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Ö z e t
Daha önceleri devamsızlık (absenteeism) kavramı ile karıştırılan iş yerinde 
var ol(ma)ma durumu (presenteeism), 1990’lı yıllarda ekonomik durgunluk 
dönemlerine denk gelen işletme küçülmeleri sırasında ortaya çıkmıştır. İş yerinde 
var ol(ma)ma; çalışanların hasta oldukları halde işe gelmeleri ve eksik kapasite 
ile çalışmaları durumunda meydana gelmektedir. Son dönemlerde işletmelerde 
yaygın olarak görülen bu durum, bireylerin fiziksel olarak iş yerinde bulundukları 
halde zihinsel olarak iş gücüne tam katılım sağlayamamalarını ifade etmektedir. 
Bu çalışma ile iş yerinde var ol(ma)ma durumunun tanımı, kökeni, ölçüm araçları 
ile birey ve örgüt kaynaklı nedenleri tartışılmıştır.

Anahtar kelimeler: İş yerinde var ol(ma)ma durumu, sonuca odaklanma, sürece 
odaklanma

A b s t r a c t
Previously mixed with absenteeism concept, presenteeism was a concept that 
emerged during the economic downturn in 1990s. Presenteeism occurs when 
employees come to work when they are sick and work with incomplete capacity. 
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Presenteeism, which is a common problem in enterprises in recent years, 
refers to situations where individuals are physically present at work but cannot 
mentally participate fully in the workforce. With this article, the definition, origin, 
measurement tools, finally individual and organizational causes of presenteeism 
were discussed.

Keywords: Presenteeism, focus on work process, focus on work outcome

Giriş

İş yerinde var ol(ma)ma durumu (presenteeism), çalışanların fiziksel olarak iş ye-
rinde bulundukları ancak zihinsel olarak görevlere tam katılım sağlayamadıkları 
durumları özetleyen bir kavramdır. Diğer bir ifade ile iş yerinde var ol(ma)ma 
durumu, çalışanların fiziksel olarak işyerinde var oldukları ancak zihinsel olarak var 
olamadıkları, zihinsel devamsızlık halini ifade etmektedir. İngilizce “presenteeism” 
sözcüğü ile ifade edilen iş yerinde var ol(ma)ma kavramının kökü ise var olma, 
mevcut bulunma anlamına gelen “presence” sözcüğünden türetilmiştir. “Presence”in 
kelime anlamı ise, hazır bulunma, var olma, orada bulunma ve görünüştür. Kelime 
anlamından yola çıkarak presenteeism’in görünürde ya da fiziksel olarak var olma 
haline işaret ettiği anlaşılmaktadır. Her ne kadar presenteeism’i tam olarak ifade 
edebilecek Türkçe kelime arayışı devam etse de, işte var ol(ama)ma kelimesinin bu 
durum için kullanıldığı gözükmektedir. Çünkü var ol(ama)ma kavramı, çalışanların 
çalışma yaşamında fiziken yer alırken, fiilen yer alamama sorununa işaret etmektedir 
(Çiftçi, 2010: 155).

Presenteeism kavramının Türkçe karşılığı olarak; bazı çalışmalarda “işte var 
olamama” (Bknz: Baysal, 2012; Çiftçi, 2010; Bayram, Akdoğan & Harmancı, 2018; 
Cankül, Temizkan & Cankül, 2017), “görünürde var olma / fiziksel olarak var olma” 
(Bknz: Çiftçi, 2010; Demirgil & Mücevher, 2017; Demirbulat & Bozok, 2015) “ça-
lışabilmek veya çalışıyor gibi görünmek için çaba sarf etme durumu” (Bknz: Kendir, 
Arslan & Bozkurt, 2018) ve “hastayken işe gelme” (Bknz: Ulu, Özdevecioğlu & 
Ardıç, 2016; Soyalın & Kerse, 2020) gibi kavramların kullanıldığı görülmektedir. 
Kavramın Türkçe karşılığı olarak tarafımızdan “görünüşte var olma”, “devamsızlık 
yapmama”, “zihinsel devamsızlık”, “sağlıksız hissetmeye rağmen işe gitmek” ve “işte 
var olamama” gibi kavramlar düşünülse de, nihai olarak çalışmada “iş yerinde var 
ol(ma)ma” kavramı tercih edilmiştir.

İş yerinde var ol(ma)ma, iş hayatında bireyler ve örgütler için olumsuz so-
nuçlar doğurabilme ihtimali yüksek bir durumdur. Özellikle de iş gücüne zihin-
sel olarak katılım sağlayan bireylerde iş yerinde var ol(ma)manın veya zihinsel 
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devamsızlığın olumsuz etkileri iş sonuçlarına etki edebilir. İş yerinde var ol(ma)
ma durumunun tespiti, durumun daha az fark edilebilir ve soyut olması nedeniyle 
nispeten zordur. Çalışma yaşamı üzerine yapılan araştırmalar arasında nispeten 
yeni bir konu olan iş yerinde var ol(ma)ma durumunun; henüz üzerinde anlaşı-
lan net bir tanımının olmaması ve ölçümünde yaşanan zorluklar nedeniyle kısıtlı 
araştırmalara konu olduğu görülmektedir (Aronsson & Gustafsson, 2005; Hemp, 
2004; Smithy, 1970; Kivimaki vd., 2005; Burton vd., 2005; Lu, Peng, Lin & 
Cooper, 2014; D’abate & Eddy, 2007, Koopman vd., 2002; Biron, Brun, Ivers & 
Cooper, 2006).

İş yerinde var ol(ma)ma durumuna yoğunlaşan çalışma sayısının azlığı düşü-
nüldüğünde (Ferreira & Martinez, 2012; Demerouti vd., 2009; Sanderson vd., 
2007; Hansen & Andersen, 2008; Caverley, Cunningham & MacGregor, 2007) bu 
çalışmayla konuya dikkat çekmek, yapılan kavramsal inceleme ile konu hakkında 
çalışacak araştırmacılara durumun kökeni, tanımı, önemi, ölçüm araçları ve neden-
leri hakkında bilgi sunmak amaçlanmıştır.

İş Yerinde Var Ol(ma)ma Kavramının Kökeni

İş yerinde var ol(ma)ma durumuna ilgi coğrafi açıdan iki kaynaktan ortaya çık-
mıştır. Avrupa ve Amerika’da araştırmalar farklı referans noktaları ile gerçekleş-
tirilmiştir. Birleşik Krallık ve Avrupa’da yönetim, epidemiyoloji ve meslek sağlı-
ğı dalındaki bilim insanları iş yerinde var ol(ma)ma durumuna; küçülmelerden 
dolayı yaşanan iş güvensizliğini, yeniden yapılanma dönemlerinde aşırı devamlı-
lık beklentisiyle oluşan stres ve hastalıkları göz önünde bulundurarak yaklaşmıştır 
(Simpson, 1998; Kivimaki, 2005). Amerika’daki bilim insanları ve danışmanlar 
ise tıbbi durumların iş üretkenliğine olan etkisini göz önünde bulundurarak in-
celeme yapmışlardır (Koopman vd., 2002). Amerika’da araştırılan iş yerinde var 
ol(ma)ma durumu işte var olan ancak çalışmayan, en azından tam kapasite ile ça-
lışmayan kişiler baz alınarak ve durumun nedenleri hesaba katılmadan üretkenlik 
üzerindeki sonuçları değerlendirilerek incelenmiştir. Avrupa ve Birleşik Krallık’da 
ise iş yerinde var ol(ma)ma durumunun sıklığı iş güvensizliği gibi olumsuz koşul-
ların yansıması olarak ele alınmıştır. Daha açık bir ifade ile iş yerinde var ol(ma)
ma durumu Avrupa’da çeşitli nedenlerle ortaya çıkan ve çalışanların verimliliğine 
olumsuz etki eden bir durum olarak incelenirken, Amerika’da nedenleri dikkate 
alınmadan üretkenlik kaybı gibi nihai sonuçlar üzerinden incelenmiştir (Johns, 
2010).
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Mark Twain The American Claimant adlı kitabında; presenteeism’in kavram 
olarak ilk defa 1892 yılında Oxford İngilizce Sözlüğünde yer aldığından bahset-
mektedir. 1970’li yıllara gelindiğinde iş yerinde var ol(ma)ma durumu (presentee-
ism), devamsızlık (absenteeism) kavramıyla hemen hemen aynı anlamda veya tam 
zıt olarak işi hiç aksatmamak ve devamsızlık yapmamak anlamlarında kullanıldıysa 
da 1980’lerden itibaren kavramlar arası farklılıklar ortaya konulmaya başlanmıştır 
(Johns, 2010). 1990’lı yılların ortalarında, iş yerinde var ol(ma)ma durumu ilk kez 
sağlık ve verimlilik yazınına katkı veren örgütsel psikolog Cooper (1996) tarafından 
incelenmeye başlanmıştır.

