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Oz

Yapilan caligmalar oOrgiitsel politika ve uygulamalarin bireylerin igkoliklik
davramiglarinin ortaya ¢ikmasinda ve siirekli hale gelmesinde etkili oldugunu ileri
stirmektedir. Dolayisiyla s6z konusu Orgiitsel uygulamalarin hangi mekanizmalar
araciligiyla iskoliklik olgusunu etkiledigini tartismak anlamli bir ¢aba olacaktir.
Bu dogrultuda c¢aligmamizin amaci iskolik davraniglari destekleyen insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin neler oldugu sorusuna yanit aramaktir. Bu
soru insan kaynaklari planlama, segme ve yerlestirme, performans degerlendirme,
tcretlendirme ve kariyer gelistirme fonksiyonlart baglaminda tartigilmistir.
Calismada yapilan iliskilendirmeler ve tartismalar gdstermektedir ki, insan
kaynaklart yonetim fonksiyonlarinin iskolikligi destekleme ve engelleme
potansiyeli oldukea giicliidiir.

Anahtar Kelimeler: iskoliklik, Iskolik Calisanlar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Fonksiyonlari.

Abstract

Studies suggest that organizational politic and application has impact individuals’
workaholic behavior on emerging and turning to permanent. Thereby, it will be
significant to discuss over which mechanisms abovementioned organizational
applications impact the workaholic concepts. Accordingly, our aim of this
research is to answer to question which human resources management
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applications support the workaholic behavior. This question has been discussed in
the context of human resources planning, selection and recruitment, performance
assessment and career development functions. The Associations and discussion
that are applied on this work shows that human resources management functions
are having high potential on supporting workaholic behavior.

Keywords: Workaholic, Workaholic Employees, Human Resources Functions.

1. Giris

Calisma genel olarak, verimli insan emegi olarak tanimlanabilir. Bununla
birlikte caligma, sadece bir eylem degil bu eylemle iliskili olan insan
sagliginin, insan yagaminin ve toplumun devami i¢in gerekli bir degerler
ve diislinceler setidir. Bu baglamda belli bir insan faaliyetini kapsadigi
icin giicli, ekonomisi, kisiligi, fizyolojisi ve psikolojisi oldugu belirtilen
caligma, insan yasaminin dogru ve sorunsuz bir sekilde devam etmesi igin
onemli bir olgu olarak kabul edilmektedir (Cetinel 2014: 7). Bununla
birlikte ¢alisma insan yasaminin deger bulmasinda temel faktorlerden biri
olarak kabul edilmesine ragmen ¢esitli sorunlara sebebiyet verebilecegi de
bir gercektir. Oyle ki calisma yasaminda karsilasilan catisma, giic
miicadeleleri, engellenme, adaletsiz uygulamalar veya yildirma ile karst
karsiya kalma gibi sebeplerle 6nemli bir stres kaynagi haline gelerek
bireyler icin psikolojik ve fizyolojik saglik problemlerini de beraberinde
getirebilecektir. Ustelik bu sorunlar sadece ¢alisan bireyler igin degil
orgiitler i¢in de ¢ok ciddi maliyetlere doniisebilecektir. Ozellikle Maslach
(1986)’in da belirttigi iizere s6z konusu sorunlar nedeniyle ortaya
cikabilen is stresinin yarattig1 maliyet orgiitler acisindan oldukca yiiklii
olabilmektedir. Bu nedenledir ki orgiitler, calisanlar tiizerinde stres
yaratma potansiyeline sahip c¢alisan davramiglarii  ve  orgiitsel
uygulamalar1 azaltma yoOniinde caba sarf etmelidirler. Bu baglamda
calisanlar lizerinde stres yaratarak Orgiit maliyetlerini artirabilecek bir
olgu olan iskoliklik oOrgiitler tarafindan dikkatle ele alinmasi gereken
onemli bir ¢alisan davranigi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu bilgiler 1s1ginda g¢alismamizin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlar1 baglaminda iskoliklik egilimini gii¢lendiren uygulamalarin
neler olabilecegi sorusuna yanit aramaktir. Bu dogrultuda ¢alisma
kapsaminda ilk olarak iskoliklik olgusunun kavramsal cercevesine yer
verilmistir. Caligmanin  ikinci bdliimiinde iskoliklik davranigini
destekleyebilecek insan kaynaklari yonetimi uygulamalari tartisilmustir.
Sonug ve degerlendirme boliimiinde ise ikinci boliimde yapilan tartismalar
biitiinciil bir bakis agisiyla degerlendirmeye ¢aligilmistir.
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2. Iskoliklik Kavram

Iskoliklik kavramu ilk kez Dr. Wayne Oates tarafindan 1971 yilinda
yayinlanan “Bir Iskoligin Itiraflari” (Confessions of a Workaholic)
kitabinda kullanilmigtir (Shapiro 1984; Zohar 2006; Snir ve Harpaz 2004;
Snir, Harpaz ve Burke 2006). Oates, kitabinda iskolikligi alkoliklik gibi
bir aligkanlik olarak ele almis ve kisilerin sagliklari, bireysel mutluluklari,
bireylerarasi iliskileri ve sosyal faaliyetleri tizerindeki bir “tehlike” olarak
degerlendirmistir (Douglas ve Morris 2006; Harpaz ve Burke 2006). Bu
anlamda igkoliklik kavraminin literatlire girisi olumsuz bir davranist
yansitmak i¢in olmus ve iskoliklerin alkolikler gibi bagimlilar olduklari,
bu bagimliliklarimin kendileri kadar ¢evrelerine de zarar verici diizeyde
olabilecegi diisiincesi ileri siiriilmiistiir.

