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OZET

Giliniimiizde wellness programlarinin insan sagligina etkilerini inceleyen bir¢ok ¢alisma vardir. Ancak wellness
programlarinin stratejik yonetim anlayisiyla insan kaynaklari1 yonetimine nasil katk: sagladigi ile ilgili ¢aligmalar
—ozellikle Tirkge alanyazinda- simirhidir. Bu arastirmanin amaci, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin wellness
programlarini kullanarak gevresel degisimlere kurulus i¢inde nasil yanit verebilecegini incelemektir. Bu baglamda,
konu ile ilgili ¢alismalar gdzden gegirilmis ve wellness programlarinin kurum i¢ ve dis etkinligine iliskin
kanitlarinin bir derlemesi yapilmistir. Son 30 yildir, insan kaynaklar1 yonetiminin, kuruluslarin stratejisinin
uygulanmasini destekleyecek bir kurum kiiltiiriinde, yo6netimi ve c¢alisanlari birlestirmek i¢in wellness
programlarmi  kullanabildigi goriilmektedir. Yapilan c¢alismalar incelendiginde, wellness programlarinin
kuruluslardaki yapisal degisikliklerin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini iyilestirme konusunda 6nemli bir potansiyele
sahip oldugu sdylenebilir. Bu potansiyel, stratejik ¢erceve icinde gelistirildiginde daha faydali olmaktadir. Ciinkii
stratejik insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin ¢ikarlarini organizasyonun ¢ikarlariyla iliskilendirmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal wellness, stratejik yonetim

WELLNESS PROGRAMS IN STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

ABSTRACT

Today, there are many studies examining the effects of wellness programs on human health. However, studies on
how wellness programs contribute to human resources management with a strategic management approach are
limited, especially in the Turkish literature. The purpose of this research is to examine how strategic human
resource management can respond to environmental changes using wellness programs. In this context, studies on
the subject were reviewed and a compilation of evidence on the internal and external effectiveness of wellness
programs was made. For the last 30 years, it has been seen that human resource management has used wellness
programs to unite management and employees in a organizational culture that will support the implementation of
the organization's strategy. When the studies are examined, it can be said that wellness programs have a significant
potential to improve the effects of structural changes in organizations on employees. This potential is more
beneficial when developed within the strategic framework. Because strategic human resource management links
the interests of the employees with the interests of the organization.

Keywords: Human resource management, corporate wellness, strategic management
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GIRIS

Glinlimiizde kuruluslar, kiiresellesme, miisterilerin ihtiyaglarini karsilama, degisim ve
doniisiim, yeni teknolojileri benimseme, en iyi yetenekleri elde tutma, maliyetleri diisiirme,
gelirleri artirma ve kurumsal Kimlik olusturma dahil olmak iizere yeni ve biiyiik zorluklarla
kars1 karsiyadir. Bundan dolayi, kuruluslar rakiplerinin teknolojisini, iiretim siireglerini,
diriinlerini ve stratejilerini zaman zaman kopyalayabilirler ancak insan kaynaklar1 yonetimi
slireclerini kopyalamalar1 olduk¢a zordur (Pfeffer, 1998). Bu bakimdan kurumsal varliklarin en
kritik noktasi1 ¢alisanlar ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaridir. Son 30 yilda, yiiksek
performansl kuruluslarda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin saglikli ¢alisanlar ve
daha yiiksek verimlilik seviyeleri ile iliskili oldugunu gosteren arastirma kanitlarit mevcuttur
(Burke ve Cooper, 2008; Lowe, 2010). Ayrica arastirmalar, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ile orgitiinl finansal performans: arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir (6rn., Becker ve Huselid, 1998; Katzenbach, 2000; Becker ve ark., 2001). Bu
nedenle kuruluslar, stratejik insan kaynaklar1 bakimindan bir takim c¢aligmalar igerisine
girmistir. Bu ¢alismalar ¢ogunlukla saglik bakim maliyetlerini diisiirmenin ve ¢alisanlarinin
saglhigini ve lretkenligini artirmaya yardimei olmanin yollarin1 aramaktadir. Algilanan yararli
onlemler kuruluslarda ¢alisanlari kilo vermeye, sigaray1 birakmaya, saglik risklerini azaltmaya
ve genel olarak sagliklarini iyilestirmeye tesvik eden veya zaman zaman “zorlamaya” c¢alisan
“wellness”  programlar1  bigimindedir. Bununla birlikte, wellness programlarina
uygulanabilecek ¢esitli yasalar (kanuni, diizenleyici ve genel hukuk) oldugundan, isverenlerin

wellness programlari olustururken ve uygularken ¢ok dikkatli olmalar1 gerekir.

