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Psikososyal riskler, isle ilgili algl ve deneyimlere
iliskin psikososyal tehlikelerin, calisanlarin saglik ve
guvenlikleri Uzerinde olumsuz bir etki yaratma
olasihgini ifade eder. Psikososyal tehlikeler, isin
tasarimi ve ydnetiminin yodnleriyle ve psikolojik
veya fiziksel zarara neden olma potansiyeline sahip
sosyal ve organizasyonel bagdlamlariyla ilgilidir. is
organizasyonunun nasil yapildigi ve
organizasyondaki calisanlarin sahip oldugu ya da
atandigi roller bu baglamlarla ilgilidir.

Organizasyondaki roller, organizasyon icindeki
calisanlara hizmet yetkileri saglama yontemi
olarak tanimlanabilir.  Calisanlarin  yetki ve
yetenekleri bir organizasyon rolune atanirsa, rol
icin  kullanilan kaynaklar, o roldeki calisanlar
tarafindan kullanilabilir hale gelir.

Calisanlarin organizasyondaki rol ve rolleri ile ilgili
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ortaya clkabilecek ana risk faktorleri; rol

belirsizligi”, “rol netligi” ve “rol catismasi’dir. Ayrica,
bireylerin saglik ve guvenligini etkileyebilecek asiri
rol, rol yetersizligi ya da diger insanlara karsi cok
fazla sorumlulugun olmasi incelenen riskler

arasinda yer alir.




Rol belirsizligi, onerilen bireysel hedeflere ulasmak icin
yapllacak eylemleri anlamada netlik eksikligidir.
Hedeflerle ilgili  belirsizligin  varligi, calisanlarin
kendilerinden ne yapmalari beklendigini anlamalarini
etkiler, performans hedeflerine nasil ulasacaklari
konusunda supheler yaratir ve performanslarinin nasil
degerlendirilecegi ve sonuclarin ne olacagi konusunda
belirsizlik yaratir.

Calisanlar ne yapmalari gerektigini ve onlardan ne
beklendigini bildiginde ise rol netligini deneyimler.
Gorevlerinin icerigi, calisma yontemleri ve dncelikleri
aciktir  ve calisan, organizasyondaki  rolUnun
bilincindedir. Rol netligini deneyimleyen bir calisan, ne
yapmalari gerektigini ve onlardan ne beklendigini bilir.
Daha yuksek rol netligi, kuruluslar icinde daha yuksek
performansli  calisanlarin ~ varligi icin  gerekli
niteliklerdendir.

Rol catismasi, bir ¢alisanin isi veya pozisyonuyla ilgili
birbiriyle uyumsuz talepler aldiginda ortaya cikar.
insanlar, sahip olduklari bircok statlye yanit vermeye
calisirken cesitli yonlere cekildiklerini hissettiklerinde
rol catismasi yasarlar. Rol catismasi kisa veya uzun
vadeli olabilir ya da baz spesifik durumlarda ortaya
cikabilir.



Rol catismasini yonetmenin yollari:

e Calisanlardan tutarsiz taleplerde bulunmaktan
kacinin  ve mumkun oldugunca c¢ok sayida
farkli gereksinimin uyumlu olmasini saglayin.

o Calisanlarin kime karsi dogrudan sorumlu
olduklarini  bilmeleri icin  net raporlama
iliskilerine sahip olun. MUmkun oldugunda, is
taleplerindeki olasi catismalari azaltmak icin
calisanlari birden fazla yoneticiye karsi sorumlu
kilmaktan kacinin.

e Calisanlarin rolleri ve sorumluluklariyla ilgili
herhangi bir ihtilaf hakkinda endiselerini dile
getirmelerine izin verecek sistemlerin mevcut
oldugundan emin olun. Ornegin, calisanlarin
olasi rol catismalarini tartismasina izin vermek
icin duzenli ekip toplantilari yapin.

e MUmkunse, calisanlara kisisel ihtiyac ve
degerleriyle celisen roller vermekten kacinin.




Vaananen ve arkadaslari tarafindan yurutulen bir
arastirma, rol netligi dusuk oldugunda absenteizm
(is devamsizligl) riskinin U¢ kat daha yuksek
oldugunu gdéstermistir. Dusuk rol netligi ve yuksek
rol catismalarinin 3 yillik bir takibinde, tukenmislige
(burnout) neden olabilecegi ortaya ¢cikmistir.

N_HumaN, gelistirdigi 5 Asamali IYRS modeli ile
calisanlarin deneyimleyebilecegdi organizasyon
rollerine bagl psikososyal riskleri belirlemek,
degerlendirmek ve iyilestirme calismalari yapmak
uzere isletmelere hizmetler sunar.
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