Iskolikle ilgili ilk akademik tanim Spence ve Robbins (1992) tarafindan
yapilmistir. Arastirmacilar iskolik kisileri diger ¢alisanlara nazaran
“yiiksek diizeyde ise bagimli, i¢sel baskilar1 azaltmak i¢in ise giidiilenen
ve iglerinden diisiik diizeyde tatmin saglayan kisiler” olarak
tanimlamiglardir (Spence ve Robbins 1992; Aktaran: Douglas ve Morris
2006: 395). Literatiir kapsaminda iskoliklikle ilgili ¢ok cesitli
tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Buna gore “ise Ol¢lisiiz irrasyonel
baglilik” (Burke 2000: 637), “kisilerin islerine bagimli ve saplantili
olmalar1” (Maslach 1986), “yiiksek diizeyde istege bagli calisma”
(Douglas ve Morris 2006), “cok uzun siireli ¢alisma ve bu yénde zorlayici
bir diirtiiye sahip olma” (Hu vd. 2014: 9), “siirekli olarak ¢aligmak i¢in
kontrol edilemez bir ihtiya¢c duyma” (Stoeber, Davis ve Townley 2013:
733), “kisinin yasaminin odak noktasina isini almasi ve sadece calistig1
zamanlarda yasamaktan zevk almasi neticesinde olusan bir bagimlilik
sekli” (Temel 2006) yapilan tamimlardan bazilaridir. Tanimlardan da
anlagilabilecegi iizere iskoliklik olgusu agiklanirken iki noktanin dikkat
cektigi soylenebilir. Bunlardan ilki iskolikligin bireylerin ¢alismak igin
kontrol edilemez bir diirtii hissetmelerine yapilan vurgudur. Buna gore
calisma eylemi bireylerin bilingli kararlar1 sonucu ger¢eklesmemekte
aksine kontrol edemedikleri bir diirtii olarak kendini gdstermektedir.
Tanimlarda alt1 ¢izilen bu noktanin literatiir kapsaminda iskolikligi bir
bagimlilik olarak ele alan tartigmalarin da temel noktasini olusturdugunu
sdylemek miimkiindiir. ikincisi ise, iskoliklik olgusunun tanimlanmasinda
caligma saatlerinin temel alinmasidir. Bu dogrultuda Burke (2000)’in de
ifade ettigi lizere iskolikler haftada en az 50 saat galisan kisilerdir.
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Bu noktada iskoliklik olgusunun tanimlanmasinda ¢aligma saatlerini temel
alan bir yaklasimin kavrama iligkin bir anlam karmagasini1 da beraberinde
getirdigi sOylenebilir. Soyle ki bdyle bir yaklasim iskoliklik olgusunun
anlagilmasini ve Olgiilmesini kolaylastirmasina ragmen c¢ok calisan kisi
davranis1 ile iskolik kisilerin davraniglarinin karistirilmasina da zemin
hazirlamaktadir. Nitekim giinliik hayatta da ¢ogu zaman cok calisan
kisilerin ¢evreleri tarafindan igkolik olarak degerlendirildiklerini gérmek
miimkiindiir. S6z konusu yanilgi benzer sekilde literatiir kapsaminda
yapilan calismalarda da karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu dogrultuda
iskoliklik olgusunun tanimlanmasinda ¢aligma saatlerini temel alan
yaklagim bireylerin uzun siireli ¢aligmalar1 veya uzun siire isyerinde
bulunmalari1 olgusuna odaklanirken bu bireylerin neden bu kadar uzun
siire igyerinde bulunduklart sorusunu goz ardi ettigi sOylenebilir.
Gergekten de igyerinde uzun siireli bulunma ¢ok ¢alisanlar ile igskolikler
arasinda var olan en onemli ortak noktadir. Ancak bu ortak noktanin
disinda onlar1 birbirinden ayiran ¢ok énemli farkliliklar s6z konusudur. Bu
kapsamda igkolikler ise yiikledikleri anlamla ¢ok ¢alisanlardan ayrilirlar.
Onlar i¢in is diginda kalan her sey ikincil éneme sahiptir. Bir diger
ifadeyle Porter (2006)’in da belirttigi iizere; bazi insanlar uzun siireli
caligirlar bazilar1 ise ¢alismanin kendileri igin tek tatmin kaynagi
oldugunu diistiniirler. Genellikle boyle diislinen kisiler hayatlarinda diger
ilgi alanlarin1 reddederek ise olan bagliliklarini gili¢lendirirler (Porter,
2006). Cok calisanlar icin calismak belli zorunluluklardan dogan bir
sonugtur. Cok c¢alisan bireyler aym1 zamanda is disinda da sosyal
hayatlarini devam ettirebilirler. Iskolikler ise calismadiklari zamanlarda
bile is dislniirler ve is disindaki zamanlarim1 verimli bir sekilde
degerlendiremezler (Siizer 2003, www.capital.com.tr/haber.aspx, 25 Eyliil
2008’de erisildi.). Caligmadiklar1 zaman kendilerini rahatsiz hissederler.
Iskolik kisiler ve ¢ok calisanlarin ¢aligmaya karst igsel motivasyon
duymalarina ragmen iskoliklerin isten aldiklari tatmin duygusu onlarda
narkotik bir etki yaratir ve iskolikler bu etkiyi siireklilestirebilmek igin
cok caligmay1 bagimlilik haline donistiiriirler (Temel 2006). Goriildiigii
iizere ¢ok calisanlar ile iskolikler arasinda belirgin farkliliklar
bulunmaktadir. Oyle ki iskoliklik ¢ok ¢alisma olgusunun Stesinde bireysel
ve Orgiitsel diizeyde nedenleri ve sonuglar1 bulunan bir ¢alisan davranisi
olarak degerlendirilmelidir. Literatiir kapsaminda konuya iligkin yapilan
caligmalara bakildiginda bu dislinceden yola ¢ikan arastirmacilarin
iskoliklik olgusunu farkli yaklagimlar cercevesinde ele aldiklar1 ve
nedenleri ve sonuglart baglaminda farklilasan igkolik tipolojileri
gelistirdikleri goriilmektedir. Bu nedenle ¢alismamizin bundan sonraki
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kisminda literatiir kapsaminda yapilan iskoliklik siniflandirmalarina
deginmek yerinde olacaktir.

2.1. Iskolikligin Simflandirilmasi

Iskoliklik olgusuna iliskin yapilan ¢aligmalara bakildiginda olgunun genis
bir yelpazede ele alindigi ve bu yodnde olgunun siniflandirilmasinda
aragtirmacilarin  bakis  agilarindaki  farkliliktan  kaynaklanan  bir
siniflandirma  ¢esitliligi oldugu dikkat c¢ekmektedir. Bu baglamda
literatiirde iskoliklikle ilgili yapilan farkli siniflandirmalardan bazilar
asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Naughton (1987) iki farkli igkolik tipi tanimlamistir. Bunlar, “ise
bagimli iskolikler” ve “saplantili iskolikler "dir. Ise bagimh
iskoliklerin yiiksek is tatminine sahip olacaklari, gorevlerini
etkinlikle yerine getirecekleri ve is disindaki aktivitelerle diisiik
diizeyde ilgilenecekleri varsayilir. Saplantili igkoliklerin diisiik
performans  gosterecekleri  diisiiniiliir.  Iskolik  olmayan
caliganlarin ise zamanlarinin ¢ogunu is disindaki faaliyetlere
aytracaklart ileri siiriilmektedir (Naughton 1987; Aktaran: Snir ve
Harpaz 2004: 521).

e Scott, Moore ve Miceli (1997) {i¢ iskolik tipi tanimlamislardir.
Bunlar;  “saplantili  bagimli iskolikler”, “miikemmeliyet¢i
iskolikler” ve “basart odakli iskoliklerdir. Arastirmacilar
saplantili  bagimhi iskoliklik ile o6fke, stres ve psikolojik
problemler arasinda pozitif, performans ve is tatmini arasinda ise
negatif bir iligki olacagini 6ne slirmiislerdir. Onlara gore
mitkemmeliyet¢i  iskoliklik ile stres diizeyi, psikolojik
problemler, isgiicii devri ve devamsizlik arasinda pozitif iliski
vardir. Ayn1 zamanda arastirmacilar basar1 odakli iskoliklik ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski olacagimi ifade etmislerdir (Scott
Moore ve Miceli 1997).

e Literatiir kapsaminda en ¢ok karsilagilan iskoliklik tipolojisi ise
Spence ve Robbins (1992) tarafindan yapilmistir. Buna gore
Spence ve Robbins (1992) iskoliklik kavramini ¢ok boyutlu
olarak ele almiglar ve iskoliklik arastirmalarinda siklikla
kullanilan bir 6lgek gelistirmislerdir (Douglas ve Morris 2006;
Snir, Harpaz ve Burke 2006). S6z konusu iskoliklik 6lgeginde ii¢
boyut yer almaktadir. Bunlar; “¢alismaya baghlik boyutu”,
“giidiilenme  hissi  boyutu” ve  “calismaktan  hoslanma
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boyutu”dur. Caligmaya baghlik, ise kars1 psikolojik bir baghlik
duyma davranisidir. Calismaya bagliligi yiiksek olan bireyler
kapsamli ve hizli ¢alisma egilimdedirler ve is disindaki hi¢ bir
seyden is kadar zevk almazlar. ise giidiilenme hissi, i¢sel baskilar
neticesinde ise duyulan istegin siireklilestirilmesidir. Burada
motivasyon yaratan faktorler digsal olmaktan ¢ok icseldir. Ise
giidiillenme diizeyi yliksek olan birey bir seyin siirekli kendini
caligmaya ittigini hisseder. Caligmaktan hoslanma ise ¢aligma ve
is tatmini arasindaki iliskinin diizeyidir. Buna gore ¢aligmaktan
hoglanma diizeyi yiiksek olan galigsanlar islerinin hayatlarindaki
en eglenceli sey oldugunu diisiiniirler (Burke 2000; Burke,
Burgess ve Oberklaid 2003; Bardak¢1 2006; Burke, Matthiesen
ve Pallesen 2006; Douglas ve Morris 2006; Russo ve Waters
2006).