Kurumsal wellness programlarinin incelenmesiyle ilgili ilk sorunlardan biri, “wellness
program1” teriminin yasal, diizenleyici veya tek tip taniminin olmamasidir. Hukuk, saglik veya
yonetim acisindan tek bir “wellness programi” tanimi yoktur. Bir mahkeme, “wellness
planlarin sirketler tarafindan ¢alisanlarina sigorta primlerini diisiirmeleri i¢in sunulan tesvik
programlari oldugunu ve genellikle katilan ¢alisanlarin tibbi ge¢misini kaydetme, viicut
agirliklarin1 ve kan basinci bilgilerini alma, glikoz ve kan basincinmi test etme, kanlarinin
kolesterol seviyeleri gibi biyometrik testleri icerdigini belirtmistir (Examination Management
Service, 2012). Genel bir tanim olarak kurumsal wellness, bir isveren tarafindan desteklenen
ve bir ¢alisanin fiziksel ve/veya zihinsel saghigin iyilestirmeye calisan programlar anlamina
gelir (Walter-Haverfield, 2022). Diger bir tanimda ise, “bir hastaligin veya hastaligin
baslamasini veya kotiilesmesini 6nlemek i¢in egitim, risk degerlendirmesi ve/veya tarama veya
engellilik yonetimi yoluyla bireyleri onleyici tedbirler almaya tesvik etmek i¢in tasarlanmig bir
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program” seklinde ifade edilmistir (Juergens ve Gallagher, 2022). Kurumsal wellness
programinin bir bagka tanimi1 da “saglikla ilgili davranislar1 (6nleme veya sagligi gelistirme) ve
hastalik yonetimini tesvik etmeyi amaclayan istihdama dayali bir faaliyet veya isveren
sponsorlugundaki bir fayda” seklindedir. Calisan saglig: riskleri hakkinda veri toplama ve bu
riskleri azaltmak icin bireysel odakli miidahalelerle eslestirilmis niifusa dayali stratejilerin bir
kombinasyonunu igerebilir (Mattke ve ark., 2012). Bununla birlikte, kurumsal wellness
programinin resmi ve evrensel olarak kabul edilmis bir tanimi heniiz ortaya ¢ikmamistir ve
isverenler programlarimi farkli sekilde tanimlayip yonetmektedir (Mattke ve ark., 2012).
Tanimlarin gesitliligi, kurumlarin farkli ihtiyaglar1 oldugunu ve misyon, vizyon, degerler ve
orgiit kiiltiirlerine dayali olarak net bir tanim ve amaca sahip olarak wellness programlarinin

siirlarini netlestirebilecegini géstermektedir.

Elbette isverenler, wellness programlarini formiile etme konusunda takdir yetkisine
sahiptir. Baz1 programlar, kalp hastaligi veya diyabet gibi belirli saglik sorunlari olan
calisanlara odaklanir. Digerleri, ¢alisanlarin fizik muayene veya saglik degerlendirmesi
yaptirmalari i¢in tesvikler ve kilo verme ve sigaray1 birakma 6nerileri seklinde olabilir (Cavico
ve Mujtaba, 2013; Mujtaba ve Cavico, 2013). Tiim bu programlar, ¢alisanlara saglikli bir yasam
tarzinin faydalarini asilamay1 ve bdylece yasam tarzi secimlerinin kisinin fiziksel ve zihinsel
sagligint nasil etkileyebilecegi konusunda farkindaligi artirmayr amaglayan bir egitim
bilesenine sahiptir (Juergens ve Gallagher, 2022). Kurumsal wellness programlarinin ortak
ozellikleri sunlar1 kapsayabilir: saglik fuarlari, seminerler, dersler, konferanslar ve haber
biiltenleri araciligiyla saglik ve tibbi bilgiler saglamak; ¢cevrimici saglik ve zindelik oturumlari,
beslenme danismanligl; yasam tarzi ve risk faktorii analizi; saglik ve egzersiz egitmenligi;
saglik ve fitness tesis iyelikleri veya liyelik indirimleri; saglik risk degerlendirmeleri; stres
yOnetimi programlari; hastalik yonetimi ve kontrol programlari (6rnegin kalp hastaligi, diyabet,
kan basinci ile ilgili); kalp hastaligi, kan basinci, hipertansiyon, kolesterol ve kilo kayb1 i¢in
biyometrik testler ve tarama, bakim ve kontrol) ve sigara birakma programlar1 (Mattke ve ark.,

