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OZET: iskolikler, vaktinin cogunu is yerinde veya is ile ilgili konularda harcayan,
is’e bagimli kisiler olarak tanimlanmaktadir. Giliniimiize kadar iskolikligin hem
bireye hem de organizasyona zarar verdigi yoniinde yiizlerce akademik caligma
yapilmustir. iskoliklik, hiyerarsik yapilanmasi olan Emniyet Teskilati’nda da énemli
bir problemdir. Iskolik ¢alisanlar Tiirk Polis Teskilat:’nin verimliligini diisiirdiigii
gibi, diger caliganlarin da verimsiz olmasma neden olmaktadirlar. Bu g¢alismada
igskolikligin polis teskilatindaki yansimalari, bunun nedenleri, polis ailelerine,
kendilerine ve Emniyet Teskilati’na verdigi zararlar ve birtakim ¢6ziim Onerileri
tartigtlmaktadir. Ayrica, Emniyet Teskilati’ndaki iskolikligin diger kamu ve ozel
kurumlardakinden farkli olarak istekdisi olustugu ve bunun nedenleri
incelenmektedir.

JEL Siniflamasi: J59
Anahtar Kelimeler: Iskoliklik ; Polis ; Verimlilik ; Aile ; Performans

ABSTRACT: Workaholics spend their time mostly with their job-related activities
and they are addicted to working. In the literature, there are currently many
academic studies about why workaholism and presenteeism are harmful.
Workaholism is also a significant problem in the Turkish National Police
Organization which has a hierarchical structure. Presenteeism/workaholism is
destructive not only for officers but also organization itself. Throughout the study
presenteeism/workaholism, its reasons, its negative effects on individuals and
organization and some solutions were discussed. Also, it was emphasized that
presenteeism/workaholism is differently applied in the Turkish National Police than
in other public and private organizations.
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1. iskolikler Kimdir ve nicin Zararhdirlar?

90’11 yillarin sonlarina dogru, 6zellikle Bati’da tartisilan ve heniiz Tirk¢e karsiligi
yayginlasmamis olan “presenteeism” denilen bir kavram gelistirildi. Ingilizce olan
bu kavram aslinda yine bir Ingilizce kelime olan “absenteeism”in karsilig1 olarak
kullanilmaktadir. Absenteeism dilimizde “ise veya okula gitmemek ve mazeretsiz
gorev basinda bulunmamak” gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Presenteeism ise
bunun zitt1 olarak “gdérevde olmamasi gerekirken ofise-biiroya gidenler” igin
kullanilan bir kavramdir. Tiirkgemizde heniiz yeni olan bu kavrami biz “igkoliklik”
olarak kullanmayi tercih ediyoruz. Gergi, Ingilizce karsiligina gore iskolik kavrami
daha negatif bir anlam igeriyor goziikse de yanlis bir kullanim olmayacaktir. Bu
kavram literatiire ilk defa Michiel Kompier ve Cary Cooper’in (1999) kullanimi ile
girmistir. Yénetim uzmani olan yazarlara gore iskolikler iki cesittir: a) Is yogunlugu
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nedeniyle gerekenden fazla galisan veya calistyor gibi davranan ama is yapmayan
kisiler, b) Yarali, hasta ve halsiz oldugu halde is yerine gitmek ve mesai saatleri
boyunca gorev yerinde kalmak isteyen kisiler. Bu iki tip iskolik ¢alisanlar hem
kendilerine hem meslektaglarina hem de g¢alistiklart kuruma zarar vermektedirler.
Iste bu yiizden “iskolikler”, giiniimiiz modern organizasyonlar1 igin verimliligi
disiiren en oOnemli problemlerden biri ve belki de birincisi olarak kabul
edilmektedirler (Samuel ve Wilson, 2007: 5).