Sonug olarak farkli iskolik tiplerinin oldugu ve iskoliklik olgusunun
nedenlerinin ve sonuglarinin her iskolik ¢alisan tipine goére farklilastigi
diislincesinin yapilan birgok arastirmada dogrulandigir goriilmektedir
(Buelens ve Poelmans 2004; Snir ve Harpaz 2004).

2.2. Iskolikligin Nedenleri

Literatiir kapsaminda yapilan c¢alismalar incelendiginde iskoliklik
olgusunun altinda yatan nedenlerin bireysel ve orgiitsel nedenler olmak
tizere iki grupta incelendigi goriilmektedir. Buna gore daha once de
deginildigi tizere iskoliklik olgusunun tanimlanmasinda iskolikligin
bireylerin ¢aligmak i¢in kontrol edilemez bir diirtii hissetmelerine iliskin
belirgin bir vurgu yer almaktadir. Oyle ki ¢alisma eyleminin bireylerin
bilingli kararlar1 sonucu gerceklesmeyip aksine kontrol edemedikleri bir
diirtii  olarak kendini gosterdigi genel olarak kabul edilmektedir.
Tanmimlarda alt1 ¢izilen bu noktanin literatlir kapsaminda iskolikligi bir
bagimlilik olarak ele alan tartismalarin ve bu yonde iskolikligin
nedenlerini bireysel 6zelliklere baglayan yaklasimlarin da temel noktasin
olusturdugu soylenebilir. Burke, Matthiesen ve Pallesen (2006) de ifade
ettigi lizere arastirmacilarin bir¢ogu iskoliklik olgusunun karakteristik bir
Ozellik oldugunu ileri stirmektedirler. Nitekim bazi arastirmacilara gore
iskolikler islerine kars1 saplantili baglilig1 orgiitsel etkilerden cok igsel
ihtiyaglardan dolay1 gelistirirler (Burke, Matthiesen ve Pallesen 2006:
463-464). Bu ig¢sel ihtiyaclara neden olan bireysel Ozellikler ise literatiir
kapsaminda A tipi kisilik, saplantili bir kisilige sahip olma (obsesif-
kompiilsif nevrotikler), basarili ve bir numarali olma istegi, basarisizlik
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korkusu ve ¢evrelerini kontrol etme ihtiyaci, sosyal baskilar, rol modelin
iskolik olmas1 (Maslach 1986; Burke, Burgess ve Oberklaid 2003; Burke,
Burgess ve Fallon 2006; Russo ve Waters 2006; Porter 2006), bireyin
kendisine olan saygis1 (Ozcan ve Behram 2013: 91), miikemmeliyetcilik,
bagkalara kars1 giivensizlik, sorumluluk devretmede isteksizlik (Aydin
2006, http://fembamaltepe.e-universite.org/main.asp?sf=5, 14 Ekim
2008’de erisildi; Burke, Matthiesen ve Pallesen 2006, Porter 2006), aile
yasaminda doyum saglayamama nedeniyle calismaya siginma (Siizer
2003, www.capital.com.tr/haber.aspx, 25 Eyliil 2008’de erisildi; Mudrack
2004; Temel 2006) seklinde siralanmaktadir.

Iskoliklige neden olan orgiitsel faktdrlere bakildiginda ise konunun bu
yonde ¢ok genis bir cercevede ele alindig1 goriilmektedir. Oyle ki bazi
arastirmacilar iskoliklik davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda ve siirekli hale
gelmesinde  oOrgiitsel  faktorlerin - 6nemli  bir roliiniin  oldugunu
vurgulamaktadirlar (Burke 2000). Bu dogrultuda Porter (1996)’1n da ifade
ettigi lizere iskolikligi artiran orgiitsel nedenlerden biri orgiit kiiltliridiir.
Buna gore orgiit kiiltiiriiniin fazla mesai ve is konusunda yapilan
fedakarliklart bir bagar1 gostergesi olarak degerlendirmesi iskolikligi
giiclendiren énemli nedenler arasinda yer almaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin bu
unsurlar1 barindirmasi neticesinde Orgiitiin ise alma, adaptasyon ve
odillendirme sistemlerinin de iskolik davranislar1 destekleyecek bigcimde
olusturulmasi kaginilmaz olacaktir (Porter 1996; Aktaran: Snir ve Harpaz
2004: 522). Burke (2000) tarafindan Kanada’da 530 MBA mezunu
calisanin katildigi, igkoliklik ve orgiitsel degerler arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik olarak yapilan galigmada da bu diisiinceyi destekler
nitelikte bulgulara ulasilmistir. S6z konusu bulgulara gore; isyerinde
gecirilen zamanin sinirlandirilmasi, tatil giinlerinde is seyahatlerine
cikmak gibi is-yasam dengesini destekleyen ve is-yasam dengesini
desteklemeyen oOrgiitsel degerlerle iskoliklik davranigi arasinda anlamli
iligki tespit edilmistir. Daha o6nce de deginildigi {izere bu bulgu orgiitsel
degerlerin igkoliklik davranigm etkileme &zelligine sahip oldugu
varsayimmi dogrulamaktadir (Burke 2000). Ozetle orgiit kiiltiiriiniin
iskolik caliganlar1 kutsayan degerleri barindirmasi bulasict bir sekilde
iskolik olmayan kisilerin de yonetimin dikkatini ¢ekebilmek ve daha fazla
fayda yaratabilmek i¢in bu yonde egilim gdstermeye baslamalarina neden
olabilecektir.

Diger taraftan bu noktada son yillarda yasanan hizla yasanan teknolojik
gelisimin de orgiit kiltiiriiniin iskoliklik olgusunu tetikleyen etkisini
giiglendirdigini belirtmek gerekmektedir. Séyle ki Giilova, ispirli ve
Eryilmaz (2014)’de belirttigi iizere gelismekte olan bilgi ve iletigim
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teknolojileri ile mobil teknolojiler, isle ilgili aktivitelere harcanan siireyi
ve isle ilgili olarak is disinda incelenen e-mail, sesli mesaj, rapor, istatistik
vb. artirmak yoluyla iskoliklik davramisina katkida bulunmaktadir
(Giilova, Ispirli ve Eryllmaz 2014: 26). Bu anlamda teknolojinin is ve dzel
yasam arasindaki sinirlar1 bulaniklastirdiglr ve boylece orgiit kiiltiiriiniin
iskolikligi destekleyen dogasiyla bir araya gelerek calisma ortaminda
iskolik davranislarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirladig s6ylenebilir.

