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 ÖZ 

Bu çalışma, presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisini ve bu ilişkide demografik faktörlerin (cinsiyet, yaş, medeni 

durum, eğitim seviyesi) ile iş pozisyonunun (çalışan veya yönetici olmak) düzenleyici bir rolünün olup olmadığını 

araştırmaktadır. Nicel bir araştırma olarak tasarlanan çalışmanın evrenini, Marmara Bölgesi'nde mal ve hizmet üreten 

işletmelerde çalışan tüm bireyler oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemi ise kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen 600 

gönüllü işletme çalışanından oluşmaktadır. Veriler, hazırlanan anket formu aracılığıyla yüz yüze/elden teslim edilerek ve 

çevrim içi yöntemle toplanmıştır. Analiz sürecinde SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 istatistik paket programları kullanılmıştır. Analiz 

sonucunda, presenteizmin çalışan performansı üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte, 

demografik değişkenlerin bu ilişki üzerinde düzenleyici bir etkisinin bulunmadığı, ancak iş pozisyonunun belirleyici bir faktör 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Özellikle yöneticilerin, presenteizmin performans üzerindeki olumsuz etkilerinden daha az 

etkilendiği belirlenmiştir. Elde edilen bulgular, teorik ve ampirik literatür çerçevesinde tartışılmış ve bu doğrultuda çeşitli 

öneriler sunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Presenteizm, Çalışan Performansı, Demografik Faktörler, İş Pozisyonu, Düzenleyici Etki. 

JEL Sınıflandırma Kodları: M10, M54, D23, J24.  

ABSTRACT 

The study examines the impact of presenteeism on employee performance and investigates whether demographic factors 

(gender, age, marital status, education level) and job position (employee or manager) play a moderating role in this relationship. 

Designed as a quantitative study, the research population consists of all individuals employed in businesses producing goods 

and services in the Marmara Region. The sample comprises 600 voluntary business employees selected through a convenience 

sampling method. Data are collected via a structured questionnaire, administered both face-to-face and online. Statistical 

analyses are conducted using SPSS 25.0 and AMOS 24.0 software packages. The analysis results indicate that presenteeism 

has a significant and negative impact on employee performance. However, while demographic variables do not have a 

moderating effect on this relationship, job position is identified as a determining factor. Specifically, managers are found to be 

less affected by the negative impact of presenteeism on performance. The findings are discussed within the framework of 

theoretical and empirical literature, and various recommendations are provided accordingly. 
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EXTENDED SUMMARY  

Purpose and Scope:  

Presenteeism is explained as the inability of an individual to fully devote his/her mental and physical energy to work despite 

being physically present at work (Gilbert & Karimi, 2012, p. 115). In addition, the fact that employees continue to be at work 

despite loss of productivity due to health problems is also considered as an important component of presenteeism (Hummer, 

2002; Karanika-Murray et al., 2015, p. 101).  The study aims to examine the impact of presenteeism on employee performance 

and to determine whether this relationship is moderated by demographic factors (gender, age, marital status, and education 

level) and job position (employee or manager). The effects of employees being present at work despite being ill on both 

individual and organizational performance have become increasingly important in recent years. The theoretical framework of 

the study is based on Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), Social Identity Theory (Tajfel & Turner, 1979), Social 

Role Theory (Eagly, 1987), and Organizational Support Theory (Eisenberger et al., 1986). In line with this theoretical 

background, empirical findings are utilized to contribute to the existing literature. The originality of the study lies in addressing 

the contradictory findings in the literature regarding the impact of presenteeism on employee performance. By employing a 

large dataset covering various sectors, the study aims to examine this effect and identify the contextual factors that moderate 

the relationship, thereby filling a gap in the literature. In this context, based on theoretical and empirical findings, the effects 

of presenteeism on employee performance are investigated, and the factors influencing this relationship 

(individual/demographic factors and organizational factor/job position) are analyzed through the development and testing of 

hypotheses 

Design/methodology/approach: 

In this study, a quantitative research method was employed, and data were collected through a survey technique. Using a 

convenience sampling method, 600 individuals working in various sectors in the Marmara Region were reached. The scales 

used in the study were adapted from measurement instruments that have been empirically validated for reliability and validity 

in previous studies. The adapted scales were presented to participants in a 5-point Likert scale format. The presenteeism scale 

(Koopman et al., 2002; Moç, 2018) measures employees' tendency to come to work even when they are physically or mentally 

unfit to perform their tasks due to illness. The employee performance scale (Rahman & Bullock, 2005; Şehitoğlu & Zehir, 

2010) assesses employees' productivity levels. Three main hypotheses were tested in the study: (H1) Presenteeism has a 

significant and negative impact on employee performance. (H2) Demographic characteristics play a moderating role in the 

relationship between presenteeism and employee performance. (H3) Job position plays a moderating role in the relationship 

between presenteeism and employee performance. For data analysis, SPSS 25.0 and AMOS 24.0 statistical software packages 

were utilized 

Findings: 

The research findings indicate that presenteeism has a significant and negative impact on employee performance (β = -0.36, p 

< 0.05). The hypothesis that presenteeism reduces employee productivity and diminishes contributions to work processes is 

empirically supported through the analyses conducted in the study. When previous empirical studies are examined, this finding 

aligns with research demonstrating the adverse effects of presenteeism in the literature (Aboagye et al., 2019; Çiçeklioğlu & 

Taşlıyan, 2019; Shan et al., 2021; Yıkılmaz & Sürücü, 2025). However, the results of the moderator analyses indicate that 

demographic variables (gender, marital status, age, and education level) do not play a significant moderating role in the 

relationship between presenteeism and employee performance (p > 0.05). On the other hand, job position is identified as a 

significant moderating variable in the effect of presenteeism on employee performance (β = 0.11, p = 0.01). The findings 

suggest that managers are less affected by the negative impact of presenteeism compared to employees. 

Conclusion and Discussion: 

The study is designed to fill the existing gap in the literature where there are conflicting findings on the effect of presenteeism 

on employee performance by investigating this effect using a large data set covering different sectors and examining which 

contextual factors regulate this effect. The research findings indicate that presenteeism has a negative impact on employee 

performance and that employees' presence at work despite being ill leads to productivity loss. However, while the effect of 

demographic variables on this relationship is found to be limited, job position is identified as a significant determinant. Several 

recommendations are developed for managers and policymakers. These include adopting flexible work policies and 

encouraging employees to take leave when they are unwell, enhancing organizational support mechanisms, reevaluating 

leadership approaches, and providing awareness training for managers to enable them to change organizational norms that 

promote presenteeism. Additionally, revising performance evaluation systems and developing assessment methods based on 

productivity rather than mere physical presence at the workplace are proposed as strategies to address the issue of presenteeism. 

One of the study’s limitations is its cross-sectional design. Future longitudinal studies are expected to provide a deeper 

understanding of the impact of presenteeism on employee performance. 
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1. GİRİŞ 

Örgütsel davranış ve insan kaynakları yönetimi alanlarında çalışan verimliliği ve iş performansı, işletmelerin 

sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmesinde kritik öneme sahiptir. Ancak, bireysel ve örgütsel faktörler, 

çalışanların iş yerindeki performansını doğrudan etkileyebilmekte ve zaman zaman iş verimliliğinde beklenmeyen 

kayıplara yol açabilmektedir. Bu bağlamda, literatürde son yıllarda giderek daha fazla ilgi gören presenteizm 

kavramı, iş performansının düşmesine neden olan ancak geleneksel insan kaynakları yönetimi uygulamalarında 

yeterince ele alınmayan bir olgu olarak öne çıkmaktadır. Presenteizm, çalışanların fiziksel veya psikolojik 

rahatsızlıklarına rağmen işyerinde bulunmaya devam etmeleri ve bu durumun iş verimliliği üzerinde olumsuz 

sonuçlar doğurması şeklinde tanımlanmaktadır (Johns, 2010, s. 520; Gilbeart ve Karimi, 2012, s. 115). Bu 

kavramın, iş güvencesi kaygıları, ekonomik krizler, işyerinde performans baskısı, örgütsel bağlılık ve sosyal 

normlar gibi çeşitli faktörlerle ilişkilendirildiği görülmektedir (Aronsson vd., 2000, s. 502; Dev vd., 2005, s. 2273). 

