amaclayan I1SO 45001- is Saghgi ve Guvenligi
Standardi (TSE, 2018), kuruluslarin kendine

Kaynakga:

0zgu baglamini dikkate alan bir yaklasim
benimseyerek, bu surecte liderligin guclu
etkisine vurgu yapmaktadir.

Bu standart ayrica, istenen veya hedeflenen
saglk ve guvenlik sonuglarinin, organi-
zasyonun 6zel baglaminda liderlik ve calisan-
larin  katihmi yoluyla elde edilebilecegini
belirtir. Bu perspektifle, isletmelerin kendi
O6zgun kosullarindaki psikososyal unsurlari
dikkatle analiz edecek ve yonetecek bir
modeli, calisanlarin katihmini saglayarak
yapilandirmasi gerekmektedir.

Ayrica, ISO 45001'i destekleyici nitelikte yakin
zamanda uygulamaya sokulacak olan ISO
45003'Un burada yol gosterici olacagini
soyleyebiliriz.
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Yazinin basligl cok genis bir sorumluluk ve
fonksiyon alanini, bir baska deyisle is sagligi
ve givenligi (ISG) konularinin tamamini hatta
daha da genisletecek olursak esenligi de kap-
samaktadir. Ancak bu yazida, ydnetim
sozcugu ile birlikte genelde Ust ydnetime;
fonksiyon olarak ise insan kaynaklari yone-
timine odaklanilacaktir.

Zorlayici hedefler konulmasi, is planlarinin
son anda yapilmasi vb. gibi c¢alisanlarin,
sagliklarini, gvenlik algilarini ve esenliklerini
etkileyen pek ¢ok konu, dogrudan ust yéne-
tim politikalari, insan kaynaklari fonksiyon-
lari ve yonetim yaklasimlari ile ilgilidir (Vatan-
sever, 2018).

Bilindigi gibi, isci saghgl ve guvenligi, ¢ok
disiplinli ve ¢ok ortakli bir calisma alanidir.
Stres yonetiminde organizasyonel olarak
roli olan taraflar, ingiltere’'nin ulusal ISG
kurulusu Health and Safety Executive (HSE)
tarafindan Sekil 1'deki gibi tanimlanmustir:

Genel | Saghkve
Muadur Guven. Md.
Bolum |  isyeri
Muduri Hekimi
Sendika ve
o —+ Cahsanlar
Temsilciler
insanKayn. |  Saglik
Md. GCalisanlan

Sekil 1. HSE Health and Safety Executive UK, Roles in Stress
Management, 2016.
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Diger yandan Turkiye'de mevcut vyasal
duzenlemelere gore de, Ust yénetim sorum-
lu olmasina karsin calisan saghgi-guven-
ligi-esenligiyle ilgili konularin yuaruatulmesi
genel olarak ISG uzmanlari ve isyeri
hekimine aktarilmis durumdadir.

Ornegin, calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal
iyilik hallerini yuksek dizeye getirmek ve bu
dizeyi surdurmek ile iscinin fiziksel
yeteneklerine ve psikolojik durumuna uygun
islere yerlestirilmesini saglamak isyeri heki-
minin baslica gérev ve sorumluluklari arasin-
dadir (Tiryaki vd, 2011). Uygulamada ise, bu
konu sirketten sirkete degisiklik gosterse de
insan kaynaklari yoneticileri ile birlikte karar
verilerek yuarutulmektedir.

Yonetim tarzi ve ydneticinin kendi ruh sagligi,
calisanlarinin esenliklerini ve dogrudan bu
konuyla ilgili yapilan duzenlemeleri etkile-
mektedir (Skakona vd., 2010).
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Calisan Saghigi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

Liderlerin cahsanlarin refahi Gzerindeki rolt
ve farkli liderlik stillerinin etkisi son yillarda
pek cok arastirmada incelenmistir (Zohar,
2002, Kelloway, Mullen ve Francis, 2006).
Ornegin, donustirici liderler, isyerinde
cahsanlarin refahindan endise duyan son
derece etkili kisiler olarak kabul edilmekte-
dir.

Donusturucu liderligin dogasinda var olan
cahsanlara kisisellestirilmis ilgi, o6rgutlerde
olumlu bir saglik ve guvenlik kulttrt yarat-
mada etkili olmustur (Kelloway, 2006).
Babacan liderlik ise Turkiye'de tercih edilen
bir yénetim tarzi olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Pellegrini ve Scandura, 2006). Babacan lider-
ler isyerinde bir aile ortami yaratir, astlarla
yakin iliski kurar ve is disi yasama da dahil
olurlar.

Hem donusturucu liderligin hem de babacan
liderligin calisanlarin saglik ve guvenlik tze-
rindeki etkisini arastirdigimiz iki ayri cahsma-
da; dénusturucu liderlik sergileyen bir
yoneticinin  varhg calsanlarin  guvenli
davranislarini (Kilig, Vatansever ve Isik, 2015)
ve esenligini (Vatansever, 2019) dngdrurken;
babacan liderligin boyle bir etkisi sapta-
namamistir.

Bu sonuclar, babacan liderlik tarzinin benim-
sendigi Turkiye'de, neden bu kadar cok is
kazasi oldugunu da aciklayan etmenlerden
biri olabilir. Bu konunun genis orneklemli
baska arastirmalarla da incelenmesi gerek-
mektedir.

artibulten

6331 sayili kanun yururlige girmeden once
insan kaynaklari (iK) yoneticilerinin konuya
olan ilgisi son derece sinirliyken (Vatansever,
2010), yasalara uyum icin yapilmasi gereken-
lerden baslayarak bu konuda artan bir ¢aba
goze carpmaktadir.

13.09.2014 tarihli IK Meslek Standartlarina
gore; “ISG ve cevre koruma ile ilgili kurallari
takip etme ve yonetme”, her goérev ve
unvandaki insan kaynaklari c¢alisanin ilk
sorumluluk maddesi olarak tanimlanmistir
(MYK, 2014) . Buna goére iK calisanlarindan,
ISG ve cevre ile ilgili duzenlemeleri izlemeleri
ve uymalari, risk degerlendirme surecine
katilmalari ve acil durum planlarini uygu-
lamalari beklenmektedir. (Tablo 1)
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Calisan Saghgi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

Tablo 1: iK Mesleki Yeterlilik Standardi, ISG ve Cevre Koruma ile ligili Kurallari Takip etme ve
Yénetme Sorumlulugu

A- ISG ve cevre koruma ile ilgili kurallari takip etmek

A.1 Kisisel guvenlik ve guvenli calisma yontemlerini takip etmek;

A.1.1 Arag, gere¢ ve ekipmanlarin talimatlara ve kurulus prosedurlerine uygun olarak
kullaniimasini saglar.

A.1.2 Calisma ortaminin tehlikelerden uzak tutulmasina katki saglar.
A.1.3 Kurulus faaliyetlerinden kaynaklanan ve is saghgl ve guvenligini tehlikeye dusurebi-
lecek durumlara karsi ilgili mevzuat ve standartlara goére gerekli dnlemlerin alinmasini

saglar.

A.2 Riskleri degerlendirmek

A.2.1 Risk degerlendirme calismalarina katkida bulunur.

A.2.2 Karsilastigl risk etmenlerini veya karsilasabilecegi olasi riskleri belirleyip raporlan-
masini saglar.

A.3 Acil durum planlarini uygulamak

A.3.1 Acil durumlarda ¢ikis veya kacgis planlarina uygun hareket edilmesini saglar.

A.3.2 Calisma ortaminda meydana gelen is kazasi gibi acil durumlarda temel ilk yardim
onlemlerinin alinmasini saglar.

A.4 Cevre koruma standart ve yontemlerini uygulamak

A.4.1 Calistigi alanda ortaya c¢ikan cevresel atiklarin ve dénusturulebilir malzemelerin
dogru yere iletilmesini saglar.

A.4.2 Kurulus kaynaklarinin (enerji, sarf malzemeleri vb.) tasarruflu ve verimli bir sekilde
kullaniimasini saglar.
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I Calisan Sagligi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

Dogal cevreye,

calisanlara ve icinde yasanan

topluma duyarli bir yaklasimla
yonetilen insan kaynaklari

fonksiyonu, surdirilebilir IKY

adini almaktadir.

Sardardlebilir iKY, gelecegin ihtiyaclarini
karsilama kabiliyetinden &6dun vermeden,
mevcut sirketin ve toplumun optimum ihti-
yaclarini karsilamak icin insan kaynaklarinin
yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Mari-
appanadar, 2013).

artibulten

Ehnert (2009) sirketlerin surdurulebilirligi ve
surdurdlebilir gelismeyi nasil tanimladigini
ve bunu insan kaynaklarinin yodnetimine
nasil bagladiklarini inceledigi ¢alismasinda,
surdurdlebilirlikle iliskili faaliyetlerini sekiz
temel baslikta toplamaktadir:

a) insan kaynaklarini sosyal sorumlulukla
ele alma,

b) Calisan saghgi ve esenligini destekleme,

c¢) Calisanlar Gzerindeki negatif etkilerin
azaltilmasi,

d) Yetenegi cezbetme ve “calisanlarin
tercih ettigi bir sirket” olarak taninma,

e) Mevcut calisanlarin becerilerine yatirim
yapma,

f) insan Kaynaklarinin kékenine yatirim
yapma,

g) Calisanlarin standartlarini
iyilestirme,

yasam

h) Karsilikli gtvenilir iligskiler kurma.

Vatansever, Kilic ve Dinler, 2018 arastir-
masinda; Turkiye'de faaliyet gdsteren onbir
buyUk sirketin (Arcelik, Anadolu Efes, Aselsan,
Dogus Otomotiv, Erdemir, Ford Otosan, icdas,
THY, Tofas, Turcell ve Unilever) 2018 yili
surdurulebilirlik raporlari bu kriterler bazin-
da incelenerek, Uulkemizde ©One c¢ikan
surdurilebilir iK adina hangi uygulamalarin
oldugu tanimlanmistir.
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Calisan Saghgi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

ISG ve esenlikle ilgili baslica uygulamalar sunlardir:

» Kadin sagligi, meme kanseri vb ¢esitli bilgilendirme toplanti ve seminerleri
» Saglikli yasam egitimleri dizenleme ve bu konuda bultenlerin yayinlanmasi

« isyeri stresi, sigara birakma, kalp hastaliklari, emzirme vb. basliklarda
seminerler

* Acil saglik hizmetleri, tedavi edici hekimlik hizmetleri,

* Koruyucu saglik hizmetleri

* Calisan ailelerine yénelik saglik ve guvenlik egitimleri

* Veri kaydi ve saglik istatistiklerinin olusturulmasi

* Calisan ¢ocuklarina is sagligi ve guvenligi egitimi

* Cevre sagligi ve denetimi, icme suyu su ve gida sanitasyonu
* GOz ve dis tarama, omurga durus check-up yaptirilmasi

* Grip asisi uygulamasi

« insuilin direnci taramasi

« ise ilk giriste saghk merkezince kapsaml bir kontrol; sonrasinda periyodik muayenelerin
yaptirilmasi

* Kronik hastaliklari bulunan ¢alisanlarin kontrolu
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Calisan Saghgi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

* is kazasi ve meslek hastalifi gecirenlerin is uyumunun degerlendirilmesi ve poliklinik
hizmetleri

« OHSAS 18001 is Saghgi ve Guvenligi Yonetim Sistemi standartlarina uygunluk

* Ulasim, beslenme, ofis ergonomisi ve yasam kalitesi gibi sureclerde iyilestirme

* Cevre spor kulupleri kurumsal yapilanmasinda; her bransa ust duzey yonetimden sponsor-
lar atanarak sponsorlarin sporcularin temel ihtiyaclarinin karsilanmasi saglanmakta

» Calisanlara spor yapma, nefes teknikleri ve yoga, zumba egitimi diizenleme
Spor egitmeni esliginde ofis egzersizleri

B

« Calisan temsilcilerinin de yer aldigi is Saghigi ve Giivenligi Kurullari
« Calisanlar ve yénetimin birlikte temsil edildigi is Sagligi ve Giivenligi Komiteleri
* (ISG) Denetcileri icin Sertifikasyon Uygulamasi

* Hurdalarin cevre ve isci guvenligi acisindan risk yaratmadan geri kazanilmasi i¢in titiz ve
sistemli bir kontrol sistemi

* Haberli ve habersiz glivenlik turlari, kazaya ramak kala uygulamalari, kaza kék neden ana-
lizleri

« ISG risklerinin tespit edilip 6nlenmesine yénelik olarak gunlik, haftalik, aylik ve yillik
kontrol ve denetim calismalari

« is Guvenligi Simulasyon Egitim Alani (DOJO)
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Calisan Saghgi, Guvenligi ve Esenliginin Yonetimi

« Drama yoluyla iSG egitimleri verilmesi

« is Saghg ve Guvenligi (ISG) konusunda gerceklesen tiim calismalarin internet sitesi tizerin-
den paydaslara iletilmesi

* Kuleli sahalarda guvenli calisma ortaminin yaratilmasina katkida bulunmak uzere dikey
yasam hatlari olusturulmasi

* Lojistik operasyonlar icin guvenlik sartlarinin tst dizeyde tutulmasi.

» Saha kosullarina ve isin niteligine gore kisisel koruyucu donanim temin edilmesi ve bu
donanimin kullanilmasi konusunda egitimler dizenlenmesi

« Sirket calisanlarinin yani sira muiteahhit calisanlarina yoénelik olarak is sagligi ve guvenligi
egitimleri duzenlenmesi

« Tedarik¢i, bayi ve yetkili servislerin denetimi kapsaminda iSG uygulamalarinin deger-
lendirilmesi ve iyilestirme planlarinin belirlenmesi

» Tesis skor kartlari ve ana faaliyet plani gézden gecirme toplantilari, vaka ydénetim
toplantilari, is yeri hekimi ve saglik personeli atdlye ve sosyal alan saglik turlari dizenlen-
mesi

* Tesise girecek olan herhangi bir paydasin guvenlik egitiminden gecirilmesi zorunlulugu

« Uretim tesislerinin yani sira ofis ve yol emniyetini de kapsayan emniyet kurallari kap-
saminda olusturulan emniyet kilavuzlari

* Stajyer 6grencilere ve personele ilkyardim egitimi verilmesi

«is Saghgi ve Givenligi konusunda personelin ilgisini cekmek ve bilinclendirmek
amaci ile her yil “Slogan Yarismasi” duzenlenmesi

* Calisanlar arasinda is saghgli ve guvenligi kualtGrandn artirilmasini/tanitilmasini amaciy-
la “is Sagligi ve Guvenligi Tiyatro Gosterisi”

* Her yil planli yangin, deprem ve bina bosaltma tatbikatlari gerceklesmesi
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» Ofis ergonomisi uygulamalari: Aydinlatma ve ic mekan hava kalitesini artirmaya, gurulta,
nem ve sicakligi en uygun duzeye cekmeye ve kullanilan ekipmanlari iyilestirmeye yénelik
calismalar.