Cooper (1996) yaptığı çalışmalarda iş yerinde var ol(ma)ma durumunu bi-
reylerin mesai saatlerinin üzerinde çalışması ya da çalışıyor gibi görünmesi olarak 
tanımlamaktadır. Cooper’ın iş yerinde var ol(ma)ma durumuna yaklaşımındaki en 
temel neden 1990’lı yılların genel bir ekonomik durgunluk dönemi olması ve bu 
dönemde işletmelerin küçülmelere giderek, çalışanları işten çıkarması olmuştur. İş 
güvensizliğinin olduğu bu ortamlarda, zihinsel devamsızlıklar yani iş yerinde var 
ol(ma)ma durumu doğmuştur. Simpson (1998)’a göre iş yerinde var ol(ma)ma 
durumu uzun saatler çalışarak sürekli fazla mesai yapma hali olarak yorumlanmıştır. 
Fazla mesai kavramı 1990’lı yıllarda çalışanlar için zorunlu hale gelmiş ve iş yerinde 
bulunulan ek saatler için ödeme söz konusu olmamıştır. Dönemin kötü şartlarına 
rağmen çalışanlar, işsiz kalma korkusu, finansal kaygılar gibi sebeplerle bulundukları 
olumsuz koşullarda işe devam etmeyi kabul etmişlerdir (Aronsson, Gustafsson & 
Dallner, 2000). Dolayısıyla o dönemlerde iş yerinde var ol(ma)ma durumu, çalı-
şanların normalden çok daha fazla süre çalışmaları ve bu nedenle bir takım sağlık 
sorunları yaşamaları iken günümüzde fazla saatler çalışma başlı başına iş yerinde 
var ol(ma)ma nedeni olarak değerlendirilmektedir. Özellikle de zihinsel katılımın 
yoğun olduğu işlerde çalışanların, iş yerindeki zihinsel varlıklarını korumaları daha 
da zorlaşmaktadır. Bu da iş yerinde var ol(ma)ma kavramına duyulan merakı ve 
ilgiyi arttırmıştır.

İş Yerinde Var Ol(ma)ma Kavramının Tanımı ve Önemi

İş yerinde var ol(ma)ma durumu günümüz akademik ve iş dünyasında tartışılan 
hali ile örgütsel psikolog Cooper tarafından (1996: 15) “çalışanların fiziksel olarak 
iş yerinde bulundukları ancak tam kapasite ile çalışamadıkları zamanlarda meydana 
gelmektedir” şeklinde açıklanmaktadır. Başka bir deyişle, bireylerin iş yerinde bulun-
malarına rağmen fiziksel ya da psikolojik sağlık sorunları sebebiyle tam performans 
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ile çalışamama durumlarıdır. Çünkü hastayken işe gelmeye devam eden çalışanlar 
sağlık problemleri ile ilgilenirken gerekli dikkat ve performansı işlerine veremeye-
cekleri gibi verimlilik kaybı yaşanma ihtimali de yüksek olabilir (Biron, Brun, Ivers 
& Cooper, 2006). Aronsson ve Gustafsson (2005)’a göre ise iş yerinde var ol(ma)
ma durumu; bireylerin işlerinden uzak kalarak dinlenmeleri gereken zamanlarda, işe 
gelmeye devam etme durumudur. Hemp (2004) iş yerinde var ol(ma)ma durumu-
nu; çalışanların fiziksel olarak iş yerinde bulunmalarına rağmen hastalık, yaralanma 
ya da başka birey veya örgüt kaynaklı nedenlerle tam performans ile çalışamamaları 
durumu olarak tanımlamıştır. Smithy (1970) ise iş yerinde var ol(ma)ma durumu-
nu; devamsızlığın aksine işe katılım olarak tanımlamıştır.

İş yerinde var ol(ma)ma durumu, kendisiyle çok karıştırılan devamsızlık ile 
işte olmanın bir kombinasyonudur. Öyle ki çalışan iş yerindedir ancak işine ver-
mesi gereken dikkati herhangi bir nedenden dolayı veremediği için aslında orada 
değildir; başka bir deyişle çalışan zihinsel olarak devamsızdır (D’Abate & Eddy, 
2007). Evans (2004) bu durumu, bireyin hastalık ya da yaralanma gibi zamanlarda 
işe gitmeye devam etmesiyle oluşan performans düşüklüğü olarak yorumlamış ve 
düşük performansla çalışılması yerine, hasta olunan zamanların daha sonra telafi 
edilmesini önermiştir.

Kivimaki vd. (2005), İngiliz inşaat sektöründe çalışan 5071 erkek çalışan üze-
rinde yaptıkları araştırmada, çalışanların %17’sinin son üç yılda hasta oldukları 
halde hiç izin almadan işe gelmeye devam ettiklerini bulgulamıştır. Kivimaki vd. 
(2005) yaptıkları araştırmanın ardından iş yerinde var ol(ma)ma durumunu; bireyin 
hasta olduğu halde hastalık izni almaması durumu olarak tanımlamışlardır. Dew, 
Keefe ve Small (2005) iş yerinde var ol(ma)ma durumunu; hastalık ve yaralanmalara 
rağmen işe gelmeye devam etme olarak tanımlamış ve hasta çalışan sayısının artma-
sının ardından devamsızlığın da artmasıyla konunun incelenmeye başlandığını ifade 
etmişlerdir. Özellikle de iş yeri kaynaklı rahatsızlıkların önüne geçilmeye çalışıldı-
ğına ve aynı zamanda çalışan sağlık maliyetlerinin düşürülmesinin amaçlandığına 
vurgu yapmışlardır. Böylece devamsızlığın bazı zamanlarda çalışanlar için önemli bir 
ihtiyaç olduğu anlaşılmaktadır (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000).

İş yerinde var ol(ma)ma durumu yazında daha çok bireyin fiziksel sağlık prob-
lemleri nedeniyle iş yerine ve görevlerine tam katılım sağlayamaması olarak da 
araştırılmıştır. Günümüzde ise sadece fiziksel sağlık problemleri ile değil psikolojik 
sağlık problemleri ve genel iyilik hali (well-being) ile araştırılması gerektiği görüşü 
yaygındır (Karanika-Murray & Cooper, 2018). Bireylerin iş yerinde bulunmalarına 
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rağmen hastalık ya da herhangi bir nedenden dolayı zihinsel katılımlarını sağlaya-
mama durumunun tespiti zor olarak değerlendirilmektedir (Turpin vd., 2004).

Öte yandan iş yerinde var ol(ma)ma durumu nispeten daha az görünür ol-
duğundan işletmeler için önem sırası düşük görülebilir. Ancak bireyler iş yerine 
zihinsel katılımlarını sağlayamadıklarında görevlerine de tam olarak katılım sağla-
yamayabilirler. Bu durum performans düşüklüğü alarmı verebilirken, işletmeler için 
zaman ve maliyet kaybına yol açabilir. Bergström vd. (2009) 6242 çalışan üzerinde 
yaptıkları araştırmada; iş yerinde var ol(ma)ma durumunun gelecekteki sağlık risk-
leri açısından büyük önem taşıdığı, devamsızlıkla mücadelede verilmeyen izinlerin, 
ilerleyen zamanlarda 30 güne ulaşan devamsızlıklara neden olduğu sonucuna var-
mışlardır. Kivimaki vd. (2005); zamanında alınmayan dinlenme izinlerinin ileride 
uzun vadeli başka hastalıklara yol açabileceği ayrıca zihinsel var olmama halinin 
bireyleri psikolojik olarak da olumsuz etkileyebileceği uyarısında bulunmuşlardır. 
Hummer, Sherman ve Quinn (2002) iş yerinde var ol(ma)ma durumunu bireylerin 
hastalık, stres ya da herhangi bir nedenden dolayı normale göre daha az verimlilik 
ile çalıştığı durumlar olarak tanımlamışlardır. Hummer, Sherman ve Quinn (2002) 
zihinsel var olmama durumunun sadece bireyin hastalığından kaynaklanmayabi-
leceğini, evde hasta bir aile üyesinin varlığı ya da finansal problemler gibi özel 
yaşamdan gelen problemlerin de görevlere odaklanmayı zorlaştırabileceğini savun-
muşlardır. İş yerinde zihinsel olarak var olmama durumunun bireyin yanında tüm 
örgüte, üretim süreçlerine, hizmete ve müşterilere de olumsuz etki yaratabileceğini 
ifade etmişlerdir.