Presenteizm, tarihsel olarak absenteizmin (işe devamsızlık) zıttı olarak ele alınmış ve çalışanların hasta olmalarına 

rağmen işyerinde fiziksel olarak bulunmalarının olumlu bir durum olarak hatta kahramanca bir davranış şeklinde 

değerlendirildiği ifade edilmiştir (Giæver vd., 2016, s. 5). Ancak, 1990’lı yıllardan itibaren yapılan araştırmalar, 

hasta veya zihinsel olarak işine odaklanamayan bir çalışanın işyerinde bulunmasının bireysel ve örgütsel verimlilik 

açısından ciddi olumsuz sonuçlar doğurabileceğini ortaya koymuştur (Aronsson vd., 2000; Sanderson vd., 2007, 

s. 65; Martinez ve Ferreira, 2012; Cooper ve Lu, 2016, s. 217). Özellikle sağlık problemleri nedeniyle üretkenlik 

kaybı yaşansa da çalışanların işyerinde bulunma zorunluluğu hissetmesi, bireysel performans kayıplarının yanı 

sıra, örgüt içindeki iş birliği süreçlerini ve genel iş ortamını da olumsuz etkilemektedir (Hummer vd., 2002; 

Karanika-Murray vd., 2015, s. 101; Jiang vd., 2023, s. 1). 

Presenteizmin bireysel performans üzerindeki etkileri literatürde farklı açılardan ele alınmıştır. Presenteizmin 

yüksek iş ahlakı ve örgütsel bağlılığın bir göstergesi olarak değerlendirilebileceği ve kısa vadede çalışanların iş 

sürekliliğine katkı sağlayabileceği yönünde bulgular bulunmaktadır (O’Callaghan, 2013; Yang vd., 2017). Ancak, 

giderek artan sayıda çalışma, presenteizmin uzun vadede çalışan tükenmişliğine, motivasyon kaybına ve örgütsel 

üretkenlikte azalmaya yol açtığını göstermektedir (Baysal vd., 2014, s. 137; McGregor vd., 2016, s. 402; Demirgil 

ve Mücevher, 2017; Yıkılmaz ve Sürücü, 2025). Fiziksel veya psikolojik sağlık sorunlarına rağmen çalışmaya 

devam eden bireylerin üretkenlik kaybı yaşadığı, bu kaybın fark edilmesinin ise genellikle zor olduğu 

belirtilmektedir (Isetti ve Meyer, 2014, s. 700). Bu durum, işyerinde var olan ancak performans gösteremeyen 

bireylerin uzun vadede örgütsel maliyetleri artırdığını ve insan kaynakları yönetimi açısından kritik bir sorun 

oluşturduğunu göstermektedir (McGregor vd., 2016). Özellikle iş güvencesi kaygıları, performans baskısı ve 

örgütsel bağlılık gibi faktörlerin çalışanları hasta olsalar bile işe gelmeye zorladığı ve bunun uzun vadede iş 

tatminsizliği üretkenlik kayıpları gibi sonuçlar doğurduğu görülmektedir (Hummer vd., 2002; Karanika-Murray 

vd., 2015, s. 101; Jiang vd., 2023, s. 1). Ancak, presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkileri konusunda 

literatürde net bir fikir birliği bulunmamakta ve bu ilişkiyi hangi faktörlerin düzenlediği konusu yeterince 

araştırılmamış durumdadır (Yang vd., 2017; Lohaus vd., 2021). 

Araştırmanın teorik temelleri Kaynakların Korunması Teorisi (Hobfoll, 1989), Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel ve 

Turner, 1979), Sosyal Rol Teorisi (Eagly, 1987) ve Örgütsel Destek Teorisi (Eisenberger vd., 1986) 

çerçevelenmektedir. Özellikle Kaynakların Korunması Teorisi, çalışanların mevcut psikolojik ve fiziksel 

kaynaklarını koruma eğiliminde olduklarını ve bu eğilimin iş kaygısı gibi faktörlerle birlikte presenteizmi 

artırabileceğini öne sürmektedir (Baker-McClearn vd., 2010; Jiang vd., 2023). Buna göre, çalışanlar, iş güvencesi 

kaygısı, kariyer beklentileri ve ekonomik güvencelerini yitirmeme çabası nedeniyle hasta olsalar dahi işyerinde 

bulunmaya devam etmektedirler (Aronsson vd., 2000). Ancak bu süreç, uzun vadede bireylerin tükenmişlik 

yaşamasına, fiziksel ve psikolojik kaynaklarını tüketmelerine ve performanslarının düşmesine neden olmaktadır 

(Hobfoll, 1989). Bununla birlikte, Sosyal Kimlik ve Sosyal Rol Teorileri, presenteizmin yalnızca bireysel değil, 

aynı zamanda sosyal ve örgütsel dinamikler tarafından yönlendirilen bir olgu olduğunu göstermektedir (Koopman 

vd., 2002; Aronsson ve Gustafsson, 2005). Örgütsel düzeyde, presenteizmin uzun vadede hem bireysel hem de 

kurumsal maliyetleri artırdığı bilinmekle birlikte, hangi örgütsel bağlamlarda presenteizmin daha belirgin olduğu, 

hangi sektörlerde çalışanların daha fazla presenteizm eğilimi gösterdiği ve hangi yönetsel uygulamaların 

presenteizmi azaltabileceği konularında literatürde yeterince ayrıntılı çalışmalar bulunmamaktadır (Pei vd., 2020). 

Literatürde presenteizmin bireysel ve örgütsel sebeplere dayandığını ifade eden çok sayıda araştırma (Aronsson 

ve Gustafsson, 2005; Dew ve Taupo, 2009; Coşkun, 2012; Baysal vd., 2014; Kaygın vd., 2017; Üzüm ve Şenol, 

2019) vardır. Buna rağmen presenteizmin çalışan performansına etkisinde demografik faktörlerin (cinsiyet, yaş, 
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medeni durum, eğitim seviyesi) ve örgütsel bağlamın (çalışanın hiyerarşik konumu, yönetici olup olmaması) 

düzenleyici etkisinin tespit edilmesine yönelik bakir bir alan bulunmaktadır. Örneğin, toplumsal normlar nedeniyle 

kadın çalışanların hasta olduklarında bile işe gitme eğilimlerinin erkeklere kıyasla daha yüksek olduğu, 

yöneticilerin ise pozisyonlarını kaybetme korkusu nedeniyle presenteizmi daha fazla sergiledikleri bulgusu 

literatürde yer almaktadır (Baysal vd., 2014). Ancak, bu değişkenlerin presenteizmin çalışan performansına 

etkisini nasıl yönlendirdiğine dair kapsamlı analizler eksiktir. Bu çalışmanın özgün değeri, presenteizmin çalışan 

performansı üzerindeki etkisine dair çelişkili bulguların bulunduğu literatürde, farklı sektörleri kapsayan geniş bir 

veri seti kullanarak bu etkiyi araştırmak ve hangi bağlamsal faktörler tarafından düzenlendiğini inceleyerek mevcut 

boşluğu doldurmaktır. Yapılan bu çalışma, bu konuda yapılan araştırmalara yeni bir bakış açısı getirmeyi 

hedeflemektedir. Bu yönüyle hem akademik literatüre hem de iş dünyasına yönelik anlamlı çıkarımlar sunarak, 

presenteizmin yönetimi konusunda uygulanabilir stratejiler geliştirilmesine de zemin hazırlamaktadır. 