* Ergonomi ve endustriyel hijyen calismalari

» Mesleki Hastaliklar ve Korunma yollari konusunda Sirket doktoru tarafindan bilgilendirme
yapilmakta

» Gerekli gorulen alanlarda ortam olcumleri (toz, gaz, gurultl, termal konfor, aydinlatma
vb.) yapilarak, uygun olmayan calisma ortamlari standartlara uygun hale getirilmesi

« icme sularinin her ay diizenli olarak analizi

* Psikososyal birim ile stres faktorlerinin tespiti, iyilestiriimesi,bireysel ve grup
psikoterapiler ve mavi yaka kadin calisanlara 6zel egitim

* “Mobil Calisma”, “Gunu Planla”, “Part-time calisma” ve “Ofistasyon” isimleriyle farkl
yerlerdeki ofislerden calisma esnekligi ile calisanlara islerini daha etkin ve verimli ybnetme
imkani sunulmasi

* Esnek calisma modellerine gecilmesi hedeflenmekte

» Calisanlara tiyatro ve konserler icin kolayca bilet bulabilme imkani tanima

* Mesai saatinin 7.30'da - 16.35 arasi olmasi; ¢alisanlarin sabah ve aksam yogun trafigini
yasamalarinin énune gecilmesi

* Calisanlarin esnek mesai yaparak calisma saatlerini gunlik zorunluluklar ¢cercevesinde
planlamalarina olanak saglanmasi
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* Beslenme danismanligl ve diyetisyen hizmeti

» Saglikli beslenme, madde bagimhg bilinci ve dumansiz ortam gibi uygulamalara destek

» Saglkli yasam konusunda yol gosterici yenilenme programi gibi olanaklar saglanmasi

Bu uygulama &rnekleri Turkiye'deki en iyi
sirketlerin, son 4-5 yillik donemde calisan
saghgl, guvenligi ve esenligini nasil ele
aldiklarinin géstermektedir. Bu orneklerden
psikososyal saglik ve esenlige yonelik uygu-
lamalarin, bir stres programi disinda nere-
deyse hi¢c olmadigini gostermektedir. Ozel-
likle, psikososyal sagligin yonetiminde Uze-
rinde uzlasilmis, karara varilmis, net politika-
lar ne yazik ki bulunmamaktadir.

Bu konularda o6ncelikle insan kaynaklari
yonetimlerinin ve ilgili tum yoneticilerin
kendi rolleri ile ilgili farkindalik kazanmasini
saglamak, ikinci olarak iSG komitelerinde bu
konuyu gundemde tutmak ilk adimlar
olacaktir.

Kaynakga:

isyerlerinde saglik, glvenlik ve esenligin bir
arada yonetimi; kar ve sonug odakl is dun-
yasinda ayrimcilik, esitlik, surdurulebilirlik
kavramlarinin da gittikce daha on plana
cikmasiyla birlikte, yakin gelecekte yonetici-
ler ve insan kaynaklari ekiplerini zorlayacak
konulardan biridir. Ornegin, bu konuda
yéneticiler icin hazirlanan rehberlerde en
son adim olarak performansin artmasina
yonelik vurgular, hem yonetici hem de
calisanlarin Gzerindeki sonug baskisinin altini
cizmektedir (Cable, 2014).

Bu durumda, yénetim ekibi ve insan kaynak-
lari yonetimi ekiplerinin ISG uzmanlari ve
isyeri hekimleri ile birlikte ¢alismalari buyuk
Onem tasimaktadir (Downey, 2018).

 Cable, J. (2014) The Corner Cubicle Depression Is No Laughing Matter, Especially for Employers EHS Today, September Erisim Tarihi: 28.1.2019

* HSE, http://www.hse.gov.uk/stress/roles/index.htm Erisim Tarihi, 25.3.2016

« E. Kevin Kelloway, Nick Turner, Julian Barling & Catherine Loughlin (2012):

« Transformational leadership and employee psychological well-being: The mediating role of employee trust in leadership, Work & Stress: An Interna-
tional Journal of Work, Health and Organisations, 26:1, 39-55

« Skakona, J.; Nielsen K. Borgb; V. y Guzmanc J. (2010). Are leaders' well-being, behaviours and style associated with the affective well-being of their
employees? A systematic review of three decades of research Worké& Stress, Vol 24 (2), 107-139.

« Tiryaki, AR., Aksoy, S., Oral, I. ve Sahin, Z. (2011) Is'te Saglik Gozetimi. Isyeri Hekimleri Dernegi Yayini.

« Vatansever, C. (2010) insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan Calisan Sagligi, Giivenligi ve Esenligi, Editér: Yelboga,A. Yonetimde insan Kaynaklari
Calismalari, Turhan Kitabevi, Ankara

- Vatansever, ¢, Kilig,N., Dinler, G. (2018) Calisanlarin Stirdiriilebilirlik Davranislari ve Siirdirdilebilir Calisma Yasami icin nsan Kaynaklari Yénetimi:
Tiirkiye'den Iki Kesit. Istanbul Management Journal, 29(85): 7-39

« Vatansever, C. (2018) Psikososyal Saglik Boyutuyla Calisma Yasami, Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi, 70: 15-22.

« Zohar, D. (2002) The effects of leadership dimensions, safety climate, and assigned priorities on minor injuries in work groups. Journal of Organiza-
tional Behaviour. 23, 75-92.

artibulten
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Psikolojik lyi Olus:

Calisan Esenligini Kapsayici ve Sallantili
Zeminde Ele Almak

Psikolojik iyi olus konusu son dénemlerde
adini sikca duydugumuz, Uzerine bircok
kisinin konuya farkli yerlerinden yaklastigi bir
mesele haline gelmistir. Kimileri icin sadece
mutluluk anlamini tasirken, kimilerine gore
psikolojik anlamda saglhkh olma hali gibi
daha ucu acgik ve tartismall bir anlam ifade
etmektedir.

Bu yazida ise psikolojik iyi olus; bir buttnluk
hali olarak vurgulanacak, buatunldgt olustu-
ran seyin ise insanin sadece ona haz veren
duygu, disunce ya da davranislari kabullen-
mesi degil, ayni zamanda yikici olanlari da
kabullenerek butin hissetmesi olarak ele
alinacaktir.

“ Mutluluk bir sevinc

halini iceren duygu ve
zamansal bir sey iken,
esenlik yani psikolojik iyi olus

ise duygu olmaktan

farklilasir.
Kisi kendini sadece mutlu olmayi, eglenmeyi
ya da mutlu olmak zorunda hisseden birisi
olarak arzulamak yerine tGzulebilen, kiskana-
bilen, 6fkelenebilen ya da bu potansiyelleri
de barindiran birisi olarak kabul ettiginde
esenligini saglamis olur.

artibulten

Faruk CEYLAN
Orglit Psikolojisi Uzmani

Burada esenligin 6zellikle organizasyonlarda
nasil ele alindigi ve alinmasi gerektigini
tartisarak, calisan psikolojik iyi olusunun
nasil gelistirilebilecegine deginecegim.

Sabah ise basladigimizda; “Gunaydin,
nasilsin?” dedigimiz is arkadasimizin genelde
“lyiyim, sen?” diye yanit verdigini géririz. Bu
rutin genelde gunlerce devam eder fakat
akillara sunu getirir; her gun iyi hissedemez
herhalde... Karsi tarafi sorgulamadan evvel
kendimize donerek “Ben her gun iyi hissedi-
yor muyum?” sorusunu sormak c¢ok daha
anlamli olacaktir.

Evet gercekten her gun iyi hissediyor muyuz?
Kimi zaman yorgun, kimi zaman uykusuz,
kimi zaman tukenmis, Uzgln hissettigimiz
olmuyor mu? Olumlu hislerin idealize edil-
mesi neden ya da her gun cok enerjik,
“bomba gibi” hissetmek zorunda miyiz? Ote
yandan olumsuz hisleri neden ifade etmek
istemiyoruz? Bu sorularin cevaplari arasinda
bircok parametre olabilir; kaltar, sosyal
normlar, organizasyonun kulturd, bireysel ya
da 6rgutsel etmenler. Fakat temelde otantik
davranis dedigimiz ve esenlik Uzerinde ol-
dukca olumlu katkisi olan kavramin bu nok-
tada tartisilmasi olduk¢a mahim.
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Otantik olmak ya da otantik davranis
dedigimiz kavramlar kendimizi, hislerimizi ya
da ihtiyac¢larimizi olabildigince acik bir sekil-
de ifade edebilmektir. Bu durtusel davran-
mak ya da o an ne istiyorsam onu yapmak
demek degildir. Muhatabimizin da sinirlarini
ve kisisel alanini dikkate alarak kendimizi
belirli bir cerceve icerisinde aciklamaktir.
Burada, 6zellikle profesyonel yasamda gug
iliskilerinin bayuk bir etkisini géruruz.

Calisan yoneticisine bu hislerini aciklamakta
yéneticisinin tutumundan 6turu zorlanabilir.
“Kirilgan” (vulnerable) olmanin kisinin ben-
liginde yaratacagl agmazlardan ya da karsi
tarafin kirllgan oldugumuz noktalari bilme-
mesi de bu hislerin ifsa edilmesi 6ntnde bir
bariyer olusturur.Oysa ki hangi insanin kiril-
gan oldugu noktalar yoktur ki? iste tam da bu
noktada organizasyonlara ve yoneticilere bu
6gretinin ¢alisanlar tarafindan benimsenme-
si ydnunde buyuk bir sorumluluk duser.

“ Calisanlarin bu hislerini

acikca dile getirmesi
yonunde calisan
rahatlatiimal, ayiplanip,
kinanmamali ve bu
hislerinin de gayet olagan

oldugu asilanmalidir. , '

/ \

artibulten

Kirilganligl biraz daha detayli bir sekilde ele
alacak olursak; onun hem ¢ok nazik hem de
cok guclu bir sey oldugunu goruruz. Karsi
taraftan gelebilecek olan olasi bir tehlikeden
kolay etkilenmesi bakimindan oldukca nazik-
tir fakat saklamak icin verilen caba da
oldukcga gucludur.

Otantik davranisin 6nunde ise tahmin
ettigimizden cok daha buyuk bir engeldir.
Kirilganhgi kabullenememek otantik
davranisi guc kilar, otantik olmamak ise
insani yorar, tuketir ve esenligini olumsuz
etkiler. Bireysel etkilerinin yani sira, isten
aldigimiz keyfi, esenligin oldugu bir organi-
zasyon iklimini ve is verimliligimizi olumsuz
olarak etkiler.

Kirilganligimizi agik edemeyisimizin neden-
lerinden bir digeri de gecmiste onu paylas-
maya calistigimizda yuzimuze kapanan
kapilardir. Yoéneticinize olumsuz duygu-
larinizi ya da sizi yikici anlamda etkileyen bir
olaylr paylastiginizi dusunun, karsihginda
yoneticiniz cevapsiz kaldiysa, “ya bos ver,
olur boyle seyler” diye gecistirdiyse, bunlar
yuzumuze kapanan kapilardir.
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I Psikolojik Iyi Olus

Ote yandan son dénemde cok fazla pom-
palanan bir diger dustince bicimi olan pozitif
disunmenin dayatilmasi da kirilganhgin ifa-
desi ©6nunde bir engeldir. “Olaylara iyi
tarafindan bak!”, “disunmemeye calis, sunu
yap sana ¢ok iyi gelecek” gibi nasihatler ayni
zamanda deneyimlerimizi yok saymamiza,
bastirmamiza ve sonunda yaptigimiz sey-
lerden zevk alamadigimiz icin kendimizi sor-
gulamamiza neden olurlar.

Gerceklikten uzak ve zorlama bir pozitif calis-
ma ortaminin yaratilmasi da tipki zorbalik ya
da diger yikici davranislar gibi calisanlara
zarar verir. Burada yapilmasi gereken seyin
kisi kendini anlattigl 6lctde onu dinlemek ve
onu anladiginizi  hissettirmektir.  Ayrica
yOneticilerin Donald Woods Winnicott'un
kapsayici cevre diye adlandirdigi guvenli
cevreyi calisanlarina insa etmesi ¢ok kritiktir.

Yonetici c¢alisani yargilamadan dinledigi,
hislerini aciklamasina imkan tanidig, nasil
oldugunu sordugu, risk almasina musaade
ettigi ve gerektiginde destekledigini goster-
digi bir alani yaratmalhdir. Burada guvenli bir
iliski kurulacak, calisan kendini cok daha
otantik hissedecek ve hem yoneticisiyle hem
isiyle glvenli baglar gelistirecektir. Cok basit
iki soru bu iliskinin kurulmasini baslatabilir:
“Nasil hissediyorsun?”

ve gerekliyse

“Neye ihtiyacin var?”.

artibulten

Son dénemde siklikla etkilerini hissettigimiz
Covid-19 salginini  dusinddgimuzde de
orgutsel bazi bilesenlerden degil doga olay-
larindan da etkilendigini gordruz. Freud,
Uygarligin  Huzursuzlugu isimli kitabinda
insani olumsuz etkileyen olaylar arasinda
doga olaylarini da siralar. Hastalanmaya ve
olume elverisli beden, dogal afetler, salginlar
gibi bizim disimizda gelisen olaylar ve sosyal
iliskilerimizin kaygl veren yénunun aci ¢ek-
memiz Uzerindeki U¢ temel etken oldugunu
vurgular.

Salginla degisen calisma bicimlerimizde de
bu U¢ etkenin etkisini gdoruyoruz. Salginin en
basindaki glvenlik tehdidi bedenimizi,
salginin dis dunyada, bizden bagimsiz
gerceklesmesi ve mudahale edilemiyor
olusu acizligimizi ve sosyal baglardan

kopusumuz da iligkilerimiz Uzerinde hisset-
tigimiz kayglyl net bir bicimde kavramamizi
sagladi.
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Dogada meydana gelen olaylarin hepsine
mudahale edemiyor olusumuz gibi bir
gercekle dusutnerek, etkilerini minimize ede-
bilmek icin de c¢esitli cabalarimizin olabi-
lecegini siklikla hatirlamalyiz. Bu noktada
organizasyonlarin cogu calisanlarin beden
guvenligini dikkate alarak evden calisabi-
lecek tim pozisyonlar icin uzaktan calismaya
gecti. Bu da beraberinde hem bazi riskleri
hem de bazi kazanimlari getirdi.

Evden calismada dogabilecek risklerin cok
daha farkli bir baglamda ele alinmasi gerekir
fakat calisanlar evden de caligsa fiziksel
olarak is yerinde de bulunsa esenlikleri Uze-
rinde ayni titizlikle dusinmek gerekir.
Calsan esenligini korumak calisana katki
saglayacagl gibi organizasyona da katki
saglayacaktir.

Bir organizasyonda calisan psikolojik
saghginin dikkate alinmadigini
dasundigumuzde, su gibi riskler ortaya
cikar:

- ise devam etmek konusunda isteksizlik ve
artan devamsizlik,

- Calisanlarin is yerine ilgilerinin kaybolmasi,
isle ilgili konularda kendini geri cekmesi ve is
yerinde icine kapanmasi,

- Cesitli catismalarin artmasi,

- Calisanlarin is yasaminin getirdigi gerginlik
ve baska stresérlerden kaynakli hem psikolo-
jik hem somatik birtakim sorunlar yasamasi
(tikenmislik, kaygi, bitkinlik ve bas agrisi gibi)

- Kadro degisimi, ¢calisan giris ¢ikis-
sirkiilasyonunun artmasi,

- Cesitli is kazalarinin artmasi.
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Bu risklerin 6nlenmesi icin organizasyonlar neler yapabilir:

v' Oncelikle bir organizasyonun iletisimi acik, seffaf ve net olmalidir. Calisanin organizasyo-
na olan guveni sorgulayacagl, arkasindan is ¢evriliyormus hissi doguracagi belirsiz ifadelerden
kacinilmalidir.

v\ Yéneticinin calisani desteklemesinin 6neminden bahsetmistik. Fakat bu calisanin
desteklenmesi gereken noktalari calisan adina yapmak olmamali. Calisanin risk almasina
olanak tanimak ve ayni zamanda ihtiyac duyulan yerlerde de desteklemek seklinde olmali. Bu
sekilde calisanin kendi isi Uzerindeki kontroll artacak ve olasi bir kriz durumunda nasil basa
cikilabilecegini 6grenmesi kolaylasacaktir.

v Calisanlari karar alma sureclerine dahil etmek calisanin kendini degerli hissetmesine
sebep olacagindan olduk¢a 6nemli bir uygulamadir.

v Calisanlar kimi zaman psikolojik saghk sorunlari yasayabilir. Hatta saghk raporu almasi-
na, hastaneye yatmasina neden olabilir. Bu strecte organizasyon damgalayici bir tutumdan
kacinmali, calisanina samimi destek saglamalidir. is yerinden dislamamak, bir stire icin is saat-
lerini azaltmak ve kademeli sekilde geri donutse imkan vermek iyi bir ¢6zim olacaktir.