Iskoliklik hakkinda giiniimiizde yiizlerce bilimsel ¢alisma olmasina ragmen tiim
igskolik calisanlart kapsayici bilimsel bir tanimin ve tasnifin olmamasi bu konuda
yazan, diisiinen ve calisma yapan uzmanlarin ortak bir noktada bulugsmasina engel
olmaktadir (Burke, 2001: 65). Bunun en 6nemli nedeni ise iskolikligin farkli bircok
nedenden kaynaklaniyor olmasidir. Bazi insanlar bireysel nedenlerden dolay1
(ekonomik ve ailesel) iskoliklesirken, bazilari da kurumsal sebeplerden
(organizasyon kiiltiirli, kariyer yapma zorlugu g.b.) iskolik olmaktadirlar
(Bonebright vd., 2000:472).

Iskolikligin mutlak manada hem kisiye hem de kuruma zararli oldugunu diisiinen
yazarlar oldugu gibi (Killinger, 1991; Oates, 1971; Schaef ve Fassel, 1988), bunun
aksine inanan -en azindan kurumsal anlamda bunun bdyle olmadigini diisiinen-
uzmanlar da yok degildir (Korn, Pratt, ve Lambrou, 1987; Machlowitz, 1980;
Sprankle ve Ebel, 1987). iskolikligin her tiiriinii zararli goéren yazarlar, iskolikligin
mesleki performansi diisiirdiigli ve ¢alisanlar arasinda huzursuzluga neden oldugu
konusunda adeta hemfikirdirler. Zira bu yazarlar, iskolikligin hem kisisel sagligi
olumsuz yonde etkiledigini hem de fazla ¢aligmanin aile ve arkadas iligskisine zarar
verdigini diisiinmektedirler. Diger taraftan iskolikligin kurumsal basariy1 artirdigina
inanan yazarlar ise igkolik olmayi tesvik bile etmektedirler (Machlowitz, 1980: 43).

Iskoliklik kavramini ifade i¢in Ingilizce’de presenteeism yerine aslinda workaholic
kavrami kullamlmaktadir. ikisi arasinda niianslar olsa da bizim vurgu yapmak
istedigimiz aslinda ayni seydir; is ve isle ilgili mesguliyetlerin hayattaki diger
onemli iligkilerin ve olgularin 6niine gegmesi ve c¢alisma ortaminin her ne sebeple
olursa olsun terk edil(e)memesidir (Porter, 1996: 75).Workaholic kavrami ise Oates
tarafindan ilk defa 1971 yilinda alkolik ifadesinden esinlenerek kullanilmistir.
Iskolikler de tipki alkolikler gibi bagimhdirlar (Killinger, 1991). Workaholic tabiri
ile ifade edilen iskolik kavrami akademik literatiirde ilk defa Spence ve Robbins
tarafindan 1992°de kullanilmistir (s. 162). Bir kag yi1l sonra ise Seybold ve Salamone
(1994: 6), iskoliklerin 6zellikleri hakkinda genel bir tanimlama yapmislardir. Buna
gore,

a) iskoliklik kontrol edilemeyen bir bagimliliktir,

b) igkolikler diger bireysel sorumluluklarindan kagmak i¢in is’e siginirlar,

c) iskolikler giiglii rekabet 6zelligine sahiptirler; ancak

d) iskoliklerin 6zgiivenleri zayiftir.

Ilerleyen yillarda iskolik kisilikler ile ilgili daha ampirik ve detayli ¢alismalar
yapilmaya baslanmistir. Burke 1999 yilindaki calismasinda iskoliklerin ekstra
calisma konusunda istekli ve 0Ozverili normal Kkisiliklerden farkli olduklarini
kaydetmistir. Burke’ye gore iskolikler, meslektaslarina gore kendilerini daha az
giivende duyarlar ve dogal olarak da daha ¢ok onaylanma ihtiyaci hissederler
(2000:13). Iskolikler de tipk1 alkolikler gibi 6zel ilgi ve inceleme konusudur. Ancak,
her iki durumda da bagimlilik s6z konusu olmasina karsin iskoliklik toplumda daha
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kolay hos goriilen ve kabul edilen bir durumdur. Hatta literatiirde gecesini
giindiiziine katmak, is ile yatip is ile kalkmak gibi takdir manasi igeren bir ¢ok deyim
bile vardir.