2. TEORİK ALTYAPI 

2.1. Presenteizm Kavramı 

Presenteizm kavramı, literatürde zaman içinde farklı anlamlar kazanmış ve kullanım açısından değişiklik 

göstermiştir. 1970’li yıllarda absenteizmin (devamsızlık) karşıtı olarak ele alınan presenteizm, 1980’li yıllardan 

itibaren işletmecilik alanında önemli bir değişken olarak değerlendirilmeye başlanmıştır (Johns, 2010, s. 520). 1990’lı 

yıllardan itibaren yönetim alanında kullanılan presenteizm kavramı (Cooper, 1996; Özel ve Erbaşı, 2023, s.121), 

ekonomik durgunluk, şirket birleşmeleri ve iş güvencesine yönelik kaygılar gibi çeşitli faktörler nedeniyle çalışanların 

gereğinden fazla iş yerinde bulunmaları veya en azından iş yerinde görünmek zorunda kalmalarıyla daha yaygın hale 

gelmiştir (Aronsson vd., 2000). Cooper (1996), presenteizmi, çalışanın iş başında olmasına rağmen hastalık veya aşırı 

uzun çalışma saatleri nedeniyle düşük performans göstermesi olarak tanımlamaktadır. Benzer şekilde, Gilbert ve 

Karimi (2012, s. 115), presenteizmi, bireyin fiziksel olarak iş yerinde bulunmasına rağmen zihinsel ve fiziksel 

enerjisini tam anlamıyla işe verememesi olarak açıklamaktadır. Bunun yanı sıra, çalışanların sağlık problemleri 

nedeniyle üretkenlik kaybına rağmen iş yerinde olmaya devam etmeleri de presenteizmin önemli bir bileşeni olarak 

değerlendirilmektedir (Hummer, 2002; Karanika-Murray vd., 2015, s. 101). Başlangıçta presenteizmin iş bağlılığı ve 

mükemmel devamlılık ile eşdeğer olduğu düşünülse de (Johns, 2010, s. 520; O’Callaghan, 2013), zamanla çalışan 

verimliliğini olumsuz etkileyen bir faktör haline geldiği belirlenmiştir (Jiang vd., 2023, s.1). Çeşitli araştırmalar, 

presenteizmin iş yerinde verimlilik kaybına ve çalışanların yeteneklerinde azalmaya yol açtığını ortaya koymaktadır 

(Sanderson, 2007, s. 65; Martinez ve Ferreira, 2012; Baysal vd., 2014, s. 137; Saygın, 2017; Arslaner ve Boylu, 2021, 

s. 129). Ayrıca, küçülme, ücret yönetimi ve istihdam sürekliliği gibi örgütsel politikaların da presenteizmi artıran 

faktörler olduğu belirtilmektedir (Johns, 2010, s. 524). 

Günümüzde presenteizm, hemşirelik yönetimi, halk sağlığı ve iş psikolojisi gibi disiplinlerde de yaygın olarak ele 

alınmaktadır (Guo vd., 2023, s. 2). Çalışanın yasal bir mazereti (örneğin hastalık) olmasına rağmen işe gitmeye 

devam etmesi, presenteizmin temel göstergelerinden biri olarak kabul edilmektedir (Hansen ve Andersen, 2008, s. 

957; Dew vd., 2005, s. 2273). Literatürde presenteizmin nedenleri farklı açılardan ele alınmaktadır (Hervieux vd., 

2023, s. 1148). Sağlık sorunları, presenteizmin en önemli nedenlerinden biri olarak görülmektedir. Migren (Vo vd., 

2018; Ruhle vd., 2020, s. 345; Min vd., 2021, s. 2), astım (Hiles vd., 2018), diyabet (Jeon vd., 2014; Ruhle vd., 

2020, s. 345), yüksek tansiyon, obezite (Jeon vd., 2014), böbrek hastalıkları (de Abreu vd., 2013), kas-iskelet sistemi 

ağrıları (Min vd., 2021, s. 2; Martinez ve Ferreira, 2012, s. 297; Letvak vd., 2012, s. 30), soğuk algınlığı ve solunum 

yolu hastalıkları (Ruhle vd., 2020, s. 345; Webster vd., 2019, s. 1; Daniels vd., 2021) gibi fiziksel rahatsızlıkların 

presenteizmi tetiklediği belirlenmiştir. Bunun yanı sıra, depresyon, anksiyete ve kaygı gibi psikolojik 

rahatsızlıkların da presenteizme yol açabileceği belirtilmektedir (Hemp, 2004; İşcan ve Moç, 2018, s. 381). 

Fiziksel hastalıklar genellikle daha kolay fark edilip tolere edilebilirken, psikolojik rahatsızlıklar daha az belirgin olup 

çoğunlukla göz ardı edilmektedir. Bu nedenle, çalışanlar işe gelmeye devam etseler bile yaşadıkları psikolojik sorunları 

çözmeye yönelik herhangi bir adım atmamaktadır. Öte yandan, presenteizmin yalnızca bireysel sağlık problemleriyle 

açıklanamayacağı vurgulanmaktadır (Patel vd., 2012, s. 215-216). İş güvencesi kaygısı, işin doğasındaki riskler, örgüt 

yapısındaki belirsizlik, düşük adalet algısı, iş tatminsizliği, mobbing, iş yeri çatışmaları, ceza uygulamaları ve iş-yaşam 

dengesizliği gibi faktörlerin de presenteizmi artırdığı görülmektedir (Patel vd., 2012, s. 216; Baysal vd., 2014, s. 137; 

Halbeslebden vd., 2014, s. 179; Karanika-Murray vd., 2015, s. 101; Dalkılıç ve Seren, 2018, s. 124). Bu süreç, 

devamsızlık oranlarının yükselmesine ve iş gücü devir oranının artmasına neden olarak örgütsel verimliliği olumsuz 

etkilemektedir (Patel vd., 2012, s. 215; Saygın, 2017; Arslaner ve Boylu, 2021; Jiang, 2023).  
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Literatür taraması neticesinde presenteizmin tespit edilmesi ve önlenmesinin karmaşık bir süreç olduğu 

görülmektedir (Isetti ve Meyer, 2014, s. 700). Bu nedenle, presenteizmin teorik dinamiklerinin açıklanması, iş 

yerindeki çalışan davranışlarının daha iyi anlaşılmasına katkı sağlamaktadır (McGregor, 2017, s. 4). Presenteizm, 

çalışanların fiziksel olarak iş yerinde bulunmalarına rağmen sağlık problemleri nedeniyle düşük kapasiteyle 

çalıştıkları bir durumu ifade etmektedir (Martinez ve Ferreira, 2012, s. 97). Bu bağlamda, presenteizmin uzun 

vadeli etkileri ve yönetim stratejileri üzerine daha fazla araştırma yapılması gerekmektedir. 

2.2. Çalışan Performansı Kavramı 

Performans kavramı, belirlenen amaçlara ve standartlara, belirli bir zaman dilimi içinde ulaşma kapasitesi olarak 

tanımlanmaktadır (Armstrong ve Baron, 2005, s. 9). Performansın değerlendirilmesi ise, çalışanın iş başında 

sergilediği davranışların ve gerçekleştirdiği görevlerin iş için yeterli olup olmadığını belirleme sürecidir. Ancak 

en yaygın değerlendirme ölçütü, verimlilik esasına dayalı performans analizidir. Performans verimliliği, çalışanın 

bilgi, yetenek ve becerilerine uygun bir işi, belirlenen amaçlar, standartlar ve zaman çerçevesi içinde 

gerçekleştirmesi olarak tanımlanmaktadır (Şehitoğlu, 2010, s. 97). Çalışanın ortaya koyduğu performans, iş 

sırasında gösterdiği verimlilik düzeyini belirlemektedir. 

Çalışan performansı, örgüt tarafından belirlenen iş tanımı ve standartlarına uygun olarak görevleri yerine getirme 

kapasitesi olarak ifade edilmektedir (Sendawula vd., 2018, s. 3). Çalışanın gösterdiği çaba ile performansı arasında 

doğrudan bir ilişki bulunmaktadır (Bataineh, 2019, s. 103). İşletmeler için çalışan performansını yüksek seviyelere 

çıkarmak, sürdürülebilirlik açısından kritik bir unsur olmakla birlikte, aynı zamanda yönetilmesi zor bir süreçtir 

(Vosloban, 2012, s. 661). Bu noktada, çalışanın bireysel hedefleri ile işletmenin kurumsal hedefleri arasında uyum 

sağlanması büyük önem taşımaktadır. Çalışan, ancak bu dengenin kurulduğu durumlarda kapasitesini en üst 

düzeyde ortaya koymaya daha yatkın hale gelebilmektedir. İşletme hedefleri ile çalışan hedefleri arasında pozitif 

bir bağ kurulması, motivasyonu artıran kritik eşik olarak ifade edilebilir. Çalışanın kendisini desteklenmiş 

hissettiği durumlarda performansında önemli artışlar gözlemlenmektedir (Longe, 2014). Bu nedenle, işletme 

yönetiminin çalışanlara yönelik tutumunun, onların kendilerini değerli hissetmelerini sağlayacak şekilde 

şekillendirmesi gerekmektedir. Bu doğrultuda, işletme ve çalışan hedeflerinin karşılıklı olarak öğrenilmesi ve 

uyumlaştırılması gerekmektedir (Luecke, 2008, s. 101). 