Listenin cogaltilabilecegini, mudahalelerin Toplumu bir sosyal yapi metaforu ile

sektor, problem ve organizasyonun yapisina
gore genisletebilecegini vurgulayarak, Erich
Fromm; bireyi toplumun hasta ettigini,
iyilestirecek olan seyin de toplum oldugunu
belirtir (Fromm, 1995). Bu goérusu organi-
zasyon baglaminda dusunerek yaziy1 nokta-
layalim.

Referanslar

Freud, S. (2014). Uygarligin Huzursuzlugu. Metis Yayinlari.

Fromm, E. (1995). Cagimizin Ozguirlik Sorunu. Gindogan Yayinlari.
Winnicott, D., W. (2014). Oyun ve Gerceklik. Metis Yayinlari.
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dusindugumuzde organizasyonlarin da bir
sosyal yapi oldugunu ve calisanlar Uzerinde
yikici etkileri olabilecegini ve bu etkilerin
Onlenmesinde o6nemli rolleri oldugunu
tekrar ve tekrar hatirlamaliyiz.
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Strese dair bilimsel literattrde farkh tanimlar
bulunmakla birlikte en basit haliyle birey-
lerde fizyolojik, psikolojik zorlanmalara yol
acan cesitli kaynaklara karsi gosterdigi tepki-
ler butunu olarak ifade edebiliriz.

Buradan yola cikarak stres kaynaklarini en
genel kapsamiyla bireylerde bir tehdit ya da
bir gerginlik durumu olusturan, bir degisim
ya da uyum gerektiren cevresel istek veya
beklentiler olarak tanimladigimizda; rol belir-
sizligi, calsan-is uyumunun olmamasi,
zaman ve performans baskisi, yetersiz ekip-
man, yetersiz iletisim, dusuk Ucretler, kisisel
ve profesyonel gelisime dair destegin
olmamasi gibi farkh psiksosyal risk faktorle-
rinin de potansiyel stres kaynaklari olarak bu
tanimin  kapsamina girdigini  sdylemek
mumkaun.

Bununla beraber psikososyal risk faktorleri
ile stres kavramlarinin karsilikli etkilesim
halinde oldugunu da dikkate alarak, calisan-
larin  deneyimledikleri stres seviyelerinin
halihazirda cahstiklari kurumlarda bulunan
psikososyal risk faktorlerini nasil algiladiklari
ve ne derece etkilendiklerini de belirledigini
soyleyebiliriz.
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Sibel KARAMARAS

Klinik Psikolog &
Orgutsel Psikolog

Ornegin gerek is kosullari gerek is disi kosul-
lar1 sebebiyle uzun suredir ve yogun bir
siddette stresli olan bir calisanin psikososyal
risk faktérlerinden biri olan yetersiz iletisim-
den dolayl deneyimleyecegi kaygi, dusuk
stres seviyesinde olan bir ¢alisana goére cok
fazla olabilmektedir.

Bu noktada kisa sureli stres ve uzun sureli
stres ayrimina vurgu yapmak onemli ve
psikososyal risk faktérlerinin calisanlar Uze-
rinde yarattigi stresin ozellikle olumsuz belir-
tilerin bahsederken, kisa sureliden ziyade
uzun sureli stres kaynaklarini ele aldigimi
Ozellikle belirtmek isterim.

&

\V \./’
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Psikososyal Risk ve Stres

Kisacasi stresi 6znel bir deneyim olarak
degerlendirmeliyiz. Hem bir ¢alisan igin stres
kaynagi olan herhangi bir faktor baska bir
cahsan icin stres kaynagl olmayabilir. Her iki
calisan icin de stres kaynagi olan bir faktor,
bu calisanlarda farkl belirtilere neden olabi-
lir. Stresin bu sekilde 6znel bir deneyim
olarak degerlendirilmesinin temelinde ise
kisilerin farkl gecmis deneyimleri, stres kay-
nagl ile ilgili alabilecegi aksiyonlarin ve
destek mekanizmalarinin degiskenligi, genel
yasam tarzi ve icinde bulundugu sistemler,
genel saglig ve iyilik hali gibi farkl etmen-
lerden bahsetmek mumkaun.

Bunlar; fiziksel, duygusal, zihinsel ve
davranigssal Dbelirtilerdir. Bu
detayina girmeden dncelikle stres sirasinda
bedende olusan degisikliklere bakmak sure-
cin butinunu goérmek acisindan oldukca

anlamlidir.

belirtilerin

Yukaridaki tanimdan yola c¢ikarak sunu
soyleyebiliriz; bir tehdit ya da bir gerginlik
durumu olusturan, bir degisim ya da uyum
gerektiren cevresel istek veya beklentiler
karsisinda bireylerde ilk olarak limbik ve
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h =

endokrin sistemleri harekete gecerken sem-
patik sinir sistemi devreye girer ve bedeni bu
tehditten kurtulmak veya degisime ayak
uydurmak adina bir anlamda eyleme gec-
meye yodneltir. Sempatik sinir sisteminin
devreye girmesi ile gerceklesen nabiz yuk-
selmesi, solunum hizlanmasi, damarlarin
daralmasi ve duyu organlarinin daha duyarl
hale gelmesi gibi degisimler gerceklesir. Bu
ve korku gibi 0 anda deneyimlenen duygular
olmaktan c¢ikip uzun vadeye yayilarak surekli
devam eden bir duruma dondugu noktada
bireylerde olumsuz belirtilerin  ortaya
cikmasina sebep olabilir.

Bu anlamda yukarida da belirtildigi Uzere
isyerlerinde degisim ve iyilesme saglamak
adina Gzerinde calisiimayan farkli psikosos
yal risk faktérlerini, gunin buyuk bir
bdlumunu is yerlerinde geciren, isleri hayat-
larinda 6nemli bir yere sahip kisiler icin uzun
vadede ciddi olumsuz belirtilere sebep olabi-
lecek stres kaynaklari olarak gorebiliriz.
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Psikososyal Risk ve Stres

Stres kaynaklari karsisinda anlk olarak
gerceklesen bedenimizdeki degisiklikler
uzun vadede devamh bir sekilde tekrar-
landiginda kas agrilari, nefes almada zorluk,
bas agrisi, mide agrilari, ylzun gergin olmasi
ve cene kasilmasi, yorgunluk, istah ve uyku
sorunlari, asirt terleme gibi farkh fiziksel
belirtiler olusabilmektedir.

Ayrica devam eden bu belirtilerin ve yukari-
da da bahsi gecen sempatik sinir sisteminin
devaml  bir sekilde harekette olmasi
bagisiklik sisteminin surekli olarak baskilan-
masina yol acabilmekte ve bu da carpinti,
hipertansiyon gibi kalp ve damar hastaliklari,
hazimsizlk, Ulser gibi sindirim sistemi has-
taliklari, Greme sistemi hastaliklari ve daha
bircok farkli hastaliklara zemin hazirlayabil-
mekte veya hastalgin ilerlemesini hizlandira-
bilmektedir.

Stresin bireylerde yaratmis oldugu zihinsel
belirtilere baktigimizda unutkanlik, zihin
karisikhgl, tek bir konuyla devamli bir sekilde
mesgul olma ve odaklanmada gucluk, karar
vermede zorlanma ve bunlara bagli olarak
hatalarda artis, dikkat daginikligi gibi farkl
belirtileri ve hatta uzun vadede ciddi hafiza
problemleri ve takinti dustncelerin gelis-
mesi gibi problemleri gorebiliriz.

Duygusal anlamda stresin kaygi, endise,
ofke, karamsarlk, asabilik ve gerginlik,
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guvensizlik hissi, ruhsal durumun hizli ve
surekli bir sekilde degismesi, asiri hassasiyet
ve cabuk aglama gibi farkli belirtileri olabil-
mektedir. Uzun vadede tium bu belirtiler ve
devam eden stres kaynaklari ayrica kaygi
bozukluklari ve depresyon gibi ciddi psikolo-
jik rahatsizliklara da zemin hazirlayabilmek-
tedir.

Burada o6nemli bir parantez acarak, uzun
suredir degisim ve iyilesme saglanamayan
psikososyal risk faktorlerinin calisanlarda
kontrol algisini dusurup caresizlik hissiyat-
larini artirmasina ve bir anlamda 6grenilmis
caresizlik dedigimiz olgunun gelismesine
sebep olabilmekte ve bu da deneyimlenen
stresin ve belirtilerinin siddetini arttira-
bildigini de sdylemek mumkun.

Yukaridaki belirtilerle beraber stres sonucu
bireylerde fazla ya da az uyuma, alkol, sigara
ve/veya madde kullaniminda artis, 6z bakim
ve hijyene dikkat etmeme, fazla ya da az
yeme, sosyal hayattan geri cekilme veya
kopma, saldirgan davranislarda bulunma
gibi davranissal anlamda da farkl belirtiler
gozlemlenebilmektedir.

Stresin yaratmis oldugu tum bu belirtileri g6z
onunde bulundurarak 6zellikle is yeri odakl
spesifik belirtilere ve sonucglara odak-
landigimizda ise is yerindeki iliskilerin za-
yiflamasi ve bununla beraber sosyal ve pro-
fesyonel destek mekanizmalarinin azalmasi
veya yok olmasi, is performansinin dismesi,
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I Psikososyal Risk ve Stres

motivasyonun kaybolmasi, isin yavaslamasi,
is kazalarinin artmasi, uretkenligin azalmasi,
is tatminsizligi, ise devamsizhgin artmasi
veya isten ayrilmalar ile is motivasyonunun
azalmasi ve tukenmislik gibi farkh olumsuz
durumlari siralayabiliriz.

Referanslar:

TUm bunlar bir taraftan hem c¢alisanin
saglgiyla beraber is disindaki aile ve sosyal
hayatini da kétu etkilemekle beraber organi-
zasyonel anlamda buyuk resimde bak-
tigimizda is yerlerinin de uzun vadede
surdurulebilirligini, isin kalitesini, verimliligini
ve tum bunlarla beraber kurum imajini isten-
meyen bir sekilde etkileyebilmektedir.
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Kurumsal Hayattan

Kopus-Psikososyal
Risler Bir Neden mi?

Universiteden mezun olduktan sonra
kurumsal bir firmada ise ilk basladiginiz
gunu hatirlhyor musunuz? O gunlerden
bugune gelene kadar hem kendinize hem de
calistiginiz kuruma emek verdiniz. Belki bir
alanda uzmanlastiniz, belki de terfi ya da
terfiler aldiniz.

Yasadiginiz evi ¢alistiginiz kuruma gore secti-
niz, biraz isinizi hayatiniza biraz da hayatinizi
isinize uydurdunuz. Aklinizin bir késesinde
sehirden uzak bir kasabaya yerlesmek ya da
kendi isinizi kurmak olsa da tam da kariyeri-
nizin ortasinda, her seyi birakip yeniden
baslamak kolay mi? Cogu zaman kurumsal
hayati birakanlara “cesur” gézuyle bakilir.

Fakat biraz daha yakindan baktigimizda, sirin
bir kasabada kahvaltici agma hayalinin ¢ekim
gucunden c¢ok, kurumsal hayatin itici
gucunun bu karar1 vermekte daha etkili ol-
dugunu goruruz. Cogunlukla amac kahvaltici
acmak degil, kurumsal hayatin disinda kala-
rak yasamaya devam edebilmektir.

Beyaz yakali ¢alisanlarin kurumsal hayati
birakma deneyimlerini inceledigim yuksek
lisans tez calismamda goérdum ki, kurumsal
hayatin itici gucleri hem is hem de hayata
yonelik yogun tatminsizlik ve yogun bir
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Elif AYAZ

Orgitsel Psikoloji Uzmani

kapana kisilmishk hissiyle kendini aciga
cikariyor. Tatminsizligin nedenlerinin basin-
da is yasam dengesi geliyor.

isin yasama cok az yer biraktigi noktada
calisanlarin hem aileleri ile olan iliskileri hem
de sosyal iliskileri olumsuz etkileniyor. Bu
olumsuzlugun devam etmesiyle kisiler mut-
suzluk, yorgunluk, stres ve depresyon belir-
tileri gosterebiliyorlar.

Kurumsal hayatin dogasi ise, tatminsizligin
bir diger bileseni. isin yogunlugu, yoneticile-
rin tutumlari, fiziksel calisma kosullar ve
disiplinin  tatminsizlige  katkisi  oldugu
gorulayor.
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llging olan ise, katiimcilar tim bu bilesenleri
kurumsal hayatin dogasina ickin goruyorlar.
Yani farkh bir kuruma gecseler bile olumlu
bir degisiklik olacagini dusunmauyorlar.

Bu kavramlari birka¢ cumle ile gecmis olmak
belki de durumun ciddiyetini pek ortaya koy-
muyor. Ornegin yodnetici tutumlari bir
katihmcinin sézlerinde soyle beliriyor: “Y6-
neticiler hayatinizi cehenneme cevirebilirler.”
Baska bir katilmc ise, Ust yonetim
tarafindan  surekli  mobbing'e  maruz
birakildigini ve bu nedenle panik atak yasa-
maya basladigini anlatiyor.

Fiziksel calisma kosullariyla ilgili ise 6n plana
cikan, plaza ortamiyla ilgili olumsuzluklar.
Gunes dogmadan plazaya girmek, isten
ciktiginda havanin kararmis olmasi, sicakligin
klimalar ile her mevsim sabit tutulmasi,
kurumsal hayatta calisabilmek icin buyuk bir
sehirde yasama zorunlulugu gibi durumlar
calisanlarin hayattan kopuk hissetmelerine
neden oluyor. Bir katilimci bu durumu “Ku-
rumsal hayattan ayrildigimda ilk fark ettigim
sey mevsimler oldu” diyerek dile getiriyor.

is yasam dengesi séz konusu oldugunda,
Ozellikle kadinlarin ev isleri ve ¢cocuk bakimi
ile ilgili sorumluluklari 6n plana cikiyor.
Cocugunu planladigindan erken sutten
kesmek zorunda kalan bir katiimci, bunun
buyuk bir sucluluk duygusu yarattigindan
s6z ediyor. Baska bir katilimc oglunun
okulda yasadigl sorunlari ¢d6zmek icin izin
almakta zorlandigini anlatiyor ve kurumsal
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hayattan ilk kopusu ogluyla daha fazla
ilgilenebilmek amaciyla gerceklesiyor. Kadin
katihmcilar zamanlari is, ev isleri ve cocuk
arasinda boélundugu icin, kendilerine hicbir
sekilde zaman ayiramadiklarindan yakiniyor-
lar.

S6z konusu olumsuz duygulari yasayan
katihmcilar kurumsal hayattan ayrildiklari
icin ortada bir sorun yok gibi gorunebilir.
Peki ya kurumsal hayati birakma firsatina
sahip olmayanlar? Belki de gun gectikce
daha sik kurulmaya baslanan kurumsal
hayati birakma hayali, sandigimizdan c¢ok
daha buyuk bir soruna isaret ediyor.
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Ustelik tez calismama dahil olan katihm-
cilarin d6nemli bir kismi kurumlari icin degerli
olduklarini, yuksek performans gosterdikle-
rini ve ayrilmaya karar verdikten sonra
kurumda kalmalari icin yéonetim tarafindan
caba harcandigini belirtiyor. Yani ileride
kurumlar icin de yuksek performans ve
potansiyele sahip kisileri kaybetmek énemli
bir soruna dénusebilir. Bu nedenle kurumsal
hayatin itici guclerine odaklanmak 6nemli
hale geliyor.