Iskolikligi gii¢lendirebilecek diger bir orgiitsel faktdr ise drgiitsel kiigiilme
ve yeniden yapilanma gibi yonetim uygulamalaridir. Soyle ki giiniimiiz
orgiitlerince siklikla kullanilmaya baglanan bu uygulamalar neticesinde
caligsanlar asir1 ig yiikii ile kars1 kargiya kalmaktadirlar. Bunun da 6tesinde
igsiz kalma korkusu ve bu yonde olusan ekonomik belirsizlikler nedeniyle
bireyler asir1 is yiikiiniin {istesinden gelebilmek i¢in uzun siireli ¢aligmaya
baslamuslardir (Porter ve Kakabadske 2006: 538). Isyerinde gegirilen
saatlerin artmast ile birlikte calisanlar ailelerine gereken zamani
ayiramazlarken, tiim bu faktorler iskolik calisanlarin sayisinin artmasi
yoniinde elverigli ortam1 hazirlamaktadir.

Gorildigi gibi  orgiitsel faktorlerin  iskoliklik egilimini etkileme
potansiyeline sahip oldugu diislincesi yapilan aragtirmalarla da
desteklenmistir. Bununla birlikte iskoliklige sadece bireysel faktorlerin ya
da sadece orgiitsel faktorlerin etki ettigi sdylemek miimkiin degildir. Bu
faktorlerin  etkilesimiyle iskoliklik davranmiglarinin  gelistirildigi  ve
stireklilestirildigini s6ylemek daha dogru bir tespit olacaktir.

2.3. Iskolikligin Sonuclar

Iskoliklik olgusunu literatir kapsaminda ilk olarak ele alan
arastirmacilardan biri olan Machlowitz (1980) olguyu bireysel ve orgiitsel
sonuclar1 agisindan olumlu bir ¢alisan davranisi olarak kabul etmistir.
Buna gore arastirmact yaptigi calismada iskoliklik ¢alisanlarin verimli,
cok calisan, iglerini seven, is tatminleri yiiksek, enerjik ve saglikli bireyler
olduklarin1 bulgulanugtir (Maslach, 1986). Ote yandan konuya iliskin
literatiir incelendiginde aragtirmacilarin olguyu bireysel ve oOrgiitsel
diizeyde olumsuz bir g¢alisan davramigi olarak nitelendirme egiliminde
olduklart goriilmektedir. Nitekim aragtirma bulgular1 da bu disiinceyi
desteklemektedir (Oates 1971; Burke 2002; Burke, Burgess ve Oberklaid
2003; Schaufeli vd. 2009; Snir ve Harpaz 2004; Porter 2006; Bardake1 ve
Baloglu 2012; Hu vd. 2014; Pekdemir ve Kogoglu 2014). iskolikligi
olumsuz bir orgiit davranis1 olarak kabul eden caligmalarda temel alinan
diisiince, iskoliklerin is tatminlerinin diisiik ve saglik durumlarinin kotii
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olacagi yoniindedir. Yapilan bazi arastirma bulgularina gore, igskolikler is
aile catismasin1 daha ¢ok yasarlar, stres temelli saglik sorunlari ile daha
sik karsilagirlar ve bunun sonucunda da is tatminleri diger calisanlara
nazaran daha diisiiktiir. Bu bilgilerden hareketle igkolikligin sonuglar
bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki diizeyde incelenebilir.

Yapilan c¢alismalar igkolikligin  bireysel sonuglar1  baglaminda
incelendiginde bireylerin iskoliklikten kaynaklanan fiziksel ve psikolojik
saglik sorunlartyla karsilagtiklarina iliskin ~ bulgulara rastlamak
miimkiindiir. Buna gore yiiksek diizeyde stres igkoliklik davraniginin en
belirgin bireysel sonucu olarak nitelendirilmektedir (Maslach 1986;
Burke, Matthiesen ve Pallesen 2006; Pekdemir ve Kogoglu 2014). Bunun
yani sira kalp damar problemleri, kaygi ataklari, iilser ve depresyon
yiiksek diizeyde stresten kaynaklanan diger fiziksel saglik sorunlar
arasinda sayilmaktadir (Siizer 2003, www.capital.com.tr/haber.aspx, 25
Eylil 2008°de erisildi). Ayrica tiikkenmislik, arkadaglarla birlikte olma
isteginin azalmasi, ¢evreye karsi duyarsizlasma, 6zgiivenin ve 6zsayginin
azalmasi, aile bireylerine ve arkadaslara karsi ilgisizlik ise iskolikligin
psikolojik sonuglar1 olarak ifade edilmektedir. (Maslach 1986; Robinson
ve Kelley 1998; Siizer 2003, www.capital.com.tr/haber.aspx, 25 Eyliil
2008’de erisildi; Burke, Burgess ve Fallon 2006; Bardak¢i ve Baloglu
2012). Goriildiigii tizere iskoliklerin iskolik olmayan g¢alisanlara nazaran
daha ¢ok saglik sorunu ve stres diizeyine sahip olduklarina yonelik
varsayim yapilan farkli ¢alismalarla desteklenmistir.

Iskolikligin orgiitsel sonuglar1 incelendiginde ise iskolik calisanlarin
karsilagtiklart saglik sorunlarinin Orgiitsel yansimasi isgilicii verimliligin
ve bu yonde Orgiitsel verimliligin diismesi seklinde kendini
gosterebilmektedir. Buna gore Temel (2006)’in de belirttigi lizere iskolik
caliganlarin  belirli bir siire sonra verimlilikleri olumsuz yoOnde
etkilenmekte, ise ge¢ gelme, isten ayrilma istegi vb. davraniglar orgiitiin
calismasim1 da olumsuz olarak etkilemektedir (Temel 2006). Aym
zamanda tretkenligin ve yaraticihi@in azalmasi, hata yapma oraninin
artmas1 da igkolikligin Orgiitsel sonuglar1 arasinda sayilmaktadir
(www.insankaynaklari.com, 2012). Nitekim Burke, Burgess ve Fallon
(2006) yaptiklar1 ¢alismada diger galisanlara nazaran iskolik ¢alisanlarin
is tatminlerinin daha diisik ve is birakma niyetlerinin daha giiglii
oldugunu tespit etmislerdir (Burke, Burgess ve Fallon 2006). Bunun yan
sira iskoliklerin ¢atigma egilimi yiiksek bireyler oldugu (Pekdemir ve
Kogoglu 2014: 312) goz oniline alindiginda iskoliklik ¢alisanlarin ¢aligma
arkadaslarina zorluk ¢ikarmalar1 (Schaufeli vd. 2009) ve boylece orgiit
icindeki c¢aligma kalitesini diistirmeleri de beklenebilecektir. Bu
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nedenledir ki iskolikligin hem bireysel hem de Oorgiitsel baglamda
maliyetli bir ¢alisan davranisi oldugunu sdéylemek yanlis olmayacaktir.