Çalışanların istek ve ihtiyaçlarının önceden tahmin edilmesi, yüksek performanslı ekipler oluşturmak için stratejik 

bir adımdır (Sulliman, 2001, s. 1049). Uygulanan performans geliştirme stratejileri sonucunda, belirlenen 

hedeflere ne ölçüde yaklaşıldığının değerlendirilmesi, performans kavramının farklı bir yönünü ortaya 

koymaktadır. Bu bağlamda çalışan performansının; üretim miktarı, üretim süresi, iş birliği ve ekip ruhu, çalışanın 

işe yönelik tutumu gibi çeşitli değişkenler ile doğrudan ilişkili olabileceği düşünülmektedir.  

2.3. Değişkenler Arası İlişkiler ve Hipotez Geliştirme 

Çalışanın iş yerinde verimli çalışmasını engelleyen çeşitli örgütsel ve bireysel nedenler bulunmasına rağmen işe 

gelmesi ve çalışıyormuş gibi görünmesi olarak tanımlanan presenteizmin, iş yeri verimliliği ve performansını 

olumsuz etkilediği ortaya konulmuştur (Çetin ve Çeven, 2021, s. 291). Ekonomik açıdan bakıldığında, presenteizm 

üretkenlik kaybına neden olmakta (Vural, 2024, s. 1011) ve uzun vadede işletmelerin katlanmak zorunda olduğu 

önemli maliyetlerle sonuçlanmaktadır (Hemp, 2004). 

Literatürde presenteizmin teorik altyapısı incelendiğinde, Kaynakların Korunması Teorisi'ne (Hobfoll, 1989) 

dayandığı görülmektedir. Bu teori, bireylerin sahip oldukları fiziksel, psikolojik ve sosyal kaynakları koruma 

eğiliminde olduklarını öne sürmektedir. Presenteizm, çalışanların işlerini kaybetme korkusu, kariyer beklentileri 

veya ekonomik güvencelerini kaybetmemek adına mevcut kaynaklarını koruma çabasıyla işe gelmelerine yol 

açabileceği düşünülmektedir (Baker-McClearn vd., 2010). Ancak hasta veya tükenmiş bir çalışanın kaynakları 

sınırlı olduğu için iş performansı olumsuz etkilenmekte, çalışanların etkinliği ve verimliliği üzerinde olumsuz bir 

etki yaratarak performans kaybına neden olmaktadır (Aronsson ve Gustafsson, 2005; Çetin ve Çeven, 2021). Uzun 

vadede ise bu durum tükenmişlik ve düşük performans ile sonuçlanabilmektedir (Aronsson vd., 2000). 

1990’lı yılların sonuna doğru presenteizm, birçok üst yönetici tarafından olumlu bir kavram olarak ele alınmış ve 

işe bağlılığın bir göstergesi olarak değerlendirilmiştir (Çetin ve Çeven, 2021, s. 278). "Ne kadar çok iş başında 

vakit geçirilirse, o kadar verimli olunur" anlayışı yaygınlaşmış ve bu verimliliği ölçmeye yönelik araştırmalar 

gerçekleştirilmiştir (Çetin ve Çeven, 2021, s. 279). Günümüzde de presenteizmin performans üzerindeki olumlu 

etkisini destekleyen araştırmalar da bulunmaktadır (Yang vd., 2017; Kinman, 2019; Lohaus ve Habermann, 2021; 



 

 

 

 

 

 

 

1246 

Süleyman Demirel Üniversitesi Vizyoner Dergisi, Yıl: 2025, Cilt: 16, Sayı: 48, 1241-1260. 
ISSN: 1308-9552 

Süleyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2025, Volume: 16, No: 48, 1241-1260. 

Şahin ve Kanbur, 2022; Wang vd., 2023; Vural, 2024). Bu sonuçlar, Taylorizm yaklaşımının günümüze yansıması 

olarak değerlendirilebilir. Ancak uzun vadede presenteizmin işletme verimliliği ve üretkenliği üzerinde olumsuz 

etkiler yarattığını güçlü şekilde savunan araştırmalar çoğunluktadır (Cooper, 1998, s. 314). Presenteizmin düşük 

işletme verimliliği (Yeşiltaş ve Ayaz, 2019), düşük çalışan verimliliği ve düşük iş kalitesi (Aboagye vd., 2019) ile 

yüksek işletme maliyetlerine (Burton vd., 2004; Yıldız vd., 2017) neden olduğu gözlemlenmektedir. Ayrıca 

presenteizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif ilişkisi olduğu ispatlanmıştır (Wynen vd., 2022; 

Türkkan ve Soyman, 2023). İşletmelerin presenteizm kaynaklı maliyetlerinin, işe devamsızlıktan kaynaklanan 

maliyetlerden çok daha yüksek olduğu da desteklenmektedir (Collins vd., 2018; Bayram, 2019, s. 313). Bu 

nedenle, çalışanların fiziksel ve ruhsal olarak kendilerini sağlıklı hissetmedikleri dönemlerde iş yerine gelmek 

yerine izin almalarının teşvik edilmesi gerektiği savunulmaktadır (Pei vd., 2020). 

Litaratürde presenteizm ile çalışan performansı arasındaki ilişki incelenmiştir. Baker-McClearn vd. (2010, s. 313) 

tarafından İngiltere’de 9 kuruluş üzerinde yapılan bir araştırmada, presenteizmin çalışma performansını düşürdüğü 

sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde, Aboagye vd. (2019) tarafından İsveç’te 3525 çalışanın katılımıyla 

gerçekleştirilen bir araştırmada, presenteizmin çalışan performansında bozulmalara yol açtığı tespit edilmiştir. Çin’de 

481 hemşire ve 282 başhemşire ile yürütülen bir araştırmada ise presenteizmin olumsuz performansa neden olduğu 

ve işletmeye yüksek maliyetler getirdiği belirlenmiştir (Shan vd., 2021). İlgili çalışmada, bu sonuçların 

sosyoekonomik açıdan değerlendirilerek uygun politikalar geliştirilmesi gerektiği öne sürülmüştür (Shan vd., 2021). 

Türkiye’de yapılan çalışmalar incelendiğinde, Yıkılmaz ve Sürücü (2025) tarafından 4 ve 5 yıldızlı otellerde 

yürütülen bir araştırmada, 361 kişiden elde edilen veriler doğrultusunda presenteizmin performansı anlamlı ve 

negatif yönde etkilediği bulunmuştur. Benzer şekilde, ulusal literatürde de bu bulguları destekleyen çalışmalar 

mevcuttur (Çiçeklioğlu ve Taşlıyan, 2019; Yılmaz ve Günay, 2020; Bakan vd., 2022; Türkkan ve Soyman, 2023). 

Ancak literatürde presenteizmin performans üzerinde anlamlı ve pozitif etkisi olduğunu destekleyen bulgular da 

görülmektedir (Şahin ve Kanbur, 2022; Vural, 2024). Çalışmalar, detayları incelendiğinde bunun kısa süreli ve 

sektörel bazda bir etki olabileceği düşünülmüştür. Mevcut literatürde, presenteizmin çalışan performansı 

üzerindeki etkisine yönelik ampirik çalışmalarda çelişkili bulguların olduğu görülmektedir. Bu farklılıklar birçok 

parametre ile açıklanmaya çalışılmış ve etkilerin örgütsel veya kişisel nedenlerden kaynaklanabileceği 

belirtilmiştir (Baker-McClearn vd., 2010). Literatürde, bu konuda bir boşluk olduğu ve araştırma alanının 

genişletilmesi gerektiği yönündeki çağrılar dikkate alınarak bu çalışmanın temeli oluşturulmuştur. Geniş bir veri 

seti ve farklı sektörleri kapsayan güncel bir araştırmaya ihtiyaç duyulduğu düşüncesiyle yürütülen bu çalışmada, 

mevcut literatüre dayanarak presenteizmin çalışan performansı üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi olabileceği 

öne sürülmüş ve bu iddiayı test etmek amacıyla aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: Presenteizm, çalışan performansı üzerinde anlamlı ve negatif bir etkiye sahiptir. 

