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ÖZET 

Günümüzde işletmelerin ve yöneticilerin karşılaştığı başlıca sorunlardan biri iş gören 

devamsızlığıdır. Bu sorunun derinlemesine, neden ve niçinleriyle birlikte incelenmesi 

hem işletmeler hem yöneticiler hem de iş görenler açısından büyük önem 

taşımaktadır. Bu bağlamda, çalışmamızın amacı, çağdaş bir bakış açısıyla yani 

günümüz koşullarında iş gören devamsızlığı sebebiyle karşı karşıya kalınan sorunlar, 

bu sorunların örgütlere olan yansımaları ve çözüm önerilerini ortaya koymaktır. 

Anahtar Kelimeler: İş Gören Devamsızlığı, İş Tatmini, Motivasyon 

ABSTRACT 

Today, one of the main problem faced by managers and businesses that workers is 

absenteeism. In depth analysis this problem with the examination of causes is great 

importance in terms of businesses, managers and workers. In this context, the aim of 

this study with a contemporary perspective represent that being faced problems due to 

the absence of these problems, and  the solution proposals and  reflections on 

organisations of these problems  in today’s condition. 

Key Words: Absenteeism, Job Satisfaction, Motivation 

1. GĠRĠġ 

Ticaret ve endüstri gibi sürekli artan çevre taleplerine cevap verebilme 

mücadelesi içinde olan sektörlerde, iĢyerinde yüksek katılımın sağlanmasının 

önemi gün geçtikçe artmaktadır. Hastalık nedeniyle ortaya çıkan 

devamsızlıkların iĢyerine verdiği zararlar iĢverenleri bu konuda düĢünmeye 

zorlamıĢtır. Yöneticilerin iĢ yerinde ne tür devamsızlıkların ortaya çıktığını 

anlayabilmeleri bu yüzden önemlidir. Yöneticilerin, belirli kiĢisel koĢulları da 

göz önünde bulunduran, çalıĢanların mümkün olduğunca çabuk iĢine 

dönmesine olanak sağlayacak, uygun yöntem ve politikalarının olması 

gerekmektedir. Bundan dolayı iĢverenlerin bir katılım problemi yaĢanıp 

yaĢanmadığını bilmeleri gerekir. Bu problemleri çözebilmek için ilk olarak 

devamsızlığın mali zararlarını ölçme, devamsızlığın altında yatan nedenleri 

tanımlama, devamsızlık seviyesini azaltma ve kontrol etme, devamsızlığı ele 

almanın yasal gerekliliklerinin nasıl öğrenileceğinin öğrenilmesidir.  
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ĠĢletmelerin verimliliğini sağlayacak olan en önemli etken insandır. 

ĠĢletmelerdeki maddi unsurlarda ortaya çıkan kayıplar kolaylıkla 

giderilebilirken çalıĢan personelin alıĢkanlık veya yanlıĢ davranıĢlarından 

doğan kayıpların giderilmesi çok zordur. Bu noktadan hareketle iĢletmelerin 

ve yöneticilerin özellikle üzerine eğilmeleri gerekli olgulardan biri iĢ 

görenlerin devamsızlık sorunudur. Çünkü devamsızlık mevcut duruma 

duyulan bir hoĢnutsuzluktan kaynaklanabileceği gibi aynı zamanda 

iĢletmelerin verimliliğini de etkileyebilecek bir unsurdur. 

2. ĠġGÖREN DEVAMSIZLIĞI KAVRAMI 

ĠĢletmeler için son derece önemli olan devamsızlığı kısaca; iĢ görenlerin 

çalıĢma plan veya programına göre, çalıĢması gerekli olan zamanlarda iĢe 

gelmemesi olarak tanımlayabiliriz. Ancak, burada önemli olan; iĢ gören 

kendince haklı bir mazeret veya hastalık nedeniyle iĢyerine gelmemiĢse 

devamsızlık sayılacak mıdır? Bunu dikkate alırsak, izinli olarak ya da l yıllık 

tatil dönemleri dıĢında iĢ programında, iĢ görenin iĢe gelmemesi sebebiyle 

aksaklık yaratan tüm hususlardır. Ancak daha önce de belirttiğimiz gibi 

devamsızlığı, iĢ görenin sağlık problemleri veya bunların dıĢında oluĢan 

psikolojik, sosyal ve ekonomik sebeplerle çalıĢılması gereken saatlerde iĢ 

baĢında olmaması durumu Ģeklinde tanımlayanlar da vardır (Örücü ve 

Kaplan, 2001: 95). Johns devamsızlığı, “planlanan iĢi habersiz olarak yerine 

getirmemek” olarak tanımlamaktadır. Martocchio ve Harrison ise; 

devamsızlığı, “kiĢinin belirli bir yer ve saatte fiziki varlık göstermesine 

iliĢkin toplumsal beklentiye rağmen, orada olmaması,” Ģeklinde 

tanımlamaktadırlar. Bu nedenle iĢe devamsızlık iĢe gelmemenin mantıki 

karĢıtıdır (Anderson vd., 2009: 272). Judge ise devamsızlığı; çalıĢma için 

baĢarısızlık raporu olarak tanımlamıĢtır (Judge, 2009: 62). 

Bu geleneksel tanımların ortak yanı belirli bir iĢyerinde günün bir kısmında, 

tümünde ya da kalıcı biçimde fiziki varlık göstermemektir. Her durumda 

çalıĢanlar tek tek ve zaman temel alınarak analiz edilir. Geç kalma, iĢe 

gelmeme ve iĢten ayrılma çalıĢma guruplarına, bölümlere ya da örgütlere 

özgü davranıĢ biçimleri olarak ifade edilebileceği halde, yaygın örgütsel 

psikolojide bu tür uygulamalara tahmin edilebileceğinden daha az 

rastlanmaktadır. Psikoloji ve iĢletme bilimleri çerçevesinde yapılan 

araĢtırmaların büyük bir çoğunluğu geri çekilme davranıĢlarını bağımlı 

değiĢkenler ya da ölçüt değiĢkenleri olarak kullanmaktadır. Çoğu araĢtırmada 

geri çekilme davranıĢlarının örgütsel bakıĢ açısından negatif davranıĢlar 

olduğu belirtilmiĢtir, bunun nedeni muhtemelen iĢin kesintiye uğraması ya da 

maliyettir. Geç kalma, iĢe gelmeme ve iĢten ayrılma konusunda yapılan çoğu 

akademik psikolojik araĢtırma davranıĢları ölçmek için çalıĢanların personel 

dosyalarındaki verilerden yararlanmaktadır. Geç kalma genellikle ya geç 

kalınan dakikalar olarak ya da geç kalma vakalarının sayısı olarak ifade 

edilmekte, her ikisi de birkaç haftadan bir yıla kadar uzanan sürelerde 

görülmektedir. Geç kalma verilerinin psikometrik özellikleri konusunda çok 

az araĢtırma yapılmıĢtır, Blau geç kalmanın sıklık ve süre örüntülerine dayalı 

bir sınıflandırmasını yaparak; giderek kronikleĢiyor, periyodik biçimde geç 

kalıyor, kaçınılmaz nedenlerle geç kalıyor Ģeklinde açıklamaktadır. ĠĢe 
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devamsızlık verilerini saymanın ve toplamının bir çok yöntemi olmasına 

rağmen, çoğu yöntem özellikle motivasyon ve istem tahminleri açısından 

yetersiz güvenirlik ve geçerliğe sahiptir. Güncel araĢtırmalarda çoğunlukla 

kaybedilen toplam zamana (günler) ya da sıklığa, süreye bakılmaksızın iĢe 

gelmeme sayısı temel alınmaktadır. Genel toplama dönemleri 3 ay ile 12 ay 

arasında değiĢmektedir. Chadwick – Jones, Nicholson ve Brown ile Hackett 

ve Guion bu iki ölçünün güvenilirlik ve geçerliği konusunda kanıtlar 

sunmaktadırlar. Johns kiĢisel beyanlara dayalı geniĢ bir dizi iĢe devamsızlık 

ölçümünün psikometrik özelliklerini incelemektedir, incelemede en çok 

habersiz iĢe gelmeme eğilimi dikkat çekmektedir (Anderson vd., 2009: 272). 

Bölümleri olan ve yüksek iĢ gören devamsızlığı oranına sahip iĢlerin tipini 

belirlemek için tutulan kayıtlarda iki tür geri çekilme davranıĢı vardır; 

iĢgören devamsızlığı ve iĢgören devri. ĠĢgören devamsızlığı; iĢle ilgili 

olmayan kiĢisel sebeplerden gerçekleĢir. Bu sebepler; (hastalıklar, aileden 

birinin ölümü, geçici görev) yasal ya da yasal olmayan –yasal raporlar veya 

özellikle evde kalmak için öne sürülen bahaneler- olabilir. Bir çalıĢan 

devamsızlık yaptığında, onun iĢi yapılmaz ya da iĢin yapılması için onun 

yerine kiralanan biri olması gerekir. Her iki durumda da iĢin çıkıĢ miktarı ya 

da kalitesinde büyük olasılıkla zarar ortaya çıkacaktır. Açıktır ki; bazı iĢ 

gören devamsızlıkları beklenir. Organizasyonlar için kilit olan; yalan, sahte 

devamsızlığı minimize etmek ve meĢru devamsızlığı da en kısa sürede 

azaltmaktır. Yüksek iĢ gören devamsızlık oranı diğer problemlerin 

geliĢmesine sebep olabilir, bununla birlikte iĢ memnuniyetsizliği ve kiĢilerin 

veya grupların iĢlerine arkadaĢlarına veya Ģirkete yönelik tutum, davranıĢ ve 

duygularında negatif etki oluĢturabilir (Barney ve Griffin, 1992: 537). 

Geri çekilme modelinin merkezinde geri çekilme davranıĢının olumsuz iĢ ya 

da çalıĢma tutumlarına yanıt olarak ortaya çıktığı varsayımı bulunmaktadır. 

Bunların arasında ağırlıkta olanlar iĢ tatminsizliği ve düĢük örgütsel 

bağlılıktır. Hulin geri çekilmenin çeĢitli ifade ediliĢ Ģekillerinin olumsuz iĢ 

tutumlarına uyum sağlama aracı oluĢturduğunu öne sürerek, bu modelin en 

bütünlüklü açıklamasını yapmaktadır. Uyum sağlamanın ne anlama geldiği 

çok açık değildir. Bir yanda, olumsuz çalıĢma koĢullarından kaçınma ya da 

kaçma fikri geri çekilme kavramı içinde ağırlıklı olarak kendini göstermekte, 

diğer yanda ise uyum ile daha ileriye dönük ve yapıcı kavramlar akla 

gelmektedir. Hulin ve Hanisch, Hulin ve Rosnowski negatif tutumlara tepki 

anlamında hangi geri çekilme davranıĢının gösterildiğinin diğer davranıĢlar 

üzerindeki sınırlamaların bir fonksiyonu olduğunu öne sürmektedirler. 