Avrupa is Saghgi ve Guvenligi Ajansrnin 2014
yili “Avrupa’da Psikososyal Riskler” raporuna
gore, yoneticilerin %80'i is kaynakli stres
konusunda endiseli olduklarini belirtiyor.
Teknolojik gelismelerle birlikte isin “her
yerden vyapilabilir’ hale gelmesi, is ve
yasamin sinirlarini - ¢izmeyi  zorlastiriyor
(Forastieri, 2016).

DUnya genelinde ekonomik krizlerle birlikte
gelen belirsizlik ve isten cikarmalar, geride
kalanlar  Uzerinde performans baskisi
olusturuyor ve bu da hem daha uzun ¢alisma
saatleri hem de daha stresli bir calisma
ortami anlamina geliyor (Forastieri, 2016).

Buradan ve kurumsal hayati birakan beyaz
yakalilarin deneyimlerini inceledigim tez
cahismamdan yola cikarak, psikososyal risk-
lerin kurumsal hayati birakmakta cok 6nemli
bir neden oldugunu sdyleyebilirim. Yine de
cahsmanin kurumsal hayati birakabilenlere
odaklandigini hatirlatmakta fayda var.

Tatminsizlik ve sikismislik hislerini yasayan,

depresyona suruklenen ve kurumsal hayati
birakmayi ¢ok isteyip de birakmak icin gerek
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li kaynaklara sahip olamayan kisiler calisma-
ya devam ediyorlar. COVID-19 salginiyla
birlikte ekonomide olusan belirsizliklerin ve
artan issizligin de kurumsal hayati birakip
alternatiflere  yonelmeyi  kolaylastirdigi
soylenemez. Bu nedenle Ozellikle
gunumuzde psikososyal risklerin yonetilmesi
cok daha 6nemli hale geliyor.

Avrupa birligi ve Avrupa is sagligl ve guvenligi
ajansinin (EU-OSHA) 2007 yilinda yayinladigi
calismaya gore, 5 6nemli psikososyal tehlike
alani var.

* Yeni nesil is sozlesmeleri ve is gliven
liginin olmamasi

* Yaslanan isgucu

- isin yogunlasmasi

- isin duygusal yukunin agir olmasi

- is ve is disi yasam dengesizligi

S6z konusu tez calismasinin sonuglariyla
kiyaslandiginda; yukarida sayilan psikososyal
tehlikelerden isin yogunlasmasi, isin duy-
gusal yakanun agir olmasi, is ve is disi yasam
dengesizligi alanlari, kurumsal hayatin

birakilmasinda da énemli bir rol oynuyor.
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Peki bu tehlikeler nasil yénetilmeli?

ILO 2012 yilinda yayinladigl rehberde isyerinde stresin yonetilebilmesi icin organizasyonlara 7
ana baslik altinda 23 oneri getiriyor. Bu dnerilerden konumuzun baglamina oturanlar;

v Gerekenden az kisi calistirmamak

v Yapilan ise uygun bir Gcretin 6denmesi

v Calisanlara islerini nasil yapacaklari konusunda otonomi vermek

v/ Teslim tarihlerini isin yapilmasi icin gereken siireden kisa tutmamak, kisinin is

yukune goére anlaml bir tarih belirlemek

v Calisma saatlerinin belirli olmasi

v Calisanlar arasinda sosyallesme icin firsat yaratilmasi

v Fiziksel ve psikolojik siddetin olmadigi bir calisma ortami yaratilmasi

v Cahisanlar ve yoneticiler arasinda destekleyici iliskiler oldugundan emin olunmasi

v Calisanlarin is ve yasam gereklilikleri ile ilgili zorluk yasadiklarinda bu konuyu

konusmalari i¢in yareklendirilmeleri

v Psikososyal risklerin ve stresin nasil 6nlenebilecegi ile ilgili calisanlarla bilgi

paylasiimasi

v Calisilan ortamda uygun 1sik ve ekipmanin oldugundan, solunan havanin ve ses

dizeyinin uygun oldugundan emin olunmasi.
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Yasin KUZDAG

Esin Cetin OZBUDAK Kagan GUNEY

Orgitsel Psikolog Orgitsel Psikolog Psikolojik Danisman

Calisma yasamimizda is kazasi gecirmis, is
yukunun artmasinin - olumsuz etkilerini
yasamis veya ayrimciiga maruz kalmis
olabiliriz ya da en azindan bu olaylara tanik
olmus, sosyal medya ve haberler araciligi ile
68renmis olabiliriz. Bu tarz olaylarin sadece
yasayan bireyi degil, is arkadaslarini, calistig
kurumu ve hatta ailesini fiziksel, maddi ve
psikolojik olarak pek cok agidan etkileye-
bildigini biliyoruz. Bir ¢alisani, grubu ya da
kurumun tamamini bu sekilde uzun vadeli
etkileyen olaylar drgutsel travmalar olarak
adlandirmaktayiz.

Orgltsel travmalari, orgutsel sureclerden
kaynaklanan olaylar; orgutsel travmaya
yatkin organizasyonlarin, mesleklerin ve sek-
torlerin yasadigi olaylar; ekonomik, sosyal ve
cevresel kosullarin neden oldugu olaylar
olmak Uzere U¢ ayri grupta ele alyoruz (Isik,
2017).

Calisanlarin hangi olaylar travmatik olarak
algiladigini ilk merak ettigimizde 2017-2018
yillariydi. O yillarda terdr, hatta savas sartlari
gundemdeydi. 2017'de, daha yil basi
gecesinde, Istanbul'da bir gece kulibunde
canli  bomba saldirisi  gerceklesmisti.
Ardindan da ulkemiz ve dunya genelinde
benzer Uzlcu olaylara tanik olduk;
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2018 yilinda artan ucak kazalari ve Turkiye'de
kendini siklikla hatirlatan deprem gercegi
gibi olaylar, OlasI Travmatik Organizasyonel
Olaylar Olgeginin gelistirilmesi stireci ile ayni
déneme denk gelmektedir (Ozbudak, 2018).
Bu olaylarin oldugu bir dénemde, anket
gelistirme sureci icin yapilan odak grup
toplantilarinda en sik tekrarlanan kelimele-
rin “vahset” etrafinda toplanmasi cok da
sasirtici degildi. Saldiri, teror, catisma kelime-
leri, bu anlamda en ¢ok duyulanlardi.

Ancak tum veriler analiz edildiginde en fazla
olay is saghgi ve guvenligi ile ilgili kazalara
isaret eden senaryoda yer aliyordu ve “fabri-
kada yangin nedeniyle 6lum”, “calisanlara
kamyon carpmasi”, “yemekhanede gaz
sizintisi nedeniyle patlama”, “personelin Uze-
rine yuksek raflarin ¢ékmesi” ve “elektrik
carpmasi nedeniyle 8lum” ifadelerini icer-
mekteydi. Su baskini, yangin, ¢okme, sok,
carpma, patlamalar, hepsi 6zellikle sirket
icinde meydana gelen kaza turlerini ifade

etmek icin kullanild.

is kazalari, kazayi birebir yasayan kisiye fizik-
sel ve maddi zarar vermesi haricinde hem
kazaya ugrayan kisinin hem de diger calisan-
larin  psikolojik ac¢idan olumsuz olarak
etkilenmesine neden olmaktadir.
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Bu acidan dusunecek oldugumuzda is kaza-
larinin travmatik bir olay oldugunu, érgutsel
bir travmaya neden olabilecegini sdyleyebili-
riz.

Arastirmanin anket fazinda, senaryolar Uze-
rinden potansiyel olarak travma yaratabi-
lecek olaylarla karsilasma ve o6nlenebilme
olasihgini sorduk. Bu anketi beyaz yakali pro-
fesyonellerden olusan bir gruba uygu-
ladigimizda odak gruplarda en ¢cok gindeme
getirilen is kazalarn, siralamada sonlarda
kaldi ve en travmatik olaylar arasinda yer
almad.. Sirket icinde yasanabilecek is kaza-
larinin karsilasma ihtimali yUksek olsa da
Oonlenebilir olduguna dair dustnce guclu
oldugu icin, orgutsel travma yaratabilecek
boyutta algilanmamaktadir. En potansiyel
Orgutsel travma nedeni, CEO’nun yani sirke-
tin basindaki kisinin vefati olarak yorumlan-
mistir (Ozbudak ve Isik, 2020). Onlenemedigi
icin 6lumun ilk sirada yer almasi dogal kabul
edilebilir.

Calismanin en carpici iki sonucu, cahstiklari
Orgutu dayanikli algilayanlarin, sirketlerinin
travmatik olaylara dair tasidigi riski anlamli
derecede dusuk degerlendirmesi ve ydnetici
roline sahip olanlarin daha az riskli gérme-
sidir. Yoneticilerin algiladiklari riskin dusuk
olmasi, bu olaylari 6nlemeye dair deneyim-
lerinden kaynaklanabilecegini dusunebiliriz.
Ancak, detayh analiz yaptigimizda bu farkin
olaylarin onlenebilir algilanmasindan kay-
naklanmadigl gortuyoruz. Yoneticiler potansi-
yel travmatik olaylarla karsilasma ihtimalini,
ybnetici olmayanlara gore daha dusuk
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degerlendirmektedirler! Proaktif davranarak
bu olaylara karsi 6nlem almasi ve bir olay
aninda c¢alisanlari ile empati kurarak
desteklemesi beklenen kisilerin ydneticiler
oldugu dusunulduginde, travmatik bir

olayin gerceklesme olasihgini dusuk deger-
lendirdiklerini bilmek kaygi yaratmaz mi?

O doénemde, salgin ihtimalinden ve bugun
yasadigimiz karantina senaryolarindan c¢ok
uzaktayken de salgin hastaligin, ankette yer
alan 36 olasi senaryo icerisinde, 16. siradan
listeye girdigini gordyoruz. 2020 yilhinda ise,
Covid-19 salgini fiziksel bir hastalik olmasinin
yani sira is yasamini degistirmis, kurumlarin
ve calisanlarin  karsilasabilecegi riskleri
farklilastirmistir. Béyle bir déonemde anketi
yeniden uyguladigimizda (Glney, 2020),
salgin hastaligin yaratabilecegi algilanan
travma riskinin doérduncu siraya yuksel-
mesinin nedeni anlasiilmaktadir.
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Ancak ilging olan sey, Ust duzey yéneticinin
6lumunun hala en riskli olay olarak gérul-
mesi. Her donem yasanan olaylar insanlarin
risk algisini degistirse de Ust duzey yoneti-
cinin 6lumu gibi olaylarin riskinin degis-
medigini ve her kosul altinda kurumlarda
travmaya neden olabilecegini gorduk. Calis-
ma bize is kazalari ve psikososyal tehlikeler
gibi travmatik olaylarin ¢alisan saghgini
psikolojik acidan olumsuz etkiledigine dair
de ipucu sundu.

Calistiklar1 orgutlerde travma riskini yuksek
algilayan bireylerin, psikolojik iyi oluslarini
olumsuz degerlendiklerini gorduk.
Orgutlerde yasanabilecek travma  riski,
neden olabilecegi negatif sonuclar nedeniyle
cahsanlarin stresini arttiriyor ve psikolojile-
rinin negatif yonde etkilenmesine sebep
oluyor olabilir. Ayrica Covid-19 karsisinda
daha fazla 6nlem alan kurumlarda calisan-
larin  psikolojik sagliginin alinan dénlemler
sonucunda daha iyi oldugunu gorduk. Aslin-
da kurumlar calisanlarini hastaliktan fiziksel
olarak korumak icin bu 6nlemleri almislardi
ama bu onlemlerin psikolojik saghg koru-
mak acisindan da ise yaradigini gortuyoruz
(Isik ve Glney, 2020).

iki farkli dénemde yapilan calismalarimizi
Ozellikle is kazalari acisindan
karsilastirdigimizda da calisanlarin benzer
bir risk algisina sahip oldugunu ve is kaza-
larinin érgutsel travma riski agisindan dusuk
algilandigini teyit ettik. iki calisma sonucunda
da gorualdugu Uzere calisanlara gore is kaza-
larinin gerceklesmesi olasidir;
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ancak kurumun bu kazalari 6nleyebilecekle-
rini bildikleri takdirde risk algisi dusmektedir.
Ancak bu calismalarin beyaz yakali profes-
yoneller ve ik alaninda calisanlarin kap-
sadigini unutmayalim. Belki de operasyon
calisanlarin algisi farkli olabilir, hatta yonetim

ekiplerinin sahanin gerceklerinden uzak
bakislari burada bir etkidir.Covid-19 salgini,
tum dunyayi sardigi icin “6nlenebilir” bir olay
olarak ¢cikmadi karsimiza.

Bunun d6rneklerini de bu déonemde goérmus
olduk. Pandeminin baslamasi ile sirketlerin
bu duruma nasil tepki verecegini merak
ederek sosyal medya hesaplarini, haberleri
ve yatirim bultenlerini takibe alarak bir calis-
ma yurutmeye basladik ve is surekliligi karari
ve kararin kaynagl, calisma duzeni, per-
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sonele ve musterilere sunulan destekler ve
sosyal sorumluluk projeleri gibi konulari
inceledik (Ozbudak, Giiney, Kuzdag ve
Adiguzel, yayina hazirlaniyor).

isletmelere calisma bicimleri ve calisanlara
verdikleri destekler bazinda baktigimizda,
Covid-19'un Ulkemizde tespitiyle beraber
isletmelerin bu yeni ve zorlayici déneme
uyum saglayabilmeleri ve organizasyonun is
surekliligini koruyabilmeleri icin bazi uygu-
lamalara gittiklerini gorduk.

Bircok organizasyon islerin devam etmesini
saglamak amaciyla evden calisma, uzaktan
cahsma ve vardiyali calisma gibi farkli calis-
ma bicimlerine gecti. Pandemi doneminin
cahsanlara negatif etkisini azaltmak amaciyla
kurumlarin, c¢alisanlarina basta gida ve
maddi desteklerle yanlarinda oldugunu
gostermeyi amacladilar. Kurumlar bu maddi
desteklerin disinda, ¢alisanlarin psikolojik ve
fiziksel saghklarini korumalarina yardimci
olmak  amaciyla  ¢evrimici  psikolojik
danismanlik seanslari, oyun turnuvalari, yoga
dersleri ve ebeveynler icin 6zel egitimler gibi
etkinliklerle cahsanlarinin yaninda olduk-
larini gdstermeye calistilar.

Kurumlar bu uygulamalarinin yani sira hem
uzaktan calisan hem de ofiste calismaya
devam eden c¢alisanlarinin gavenli bir sekilde
cahsmalarini devam ettirebilmeleri amaciyla
servis araclarinin sayisinin artirilmasi, ofis-
lerdeki sosyal alanlarin kisitlanmasi, ulasim-
da sosyal mesafenin kisitlanmasi, havalandir
ma sistemlerinin gincellenmesi, calisanlara

artibulten

eldiven, maske, dezenfektan gibi hijyen Uriin-
lerinin temin edilmesi, is seyahatlerinin erte-
lenmesi, kongre ve toplantilarin ertelenmesi
ya da internet lzerinden yiritilmesi gibi
onlemler almislardir. Bu onlemlerdeki en
onemli amag¢, calisanlar arasindaki salgin
riskini en aza indirmektir.

