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HALKLA iLiSKiLER PERSPEKTIFINDE KURUM iCi
SORUNLARIN YONETIMI

Turkiye Bilisim Teknolojileri Sektoriinde Kurumsal Sorun
Yonetimi Uygulamalar Incelemesi

Cicek DOGAN

Insanin var oldugu her alanda iletisim ve iletisim sorunlart mevcuttur. Bu alanlardan biri de
kurumdur. Kurumlar farkli acilardan akademik calismalara konu olmaktadirlar. Glnumizde,
kurumlarda calisanlara yonelik sorun yonetimi ve halkla iligskiler uygulamalari 6n plana
cikmaktadir; ¢unki temel hedeflere ulasmak icin kurumlar ic iletisime ve halkla iliskilere
ihtiyag duymaktadr. iletisim stratejisi dogrultusunda, kurumsal sorunlar yonetilmekte ve daha
verimli calisma ortamlart meydana gelmektedir. Halkla iliskilerin en 0Onemli hedef
kitlelerinden biri de calisanlar oldugundan, calisanlari kapsayan kurumsal sorun yonetimi

6nem atfedilmesi gereken bir konudur.

Kurumsal sorun ydnetimi, bir iletisim metodolojisi ile ¢ahisanlar ve kurumlar arasinda
calisma iligkilerinden kaynaklanan catismalarin ¢6ztlmesi, kurumlardaki cesitli sorunlara
halkla iliskiler ve i¢ iletisim streclerinin kullanilarak ¢6zim bulunmasi, kurumlarda iletisim
araclarindan kaynaklanan sorunlarin ¢6zilmesi, kurumlarda hedeflerin yonetilmesindeki
iletisimsel sorunlarin bertaraf edilmesi, stresin yonetilmesinde c¢esitli halkla iligkiler araclarinin
kullanilmasi, calisma hayati dengesinin tesis edilmesi, kurum ve calisanlar arasindaki
psikolojik sozlesmenin yonetilmesi ve sorunlarin ¢ozilmesi, kurumlarda karsilikli kazang
ortaminin  olusturulmasi, c¢ahsanlarin motivasyonlarinin yikseltilmesi, kurumlarda atalet

sorunlarmin ortadan kaldirilmasi, ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi,



calisanlarin  entegrasyonunun ve yonetime katiliminin saglanmasi, calisanlarin cesitli
paydaslara kars1 temsil edilmesi, calisanlara iletisimsel kocluk ve mentorluk saglanmasi ve
calisma hayat1 ile ilgili diger iletisimsel surecleri kapsayan halkla iligkiler uygulamalarini

icermektedir.

Sorun yonetimi insan kaynaklari kadar halkla iliskilerin konusu kapsamina da girmektedir;
cunki calisanlar ve kurumlar arasinda daha esnek ve olumlu iliskiler olusturmak isteyen
kurumlar bir kurumsal sorun yonetimi sistemi kurmakta ve bu kapsamda cesitli halkla iliskiler

uygulamalarin: stratejik bir bicimde yonetmektedirler.

Kurumsal sorun yonetimi, kurum yoneticilerinin, fark olusturmak ve deger yaratmak adina
stratejik bir bicimde yonetmesi gereken bir sahadir. Bu bakimdan, profesyonel yoneticiler,
calisma barisim tesis etmek ve sorunlari ¢dzmek adina temsilsel bir yapi olusturmak
durumundadir. Kurum ici iletisimde bittinlesme saglanmasi ve calisanlarin kendilerini daha
dogru ifade edebilmeleri igin sorun yoOnetimi uygulamalart kullanilmaktadir. Calisanlar
iletisimsel agidan saglikli ve sorunlarin etkin bir bicimde yonetildigi kurumlarda daha yiiksek

verim elde edebilmekte ve islerine sevgi ile baglanmaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Sorun Yénetimi, Calisan iletisimi, Kurum Ici iletisim, Stratejik Iletisim, Halkla
iliskiler.



ABSTRACT

INSTITUTIONAL ISSUES MANAGEMENT IN A PUBLIC
RELATIONS MANNER

An Investigation About Institutional Issues Management
Practices in Turkey in Information Technologies Industry

Cicek DOGAN

There is communications and problematic issues at all of the places where human being
exists. One of these places is the “institution”. Institutions are being subject of the several
academic studies from different aspects. Today, issues management and public relations
practices are being highlighted in institutions; because institutions need issues management
and public relations to reach their fundamental targets. Through their issues management
strategy, employees are getting engaged to their institutions and more productive work
atmospheres emerge. Due to employees are one of the most important target group of public

relations; issues management is a subject that must be given importance.

As a communications tool, issues management includes; several practices to solve conflicts
which occur between employees and the institutions that emerge because of working
relations/ conditions, to find solutions using public relations and issues management tactics
for several problems that occur in institutions, to solve problems that emerges from
communications tools in institutions, to eliminate communication problems that occur when
the targets are being managed in institutions, also to develop employees via public relations,
to make communicative works for making employees to engage their job with love, to make
communicative works for retaining and developing talents, to use several communications
tools for managing stress, to establish work-life balance, to manage psychological contract
between employees and the institutions, to establish win-win atmosphere at the general
institutions, to increase motivation of the employees, to abolish lethargy problems from the
institutions, to obtain employee satisfaction, to obtain integration and participation of the
employees to the management, to represent employees against different shareholders &
stakeholders, to obtain communicative coaching and mentoring for the employees and all of

the public relations practices that includes other communicative processes.



Issues Management is comprised by public relations instead of human resources because
the institutions which desire to establish more flexible and positive relations between the
institution and their employees, establish an issues management system and strategically

manage their public relations practices in that context.

Issues Management is a field that must be strategically managed by executives of the
institution for making a difference and to constitute value. For this reason; executives are
expected to establish a representative structure to build connections with their employees.
Employees must be represented at the personal and collective level at the institutions. Issues
management practices are being used to have integration in internal communication and to
make employees express themselves more effectively. Employees can be more productive

and integrate their job with love at the institutions which have healthy communications.

Keywords: Issues Management, Employee Communications, Internal Communications, Strategic

Communications, Public Relations.
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ONSOZ

Turkiye’de oldukca onemli bir saha olan kurumsal sorun yonetimi, halkla iligkilerin
hayati bir parcasidir. Is diinyasinda yasanan hizli déniisiim ve insan kaynaklar1 yonetiminin
bugln artik kurumsal sorun yonetimi ve c¢alisma ahlaki adina yetersiz kalmasi neticesinde,
halkla iliskiler alaninda yetismis sorun yonetimi uzmanlarina her gecen giin daha fazla ihtiyac
duyulmaktadir. Bu kapsamda calisma hayatinin giin gectikce daha karmasik ve stres yukli
bir bicim almasi, calisanlarin ve isverenlerin kurumsal i¢ iletisim problemleri olarak
nitelendirilen koklesmis problemler ile kars1i karsiya kalmasi, birtakim sistemlerin
gelistirilmesinde en 6nemli sebeptir. Calisanlar ve isverenler icin, kurumsal bir sorun
yOnetimi sisteminin kurulmasi ve stratejik bir bicimde uygulanmasi1 hem ig¢ iletisimin ve halkla

iligkilerin kalitesini ve motivasyonu hem de performansi artirict bir rol oynamaktadir.

Tezin yazim asamasinda ortaya ¢ikan gercek ise; gahisanlar ve onlarin temsilcilerinin
kurumsal sorun yonetimi uygulamalarina olumlu yaklastiklari ve bu denli 6nemli
uygulamalar1 global ve IK’s1 olan kurumlarin daha standart bir bicime, daha kapsamli
uyguladiklandir. Oncelikle hukuksal gerekgeler éne siriillerek; kurumsal sorun yonetimi
uygulamalar: ikincil ve maliyet artirici uygulamalar olarak goriilmektedir. Oniimizdeki

dénemde bu algi degisirse daha dengeli calisma ortamlar: ortaya ¢ikar ve verimlilik artar.

Tezin yazaimi asamasinda sevgi ve destegini esirgemeyen degerli hocam, tez danismanim
Sayin Prof Dr. Melda Cinman SIMSEK’e, Sayin Do¢ Dr. Ayda Uzuncarsih SOYDAS’a,
arasttrmalarim esnasinda yardimlart ve bilgilendirmeleri ile katkida bulunan Saym Umit
NADIM, Saym Ayperi CILVEZOGLU, Sayin Levent KAYGUSUZ’a ve giiven ve destegi
icin Saym Ayhan BAMYACI’ya ve Saint George KILISESI’ne tesekkirlerimi ve

stkranlarimi sunmayi bir borg bilirim.

Cicek DOGAN, 2018
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GIRIS

Genel iletisim bilimlerinin batunlesik bir bigcimde entegre oldugu korelatif sahalar giderek
genislemeye baslamistir. Cagdas iletisim kuramlari, bugiin kurumlara dair meseleleri ve
ahlaki sorunlart ¢Ozimlemekte yeni bakis agilari ve yeni bir izlek sunmaktadir. Bu
coziimlerin basinda da cesitli i¢ iletisim ve sorun yonetimi uygulamalar1 gelmektedir. Ic
iletisim kapsaminda, sorun yonetimi icerdigi farkli halkla iligkiler uygulamalar1 ile kurumda
bir iyi niyet saglayicist ve sorun yoneticisi nosyonu ustlenmektedir. Bu nosyonun tecimsel

katkilar1 da mevcuttur. Bu nosyon Halkla Iliskiler literatiiriinde ele alinmaktadur.

Jeffkins’in 1992’de ortaya koydugu iizere; Ingiliz Halkla Iliskiler Enstitiisii (IPR) niin
tamimina gore Halkla Iliskiler, uygulamasi planlanmis, ve desteklenmis cabalar siirdiirmek ve

halkla kurulus arasinda karsilikli anlayis ve “iyi niyeti saglamak”™ adina yapilan faaliyetlerdir.

Fransiz uzman M. Croizier’e gore dis alemin sempati ve “iyi niyetini” saglamak amaci ile
g $ p g

idareci ve miitesebbis olarak basvurduklar: usullerin tiimiidiir.

Webter’s New Collegiate Dictionary’e gore; kisi, sirket ya da bir kurumla halk arasindaki

karsilikli “anlay1s ve iyi niyeti” gelistirme bilim ya da sanatidir.

Ozellikle 1940’11 yillardan itibaren Halkla iliskiler meslegi iizerine yapilan tanimlamalarin
arttigin1 gdrmekteyiz. Buna gore, “sosyal davranisa bir rehber”, “sosyal ve politik yonetim”,
“iyi niyet gelistiricisi”, “kamuoyu olusturan”, “harekete geciren” gibi tanimlar ifadelerde

sikca kullanilmaya baglanmistir.

Rex Harlow, 65 uzmandan elde edilen ve 472 farkli halkla iliskiler tanimlamasindan
ozetlenen bir tammlama ¢alismas1 yapmustir: “Halkla ligkiler, bir kurumla hedef kitlesi
arasindaki karsilikli iletisimi, anlayisi, kabulii ve isbirligini olusturmaya ve siirdiirmeye
yardimci olan; sorun ve problemlerin yonetimini iceren, kamuoyun cevap veren, kamuoyunun
bilgilendirilmesi i¢in yonetime yardimci olan, kamu yararma hizmet etmek igin yonetimin
sorumlulugunu tanimlayan ve vurgulayan, egilimleri 6nceden tahmsn etmeye yardimci olmak

icin bir erken uyar1 sistemi gibi hizmette bulunan, degisikliklerden etkin bir bigimde



faydalanmak i¢in yonetime yardimci olan ve baslica araclar1 olarak ahlaki iletisim tekniklerini

ve arastirmay1 kullanan, ayricalikli bir yonetim fonksiyonudur.

Halkla iligkilerin yeni c¢alisma bigimlerine bakildigi vakit “iyi niyete yoOnelik” olarak
tamimlanan roll kurumlar ve kisisel yasantilar 6rnekleminde 6n plana ¢ikmaya baslamistir.
Kisi ve kurumlarin iletisim atmosferi 6nemli akademik tartismalara konu olmaktadir; zira
sorunlarla basa ¢ikmak hergin daha fazla asilmasi gi¢ bir biceme burinmektedir. Bu
bicemi Kisiler arasi iletisimde; cagdas iletisim kuramlar: izleginde ele alip incelemek

mUmkuindr.

Kisilerin toplumsal davranislariyla ortaya koymus olduklar: fiiller toplumsal sorunlara yol
acabilmektedir. Bu sorunlar kurum icinde verimlilige ve c¢alisma barisina olumsuz etkisi
olan bir davranis bozukluklari sarmali yaratmaktadir. Bu bozukluklar ¢ogu zaman ¢alisma
ahlakina konu olmaktadir Ahlak calismalar1 sosyal atomlar parafiksinde konuyu ele almakta
ve agiklamaktadir.

Moreno’nun 1939°da tanimadigi Uzere; insanlar 6ziinde atomik yapidaki canlilardir. Atom
sOzclgl Yunanca bir terim olan “atomos” teriminden tiiremistir ve ¢ok kucuk olgekte olan,
bollinemeyen sey olarak tanimlanmaktadir. Atom terimi literatire Demoktitos tarafindan

kazandirilmistir.

Demokritos atomu; fiziksel evrendeki en kigik pargacik olarak tanimlamigtir. Moreno
izleginde atomun sosyal ve kilturel olmak Uzere, iki ana mikroskobik formu mevcuttur.
Sosyal atom, bireysel gruplar arasindaki iliskiler, paylasimlar, benzerlikler ve farkliliklara
iliskin bir donedir. Bu motif bir sosyal grup arasindaki en kiciik dgedir. Sosyal atom gruptan
olumlu ya da olumsuz bircok bicimde etkilenmektedir ki; bu etki de bireyin kendisine olumlu
ya da olumsuz olarak geri donmektedir. S6zu edilen dual iliskilerin yan1 sira, sosyal atomun
gozlemlenebilen tekil formlar1 da mevcuttur. Oyle ki, baz1 etkilesimler bireyi tek yonlii
olarak dahili bicimde de etkilemektedir. Bazen bireyin kendisi bu dahili etkilerin farkinda

degildir.

Herkes toplumda bireysel olarak, grubun icerisindeki diger kisilere dair ¢esitli roller
ustlenmektedir. Bireyin cevresi dostlar ya da hasimlar ile dolu olabilir ve bu durumda birey

bu kisilere karsit ya da yandas roller Ustlenebilmektedir. Bu roller sosyal gelisimimizin



cesitli evreleri olarak zuhur edebilmektedir. Aslinda psikanalitik kuramda “ego” olarak
karsimiza ¢ikan 6ge bu rollerden ibarettir. Kisinin i¢inde bulundugu bu rol donelerine
“kultirel atomlar” adi verilmektedir. Kultirel atomu kalttrel gruplar icerisindeki en kuguk

0ge olarak tanimlamak mimkunddir.

Kisisel ve kurumsal ¢evrede birbiriyle iliski halinde olan atomlar mevcuttur. Sosyal atomlar
iligkiler Uzerine odaklanmakta, rol atomlarn kisilerin istlendigi roller (zerine
odaklanmaktadir, kulturel atomlar ise; kisilerin hayatlarindaki kulturel yonler Gzerine
odaklanmaktadir. Bu diagramatik araglar kurum ici ahlak sorunlan itizerinde merkezi bir
odak olusturmaktadirlar. Birinci ¢gember merkezi alan yani; samimi oldugumuz g¢evremiz
ile ilgilidir. ikinci cember; alakali yakmlig temsil etmektedir. Uglincli ¢ember ise; daha

uzak olan anlamli ilgiler, roller, etkilerdir.

Uciincli gember kisiler, roller ve etkiler tizerindeki ilgileri incelemek adina daha anlaml bir
alan1 kabzetmektedir. Bu alan, pozitif ve negatif iliskiler ve iletisimi incelerken kisiler ve

rollerle ilintilenmesi gereken unsurlardandar.

Kisiler aras1 iliskiler kuram: temel dualite fikrine dayanmaktadir ve iki bireyin
bulusmasindaki yasantilari tecriibeleri de kabzetmektedir. Buradaki “bulusma” terimi, kisiler
aras1 bir tek iliskiden ¢ok daha fazlasini icermektedir. Iki veya daha fazla bireyin bireysel
bulusmasindan 6te; yasanmisliklart ve birbirilerine iligkin tecrubelerini de kapsamaktadir. Bu

bulusmada iki birey de hem zayif hem de glicli yonleriyle mevcuttur.

Bilis gibi davranis da halkla iliskiler ve kisiler arasi iliskilerde 6nemli bir kavramdir.
Davranig, insanin baska bir insan ya da deneyci tarafindan gdzlemlenebilen ya da kendince
degisik yontemlerle anlatilabilen bilingli etkinlikleridir. Sosyal etkilesim agisindan kisiler
arasi iligskiler olumludan olumsuza giden bir izlekte var olabilmektedir. Bu noktada sosyal
destek kavrami On plana g¢ikmaktadir. Olumlu sosyal etkilesimler toplumsal agidan
destekleyici bir nitelik gosterirken; olumsuz sosyal etkilesimler ise yikici olabilmektedir.
Albrecht ve Adelman’in 1987 de bulguladig1 Gzere, sosyal destek kaynak ve alici arasinda
gerceklesen ve alicinin belirsizligi azaltmasina ve kendini gergeklestirmesine yardimci olan
s0zli veya sOzslz iletisim araciligiyla gerceklesmektedir. Bu sosyal etkilesimler olumlu

sosyal destek olarak var olabilmektedir.



Daha sonralar1, Albrecht, Burleson ve Goldsmith sosyal destegi; insan iletisiminin onlarin
hayatlarindaki siradan ve siradan olmayan iliski yapilar1 arasinda tasinan temel bir formu
olarak tamimlamistir. Bu sebepten sosyal destegin bir tirl olarak sosyal etkilesim ele
alimabilmektedir. Snyder 2007 yilinda, sosyal destegin ii¢ farkli sekilde gerceklesebilecegini
ortaya koymustur. Birincisi, iliski aglar1 igindeki iletisim yapilar1 ve 6geleri aracilig: ile. Bu
yaklasim, olumlu sosyal destegin kisinin olumlu mesajlar almasi noktasina odaklanmaktadir
ki; bu tezde kapsanan asil alan budur. ikincisi, destekleyici etkilesim surecidir. Bu yaklasim
destekleyici mesajlarin iceriklerine odaklanmaktadir. Ugiinciisii ise; psikolojiktir. Bu

yaklasim kiginin destekleyici mesajlari alis bicimine odaklanmaktadir.

Bu sebeplerden, sosyal destek meselesi gunimizin g¢alisma Yyasami Ve igyeri
arastirmalarinda &n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle is tatmini, yasam Kkalitesi ve toplumsal
durum agisindan arastirmacilar sosyal destegin is stresini azalttigini bulgulamislardir. Oyle
ise i¢ iletisim ve sorun yonetimi mekanizmalart sosyal destegi iceren en onemli halkla

iligkiler metod ve araglarini teskil etmektedir.

Ekseriyetle, iktisat bilimi agisindan temel bir ilke iktisadin ahlaki boyutunun olamayacagdir.
Oyle ise ¢alisma ahlakindan bahsetmek kendi igerisinde bir paradoksu teskil etmektedir.
Adam Smith “Ahlaki Duygularin Teorisi” adli eserinde buna isaret etmis ve iktisadin ahlaki
duygularin etkisinden soyutlanamayacagina ve dahi Protestan ahlakina gore gelistigine olan
inancin1 aktarmistir. Insanoglu zamanin baslangicindan beri, iyinin, giizelin, kotiiniin, girkinin
ne oldugunu anlamaya ¢alismistir. Bu konuda kimi zaman iktisattan, kimi zaman da felsefe,

estetik, din, iletisim gibi sahalardan faydalaniimaktadir.

Bu noktada sorun Yonetimi fonksiyonunun kurum igin 6nemi On plana g¢ikmaktadir.
Ingilizce’de Issue ya da Issues Management olarak da kullanilabilen bu terimi; Arthur W.
Page gibi isimler Issues Management olarak kullanmistir, bu tezde de Sorun Yonetimi
kavrami “Issues Management” olarak islenmektedir. Buna gore sorun yonetimi; postmodern
aragtirmacilar i¢in bastan ¢ikarici ve cekici bir kavramdir. Multidisipliner kariyerini halkla
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iliskilere sokacak kadar yetenekli ve inatgi olanlar i¢in, tartismali meseleleri “yonetmek”,
onlar1 bedenlendirmek, onlar1 neticelendirmek ve iletisimlerini yapmak fikri, hayalidir ve
tamamen zorlayic1 bir konudur. Page’in 2007°de belirttigi gibi, Halkla iliskilerin y&netim

islevi olarak mesrulugu i¢in miicadele etmis olanlar icin, glivenilirlik ve {ist diizey yonetim



erisimi sorunlar1 yonetimi, iletisim profesyonellerinin yalnizca sorun, gatisma ve Krizlerin
ortasinda bulabilecekleri bir seydir. CEO'larin 2007 yilindaki bir aragtirmasi, iletisim
yoneticilerinin “kose tas1” seklinde donatilmasi ve farkli kitlelerin farkli sorunlara, mesajlara
ve kanallara nasil tepki verecegini 6ngérme beklentilerini ortaya koymustur. Tezde temel

olarak bu y6netim fonksiyonu kabzedilmistir.

Bu minvalde, tezin birinci béliminde, ahlak kavrami, ahlakin toplumdaki yeri ve 6nemi, din,
kultir, felsefe, iktisat ve ahlak kavramlari kuramsal izlekte tartisilmistir. Tkinci bolimde,
calisma ahlaki ve halkla iliskilerin ilintisel boyutu ele alinarak; ¢alisma ahlakinin tarihsel
gelisimi ve ahlakin ¢okiis streci derinlemesine irdenemistir. Iletisim ve halkla iliskiler
kuramlan izleginde kuramsal altyapr ortaya konulmustur. EK olarak, meslek ahlaki ve
calisma ahlakinin kurumlardaki yeri ve 6nemi ele alinmistir. Uglincti boliimde kurumlarda
ahlak ve ahlak anlayis1 ortaya konulmustur. Calisma ahlakinin  kurumsallagmasi,

kurumlardaki sorumluluk ve ahlak anlayisi irdelenmistir.

Uclinci bolimde, kurumlarda calisma ahlaki ve ahlaki yonetim kapsaminda; ¢alisma
ahlakinin kurumsallasmasi, etkilenenler yaklasimi, kurumsal sorumluluk ve ¢alisma ahlaki ve
son olarak tuketiciye kars1 sorumluluk ve galisma ahlaki konular: irdelenemistir. Kurumlarda
ahlak kaynakli sorunlar ve yonetimi iletisim kuramlari izleginde agiklanmistir. Bu kapsamda;
calisma ahlakinin kurum bakimindan hedef kitleleri- ¢cevre, calisanlar, miisteriler, tedarikgiler
yatirimeilar, dagitimcilar, tiketiciler, kanaat liderleri - ;insan kaynaklar1 fonksiyonu ve halkla
iliskilerin igbirligi ele alimmustir. Bu igerik altinda, iletisim araclarindan kaynaklanan sorunlar,
isveren zarar veren aciklamalarda bulunmak, psikolojik ve fiziksel taciz, ayrimcilik, (yas,
cinsiyet, irk, din, engellilik, cinsel tercih), devamsizlik, yetki gaspi1, yetersiz ifa, tutarsiz ifa,
motivasyon kaynakli performans kaybi, hata sorunlari, dolandiricilik ve hirsizhiga katilma,
itaatsizlik ve verilen emri yerine getirmeme, agresiflik, kabalik, kavgacilik, diizensiz yasayis

ve alkol ve uyusturucu kullanimi sorunlart incelenmistir.

Son bélimde arastirma sunulmus, tartisma ve degerlendirme boélumlerinin ardindan sonug

ortaya konulmustur.



I.BOLUM
AHLAK KAVRAMI VE KURAMSAL CERCEVE

1.1. Ahlak Kavram

Insanoglu tarihin baslangicindan beri, iyinin ve kotiiniin, dogrunun ve yanhsin, giizelin ve
cirkinin anlamimi aramistir. Ahlak kavrami tim bu konular kapsaminda ele alinip
aciklanmaya caligilmaktadir. Ahlaki, insanlarin ylzyillar boyunca iyi olarak degerlendirdigi
davranis bicimlerinin bir ifadesi olarak tanimlamak mimkindir. Ayn Rand’a gore ahlak,
insanin tercih ve davranislarina rehberlik eden degerler sistemidir. Deger, elde edilmesi
ve/veya korunmasi (elde tutulmasi) igin ¢aba gosterilen seydir. Genel bir ifade ile ahlak,
lyilige varilmasi igin insanin uymaya kendini mecbur hissettigi manevi ve ruhi gorevler ve
bunlara iliskin kurallar bigiminde tanimlanmaktadir. Ahlak kurallarindan bazilar1 nispi
niteliktedir, zamana ve yere gore degisebilir. Baz1 ahlak kurallarinin bu degisebilen kapsami
yaninda, ahlakin kendisi ve 0zu degismez niteliktedir. Bu da ahlakin “iyilige” yonelen konu
ve amacidir (Bacon, 1998:64). Bu noktada iyinin tanimini yapmak gerekmektedir.

1.1.1. fyinin Tanm

Iyilik eski Yunan’da “philanthropia” yani insanoglunun mutlulugunu istemek olarak
aciklanmaya calisilmistir. lIyilik adi verilen sey, bir ahskanlik, huy guzelligi ise iyilik
egilimidir Tanr’n1 niteligi olan bu egilim, insan erdemleri ile buydkltkleri arasinda en
yucesidir. Bundan yoksun olan insan, tedirgin, kotl, disiik, zararli hasarattan bile daha
asagilik bir varliktir.

Iyilik dinin bir erdem saydigi hayirseverligin karsihigidir, asirihga diismez; ama yanilgiya
diisebilmektedir. Iyilik egilimi insan yaradilisinin derinlerinde yatmaktadir 6yle de gucludur

Ki; insanlara yonelmezse baska canlilara yonelmektedir (Bacon, 1998:64).

Eger iyi hayatin ne oldugu bilinirse dogal olarak insan onu elde etmeye calisacak bir
bicimde davranmaktadir. Platoncu bir bakis acisiyla kotllik bilgi  eksikliginden

kaynaklanmaktadir. Eger bir kisi neyin iyi oldugunu kesfedebilirse; Platon’un goriisiine



gore; o kisi asla kotl bir davramis ortaya koymamaktadir. Sorun neyin “iyi” oldugunu
kesfetmektir. Platon’a gore; iyi hayatin dogasini saptamak zihinsel bir istir ve bu da

matematik dogrular1 kesfetmeye ¢ok benzemektedir (Turkeri,2008:14).

M.O. 399’un ilkbaharinda Sokrates, yetmis yasindayken dinsizlik ve genclerin ahlakin
bozma suglamalariyla Atina’da mahkeme 0Onune ¢ikarilir. Bilindigi gibi davanin sonucunda

edilir (Platon, 2005: 9-10).

M.O. 5.yy da ortaya ¢ikan Sofistler, toplumdaki birtakim kurumlarm insan yapisi oldugunu,
yasalari, ahlak kuramlarini, gelenekleri, dini insanlarin belirledigini; dolayisiyla degismez
olamayacagmi ileri sirmektedirler. Oysa Sokrates dizenli bir toplum yasamim
ongormektedir. Ona g6re durmadan degisen 0Oznel degerler dizeni koruyamamaktadir.
Gergekte bu 6znel ve goreli degerlerin altinda hi¢ degismeyen zaman, yer ve Kisi g0zetmeyen
her insan icin gegerli olabilecek birtakim gercekler vardir, Sokrates 70 yillik émri boyunca
bu degerlere erismeyi amaclar. Ona gore bu yolda en iyi arastirict ve bulucu akildir. Sanilar
ve algilar gercek bilgiyi veremezler. Onyargilar incelenmeli, ayiklanmaklidir. Sokrates bu

incelemeyi soru- cevap yoluyla yapmaktadir (Platon, 2005:8).

Sokrates’in bu durumu isa Mesih’in durumuyla cok benzerdir. ikisinin de kaderleri ortak
gerceklesmis, ikisi de infaz edilmistir. Ayni sekilde her ikisi de dénemin dindar kurulu

tarafindan Tanri’ya sirk kogmaktan suclu ilan edilmistir.

Donemin Ug¢ blyik mezhebi, Ferisiler, Sadukiler ve Essenilerdir. Butlin “dindar gruplar” in
kendilerince yasaya getirdikleri bir yorum vardir. Israil’in varolusunu bu yasa belirler.
Insanin onu karsisinda bulmamas: imkansizdir. Isa dikkatlice izlenir. Ama o higbir cephede
yer almaz: ne tutucu ne de 6zglrlikcl cephede. Yasanin ruh karartan egemenligini kesinlikle
reddeder ve tek yorum ilkesi olarak sunu sunar: “diismanlara varincaya kadar-gorilmemis

bir yenilik”-sinirsiz sevgi (Bessiere, 2004: 85).

Sokrates gibi Isa Mesih de meseli ustaca kullanmaktadir. Mesel, Isa’nin saltanati
hatirlatmak ve yeniligi fark ettirmek tizere ayricalikli olarak kullandig: bir ifade tarzidir. isa
bunu dahice kendine mal etmistir. Mesel bir su¢lamaya doniistiigiinde... artitk mesel Sokrates

ve Isa’nin ortak dilidir. Rakiplerle catisma siddetlendigi zaman, meseller tartisma cikaran ve



suclayici bir havaya buriindr. Har vurup harman savurmaktan donen kardesi serefine verilen
solene katilmayr reddeden agabey, Isa’nin giinahkarlara kucak agan tutumunu kabul etmeyen
gunahkarlar: temsil eder, bagcinin oglu Katilleri, Isa’nin hayatina kasteden diismanlaridir. Isa
ingaatgilarin kaldirp kenara attiklart tastir, koyunlari ugruna kendini feda eden cobandir.
Mesel kiriciligi ile maskeleri diisiiren, drami sergileyen ve ilan eden bir tartisma silahi haline
gelebilmektedir (Bessiere, 2004: 66).

“Siz ne dersiniz? Bir adamin yiz koyunu olsa ve bunlardan biri yolunu sasirsa; doksan
dokuzunu daglarda birakip yolunu sasiranit aramaya gitmez mi? Eger onu bulacak olursa; siz
dogrusunu soyleyeyim, yolunu sasirmamis olan doksan dokuzu igin sevindiginden daha ¢ok
onun igin sevinir. Bunun gibi, goklerdeki Babamz da bu kiguklerden higbirinin
kaybolmasini istemez” (Kutsal Kitap, Luka, TY: 15:3-7).

Sokrates ise Homeros’un Gorgo efsanesine gonderme yaparak; ironik uslibuyla, kendisine
kars1 yaklagimlarin asil kdkeninin Gorgias’a dayandigin1 ima eder. Nasil yer alti diinyasinin
korkung yizlu, yilan saglh Gorgo canavari yiz yize gelindiginde tas keserse insani, Gorgias
da akil yuritme ve Ozellikle 6vme-yerme konulariyla Sokrates’in zihnini éyle dumura
ugratmaktadir (Platon, 2005:20).

1.1.2. Tyilik, Mutluluk ve Ahlak

Platon ise, mutlulugun (eudaimonia) bdtin insanlar i¢in nihai ama¢ oldugunu, insan1 mutlu
kilacak seyin ise “iyilik” oldugunu savunmaktadir. Hemen tim Yunan diisiiniirlerin kabul
ettigi bu diisiince Aristoteles ahlakinin da temelini olusturmaktadir. Aristoteles ahlakinda da
eylemler daima bir erek, bir ama¢ dogrultusunda incelenmektedirler ve tim insani eylemler
son kertede insanin iyiligi yani mutlulugu amacina yoénelmislerdir. Boylelikle; Aristoteles
ahlak1 da aynen Platon’unki gibi bir “mutluluk ahlaki” olarak degerlendirilmektedir. insanin
iyiliginin ya da amacmin elde edilmesine yarayacak her eylem dogru eylemdir, onu bu
eylemlerden uzaklastiran edimlerse yanhstir (Copleston, 2000:68).

Spencer; iyi kavrami temelde, yararli, amaca uygun, kavramlariyla 6zdestir boylece; iyi ve
kotu yargilarinda insanlik timdayle unutulan, unutulabilir, yararli amaca uygun, zararli, amaca

uymayan seylerle ilgili deneylerini toplar ve onaylar, bu kurama gore iyi kendini hep yararl



olarak gostermis seydir; bundan dolay: da en ylksek derecede degerli, kendinden degerlidir
der (Nietzsche, 2015: 42).

Ozgiir edimlerimiz ve vazgecislerimiz, amag ne olursa olsun icsel bir iyilige sahiptir.
Ahlaksal iyilik insana aragsiz, i¢sel, mutlak bir ahlak degeri kazandirir; 6rnegin s6zinl tutan
bir kisi, ama¢ ne olursa olsun her zaman aragsiz i¢sel bir 6zgur irade degerine sahiptir.

Oysa pragmatik iyilik insana hicbir icsel deger kazandirmamaktadir (Kant, 2007: 16).

Ruhun Gstln iyiligi Tanrt bilgisidir ve ruhun 0stln erdemi Tanri’y1 bilmektir. Ruhun
tanimlayabilecegi iistiin obje; yani o olmadan higbir sey varolamayacak ve tasarlanamayacak
olan mutlak surette sonsuz varlik Tanri’dir. Bundan dolayi, ruha dstun surette faydali olan
sey ya da onun yice iyiligi Tanr bilgisidir. Bundan baska ruh sadece bildigi icin ve yine
yalmiz mutlak olarak erdemle bir sey yaptigi soylenebildigi icin etkindir. Ruhun mutlak
erdemi bu durumda bilmektir; fakat ruhun tanimlayabilecegi yiice obje Tanridir; dyle ise

ruhun yuce erdemi Tanriy1 agik¢a kavramak ya da bilmektir (Spinoza, 2014: 217-218).

Din ve ahlak bu noktada yasa koyucusu bakimindan temel bir ayrima maruz kalmaktadir.
Dinde yasa koyucu Tanriyken ahlakta insandir. Ahlaksal ve pragmatik yasalar1 birbirinden
ayirmak gerekmektedir. Ahlak yasasinda anlam zihniyettedir, pragmatik yasada ise
eylemdedir. Bu nedenle resmi makamlar zihniyeti degil sadece eylemi yukimlu
kilmaktadirlar. Pragmatik yasalar1 koymak mumkindir, bu durum kolayca anlasilir; ama bir
kisinin ahlak yasas:t koyup koyamayacagi ve yetkisi altinda bulunmayan zihniyetimize

hiikmedip edemeyecegi arastirma konusudur (Kant, 2007: 66).

Bu noktada iknanin Onemine deginmek gerekmektedir. Zihniyetlere hikmetmek ikna
surecidir. Tkna iletisimin ikna etme 6zelligi ile ilgilidir. ikna ile iletisim arasindaki temel fark
niyettir. Iknaci, “ikna edileni ve denetleyiciyi tatmin edecek neticeleri tatmin etmek
amaciyla; icinde ikna edilecek kisinin uygun tepkiler vermeye gereksinim duyacagi gevresel
kosullar1 belirleyen denetleyici” dir (Jamieson, 1996: 223). Kisilerin ahlak yasasi koymasi
meselesi, zihinsel ikna kuramlar: ile alakalidir. Deger ve beklentiler ile denge ve uyuma
odakli zihinsel kuramlar ihtiya¢c kuramlarmin da eksiklerini gidermektedirler. Daha dogrusu
zihinsel kuramlarin tamimlalart ve Dbetimlemeleri sayesinde birey diger tim canh

organizmalardan ayrilmakta ve farkliliklar1 belirginlik kazanmaktadir (Anik, 2000:153).



Ahlak literatirde bazi noktalarda etik kavraminin yerine kullanilsa da ayn1 manada degildir.
Etik; ahlak 0zerinde diistinebilme etkinligidir. Bu konuda Harald Delius su tespitte
bulunmaktadir: “Moral (ahlak) ve etik sozcikleri arasinda ginlik dildeki ¢ok anlamlilik,
gecislilige ragmen, her iki sozcugii dikotomik olarak birbirinden ayirmada yine de bir
6lcimuiz vardir. Ahlak olgusal ve tarihsel olarak yasanan bir sey olmasina karsilik; etik, bu
olguya yonelen felsefe disiplininin adidir. Etigi inceleyen teoriler iyi kavramina odaklanir ve
teleolojik teoriler olarak adlandirilirken, ahlak: inceleyen teoriler deontolojik teoriler olarak
adlandirilir ve eylemlerin sonuglarindan ziyade eylemin kendisi ile ilgilenmektedir (Usta,
2010: 42-43).

1.2. Toplumda Ahlakin Yeri ve Onemi

Toplumsal ahlaki anlayip yorumlandirabilmek igin sosyal atomlarin en kiglik uzamsal

bileseni olan bireyin ahlaksal gelisimini anlamak gerekmektedir.

Her insanin kendine 0zgi bir ahlak anlayis1 vardir, bunda cevresi (aile, toplum) kuilttrel
birikimi, inandig1 din, benimsedigi diinya goriisii de etkilidir. Eger ahlaki sorunlarla ilgili
dogru ve tutarli bir tutum ve tavir/durus kazanmak istenmekteyse, insanlarin yaptiklari
secimleri kendi standartlarina gére yaptigi ve hayatini gerekli olan belirli degerleri kesfederek
strdurdigl Gzerinde distinmek gerekmektedir. Bu anlamda, tikel; yani belirli bir duruma
0zgu bir ahlakilik (etik)ten bahsedilebilir; dolayisiyla, insanin secimiyle belirledigi deger ile
ilgili bir ilke, ayn1 zamanda ahlaki bir ilkedir. Bu cercevede ahlak felsefesi (etik) Uzerinde
diisinmek, aslinda “bilgece bir eylem yolu arayisi” anlaminda “yolda olmak” seklinde
tamimlanan felsefeyi soyut bir ilgi alan1 olmaktan ¢ikararak “iyi bir varolus tarzi”m

gerceklestirmede bir ara¢ oldugunu goéstermektedir (Uyanik, 2007:1-2).
1.2.1. Ahlak ve Sistem

Parsons “Sosyal Sistem” eserinde, kisilik ve kualtur sistemleriyle toplumsal sistemin
baglantilarini kuran karmasik bir toplum modeli kurmaktadir.

Sistemlerdeki degiskenligi esas olarak kisilik sistemlerinde incelemistir. Buna gore
toplumsallasma, yani  bilgilerin  6grenilmesiyle  yerlesik norm ve degerlerinin

igsellestirilmesinin  bilesimi biyolojik yeniden dUretimin yanisira, toplumsal siirekliligi
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saglayan baslica slrectir. Freud’un yaklasimimin degisik bir bigimini benimseyen Parsons,
kisilik olusumu ve farklilasma gibi degiskenlikleri de kuramina eklemistir. Bitlin bu
degiskenler g6z ©onunde bulunduruldugunda, toplumsallagsmis Grunlerin pasta kalibindan
citkmis gibi orneklik gostermeyecekleri agik¢a gorilmektedir. Boylece kisilik farklarinin
yalniz davranig farklari ve sapmalarinin nedeni olmayip, toplumsal kaliplarin normlarin ve
degerlerin degismesinin de o6nemli bir etmeni oldugu anlasilmaktadir (Okay ve Okay,
2007: 84).

Toplumsal sistemin hayatta kalmasi i¢in gerekli olan unsurlar1 Parsons siniflandirmaktadir.
Islevselciler bu odakta toplumu olusturan her bir toplumsal 6ge/ parca/ kurum ve pratigin
ancak toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasinda birer role sahip olmasi1 durumunda surekliligini

koruyabilecegini 6ne surmektedirler.