2012; Juergens ve Gallagher, 2022; Walter Haverfield, 2022).

Bu denli genis bir yelpazeye sahip olan wellness programlarinin insan sagligina fiziksel,
zihinsel ve sosyal yonden etkilerini inceleyen sayisiz arastirma var iken, wellness
programlarinin kurumsal agidan degerlendirildigi sayilar nispeten daha sinirlidir. Bu noktadan
hareketle, bu arastirmanin amaci, Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsal wellness

programlarini kullanarak ¢evresel degisimlere nasil yanit verebilecegini incelemektir.
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Strateji, yap1 ve insan kaynaklar

Organizasyonlar birtakim evrensel degisimlerden sonra yap1 ve stratejilerini degistirme
egilimine giderler (Jani¢ijevi¢, 2012). Stratejik yonetim, bir organizasyonun dis ¢evresi ile i¢
cevresi arasindaki uyumla ilgilenir. Dis ¢evre, politik, diizenleyici, ekonomik, teknolojik,
sosyal ve rekabet¢i giiclerden olusur. I¢ ¢evre ise, kiiltiir, finans, organizasyon, insan
kaynaklari, pazarlama ve bilgi sistemlerine atifta bulunur (Ginter ve ark., 1998). Stratejik
yonetim kavramlari, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi adi verilen bir bakis agis1 olusturmak
icin insan kaynaklar1 yonetimi alanina uygulanmistir (Mello, 2011). Buna gore farkli rekabet
stratejileri, farkli davranislar ve dolayisiyla farkli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
gerektirir (Liao, 2005). Giderek artan sayidaki kanita dayali arastirmalar da bu bakis agisini
desteklemektedir (Liu ve ark., 2003; Raps, 2004). Insan kaynaklar1 yonetimi islevi, yeni insan
kaynaklar1 politikalari, strateji ve yapidaki degisiklikleri kolaylastirmalidir. Dolayisiyla, bu

programlar arasinda wellness programlari 6nemli bir yere sahiptir.

Kuruluslardaki birlesme ve kiiclilme gibi degisiklikler, calisanlarda hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde islev bozukluguna yol agabilecek belirsizlik ve endise yaratir. Wellness
programlarinin bu etkilerin bazilarin1 dengeledigi goriilmektedir; ancak, stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi baglamindaki rollerini inceleyen literatiirde ¢ok az ¢aligma vardir.
Kuruluslarda yeniden yapilanma ve insan kaynaklari yonetimi icin etkileri

Degisen ortamin taleplerine bir bagka yapisal yanit, genellikle hizmet ile ilgili sistemlerde
temel degisiklikler yapmak olarak goriilen yeniden yapilanmadir. Degisim miihendisligi,
toplam kalite yonetimi (TKY), siirekli kalite iyilestirme (SKI) ve miisteri merkezli hizmet gibi
yonetim girisimlerine benzer. Bununla birlikte, TKY ve SKI artan degisime yoneliktir ve
yeniden yapilanma radikal degisikliklerle ilgilenir (Bergman 1994). Yeniden yapilandirma,
biiyliyen veya degisen pazarlarin ihtiyaglarin1 kargilamak igin personel degisikliklerini de
iceren bir takim stratejilerdir. Diger taraftan, yeniden yapilandirma, insan kaynaklari yonetimi
i¢in onemli zorluklar ortaya ¢ikarmaktadir. Ornegin, birlesme ve satin almalar, ¢alisanlarin
morali ve iiretkenligi iizerindeki olumsuz etkileri nedeniyle siklikla basarisiz olmaktadir
(Gemignani, 2001). Bu basarisizhigin temel nedenlerinden birisi, yeniden yapilanma
asamasinda genellikle kiiltiir catismalarinin olmasidir. Ayrica, bu durum calisan bagliligini ve

sadakatini baltalama potansiyeline de sahiptir.