İş yerinde var ol(ma)ma durumunu, sadece verim veya maliyet kaybı olarak 
değerlendirmek yeterli görülmemektedir (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; 
Lu, Lin & Cooper, 2013; Chapman, 2005; D’Abate & Eddy, 2007; Ferreira & 
Martinez, 2012). Literatürde iş yerinde var ol(ma)ma çoğunlukla “sağlıksız hisset-
meye rağmen işe gitmek” açıklamasıyla kabul görmüştür (Hemp, 2004; Kivimaki 
vd. 2005; Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000; Dew, Keefe & Small, 2005; 
Turpin vd., 2004; Evans, 2004; Johansson & Lundberg, 2004). Çünkü iş yerinde 
var ol(ma)ma; yoğun olarak örgütsel sağlık bilimleri tarafından incelenen bir konu 
olmuştur (Virtanen, 1994; Kivimaki vd., 2005). Ancak kavramın henüz tam olarak 
fikir birliğine varılmış bir tanımı söz konusu değildir. Bu çalışmada ise kavram; 
bireylerin zihinsel olarak iş yerinde var olamadıkları ancak fiziksel olarak var olmak 
zorunda oldukları veya öyle hissettikleri durumları ifade eden “iş yerinde var ol(ma)
ma durumu” ile tanımlanmıştır.
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İş yerinde var ol(ma)ma durumu kendini yaygın olarak astım, migren, alerji, 
kalp rahatsızlıkları, fıtık, eklem, boyun ve sırt ağrıları gibi fiziksel rahatsızlıklar ile 
birlikte göstermektedir (Borden, Allen & Barnes, 2000). Son dönemlerde ise iş 
yerinde var ol(ma)ma sadece fiziksel sağlık boyutu ile değil zihinsel sağlık ve genel 
iyilik hali (well-being) ile de öne çıkmaya başlamıştır. Stres, depresyon, anksiyete 
gibi birçok psikolojik problem iş yerinde var ol(ma)ma durumu ile birlikte araştı-
rılmaya başlanmıştır (Riedel vd., 2009; Van den Heuvel vd., 2010; Sanderson vd., 
2007). Örneğin Stewart vd. (2003) tarafından yapılan çalışmada, verimlilik kayıp-
larının %81’inin depresyon kaynaklı olduğu saptanmıştır. 2012 yılında Portekiz’de 
281 öğretmen üzerinde yapılan bir çalışmada ise iş yerinde var ol(ma)ma durumu 
ile tükenmişlik arasında pozitif ilişki bulunmuştur (Ferreira & Martinez, 2012). 
Benzer şekilde 2008’de Danimarka’da hemşireler üzerine yapılan bir çalışmada, iş 
yerinde var ol(ma)ma durumunun, kendine yabancılaşmayı arttırdığı ve tüken-
mişlikle ilişkili olduğu saptanmıştır (Demerouti vd., 2009: 62). Conway, Hogh, 
Rugulies ve Hansen (2014) ise hastayken işe gelmenin depresyonu arttırdığını 
gözlemlemiştir.

İş yerinde var ol(ma)ma durumu çoğu araştırmada olumsuz etkileri ve yarattı-
ğı maliyet açısından da araştırılmıştır. Ancak ölçüm araçları ile yapılan çalışmaların 
ardından iş yerinde var ol(ma)ma hem iyi yönü hem de kötü yönü ile ayrım yapı-
larak tanımlanmaya başlamıştır. Johns (2010), Miraglia ve Johns (2016), Aronsson 
ve Gustafsson (2005) gibi araştırmacıların, örgütsel bağlılık, yüksek iş tatmini gibi 
değişkenlerden yola çıkarak iş yerinde var ol(ma)ma durumuna olumlu bir çerçe-
veden bakmaya başladıkları görülmektedir. Öyle ki iş yerinde var ol(ma)ma duru-
munun hasta çalışan olarak görülmesinden öte, çalışanın hastalığa bakış açısı ve 
kendini işe katkı sağlamada nasıl hissettiğine odaklanmak gerektiği görüşü yaygın-
laşmaya başlamıştır. Kimi zaman birey hasta halde işe gitmeyi, hastalığa meydan 
okuma gibi görmektedir. Örneğin kanser hastası bir birey için katma değer ya-
ratmak, çalışmaya devam ediyor olmak tatmin edici olabilir. Öte yandan hasta 
çalışan, örgüte ve takım arkadaşlarına olan sadakatini ön plana koymuş da olabilir. 
Çalışanın hasta halde işe gelmeye istekli olduğu durumlarda, hastalık diğer kişileri 
olumsuz etkilemiyorsa hasta halde işe gelme kararının bireye bırakılması uygun 
olabilir. Bu olumlu yaklaşım literatürde Antonovsky (1996) tarafından geliştirilen 
“salutogenesis model” ile açıklanmaya çalışılmaktadır. Salutogenesis model, hastalı-
ğı kötü etkileyen faktörlere odaklanmaktansa, insan sağlığına iyi gelen faktörlere 
odaklanan bir modeldir.
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Lu, Lin ve Cooper (2013) tarafından yapılan iş yerinde var ol(ma)ma araş-
tırmasında, hasta halde işe geldiğini ifade eden çalışanlara “Hasta halde neden ça-
lıştınız?” sorusu sorulmuştur. Verilen cevapların sınıflandırılmasının ardından iş 
yerinde var ol(ma)ma davranışı; gönüllü olarak iş yerinde var ol(ma)ma (motivated 
presenteeism) ve gönülsüz olarak iş yerinde var ol(ma)ma (avoidance presentee-
ism) olarak ayrılmıştır. Buna göre bireylerin gönülsüz oldukları halde hastayken 
işe gitme nedenleri; “İşimi kaybetmekten korkarım”, “Maddi sıkıntı çekmekten kor-
karım”, “Yöneticimin hakkımda kötü düşüneceğinden korkarım”, “İş arkadaşlarımın 
hakkımda kötü düşünmesinden korkarım”, “İş arkadaşlarıma yük olmaktan korkarım” 
maddeleri ile özetlenmiştir. Bireylerin hasta oldukları halde gönüllü olarak işe git-
melerinin nedenleri ise; “İşe gitmeye gücüm, azmim olması gerektiğine inanırım”, 
“Müşterilerime sadık olmam gerektiğine inanırım”, “Ekibimin iş programına uyum 
sağlamam gerektiğine inanırım”, “Kariyerime sadık kalmam gerektiğine inanırım” 
maddeleri ile özetlenmiştir.

Öte yandan gönüllü olarak da olsa hasta halde işe gitmeye devam etmek ve 
görevlere tam katılım sağlamak, zihinsel devamsızlığı temsil eden iş yerinde var 
ol(ma)ma durumunun tanımı ile çelişmektedir. Bu durumda tanımları iyi ve kötü iş 
yerinde var ol(ma)ma durumu (good and bad presenteeism) olarak ayrıştırmak gerekli 
olabilir. Ancak literatürde, olumsuz çalışma şartlarının en aza indirgenmesi adına 
yaygın olarak iş yerinde var ol(ma)ma durumunun hem bireyler hem de örgütler 
için oluşturduğu negatif sonuçlar üzerinde durulmaktadır. Diğer bir ifade ile kötü 
anlamda iş yerinde var ol(ma)ma durumu yani bireyin hasta halde işe gelmede 
gönülsüz olduğu ancak herhangi bir nedenden kendini gelmek zorunda istediği 
durumlar literatürde daha yaygın olarak tartışılmaktadır. Çünkü bireyin işe gö-
nülsüz katılımında, görevlere zihinsel katılım gerçekleşememektedir. Bu çalışmada 
da yoğun olarak iş yerinde var ol(ma)ma durumunun yarattığı olumsuz etkilerin 
üzerinde durulmaktadır.