(Anderson vd., 2009: 273; Bolman ve Deal, 2008: 128) 

2.1. ĠĢgören Devamsızlığı ile ĠliĢkili Kavramlar 

2.1.1. Personel Devri (Turnover) 

Bir iĢletmede, belli dönemlerde iĢ görenlerin iĢten ayrılmaları ya da 

uzaklaĢtırılmaları kaçınılmazdır. Bu süreçte iĢletmelerin, yeni iĢ görenler 

sağlayarak bu iĢ görenleri yetiĢtirme dönemlerinde iĢletmelerde, çeĢitli iĢ 

kayıpları ve verimlilik düĢüĢleri görülür. Bu süreçte en az zararla kurtulmak 

için iĢletmelerin, geçmiĢ dönemlere ait iĢ gören devir hızları ile içinde 
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bulunulan döneme ait iĢ gören devir oranı karĢılaĢtırılarak gelecekteki iĢ 

gören açığını tahmin etmeleri gerekir (Tengilimoğlu vd., 2008: 189). 

Personel devri (turnover) çalıĢanların bir organizasyonda iĢe baĢladıktan 

sonra iĢten ayrılmaları veya uzaklaĢtırılmaları olarak ifade edilebilir. Personel 

devri Ģu Ģekilde hesaplanabilir. 

İş𝑔ö𝑟𝑒𝑛 𝐷𝑒𝑣𝑖𝑟 𝑂𝑟𝑎𝑛ı =
𝐵𝑒𝑙𝑖𝑟𝑙𝑖 𝑏𝑖𝑟 𝑑ö𝑛𝑒𝑚𝑑𝑒 𝑖ş𝑡𝑒𝑛 𝑎𝑦𝑟ı𝑙𝑎𝑛𝑙𝑎𝑟ı𝑛 𝑠𝑎𝑦ı𝑠ı

𝐴𝑦𝑛ı 𝑑ö𝑛𝑒𝑚𝑑𝑒 ç𝑎𝑙ış𝑡ı𝑟ı𝑙𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑝𝑙𝑎𝑚 𝑖ş 𝑔ö𝑟𝑒𝑛 𝑠𝑎𝑦ı𝑠ı
× 100 

Görüleceği üzere, belirli bir zaman süresi (genellikle bir yıl) içinde iĢten 

ayrılan personel sayısını, ortalama toplam personel sayısına oranlayarak bu 

formülü oluĢturmaktayız. Toplam personel miktarı iĢten ayrılan ve iĢe giren 

personel sayıları nedeniyle sabit kalmadığından aylık toplam personel 

sayılarının ortalamasını alarak yıllık ortalama toplam personel miktarını 

bulmak gereklidir. Bazı düĢünürler devre baĢı personel sayısıyla devre sonu 

personel sayısının toplamını ikiye bölerek ortalama personel sayısını 

bulmaktadırlar (Eren, 2010: 275). 

Öte yandan, personel devri, bir örgütün baĢarı derecesinin göstergesi 

sayılabilir. ĠĢ tatmininin azalması halinde öncelikle iĢgücü devir oranı artar. 

ĠĢ tatmini arttıkça iĢgücü devir oranı alt düzeylere iner, bunun tersi de 

doğrudur. ĠĢ tatmini azaldıkça kiĢide bireysel uyumsuzluk, aile geçimsizliği 

artmaya baĢlar, olanak bulan kiĢi bu baskıların sonucu olarak iĢi terk eder 

(Erdoğan, 1994: 378). 

2.1.2. ĠĢte Varol(ama)ma (Presenteeism) 

ĠĢe gidemeyecek kadar rahatsız olan bireylerin iĢten uzak kalmamak adına iĢe 

gitmeleri (presenteeism), organizasyona yarardan çok zarar verir. Çünkü iĢ 

görenlerin sağlıkları ile verim ve iĢ kalitesi arasında doğru orantılı bir iliĢki 

söz konusudur (Günbeyi ve Gündoğdu, 2010: 58).  ĠĢte var ol(ama)ma, 

çalıĢanların özellikle yaĢadıkları sağlık problemlerinden dolayı 

performanslarının kötü olmasına ve verimin düĢmesine sebep olmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢe gelmemesi ile ortaya çıkan maliyet hesaplanabilmekte ancak 

iĢte var ol(ama)manın maliyetleri net olarak hesaplanamamaktadır. Ayrıca bir 

takım sağlık sorunları olduğu halde iĢ gelen iĢ görenler nezle, grip gibi 

bulaĢıcı hastalıkları etraflarına da bulaĢtırıp onlarında devamsızlık yapmasına 

veya iĢte var ol(ama)ma probleminin ortaya çıkmasına sebep olur. Bu 

durumda da maliyetler daha çok artar (Çiftçi, 2010: 155-156). 

Kanada da, düĢük verimlilik ve devamsızlık nedeniyle her yıl milyarlarca 

dolar kaybedildiği tahmin edilmektedir. Ancak, devamsızlığın ötesinde, 

kuruluĢların, çalıĢanların sağlık ya da tıbbi sorunları nedeniyle daha az 

verimli çalıĢma hastalığı yani; iĢte varol(ama)ma, sorunu yüksek oranda 

karĢımıza çıkıyor. ĠĢte varol(ama)ma (presenteeism) ile iliĢkili rahatsızlıklar 

arasında; gerilim baĢ ağrısı, migren, alerji, depresyon, mide-bağırsak 

problemleri ve astım / solunum güçlüğü sayılabilir. Bunlar genellikle bir 

kiĢinin iĢten uzak kalmasını gerektirmeyen iyi huylu hastalıklar olarak 

düĢünülebilir, ancak kiĢinin verimliliğini azaltır (Caverley vd., 2007: 304-

305). 
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ġekil 1: ĠĢ Sağlığı, Uygunluk ve Refah Buzdağı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: http://www.millerhealth.com.au 

2.1.3. YabancılaĢma (Alienation) 

ĠĢ gören devamsızlığı ve iĢ gören devri genel anlamda yabancılaĢmanın 

sonucudur (Northcraft  ve Neale, 1990: 53). ĠĢ görenin çalıĢtığı 

organizasyona gösterdiği tepkidir. ĠĢ doyumu olmayan, motive olamayan ve 

çalıĢma arkadaĢlarıyla etkili iletiĢim kuramayan birey örgüte karĢı 

yabancılaĢır. Bu durumda da iĢten ayrılma ya da devamsızlık yapma ihtimali 

artar (Sökmen, 2005: 7). 

Son yirmi yıldır yüksek katılımlı çalıĢma sistemleri (HIWS) literatürde 

önemli yer tutmuĢtur. Yüksek katılımlı çalıĢma sistemleri insan kaynakları ile 

karĢılıklı olarak birbirini güçlendirici uygulamalar içerir, bu uygulamalar 

çalıĢanların yetenek, motivasyon ve performans düzeylerini arttırmak ve 

organizasyona fırsat oluĢturmak için tasarlanmıĢtır. Birçok çalıĢma örgütün 

kuruluĢ aĢamalarında ya da örgüt performansının yükseltilmesinde yüksek 

katılımlı çalıĢma sistemlerinin olumlu iliĢkileri olduğunu, ayrıca yüksek 

performanslı ve yüksek bağlılıkla çalıĢmayı sağladığını ortaya koymuĢtur 

(Zatzick ve Iverson, 2011: 3462). 

2.1.4. ĠĢe Geç Gitme (Tardiness) 

ĠĢe geç gitmenin sebepleri ile ilgili çok fazla araĢtırma bulunmamaktadır. ĠĢe 

geç gitme olayının stresten mi kiĢisel sebeplerden mi ya da baĢka 

nedenlerden mi kaynaklandığının araĢtırılması gerekmektedir. Çünkü iĢe geç 

giden bireyler hem diğer çalıĢanlara örnek olmakta hem de verimliliği 

azaltmaktadır. ĠĢe geç gediğinden dolayı cezalandırılan çalıĢanlar ise bir süre 

sonra iĢe hiç gitmemeyi tercih edebilirler. Bu sebeplerden dolayı iĢe geç 

gitmenin sebepleri araĢtırılmalı ve gerekli önlemler alınmalıdır (Sökmen, 

2005: 6). 

2.2. Devamsızlık Eğilimli Gruplar 

DEVAMSIZLIK 
İŞGÖREN 

TAZMİNATI 

       ĠġTE VAROL(AMA)MA 

BaĢ ağrısı, sırt ağrısı enerji 

azlığı, az uyku, bacak ağrısı, 

aĢırı kilo, yüksek kan basıncı, 

yanlıĢ iĢ, mutsuzluk, endiĢe, 

stres, aĢırı alkol, kafein ve 

nikotin tüketimi 
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Devamsızlık, kurumlarda bazı maliyetlere sebep olmaktadır. KuruluĢlar, 

iĢçiler ile sözleĢme görüĢmeleri yaparken ürünlerinin karakteristik 

özelliklerinin ortaya çıkmasını sağlayan çıkıĢ sürecini göz önünde 

bulundururlar. Bu sözleĢmeler, belirli bir zaman ölçeği ve iĢçilerden 

kaynaklanan sapmalar dâhil edilerek devamsızlık maliyetlerinin kuruluĢa 

maliyetini azaltabilir. Uç bir örnek olarak, anında üretim teknolojisi ile sınır 

değerdeki devamsızlık etkisi potansiyel olarak oldukça yüksek maliyetlere 

yol açabilir. BaĢka bir bağlamda, çalıĢma alanları kaydırılarak çıkıĢtaki 

devamsızlıktan kaynaklanan maliyetler oldukça azaltılabilir veya sıfıra 

yaklaĢtırılabilir (Barmby, 2002: 469-470). 

Tablo 1: Devamsızlık Eğilimli Gruplar 

Grup Risk Duyarlılık 

Hizmet Süresi Az Olan 

ÇalıĢanlar 

Sağlık tehlikeleri DüĢük bağlılık 

Genç ÇalıĢanlar Yüksek rakip 

teĢvikleri 

DüĢük iĢ ihtiyacı 

Kadın ÇalıĢanlar DüĢük iĢ talebi MeĢrulaĢtırıcı inançlar 

Kaynak: Ferris, G., Rosen, S., ve Barnum, D. (1996). Handbook of 

HumanResource Management. Massachusetts: Blackwell Publishers. 

Sayfa:601 

Blau ve Boal (1987) iĢ katılımı ve örgütsel bağlılığın personel devri ve 

devamsızlık üzerindeki etkilerini araĢtıran çalıĢmalarında çalıĢanları dört 

Ģekilde sınıflandırmıĢtır. Bunlardan üç tanesi yukarıda ki tabloda devamsızlık 

eğilimi gösteren gruplarda yer almaktadırlar.  Bunlar (Blau ve Boal, 1987: 

294-297): 

Birinci grupta, yüksek iĢ katılımı ve yüksek örgütsel bağlılığı olan personel 

bulunmaktadır. Bu bireyler kendilerini örgüt ve hedefleri ile bütünleĢtirmiĢtir 

ve örgütün baĢarılı olması için yüksek düzeyde takım çalıĢmasına 

katılmaktadır. Bu gruptaki kiĢiler örgütün en değerli üyeleridir ve bu 

bireylerin örgüt için danıĢman (mentor) olmaları olasıdır. Bu kiĢilerin iĢten 

ayrılmaları örgütün aleyhinedir. Çünkü söz konusu bu personeli bulmak 

zordur ve oldukça maliyetlidir. Örgüte bağlılıklarından dolayı rollerine ve 

örgütün geleneğine, yöneticileri ve iĢ arkadaĢları ile iliĢkilerine ve örgütün 

personele karĢı tutumuna oldukça duyarlıdırlar. 