Hasta, halsiz veya herhangi bir rahatsizliktan dolayir ise gitmemesi gereken
iskoliklerin fedakarlik yaptiklarina inanarak goéreve gitmeleri, kurumun yararina
degil, aksine aleyhine olan bir tutumdur. Ciinkii ¢alisanlarin saglik durumlari ile
verimlilik ve ig kaliteleri arasinda dogru orantili bir iliski s6z konusudur (Sheridan,
2004:213). iskolik calisanlar mevcudiyetleri ile diger meslektaslarinin verimliligini
diisiirmekle kalmayip kurumun da zarar etmesine sebep olmaktadirlar. iskolik
calisanlar, fiziken gorev yerinde olsalar bile hem zihnen hem de ruhen orada
degildirler. Bedenen biiroda veya ofiste yer isgal etseler bile yapilmakta olan
hizmete pozitif bir katkilar1 yoktur; yani ¢alisan olmalar1 beklenen yerde sadece
kalabalik yapmaktadirlar. Iskoliklerin bu davranisinin nedeni, gérev basinda olmayi
“verimli ve Ttretken” olmakla karistirtyor olmalaridir. Verimlilik, giiniimiiz
diinyasinda degerlendirilmesi en zor olan kavramlardan birisi olmasina ragmen
igskoliklerin verimli olmadiklarini iddia eden calismalar vardir (Hemp, 2004:52).
Batili bir arastirma kurulusu olan Careers Corporate Headlines (CCH)’a gore
“calisanlar hasta olmalarina ragmen kendilerini ille de ise gitmek zorunda hissederler, ¢iinkii
biirolarinda daha yapiimasi gereken ¢ok isleri olduguna inamriar (Samuel ve Wilson,
2007: 5). Iskolikler hastalik zamanlarinda kullanilmasi igin verilen izinleri ise
kendileri i¢in kullanmak yerine, ¢ocuklari veya anne-babalariyla ilgilenmek zorunda
kalacaklar1 zamanda kullanabilmek icin biriktirmeyi tercih ederler.

Bugiine degin yapilan caligmalar iskoliklerin kurumlarina verdikleri zararin, ise
gitmeyen personelin verdigi zarardan daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir
(Samuel ve Wilson, 2007:5). Bu ilging ger¢egin bir kag nedeni vardir. Birincisi, géreve
gitmeyen bir personelin organizasyona verecegi zarar1 dnceden goriip telafi etmek
daha kolaydir; ¢iinkii olmayan personel ve aksayacak is bellidir ve tedbir almak
miimkiindiir. Ancak, gorevde oldugu halde ¢alig(a)mayan bir personelin neden oldugu
verim disiikliigiini hesap etmek neredeyse imkansiza yakin derecede zordur. Ciinkii
zarara neden olan personel goriiniirde vardir ve ¢alistyor sanilmaktadir. Var olan bir
caligani nasil ki yok saymak miimkiin degilse, yapiliyor gibi goziiken isleri de
yapilmamis kabul etmek, en azindan o an i¢in, s6z konusu degildir. Bu problemin
zarar1 o kadar biyiiktiir ki, CCH’in 2006 yili raporuna gore, Amerikan is diinyasimin
iskoliklerden gordiigii yillik ortalama zararm 180 milyar dolar civarinda oldugu
tahmin edilmektedir (Samuel ve Wilson, 2007:6). ikinci 6nemli neden ise, hasta olarak
goreve gelen personelin hastaligini diger ¢alisanlara da bulastirarak, kurumsal verimi
diisiirmeleridir. Iskoliklerin bu davranist hem kendileri gibi “hayalet personelin”
(ghost workers- fiziken mevcut olan ama is yapmayan) sayisini artirmakta hem de
kurumun tedavi masraflarinin birkag kat artmasina sebep olmaktadirlar (Topchik,
2005:59). Son yillarda Bati’da verimlilik ile ilgili yapilan ¢alismalarda 6nemsiz gibi
goziiken alerji, bas agris1 ve stres gibi rahatsizliklarin verimliligi ¢ok ciddi sekilde
diislirdiigii ve bu rahatsizliklarm yillik maliyetinin sadece Amerika’da 47 milyar dolar
oldugu tespit edilmistir (Hemp, 2004:52).