Arastirmanin bulgularinda pandemi sure-
cinde organizasyonlar tarafindan tercih
edilen ya da edilmeyen bazi uygulamalarin
calisan acisindan fiziksel ve psikolojik bazi
olumsuz etkileri oldugunu goruyoruz.
Organizasyonlar isin devamliligi icin “salgina
ragmen Uretimin/operasyonun devam
ettirilmesini” saglamak zorunda kalsalar da
kimi zaman bu, gunu kurtarma olarak da
nitelendirilmektedir.

Bu algl, uzun dénemde olumsuz sonuglara
yol acabilir. Bazi firmalar ise hastalik ortaya
¢ikan bolumu kapatarak isi devam ettirmeyi
denediler, fakat bu ¢6zUmun de beklendigi
kadar etkili olmadigi goruldu.

Bu dénemde aktif olarak ¢alismaya devam
eden hatta is yogunluklari artan organi-
zasyonlar 6zellikle kargo, ilag/kimya ve gida
gibi devamlihgi elzem olan sektérlerdendir.
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Bahsettigimiz donemde bu sektérlerde calis-
ma saatleri uzadi. Birlikte, uzun saatler,
yogun bir sekilde ve yan yana calismayi
surduren ¢alisanlar icin gerekli 6nlemler alin-
madigl zaman ortaya c¢ikabilecek olumsuz
etkiler pek cok kez haber bdultenlerinde
karsimiza ¢ikti.

isletmelerin 6rgltsel travma yaratabilecek
risklere dair alacagl 6nlemlerin fiziksel zarar-
lari 6nlenmenin yani sira ¢alisanlar psikolo-
jik olarak
goruyoruz.

olumlu ydénde etkiledigini

isyerinde ve is disinda calisanlari has-
taliklardan ve yaralanmalardan korumak igin
alinan tedbirler, pandemi ddéneminde
cahsanlara verilen ayni ve sosyal destekler,
cahsma yasami kalitesini yukselterek, 6rgut-
sel travma potansiyeli tasiyan olaylarin etki-
sinin daha az hissedilmesini saglamaktadir.
Bu nedenle isletmeler potansiyel riskleri
analiz ederek, hem orgutsel travmalarin
negatif etkilerine karsi hazirlikli olacak hem
de calisanlarin yasam kalitesini destekleye-
ceklerdir.

Kaynaklar:

Ancak pandemi gibi diger orgutsel travmaya
neden olabilecek olaylar 6zellikle sirketlerin
is yapis sekillerinin degismesine neden
olabilir. Daha kuguk capli, is kazalar gibi tek
bir sirketi etkileyen travmatik olaylarin etkisi
daha sinirli iken, pandemi gibi genis capli ve
uzun sureli etkileri olan travmatik olaylar
daha koklu operasyonel ve kulturel degisik-
liklerin 6nunu acabilir.

Pandemide isletmelerin gunluk is akislarini
ve operasyonlarini degistirmesine, islerini
farkli coézumler gelistirerek yurutmesine
neden oldu. Fakat pandemi deneyimi organi-
zasyonlara gelistirilmesi gereken alanlarini
gosterdi ve bunu 0Ogrenme, kendimi
gelistirme firsati olarak goren organizasyon-
lar gerekli aksiyonlari alarak bu tarz olaylara
karsi daha hazirlikli olarak hem bugunlerini
hem de  geleceklerini
basladilar.
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Mucadele Organizasyonel
/Kurumsal Onlemler

Ozellikle son yillarda isgtict piyasasinin kire-
sellesmesi ile calisma yasamindaki degisim
ve yeni ortaya cikan riskler calisanlarin saglik
ve guvenligini olumsuz etkilemektedir (1).
Sanayi sektdéru ve mal Uretiminin yerini
hizmet sektoru ve bilgi teknolojilerinin Ure-
timine birakmasi nedeniyle isin kapsami,
organizasyonu ve yonetimi arasindaki iliski-
ler, buna bagli olarak da calisanlarin yeterli-

likleri ve gereksinimleri degismektedir.
Calisanlarin  sozlesmeli ve guvencesiz
oldugu, is yuklerinin arttig, perfor-

manslarinin izlendigi ve is kontrollerinin azal-
digi cahsma kosullarinda is yerinde psiko-
sosyal riskler daha 6nemli hale gelmistir

(2, 3).

Is stresinin calisanlarin sagliklarini olumsuz
etkilemesi nedeniyle soruna yonelik girisim-
ler planlanarak is stresini 6nlemek gerekme-
ktedir. Is stresini énleme girisimlerinde (¢
temel yaklasim bulunmaktadir. Buna gore
girisimler birincil, ikincil ve tersiyer olarak
siniflandiriimaktadir.

Birincil girisimler is ortaminda ve organi-
zasyonunda degisiklikler yaparak psikosos-
yal risklerin azaltilmasina yonelikken, ikincil
girisimler kisilerin bireysel olarak stresi
yonetebilme ve bununla bas edebilmesini
saglamak icin planlanan girisimlerdir.
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Dog. Dr. Ceyda SAHAN

Hacettepe Universitesi
is ve Meslek Hastaliklari

Poliklinigi
Tersiyer girisimler ise stresle iliskili sorunlari
ortaya ¢iktiktan sonra ydnetmek, hastalik ya
da bulgulari tedavi etmek icin yapilan

girisimlerdir (4).

Is stresinin dnlenmesinde en temel yaklasim-
lardan olan ve sorunu kaynaginda ¢ozmeyi
hedefleyen girisimler organizasyonel/ku-
rumsal duzeyde yapilanlardir.
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Bunlara verilebilecek en temel ornekler
asagidaki gibidir (5):

« Zihinsel saghg iyilestirmek icin calisma
diuzeninin veya organizasyonel
uygulamalarin degistirilmesi:

Genellikle is yerlerinde organizasyonel
degisiklikler yapilarak uygulanan mudahale-
ler cahsan katiimini benimsemekte ve
deneysel olmaktadir. Ancak bu calismalarin
kalite duzeyleri farkhdir.

Bu calismalarin ¢cogunda c¢alisan katilimini
onceligine alan yaklasimlarin zihinsel saghgi
olumlu etkiledigine dair sonuclar elde edil-
mistir. Yine de bu alanda yeterli ¢calisma
bulunmamaktadir ve c¢alisan katilminin
etkinligini 6lcen yeni calismalara gereksinim
vardir.

* Supervizorlerin ve yoneticilerin egitimi:

Yapilan calismalara gore supervizorlere ya
da yodneticilere verilen egitimlerin calisan-
larin stres duzeylerini etkiledigine dair yeterli
calisma bulunmamaktadir.

* Vardiyanin veya calisma uygulamalarinin
degistirilmesi:

Cahsanlarin kisa vadeli tatile cikmasinin tatil
donusu 3 haftallk déonemde psikolojilerini
olumlu etkiledigi ancak calisma déneminin
devaminda eski stres duzeyine dustugu
gorulmustur.
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Bunun yaninda polis memurlarinda vardiya
sisteminin 7 gunluk vardiyadan (4 gorev
grubu 28 gunluk bir dénglde, 3 vardiya
arasinda molalar saglamak icin serpistirilmis
7 dinlenme gunu ile her gunduz, aksam ve
gece vardiyasinda 7 kez calisir); 35 gunluk
Ottawa sistemine degistirmenin zihinsel
saglk Uzerinde olumlu bir etkisi olabi-
lecegine dair kanitlar vardir.

Ottawa sisteminde 3 vardiya calisan 5 gorev
grubu olur ve 10 saatlik gunduz, 10 saatlik
aksam ve 8.5 gece vardiyasi bulunur ve
boylece gece vardiyalarini takiben 6 gunluk
bir dinlenme suresi saglanir.
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Ozellikle calisanlarin psikososyal riskleri ilgili
bilgilendirme ve mudahale egitimlerinin ruh
sagliklari ve tukenmigslik Gzerine olumlu etki-
leri oldugu gorulmaustur. Calisanlarin egitim-
lerle iletisim becerilerinin gelistirilmesi ise
kisisel basarilarinda artis ve tukenmisligin
azalmasini saglamaktadir.

isyerlerinde is stresinin nedenlerinin ¢ogu
buyuk oranda bilimsel arastirmalarla
desteklenmistir ve isteki organizasyonel
etmenleri acikca tanimlamaktadir. Bunlar,
Ozellikle organizasyon duzeyindeki
iyilestirme yaklasimlarinin birincil koruma
yaklasimlari  aracihglyla  uygulanmasiyla
degistirilebilir.

Kaynaklar:

-
N

ikincil ve Uctncil koruma girisimleri ile
birlikte bu degisiklikler, bireyler ve kuruluslar
icin iyilestirilmis saglk ve esenlik sonuglarina
yol acacaktir. Stres onleme modelinin
gelistirilmesi ve etkililiginin degerlendirilerek
raporlanmasi gerekli veriye dayali bilgiyi
saglayacaktir.

En iyi uygulama ilkelerine ve sektorlerdeki
kisilerin guinlik deneyimlerine dayanarak, bu
sekilde turetilen modeller hem birey hem de
organizasyon i¢in iyilestirilmis sonuclarin
elde edilmesini saglayacaktir.

—

=
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Multi-Gorevli Is Glivenligi
Uzmanligi mi?

Multi-Disipliner
Is Sagligi ve Guvenligi mi?

Ge¢misten gunumuze bakildiginda, her ne
kadar 1940larda is saghgr ve guvenligi
cahsmalari daha cok isyerinde makine ve
ekipmanlar Uzerinde yogunlassa da, ozellikle
1960l yillardan itibaren insan odakl is
saghgl ve guvenligi calismalari bashyor. Yakin
gecmiste ise is sagligl ve guvenligi calismalari
bilimsellik kazanmaya basliyor ve is saghgi ve
guvenligi ile ilgili ydnetim sistemleri
olusturulma c¢alismalari hizlaniyor. Bilim-
selligin hiz kazanmasiyla birlikte devletler is
saghgl ve guvenligi ile ilgili mevzuatlarini da
guncelleyerek daha islevsel hale getiriyorlar.

Ulkemizde 6zellikle 2012'de yururlige giren
6331 sayili is Saghigi ve Guvenligi Kanunu ile
cahsanlarin saghgl ve guvenligi konusunun
dénemi artmis durumda. ilgili kanunda temel
olarak taraflarin gorev, yetki ve sorumluluk-
lari ayrintilandinlmus. ilgili kanuna bagl
yonetmeliklerden biri de is Guvenligi Uzman-
larinin Goreyv, Yetki, Sorumluluklari ve Egitim-
leri Hakkinda yonetmelik.

Bu yonetmelikte is guvenligi uzmanlarinin
gorevleri risk degerlendirme, rehberlik,
egitim, ortam gozetimi, dokUmantasyon,
bildirim ve isbirligi olarak tanimlanmis. Bu
acidan, is guvenligi uzmanlari isyerlerinde
cahisanin sagligi ve guvenliginin saglanmasin-
da dnemli bir aktor haline geliyorlar.
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Seyhmus AKSOY

Opr. Gor.

Her ne kadar ilgili yonetmelikte is gtvenligi
uzmanlarinin gorev, yetki ve sorumluluklari
net bir sekilde tanimlanmis olsa da, pratikte
bunlarin nasil uygulandig tartisma konusu.
is glvenligi uzmanlari kendilerinin sadece
“yasak savmak” amaciyla istihdam edildikleri
yoénunde algiya sahip olabiliyorlar.

is glvenligi uzmanlari isverenin Uretimi ve
hizmeti sirdirme onceligi ile kendi sorumlu-
luk alanina giren c¢alisan saglgl ve guven-
liginin saglanmasi konusunda bilissel celiski
yasiyorlar. Bu celiskinin bir tarafinda is
saghg ve guvenligi konusunda gerekli
Onlemlerin alinmasi sonucu sagligin ve
guvenligi saglanmasinda gorevini layiki ile
yerine getirme gerekliligi s6z konusu iken,
diger taraftan is guvenligi uzmani isini kay-
betme korkusuyla isverenini bakanliga sika-
yet etmekten kacginmaya, Uretimi veya
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I Multi-Gérevli is Gavenligi Uzmanligi mi? Multi-Disipliner is Saghgi ve Givenligi mi?

hizmeti durdurmaktan geri durmaya ve ek
maliyetler ¢ikarmamaya c¢alisiyor. Ayrica,
calisanlar, Uretimi veya hizmeti devam
ettirme baskisi ile karsi karsiya kalmaktan
dolay! is saghgl ve guvenligi ile egitimlere,
tatbikatlara ve is basl toplantilarina tam
katihm gosteremiyorlar. Ancak, dunyadaki
orneklerine bakildiginda is saghgi ve guven-
ligi cahismalart calisanin iyilik saglanmasini
kapsamasi sebebiyle; calisanin geri bildirim-
leri, tehlike avcihgi ve farkindahigi gibi konular
cahisma ortaminin ve calisanin saghgl ve
guvenligi acisindan oldukca 6nemli.

ictihatlara bakildiginda, olumsuz durumlar-
da, ornegin, is kazasi meydana geldiginde is
guvenligi uzmani bu durumdan sorumlu
olabiliyor ve hatta ciddi cezalara bile maruz
kalabiliyor. Bu perspektiften degerlendi-
rildiginde, is saglg ve guvenligi calisma-
larinin yalnizca is guvenligi uzmanlari eliyle
yuratulmesi gerektigi algisi ve pratikte bu
sekilde uygulanmasi, is guvenligi uzmanlari
icin 6nemli sorunlari beraberinde getiriyor.

Unvanim is Giivenligi Uzmani,
Gérevim is Saghg ve is Glivenligi

Ulkemizde is guvenligi uzmanlarinin cogun-
lugunu muhendisler olusturuyor. Ancak,
konu calisanin iyilik hali oldugunda yalnizca

idari ve teknik onlemler yetersiz kalabiliyor.

Bu anlamda, is saghgi ve guvenligi agisindan
farkl disiplinlerin destek vermelerinin gerek-
liligi ortaya c¢ikiyor. Bir yandan hekim,
fizyoterapist, beslenme uzmani, psikolog gibi
uzmanlardan destek alinmasi gerekirken, bir
yandan da muhendis ve teknik personelin
destegi kacinilmaz oluyor.

artibulten

Diger taraftan, is guvenligi uzmanlarindan
guncel mevzuati bir hukukgu gibi takip etme-
leri, yorumlamalari ve isyerine adapte etme-
leri bekleniyor. Is guvenligi uzmani farkl
disiplinlerin gorevlerini bir arada yerine ge-
tirmeye calisiyor. Ancak, calisan saghginin ve
guvenliginin gelistirilmesi; yasanmis olay ve
durumlarin farkh acilardan degerlendirilm-
esi, yonetimin destegi ve uygun ISG organi-
zasyonun olusturulmasiyla gelisebilir.

Surekli gelisim ve degisim gostermesi gerek-
en is Saghg ve Guvenligi calismalari bircok
farkli  disiplinden  profesyonelin  ortak
etkilesim ve cabalariyla pozitif yonde evrim-
lesen bir yapiya donusturulebilir.
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Saglikl isleyen bir is Saghgi ve Guveligi orga-
nizasyonu olusturmanin ilk basamagi suphe-
siz calsanlarda ve isverende farkindalik
gelistirme faaliyetleri gerceklestirilmesi. s
guvenligi uzmanlari bu surece gerceklestire-
cekleri iyi tasarlanmis ve 68renme odakl
egitimler ile katki saglayabilirler.

Bu egitimler, calisanlarin karsilasacaklari teh-
likeli olay ve durumlar karsisinda hareket
tarzlarini belirlemede ve ortak deger, inang
ve davranislarin i¢sellestirilmesinde 6nemli
bir etki ortaya c¢ikarabilir.