Yeniden yapilanma, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi i¢in de zorluklar dogurur.

Aslinda, insan kismi, uygulanmasi ve hatta tahmin edilmesi en zor olanidir (Freed 1996).
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Degisim miihendisligi veya yeniden yapilandirma girisimlerinin basarisi i¢in insan kaynaklari

departmaninin aktif katilimi oldukga gereklidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiitsel performansi etkileyebilecegine dair
bilimsel kanitlar mevcuttur (Arthur 1994). Becker ve Gerhart (1996), insan kaynaklar1 yonetim
sistemi se¢iminin performans {izerinde dnemli bir etkiye sahip olabilecegi sonucuna varmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde ii¢ diislince sekli bulunmaktadir:
En iyi uygulamalar veya evrenselci bakis agisi

Osterman (1994) ve Pfeffer (1994), hangi endiistri olduguna bakilmaksizin etkili olan
insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin “en iyi” veya “evrensel” oldugunu savunur. Bu
bakis acisiyla, etkili olan kurumsal wellness programlarinin “en iyi uygulamalar” ve “evrensel”

seklinde nitelendirilenler oldugu sdylenebilir.
Acil durum bakis agis1

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimindeki bir bagka diisiince de acil durum bakis agisidir.
Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall (1988), bir kurulusun is stratejisi ve insan kaynaklari stratejisi
arasinda karsilikli bir bagimsizlik oldugunu 6ne siirmektedir. Baird ve Meshoulam (1988),
insan kaynaklar1 yonetiminin kurulusun gelisim asamasina ve insan kaynaklari yonetiminin
bilesenlerinin birbirine uymasi ve birbirini desteklemesi gerektigini savunmaktadir. Kisacast,
bu goriis, belirli bir kurulus i¢in en 1yi uygulamanin hem kurulusun i¢ 6zelliklerine hem de
cevresel faktorlere bagli oldugunu savunmaktadir. Buna gore, kurumsal wellness
programlarinin, kurulusun gelisim asamasiyla tutarli olduklarinda ve mevcut diger insan
kaynaklar1 politikalarin1 ve programlarint desteklediginde en 1yi sekilde calisacagi iddia

edilmektedir.
Tipolojik bakis acis1

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimindeki tipolojik bakis agis1 Porter (1986) tarafindan
ortaya atilmistir. Bu goriis, teoride birgok olasi kurulus konfigiirasyonu olmasina ragmen, her
sistemdeki ve alt sistemdeki se¢imlerin bagimsiz olmadigini savunur. Bu nedenle, herhangi bir
endiistride genel olarak yalnizca birkag yapilanma vardir. Dolayisiyla, wellness programlariin
pek cok segenegi olsa da, bu programlar diger insan kaynaklar islevlerinden bagimsiz degildir

ve kurulusun stratejisine bagli olarak farkli sekillenebilmektedir.
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Kurumsal Wellness Programlari

Kurumsal wellness programlarinin g¢esitli sekilleri vardir. Bu programlar basit
bilgilendirme tekliflerinden kurumsal yapiya; tamamen entegre edilmis daha karmasik
stratejilere kadar genis bir yelpazeye sahiptir. Yoneticiler tarafindan kurumsal wellness
programlari sunmanin baslica nedenleri arasinda c¢alisanlar1 saglikli tutmak (%45), saglik bakim
maliyetlerini azaltmak (%34), ise devamlilik (%32), motivasyonu artirmak (%31), ise alim
(%28) ve dretkenligi artirmak (%21) yer almaktadir (Milligan 2000). Wellness
programlarindaki hizmetler genellikle risk degerlendirmesi, fiziksel uygunluk diizeyinin
artirilmasi, saglik ve hastalik egitimi kategorilerine girer (Brewer ve ark., 2010; Gubler ve ark.,
2018). Risk degerlendirme programlarinda, ¢alisanlar tibbi gecmisleri ve davraniglariyla ilgili
anketleri yanitlayabilir. Ayrica kardiyovaskiiler hastalik veya kanser gibi ¢esitli hastalik tiirleri

icin risk diizeylerini belirlemek adina fiziksel testlerden veya klinik testlerden gecebilirler.