Presenteizme yönelik ampirik bulgulardaki farklılıklar, sosyo-kültürel dinamikler çerçevesinde 

değerlendirildiğinde, Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve Sosyal Rol Teorisi (Eagly, 1987) ile 

açıklanabilir. Sosyal Kimlik Teorisi’ne göre, bireyler sosyal kategoriler üzerinden kimlik geliştirir ve bu kimlik, 

davranışlarını şekillendirir. Sosyal Rol Teorisi ise, bireylere atfedilen sosyal rollerin onların davranışlarını 

doğrudan etkilediğini öne sürmektedir. Presenteizm bağlamında, cinsiyet, medeni durum, yaş ve eğitim seviyesi 

gibi demografik faktörlerin farklılık gösterebileceği düşünülmektedir. Bu doğrultuda ilgili literatür incelenmiş, 

teorik ve ampirik çalışmalar doğrultusunda demografik değişkenlerin (cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim 

seviyesi) presenteizm ile çalışan performansı arasındaki ilişkiyi nasıl etkilediğine dair hem birbirini destekleyen 

hem de çelişen bulgulara ulaşılmıştır. Aşağıda detayları sunulan bu çalışmalar, çeşitli değişkenlerle açıklanmaya 

çalışılmış olsa da demografik değişkenlerin düzenleyici etkisine yönelik derinlemesine araştırmaların eksikliği, bu 

çalışmayı önemli ve özgün kılmaktadır. Literatürdeki bu boşluğu gidermek amacıyla, presenteizmin çalışan 

performansı üzerindeki etkisinde demografik faktörlerin düzenleyici rol oynayabileceği öne sürülerek bu 

doğrultuda hipotezler geliştirilmiştir. 

H2: Presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde demografik özelliklerin düzenleyici (moderatör) etkisi 

vardır. 

Literatürde, cinsiyet değişkeni ile presenteizm arasındaki olası etki ve farklılıklar araştırılmıştır. Çalışmalar, kadın 

çalışanların erkeklere oranla daha fazla presenteizm sergilediğini göstermektedir (Aronsson vd., 2000; Koopman 

vd., 2002). Aronsson ve Gustafsson (2005) de kadın çalışanların erkeklere kıyasla daha sık presenteizm 

gösterdiğini belirtmektedir. Bunun temel nedeni, kadınların iş-aile dengesi kurma çabaları ve daha fazla stres 
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yaşamaları gösterilmektedir (Koopman vd., 2002). Bununla birlikte, Simpson (1998) ve Demerouti vd. (2009), 

yöneticilik pozisyonundaki erkeklerin rekabet nedeniyle hasta olduklarında bile işe gitme eğiliminde olduklarını 

öne sürmektedir. Cinsiyetin presenteizm üzerindeki etkisi konusunda farklı bulgular bulunmasına rağmen, bazı 

çalışmalar cinsiyet ve presenteizm arasında anlamlı bir ilişki olmadığını ortaya koymuştur (Yeşiltaş ve Ayaz, 2019; 

Üzüm ve Şenol, 2019; Seçkin ve Çakmak, 2019; Akyol ve Evren, 2022). Bu çelişkili bulgular, cinsiyetin 

presenteizme etkisinin bağlamsal faktörlere bağlı olarak değişebileceğini düşündürmektedir. İlgili literatüre 

dayanarak H2a hipotezi geliştirilmiştir; 

H2a: Presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde cinsiyetin düzenleyici (moderatör) etkisi vardır. 

Demografik özellikler kapsamında, medeni durum ile presenteizm arasındaki ilişkiye yönelik ampirik çalışmalar 

incelendiğinde, evli bireylerin iş güvencesine daha fazla önem verdiği ve bu nedenle presenteizme daha yatkın 

olduğu belirlenmiştir (Coşkun, 2012; Etyemez, 2016). Coşkun (2012), evli çalışanların ekonomik ve ailevi 

yükümlülükleri nedeniyle presenteizmi daha fazla sergilediğini öne sürmüştür. Araştırmalar, evli bireylerin hasta 

olsalar dahi işlerini kaybetme korkusuyla işe devam ettiklerini göstermektedir (Kaygın vd., 2017). Bununla 

birlikte, Baysal vd. (2014), evli çalışanların presenteizmi daha fazla sergilemediğini ve medeni durumun belirleyici 

bir faktör olmadığını ortaya koymuştur. Benzer şekilde, medeni durum ile presenteizm arasında anlamlı bir ilişki 

olmadığına dair bulgular da mevcuttur (Üzüm ve Şenol, 2019; Akyol ve Evren, 2022). Bu farklı sonuçlar, medeni 

durumun presenteizm üzerindeki etkisinin bireysel ve örgütsel faktörlere bağlı olarak değişebileceğini 

göstermektedir. İlgili literatüre dayanarak H2b hipotezi geliştirilmiştir; 

H2b: Presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde medeni durumun düzenleyici (moderatör) etkisi vardır. 

Eğitim seviyesi, İnsan Sermayesi Teorisi’ne (Becker, 1964) göre, bireylerin bilgi ve beceri düzeyleri açısından 

işyerindeki performanslarını belirleyen önemli faktörlerden biridir. Teoriye göre, eğitim düzeyi arttıkça 

çalışanların iş yerindeki sorumlulukları artmakta ve presenteizm eğilimleri değişmektedir. Agudelo-Suárez vd. 

(2010), üniversite mezunu çalışanların daha fazla presenteizm sergilediğini tespit etmiştir. Buna karşılık 

Mandıracıoğlu (2013) ise fiziksel işlerde çalışan bireylerin, bedensel rahatsızlıkları nedeniyle daha yüksek 

presenteizm oranına sahip olduğunu vurgulamaktadır. Öte yandan, eğitim seviyesi ile presenteizm arasında anlamlı 

bir ilişki olmadığı sonucuna ulaşan ampirik çalışmalar da bulunmaktadır (Seçkin ve Çakmak, 2019; Üzüm ve 

Şenol, 2019; Akyol ve Evren, 2022). İlgili literatürdeki bulgular doğrultusunda eğitim seviyesinin presenteizm ile 

çalışan performansı arasında düzenleyici etkisi olabileceği iddia edilmiş ve sınanmak üzere H2c hipotezi 

geliştirilmiştir; 

H2c: Presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde eğitim seviyesinin düzenleyici (moderatör) etkisi vardır. 

Ampirik çalışmalar, yaş ilerledikçe iş tatmininin arttığını ve presenteizm eğiliminin azaldığını göstermektedir 

(Dew ve Taupo, 2009). Ancak Baysal vd. (2014), yaş ilerledikçe sağlık sorunlarının arttığını ve bu nedenle 

presenteizm eğiliminin yükseldiğini belirtmektedir. Bu bulgu Dew vd. (2005), Coşkun (2012), Yang vd., (2016) 

ve Akyol ve Evren (2022) tarafından desteklenmiştir. Buna karşın, Yılmaz ve Günay (2020), yaş ile presenteizm 

arasında anlamlı bir ilişki bulamamıştır. Benzer bulgulara ulaşan başka çalışmalar da mevcuttur (Seçkin ve 

Çakmak, 2019; Üzüm ve Şenol, 2019). Bu kapsamda ilgili literatür eksininde H2d hipotezi geliştirilmiştir; 

H2d: Presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde yaşın düzenletici (moderatör) etkisi vardır. 