2. iskolik Polisler!

Aslinda iskolik polisler demek yerine, ISKOLIKLESTIRILEN polisler demek daha
dogru olacakti(r). Verimsiz iken isteyerek de olsa ise giden personelin ¢alistig1
kuruma ve meslektaglarina verdigi zarar bu kadar Dbiiyiikse, istemeden
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igskoliklestirilen personelin sebep olacagi zarar1 tahmin etmek miimkiin degildir.
Emniyet teskilat: literatiiriinde herkesin diline pelesenk olmus bir ifade vardir: Polis
24 saat gérevlidir. Kurumsal teyakkuzu ve tedbirli olmay1 anlatmasi gereken bu
sOylem giiniimiize kadar personelin gercekten de 24 saat calistirilabilecegi gibi
yanlis bir mantikla yorumlanmis ve halen de buna devam edilmektedir. Bu ifade o
kadar benimsenmis ve kaniksanmis ki demokrasi, insan haklari, ¢alisan haklar1 ve
hatta suglu haklarmin bile enine boyuna tartigildigi giiniimiiz modern diinyasinda
polisin ¢aligma saatleri ve sartlar1 hakkinda degil iyilestirmeyi teklif etmek, bunlar
tartismak bile hos karsilanmamaktadir. Iskoliklestirilen emniyet personelinin
kendilerine ve ¢aligma arkadaslarina, uzun vadede ise polis teskilatina verdikleri
zarar net bir sekilde ortaya konulsa bile, personel politikasinda ciddi degisiklikler
olacagin1 beklemek -en azindan kisa vadede- gercekei olmayacaktir. Ancak hig
olmazsa vizyon ve misyon sahibi, daha iyiye ve faydaliya ag¢ik, kendisini diinyanin
diger polis liderleri ile mukayese edebilecek cesaret ve donanima sahip polis
idarecilerine ufuk vermesi agisindan bu tartismalar tamamen de faydasiz degildir.

Polis iskoliklerinin sebep oldugu zararlari tartismadan 6nce bunlarin kim olduklarini
ve onlar1 bu davranisa iten sebepleri irdelemek problemi daha dogru anlamamiza
yardim edecektir. Emniyet teskilatinin, askeri tarzda olmasa da hiyerarsik bir
yapilanmasi vardir. Hiyerarsi yalnizca amir-memur arasinda degil, her iki ziimrenin
kendi igerisinde de s6z konusudur. Kidemli olmak, iist olmak i¢in esas teskil
etmektedir. Bu tarz personel yapilanmasi sadece iilkemiz polis teskilatinda degil, en
modern ve demokratik bati toplumlarinda da (mesela ABD) boyledir. Fakat mesleki
hiyerarsi, modern polis teskilatlarinda islerin daha verimli ve etkin yiiriitiilmesini
saglarken, iilkemizde ‘list her zaman haklidir’ gibi teoride dogru, ama pratikte is
kazalarina ve personel yaralanmalarina (maddi-manevi) neden olmaktadir. Bu
konuda o kadar ¢ok 6rnek vardir ki, 1-2 yillik bir polis memuru bile bu hususta
onlarca tecriibe yagamustir. Dolayisiyla igkolik polislerin varliginin ilk ve belki de en
onemli nedeni emniyet teskilatinin yanlis yorumlanan ve uygulanan hiyerarsik
yapisi ve ilkeleridir.