Ġkinci grup, yüksek iĢ katılımı ve düĢük bağlılığa sahip personeldir. Her ne 

kadar bu personel için iĢ önemli olsa da, kendilerini örgüt veya örgütün 

amaçları ile bütünleĢtirmemektedirler. Bu nedenle bireysel iĢlerine fazlasıyla 

çaba harcayacak, ama takım çalıĢmaları için yeteri kadar çaba 

harcamayacaktır. Bu  bireyler iĢlerine  ilgi duyacak kiĢileri çekecekleri 

için sınırlı düzeyde danıĢman  olabilirler. Bu  insanlar  örgüte bağlı 

olmadıkları için daha iyi bir iĢ imkânı bulduklarında  iĢletmeden ayrılabilirler. 
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Bu personel kendisini örgüt ile bütünleĢtirmeye çalıĢmaz. Kendi iĢ fırsatlarını 

maksimize etmeye çalıĢırlar. Kendi iĢleri önemli olduğu için kiĢisel ve 

örgütsel amaçlar arasında çatıĢma yaĢandığında örgütün devam politikalarına 

uymayabilirler.  

Üçüncü gruptaki personel düĢük iĢ katılımı ve yüksek örgütsel bağlılığa sahip 

personeldir. ĠĢleri kiĢisel olarak önemli değildir ancak örgüt ve amaçlarıyla 

kendilerini güçlü bir Ģekilde bütünleĢtirmiĢlerdir. Bu nedenle bu personel 

bireysel iĢlere daha az çaba harcarken, takım çalıĢmasında daha fazla çaba 

harcayacaklardır. Bu bireyler örgütün vatandaĢı olarak tanımlanmakta ve 

belli bir düzeyde danıĢmanlık yapabilmektedirler. Bu kiĢiler çoğunlukla iĢ 

arkadaĢları ile iliĢkileri ve örgütün normları ve kurallarına karĢı duyarlıdırlar.  

Son grup ise, düĢük iĢ katılımı ve düĢük örgütsel bağlılığa sahip personeldir. 

ĠĢbu bireyler tarafından önemli olarak görülmemekte, bu yüzdende yüksek 

düzeyde bir çaba sarf etmemektedirler. Bu bireyler kendilerini örgütle 

bütünleĢtirmemekte ve bu nedenle kiĢisel iĢlerde ve takım çalıĢmalarında çok 

az çaba sarf etmektedirler. Bu bireyler örgüt için en az değeri olan üyelerdir. 

Bu bireylerin örgütsel beklentiler ve normlar ile iliĢkileri ve uyumları 

hesaplamaya dayanmaktadır. Bu kiĢiler ödül (ücret, terfi vb.) ve fırsatların 

uygunluğu durumlarına uygundurlar. ÇalıĢanların hangi grupta olduğunu 

bilmek iĢletme açısından personelin duyarlı olduğu konulara göre 

uygulamalarda bulunması ve böylece personelin iĢteki etkinliğini artırması 

açısından önemlidir.  

3. Ġġ GÖREN DEVAMSIZLIĞININ NEDENLERĠ  

Moris (2001)‟e göre; iĢ yerinde devamsızlığı kontrol altına alabilmek için 

önce neden meydana geldiğini anlamamız gerekir. Genelde neden hastalık 

gibi görünse de, devamsızlığın asıl gerekçesi olan birçok neden vardır. Uzun 

süreli devamsızlıkların nedeni sağlığın bozulmasıyla ilgilidir, asıl 

incelenmesi gereken ise kısa süreli devamsızlıkların ardında yatan 

nedenlerdir. Her Ģirketin koĢulları farklı olacaktır ve kiĢinin izin almasına 

neden olan Ģey bütün nedenlerin bileĢimi olabilir; fakat devamsızlığın 

nedenleri genelde üç ana kategoride incelenebilir (Moris ve Aykan, 2001: 13-

14): ĠĢten kaynaklanan sorunlar, çalıĢandan kaynaklanan sorunlar, Ģirketin 

politikası 

ĠĢle ilgili devamsızlık nedenleri genellikle iĢten ya da yönetimden hoĢnut 

olmamaktır (Moris ve Aykan, 2001: 14). ĠĢle ilgili sorunlar; sıkıcı ya da 

tekrara dayalı iĢ, hoĢ olmayan, sağlıksız çalıĢma koĢulları, eskimiĢ ya da 

bozulmuĢ gereçler, eğitim ya da rehberlik eksikliği, politika ve yöntem 

eksikliği, baskı/makul olmayan sınırlar, iĢ arkadaĢlarıyla 

sorunlar/huzursuzluk olarak sıralanabilir. 

Yönetim biçimiyle ilgili sorunlar; fazla despotluk / amiranelik, fazla 

saldırganlık ya da hiç müdahale etmemek, makul ve adil olmayan yönetim, 

yetersizlik, görevlendirilmenin yapılmaması / karar almakta yetersizlik, 

çalıĢanlara insan gibi davranılmaması, karĢı karĢıya gelmekten korkmak gibi 

durumlarda ortaya çıkmaktadır. 
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ÇalıĢanlardan kaynaklanan sorunlar ise Ģunları kapsar (Moris ve Aykan, 

2001: 15-16); Yöneticilerle ya da meslektaĢlarla geçinememek, sağlık 

nedenlerinden dolayı iĢ yapamamak, yetkin olmamaktan dolayı iĢ 

yapamamak, iĢin gerektirdiğinden daha nitelikli olmak sonucunda sıkıntı ve 

düĢ kırıklığı yaĢamak, baskıyla baĢ edememek, yardım istemekten korkmak, 

tembellik 

Bazen, Ģirketin politikası öyledir ki, çalıĢanlar hastalık yardımını verilmiĢ bir 

hak olarak görürler ve gerçekten hasta olup olmadıklarına aldırıĢ etmeksizin 

izin almanın hakları olduğunu düĢünürler. Bir departmanda ya da çalıĢma 

gurubunda eğer bir kiĢi bu durumdan kolayca yararlanırsa bu diğerlerini de 

etkileyecektir (Moris ve Aykan, 2001: 16).   

Bennett (1997)‟e göre; iĢ gören devamsızlığı, iĢ memnuniyetsizliğinden, 

bireysel eğilimler yüzünden iĢe katılımda bulunamama veya çalıĢma grubu 

içindeki iyi olmayan kiĢisel iliĢkilerden kaynaklanabilir. ĠĢ ile ilgili faktörler; 

zayıf fiziksel koĢullar, can sıkıntısı, yetersiz denetim, stresli ortamlar ve / 

veya uygunsuz çalıĢma saatleridir. ĠĢ gören devamsızlığının diğer faktörleri 

(Bennett, 1997: 326; Demirci ve Armağan, 2002: 191; Soysal, 2009: 29): 

YaĢ, cinsiyet ve çalıĢanın hizmet süresi (gençler ve kadınlar diğerlerine göre 

daha yüksek oranda iĢ gören devamsızlığına sahiptirler); bireylerin genel 

sağlık durumları; çalıĢanların iĢe karĢı olan tutumu; hastalık ödeneğinden 

yararlanılabilirlik; iĢe olan uzaklık ve / veya ulaĢım zorlukları; çalıĢanın aile 

sorumlulukları olarak sıralanmaktadır. Bu faktörlerin bazılarının birbirleri ile 

bağlantılı olduğu unutulmamalıdır.  Örneğin, ortalama olarak kadınların 

erkeklere oranla daha fazla izinli olduğu bir gerçektir, ama aynı zamanda çok 

sıkıcı ve düĢük statülü mesleklerde kadının baskın olduğu bilinmektedir 

(Bennett, 1997: 326).  Devamsızlık nedenlerinden bazıları aĢağıda 

açıklanmaktadır.  

3.1. Cinsiyet 

Cinsiyet ile devamsızlık arasında iliĢki arayan düĢünürler, ortalama olarak 

kadınların erkeklerden daha fazla devamsız oldukları sonucuna varmıĢlardır. 

Bunun nedenini ise, kadınların erkeklere göre iĢlerine daha az bağlı 

olduklarına dayandırmaktadırlar. Onlar evin mutlak ekonomik 

sorumluluğunu yüklenmediklerinden, iĢ kaybetme korkuları daha azdır. Bazı 

düĢünürler, iĢ hayatının daha çok ev iĢleri için yaratılmıĢ olan kadınlara ağır 

geldiğini ve bu nedenle, onlarda iĢe gelmeme veya iĢi terk etme olgularına 

daha sık rastlandığını ileri sürmüĢlerdir (Schermerhorn vd., 1994: 110). 

Erkekler ve kadınların çalıĢması üzerinde cinsiyetin toplumsal olarak nasıl 

değerlendirildiği ile ilgili yapılan bir çalıĢmada; Kadın, ev içi uygunluğu ile 

değerlendirilirken, erkek iĢi ile ilgili çalıĢmaları eve getirmesi özerkliği ile 

değerlendirilir (Sheridan, 2004: 213). 

3.2. YaĢ Durumu 

YaĢ ile devamsızlık durumu arasında iliĢki arayan birçok düĢünür olmuĢtur. 

Orta yaĢ grubuna giren (25-45) kimselerde devamsızlık oranlarının genç ve 

yaĢlılara nazaran daha az olduğunu ortaya koymuĢlardır. Orta yaĢlarda kiĢiler 

mesleki seçimlerini ve yönelimlerini tamamlamıĢ olmaktadırlar. Böylece 
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gençlerde görülen kariyer arayıĢları ortadan kalkmaktadır. Ayrıca, orta yaĢ 

grubunu aĢan kimselerde, diğer gruplara oranla, sık sık bedensel ve mesleksel 

rahatsızlıklar artmaktadır. Bu durum, onların izin ve raporlu olma günlerini 

diğer iki gruba göre artırmaktadır. Genç gruplarda devamsızlıklar sık ve kısa 

süreli olmasına rağmen, yaĢlı gruplarda uzun süreli fakat seyrek frekanslarda 

ortaya çıkmaktadır (Schermerhorn vd., 1994: 111). 

3.3. Aile Durumu 

Aile büyüklüğü ve aile yapısı da devamsızlığı etkileyen faktörlerdendir. 

“Çekirdek aile”lerde ortalama devamsızlık oranı “büyük aile” tiplerine 

kıyasla daha az olmaktadır. Ayrıca, çocuk sayısının az olduğu çekirdek 

ailelerde, çocuk sayısı fazla olan ailelere nazaran devamsızlık durumu daha 

az olmaktadır. Bunun nedeninin, çekirdek ailede çalıĢan sayısının az 

olmasından ve ekonomik sorumluluğun aile reisinin omuzlarında olmasından 

kaynaklandığı söylenebilir. Sendikal faaliyetlerin yoğun olduğu ve iĢ 

güvencesinin bulunduğu sosyal ortamlarda aile tipi ile devamsızlık arasındaki 

ilginin azalması bu iddiayı kanıtlamaktadır (Eren, 2010: 268). 