İş Yerinde Var Ol(ma)ma Durumunun Nedenleri

Daha önce yapılan birçok akademik araştırmanın da desteklediği gibi çalışanlar 
çeşitli nedenler ile hasta halde işe gelmeyi tercih edebilmektedir (Wang vd., 2010; 
Hansen & Andersen, 2008; Lu, Lin & Cooper, 2013; Ferreira & Martinez, 2012; 
Caverley, Cunningham & MacGregor, 2007; Böckerman & Laukkanen, 2009). 
Bireylerin kendilerini iyi hissetmedikleri ve dinlenmeye ihtiyaç duydukları halde 
neden işe gitmeyi tercih ettikleri açıklığa kavuşturulmalıdır. Çalışanların hastayken 
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işe gelmelerine neden olan faktörler; örgütsel nedenler ve bireysel nedenler olmak 
üzere iki ana grupta incelenebilmektedir. Daha önce yapılan araştırmalardan yola 
çıkılarak, örgütsel nedenleri; kültür, yönetim biçimi, iş güvensizliği, ikame kolaylığı, 
iş yeri ilişkileri ve sosyal destek, zaman baskısı, yetersiz kaynaklar ve devamsız-
lık politikası olarak ele almak mümkündür. Bireysel nedenler ise finansal durum, 
kişilik özellikleri, yaş, cinsiyet ve ebeveynlik durumu olarak incelenebilmektedir 
(Aronsson & Gustafsson, 2005; Dew, Keefe & Small, 2005; Johns, 2010; Hansen 
& Andersen, 2008; Lu, Lin & Cooper, 2013; Bierla, Huver & Richard, 2013; 
Caverley, Cunningham & MacGregor, 2007; Cullen & McLaughlin, 2006).

Örgütsel Nedenler

Bireyin var olduğu örgütün özellikleri, iş yerinde var ol(ma)ma durumunun daha 
sık yaşanmasına neden olabilir. Örgüt kaynaklı nedenler; kurum kültürü, iş gü-
vensizliği, ikame kolaylığı, iş yeri ilişkileri ve sosyal destek, zaman baskısı, yetersiz 
kaynaklar ve devamsızlık politikası, olarak sınıflandırılabilir.

Örgüt Kültürü

Bazı örgütlerde işe hasta halde gitmek takdir alabilirken, bazı örgütlerde çalışan 
yetersizliği gibi nedenlerden mecburi olarak görülebilmektedir. İş yerinde var ol(ma)
ma durumunun örgüt kültürüne göre değişkenlik göstermesi, kültürün çalışanlara 
verdiği mesajlarla ilgilidir. Örneğin, İngiltere’de, yöneticiler üzerine çalışma yapan 
Simpson (1998) bazı rekabetçi işletmelerde; iş yerinde var ol(ma)ma kültürünün 
baskın olduğuna dair kanıtlar bulmuştur. Rekabetçi kültürlerde; daha uzun saatler 
işte kalmak ya da hastayken işe gelmek bir performans göstergesi olarak görülebil-
mektedir. Öyle ki bu tip örgütler, çalışanlarından uzun mesai saatleri, yorucu iş 
seyahatleri, boş zamanlarından feragat etme veya hastayken işe gelme gibi taleplerde 
bulunabilmektedir. Öte yandan içinde bulunulan kültüre göre Johns (2010) iş ye-
rinde var ol(ma)manın bir örgütsel vatandaşlık olarak görülüp takdir edilebileceğini 
savunmuştur. Çünkü kişilik özelliklerine ya da örgüt kültürüne göre değişebilmekle 
beraber birçok çalışan, hastayken işe gelmeyi şirketine olan bağlılığını göstermek 
adına bir fırsat olarak görebilmektedir. Ayrıca rekabetin yoğun olduğu takımlarda 
da hastalığa rağmen iş yerinde var ol(ma)ma sıkça görülebilmektedir (Simpson, 
1998). Rekabetçi örgütlerde hasta olmaya rağmen iş yerinde bulunmak ve görevleri 
yerine getirmek, çalışanı motive etse de uzun vadede çalışan için yıpratıcı bir hale 
dönüşebilmektedir.
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İş Güvensizliği

Bireyin işini kaybetme olasılığının yüksek olduğu ya da çalışan tarafından öyle 
algılandığı durumları ifade etmektedir (Ma, Meltzer, Yang & Liu, 2018). 
Çalışanların sadece fiziksel değil psikolojik iş güvenliği de sağlanmalıdır. İşini kay-
betme korkusu yaşayan çalışanların, hastalık gibi nedenlere rağmen işe gelmeye 
devam etmesi ve böylece düşük verimlilikle çalışması olası bir durumdur. Örneğin 
Virtanen (1994) tarafından yapılan araştırmada iş güvensizliği ile iş yerinde var 
ol(ma)ma arasında ilişki bulunmuştur. İş güvensizliği ve iş yerinde var ol(ma)ma 
durumunun araştırıldığı başka bir çalışmada ise iş güvensizliğinin iş yerinde var 
ol(ma)ma durumunu arttırdığı sonucuna varılmıştır (Caverley, Cunningham & 
MacGregor, 2007).

İkame Kolaylığı

Bir çalışanın devamsızlık yaparak kaçırdığı günler için telafinin gerekli olmadığı du-
rumları ifade eder. Diğer bir ifade ile her iş için destek bir çalışanın veya teknolojinin 
varlığını açıklar. İkame kolaylığına sahip olmayan çalışanların, iş yerinde var ol(ma)
ma durumunu yaşama olasılıkları yüksek olabilir. Öte yandan ikame kolaylığına 
sahip olmayan çalışanlar, devamsızlığın ardından işe döndüklerinde tamamlanma-
mış iş yığınları ile karşılaşmaktansa hasta halde işe gelmeyi tercih ediyor olabilirler 
(Aronsson & Gustafsson, 2005). Örneğin Caverley, Cunningham ve MacGregor 
(2007) Kanada’da yaptıkları araştırmada destek personel eksikliğinin en yaygın iş 
yerinde var ol(ma)ma nedenlerinden biri olduğunu gözlemlemişlerdir.

İkame kolaylığının olmamasından kaynaklanan iş yerinde var ol(ma)ma 
durumu; eğitim, sağlık gibi direkt insana dokunan ve yoğun katılım gerektiren sek-
törlerde daha sık görülebilir. Bu konuda ilk büyük araştırma 1997’de İsviçre’de 3801 
çalışan üzerinde yapılmıştır (Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000). Araştırmanın 
sonucuna göre, çalışanların %37’si yılda iki veya daha fazla hasta oldukları halde işe 
gittiklerini beyan etmişlerdir. Yüzdelik dilimin büyük bir kısmını oluşturan bu çalı-
şanların ortak yönü ise eğitim ve sağlık sektörlerinde çalışıyor olmalarıdır (Aronsson, 
Gustafsson & Dallner, 2000). Bu sektörlerde yer alan doktorluk, öğretmenlik gibi 
mesleklerin, yoğun sosyal katılım ve odaklanma gerektirmesi iş yerinde var ol(ma)
ma açısından tetikleyici olabilir. Çünkü doktorluk, öğretmenlik gibi yoğun sosyal 
katılım gerektiren mesleklerde çalışanlardan, fiziksel ya da psikolojik rahatsızlık 
geçiriyor olsalar bile iş yerinde bulunmaları beklenmektedir.
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İş Yeri İlişkileri ve Sosyal Destek