Gunumuzde ahlak gelisimine egilen gelisim psikologlart ve sosyal psikologlar ahlak
gelisiminde ya duygusal-gudusel etkenlere ya da bilissel etkenlere 6nem vermektedirler. Bu
etkenler Frued ve Piaget’in sosyallesme kuramlarinda ilk defa etraflica incelenmis ve
sonraki kuramsal ve gorgul gelismeler konuyu daha iyi anlamaya yardimci olmustur
(Kagitgibasi, 2010:361).

1.2.2. Ahlak Gelisimi

Ortodoks Freudyen bakis agisina gore; insanlar birer enerji sistemidir ve kisiligin
dinamikleri, psisik enerjinin ide, egoya ve siiperegoya dagilim yollaridan olusmaktadir. Id,
kisiligin 6zgiin sistemidir, yeni dogan bebek Iddir. Psisik enerjinin temel kaynagidir ve
icgudulerin vyarlestigi yerdir. Ego, dis dinyanin gergekligiyle ilgilidir, kisiligi yOneten,
kontrol eden ve diizenleyen y6neticidir. Stiperego, kisiligin yargilayici kismidir. Yapilan her
hareketi iyi ya da kotl, dogru ya da yanlis olup olmadigini bellirleyerek; bireyin ahlak
kuralin1 temsil etmektedir. Freud’un en blylk katkisi, davranisin ve kisilik problemlerinin
anlasilmasinda ortaya koydugu biling ve bilingalt1 aciklamalaridir. Biling tum aklin en
ince bir dilimidir. TUm anilar1, deneyimleri ve baskilanmis diisiinceleri depolamaktadir.
Bilingdis1 strecler, butin insanlik tlrinin norotik semptom ve davranislarinin kékeninde
bulunur (Corey, 2008: 69-70).
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Ek olarak, bir bireyde ahlak ve vicdan gelisimi icin Onemli olan sey yaptigi kotlluk
karsisinda ceza cekmesi degil; kotulik yaptigi kisinin yerine kendini koyup onun igin

uztlmesi, onun gibi hissetmesi ve yaptigindan pisman olmasidir.

Ahlak gelisimine bilissel yaklasimlar da Piaget ve Kohlberg tarafindan yapilmistir. Bu
psikologlar ahlak gelisimini, kural, yasa ve daha yuksek ilkelerin 6grenilmesini iceren biligsel
bir yaklasimla incelemislerdir (Kagit¢ibasi, 2010: 365).

Bilissel bilimlerin amaci, “bilme eylemini bilmek”tir. Alanlar1 bilistir, bir durum ya da icerik
olarak degil; bir etkinlik olarak bilgidir. Bu bilimler canli diinyasinda oldugu kadar; akill
makinalarda da bulunan bilgilerin olusum strecini incelemektedirler. Ortaya ¢ikislari biligsel
teknolojiden, zihinsel etkinlikleri (kavrama, algilama ya da karar verme) yeniden Ureten
diisinme makinalarindan ayrilamaz. Bu bilimler tek bir bitiin haline getirilmis bilgiyi degil;
degisik disiplinlerin (nérololji, diribilim, psikoloji, dilbilim ve insanbilim) ve bunlarin iginde
yer alan ve zorunlu olarak birbiriyle bagdasma durumunda olmayan yaklasimlarin kesistigi
genis bir kavsag olustururlar (Armand ve Mattelard, 2013:129). Ozellikle Halkla iliskilerde

dahledilen iletisimsel atomlar ve Uglincii cember bakimindan bu kavsak énemlidir.

Kisisel yasantilarda birbiriyle iligski halinde olan atomlar mevcuttur. Sosyal atomlar iligkiler
Uzerine odaklanmakta, rol atomlart kisilerin Ustlendigi roller Gzerine odaklanmaktadir,
kalturel atomlar ise; kisilerin hayatlarindaki kilttrel yonler Gzerine odaklanmaktadir. Bu
diagramatik araclar iletisimsel davranis bozukluklari olan kisiler Gzerinde merkezi bir odak
olusturmaktadirlar. Birinci ¢cember merkezi alan yani; samimi oldugumuz g¢evremiz ile
ilgilidir. ikinci cember; alakali yakinlig1 temsil etmektedir. Uglincii gember ise; daha uzak
olan anlamli ilgiler, roller, etkilerdir. Uglincti cember kisiler, roller ve etkiler Gzerindeki
ilgileri incelemek adina daha anlamli bir alan1 kabzetmektedir. Bu alan, pozitif ve negatif
iliskiler ve iletisimi incelerken kisiler ve rollerle ilintilenmesi gereken unsurlardandir
(Moreno,1939:16)

Piaget biligsel gelisimi evreleriyle arastirmistir. Buna gore kigik yaslardaki ahlak anlayisi,
kurallarin  mutlak ve nesnel oldugu varsayimina dayanmaktadir. Yasin biiyimesiyle,
yetigkinlerin kurdugu bu kurallarin Kisiye ve duruma bagli olabilecegi fikri ve davranigin

altindaki niyetin onemi ortaya ¢ikmaktadir. Kohlberg de Piaget gibi kilturel sinirlar1 asan,
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dogal olan ve bilissel temele dayanan ahlak gelisimi devreleri (zerinde durmustur
(Kagitgibasi, 2010: 375-376).

Toplumsal ahlék diisiincesinin gerceklestirilmesi ise kurumsal bir meseledir ve devlet ile
mimkunddr. Zira kendisiyle barisik insanlarin bir araya gelerek aile kurmalar: yeterli olmaz,
bireysel ve toplum yonetiminde tespit edilen duzenli is bolimi ve ortakligin/yoldashigin
ayn1 sekilde toplumda devam etmesi gerekir. Ihtiyaclarm ve yeteneklerin cesitliligini,
karsilikli yardimlagma ve dayanismay ortaya ¢ikarir. Bunun geregi olan is bolumi sayesinde
medeni hayat mimkin olur. Medeni bir hayatin sirddrilebilmesi igin insanlarin kot
yonlerini ortaya ¢ikaran gii¢c elde etme hirs1 ve sehvetlerinin kontrol altinda tutulmasi, ancak
sivil bir otorite veya yonetim (siyaset/tedbir) ile olur. Bu anlamda siyaset, medeni hayatin
strddrdlebilmesi icin insanlarin kendi iradeleriyle belirledigi bir mekanizmaya isaret eder;
yani beser olarak, bir nevi hem kanun koyucu, hem de, uyruklar olarak islevselizdir. Bununla
birlikte sorun, son tahlilde, bireysel olarak “Her seyin kendine gore Olcildigi “iyi”nin
bilgisinin kaynagi nedir?” sorusunda diigiimlenmektedir (Uyanik,2007:3).

Bu sorunun cevaplanmasinda hem ferdi; hem de ilahi bir boyut vardir. Soyle ki; islam
diistincesine gore, ifrat ve tefritten sakinarak erdemli bir hayat icin bu sorunun cevabini
aramak, bireysel agidan Onemlidir. Ev, mahalle, sehir, millet isimlendirmeleri altindaki
toplumsal hayatin ilk asamasi, bireysel olarak erdemin 6zl olan ifrat ve tefritten kaginarak,
“lyi”’nin ne oldugunu bilmekle baslar. Bu sorunun ilaht boyutu ise, her seyin dlculdigi ama
kendi olciilemeyen, mutlak, ilke olan Tanr1 olmasi acisindan degerlendirilmelidir. Onemli
olan, her seyin etken sebebinin “O” oldugunu idrak etmek; onun bilgisine uygun
yasamaktir. Bu nokta, ahlak ve dinin ayn1 sey olmadigini; ama ilkesel olarak ahlakin din
olmadan olamayacagin1 gostermektedir. Bireysel ac¢idan ahlak, dogrudan dogruya dindarliga

bagli olmaktan ote; baska ve daha Ustin bir diinyadan bahsetmektedir (Uyanik, 2007:4).

Psikiyatrist Reich “Dinle Kicik Adam” adli eserinde kuresel bir ahlak yaklagimin

benimsemis, tutum ve davranista ahlaka vurgu yapmustir:

“Hayat1 giizel ve mutlu yasamak herseydir. Korkulu ruhlar seni yolundan alikoysa
bile, ylireginin sesini dinle, hayat sana ac1 ¢ektirse de duygusuzlagma. Ben sessiz bir
gecede sevgilim ve ¢ocugumla evimin oniindeki ¢imenlere oturdugumda, doganin

soluk aliglarmi duyarim ve bir sarki yikselir icimden; gelecegin sarkisi, herkesin
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sarkist: Birbirinizi kucaklayin dinya insanlari. Yerytzuntn opusleriyle kucakliyorum
sizleri. Tam da o sirada, bu hayatin, hayatin iginde olan herseyin hakkinin
savunulmasmi, yerylziuni patlayan toplarn ugultusuyla dolduran korkak ve
duygusuz ruhlar1 degistirmesini diliyorum...Seninle olan konusmamiz burada bitiyor
kiclik adam. Aslinda s6ylenecek o kadar ¢ok sey var ki daha. Yine de sozlerimi ilgi
ve ictenlikle okudunsa; benim soylemedigim vyerlerde de kiglik adam gibi
davrandigini goreceksin; ¢unkil senin ise yaramaz tutum ve davraniglarinin kaynagi
degismiyor. Degismedigin siirece de, her istedigini yapsan bile kigik olmaktan
kurtulamayacaksin.” (Reich, 2010: 125-126).

Ahlakliliga karst olan kisilerin maksimleri' vardir. Emir nesnel bir yasadir ve buna gére
davranirlar. Maksim ise ©Oznel bir yasadir ve kisi edimsel davranslarini buna gore
duzenlemektedir. Herkes ahlak yasasin1 kamuya ¢ekinmeden aciklayabilecegi birsey olarak
gorir ancak; maksimlerinin gizli kalmasi gerektigini disiiniir; ¢unki onlar ahlaklilikla
bagdasmazlar ve genel kurallara hizmet edemezler. Ornegin; zengin olmaya yarayan bir
maksim kimseye agiklanamaz. Aksi takdirde bu amaca ulasmak mimkin olmaz, sayet bu
genel bir kural olsaydi herkes zengin olmak isterdi, ama bu maksimi herkes bildigi ve
zengin olmak istedigi igin s6zli gegen hedefe ulasmak mimkiin olmazdi (Kant, 2007:59).
Sayet amag cikar g0zetmekse, o zaman kisi kendini bir bir esya ve hayvani zevklerin bir araci
haline getirmektedir. Insan bu noktada ahlaki bir varliktan metafetisist bir varhiga
doniismektedir. Oysa toplumun sosyal atomlar1 bir meta degil bir kisiliktir, 0 zaman kisilik —

kimlik izleginin harici tutulmast mumkdin degildir.

Ruhsal hayati dengeli bir yaratik, daha kalabalik bir yasamin igine Kkarigarak hayatini
kurtarandir. Yasamini sirdirebilmek icin kendi egosunun 6lmesi gerekendir. Bu yizden
insan ruhunun gelisiminde varligin iki parcas: arasinda hiziplesmeye yer yoktur, diger yandan
bir parcanin gelisimi diger parcanin da gelisimi manasina gelir. Yuce bir ama¢ kadar ¢ok
yonlu  distinceler de toplumsal refahi saglamaktadir. Aydin Kiltir denilen varolus
micadelesinde bazen en kot sonuglari aliyorsa, sebebi ¢cok yonli fikirleri gercekten temsil

etmeyen yiizeysel bir kiltir oldugundandir (Caird, 2003: 135).

Neticede toplumsal ahlakin temeli bireysel ahlaktir. Ahlakli bireylerden olusan bir toplumda,

ahlaki sorunlarin bas gosterme oranit da dustktir. Toplumsal ahlak sistemlere, otorite ve

! Kisisel ke
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devlete dayanir. Normatif bir diizen igerisinde bireysel agidan ahlakli sosyal dokular ahlakli
bir toplumun teminatidir. Gelecekte huzur ve mutlulugun saglanmasi toplumsal ahlak

seviyesi yuksek bir sosyal yap1 izleginde kurulursa daha saglikli olacaktir.

Bu durumda gelecek de teminat altina alinmis olacaktir. Mithim olan ahlakli dokusal yapiy1

saglamaktir.

1.3. Din - iktisat ve Ahlak fliskisi

Toplumda insanlarin genel davranislar1 hukuk kurallart cercevesinde disipline edilmis
olmasina ragmen, din ve ahlak kurallar1 hukukun yaninda toplumu dizenlemektedir. Dini
kurallar post diinyevidir, hukuk ve ahlak kurallar: ise toplumun davranis bigimlerini iyi ya da

kotu olarak degerlendirmesine baglidir.

Din ve ahlakin iktisat sahnesindeki yeri ise oldukca tartismalidir. Tktisat Teorisi’nin temel bir
bileseni islemlerde iktisadin ahlaki boyutunun olmadigidir. Adam Smith ise “Ahlaki
Duygularin Teorisi” adli eserinde, iktisadin ahlaki duygulardan, soyutlanamayacagini ve
Ozellikle Kapitalist Teori’nin protestan ahlaki iizerine gelistigini savunmustur. Go
Universitesi’nde Ahlak Felsefesi profesorii olarak ¢alisan Adam Smith her ne kadar
universitedeki bir 6zel simifta hukuk ve hikimetin genel ilkeleri Gstune fikirlerini
anlatmay1 denemisse de bir aristokrata gezici 6gretmenlik etmek Uzere kirslstinden istifa

etmeden Uluslarin Zenginligi eserini yazamamustir (Burke, 2000:112).

Modern bilim anarsisi Comte’un da belirttigi gibi, bilim adamlarinin ¢ogunun uzman olmasi
sebebiyle dogmustur. Bu yuzden bilimin rahipleri, matematikten, fizik, kimya ve biyoloji
araciligiyla sosyoloji ve ahlaka —ahlaka ulasana butiin bilimler hazirlik mahiyetinde kabul
edilir- kadar buttin bilimlerde egitim gérmek zorundadirlar. Bu yolla Zesprit d’ensemble
biatiin bilimler Gzerinde hukum surer ve bilim, su anki bazi sapkinliklarindan kurtarilip
insanligin kalkinmasi icin higbir faydanin saglanamayacag: bir bolgeye cekilecektir (Caird,
2003:45).

Italya’nin Calabria ve Sicilya bolgelerinde 1977-1978’de Pino Ariacchi’nin yaptig1 bir

arastirmaya goére Mafya Ahlaki kapitalizmin ruhu haline gelmistir, dolayisiyla kapitalizmin

2 Bir toplulugun ruhu
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buglin doniistiigi.  model c¢arpik bir gorinim kazanmaktadir (Arlacchi, 1991: 11).
Kapitalizmi ve hedonist egilimleri anlamak icin toplumlarin kiiltlrel ve dini altyapilari
oldukca 6nemlidir. Cemaat ve cemiyet tipi toplumlar bakimindan bu altyapilar degisken bir

metodik izlek 6ngdrmektedir.

Cemaat miisterek hayatin ana sartlarini paylasacak sekilde, ayn1 mekanda bir arada yasayan
kuvvetli bir dayamisma ve bdtinlesme icinde olan yogun birlik suuruna sahip insan
toplulugudur. Bu insan toplulugu kiciuk veya buylk bir sosyal grup olabilir. Cemaat
seklinde teskilatlanmis bir insan toplulugu bir Kklan, bir kdy veya millet icinde
yasabilmektedir. Cemaatlerin kendi kendilerine yeter olmalari gerekmez (Erkal 2000: 26).

Cemiyet ise cemaatten daha farkl: bir sosyal gruptur.

Cemiyet, siirekli, dinamik, mesleki bakimdan yeterli derecede farklilasmis, fert ve sosyal
gruplardan, sosyal teskilat ve iliskiler agindan olusan bir yapidir. Ayrica, cemiyet
mensuplarinin  karsilikli haberdarlik ve mensubiyet ig¢inde bulundugu, dinamik yapili,
isboliimiiniin gelistigi, yazili hukukun esas alindigi, fertlerin ben duygusuyla, iradi ve rasyonel
olarak hareket ettikleri bir teskilatlanma seklidir (Erkal, 2000:27). Giiniimiiz Bat1 toplumlari

cemiyete bir 6rnek teskil etmektedir.

Turk toplumu sosyolojik acgidan cemaat tipi ve dayanismact kiiltiire dayanmaktadir.
Calisanlar geleneksel ¢evreden gelmekte ve giiclii bir inang sistemine sahip bulunmaktadir.
Buna ragmen, Tiirk endiistri yapisinda cemaat- cemiyet dengesinin genelde korundugunu
sOylemek miimkiindiir. Tiirk iktisadi hayatinda ahlakin ele alinisi ise uzun bir maziye
dayanmamaktadir. Is diinyasinda rastlanan riisvet, cevre kirliligi, vergi kagirma, tiiketiciyi
yaniltan reklamlar vermek, ayipli mal iiretmek gibi meseleler ile ilgili olan ¢aligma ahlaki

konusunu igveren orgiitleri yeni yeni ele almaktadir.

1.3.1. Iktisadin Ahlaki Boyutu

Dinler ile ahlak arasindaki iliski ayr1 metodik izlekte ele alinarak iktisadi hayat ile iliskisi
irdelenmelidir. Hiritstiyan dinyasinda mezhepler bu konuda énemli ayrimlara sahiptir. Incil;
“Yerytzinde kendinize hazineler biriktirmeyin, burada glive ve pas onlar1 yiyip bitirir,

hirsizlar da girip calarlar. Bunun yerine, kendinize gokte hazineler biriktirin. Orada ne glive

16



ne de pas onlart yiyip bitirir, ne de hirsizlar gelip calarlar. Hazineniz neredeyse yiireginiz de
orada olacaktir” (Kutsal Kitap, Matta, TY,: 6-19). “Siz hem Tanri’ya hem de paraya kulluk
edemezsiniz” (Kutsal Kitap, Matta, TY: 6-24). der. Katolik ve Puriten mezheplere gore
miinzevi bir hayat yasamak, kutsal kitaba uygun bir yasam bicimidir Katoliklikteki,
“dlnyadan ylz cevirmiglik™ fikrinin onun en yuksek ideali olan sofuluk yani ahirete yonelik
asketizm ozelliginin Katolik olanlara bu dinyadaki mallara kars1 biiyiik bir ilgisizlik duymay1
ogretmistir (Weber, 2013: 14).

Bugun Kkilisenin ayrimma goére ¢ temel Hinstiyanlik mezhebi vardir. Katoliklik,
Ortodoksluk ve Protestanlik. Katolik kiliselerinde gordigiimiiz sofu anlayis elini etegini
diunya ve iktisattan ¢ekmeyi gerektirmektedir. Cogu zaman, kati kurallar ortnttlenmistir,
regulasyon mezhebi olarak bilinen Katolik kiliselerde heykel ve sunaklar bulunur. Bosanmak
ve kadinin sa¢ kestirmesi bile gunahtir, 45 glin oru¢ tutulan bu mezhepte miinzevi hayat

herzaman esastir.

Ortacag Avrupasi’nda; Itayan sehirlerinde Kiliseyle cok siki politik ittifak yapan mali
guclerin ¢ikarlariyla Katolik doktrinin gosterdigi biiyuk kolaylik birbiriyle ¢elisir durumda
bulunmaktaydi. Katolik 6gretinin daha ¢ok kabul gordiigii yerlerde bile s6zgelimi Floransali
Antonin gibi, kazanci kendisi amag olarak goriip para kazanmay: hedefleyen etkinliklerde,
gegcerli yasam kosullar1 dolayiSiyla hos goriilmesi gereken ama gercekte utang verici olan bir
seyin s6z konusu oldugu duygusu aslinda hicbir zaman tam olarak kaybolmadi. Yalniz Adci
okul, kapitalist isletme bicimlerinin gelisme egilimlerini dogal kabul etmekte ve gelismis
endustriyi mesru kazang kaynagi olarak gorlp ahlaki bakimdan masum gdstermeye
caligmaktaydi (Weber, 2013: 41).

Ortodoksluk ise; siyasi milli ve idari farkliliklardan ortaya ¢ikmustir. Katolikler kendi
mezheplerinin asil Hiristiyanlik oldugunu iddia ediyor ve katolik olmadan bir Kkurtulus
yolunun bulunmayacagini iddia ediyorlardi. Dogu kilisesine bagli Ortodokslar ise bu iddiay1
kabul etmiyorlardi. Torenlerinde farkliliklar meydana gelmis bu farklar hukuka tesir etmisti.
Misalen Katolik kiliselerdeki sunak ve heykellerin yerini ikonik cizimler ve ikonlar ile
stslt binalar almistir. Katolikler daha sekilci iken Ortodokslar Hiristiyanligi Tanri’nin
babaligina, isa’mn ogulluguna ve insanlarin kardesligine atfetmektedirler (Bilyiik Dinler ve
Mezhepler, 1964: 219).
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Katoliklik 13. ve 14. yylarda en kudretli devrini yasiyordu. Fakat sonraki yylarda gerileme
alametleri ortaya ¢ikmaya basladi. ROnesansta eski klasik kiltirin canlanmasi, Tevrat ve
Incil’in konusulan dillere cevrilmesi ve matbaa kanaliyla kutsal yazilar hakkinda bilgi
edinenlerin ¢ogalmasi, bircok skandallara sahne olan devrin kilisesi Incil’de bahsi gegen
Havariler devrindeki Hiristiyanligin mukayesesine yol agti. 16.yy ilk yarisinda Luther’in
onculiginde yapilan reform, bati Hiristiyanlarina da nihayet ayriligi getirdi ve Protestanlik
dogdu (Blyik Dinler ve Mezhepler, 1964: 220).

Sofu Protestanligin baslica dort tarihsel kurumu vardir: 1.0zellikle 17. yyda egemen
oldugu, Bat1 Avrupa’da kazandigi yapisiyla Calvinizm; 2.Pietizm; 3. Metodizm 4.Vaftizci
hareketten ortaya ¢ikip gelisen tarikatlar (Weber, 2013: 91).

Digerlerinden bu kadar ayrilan Prostestanligin diinya gorlsii oldukca karmasiktir. Oncelikle
Protestanligin Calvinist sekilde kendi amaglart igin degil; Tanri’nin verdigi tabiat intizamini
gerceklestirmek igin diinyaya geldigi inanci, bu sistem igindeki insanlari toplumun rasyonel
yonlerini gelistirmeye yoneltmis ve bdylece pazar mekanizmasinin rasyonellik unsurlarini
bir Tanr1 gorintist olarak kabul edip; onlar1 kullanmaya sevketmistir. Calvinizmin, elde
edilen zenginliklerin sahsi ¢ikarlar iginde kullanilamayacag: fikri ise biriktirmeye vyol
acmistir. Fakat bunun yaninda basar1 Tanri’nin kulunu sevdigine dair bir isaret kabul edildigi

icin kisiler Calvinizmde ¢aligkan olmaya sevk edilmistir (Mardin, 1969:24).

Protestan inancinda birikimin himaniter felsefesyle yardima donistirilmesi de
gerekmektedir. Unlii Amerikan isadami, Andrew Carnegie, 300 milyar dolardan fazla
meblagi, okul, Universite, hastane ve devlet kutliphanelerinin kurulmas: igin bagislamistir.
Zira Rockerfeller’m “Yiice Tanr1’nin bana verdigi serverti, Chicago Universitesi’nden neden
sakinayim?” s0zi sloganlasmis bir ifadedir. Dolayisiyla, bu felsefe ile refah icin yeni kapilar
acilmaktadir (Kearney ve Crandall, 1984:44-45).

Musevilik ise, tamamen kendini c¢alismaya adamis daginik insanladan olusan bir dindir.
Calisma ahlaki ve gelenekleri tamamen tarihi bir izlekte gelismistir. Calismak kutsaldir,
ticarette Musevi olanlar birbirilerine para yardimi yaparlar, sermaye boélinmesin diye

disaridan  kiz alip vermezler. Yoneticilerini kendi iglerinden segip yukseltirler -
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kooptasyon®- ve ister muhafazakar isterse reformcu olsun; tim Musevilerde calisma ve
birikim bir évgl unsuru olmustur. Sadece kutsal gun olan Sept Gind, Cumartesi ¢alismak
yasaktir; zira Eloh-Tanr1 6 gln calisip Dinyay: yaratmis ancak Sept gini dinlenmistir. Bu

yuzden Cumartesi ¢alisilmamaktadir.

Sabat/Sept Yahudiligin en ¢ok bilinen ve en az anlagilmig kuralidir. Cogu kisi Sabat't
kisitlayici, yasaklarla dolu bir dua etmeye atfedilen glin olarak diisiiniir. Dindar Yahudiler icin
Sabat bitin hafta sabirsizlikla beklenen, haftalik dertlerini bir kenara birakip kendilerini daha
yuce konulara adayabilecekleri neseli bir gindir. Modern toplumlarda ‘bes gunden olusan
calisma haftasinda bodyle birgin son derece dogal geldiginden, eski zamandaki "dinlenme
gund” fikrinin o dénemler icin ne kadar radikal bir kavram oldugu unutulmamalidir. Haftalik

dinlenme glnl kavram, tarihte baska hic bir uygarlikta gérilmemistir.

Eski zamanda dinlenme sadece zengin ve hikimran sinifinin yapabildigi bir seydi. Hizmet
edenlerin veya is¢i sinifinin dinlenme hakki yoktu. Ayrica her hafta tekrar eden bir dinlenme
glnd diistiinilemezdi (www.projetaladin.org, cevrimici, 26.08.2016:15:12). Huristiyanlikta
bu dinlenme gunu Pazar, Islamiyette ise Cuma olarak bilinmektedir. Yalniz islamiyette

Cuma gini ibadetten sonra tekrar ise donmek gelenegi mevcuttur.

Musevilikte, Hz. Musa Amram’in oglu idi. Yahudileri Misir’in boyundurugundan kurtarmis
ve Sina Dagi’ndaki Yehova ile bir sézlesme yapmisti. Gelenege gore; Ibrahim ile ogullar,
Musa’dan 6nce Yahudiligi kurmuslardi; fakat dinin temeli olarak “Musa’nin On Emri” kabul
edilmektedir (Blyuk Dinler ve Mezhepler, 1964:160). Ortacagda, Yahudiler gelenekleri
yardimiyla blyUk sehirleri ele gecirip, limanlar ticaret merkezi haline getirdiler. Hiristiyan

sehirler Yahudilesti ve biylk sermaye birikimi olustu.

1.3.2 Kamusalligin Doniisiimiinde Ahlakin Yeri

Tarihsel izlekte dinler kamunun doniisiimii ile parelel bir gelisim gosterir, erken Ortagagda
Avrupa kendine yoneltilen istilalara kars1 Feodalizmi gelistirmistir. Feodal Dizen iginde,
malikane iligkileri vardir. Malikane iliskilerinde karisik bir sosyal ve hukuksal yap: vardir.

Ust tabakada lordlar alt tabakada, koleler, serfler, hiir koyluler vardir. Hususi haklara sahip

3 Bir grubun yoneticilerini kendi icinden secerek; yiikseltmesi
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olmak 0zglr olmayr kole olmamay: gerektirmektedir. Bu tir kamusallik temsilidir yani
statllye baglidir. Ge¢ Ortagag’da ise temsili kamusallik sahislarin vasiflarina baglhidir. Yani

soylu bir davranis kodudur. “Sovalyelik Kodu” esastir.

Orta Cag Sovalyelik Kodu’na gore; temel esaslar sunlardir: Tanri’dan korkmak ve Kilise’nin
devamliligin1 saglamak, Hz. Isa’ya cesaret ve baglhlikla itaat etmek, zayif ve savunmasiz
olan1 korumak ve gdzetmek, dul kadinlar ve yetimlerin yardimina kosmak, gereksiz siddet ve
saldiridan kaginmak-sukdnet icinde yasamak, kotulige ve seytani giclere karsi zaferli ve
onurlu bir yasam surdirebilmek, parasal degerleri hor gorup asagilamak-para sevgisinden
kaginmak, tim insanligin refah1 ve kurtusu icin micadele vermek, Kilise otoritesi ve
yOneticilerine saygi gostermek, tiim sovalyelerin ve ailelerinin onurunu korumak, adaletsizlik,
cimrilik ve hilekarliktan uzak durmak ne kosulda olursa olsun Tanri inancini korumak-
imandan sapmamak, kosullar neyi gerektirirse gerektirsin her zaman dogruyu sdylemek, bu
toplulugun devamu igin azimle sonuna kadar direnmek, kadinlarin onuruna saygi gostermek,
kadinlar1 toplumda onure etmek, esitligin saglanmasi i¢in higbir zorluktan kagmamak,
kimseyi yar1 yolda birakmamak, diismanin bile olsa asla arkasindan bigaklamamaktir

(www.lordandladies.org ,cevrimici; 19.03.2017,13:28).

Kilise rittelleri tam bir temsili kamusallik 0Ornegidir. Feodal toplumda sehirlerin
devamliligin1 saglayan sey surlar ve Huristiyan kiliselerin kurumlariydi. Hiristiyanlik bir sehir
dinidir ve kurumlar1 devletinkine benzemektedir. Orta Cag’da katedraller pazar yerine
yakin bir yerde kurulurdu ve givenlik ve barisi tesis ederdi. Manastirlar sehrin disinda

kurulurdu ve 7.yy da yayginlast.

Manastirlar yari-sehirli bir topluluk olusturuyordu. Kilise, kamu kavramin ritiiellerde, toplu
takdis, dua ve ayinlerde ortaya koyuyordu. Barok s6len de temsili kamu 6rnegidir (Habermas
2004:97.)

18.yy sonunda feodal erkler, kilise, prenslikler, beyler vs. ayrilmaktadir. Bir yanda kamusal
bir yandan da 0zel unsurlar kalir. Soylu kisi otoriteyi sergileme bigimi ile otoriteye doniisiir
ve kamusal bir hal alir. Soylu kisinin temsil ettigi burjuvay: ise Urettigi belirler. Boylece

temsili kamunun sonu gelir.

Merkantilist hareket icinde, Musevi -yahudi gelenek icinde biyuk fuarlar yoluyla finans ve
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ticaret kapitalizmi dogmustur. Bu yeni kapitalist donemde dolasim iligkileri degismistir.
Mal ve haber dolasiminda yeni sistemler olusmustur. Mali sermaye teknikleri degismis Fuar
bonolari, kagitlar1 olusmustur. Antwerp dizenli bir fuar merkezi haline gelmistir, 1531. Eski
bir Hiristiyan sehrinin Yahudilerin eline gecmesi ile birlikte siyasal erk de el degistirmistir.
Yahudiler, mal ve kagit degisiminde birbirlerine ayricaliklar tanimistir zira; kendilerinden
olmayanlarla evlenmiyor, sermayeyi bolmiyorlardi. Dolayisiyla biyuk bir zenginligi yonetir
duruma geldiler. Ayn1 donemde ise Piriten Hristiyanlar’da para ve zenginlik asagilanacak bir
olguydu. Giindelik ekmek icin ¢alisiyorlardi, biriktirmiyorlardi. Kisa zamanda Hiristiyan
sehirler Yahudilesti ve zenginlige bagli olarak siyasal erk el degistirdi. Haberlesme sistemi de
degisti. 14 yy dan itibaren mektuplasma sistemi profesyonel haberlesme sistemine doniistii.
Borsalarin olusumu, posta ve basinin streklilesmesi ayn1 déneme rastlamaktadir. Sirketler,
sermaye ihtiyaglarim1 Karsilamak ve riskleri paylasmak icin siyasal guvenceye ihtiyac
duydular. Boylece Merkantilist politikayr hizlandiracak Modern Devlete gegiliyordu
(Habermas, 2002: 77-78).

Artik 6zel borg iliskileri yetersiz kalmaya basladi. Etkili bir vergi sistemi gerekiyordu.
Modern devlet herseyden Once bir vergi devletidir. Mali idare de onun genel idaresinin
cekirdegidir. Boylelikle vergi sistemi ile ademi merkezi idareler devleti denetim altina aldilar.
Kamusal kavrami devlete ait olanla ayn: anlamda kullanilmaya baslandi. Dis ticaret artik,
kendiliginden degil, isgliciniin harekete gegirdigi Ol¢lide zenginligin kaynag:i oluyordu
(Bakkal, 2005:13). Burjuva toplumu devletin benzeri olarak insa edildi. Kamusalligin

doniistim( altinda dini ve ahlaki sistemde de ikincil, gizil bir doniisiim yatmaktadir.

1.3.3. Uzak Dogu Dinlerinde Ahlak

Bu gelismeler ardindan literatirde bu tir geleneklerin dogu dinleri ve Islamiyet icin
mimkin olup olmadig1 merak edilmeye baslanmistir. Anadolu cografyasinda yasanan Islam
kilturd izleginde disiiniildiigiinde; Uzak Dogu dinleri ve gelenekleri de mutlaka g6z 6nilinde

bulundurulmasi gereken motiflerdir.

Cografi bir deyim olarak Dogu ve Guneydogu Asya llkelerinde yasayan insanlarin

geleneksel din ve inanislari; "Uzakdogu Dinleri* olarak adlandirilmaktadr.
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Bu din anlayislarinin en ¢ok bilinenleri Budizm, Hinduizm, Sintoizm, Taoizm, Samanizm ve

Maniseizmdir (www.yaklasansaat.com ,cevrimici; 26.08.2016, 13:26).

Hindular, herseyde Tanri’dan bir parca bulunduguna inandiklar1 icin, canli olan herseye,
agaclara, ineklere, hatta boceklere bile ayn1 derecede saygi duymaktadirlar. Ahimsa, yani
hicbir varliga karsi siddet gostermemek ilkesinin kaynagi budur. Hindular bu ilke yizinden
hayvanlara da insanlara oldugu gibi yumusak davranmaktadirlar (Blyuk Dinler ve Mezhepler,
1964: 53).

Sintoculuk, yani Sin Tao’nun iyi ruhlar yolu anlamma geldigi bilinmektedir. Sintoizm,
Animizm'in bir seklidir. Samanizmden etkilenmistir. Sintoizme gore; evren kutsaldir ve
insanin iginde gizli bir tanrisal yapr bulunmaktadir. Sintoizm, kamilere, yani Olulerin
ruhlarina tapinma esasina dayanmaktadir. Buna gore 6lilerin ruhlar tanrilasarak, yasayan
insanlarin arasina girerler ve onlarin hayatlarina etki ederler. Anilara sahip ¢ikan topluma
bereket, sahip c¢ikmayanlara ise felaket yagdirirlar. Onlar da aynen insanlar gibi dogar,
evlenir, hastalanir, kiskanir ve olir (www.yaklasansaat.com , gevrimici; 26.08.2016, 13:28).

Mikado’nun Gilines Tanrigas1 oldugunu sOyleyen Sintoculuk,Japon hikimdarlara
tapinmanin dinsel bir gérev oldugunu bildirmistir. Ayrica Sintoculuk Japonya’nin daglarina
ve tepelerine de tapmmay1 buyurdugu icin Japonlara memkeletlerini ¢ok sevdirmistir. Yine
bu ylzdendir ki, eski Japon dini din ile vatanseverligi birlestirmistir (Blylk Dinler ve
Mezhepler, 1964:156).

Cin'in en eski dinlerinden biri olan Taoizm, Sintoizm ve Konflicyanizm'e reaksiyon olarak
dogmustur. Taoizmin kokenine dair yapilan arastirmalar, bu dinin, antik sihir-buyu
anlayis1 ve Samanist gelenekten ilham aldigini ortaya koymaktadir. Kurucusu Lao Tzu (Lao-
Tse-ihtiyar bilgin)'dir. Tao, yol anlamima gelir. Hayat: hakkinda az bilgiye sahip olmamiza
ragmen MO 604-517 yillar1 arasinda yasadig1 Honan'da dogdugu diisiiniilmektedir. Yasadig
sehirde Samanist geleneklerin yaygin oldugu bilinmektedir. Kimi zaman tanr1 Lao olarak

adlandiriimis, kimi zaman kurtarici olarak beklenmistir.

Evrenin bir yaraticist yoktur, her sey kendiliginden ortaklasa varolmustur. Tao, dlnyayi
yoneten sebeptir. O gorilmeyen, isitilmeyen, kavranilmast miimkin olmayan bir yaratici

prensip olarak algilanmaktadir. Insan icin en Ustiin iyilik, en yiice akil olan Tao'yla
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0zdeslesmesidir.Taoizmin temeli de mistik panteizmdir. Taoist panteonun en Ustunde, tipki
digerlerinde oldugu gibi (i¢ tanr1 vardir. Bunlara (i¢ saf tanr1 adi verilir. Ozellikle Giines
dogarken ve batarken yaptiklar1 ayinlerle Tao'yla biitiinlesmeyi  amaclarlar

(www.yaklasansaat.com ,cevrimici; 26.08.2016, 14:46).

Kokeni; Orta ve Kuzey Asya'ya dayandirilan Samanizmin, Hindistan ve Cin'de dogdugu,
oradan Orta Asya'ya da; 0zellikle Turk boylar1 arasinda yayildigi sanilmaktadir. Samanizmin,
Kuzey ve Glney Amerika'da, Avustralya yerlilerinde, Endonezya'da, Glineydogu Asya, Cin,
Tibet, Japonya'da, Kafkaslar'da, Polinezya'da, Eskimolarda ve Kizilderililerde farkli
versiyonlart g6zlenmistir. Samanlar-kamlar- baksilar, Araplarin Kahinleri-arraflar gibidir.
Yakutlarda, erkek samana "oyun", kadin samana da "ydagan" denir. Cengiz'i, samani,

bagl bulundugu "ruh"a(cine) dayanarak "Cin-giz"olarak isimlendirmistir.

Temel olarak sihir, blyl ve trans tekniklerine dayanan Samanizm, "Animizm"in izlerini
tasir. Animizme gore, tum canli cansiz maddelerin bir "ruhu" vardir. Bu anlamda dag, irmak,
g6l ve bunun gibileri yalnmz cografi isimler degil, evlenen, konusan, duyan ruh sahibi
canlilardir. Samanistler, bu "ruhlar"in faydasina ve zararma inanirlar, onlar1 ¢agirir, memnun
etmeye calisirlar ve dualarimi onlara yaparlar. Gok'te Glnes, yerylzinde ise ates saman igin
kutsaldir. Giines adina yemin ederler ve kutsal gordukleri yerlere Giines resmi ¢izerlerdi.
Samanizmde dinya ikiye ayrilir: goérundr dinya, gérinmeyen dinya. Goriinmeyen dinya,
Olulerin-atalarinin ruhlar1 ve tanrilar olduklarina inandiklart gercekte “cin- seytanlarin
dunyasi1"dir. Tabii ki bu hayali glclerin, kuraklik, aglik ve hastalik gibi afetlere sebep
olduklarina inanmaktadirlar (www.yaklasansaat.com ,cevrimigci, 25.08.2016, 13:36).

Manigeizm, ahlak goriisii ile 6ne ¢ikmaktadir. Maniseizm sadece kotuluklerden kaginmak
seklinde bir ahlak anlayis1 yerine, aydinlik unsurlart sevmek, giiclendirmenin 6nemini ortaya
koymaktadir. Bu ahlak goriisinde insanin varliginin strdurilmesi s6z konusudur (Buyuk
Dinler ve Mezhepler,1964: 112).

Ozellikle calisma ahlaki bakimindan Japon calisma bicimlerinde Kaizen yani sirekli
iyilestirme anlayis1 hakimdir. Hep en iyiye en gizele ulasma ¢abasi ile daha iyisini aramaya
yonelik bu felsefe ve ahlak anlayisinin ¢alisma ilkelerine indirgenmesi mimkunddr. Bu

ilkeler, uygulamalar konusunda, kotii aligkanliklardan vazgecilmesi ilkesi (zerinde
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durmaktadir. Aslinda kurumsal sorun yonetiminin de 6nemli bir boyutunu olusturmaktadirlar.
Bu ilkeler koti aliskanliklardan vazgecilmesinde calisanin kendisinin iyi bir 6rnek
olusturmasi, istenen uygulamayla amaclananlarin ve bunun ne ise yarayacaginin eksiksiz
aciklanmasi, agiklamalarin tekrar tekrar dile getirilmesi, uygulamanin ¢alisanlarla ayn1 anda
yapilarak tekrarlanmasi, bir yandan gozlemde bulunurken, g¢alisanlarin uygulamalari kendi
kendilerine gergeklestirmelerine firsat verilmesi, uygulamalarin dogru gergeklesmesi
durumunda c¢alisanlarin takdir edilmesi, uygulamalarin devamliliginin saglanmasi ve
herhangi bir aksilik durumunda tlim adimlarin bastan tekrar edilmesidir (Muratta & Harrison,
1995: 16).