‘ ‘ s Saghgi ve Givenligi

organizasyonu karmasik bir
yapiya sahip, cok faktorlo ve
cok yonlU mudahaleleri

gerektiriyor. , ,

Bu yapinin saghkl yurutilmesinde temelde
yonetimin is saghgl ve guvenligi ¢alismalari-
na baghhgini arttirmasi olmazsa olmaz.
Yonetim bu c¢alismalar sirasinda planlama,
koordinasyon, kontrol ve liderlik fonksiyon-
larini yerine getirmeli.

Kaynaklar:

Calisan tarafinda ise nitel ve nicel arastirma
ve analizlerle ¢alisanlarin is saghgi ve guven-
ligi calismalarina yaklasim ve algilarinin
degerlendirilerek objektif  yontemlere
dayanan stratejiler gelistiriimesi gerekiyor.

Aksi halde, is guvenligi uzmanlar isyerle-
rinde ¢alisanlarin ve isverenin yetersiz farkin-
daliklarindan, isverenin yeterli kaynak
saglamamasindan, calisanin katihm goster-
memesi ve is saghg guvenligi konusunu
onemsememesi gibi durumlardan dolayi
sorunlar yasayabiliyor.

Bu sorunlarin ¢c6ziUmunde temel gorev yasa
yapicilara dusmekle birlikte, sahada etkin bir
sekilde uygulanmasi surecinde taraflarin
isbirligi icerisinde olmasi bir gereklilik olarak
karsimiza ¢ikiyor.

Ancak, en temel dizeyde is saghgi ve guven-
ligi konusundaki bakisin daha ¢ok - disiplinli
bir hal almasi ve is saghg ve is guvenliginin
iki farkh alan olarak degerlendirilerek, farkl
alanlardan profesyonellerin surece katki
sunmalarinin saglanmasi baslica gerekililik.

Aksoy S. (2019). The relationship between challenges of occupational safety specialists, psychological safety, professional self - efficacy belief and proactive work behavior, Istanbul

Bilgi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitdis, Istanbul.

Cameron |, Hare B. & Duff R. (2013). An analysis of safety advisor roles and site safety performance. Engineering, Construction and Architectural Management, 20(5), 505-21.
Leitdo, S, Mc carthy, V.J.C. & Greiner, BA. (2018). Health and safety practitioners health and wellbeing — The link with safety climate and job demandcontrol-support. Accident

Analysis and Prevention, 119, 131-137.

Sungur, E,, Tiryaki, A.R. ve Vatansever, C. (2009). “Davranis Odakli Givenlik Yonetimi”. Onlem Dergisi, 54-56.
Serifoglu, U. K. ve Sungur, E. (2007). “Isletmelerde Saglik ve Giivenlik Kiltiriniin Olusturulmasi; Tepe Yénetimin Rolii ve Kurum Ii fletisim Olanaklarinin Kullanimi”. Yonetim, 58,

41-50.

artibulten
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ARASTIRMA:

Esnek Calismada
Psikososyal Riskler

-
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Ovgii TORLAK Dog. Dr. idil ISIK

Orgttsel Psikoloji istanbul Bilgi Universitesi
Uzmani Orgutsel Psikoloji
Yuksek Lisans Programi

BU PROJE, TUBITAK ARDEB 1001- BILIMSEL VE TEKNOLOJiK ARASTIRMA
PROJELERiINI DESTEKLEME PROGRAMI KAPSAMINDA ACILAN "COVID-19
VE TOPLUM: SALGININ SOSYAL, BESERi VE EKONOMIiK ETKILERI,
SORUNLAR VE COZUMLER" (NISAN 2020) BASLIKLI
CAGRIDA DESTEKLENMISTIR. ( https://esnekcalisma.org/)
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Pandemiyle birlikte esnek calismanin yaygin-
lasmasi, is hayatindaki psikososyal riskleri
yeniden degerlendirme konusunu da gun-
demimize tasidi. Hem c¢alisanlar hem de
isverenler acisindan artilari ve eksileri ol-
dukca tartismali bir konu haline gelen esnek
calismayl gelin bir de psikososyal riskler
acisindan inceleyelim.

Psikososyal riskler, isin icerigi ve isin baglami
olmak Uzere iki boyutta 10 bashk altinda
incelenmektedir (Cox, 1993).

artibulten

isin icerigine bagh psikososyal riskler;

. calisma ortami ve ekipman,
. gorev tasarimi,

. is yuku/calisma temposu

. ve calisma programidir.

isin baglamina bagh psikososyal riskler;

. organizasyon kulturu ve islevi,
. organizasyondaki rol,

. kariyer gelisimi,

. karar serbestisi/kontrol,

. is yerinde kisiler arasi iliskiler
. ve is-yasam dengesidir.
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TUbitak ARDEB 1001 tarafindan desteklenen
“Esnek Calisma YOnetim Sistemi Standartlari
Gelistirme Projesi: is Surekliligini ve Calisan
Psikolojik lyi Olusunu Destekleyici Uygu-
lamalar” arastirmamizin nitel ve nicel bulgu-
larina gore, organizasyonlarin esnek calis-
maya gecisleri ile birlikte c¢alisanlar icin
birtakim psikososyal riskler ortaya cikmistir.
Arastirmamiz baglaminda esnek calisma
sekilleri icin cesitli boyutlariyla psikososyal
riskleri inceledigimizde ortaya ¢ikan tabloyu
soyle 6zetlemek mUmkun:

Calisma ortami ve ekipman:

Toplam 1277 katilimcinin %74,1'ine esnek
calisma sirasinda ihtiyacr olan masa, san-
dalye ve diger ofis gerecleri is vyerleri
tarafindan saglanmamistir.  Katilimcilarin
%72,6'sinin gerekli internet ve baglanti mali-
yeti saglanmamis, katilimcilar bu giderleri
kendileri  karsilamistir. Buna karsin,
%75,6'sina bilgisayar ve diger teknolojik
arag-gerec ihtiyaclarini saglamistir. Pandemi
surecinde calisma ortaminin degisiklige
ugramasl ve ofisten eve gecis; is ekipman-
larinin guvenilirligini, bulunabilirligini, uygun-
lugunu ve  bu  ekipmanlarla ilgili
bakim/onarim problemlerini artirmistir.

Organizasyonun kulturu ve islevi:

Esnek calismanin basarisini tetikleyen unsur-
lardan biri yatay ve dikey iletisim aglarinin
kuvvetlendirilmesi ve karsilasilan problem-
lerin ¢evik bir sekilde ¢6zUme kavusturul-
masidir. icinde bulunulan organizasyonun
zayIf iletisimi ve problem ¢6zmede destek
mekanizmalarinin yetersiz olmasi karsilasila-
bilecek bir psikososyal risk olarak calisan-
larin psikolojik iyi olusunu tehdit edecektir.

artibulten

Ayrica, kurumsal hedeflerin netlestirilmeme-
si de is surekliligi 6ninde uzun vadeli bir
engel olabilir. Esnek calisma agisindan ortaya
cilkan psikososyal risklerden biri organi-
zasyona aidiyet duygusunun zedelenme-
sidir.

Yaptigimiz analizlere gore, icinde bulunduk-
lar1 organizasyonlardan uzak kalan calisan-
larin aidiyet duygularinin zedelenebilecegi
gorusu ortaya cikmaktadir: “Sirket olarak
gercekten en gucli oldugumuz sey sirket
kaltara. Cahsanlarin  birbirine  baglihgi,
sirkete baghligi. Dolayisiyla bu uzaktan
calismanin bu taraflar zayiflatmasini kesin-
likle istemeyiz. iste bunu glclendirmeye,
uygulamalar ve  aksiyonlar  Uzerinde
calisiyoruz.” (9-IK, Teknoloji, prg. 93)
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Organizasyondaki rol:

Nitel bulgularimiza gore, pandemi surecinde,
bazi calisanlarin pozisyonlari degistirilmistir.
GCalisan sorumluluklarinin farkhlagsmasi, yeni
role atanma, birden fazla rolde bulunma rol
belirsizligi veya rol catismasina yol agarak ise
bagli stres yasanmasina neden olabilir.

Teknoloji sektériunden bir katilimcimiz,
evden calisma surecinde organizasyondaki
sorumluluklarinin ~ farkhlismasi nedeniyle
yasanilan zor duruma dikkat ¢ekmektedir:
“Sirf bir yazicidan baski almak, burada bes on
dakikayken yaziciyr eve alinca arkadasim bu
isi tamamen tek basina yapmak zorunda
kaldi. Kargosundan paketlenmesinde, gon-
deriminde goérev taniminda normalde yak-
lagik yarim saat olan bir is bir buguk saat
surdu.” (17- IK, Teknoloji, prg. 80)

Kariyer gelisimi:

Pandemiyle birlikte esnek calismaya gecen
organizasyonlardan bazilari, calisanlarin per-
formanslarint  nasil  odlgceceklerini  bile-
mediklerinden performans degerlendirmesi
yapmamislar ve terfi kararlarini ertelemisler-
dir. Bu nedenle bu organizasyonlarin ¢alisan-
lari, kariyer durgunlugu ve belirsizligi dene-
yimlemistir.

Pandemi doéneminden bagmsiz olarak
gerceklestirilen esnek c¢alisma arastirma-
larindan birinde, esnek calisma dolayisiyla
hissedilen is guvencesizligi ve yapilan isin
sosyal prestijinin yetersizligi calisanlarin
esnek calismaya karsi olumsuz tutum
gelistirmesine neden olmaktadir (Torlak,
2018).

artibulten

Karar serbestisi/kontrol:

Nitel ve nicel verilerimize dayanarak 6éner-
digimiz standart icerigiyle tutarli sekilde,
esnek calisma kararinda c¢alisanlarin karar
serbestisi olmasi ve gelecekteki tercihlerinde
kontrol hakkini kullanabilmeleri psikososyal
risklerin azaltilmasi i¢in koruyucu bir 6nlem-
dir. Katihmcillarimizin 41, 25'i esnek calis-
mayla birlikte karar alma surecine calisan-
larin dahil edilme imkaninin dugsecegini,
%39,14 degismeyecegini ve %19,61 de yuk-
selecegini ifade etmistir.

Bir diger ifadeyle, calisanlarin édnemli bir
kismi esnek calismayla birlikte karar alma
surecine katilimlarinin olumsuz olarak etkile-
necegini dusunmektedirler.

is yerinde kisiler arasi iliskiler:

Pandemi surecinde, 6zellikle karantina déne-
minde calisanlarin  sosyal ve fiziksel
izolasyonda olmalari sosyal diyalog, dayanis-
ma ve destek ihtiyaclarini karsilamalarina
engel olmustur. Bilgi ve iletisim teknolojile-
riyle kurulan uzaktan iletisim, calsanlarin
daha 6nce alisik olmadiklari bir iletisim tarzi
oldugundan, yasadiklari sorunlari iletmekte
ve catismalari ¢ozmekte zorluk yasamalarina
neden olabilir.

ise yeni baslayanlarin organizasyona adapte
olmasi en ¢ok dillendirilen sorunlardan biri-
dir. “Kendini ifade etme, calistigini gosterme
kaygilar” da dogrulamaktadir ki, bu surecte
esnek calisma deneyiminde ustlerle iligkiler
eskisi gibi kalmamakta, istenilen sekilde insa
edilememekte ya da zayiflamaktadir.
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Esnek calismaya gecis ile birlikte calisanlar
ofis bazli c¢alismanin getirdigi bazi avan-
tajlardan mahrum kalmislardir. Bunlardan
biri de bulgularimizda var olan ayakustu
iletisimin kaybedilmesidir. Bu iletisimin kay-
bedilmesi ¢alisanlarin birbirlerinin beklenti-
lerini ve hislerini anlayamamalarina sebep
olabilir. Sosyallesme ihtiyacinin tam karsila-
namamasi da bir risktir. Gerceklestirilen
mulakatlarda metal sektorinden bir katilim-
camiz (13-IK. Metal, prg.58) calisanlarin bu
surecte izole edilmis hissedebileceklerini
ifade etmektedir. Bu durumun sonucu
olarak calisanlarin psikolojik ve fiziksel saghgi
olumsuz etkilenebilir.

Is-yasam dengesi:

Is ve 6zel hayat taleplerindeki catisma, okul-
larin uzaktan egitime ge¢cmesi, pandemi riski
sebebiyle bakicilardan hizmet alamamak ve
evde yetersiz destek ozellikle her iki tarafin
da calistig ciftlerdeki is-yasam dengesi
sorunlarini arttirmistir. Ancak su da unutul-
mamahdir ki, pandemiden bagimsiz olarak
evde okul 6ncesi cocugun olmasi, geleneksel
rollerin kadinlara yukledigi bakim ve ev igi
sorumluluklar evde destek olmaksizin esnek
calismanin yurutulmesinin zor bir deneyim
oldugunu gostermektedir (Torlak, 2018).

Esnek calismaya gecis ile birlikte calisan 6zel
yasami ile birlikte is hayati butinlesecek ve
bu durum her calisan icin kendine 0&zel
olacaktir. Bu durumda calisanlarin is-ev
butunlesmesinde kendisine zaman ayirabil-
mesi, en dogru zamanda c¢alisabilmesi,
calisanin calisma hayatinin kalitesini olumlu
ydnde etkileyecektir.

artibulten

birlikte,
cahsanin bireysel 6zelliklerinin, ihtiyaclarinin,

Bununla organizasyonlarin  her
icinde bulundugu kosullarin ve imkanlarinin
farkli oldugunu kabul etmesi gerekmektedir.

Psikososyal risk degerlendirmesinin yapil-
mamasi ¢alisanlarin is verimligini ve psikolo-
jik iyi olusunu olumsuz etkileyen moralsizlik,
keyifsizlik, tukenmislik, kaygi, anksiyete ve
hatta intihar dusunceleri gibi psikolojik tep-
kilerin deneyimlenmesine yol acabilir (ILO,
2020). Beslenme problemleri, dermatolojik
reaksiyonlar, kardiyovaskuler rahatsizliklar,
iskelet sistemi hastaliklari, bas agrilari veya
aciklanamaya agrilar gibi fiziksel tepkiler
ortaya cikabilir (ILO, 2020).
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Uluslararasi Calisma Orgiti'nin Psikososyal Riskler Raporu’'nda (2016) calisanlarin
psikososyal risklerden korunmasi icin alinacak yénetsel aksiyonlar ise su sekilde
siralanmaktadir:

1) Cahisanlarin is taleplerini nasil yuruteceklerini belirleyebilmeleri icin ¢alisanlara karar
serbestisi/kontrol olanag,

2) Makul is bitirme sureleri belirlemek,
3) Sosyal temasi saglayacak ortamlar yaratmalk,
4) Ofiste ve dijitalde fiziksel ve psikolojik siddeti 6nleyecek bir is ortami olusturmak,

5) Destekleyici c¢alisan-yonetici iliskisinin olustugundan ve yeterli duzeyde iletisim
kuruldugundan emin olmak,

6) Cahsanlari deneyimledikleri is-6zel yasam catismasi hakkinda acik iletisim ve paylasim,

7) Dogru calisana dogru isi vermek yani becerilere, yetkinliklere, deneyime gére en uygun
eslestirmeyi saglamak,

8) Degisen kosullara adaptasyonun saglanmasi icin calisanlari egitim programlariyla
desteklemek,

9) Rol belirsizligi ve catismay1 engellemek adina goérevlerin acgik¢ca belirlendigi, is guven-
cesinin mumkuin olabilecek en iyi mertebede saglandigl, ise uygun Ucretlerin belirlendigi,
sikayetlerin seffaf ve adil yonetildigi bir 6rgut atmosferi yaratmalk,

10) Ergonomi, uygun i1siklandirma, havalandirma, ses gibi fiziksel calisma kosullarini gézet-
mek.

Esnek calismaya bagli olarak bazi psikososyal risklerin daha gérunur hale geldigi ortadayken bu
psikososyal risklerden calisanlarin korunmasi her organizasyonun gundeminde dncelikli olarak
yer almahdir.