İş yerindeki arkadaşlık ilişkileri ve sinerji birçok çalışmada iş yerinde var ol(ma)ma 
durumunun belirleyicileri arasında yer almaktadır (Hansen & Andersen, 2008; 
Bierla, Huver & Richard, 2013; Aronsson & Gustafsson, 2005). Çalışanlar takımla-
rına karşı duydukları sorumluluk duygusuyla, hastalıkla mücadele edebileceklerine 
inanmakta ve hasta olsalar dahi işe gelebilmektedirler. Kimi zaman kurulan yakın 
ilişkilerin ve sosyal desteğin eksileceği korkusu da çalışanların hastayken işe gelme-
lerine neden olabilir. Wang vd. (2010), iş arkadaşları ile kurulan ilişkilerde yaşanan 
yoğun stresin iş yerinde var ol(ma)ma durumuna doğrudan etki yaptığını bulmuş-
lardır. Böylece kimi çalışanlar cezalandırılma, psikolojik baskı gibi korkularla kimi 
çalışanlar ise işlerine ve iş arkadaşlarına olan sadakatleriyle hasta halde işe gelmeyi 
tercih edebilmektedirler. Örneğin yapılan bir akademik çalışmada iş arkadaşları ile 
ilişkilerini güvenilir ve tatmin edici bulan çalışanların hastayken işe gelme davranı-
şını daha fazla sergilediği ve devamsızlık yapamadıkları ortaya koyulmuştur (Biron, 
Brun, Ivers & Cooper, 2006). Kinman, Clements ve Hart (2019) tarafından yapılan 
bir diğer araştırmada ise hapishanede çalışan memurların, çalışma arkadaşlarını 
zora sokmamak için hasta olsalar dahi işe geldikleri gözlemlenmiştir. Dew, Keefe ve 
Small (2005) hemşireler üzerinde yaptıkları odak grup görüşmelerinde, hemşirelerin 
iş yerlerini “sığınak” olarak tanımladıklarını gözlemlemişlerdir. Araştırmaya göre 
hemşireler, fiziksel ya da psikolojik rahatsızlıkları ile mücadele ederken aile gibi 
gördükleri takım arkadaşlarıyla birlikte sorunları aşabileceklerine inanmaktadırlar.

İş Yükü ve Zaman Baskısı

İş yükü, bir işin uzun süreli fiziksel ve psikolojik çaba gerektiren bilişsel, sosyal ve 
fiziksel özellikleridir. Çalışanların yoğun iş yükünden olumsuz etkilenme olasılığı 
yüksektir. Yoğun iş yükü ve zaman baskısı altında çalışanlar, hastayken işe gelme-
ye daha çok meyilli olabilirler (Johns, 2010). İrlanda’da otel yöneticileri üzerinde 
yapılan bir çalışmada, fazla iş yükünün iş yerinde var ol(ma)ma durumuna neden 
olduğu sonucuna varılmıştır. Yoğun iş yükü olan çalışanların, işleri zamanında ye-
tiştirebilmek için hasta halde işe gelmeyi tercih ettikleri gözlemlenmiştir (Cullen 
& McLaughin, 2006). Biron, Brun, Ivers ve Cooper (2006) tarafından yapılan bir 
diğer çalışmada da aşırı iş yükünün iş yerinde var ol(ma)ma durumunu artırdığı 
sonucuna varılmıştır. Aronsson & Gustafsson (2005) ise iş yükü ve zaman baskısı 
problemlerinin, malzeme ve teçhizat eksiği gibi örgütün yetersiz kaynaklarından 
doğduğunu belirtmişlerdir.
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Devamsızlık Politikası

İşletmeler devamsızlıkla mücadele ederken, katı tutum sergilediklerinde iş yerinde 
var ol(ma)ma durumunu göz ardı edebilirler. Johansson & Lundberg (2004) tara-
fından yapılan akademik araştırmada, devamsızlık konusunda baskıcı işletme politi-
kasının fiziksel devamsızlığı azaltırken iş yerinde var ol(ma)ma durumunu arttırdığı 
sonucuna varmışlardır. Çalışanlara ihtiyaçları dahilinde verilecek kısa izinler veya 
yenilenmeleri için verilecek molalar ve ılımlı devamsızlık politikaları çalışanların 
işlerinin başına daha sağlıklı ve verimli dönmelerini sağlayabilir.

Bireysel Nedenler

Bireyin iş yerinde var ol(ma)masının arkasında, örgüt kaynaklı olmayıp birey kay-
naklı gelişen nedenler de mevcuttur. Bunları bireyin finansal durumu, kişilik özel-
likleri, yaş, cinsiyet ve ebeveynlik durumu olarak sıralamak olanaklıdır.

Finansal Durum

Bireylerin finansal durumları, iş yerinde var ol(ma)malarında aktif rol oynamak-
tadır. Özellikle finansal olarak zorluk yaşayan çalışanlar, bütçelerinin devamsızlık 
kesintileri yüzünden sıkıntıya gireceği endişesi ile hastayken dahi işe gitmeyi tercih 
edebilirler. Diğer bir ifadeyle maaşta yaşanacak finansal kesintiler bireylerde maddi 
endişeler yaratabileceğinden iş yerinde var ol(ma)mayı tetikleyebilir (Lu, Lin & 
Cooper, 2013). Barmby (2002) tarafından yapılan çalışmaya göre, devamsızlık 
yapmanın maliyeti yükseldikçe, devamsızlık azalmakta ancak iş yerinde var ol(ma)
ma durumu artmaktadır. Aronsson & Gustafsson (2005) da yaptıkları çalışmada 
finansal zorluk yaşayan çalışanların iş yerinde var ol(ma)ma riskini daha çok taşı-
dıkları sonucuna varmışlardır. Böckerman & Laukkanen (2009) finansal kaygılar 
yüzünden hasta halde işe gelmeyi engellemek için üç gün kuralını önermiştir. Üç 
gün kuralı, işletmede belirli kıdem yıllarını doldurmuş çalışanların, üç güne kadar 
olan izinlerinin herhangi bir belgeye ihtiyaç duyulmaksızın ücretli izin olarak de-
ğerlendirilmesi gerektiğini önermektedir.

Kişilik Özellikleri

Kişilik özelliklerinin birbirinden farklı olması çalışanların düşünce tarzı ve örgüt 
içindeki davranışlarında farklılık göstermelerini sağlar. Kişilik özelliklerinin iş ye-
rinde var ol(ma)ma davranışı üzerindeki etkisi bireylerin psikolojik dayanıklılıkları, 
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devamsızlığa ve hastalığa bakış açılarıyla ilgilidir. Örneğin Lu, Lin ve Cooper’a göre 
(2013) öz yeterlilikleri yüksek olan bireyler fazla iş yükü ya da artan iş talepleri 
karşısında motive olmakta ve gönüllü olarak hasta halde işe gitmektedir. Bu tip 
bireyler için işin gereklilikleri kendi ihtiyaçlarından önce gelmektedir. Bireylerin 
iyimserlik davranışı da iş yerinde var ol(ma)ma tercihleri üzerinde etkili olabilir. 
İyimser bakış açısına sahip bireyler, olumsuzlukları göz ardı ederek, örgüte bağlı 
kalmak için devamsızlık yapmamayı tercih edebilirler. Bu çalışanlarda hastayken işe 
gitme davranışı daha sık görülebilir. Miraglia ve Johns (2016) tarafından yapılan 
araştırmada iyimser bakış açısına sahip çalışanların iş tatmininin yüksek olduğu, 
yüksek iş tatminin ise iş yerinde var ol(ma)ma durumuyla pozitif ilişkili olduğu 
saptanmıştır. Bir diğer çalışmada ise Aronsson & Gustafsson (2005) hayır diyeme-
yen ve işler üzerinde inisiyatif kullanamayan çalışanların, kendilerini hasta halde işe 
gelmeye mecbur hissettikleri sonucuna varmışlardır.