Islamiyet acisindan ele alndiginda, Islamiyette tasavvuf gerceginin iktisadi hayat1 nasil
etkilediginin de g6z oniine alinmasi gerekmektedir. Tasavvuf felsefesinde acz ve teslimiyet
beraberinde seyh ve pir zimresini yaratmistir. Boylece rehberler etrafinda farkl: tarikatlar
dogmustur. Tabiatiyla tarikat alemi de tek bir kaliba oturtulamaz. Calismay1 erdem olarak
nitelendiren tarikat seyhleri de bulunmaktadir. “Bir insan asla bir digerine kdle olmamalidir.
Sizlerin Allah’a ibadet icin hayatininizi serbestge siirdirebilmeniz icin galismaya ihtiyaciniz
vardir (Muhaiyaddeen, 1991:75). Aym zamanda Islamiyette fiitiivvet inanci da hikim
stirmiistur. Futivvet’in Turkce karsiligi soy temizligi, mertlik, yigitlik, genclik, delikanlilik,
comertlik, el acikligi anlamimna gelir. Ahlaki fonksiyonlar, Dini fonksiyonlar, Siyasi
fonksiyonlar, Sosyo-ekonomik fonksiyonlar “Ahi  Birlikleri”  yapisinin  temelini
olusturmaktadir. Ahi birlikleri dini iliskiler agisindan tarikat anlayisindan c¢ok farklilik
gostermektedir. Ahi birlikleri genel olarak iktisadi konular1 6n planda tutmustur. Tarikatlar
ise dini 6gretmeye ve yasatmaya yonelmistir. Ahi birlikleri Anadolu’da Tirk topluluklarinin

yerlesik hayata gegcmesi ile olusmustur (Murat, 2004:10).

1.3.4. Ahiler, Futivvet, Lonca ve Ahlak

Ahi birliklerinin ideolojik yapisin1 olusturan &gelerden birisi de Batiniliktir ve Ahilik
teskilat1 “Bektas?” bir islam yapisin1 barindirmaktadir. Ayrcia Seyyah ibn-i Batuta’nin
ifadesine gore; Ahi zaviyeleri Bektasi dergahina mensuptur. Haci1 Bektas Veli Hz. ile Ahi
Evran’in Kirsehir’de sik sik bir araya gelerek sohbet ettikleri yazilir. Flttivvetnamelere gore;

Ahiligin annenevi mensei Hz Ali’ye dayanmaktadir. Muhammed Ali’ye, “Sen benim
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yoldasimsin, ben Cebrail’in yoldasiyim, Cebrail de Allah’in yoldasidir” der. Ardindan
Selman-1 Ferisi’ye Ali’ye yoldas olmasini sdyler. Seman-1 Ferisi de Ali’nin elinden tuzlu su

icerek ona yoldas olur.

Bundan sonra Peygamber Ali’ye “Ya Ali, ben seni tamamliyorum ve olgunlastirtyorum”
diyerek salvarimi giydirir ve beline baglar. Fitlivvetnamelere gore futlivvetin temeli budur
ve futiivvet ehli arasinda kadeh sunmak, salvar giydirmek ve bel baglamak yani kardeslik
ve yoldaslik kurallar1 buradan gelmektedir (www.wikipedia.org,cevrimici; 24.08.2016,
10:26).

Merkezi siyasi otoritenin saglanamadigi yerlerde ahi birlikleri karsimiza yerel otorite olarak
cikmaktadir. Ahi birlikleri dnceleri gocebe degerlerine bagli cemaat yapisi 6zelligi tasirken
zaman icerisinde yerlesik yasama gegisle blylk degisime ugramistir. Ahlaki ve siyasi
fonksiyonlara zamanla dini ve sosyo-ekonomik fonksiyonlar eklenmis ve yeni toplum yapisi

olugsmaya baslamistir (www.turkmenbeyi.com, ¢evrimici, 27.08.2016: 13:18).

Geng’ ve ‘yigit’ anlamma gelen ‘fetd’ kokunden tireyen futlvvet; ‘genclik, yigitlik,
kahramanlk, comertlik ve darlstlik’ gibi manalar1 ifade eden bir kavramdir. Futlvvet
diistincesinde comert olma, kendinden 6nce baskalarini diisiinme, musibetler karsisinda metin
olma ve baskalarmin kusurlarimi bagislama gayreti yer almaktadir. Zamanla kaleme alinan
‘Futivvetname’ tard eserlerle ilkeleri belli kurumsal bir yapiya blrlndiigii gézlenen fitlivvet
teskilatinin temeli, sOftlerin Kur’an-1 Kerim ve hadis-i seriflerden hareket ederek dile
getirdikleri dustncelere de dayanmaktadir. Il. Hicri asirdan (Miladi VIII. YY) itibaren bu
kavram tasavvufi bir terim olarak olusmaya baslamistir. Fltlivvet disiincesinden ilk defa
bahsedenlerden birisi olan Fudayl b. Iyaz (6. 187 /803) futiivveti ‘dostlarm kusuruna
bakmama’ seklinde tarif etmistir. Ibn Kayyim el-Cevziyye’nin fitiivvetten bahseden ilk kisi
olarak takdim ettigi Cafer es-Sadik (6.148/ 765) ise bu kavrami; ‘Bize goére fltlivvet ele
gecen bir seyi tercihen baskalarmin istifadesine sunmak, ele gegcmeyen bir sey icin de
stikretmektir’ seklinde tanimlamistir (Murat,2004:15). Konu ile ilgili mustakil bir eser kaleme
alan meshur SOff Sulemi futiivveti ‘Adem gibi 6ziir dilemek; Nuh gibi iyi, fbrahim gibi
vefali, Mdsa gibi ihlashi, EyyOb gibi sabirli, Davad gibi comert, Hz. Muhammed gibi
merhametli, Ebu Bekir gibi hamiyetli, Omer gibi adaletli, Osman gibi hayali, Ali gibi bilgili
olma gayreti’ olarak betimlemistir.
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Seyh Abbas Mesrlk’a (0.298/910) gore fltlvvet;, ‘dostlar kotulik yapsa bile dostlarin
ayibmi Ortmektir.” Siifyan es-Sevri’ye (6.161/777) gore ise fltlvvet; ‘Acikca yapamadigin
seyi gizlilikte de yapmamandir’(www.turkmenbeyi.com, ¢evrimici, 27.08.2016: 13:20).

Safilerin katkilariyla daha disiplinli ve smirlari belirlenmis bir konuma gelen fltivvet
diistincesi gunimdiz insan1 i¢in de Onemi arz etmektedir. Kur’an ve sinnetin hedefledigi
olgunluktaki bireyin/salikin karakteristik 0Ozelliklerini kiside tesis edebilmek igin gayret
gosterenlerin sistemi olan fltlvvet teskilati, ayn1 zamanda diinya-ahiret dengesi ekseninde
hayatt sevk ve idare edebilme gayretinin de adidir. Bencilligin girdabinda kivranan,
sikayetlenmeyi yasam tarzi haline getiren ve sahip oldugu sonsuz nimetlere ragmen, bunu
asla yeterli gormeyen gunimiz hedonist insan1 dinin asil/temel kaynaklarindan ilham alarak
fltivvet sistemini gelistiren gondl insanlarma, onlari modellemeye ve onlarin izinden

gitmeye muhta¢ durumdadir (www.yenidunyadergisi.com ,cevrimigi, 27.08.2016:14:15).

Hangi ¢agda ve yerde olursa olsun toplumda en 6nemli konu, o toplumun sosyal ve
ekonomik durumunun ahlakla bitlnleserek yukselmesidir. Bu konu, giivenligin, haber alma,
iletisim, yollarin ve tasit araclarnin ilkel ve yetersiz oldugu o g¢aglarda bisbutin 6nem
kazanmyordu. Bu kosullar altinda yurttaslara yurt sevgisi ve onu koruma, Ulkede sanati
ticareti ve turli meslekleri gelistirme yetenegi vermek icin ¢cok ¢aba harcamak gerekiyordu.
Ulkenin ileri gelenleri, dustiniirleri, halki her tiir tehlikelere kars1 glclendirmeye ve

orgutlendirmeye calisiyorlardi.

Bu gereksinmeler, Turklerin Asya’dan ¢ikip Anadolu’ya gelislerinden sonra busbitin 6nem
kazandi; ¢linku Anadolu, bu yeni gelen Tarkler igin, cevre, iklim, din, kiltir vb. yonlerden
bambaska ve yepyeni kosullar: kapsayan bir yerdi. Béyle bir bolgede kisa stirede her yonden
kendilerini tanitma durumunda idiler. Onlarin Selguklu Turkleri olarak bu yeni yurtlarinda
kurduklart en koklu, en etkili sosyo ekonomik kurum Ahilikti (www.ahiyan.org, ¢evrimici,
29.08.2016:13:24).

Dogunun fikir adamlari, toplumu sosyal alanda dort sinifa ayirmuglardir: Birincisi Kilig
Sahipleri, ikincisi Kalem Sahipleri, Gg¢linclisii Reaya denilen Hars Ehli, yani hukimdarin,
gelenek ve goreneklere bagli halki. Dordincisu ise, Ticaret ve Sanat Erbabidir. Osmanlinin

Islam ilim ve felsefesine dayanan bu siralamada, ticaret ve sanat ehli olan kesimin en son
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sirada yer aldigini géruyoruz.

Halbuki Osmanli’dan evvel Beylikler ve Selcuklular dénemindeki Ahi Ocaklart bu dért ayr
kategori ile sinirlandirilmis, halkin tim yasam kosullarini kendi binyesi icinde toplamis ve
sosyal bir ayinm yapmadan bir katalizor etkisi ile toplumun bir arada hak ile yasamasinda

etkili olmustur (www.derintarih.blogcu.com ,¢evrimigi, 28.06.2016:17:43).

Ahilere, Ahi babalarinca yaptirilmis olan zaviyelere gitmeye baslayislarinin ilk giinlerinde
su ana ilkeler ogretilirdi ki, zaten bunlar, yizyillarca Turklerin ayirici nitelikleri halinde

srlp gelmistir:

Ahi olan Kkisinin U¢ seyi hep agik, baska ¢ seyi de hep kapali olmalidir. Agik olmasi
gerekenler: Ahinin eli agik olacak: Yoksullara, diiskiinlere yardim etmek icin. Kapisi agik
olacak: Konuk olmak ya da ondan bir sey istemeye gelenler icin. Sofrasi a¢ik olacak:
Yoksullara, diiskiinlere, konuklara yemek yedirmek, aclari doyurmak igin. Kapali olacaklar
da Ggtlr: GOzl bagl olmali: Kimsenin ayibin1 gormemek, kimseye kotu gozle bakmamak
icin. Beli baglh olmali: Kimsenin 1rzina, namusuna, haysiyet ve onuruna kottlik etmemek
icin. Dili bagli olmali: Kimseye kotu sdylememek, kimse hakkinda iftira etmemek,
munafiklik, koguculuk yapmamak i¢in (www.ahiyan.org, cevrimigi, 29.08.2016:13:46). Bu
noktada Lonca Sistemi’den de bahsetmek gerekmektedir.

Lonca kelimesinin Katalancada kullanilan llonya dan alinmis oldugu tespitler arasindadir ve
bir Pirin yonetimi altinda ¢alisan mesleklerin meydana getirdigi bir dernek olarak tarif edilir.
Ispanya’da kullanilan bir dilden kokini almis olan Lonca kelimesinin Ahi kurumlarinca ne
zaman ve ne sebeple benimsenip kullanilmaya baslandigini ayrica arastirmak mimkandr.

Futtuvvet ve Ahilik ile yakin ilgisi olan oldugu gorulmektedir

Ahi kurumlarinda, Fitivvet esaslar1 ile i¢ ice yurutilen Lonca sistemi, Ahiligin kendi
binyesi icinde, inan¢ ve dogrulukla pekistirmis oldugu ¢ok yonli bir “Calisma ve Yasam
Nizamnamesi” seklinde uygulanmistir (www.derintarih.blogcu.com , ¢cevrimici, 28.06.2016:
18:38).

Osmanli doneminde Lonca Teskilatina ait en eski kayitlar 15nci yuz yila kadar

uzanmaktadir. Halbuki, 7nci 8nci yuzyillardan uzayip gelen ve Ahi kurumlarimin maddi
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manevi, bedeni ve fikri yonden adeta tiiziigii olan Futlvvetnamelerin esaslarina bagl
kalarak, yekdigeri ile i¢c ice olan bir sistem, zamanla tasavvufi ve fikri hatta askeri
yOnlerinden siyrilarak, sadece esnaf kuruluslari haline doénismdistir. Bugun, bir kismini
makine dislilerinin becerilerine terkeden mesleklerin sayisin1 3300 olarak ifade ettigimize
gore, eski tarihlerdeki meslek dallarmin sayisitni bu saymin daha da Gzerinde disiinmek
mimkunddr (Murat, 2004: 18).

Ahi Teskilatt icinde, her tlrli mesleki faaliyetlerin en Kkiglk ayrintilarina kadar belirli
kurallara baglandigi ve bu kurallarin disina ¢ikanlarin ne sekilde cezalandiracaklari teskilat

tlzukleri ile tespit edilmistir (www.derintarih.blogcu.com ,cevrimigi, 28.06.2016: 18:40).

Diger taraftan lonca teskilatinda yardimlasma adina “Orta Sandigi” vardi. Bu sandik
loncanin tamamuina aitti. Usta ve ciraklarin haftalik ya da aylik Ucretlerinin %2 si ¢irak ve
kalfalarin imtihanlarinda kullanirdi. Osmanli esnaf teskilatinda genellikle 10 yasindan
kicukler ¢irak olamazdi. Bu yastan itibaren ¢iraklik baslar ortalama 3 yil sonra kalfa, kalfa
olunduysa 3 yil sonrada usta olunurdu. Tabi bunun cesitli usulleri bulunmaktaydi. Iyi bir
eleman olmanin yami sira “ustaya saygi” en Onemli plandaydi. Cirakliktan kalfaliga
yukselmek isteyen, kalfaliktan ustaliga yikselmek isteyenler Lonca ihtiyarlarinin ve
ustalarinin 6niinde imtihan olurlardi. imtihanin ardindan basarili olan ¢iraklar kalfa, kalfalar
usta olurlard1 (Murat, 2004:21).

Uyelerden bir Gcret alinmasi ve bu paranin sandiga katilmasi gerekirdi. Eldeki mevcut
paranin faizle verilerek calistirlimas: usiildendi. Bu elde edilen para o6ncelikle esnafin
mitekaitlerine (emekli) verilirdi. Soyle ki bazi esnaflar yaslaninca diikkanini terk etmez,
baskasina verir, verdigi kisi calistirtr bu ¢alisma sonun da ise dikkan sahibi pay alirdi.
Bazilar1 da tamamen terk ederdi. Iste bunlara lonca sahip cikardi. Esnaf icinde yeni is
kuranlara, hastalara, sakat diisenlere yardim edilirdi. Ayrica 0lim, dogum, evlenme gibi
konularda yine yardim edilirdi. Sayet para yine artarsa fakirlere odun, komir alinirdi

(www.ahiyan.org, ¢evrimici, 29.08.2016:13:46).
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1.3.5. Ahlaki Yozlasma

Tim dinlerin ahlak anlayisinin geregi olan ¢alisma yasami dongusi giderek yozlasmus,

ahlaki bozulmanin etkileri kendini daha fazla gostrmeye baslamistir. Ozellikle giiniimiiz
diunyasinda kapitalizm ve diger felsefi hedonistik geleneklerin yayginlastigi ve c¢alisma
ortamlarinda bu nedenle birtakim ahlaki sorunlarin yasandigi bilinmektedir. Bu sorunlar
calisma ahengi ve barisimi bozmakta, Oyle ki toplam verimliligi olumsuz yo6nde
etkilemektedir.

Insan degisken bir hakikat diisiincesine her zaman boyun egmistir. Bu, o kadar onemli bir
sey degildir. Oysa bu metafizik umutsuzlugun kdkeninde yatan sey imgelerin her seyi agikca
disa vurmalarinin yani1 sira sonu¢ olarak bir modelden yola cikilarak Uretilen siradan
gorunttler degil; 6zgin ve biydleyici bir guce sahip imgeler olmalaridir. Bu Tanrisal
gonderenler sisteminin ne pahasina olursa olsun yok olmaktan kurtarilmasi gerekmektedir
(Baudrillard, 2014:19).

Hedonizm ile similakarlarin nihai noktada kesistigi ana motifin Tanr1 ve ahlaki sistemin
gucul anlamda ortadan kaybolup; vicdanlarin diinyevi ve gérkemli bir bigcimde gidimlenmesi

hipotezi oldugu agikca gorilebilmektedir.

Toplumumuz bir tiketim toplumudur; ama bdtin insanlar, dahas: canlilar, ezelden beridir
tiketmektedirler. O halde bir tiiketim toplumundan s6z ettigimizde aklimizda, o toplumun
biatin Gyelerinin bir seyler tikettikleri gibi siradan bir tespitten Ote seyler vardir ki o da
sudur: Nasil atalarimizin toplumu, Kurulus asamasindaki modern toplum, endustriyel ¢agin
toplumu, bir dreticiler toplumu idiyse; ayn1 derin ve temel anlamda bizim topumumuz bir
tlketim toplumudur (Bauman, 2014:92).

1950’lerde Amerikan kilttrd, oyun, eglence, gosteris, zevk gibi birinci derecede hedonistik
mahiyet arzeden bir yapiya doniismiistir. Hedonizm dinyas: aslinda modern fotografin,
reklamin, televizyonun ve pop muzigin dinyasidir. Bu pop kiltirin ikonografisi, aslinda
kapitalist hayat tarzindan kaynaklanmaktadir. Ev esyalari, sinema, hamburger, yiyecek ve
giyecekler Amerikan kapitalizminde isin Protestan kutsiyetine kok salmis ve ahlaki mikafat

sistemine dayali gelenekli yasalligini yitirmis olmasinin sonucudur.
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Ptotestan ahlaki ve diger ahlaki sistemler artik yerini madde ve liksu vaad eden hedonizme
terk etmistir (Bell, 1979: 180-181).

Kapitalizmin koékeninde yatan Protestan Ahlakinda bozulma ve yozlasma etkileri yaratan
Hedonizm hazcilik olarak da bilinmektedir. Bu yaklasimin kurucusu Aristippos’dur. Acidan

uzaklasmak, hazza yaklasmak hayatin anlamidir. Anlamli yasamak mutlu olmaktir.

Mutlu olmanin yolu da ister maddi, ister manevi olsun en yiksek hazza ulasmaktir. Bu
yaklasimin diger 6nemli temsilcisi Epikiros’tur. Ona gore yasamin en gii¢li kurali hazzi
aramak ve acidan uzaklasmaktir. Tim insanlar dogduklari andan baslayarak hazzi arar,

acidan kagarlar (www.teobilim.com, cevrimigi, 25.08.2016:12:14).

Bu yonde bir ahlak felsefesi gelistirilmis olan Epikiros, tek amac¢ olarak mutluluga
ulasmay1 hedeflemesine baglh olarak, isten¢g o6zgiirliigii fikrinin de savunucusu olmustur.
Insan mutlak ve kagmilmaz bir zorunlulugun kélesi olamaz, o kendi kaderini belirleyebilir
ve felsefenin gorevi, insana bunun kanitlanmasidir. Elbette insan iradesi bircok icsel ve
digsal kosul tarafindan belirlenmektedir; ancak insan bunlara ragmen kendi kararini
verebilmekte, hatta icinde bulundugu kosullar hakkinda da kararlar alabilmektedir ve bu
anlamda kosullarina mutlak anlamda bagh degildir (www.wikipedia.com, ¢evrimici,
23.08.2016: 16:19).

Ayrica Epikiros yasalarin bu kararlar1 etkilemesine izin verilmesi gerekigini de anlatir.
Bunu su sozleriyle agikg¢a belirtmistir; “Kural insan ic¢in bir hapishanedir. Cunk{ insani
hapseder ve onun Ozgiirligiini elinden alir.” Bitln bunlar Epikiros’un ana yonelimi olan
ahlak felsefesinin genel yapisini gosterir. Etik Epikiros’ta temeldir, ¢lnki insana neyin
dogru neyin yanlis, yani mutluluga ulasmak igin neyin yapilmasi neyin yapilmamasi
gerektigini gosteren etiktir. Burada bir tir hazci diisiincenin, 0zellikle Kirene Okulu’nun
dogrultusunda bir tur hedonizmin gelistirilmesi s6z konusudur. Haz, bu baglamda, canli bir
varligin her tlr gayret ve isteminin dogal bir sonucu olmalidir. Ancak temel bir farklilik
vardir ki, Epikiros’un hazciliginda acidan kaginma egilimi olarak negatif bir anlam boyutuna
sahiptir. Onun erdem teorisi de bu yaklasimlara bagl olarak ortaya ¢ikar. Erdem, dogru
yasamak diisiincesiyle baglantilidir, dogru yasamaksa mutlulugu aramak ve ona ulasmakla
baglantilidir.
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“Bilgelik erdemdir” s0zti Epikiiros’ta bu baglamda sekillenmektedir

(www.felsefe.gen.tr ,cevrimigi, 23.08.2016: 16:17).

Aristippos’a gore ise, insan eylemlerinin daha cok bedensel hazlara yonelik olmasi
gerekmektedir. Aristippos kuramsal bilgilerin iyiyi ve kotlyl ayirrmada insana yardimci
olmadigini savunur. Ona gore duyu organlarinin verileri 6n plana alinmalidir. Ek olarak iyi
ve kot ancak duyarlilik yardimiyla ayrilabilir. Bu yizden duyusal hazlar énemsenmeli

ancak duygusal acidan kaginilmalidir (www.wikipedia.com, ¢evrimigci, 23.08.2016: 16:19).

Mutlak iyinin yuzyillardir tartisildig: felsefe diinyasinda hazzi odak noktasina alan hedonizm,
insanlarin tum eylemlerini haz alacak bi¢cimde yapmasi gerektigini savunan bir felsefe
goriisiidiir. Hazcilik olarak da bilinen hedonizm hazzi mutlak iyi olarak tanimlamakta ve en
uygun davranis biciminin sirekli haz verene yonelmek oldugunu soylemektedir.
Insanoglunun diinya uzerinde yasaminin gercek ve siirekli devam eden hazzi bulmak

oldugunu ileri siiren hedonizm, M.O. 5. yiizyil civarinda ortaya ¢ikmus bir diisiincedir.

Sokrates’in 6grencisi olan Aristippos tarafindan ortaya atilan bir diisiince olan hedonizm,
insanoglunun tim davranislarinin ve distincelerinin ardinda mutlu olma istedigi oldugunu

belirtir.

Haz almanin ve boylece mutlulugu yakalamanin insanin temel amaci olarak tanimlandig
hedonizmde bu durum yasamin geregi olarak goriilmektedir (www.arsivbelge.com, cevrimici,
24.05.2016: 13:10).

Insanoglunu diger canlilardan ayiran en 6nemli 6zelligin haz oldugunu soyleyen hedonizm
takipcileri, duygusal hazlara yonelmek gerektigini belirtmektedir. Insanin hayattan alabildigi
bilginin yalnizca duyu organlar ile algilayabildigi kadar oldugunu dile getiren hedonizm
distintirleri, bu sebeple insanoglunun hazza yonelmesi gerektigini savunmaktadir. Gergegin
ve slrekli olanin yalnizca haz oldugunu savunan hedonizm, bilgeligi de farkli bir sekilde ele
alir. Surekli hazza varmanin tek yolunun bilgelikten gectigini sOyleyen hazcilik, boylece
gercek mutluluga erisebilecegini sdyler. Aristippos ile ortaya ¢iktigi kabul edilen hedonizm
daha sonraki donemde Epikuros tarafindan devam ettirilmistir. Hedonizmin 6nemli

isimlerinden biri olan Epikuros, bu gorist Aristippos’tan farkli bir sekilde yorumlamis ve
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bedensel hazlar1 bir kenara birakarak ruhani hazzin dnemsenmesi gerektigini ileri sirmiistiir

(www.arsivbelge.com, ¢cevrimici, 24.05.2016: 13:12).

Nihai olarak Hedonizm iki baslikta toplanabilmektedir. Biri “psikolojik hedonizm” digeri ise
“etik hedonizm”dir. Psikolojik kuram, insanlarin gunlik hayatlarin1 yonlendirme eylemine
nasil motive olduklarini ortaya koyan dogru betimlemedir. Kurama gére, her bilingli eylem;
haz talebiyle motive olmaktadir. Etik hedonizm psikolojik kuramin Otesine gecmektedir.
Insanlarin haz pesinde kosmalar1 gerektigini; ¢lnkii nihai olarak bunun bizzat sahip olmaya
deger olan tek yegane sey oldugunu savunmaktadir. Ancak psikolojik hedonizm, etik
hedonizmi gerektirmemektedir. Bu kuramsal ayrim Aristotales’in gorislerinde yer almaktadir
(www.deu.edu.tr , gevrimici, 28.08.2016: 12: 15).

Aritsotales, 6grencisi Eudoxus hakkinda soyle der

“Eudoxus, hazzin yegane iyi oldugunu dustinmistiir; ¢lnki rasyonel ve
irrasyonel her seyin hazzi amagladigini gdrmiistiir ve sunu savunmustur:herseyde
tercin objesi iyi, ¢cogu zaman da en iyi olmak zorunda oldugu icin; aym
durumdaki hersey bunun hersey icin en iyisi oldugunu ortaya koymustur. Cunki
her biri diyor Eudoxus, kendisi icin iyi olanm1 bulur. Tipki kendisi i¢in uygun
beslenmeyi sagladig: gibi; dyle ki hepsi igin iyi olan ve hepsinin amacmin objesi
olan onlar icin bashica iyidir.”  (www.deu.edu.tr,  cevrimigi,
28.08.2016:15:17).

Neticede, ginimuz din ve ahlak sistemlerinde, iktisadi hayati ve ¢alisma hayatini etkiler
duzeyde ironik bir yozlasma hikim sirmektedir. Bu durum calisma iliskilerine ve ¢alisma
ortami iletisimine yansimakta, kurumlarin i¢ iletisim atmosferi bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Ahlaki bozulma, iletisim bilimlerinin sorun (issues) olarak tanimladigi ve
iletisim yonetimi sureclerini etkileyen durumlart isglcine katmistir. Bu sorunlar dogru

yonetilmezse ciddi iletisim problemleri basgosterebilmektedir.
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I1.BOLUM

CALISMA AHLAKI VE HALKLA ILISKILERDEKI YERI

2.1.1letisim Kuramlari ve Cahsma Ahlaki

Iletisim bilimleri bakimindan Amprik Okul izleginde ele alman Kurt Lewin’in yapmis
oldugu “psikolojik alan” arastirmas: cercevesinde Halkla iliskiler’in i¢ iletisim sorunlar:
noktasinda tanimlanmasi mumkindir. Lewin, Alan Teorisi’nde dogustan gelen faktorleri
inkar etmez ama 0; herseyden Once etkilesimin, iletisimin ve kisiligin dinamik sorunlariyla
ilgilenmektedir (Lazar, 2009: 20). Sosyal bilimlerde alan teorisi agirlikli olarak, kisinin diger
bireylerle ylizyuze geldigindeki pozisyonlarda gerekli olan ve ritiiellesen bireysel eylemlerini
aciklamaktadir. Alandaki pozisyon doniisimli olarak, diger kisiye yoOnlendirilen bir tur
potansiyel giic olarak gosterilmekte, lakin sozi edilen giic fiziksel olmamaktadir. igten gelen,
motivasyonel bir harici zorlanim araciligi ile ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon, sans veya
Ozgurlik kavramlarindan geriye kalanlara karsit olarak; eylemlerin sosyal dizilimindeki en
onemli 6rnek olarak algilanmaya baslamistir. Alan teorisi, siklikla *“alan” kavraminin
totolojik manasindan 6tirt elestirilmektedir. Ginimizde tartisilan nokta ise; bu mananin

avantajli yonlerinin yikict yonlerinden daha agir basip basmadigidir (Martin, 2003:1).

Halkla Iliskiler kapsaminda i¢ iletisim sorunlarini agiklamakta bir izlek sunabilecek pek cok
karmasik stre¢ ve kuram bulunmaktadir. Bir kurum iletisim aglar1 bitinl olarak ele alindig:
vakit; sosyal atomlart ve sorun yonetimini kapsayan sorun yonetimi metodlarini
aydinlatmada faydali kuramlar hem teorik hem de pratik agidan oldukca 6nemlidir;
boylelikle kurum 6zelinde gelistirilmis sorun yonetimi programlart kolaylikla hazirlanabilir

ve uygulamali olarak modern kurumsal yapilarda hayata gecirilebilir.

2.1.1.1liski Kuramlar

Kurum bir kurum igi iliskiler bltlinu ve agidir. Bu agm herhangi bir kanalinda bir problem
ciktigi vakit bu problem hastalikli bir hicre gibi kurumun timine yayilma ozelligi
gosterecektir. iliski kuramlar1 bu izlekte ele alinip incelenmektedir.
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2.1.1.1.Sistem Kuram

Sistem Kurami, 1940 yilinda biyolog Ludwig von Bertalanffy tarafindan gelistitilmistir.
Bertalanffy‘a goOre, gercek sistemler cevrelerine karsi aciktirlar ve  birbirlerini
etkilemektedirler. Devamli gelisimle sonuclanan Kalitatif bir bicimde yeni alanlar elde
edebilirler. Sistem kurami, butln iginde yer alan kisimlart ve unsurlari diizenlemekten ¢ok bir
batin icerisindeki temas saglayan unsurlar arasindaki iliskiler ve duzenlemeler (zerinde
durmaktadir (Okay ve Okay, 2007: 82). Sistem, bir bilgi zincirinin bir ya da daha fazla
durumda varolma yetenegine sahip olan ya da icinde bir ya da daha fazla olaymn

gergeklesebilecegi herhangi bir parcasidir (Schramm, 1969:132).

Bertalanffy, toplumbilim, biyoloji veya fizikle ayr1 ayr1 ugragsmaksizin genel olarak tim
sistemler icin kullanilacak ilkeleri arastirmayi oOnermistir. Arastirmacilarin ¢ogu ona
katilmaktadir. Onun etkisi basta kurumlar olmak tzere sibernetik yaklasimi sosyal sistemlere

uyarlamay: deneyen arastirmalarin timunde oldukca derindir (Lazar, 2009: 38).

Sistem kuramina gore, kurumlar kiminle etkilesim kurup kimden etkilendiklerini
bildiklerinde etkileyicilikleri en yiksek diizeyde olmaktadir. Kurumlar basarilarini artirici
kaynaklar1 elde etmek ve devamhliklarimi tehlikeye atan tehditleri uzaklastirmak
istemektedirler. Gergek hayatta cevreleriyle ilgili bilgi, enerji ve maddi unsurlar1 degis tokus
eden kurumlar agik sistemi kullanmaktadirlar. Kapali sistem iginde hareket eden kurumlar
ise; diger kurumlarla ve kisilerle herhangi bir sekilde etkilesimde ve degis tokusta
bulunmayarak; kendilerini soyutlamaktadirlar. Agik bir sistem icerisinde kurum bazen
degisiklikler yapmaktadir, bazen de cevredeki degisikliklere uyum saglamaktadir. Sistem
kuramina gore basar1 kazanmak icin gerekli faaliyetler, gézetim, yorumlama ve yonetime
danigmanlik yapmaktir (Okay ve Okay, 2007:82).

Sistem kurami davranis bozukluklar1 ve ahlaki sorunlarla ilgili kurum igi sorunlarin ele
alimmasinda olduk¢a faydalidir zira; bu sorunlarin ¢6zimi iizerinde disiiniilmesini
saglamaktadir. Ek olarak, bitlini ve pargalar1 yakalayarak yapiyr anlamay: saglamakta ve
bitiiniin parcalarinin birbiriyle olan iligkisini kavramada yardimci olmaktadir ve sosyal ve

kilturel atomlar izleginde yol gostericidir.
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Neticede i¢ iletisim ve sorun yonetimi genel kurumsal yonetim sisteminin bir parc¢asidir ve

sistem kuramu bir bttind parcalara b6lmemizi saglayan bir 6gretidir .

Sistem kurami agisindan bir diger 6nemli kuram Wiener’in Sibernetik kuramidir (1948).
Daha sonra Sibernetige dayanan Shannon ve Weaver Matemetiksel iletisim Kurami’m
ortaya koymustur (Severin ve Tankard, 1994: 70). Sibernetik esas itibariyla; makina ve canl
organizmalardaki dizeni incelemektedir. Wiener ikinci diinya savasi sirasinda namludaki
merminin hareketini inceleyerek geri bildirim (feedback) ilkesini bulgulamistir. Diimen
anlamina gelen “gubernetes” stzciigiinden sibernetik terimi tiiremistir. Platon daha 6nce bu
terimi “insanlar1 yonetme sanati” olarak kullanmistir. Sibernetik daha cok “karmasik
sistemlerin sevk edilmesi ve yoOnetilmesi” anlamina sahiptir (Lazar, 2009: 38). Sibernetigin
ana ugras alam ise sistem kavramidir. Kurumlar agik sistemler olarak diisiiniildiigii vakit,
kurum ici sorunlarin yonetimindeki 6geleri en kicuk parcalar olan sosyal ve kiltlrel atomlar
seviyesinde inceleme konusunda sibernetik kurami oldukga faydali bir izlek sunmaktadir.
Kurumlar1 olumlu sosyal destegin arkadyalar1 bigcimine tasimak agisindan destekleyici bir

islevi mevcuttur.

Bu noktada Sistem Kurami icerisinde incelenebilecek bir diger kuram, Talcott Parsons’un
Yapisal-Fonksiyonel Sistem Kurami’dir. Davranis bozukluklarindan kaynaklanan i¢ iletisim
problemlerinde en temel sistem kurami Parsons’un kuramidir zira Parsons Sosyal Sistem
eserinde, kisilik ve Kkltar sistemleriyle toplumsal sistemin baglantilarin1 kuran karmasik bir
toplum modeli kurmaktadir. Sistemlerdeki degiskenligi esas olarak kisilik sistemlerinde
incelemistir. Buna gore toplumsallasma, yani bilgilerin 6grenilmesiyle yerlesik norm ve
degerlerinin icsellestirilmesinin bilesimi biyolojik yeniden dretimin yanisira toplumsal
strekliligi saglayan baslica surectir. Freud’un yaklasiminin degisik bir bicimini benimseyen
Parsons, kisilik olusumu ve farklilagsma gibi degiskenlikleri de kuramina eklemistir. Bttn bu
degiskenler g6z oninde bulunduruldugunda, toplumsallagsmis Uriinlerin pasta kalibindan

cikmis gibi 6rneklik gdstermeyecekleri agikga goriilmektedir.

Boylece kisilik farklarimin yalmz davranis farklart ve sapmalarinin nedeni olmayip,
toplumsal kaliplarin normlarin ve degerlerin degismesinin de 6nemli bir etmeni oldugu
anlasilmaktadir (Okay ve Okay, 2007: 84). Toplumsal sistemin hayatta kalmas: icin gerekli

olan unsurlar Parsons siniflandirmaktadir. islevselciler bu odakta toplumu olusturan her bir
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toplumsal 6ge/ parga/ kurum ve pratigin ancak toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasinda birer
role sahip olmasi durumunda siirekliligini koruyabilecegini one siirmektedirler. Moreno’nun
rol atomlar1 olarak tanimladigi atomsal bicemi bu odaga oturtmak mumkindir. Toplumu
olusturan kurumlar da islevselcilerin bu agidan analizlerine mazhar olmaktadir. Neticede bu

model evrimci bir toplumsal degisim kuram1 sunmaktadir.

2.1.1.2. Fikir Ayrihg- Catisma Coziimii Kuram

Catisma, bir birey veya grubun cesitli amaclar ve degerlerdeki farkliliklar yizinden aktif
olarak digerine karst c¢ikmasini agiklamaktadir. Fisher ve Ury’nin fikir ayriliklarini
¢cozimlemek icin ortaya koydugu ilkeler kuramsal bir izlek sunmaktadir. Bu ilkeler, insanlari
sorunlardan ayr1 tutmak, mevkiye degil ¢ikarlara ve ilgilere odaklanmak, karsilikli kazanclar
ve tercihler olusturmak ve objektif kriterler konusunda israrli olmaktir (Okay ve Okay, 2007:
88).

Catismalardan dogan kisileraras: sorunlar aylarca, hatta yillarca devam edebilmektedir ve
verimliligi diistirebilmektedir. Grup ici ¢atismalarin nedenleri oldukga ¢esitlidir. Kurumlar
catisma Olugmasini veya oldugu takdirde grubun bundan c¢ok zarar gdrmemesini
saglayabilirler Catismalar, is Uretmeyi amacglayan ¢alisma ortamlar1 ve orada caligan
insanlar icin oldukga pahaliya mal olabilir. Bu yiizden catismalarin olumsuz etkilerini

azaltmak icin gerekli énlemleri almak 6nem tasimaktadir (Kagit¢ibasi, 2010: 347-348).

Catisma sadece insanlara 0Ozgiu bir olay degildir. Tum canlilar yasamlarini devam
ettirebilmek icin surekli olarak cevreleri ile micadele etmek ve yeri geldiginde ¢atismak
zorundadirlar. Bir canli organizma yasamsal nitelikte bir ihtiyacin1 tatmin etmek istedigi
zaman bir engelle karsilastiginda sikinti ve bunun dogurdugu gerginlik ve bozulma olay1

meydana gelmektedir.

Kurum agisindan ¢atisma su sekillerde tanimlanmaistir:

“Catigsma bir kisi veya grubu bir hareket se¢iminde giiglikle kars
karsiya birakacak bir ¢okiistiir. Catigma, iki veya daha fazla Kisi
veya grup arasindaki gesitli kaynaklardan dogan anlasmazliklar

durumudur. Catisma bir kurumda bireyler ve gruplarin birlikte
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calisma sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin
durmasina veya karigmasina neden olan bir olaydir. Catisma
konusunda en kisa ve genel anlamda yapilan tanimlama sudur:

Kurum (yelerinin birbirlerine karsit olan davramglar butliniine
catisma denir” (Gliney, 2010 : 247-248).

Geleneksel olarak, catismalar kurumsal islevselligin bilesenleri olarak gorulmektedir. Bu
perspektiften yaklasildig1 vakit; catismalarin diizgiin bir bicimde yonetilmesi gerekmekedir,
zira sosyal etkilesimin kendi basmna belirli negatif etkileri bulunmaktadir. Bu sebepten
bireyler tek baslarina catisma ya da sosyal etkilesimin negatif yonleri ve dahi yikici
etkenlerle basa ¢ikmaya muktedir degildir. Bununla beraber, ¢agdas kurumlart gatismaya
ihtiyaclar1 vardir. Catisma ya da fikir ayriliklari sadece kurumsal gelisim icgin gerekli
olmayip ayn1 zamanda yasayan sistemlerin devamlilig: icin temel unsurlardandir. Ek olarak
duraganhiga, entropiye ve kontrolsiiz siirerlige karsi ¢atisma olmazsa olmazdir. Benzer bir
bicimde Aula’nin 1999°’da ortaya koydugu gibi, catismalar farkli bireylerin fikirlerini,
mantiklarin1 dlinya goriislerini kurum icine tasiyan araclardir. Bireyse seviyede; catisma
etkilesimi hayatidir ¢unkl; tum bir sosyal cevreyi degistirmektedir (Aula ve Siirra, 2010:
125-141).