3.4. ĠĢyerinin Uzaklığı 

ĠĢyerinin eve uzak olması da devamsızlık ve özellikle iĢe geç kalma olgusunu 

etkileyen faktörlerden birini oluĢturmaktadır. Ev ile iĢ yeri arasında uzaklık 

arttıkça iĢe geç kalma ve devamsızlıklar da fazlalaĢmaktadır. Bu nedenle, 

birçok iĢyeri, personelinin fabrikalarına veya çalıĢma yerlerine yakın yerlerde 

oturma durumunu önemli tercih nedeni olarak kabullenmektedirler. Uzaklığa 

ek olarak, iĢe giden servis arabalarının bulunması ile ulaĢım olanakları ve 

yerleĢim bölgelerine giden ve gelen araç sayılarının fazlalığı devamsızlığı 

azaltmaktadır. (Eren, 2010: 268-269) ĠĢçilerin, uzun kent dıĢı mesafelerde 

bulunmasının iĢçi verimliliği, iĢgören devamsızlığı ve iĢe geç gelme gibi 

sonuçlarının olduğu ve bunların iĢverenlere verdiği zararlarla ilgili iddialar 

ileri sürülmüĢtür. Bu sorun standart kentsel ekonomik model içinde ele 

alınamaz (Ommeren ve Gutiérrez-i-Puigarnau, 2011: 1). 

3.5. ĠĢyerinde Uzun Süreden Beri ÇalıĢma (Kıdemlilik) 

ĠĢyerinde uzun zamandan beri çalıĢan, yani kıdemli iĢçilerde, kıdemsizlere 

kıyasla devamsızlık oranı artmaktadır. Bunun nedeni iĢ görenin iĢyerinde 

kıdemliliğini dolayısıyla elde etmiĢ olduğu güvene bağlanabilir. Ancak 

iĢyerinde uzun süre çalıĢmanın sonucu mesleksel rahatsızlıklar, bıkkınlıklar 

ve yıpranmalar ile yaĢlanmaları da devamsızlığı oluĢturan ana nedenler 

arasındadır (Örücü ve Kaplan, 2001: 98). 

3.6. Öğrenim Derecesi Ve Monotonluğun Etkisi 

Yapılması gerekli olan iĢlerin sürekli ve aynı tempoda yapılması iĢ 

görenlerde yorgunluk ve usanmıĢlık meydana getirir. Bu duruma monotonluk 

denilir  (Ġpçioğlu vd., 2009: 123-124). Bu durum kiĢinin iĢe bağlılığını 

azaltarak devamsızlıkları artırmaktadır. Monotonluğun etkisi kalifiye ve 

kalifiye olmayan iĢ görenlerde de görülmektedir. Kalifiye iĢ görenlerde 

kiĢisel yetenek ve beceri sayesinde duyulan psikolojik haz, monotonluğu 

zayıflatarak kalifiye olmayan iĢ görenlere kıyasla devamsızlığı azaltmaktadır. 



 

10 

Öğrenim ve bilgi düzeyinin artmasıyla bireyler daha fazla sorumluluk 

alabilirler, inisiyatif kullanabilirler, bağımsız kararlar verebilirler. Bu sayede, 

iĢ görenlerin monotonluk ve bıkkınlık düzeyleri azalarak devamsızlık oranları 

da azalır. 

3.7. Dönemsel Faktörlerin Etkisi 

Devamsızlık oranları incelendiğinde kıĢ mevsimlerinde hastalık oranları 

arttığı için daha fazla rapor alındığı ve devamsızlık yapıldığı ortaya çıkmıĢtır. 

Yaz aylarında ise özellikle tatil dönemlerinde devamsızlık artmaktadır. 

Oranlara haftalık olarak bakıldığında en fazla devamsızlık haftanın ilk günü 

ve son günü yapılmaktadır (Bacak ve Yiğit, 2010: 33). 

Devamsızlık kavramı biçimsel (formal) ve biçimsel olmayan devamsızlıklar 

olarak algılandığında, vardiyalı çalıĢmanın, her iki devamsızlık türünü de 

olumsuz etkilediği ve artırdığı söylenebilir. Vardiyalı çalıĢma, bir yandan, 

artırdığı psikosomatik hastalıklar ve iĢ kazaları nedeniyle hastalık 

raporlarının çoğalmasına –biçimsel devamsızlıklar- öte yandan oluĢmasına 

katkıda bulunduğu ussal ve bedensel yorgunluk ve motivasyon düĢüklüğü 

nedeniyle iĢe geç gelmelerin, iĢten kaçmaların tırmanmasına –biçimsel 

olmayan devamsızlıklar- yol açmaktadır. (Ġncir, 1998: 97) 

3.8. Günlük ÇalıĢma Sürelerinin Etkisi 

Çok uzun süren çalıĢma saatleri iĢ görenin verimini ve motivasyonunu, buna 

bağlı olarak da iĢ tatminini azaltmaktadır. Uzun süren çalıĢma saatleri 

sonunda ortaya çıkan yorgunluk devamsızlığın artmasına neden olmaktadır. 

ĠĢ ne kadar zorsa yorgunluk, stres ve devamsızlık buna bağlı olarak 

artmaktadır. ĠĢletme yöneticileri daha esnek çalıĢma saatleri ve yapılan iĢin 

zorluk derecesine göre düzenleme yaparlarsa devamsızlık oranları düĢecektir 

(Bacak ve Yiğit, 2010: 33-34). 

3.9. Ücret Miktarlarının ve Ödeme Biçiminin Etkisi 

Yapılan araĢtırmalar, ortalama ücret seviyesinin altında ücret alan kimselerde 

devamsızlık oranının yüksek olduğunu göstermektedir. Çünkü düĢük ücret 

seviyeleri, iĢ görenleri daha iyi parasal olanaklar arama peĢinde koĢturur. 

KiĢi, iĢe kendini bağımlı hissedemez ve iĢte geçici olarak çalıĢmak zorunda 

kaldığını düĢünür. Hatta bu nedenle düĢük ücretli iĢlerde personel devir hızı 

(iĢten ayrılma oranı) yüksek olmaktadır. Ortalamanın altındaki düĢük ücret, 

personelin fizyolojik ihtiyaçlarının tatmin edilememesi sonucunu doğurmakta 

onları moralsizliğe ve hatta iĢyerini terk etmeye sevk etmektedir (Eren, 2010: 

271). 

DüĢük ücret seviyesinin aksine, belirli bir yaĢam düzeyine alıĢmıĢ, özellikle 

az geliĢmiĢ ülkelerde yüksek ücret seviyeleri de devamsızlığa yol 

açabilmektedir. Afrika ülkelerinde yapılan araĢtırmalar, fazla ücret alan yerli 

zencilerin sık sık devamsızlık yaptıklarını, bu yüzden emek arzı eğrisinin 

yüksek fiyat seviyelerinde tersine kıvrıldığını göstermiĢtir. Çünkü yaĢam 

düzeyinin gerektirdiği gelir seviyesine eriĢen kimseler fizyolojik ihtiyaçlarını 

tam anlamıyla tatmin ettiklerinden, daha fazla çalıĢmak istememekte ve 

iĢyerine her gün devam etme eğilimleri azalmaktadır. Ücretlerin parça baĢına 
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(akort) veya zaman esasına göre (gündelik, haftalık, aylık gibi) ödenmesinin 

de devamsızlık üzerine etkide bulunduğu gözlenmiĢtir. Bunun nedeni, bazı 

günler fazla çalıĢıp belirli bir üretim seviyesine eriĢen kimselerin ihtiyaçlarını 

tatmine yetecek ücrete hak kazandıktan sonra müteakip günlerde çalıĢma 

arzularının azalmasıdır. Ancak bu durumun genellikle ihtiyaçların 

çeĢitlenmediği, belirli yaĢam düzeylerinde geçerli olduğunu iddia etmek 

yanlıĢ sayılmayacaktır (Eren, 2010: 272). 

3.10. Hastalık Sigortasının Etkileri 

ĠĢ görenler hasta oldukları dönemlerde hastalık sigorta ödemesi aldıkları için 

iĢe gidecek durumda olsalar bile iĢe gitmek istememektedirler (Bacak ve 

Yiğit, 2010: 36). Eğer iĢ görenler sosyal güvenceye sahip olmasalar 

ekonomik güçleri sarsılacağından, gereksiz yere veya çalıĢmaya engel teĢkil 

etmeyecek hafif hastalıklar nedeniyle iĢe devamsızlıklar olmayacaktır. 

Önemli olan hastalık sigortalarının mevcut olduğu yerlerde iĢ görenlere 

istirahat verilirken gereken titizliğin gösterilmesidir. Çünkü çoğu hastalıklar, 

gerçek olmayıp psikolojik ve heyecansal nedenlere bağlıdırlar. ĠĢyerinde 

devamsızlık yapan iĢ görenlerin grip ve devamsızlık iliĢkileri incelendiğinde 

ekonomik maliyetinin yüksek olduğu belirlenmiĢ olmasına rağmen klinik 

atak ile ilgili belirsizlikler vardır ve ekonomik yükünün ve devamsızlıkla 

iliĢkisinde ortaya çıkan maliyet yükü kesin değildir (Schanzer vd., 2011: 1). 

3.11. Çevresel Etkenler 

Nicholson 1977 yılında devamsızlık ile ilgili geliĢtirdiği etkileĢimli modelde 

benzer olayların bireysel koĢullara göre farklılıklar olabileceğini 

göstermektedir. Yani benzer görülen bir devamsızlık olayı farklı nedenlerden 

kaynaklanmıĢ olabilmektedir.  Model farklı bireysel katılımları ve etkileĢimli 

risk ile duyarlılıkları kapsamaktadır (Ferris vd., 1996: 600). Son zamanlarda, 

bir itme-çekme modeli olarak anılan devamsızlık davranıĢ modeli, Nicholson 

tarafından öne sürülmüĢtür. Bu modelde, iĢ gören devamsızlığının, bir 

çalıĢanın iĢe katılmak için harekete geçmesi, rekabet, iç ve dıĢ güçlerin bir 

takım davranıĢsal sonucu olarak ortaya çıktığı öne sürülmektedir. Bu 

modelde bir varsayıma göre; çalıĢanların çevreden gelen etkileri algıladıkları 

bunların farkında oldukları ve bunlardan etkilendikleri ortaya konmuĢtur. Bir 

iĢçinin en büyük korkularından biri, ekonomik kriz dönemlerinde, iĢini 

kaybetmektir. ĠĢ kaybını önlemek için ve istihdamını tehlikeye düĢürmemek 

için bir iĢçi ekstra çabalar harcar. Ayrıca, ekonomideki bir kriz, maliyetleri 

azaltmak için sık sık yönetimde değiĢiklikler gerektirir. Bunun sonucunda 

denetçiler devamsızlık kontrolünde daha agresif olabilir. Tersine, iĢsizlik 

oranının düĢük olduğu patlayan ekonomilerde, iĢ fırsatları, daha fazla 

kullanılabilir ve çalıĢanlar genellikle, baĢka bir yerde iĢ elde edebilmek için 

devamsızlık yapabilirler (Markham, 1985: 228). 