3. Iskoliklik Olgusunun Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Fonksiyonlar1 Baglaminda Degerlendirilmesi

Caligmanin bu boliimiinde, iskoliklik davraniglart destekleyen insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin neler oldugu sorusuna yanit
aranacaktir. Bir diger ifadeyle ¢alismada bireylerin orgiit igerisinde iskolik
davranislar sergilemelerine yol agabilecek nedenler insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlart bazinda tartigilacaktir. Boyle bir tartigmanin
calisgmamiza konu olmasinin nedeni yapilan arastirmalarin iskoliklik
egiliminin orgiitsel uygulamalar tarafindan etkilenebilecegi yoniindeki
bulgularidir. Daha 6nce de deginildigi iizere igskoliklik hem bireysel hem
de orgiitsel baglamda maliyetli bir calisan davranist olarak kabul
edilmektedir. Iskolikligin getirecegi bu maliyeti ortadan kaldirabilmek
icin iskoliklik egilimi gosteren ¢alisanlarin belirlenmesi ve onlara yardim
edilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 yOnetimi
departmanina 6nemli gorevler diismektedir. Nitekim verimsiz calisan
davraniglarmmin  engellenmesi i¢in  gerekli olan ilk adim orgiit
uygulamalarmin 6zellikle de insan kaynaklari yonetimi politikalarinin
Orgiite zarar verebilecek bu tiir davramislar1 Onleyici bir bicimde
tasarlamak ve yiiriitmek olacaktir. Bu nedenle 6zellikle orgiitlerin insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin igkoliklik tizerinde onemli bir etki
yarattigr digiiniilmektedir ki c¢alismamizda da bu varsayim temel
almmustir. Bununla birlikte ¢alismamizda iskoliklik olgusunun tek boyutlu
ve olumsuz bir c¢alisan davramisi olarak ele alindigini  belirtmek
gerekmektedir. Bir diger ifadeyle calisma kapsaminda farkli iskolik
tiplerinin Orgiitsel uygulamalara ayni tepkileri verecekleri varsayim
dogrultusunda degerlendirmeler yapilmigtir. Verilen bilgiler 1s18inda
calismanin bu bdoliimiinde ilk olarak temel insan kaynaklart yonetimi
fonksiyonlarindan olan insan kaynaklar1 planlamasi, daha sonra ise ise
alma ve yerlestirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve kariyer
gelistirme fonksiyonlar1 agisindan ¢aligma sorusuna yanit aranmistir.
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3.1. insan Kaynaklar1 Planlama Fonksiyonu ve iskoliklik

Bir orgiitiin amaclarin1 gergeklestirebilmesi i¢in her seyden 6nce uygun
nitelikler tagiyan, gerekli bilgi ve becerilerle donanmis ve uygun tutum
geligtirmis yeterli sayida yoneticiye ve calisana sahip olmasi gerekir.
Ihtiyac duyulan insanlarin sayilarnin  ve niteliklerinin &nceden
belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin
saptanmasina iligkin faaliyetlerin tiimii insan kaynaklar1 planlamasinin
icinde yer alir (Karacan ve Erdogan 2011: 111). Bu baglamda insan
kaynaklar1 planlamasi isletmelerde dogru nitelikte ¢alisant dogru yerde ve
zamanda saglama amacina yonelik gelecegi ongdérme g¢aligmalar1 olarak
adlandirilmaktadir (Arslan 2012: 89). Bu nedenledir ki insan kaynaklari
planlamasiin basaris1 orgiit faaliyetlerinin aksamadan yiiriitiilmesi icin
optimum ¢aligan sayisinin belirlenmesine ve saglanmasina bagl olacaktir.

Iskoliklik olgusuna insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonu agisindan
yaklasildiginda orgiitlerin  isgiicii planlamas1 yapilirken farkinda
olmayarak veya bilingli bir sekilde calisanlarin iskoliklik egilimlerini
giiclendirebildikleri sdylenebilir. Buna gore insan kaynaklar1 planlama
fonksiyonu ¢ercevesinde gerceklestirilen is tanimlarinin objektif kriterlere
dayanmamasi ve boylece isin sinirlarinin belirgin olmamasi sonucu ortaya
cikabilecek agiri is yiikii veya rol belirsizlikleri ¢aliganlarin uzun siireli
caligmalarini gerektirebilecektir. Uzun siireli ¢alismay1 gerektiren is ise
iskolikligi giiclendirebilen en 6nemli faktorlerden biri olarak goriilebilir.
Nitekim Shaufeli ve digerlerinin (2009) de belirttikleri tlizere literatiir
kapsaminda yapilan aragtirmalarda iskoliklik ile asir1 is yiikii ve rol
belirsizligi gibi is talepleri arasinda pozitif iliskiler tespit edilmistir
(Shaufeli vd. 2009: 253). Benzer sekilde yetki devri konusunda isteksiz
bir tutum sergiledikleri gbz 6niinde alindiginda (Shaufeli vd. 2009: 253)
isin yetki devredebilme 6zelliginin olmamasinin da ¢alisanlarin igkoliklik
egilimlerini ortaya ¢ikarabilecek veya bu egilimleri giiclendirebilecek bir
ortama zemin hazirlayabilecegini diisiinmek mimkiindiir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yapilan isgiicii planlamasimin
etkin olmamasi, bagka bir ifadeyle gerekli nitelik ve nicelikte isgiicliniin
saglanamamasi, Orgiit faaliyetlerinin aksamasina neden olabilecektir ki
genellikle orgiitler isgiicti eksikligini giderebilmek i¢in mevcut ¢aliganlari
daha uzun siireli ¢alistirma egilimindedirler. Bunun sonucunda ise fazla
caligma saatleri calisanlarin ailelerine gereken zamani ayiramamalarina
neden olurken ayni zamanda onlarin iskoliklik davramiglarini da
tetikleyebilecektir.
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Ozetle insan kaynaklar1 planlama fonksiyonunun iskolikligi ortaya
cikarabilecek unsurlari; isin sinirlarinin belirsiz olmasi, asirt is yikd, isin
yetki devredebilme Ozelliginin olmamasi, isin uzun siireli c¢alismay1
gerektirmesi ve etkin bir insan kaynaklari planlamasi yapilamamasi
sonucu olusan isgiicli acigmin ¢ok calisma ile kapatilmaya galisilmasi
(fazla mesai) seklinde siralanabilir.

3.2. insan Kaynaklar1 Secme ve Yerlestirme Fonksiyonu ile
Iskoliklik

Insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme fonksiyonu bir orgiitiin insan
kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli ve en zor konuyu olusturur. Bir orgiite
yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gétiiren en Onemli 6ge
kuskusuz insan giiciidiir. S6z konusu O&genin Orgiitiin  gercek
gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar
arasinda en yararli olanlarin secilmesi insan kaynaklar1 yonetiminde bagh
basina Onemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilebilir
(Sabuncuoglu 2000: 72). Buna gore insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme
fonksiyonu, orgiitte insan kaynaginin saglanmasi faaliyetleri oOrgiite ve
yapilacak ise uygun nitelikte bireylerin bulunacagi yerlerin tespit edilmesi
bunlarin 6rgiite ¢cekilmesi ve se¢me isleminin yapilmasina iligkin ilkelerin
ve teknik ¢alismalarin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Ferecov 2011: 29).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amac1 olan 6rgiitteki insan kaynagin
etkili ve verimli kullanma ancak etkin bir personel se¢cme siireci ile
miimkiindiir. S6z konusu personel se¢gme siirecinin basarisi ise istenen
niteliklere sahip adaylarin ise basvurmalarini saglanabilmesi ile yakindan
ilgilidir ki orgiitlerin biinyelerinde barindirmak istedikleri bu calisanlar
orgiite cekmek icin kullandiklar1 araglardan biri is ilanlaridir (Kutanis ve
Cetinel 2013: 289). Genellikle orgiitler is ilanlarinda aradiklari bireylerin
niteliklerini hem dogrudan hem de orgiit bir sekilde ifade etme
egilimindedirler. Buna gore is ilanlarinda karsilagilan yogun caligsma
temposuna ve esnek calisma saatlerine uyumluluk, seyahat engeli
bulunmamak (Kutanis ve Cetinel 2013) gibi taleplerin esasinda orgiitlerin
iskolik egilimleri giiclii bireyleri istthdam etmeyi tercih ettiklerini ve
orgiite cagirdiklarmi akla getirebilmektedir. Nitekim Burke (2000)
orgiitlerin kendilerinin iskolik olarak tanimlanabilecegini one stirmektedir
(Burke 2000: 642) Eger Burke’nin ifade ettigi gibi orgiitlerin kendileri
iskolik olarak tanimlanabilirse o zaman bu orgiitlerin igkoliklik egilimi
giiclii olan bireyleri ise almayi tercih etmeleri de elbette ki sasirtici
olmayacaktir. Daha oOnce de deginildigi gibi iskoliklerin uzun siire
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caligmalart veya uzun siire isyerinde bulunmalar1 ile verimlilikleri
esdegerli kabul edilmektedir. Ancak orgiitlerin diistiikleri bu yanilgi uzun
vadede etkinliklerini olumsuz yonde etkileyen bir faktor olarak karsilarina
cikabilecektir.