Bir gemi kaptani geminin limana yanagmasindan sonraki asamalar hakkinda bir ¢irak
diizeyinde bilgi sahibidir. Ancak modern g¢agda bu yetersizlik duygusundan, karaciger
enzimlerinin daha iyi ¢alismasina adanmis profesorler ve Frank tarihinin ge¢c Meroving
donemini c¢alisan yiizlerce tarih¢inin varligini bilerek uzaklasiriz (Button, 2008:23).
Catigsmalarda da calisanlarin sosyal g¢evresi ile adeta bir yeterlilik savasina girdigi, esnek
uzmanlagma sayesinde kendilerini kanitlama motivi dogrultusunda hareket -ettiklerini

gbrmekteyiz.

Iletisim literatiiriinde (i¢ farkli kurumsal catisma ¢Ozimi modeli yer almaktadir. Birincisi,
butlnlestirici —ayristirict pazarlik modeli. Walton ve McKersie’nin 1965’teki endustriyel
pazarlik modelini baz alan calisma ¢atisma ¢Ozimine formal bir yaklasim getirmektedir.
Ikincisi uzlasimci rekabet modelidir ve catismalar i¢in tg¢unct bir kurumdan danigsmanlik
alinmasimi éngérmektedir. Sonuncusu ise, dual nedensellik modelidir. Bu model, informal ve
bireysel seviyede bir ¢atisma ¢ozimine odaklanmaktadir. Catisma ¢Ozimdinin iki boyut

bulunmaktadir: savunmaya yonelik meselelerle alakali olanlar ve saldiriya yonelik meseleler
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ile ilgili olanlardir. Savunmaya yonelik boyut, gorevler, kurum ici politikalar ve diger
kurumsal meseleler ile alakalidir. Saldirtya yonelik meseleler ile alakali olanlar, genellikle
kurumun Gyelerinin negatif reaksiyonlarindan kaynaklanmaktadir, misalen kurumun diger
uyelerine saldiri, irk ayrimeiligi davranisi, ya da cinsel taciz davranislari bu kategoriye
girmektedir. Daha genis bir bakis agis1 ile, savunmaci izlekteki catismalar kurumsal gelisim
icin gerekli ve besleyici bir nitelik tasidigindan degerli olarak adledilirken; saldiriya yonelik
catismalar ise performans seviyelerini gesitli diizeylerde olumsuz olarak etkilemektedir. Bazi
arastirmacilar ise, bu iki boyutun birarada diistiniilmesi gerektigini ve bir kurum icinde tek

basina bulunamayacaklarini dile getirmektedirler (Aula ve Siirra, 2010: 125-141).

2.1.2. Halkla iliskilerin Unsurlari ve Calisma Ahlaki

Iletisimsel literatirde, halkla iliskilerin biitiinlestigi pek cok alan mevcuttur. “Calisma
ahlak1” uygulamalarindan etkilenen temel fonksiyonlar ve unsurlar kurumsal iletisim,

kurumsal kilttr, kurumsal davranig, kurumsal dizayn, kurumsal itibar ve kurum felsefesidir.

2.1.2.1. Kurumsal Iletisim

Kurumsal iletisim bir kuruma, kurulusa, dernege veya organizasyona karsi, kamuoyunu ve
kurum iklimini etkileme hedefi olan tiim iletisim tedbirlerinin sistematik bir bi¢imde kombine
edilerek uygulanmasidir. Kurumsal iletisim uzun vadeli uygulanan bir iletisimdir ve hedefi bir

imaj olusturmak, var olan imaj1 korumak veya degistirmektir (Okay ve Okay, 2007: 503).

Van Riel (1995)’in goriisiine gore; kurumsal iletisim kurumun tiim paydaglar ile olan iletigim
bicimlerinin tiimiinii kapsamaktadir. Kurumun paydaslarina verdigi tiim mesajlar ve
paydaslart ile gergeklestirdigi tiim aktiviteler o kurumun paydaslarinin kuruma dair
goriislerini etkileyecektir. Kurumsal iletisim, kontrol edilebilir ve kontrol edilemez unsurlari
icermektedir. Van Riel (1995) ayni1 zamanda, tiim paydaslar arasindaki iletisimin birbirinden
bagimsiz iliskilere sahip oldugunu dile getirmektedir. Hatch ve Schultz (1997), kurumsal
iletisim ve pazarlamanin kurumsal imaj ve stratejik yonetim arasinda bir baglanti gorevi
gordiiglinii dile getirmektedirler. Tercih edilen bir imaj ve iyi bir itibar sahibi olmak, kurumun
kurumsal vizyon ve misyonunun etkin iletisiminden kaynaklanmaktadir (Chamchong, 2010:

530).
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Kurumsal iletigim, iletisim uygulamasina ¢evrilmis kurum kimligidir. Kurumsal iletisim, tim
pazar alanlarmma Kurumsal davranisin etkinligini iletir. Kurumsal iletisim, pazarda basarili
olmasi i¢in reklam, halkla iligkiler, satis gelistirme, pazar ve kamuoyu arastirmasi, ¢alisan

iletisimi gibi araglardan faydalanmaktadir (Okay, 2008: 63).

Kurumsal iletisim, kurum i¢ine ve kurum disina yapilan tiim iletisim ¢abalarini
kapsamaktadir. Ornegin, calisanlarla yapilan sézlesmeler, yayinlar, raporlar, egitimler, halkla
iligkiler faaliyetleri ve kurum digina yapilan pazarlama iletisimi, reklamlar, ilanlar, duyurular,
paydaslar ile kurulan iletisimler bu kapsamda degerlendirilmektedir. Ancak sosyal sorumluluk
kavrami ile 6nemi daha artan paydas kavrami c¢ercevesinde, klasik kurumsal iletisim modeli
degismistir. Bu baglamda kurumsal iletisim igerisinde paydas iletisimi onemli bir yer
almaktadir (Sabuncuoglu, 2010: 88-89).

Kurumsal iletisimin her yoniiyle dengeli bir iletisim olmasi1 gerekirken, kurumlar kendi

tutumlar1 nedeniyle bunu her zaman i¢in gergeklestirememektedirler (Okay, 2008: 161).

Kurumsal iletisimin nasil yonetilecegine dair tek bir regete yoktur. Mutlaka bir yol haritasi
olusturmak gerekirse, ana islevler su sekilde tanimlanabilmektedir: Kurumun is hedeflerine
uygun bir paydas haritasinin ¢ikarilmasi, ne zaman neyin iletisiminin hangi ortak mesajlarla
yapilmas1 gerekliliginin ortaya konmasi, iletisim ve iligki yOnetiminde tim kurum
calisanlarinin kurum kiiltiir ve degerlerini dikkate almalarinin saglanmast ve iletisim

performansinin 6l¢iimlenmesidir (Kadibesegil, 2012: 186).

Genellikle kurumsal iletisim kavrami kurum igi iletisim kavramimi da kapsar. Kurum igi
iletism, kurum ve kuruluslarin varoluslarinin temeli, is ve iletisim hedeflerine ulagmanin
birinci kosulu olan ve i¢ hedef kitle olarak tabir edilen g¢alisanlar, ortaklar, hissedarlar,
danismanlar ve hatta onlarmn aileleri ile olan diiriist ve saglam baglar1 olusturmaya yonelik
biitiinsel, stratejik ve tutarli iletisimi ifade etmektedir (Ozgen, 2011:15). Bu anlamda, kurum
i¢i iletisim ¢alisanlarin belirlenen amaglar dogrultusunda kendi rollerini gergeklestirmeleri

sirasinda birbirleri ile kurduklari iletigim tipi olarak da tanimlanabilmektedir.

Spinder kurum ig¢i iletisimi “bir kurum ydnetiminin kendisi ve ¢alisanlar1 arasindaki
isbirligini ve kurum iklimini olumlu etkilemek istedigi tiim tedbir ve cabalar “olarak

tanimlamaktadir. Kurum igi iletisim zaman zaman kurum ici halkla iliskiler veya Ingilizce
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“human relations” seklinde de kullanilmaktadir. Halkla iligkiler ve human relations (insan
iligkileri) arasindaki baslica ortak nokta ise; saptadiklart hedefin ve geri bildirim strecinin
benzerligidir (Okay, 2008:198).

Temel olarak bes tip kurum igi iletisim sistemi tanimi mevcuttur. Bunlar: yukaridan asagiya
kurum i¢i iletisim, asagidan yukartya kurum igi iletisim, yatay, salkim ve ag tipi kurum igi
iletisim sistemleridir. Ilk ii¢ sistem formal, ag ve salkim tipi iletisim ise informal olarak ele
alinmaktadir (Ozgen, 2011:17). Kurum ici iletisim, yukaridan asagiya, asagidan yukariya,
yatay ve ¢apraz olmak tzere dort yonde hareket etmektedir.

Calisma ahlaki ilkelerinin kurumsal iletisime egemen kilinmasi, &zelde calisanlarin
motivasyonunu arttirict niteliktedir. Deger gdérmenin, onemli olmanin giidiileyici roli
(Onaran, 1981: 15) dikkate alindiginda; ¢alisanlara deger verilmesi, performanslarinin takdir
edilmesi motivasyonlarini yiikseltmektedir. Motivasyon, moral ve cosku ise, bir calisanin
veriminde en énemli belirleyicilerdir (Binks ve Vale, 1990: 95). Ote yandan, calisanlarin her
tiirden sorunuyla bire bir ilgilenmenin firma politikasi haline getirilmesi, motivasyonu arttirict
ve verimliligi yiikseltici etkin bir yontemdir. Howard’1n, diinyaca taninmig biiyiik bir firmanin
baskaniyla yaptigi bir goériismede, s6z konusu firmanin bagkanina gore, yeni, daha dinamik is

cevresinde bir sirket, is ve aile arasindaki iliskiyi anlamak zorundadir.

Calisanlarmin  bir is giiniiniin sonunda evlerine gittiklerinde neyle muhatap olduklari
Onemlidir. Calisanin hasta ¢ocugu ayni zamanda kurumun sorunudur. Clinkii calisan hasta
cocuguyla ilgili endiseliyse iiretken olamaz. Calisanlar kurum disindaki konularla ilgili
endiseli degillerse, psikolojik olarak desteklendiklerini hissediyorlarsa, miisteriler ve isin
gerekleri konusunda ¢ok daha hassas olmaktadirlar (Howard, 1991:60). Insan merkezli
yaklagim bi¢imi, ayrica caligsanlarin, firma ¢ikarina aykiri yonelimlerini bastan engeller ve
calisanlarda is giivencesine sahip olduklar1 diisiincesini uyandirir. Uzun siire ayni firmada
istihdam olunan calisanlar zengin bir mesleki deneyim kazanirlar. Bu da isletmeler i¢in
deneyimsiz personeli yetistirmek amaciyla yapilan yiiksek miktarli harcamalar azaltir ve
zaman israfin1 Onler. Boylesi ¢aligsanlarin, kurum tarafindan benimsenen ahlaki normlar1 da
kolaylikla icsellestirerek sosyalize olduklart sdylenebilir. Ote yandan, kurumun, eleman
seciminde ilkeli davranarak, liyakati esas almasinin c¢aliganlarin firmayr temsil sorumlulugu

noktasinda da belli davramislar kazandirdigr belirtilmelidir. Ornegin, Leisinger’a gore, iyi bir
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personel secimiyle, bir kurum igin ¢alisanlarin ve kurumu igte ve dista temsil edenlerin

kisiliklerinde belirli temel 6zellikleri tasimalart saglanabilir (Leisinger, 2000: 93).

Firmanin, emekle olan iletisimini ve diger tiim kurumsal iletisim unsurlarini ¢alisma ahlak1
ilkelerine dayandirmasinin ve onlarin sorunlarini yonetmesinin sonuglar1 dikkate alindiginda,
emege maksimum kar giidiisiiyle yaklasmanin rasyonel bir temeli bulunmamaktadir. Aksine
bir sorun yonetimi mekanizmasinin kurumsal iletisim ve kurum i¢i iletisimin kalitesini

artiracag, toplam verimlilige ve ¢alisanlarin motivasyonlarina katki saglayacagi asikardir.

2.1.2.2. Kurumsal Kilttr

Kurum felsefesi, kurum kiiltiirii seklinde de ifade edilmektedir. Kurumun degerlerini,
tutumunu, inanglarini ve normlarini kisaca kurum kiiltiiriinii kapsamaktadir. Kurum felsefesi,
kurumun misyon ve vizyonunun yer aldigi, kurum davranislarinin, kurallarinin, faaliyetlerinin
ve faaliyet hedeflerinin belirttigi kurum calisanlarina ve yoneticilerine yol gosteren, kurum
paydaslarina kurum hakkinda bilgi veren bir yol gostericidir. Kurum kalturt, kurum dyeleri
tarafindan paylasilan kuruma iliskin, ortak degerler, normlar ve varsayimlardan olugmaktadir

(Sabuncuoglu, 2010: 85).

Kiiltiir konsepti, insan iliskileri gelenegi ile devam etmekte ve bilimsel yonetim konseptinin
Otesine gegmektedir. Kiiltiir ve felsefe giiclii ise, galisanlarin emir ve direktiflere ihtiyaglar
yoktur. Buradaki anahtar nokta, kurum kaltarintn “kaltar yonetimi” konseptine gereksinim
duydugudur ve kiiltiir yonetimi i¢in de kurum igine dogru degerlerin entegre edilmis olmasi

gerekmektedir (Price, 2004: 256).

Kurum i¢i iletisimin basaris1 acisindan ve halkla iliskiler disiplininin de uygulanirlilig
acisindan en onemli konu ¢alisanlarda kurum felsefesini / kiiltliriinii yerlestirmektir. Kurum,

icinde olustugu toplum gibi, kendine 6zgii bir kiiltiirel yap1 olusturmaktadir.

Bu kiiltiirel yap1 genelde parcasi oldugu toplumun kiiltiirel yapisina benzemektedir. Bir
kurumun kiiltiirii ne kadar giigliiyse; yonetimin, ¢alisan davraniglarin1 yonlendirmek igin o
kadar az resmi kural ve yonetmeliklere ihtiyact olacaktir. Calisanlar kurum kiiltlirlinii
benimsediklerinde, yazili kural ve yonetmeliklere gerek kalmadan, bunlari igsellestirerek

kendi kendilerini yonlendireceklerdir (Ozgen, 2011: 33).
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Kiiltiir kavrami antropoloji alanindan 6diing alinmistir ve giiniimiizde digerlerinin yani sira
kurumlarin iglevleriyle siki sikiya baghidir (Smircich, 1983: 339-340). Literattrdeki kurum-
kiltir iliskisine yonelik degisen yaklasimlar, arastirmacilarin 6rgiitlenme ve kiiltiir hakkinda
yaptiklar1  farkli varsayimlardan kaynaklanmaktadir. Kiiltiirel perspektiflerin = genis
spektrumunda, kiiltiir 6rnegin bir arag, uyarlanabilir bir mekanizma, insan zihninin bir ifadesi
veya paylasilan semboller ve anlamlar olarak goriilebilmektedir (Smircich, 1983: 340-350).
Tek bir kiltiir tanim1 yoktur, goriis ve varsayimlar, belirli kiiltiirel ¢aligmalarin baglami ve
hedefine gore siirekli olarak benimsenmektedir. Bununla birlikte, tanimlar genellikle bir
grubun ortak degerlerini, anlamlarin1 ve inancglarini temsil etmenin temel dogasinm
vurgulamaktadir (Alvesson, 1989:123-125). Genis bir sekilde ifade edilen kiiltiir kavrami
sadece Ozelliklerinin ve rollerinin yiizeysel bir tanimin1 saglar ve bu nedenle literatiir ve

disiplinler arasinda bu kadar genis kapsaml kiiltiirel perspektifler gelistirilmistir.

Kurumsal ve yonetsel ¢alismalarda kiiltiir iizerindeki en baskin goriislerden biri olarak,

99

yoneticilerin  etkili kurumlart nasil yonettikleri konusunda “dogru tir” kiiltliriin
gelistirilebilecegi ve kullanilabilecegi diisliniilmektedir. Kurum i¢inde bagimsiz bir dogrusal
degisken olarak karakterize edilen kiiltiiriin islevselci ve aragsal bakis agisini yansitmaktadir
ve kurum kiltiiriine iliskin bu bakis acisi, kiiltiiriin, kurumlarun basarmasi i¢in yararli olan

inanglar1 ve degerleri temsil ettigi sekilde anlamalarini tesvik eder (Smircich, 1983: 339-341).

Kurumlarin kurumsal hedefleri, etkinligi ya da performansi, amaglanan sonuglar1 ne kadar iyi

(1954

destekledikleri ya da yonlendirdiklerine bagh olarak kiiltiirleri “iyi” ya da “koti” olarak
degerlendirme, ayirma ve etiketleme ile sonuglanir (Alvesson, 1989:123-126). Bu da aslinda

kurumsal sorun yonetiminin ilgilendigi temel meseledir.

Kurum kiiltiiriinii boyle bir sekilde gorme egilimi, odaklanmanin dogrudan ydnetilebilir
boyutlarina ve performans uyarici normlarina yogunlastigi anlamina gelir. Bu durum, yonetim
gibi yukaridan asagr kurumsal yapilardan manipiile edilmesinin kolaylastiginin asir
basitlestirilmesi ve ilgili roller varsayimima yol agmaktadir (Alvesson, 1989:124). Egemen
yonetim ve islevselci bakis agisinin disindan kiiltlir yaklasirken, kiiltiir ve kurum arasindaki
iliskiyi incelerken, kurumlarin kiiltiirel baglammin 6nemini kabul etmek gerekmektedir.
Dolayisiyla, kurum kiiltiiriine iliskin daha oOnce karakterize edilen geleneksel goriisiin

arkasindaki varsayimlar goz Onilinde bulunduruldugunda, bu anlayisin iic ana agidan
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siirlandirilmasimin - kanitlandigr  6ne  siirilmektedir. Birincisi, kurumsal amacglara ve
performansa ulasmak i¢in yararliligina odaklanir ve onu bir ara¢ olarak, kurumsal sirec
ciktilar1, performans ve etkililik ile dogrusal bir iligki i¢inde olan, orantisiz, dogrusal olmayan
bir etkiye sahip olmasina izin vermeyen bir ara¢ olarak tesvik eder. Ikincisi, kiiltiiriin yalnizca
dogrudan yonetsel miidahaleler tarafindan basarili bir sekilde yonetildigi, kurumsal sosyal
baglam ve etkilesimlerin etkisine izin vermedigi ve bdylece kurumlar i¢inde asagidan
yukariya niifuz etmedigi yukaridan asagiya yaklasimi varsayar. Ugiinciisii, kiiltiiriin ve onun
ilgili kiiltiirel norm ve inang¢larinin, resmi kurallarin ve siire¢ yapilarinin yoklugunda bireysel

karar verme ve davranislarin temeli olarak islev gordiigli durumlart hesaba katmaz.

Geleneksel ve islevselci kiiltiir bakis acisina gore, kurum kiiltiiriine dair daha yeni biligsel bir

bakis agis1 gdz Oniine alindiginda, onceki yaklasimlarin sinirlamalarini gérmekte, aragsal
goriisiin Otesine gegmekte ve kiiltlirli, kurumlar1 ve dinamiklerini temsil eden kompleksler
olarak temsil etmektedir (Smircich, 1983, 341-342).

Kurum kiiltiirii kavrami, basitlestirilmis bir anlayistan daha fazlasin1 kapsamakta ve kiiltiiriin
ve bir kurum ig¢indeki iliskilerinin gercek yasami, dinamik, dogrusal olmayan, kendi kendini
strekli kuran ve sosyal olarak birbirine bagli dogasim1i daha anlasilir bir sekilde ele
gecirmektedir. Uyeleri ve stirecleri ile basitge, icsel kisilik ve karakter rehberligi ve bireysel
davraniglar1 kisitlama gibi, kurum kiiltiiriiniin, tiyeleri ile etkilesimleri yoluyla olusturdugu ve
gelistirdigi ortak normlar ve inanclar araciligiyla iiyelerinin davraniglarin1 yonlendirmek ve
kisitlamak olarak tanimlanabilmektedir. Bu noktada “kurumsal davranisa” da deginmek

gerekmektedir.

Genel anlamda davranig; bir organizmanin gosterdigi her tiirlii tepki, organizmanin, ¢evrede
veya c¢evreyle olan iliskisinde degisiklik olusturan eylemleridir (Solak, 2005:25-30).
Kurumsal davranis, organizasyondaki kisi ve gruplarin “nasil ve neden davrandiklar1”
sorularina cevap bulmak, iligkiler, iliskilerin kurulmasinda kullanilan araglar ve bunlarla

kurumsal yapr1 arasindaki etkilesimlerle ilgilidir (Kiiciik, 2005:40-43).

Kurumsal davranis, bir kurumun belli karar durumlarindaki tipik davranis tarz ve tepkileridir.
Kurumsal davranig, kurumun kars1 karsiya kaldigi cesitli konularda ne sekilde davranilmasi

gerektigine dair temelleri icermektedir. Bu davranig tarzlar1 da yine kurumun benimsedigi
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felsefeye dayanilarak gerceklestirilmektedir (Okay ve Okay, 2007: 503).

Kurumsal davranig, kurum i¢indeki ¢alisanlar1 birer ekonomik arag olarak degil; psikolojik ve
sosyal ihtiyaglar1 da olan degerli varliklar olarak gordiigii i¢in, onlarin geligsmelerine ve
amaglarina ulagsmalarina yardimei olan bir ortam yaratmaya c¢alismaktadir (Okay, 2008: 197).
Her kurumun bir anayasasi olmalidir. Kurum kiiltiir ve degerlerinin tanimi olan bu anayasa,
tiim c¢alisanlarin ortak bulugsma noktasi olarak tanimlanabilmektedir. Riisvet, suistimal, taciz,
kayirma, yerel hukuk ve benzeri konulardaki kurumun “durusu” net bir sekilde, herkes

tarafindan anlasilabilecek sekilde, bu anayasa i¢inde yer almalidir (Kadibesegil, 2012: 174).

Kurumsal kiiltiire gore sekillenebilen kurumsal davranis eger calisma ahlaki kurallarina gore,
sosyal mekanizma cergevesinde yapilandirilirsa; kurumsal sorun yonetimi mekanizmalarinin

kurulmasi ve takibi daha sistematik olacaktir.

2.1.2.3. Kurumsal Dizayn

Dizayn kavramini tanimlamak olduk¢a zordur. Dizayn kavraminin iginden bir tanim
secilebilecek bir¢ok tanimi mevcuttur. Dizayn kavrami, grafik dizaynindan strateji dizaynina
kadar miihendislik, internet, mimari gibi cesitli sektdrlerde farkli anlamlar ifade etmektedir.
Kurumsal dizayn ise, kurumlarin gériinen kimligidir. Iyi bir kurumsal dizayn igin, sanatsal
dizayn (logo, tipografi, renkler) ve stratejik dizayn (marka, kalite standatlari, kiiltiir)
unsurlarinin iyi bilinmesi ve dogru algilanmasi gerekmektedir (www.smashingmagazine.com,
cevrimigi, 13.05.2013: 13:18).

Kurumsal dizayn yahut gorsel kimlik bes unsurdan meydana gelmektedir. Bu unsurlar:
kurumun adi, kurumun slogani, kurumun logosu/ sembolii, kurum rengi ve kurum
tipografisidir. Gorsel kimlik, kurumun {iriinlerinde, araclarinda, mekaninda ve binasinin
mimarisinde gdzlemlenebilmektedir. Amaglar, kurumun gorsel kimliginin kurumun degerleri
ve felsefesini temsil etmesi ve ayn1 zamanda kurumesal iletisimi desteklemesidir (Chamchong,

2010: 530).

Kurumsal dizayn kavrami, bir kurumun goriiniimiiniin kurum kimligi hedefine uygun olarak
birbirleriyle uyumlu olan tiim goriilebilen unsurlarinin  hedeflenmis bir bigimde

olusturulmasin1 saglamaktadir. Kurumsal dizayn, bir kurumun mektuplasmada kullanacagi
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zarflarin tizerindeki logodan; danismasinda oturan gorevlilerin giyimi veya faaliyet gosterdigi

mekanin dizaynina kadar ¢cok genis bir yelpazayi icermektedir (Okay ve Okay, 2007: 503).

Kurumsal dizaynin kurum kiiltiirii ve degerlerini yansitmasi, kurumun g¢aligma ahlakina

bakis1 ve sorun ¢dzme, hata yonetme kiiltiiriine katki saglayacak unsurlardir.
2.1.2.3. Kurumsal Itibar

Itibar (credibility, reputation) kavrami, Tiirk Dil Kurumu’nun Tiirk¢e Sozliik’iinde soyle
tanimlanmaktadir: Saygi gdrme, degerli, giivenilir olma durumu, saygmlik, prestij. Itibar
etmek ise, saygl gostermek, saymak, deger vermek seklinde tanimlanmaktadir (Ozgen, 2011:

1609).

Iktisat literatiiriinde ise itibarin gok gesitli tanimlar1 bulunmaktadir. En yaygin kullanilan
tanimi ise Fombrun tarafindan yapilan tanimdir. Bu tanima gore itibar; pazarlama alaninda
gerceklestirilen kurumsal marka calismalarinin bir neticesi, gelecekteki tavir ve davraniglar
icin bir isaret, muhasebesel anlamda bir iyi niyet gostergesi, organizasyon teorisine gore

kurumsal kimligin bir manifestosu ve yonetim alaninda ise; potansiyel bir piyasaya giris

bariyeridir (Schwaiger, 2004: 3).

Iletisim alaninda ise kurum itibari, bir kurumun tiim pay sahipleri ile gelistirdigi hem
rasyonel, hem de duygusal “net imajin” tanimidir. Kurum imajin1 idare etmek, stratejik bir
bakis gerektirmektedir; ¢linkii kurum itibar1 ¢ok yonlii bir bilesiktir. Algilamalardan ve ¢esitli
hissedar gruplarin beklentilerinden meydana gelmektedir (Okay ve Okay, 2007: 379).

Kurum itibarmin belli basli parametreleri bulunmaktadir. Bunlarin basinda ¢alisma ahlaki
gelmektedir; kurumun ahlaki davranmasi, saygi kiiltiiriiniin kurumda yerlesmis olmasi ve
giivenirlik diizeyi calisma ahlaki anlaminda belirlenmis parametrelerdir. Ikinci unsur
calisanlar ve caligsilan ortamdir; bu durumda kurum degerli calisanlara sahiptir, ¢evresine
diizgiin davranmaktadir ve saglikli bir ¢alisma atmosferine sahiptir. Ugiincii unsur finansal
performanstir; kurum finansal olarak giigliidiir, yiiksek karlilik oranlarina sahiptir ve buyime
gostergeleri bulunmaktadir. Dordiincii unsur ise, liderliktir; kurum takipgi bir karakterden
daha ziyade lider bir karaktere sahiptir ve aynmi zamanda yenilik¢idir. Besinci unsur

yonetimdir, kurum iyi yonetilmektedir, yonetim kalitesi yuksektir ve gelecege dair net bir
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vizyona sahiptir. Altinci unsur olarak, sosyal sorumluluk gosterilmektedir; kurum basarili
sosyal sorumluluk caligmalar1 yiiriitmekte ve iyi olaylar1 desteklemektedir. Yedinci unsur,
miisteri odakliliktir. Bu durumda kurum, i¢ ve dis miisterilerine karsi ilgilidir ve kendini
miisterilerine adamistir. Sekizinci unsur kalitedir; kurum yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler
sunmaktadir. Dokuzuncu unsur, giivenirliktir. Glivenilir kurum, iirlin ve hizmetlerinin
arkasinda durmakta ve tutarli hizmetler saglamaktadir. Onuncu ve son unsur kurumun
duygusal atmosferidir. Duygusal atmosfer olumlu ise; kurumdaki kisiler iyi hissetmektedir ve

nezaket, eglence ortami hakimdir (www.cuttingedgepr.com, ¢evrimici, 15.08.2013, 14:16).

Bir kurumda c¢alisanlar1 ve calisma ahlakini g6z ardi ederek itibar kazanmaya c¢aligmak
itibarsizlig1 beraberinde getirecektir. Kurumsal itibarin en onemli bilesenlerinden biri kurum
calisanlaridir. Calisanlarinin goziinde itibarli bir kurum olmak, kurumun marka degerini
artiracaktir, boylelikle uzun déonemde daha yiiksek verimlilik ortaya ¢ikacaktir. Zira; karli ve
hizli bliylimenin yolu rakiplerden daha iyi yapmak suretiyle onlar1 geride birakmak degil;
daha oOnce higkimsenin diistinmediklerini bulmaktan, farkli olmaktan ve bu yonde

innovasyonlar yapmaktan gegmektedir (Kirim, 2005: 29).

Kurumsal i¢ iletisim atmosferi bakimindan bir sorun Yonetimi mekanizmasi kurmak ve
uygulamak kurum itibarin1 ve beraberinde bircok degiskeni etkileyecektir. Calisma ahlakina
sahip bir kurumda itibar dogal olarak kazanilacak unsurlardan biri olup, kurumun iletisimsel

oruntustinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

2.2. Cahsma Ahlaki ve Halkla iliskiler

Halkla iliskilerde calisma ahlaki ve bu ahlaki anlayisin smirlar1 oldukga 6nemli bir yer

kapsamaktadir.
2.2.1. Halkla iliskilerin Calisma Ahlaki Anlayist

Bu noktada en oOncelikli konu bir kurumun paydaslart ve hatta calisanlar1 ile olan
iliskileridir. Kurumlar, paydaslarindan olusan aglar icinde faaliyet gostermektedirler. Her
paydas kendi g¢ikarlar1 dogrultusunda bu aglari yonlendirmek istemektedir. Formal terimler

ile, sosyal aglar aktorler ve bu aktorler arasindaki baglantilardan meydana gelmektedir.
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Sozkonusu sosyal aglar, genellikle buyukluklerine gore (paydas sayilarina gore) ve
yogunluklarma gore (aktdrler ve paydaslar arasindaki baglantt sayilarina gore)

degismektedir. Dahasi, kurumlar ve paydaslar yapisal olarak ¢coklu seviylere sahiptirler.

Stratejik yoOnetim literatlirii bakimindan, makro seviyeli stratejik inisiyatifler ve kurum
performans: agisindan dogrudan baglanti yalnizca makro seviyede gergeklesmektedir. Ayni
zamanda; mezzo ve mikro seviyler arasinda girdi-¢ikti baglantilar1 bulunmaktadir. Bu
baglantilar vasitasi ile, kurum performans: Uzerinde makro etki gosterebilmeleri mimkdinddr.
Bununla beraber seviyeler aras1 (asag: - yukar1 yonli) farkl etkiler s6z konusudur. Neticede;
iletisim tutarliliginda ve farkli seviyeler arasinda, toplu bir etki meydana gelmektedir. Bu

bakimdan seviyeler lge ayrilabilmektedir.

Ilk model; tekli seviye modelidir. Tekli seviye; tek bir hiyerarsik diizeyde iletisim
etkinliginin ve Yyogunlugunun oOl¢ciimlenmesidir. Bu su demektir, grup dizeyinde
uygulanacak ilkeler belirlenerek bunlar bireysel seviyede ancak toplu olarak
uygulanmaktadir. ikinci bir model, seviyler aras: modeldir. Seviyler arasi modelde
uygulanacak ilkeler farkli seviylerde 6lciimlenecek bir bigcimde kurgulanmaktadir. Burada
degiskenlerin etki seviyelerine en yiiksekten en diisiige kadar degerler atanir. Ugiinci model
ise homojen ¢oklu seviye modelidir. Burada, seviyeler arasindaki degiskenlere esit degerler
atanir ve bu degerler farkli seviylere esit olarak uygulanir. Homojen ¢oklu seviye modeline
bir 6rnek vermek gerekirse; uygulamali iletisim rutinlerinin ayni1 nedensel siire¢ tzerinden
makro, mezzo ve mikro seviyelerde, kurum blyuklugiine ve yogunluguna gore her seviyedeki
mikrodeterminantlara, makrodeterminantlara ve ag disi degiskenlere (ceteris paribus) gore
belirlenmesidir (Jackson, 2009: 6- 7).

Durustlik kelime anlami itibari ile, entegrasyon, dogruluk, duzginlik, yalan sdylememe,
dedikodu yapmama, ¢almama gibi bircok erdemli ve olumlu davranisa karsilik gelmektedir.
Durastlik, adillik, esitlik, givenirlik gibi kavramlar1 da kapsamaktadir. Durustluk, bir¢ok
ahlaki ve dini kiltirde deger atfedilen bir kavramdir. Benjamin Franklin’in dile getirdigi

Uzere; “DurUstllk en iyi politikadir” (www.en.wikipedia.org, ¢evrimici, 17.12.2012, 13:45).

Guvenilir olmanin temel tas1 durdstliktur. Duristliigiin temeli ise, dogru davranis ve iletisim

arasindaki sureklilik ve uyumdur. Kurumun btunlesmesinin ve inanirliginin insasina, resmi,
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yari-resmi ve resmi olmayan soOzler/ifadeler yardimci olmaktadir. Baska bir ifade ile
konusma sanati ile kurumlar idare edebilmek ¢ok onemlidir. Iletisimin, kurumlarin kararlari
ve uygulamalar1 iizerinde bir etkisi vardir. Bu yolla kurumlar kendilerini, kararlar ve

uygulama konusunda devamli olarak test etmekte ve tanimlamaktadirlar (Ozgen, 2011:28).

Bir halkla iliskiler uzmaninin miisterisine veya isverene yalan soyleyip soylemeyecegi, diger
bir halkla iliskiler calisaninin misterileri hakkinda bilgi toplamak icin hileye basvurup
basvurmayacagi, tehlikeli bir durum veya yasal olmayan bir eylemi gizleyip gizlemeyecegi,
dogrunun sadece bir kismini gosteren bilgiler verip vermeyecegi, gazetecilere, yasama
uyelerine bazi seyler (hediye, bedava seyahat vb.) teklif edip etmeyecegi, hos olmayan bir
olay1 gizleyip bir gériismede veya bir haber konferansinda yanlis bilgi veren bilgiyi sunup
sunmayacagi konularini kisisel olarak karara baglamak zorundadir. Halkla iliskiler uzmanlari
yalmzca bireysel degil, kurumsal kararlara katildiklar1 zaman da agir bir etik sorumluluk
ustlenmektedirler. Sadece kendilerine ve kurumlarina kars1 degil; ayn1 zamanda mesleklerine

ve hedef kitlelerine karsi da bu sorumlulugu tasimaktadirlar (Okay ve Okay, 2007: 539-541).

Ekseriyetle belirsizlik donemlerinde, kurumlar ve kurum yéneticileri, ¢calisanlarina kars1 daha
acik ve seffaf olmali bOylece entegrasyonu saglamali ve iletisimi gelistirecek bir jargon
yapilandirmalidirlar. Ayni1 zamanda geri bildirime de izin vermelidirler. Yuksek glven
duzeyine sahip kurumlar, c¢alisanlarina firmanin performansi hakkinda dogru bilgi
vermektedir ve yonetimsel Kkararlarin ardindaki gerekceleri durist bir bicimde
aciklamaktadirlar. Guvensizligin hakim oldugu belirsizlik dénemlerinde; kurumlarin dirist
bir atmosfer iginde faaliyet gostermeleri oldukga énemlidir; zira galisanlari ile iyi ve dirdst
bir iletisim ortam: gelistiremeyen kurumlar guvensizlik, tatminsizlik, calisan devri gibi
sorunlar ile basbasa kalmaktadirlar. Orta kademe yoneticilerin c¢alisanlar ile dogrudan
iletisim kurmasi gerekmektedir. Boylelikle c¢alisanlar, kurumsal hedefleri, politikalari,
kurum vizyonunu daha da Onemlisi kurumun iginde bulundugu durumu daha iyi

kavrayacaklardir (www.businessnewsdaily.com, gevrimici, 13.12.2012, 14:23).

Calisanlara kars1 dirist davranmanin temel avantajlari sunlardir: Calisanlara verilen agik ve
dogru bilgiler yani kurumun c¢alisanlara karsi1 dirtst olmasi, onlarin yasam bicimlerini bu
bilgilere gore ayarlamalarmma yardimci olmaktadir. Ayrica, kurum yoneticilerinin yasam

bicimleri de bu agikhik ve diristluk politikalarina uygun ise; yapilan calismalar
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yoneticilerden de destek gorecektir. Oldukca detayli kurumsal bilgiler tepe yonetim
tarafindan bilinmesi gerekli bilgiler olsa dahi alt seviye calisanlarin bu bilgileri timuiyle
bilmeleri mimkin ve anlamli degildir. Bunun yerine kendilerine yapilacak 6zet seklindeki
bilgilendirmeler ile kurumun politikalari, vizyon ve misyonu konusunda daha 6z ve gereken
bilgiye sahip olmaktadirlar. Calisanlarin dogru bicimde bilgilendirilmesi yoluyla, kisisel odak
noktalarimin ve c¢aba harcadiklari temel noktalarin is gereklerine gore ayarlanmasi

saglanabilmektedir.

Calisanlara durust davranmak, calisanlar arasinda bir glven koprisunun kurulmasina vesile
olmaktadir. Bu giiven zaman igerisinde daha da giiclenmektedir. Boylelikle, kurumun kendini
ic miisterilerine tanitmak, kabul ettirmek icin gosterecegi cabalarin neticeleri kendiliginden
gerceklesmis olmakta, isgiiciinin verimliligi artmakta, c¢alisanlarin bireysel sorumluluk
duygulan yiikselmekte, kendi performanslarini sahiplenme davranislar1 artmaktadir. Kurum
acisindan da calisanlarina glivenmek ve durist davranmak, uzun vadede toplam
performans: olumlu etkilemektedir. Calisanlarin fikirlerini almak, aradaki karsilikli iliski

strdikce kuruma ciddi mali avantajlar saglamaktadir (Shearer, 2004: 2).

Bir kurum calisanlariyla olumlu ve dirist iliskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek
vermek gerekirse; operasyonel konular ve ¢alisanlarin haklart 6nemlidir lakin; iyi ve durust
yonetim ilkeleri, sistematik iletisim daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tir kurumlar, daha
iyi karar alma sirecleri isletmekte, daha genis bir calisan anlayisi gelistirmekte ve c¢alisma
iliskilerinde daha basarili olmaktadirlar (Acas, 2013:5). Neticede ¢alisanlara karsi duriist
kurumlar, daha verimli olmakta ve uzun ddénemde rakiplerine gore rekabet avantaji elde

etmektedirler.

En agirhkl olarak ¢alisanlar olmak (izere, Halkla Iliskilerde ahlakin tiim paydaslara kars:
uygulanmas1 oldukgca kritik bir unsur olarak gorilmektedir. Halkla iliskiler bagh
bulunduklar1 kurumlarin sosyal vicdanlaridirlar.Ancak 20 yy baslarindan itibaren galisilan
halkla iliskiler kavraminin, uygulamada karsilasilan bir takim farkliliklar nedeniyle toplum
Uzerindeki imaji1 zedelenmistir. Halkla iliskiler, bilimsel olarak, ilk uygulandigi ABD’de
halkli kandimak ve kamuoyunu yanlis yonlendirmekle suglanmis; bazi yanlis uygulamalar
nedeniyle insanlar halkla iliskiler meslegine ve faaliyetlerine kusku ile bakmaya
baslamiglardir (Sabuncuoglu, 2010: 205).
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Ozellikle sosyal sorumluluk calismalar: ve birtakim ahlaki standartlarin gelismesiyle birlikte

Halkla Iliskiler’in kendine 6zel bir ¢alisma ahlaki gelismeye baslamistir.