Yaş, Cinsiyet ve Ebeveynlik Durumu

Bazı çalışmalarda kadın çalışanlarda, erkek çalışanlara oranla daha fazla devamsızlık 
veya iş yerinde var ol(ma)ma tercihi gözlemlenmiştir (Barmby, 2002; Kristensen, 
1991; Aronsson ve Gustafsson, 2005). İsviçre’de yapılan bir çalışmaya göre kadın 
doktorlarda erkeklere oranla daha fazla iş yerinde var ol(ma)ma durumu gözlem-
lenmiştir. Araştırmada kadın doktorların iş yerinde var ol(ma)malarının altında 
yatan sebepler; iş yükü ve başkaları için duyulan endişe olarak belirlenmiştir. Erkek 
doktorlarda iş yerinde var ol(ma)ma durumunun altında yatan nedenlerin başında 
ise finansal problemler gözlemlenmiştir (Sendén, Schenck-Gustafsson & Fridner, 
2016). Aronsson & Gustafsson (2005) da sağlık hizmetlerinde çalışan bireyler üze-
rinde yaptıkları araştırmadan benzer sonuçlar elde etmiştir. Araştırmaya göre kadın 
çalışanlar, hastalara karşı daha duyarlı oldukları için hasta halde işe gelmeyi daha 
çok tercih etmektedirler.

Öte yandan çocuk sahibi olmak ile iş yerinde var ol(ma)ma durumu arasında 
da ilişkiye rastlanmıştır. Çocuk sahibi olan bireylerin, olmayanlara kıyasla daha fazla 
iş yerinde var ol(ma)ma durumu yaşadıkları gözlemlenmiştir (Aronsson, Gustafsson 
& Dallner, 2000). Bierla, Huver & Richard (2013) tarafından yapılan çalışmada ise 
sonuçlar farklı bulunmuştur. Tek çocuk sahibi olan bireylerin hastayken işe gelmeyi 
daha fazla tercih ettikleri, birden fazla çocuğa sahip bireylerin ise çocuksuz çalışan-
larla aynı sıklıkta hasta halde işe geldikleri sonucuna varılmıştır.
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Yaş

Yaş, iş yerinde var ol(ma)ma çalışmalarında öne çıkan bir diğer demografik un-
surdur. Daha yaşlı çalışanların sahip oldukları tecrübe iş yerinde var ol(ma)ma 
açısından belirleyici olabilmektedir. Örneğin Ferreira & Martinez (2012) tarafın-
dan yapılan araştırmada, daha fazla tecrübeye sahip öğretmenlerin iş yerinde var 
ol(ma)ma kaynaklı daha az olumsuzluk yaşadıkları gözlemlenmiştir. Bierla, Huver 
ve Richard (2013) tarafından yapılan araştırmada ise 55 yaş ve üzeri olan çalışanla-
rın, genç çalışanlara kıyasla hastayken işe daha çok katılım gösterdikleri, daha genç 
çalışanların ise hastayken izin almak konusunda daha rahat oldukları sonucuna 
varılmıştır.

İş Yerinde Var Ol(ma)ma Durumunun Sonuçları

İş yerinde var ol(ma)ma durumu yukarıda da bahsedildiği gibi hem bireysel hem 
de örgütsel birçok farklı sebepten meydana gelebilen ve çalışanları hem iş hem özel 
yaşantılarında olumsuz etkileyebilen bir durumdur. Özellikle iş yaşamında verim-
liliği düşürme, ilerleyen zamanlar daha uzun süreli raporlu olma, gizli maliyetler 
yaratma gibi tehlikeler açısından örgütlere uyarı vermektedir (Bergström vd., 2009; 
Lu, Lin & Cooper, 2013).

Amerika’da Employers Health Coalitions of Tampa Florida isimli bir kurum ta-
rafından, astım, migren, hipertansiyon, alerji gibi on hastalığın incelendiği sekiz 
büyük işletmeyi kapsayan, çalışan sağlığı ve verimliliği araştırmasına göre iş ye-
rinde var ol(ma)manın fiziksel devamsızlığa kıyasla işletmelere 7.5 kat daha fazla 
verimlilik ve maliyet kaybı yarattığı bulunmuştur. Ayrıca, hasta halde işe gelmenin 
düşük performansın en önemli nedenlerinden biri olduğu saptanmıştır (Borden, 
Allen & Barnes, 2000). Burton vd. (2005) tarafından yapılan çalışmaya göre ise 
devamsızlıkların ilaç ve hastane masrafları toplam sağlık maliyetlerinin %40’ını 
oluştururken, iş yerinde var ol(ma)ma durumu toplam sağlık maliyetlerinin yak-
laşık %60’ını oluşturmaktadır. Kristensen (1991: 24) bütün bu maliyetlere kat-
lanmaktansa, çalışanların yenilenmek ve iyileşmek adına kısa süreli devamsızlıklar 
yapmalarını önermiştir.

İş yerinde var ol(ma)ma durumu fiziksel rahatsızlıkların yanında psikolojik 
olarak bireyleri olumsuz etkileyen koşulların varlığında da meydana gelebilmektedir. 
Örgütler tarafından psikolojik sağlık problemleri fiziksel sağlık problemlerine göre 
daha az önemsenebilmektedir. Psikoloji sağlık problemleri oluşturduğu maliyetler 
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ve uzun vadeli olumsuz sonuçlarla örgütlere ciddi maliyetler oluşturma riskine sa-
hiptir. Daha önceki araştırmalarda ruhsal bunalım, ruhsal gerilim gibi psikolojik 
problemler de iş yaşamında var ol(ma)ma durumuyla ilgili bulunmuştur (Riedel 
vd., 2009; Van den Heuvel vd., 2010). 2012 yılında Portekiz’de 281 öğretmen 
üzerinde yapılan bir çalışmada iş yerinde var ol(ma)ma ile tükenmişlik arasında 
pozitif ilişki bulunmuştur (Ferreira & Martinez, 2012). Benzer bir şekilde 2009’da 
Danimarka’da hemşireler üzerine yapılan bir çalışmada iş yerinde var ol(ma)ma 
durumunun, kendine yabancılaşma durumunu arttırdığı ve tükenmişlikle ilişkili 
olduğu saptanmıştır (Demerouti vd., 2009).

Öte yandan işte var olmama durumu fiziksel sağlık sorunları nedeniyle yaşan-
sa bile hasta halde işe gelmek, bireyleri psikolojik olarak da olumsuz etkileyebilir. 
Conway, Hogh, Rugulies ve Hansen (2014) hastayken işe gelmenin depresyonu 
arttırdığını bulgulamıştır. Sanderson vd. (2007) iş yaşamında var ol(ma)ma duru-
munu ölçen ölçekleri inceledikleri çalışmada işte var ol(ma)ma durumunun devam-
sızlığa kıyasla depresyon ve anksiyete ile daha güçlü bir korelasyona sahip olduğu 
sonucuna varmışlardır. Ayrıca hasta halde işe gelmek diğer çalışanlar ve müşteriler 
için de olumsuzluk yaratabilir. Örneğin hastane gibi çalışma ortamlarında, hasta 
bir çalışanın, hastalığını çalışma arkadaşlarına ya da diğer hastalara bulaştırması 
tehlikeli olabilir. Öte yandan hasta bir çalışan ile iş kazalarının yaşanma olasılığı da 
yüksek olabilir (Böckerman, 2018).