Ozetle soylemek gerekirse iskolik bireylerin ise almmasi ve onlarin
iskolik davranislarinin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar: tarafindan
desteklenmesi iskoliklik olgusunun ortaya c¢ikmasit ve siirekli hale
getirilmesi konusunda elverigli ortamin hazirlanabilecegini sdylemek
miimkiindiir.

3.3. Performans Degerlendirme Fonksiyonu ve Iskoliklik

Performans degerlendirme, “calisanin basar1 diizeyini 6l¢meye yonelik
olarak yapilan c¢aligmalar” (Bayraktaroglu 2006: 103) seklinde
tanimlanabilir. Performans degerlendirme sonucu elde edilen veriler
ozellikle ticretlendirme, terfi ettirme, egitim verme veya isten ¢ikarma gibi
kritik insan kaynaklar1 kararlarina temel teskil etmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarindan en tartigmali olani performans
degerlendirmedir.  Performans degerlendirmede hangi yd&ntemin
benimsenecegi, performansin hangi kriterlerle Olgililecegi veya
performansi kimin degerlendirecegi konusu flizerinde bir goriis birligi
saglanabilmis degildir. Etkin bir performans degerlendirme sisteminin
kurulamamasi diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin da verimli
bir sekilde yerine getirilememesine neden olabilecektir.

Orgiit icinde kabul edilme ve o&diillendirilme beklentisi kullanilmak
suretiyle calisanlar kapasitelerinin iizerinde ¢ok uzun saatler caligmaya
tesvik edilebilmektedirler. Farkli aragtirmacilar orgiitlerde ¢alisanlarin isi
her seyin {istiinde tutmak tizere sekillendirdikleri bir siirecin var oldugunu
tespit etmislerdir (Burke ve Cooper 2008: 8). Ornegin Greta, Schaufeli ve
Guglielmi (2014) de yaptiklari caligmada fazla ¢aligma iklimi ve igkoliklik
arasinda  pozitif yonli  bir iliski oldugunu bulgulamislardir.
Arastirmacilara  gore  Ozellikle  ylksek  basart  motivasyonu,
miikemmeliyetcilik, ise baglilik gibi bireysel iskoliklik egilimleri gosteren
calisanlar igin Orgiit iginde algilanan fazla calisma iklimi iskolikligi
giiclendirici bir etki yaratabilecektir (Greta, Schaufeli ve Guglielmi 2014
227). Bu bilgiler 1s1ginda performans degerlendirme kriterlerinin sz
konusu degerleri 6n plana ¢ikaracak sekilde belirlenmesi ve uygulamaya
aktarilmasi sasirtict olmayacaktir. Bu kriterlerden biri olarak calisma
saatlerinin  degerlendirmede  temel alinmasi ise c¢alisanlarin
yaraticiliklarindan ~ ziyade  ¢ok  uzun  siireli  caligmalarinin
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odiillendirilmesini  saglayabilecektir. Ote yandan diger calisanlarin
iskoliklerin uzun siireli calismalarmin oddiillendirilmesine  yonelik
gosterebilecekleri tepkiler de bu noktada ayrica deginilmesi gereken bir
konu olmaktadir. Buna gore s6z konusu calisanlarin benzer sekilde
odiillendirilme ¢abasiyla yonetimin dikkatini ¢ekebilmek i¢in daha uzun
siireli calismaya baglayabileceklerini diistinmek miimkiindiir.

Sonu¢ olarak igkoliklik olgusunu ortaya c¢ikarabilecek veya
giiclendirebilecek performans degerlendirme faktorleri; performans
degerlendirmede objektif kriterlerin olmamasi, ¢alisma saatlerine yiiksek
diizeyde Onem verilmesi ve bu dogrultuda iskolikligin performans
degerlendirmesinde basari kriteri olarak kabul edilmesi sayilabilir.

3.4. Ucretlendirme Fonksiyonu ve Iskoliklik

Ucretlendirme fonksiyonunun temel amact uygun {icret sistem ve
uygulamalar1 yoluyla g¢alisanlarin daha verimli olma konusunda motive
edilmesi bdylece orgiitiin de performansinin artirtlmasidir (Altinkesen
2012, http://www.ikademi.com/ucret-yonetimi/1566-insan-kaynaklari-ve-
ucret-yonetimi.html, 12 Arahik 2012°de erisildi.). Ucretlendirmenin en
onemli rollerinden biri ¢alisanlarin motivasyonlarinin gii¢lendirilmesidir.
Ancak tcretin olumsuz ¢alisan davraniglarini da giliglendirme potansiyeli
oldukca yiiksektir. Ozellikle iskolik calisanlarm bu egilimlerinin
iicretlendirme ile ddiillendirilmesi igkolikligin ortaya ¢ikmasina ve siirekli
hale getirilmesine yol acabilecektir.