4. Ġġ GÖREN DEVAMSIZLIĞININ ÖRGÜTE ETKĠLERĠ 

ĠĢletmeler organizasyon bünyesinde bulunan çalıĢanların beklentilerini, 

algılarını, tutum ve davranıĢlarını analiz etmeli, bunların neden ve sonuçlarını 

ortaya koymalı, etkin çözümler üreterek çalıĢanın performansını artırmalı ve 

daha verimli çalıĢmasını sağlamalıdır (Sabuncuoğlu, 2009: 12).  
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ĠĢ görenlerin bazı sebeplerden dolayı arkadaĢlarına veya Ģirkete yönelik 

tutum, davranıĢ ve duygularında, iĢ tatmin düzeylerinde ve örgüt ikliminde 

bir takım bozulmalar olabilir.  Bu bozulmaların bazı iĢaretleri vardır ve bu 

değiĢkenlere müdahale edilmesi gerekir ki bunlar; iĢ gören devri, iĢ gören 

devamsızlığı, artan kazalar, atık oranında artıĢ, sayısız Ģikâyetlerdir (Hersey 

ve Blanchard, 1977: 119). 

4.1. Devamsızlık DavranıĢının Fonksiyonel Etkileri  

ĠĢlerdeki monotonluk, çalıĢanların iĢten tatmin olamamalarına, fizîken ve 

ruhen kendilerini yorgun hissetmelerine, stres ve yabancılaĢma sorunlarının 

ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Bu durum devamsızlığın ve iĢgücü devrinin 

artmasına, verimin azalmasına yol açar (Akçakaya, 2010: 161). 

ġekil 2: Devamsızlık DavranıĢının Fonksiyonel Etkileri 

      A                                                       B                                              C 

Var Olma Nedeni DavranıĢlar Sonuçlar 

Hastalıklar / Kazalar   Geç Kalkmak Disiplin Programları 

AkĢamdan kalmalık Uyuya kalmak Sözel Kınamalar 

UlaĢım engelleri Evde kalmak Yazılı Kınamalar 

Trafik Ġçki içmek Ücret Kesintisi 

Sağlık kurumlarına 

gitmek 

Balıkçılık / Avcılık ĠĢten Çıkarma 

Aile problemleri Evde ÇalıĢmak Görevden Alma 

ġirket Politikaları Ziyaretler ĠĢ arkadaĢları tarafından 

dıĢlanma 

Grup/ kiĢisel normlar Hasta olan 

çocuğuna bakmak 

ÇalıĢmadan Kaçınma ve 

iĢten kaçıĢ 

Kıdem/yaĢ  Hiçbir Ģey yapmama 

Bilinçli olma / gözlem 

sonuçları 

  

 

Kaynak:  Martinko, F. L. (1976). An Organizational Behavior Modification 

Analysis Of Absenteeism. Human Resource Management, Fall, 11-18. 

Sayfa:15  

KiĢinin iĢine ve örgütüne yönelik pozitif tutumlarının, üretkenliğin artması, iĢ 

kazalarının, geç kalmanın, iĢe devamsızlığın ve personel devrinin azalmasını 

da içeren geniĢ bir dizi olumlu örgütsel sonuca yol açtığı yapılan 

araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Anderson vd., 2009: 273). 

4.2. Örgütsel Bağlılığın Devamsızlık Üzerine Etkileri 

ĠĢletme ile iĢ görenlerin birlikteliklerinin devam edebilmesi için her iki 

tarafında bir diğerinden memnun olması gerekir. Sadece bir tarafın 

fedakârlığına bağlı olan iliĢki uzun dönemde devam edemez. Bunun anlamı, 

iĢletme sahipleri iĢ görenlerin değerini takdir etmeli, iĢ görenlerde iĢletme 

için gerektiğinde fedakârlıkta bulunmaya hazır olmalıdır. KarĢılıklı iyi niyetli 

davranıĢlar bir süre sonra karĢılıklı sadakate zemin hazırlayacaktır. Bunun 
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doğal yansıması olarak da iĢ görenler iĢletmeye bağlılık hissedeceklerdir. 

ÇalıĢanların iĢletmeye bağlılık ya da sadakatleri arttığı durumlarda ise, 

çalıĢanların motivasyonlarının ve baĢarılarının arttığı, devamsızlıklarının 

azaldığı, baĢka alternatifler çıksa dahi iĢletmeden ayrılmadıkları ve iĢ gören 

devir hızının düĢtüğü ortaya çıkmıĢtır (Ġbicioğlu, 2010: 227; Randall, 1987, 

462).  

Bağlılık, iĢ bırakma, düĢük performans, artan devamsızlık ve gecikme gibi 

geri çekilme davranıĢlarıyla ters orantılıdır. DavranıĢsal sonuçların örgütsel 

bağlılıkla güçlü iliĢkiler içinde olduğu, bu alanda yapılan araĢtırmalarda da 

tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatmini, motivasyon, katılım ve örgütte kalma isteği 

örgütsel bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla 

olumsuz bir iliĢki içerisindedir (Reichers, 1985: 467; Sığrı, 2007: 266).   

Ġlginç Ģekilde,  çalıĢanların karĢılıklı bağımlılık veya sıralı karĢılıklı 

bağımlılık gerektiren görevlerde bir süre devamsızlıkla ya da iĢ gören devir 

oranının artması ile karĢı karĢıya kalan organizasyon çok daha büyük 

sorunlarla karĢı karĢıya kalacaktır. Ġlk olarak eğitim ve öğretim seviyeleri 

yüksek olan çalıĢanların, yerine geçecek yeni bireylerin bulunması ve 

eğitilmesi oldukça zor ve masraflı olacaktır. Ġkinci olarak, yeni gelen bireyler 

görev bağımlılığın gerçekleĢebilmesi için çaba gösterecektir. KarĢılıklı 

bağımlılık gerektiren görevlerde yapılan devamsızlık sadece hizmet 

kuyruğunu uzatmakla veya devamsızlık darboğazları oluĢturmakla kalmaz 

üretim ya da hizmet iĢlevlerini tamamen durmasına ve departmanın tamamen 

kapanmasına sebep olabilir. Bu yüzden, iĢ gören devamsızlığının yüksek 

seviyelerde olması, diğer iĢçiler için de özel sorunlar yaratacaktır (Blau ve 

Boal, 1987: 297). Örgütsel bağlılık yüksek olduğunda, personel devir oranı 

azalır, verimlilik, iĢ doyumu, performans artar. 

4.3. ĠĢ Tatmininin Devamsızlık Üzerine Etkileri 

ĠĢe devamsızlığı doğuran çok sayıda neden vardır. Bu nedenler arasında iĢ 

tatminsizliği önemli bir yer tutar. Psikologlar, iĢ tatmini ile iĢe geç kalma, iĢe 

gitmeme, iĢi aksatma ve iĢi yavaĢlatma arasında güçlü bir iliĢki olduğunu 

belirtmektedirler. Eğer bir iĢ, iĢ görenlerin motivasyonunu artırmıyorsa, iĢ 

görenler en küçük mazeretleri olduğunda bile iĢe gelmeyeceklerdir. Tett ve 

Meyer ile Mog ve Finley, iĢ yerinde tatmin olmayan iĢ görenin tatmin 

olanlara göre iĢe devamsızlık ve iĢten ayrılma eğiliminin daha çok olduğuna 

dikkat çekmiĢtir. ĠĢ tatmini ile iĢe devamsızlık arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yapılan bazı araĢtırmaların ise istikrarlı sonuçlar vermediği 

görülmüĢtür. (Sabuncuoğlu, 2009: 70) 

Birçok araĢtırma hipotezi iĢ tatmininin organizasyondaki çalıĢan davranıĢları 

üzerine etkileri üzerine odaklanmıĢtır. AraĢtırmacılar,  bir zamanlar popüler 

bir kavram olmasına rağmen, popülerliğini yitirmiĢ olan, büyük ölçüde 

memnuniyet ve verimlilik arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ve iĢ tatmini ile 

devamsızlık arasında ise ters iliĢkili olduğu sonucunu bulmuĢlardır (Scott ve 

Taylor, 1985: 599). ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma niyetinin en önemli göstergeleridir. Devamsızlık ve personel devri 

iĢletme açısından oldukça maliyetlidir, düĢük verimlilik ve morale, yüksek 
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maliyetli iĢe alma, eğitim ve personeli iĢte tutma maliyetlerine yol 

açmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009: 27; Adıgüzel ve Keklik, 2011: 305). 

ĠĢin niteliği, ödeme, yükselme olanağı, övülme, çalıĢma koĢulları, denetim;  

birlikte çalıĢan iĢ görenler,  örgüt ve yönetim ve iĢ görenin kiĢiliği iĢten 

doyumun etkenlerini oluĢturmaktadır (BaĢaran, 2000: 218-220). 

Yüksek iĢ tatmini, düĢük devamsızlığa neden olurken, düĢük iĢ tatmininin 

yüksek devamsızlığa neden olduğunu hatırlamak önemlidir.  (Luthans, 1995: 

129-130). 

Mitchell ve Larson‟a göre iĢ memnuniyeti ile iĢgören devamsızlığı arasında 

negatif iliĢki vardır (Mitchell ve Larson, 1987: 142-143). 

ĠĢ memnuniyetsizliğindeki baĢarısızlık sadece devamsızlığı etkileyen 

faktörlerden tahmin edilemeyecektir. Bu durum güvenilmez olacaktır. Genç 

çalıĢanlar, kadın çalıĢanlar ve hizmet süresi az olanlar devamsızlığa daha 

eğimlidir gibi daha güvenilir pozitif sonuçlar bu etkileri daha kolay 

açıklayacaktır. Kadın çalıĢanlar iç rahatsızlıklar ve normları tolere etmede 

daha duyarlı oldukları için devamsızlığa daha eğilimlilerdir. Genç çalıĢanlar 

da iĢ dıĢı ayartmalara ve daha az finansal ihtiyaçları olması sebebiyle iĢe 

karĢı daha az duyarlı olarak devamsızlığa eğilimli olacaklardır. Hizmet süresi 

az olan çalıĢanlar ise sağlık, iĢ ile ilgili tehlikeler ve düĢük bağlılık ve iĢ 

iliĢkisi konusunda daha az duyarlı olacaklardır (Ferris vd., 1996: 601).  

4.4. Verimlilik Kaybı  

ĠĢ gören devamsızlığı verimlilik kaybına neden olur. Yöneticilerin hazırladığı 

plan ve çizelgelere uyulmadığı için hem zaman kaybı hem de kaybedilen 

iĢleri telafi etmek için yeni planların hazırlanması ve kaybedilen iĢgücünün 

telafi edilebilmesi için yeni ödemelere katlanmak gibi problemlerle ile 

uğraĢmak ya da fazla mesai ücreti ödenmesi gibi bir takım maliyetlere de 

katlanmak zorunda bırakır. Bu problemlere ek olarak, iĢ gören devamsızlığı 

organizasyonları milyarlarca dolar maliyete katlanmak zorunda bırakır. ĠĢ 

gören devamsızlığının tahmin edilmesi ve yedek personel sayısının 

belirlenmesi ve bunların bulunması için yardım kuruluĢlarından yardım 

istenmesine rağmen, yöneticiler için tüm bu süreçler bir baĢarısızlık olarak 

kabul ediliyor (Camden vd., 2011: 140-141). 

ĠĢ gören devamsızlığı üzerinde yapılan araĢtırmaların çoğu, devamsızlık 

oranını belirleyebilmek için hangi çalıĢanların iĢ planlarındaki kayıplara 

neden olduğunu belirlemek için devamsızlık ile korele edilen iĢ tatmini ve 

onların psikolojik durumları gibi değiĢkenler üzerinde odaklanmıĢtır 

(Camden vd., 2011: 141).  