İş Yerinde Var Ol(ma)ma Durumunun Ölçümü

İş yerinde var ol(ma)ma durumunun ölçümü, davranışın fazla soyut olması nede-
niyle oldukça zordur (Turpin vd., 2004; Koopman vd., 2002; Lu, Lin & Cooper, 
2013). Özellikle iş süreçlerine bilişsel olarak katılım sağlayan çalışanların, görev-
lere katılımlarını ölçmek zor olabilmektedir. Turpin vd. (2004) yaptıkları ölçek 
çalışmasında iş gücüne zihinsel katılım sağlayan çalışanların, iş yerinde var ol(ma)
ma durumundan kaynaklanan verimlilik kayıplarını ölçmenin zor olduğunu ifade 
etmişlerdir. İş yerinde var ol(ma)ma durumuyla ilgili yapılan araştırmaların büyük 
bir çoğunluğu Amerika ve Avrupa literatüründe yer almaktadır. Yapılan araştırmalar 
yoğunlukla durumun varlığını sorgulamış ve nedenleri hakkında tahmin yürütmeye 
çalışmıştır. Betimleyici araştırmaların yanında istatistiki çalışmalar da yapılmıştır. 
Gerek yeni bir kavram olması gerekse ölçümünün zor olması nedeniyle ölçüm araç-
ları konusunda fikir birliğine varılamamıştır.
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Biron, Brun, Ivers & Cooper (2006) tarafından yapılan çalışmada, iş yerinde 
var ol(ma)ma durumu; “Son 12 ay içerisinde hasta halde çalıştınız mı?” sorusu ile 
tespit edilmeye çalışılmıştır. Hansen & Andersen (2008)’in iş yerinde var ol(ma)
ma durumunun hangi koşullarda yaşandığını sorguladıkları araştırmalarında, du-
rumun sıklığı “Son 12 ayda hastalık izni alabilme olanağınız olduğu halde kaç kere 
işe geldiniz?” ve “Son 1 yılda kaç kez hastalık izni aldınız?” soruları ile ölçülmüştür. 
Lu, Lin & Cooper (2013) tarafından yapılan araştırmada, iş yerinde var ol(ma)ma 
durumunu ölçen sorular; “Baş ağrısı ya da sırt ağrısı gibi fiziksel rahatsızlıklarınıza 
rağmen kendinizi işe gitmeye zorladınız mı?” ve “Hasta hissetmenize rağmen kendini-
zi işe gitmeye zorladınız mı?” olarak değerlendirilmiştir. Caverley, Cunningham ve 
MacGregor (2007) tarafından yapılan araştırmada, “Son 1 yılda kaç gün, hasta ya 
da yaralı olmanıza rağmen işe gitmek zorunda hissettiğiniz için işe gittiniz?” sorusu 
sorularak iş yerinde var ol(ma)ma durumunun varlığı ölçülmek istenmiştir. D’abate 
& Eddy (2007) işteyken, kişisel aktivitelerle ilgilenmenin iş yerinde var ol(ma)ma ile 
olan ilişkisini inceledikleri araştırmalarında; “Geçtiğimiz hafta mesai saatlerinde kişi-
sel aktiviteler ile ne kadar sıklıkta ilgilendiniz?” ve “Mesai saatlerinde ilgilendiğiniz ki-
şisel aktiviteleriniz yaklaşık olarak ne kadar zamanınızı alıyor?” soruları sorulmuştur.

Bahsedilen soruların yanı sıra; iş yerinde var ol(ma)ma durumunu ölçmeye 
yönelik Koopman vd. (2002) tarafından Stanford Presenteeism Ölçeği (SPS) gelişti-
rilmiştir. Bu ölçek hastalıkların, çalışanların iş performansına ve verimliliğine yaptığı 
etkiyi ölçmeyi amaçlamaktadır. Ölçek ilk başta iş yerinde var ol(ma)ma durumunun 
bilişsel, duygusal ve davranışsal yönlerini ortaya koymak amacıyla 32 maddeden 
oluşturulmuştur. Daha sonra madde sayısı altıya indirilerek, “sonucuna odaklanma 
(işi tamamlama)” ve “sürece odaklanma (dikkat dağınıklığından kaçınma)” olmak 
üzere iki boyutuyla SPS-6 halini almıştır. Ölçek 1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5= 
Kesinlikle Katılıyorum şeklinde Likert Tipi skala ile cevaplanmaktadır. Yapılan ça-
lışmada ölçeğin iç tutarlılığı Cronbach’s Alpha kat sayısı ile hesaplanmış ve 0.80 
bulunarak yüksek iç tutarlılığa sahip olduğu anlaşılmıştır. Ayrıca ölçeğin yapı geçer-
liliği her iki boyut için de ispatlanarak, gelecek araştırmalarda kullanılabilir olduğu 
ifade edilmiştir. Yüksek SPS-6 skoru, çalışanın hastalığına rağmen tam kapasite ile 
çalışıyor olması, başka bir ifade ile gönüllü olarak devamsızlık yapmamayı tercih 
etmesi anlamına gelirken; düşük SPS-6 skoru çalışanın fiziksel olarak iş yerinde var 
olduğunu ancak tam kapasite ile çalışamadığını diğer bir ifade ile devamsızlık ya-
pamadığını göstermektedir (Koopman vd., 2002). Ancak her iki boyutta da çalışan 
hasta halde iş yerine gelmeye devam etmektedir.
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Sonuç ve Tartışma

Çalışanların kendilerini iyi hissetmedikleri halde işe gittikleri ve tam olmayan 
kapasite ile çalışmaya devam ettikleri durumları ifade eden iş yerinde var ol(ma)
ma durumu, örgütler için önemli bir durumdur. Çünkü iş yerinde var ol(ma)ma 
durumu; zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak, iş yerine ve görevlere tam katılım 
gösterememe, iş yerinde var olamama sorunudur.

Günümüz ekonomik yapısında, çalışanların yetkinlikleri artmış, örgütlere zi-
hinsel katılımları büyük öneme sahip olmuştur. Bu durum insan kaynağına stratejik 
bakış açısını daha fazla gerekli kılmıştır. İş yerinde var ol(ma)ma durumu; zihinsel 
katılımın yoğun olduğu işlerde çalışanın kendi kapasitesini değerlendirmesi sonucu 
aldığı karar ile ölçülmekte ve tartışılmaktadır. Öncelikle, çalışanın kendi değerlen-
dirmesiyle veya örgütün çalışanı değerlendirmesiyle zihinsel katılımı tam olarak 
ölçmek oldukça zordur. Bu da durumun ölçümünü, değerlendirmesini ve maddi 
kayıplarını hesaplamayı güç kılabilir. İkincil olarak çalışan kendisini tam kapasiteyle 
çalışıyor olarak görebilir ve bu doğrultuda hasta halde işe gitmenin kendisini olum-
suz etkilemediğine inanabilir. Bu durumda iş yerinde var ol(ma)ma durumunun 
analizi karmaşıklaşabilir. Ayrıca kavram bu bakış açısından bakıldığında tanımından 
uzaklaşmaktadır. Öte yandan çalışanlar hasta halde işe gitmeyi başarı veya bağlılık 
göstergesi olarak değerlendirerek iş yerinde var ol(ma)ma durumunu değil hastay-
ken devamsızlık yapmamayı bir tercih olarak görebilir.

Son dönemde literatürde gelişen iyi/kötü iş yerinde var ol(ma)ma ayrımı, 
oluşabilecek anlam karmaşalarını önlemek adına araştırmacılara yardımcı olabil-
mektedir. İyi anlamda iş yerinde var ol(ma)ma çalışanların, bağlılık gibi örgütsel 
nedenlerle veya başarma ihtiyacı, öz yeterlilik gibi bireysel nedenlerle hasta halde 
işe gitmeye istekli olduklarını ifade etmektedir. Kötü anlamda iş yerinde var ol(ma)
ma çalışanın hasta halde işe gelmeye mecbur olduğu veya öyle hissettiği durumları 
ifade etmektedir (Miraglia ve Johns, 2016; Aronsson & Gustafsson, 2005). Ancak 
her ne sebeple olursa olsun çalışanın hasta halde işe gelmeye devam etmesi, kendi-
sine ve çevresine potansiyel bir tehlike oluşturabilme ihtimali açısından bir tartışma 
konusu olarak literatürde yerini korumaktadır. Öte yandan hasta halde çalışmaya 
istekli olan çalışanların desteklenmemesi veya izne gönderilmesi çalışanlar açısından 
istenmeyen bir tutum olabilir. Çalışanlar fiziksel veya psikolojik kısıtlarına rağmen 
çalışmaya ve üretmeye istekli olabilir. Bu durum da çalışanının temel motivasyonu-
nu iyi anlamak, gerekli sağlık kontrollerini yapmak, çevresi açısından risk oluşturup 
oluşturmadığını değerlendirmek örgütler için büyük önem taşımaktadır.
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İş yerinde var ol(ma)ma durumu, örgütleri maddi ve maddi olmayan birçok 
şekilde etkilemektedir. Burton vd.’ne göre (2005) iş yerinde var ol(ma)ma durumu 
verimlilik kaybı yaratmaktadır. Ayrıca iş yerinde var ol(ma)manın örgüte olan ma-
liyetinin sağlık maliyetlerinden fazla olduğu bulunmuştur. Öte yandan iş yerinde 
var ol(ma)ma durumuyla ilişkili psikolojik sağlık problemleri de dikkate alınmalıdır. 
Nitekim iş yerinde var ol(ma)ma fiziksel sağlık, zihinsel sağlık ve iş tatmini ile ne-
gatif ilişkili, tükenmişlik ile pozitif ilişkili olarak bulunmuştur (Lu, Lin & Cooper, 
2013. Bu nedenle çalışanların sağlıklı olma halinin takip edilmesi ve desteklenmesi 
önem taşımaktadır. İş yerinde var ol(ma)ma durumunun ortaya çıkardığı olumsuz-
lukların önlenmesi için hem örgütlerin hem de akademinin konuyla ilgili farkında-
lık yaratması gerekmektedir. Konu ile ilgili çalışmaların çoğaltılarak iş yerinde var 
ol(ma)ma ile mücadele yöntemlerinin geliştirilmesi gereklidir. İş yerinde var ol(ma)
ma durumunun nedenlerinin bireysel ve örgütsel nedenler olarak ayrıştırılması ve 
buna uygun koruyucu yaklaşımlar geliştirilmesi gereklidir.