Sosyal Değişim Teorisi’ne (Blau, 1964) göre, çalışanların iş yerinde sergilediği davranışlar, kendilerine sunulan 

fırsatlar ve statü ile doğrudan ilişkilidir. Üst düzey yöneticiler, kariyerlerinde ilerleme kaygısıyla hasta olsalar bile 

işe gitmeye devam edebilir ve performanslarını korumak için ekstra çaba gösterebilirler (Simpson, 1998). Ancak, 

Baysal vd. (2014), yaş arttıkça presenteizmin de yükseldiğini belirterek, yöneticilerin iş yerinde bulunma 

zorunluluğu hissettiklerini vurgulamaktadır. Örgütsel Destek Teorisi (Eisenberger vd., 1986) ise çalışanların iş 

yerinden aldıkları destek seviyesinin presenteizm davranışlarını etkileyebileceğini öne sürmektedir. Opatha ve 

Uresha (2020), yöneticilerin daha fazla presenteizm sergilediğini ve bunun iş performansını doğrudan etkilediğini 

ortaya koymuştur. Üzüm ve Şenol (2019) tarafından yapılan araştırmada, iş pozisyonu ile presenteizm arasında 

anlamlı bir farklılık olduğu savunulmuştur. Benzer şekilde, Seçkin ve Çakmak (2019), görev unvanlarının 

presenteizm üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu tespit etmiştir. Ancak, Akyol ve Evren (2022), bir devlet 

üniversitesinde gerçekleştirdikleri çalışmada akademik unvan ile presenteizm arasında anlamlı bir ilişki 

bulamamıştır. Bu doğrultuda, ilgili teorik ve ampirik çalışmalara dayanarak H3 hipotezi geliştirilmiştir: 

H3: Presenteizmin çalışan performansına etkisinde işletmedeki pozisyonun düzenleyici (moderatör) etkisi vardır. 
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Yapılan literatür taraması sonucunda geliştirilen hipotezlere ait araştırma modeli Şekil 1’ de sunulmuştur; 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

 

3. YÖNTEM 

Bu çalışmada, bireysel ve örgütsel nedenlerden kaynaklanan presenteizm ile çalışan performansı arasındaki 

ilişkide demografik özelliklerin ve iş pozisyonunun düzenleyici (moderatör) etkisinin farklılık yaratıp 

yaratmadığını belirlemek amaçlanmaktadır. Araştırma yöntemi nicel olarak tasarlanmış olup, veriler anket 

yöntemiyle toplanmıştır. Oluşturulan anket formu üç bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde demografik sorular, 

ikinci bölümde presenteizmi ölçmeye yönelik ifadeler, üçüncü bölümde ise çalışan performansını değerlendiren 

ifadeler yer almaktadır. Demografik veriler için cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu ve işletmedeki 

pozisyon olmak üzere toplam 5 soru bulunmaktadır. Presenteizm kavramını ölçmek amacıyla Koopman vd. (2002) 

tarafından Stanford Üniversitesi Tıp Fakültesinde geliştirilen ve Moç (2018) tarafından yapılan çalışmada 

Türkçeye çevrilen " Presenteeism (İşte Var Olamama) Ölçeği" kullanılmıştır. Ölçek, mal ve hizmet üreten işletme 

çalışanlarına uyarlanarak toplam 6 ifadeden oluşmaktadır. Çalışan performansını ölçmek için Rahman ve Bullock 

(2004) tarafından geliştirilen ve Şehitoğlu ve Zehir (2010) tarafından yapılan çalışmada Türkçeye çevrilen 

"Çalışan Performansı Ölçeği" kullanılmıştır. Bu ölçek de mal ve hizmet üreten işletme çalışanlarına uyarlanmış 

olup toplam 6 ifadeden oluşmaktadır. Bu şekilde oluşturulan anket formu, toplam 17 soru/ifadeden meydana 

gelmektedir. Uyarlanan ölçekler, 5’li Likert ölçeği formatında katılımcılara sunulmuştur. 

Araştırmanın evrenini, Türkiye genelinde sanayi ve hizmet sektörlerinde faaliyet gösteren iş gücü oluşturmaktadır. 

Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) 2023 verilerine göre Türkiye genelinde sanayi ve hizmet sektörlerinde faaliyet 

gösteren iş gücü rakamı 34 milyon 896 bin kişi olarak rapor edilmiştir. Araştırmanın örneklemini ise Marmara 

Bölgesi'nde faaliyet gösteren mal ve hizmet işletmelerinde çalışan bireyler oluşturmaktadır. Türkiye İş Kurumu’ 

nun (İŞKUR) 2022 yılı İşgücü Piyasası Araştırması verilerine göre, yalnızca İstanbul ilinde 20 ve üzeri çalışanı 

bulunan işlemelerdeki işgücü rakamı 3.057.458 olarak ifade edilmiştir. TÜİK Coğrafi İstatistik Portalından elde 

edilen bilgiye göre 2023 yılında Marmara Bölgesi genelindeki işgücü rakamı yaklaşık 7 milyon olduğu tahmin 

edilmektedir (TÜİK, 2023). Bu örneklem grubuna doğrudan ulaşılması zaman, kaynak ve erişim kısıtları sebebiyle 

mümkün olmadığından kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiş, araştırmaya katılan işletme çalışanları 

gönüllülük esasına göre seçilmiştir. Örneklem grubuna anket formu; yüz yüze/elden teslim edilerek, çevirim içi 

olarak ulaştırılmıştır. Bu çalışmada kullanılan anket için Kırklareli Üniversitesi Bilimsel Araştırmalar ve Yayın 

Etiği Kurulu'ndan 18/12/2023 tarihli ve E-35523585-199-106693 sıra sayılı kararı ile izin alınmıştır. Bu izne 

dayanarak veri toplama süreci başlatılmış ve Haziran 2024 itibarıyla süreç sonlandırılmıştır. Araştırma kapsamında 

%95 güven düzeyi ve %5 örnekleme hatası kabul edilerek yapılan hesaplamalara göre, evren büyüklüğünün 

100.000 ve üzeri olması durumunda minimum örnekleme büyüklüğünün 384 kişi olması gerekliliği (Gürbüz ve 

Şahin, 2014, s.271) kabul edilerek toplam 600 kişilik örneklem sayısının evreni temsil etme açısından yeterli 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Örnekleme ait demografik bilgiler Tablo 1’de sunulmaktadır. 
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Tablo 1. Örnekleme Ait Demografik Özellikler 

Değişken Kategori n % 

Cinsiyet 
Erkek 444 74 

Kadın 156 26 

Medeni Durum 
Bekâr 261 43,5 

Evli 339 56,5 

Yaş 

18-25 yaş 98 16,3 

26-32 yaş 207 34,5 

33-42 yaş 202 33,7 

43-50 yaş 81 13,5 

51 ve üzeri 12 2,0 

Eğitim Durumu 

İlkokul 43 7,2 

Ortaokul 60 10 

Lise 176 29,3 

Ön lisans 68 11,3 

Lisans 170 28,3 

Lisansüstü 83 13,9 

Pozisyon 

Çalışan 408 68 

Alt Düzey Yönetici 72 12 

Orta Düzey Yönetici 94 15,7 

Üst Düzey Yönetici 26 4,3 

Tablo 1, araştırmaya katılan bireylerin demografik özelliklerine ilişkin dağılımı göstermektedir. Katılımcıların 

%74’ü erkek, %26’sı kadın olup, medeni durum açısından incelendiğinde, %43,5’i bekâr, %56,5’i evlidir. 

Katılımcıların yaş dağılımına bakıldığında, en büyük grubu %34,5 ile 26-32 yaş aralığındaki bireyler oluştururken, 

bunu %33,7 ile 33-42 yaş aralığı, %16,3 ile 18-25 yaş aralığı, %13,5 ile 43-50 yaş aralığı ve %2 ile 51 yaş ve üzeri 

bireyler takip etmektedir. Eğitim durumu açısından değerlendirildiğinde, katılımcıların %7,2’si ilkokul, %10’u 

ortaokul, %29,3’ü lise, %11,3’ü ön lisans, %28,3’ü lisans ve %13,9’u lisansüstü eğitime sahiptir. Katılımcıların 

işletmedeki pozisyonlarına bakıldığında, büyük çoğunluğunun %68’inin çalışan, %12’sinin alt düzey yönetici, 

%15,7’sinin orta düzey yönetici ve %4,3’ünün üst düzey yönetici olduğu belirlenmiştir. 