2.2.2.Halkla Tliskilerin Cahsma Ahlaki Anlayisinin Sinirlar

Uygulama agisindan halkla iliskilerin ¢alisma ahlaki anlayisinin sinirlar yonetimsel ahlaki
karar vericilerin karakteristigi ile sinirlidir. Bir kurumsal liderin galisanlari, onlar1 gorevleri
ya da ekonomik stattleri ile ilgili alacagi ahlak dis1 bir karar o kuruma milyon dolarla varan
bir maliyet dogurabilmektedir. Enron skandalinda yasandigi gibi maliyet kurumun sonunu
dahi getirebilir ve herseye bedel olabilir. Bu sebepten kurumsal liderlerin 6zel ahlaki
prensipleri ya da standartlar1 olmasi1 beklenmektedir. Bu prensip ve kararlar zaman igerisinde
kurumun ahlaki karar alma mekanizmasimi olusturur. Eskew bu ilkeleri dort kdsetas: ilkesi
olarak tanimlamaktadir; bunlar bitunlik, insancil olmak, liderlik ve saygidir. Eskew bir adim
Oteye gecerek; zaman ve sartlar nasil olursa olsun degismeyen tek sey temel
degerlerimizdir diye eklemektedir.

Schumann, 2001 de yaptig1 arastirmasinda ahlaki Kkarakteristik (zerine bir cerceve
cizmektedir: Faydaci olmak, yani herkesin ¢ikarina en yararl olan yonde karar almak, hukuk
kurallarina bagli olmak yani, herkesin haklarina uyan ve kimsenin hakkini ihlal etmeden
karar almak, ayirict adalete sahip olmak yani, tim paydaslarin arasinda en adil dagilim:
saglayan kararlar1 alabilmek, 6nemsemek yani, paydaslik iliskisine sahip olunan kisi ve
gruplart 6nemsemek, erdemlilik, herkes bakimindan erdemli olan davranisi sergilemektir
(Starzyk, 2006:4).

Bu noktada kurumsal davramsa da deginmek gerekmektedir. Kurumsal davranis, bir
kurumun belli karar durumlarindaki tipik davranis tarz ve tepkileridir. Kurumsal davranis,
kurumun Kkars1 karsiya kaldigi c¢esitli konularda ne sekilde davranilmas: gerektigine dair
temelleri icermektedir. Bu davramig tarzlari da yine kurumun benimsedigi felsefeye
dayanilarak gerceklestirilmektedir (Okay ve Okay, 2007: 503).

Ornegin; kurumun hizmet ve servisi, sunumu, kalitesi, calisanlara yonelik Gcret politikalars,
finansal davranisi, iletisim davranislari, yonetici davranislari, sosyal davranislari, topluma
karsi duyarlihigi, toplumsal sorunlarin ¢6zimune iliskin davranislar1 kurumsal davranis

baglaminda degerlendirilen faaliyetleri ve eylemleri teskil etmektedir. Kurumlarin tutumlarini
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olusturan, dogaclama ya da kurum kiltard ile ilintili olarak yapilandirdiklar1 planli faaliyetler,
s6zkonusu kurumlarin davraniglarimi olusturmaktadir. Kurumlarin davranislari, yonetici ve
calisanlarin davraniglarindan olusmakta ve kurum, paydaslarina kurum hakkinda birgok bilgi
vermekte, onlar Uzerinde kuruma ve faaliyetlerine iliskin ongoriler olusturmaktadir.
Kurumlarin, paydaslarinin goziinde arzu ettikleri itibar degerlerine ulasabilmeleri icin
kurumsal davranislarina ve ifade ettigi anlamlara dikkat etmeleri gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2010: 86).

Kurumsal davranis, kurum icgindeki ¢alisanlar1 birer ekonomik arag¢ olarak degil; psikolojik
ve sosyal ihtiyaglar1 da olan degerli varliklar olarak gordigi icin, onlarin gelismelerine ve
amaglarina ulagmalarina yardimci olan bir ortam yaratmaya ¢alismaktadir (Okay, 2008: 197).
Her kurumun bir anayasasi1 olmalidir. Kurum kdltir ve degerlerinin tanimi olan bu anayasa,
tim calisanlarin ortak bulusma noktasi olarak tanimlanabilmektedir. Risvet, suistimal, taciz,
kayirma, yerel hukuk ve benzeri konulardaki kurumun “durusu” net bir sekilde, herkes

tarafindan anlasilabilecek sekilde, bu anayasa icinde yer almalidir (Kadibesegil, 2012: 174).

Kurumsal davranisin galisan odakli olmasi olduk¢a muhimdir. Calisan odakli kurumsal
davranis, grup Uyelerinin sosyal ve duygusal ihtiyaclarinin tatmin edilmesini amacglamaktadir.
Lider ve izleyenleri arasinda arkadaslik, Kkarsilikli glven, saygi ve yakinlik goésteren
davraniglar1 icermektedir. Bireyi dikkate alan lider siklikla su sekilde tanimlanmaktadir:
“astlarina kisisel problemlerinde yardim eden, astlarin 6nerilerini eyleme geciren, astlarina
esit muamele eden, astlarin1 destekleyen.” Calisan veya iliski odakli lider insan unsuruyla
cok ilgilenmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarina ilgi gostermektedir ve kisiler arasindaki

bireysel farkliliklar kabul etmektedir (www.dergi.kmu.edu.tr, gevrimigci, 15.07.2012, 15:17).

Bircok kurumun kurumsal davranis ilkeleri mevcuttur. Ornegin Epson’un kurumsal davranis

ilkeleri asagidaki gibidir:

Birinci Ilke: Etik davranmak, giiven insa etmek, ikinci Ilke: insanlar1 , degerleri ve bilgiyi
korumak, Ugtincii lke: Miisteriler icin deger tiretmek, Dérdinci ilke: Givenli, saglhikli ve adil
bir isyeri insa etmek, Besinci Ilke: Farkli degerleri ve takim ¢alismasini tesvik etmek, Altinct

flke: Is ortaklariyla birlikte yaratmak, Yedinci ilke: Paydaslar ile dirist bir diyalog
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gelistirmek, Sekizinci ilke: Toplumla birlikte refah diizeyini artirmak, Dokuzuncu ilke:

Dogal cevreyi korumaktir (www.epson.co,cevrimici,12.11.2012,14:23).

Diger bir konu da kurumsal sosyal sorumluluktur. Kurumsal sosyal sorumluluk ¢alismalari

da ahlaki sinirlar1 belirleyen unsurlardandir.

“Kurumsal  sorumluluk”,  “sosyal sorumluluk” *“sosyal muhasebe”, “kurumlarin
sorumlulugu” kavramlar1 ve bunlardan baska ifadeler de cgesitli isadamlari, siyasetciler,
sendika temsilcileri ve diger kimseler tarafindan da biyik 6lglide kullaniimaktadir. Sosyal
sorumluluk, kurumlarin hizla degisen ekonomik, sosyal ve politik cevrenin ihtiyaglarina

cevap verme gereksiniminden kaynaklanmaktadir (Okay ve Okay, 2007: 507).

Toplumun kurumlardan beklentileri yeni bir boyut kazaninca, kurumlar da topluma karsi
tutum ve davranislarin1 degistirerek Ustlerine diisen sosyal sorumluluklarini yiiklenmek ya da

yeniden g0zden gecirmek durumunda kalmislardir (Sabuncuoglu, 2010: 26).

Sorumluluk igsel bir davranistir. Yasamin her aninda, toplumun iginde, bireylere, dogaya ve
sisteme kars1 bir durustur. Kurumsal sosyal sorumluluk kurumun toplam performansinda,
moral ve motivasyonu artirmakta, ¢alisan baglihgini yiikseltmekte, begenilen ve toplum
tarafindan takdir edilen bir kurum olma konusunda yardimei olmaktadir (Kadibesegil, 2012:
127-129).

Bir kurumun toplumsal davraniglar1 olarak ele alinan baslica davranis esaslari; kurumun
sosyal sorumluluk davranisi, ahlaki davramsi ve ekolojik cevreye Kkarsi gerceklestirdigi
ekolojik davranigtir. Sosyal sorumluluk, gunimdizin tim Kkurumlarinin yerine getirmeleri
gereken ve kurumun topluma Kkarsi sorumlulugunu gosteren bir davranistir. Sosyal
sorumluluk, karar verme surecinde kisisel-kurumsal karar ve faaliyetlerinin tiim sosyal sistem

Uzerinde yaratacag etkileri degerlendirme zorunlulugudur (Okay, 2008: 198).

Halkla iligskiler uzmanlari, temsil ettikleri kurumlarin toplumdaki imajini gelistirerek,
kurumlarin sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olmaktadirlar. Sosyal
sorumluluk kavrami, kurumlarin faaliyetlerinden etkilenen ve kurum faaliyetlerini etkileyen
faaliyetler veya kurumlar arasinda olumlu iliskiler kurmak olarak tamimlanmaktadir. Halkla

iligkiler birimi, kurum paydaslart ve kurum arasinda iliskinin kurulmasi ve s6z konusu
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iliskinin giclenmesinde 6nemli hatta en etkin birimdir. Halkla iligkiler, kurumlarda sosyal

trendleri degerlendiren yegane yonetim fonksiyonudur (Sabuncuoglu, 2010: 30).

Kurumsal sosyal sorumluluk calismalar: kurumun g¢alisanlarini da kapsamalidir. Bir yandan
sosyal sorumluluk faaliyetlerine bitce ayiran, ancak diger yandan gocuk is¢i ¢alistiran, vergi
kagiran, kurumla ve isci saghigi ve guvenligi ile ilgili 6nlemleri para harcamak korkusu ile
almayan markalarim ve kurumlarin sorumluluklarin1 yerine getirdikleri s@ylenemez
(Kadibesegil, 2012: 131).

Kurum calisanlar: birer arag olarak degil, amag olarak irdelenmelidir. Kurum varligini borclu

oldugu insan guclne, kisiligine, goriis ve Onerilerine saygili davranmalidir. Genellestirmek
gerekirse, toplum kurumun hizmetinde degil, kurum toplumun hizmetinde olmalidir.
Kurumun endustriyel iliskiler politikasina yeni bir yon cizmesi gerekmektedir. Calisanlarin
refah dizeyi artirilmali, adil bier Gcret dizeni getirilmeli, is guvenligi saglanmali, kadin,
sakat ve hikumlilere ilgi gosterilmeli ve calisanlarin kararlara katilmasi saglanmalidir
(Sabuncuoglu, 2010: 31).

Kurumlarin iginde yasadiklar1 toplumun bir parcas: olmalari, toplum igin iyi olanin kurum
icin de iyi olmasi gerektigini veya tam tersi kurum icin iyi olanin toplum icin de iyi olmasi
gerektigini ortaya c¢ikarmistir. Bu agidan kurumlar halkla iligkiler ¢alisma ahlakini da

sekillendiren bir takim standartlar koyma geregini hissetmislerdir (Sabuncuoglu, 2010:206).

2.2.3. Uluslar Aras1 Ahlak Yasalar

Uluslararas1 Calisma Orgiiti (ILO) tarafindan hazirlanan anlasmaya gére kurumlar yasal ve
ahlaki yonden baglayan unsurlar, calisanlar arasinda esit hak ve o6zgurlukler tanimak,
calisanlar arasinda din, dil, ik ayrmmi yapmamak, ilgili is koluna, sektdre gore belirlenen
calisma ortamint ve is giivenligini saglamak, is kazalari, meslek hastaliklar1 konusunda
gerekli onlemleri almak, calisanlarin sosyal giivenceleri konusunda ilgili kurallara itaat

etmek, isletmelerde azinliklarin galismasina izin vermek ve azinlik haklarini savunmak.

Bir diger hukuksal yasa Atina Yasasi’dir. Yasaya g6re tim UOyeler su amaclar igin
calisacaklardir: 1. Insanlarm “Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde” belirtilen geri

almamaz haklarindan tumuyle yararlanmalarin1 saglayan ahlaki ve Kkdlttrel kosullart
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olusturmaya katkida bulunmak, 2. Gerekli bilgilerin serbest dolasimina olanak taniyarak
grubun tim Gyelerinin kendilerine bilgi verildiginden emin olmalarini, bunun yani sira kendi
kisisel rolleriyle sorumluluklarinin bilincine varmalarin1 ve Uyelerle dayanisma iginde
olmalarin1 saglayacak iletisim bigimleri ve kanallarmin kurulmasina katkida bulunmak, 3.
Her zaman ve tim kosullar altinda, temas kurduklari kisilerin guvenini kazanacak ve bu
guveni hak edecek sekilde hareket etmek, 4. Meslekleri ile toplum arasindaki iliskilerden
dolayr, davranislarinin-6zel yasamlarinda bile- mesleklerinin  bir  batin  olarak

degerlendirilmesi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu unutmamaktir.

Son olarak da diizenleyici Ust yasa da Helsinki Bildirgesi’dir. Uluslararas: Halkla iliskiler
Dernegi, Halkla Iliskiler Avrupa Konfederasyonu, Halkla iliskiler Damsmanlar Dernegi
Uluslararast Komitesi 1997°de Helsinki’de yapilan kongrede belirli kosullar1 kabul etmistir.
Buna gore 1. Halkla iliskilerde kalite, belirtilen ya da hissettirilen gereksinimleri, kabul
edilmis profesyonel standartlara uygun olarak karsilama giicline sahip batin halkla iliskiler
hizmetlerinin 6zellik ve niteliklerinin toplam1 olarak tanimlanabilir ve degerlendirilebilir. 2.
Bir meslek olarak Halkla iliskiler ortak ve genis bir bilgi temeline, akademik ¢alismalara,
arastirmalara, etik ilkelere ve performans denetimine dayanmalidir. Bu 6zellikler birbirini
tamamlar ve meslekteki kalite kavraminin kdse taslarini olustururlar. 3. Her Halkla Iliskiler
calisani, memurlar, danmismanlar, ogretmenler, arastirmacilar ve ogrenciler; toplum,
misteriler ve profesyonellerin bu meslek i¢in olusturdugu standartlar1 bilmelidir. 4. Bunu
basarabilmek icin, bu belgeyi imzalayan orgitler kalite alaninda ortak c¢alismalar
yuritmek (izere Uluslararast Halkla Iliskiler Kalite Ensititiisii’nii kurmuslardir. 5. Her (g
orgut, bu bildiriyi imzalayarak IQPR tarafindan yaymlanan halkla iliskiler alanindaki
minimum kalite standartlarin1 onaylayip benimsemislerdir. 6. Bu bildirge, s6z konusu érgutler
arasinda 1961 Etik Ilkelerin ortak kabulli ile baslayip 1980’lerde halkla iliskiler uygulamas:
egitiminin ana hatlarin1 birlikte hazirlama g¢aligmalariyla gelisen isbirliginin de devamudir,
7. Mesleki uygulamada halka iligkiler ¢alisanlart icin ve meslegin gelismesi icin IPRA,
CERP ve ICO tarafindan daha once kabul edilmis olan Etik ilkeleri Venedik/ Roma ve
Lizbon Bildirgeleri de dahil, butin ilke ve deklarasyonlar bundan sonra da yururlikte
kalmaya devam edecektir (Sabuncuoglu, 2010: 222).
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Turkiye'nin taraf oldugu ILO (Uluslar Arasi Calisma Orgiiti) Soézlesmeleri de ahlak
konusunda ayirt edicidir. Ornegin, ayrimcilik konusunda ILO nun 111 nolu s6zlesmesi
Ayrimcilik  konuludur. 4 Haziran 1958 de kabul edilmistir. Sozlesmede Filedelfiya
beyannamesinin, 1rk, inang ve cinsiyetleri ne olursa olsun; bitln insanlarin hirriyet, seref,
ekonomik, giivenlik ve esit imkan sartlar1 icinde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini
gbzetme haklarini teyit ve ayrimi Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinde belirtilen haklar:
ihlal ettigini gozlnlinde tutmaktadir Bu sézlesme bakimindan ayrim deyimi, irk, renk,
cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan is veya meslek
edinmede veya edilinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok edici veya
bozucu etkisi olan her turli ayrilik gbzetme ayr1 tutma veya Ustlin tutmayi ifade etmektedir
(www.ilo.org,tr, cevrimici, 10.02.2017, 10:27).

Bunun gibi kurumlar da kendi yasalarin1 olusturmuslardir. Etik ihlali sebebi ile bir kurumsal
kriz yasayan LockHeed Martin firmas: kendi c¢alisma ve meslek ahlaki yasasin
olusturmustur. Buna gore vaatleri: Davranis kurallarini uygulariz, iyi vatandaslik ilkesine
bagliyiz, surduardlebilirlik ilkesine bagliyiz, ihlalleri bildiririz, misillemeye misamaha
gOstermeyiz, isgiicii ve diger maliyetleri dogru bir sekilde Ucretlendiririz,varliklar: sorumlu
bir bigcimde kullaniyoruz, kritik bilgileri koruyoruz, uygun is nezaketini sagliyor ve kabul
ediyoruz, cikar c¢atigmalarindan uzak duruyoruz, dogru is kayitlar1 tutuyoruz, egitimlere
katiliyoruz, guvenlik ilkesine bagliyiz, ayrimcilik ve tacize hi¢ tolerans gdéstermiyoruz,
givenli ve saglikli is ortamini sirdiriyoruz, uyusturucudan arindirilmis isyeri sagliyoruz,
adil rekabete deger veriyoruz, uluslararasi is faaliyetlerini ddrist bir bigimde
yuriatiyoruz,bilgi sizdirmayla ilgilenmiyoruz, tum antitrost kanunlarma harfiyen uyuyoruz,
Uclincu taraflart uygun sekilde isimize dahil ediyoruz, siyasi surece saygi duyuyoruz
seklindedir (LM Mesleki Ahlak ve Is Ahlaki El Kitabi, 2016: 1-33). LockHeed Martin tiim

bu deklerasyon ilkelerini yasalar altinda toplamistir.
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111. BOLUM

KURUMLARDA AHLAK ve AHLAKI SORUNLARIN
YONETIMI

3.1. Kurumlarim Ahlaki Yonu ve Ahlaki Yodnetim

Kurumlarda ahlaki yonetim gunumizin 6nemli sorunsallart arasindadir. Ahlaki yonetim
ancak ve ancak basarili bir Halkla liskiler nosyonu ve vizyonu ile gerceklestirilebilmektedir.
Bu izlekte konunun tiim boyutlariyla ele alinip irdelenmesi gerekmektedir.

3.1.1. Calisma Ahlakinin Kurumsallasmasi

Calisma ahlaki ve etik meselelerinin toplumda Oneminin birdenbire artmasi s6zkonusu
olmamigtir. Toplumun sosyo-ekonomik yapisinda meydana gelen degismelerin ve
gelismelerin bir neticesi olarak ortaya ¢ikmustir. 19.yy da gesitli kurumlar, hikimetler ve
diger yapilarda benimsenen etik ve ¢alisma ahlaki standartlarinin giinimizden oldukca farkli
oldugunu s6ylemek mumkiindiir. Halkla Iliskiler cok kompleks ve subjektif pek cok konuyla
ilgilenmektedir. Bu durum; tiketici hareketlerinin artmasi, gevre hareketinin artmasi, kamu
calisanlarinin gorevlerini iyi yapmamasi, egitim seviyesinin yikselmesi ve yeni teknolojilerin
ortaya c¢ikmasi sebebiyle kurumsal bir Calisma Ahlaki perspektifi gelismistir.(Okay ve
Okay, 2007: 536). Bugiin kurumsal izlekte Halkla Iliskiler’in en 6nemli kurumsal Calisma
Ahlaki fonksiyonu: “Sorun Yonetimi”dir. (Issues Management)

Ciddi bir bicimde sorun yonetimi konusunda bir metodoloji gelistirmek ve bunu proseddirlere
gecirmekle  kurumlar sorun yonetimi konusunda profesyonnelligi ve tutarlilig
yakalayabilmektedirler. Sikayet edilen konu ile ilgili direk sorgulama sikayette bulunan
calisanin igverene olan glvenini sarsabilir. Bu tarz bir sorusturmanin temel hedefi,
sikayette bulunan kisinin tam anlamyla dinlenmesini ve duygularini tam olarak agiklamasini
saglamaktir (Bagchi, 2011: 5-6).
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Kurumlarda sorunlara dair sorusturmalart yoneten kisler genellikle ilk kademe yoneticileri
ve mudurlerdir. Ayn1 zamanda bazen insan kaynaklar1 departmanlarindan temsilciler ve
uyum gorevlilleri de konuya dahil edilebilmektedir. Temelde bunun sakincalar1 vardir. Bu
gorev sorun yonetimi uzmanlart tarafindan yonetilmelidir, zira bir halkla iliskiler
penceresinden ve i¢ miisteri yOnetimi, tatmini penceresinden konuyu ele almak bir
ihtiyactir. Sorun yodnetimi uzmanlar1 disindaki diger kisiler tarafindan ele alindiginda, bu
kisiler bir takim konularda egitilmelidir. Mesela, bir ¢alisanin tatminsizligini agiklamast ile
calisanlar arasi1 bir catismanin dile getirilmesi arasindaki farklar nedir? Ya da bir c¢alisanin
kurum politikalarmin ihlallerinde yapilmasi gerekenler arasindaki fark gibi. Boylelikle,
calisanlar problemlerinin ele alindigimi bilerek en azindan kurumun bir ¢6zim aradiginin

farkina varmaktadirlar.

En 6nemlisi, yoneticinin yonetilmesi gereken tiim sorunlara genel bakis agisidir, yani nasil
yaklastigidir. Bir¢ok yonetici kendilerine getirilen bir sikayeti bir problem ya da sikinti
olarak algilamaktadir ve c¢alisanlart Ust amaclara yonelterek konuyu unutturmaya
calismaktadir. Bu durumun Ustesinden gelmek icin soyle bir diisiince yapisi yardimci
olacaktir. Calisanlar sorunlarimi1 dile getirmek icin illaki bir Kkrizin ortaya ¢ikmasini
beklemeyecektir. Duzenli bir bicimde sorunlarin aktarildig: bir sistemin kurulmasi, basit ve
duz bir bakis acist ile sikayetin ele alinmasii saglar. Eger boyle bir sistem oldugu halde
calisanlar mesele katlanilamayacak diizeye gelene kadar bekliyorlarsa (Yani tabiri caizse
kupa diisene kadar bekliyorlarsa) kurum, surekli sorusturmalara maruz kalir ki bu da is
performansint etkiler. Sorun YOnetimi uzmanlarmin bu sistemi ydritmesi, bu tarz
sorusturmalar ile operasyonlarin bolinmesine engel olur, performans: artirmaktadir

(www.focus.com ,cevrimigi, 13.03.2012, 15:21).

Kontak, calisanlarin gordiigi, duydugu veya kurumsal bir politika ya da kural ihlali
durumunun aktarildigi, calisan tarafindan getirilen bilgidir. Genellikle belli bir konuya
yoneliktir ve bu durumlarda ¢alisan genelde kendisi igin yardim istemez:

“Bolge capinda gercgeklestirilen bir toplantinin akabinde, Reginald
Insan Kaynaklari gérevlisi, uzman Dave’i durdurur ve ‘Dave, bu sabah
satig toplantisindaydim ve Kkatilmcilardan birinin  irklara yénelik
rahatsiz edici irk¢1 tavirh bir sakasina denk geldim. Yani, benim icin
problem degil, lakin diger kisiler arasindan s6zi edilen irka mensup
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biri varsa, eminim bu saka onu ¢ok Uzmiistiir’ 1” (Www.focus.com ,
gevrimigi, 13.03.2012, 15:21).

Bu kontak vakasinda, calisanlarin genellikle stresli olmayan ortamlarda bu gibi vakalari
aktardigi bilinmektedir. Sorunu bulunan c¢alisana verilen ilk tepki bu noktada, bu bilgiyi
uzmana aktardigi igin tesekklr etmek olmalidir ve vaka hakkinda detayli bilgi toplanma

asamasina gecilmelidir.

Olay ne zaman gergeklesti, olayin taraflar1 kimlerdi, bu karsilasilan ilk durum mudur ;
yoksa bunun gibi baska sahitlikler var midir? gibi Bu tarz bir ihlalde, ¢alisandan yapilan kotii
sakay1 tekrarlamasi istenebilir. EK olarak toplantiya istirak eden diger ¢alisanlarinda bu onur
kirict sakaya dahil olup olmadiklari sorulabilir. Zira bu tarz bir ihlal disiplin yaptirimi
gerektiren bir durumdur (Bruining, 2004:8)

Dogru kisilere danisilarak, aktarilan vaka onaylanabilir ya da kurum politika ve kurallarina
aykir1 bulunabilir. Kontak analizinde 6énemli olan nokta, tiim sikayetlerin tam anlamiyla bir

sorusturma gerektirip gerektirmediginin farkinda olmaktir ve vakalar1 agirliklandirabilmektir.

Sorunlarin ilgi diizeyi, strese maruz kalan c¢alisanlarin sikayete konu olan g¢alisanlarin konu
ile ne kadar alakal: oldugunu ortaya koymaktir. ironik bir bicimde, sikayeti dile getiren

calisan belli bir stres yuku yiklenir.

Psikolojik olarak burada ne yasanmaktadir sorusunun cevabi ise, streslerinin bir bolimina
sikayette bulunduklart merci ile paylasirlar ve problem ile micadele etmek icin bir dayanak
olustururlar. En biyik ikilem de isverenin ve kurumun énemli politika ve kurallarin ihlali
durumunda sir saklamak konusunda hemfikir olmayisidir. Sikayeti dinleyen kisiler, mutlaka
calisanlarinin guvenini sarsmayacak bir bicimde ele alip ¢oziimlemelidir: (Bruning, 2004: 8-
9).

“Bir firmada on yildan fazla calismis olan Yolanda, calistigi siure boyunca diger bir
departmanda yonetici olan Jane ile olduk¢a samimidir. Siklikla birlikte kahve molalarinda
vakit gecirirler ve ©zel hayatlarina ve calisma hayatlarina dair detaylica konusurlar.
Birgln, Yolanda Jane’e: -Jane bir arkadasa ihtiyacim var. Sana birsey anlatacagim, sana
glivenebilir miyim? der. Jane bir dakika donar ve ardindan, “Yolanda, biz seninle iyi

arkadasiz ve sana aninda evet demek isterdim, ama gercek su ki bazi durumlarda bu
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teklifinden onur duyarim ama bazi konular var ki bu teklifini geri ¢evirmek durumunda
kalabilirim. Eger kurumsal politikalar: ihlal edecek bir konu paylagmak istiyorsan, bunu

kabul edemem.” der.

Yolanda sessiz kalir ve Jane devam eder: -Tabi ki Jane anlatmak istedigin konuyu
dnemsiyorum ve sana yardim etmek icin elimden geleni yapacagimu biliyorsun ve bu konu

da bende gizli kalacaktir. Yolanda ikna olmus sekilde, kendi madurd ile ilgili yasadigi bir

sorunu Jane’e anlatir” (Www.focus.com, cevrimigi, 13.03.2012, 15:21).

Sorun yonetiminde sikayetin ilgi duzeyi, genellikle, davranislar: icerir ve belli bir zaman
diliminde olculebilir. Calisana bu durumda yapilabilecek yardim, ne anlatmak istedigini
dikkatlice dinlemek, ardindan yasadigi problemi analiz etmek ve iyice anlamak daha sonra
da yasadig stres dlizeyini azaltmaya calismaktir. Problem teskil eden davranis ya da durum,

calisma yasaminda, ¢alisma atmosferinin uyumunu bozmaktadir.

Sikayetci calisan genellikle, uzun zamandir siiregelen yuksek diizeyde saldirgan durumlari
dile getirmektedir ve kurumun gecmiste bu davranisa engel olamadigi igin problemin
devam ettigini disiiniir. Sikayet¢i calisan konu ile ilgili, abartili agiklamalar ve talepler
yapma egillimindedir. Genellikle problemi tanimlamak icin hukuki terimleri kullanmay1

tercih eder:

“ Vardiya Muduruntn kapisinin 6niindeki ¢alisanlar kapiy1 vurup iceri girerler.- Sizinle
konusmamiz gerek! Koridorda ne oldugunua iligskin bir dosya istiyoruz. Burada farkl
renkte insanlara saldirgan davraniglarda bulunuluyor! Bu durumdan sikayetciyiz! Vardiya
Muadurd -Whoo seklinde konusmayi keser ve- Neden biraz sakinlesip suraya
oturmuyorsunuz? Taye: -Oturmaya ihtiyacimiz yok! Hatta sakin olmaya da ihtiyacimiz

yok. Bu kisilerin  bugin kovulmasmi istiyoruz!... seklinde cevap verir”
(http://www.focus.com ,cevrimigi, 13.03.2012, 15:21).

Bir sikayetle yuzyuze gelen bir yonetici, savunma yaklasimi ile hareket edebilir ya da
konudan duydugu Uzintlyu belirtebilir veya calisanlari mantikli olmaya g¢agirir. Bazen bu
cabalar etkisiz kalabilir. Bu sekilde bir sikayetle karsilasan kisi, kesinlikle konuyu duygusal

yonden ele almamali ve kisisellestirmemelidir. Hatta bazen gercekler acidir yaklasimi faydali
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bile olabilmektedir (Bagchi, 2011: 7).

Gergekten de, sikayeti degerlendiren kisinin bu noktada avukat gibi bir agiklama yapmasi
gerekir. Clnki bu noktada sikayetci kisi, gerceklerden ziyade, karsisindaki dinleyicinin “kendi
tarafinda” oldugunu hissetmek ister.

Ozetle, sikayeti degerlendiren kisi asagidaki hususlar1 kapsamalidir:

Sikayetci kisiye tesekkir ederek, sikayetlerini dile getirdigi icin memnun olundugunu
aciklamak, Kisinin sdylemek istedikleri dikkatlice dinlemek, Kisinin konusmasini bélmekten
kaginmak, supheleri ve problemli noktalar1 agiklamak, kanit Ssunmasina yardimci olmak,
empati kurmak, agiklanan duygularla ilgili kisiye donit vermek ama gergekleri saptirmamak,
adimlar1 detaylica tanimlamak, bu sikayet baska biriyle paylasilacak mi, Bundan sonraki

gorusme nerede nasil olacak, bir sorusturma olacak mu gibi, (Bruning, 2011: 9-10).

Sikayetci kisiden temel olarak su bilgiler alinmalidir:

Ne oldu? Kimler olaya miidahil oldu? Ne zaman ve nerede gerceklesti? Tk kez mi karsilasilds,
tekrarlandi m1? Olay: kimler gordi? Kim duymus ya da gérmiis olabilir? Bunu kime anlatti, ne
zaman anlattt Olaydan sonra konuya iliskin ne gibi aksiyonlar alindi? Olay:r agiklamada

yardimci olacak elektronik kayitlar ya da buna benzer dogrulayici bilgiler bulunmakta midir?

Sikayeti ele alan kisi sunlardan kaginmalidir:

Abartili, yorum katarak not almak. Eksik not almak. (Bunlart 6nlemek igin, O0nceden
hazirlanmis bir form yardimci olacaktir) Ozele giren asir1 detayl sorular sormak. Belli bash
detaylar1 atlamak ya da gerekli sorular1 kapsamamak. Diger calisanlara iligkin karakter
yorumlari yapmak, ya da kisilik haklarim1 zedeleyecek sorular sormak. Net olmayan,
kanitlanamayan, kisinin varsaydigi duyumlar1 kayda gecirmek. Sikayetciye “sizce bu
durumun nedeni ne olabilir” gibi yorum sorulari sormak. Sikayetciyi belli bir tepkiyi
vermesi icin yamltmak. Sikayette bulunan kisiyi “Yalanci, Ortalik Karistirici,
Ispiyoncu”olarak etiketlemek. Sikayette bulunan kisinin sikayeti yanlissa, bu durumun

problem doguracagimi ifade etmek ve kisinin reputasyonunun sarsilacagini ifade etmektir.

Sikayet asamasi tamamlandiginda, sorusturma agilmasi gerekiyor ise, ne tur bir
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sorusturma Yyurutilecegine karar vermek gerekmektedir. Bu tir vakalar halkla iliskiler
perspektifi ile olaya yaklasan sorun yonetimi uzmanlari tarafindan ele alinmalidir boylece
isveren calisan arasindaki psikolojik sozlesme dogru bir bigimde yonetilebilmektedir
(www.focus.com ,gevrimigi, 13.03.2012, 15:21).

3.1.2. Etkilenenler Yaklasimi

Etkilenenler yaklasimi yani “Stakeholders Approach”, kar amagh kurumlar1 yasal bir varlik,
bireylerin ve gruplarin isbirligi olarak gormektedir. Etkilenen hedef kitlelerin ¢ikarlarimi
koruma ve sahiplenme kapsaminda bir kurumun, dogal yasami koruma sorumlulugu vardir.
Buna gore dogal kaynaklarin sorumlu kullanimi, enerji tasarrufu, Kkirlilik yaymay:
stnirlandirma ve atik yoénetimi konu kapsamindadir. Tiketicilere olan sorumluluk, givenli
Urtinlerin tasarlanmasi, Uretilmesi ve paketlenmesi, kullanimi, reklam faaliyetlerinde gergekgi

olunmasi, miisteri sikayetleri ile ilgili prosedirler gelistirilmesini icermektedir.,

Diger bir sorumluluk c¢alisanlarin refahina yoénelik sorumluluktur ki, adil Gcret ve
faydalarin saglanmasini, ayrimciligin ortadan kaldirilmasini, personelin ve profesyonellerin
gelismesi icin firsatlar yaratilmasini ve ilerlemeye olanak saglayacak insan kaynaklari
politikalarina sahip ¢ikilmasini icermektedir. Yerel, Glke ve hukimet kurumlarina yonelik
sorumluluk; kurumlarin ve yasalarin gerektirdigi yaptirimlarin yerine getirilmesini, planlama
ve arastirmalarda isbirligini, kurumlarin yo6netsel faaliyetlerinde koordinasyonunu
icermektedir. Kurumun faaliyet gosterdigi bolgedeki kamuoyu topluma olan sorumluluk,
cevresel, kultirel ve sosyal olanaklarin gelistirilmesini icermektedir. Medyaya olan
sorumluluk ise; toplum refahini ilgilendiren konularda isbirlikgi ve gergcek¢i olmayi
icermektedir (Elci, 2015:3).

Etkilenenler yaklasimi, kurumun faaliyetlerindeve bu faaliyetlerin neticelerinden dogrudan
veya dolayl: olarak etkilenen tiim kisi ya da kurumlart etkilenenler olarak tanimlamaktadir.
Kurumun sorumlulugunun sadece calisanlarina ya da miisterilerine degil tim etkilenenlere

kars1 oldugunun altin1 ¢izmektedir (Elci, 2015:3-4).
3.1.3 Kurumsal Sorumluluk ve Calhsma Ahlaki

Kurumsal sosyal sorumluluk kavram: bir kurumun, etik kurallari ile yakindan ilgilidir.
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Kurumsal sosyal sorumluluk kurumun faaliyet alanindaki kisi ve kurumlardan kisisel bir ¢ikar
elde etmekten ziyade; dostca iliskiler gelistirebilecegi ve paydas iletisimine Kkatki
saglayabilecegi bir surectir. Ginuzde ise kurumlar ve uyguladiklari kurumsal sosyal

sorumluluk calismalar1 oldukca karmasiklasmuistir.

Kurumlarin uyguladiklart kurumsal sosyal sorumluluk calismalar1 su ogeleri icermelidir:
Tesebbiis: Tesebbis ve sahiplerinin sayisint artirmak i¢in girisimleri ve girisimcileri
desteklemek, Egitim: Genclerin yasamlarina yeni ufuklar getirmeye c¢alismak, Sanat ve
Kaltar: Bir dizi sanatsal faaliyete yardim saglamak ve yére insaniyla birliktelik saglamak.
Cevre: Yasam kalitesini artirmak ve gevre giivenligini saglamak amaciyla golbal ve yerel her
tarli gabay: saglamak (Sietel,1995:509)

Belirli yaklasimlara gbre bulunmas: gereken 6zellikler ve kapsam bakimindan; J.Nelson ¢
yaklasimi 6nermektedir. Kurumun esas faaliyetlerine etkiler ve etik boyut: cevresel ve sosyal
bakimndan sorumlu kararlar almak, yoksullart gézoninde bulundurarak Gretim ve dagitim
kaynaklarinda sorumlu yatirimlar yapmak, ¢alisilacak yerel isler olusturmak, vergileri ve hak
sahiplerinin paylarmi1 6demek, sosyal insan kaynagi politikalari uygulamak, uluslararasi
kurumsal standartlar1 uygulamak, teknoloji isbirligini desteklemek. Sosyal yatirim ve
hayirseverlik bakimindan: genis duzeyde isletmenin bulundugu yere egitim programlar
sunmak, sosyal ve hayir isleriyle baglantili girisimler igin cahsanlarin gondlli olarak
programlar yapmasini saglamak, kurumsal egitim projeleri dizenlemek, yorenin saglik
problemlerine egilmek, yorenin gelisimini destekleyen sponsorluklar yapmak, mobilizasyon
ve sehirle ilgili gelismelere kaynak ayirmak. Kamu politikasi tartigmalarina katkida
bulunmak: sorumlu yabanci yatirnm ve 6zel sektorlin gelisimi icin ortaya c¢ikan engelleri
kaldirmak, egitim, kurs , yerel ekonomik girisim, ¢alisma ve ¢evre yonetimi gibi konularda
cerceveler ve sosyal ve cevreyler ilgili politikalara katkida bulunmak, insan haklari
standartlarin1 ve bozulma karsiti girisimleri de kapsayan iyi yonetimi desteklemek (Zairi:
2013:174).

Dissalliklar 0zel piyasalarin ya da kamu kurumlarinin faaliyetlerinin mispet ya da menfi
etkilerini konusurken kullandiklar: bir terimdir. Mali tanimina baktigimiz vakit, yapilan bir
uretim ya da tuketim faaliyetinin baska bir kisi ya da kurumun fayda ya da maliyet

fonksiyonuna bagimsiz degisken olarak girmesidir (Bakkal, 2005:15). Bu tlrden teknik
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olmayan bir tanimiyla bir kurumun genis ¢evresinde dolayli veya dolaysiz olarak biraktigi;
ancak bedelini 6demek zorunda olmadig: icin dikkate almadig: etkiledir (Meyer ve Kirby,
2013:1). Bu etki olumluysa pozitif olumsuzda negatif dissallik olarak adlandirilirlar (Bakkal,
2005: 14-15).

Ozel yahut kamusal olsun tiim kurumlar, gelinen noktada artik kendileri icin dissal maliyetleri
/zararlar1 Ortbas edemeyeceklerini anlamis bulunmaktadir. Gelisen teknolojik araclar ve
iletisim teknolojileri sektortindeki ileri tlirev aygitlar artik yaratilan dissalliklar1 afise etmeye
baslamistir. Olgek ekonomileri biyiidilkge teknoloji ile donanmislik seviyeleri de
artmaktadir. Gerek regulasyonlar gerekse, hesap verebilirlik agisindan kurumlarin zararh

etkileri 6lculebilir bir hale gelmistir.

Bireylere, topluma ve dogaya karsi bir durus sergileyen kurumsal sosyal sorumluluk
girisimleri, gunumuzde dissalliklar1 igsellestirmek igin bir maskeleme caligmasi olarak
kullanilmaktadir. So6ziimona kurumsal sosyal sorumluluk girisimlerinin inandiricilign ve
guven vericiligi kalmamistir. Davranissal finans alanindaki ¢alismalarin gosterdigine gore; bir
kurum itibarli olarak kabul gérmekte ise bireysel yatirnmcilarin yatirnm Kararlari bu
durumdan olumlu etkilenmektedir. Davranigsal olarak, yatirnmcilar iyi bir yatirim

firsatinin «iyi» firmalardan gelecegine inanmaktadirlar (Shefrin, 2001:17).