4.5. Devamsızlığın Performansa Etkileri  

Yeni düĢünce ve araĢtırmalar,  iĢ gören devri ve iĢ gören devir süreci ile 

performansın iĢ gören devamsızlığı üzerindeki rolü hakkında önemli ölçüde 

yoğunlaĢmıĢtır. 

Örneğin, performansın iĢ gören devamsızlığı ile iĢ gören devri ile iliĢkilerinin 

literatürde iki önemli "cevapsız sorular"ın kaynağını oluĢturduğu 
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kaydediliyor. Ancak, bu değiĢkenlerle ilgili nispeten daha az araĢtırmanın var 

olması ve mevcut araĢtırma sonuçlarına bakılarak da performansın iĢ gören 

devamsızlığı ve iĢ gören devri arasında tutarlı iliĢkileri olduğu anlamına 

gelmez. Bluedorn ve Mobley tarafından yapılan son araĢtırmalara göre, iĢ 

gören performansının iĢ gören devamsızlığı ve iĢ gören devir hızı ile 

iliĢkilerin incelendiği 12 çalıĢmada bulunan sonuçlar incelendiğinde, düĢük 

veya yüksek performansın iĢ gören devamsızlığı ve iĢi terk etme yani iĢ gören 

devir hızı ile belirli bir iliĢkinin var olduğu ortaya koyulmuĢtur. Buna göre 

düĢük performans gösteren çalıĢanlarda iĢi terk etme eğilimi olduğu 

saptanmıĢtır. Ancak bazı çalıĢmalarda, performansa bağlı olarak geliĢen iĢi 

terk etme eğilimini önlemek için bazı öneriler var. Dreher büyük bir petrol 

Ģirketi çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmada, düĢük performansı olan 

çalıĢanların ayrılma oranlarını daha yüksek buldu. Stumpf ve Dawley, 

cinsiyet, yaĢ ve görev süresi gibi demografik değiĢkenlerin banka çalıĢanları 

üzerindeki etkilerinin sebep olduğu düĢük performansa bağlı olarak yüksek 

devir hızı olduğunu ortaya koydu (Keller, 1984: 176; Schuler ve Jackson, 

2001: 53). 

4.6. ĠĢ Karakteristikleri 

4.6.1. Çekirdek ĠĢ Boyutları 

ĠĢ sonuçları iĢ aktivitelerinin sonucudur. Bunlar (Tosi ve Mero, 2003: 77-78): 

Ġç iĢ Motivasyonu, ücret ve denetim gibi dıĢ etkenler yerine kiĢinin kendi 

kendini nasıl motive edebileceği ile ilgilidir. ĠĢin kalitesi insanların anlamlı 

davranıĢlarına göre sonuçlanır. ĠĢ memnuniyeti iĢin karakteristiklerinin 

üçüncü çıktısıdır. ĠĢ gören devamsızlığı ve devri iĢ karakteristik modelinin en 

son çıktılarıdır. Hem iĢ gören devamsızlığı hem de iĢ gören devri oranları 

yüksek ve kontrol dıĢı olduklarında firmalar için çok maliyetli olabilir. 

4.6.2. Kritik Psikolojik Durumlar 

ĠĢteyken iyi performans gösteren ve iĢi yapan kiĢiye keyif veren durumlardır. 

Bunlar; İşin anlamlılığı, kiĢi bir Ģeyler için önemli olduğuna inanırsa oluĢur. 

Bir baĢka deyiĢle, bu bir kiĢi ya da baĢka kiĢiler için önemlidir. İş sonuçları 

için deneyim, kiĢi, iĢin sonuçlarının kiĢisel sorumluluğunda olduğunu 

düĢündüğü zaman oluĢur. Çalışmanın sonuçları hakkında bilgi, KiĢinin 

kendini iĢ performansı konusunda yeterliliğini veya yetersizliği 

yargılayabilmesidir. Sonuç bilgilerinin elde edilmesi düĢünüldüğü kadar basit 

değildir. Örneğin, “Mars Pathfinder” Görevi için proje yöneticisi, baĢarılı bir 

Ģekilde “Sojourner Walker” 1 Temmuz 1997‟de Marsa indirdiğinde, tek geri 

bildirim aracın kendi kendine Marsta bulunması ve Marsı fotoğraflarla 

taramaya baĢlaması hakkındaydı. O yıl boyunca o ve onun takımı proje 

üzerinde çalıĢtı, onların projenin baĢarısı hakkında hiçbir fikirleri yoktu. 

4.6.3. Çekirdek iĢ Karakteristiği 

Kritik psikolojik durumları belirler. Bunlar; anlamlılığın yüksek düzeyi, 

sorumluluk ve sonuç bilgisidir. Bunlar 5 çekirdek iĢ karakteristiği 

bulunduğunda var olur: Beceri Çeşitliliği farklı yetenek ve kapasitenin 

performans bileĢenleri için ne kadar gerekli olduğu kiĢinin iĢini oluĢturur. 
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Yazman grubundaki sadece giden mektupları yazan kâtibin düĢük beceri 

çeĢitliliği vardır. CEO kiĢisel sekreteri, yazma ve hem organizasyonun 

içindeki hem de dıĢındaki farklı insanlarla ilgilenme gibi birçok farklı 

beceriler kullanabilir. İş Kimliği, kiĢinin tüm iĢ ile ilgili baĢtan sona sorumlu 

olmasına kadar uzanır. İşin önemi, iĢin, iĢlerinde veya yaĢantılarındaki 

etkisidir. KiĢi müĢteri için yaratılan bazı değerleri görevi ile ilgili olarak 

bağlantı kurabildiğinde ortaya çıkar. Özerklik, iĢ içindeki serbestliktir. 

Yüksek özerklik özgürlüktür ve yapılması gereken iĢin ne zaman, nasıl ve 

nerede bitirildiği ile belirlenir. Özerk yüksek olduğu zaman algılanan 

sorumluluk duygusu yüksektir. Geribildirim, iĢin sonuçları hakkında alınan 

bilgidir. Geri bildirimin kaynağı diğer çalıĢanlar veya denetleyicilerdir. Bu 

çekirdek iĢ karakteristikleri farklı psikolojik durumlara katkıda bulunur. ĠĢin 

anlamlılığı, beceri çeĢitliliği, iĢ kimliği ve iĢin öneminden etkilenir. 

Deneyimli sorumluluk özerkliğin fonksiyonudur. Sonuç bilgisi geribildirim 

tarafından belirlenir.  

4.6.4. Büyüme Ġhtiyacı Gücü 

Bu iĢ karakteristiklerinin kiĢiyi nasıl etkilediğini belirler.  Büyüme Ġhtiyacı 

Gücü kiĢinin ilerlemek istemesi, zorlu pozisyonda olması ve genellikle 

bunları baĢarması Ģeklindedir. Eğer yüksek Büyüme Ġhtiyacı Gücü varsa, iĢ 

çekirdeği üzerinde yüksek iĢe sahipseniz, düĢük Büyüme Ġhtiyacı Gücüne 

oranla, deneyimli yüksek iç motivasyon, yüksek doyum, yüksek iĢ kalitesi ve 

düĢük eksilme ve iĢ gören devamsızlığına sahipsinizdir (Tosi ve Mero, 2003: 

78).  

4.7. ÇatıĢma 

Stres iĢ görenlerin motivasyonlarını azaltmaktadır. Stres uzun sürdüğünde ve 

birey stresle baĢ edemediğinde tükenmiĢlik (burnout) ortaya çıkabilmektedir. 

“Sonuç olarak da iĢe devamsızlık (absenteeism), iĢe geç gelme, çalıĢan devir 

(turnover), hızındaki artıĢ, fiziksel ve psikolojik sağlık sorunları, motivasyon 

düĢüklüğü gibi olumsuzluklar bireyi etkisi altına almaktadır.”  (Özmutaf, 

2007: 52). 

4.8. TükenmiĢlik 

ĠĢte karĢılaĢılan stres durumlarına karĢı psikolojik bir tepki olarak ortaya 

çıkan tükenmiĢlik, yirmi birinci yüzyılda karĢılaĢılan en büyük mesleki 

tehlikelerden bir tanesidir. TükenmiĢlik, iĢe bağlı bir tür gerginlik olarak 

ortaya çıkar, iĢle ilgili aktiviteler için harcanması gereken zamanın iĢ-dıĢı 

etkinliklere harcanması, düĢük örgütsel bağlılık,  azalmıĢ iĢ performansı, iĢ 

memnuniyetsizliği gibi istenmeyen sonuçlara yol açar ve iĢ gören 

devamsızlığı ve iĢ gören devir hızında artıĢlar olur. TükenmiĢlik, depresyonu 

da Ģiddetlendirmektedir, bu yüzden sağlık maliyetlerini artırır ve iĢe 

devamsızlık oranı artar ve yeni iĢ arama çabaları yılın önemli bir bölümünde 

yüksek iĢ gücü kaybına yol açar. Daha da önemlisi, tükenmiĢlik bulaĢıcıdır 

ve bir kiĢiden diğerine geçer ve organizasyon boyunca yayılır (Karatepe vd., 

2011: 66). 

4.9. Stres 
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ĠĢ gören devamsızlığının nedenleri araĢtırıldığında, %40‟ ının stresten 

kaynaklanan hastalıklar olduğu görülmüĢtür. Devamsızlığı ortadan 

kaldırabilmek ya da minimuma indirebilmek için strese yol açan etmenleri 

ortadan kaldırmak gereklidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 313-314). ĠĢ gören 

devamsızlığı, düĢük verimlilik ve alkol alıĢkanlığına bağlı kazalar, 

organizasyon maliyetinin bir parçasıdır (Gibsonvd., 1991: 243). 

5. DEVAMZSILIĞIN ÖLÇÜLMESĠ VE YÖNETĠMĠ 

5.1. Devamsızlığın Ölçümü 

Devamsızlık nedeniyle, iĢletmelerde öngörülen ya da planlanan iĢgücü saati 

toplamında, doğal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, iĢ 

görenin çalıĢırken kullandığı alet ve makinelerin de devamsızlık süresi içinde 

aylak (atıl) kaldığı düĢünülürse, iĢletmenin toplam üretim miktarında 

azalmalar ortaya çıkacak ve makine verimlilik oranı düĢecektir (Bittel, 1980: 

161). Devamsızlıkların (iĢgücü devrinde olduğu gibi) Ģirkete olduğu kadar 

iĢçiye de maliyeti vardır. ĠĢçilerin devamsızlığı genellikle, sürelerin 

uzamasına, makinelerin çalıĢmasına ve gecikmelere sebep olur. Bu,  iĢgücü 

planında yıldan yıla ya da aydan aya karĢılaĢabileceğiniz en büyük engeldir. 