Saglik egitimi, beslenme danismanlig1 ve stres yonetimi programlar: tek bir kategoriye
konulabilir. Saglik egitimi, hastalik ve yaralanmalardan kacinma veya bakim ile ilgili egitimi
kapsayabilir. Hastaliklar kisisel, mesleki veya her ikisinin bir kombinasyonu olabilmektedir.
Ornegin, cinsel yolla bulasan hastaliklar, asir1 kullanim sonucu gergeklesen eklem
yaralanmalari, hava yoluyla bulasan patojenler, kan yoluyla bulasan patojenler veya hasarat
veya boceklerin neden oldugu hastaliklar olabilir. Beslenme danismanligi ise bir dizi amaci
gerceklestirebilir. Beslenme, kardiyovaskiiler hastaliklarda, diyabet gibi metabolik
bozukluklarda, artrit gibi inflamatuar hastaliklarda ve bazi kanser tiirlerinde bir faktordiir. Stres
yonetimi programlari, ¢alisanlara gevseme ve biyolojik geri bildirim gibi ¢esitli teknikler

araciligryla yasamlarinin stresini nasil yoneteceklerini dgretir.

Hastalik yonetimi, isyerinde yaygin olarak uygulanan bir saglik kategorisidir. Kisisel
bakim ve hastalik yonetimini tesvik eden programlar ile ¢alisan yardim programlari bu
kategoriye girmektedir. Hastalik yonetimi Ornekleri, bel agrisi, diyabet ve depresyonu
yonetmeye yonelik programlardir. Daha yaygin c¢alisan yardim programlari arasinda, duygusal
veya psikolojik sorunlari olan ¢alisanlar i¢in sevk programlar: bulunmaktadir. Bunlar, madde

bagimlilig: ile ilgili sorunlari veya is ya da ev yasamina uyum sorunlarini igermektedir.

Kisacasi, kurumsal wellness, basit bir programdan daha fazlasi olup, saghgin tesviki ve
gelistirilmesi, refah ve esenligi destekleyen bir ortam yaratmakla ilgilidir (Downey 1996;
Eraslan ve ark., 2020). lyi gelistirilmis programlar, fiziksel sagliga oldugu kadar duygusal ve
sosyal 1yi olusa da odaklanarak katilimciya biitiinciil bir yaklagim getirir (Haltom 1995).
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Kurumsal wellness programlarinin etkisi
Kalite

Barge (1992), calisan saglik durumu ile toplam kalite yonetimi arasinda, risk yonetimi ile
birlikte etkin performansi artirmayi1 ve sorunlari ortadan kaldirmayi amacglayan bir iliski
oldugunu belirtmektedir. Her ikisi de onleyicidir ve orgiitsel bagliligi ortaya cikarmaya
caligmaktadir. Calisanlarin is siireclerini iyilestirmek yalnizca mal ve hizmetlerin kalitesini
iyilestirmekle kalmaz, ayn1 zamanda isyeri stresini en aza indirmeye ve dolayisiyla c¢alisan
devamsizlik oranlarini diisiirmeye de yardimci olur. Dolayisiyla, TKY ve kurumsal wellnes
programlar1 arasindaki iliskinin yinelemeli oldugu sonucuna varilmaktadir. Daha saglikli
calisanlar daha iiretkendir ve daha iiretken ¢alisanlar, artan tiretkenliklerinin bir sonucu olarak

daha az stres altinda olduklar1 i¢in daha sagliklidir.
Calisanlarin baglilig

Insan sermayesine yapilan genellestirilmis yatirimlar, bir kurulustan digerine kolaylikla
aktarilabilen beceri ve yetenekler yaratir. Diger taraftan, azalan is giivenligi duygusu calisan
baglilig1 ve sadakatinin aginma potansiyelini artirmaktadir. Galunic ve Anderson (2000) da
isveren ve ¢alisan arasindaki psikolojik s6zlesmenin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Ampirik
aragtirmalar, isverenlerin calisanlarina genellestirilmis beceri gelistirme firsati vermenin
bagliligi ve sadakati tesvik edebilecegini One siirmektedir. Bu tiir bir anlayis, is¢ilerin is
piyasasinda rekabet edebilirligini saglamaya yardimci olacak ve bdylece azalan is glivenligi
konusundaki endiselerini ortadan kaldiracaktir. Sagligin iyilestirilmesinin c¢alisanlarin
iiretkenligini ve dolayisiyla degerlerini artirmasi gerektigi géz oniine alindiginda, ¢alisanlar

kurumsal wellness programlariyla isverenlerine daha yiiksek baglilik gostermektedir.
Diger Faydalar