Kurumun itibarli olarak kabul gdérmesi, mallarinin yiksek fiyatlandiriimasina, iyi bir
isguctni cekmesine, maliyetleri diislirmesine sebep olmaktadir. Ancak, kurumlarin geneli

itibar yonetimi konseptini finansal gerekcelerle uygulamaktadir (Larsen, 2002:4)

Toplumdaki en ©6nemli operasyonel kaynak, gig-zenginlik-hatta sevgiden ziyade
«guvenxdir. Zira guven olmaksizin bir faaliyette bulunmak mumkin degildir. Given ise;
gecmisteki deneyimlere dayanmaktadir ve giiven karar alim asamasinda kisi ya da kurumlara
kendini glivende hissetmeyi getirmektedir. Boylelikle itibar gindeme gelmektedir. Sayet bir
konuda higbir deneyim yoksa; o konu ile ilgili referanslar kontrol edilmektedir; yani itibar
arastirllmaktadir. Karar alimlarinda itibara gore secim yapilmaktadir. Finansal yatirim

karalarinda itibar ¢cok daha fazla 6nem kazanmaktadir (Eissenegger, 2009:8).

Kurumlar drettikleri negatif dissalliklar: i¢sellestirmek icin gercekten bu yodntemleri mi

kullanmaktadir, bu mesele ileri izlekte tartismalara agiktir. Bu yontemleri uygulamak demek
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aslinda; “Evet, benim kurumum toplumsal olarak sosyal, ekonomik ve dogal gevreye karsi
negatif bir digsallik yani bir zarar olusturmaktadir” énermesinin zimni kabUludur. Kurumlar
ise gunumuzde artik bu yontemleri tercih etmemektedir. Olusturduklar: dissal zararlar1 adeta
kamufle etme cabasina giriserek; kendilerini temize ¢ikarmaya calismaktadirlar. Tabiki arag
olarak da “Aynanin Arkasindaki Sirr1” yani Kurumsal Sosyal Sorumluluk g¢alismalarini
kullanmaktadirlar. Neticede kurumsal olarak, “itibarli bir kurum” olmay:1 se¢cmektedirler ve
“marka degerlerini” korumaktadirlar. Zira bir kurum dissalliklarini igsellestirdiginde tim
topluma ve paydaslarina karsi “sorumlu” bir kurum olarak algilanmaktadir. Kurumlar bu
noktada niyet tasarimi dedigimiz ¢aligmay:r yapmaktadirlar. Niyet tasarimi kavrami etik
olarak tartigsmali bir kavramdir (Argenti, 2003:5-6).

Paydaslara yonelik dort ¢esit yonetim vardir. Bunlardan ahlakla alakali ikisi ahlaka aykir1 ve
ahlaki yonetimdir. Ahlaka aykir1 yonetim, paydaslar1 kendi ¢ikarlari icin kullanir. Ahlaka
aykirt yonetim, mdsterileri aldatmayr ya da kandirmayi ve yerel toplumu dlsiinmeden
kurallar1 ¢ignemeyi kapsamaktadir. Faaliyetlerini kér yapma ve yasalara dayandirir. Ahlaki
diisincelere daha az yer verilir. Buna karsin ahlaken dogru bir yonetim, paydaslarini esit
ortaklar olarak gorir. Ahlaki yonetimi olan kuruluslar miisterilerine buttn bilgileri saglayarak
ve miisteri tatmini icin adim atarak durist muamele yaparlar. Sosyal kuruluslar, aktif ve

destekleyicidirler, toplum hedeflerini ve sirket hedeflerini karsilikli olarak dikkate alirlar.

Kurumlar ahlaki bir ortam yaratmalidir. Toplum, kurumlarin yiiksek ahlaki degerlere sahip
olmasini ve etkilenenler diye tarif edilen hedef kitleyi dnemsemelerini talep etmektedir
(Dauhterty, 2014:2-12).

3.1.4 . Cahsanlara Karsi Sorumluluk ve Calisma Ahlaki

L2 T 77 Gk

“Kurumsal sorumluluk”, “sosyal sorumluluk™ “sosyal muhasebe”, “kurumlarin sorumlulugu”
kavramlar1 ve bunlardan baska ifadeler de ¢esitli isadamlari, siyasetgiler, sendika temsilcileri
ve diger kimseler tarafindan da bulyik 6lcude kullaniimaktadir. Sosyal sorumluluk,
kurumlarin hizla degisen ekonomik, sosyal ve politik cevrenin ihtiyaglarina cevap verme

gereksiniminden kaynaklanmaktadir (Glenn ve Schmitdt, 2007: 8-9).

Toplumun kurumlardan beklentileri yeni bir boyut kazaninca, kurumlar da topluma kars:

tutum ve davranislarin1 degistirerek Ustlerine diisen sosyal sorumluluklarini yiiklenmek ya da
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yeniden g0zden gecirmek durumunda kalmislardir (Sabuncuoglu, 2010: 26).

Sorumluluk i¢sel bir davranistir. Yasamin her aninda, toplumun iginde, bireylere, dogaya ve
sisteme kars1 bir durustur. Kurumsal sosyal sorumluluk kurumun toplam performansinda,
moral ve motivasyonu artirmakta, ¢alisan baglihigini yiikseltmekte, begenilen ve toplum
tarafindan takdir edilen bir kurum olma konusunda yardimei olmaktadir (Kadibesegil, 2012:
127-129).

Bir kurumun toplumsal davraniglar1 olarak ele alinan baslica davranis esaslari; kurumun
sosyal sorumluluk davranisi, ahlaki davramsi ve ekolojik cevreye karsi gerceklestirdigi
ekolojik davranigtir. Sosyal sorumluluk, gunimdizin tim kurumlarinin yerine getirmeleri
gereken ve kurumun topluma Kkarsi sorumlulugunu gosteren bir davranistir. Sosyal
sorumluluk, karar verme surecinde kisisel-kurumsal karar ve faaliyetlerinin tiim sosyal sistem

Uzerinde yaratacag etkileri degerlendirme zorunlulugudur (Okay, 2008: 198).

Halkla iligskiler uzmanlari, temsil ettikleri kurumlarin toplumdaki imajimni gelistirerek,
kurumlarin sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olmaktadirlar. Sosyal
sorumluluk kavrami, kurumlarin faaliyetlerinden etkilenen ve kurum faaliyetlerini etkileyen
faaliyetler veya kurumlar arasinda olumlu iligskiler kurmak olarak tanimlanmaktadir. Halkla
iliskiler birimi, kurum paydaslar1 ve kurum arasinda iliskinin kurulmasi ve s6z konusu
iliskinin glclenmesinde 6nemli hatta en etkin birimdir. Halkla iliskiler, kurumlarda sosyal

trendleri degerlendiren yegane yonetim fonksiyonudur (Sabuncuoglu, 2010: 30).

Kurumsal sosyal sorumluluk caligmalari kurumun calisanlarini da kapsamalidir. Bir yandan
sosyal sorumluluk faaliyetlerine bitce ayiran, ancak diger yandan gocuk isgi ¢alistiran, vergi
kagiran, kurumla ve isci saghigi ve guvenligi ile ilgili énlemleri para harcamak korkusu ile
almayan markalarm ve kurumlarin sorumluluklarini yerine getirdikleri s@ylenemez
(Kadibesegil, 2012: 131).

Kurum calisanlart birer ara¢ olarak degil, amag¢ olarak irdelenmelidir. Kurum varhigim
borclu oldugu insan guclne, kisiligine, goriis ve Onerilerine saygili davranmalidir.
Genellestirmek gerekirse, toplum kurumun hizmetinde degil, kurum toplumun hizmetinde
olmalidir. Kurumun endustriyel iliskiler politikasina yeni bir yon c¢izmesi gerekmektedir.

Calisanlarin refah dlzeyi artirilmali, adil bier Ucret dizeni getirilmeli, is guvenligi
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saglanmali, kadin, sakat ve hukumlulere ilgi gosterilmeli ve ¢alisanlarin kararlara katilmasi
saglanmalidir (Sabuncuoglu, 2010: 31). Bdylelikle daha ahlakli kurumlar ortaya ¢ikmis

olacaktir.

3.2 . Cahsma Ahlakimin Hedef Kitleleri

Calisma ahlaki bakimindan halkla iligkilere mazhar olan paydaslar, aslinda halkla iliskilerin
tim hedef Kkitlelerini kapsamaktadir; zira ahlak konsepti butlinsel ele alinmas: gereken bir
vizyondur. Halkla iliskiler literatliriinde paydas ve hedef kitle ayrimi ¢ok net degildir.
Ingilizce “stake” kelimesinin Tirkce karsilig1, herhangi birseyde ozellikle de is konusunda
cikar ya da ilgi sahibi kisidir. Stakeholder ise, Kuzey Amerika’da somirgecilik doneminde,
toprak sahiplerinin kaziklarin1 topraga saplayarak sahip olduklar1 topragi isaretlemelerine
dayanamaktadir (Young,2008: 1986).

Hedef kitle kavrami ise halkla iliskiler literaturunde, cogunlukla paydas kavrami yerine
kullanilmaktadir. Bu Kkitleler daha dogru bir tamimlama ile izler-kitlelerdir (Rawlins,
2006:2). Stratejiler gerceklestirilirken dort temel hedef kitle grubundan bahsedilir. Savunucu
paydaslar, aktif ve destekleyen paydaslardir. Uglincii taraf destegi, mektup kampanyalari,
bagislar, yatirimlar gibi destekleyici eylemlere katilimlar1 istenen gruptur. Bu kitleye yonelik
davranislarin eylem ve davramis odakli olmas: gerekmektedir. Uyuyan paydaslar, aktif
olmayan ve destekleyen paydaslardir. Eger aktif olmamalari enformasyon eksikliginden
kaynaklaniyorsa; mesajlarin kendilerini etkileyen sorun hakkinda farkindalik ve kisitlamalarin
algilanmasini azaltarak ve duygusal baglantiyr artiracak ipuglarini kullanarak mesajsarin

ilgisizligin potansiyel nedenlerine yonelmesi gerekir.

Rakip paydaslar, aktif ve desteklenmeyen paydaslardir. Bu gruba ilk tepki savunmacidir.
Ancak savunmaci mesajlar sadece bu grubu pozisyonunu glgclendirir. Savunmaci mesajlar
uyanmis ancak destekleyici olduklarina ya da olmadiklarina heniiz karar vermemis Kitlelere
yonelik olursa daha yerinde olur. Kurumlar eger kazan kazan ¢6zUmi istiyorsa,
desteklenmeyen paydaslara karsi ¢atisma ¢OzUmU stratejilerini kullanmahidirlar. Kayitsiz
paydaslar, aktif olmayan ve desteklenmeyen paydaslardir. Bu gruba yoénelik icgudusel tepki,
umursamamaktir; ancak bu grup bir sorun ile karsilasirsa, ama bunun farkinda degilse ya da

bunun etkisini hentiz gérmiyorsa; halen uyanan daha sonra farkinda ve sonrasinda da
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aktif bir kitle haline gelebilir. Bu grubu ilgili tutmaya devam edebilmek zor olabilecegi igin
iletisim c¢abalarinin ¢ogu sorunun kendisine dikkati ¢cekmeye ve katilimlarini saglamak igin

davet etmeye yonelik olmalidir.

Halkla iliskilerde ahlaki meseleler ve i¢ iletisim sorunlarinda dikkate alinmasi gereken
baslica hedef kitleler, cevre, ¢alisanlar, tedarikgiler, yatirimeilar, dagitimcilar, tiketiciler ve

kanaat liderleridir.
3.2.1. Cevre

31 Ocak 1999 tarihinde Birlesmis Milletler Genel Sekreteri Kofi Annan tarafindan Diinya
Ekonomik Forumu’nda temel bazi ilkeler deklare edilmistir. Burada cevre ile ilgili temel
direktifler soyledir: ilke 7: Is diinyas1 c¢evre sorunlarina karsi ihtiyati yaklasimlar:
desteklemelidir. Cevre konusu yogun bir bilgi gerektirir. Yasal mevzuatin takibinin yani sira,
kiyaslama yoluyla farkli kurumlarin yaptiklari gozlemlenmekte ve  uygulanmaktadir.
Diinyadaki tlim c¢evre dostu yaklasimlar takip edilmeli, desteklenmeli ve uygulama yolunda
adimlar atilmalidir. Isverenler 1SO 14001 cevre standardimi isyerinde uygulama yolunda

adimlar atabilmektedirler.

flke 8: Is diinyas: ceveye yonelik sorumlulugu artiracak her tiirlii faaliyete ve olusuma
destek vermelidir. Kurumlar, cevre dostu tim faaliyetleri, imkanlariyla orantili olarak
desteklemelidir. Tim UGlke kurumlar: bu faaliyet alanina ¢ekilmelidir. Universiteler, okullar,
dernekler, gevre bilincine sahip olmali ve cesitli etkinliklere katilmalidir. Tlke 9: Cevre dostu
teknolojilerin gelismesi ve yayginlastiriimas: 6zendirilmelidir. Cevre dostu teknolojiler hava
ve suyun yami sira dogal kaynaklarin da makul fiyatlarla teminine yardimci olmahdir
(Kadibesegil, 2012: 103-104).

Duyarli kurumlar iyi komsuluk politikasin1 gelistirmek ve surdirmek adina dikkatlidir.
Hepsinden 6te kurumun faaliyette bulundugu yerdeki kisiler kurumun potansiyel miisterileri,
calisanlari, gercek miisterileri ve c¢alisanlarin aileleri olabilmektedir. Bunlardan bazilari
kuruma dost bazilar1 diisman olabilir. Kurumun faaliyetleri yoreyi ve yore insanini
etkilemektedir. Guraltd, kirlilik, duman, koku- hatta kurumun gérintisi bile kuruma karsi
tepkiyi artirabilir Bu nedenle kurumun yore insaniyla iyi iligkiler iginde olmasi, ¢evresinin

dilek ve ihtiyaglarini karsilayarak sempati kazanmasi faydali olacaktir (Okay ve Okay, 2007:

67



210).

Kurum yoneticileri ve halkla iliskiler birimi kurum icinde ve disinda kapsamli bir cevre
ahlaki olusturmalidirlar. Gergek bir cevre ahlaki, insan ve kurum disinda diger varliklarin
da haklarinin bulunabilecegini, onlarin da bu haklarina saygi gosterilmesi korunmasi ve
zarar verilmemesi gerektigi bilincine sahip olmay:1 gerektirmektedir (Sabuncuoglu, 2010:
218).

3.2.2. Cahsanlar

Calisanlar bir kurumun temel tasidir. Diinya Ekonomik Forumu’nda calisanlar ile ilgili ilan
edilen ilkeler de mevcuttur. Is Diinyas: ilan edilmis insan haklarini desteklemeli ve bu haklara
sayg1 duymalidir Isverenler calisanlar: siirekli dinlemeli, onlara uygun calisma ortamlarini
saglayarak haklarint korumaldirlar. Empati, sagduyu gibi ¢ok bilinen kelimeler burada
devreye girmektedir. Isverenler kendi ¢ikarlarini nasil koruyorlarsa ¢alisanlarinin da haklarini
o derece koruyabilmelidirler. Bunun disinda kabul edilen ilkeler, Is Diinyas:, insan haklari
ihlallerinin su¢ ortagi olmamahdirlar. Is Diinyasi, calisanlarmn sendikalasma ve toplu
mizakere ozgirligiini desteklemelidirler. Her tirll zora ve zorla galismaya son verilmelidir.
Her tirli cocuk isciligine son verilmelidir. Ise alma ve calisma siireclerinde ayrimciliga son
verilmelidir (Kadibesegil, 2012:102).

Calisanlar ve potansiyel calisanlar hem verimliligi etkilemekte, hem de kurumun disariya
tanitilmasinda rol oynayabilen 6nemli hedef Kkitleler arasinda yer almaktadir. Kurum
icerisindeki ahlaki ortamin kurulmasi ve gelistirilmesinde halkla iliskiler uzmanmin rolu
yadsinamaz. YoOnetim ve calisanlar arasindaki beklentilerin  karsilikli olarak ortaya
konulmasinda ve ahlaki cerceve icerisinde degerlendirilmesinde etkin iletisimin roll oldukca
buydktir. Bu nedenle halkla iliskiler uzmaninmn/ sorun yénetimi uzmanimin gerek kurum ici
gerekse kurum dis1 iletisimi guglendirmesi gerekmektedir. Halkla iliskiler, kurumdaki etik
kodun olusturulmasinda, kurum igerisinde yayginlastirtlmasinda ve glincellenmesinde 6nemli
bir rol Ustlenmektedir (Sabuncuoglu, 2010: 211).
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3.2.3. Tuketiciler

Bir drtndn dretilmesinde diger bir Grinun dretilmesinde, diger bir tiriinin kullanilmast;
ornegin arabalar icin lastiklerin kullanimi veya bazi yiyeceklerde sitin kullanimi ikincil
destekgiler gibi ticari ve endustriyel kullanicilari ihtiva edebilmektedir. Tlketici gruplarin,
yas, cinsiyet, medeni durum, cografi daglihm gibi demografik bélimlere ayrilmasi bu
gruplara ulasmayi daha da mimkin hale getirebilmektedir (Okay ve Okay, 2007: 213).

Ahlaki ilkelere baglh kalan yani topluma, bireylere 6nem veren, sosyal normlara dikkat eden
kurumlar tiketiciler tarafindan takdir edilmis ve desteklenmislerdir. Halkla iligkiler
uzmanlarinin tiiketici degerini fark edip bu konuya gerekli 6nemi vermesi gerekmektedir.
Halkla iliskiler uzmanlar1 kurumlarin disariya agilan Kkapilari olmalidirlar. Bu nedenle
tuketiciler ile dizenli, strekli, ahlaki iligskiler kurulmali; onlarin bittin beklenti ve isteklerine
kulak vermeli, bu beklenti ve isteklerin Ust yonetime ulastiriimasi saglanmalidir. Halkla
iliskiler uzmanlarinin toplumda degisen etik normlari, degerleri tespit etmeleri ve kurumun
duyarliliginin artirilmasini  saglamalar1 gerekmektedir. Tuketicilere kurumun drin ve
faaliyetleri hakkinda dogru, durlst, net, abartisiz, kandirmacadan uzak bilgiler vermelidirler
(Sabuncuoglu, 2010: 214).

3.2.4. Finansal Kurumlar ve Yatirnmeilar

Para piyasalarinin hedef gruplar icerisinde yerel banka yoneticileri, sirketler, hissedarlar ve
yatirrmcilar bulunur. Para piyasasinin en st dizeyinin altinda yatirim uzmanlari, borsa
brokerleri ticari bankalar, sigorta sirketleri gibi buytk hisse senedi bloklarini1 alan kurumsal
alicilar bulunmaktadir. Para piyasasinda aktif olarak yer alan aktorler kurumsal imaji iyi

olmayan bir kurulusa kredi vermeye istekli olmayacaklaridir (Okay ve Okay, 2007:212).

Bu nedenle hakla iliskiler uzmanlari, kurum icerisindeki etik bilinci artirmali ve kurumun
etik ve sosyal normlara verdigi 6nemi her firsatta kurum disina duyurmalidir (Sabuncuoglu,
2010: 216).

Halkla iligkilerin yatirnmci iliskileri fonskiyonu mutlaka c¢alisma ahlaki ilkeleri ile
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displine olmus ve etik sorumluluk bilinciyle hareket eden bir fonksiyon olmalidir. Bu veseb

ile neticede kurumsal itibar da yapilan bu galisamalardan olumlu etkilenecektir.

3.2.5. Kamu Kurumlan ve Kanaat Liderleri

Acikladiklart olumlu veya olumsuz gorisler ile insanlart kurum hakkinda etkileyebilen
aileden, akademisyenlere, politikacilara, yazarlara, gazetecilere, din adamlarina kadar uzanan
degisik meslek ve konumda olan insanlarin olusturdugu bir gruptur. Kanaat liderlerinin
fikirlerini agikca ifade etmeleri demokrasinin bir parcas: olmakla birlikte geleneksel, askeri,
diktatoryal veya dini yonetimlerce idare edilen Ulkelerde de bu liderleri gormek mumkdndur
(Okay ve Okay, 2007: 213).

Kurumlar kamu kurumlar: ile olan iliskilerini evrak ve kagit yukimlalGgunun 6tesinde
karsilikli anlayisa ve isbirligine dayali toplumun refahini artirict galismalar olarak gérmelidir.
Kurumlar, yasalara uymali bunu en 6nemli 6devleri olarak gormeli, devlete bu konuda

yardimc1 olmalidirlar.

Halkla iliskiler uzmanlari, yasal yukimltluklerin eksiksiz olarak yerine getirilmesine 6zen
gostermeli ve tim kurum calisanlarinin bu konuya karsi duyarli olmalari saglanmalidir
(Sabuncuoglu, 2010:215).

3.3. Kurumsal Sorunlar ve Sorun Yonetimi

Halkla iligkilerin i¢ iletisim fonksiyonu ile insan kaynaklarinin temel ortak noktasi
isyerinde sorun yonetimidir. Bunlardan bazilar1 direkt olarak i¢ iletisimin ve ahlaki
bozukluklardan kaynakli olmasi bakimindan kurumsal etigin konu kapsamina
dahledilmektedir. Insan kaynaklar1 mikro, mezzo ve makro anlamda aslinda bir disiplin
yonetimi uygulamaktadir; ancak i¢ iletisim sorun yonetimi uzmanlari iletisimin cesitli
stratejik uygulamalarin1 kullanmak sureti ile farkli ¢6zim mekanizmalar1 kurabilmektedirler.
Neticede sorun yonetimi bir butlindir ve ic iletisim halkla iligkilerin birtakim stratejileri ile
olaylar disiplinsel diizeye taginmadan birtakim 6n ¢oziimler gelistirebilmektedir. I¢ iletisim
kapsaminda gorevli iletisim uzmanlar1 kurumda Sorun Yonetimi Uzmanlart olarak
addedilmektedir.
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Neticede, isyerinde iletsim ile ilgili olan sorunlarin ¢oklu bir matrisi ¢ikarildiginda; ¢ogunun
ahlaki sorunlardan kaynaklandig1 ortaya konulmaktadir. Oyle ise sorun yonetimi ahlaki bir
izlekte ele almip incelenmelidir. Sorunlar, iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlar,
isverene zarar verici agiklamalar yapmak, psikolojik ve fiziksel taciz, birgok tlr bulunan
ayrimcilik, devamsizlik sorunlari, yetki gaspi, eksik ifa, tutarsiz ve yanlig ifa, motivasyon
kayb1 sebebiyle ortaya ¢ikan performans disiisii, hata sorunlari, itaatsizlik ve verilen emri
yerine getirmeme, agresiflik, kabalik, kavgacilik, diizensiz yasayis, alkol ve uyusturucu

kullanimi olarak belirli bir ahlaki izlekte siniflandiriimaktadir.

Sorun, kurum planlar1 periyodu iizerinde bir kurumun faaliyetlerini dnemli dl¢ilide etkileyen
dahili ve harici bir durum veya sart olarak tanimlanmaktadir. Bu tip sorunlar li¢ genis
kategoriye ayrilmaktadir. Birincisi simdiki sorunlardir. ikincisi, ortaya ¢ikan sorunlar (iki ya
da bes yil i¢inde olmasi muhtemel sorunlardir), tigiinciisii ise sosyal egilimlerdir. Bunlar

yasam bi¢imlerindeki, teknolojideki vb. degisikliklerdir (Dunn, 1986: 436).

Sorun yonetiminin kurum i¢i faydalari, kaynaklarin verimli olarak tahsisi, zamaninda ve
uygun iletisim vasitasiyla ve kurum igin bireylerin konugma yetenegini gelistirmeye ¢alisarak
sorun karsisinda kurumsal amaclari olumlu yonde etkileme, kurum stratejisini anlayarak ve
hedeflerdeki sorunun etkisiyle ilgili olan bireysel gérevleri anlayarak verimli ekip ¢alismasini
saglamak, moral ve motivasyonu artirmak, siirprizlerin azaltilmasin1 saglamak, belirsizligin
giderilmesini saglamak, olumsuz olaylarin meydana gelmesini onleyerek kurumu muhtemel
tehlike ve olumsuzluklardan uzaklastirmaktir (www.isssuemanagement.org, Gevrimici,
04.05.2018: 13:30).

Sorun Yonetimi, genelde kriz yonetimi kavramiyla karigtirilsa da ayni sey degildir. Sorun
yonetimi kavraminin niteligini iki ana 6ge elinde tutmaktadir. Birincisi, bir kurulus tizerinde
potansiyel etkisi olabilecek sorunlarin erkenden tespit edilmesi, ikincisi sorunlarin
sonuglarindan faydalanmak veya olumsuz yonlerini en aza indirebilmek icin hazirlanan

stratejik cevaptir (Cutlip, Center ve Broom, 1994: 16).

Regester’in kriz tanimi: “Bir kurumun eylemlerinde hakki olan hissedarlar, siyasiler,
sendikalar ve bir sebeple ¢evre baski gruplar1 gibi harici gruplar ve medyanin genis Olciide

dikkatini ¢eke, potansiyel bakimdan kurumun lehine olan olaydir” (Regester, 1995:159). Bu
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tanimda gordiiglimiiz iizere, sorun yonetiminden ¢ok daha farkli bir boyutu kabzetmektedir.
Bu tahlilde kriz yonetimi, krizlerde krizleri 6nlemeye yonelik olarak hazirlanan kriz planlari,
kriz yonetim ekibi, kriz esnasinda yapilan iletisim ¢alismalar1 ve krizin kurumu ne 6lcude
etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan kriz sonrasi degerlendirme faaliyetlerine yer

verilmesidir (White, 1999: 112).

Kurumsal sorunlar1 siiflandirirken ve arastirma 6lgegini diizenlerken literatiirde yer alan
temel kurumsal sorunlar, kurum ic¢i hedef kitlenin iletisim kalitesini etkilemesi bakimindan
belli kriterler esiginde gelistirilmistir. Burada kisilik, davranis ve bu tezde kapsanan sosyal
atomlar izleginde c¢alisma ahlakina etki eden belli bashi skalalarda arastirmaya mazhar olan
vakalar gelistirilmistir. Sorunlar1 tanimlarken; DSM-1V sorun tani olgUtleri ve yine sorun
yonetimi kapsamimda SA-45 Sorun Tarama Olgegi (STO)’nden yararlanilmistir. Bu kapsama
giremeyecek sorunlarim literatiirsel incelemesi igin tanimlanmas1 asamasinda; Siddet Igeren ve
Icermeyen Su¢ Davranislar: Olgegi (SISDO)’den faydalanilmistir. En son sinamada ise, genel

bulgular Ahlaki Coziilme Olgegine gore iredelenip neticelendirilmistir.

Olgekler 1s131nda kurum igi sorunlar siniflandirilirken, Slgege gére dagilim su sekilde
gerceklestirilmistir: Once sorunlarin kisilik /davranis bozuklugu sebebiyle ortaya g¢ikip
ctkmadigr siniflandirilmistir. Bu noktada is klinik psikologlara diismektedir ve Halkla Iliskiler
bu durumda mudahale edemez. Sonraki adim eger vakalarda kisilik/ davranim bozuklugu
gostergeleri yoksa, su¢ igerip icermedigininin arastirilmasi asamasina gecilmektedir. Sonraki

bulgulama ise sorun kaynaklarini ahlaki ¢6ziilme kapsaminda arastirmaktir.

Davranis bozuklugunun ortaya ¢ikisinda c¢esitli etmenler rol oynamaktadir. Bunlar klinik
psikolojinin konusu kapsamindadir. DB g0steren kisiler genelde diisikk sosyoekonomik
duzeyden gelen, parcalanmis ailelerin g¢ocuklaridir. Babalar genelde aileden uzakta veya evi
terk etmis, antisosyal kisilik 6zelligi tasiyan, alkol madde bagimlilig1 gosteren kimselerdir.
Annelerde de depresyon, kisilik bozuklugu ve somatizasyon bozuklugu séz konusudur.
Dikkati ¢eken bir diger Ozellik, bu aile 6zelliklerinin yani sira anne baba ve diger aile
tiyelerinin ¢ocuga gosterdigi tutarsiz ilgi ve hosgoridir. Cocuga higbir sekilde disiplin
uygulanmamis, engellenmemis ve sinir konmamistir. Karmasik ve caprasik aile iligkilerinin
egemen oldugu aile ortamindan gelen veya reddedilmis cocuklar 6fkeli, talepkar ve yikici

olmakta ve olgun iliskiler kurabilmek igin gerekli olan engellenmeye tolerans
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gelistirememektedirler. DB’nun etyolojisinde rol oynadigi kabul edilen bir diger goriis de
sosyoekonomik ve kiiltiirel yonden yoksunluk i¢inde olan ¢ocuklarin toplumda kabul
goren yollardan gereksinimlerini karsilayamamalar1 ve bu yolla toplumda bir statii elde
edemeyecek olmalaridir. DB’da {izerinde durulan biyolojik etmenlerden birisi kromozom
anomalilerdir.Yapilan arastirmalar sonunda salt genetik gecisten ziyade genetik+cevre
etmenlerinin bir arada rol oynadigi kanis1 daha fazla kabul gormektedir (Eksi, 1999:25). Bu
konular Halkla Iliskiler’in iletisim ve etkilesim halinde oldugu konular olmakla birlikte klinik
psikologlarm inceleme alamdir. Bu sekilde bir sorun mevcut ise Halkla iliskiler konuya
mudahil olamaz. Ancak 6l¢ek faktorlerinin de ortaya koydugu tizere, sorunlar, suga yonelik ya
da su¢ olusturmayan disiplinsel ve iletisim kokenli ise; veya ahlaki bir izlekte ise Halkla

Iliskiler bu noktada devreye girmelidir.

3.3.1. iletisim Araclarindan Kaynaklanan Sorunlar

Halkla iliskilerin en dnemli araglarindan biri iletisim araclart oldugundan dolayi, iletisim
araglarindan kaynaklanan sorunlar sorun yonetimi uzmanlarinca oldukga 6nem atfedilen
konulardandir. Bu sorunlar, cesitli vasitalarla agiklamalar, bildirimler yaparken, yahut

iletisim teknolojileri sistemlerini kullanma esnasinda basgdsterebilmektedir.

Isyeri telefon- internet ve e-posta sistemini kotiye kullanma durumu da temel
sorunlardandir. Isyeri telefon, internet ve e-posta sisteminin kotilye kullanilmas: en sik

gorulen belli basl isyeri i¢ iletisim sorunlarindandir.

Ozellikle e-posta bir iletisim araci olarak yayginlasmistir. Bireysel ve hizli bir bicimde
direkt olarak hedef kitleye, istenen gruba hitap edebilme olanagini saglamaktadir. E-posta
ayrica geri bildirimin de alinabilmesi bakimindan, bir halkla iliskiler aract olarak

kullanilmaya oldukga misaittir (Okay ve Okay, 2008: 272).

Internet kullanimida meseleye intranet (izerinden bakmak gerekmektedir. Intranet
kullanimi 6zellikle kurum ici iletisim ¢aligmalart bakimindan olduk¢a muhimdir. Calisanlar
intranet araciligi ile tum bilgilere en kisa bir stirede ulasabilmekte ve kurum ici intranet yahut
e-posta aracihig ile iletisim kurabilmektedirler. Telefon sistemi de iletisimi saglamak igin

oldukca dnemli bir iletisim aracidir.
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Telefon, elektronik posta ve internet sistemlerinin kuruma zarar verici bir bicimde
kullanilmas1 kurum itibarimi sarsicit bir unsurdur. Bu sistemlerin ihlal edilmemesi icgin ic
prosediirler olusturulur. Onemli olan sik1 bir bicimde kat1 prosedirler ile iletisim Oriintiistini
bastan yapilandirmak degildir. Onemli olan, uygulanabilir bir bicimde iletisim araclarin etik
ve dogru bir bigcimde kullanmaktir. Calisanlar iletisim araglarint kuruma zarar verecek bir
bicimde kullanmamalidirlar. Sorun yonetimi uzmanlari, kurumlarda iletisim araglarinin
denetimini saglar ve uygunsuzluklar: tespit eder. Herhangi bir kriz yasamadan &6nce bir
vaka seklinde uygunsuzluklar1 ele almakta ve ¢6zim Onerileri gelistirmektedirler (Okay ve
Okay,2008: 272-273).

3.3.2. Isverene Zarar Veren Aciklamalarda Bulunmak

Isyerine zarar verici agiklamalar yapma, yetki dis1 aciklamalar yapma, bildirimlerde bulunma

ve roportaj verme konulart 6nemli sorunlardir.

Kuruma zarar verici aciklamalar yapma, yetki disi agiklamalar yapma, yetki disi
bildirimlerde bulunma ve yetki dis1 roportaj verme, iletisim araglari yOnetiminde
basgosteren temel kurum igi iletisim sorunlarindandir. Amaca ve ulasilmak hedefe gore
kullanilabilecek ¢ok sayida kurum ici iletisim ve halkla iliskiler yontemi mevcuttur (Okay ve
Okay, 2008: 263).

Sorun yOnetimi uzmanlari, isyerine zarar verici agiklamalar yapan, yetki dis1 agiklamalar
yapan, yetki dis1 bildirimlerde bulunan ve yetki disi réportaj veren calisanlari ve sorunlu
davranislar1 tespit etmektedir ve vaka yonetimi uygulamalar: ile kurumdaki bu tir sorunlar

cozilmektedir.

Yanlss iletisim uygulamalari, kurum itibarina zarar verebilir. insanlarin ve kurumlarmn en
onemli varligi itibarlaridir. itibar, kurum icin sayginlik, giivenirlik, prestij ve deger
kaynagidir. Itibar, uzun bir stirede tutarl davranislar ile kazanilir ancak basit bir hata yahut
bir kriz sonras1 ¢ok cabuk kaybedilebilir. Kurumun ig iletisim sorunu dizeltilmezse, bu

takdirde ortaya ¢ikan durum kurum itibarina zarar verici olabilmektedir.

fletisim araclarindan kaynaklanan sorunlar ve isverene zarar veren aciklamalarda bulunmak

sorunu, narsistik kisilik bozuklugu igerebilmektedir. Narsisistik kisilik bozuklugu, DSM-1V
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tan1 Olciitleri: Sayilanlardan en az besinin olmasi ile belirli, genc eriskinlik dénemimde
baslayan ve degisik kosullar altinda ortaya ¢ikan, {istiinlik duygusu, begenilme gereksinimi
ve empati yapamamanin oldugu siirekli bir oriintiidiir. Buna gore, kendisinin ¢ok &nemli
oldugu duygusunu tasir. Sinirsiz basari, giig, zeka, giizellik veya kusursuz sevgi diislemleri
tizerine kafa yorar. Ozel ve esi bulunmaz birisi olduguna ve ancak baska 6zel veya toplumsal
durumu {stiin  kisilerin kendisini anlayabilecegine ya da ancak onlarla arkadaslik
edebilecegine inanir. Cok begenilmek ister. Hak kazandigi duygusu vardir. Kisilerarasi
iliskileri kendi ¢ikar1 i¢in kullanir, amaglarina ulagsmak ic¢in bagkalarinin zayif taraflarim
kullanir. Empati yapamaz. Cogu zaman baskalarini kiskanir ya da baskalarinin kendisini
kiskandigint sanir. Kiistah, kendini begenmis davranis ve tutumlar sergiler. Bu durumda
iletisim araglarin1 sahsi ve c¢ikar1 igin kullanmada, hak kazanma, empati kuramama ve
verecegi zararl hesaplayamama, iliskilerini ¢ikarina kullanma, kendisini 6nemli gérme gibi

bircok kriteri karsilayan durumlar olusabilir (Avcu, 2006:7-12).

Bundan sonraki adimda, siddet igeren ve icermeyen davranislar 6lgeginin faktdr yapisinda
sayillan unsurlardan, devlet/kurum malina zarar verme, baskasinin malina zarar verme
kapsaminda bu davranisin siddet igcermeyen bir sug¢ sayilabilecegi ortaya konulmaktadir.
Ahlaki ¢oziilme algisina gore ise, faktorlerden, “Birseyi sahibinin izni olmasa bile gecici
olarak almakta/kullanmakta bir mahsur gormemek”(M1) faktoriine gore ele alinabilir. Bu
durumda iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlarda, Once narsistik kisilik bozuklugu
gostergeleri, sonra SISDO faktdrlerden siddet icermeyen sug ve ahlaki ¢dziilme dlgeginde de

M1 faktortinde gore soru yapilandirtlmistir.

3.3.3. Psikolojik ve Fiziksel Taciz

Calisma yasaminda, ¢alisma barisin1 tehdit eden unsurlardan biri de “psikolojik taciz” dir.

Bu kavram, kiresel literatiirde duygusal zorbalik-“mobbing”*

olarak da gegmektedir.
Psikolojik taciz durumu isle ilgili olan ¢atismalar tarafindan asama asama tetiklenen bir sirec
olarak tanimlanmaktadir. Catisma dizeyi iyice yogunlastigi zaman bir c¢alisan daha
dezavtantajli bir duruma diismektedir ve diger c¢alisanlar is arkadaslari, Ustleri, astlari)
tarafindan saldirgan davraniglarin hedefi haline gelmektedir (Solmus, 2008: 384). Psikolojik

taciz, kanitlama bakimindan oldukga zor bir durumdur.

N Duygusal zorbalik, psikolojik satasma, taciz.
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Dolayist ile psikolojik taciz vakasi yasayan ve bunu isverene yahut sorun yonetimi uzmanina
aktarmak isteyen calisanlar icin, sorun yonetimi uzmanlarmin takip ettigi “mutlu c¢alisan
hatlar1” mevcuttur. Sorun yonetimi uzmanlar1 bu hatlara diisen sikayetleri tarafsizca, gizlilik

prensipleri, ahlak ve iyi niyet kurallar1 ¢ercevesinde degerlendirmektedirler.

Fiziksel taciz de sorun yonetimi uzmanlarmin Karsilastigi sikayet unsurlarmdandir. Sorun
yonetimi uzmanlarmin en ¢ok Kkarsilastiklar1 fiziksel taciz tlr(; cinsel tacizdir. Nedeni
psikolojik bozukluk olan cinsel davrams bozukluklarma “psikoseksuel bozukluklar” adi
verilmektedir (Ciiceloglu, 2003: 466). iki temel tiirde gerceklesebilir: teshir ve rza gegme.
Bu davraniglarin yeri is hukukunda bellidir ve su¢ teskil eden bu normaldisi (anormal)
davranslarin yaptirimi agiktir. 4857 Sayili Is Kanunu’na gore derhal fesih sebebi ve ayrica

tacizin boyutuna gore tazminat davasi sebebi olabilmektedir.

Sorun yonetimi uzmanlari, taciz tecavlz ve darp gibi fiziksel taciz olgularini ortaya ¢ikarip
vakalara yonelik delil toplamaktadirlar. Daha sonra ¢alisanin hukuki savunmasinda gerek
hukuksal; gerek psikolojik yonden korunmasina, isnat durumlarinin ortaya ¢ikmasina
yardimci olmaktadirlar. Aynen psikolojik taciz vakalarinda oldugu gibi ihbar hatlar1 yoluyla
da sikayetleri toplamaktadirlar.