ĠĢ gören devamsızlık oranını hesaplamak için iki popüler formül vardır 

(Bittel, 1980: 161-162): 

𝐷𝑒𝑣𝑎𝑚𝑠ı𝑧𝑙ı𝑘 𝑂𝑟𝑎𝑛ı =
𝐵𝑖𝑟 𝑦ı𝑙 𝑖ç𝑖𝑛𝑑𝑒 𝑘𝑎𝑦𝑏𝑒𝑑𝑖𝑙𝑒𝑛 𝑖𝑛𝑠𝑎𝑛 − 𝑔ü𝑛 𝑠𝑎𝑦ı𝑠ı

𝑂𝑟𝑡𝑎𝑙𝑎𝑚𝑎 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑒𝑙 𝑆𝑎𝑦ı𝑠ı × ç𝑎𝑙ışı𝑙𝑎𝑛 𝑔ü𝑛 𝑠𝑎𝑦ı𝑠ı 
 

= Çalışan başına ortalama devamsızlık günü 

 

𝐷𝑒𝑣𝑎𝑚𝑠ı𝑧𝑙ı𝑘 𝑂𝑟𝑎𝑛ı =
𝐾𝑎𝑦𝑏𝑒𝑑𝑖𝑙𝑒𝑛 𝑖ş𝑔ü𝑐ü 𝑠𝑎𝑎𝑡𝑖 𝑡𝑜𝑝𝑙𝑎𝑚ı

𝑃𝑙𝑎𝑛𝑙𝑎𝑛𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑝𝑙𝑎𝑚 𝑖ş𝑔ü𝑐ü 𝑠𝑎𝑎𝑡𝑖 
× 100 

                 = 𝐾𝑎𝑦𝑏𝑒𝑑𝑖𝑙𝑒𝑛 𝑖ş𝑔ü𝑐ü𝑛ü𝑛 𝑜𝑟𝑎𝑛ı 

Ulusal ortalamalar günlük iĢgücü kaybını ayda 3 gün olduğunda yılda 

ortalama yaklaĢık 9 gün iĢgücü kaybı olduğunu ortaya koyuyor(yılda 36 

gün). Devamsızlık ve gecikme, iĢgören devri gibi, iyi bir denetimle kontrol 

edilebilir. Fakat eğer yapabiliyorsanız; denetim süreniz ve becerinize göre bu 

istekten kaçınmak daha iyidir. Aynı zamanda geçmiĢte bu istenmeyen 

karakteristikleri gösteren ya da onları Ģirketteki iĢ konusunda geliĢtiren 

baĢvuruları tarayarak yapabilirsiniz- Onlar bu iĢi yapmak için alınmıĢlardı 

ancak sırf bu yüzden iĢ için uygun değiller (Bittel, 1980: 162). 

5.2. ĠĢ gören Devamsızlığının Yönetimi 

Devamsızlığı ortadan kaldırmak mümkün olamaz. ĠĢ görenlerin sağlık 

sorunları sebebiyle devamsızlık yapmaları kaçınılmazdır, ama çalıĢanların 

sağlığının korunması için bir takım önlemler alınabilir. Alınacak önlemlerle 

hastalık sürelerinin azaltılması sağlanabilir. Ancak, Harris Interactive 

tarafından Illinois de CCH için yürütülen bir araĢtırma sonucuna göre, iĢ 

görenlerin hastalık dıĢındaki sebepler için de hasta kabul edildikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Söz konusu araĢtırma sonucunda iĢverenler, planlanmamıĢ 

devamsızlıkların %60‟ının hastalanma yüzünden değil, kiĢisel ve ailevi 
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ihtiyaçlara olan eğilim yüzünden gerçekleĢtiğini bildiriyorlar. Bunu 

engellemek için iĢletmelerin, tıbbi kayıtları titizlikle tutması ve personel 

sağlığını korumaya yönelik bir takım önlemler alması gerekmektedir. Bu 

sayede devamsızlıklar ez aza indirilebilir (Örücü ve Kaplan, 2001: 101). 

ĠĢ gören devamsızlığı çok büyük aksaklıklara ve maliyetlere yol açar.  

Üstelik bu maliyet; verimlilik kaybı, fazla mesai ödemesi ve devamsız 

iĢçilerin yerine çalıĢan geçici çalıĢanların iĢverene maliyetleri gibi ek 

maliyetleri içermez. Amerika BirleĢik Devletleri ile karĢılaĢtırıldığında; 

çalıĢan baĢına yıllık maliyet 789 dolara yükselmektedir. Ġsveç‟te ise ortalama 

iĢgücünün % 10‟u hastalık izni ile devamsızlık göstermektedirler (Judge, 

2009: 62). Her gün iĢgücünün 3 ila 7‟ sinin devamsızlığı sebebiyle bir yılda 

yüz milyon dolardan fazla kayıp olduğu görülüyor. ĠĢ gören devamsızlığının 

eksikliklerini gidermek, üretim eksikliği ve devamsızlığın etkilerini en aza 

indirmek için iĢçilerin eğitim masrafları ve aĢırı istihdam gibi ek maliyetlere 

katlanılmasına sebep olur. ġirketlerin çoğunun hastalık izinlerinin 

ödemelerine ait kayıtları tutmaya eğilimli olmadığı görünür (Benton ve 

Halloran, 1991: 90) 

ĠĢ gören devri ve iĢ gören devamsızlığının kuruluĢlara maliyeti 

belgelenmiĢtir; bu maliyetlerin nedenlerinin, bu değiĢkenlerin sebep ya da 

öncüllerinin bulunmasında çok çaba sarf edilmiĢtir. ĠĢ davranıĢlarının, geçmiĢ 

araĢtırma çabalarında; iĢ gören devri ve iĢ gören devamsızlığı arasındaki 

farklılıkların olduğu saptandığı halde, iĢ gören devri ve iĢ gören devamsızlığı 

varsayılan öncül olarak belirlenmesi konusunda örtüĢmektedir. ĠĢle ilgili 

tutumlar, özellikle iĢ gören memnuniyeti, genellikle iĢ gören devri ve iĢ gören 

devamsızlığının araĢtırma odağı olmuĢtur. ĠĢ gören devri ve iĢ gören 

devamsızlığının varyansı yüksek bir oranda (yaklaĢık yüzde 15) olduğundan 

yalnız memnuniyet yönüyle dikkate alındığında yetersiz olunduğu 

düĢünülmüĢ ve bu da diğer yaklaĢımların oluĢmasına yol açmıĢtır. Bu 

yaklaĢımlarda,  iĢ gören devri ve geri çekilmenin nedenlerini tahmin 

edebilmek için iĢ katılımı, örgütsel bağlılık ve diğer iĢle ilgili tutumları 

bağımsız belirleyiciler olarak kullanılarak iĢ gören devri ve iĢ gören 

devamsızlığının nedenlerini saptamak için bunların üzerinde odaklanılmıĢtır. 

Birçok model, örgütsel bağlılık ve iĢ katılımı ile iĢ gören devri ve iĢ gören 

devamsızlığı arasında kavramsal olarak bir bağ kurar (Blau ve Boal, 1987: 

288).  

ĠĢ gören devamsızlığı ile ilgili olarak, herhangi bir Ģirket politikası 

geliĢtirmek ve bu Ģirket politikasının; devamsızlık yapanları cezalandırmak 

yerine, kayıtsız çalıĢanlardan maksimum yararlanma politikası olması 

bekleniyor. Örneğin, iĢ gören devamsızlığı kurallarından "kullan ya da 

kaybet" kuralını yansıtan felsefeden, kayıtsız çalıĢanlar arasında devamsızlık 

oranının en yüksek düzeyde olması bekleniyor. ÇalıĢanların gibi diğer 

türlerinin (örneğin, kurumsallaĢmıĢ yıldız, yalnız kurt) iĢ gören devamsızlığı 

kurallarından ne derece yararlanabileceği ilginç bir araĢtırma sorusu 

olacaktır. Yukarıdaki ifadelere dayanarak, yayılma modelinin genellikle 

kayıtsız çalıĢanları açıkladığının ortaya çıktığı gözlenmektedir. Ancak, iĢ 

gören devamsızlığı oranları ve iĢ gören devri oranlarının sonuçlarına 
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bakıldığında bu oranların bazı Ģeylerin eksikliğine; örneğin; iĢ gören 

davranıĢı ile ilgili kısıtlamalar, iĢgücü piyasası koĢulları, sınırlayıcı iĢ 

fırsatları gibi durumlara bağlı olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu yüzden, onların 

davranıĢlarını ve davranıĢ biçimlerini davranıĢ modeli versiyonu ile 

açıklamak gerekir (Blau ve Boal, 1987: 297). 

ĠĢ gören devamsızlık oranında, somut bir ödüllendirme sistemi 

uygulandığında düĢüĢ görülmüĢtür. Camp ve Lambert "hasta olunan gün" 

sayısını emeklilik süresine ilave ettiler, bu durumda da izin ve devamsızlık 

yapılan gün sayısının azaltılmasında etkili olduğunu buldular (Camden vd., 

2011: 142). 

1983 yılında sona eren ekonomik durgunluk sırasında, iĢ gören 

devamsızlığının tarihi süreç içinde oldukça düĢük olduğu Ulusal ĠĢleri 

Bürosu (BNA) (1983) tarafından rapor edilmiĢtir. ĠĢ gören devamsızlığının 

nispeten düĢük düzeyde olması; kötü ekonomik koĢulların dolaylı bir sonucu 

mu, yoksa yöneticilerin kontrol altında tutması sonucunda mı daha düĢük 

oranda kalmıĢtır? ĠĢ gören devamsızlığı araĢtırma alanında, devamsızlık-

iĢsizlik iliĢkisi çok az çalıĢılmıĢtır. Ancak, Steers ve Rodos düzenli olarak iĢe 

gitme davranıĢları ve iĢsizlik için teorik bir model geliĢtirmiĢlerdir 

(Markham, 1985: 228).  Barmby, Treble ve Brown‟un yaptığı çalıĢmaların 

sonuçları, ücret ve devamsızlık arasında negatif bir korelasyonun varlığını 

destekler (Pfeifer, 2010: 60). 

5.2.1. Oryantasyon 

Devamsızlığı önlemek için, yeni iĢe alınan personelin bir ön eğitimden ya da 

iĢe alıĢtırma (oryantasyon) eğitiminden geçirilmesi yararlı olacaktır. 

Hawtorne incelemelerinde ön eğitimden geçirilen iĢçilerin iĢyerine 

bağlılıklarının daha fazla olduğunu ve devamsızlıklarının azaldığı 

belirlenmiĢtir (Eren, 2010: 275).  

Devamsızlık oranlarının eski ve yeni iĢe bağlı olarak nasıl değiĢtiği 

incelenmiĢ ve bu incelemeye ek olarak iĢ gören devamsızlığının çalıĢanların 

tutumuna göre yeni iĢlerde nasıl etkilendiğinin saptanması için üç tutum 

incelenmiĢtir. Bunlar; örgütsel bağlılık, iĢ doyumu ve aĢırı rol yüklemesi. Bu 

incelemede elde edilen sonuçlara göre; çalıĢan davranıĢları incelendiğinde 

yeni iĢ yerinde eski örgüte göre iĢ gören devamsızlığı oranlarının daha az 

olduğu saptanmıĢtır (Ivancevivh, 1985: 220). Eğer iĢ görenler devamsızlık 

yapmayı sürdürürlerse, organizasyonun sorunsuz bir Ģekilde amaçlarına 

ulaĢmasının zor olduğu açıktır. ĠĢ akıĢı bozulur ve çoğu zaman önemli 

kararlar gecikebilir. Örgütlerin çoğu üretim temeline dayanmaktadır. Bu 

yüzden devamsızlık sebebiyle iĢlerin bozulması çok daha fazla olabilir ve 

çıktı kalitesinde ciddi bir azalma yaĢanabilir. Bazı durumlarda, bu durum bir 

üretim tesisini tamamen kapatma sonucunu doğurabilir. Devamsızlık 

düzeyleri normal sınırlar ötesinde olan herhangi bir kuruluĢta, örgütün 

etkinliği ve verimliliği doğrudan etkilenecektir (Judge, 2009: 62; Robbins, 

1998: 24) 

Tüm iĢ gören devamsızlıkları kötü müdür? Muhtemelen değildir. Çoğu iĢ 

gören devamsızlıklarının organizasyon üzerinde negatif etkileri olmasına 
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rağmen çalıĢanların iĢe gelmediklerinde gönüllülük durumlarını 

düĢünebiliriz. Örneğin, çalıĢan iĢinde tetikte olmalıdır – cerrahlar ve 

havayolu pilotları vb. – eğer hasta veya yorgun olan çalıĢan iĢe bilgi 

vermezse bu organizasyon için daha iyi olabilir. Bu tür iĢlerde kazanın 

maliyeti felaket olabilir. Ancak bu verilenler alıĢılmamıĢ örneklerdir. 