Giderek artan sayidaki arastirmalar, kurumsal wellness programlari sonucunda g¢alisan
devamsizlik oranlarinin distiigiinii gostermektedir. Dahasi, calisanlarin dayanikliliklarinda,
zihinsel keskinliklerinde, 6zgilivenlerinde ve tiretkenliklerinde gelisme; yeni iletisim aglart; ve
is performanslarinda artis goriilmektedir (Powell 1999; Wellness Councils of America, 2000;

University of Michigan Health Management Research Center, 2001).
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Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kurumsal wellness programlari

Kurumsal wellness programlarinin faydalari sayisizdir, ancak bu faydalar stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde {i¢ bakis agisiyla incelemek gerekir. Bunlar yonetim, ¢alisan ve insan

kaynaklar1 yonetimi islevidir.
Yonetim bakis agis1

Yonetim agisindan bakildiginda, kurumsal wellness programlari birden fazla sey
sunmaktadir. Genel olarak, wellness programlar: yonetimin hem dis hem de i¢ gevre ile ara yiiz
olusturmasina olanak vermektedir. Dis ¢evre ile ilgili olarak, kurulusun uygunluk, ilerleme ve
saglamlik imajin1 yansitmasi saglar (Otache ve Mahmood, 2015; Muscalu ve ark., 2016).
Ayrica, finansmandan yeni ¢alisanlara kadar ¢evreden her tiirlii kaynagi ¢gekmeye yardimei olur.
I¢ gevre ile ilgili olarak, kurumsal wellness programlari etkili bir 6rgiit kiiltiirii olusturmanin ve
stirdiirmenin bir yoludur. Kurulus, ¢alisanlarin refahiyla ilgilendigini gostererek, calisan
sadakati ve bagliligi konusunda olumlu etkiler saglamaktadir. Kisacasi, kurumsal wellness

programlari bir sosyal kontrol araci gorevinde bulunur (Conrad ve Walsh 1992).

Son olarak, kurulus i¢in artan iiretkenligi giivence altina almanin bir yolunu sunan bu
programlarin i¢indeki saglik yonetimi, ¢alisanin saglik durumu ve bunun verimlilik yonetimine

etkisi ile ilgilenmektedir (Prince 1999).
Calisan bakis agisi

Calisanin agisindan, kurumsal wellness programlari bedeni ve ruhu bir arada tutmakla
ilgilenmektedir. Bu programlar, ¢alisanlar1 kisisel ve mesleki yasamlar1 bakimindan canli ve
saglikli tutma vaadinde bulunmakta, hatta bazi insanlara ise gitmeleri igin bir sebep
vermektedir. Ancak, bazi c¢alisanlar istihdami Sermayeye yapilan bir yatirim olarak
gorebilmekte ve isyerlerini zaman kaybi olarak diistinmektedir. Dolayisiyla, calistiklar
kuruluslarin is degistirme (yeniden yapilanma) zamanimna katkida bulunmalarina degip
degmeyecegini kendilerine sorabilmektedir (Davenport 1999). Bu noktada, kurumsal wellness
programlari, ¢alisanlara kendilerinin bir yatirim olduklarini diigiindiirmekte ve kuruluslar

hakkinda daha olumlu egilimler saglamaktadir (Galunic ve Anderson 2000).
Insan kaynaklari ydnetimi islevi