DSM-IV tami kriterlerine gore; davranim bozuklugu tani O6lcUtleri: En azindan bir tam
Ol¢iitliiniin son 6 aydir bulunmasi kosuluyla asagidaki tan1 6lgiitlerinden Gglinln ( ya da daha
fazlasinin) son 12 aydir bulunuyor olmasi ile kendini gosteren, bagkalarinin temel haklarina
saldirildig1 ya da yasa uygun baglica toplumsal degerlerin ya da kurallarin hige sayildigi,
yineleyici bir bicimde ya da surekli olarak gorilen bir davranis oriintiisiidiir. Bu kisi  ¢ogu
zaman bagkalarma kabadayilik eder, gbézdagi verir ya da goziinii korkutur. Cogu zaman
kavga-doviis baslatir. Bagkalarmin ciddi bir bigimde fiziksel olarak yaralanmasina neden
olacak bir silah kullanmistir. Insanlara kars1 fiziksel olarak acimasiz davranmistir. Hayvanlara
kars1 fiziksel olarak acimasiz davranmistir. Bagkasinin géz onilinde ¢almistir (6rn. Saldirip
soyma, c¢anta kapip kagma, goz korkutularak alma, silahli soygun). Birisini cinsel etkinlikte
bulunmasi igin zorlamistir. Davranis bozuklugu tani kriterlerinin hemen hemen hepsini
karsilamaktadir. Bunu klinik psikologlar teshis edebilmektedir (Avcu, 2006:12-20).
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Bunun sonraki adimda, siddet igeren ve icermeyen davranislar Olgeginin faktor yapisinda
sayilan unsurlardan, faktor II skalasindaki tiim maddeleri kapsamaktadir. Bu maddeler, birini
yumruklama, birini tekmeleme, birini itme, hirpalama, sikma, birini dévme, birini tirnaklama,
birini duvara itme, birine vurma, birini 1sirma, birine birsey firlatma, birini tokatlama, birinin

kolunu biikme, sagini ¢gekme, birinin parmaklarin1 biikmedir.

Bu vakalar genellikle durumlarda kendilerini hakli bulduklarindan veya savunma amagh
cinsel ve psikolojik tacize girismektedirler. Vaka yapilandirilirken ahlaki ¢oziilme algisi
faktorlerinden M6 ve M7 faktorleri tizerinde durulmustur. Buna gére M6: “Kotl davranan
birinin kendisine de kdtii davranilmasinda higbir sakinca gérmiiyorum.”ve M7: “ger birine

yanlig davraniliyorsa buna kendisi sebep olmustur.”

3.3.4. Ayrimcihik

Ayrimcilik tanimlanmasi zor ve ¢ok net olmayan karmasik bir kavramdir. Ayrimcilik bir
suire¢ veya kisi ve gruplar etkileyen siireclerden olusmaktadir. Iletisim kapsamina mazhar

olan ¢ok farkl: tiirleri mevcuttur.

Bu tlir ayrimcilig1 aktif olarak kurumlarda uygulayan bireylerde kisilik ya da davranis

bozuklugu olabilir. Bu klinik psikologlarin uzmanlik alanidir. DSM-IV tan1 Kriterlerine gore;

Sagduyuda, o&nyargi belirli tiirde kisiliklerin bir disavurumu olarak goriiliir. Onyarg
baglaminda sozii edilen kisiler, genellikle, siirekli kendi ait oldugu gruba 6ncelik veren, diger
tim disg gruplart reddeden, dis grup lyelerine diigmanca davranan, hosgoriisii olmayan ve
diger taraftan kendi grubunda kendinden {istte olanlara itaat eden kisilerdir. Toplumda boyle
kisileri ayirt edebiliriz belki ama kimse kendisinin bagnaz (giiclii 6nyargilar1 olan kisi)

oldugunu kabul etmez (Augostinos, Walker ve Donaghue, 2006: 226).

Sagduyuda hakim olan bu bagnaz kisilik tablosu sosyal psikologlarin da ilgi
alanindadir. Sosyal psikolojide yarim yiizyilldan fazladir bagnaz kisilikleri agiklamak
vebagnaz kisiliklerin Onyargiya nasil yatkin oldugunu ortaya c¢ikarmak igin g¢alismalar
yapilmaktadir. Otoriteryen kislilik kurami bunlardan ilkidir. Almanya’da Nazi fasizminin

yiikselisi, ABD’de bir grup arastirmaciy: fasist rejimleri miimkiin kilan psikolojik 6zellikleri
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caligmaya yoneltmistir. Adorno’nun basini ¢ektigi bu grup, anket ve goriismeye dayali pek
cok aragtirmadan sonra, ortaya cikisini psikanalitik kuramla agikladiklari, otoriteryen kisilik
gorlislinii  gelistirmislerdir. Arastirmacilar, ise Amerikan is¢ilerindeki Yahudi karsiliginin
derecesini Olgerek baslamiglar ve daha sonra diger azinlik gruplarina yonelik onyargilarin ve
kendi gruplarina yonelik etnosentrik tutumlarin olup olmadigini arastirmiglardir. Otoriteryen
kisilerin sadece bir azinlik grubuna degil, tiim azinliklara gii¢lii 6nyargilar1 olan, bagnaz

kisiler oldugu ortaya ¢ikmistir (Hogg ve Vaughan, 1995).

Arastirmacilar bundan sonra belirli gruplara yonelik 6nyargilar1 hi¢ s6z konusu etmeksizin,
kisilerdeki otoriteryen ve fagist egilimleri belirlemek {izere F (Fasizm) olgegi
gelistirmislerdir. F 6lgeginde, otoriteryen kisiligi saptamaya yarayan dokuz boyut mevcuttur.
Buna gore otoriteryen kisilik bozuklugu tam1 kriterleri: (F Olgegi) Gelenekgilik
(konvansiyonalizm): Geleneksel, orta smif degerlerine kati baglilik. Otoriteryen boyun
egme: Ait olunan grubun idealize edilmis ahlaki otoritelerine yonelik, sorgulayici, boyun egici
tutum. Otoriteryen saldirganlik: Geleneksel degerleri ¢igneyenleri ya da ¢ignemek isteyenleri
yakalamak igin tetikte olma, onlar1 kinama, reddetme ve cezalandirma egilimi. Oznelci bakis
karsithg (Anti-intraception): Oznel, yaratici, esnek diisiinmeye karst olma. Bos inangh ve
kalipyargili olma: Bireyin, kaderinin mistik olarak belirlendigine dair inanglara sahip ve kati
kategorilerle diigiinme egiliminde olmasi. Gi¢ ve “sertlik”: Stirekli baski-boyun egme, giiclii-
zayif, lider-takip¢i boyutlariyla diisiinmek ve kaygi duymak, giiclii kisilerle 6zdeslesme,
dayaniklilik ve sertlik konusunda abartili bir iddia sahibi olma. Yikicilik ve sinisizm
(olumsuzculuk): Genellesmis bir diismanlik, insanlari yerme ya da onlara iftira atma.
Yansitma egilimi: Diinyada olan bitenin vahsi ve tehlikeli olduguna inanmaya yatkinlik;
bilingdis1 catismalar1 disar1 yansitma. Ayrimcilik yapan bireylerde bu sorunu olusturmada

gerekli tan1 kriterlerinin tespitini kilinik psikologlar saglayacaktir.

Kisilik bozuklugundan kaynaklanmiyor ise; siddet iceren ve igermeyen davranislar 6lgeginin
faktor yapisinda sayilan unsurlardan higbirine girmemektedir. Bu kapsamda daha ziyade bir
psikolojik faktor oldugu dillendirilebilmektedir. Vakalar yapilandirilirken, ahlaki ¢6zilme
algis1 faktorlerinden, M2: “Bagkalar1 kendini abartili bir sekilde yansitiyorsa benim de
kendimi abartmamda bir sakinca yoktur.” maddesi ve M6: “Kotu davranan birinin kendisine

de kotii davranilmasinda hicbir sakinca gérmiiyorum.” maddesi dikkate alinmistir.
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3.3.4.1. Yas Ayrimcihigi

Ulusulararas1 Hir Sendikalar Konfederasyonu (ICFTU) 2003 yilinda toplanan 18. Dinya
Kongresi’nde aliman  karalarda, ayrnimciligin  kigilerin ~ kendi  potansiyellerini
gerceklestirmekten, ekonomik, sosyal, kiltirel, siyasal gelismelere katki yapmaktan
alikoydugu ifade edilmektedir (Baybora,2007: 41-43). Ayrimcihigin da ¢esitleri

bulunmaktadir.

Yas ayrimchiginin Loge ve Tuckmann’in tanimina gore: “Iste ve sanayide 45 yas (izeri kadin
ve erkeklerin, yash iscilerin ise ahinmalarinda, ylkselmelerinde ve iste tutulmalarinda, 6nemli
stnirlamalar vardir.” Ayrica Eurolink’e gore, “yas ayrimiciligi kavrami, ayrimcilik icin yasin
kullanommnin  haksiz oldugu ve vyashh c¢alisanlara haksiz muamele durumlarinda
uygulanmaktadir” (Baybora, 2007: 45).

Yas ayrimciligina karsi, sorun yonetimi uzmanlari, ¢esitli Onlemler alirlar ve kurallar
olusturular. Sorun yonetimi uzmanlarinin gelistirdigi birtakim formlar operasyonel evrak yas

ayrimcilig1 sorunlarinin daha duizenli bir bigimde takip edilmesini saglamaktadir.

3.3.4.2. Cinsiyet ve Cinsel Tercih Ayrimeihigi

Cinsiyet durumundan ayrimcilik da sorun yodnetiminin yonetimsel meseleleri arasindadir.
Esitlik konusu kapsaminda cinsiyet yoniinden hatta toplumsal cinsiyet yoninden de “esit ise
esit Ucret” prensibinin uygulanmasi ve diger magduriyet durumlarinin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Tarkiye’nin taraf oldugu sdzlesmeler, T.C. Anayasasi1 ve Yyasal mevzuat
geregi kadin-erkek esitligi saglanmalidir. Hem sendikalar, hem de isverenler, cinsiyet
ayrimciliginin 6nlenmesi icin egitim c¢alismalari yapmalidir. Calisan kadinlara yonelik olasi,
fiziksel, psikolojik, sdzel ve cinsel her tirli siddet énlenmelidir. Kadin ve erkekler arasinda
firsat esitligi saglanmalidir. Egitim, kariyer ilerlemesi olanaklarindan kadin ¢alisanlarinin
yeterli bicimde yararlanmas icin gerekli tedbirleri almalidir (Petrol Is Kadin Dergisi, 2011:
11). Sorun yoOnetimi uzmanlar1 cinsiyet ayrimciligina karsi gesitli operasyonel araclar

gelistirmekte ve durumu yakindan izlemektedirler.

Is tatmini bakimidan bayanlarin is tatmininin artmasinda ev ve kurum arasindaki ¢alisma
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esnekliginin artmas1 onemli bir etkendir. Ozellikle erkekler igin, calisma gruplarmin cinsiyet
dagiliminin is tatmini (zerinde olumsuz bir etkisinin oldugu saptanmistir. Diger taraftan,
calisma gruplarinin cinsiyet yapisindaki dagilim ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmacilarim bulgularina gore, hem bayanlar hem de erkekler igin, cinsiyetin dengeli
bicimde dagildigi ¢alisma gruplarindaki is tatmini homojen gruplar ile karsilastirildiginda
daha ylksektir (Jones, 2008: 3).

Cinsel tercih, bakimindan da ayrimcilik yapilmaktadir. Kisinin cinsel tercihi ne olursa
olsun, “’esit ise esit Ucret” prensibi temel hareket noktas: olmalidir. Kisinin yasadigi cinsel
tercih ayrimciligr iletisim uzmanlarina bildirilmeli ve vaka kayitlar1 ile mutlaka sorunlar
cozllmelidir. Esitlige dair kod, prosedir ve politikalarin da 6nleyici etmenler olarak ele

alinmas1 gerekmeketdir.

3.3.4.3. Engellilik Durumundan Ayrimecihik

Engelilik durumundan ayrimcilik ginimiz calisma yasaminin en ciddi sorunlarindandir.
Aslinda pozitif ayrimcilik gerektiren engellilik durumu, ¢alisma hayatinda tam aksine bir
ayrimcilik konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birgok galisan engellilik durumu yiiziinden
calisma yasamindan diglanmakta ve psikolojik ve maddi zorluklar yasamaktadir.

Sosyal hayata uyumda guclik ¢eken bireylerin kaynastirilmasi ve yasanan vakalarin mutlaka
gun 1s1gma ¢ikarilmas: gerekmektedir. Sorun Yonetimi uzmanlar1 engellilik ayrimciligina
kars1 cesitli organizasyonlar ve operasyonel araclar gelistirmekte ve durumu yakindan

izlemektedirler.

3.3.4.4. Irk Ayrimcihig:

Irk durumundan ayrimcilik vakalarma Ulkemizde c¢ok fazla rastlanmadigindan; bu durum
cok ciddi bir toplumsal problem olarak degerlendirilmemektedir. Ayrimeiligin bir tirt olan
irk durumundan ayrimcilik, sorun Yodnetimi uzmanlarinin gorev kapsamina giren bir konudur.
Ayrimciligim her trd i¢in oldugu gibi bunun icin de operasyonel araglar gelistirmek yoluya
1irk durumundan ayrimcilik vakalar1 ve davalarinda sorun yonetimi uzmanlari rol almaktadir.

Sorun yonetimi uzmanlar: taraflarin operasyonlarinda kullanacag araclar Uretmektedir.

Irk konusunun ayrimcilik unsuru olarak kullanilmasi oldukga tehlikelidir. Gunimuzde ari irk
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kavrammnin kuramcist olarak Ingiliz doga bilimci Francis Galton gosterilmektedir. Galton
Charles Darwin’den etkilenmistir. 1800 yilinda, Galton toplumlarin biyolojik olarak
gelismesi konusuna egilmeye baslamistir. Galton’a gore, sosyal politikada toplumun dogal
gelisimine engel olacak sekilde asagi degerli kimseler, hicbir zaman dogru yasamin
kurallarina uymamakta, ayn1 zamanda ¢ok ¢ocuk yapmaktadirlar. Bu da arf irkin iktidarin
tehdit etmektedir. Galton’a go6re, tim bu gelismeler sonu¢ olarak toplumun Kkalitesini
bozmakta ve gagdas bir medeniyetin gelismesini engellemektedir (Yurikel, 2004: 70). Irk¢i

kavramlarin dogusunu bu fikirler tetiklemistir.

Bunun gibi hemsehricilik ve memleketcilik de ayrim konusu yapilmakta, belirlik bir i
konusunda hemsehriler birbirine pozitif ayrimcilik yapmaktadir. Bunun ¢alisma barist
uzerinde olumsuz bir etkisi vardir. Irk¢1 ve memleketci bir bakis agis1 ile ¢alisma yasaminin
barisinin, ¢alisma atmosferinin dengesinin bozulmamasi igin sorun yodnetimi uzmanlarina

oldukga 6nemli gorevler diismektedir.

3.3.4.5. Din Ayrimcihig:

Ayrimcilik din ve dini inang sebebiyle de ortaya c¢ikmaktadir. Din sebebiyle yapilan
ayrimcilik calisma yasamindaki dengeleri bozmakta ve ayrimciliga maruz Kkalan kisinin
duygusal denge durumunu olumsuz yonde etkilemektedir. Tarih boyu inceledigimizde,
dinlerin edindigi bigimler insanlarin taptiklar1 tanr1 ve tanrigalarin adlari sinirsizdir (Blyuk
Dinler ve Mezhepler Ansiklopedisi, 1964: 11). Kisi inang¢ hiirriyetini koruyabilmelidir. Dini
inan¢ konusunda temel ayrimcilik vakalari yasanabilecegi gibi mezhepsel ayrimciliklar da
mevcuttur. Kisi belirli bir mezhebe mensubiyeti nedeniyle ise alinmakta ya da alinmamakta,

pozitif ya da negatif ayrimcilik objesi olabilmektedir.

3.3.5. Devamsizhik

Disiplin, bir kurumun amaglarina ulasmasini, hiyerarsik dizene uygun davranilmasini
saglayan bir gulctir. Gercek anlamda disiplin, astlarin kendi iclerinde gelisen ve kendi

arzulariyla ortaya ¢ikarilan bir nizamdir (Eren, 2004: 385).

Disiplin tamamen bir cezalar sistemi degildir. Temel disiplin sorunlarin1 degerlendirerek
kuruma uygun ¢6zim programlar gelistirmek, sorun yonetimi uzmanlarmin gorevidir. Farkli

disiplinsizlik ¢esitleri mevcuttur. Bunlardan kurum igi sorunlar tetikleyen en 6nemlli tiir
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devamsizliktir (Engstrom, 2005: 35).

Devamsizlik Tirk Is Mevzuati’nda diizenlenmistir ve isverene ihbarsiz tazminatsiz derhal
fesih hakki tanimaktadir. Onemli olan hukuksal siire¢ baslamadan sorun yonetimi iliskileri
uygulamalar1 vasitast ile bu sorunlari ¢bzmek ve caligma barisini tekrar tesis etmektir.
Hastaligin kotuye kullaniimas: yolu ile devamsizlik yapilmasi en temel isyeri disiplin
sorunlarindandir. Hastalig: kotiye kullanan ¢alisanlarin genel davranis egilimleri, kronik bir
hastaligi yahut; basgosteren bir hastaligi 6ne surerek devamsizlik yapmalaridir (Lacroix ve
Brouard, 2011: 4). Terap6tik duygusal tarafsizlik ve nesnellik icerisinde, sorun yonetimi
uzmanlar1 bu problem karsisinda, bozulmus gercek kendiligin tedavisi igin ugrasirlar.

Kullanilan temel yontem:*“iletisimsel ortiisme”dir (Masterson, 2009: 85).

Ise gec gelmek de devamsizligin kuruma en ¢ok zarar veren tirlerindendir. Isyeri ig iletisim
sorunlarindan biri olan ise ge¢ gelme davranisinin diizeltilmesi, ¢alismanin devamliligi ve
verimlilik igin oldukca onemlidir. Teknik olarak devamsizlik 6lcimlemelerinde 17 giinln
altindaki devamsizliklar “kisa donem devamsizlik” olarak degerlendirilmektedir (Markussen,
2009: 8). Diger devamsizlik tiirlerinden farkli bir tlr olarak ise ge¢ gelmek, is stresi ile
iliskilendirilmektedir (Leontaridi ve Ward, 2002: 17). Kurumlarda sorun yonetimi uzmanlari
ise ge¢ gelme davranisini analiz ederek, sebepleri ortaya dokerek, davranisi degistirme
caligmalar1 yapmaktadirlar.

Kurumda surekli calisilan slreyi hesaplama, ¢alisilan strenin pesinde kosma, bu arada is
yapmayi erteleme davranmisina “igyerinde saat tutmak” denir. Bu durum genelde
belgelenemez. Holmstrom’un 1992 yilindaki calismasinda 6ne slrdugu Uzere, galisma
iliskisinde ¢alisanin yetenegi gozlemlenemiyor ve Olciilemiyorsa ve kisinin is sonuglari
yoOneticisi tarafindan degerlendirilmiyorsa, ¢alisanlar hirsla basladiklar1 ve performansa 6zen
gosterdikleri islerinde, kidem kazandik¢a isi daha az ©6nemsemeye baslamaktadirlar. Bu
sebeple isteki motivasyonlar: diismekte sadece gecirilen sire 6nem kazanmaktadir. Isi
tamamlamaktan ziyade, is siresini tamamlamak icin ugrasmaktadirlar (Ichino ve Riphahn,
2001:6). isleri ikinci plana atarak, cahisilan saatleri 6lcen calisanin performans: diismekte,
ayni zamanda calisma yasaminda da basarisiz olmaktadir. Sorun yonetimi uzmanlari bu
durumlart teshis ederek, c¢ozimler gelistirmekte ve calisanin isyerinde saat tutma

davranisini diizelterek, kisiyi isine kanalize etmektedirler (Corey, 2008: 273).
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Calisma saatleri icerisinde izinsiz olarak, (cogu zaman habersiz bir bicimde) isyerinden ¢ikip
cikip gitme davramsina, “izinsiz olarak isyerinden ayrilma”denir. Is iliskisinin bir unsuru da
bu tir devamsizliktir. Sorun yoOnetimi uzmanlar tarafindan durum tespit edilerek, vaka
yonetimi uygulamalar1 kapsaminda davranis degistirilmektedir. Boylelikle uzun vadede is
iliskisi zarar gormemis olmaktadir. Calisanin devam proseduriine uygun davranmasi

saglanarak problem ortadan kaldirilmis olmaktadir.

DSM-1V tam1 kriterlerine gore; antisosyal kisilik tan1 kriterlerine devamsizlik sorunu ¢oklu
skalada uyum gostermektedir. Buna gore, sayilanlardan en az ii¢liniin olmasi ile belirli, 15
yasindan beri siiregelen, baskalarinin haklarini saymama, bagkalarinin haklarina saldirma
Orantisudar. Tutuklanmasi i¢in zemin hazirlayan tekrarlayici eylemlerde bulunma, yasalara
ve toplumsal kurallara ayak uyduramama. Sirekli yalan sdyleme, takma isim kullanma,
kisisel ¢ikar ve zevki icin bagkalarini atlatma. Diirtiisellik ve gelecek i¢in tasarilar yapamama.
Yineleyen kavgalar veya saldirilarla belirli sinirlilik ve saldirganlik. Kendi ve bagkalarmin
giivenligi konusunda umursamazlik. Bir isi siirekli gotiirememe, mali yiikiimliiliikklerini yerine
getirememe ile belirli stirekli sorumsuzluk. Baskalarina zarar verme, kotii davranma veya bir
sey calma durumuna kars1 ilgisizlik veya bunlara kendine gore mantikli agiklamalar getirme,
vicdan azabi1 ¢gekmeme. Bu tiir kisilerde genellikle, ayn1 zamanda sebatsiz/devamsiz kisilik

olarak gorilmektedir.

Stiregelen devamsizlik sorunu, Kisilik bozuklugundan kaynaklanmiyor ise; siddet igeren ve
icermeyen davranislar dlceginin faktdr yapisinda sayilan unsurlardan yakin iligkide siddet,
genel siddet ya da siddet icermeyen sug faktorlerinden de higbirine girmediginden, vakalar
ahlaki ¢6ziilme algis1 kriterlerine gore yapilandirilmistir. Buna gore, M3:” Bana yaptirilan
isin sonuglart olumsuz ise sorumluluk bana degil, bana o isi yaptirana aittir.” faktori ve M4:
“Eger herkes yalan sdylemenin kot bir durumu diizeltmede en iyi olduguna hemfikirse yalan

sOylemekte sakinca gormem.” kriterleri dikkate alinmistir.
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3.3.6. Yetki Gaspy, Eksik Ifa, Tutarsiz ifa

Baska bir sahsin gorev tanimina aktif olarak miidahale etme davranisina “yetki gaspi1”adi
verilmektedir (Nelson,2004: 80). Delagasyon ve yetki sistemlerinin kontrol edilmesi, baska
bir ¢alisanin gorev tanimina aktif olarak muidahale ederek yetki gasp1 yapan calisanlari tespit
etmek ve uyarmak esasen bir i¢ iletisim sorunu olup, sorun yonetimi uzmanlarmin goérevidir.
Yetki, bir calisana bir is yapmasini soyleme, yénlendirme hakkini verir. Bir Gnvandan, bir
gorev tanimindan, bir ritbeden g¢ikan etkiye dayanir. Yetki kurumlar agisindan zorlayici bir
guc olarak tanimlanabilir. Pratik olarak yetki tanimi su sekilde yapilabilir: “yetki bir seyi
yaptirmak icin insanin sahip oldugu herhangi bir etkidir.”Yetkilendirilmis herhangi bir
gorevde, gorevi yerine getirmek icin yeterli yetkinin verilmis olmas1 gerekmektedir. Benzer
gorevlerin tanim: dogru bir bigimde yapilmamis ise, karmasalarin ¢ikmasi muhtemeldir. Bu
noktada c¢alisan1 konu ile ilgili bilgisi olan baska bir calisan ile gorismeye ikna etmek
gerekir (Badreya, 2011:154-155).

Isini gorev tamimindaki sekliyle yerine getirmemeye “eksik ifa” adi verilmektedir. ifa
problemleri genellike is sorumlulugu hatalarindan kaynaklanmaktadir. Bir y0netici, isin
gorev tanimina uygun bir bigcimde yapilip yapilmadigini bilmezse, iyilestirici ve duzeltici
onlemleri alamaz. Bu sorumluluk, zaman zaman gorevlerin takibi ve gorevlerini vasat bir
bicimde yerine getiren calisanlar: tenkit etmeyi kapsamaktadir (Nelson, 2004 :80-81). .Etkili
bir sekilde bir gorevde yetkilendirilen ¢alisan, dogru bir bicimde ve zamaninda bu gorevi
yerine getirmez ise bu durumdan mesul tutulmalidir. Eger kisiler eksik ifa yapmaya baslarsa

kurum icindeki denetim ve disiplin ortadan kaybolur.

Bircok yonetici bu kontrollerde basarisiz olur ¢link; sorumluluk verirken kantarin topuzunu
Kagirirlar. Is sorumlulugunun, gérevlendirilmis isin yapilip yapilmadigim bildiren bir geri
bildirim yolu oldugunun bilincine varmazlar. Bir yonetici, isin gorev tanimina uygun bir
bicimde yapilip yapilmadigimi bilmezse, iyilestirici ve duzeltici onlemleri alamaz. Bu
sorumluluk, zaman zaman gorevlerin takibi ve gorevlerini vasat bir bicimde yerine getiren
calisanlar1 tenkit etmeyi kapsar. Direk yonetici bu tenkidi yaptiginda c¢alisan kurumdan
soguyabilir. Calisan Iliskileri uzmanlari, dogru iletisimsel yontemleri secerek uyar1 yonetimi

sistemi icinde bu tenkitleri calisana yoneltirler ve Eksik ifa davranisini ortadan kaldirirlar.
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DSM-IV tan1 kriterlerine  gore; borderline bozukluklar ile en yogun faktér uyumu
gostermektedir. Bu minvalde, bu kisilerde goziinde asir1 biiylitme ve yerin dibine sokma uglari
arasinda gidip gelme, gergin ve tutarsiz kisilerarasi iliskilerin olmasi, kimlik karmasasi:
belirgin olarak ve siirekli bir bi¢imde tutarsiz benlik algis1 veya kimlik duyumu. Kendine
zarar verme olasiligr yiiksek en az iki alanda diirtiisellik. Yineleyen o6zkiyimla ilgili
davraniglar, girisimler, géz korkutmalar. Duygudurumda belirgin tepkisellige bagl instabilite.
Kendini siirekli boslukta hissetme. Stresle iliskili gegici paranoid diisiince veya agir

dissosiyatif semptomlar.

Devam eden yetki gaspi, tutarsiz ifa ve eksik ifa sorunu, kisilik bozuklugundan
kaynaklanmiyor ise; siddet igeren ve icermeyen davranislar 6lgeginin faktor yapisinda sayilan
unsurlardan faktor I-II ya da III e uyum gostermediginden; ahlaki ¢oziilme algis1 faktorleri
taranmigtir. Vakalar buna gore olusturulmustur. Ozellikle yetki gaspinda M2 etkilidir. M2:
“Bagkalar1 kendini abartili bir sekilde yansitiyorsa benim de kendimi abartmamda bir sakinca
yoktur.” Eksik ifada M3: “Bana yaptirilan isin sonuglart olumsuz ise sorumluluk bana degil,
bana o isi yaptirana aittir.” Tutarsiz ifada M5 etkilidir. M5: “Eger isimi goriiyorsa baskasinin

fikrini kendi fikrimmis gibi ifade etmemde bir sikint1 gormiiyorum.”

3.3.7. Hata Sorunlari

Kurumlarin basa ¢ikmak durumunda oldugu hatalardan bazilar1 da iletisim problemlerinden
kaynaklanmaktadir ve sorun yonetiminin inceledigi konularin kapsamina girmektedir. Van
Dyck’in 1997-2000 yillarindaki arastirmasina gore, hatalar bireyin davranislari iizerinde
etkili olan etmenlerdir. Hatalar, iletisim ¢alismalar1 ve ¢alisma psikolojisi agisindan birgok
sebepten kaynaklanabilmektedir. Van Dyke calismasinda hata kiltirinden bahsetmektedir
(Shah ve Kamal, 2008: 4).

Yonetimsel olarak hatalar iki sekilde ele alinmaktadir. Yonetimsel olarak hatalara yaklasim
ya cezalandirma ya da empati kurma seklinde gergeklesmektedir. Bu da kurumun hata
kalturadur. Kurum kalturinde degisiklikler oldugunda, bu durum hata kiltirine de
yansimaktadir (Shah ve Kamal, 2008: 5).
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Yonetimin Hata
Planlama ve
Analizindeki Tavrt

Yonetimin
Isyeri
Hatalarina
Yaklasimi

Yonetimin Belirlenen
Hatalara Tepkisi

Sekil 1: Hata Yonetim Siireci,
(Measuring the Attitude of Management towards
Errors in the Workplace , J. Shah and Y. Kamal,2008)

Hata Yonetimi

Yonetim, tespit edilen hatada oOncelikle nasil diizeltilebilecegini diisiinmelidir. Bu esnada
yoneticiler gegmis deneyimlerini de goz oniinde bulundurmalidir. Yonetim kadrosu, hatasiz
calisma disiplinini bir hedef seklinde belirlemelidir. Ayn1 zamanda hatalar1 diizeltebilecek
hizli ve pratik metodlar bulmalari kendilerinden beklenmektedir. Ydnetim, hata onleyici
diizenlemeler Uzerinde uzun bir sire kafa yormalidir. Hata duzeltme sireclerinde yonetim
birebir entegre caligmalidir (Miller, 1991:5). Y6netimi bu noktada iletisim kadrosunun, halkla

iliskiler uygulamalarini iyi bilen sorun yonetimi uzmanlari stipervize etmelidir.

Iletisim cahgmalar1 acisindan  degerlendirildigide, hata ve motivasyon baglantili
kavramlardir.  Isyerinde hata-motivasyon iliskisinden bahsedildigi  vakit “basari
gereksinmesi’ne deginmek gerekmektedir. Basar1 gereksinmesi genellikle bagimsizlik
gerekgesi ile birlikte ilerlemektedir ve sanayilesmis toplumlarda daha yiksek dlzeyde
basariya ihtiyac duyulmaktadir. Basarma gudusi yiksek kisiler yaptiklari iste daha
dikkatili ve titiz davranmaktadirlar ve herkesten daha iyi yapmaya calismaktadirlar. Bir kisi
belli bir gorevi Ustlendiginde basar1 gudusi ve basarisizlik korkusu yuksek ise, hata
yapmaktan korkmaktadir (Dweck & Leggett, 1988: 256-267).
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Calisan hata korkusu ile yahut hata yapacagini diisiindiigu islerde gorev tstlenmek istemez,
motivasyonu diiser. Bir dongu olarak motivasyonu diisen birey daha fazla hatalara agik hale
gelmektedir (Cliceloglu, 2003: 253-254).

Sorun yonetimi uzmanlar1 vakay: ele alip analiz ederken, pek ¢ok yontem kullanmaktadir;
lakin 6zellikle hata korkusu ile motivasyon diismesi durum analizleri icin McClelland (1953)

tarafindan gelistirilen TAT (Thematic Appderception TestO) testini uygulamaktadirlar. Bu

testin uzman olmayan kisiler tarafindan yorumlanmasi oldukca sakincalidir.

Uygulama agisindan isyerinde en temel hatalarin olugsmasina iletisim hatalar1 sebebiyet
vermektedir. Bu iletisim hatalar1 kisinin korkusu ile ve ¢ekinme hissi ile biitiinlestirilmektedir

(LaPorte ve Nath, 1976: 260-264).

fletisim hatalar1 bazen is akist problemleri dogurmaktadir. iletisim hatalar: yiiziinden bir
calisana ayn1 anda birden ¢ok gorev verilmesi yiiziinden isler Kililtlenebilmektedir. Islerin
Kilitlenmesi de verimliligi olumsuz etkileyecektir (Bainbridge, 1997:17). Sorun yodnetimi
uzmanlar1 uygun olan igyerlerinde katilimci yonetim yaklasiminin uygulanmasi gerektigini
savunmaktadir. Slirecler diizenli olarak denetlenmelidir. Bu denetim temelde “iletisimsel streg
denetimi”dir (Croshy, 2003:3).

Kurumda yapilan hatalarin dizeltilmesi gerekmektedir. Bir hata olustugu vakit; dncelikle
kimse bu hatadan kendinin mesul tutulmasint istememektedir. Hatalarin duzeltilmesinde
sorun yonetimi uzmanlart ¢alisma barisinin  korunmasimi saglayarak, belli adimlar

uygulamaktadir.

5 TAT: Bir dizi resimden olusur. Bu resimler bazi durumlar1 ve insan iligkileri gosterirler; fakat resimlerde

kesinlik yoktur. Aksine oldukca belirsiz birakilan yerler vardir. Bu resimlere bakan kisi, resmin nasil bir
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hikayeyi dile getirdigini anlatir.

DSM-IV tam1 kriterlerine gore; hata korkusu ile performans kaybi1 yasamak ve hatalar
yonetemeyen kisilerde ¢ekingen kisilik yapist olabilmektedir. Tan1 kriterleri su sekildedir:
Elestirilecek, begenilmeyecek ya da dislanacak olma korkusuyla kisiler arasi iligski gerektiren
mesleki etkinliklerden kaginir. Sevildiginden emin olmadik¢a insanlarla iliskiye girmek
istemez. Mahgup diisecegi, alay konusu olacagi korkusuyla yakin iliskilerde tutukluk gosterir.
Toplumsal durumlarda elestirilecegi ya da dislanacagi iizerine kafa yorar. Yetersizlik
duygular yiiziinden yeni kisilerle ayn1 ortamda bulundugu durumlarda ketlenir. Kendisini
toplumsal yonden beceriksiz, kisisel olarak albenisi olmayan biri olarak goriir. Mahcup
diisebileceginden otiirii kisisel girisimlerde bulunmak ya da yeni etkinliklere katilmak

istemez.

Stiregelen hata yapma korkusu ile performans kaybi1 sorunu, kisilik bozuklugundan
kaynaklanmiyor ise; siddet igeren ve icermeyen davranislar 6lgeginin faktor yapisinda sayilan
unsurlardan yakin iligskide siddet, genel siddet ya da siddet icermeyen sug faktdrlerinden
hangilerini kapsadigia bakilmaktadir. Bu kapsama girmedigi i¢in vakalar; ahlaki ¢6ziilme
algis1 kriterlerine gore, M3: “Bana yaptirilan isin sonuglar1 olumsuz ise sorumluluk bana
degil, bana o isi yaptirana aittir.” M7:” Eger birine yanlis davraniliyorsa buna kendisi sebep

olmustur”. Maddelerine gore derinlemesine irdelenmistir.

3.3.8. Dolandiricilik ve Hirsizhk

Sorun yonetimi kurumlarda gergeklesen dolandiricilik, hirsizlik, dolandiriciliga ve hirsizliga
katilma gibi vakalar1 da temel kurumsal i¢ iletisim sorunlarindan saymaktadir. Hirsizlikta
irade dis1 gerceklesen bir durum vardir. Dolandiricilikta bir irade sakatlanmasi s6z konusudur.
Yani kisi hileli davraniglarla aldatildigi, kandirildig: igin onay vermektedir (Meran, 2011:
49). Bu egilimler ahlaksal donelerden de kaynaklanabilmektedir. Ahlaki sorunlardan dogan
davranis bozuklugu kurum ic¢i isleyisi bozabilmekte ¢alisma barisgina biyuk darbe
vurmaktadir. Isverenin ve kurumun itibar1 diismekte, marka deger kaybetmektedir. Tecimsel
anlamda da buyuk zararlart mevcuttur. Bu konuda ¢alisanlarin bilgilendirilmesi icin egitimler
duzenlenmektedir. Hukuksal olarak olay davalasmadan sorun yonetimi uzmanlari tarafindan
dolandiricilik egilimleri ele alinip, degerlendirilerek gerekli tedbirler alinmalidir. Sirekli

izleme ile iletisimsel oOrtisme saglanmaktadir  (http://www.bothsidesofthetable.com,
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cevimici, 25.04.2012, 15:30).

Dolandiriciik  ve  hirsizlk  vakalar1  igveren tarafindan isnat unsuru olarak da
kullanilabilmektedir Sorun y6netimi uzmanlar1 dolandiricilik egilimlerinin, hirsizlik
egilimlerinin, buna istirak egilimlerinin kayitlart tutulmali, 6nlenmesine yonelik c¢alisanlara

bilgilendirici egitimler verilmelidir.

DSM-IV tam kriterlerine gore; dolandiricilik ve hirsizlik, bunlara egilim gésterme sorunlari,
davranim bozuklugunda en azindan bir tan1 Ol¢iitiiniin son 6 aydir bulunmasi kosuluyla
sayilan tam Olgiitlerinden ticiiniin ( ya da daha fazlasinin) son 12 aydir bulunuyor olmasi ile
kendini gdsteren, bagkalarmin temel haklarina saldirildig1 ya da yasa uygun baslica toplumsal
degerlerin ya da kurallarin hice sayildigi, yineleyici bir bi¢imde ya da siirekli olarak goriilen
bir davranis oruntist hakimdir. Dolandirici ve hirsizlarda ve egilimli kisilerde genelde
gordlen, bir bagkasinin evine, binasina, malina, sistemine ya da arabasina zorla girmistir. Bir
sey elde etmek, bir ¢ikar saglamak ya da yiikiimliiliikklerinden kaginmak i¢in ¢ogu zaman
yalan soyler (yani basgkalarini “atlatir”) Hi¢ kimse gérmeden degerli seyler calmistir (6rn.

Kirmadan ve igeri girmeden magazalardan mal ¢alma, farkettirmeden sahtekarlik yapma).

Suregelen dolandiricilik ve hirsizlik sorunu, kisilik bozuklugundan kaynaklanmiyor ise;
siddet iceren ve igermeyen sug kriterlerine uygunlugu sinanir. Buna gore; kurumlarda faktor 3
—siddet icermeyen suclar kategorisinde; devlet malina zarar verme, baskasinin malina zarar
verme, 5-50 TL calma, 50 TLden az ve c¢ok calma, calintt mal kullanma, bir yere birsey
calmak icin grime kritlerlerine gore sinanmakta, vakalar buna gore kurgulanmaktadir. Son
olarak ahlaki ¢oziilme algisi1 kriterlerinden; M1: “Bir seyi sahibinin izni olmasa bile igimi
gorebilmek igin gegici/kalict olarak almakta bir mahsur gérmiyorum.” M4: “Eger herkes
yalan sdylemenin kotu bir durumu dizeltmede en iyi olduguna hemfikirse yalan sdylemekte
sakinca gormem.”M5 “Eger isimi goriiyorsa baskasinin fikrini kendi fikrimmis gibi ifade

etmemde bir sikint1 gérmiiyorum.” faktorleri vakalar olusturulurken kullanilmstir.
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3.3.9. itaatsizlik, Kabahk, Kavgacilik, Diizensiz Yasayis

Temel i¢ iletisim sorunlarindan biri de kurumda diger calisanlara ve misterilere taciz ve
saldiridir. Freud ve Lorenz’e gore, insan saldirganliginin nedenlerini agiklayan en eski
goriiste, saldirganligin insanin biyolojik yapisinda var olan bir 6zellik oldugu ileri
strilmektedir (Kagitgibasi, 2010: 385). Kurumda saldirganlik ve miisterilere taciz olmamasi
icin yahut boyle durumlar olustugunda mutlaka iletisimsel dinamikler devreye sokulmali ve

bir sorun yénetimi uzmanmindan danismanlik alinmalidir.

Kurumlarda verimin diismesinde, problemlerin ¢ikmasinda itaatsizlik ve verilen emirlerin-
komutlarin yerine getirilmemesi etkilidir. Temel kurumsal i¢ iletisim sorunlarindan biri
olarak nitelendirilen itaatsizlik sorun Yonetimi uzmanlarmin ele aldiklari bir diger konudur.

Bu durum kurumun disa donuk itibarina da zarar vermektedir.

Kurumda agresiflik, kavga, kabalik, dizensizlik, diuzensiz yasayis da temel kurumsal ic
iletisim sorunlarindan sayilmaktadir; zira bu gibi problemler ciddi davranis bozukluklari
teskil etmektedir (Altinay, 1994:17).