Genellikle düĢük iĢ gören devamsızlığının organizasyonların yararına 

olduğunu varsayabiliriz (Judge, 2009: 62-63); (Robbins, 1998: 24). 

ĠĢ Gören Devamsızlığı yüzünden oluĢan yüksek maliyetler ve kesintiler, 

birçok Ģirketin özel politikalar uygulamasını gerektirir. ĠĢ Gören 

Devamsızlığının maliyeti; hastalık ödeneği, kayıp çalıĢma zamanlarının fazla 

mesai gerektirmesi, projelerin süresinde bitmemesi yönetim süresinin 

yeniden düzenlenerek iĢ yüklerinin gözden geçirilmesi gereklidir. Kontrol 

politikalarının eksikliği Ģunlar olabilir (Bennett, 1997: 326-327); ĠĢ tasarımı 

ve düzenli iĢ rotasyonu, karar almada iĢ gören katılımı, bireysel olarak iĢe 

uygun kiĢiyi seçme ve bu kiĢileri iĢe alım prosedürlerin geliĢtirilmesi, esnek 

zaman ve iĢ paylaĢımı, iĢten çıkarma dıĢındaki yapılabilecek eylemler: 

Örneğin resmi uyarılar, ödeme artıĢının reddedilmesi vb., düzenli katılım için 

primler, iĢ için gelen çalıĢanların teĢviklerinin yönetilmesi, çalıĢan 

danıĢmanlığı 

5.2.2. Eğitim 

Eğitimin iĢ görene ve örgüte birçok yararı söz konusudur. ĠĢ görenlerin 

eğitim görmesi yüksek iĢ tatmini (daha az iĢe gelmeme davranıĢı ve düĢük 

iĢgücü devri) ve motivasyon sağlar (Ġbicioğlu, 2010: 94). 

5.2.3. Örgütsel ĠletiĢim 

Örgütsel etkinliğin temelini etkili iletiĢim oluĢturmaktadır. Örgüt içerisinde 

iyi düzenlenmiĢ bir iletiĢim ağı, çalıĢanlar açısından motive edici 

olabilmektedir. ĠletiĢimde aksaklık olduğu zaman, çalıĢanlar rol belirsizliği, 

rol çatıĢması veya rolün yüklü olması stresini yaĢayarak, iĢ tutumlarına ve iĢ 

baĢarımlarına zarar vermektedirler. Etkin bir örgütsel iletiĢimin iĢe 

devamsızlık, iĢ değiĢtirme oranı ve Ģikâyetlerini azaltmakta; buna karĢın iĢ 

motivasyonu, iĢ doyumu, iĢbirliği, ürün kalitesi, örgütsel verimlilik, 

üretkenlik ve karı arttırmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009: 17-18). 

5.2.4. ĠĢ gören Rotasyonu 

DeğiĢen pozisyon ve rollerle iĢ görenin yeni yetenek ve beceriler kazanması, 

farklı bilgiler elde etmesi ve böylelikle iĢini daha geniĢ bir vizyonla 

yapabilmesini sağlamaktadır. ĠĢ rotasyonu iĢ görenlerin izin, hastalık, tatil, 

devamsızlık gibi iĢe gelmeme durumlarında ya da emeklilik, örgütsel 

küçülme gibi olaylarda verimliliğin ve performansın sürekliliğini 

sağlamaktadır (Ġbicioğlu, 2010: 101-102). 

5.2.5. Kariyer Planlama 

Organizasyon için proaktif kariyer planlamasına sahip olmanın bazı yararları 

vardır. Bunlardan bazıları: ĠĢgücündeki geliĢmenin bir sonucu olarak 

verimlilikte artıĢ, iĢe devamsızlıkta azalma, düĢük personel devir hızından 
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dolayı aday bulma ve yerleĢtirme maliyetlerinde azalma (Ġbicioğlu, 2010: 

180). 

5.2.6. Ücret Politikası 

Ücret, kullanılan iĢgücüne ödenen bir bedel olmasından dolayı iĢletmeler 

tarafından bir gider olarak ele alınır. Ancak diğer taraftan iĢ görenlere ödenen 

ücretler iĢ görenlerin iĢletmedeki verimliliklerini ve devamlılıklarını 

sağlamak için kullanılan bir değer olarak da düĢünülebilir (Ġbicioğlu, 2010: 

209).  Örneğin primli ücret sisteminde çalıĢanlara prim ödemeye temel teĢkil 

edebilecek bir çok kriter söz konusudur. Bunlar; çıktı, verimlilik, dil bilme 

vs. iĢletme bu ölçütlerden çalıĢanların yoğunlaĢmalarını istediği alanlarda 

prim ödeyerek o yönde teĢvik edebilir. Örneğin, diğer kriterleri korumak 

kaydıyla bu yıl Ģu kadar az devamsızlık yapana Ģu kadar prim ödenecektir 

gibi kriterler belirlenebilir (Ġbicioğlu, 2010: 218). 

5.2.7. Takım Halinde ÇalıĢma  

Takım halinde çalıĢma iĢ görenlerin iĢletme amaçları ile kendi amaçlarının 

birleĢmesini sağlayabilmektedir. Takım halinde çalıĢma bireylerin 

birbirleriyle olan iletiĢimini güçlendirerek, iĢe olan bağlılıklarını 

artırmaktadır. Artan bağlılık sayesinde de devamsızlık ve iĢgücü devir oranı 

azalmaktadır (Demir ve ÇavuĢ, 2009: 119). 

6. SONUÇ 

Devamsızlık, devamlılığın programlı olduğu veya beklendiği durumlarda iĢte 

bulunmamak olarak tanımlanmaktadır. Devamsızlıkların büyük çoğunluğu 

genellikle hastalığa veya iĢ göremez durumda olmaya atfedilmekteyse de, 

baĢka gerekçeleri de olabilir. Hastalığın hangi derecede bir çalıĢanın 

devamsızlığı için haklı gerekçe olabileceğini, iĢverenin bu görüĢe katılıp 

katılmadığını ve iĢverenlerin özellikle de bir ekonomik durgunluk 

bağlamında devamlılığı ne Ģekilde teĢvik ettiğini belirlemek için 

devamsızlığa veya devam etmeye yol açan baskıların göz önüne alınması 

önemlidir. Devamsızlık durumlarının cezalandırılması yerine sağlığın ve 

devamlılığın teĢvik edilmesi büyüyen bir politika meselesi haline gelmiĢtir. 

OECD‟nin yakın zamanlı çalıĢmaları maluliyet ve hastalık yardımları 

maliyetlerinin iĢsizlik maliyetlerinin 2,5 katı olduğunu ve söz konusu 

maliyetlerin artmakta olduğunu tahmin etmektedir. 

Devamsızlığa iliĢkin en yaygın gerekçeler sağlık sorunları olmakla beraber, 

bazı ülkelerde monotonluk ve iĢe bağlı stres gibi daha kapsamlı hususların da 

bahsi geçmektedir. Kas iskelet sorunları ile solunum rahatsızlıkları en yaygın 

iki gerekçeyi teĢkil etmekte, bunun yanı sıra sırt ağrısı ve tekrarlayan incinme 

ağrıları da en yaygın sebepler arasındadır. Ancak, sadece devamsızlığın 

gerekçelerini bilmek kiĢileri bu gibi sorunları iĢten izin almak için yeterli 

sebep görmeye iten sosyal bağlam hakkında pek fazla bilgi vermemektedir. 

ÇalıĢanın iĢverene bağlılığı, devamsızlığın sosyal maliyetleri, iĢe devam etme 

baskısı, hastalık ücreti düzenlemeleri ve sağlık teĢvik planları gibi faktörlerin 

tümü bu gibi kararları etkilemektedir. “Mesai yapıp iĢ yapmama” Ģeklinde 

özetlenebilecek “presenteeism” baĢlı baĢına bir mefhum olarak son 10 yılda 
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ortaya çıkmıĢ olup, kendini etkin bir Ģekilde çalıĢamayacak denli hasta 

hissettiğinde dahi iĢe gelen çalıĢanların durumudur. „Presenteeism‟in 

gerekçeleri arasında müĢterilere veya iĢ arkadaĢlarına karĢı görev bilinci 

bulunmakta olup, Almanya‟dan elde edilen veriler „presenteeism‟in küçük 

Ģirketlerde daha yaygın olabileceğini ortaya koymuĢtur. 

ĠĢ gören devamsızlığı iĢletmelere çok fazla ekstra maliyet getirmektedir. Bu 

maliyetler; iĢe devam etmeyen iĢ görenin yerine yeni iĢ görenlerin istihdam 

edilmesi, bu sebeple ödenen fazla mesailerin ücreti, diğer çalıĢanların daha 

fazla iĢ yükü ve iĢ stresiyle karĢı karĢıya kalması, üretimdeki kalitenin 

düĢmesi, verimliliğin azalması, iĢe yeni alınanlara verilen eğitimler, iĢ gücü 

devrinin artması ve bunlar sırasında yaĢanan zaman kayıpları olarak 

sıralanabilir. Aynı zamanda devamsızlık sorunu sadece iĢ gören ve iĢletmeleri 

değil ülke ekonomilerini de olumsuz etkilemektedir. Örgütlerde devamsızlık 

sorunu tamamen yok edilemez. Ancak alınacak sağlık ve güvenlik önlemleri 

ile minimum seviyeye indirilebilir. Bunun dıĢında, örgütlerin sıcaklığı, nem 

oranı, havalandırma koĢulları, ısı, ıĢık, sessizlik, konfor gibi özellikleri ideal 

seviyeye yükseltilebilirse stres azalır ve buna bağlı olarak da devamsızlık 

oranı azalacaktır. Monotonluk devamsızlığa etken olan bir diğer problemdir. 

Bunu ortadan kaldırmak için ise, rotasyon, iĢ tasarımı, iĢ zenginleĢtirme, 

çalıĢanlara belli ölçülerde yetki ve sorumluluk verme, kararlara katılma, 

esnek çalıĢma saatleri düzenleme gibi önlemler alınabilir. Kariyer ve 

ödüllendirme sistemleri, katılımcı ve demokratik yönetimler de devamsızlığı 

azaltan, önleyen unsurlar olarak ifade edilebilir. 
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