Bu çalışmada, veri analizi için SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 istatistik paket programları kullanılmıştır. Araştırma 

hipotezlerini test etmek amacıyla yol analizi modeli (path analysis) uygulanmıştır. Yol analizi öncesinde, modelin 

varsayımları değerlendirilmiş ve gerekli kontroller gerçekleştirilmiştir. İlk olarak, uç değerler incelenmiş, kutu 

grafikleri (boxplot) kullanılarak ekstrem (outlier) değerler analiz edilmiştir. Yapılan incelemeler sonucunda, veri 

setinde uç değer bulunmadığı belirlenmiştir. Bir sonraki aşamada, normal dağılım varsayımı çarpıklık (skewness) 

ve basıklık (kurtosis) değerleri incelenerek değerlendirilmiştir. Hesaplanan çarpıklık değerleri -0,28 ile 0,49 

arasında, baskıklık değerleri ise -0,31 ile 0,05 arasında değişmektedir. Bu değerler ±1 sınırları içinde olduğu için 

veri setinin normal dağılıma uygun olduğu sonucuna varılmıştır (Tabachnick ve Fidell, 2019). Çok değişkenli uç 

değerleri belirlemek amacıyla Cook uzaklık değerleri hesaplanmıştır. Tüm gözlemlerde Cook uzaklık değerlerinin 

1’in altında olduğu belirlenmiş, dolayısıyla veri setinde çok değişkenli uç değerlerin bulunmadığı tespit edilmiştir 

(Field, 2018). Ayrıca, çoklu doğrusal bağlantı (multicollinearity) problemi olup olmadığını değerlendirmek için 

Varyans Artış Faktörü (Variance Inflation Factor, VIF) değerleri hesaplanmıştır. En yüksek VIF değeri 1,72 olarak 

belirlenmiştir. Bu değer 3’ü aşmadığı için çoklu doğrusal bağlantının bir sorun teşkil etmediği sonucuna 

ulaşılmıştır (Yurt, 2023). Araştırmada ortak yöntem yanlılığının etkisini sınamak amacıyla açıklayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Elde edilen bulgulara göre, birinci faktör toplam varyansın yalnızca %21,64’ ünü açıklamaktadır. 

Bu oran ortak yöntem yanlılığının ciddi tehdit oluşturduğunu işaret eden %50’ lik eşik değerin oldukça altında 

kalmaktadır (Podsakoff vd., 2003). Bu durum, verilerde ortak yöntem yanlılığının sınırlı düzeyde olduğunu ve 

bulgular üzerinde anlamlı bir etkisinin bulunmadığını göstermektedir. Sonuç olarak, yapılan analizler 

doğrultusunda veri setinin çok değişkenli analizler için gerekli varsayımları karşıladığı belirlenmiştir. 
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4. BULGULAR 

4.1. Korelasyon Analizi Sonuçları 

Tablo 2, araştırmada yer alan değişkenlere ilişkin betimsel istatistikleri (ortalama ve standart sapma değerleri) ve 

değişkenler arasındaki Pearson korelasyon katsayılarını göstermektedir. Eğitim durumu değişkeninin ortalaması 

3,85 ve standart sapması 1,47 olarak belirlenmiştir. Yaş değişkeni için ortalama 2,48, standart sapma ise ,94 olarak 

hesaplanmıştır. Çalışan performansı değişkeninin ortalaması 23,68, standart sapması 5,07 olup, presenteizm 

değişkeninin ortalama değeri 14,47, standart sapması ise 5,68 olarak bulunmuştur.  

Tablo 2. Araştırma Değişkenlerine Ait Betimsel Değerler ve Değişkenler Arasındaki İlişkilere Ait Pearson 

Korelasyon Katsayıları 

  Değişkenler Ort Ss 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

1. Cinsiyet a - - 1       

2. Medeni Durum b - - -,25** 1      

3. Eğitim Durumu 3,85 1,47 ,42** -,32** 1     

4. Yaşınız 2,48 ,94 -,06 ,30** -,19** 1    

5. İşletmedeki Pozisyon c - - -,17** -,03 -,47** -,02 1   

6. Çalışan performansı 23,68 5,07 -,20** ,06 ,06 ,02 -,03 1  

7. Presenteizm 14,47 5,68 ,03 ,05 -,07 ,02 ,01 -,36** 1 

Değişkenler arasındaki Pearson korelasyon katsayıları incelendiğinde, cinsiyet ile medeni durum arasında negatif 

ve anlamlı bir ilişki (r = -,25, p < ,01) bulunmuştur. Eğitim durumu ile cinsiyet arasında pozitif (r = ,42, p < ,01), 

medeni durum arasında ise negatif (r = -,32, p < ,01) yönlü anlamlı bir ilişki saptanmıştır. Çalışan performansı ile 

presenteizm değişkenleri arasında negatif ve anlamlı bir ilişki (r = -,36, p < ,01) belirlenmiştir. Ayrıca, işletmedeki 

pozisyon ile eğitim durumu arasında negatif bir ilişki (r = -,47, p < ,01) olduğu görülmüştür (Tablo 2). Bu bulgular, 

çalışan performansı ve presenteizm arasındaki negatif ilişkinin önemli olduğunu göstermekte ve bu değişkenler 

arasındaki ilişkilerin daha detaylı analiz edilmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. 

4.2. Yol Analizi Sonuçları 

Araştırma hipotezlerini test etmek amacıyla Şekil 2’de sunulan model oluşturulmuş ve değerlendirilmiştir. Yapılan 

analizler sonucunda elde edilen uyum indeksleri (χ²/df = 2.59, CFI = 0.98, TLI = 0.96, GFI = 0.99, AGFI = 0.95, 

RMSEA = 0.05 ve SRMR = 0.03), modelin veriyle iyi derecede uyum sağladığını göstermektedir (Hu & Bentler, 

1999; Yurt, 2023). Model testine ilişkin standartlaştırılmış regresyon katsayıları (β), standart hatalar (SH.), güven 

aralıkları (GA) ve p-değerleri Tablo 3' te detaylı olarak sunulmuştur. 

Şekil 2. Yol Analizi Modeli 

 
*İşte var olamama=Presenteizm 
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Tablo 3’te yer alan yol analizi sonuçlarına göre, presenteizmin çalışan performansı üzerinde anlamlı ve negatif bir 

etkisi olduğu bulunmuştur (β = -0,36, p < 0,05), dolayısıyla H1 hipotezi desteklenmiştir. Ancak, cinsiyetin 

presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde moderatör bir rolü olmadığı (β = 0,01, p = 0,77), 

dolayısıyla H2 hipotezinin reddedildiği görülmüştür. Benzer şekilde, medeni durum (β = 0,02, p = 0,57), eğitim 

durumu (β = -0,05, p = 0,29) ve yaş aralığının (β = 0,00, p = 0,96) presenteizmin çalışan performansına etkisinde 

anlamlı bir moderatör rolü olmadığı belirlenmiştir. Bu nedenle H3, H4 ve H5 hipotezleri de reddedilmiştir. Öte 

yandan, işletmedeki pozisyonun presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde anlamlı bir moderatör 

değişken olduğu bulunmuştur (β = 0,11, p = 0,01), bu doğrultuda H6 hipotezi desteklenmiştir. Sonuçlar, 

presenteizmin çalışan performansına etkisinin iş yerinde yönetici veya çalışan olma durumundan etkilendiğini 

göstermiştir. 

Tablo 3. Presenteizmin Çalışan Performansına Etkisi ve Demografik Değişkenlerin Düzenleyici (Moderatör) 

Rolüne İlişkin Sonuçlar 

     
β SH 

%GA 
p Hipotez 

     Alt sınır Üst sınır 

PRE ---> ÇP -0,36 0,04 -0,42 -0,29 0,00* H1 kabul 

Cinsiyet ---> ÇP -0,24 0,04 -0,32 -0,16 0,00*  

Cinsiyet x PRE ---> ÇP 0,01 0,06 -0,07 0,09 0,77 H2a red 

Medeni durum ---> ÇP 0,06 0,04 -0,02 0,15 0,12  

Medeni durum x PRE ---> ÇP 0,02 0,05 -0,06 0,11 0,57 H2b red 

Eğitim durumu ---> ÇP 0,16 0,05 0,07 0,26 0,00*  

Eğitim durumu x PRE ---> ÇP -0,05 0,06 -0,14 0,04 0,29 H2c red 

Yaş ---> ÇP 0,02 0,04 -0,05 0,10 0,59  

Yaş x PRE ---> ÇP 0,00 0,05 -0,08 0,07 0,96 H2d red 

Pozisyon ---> ÇP -0,01 0,04 -0,09 0,07 0,83  

Pozisyon x PRE ---> ÇP 0,11 0,05 0,02 0,20 0,01* H3 kabul 

*p< 0,05; GA = Güven aralığı, SH = Standart hata; ÇP = Çalışan performansı; PRE = Presenteizm 

Yol analizi sonuçlarına göre, presenteizmin çalışan performansı üzerindeki olumsuz etkisinin bulunduğu ve bu 

etkinin bazı demografik değişkenler tarafından anlamlı düzeyde değiştirilmediği görülmüştür. Ancak, işletmedeki 

pozisyonun bu etkileşimde önemli bir rol oynadığı gözlenmiştir. İşletmedeki pozisyonun düzenleyici rolünü 

görselleştirmek için Şekil 3’teki grafik oluşturulmuştur.  