Bu bilgiler 1s1ginda orgiitlerde uygulanan iicretlendirme politikalar
igskoliklik olgusu baglaminda degerlendirilecek olursa kok iicretlerin
calisanlarin temel ihtiyaclarin1 karsilama diizeylerinin diisiik olmasinin
calisanlarin igkoliklik egilimlerini ortaya ¢ikaracagi diigiiniilebilir. Soyle
ki kok Tcretlerin diisik olmast nedeni ile temel ihtiyaclarin
kargilayamayan caliganlar daha fazla gelir elde etme saiki ile is dis1
saatlerde daha fazla ¢alismaya yonelebileceklerdir. Bu sekilde elde edilen
gelir igkoliklik egilimi olan ¢aligsanlar iizerinde gittikge daha uzun saatler
caligmaya yonelik bir dirtinin de ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayabilecektir. Bununla birlikte fazla ¢alisma nedeni ile elde edilen
iicret artiglarinin ¢alisanlarin iskoliklik davranisi gostermelerinde temel
belirleyici olmadigimin da bu noktada altimin ¢izilmesi gerekmektedir.
Ciinkii bu calisanlar i¢in elde edilen fazla iicret gibi digsal belirleyiciler
degil bu fazla iicretin kendi degerlerini artirdigina iligkin igsel inanglar
igskoliklik davranisinin siirdiiriilmesi icin belirleyici bir 6zellige sahiptir.
Soyle ki Van Wijhe, Peeters ve Schaufeli (2010) de belirttikleri tizere
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iskoliklerin islerine yonelik gosterdikleri asir1 ¢aba ve enerji yoneticiler
tarafindan genellikle pozitif olarak degerlendirilir. Diger bir ifadeyle,
iskolikler bu asir1 is davranisi nedeniyle orgiit tarafindan takdir edilirler ve
bu yénde odiillendirilirler. Ovgii, kariyerde ilerleme, ikramiyeler, iicret
artislar1 ve pozitif ilgi gibi uygulamalar seklinde hayat bulan bu &diiller
igskoliklerin Orgiit tarafindan hayati diizeyde ihtiya¢ duyulan "6zel" bir
insan olduklarma iliskin algilarini da teyit eder (Van Wijhe, Peeters ve
Schaufeli 2010: 116). Boylece 6z saygmliklarini iste gegirdikleri zaman
ile tanimlama egilimine sahip olan iskolik caligsanlarin iste gegirilen
zamanin Odiillendirildigi bir sistem igerisinde gittikce giliclenen davranig
kaliplari icerisine sikigip kalabileceklerini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Yapilan tartismalardan da anlasilacagi gibi orgiitlerin genellikle uzun
siireli calisan kisileri basarili bulma ve bu basarilarimi &diillendirme
egilimine sahip olduklar1 goriilmektedir. Bir diger ifadeyle orgiitler
bilerek veya bilmeyerek calisanlarinin  iskoliklik — davraniglarini
destekleyen ve  hatta ddillendiren politika ve uygulamalar
benimseyebilmektedirler. Bu dogrultuda iskolik olmayan ancak bu yonde
egilimi bulunan caliganlar da daha fazla 6diillendirilmek motivasyonuyla
daha uzun siireli ¢aligmaya baslayabileceklerdir. Bunun sonucunda ise s6z
konusu c¢alisanlar i¢in is bagimliligimin tetiklenecegi varsayiminda
bulunma ¢ok da yanlis olmayacaktir. Bunun yani sira Burke, Burgess ve
Fallon (2006) de ifade ettikleri tizere orgiitlerin yaraticiliktan ziyade uzun
siireli ve verimsiz ¢alismay1 ddiillendirmeleri de (Burke, Burgess ve
Fallon 2006: 210) orgiitlerde igkoliklik olgusunun ortaya ¢ikmasinda ve
stirdiiriilmesinde 6nemli bir etken olarak karsimiza g¢ikabilmektedir. Bu
nedenledir ki oOrgiitlerdeki odiillendirme sistemlerinin ¢ok c¢alismadan
ziyade akillica ¢aligmayi oOdillendirecek sekilde yeniden tasarlanmasi
iskoliklik olgusunun onlenmesi baglaminda bir gereklilik olmaktadir.
Bunun da G&tesinde Orgiitler ¢alisanlarim  gosterdikleri ekstra rol
davraniglart nedeniyle degil kendi is rollerine iliskin performanslart
nedeniyle Odiillendirmelidirler (Van Wijhe, Peeters ve Schaufeli 2010:
117). Orgiitlerin ancak bu sekilde, kontrol edemedikleri diirtiiler nedeniyle
calisan verimsiz bireyler yerine isin basarili bir sekilde yerine getirilmesi
icin optimum diizeyde c¢aba sarf etme bilincinde olan bireyleri
biinyelerinde barindirmalari miimkiin olabilecektir.

3.5. Kariyer Gelistirme Fonksiyonu ve Iskoliklik

Kariyer gelistirme, calisanlarin kariyerlerini yonetmelerine yardimei
olmak amaciyla diizenlenen bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Cenzo ve
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Robbins 1996: 267). Baska bir ifadeyle kariyer gelistirme galisanlarin
kariyer hedefleri dogrultusunda orgiit icinde ilerlemelerinin Orgiit
tarafindan planlanmast ve bu yonde destek saglanmasidir. Kariyer
gelistirme, calisanlar arasindaki bireysel farkliliklari kullanmak ve ayni
zamanda onlar1 is tatminlerini, motivasyonlarint ve verimliliklerini
etkilemek suretiyle orglitsel basariya katkida bulunabilir (Tunger 2012:
216). Bununla birlikte oOrgiitlerin kariyer gelistirme fonksiyonlarinin
calisanlarin iskoliklik egilimlerini giiglendirme potansiyeli oldugu da bir
gercektir. Bu potansiyeli olusturabilecek politika ve uygulamalar kariyer
gelistirme fonksiyonu baglaminda incelendiginde iskoliklere daha ¢ok
kariyer gelistirme imkanlarinin saglanmasi ve daha hizli terfi ettirilmeleri
(Van Wijhe, Peeters ve Schaufeli 2010) ile kariyer hedeflerinin bireylerin
ulagamayacagi sekilde belirlenmesi (www.insankaynaklari.com, 14 Ekim
2012’de erisildi.) en ¢cok 6ne ¢ikan unsurlar olmaktadir.

Bu kapsamda diger insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 baglaminda
da tartigildig1 lizere orgiitlerin uzun siireli ¢alisma olgusunun olumlu bir
caligan davranisi olarak degerlendirme ve bu davranisi gesitli sekillerde
odiillendirme egilimi bulunmaktadir. Orgiit tarafindan sdz konusu
calisanlara sunulan kariyer firsatlar1 da bu odiiller arasinda yer almaktadir
(Greta, Schaufeli ve Guglielmi 2014; Van Wijhe, Peeters ve Schaufeli
2010; Aydin 2006, http://embamaltepe.e-universite.org/main.asp?sf=5, 14
Ekim 2008’de erisildi; Burke, Burgess ve Fallon 2006). Buna gore Burke
(2000)’nin de belirttigi iizere uzun saatler calismanin olumlu olarak
degerlendirildigini goren calisanlar yonetimin dikkatini ¢ekmek ve daha
cok kariyer gelistirme imkanlarina sahip olmak i¢in igkoliklik davraniglar
sergilemeye ve neticesinde de igkolik olmaya baslayabileceklerdir. Bir
diger ifadeyle daha uzun siireli ¢aligmanin bireylere maddi getiri olarak
geri donmesinin yaninda eger uzun siireli ¢alisma 6rgiit i¢inde ilerlemeyi
de sagliyorsa bu ortamda iskoliklik egilimlerinin artmasi kaginilmaz
olacaktir (Bardake¢1 2007).

Orgiitlerde  kariyer gelistirme fonksiyonu cercevesinde iskoliklik
davranisin1 ortaya ¢ikarabilecek veya giiclendirebilecek politika ve
uygulamalar arasinda deginilmesi gereken ikinci faktdr ise kariyer
hedeflerinin bireylerin ulasamayacagi sekilde belirlenmesidir. Bagka bir
anlatimla kariyer hedeflerinin gercek¢gi bir sekilde belirlenmemesi
iskoliklik davranisinin olusmasinda veya giiglenmesinde énemli bir unsur
olarak gortlebilir (www.insankaynaklari.com, 14 Ekim 2012’de erisildi).
Buna gore daha once de ifade edildigi gibi iskolik calisanlar saplantil,
basarili ve bir numarali olmak isteyen, basarisizliktan korkan,
miikemmeliyetci (Ozcan ve Behram 2013; Burke, Matthiesen ve Pallesen
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2006; Burke, Burgess ve Oberklaid 2003; Porter 2006; Russo ve Waters
2006) bireyler olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda s6z konusu
calisanlarin kendilerine koyduklar1 kariyer hedeflerinin ulasilmasinin
miimkiin olmamasi onlarin kendilerini basarisiz olarak
degerlendirmelerine ve bu ydnde ise karsi saplantili bir tutum
gelistirmelerine neden olabilecegini varsaymak yanlis olmayacaktir.