Kaynaklar:

Cox, T. 1993. Stress research and stress management: Putting theory to work (Sudbury, HSE Books).

International Labor Organization, 2016. International Journal of Labour Research, Psychosocial risks, stress and violence in the world of work, 2 016 / VOLUME 8 / ISSUE 1-2,
https.//www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/—ed_dialogue/---actrav/documents/publication/wcms_551796.pdf, Erisim tarihi 5 Ocak 2021.

International Labor Organization, 2020. Managing work-related psychosocial risks during the COVID-19 pandemic. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_pro-
tect/---protrav/--safework/documents/instructionalmaterial/wems_748638.pdf. Erisim tarihi 5 Ocak 2021

Torlak, O. (2018). The need of alternative working models for dual-career family: The flexible working experience of employed mothers in a turkish bank (Master dissertation,
Istanbul Bilgi Universitesi).

artibulten 2021/ syf 46



Gelecek is Yasaminda
Calisma Modelleri ve

Getirecegi Riskler

Bugun is hayatinda uygulamasi baslayan ve
gelecekte uygulanmasi beklenen calisma
modellerini séyle siralamak mumkun:

+ Zaman esnek calisma modelleri

+ Mekan esnek calisma modelleri

+ Zaman ve mekan esnek calisma modelleri
* Bagimsiz (freeelance) veya platform temelli
calisma modelleri

Bu calisma modelleri 6zelliklerine gore hem
calisan hem de isveren tarafinda pek cok
avantajl oldugu kadar getirdigi riskler de s6z
konusu.

Zaman esnek calisma modelleri,
geleneksel 08:00 - 17:00 veya 09:00 - 18:00
calisma saatlerine bagl kalmadan calisan-
larin kendi zaman planini yapabildigi calisma
modelleri olarak karsimiza cikiyor.

Sirketler zaman esnek calisma modellerini
ise giris ve cikis saatlerini esneterek, ortak
calisma saatleri belirleyip kalan zamani
calisanin planlamasina izin vererek, haftahk
calisma saatini baz alip guinlik ¢alisma saati-
ni esneterek gerceklestirebiliyorlar.

artibulten

Banu SEZGINER

Orgtsel Psikoloji
Uzmani

Calisanlarin is-yasam dengesini olusturma-
larina imkan saglayan zaman esnek c¢alisma
modelleri verimliligin artmasinda 6nemli rol
oynuyor.

Bununla birlikte dogru yonetiimedigi ve
kurallarin net olmadigi durumlarda ise ¢alis-
ma suresinin isveren lehine uzamasi sonucu
tum dengenin bozuldugu ve bu sebeple
calisan psikolojik iyi olusunun sekteye
ugradigl érneklere de ulasmak mumkun.
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I Gelecek is Yasaminda Calisma Modelleri ve Getirecegi Riskler

—

Mekan esnek calisma modellerine,
baktigimizda pandemi ile birlikte hayatimiza
giren evden/uzaktan calisma modelleri 6nce-
likli olarak karsimiza cikiyor ancak bununla
sinirl kalmiyor. Calisanin isyeri disinda ev,
kafe, uydu ofisler, farkh bir sehir hatta farkl
bir tlkeden calismasini da kapsayan bu calis-
ma modeli alisik oldugumuz isyeri kavramini
alt Ust ediyor. Calisanlarin calisma alanlarini
kendilerinin sectigi, isverenlerin ise tim isleri
merkezi lokasyonlardan yurdtmek vyerine
farkl calisma alanlarina olanak sagladigi bir
calisma modeli olarak tanimlanabiliyor.

Calisan tarafinda is-yasam dengesine imkan
veren, buyuk sehirlerde yasama zorunlu-
lugunu olmadan buyuk firmalarda calisma

artibulten

A

olanagi saglayan ve verimliligi arttiran ozel-
likler avantaj olarak goéze carpiyor. isveren
tarafinda ise ofis ve yol gibi maliyetlerin
dismesi, ulke veya dunya genelindeki
yeteneklere ulasmayi saglamasi avantajlar
arasinda yer aliyor. Bununla birlikte hem
calisan hem de isveren tarafinda bazi riskleri
de icinde barindiriyor.

isveren tarafindan baktigimizda 6zellikle is
saghgr ve guvenligi kapsamina giren
baslhklarda karsimiza c¢ikan riskler, uygun
ergonomik kosullarin saglanmasi, calisma
yerinde gerceklesebilecek kazalarin is kazasi
saylhp sayllmayacagi, bu kazalarda isverenin
sorumluluk payinin belirlenmesi, calisma
yerinin yurtdisi olmasi durumunda bu sure-
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cin farkh tUlke kanunlarinda ne sekilde isleti-
lecegi gibi konulari iceren bir yelpazede
cesitlenebiliyor. Ayrica calisanlarin mekan
bagimsiz calismalari icin gerekli internet,
donanim, yazilm ihtiyaclarini karsilamalari
gibi yeni maliyet basliklari da ortaya cikiyor.
Calisan tarafindan baktigimizda ise ofis disin-
da surddrdlebilir bir c¢alisma ortaminin
yaratilmasi, bireysel c¢alismanin getirdigi
yalnizlasma gibi riskler oldugunu da soéyle-
mek mumkun. Ayrica ekip ¢alismalarina ihti-
yacin ve birlikte calisma sisteminin de
dénusume ugrayacagini d6ngorebiliyoruz.

cahsanin hem zamanini kendi planla-
yabildigi hem de calisma yerini kendinin
secebilecegi bir modelleme olusuyor. Bu
acidan her iki modelin karisimi olacak sekilde
avantajlarin ve risklerin de karsimiza ¢iktigini
goruyoruz.

uzun zamandir is pro-
fesyonellerinin kullandigl proje bazli calisma
veya saat bazli calisma olarak da karsimiza
cikan bir calisma modeli. Calisanin ve isve-
renin ihtiyac duyulan is kapsaminda
gerceklestirdikleri anlasma uyarinca devam
eden bir model.

Bu acidan calisanlara yapacaklari isi se¢cme
sansi verirken isverenlere de yapilacak isin
uzmanina erisim konusunda avantajlar
saglamakta. Bu calisma modeli ile calismak
isteyenlerle, yapilacak is konusunda uzman

artibulten

lara ulasmak isteyenleri bir araya getiren
cesitli platfomlar da bulunmaktadir. Avan-
tajlarina ragmen calisan tarafinda is ve
sosyal guvencenin olmamasi sebebiyle risk-
ler barindirirken isveren tarafinda da hukuki
bosluklar sebebiyle riskleri bulunmaktadir.

Yeni ¢calisma modelleri ile isin ne zaman ve
nerede yapildig dnemini yitirirken is ¢iktilar
onem kazanmaya basliyor. Bu c¢iktilara ulas-
mak icin gereken yetkinliklerin ve is tanim-
larinin tekrar gozden gecirilmesi gerekiyor.

Sirketler calisanlarin yeni yetkinlikler kazan-
masi ve var olan yetkinliklerini gelistirmeleri
icin 6zel programlar tasarliyor, var olan
degerlendirme sistemlerini  degistiriyor.
insan kaynaklari profesyonellerinin yeni
surecleri tasarlarken isveren tarafindaki ihti-
yaclar kadar calisan tarafindaki ihtiyaclari da
dikkate almasi karsilasilacak riskleri en aza
indirmek icin kritik 8nem tasiyor.

2021 / syf 49




Hisyen eéitimLerinoe GLO GERM ™

FARKINI KESFETMEYE HAZIR MISINIZ?

ot "-'1..

Galisanlarinizin Sagligini Korumak icin etkili bir ydntem
olarak GLO GERM™ ile hijyen egitimlerini
deneyimlemek ya da GLO GERM™ UrUnlerini temin
etmek icin bizimle iletisime gecin.

0542 455 31 15 - 0549 748 97 61
egitim@artidanismanlik.com.tr




Is - Aile Catismasinin

Psikososyal Yan Etkisi

Esnek calisma modellerinin hayatimiza
yogun bir sekilde girdigi bu ddnemde,
is-yasam dengesi, is-aile catismasi gibi
kavramlar da daha fazla konusulmaya ve
dikkat cekmeye basladi. Bu yazida sizlere
is-aile catismasi kavrami ve yasanan catisma
sonrasi ortaya cikabilecek psikososyal etki-
lerden biri olan tukenmislik kavramindan
bahsetmek istiyorum.

‘ ‘ |s-aile catismas;

her iki alandaki
sorumluluklarin birbirlerinin
yerine getirilmesini
zorlastirmasi sonucunda
ortaya cikan bir durumdur

(Greenhaus & Beutell 1985).

Yani, catisma, isten aileye veya aileden ise
dogru olabilir. Dolayisiyla, déngusel bir
sUrectir: isin gerekleri, aile ile ilgili ihtiyaclarin
karsilanmasini engellediginden, aile
yasaminda sorunlar ortaya ¢ikmakta ve bu
sorunlar, is gereklerinin yerine getirilmesini
engellemektedir (Frone, Russell, & Cooper,
1992).

artibulten

Gamze iPEK

Orgtsel Psikoloji
Uzmani

is-aile catismasinin ortaya cikmasinda, birey-
sel faktorler, is ile ilgili faktorler ve aile ile ilgili
faktorler etkili olabilir (Voydanoff & Kelly,
1984):

v/ Bireysel faktorler: Cinsiyet, yas, kisilik
Ozellikleri, medeni durum.

v/ Is ile ilgili faktorler: Calisma saatleri-
nin uzunlugu, duzensizlik, fazla mesai, hafta
sonu calismalari, zamansiz toplantilar, sik is
gezileri, dusuk Ucretler, is guvencesizligi,
yetersiz ¢calisma kosullari, ise katihmin az
olusu, is stresi, kisinin isi ile uyumunun
olmamasi.

v Aile ile ilgili faktérler: Cocuklarinin
sayisi ve yasl, diger esin de calisiyor olmasi,
genis aile ile birlikte yasamak, dusuk es
destegi.

Catisma, hayatin bircok farkh alanini
etkileyebilmektedir. Hem fiziksel hem de
psikolojik iyi olus haline zarar verdigi
soylenilebilir. Arastirmalar, yasanan
catismanin depresyon, anksiyete, psikoso-
matik rahatsizliklar gibi sonuclar dogur-
dugunu gostermektedir (Kinnunen & Mauno,
1998; Poelmans, 2005). Yani sira, is tatmini,
kariyer tatmini, is performansi, ise baghlik,
devamsizlik gibi davranis ve tutumlar
Uzerinde etkiye sahip oldugu gibi,
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evlilik-aile-yasam tatmini, aileye baglilk, bo-
sanma gibi is disi alanlarda da catismanin
etkileri soz konusudur (Allen, Herst, Bruck, &
Sutton, 2000; Efeoglu, 2006, Frone, Yardley, &
Markel, 1997; Poelmans, 2005).

Arastirmalar, stresin isten aileye veya
aileden ise yayllmasiyla ortaya c¢ikabilecek bir
diger sonucun tukenmislik oldugunu goster-
mistir (Yavas, Babakus, & Karatepe, 2008).
Tukenmislik, bireyin ve c¢alisma ortaminin
etkilesimi sonucunda hem ruhsal hem de
fiziksel enerjinin tukenmesi olarak tanimla-
nabilir (Budak & Sdrgevil, 2005). Bu sendrom,
duygusal tukenme, duyarsizlasma ve kisisel
basari hissinde azalma boyutlari ile kendisini
gosterir.

‘ ‘ Duygusal baskilar,

ilk olarak kisinin duygusal
kaynaklarini yok eder.
Bireyler, duygusal tUkenme ile
bas etmeye calisirken, diger
insanlardan vzaklasir, onlar
hakkinda olumsuz dUusunceler
gelistirir, onlara fipki birer

nesne gibi dovramror.,,

Diger insanlara karsi bu yaklasim, en sonun-
da, kisinin sikintili veya suclu hissetmesine
sebep olur (Maslach, 2003).

artibulten

Bu noktada, is-aile catismasinin, tukenme
icin bir “oncul” olabilecegi gibi, bu iki kavram
arasindaki iliskinin dongusel olabilecegini
belirtmekte de fayda vardir. Tukenmislik
hem is hem de aile ile ilgili bir fenomendir
(Maslach & Leither, 1997). Polis memurlari ile
yapilan bir arastirmada, tikenmislik yasayan
bireylerin, aileleri ile zayif iligkileri oldugu,
aileleri ile vakit gecirmek istemedikleri, duy-
gusal olarak ailelerinden uzaklastiklari da
gozlemlenmistir (Maslach & Jackson, 1981).
Bu durum literaturde “John Wayne Sen-
dromu” olarak bilinir. is rolinin etkilerinden
uzaklasamayan kisiler, bu stres yukunu aile-
lerine yansitir, is yerindeki stresin eve yayil-
masl sonucunda, esler ve cocuklar ile
etkilesim azalr (Shaufeli & Buunk, 1996).
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Tukenmislik, aile sorunlarini beraberinde
getirebilecegi gibi farkli cesitli sonuclar da
dogurur. Kronik stresten kaynaklanan
psikolojik bozukluklar, kronik yorgunluk,
uyku problemleri, kardiyovaskuler has-
taliklar, isguct devri, dusuk performans,
devamsizlik, karamsarlik, kirllganlik,
hosgorusuzluk gibi sorunlar, tukenmenin
sagliksal, 6rgutsel ve sosyal sonuclaridir
(Kahill, 1988; Maslach & Leiter, 2016; Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001; Shaufeli & Buunk,
1996).

Hem is-aile catismasi hem de tukenmislik
bircok farkl dinamikten beslenen faktorler
oldugundan, tum bu dinamikleri kontrol
altina almak imkansiz gibi géruntyor olabilir.
Ancak hem orgutsel hem de bireysel duzen-
lemeler sonrasinda var olan psikolojik yukun
baskisi ortadan kaldirilabilir.

Orgutsel acidan bakildiginda, bazi temel
adimlardan bahsedilebilir:

Bakmakla yukumltd olunan cocuklara veya
yash bireylere yonelik destekler, calisma
kosullarinda duzenleme ve esneklik ile hem
aile sorumluluguna hem de mesleki gelisime
olanak taniyan kariyer yollari, ¢alisanlarin
aile sorumluluklarinin yoéneticiler ve orgut
tarafindan dikkate alindigini yansitan bir
orgutsel kaltarun varhgi (Rodgers, & Rodgers,
2014).

Great Place to Work tarafindan hazirlanan
Ebeveynler icin En lyi Sirketler listesinden de
anlasilabilecegi Uzere, calisanlarin kendileri

artibulten

icin 6nem arz eden is disi alanlarla ilgilenme-
lerine firsat saglayan o&rgutlerin, istihdam
piyasasinda buyuk bir rekabet yaratabilecegi
soylenilebilir.

Orgutsel iyilestirmelerin yani sira yéneticiler
de is-aile catismasindan kaynaklanan tuken-
misligin dnune gecilmesine destek verebilir.

H AT
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is yerindeki ve evdeki zamani planlayarak
sorumluluklari organize hale getirmek,
psikolojik yuku yonetilebilir kilar.