Şekil 3. İş Pozisyonunun Presenteizm ile Çalışan Performansı Arasındaki İlişkide Düzenleyici Rolü 

 

*ÇP = Çalışan performansı, İVO = Presenteizm 
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Şekil 3’teki grafikte, düşük ve yüksek İVO (Presenteizm) düzeylerine göre çalışan ve yöneticilerin performansları 

karşılaştırılmıştır. Elde edilen sonuçlara göre hem çalışanlar hem de yöneticiler için presenteizm arttıkça çalışan 

performansı azalmaktadır. Ancak, yöneticilerde bu azalışın daha sınırlı olduğu, çalışanlarda ise daha belirgin bir 

düşüş gözlemlendiği görülmektedir. Bu durum, işletmedeki pozisyonun presenteizmin çalışan performansı 

üzerindeki etkisinde bir düzenleyici (moderator) rol oynadığını göstermektedir. Özellikle, yöneticilerin 

presenteizm durumu yaşadıklarında bile çalışanlara kıyasla performanslarını daha iyi korudukları söylenebilir. Bu 

bulgu, yöneticilerin görev ve sorumluluklarının, presenteizm düzeylerinin çalışan performansı üzerindeki olumsuz 

etkisini azaltabilecek faktörler barındırabileceğini düşündürmektedir. Ayrıca, presenteizmin çalışanların 

performansı üzerindeki etkisinin yöneticilere kıyasla daha belirgin olduğu söylenebilir. 

5. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Bu çalışma temelde iki ana hedefe odaklanmaktadır. Birincisi presenteizmin çalışan performansı üzerindeki 

litüretürdeki çelişkili bulgular doğrultusunda farklı sektörler ile yapılması gerekliliği çağrısına cevap vermek, 

ikincisi temelde bireysel ve örgütsel sebeplere dayandırılan presenteizmin, performansa etkisinde bu değişkenlerin 

(demografik ve iş pozisyonu) düzenleyici etkisinin olup olmadığını açığa çıkarmaktır. Bu kapsamda yapılan 

araştırmanın ilk bulgusuna göre, presenteizmin çalışan performansı üzerinde anlamlı ve negatif bir etkisi olduğunu 

göstermiştir (β = -0,36, p < 0,05). Bu bulgu, Kaynakların Korunması Teorisi (Hobfoll, 1989) kapsamında 

değerlendirildiğinde, çalışanların fiziksel ve psikolojik kaynaklarını koruma çabalarının, uzun vadede tükenmişlik 

ve performans kaybına yol açabileceğini desteklemektedir. Presenteizmin çalışan verimliliği üzerindeki olumsuz 

etkileri daha önce yapılan çalışmalarla da örtüşmektedir (Aboagye vd., 2019; Shan vd., 2021; Yıkılmaz ve Sürücü, 

2025). Ancak, literatürde presenteizmin performansı üzerinde pozitif çıktıları (Şahin ve Kanbur, 2022; Vural; 

2024) bu çıktı ile bağlantılı olarak iş bağlılığını artırıcı etkileri (O’Callaghan, 2013; Yang, vd, 2017; Kinman, 

2019) olabileceğini savunan araştırmalar da mevcuttur. Her ne kadar bu çalışmaların sonuçları presenteizmin 

olumlu etkisi olduğu bulgusuna ulaşsa da sektörel bazda ve uzun vadede negatif etkileri olabileceğini ifade 

etmişlerdir. 

Araştırma bulguları, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu ve yaş değişkenlerinin presenteizmin çalışan 

performansı üzerindeki etkisinde anlamlı bir moderatör rol oynamadığını göstermiştir (p > 0,05). Bu bulgu, Sosyal 

Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve Sosyal Rol Teorisi (Eagly, 1987) kapsamında değerlendirildiğinde, 

bireylerin sosyo-kültürel kimlikleri ve rollerinin presenteizm üzerindeki etkisinin sanıldığından daha düşük 

olabileceğini göstermektedir. Ampirik literatürde, bu bulgu bazı çalışmaları desteklerken (Üzüm ve Şenol, 2019; 

Yılmaz ve Günay, 2020), kısmen önceki araştırmalarla çelişmektedir (Dew, vd., 2005; Baysal vd., 2014). Bu 

çelişkinin, söz konusu çalışmaların presenteizm ile performans arasındaki ilişkideki düzenleyici etkiyi ele 

almadıklarından kaynaklandığı düşünülmektedir. Araştırmanın diğer bir bir bulgusu da, iş pozisyonun 

presenteizmin çalışan performansı üzerindeki etkisinde anlamlı bir moderatör olduğudur (β = 0,11, p = 0,01). 

Üretilen bu bilgi ile yöneticilerin presenteizmin olumsuz etkilerinden çalışanlara kıyasla daha az etkilendiği ve 

performanslarını daha iyi koruyabildikleri belirlenmiştir. Bu bulgu, Örgütsel Destek Teorisi (Eisenberger vd., 

1986) kapsamında değerlendirildiğinde, yöneticilerin örgütsel kaynaklara daha fazla erişebilmesi ve karar alma 

süreçlerinde daha fazla özerkliğe sahip olmaları nedeniyle presenteizmin olumsuz etkilerini sınırlayabildiklerini 

düşündürmektedir. Yang vd. (2016) ve Opatha ve Uresha (2020) yöneticilerin presenteizm gösterme eğiliminde 

olduklarını ancak bu durumun performanslarına daha az zarar verdiğini göstermiştir. Ancak, Baysal vd. (2014) ve 

Akyol ve Evren (2022) tarafından yapılan çalışmalarda yöneticilerin presenteizme karşı daha duyarlı olduğunu 

belirten sonuçlar elde edilmiştir. Çalışmanın bulguları, presenteizmin performansa yansımasında demografik 

faktörlerden çok, iş pozisyonu, iş yükü gibi tamamen örgüt içi hiyerarşik faktörlerden etkilendiğini göstermektedir. 

Araştırma sonuçları, işletmelerin süreçlerini yeniden çerçeveleyerek presenteizmi azaltmak ve çalışan 

performansını artırabileceğini öngörebilmektedir. Öncelikle, esnek çalışma politikaları benimsenerek, çalışanların 

hasta olduklarında işe gelmek zorunda hissetmemesi için esnek çalışma saatleri ve uzaktan çalışma modellerinin 

tüm işletmecilik uygulamalarına yayılması önerilmektedir. Ayrıca, sağlık destek programları geliştirilerek işyeri 

doktoru, psikolojik destek hizmetleri ve ergonomik çalışma alanları sağlanması presenteizmin uzun vadeli yıkıcı 

etkisine bir tampon olabileceği düşünülmektedir. Yöneticilere yönelik eğitimler, presenteizmin zararları 

konusunda farkındalık oluşturmayı ve destekleyici liderlik yaklaşımlarının benimsenmesini amaçlamalıdır. 

Bununla birlikte, performans değerlendirme sistemleri gözden geçirilmeli ve çalışanların fiziksel olarak işyerinde 

bulunmalarına değil, üretkenliklerine dayalı değerlendirme kriterleri oluşturulmasının daha sağlıklı verilere 

ulaşılması açısından önem arz etmektedir. 
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Bu araştırmanın belirli sınırlılıkları bulunmaktadır. Kesitsel bir araştırma olması nedeniyle, presenteizmin uzun 

vadeli etkileri olabileceği öngörülmüş kesin olarak belirlenememiştir. Boylamsal araştırmalar ve daha geniş veri 

setleri, presenteizmin zaman içindeki etkilerini daha ayrıntılı bir şekilde ele alacağı düşünülmektedir. Presenteizme 

yüklenen anlamın sosyal ve kültürel alt yapıda farlılık göstereceği düşünülmektedir. Gelecekte farklı kültürel 

bağlamlarda yapılacak çalışmalar, bulguların daha geniş bir çerçevede değerlendirilmesine katkı sağlayacaktır.  

YAZARIN BEYANI 

Katkı Oranı Beyanı: Yazar, çalışmanın tümüne tek başına katkı sağlamıştır. 

Destek ve Teşekkür Beyanı:  Çalışmada herhangi bir kurum ya da kuruluştan destek alınmamıştır. 

Çatışma Beyanı: Çalışmada herhangi bir potansiyel çıkar çatışması söz konusu değildir. 
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