Ikinci 6nemli neden ise, Tiirkiye nin giivenlik ve asayisinden sorumlu tek kurumun
Emniyet teskilat1 oldugu diisiincesidir. Kurum igindeki bu yanlis diisiince yiiziinden
uyumak, yemek-igmek ve dinlenmek gibi normal insani ihtiyaclar, alt riitbedeki
polisler i¢in ayni oranda Onemli goriilmez. Eger Oyle goriilse idi polis, konser
etkinliklerinde bir giin 6nceden, hava karardiktan sonra baslayacak bir futbol
karsilagmasinda giin agarmadan veya 10 kisilik izinli bir basin agiklamasma 30-40
kisiyle gorev alir miydi, daha dogrusu aldirilir miydi? Asil ilging olan, Tiirkiye’nin
huzur ve asayisinden sorumlu tek kurumun Emniyet teskilati oldugu yanls
diisiincesine en st riitbelisinden en alt riitbelisine kadar herkesge inanilip, kusaktan
kusaga aktarilmasidir. Buna o kadar inanilmistir ki, en son yapilan yasa degisiklikleri
emniyet teskilati ¢aliganlarinin lehine olmasina ragmen, ig yiikiinii azalttig1 i¢in (evet
azalttig1 i¢in), polis bu degisiklikleri anlayip kabullenmekte ¢cok zorlanmustir. Mesela,
18 yasindan kiigiiklerin ifadesini polisin alamamasi, cumhuriyet savcilarinin hazirlik
sorugturmasma daha etkin katilmalari ve gozalti siirelerinin kisaltilmasi gibi. Bu
yiizden iskolik polis olmanin ikinci 6énemli nedeni, Tiirkiye nin huzur ve asayisinden
tek sorumlu kurumun Emniyet teskilati oldugu yanilgisidir.

Bir diger ve artik kangren haline gelmis en acil problem ise Emniyet teskilatinin
hala gérev ve personel standartlarinin belirlenmemis olmasidir. 15.000 (onbesbin)
civari riitbeli personel igerisinde 1.000 (bin)’e yakin (belki daha fazla) yiiksek lisans
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veya doktorasini tamamlamis ve onlarca toplam kalite uzmanma sahip Emniyet
teskilatinda personel se¢imi, terfiler ve gorevlendirmeler hala bilimsellikten uzak
metotlarla yapilmaya devam edilmektedir. 200.000 kisilik teskilatta personel
verimliligini 6l¢en ne bir birim ne de bdyle bir ihtiyag bilinci s6z konusudur. 163
yillik mazisi olan Emniyet teskilatinda bugiin bile en basit sorularin cevabi
bilinmemektedir. Ornegin,
e Asayis/Narkotik veya Cocuk Subesi’nde ¢alisacak personel ne tiir niteliklere
haiz olmalidir?
e Adli veya idari goérev yapan birimlerin yoneticilerinde olmasi gereken
ozellikler nelerdir?
e Verimli personel ile verimsiz personel arasindaki fark nasil tespit edilir?
e istanbul veya izmir’de galisan bir personelle Yozgat veya Kirsehir gibi daha
kiigiik illerde istihdam edilecek personelde nelere dikkat edilmelidir?

Hizmet Kkalitesi, verimlilik ve organizasyon kiiltlirii gibi giinlimiiz ydnetim
literatiirinde tartisilan kavramlar, Emniyet teskilatinda ancak vizyon sahibi ve
okuyan yoneticiler tarafindan ele alinabilecektir.