Kurumsal wellness programlarinin tibbi ve is¢i tazminat talepleri tizerindeki etkisi
oldukea basit, ancak moral ve tiretkenlik tizerindeki etkisi ¢ok daha belirsizdir. Cogu kurulus

ya saglikli yasam faaliyetlerinden elde edilen beklenen finansal faydalari biiyiik 6l¢iide iskonto
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etmekte ya da sadece olumlu oldugunu varsaymaktadir (Pritchard ve Potter, 1990). Kurumsal
wellness programlarina yapilan yatirimin geri doniisiine iligkin kapsamli 6nlemler almanin
zorlugu nedeniyle, IKY departmanlar1 bu programlar1 yalmzca tibbi harcamalar1 veya isci
tazminat taleplerini diisiik tutmanin bir yolu olarak goérmektedir. Daha da kétiisii, Boyd
Gaming'in genel miidiirii Jim Hippler, IKY departmanlar1 tarafindan sunulan wellness
programlarinin genellikle ¢alisana bir fayda sagladigi ancak kurulusa herhangi bir katki
saglamadign  goriisiindedir. Dolayisiyla, IKY departmanlarinin  kurumsal — wellness
programlarini, i¢ ve dis g¢evreleri psikolojik bir sozlesmeyle uyumlu hale getirmeye calisan

stratejik bir perspektifden gérmeleri daha iyi olacaktir (Galunic ve Anderson 2000).

SONUC

Hangi sektor olursa olsun kuruluslarin wellness programlarina stratejik bir insan
kaynaklar1 yonetimi bakis agisiyla bakmalari gerekmektedir. Unutulmamalidir ki, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin evrenselci, acil durum ve tipolojik ii¢ ekoliiniin de wellness
programlari adina gegerli oldugu goriilmektedir. Dahasi, risk degerlendirmesi, fiziksel
uygunluk diizeyinin artirilmasi, saglik ve hastalik egitimi olarak kategorize edilen dort
kurumsal wellness programinin risk degerlendirme kapsaminda evrensel olarak uygulanabilir
oldugu goriilmektedir. Ancak, bu dort wellness programinin tiimiiniin degerlendirilmesi, bir

kurulusun rekabet stratejisine baglidir.

Orgiitsel stratejinin énemli bir unsuru odaktir. Bazi organizasyonlar dissal olarak,
digerleri ise igeriden odakli olma egilimindedir (Vinzant ve Vinzant, 1996; Andrews ve ark.,
2006). Dis odakli bir kurulusun, wellness programimin tiimiinii dis ¢evre odakli kullanma
olasilig1 daha yiiksek iken, i¢ odakli bir kurulusun bu programlari kurum iginde sunmasi daha
olasi olacaktir. Ornegin, bir saglik ve fitness tesisinde ¢aliganlara iiyelik satin almak dis cevre;
isyerinde bir egzersiz tesisi Kurarak fiziksel uygunluk programlari sunmak ise i¢ cevre
caligmalaridir (Pritchard ve Potter 1990). Kurumsal wellness programlari, bir kurulusun kendi
calisan1 tarafindan gergeklestirilebilecegi gibi disaridan sozlesmeli bir hizmet olarak da

yapilabilir.

Ozetle, sektdrdeki 6nemli degisiklikler strateji ve yapida bazi degisikliklere yol agmis ve
kuruluslar bu degisikliklerin etkilerinden kurtulamamistir. Wellness programlari da bu yapisal
degisikliklerin kuruluslarin ¢alisanlar1 {izerindeki etkilerini bir¢ok yonden iyilestirme

konusunda Onemli bir potansiyele sahiptir. Bu potansiyel, stratejik ¢erceve iginde
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gelistirildiginde daha biiylik olmaktadir. Clinkii stratejik cerceve i¢indeki insan kaynaklari

yonetimi, ¢alisanlarin ¢ikarlarini organizasyonun ¢ikarlariyla iligskilendirmektedir.
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KATKI ORANI ACIKLAMA KATKIDA BULUNAN
. Aragtirma hipotezini veya fikrini .
Fikir ve Kavramsal Orgii Ali ERASLAN
olusturmak
T Yontem ve arastirma desenini )
asarim Ali ERASLAN
tasarlamak
Literatiir Tarama Gerekli literatiirii taramak Ali ERASLAN
Elde edilen bulgularin .
Tartisma ve Yorum Ali ERASLAN
degerlendirilmesi

Destek ve Tesekkiir Beyani

Calismada yazar haricinde kimseden destek alinmamustir.

Catisma Beyani

Arastirmacinin ¢aligma ile ilgili diger kisi ve kurumlarla herhangi bir kisisel ve finansal ¢ikar ¢atigmasi yoktur.

Etik Kurul Beyani

Calismada etik kurul kararina ihtiya¢ duyulmamustir.
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