Potansiyel olumsuz sonuçlar göz önüne alındığında, çalışanların neden iyi 
hissetmediği halde işe gittikleri sorgulanmalıdır. Örgütlerin en başta iş yerinde 
var ol(ma)ma durumunu destekleyen çalışma ortamı ve devamsızlık politikası gibi 
konuları gözden geçirmeleri gerekmektedir. Esnek çalışma ortamı, inisiyatif alma ve 
açık iletişim ortamının kurulması, gönülsüz iş yerinde var ol(ma)ma durumunun 
azaltılması açısından yararlı olabilir. Çalışanların işleri üzerinde inisiyatif sahibi 
kılınmalarıyla, gönülsüz devamlılık halinden kaçınmak mümkün olabilir. Öyle ki 
çalışan kendi işi üzerinde kontrol yetkisine sahip olduğunda hastayken işe gidip 
gitmeme kararını baskı altında hissetmeden verebilir (Aronsson & Marklund, 
2018). İş yerinde var ol(ma)ma durumunun olumsuz etkilerini önlemek adına, 
çalışan destek programları oluşturmak, çalışanların genel sağlık durumlarını ya-
kından takip etmek, izine ihtiyacı olan çalışanları desteklemek ve olanak yaratmak 
yararlı olabilir. Ayrıca iş yerinde var ol(ma)ma durumu çalışanlarda yoğun strese 
neden olabilmektedir. Stres, işletmeler için gizli maliyet kalemleri oluşturabilir. 
Mediabank Private & Econtech (2008) tarafından yapılan bir araştırmada stres 
temelli ortaya çıkan iş yerinde var ol(ma)ma durumunun kişi başı yıllık maliyeti 
533 dolar ve 2.14 gün kaybı olarak bulunmuştur. İş yerinde var ol(ma)ma duru-
munu gündeme almak; durumun sadece düşük performans problemi olmadığını 
kavramak adına önemlidir (Cooper & Dewe, 2008). Böylece geliştirilebilecek insan 
kaynakları uygulamaları ve çalışan destek programlarıyla çalışanların inisiyatif kul-
lanımlarını artırarak işlerine hem fiziksel hem de zihinsel anlamda katılımlarını 
desteklemek mümkün olabilir.
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Bu çalışmayla beraber fiziksel veya psikolojik kısıtlara rağmen işe gitmeye 
devam etme durumu olan iş yerinde var ol(ma)ma sorunun tanımı, kavramsal tar-
tışması, önemi, birey ve örgüt kaynaklı nedenleri ve olası sonuçları sunulmuş, kavra-
mın Türkçe karşılığı geliştirilmek istenmiştir. İş yerinde var ol(ma)ma durumumun 
kavramsal tartışması ve ölçümüyle ilgili fikir birliğine varılmamış olması nedeniyle, 
konuyla ilgili çalışma sayısının arttırılmasına ihtiyaç olduğu açıktır. İş yerinde var 
ol(ma)ma durumu, oluşturduğu saklı maliyetleri açısından da düşünüldüğünde 
tespiti ve ölçümü devamsızlığa göre nispeten zor bir durumdur. Bu nedenle bu 
çalışmayla hem akademi hem de iş dünyasında konuya açıklık getirmek, kavramsal 
netlik kazandırmak ve dikkat çekmek amaçlanmıştır.

Bunun yanı sıra salgın hastalıklar dönemlerinde işte var ol(ma)ma durumunun 
şekli ve içeriğinin farklılaşabileceği de düşünülmektedir. Nitekim içinde bulun-
duğumuz Covid-19 salgını döneminde işyerinde var ol(ma)ma durumu, mevcut 
kaygıların üstüne bir de toplum sağlığı konusunda da ciddi endişeler yaratmakta-
dır. Salgın döneminde piyasalarda yükselen belirsizlik ve iş güvencesinden yoksun 
hissetme bazı çalışanları işe devam etmeye ve böylece çalıştıkları kuruma daha bağlı 
ve sadık gözükerek iş kaybından kaçınma davranışına yöneltmektedir. Bu durumda 
gerek kronik rahatsızlıkları olan gerekse sağlıksızlık belirtileri gösteren bazı çalışanlar 
işe devam davranışı gösterebilirken aynı zamanda toplum sağlığı için de bir risk 
oluşturabilmektedir (Kinman & Grant, 2020). Bu durum Covid 19’un iş ortamları 
aracılığıyla yayılımına sebep olmaktadır (Eisen, 2020). Bunun aksi şekilde bazı ça-
lışanların da sağlıklarını önceliklendirerek kurumlardan esnek çalışma veya uzaktan 
çalışma seçeneklerini talep ettikleri de görülmektedir. Bu durum farklı iş kolları 
ve sektörler için farklılaşabildiği gibi özellikle sağlık personeli açısından konunun 
daha da derinlemesine incelenmesine ihtiyaç bulunmaktadır (Bknz: Challener vd., 
2020).

Yasal kısıtlamalarla da desteklenir biçimde, tüm çalışanların sağlık durum-
larının korunması amacıyla hasta olunduğu takdirde işyerini bildirme ve işyerine 
gelmeme beklentileri daha da güçlenmiştir. Bu bağlamda bulaşıcı hastalığa sahip 
olma ve hastalığın yayılım hızları düşünüldüğünde; yöneticilerin de gerek hastalığa 
yakalanmış çalışanı gerekse diğer sağlıklı çalışanları korumak adına geçmiş dönem-
lerden daha farklı önlemler aldığı görülmektedir. Pandemi sürecinde yöneticilerin 
hem kendileri hem çalışanları için almaları gereken önlemlerin başında sağlık ön-
lemleri gelmektedir (Bkz: Akıncı, 2020). Bu bağlamda önceleri, hasta halde işe 
gitmek başarı veya bağlılık göstergesi olarak değerlendirilebilirken; günümüz koşul-
larında diğer çalışanların sağlığını tehlikeye atmak olarak değerlendirilebilmektedir. 
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Ayrıca geçmişte, hastayken devamsızlık yapmama bir tercih olarak görülürken, 
şimdi devam etme tercihi kişilere bırakılmamaktadır. Bu sebeple özellikle salgın 
hastalıklar dönemlerinde, işyerinde var ol(ma)ma durumunun doğasının da değişe-
bileceği düşünülmekte ve yeni koşulların bu bağlamda araştırılması önerilmektedir. 
Nitekim Covid-19 pandemisi döneminde; çalışanların ve işletmelerin/kurumların 
hasta olduklarında veya hissettiklerinde iyileşmek için ihtiyaç duydukları zamanı 
kullanmalarını teşvik edecek kültürel normları oluşturmaları (Kinman & Grant, 
2020; Webster vd., 2019), hastalık iznine kolay erişimi sağlamaları (Eisen, 2020) 
ve esnek insan kaynakları süreçlerini devreye sokmaları önemli görülmektedir. Son 
olarak hasta çalışanın hiçbir koşulda iş yerinde çalıştırılmamasının ve ayrıca sağlıklı 
olan çalışanların da bu koşullarda işyerindeki varlık şekillerinin incelenmesi; işlet-
melerde hastalık iznine bakış açısının değişip değişmediğinin sorgulanması; esnek 
çalışma sistemlerinin işte var ol(ma)ma durumunu nasıl etkilediğinin incelenmesi 
gelecek araştırma önerilerimiz arasındadır.
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