3. Iskoliklik ve Aile

Son yillarda yapilan bilimsel ¢aligmalar iskoliklik ve aile huzuru arasinda bir iliski
olup olmadigina, incelemis ve sadece eslerin degil, ailedeki biiyiikk ¢ocuklarin da
iskolik ebeveynden olumsuz etkilendigini tespit etmislerdir (Robinson, 1998:74,
Carroll ve Robinson, 2000:362). Ciinkii deneysel calismalar iskoliklerin diger
meslektaslarina oranla daha kaygili, stresli ve mitkemmeliyetci olduklarini ortaya
koymaktadir (Haymon, 1993).

Bir cok kadin/erkek, iskolik bir es ile yasamanin bir “kabus” ile yasamaktan farksiz
olmadigini ve aile icerisinde baggosteren huzursuzlugun kazanilan mesleki odiillerin,
elde edilen maddi gelirin ve sergilenen yiiksek mesleki performansin goélgesinde
kaldig1 ve énemsenmediginden sikayetcidirler (Robinson, 1998:120). Iskolikligin aile
huzurunu etkilemesinin bir diger nedeni ise, zaman igerisinde kisilikleri degisen ve
daha bencil hale gelen iskolikler, is yerinde meslektaslarina ve c¢alisanlarina
sergiledikleri problematik davranislari ev ortamina tasiyarak aile iyelerine karst da
bencil ve egoist davranmaya baglamalaridir (Pietropinto,1986:90).

Bu arada iskolik bireylerin esleri ise kendilerini ikinci plana itilmis, ise gore daha az
onemli ve kendisini ailenin/cocuklarin biitiin yiikiinii ¢eken tek taraf olarak
gordiikleri i¢cin huzursuzluk daha da siddetlenmektedir (Robinson ve Chase,
2000:14). Esler arasinda olusan duygusal uzaklik ise boganma i¢in sayilan en énemli
birka¢ nedenden birisidir (Gottman ve Silver, 1999:37). Aile huzursuzlugu yasayan
ciftlerin dikkatini bagka yone ¢ekmek ve ailesel problemleri unutturmak icin
bireylerin daha ¢ok ise yogunlagsmasini tavsiye etmenin ise ne kadar manasiz oldugu
ortadadir. Yani es ve aile ise feda edilmektedir.

Bu bilingsiz durum emeklilik zamanlarinda daha da artarak devam etmektedir.
“Polis emeklileri ¢ok yagamaz!” diye meshur bir ifade vardir. Bu ifade aslinda polis
igskoliklerin durumunu ¢ok giizel anlatan bir sdylemdir. Caligma hayati boyunca
kendisine giinde birkag saat ayirmamis bir polisin emekli oldugu zaman giinlerini ve
haftalarim1 degerlendirmesini beklemek mantikli degildir. is yerinde iken amirleri ve
miidiirleri tarafindan tanzim edilen ¢aligma saatlerinin emekli olduklarinda esleri
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tarafindan diizenlenmesi, diger emekliler gibi polis emeklilerini de memnun
etmemektedir (Ishiyama ve Kitayama, 1994:171).Bircok esin iskolikler ile
yasamanin kabus oldugunu sdylemeleri de iste bu yiizdendir (Robinson, 1998:142).