Aile ile ilgili sorumluluklar hakkinda calisan-

lar ile konusarak onlarin zaman planlamasi-

na yardimci olmak, dinlenme ve yenilenme Ayrica, mesai saatleri icerisinde verilecek
icin calisanlarina zaman tanimak, gercekgi duzenli aralarin ve evdeki dinlenme zaman-
bir is yuku olusturmak, kararlara katilim, oto- larinin da mutlaka planlamaya dahil edilmesi
nomi, yetki devri gibi uygulamalar ile her bir gerekmektedir (Bradberry, 2016). Bunun
calisanin kendi sorumluluklari Uzerindeki disinda, kisi, kendisine psikolojik yuk yaratan
kontrol hissini artirmak ve calisanlara faktorlere farkh bir bakis acisi ile yaklasmayi
basarili olmak icin hangi yardima veya denemelidir.

egitime ihtiyaclari oldugunu sorarak imkan

yaratmak (Valcour, 2016).
Bu faktdrlerden hangileri Uzerinde aslinda
degisiklik yapma yetkisi olduguna ve hangi-
leri Uzerinde gercekten degisiklik yapamaya-

is yerinde ve evde destek aglari olusturmak cagina dair dustunerek siniflandirma
ve Ozellikle diger es ile is birligi yapmak, yapmak, kisiye 6nemli bir farkindalik sagla-
stresin  bir alandan digerine yayillmasini yacaktir. Bu sayede, degistirilebilir alanlarda
engelleyebilmektedir. yapilabilecek iyilestirmelerin 6nu acilacaktir

(Valcour, 2016).
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gerceklestigi zaman dilimine gore
yasamimizin diger alanlarinda kimi zaman
acimasizca hissedilirken, kimi zamansa
destek gosterenlerin varligiyla cok daha
kolay atlatilir. Destek gdsterenler bazen
okulda bir bakisinizdan ruh halinizi anlayan
O0gretmeniniz olur; bazense is yerindeki
dalgin davranislarinizi fark eden c¢alisma ar-
kadasiniz. Sistematik olmayan bu destek me-
de hayattaki sansiniza bagli oldugu surece,
travmatik olaylarin yarattigi tarbulans yalniz-
ca kisisel hayatlarimizda degil ayni zamanda
profesyonel ve sosyal hayatlarimizda da iz
birakir.

Pandemi doneminde, evlere hapsoldugu-
muz surecte, sirketlerin bu beklenmedik
duruma karsi gosterdigi duyarlilik veya
gormezden gelis de sonuclari global olarak
hissedilen bir travmaya, organizasyonel

olarak nasil farkli yanitlar verildigini gosterdi.

Ozellikle bekar annelerin pandemi sire-
cinde, hem evlerindeki yeni sorumluluklari
yerine getirme hem de is yerindeki beklenti-
lere cevap verme arasindaki sikismis ruh
halleri; tipki bosanma ddneminde oldugu
gibi calisma ortamlarinda Kkisisel iliskilere
bagli olarak desteklendi veya is yerlerinden
kopuslara kadar giden sonuglara neden
oldu.

artibulten

Burcu AYOZ

Orgutsel Psikoloji
Uzmani

Bireylerin  kisisel hayatlarinda yasadigl,
hayatlarini  degistiren ddnum  noktasi
niteligindeki olaylar, prosedur ve uygulama-
larla organizasyonel olarak desteklenme-
dikleri surece; performans, motivasyon ve is
yerine baghlik gibi kriterlerin olumsuz olarak
etkilenmesi kacinilmazdir.

Bosanma, psikolojik, fiziksel ve ekonomik
sonuglari her bireyde hem pozitif hem de
negatif skalada incelenebilen travmatik bir
surectir. Her ne kadar geleneksel olarak,
kadinin bagimsiz ve ekonomik olarak guclu
olmasi bosanma oranlarini artiriyor olarak
dusunulse de bu iliskinin diger bir boyutu da
kadinlarin evliliklerindeki uyusmazliklari fark
etmesi veya evlilik sorunlarinin sonucu
olarak is gucunun parc¢asl olmaya karar ver-
mesidir.

Evliligin sona ermesi sonrasi toparlanmak
veya sosyal ve ekonomik olarak hayatta kala-
bilmek icin; kadinlar bazen c¢alismaya
baslamak bazen ise kariyerlerini daha yogun

2021 / syf 55




Bosanmanin Bireysel ve Organizasyonel Sonuclari

bir programla devam ettirmek zorundadir-
lar. Bekar bir anne olmak, yalniz yasamak
veya hayatin gerekliliklerini yerine getirmek,
kadin is guclnun bir parcasi olmasinin
nedenlerinden olabilir.

Organizasyonlar da bu buyuk mucadelenin
bazen destekleyicisi bazen ise izleyicisi

olarak énemli bir birlesenidir.

artibulten

Bosanmanin kadinin is hayatina etkisini
arastirdigim yuksek lisans tezimde, bosanma
Oncesinde calismayan kadinlarin, bu travma-
tik olay karsisinda bir basa ¢ikma stratejisi
olarak is hayatina dahil olmayl veya is
glcune yeniden katilmayi tercih ettiklerini
gozlemledim (Ayéz, 2020).

Calismak, sagladigi finansal avantajlar yanin-
da sosyal statu ve sosyallesme gibi psikolojik
kazanimlar da sunmaktadir (Jansen, Mortel-
mans, & Snoeckx, 2009). Ote yandan, ebeveyn
sorumluluklari olmayan bireylerin calisma
hayati, uzun surelive yogun bir odaklan-
ma yla yukselen bir performans ile
taclandirilirken; annelik goérevi bulunan
bireylerin carpisan rollerin yaratmis oldugu
kaygilar sebebiyle duygusal yukleri katlana-
rak artmaktadir (Grzywacz & Marks, 2000).

Cift gelirli bir hayattan, evin tum giderlerin-
den sorumlu hale gecmek, ailenin, sosyal
politikalarin veya calistiklart kurumun, cocuk
bakimina gdstermis oldugu destek yoksun-
lugu; ortaya cikan ekonomik kaygilar sebe-
biyle kadinlarin ¢alisma davranislarini olum-
suz olarak etkileyebilir.

is yerlerinin, calisanlarin kisisel hayatlarinda-
ki travmalara karsi genel olarak eksik olan
uygulama ve pratikleri, daha ¢ok ¢calisma ar-
kadaslariyla ve yoneticiyle olan guclu iliskiler-
le kapatilmaya calisiliyor.

2021 / syf 56




Bosanmanin Bireysel ve Organizasyonel Sonuclari

Ote yandan, sistematik bir destegin saglan-
madigl calisma ortamlari, bosanma surecini
duygusal dalgalanmalar ve kaygilarla geciren
bireylerin, calisan rekabetinde yenik disme-
sine veya dedikodu, yildirma ve 6n yargilarin
hakim oldugu bir ortama maruz kalmasina

yol aciyor.

Calisma saatlerinin duzenlenmesi, gerek-
tiginde mazeret izni alabilme, cocukla geciri-
lecek zamanin artmasi veya ek sorumluluklar
sebebiyle is-hayat dengesinin saglanabilmesi
tamamiyle calisma arkadaslarinin ve yoneti-
cinin destegiyle gerceklesiyor.

is hukukunda, bosanma izninin bile tanim-
lanmadigl dusunulecek olursa; insan kaynak-
lari yénetimi ve organizasyonel duzenleme-
lerin ihtiyaci ortadadir.
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Bosanma surecinden gecen kadin calisan-
larin is yerinden beklentileri yasadiklari stre-
cin duygusal agirligina, aile ve arkadaslardan
gordukleri sosyal ve psikolojik destegin
boyutlarina, ekonomik guclerine ve buna
bagh olarak aldiklari profesyonel psikolojik
destege, egitim ve is hayatindaki tecrubele-
rine gore degisiklik gostermektedir.

Genel olarak, o6zellikle insan kaynaklari
bolumlerinin bu sureci gbéz ardi etmemesi,
yOneticilerin travmatik sUreclerden gecen
calisanlara sergileyecegi davranislarla ilgili
egitim almasi, gerekirse psikolojik destek ve
esnek calismayla ilgili secenekler sunulmasi
talep edilen uygulamalar arasinda sayilabilir.
Bireysel travmalar, organizasyonlarin ¢alisan
baghhgini ve performansini degerlendirir-
ken, goz ardi etmemesi gereken ve aidiyet
duygusunu guclendirecek temek destek
alanlarindan biridir.

Jansen, M., Mortelmans, D., & Snoeckx, L. (2009). Repartnering and (Re)employment: Strategies to Cope With the Economic Consequences of Partnership Dissolution. Journal of

Marriage and Family. 71, 1271-1293.
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Osmanl Imparatorlugu déneminde
psikolojik  rahatsizliklarin  tedavisi
“darussifa” veya “bimarhane” adi ve-
rilen binalarda yapilirdi.

Psisik hastaliklarin tedavisinde ilacin
yani sira muzik, su ve koku terapileri
de kullaniliyordu. Bu metotlar Selcuk-
lulardan miras alinmisti.

Hastalarin tedavi gorddglu bimar-
hanede bir muzik odasi bulunurdu ve
bu binalarin akustik yapisi muzik teda-
visinin etkisini artiracak bicimde tasar-
lanmisti. Hastanin nabzi farklh makam-
lar  dinletilerek  o6lcalur, nabzini
dizenleyen uygun makam tespit edi-
lirdi.

S dadaieal, SN

SR\

Hanendeler (solistler) ve sazendeler
(calgicilar), haftanin belli gunlerinde
gelip sanatlarini icra ederlerdi.
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Osmanli hekimlerinin hastalari tedavi
ederken mimari, doga, saghkh
beslenme, aromaterapi ve muzikten
faydalandig Evliya Celebi'nin Seyahat-
name’sinde de gdérulmektedir. Evliya
Celebi, Edirne'de yer alan
Darussifa’nin mimari 6zelliklerini an-
latirken sekiz kemer altinda birer kis
odasi oldugunu ifade eder.

Her odada yer alan ikiser pencerenin
biri; odanin disinda olan agaclikli,
gllistan ve  sunbdulistanh  olan
‘baharistan bagina bakar.

Hastalarin tabiatina goére uygun kis
glnlerinde atesler yakip kusttyd
yataklar, yorganlar ve ipekli yastiklar-
da hastalara hizmet sunulurdu.

Akil hastaliklarindan tedavi goéren
hastalara sifa bulmalari icin bahar
mevsiminde cicek kismindan sim
Uzerrin, nebati, deveboynu, yasemin,
gul-i nesrin, sebboy, karanfil, reyhan,
lale, menekse, erguvan, sakayik,
nergis, sumbdul, buhur-i meryem ve
safran gibi cicekler verilirdi.

Haftada U¢ kere musiki fasillari duzen-
lenirdi. (Evliya Celebi, 2006: 111/608-610).
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IBiZDEN HABERLER

} Davranis Odakli Guvenlik Yonetimi egitim-
leri kapsaminda Deva Holding yo6netici egi-
timleri yapild.

) Onduline Avrasya‘’da Davranis Odakli
Guvenlik Yonetimi projemizi baslattik.

) isyerinde ve guinliik yasamda karsilasilabi-
lecek hastalanma ya da yaralanma durum-
larina mudahale etme ve gerektiginde temel
yasam destegi saglayabilme bilgi ve beceri-
lerini kazandirmak Uzere; Migros ( Florya,
Burdur, Hatay, Samsun, Ankara, izmir,
Kocaeli, Antalya, Diyarbakir, Mersin,
Gaziantep, Adana, Florya, Bursa, Denizli,
Ankara), Netas, Samsung, Corning Kablo,
Monrol, Toyotetsu, ABB Elektrik, Bilim ilag,
Alarko Carrier olmak Uzere yaklasik 420
calisana Temel ilkyardim Egitimi verdik.
ilkyardim Semineri'nde Korozo calisanlari ile
biraraya geldik.

} Sabanci Center, Abitek, Karel, Mikrolink,
Ons, Asay ve TPAO’da; yuksekte montaj,
demontaj, bakim-onarim yapacak toplam
400 calisan ile yiiksege guvenli tirmanma,
guvenli calisma, yuk malzeme - indirme
cikarma, kurtarma becerileri ile guvenli tir-
manma ve c¢alisma kazandirmak tzere YUk-
sekte Calisma Egitimi'mizi tamamladik.

) Covid-19 giindemi kapsaminda CIMSA ‘da
50 calisan ile farkindalk  egitimi
gerceklestirdik.

) Temel yangin guvenligi ve yangina ilk
mudahale konusunda bilgi ve beceri
kazandirdigimiz Yangina Mudahele ve Arama
Kurtarma egitimimizi Gucci ve ABB Elek-
trik'teki toplam 50 calisan ile tamamladik.
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BiZDEN HABERLER

GCalisanlarin isyerinde ve gunlik yasamda
karsilasabilecekleri ani hastalanma ya da
yaralanma durumlarina middahale etme ve
gerektiginde temel yasam destegi saglaya-
bilme bilgi ve becerilerini pekistirdigimiz ve
giincelledigimiz ilkyardim Guncelleme Egiti-
mi'mizi,

firmalarinda cahsan ile gerceklestirdik.

) 4 Hazirladigimiz “Deprem Egitim Modulleri”
ile deprem dncesinde, sirasinda ve sonrasin-
da alinmasi gereken onlemler konusunda
bilgi ve becerileri pekistirdigimiz, guncelle-
digimiz ve farkindahk duzeyini artirdigimiz
Deprem Bilinclendirme Egitimi'ni
Essity Turkeyde 50 calisan ile
gerceklestirdik.

Calisma ortaminin  ergonomik acidan
uygun hale getirilmesi icin yapilmasi gereken
dizenlemeler ve alinmasi gereken Kkisisel
Onlemler konusunda bilgi ve beceri kazandir-
mak icin Trelleborg'da 15 calisana egitim
verdik.

Calisanlari kapali alan kapsamina giren is
ortamlarinin tehlikelerini tanimasi ve kapali
alana dikey ve yatay duzlemde guvenli
giris-cikis yapabilmesi, kapal alan ¢alismasi
sirasinda meydana gelebilecek bir acil
durumda kapali alanda calisan hasta ya da
yarahyr guvenli teknikler kullanarak kurtara-
bilir duruma gelebilmeleri icin Nestle'de
cahsana “Kapali Alanda Calisma Egitimi”
verdik.
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IBiZDEN HABERLER

) Posco'da 20 calisana Arama Kurtarma ve
Yangin Egitimi verdik.

) Kisisel Hijyen Egitimi kapsaminda GloGerm
kitleri ile SANTA FARMA'da gérevli 50 ilac
mumessiline egitim verdik.

) ISG Senlik soélen etkinligi kapsaminda
Adapazari Seker Fabrikasrnda yaklasik 200
calisan ile Tehlike Avcisi oyunu ve yarismasi
duzenledik.

) Pandemi surecinde Covid-19 is Sagligi ve
Guvenligi konularini kapsayici webinarlarin
yani sira Ev Guvenligi, Evde Ergonomi, Saglkli
Beslenme, Cocuklarla iletisim, Stres Yoneti-
mi, Masa Basl Yoga, ise Dénls Sohbetleri,
Butunsel Saglik gibi farkli pek ¢ok konuda
farkli webinar bulusmalari gerceklestirdik.
Webinar bulugsmalarimiza devam ediyoruz...

Arti Metrik olarak son 6 ay icerisinde Isnet,
Sabanci Holding, Organik Kimya, Gemak,
Hafele, GE, Chryso, Bosch Rexroth ve
Anadolu Saglk ile Granlerimizi bulusturduk.
Toplamda 2500 kisiye online iSG Egitimini
aktive ettik.

) Ekim ayinda Meme Kanseri, Ocak ayinda
Rahim Agz1 Kanseri Egitimlerimizle Shell
calisanlari ile birlikteydik. ilkyardim Hatirlat-
ma egitimlerimizle her ay Shell'de bulusma-
ya devam...
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egitim@artidanismanlik.com.tr
osgb@artidanismanlik.com.tr

www.artidanismanlik.com.tr

http://www.linkedin.com/company/
artidanismanlik

https://twitter.com/artidanismanlik

https://www.facebook.com/
artidanismanlik

https://www.instagram.com/
artisaglikcevrekalite/
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