4. Sonuc¢

Calisma yasami bireyler i¢in hem bir tatmin kaynagi hem de fiziksel veya
psikolojik diizeyde ciddi sorunlar yagamalarina sebebiyet verebilecek bir
stres kaynagi olarak karmasik goriiniimlii bir yapidir. Buna goére calisma
yasami bireyler tizerinde stres olusturabilecek pek ¢ok unsuru biinyesinde
barindirmaktadir. Hem bireyler hem de oOrgiitler igin 6nemli sorunlari
beraberinde getiren iskoliklik olgusu da bu unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu nedenledir ki iskoliklik olgusu son yillarda g¢esitli
baglamlar igerisinde insan davraniglarini anlamlandirmaya calisan sosyal
bilimciler icin incelenmesi gereken konular arasinda
degerlendirilmektedir. Bununla birlikte genel olarak her yeni calisma
alaninda oldugu gibi igkoliklik olgusu hakkinda da cevaplardan ¢ok yaniti
aranan sorular bulundugu da bir gergektir. Yanmiti aranan bu sorular
icerisinde belki de en temel olan1 iskolikligin olumlu bir ¢alisan davranisi
mi1 yoksa olumsuz bir ¢alisan davranisi mi oldugu sorusudur. Buna gore
literatiir kapsaminda bazi arastirmacilar igkolikligi olumlu bir calisan
davranig1 olarak ele alirken bazilar ise iskolikligi orgiit etkinligini
olumsuz yonde etkileyecek istenmeyen bir orgiitsel davranis olarak kabul
etmektedir. Ancak son donemlerde yapilan c¢alismalar iskolik calisanlarin
verimsiz ¢aligsanlar oldugu varsayimini destekler nitelikte bulgulara
ulasmaktadirlar. Ozellikle iskolik calisanlarin diger calisanlara nazaran
daha cok saglik sorunlari bildirmeleri ve islerinden daha az tatmin
duymalar1 iskolikligin &rgiit i¢inde engellenmesi gereken bir davranig
olduguna isaret etmektedir. Nitekim gerek teorik gerek ampirik ¢aligmalar
gostermektedir ki, igkoliklik egilimi calisanlarin bireysel 6zelliklerinin
yani sira Orgiitsel uygulamalar tarafindan da etkilenebilmektedir. Bu
dogrultuda c¢alismamiz kapsaminda s6z konusu orgiitsel uygulamalarin
hayata gecirilmesinde kilit bir role sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin neler oldugu soruna yanit aranmistir. Bu soruya yanit
aramak amaciyla tasarlanan c¢aligmamizda bireylerin orgiit igerisinde
iskolik davranislar sergilemelerine yol agabilecek nedenler insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 olan insan kaynaklar1 planlama, se¢gme
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ve yerlestirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve kariyer
gelistirme baglaminda tartisilmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda ele alinan ilk fonksiyon insan kaynaklar
planlama fonksiyonudur. Buna gore igin sinirlarmin belirsiz olmasi, asirt
is yiiki, isin yetki devredebilme 6zelliginin olmamasi, isin uzun siireli
calismayr gerektirmesi, etkin bir insan kaynaklar1 planlamasi
yapilamamasi sonucu olusan isgiicii agiginin ¢ok calisma ile kapatilmaya
caligilmast bu fonksiyon diizeyinde c¢alisanlarin iskoliklik egilimlerini
ortaya  c¢ikarabilecek ve  giiclendirebilecek  unsurlar  olarak
degerlendirilmistir. S6z konusu tartismada ele alinan ikinci fonksiyon olan
insan kaynaklari se¢me ve yerlestirme fonksiyonunun ise iskoliklik olgusu
baglamindaki yansimasinin iskolik egilimleri giiclii bireyleri istihdam
etme yoniindeki politikalar cer¢evesinde kendini gosterebilecegi sonucuna
ulasilmistir. Performans degerlendirme fonksiyonu ¢er¢evesinde arastirma
sorusu baglaminda tespit edilen faktorler; performans degerlendirmede
objektif kriterlerin olmamasi, ¢alisma saatlerine yiiksek diizeyde 6nem
verilmesi ve bu dogrultuda iskolikligin performans degerlendirmesinde
basar1 kriteri olarak kabul edilebilmesi olarak siralanmistir. Son olarak,
iicretlendirme ve kariyer gelistirme fonksiyonlarinin c¢aligsanlarinin
iskoliklik davraniglarin1 destekleyen ve hatta odiillendiren politika ve
uygulamalar c¢erg¢evesinde sekillendirilmesinin de c¢alisanlar iizerinde
iskoliklik olgusu baglaminda benzer bir etki yaratabilecegi belirlenmistir.

Daha once de ifade edildigi gibi ¢alismamizda literatiir kapsaminda genel
kabul goren iskoliklerin verimsiz g¢alisanlar olduklari yoniindeki bakis
acist kabul edilerek, onlarin bu davraniglarim destekleyen insan
kaynaklari yonetimi uygulamalar1 tartisilmaya calisilmigtir. Caligmada
yapilan iligkilendirmeler ve tartigmalar gostermektedir ki insan kaynaklari
yonetim fonksiyonlarinin iskolikligi destekleme ve engelleme potansiyeli
olduk¢a giigliidiir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1  yOnetimi
fonksiyonlarimin Orgiit kiiltiirii cergevesinde sekillendigi gercegi goz
oniinde bulunduruldugunda, igkolik orgiit kiiltiiriine sahip orgiitlerin heniiz
secme ve yerlestirme siirecinde iskolik ¢alisanlari ise almayi tercih ederek
iskolikligi destekledikleri yorumunda bulunulabilir. Yapilan tartigmalar
1s1ginda ise igkolik egilimi giiglii ¢alisanlarin ise alindiktan sonra bu
Ozellikleri itibari ile orgiit i¢cinde daha basarili olarak degerlendirilmeleri,
orgiitlerin ¢alisanlarina sunduklar1 ddiillerden daha fazla pay almalar1 ve
kariyer basamaklarini daha hizli ¢ikmalarin1 destekleyen imkéanlardan
daha fazla yararlanmalar gibi uygulamalarin igkolik davraniglarin ortaya
¢ikmasina ve siireklilestirilmesine neden olabilecegi sOylenebilir. Boylece
yoneticiler farkinda olmadan verimsiz c¢alisanlar olan iskolikleri
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odillendirirken hem bu ¢alisanlar hem de bu calisanlarin etkisinde
kalabilecek diger orgiit c¢alisanlar1 i¢in uzun vadede ortaya c¢ikabilecek
olumsuz sonugclar1 da g6z ard1 edecekleri diistintilebilir.

Caligma kapsaminda iskoliklik olgusunu ortaya ¢ikarabilecek insan
kaynaklari yonetimi politika ve uygulamalarina vurgu yapilmasi ayni
zamanda insan kaynaklar1 yoneticilerinin konuya iliskin farkindaliginin
artmas1 gerektigini de gostermektedir. Dolayist ile orgiit uygulamalar
kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin iskolikligi
engelleyici bir bicimde tasarlanmasi ve yiiriitiilmesinin ne derece 6nemli
oldugu agiktir. Bu baglamda 6zellikle Orgiitsel o6diil sistemlerinin
iskoliklik olgusunun olumsuzluklar1 da g6z Onilinde bulundurularak
tasarlanmast ve yliriitiilmesinin gerekliligi 6n plana c¢ikmaktadir. Buna
gore Orgiitler odiillendirme sistemleri ile ¢ok calisma yerine etkin
caligmayi, ekstra rol davranislari igeren ¢alisma yerine c¢aligsanlarin kendi
is rolleri g¢ercevesinde en verimli sekilde gerceklestirdikleri c¢alismay1
odiillendirmelidirler. Orgiitlerin ancak bu sekilde, kontrol edemedikleri
diirtiiler nedeniyle ¢aligsan verimsiz bireyler yerine isin bagarili bir sekilde
yerine getirilmesi i¢in optimum diizeyde ¢aba sarf etme bilincinde olan
bireyleri biinyelerinde barindirmalari miimkiin olabilecektir.
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