4. Coziim Nedir?

Her teskilat gibi Emniyet teskilat1 da yaptig1 islerde ve sundugu hizmetlerde basarili
olmak istemektedir. Bagar1 ise eger Olgiilebilir ve siirdiiriilebilir ise bir anlam ifade
eder. Basaridan ne kastedildigi ve nasil 6l¢iildiigii belli degilse, herkes ve her birim
kendi basar1 kriterlerine karar verip onlar1 uygular. Iste kurumsal standartlar bu
ylizden 6nemlidir. Basarili memur, amir ve miidiir denildiginde herkes farkli bir
resmi tarif ediyorsa; verimden, kaliteden ve mesleki huzurdan bahsetmek miimkiin
olmayacaktir. Bir biiro amiri, mesai saatleri sinirlari igerisinde kendisinden beklenen
sorumluluklart yerine getirebiliyorken, ayni subede baska bir biiro amirinin -her ne
sebeple olursa olsun- personelini iki kat daha fazla ¢alismaya zorlamasi takdir degil
ikaz gerektiren bir davranigtir. Bu farkli calisma anlayigina vakif olan sube
miidiirlinden beklenen davranis, ikinci biiro amirinin ni¢in normal siiresinde igleri
halledemedigini sorgulamasidir, yoksa onu tebrik edip 6vmesi degil. Ciinki
hiyerarsik bir kurumda personelin daha fazla mesai yapmasii saglamak bir beceri
veya bagart degil, tam aksine idari bir yetersizliktir. Bu idareci kaynaklar1 verimli
kullanmay1 bilmemekte ve israf yapmaktadir. Son yirmi yildir Bati’da yapilan
calismalar gereginden fazla ¢alistirilan personelin (hele hele bedava calistirilmalar)
kurumlara fayda degil aksine zarar verdigini gostermektedir.

Ikinci ¢dziim onerisi ise, alt taraftan -6zellikle memurlardan- gelen oneri, sikdyet ve
tekliflerin daha ciddi degerlendirmeye alinmasi gerekliligidir. Higbir c¢aligan, hasta
hasta ise gitmek ve rahatsizligini artirmak istemez. Memurlar1 hasta olduklar1 halde
goreve getiren nedenler tespit edilmeli ve onlar1 bu davranisa iten sebepler bertaraf
edilmelidir. Hasta denilirken ameliyat masasindan kalkip gelenlerin kast edilmedigi
aciktir. Bas agrsi, iilser, soguk alginhigi ve bulasic1 grip gibi ayakta gegirilen
hastaliklar hem personel hem de yonetim tarafindan dnemsenmeyen rahatsizliklardir.
Fakat kurumsal verimi diisiiren ve yapilan islerin tekrar tekrar yeniden yapilmasina
sebep olan hastaliklar da bunlardir. Memurlar nelerden sikayet ediyor ve hangi
kaygilarla igse geliyorlarsa, onlar tespit edilip mutlaka giderilmelidirler. Ciinkii
rahatsizlig1 nedeni ile bir kag giin ise gitmediginde blirosunun veya ekibinin degisecegi
kaygisii tastyan memur, iilser degil, kanser de olsa ise gitmek isteyecektir. Hem
yoneticiler hem de memurlar bilmeli ve inanmalidirlar ki kendi sagliklar1 kesinlikle
yaptiklari isten daha 6nemli ve degerlidir.

Ulkemizin yillardir takip ettigi en onemli hedeflerden birisi de Avrupa Birligi
tiyeliginin kazanilmasidir. Bu hedef dogrultusunda bugiine kadar gerek yapisal
gerekse hukuksal bazda onlarca, belki yiizlerce degisikler yapildi. Bu
degisikliklerden hedeflenen gaye, ililkemizi her alanda Avrupa Birligi standartlarina
yiikseltmek ve birlige alinma siirecimizi hizlandirmakti. Ancak degil Avrupa
iilkeleri, ¢ogu iigiincii diinya iilkesinde bile rastlanilmayacak Emniyet Tegkilati’nin
birgok personel politikalar1 ve uygulamalari {ilkemizin bu hedefiyle
ortismemektedir. Avrupali polisler Tirkiye’deki meslektaglarina gore daha
profesyonel ve verimli olabiliyorken, ni¢in Emniyet Tegkilat1 hala geleneksel ve
esnek olmayan emir-komuta anlayisiyla polislik yapmay1 siirdiirmektedir? Bu
farklilik bilgi ve donanim eksikligimizden mi (ki bu gergek¢i bir yaklasim olmaz),
yoksa aliskanliklar1 kirip yeni ve daha etkili yoOnetim anlayislarini kabul
edememekten mi kaynaklanmaktadir?
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Bugiin gerek ABD’de gerekse Avrupa iilkelerinde artik tartisilmayan konulardan birisi
de polis imajidir. Ciinkii bu tartigmalar onlarca y1l 6nce yapilmis ve polis birimlerinin
daha basaritli ve etkin olmast i¢in gerekli diizenlemeler ¢oktan bitirilmistir
(Bittner,1970). Tabi ki degisen diinya sartlar1 ve sug gesitleri polis birimlerini her giin
yeni yeni metotlar kullanmaya ve sugla miicadeleyi daha etkin yapmaya
zorlamaktadir. Ancak Batili toplumlarda kullanilan higbir metod personelin inadina,
giiniibirlik ve etkili olup olmadigma bakilmaksizin uygulanmamaktadir. Ozellikle son
yirmi yildir geligmis iilkeler g¢esitli nedenlerle verimli ¢aligamayacak personelin ige
gelmesini engellemek icin psikolojik yardim programlar gelistirip tesvik primi
vermektedirler (Peiper]l ve Jones, 2001:373). Personelin gorevde sadece bedeni ile
degil ayn1 zamanda ruhu ve zihniyle bulunmasini istemektedirler. Tiirk polis teskilatt
yoneticilerinin basarisi artik personeli ne kadar uzun siire ¢alistirdiklari ile degil, onlart
ne kadar verimli istihdam ettikleri ile dlciilmelidir. Ayrica teskilat yoneticileri sadece
iistleri tarafindan degil, emirlerindeki personel tarafindan da degerlendirilmeye
baslandiklart giin iskolik galisanlar problemi ile birlikte birgok kangren olmus yonetim
problemi de ¢oziilmeye baslayacaktir.

5. Sonug

Iskoliklik toplum igin bu kadar zararli olmasina ve bireylerde bagimlilik yapmasina
ragmen ni¢in toplum nezdinde hos karsilanabilmektedir? Bunun bir¢ok nedeni
vardir, 6rnegin iskoliklerin daha cabuk ve kolay terfi etmeleri ve goreceli de olsa
daha cok ekonomik kazang elde etmeleri goze carpan ilk nedenler arasinda
sayilabilir (Van Der Hulst ve Geurts, 2001:231). Bununla beraber igverenlerin/
yoneticilerin ayni ticreti 6dedikleri halde iskolikleri daha fazla ¢aligtirabildikleri i¢in
onlar1 diger meslektaslarina tercih etmeleri gayet anlasilabilir bir durumdur.
Anlagilmasi zor olan ise insan kaynaklari yonetimi, is¢i haklart ve verimlilik gibi
konularin enine boyuna tartisildigi bu yiizyilda hala ¢ok c¢alisma ile verimli
¢aligmanin ayni1 oldugunun disiiniilmesidir. Amir ve miidiirlerin iskoliklerin varlig
ve hatta onlarin ¢oklugundan memnun olmas: siiphesiz kisilerin iskolik olmasinda
6nemli bir etkendir (Sparks, Cooper, Fried ve Shirom, 1997:398).

Ancak bu derece biiyiik ekonomik zararlara neden olan iskolik calisanlar, ¢éziimii
olmayan bir problem degildir. Son yillarda bu konuyla ilgili yapilan bilimsel
calismalar bu probleme uygulanacak en etkili ¢éziimiin kurum politikas1 ve
yoneticilere endeksli metotlarla miimkiin olacagini ortaya koymaktadir (Samuel ve
Wilson, 2007:7). Dolayisiyla giiniimiiz Emniyet teskilat1 yoneticileri 20-30 y1l dnce
yasadiklart imkansizlik ve zorluklari animsayip bugilinkii kurumsal ve yonetsel
problemleri 6nemsiz ve zararsiz gérmek yerine yarmin idarecilerine vizyon ve
heyecan verecek gayret ve liderligi gostermelidirler.
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