Asirt derecede agresif kavgaci, kaba ve diizensiz ¢alisanlarin, bu problemleri normal yasayisi
etkiliyorsa akil hastanesinde tedavi gérmeleri mimkiindir. Hasta c¢alisanlar gesitli psikotik
testlerden gecirilerek bu kararlar alinmalidir. Kurumda, agresiflik, kabalik, kavgacilik gibi
davraniglarin sorun yonetimi uzmanlarinca ele alinmasi Onemlidir, ¢lnki bu durumlar
psikotik reaksiyon yahut kisilik bozuklugundan kaynaklanabilmektedir. Psikotik bozuklukta

kisiler, kendilerine gerceklen kopuk bir diinya insa etmektedirler.

Gergegin dinyas: yerine kendilerine otistik bir dinya insa ederler ve bu dinyalarinda
yasarlar. Psikotik reaksiyonlar afektif reaksiyonlar, paranoid reaksiyonlar, sizofrenik
reaksiyonlar, kronik beyin sendromlarindan kaynaklanabilmektedir (Morgan, 2008: 346).

Kurumdaki diizenin ¢alisma ahenginin ve barisinin bozulmasinda temel bir etken, temel bir
kurumsal i¢ iletisim sorunu da alkol ve uyusturucu kullanimindan kaynaklanan

uygunsuzluklar ve bozukluklardir.
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Alkol kullanimi nedeniyle calisanda “entoksikasyon psikozu®”

ortaya cikabilmektedir. Bu
psikoz iletisim problemlerinin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir. Calisanda iletisim
bozukluklari, hafiza sorunlari, konfiizyon, empllsif davranislar ortaya cikabilmektedir. Bu
belirtiler, beyin kabugundaki herhangi bir hasar neticesinde de ortaya ¢ikabilmektedir

(Morgan, 2008: 347).

Sorun yoénetimi uzmanlari, olayin hem ¢alisanin hem de kurumun aleyhine olan hukuksal
davalar baslamadan, vaka ve sorun yo6netimi yonetimi kapsaminda ele alinmasini
saglamaktadirlar. iletisim ve Halkla Iliskiler teknikleri ile sorun yonetimi cercevesinde

soruna ¢0zum getirebilmektedirler.

Kurumlarda ofis araclarinin kétlye kullanimi, sahsi kullanima, Grinlerin kasith tahrifi temel
ic iletisim problemlerindendir. Bu bir davramis egilimi olarak benimsendiginde ¢alisma
yasamina oldukca biylk zarar verebilmektedir. Isverene 6fkesini bu yolla disavuran
caliganlar, sorun yonetimi uzmanlar1 tarafindan tespit edilmeli ve yaptiklar1 davranis

konusunda egitilmelidirler.

Temel kurumsal i¢ iletisim problemlerinden biri de hijyensizlik ve kilik-kiyafet bakimindan
uygunsuzuktur. Sorun yo6netimi uzmanlari, bu problemi teshis ederek nedenini
arastirmaktadirlar Hiyjensizlik diger calisanlart da rahatsiz etmekte ve kurum imajim
zedelemektedir. Bu sebepten hijyensizlik bir depresyon olarak tezahiir etmemis ise, ¢alisan

hizlica uygulamali hijyen egitimlerine alinmaktadir.

Temel kurum igi iletisim sorunlarmin ¢6ziminde, Halkla iliskiler birimleri ile igbirligi
icerisinde, iletisim teknikleri ile ¢ozum getirebilmektedirler. Bu 6nemli fonksiyonunun
kurum ici ahlaki- disiplinsel sorunlarin ¢éziimiinde nasil bir rol oynadigi konusunda y(rQtilen
arastirmani bulgular1 ve bilisim ve iletisim teknolojileri sektoriindeki etkileri asagidaki gibi

sunulmustur.

> Agir alkol kullanimi nedeniyle, 10-30 yil boyu ginde yarim It den 2 It ye kadar alkol tiiketen
kiside bu psikoz ortaya ¢ikabilir. Bu psikoz, Akut Alkol Entoksikasyonu sonucu, ortaya ¢ikan delirium
tremens ten farklhidir (Morgan, 2008: 347).
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Temel DSM IV kriterlerine gore, itaatsiz, kavgaci, bagimli, kaba ve diizensiz yasayis

gosteren tiplerde, Antisosyal kisilik bozuklugu basgosterebilmektedir.

Antisosyal kisilik bozuklugunda temel faktorlerden; tutuklanmasi i¢in zemin hazirlayan
tekrarlayic1 eylemlerde bulunma, yasalara ve toplumsal kurallara ayak uyduramama. Surekli
yalan sdyleme, takma isim kullanma, kisisel ¢ikar ve zevki i¢in bagkalarini atlatma. Yineleyen

kavgalar veya saldirilarla belirli sinirlilik ve saldirganlik kriterleri onemlidir.

Suregelen dolandiricilik ve hirsizlik sorunu, kisilik bozuklugundan kaynaklanmiyor ise;
siddet iceren ve icermeyen sug kriterlerine uygunlugu sinanir. Vakalarda kullanilan faktorler;
yakin iliskide siddet faktorleri: partnerine/yakinindakine yumruk atma, tekmeleme,
tirnaklama, ona birsey firlatma, itme, hirpalama, sikma, tokat atma, parmaklarin1 biikme,
sagin1 c¢cekme, genel siddet faktdrlerinden, tekmeleme, yumruklama, dévme ,tirnaklama,
duvara itme, vurma, 1sirma, birsey firlatma, tokatlama, kolunu biikme, sacini g¢ekme,
parmaklarini1 bilkkme. Siddet igermeyen faktorlerden; eksatazi kullanma, kokain kullanma,

amfetamin kullanma, esrar kullanma gibi faktorleri icermektedir.

Ahlaki ¢oziilme algisi kriterlerinden; M2:” Baskalar1 kendini abartili bir sekilde yansitiyorsa
benim de kendimi abartmamda bir sakinca yoktur.” M6: “Kotii davranan birinin kendisine de

kotlii  davranilmasinda higbir sakinca gérmiiyorum. M7: “Eger birine yanlis davraniliyorsa

buna kendisi sebep olmustur” kriterleri vakalar yapilandirilirken kullanilmastir.
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IV.BOLUM

*BILISIM TEKNOLOJILERI SEKTORUNDE KURUMSAL
AHLAKI SORUNLARIN YONETIiMi DURUM
DEGERLENDIRMESI

4.1. Amag

Bu arastirmanin temel amaci, i¢ iletisimde ahlaki nedenler ve davrams bozukluklar:
nedeniyle tezahir eden kurum ici sorunlarin yonetiminde, modern stratejik sorun ydnetimi
uygulamalarinin Turkiye Bilisim Teknolojileri sektorii kapsaminda ve literatiir baglaminda
incelenerek, IK departmani olan vyerli, IK departmani olmayan yerli, IK departmani
Turkiye’de olmayan global ve IK departman:i Tiirkiye’de olan global firmalar érnekleminde
gunimuizdeki sorun ydnetimi uygulamalarinin nasil oldugunun ele alinmasidir. Temelde
Bilisim teknolojileri firmalarinin kurulu bulundugu iskolunun kapsadigi sektorlerde, genel
disiplin ve sorun yénetimi uygulamalarinda Halkla iliskilerin ve i¢ iletisimin temel bir
etmen olarak ele alinmip alinmadiginin belirsiz olmas Tirkiye’de yerlesik higbir sorun
yonetimi firmasinin bulunmamast bu konuda arastirma agisindan merak uyandirici
etmenlerdendir. Bilisim Teknolojileri sektoriindeki ¢alisanlarin teknolojiyi yuksek seviyede
kullanmasi, ¢alisan —igveren iletisiminin de daha nitelikli ve modern bir bigcimde gelismesini
sagladigr disiinilmektedir. Bu kapsamda sektordeki calisanlar en yeni i¢ iletisim
modellerinin denenmesi veya baslatilmasi i¢in uygun bir hedef kitleyi olusturmaktadirlar. Bu
arastirmayla amaclanan kesfedici nitel bir modelde hedef kitleye uygun ¢o6ziimlerin nasil

sunuldugunun aydinlatilmasi yardimci hedeflerdendir.

Gunumuzde kurum ici iletisimde sorun yonetimi sahasi yalmizca bir felsefeler bitini
olarak algilanmamaktadir. Halkla liskiler kapsaminda sorun yonetimi ¢alisan ile isveren

arasinda psikolojik ve iletisimsel mutabakati tesis eden bir disiplindir.

Calisma yasaminda bircok sorunlar ile karsi karsiya kalinabilmektedir, kurumsal sorun
yonetimi mekanizmalar1 bu sorunlara i¢ iletisim ve halkla iliskiler uygulamalar: vasitas ile

cozimler sunmaktadir. Bu arastirmada amaclardan bir digeri halkla iliskiler ¢oztimlerinin
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Tirkiye’de farkli nitelik ve buylklikte kurumlarda calisanlar arasinda ne seviyede ve
kapsamda uygulandigmmin incelenerek, neticeleri modern sorun yonetimi konsepti ile

karsilastirmaktir.

Kita Avrupasi’nda giiniimiizde Halkla iliskiler kapsaminda sorun yonetimi uygulamalari,
stratejik bir bigcimde ele alinmaktadir ve bu sahay1 devlet yasalar ile ¢cerceveye almaktadir.
Bir takim uygulamalar yasalar tarafindan zorunlu kilinmaktadir Bu tezde Turkiye’de Bilisim
Teknolojileri sektorli agisindan sorun yonetimine yaklasimda yasal durumun ve genel etik
bilincinin ne seviyede oldugunu arastirmak ve sonuclar1 degerlendirmek de alt bir yardimci
amac olarak amaclanmaktadir. Boylelikle, stratejik sorun yodnetimi halkla iliskiler ve i¢
iletisim kapsaminda ne boyutta uygulandigi veya ilgili sektor firmalarinin uygulamalar igin ne

zaman uygun hale gelebilecegi ortaya konmak istenmektedir.

Sorun yonetimi, Halkla iliskiler kapsaminda kurumsal sorun yo6netimi, kurum
yoneticilerinin, fark olusturmak ve deger yaratmak adina stratejik bir bigcimde yonetmesi
gereken bir saha haline geldiginden 6turu birgoklari, profesyonel yoneticilerin ¢alisanlarla
iletisim kurmak adina temsilsel bir yap1 olusturmalar1 gerektigine inanmaktadir ve sorun
yonetiminin stratejik bir bicimde uygulanmasi durumunda toplam verimliligin artacagini
dillendirmektedirler. Arastirmanin Bilisim Teknolojileri sektori kapsaminda yapilmasinin
temel amaci ise; sorun yonetimi ve halkla iligskiler meselelerine calisanlarin ve

temsilcilerinin icinde bulunduklar: kosullar agisindan yorum getirebilmektir.
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4.2.YOntem

Bu tezde arastirma yoOntemi olarak postmodern “kesfedici nitel arastirma” yontemi
kullanilmaktadir. Kesfedici arastirmanin ii¢ amaci vardir. ilki arastirmacinin konuyla ilgili
merakini gidermek ve 6n bilgi saglamak, ikincisi konuyla ilgili daha kapsamli arastirmalarin
yapilip yapilamayacagini ortaya koymak, son olarak da sonraki arastirmalar igin veri
saglamak. Kesfedici arastirma adina, literatiirde tanimlanan temel sorunlardan Olgekler
dogrultusunda faydalanilarak; vakalar hazirlanmistir. Hipotez kurulmamustir; zira kesfedici
nitel arastirmalarda, arastirmaya baslamadan Once konu hakkinda c¢ok fazla bilgi sahibi
olunmadig: i¢in arastirma problemleri net olarak verilemez. Kesfedici aragtirmalar, literatiir

taramasi, uzmanlara danisma, vaka analizi tekniklerini igerir (Lin, 1976:137).

Bu tezdeki vakalar “case study”-vaka ¢alismasi yonemi ile kurgusal olarak dizgilenmistir.
Vaka calismasi, i¢lerinde bir mesaj barindiran hikayelerdir. Kurgusal olabilecekleri gibi
gercek bir olaya da dayanabilmektedir. Vakalarin tanimladiklar1 sorunlara karsi kurumlarin
¢oziimlerini gorebilmek adina kontrol sorulari hazirlanmistir, ardindan “uzmanlara danisma”
yontemi asamasina gecilmistir. Bilisim Teknolojileri firmalarinda, ¢esitli departmanlarda-
iletisim ve insan kaynaklar1 departmanlarinda- uzman olarak goérev alan ve yonetim
pozisyonunda olan kisilere tanimli vakalar dogrultusunda hazirlanan sorular yuzyiize
yoneltilerek, cevaplar kayit altina alinmigtir. Yiizyiize goriisme kapsaminda, 6 farkli baslikta,
kurum ici iletisimde iletisim araclar1 yonetimi, Halkla Iliskiler’de davramssal boyut,
kurumsal iletisimde emir-komuta- disiplin, devamsizlik ve diger sorunlar etik bir ¢ercevede
stizulerek sorular hazirlanmistir. Sorular1 hazirlarken daha once konu ile ilgili yapilmig
hazirlanmis olan olgeklerden faydalanilmistir. Sorunlari tanimlarken; DSM-IV sorun tant
dlgiitleri ve yine sorun ydnetimi kapsaminda SA-45 Sorun Tarama Olgegi (STO)’nden
yararlanilmistir. Bu kapsama giremeyecek sorunlarin literatiirsel incelemesi i¢in tanimlanmasi
asamasinda; Siddet Iceren ve Igcermeyen Su¢ Davranislari  Olgegi  (SISDO)’den
faydalanilmigtir. En son smamada ise, genel bulgular Ahlaki Céziilme Olgegine gore

iredelenip neticelendirilmistir.

Olgekler 1513inda kurum ic¢i sorunlar siniflandirilirken, dlcege gore dagilim su sekilde
gerceklestirilmistir: 6nce sorunlarin kisilik /davranis bozuklugu sebebiyle ortaya c¢ikip

cikmadig siniflandirilmistir. Bu noktada is klinik psikologlara diismektedir ve Halkla liskiler
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bu durumda miidahale edemez. Sonraki adim eger vakalarda kisilik/ davranim bozuklugu
gostergeleri yoksa, sug igerip icermedigininin arastirilmasi agsamasina gecilmektedir. Sonraki

bulgulama ise sorun kaynaklarini ahlaki ¢oziilme kapsaminda arastirmaktir.

Ancak, 6nemli olan 6lceklendirme degil veri kalitesidir. Orneklemin ¢ok biiyiik secilmesi bu
yontemde verinin kalitesini diisiirmektedir. Olgekli nicel arastirma konuya uygun degildir
clinkii kiltiirel, sosyal ya da kisisel ifadeleri tanimlayan standart bir 6lcek ya da test heniiz
bulunmadig1 i¢in istatistiksel gilic analizini yapmak icin ifadelerin dagilimini belirleyen
olasilik modelleri de mevcut degildir (Luborsky & Rubinstein, 1995:89-113). Arastirmacilar,
nitel aragtirmalar i¢in neticenin herzaman sayisal hesaplanamayacagini, nitel arastirmalarin
hedefinin sonuglarin1 tiim evrene genellemek olmadigmni bir ya da iki vakanmn yeterli

oldugunu vurgulamiglardir (Collins, Onwuegbuzie ve Jiao, 2006: 83-101).

Bilisim teknolojileri firmalarinda gorev alan ve sorular1 yanitlamas: planlanan uzmanlardan
hedeflenen tiim kisiler ile goriisme sansi yakalanabilmistir. Arastirma kesfedici nitelik
tasidigindan derinlemesine goriismeler yapilmasina ve anlasilmayan noktalarin tekrardan
sorgulanabilmesine de yardimci olmustur, kapsamin dar tutulmasi kesfedici arastirmanin
kalitesini artiran bir etken teskil etmektedir zira, nitel arastirma ve nice arastirma gelenegi
orneklem se¢imi yoniiyle farklidir. Nicel arastirmada bunu arastirmanin deseni belirler, ancak
nitel arastirmada igerigi belirler. Ornegin; kiiltiir analizinde, evrenin tamami bir érneklem
olarak kabul edilirken, nitel arastirmalarda evrenden sadecce 1 kisi arastirma konusu
olabilmektedir. Nitel arastirmalarda amagli (non-probabilistic sampling) yontemi kullanilir.
Bu da bir avantaji teskil eder. S0z konusu avantaj sebebi ile tim bu sorulara net bir bigimde

yanit alinmigstir. Tim alanlar net bir bicimde sorgulanmustir.

Sektorde toplam 4 firma il tim uygulamalar kapsaminda gorisllmiistir. Yiizylize
gorisme kapsaminda, Genel Mudirlilk, Satis Departmani, insan kaynaklar1 Departmani,
Kurumsal Iletisim Departmam gibi farkli pozisyonlar ile ile gériisiilmiis, uyum departmani
gibi farkli departmanlar ile goriistilmemistir. Cunkl sorularin igerdigi konular bu uzmanlarin
calisma alanina girmemektedir. Cevaplar kurum adina farkli gorevlerde olan toplam 8 (sekiz)
uzmandan toplanmistir. Sadece uzmanlar ile goériisilmesinin nedeni; sektér uygulamalarinin
farkli olmasi agisindan arastirmaya mazhar olan tim hak ve konularin ya IK ya da iletisim

departmanlarinca diizenlenmesi ve bu sireclerde calisanlar adina uzmanlarin pazarlik ve
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karar sureclerinde bulunmas: ve strecleri yonetmesi, ¢alisanlarin konularin detaylarina ve
uygulamalara vakif olmamalaridir. Daha da 6nemlisi karar alma noktasinda uzmanlarin ve
yoneticilerin aktif uygulamaci olarak s6z sahibi olmasidir, 6reneklemdeki diger kisilerin ise

pasif uygulanan olmasidir.

Yizyuze goriisme yOnteminin secilmesinin nedeni, yontemin esnek olmas: nedeni ile
goriisme yapilan uzmanlarin uzun agiklamalar yapabilmesine olanak tanimasidir. Boylelikle
sorularda kapsanan konularin derinlemesine incelenmesi ve ortaya konmasi mimkin
olmaktadir. Bazen konunun akigina gore, sorularin yerlerininin degistirilerek sorulmasi
gerekmistir, ¢linkii uzmanlar agiklama yaparken zaman zaman gerideki sorular ile ilgili
orneklendirmeler yapmis yahut daha sorulmamis sorulara dair anlattimlarda bulunmuslardir.

Ylzyuze goriisme teknigi bu anlamda esnekligi ile sureclere kolaylikla uygulanmastir.

Konuya bakis agilar1 bakimindan bir ipucu olabileceginden goriisme yapilan uzmanlarin
anlik tepkileri, jest ve mimikleri de yorumlama asamasinda dikkate alinmistir. Gorligme
yapilan uzmanin anlamadig:r hususlar gorismeci tarafindan tek tek agiklanmistir, yilizyiize
goriisme teknigi bu anlamda siirece olumlu katki saglamistir. Ya da uzman anlasilmayan

konular1 agiklayabilme sans1 bulmustur.

Yizyuze goriisme teknigi uygulanirken, asagidaki strecler uygulanmistir ve goriisme “siki
yapilandirilmis nitel arastirma” ozelligi tasimaktadir. Hazirlik asamasinda goriismenin
amaglar tespit edilmistir, yontem belirlenmistir, gériismenin yapilacag: firmalar ve uzmanlar

hakkinda aragtirma yapilarak bilgiler edinilmistir.

Dizenleme asamasinda, goriisme yapilacak uzmanlarin da fikri aliarak ve kendileri ile
mutabik kalinarak, goriisme ic¢in uygun ortama karar verilmistir. Sorularin ¢esitli uzmanlara
yoneltilmesi gerektiginden ve hepsinin bir arada bulundugu ortamin saglanmasinin miimkin
olmamasindan o6turd neticede goriisme kurumlarn kendi ofislerinde gergeklestirilmistir
Sorular hazirlanmistir ve uygun bir sekilde siralamaya konulmustur. Ardindan goriisme
asamasinda taraflar saygi ile birbirlerini dinlemis ve verilen yamitlar kayit altina alinmustir.
Arastirmanin ~ yorumlanmasinda da desifre edilmistir.  Neticeler  derinlemesine

degerlendirilerek sonug elde edilmistir.
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4.3. Kapsam

Bu arastirma, Turkiye Bilisim Teknolojileri sektoriinde, yerel ya da global capta faaliyet
gosteren, insan Kaynaklar1 Departmani olan veya olmayan uygulamalarini kapsamaktadir.
Platin Bilisim, Penta Teknoloji, FireEye Inc ve IBM kapsanmaktadir. Turkiye’de gincel
(2016) istatistik verilere gore BT sektorinde toplam 29 milyon 539 bin c¢alisan vardir.
Bilisim sektori kapsamindaki galisanlar 2016 itibari ile toplam 150 bin kisidir.

Bilisim Teknolojileri  sekotirinde  ¢ahisanlarm  bulundugu il  olarak, istanbul
kapsanmaktadir. Arastirma da bu sebepten istanbul’da yuritilmiistir. Tirkiye’de 1K s1
olmayan yerli kurum, 2001 yilinda kurulan 1-50 c¢alisan blylkliginde bir veri giivenligi
firmasidir. Dlnya’nin en blyuk markalarmin triinleri ile veri koruma, veri guvenligi ve

profesyonel hizmetler konularinda faaliyet gostermektedir.

Turkiye’de IK s1 olan yerli kurum, 1990 yilinda kurulan en gelismis kiiresel ve yerel
teknoloji  Grlnlerinin  dagitimin1 ~ gergeklestiren  Tlrkiye’nin lider teknoloji dagitim
sirketlerindendir. 200-500 ¢alisan arasinda blyukligi olan kurum katma degerli bir teknoloji

dagiticisidir.

Turkiye’de IK s1 olmayan global kurum, yeni nesil siber saldirilara karsi diinya ¢apindaki
tim kurulus ve devlet kurumlar: nezdinde gercek zamanl:i tehdit 6nleme imkan:1 sunan sanal
makine bazli bir guvenlik platformu siketidir. 40 tan fazla llkede faaliyet gostermekte

olup merkezi ABD dedir. 2500-5000 arasinda g¢alisan1 bulunmaktadir.

Turkiye’de IK s1 olan global kurum, merkezi ABD’de olan, 1911 yilinda kurulmus,
dinyanin en blylk bilisim teknolojisi sirketidir. 410 bini askin ¢alisani ile 170’den fazla
ulkede faaliyet gostermektedir. Faaliyet gosterdigi alanlar, arasinda bilgisayar ve donamm
uretimi, yazilim, servis hizmetleri, sunucu servisleri ve AR-GE bulunmaktadir. Diinya’nin her

yil en fazla patent alan sirketidir.
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4.4. Stmrhliklar

Turkiye’de tim sektorlerde faaliyet gosteren bilisim teknolojileri firmalarinin, galisan sayisi
29,5 milyondur. Isglciine dahil olan tim calisanlardan sadece bir bélumi calismanm
kapsamindadir. Ilk simrhlik budur. Sektérde faaliyet gosteren diger kurumlar kapsama
almmamistir, ¢Unkl uygulamalara ve arastirma alanina en uygun en fazla calisan1 ya da

uygulamasi bulunan en gucli kurumlar ile gortismeler yapilmasi tercih edilmistir.

Sektordeki diger kurumlarda Halkla Iliskiler kapsaminda sorun yénetimi uygulamalarmimn
daha gec yerlesecegi diisiiniilerek arastirma kapsamina en g¢ok calisani olan ve ekonomik
olarak glclu ya da en fazla uygulamasi bulunan post modern stratejisi olan kurumlar dahil
edilmistir. Sektorde faaliyet gosteren diger kurumlar arastirma kapsami disindadir. Bu
kurumlarda, sorun yoénetimi mekanizmasi olmamasi, ¢ok geleneksel olmalar1 ve ekonomik

kosullar1 nedeni ile bu kurumlar ¢alismada kapsam disinda birakilmstir.

Arastirmaya konu olan uygulamalar kurumun yonetim, 1K ya da Kurumsal letisim
departmanlar tarafindan belirlenmekte ve isveren ile pazarligi uzmanlarca yapilmaktadir.
Ikinci sinirhlik konu bakimindan calisanlar: temsil eden tiim uzmanlar ile goriisme
yapilmamasidir. Diger departmanlarin arastirmaya dahil edilmemesinin sebebi arastirma

konularinin ¢aligma alanlarinin kapsami disinda kalmasidir.

Uclincti sinirhiik ise, gorusilen séz konusu dairelerdeki tiim uzmanlar ile ylzyize

goriisilmemis olmasidir. En tepe ve karar verici kisiler ile gorismiistiir.

Dordiincti sinirhilik, sektérde arastirma yapilan sirketlerin tim illerde bulunmamasidir.
Kurumlar yalnizca Istanbul, Ankara ve izmir’de (merkezi + sube) degerlendirilmek

durumunda kalmastir. Diger iller ve bolgeler calisma kapsami disinda birakilmustir.
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4.5. Bulgular ve Tartisma

Bulgular ve Tartisma boélimiinde, Turkiye’de 1K’s1 olmayan yerli firma 1, Turkiye’de IK s1
olan yerli firma 2, Turkiye’de IK s1 olmayan global firma 3 ve Tirkiye’de IK” s1 olan global
firma 4 seklinde anilacaktir. 4 farkli Bilisim Teknolojileri firmas: yetkililerine 6ncelikle tim
konuyu cerceveleyen anahtar bir soru yoneltilmistir. ilk anahtar soruda Avrupa’da ve Kita
Avrupa’sma uygulanan Calisan Iliskileri-Kurumsal Etik ve Sorun Yonetimi Yasalarinn
Tarkiye’de olmayigina nasil baktiklar1 eger olursa faydali olup olmayacagi, uygulanip

uygulanamayacagi sorgulanmaktadir.

Soruyu yanitlayanlar, bu capta bir cerceve yasanin olmayisinin bir eksiklik oldugunu dile
getirmekte uygulansa iyi olacagini belirtmekte, gucli ve gigsiz arasindaki dengelerin
gozetilerek zayifin ve iyi olanin korunmas: gerektigini aciklamaktadir. Ozellikle bu tir
uygulamalarin yasada kalmayip, kurumlarin kendileri tarafindan igsellestirilmesinin ne kadar
onemli oldugunu vurgulamaktadir. 1: ““..Normalde, geneli kapsayan bir Etik Kodu olmal:dir.
Iyi olan: insanlara ve kurumlara ogretmek gerekir. Baz: kisiler kendilerine gore karar
almakta ve islerin sonuclarmi etkilemektedirler. Bu durumda gene bir etik yasas: bu tir
fark/: uygulamalarin da oOnine ge¢mis olur. Sadece yasa ile kalmamali insanlarin
vicdanart da uyandirilmalidir. Ancak genel gecer bir yasal diizenlemenin yapilmas: tim

kurumlar icin faydalidir...”” 1K s1 olan firma da benzer bir bicimde yaklagsmistir.

2: “Genel bir Calisan Iiskileri Yasas: ve kurumsal Etik Kodlar: oldukga énemlidir ancak;
temel olan kurumsal uygulamalarin igsellestirilmesi, genel ve toplumsal farkindalik
seviyesinin iggiclne yansimas:dir.” 3. “Turkiye ‘de bu konular tek bir yasada toplanirsa ¢ok
fayda/i olur. Kurumumuz zaten global kurallar: ile bu konular: garantiye almistir ama bu
konular: kapsamayan kurumlar da vardwr. Boylelikle onlar da dlzenlenmis olur. Mesela
Trump ABD vye 6 llkenin vatandas: giremez dedi, bizim firmam:z hemen kendi ¢alisanlar: i¢in
giris sagladi. Ulkenin kanunlar: tabiki onemli ama kurumsal uygulamalarin degerini de

kuctimsememek gereklidir...”

4 ise genele atif yapan bir yorumda bulunmustur. “Bu tlr bir sorun yodnetimi bitinsel
duzenlemesinin yapimasinda fayda vardir. Bazi kurumlarda kodlar ve kurallar belirsiz
oldugu icin; baz: durumlarda kurum ya da c¢alisanlar ne yap:dmas: gerektigi konusunda

kararsiz kalabilmektedir. Boylelikle bu sekilde belirsiz kalan konularin da belirli olmasi
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saglanabilir...” Ardindan gesitli sorunlar karsisinda kurumlara vaka 6rnekleri verilmistir. Bu

vaka ornekleri 6 farkli baslikta toplanmustir.

Ik bashikta “kurum ici iletisimde iletisim araglari yonetimi sorgulanmistir. Buna gore
vakada, Ozan bir iletisim teknolojileri firmasinda muhasebe sorumlusudur. persembe ginu
isyerine geldiginde posta kutusunda kendisine yanligikla gonderilmis roportaj sorulart bulur.
Sorular aslinda Genel Midir’e gonderilmistir. Ozan 6nce sorulari kendine gore yanitlams,
sonra da yayina geri goéndermistir. Kurumlara bu vakada kendilerinin ne yapacaklari nasil bir
¢ozim getirecekleri sorulmustur. 1: “Ozan Kisiye 6zel bir e-postayr yanitladig: igin bu temelde
bir yetki problem teskil eder. Ozan e-postay: kasti olarak a¢iyp yanitladigr icin gizli ve kigisel
bilgileri kotiiye kullanmistir. Bu e-posta ig ile ilgili bir konuyu icerse dahi sadece yetkili
kisi bu e-postayr yanitlayabilir. Gizli bilgiyi okuyup yetkisi disinda kulland:g: icin Ozan bu
durumda uyar: alw. Eger kullandig: bilgi kuruma zarar veriyorsa bu durumda isten
ctkarilmas: s6z konusu olabilir, ancak sonug/ar: daha hafifse ciddi bir uyar: alir. Burada

iletisim dinamiklerinden ¢ok hukuki yaptirimlar: kullaniriz. ”seklinde yanitlamustir.

2: ““Ozan GM seviyesinde bir roportaj: kafasina gore yamitlamigtir. Kurumumuzda boyle
bir olay olamaz. Siirecler nettir. Prosedurler ayrintili bir bicimde tanimlanmigtir. Calisan bu
roportaji yanitmamas: gerektigini bilir, yoneticisine gelen bir roportaj: yanitmamasi
gerektigini bilir. Dolayis: ile boyle bir olay yasamayiz. Iletisim bu noktada ¢ok énemlidir.
Kurumumuz IK yapus: diger benzer firmalardan daha fark/:di. Burada IK + iletisimi slreg
olarak birlikte yapilandirmis bir durumdayiz. Caliganlar ve yoneticileri arasindaki iletisime
cok onem veririz. BOyle bir ihlalde Ozan’in savunmas: alimir. Neden yetkisi disinda bir
bildirim yapnig: sorgulanir. Alg: yonetimi bakimindan hatali davrandig: kendisine hatirlatilir.
Kendisine gelen roprotaj: yanitlamama konusunda nas:l bir sireg izlemesi gerektigini iyi
biliyor olmalidir. \K + Iletisim suregleri, miisteri memnuniyeti calismalar: ve tum yonetim
toplantilarinda en Onemli etmendir. Kurumumuzda c¢alisanlar ve yoOneticiler hangi
noktalarda ac:klama yapmalar: gerektigini bilir zira “iletisim temas noktalar:” tanimlamas
bulunuyoruz. Bu iletisim temas noktalarina uymadig: icin Ozan uyar: alabilir.”” Iki kurumda

uyar1 verme yoniinde bir uygulama ylritmektedirler.

3: “*Ozan GM seviyesindeki Ozel bir e-postayr yamitladigr igin ihbarsiz —tazminatsiz isren
atlir. Bizim kurumda bagka birine gelen bir roportaj talebini yanitlarsan, -kald: ki muhasebe
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olmasi daha u¢ bir noktaya tasir konuyu- kurum ici iletisim kurallarint ihlal etmis olursun.
Clnki halka acik bir firmadir. GM seviyesini muhasebe yanitlarsa bu durum ve yanitlar

hisseleri bile etkileyebilir.”

4: “Ozan kigiye 6zel bir e-postayr yanitladig: i¢cin 6ncelikle Genel Midir’e bilgi vermelidir.
Ya da bu roportaj: Genel Mudir’e yonlendirmeli ve cevap vermesini beklemelidir. Eger kasti
yapsuysa 1K (zerinden kendisine yazili bir uyar: verilir. Olayin neticeleri 6nemlidir. Eger
neticesinde sirkete maddi bir kayip veya bir itibar kayb: olusuyorsa; bu bir suistimal kabul
edilip isine son verilebilir. Kurum her y:l etik denetimi gerceklestirmektedir ve Etik Kodu na
bagli mi davramilmis yoksa bir ihlal mi gercgeklesmis bunu tespit eder. Bu kod globaldir ve
kigisel bilgilerin korunmas: esastir. Etik egitimleri ile ¢alisana nasil davranmas: gerektigi

ogretilmektedir. Buna ragmen Ozan bu ihlali yaptiysa IK bir vaka olarak degerlendirir.”
Diger iki firmada -3’te ve 4’ te ise olay isten ¢ikarmaya kadar gider.

Vakanm devaminda Ozan, isyerinin telefonu ile Sivas’ta bulunan amcasin1 aramis ve iki saat
sire ile muhabbet etmistir. Oglene dogru Ozan sirket elektronik postasindan futbol -hayran
oldugu futbol kulibini Fenerbahce’nin forumundaki yorumlara kifur niteliginde karsi

yorumlar yazmistir. Bu durumda firmalarin gériisleri su sekildedir.

1. “Kurum telefon sistemi ile kisisel goriismelerini yapnig: tespit edilirse; ya da boyle bir
sorun soz konusu olursa, yaptuig: goriismenin is ile ilgili olup olmad:ig: arastuirilir. Bu Kisisel
goriigsmesinde 6zel bir durum olup olmadigina bakilir, mesela bir hastalik s6z konusu ile bir
yapuirima tabi olmaz, ancak sahsi konusmas: oldugu tespit edilirse uyar: verilir ve konusma
tutar: Ucretinden Kesilir; ancak bu durum isten gikarzima sebebi degildir. Eger kurumun e-
postast ile bir forumda kifurll yorum yazdigi tespit edilirse; bu durum kurumun itibarin
sarsacagindan dolayr isten ¢ikarma s6z konusu olur. Kendi mailinden yazarsa; forum
yazismalar: kurum ile ilgili mi diye arastirilir, eger degilse kurum midahale etmez. Ancak

kurumun resmi e-postasinz kotllye kullanmak isten ¢ikarma sebebi olur.”

2. “Ofis araclarim: kasti ve kisisel amaclarla kullanmistir. TUm ¢alisanlarin telefon
kullanimlar: belirli prosedire baglidr. Kurum Kkultlrl acgisindan; amcasimi aramast ve
kisisel sohbet yapmas: uygun degildir. Acil durumlar bu kapsama girmez, hastalik, kaza vs.

Ama Sivas’taki arsalari konusunda konusmas: beklenmez. Bu konu cok ciddiye alimir, is
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akdinin feshine kadar gidebilir. Eger kurum e-postas: ile bir forumda kiiftir yazarsa bu da ¢ok
ciddi neticeler dogrurur. Suana kadar bu sekilde bir olay hi¢ yasanmad: ancak; olursa
oncelikle Ozan sozlii uyar: alr. 1K savunmasiz alir. Kurumun Intraneti vardir. Burada
dahili iletisim prosedurlerinin timu net bir bicimde tanimhidir. Tabiki hicbir prosedir KHK
hikminde degil; ama belirli yapurimlar: vardir. Ne kadar prosedur olsa da bu “alg:”
meselesidir. Biz de bunu ¢ok iyi bildigimiz i¢in duruma kognitif yakasyp bu prosedirlerin

hayata gecirilisini bir kultir olarak 6gretmenin daha saglikli oldugunu disiinmekteyiz.

3.” Ozan telefon ile kafasina gore arama yapamaz. Etik disidir. Kurum genelinde ““Code of
Conduct™ —Etik Kodu vardir. Gorev tanimina gore; sirket telefonu 2 saat kullanabilir, 3 saat
kullanabilir gibi belirli limitasyonlar vardir. Bu limiti asarsan,; asim kadarini Gcretten kesme
uygulamast yapulir. Ya da calisan bu sdzkonusu agim bedelini sirkete geri 6der. Ozan sirket
e-postas: ile herhangi bir foruma kuflrli yazilar yazdi ise bu durum iszen ¢ikaridma ile
neticelenir. fletisim araglarim kullanmanin da etik kodu icinde yeri vardir. Sahsi e-postas: ile
bile kurum hakkinda bir yazi yazsa inceleme altina alimir, eger kurumun resmi e-postasin:
kullanirsa bu ihbarsiz tazminatsiz fesih ile neticelenir. Kendisine kurum iletisim araclarin:
kotiiye kullanmaktan is sdzlesmeniz fesh edilmistir seklinde bir bidirim gonderilir. Ayn: sey

sosyal medya araclar: kullaniminda da gecerlidir.”

4.”0Ozan Sivas’ta bulunan amcas: ile saatlerce konusmugsa; acil bir durum degilse;
suistimal varsa veya kurum e-postas: ile bir forumda yazmuissa, bunlar iletisim denetiminde
ortaya ¢ikar ve yoneticisi durumu IK ya vaka olarak iletir. IK gerekli sorusturmay: yapar ve
Etik Koduna aykiri davrandig: igin gsirketin iletisim araclarini sahsi kullandig: igin Ozan

i3

yazilr Uyart alir.” Kurumlar bu tarz bir ihlalde s6zli ve yazili uyart mekanizmalarini

kullanmaktadir, hatta konu isten ¢ikarmaya kadar uzanabilmektedir.

Vakanin ilerleyen boélimlerinde ise; 6gleden sonra, kurumsal iletisim mudari ofiste
olmadig icin ona gelen telefonu Ozan yanitlamistir ve bir marka ile ilgili bilgi almak isteyen
miisteriye marka konusunda yorumlar yapmistir. Bu durumda kurumlar farkli bakis agilari ile

¢6zim aramaktadir.

1: “Ozan bu durumda kendi go6rev tammnin disinda bir aksiyon almistir. Burada

kendisinden konuyu not alarak, yetkili kisiye ofise geldiginde iletmesi beklenirdi. Konuyu
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anlamak icin detaylar: sorup arayan Kisinin iletisim bilgilerini alabilir; ancak kendi is alan:
disinda kurumu etkileyecek yorumlar yapmas: uygun olmaz. Kendisine bu davranisin hatali
oldugu bildirilip uyar: verilir. Ancak ¢ok énemli bir hata yapmissa isten ¢ikarma gibi bir

karara kadar konu ilerleyebilir.”

2. “Vakada Ozan telefona yanit verip marka ile ilgili agiklamalar yapmustir. Telefondan asla

sahsi konusma yapimaz diyemeyiz ama belirli sinirlar cok 6nemli.

Kurumun kaynaklarinin dogru ve verimli kullanilmas: bir kilttrdir. Bu mutlaka fark edilir,
birincisi olay mesai saati icinde ise ikincisi de sirket telefonu ise mutlaka tespit edilebilir.
Marka ile ilgili agiklama yapmas: muhasebeden beklenmez. Kurumumuzda gorev tanimlar:
nettir ve yetki sinirlart gok nettir. Muhasebenin marka ile ilgili agiklama yapmasi baskasinin
yetkisine midahaledir. Ancak aym: departman: ilgilendiriyorsa not alip yoneticisine
aktarabilir, ya da yetkisi kapsaminda ise cevap verebilir ama baska bir departmanda ise
mutlaka uyar: alir. Bunun gibi yetki, ifa, gorev ve sorumluluk ¢alismalarini i¢sellestirmek
icin belirli ¢alismalar yapryoruz. Uygulamal: egitimler, focus gurup calismalar: gibi.

Neticede insan faktori devreye giriyor ve kurumsal iletisimin de dogru akmasi cok 6nemli.”

3. “Ozan’in kurumsal siner ihlali s6z konusudur. Kurumumuz Hg-Merkezi ABD de olan bir
firma ve herhangi bir yazili bidirim yapi/madan 0nce, yada basina bir agiklama yapilacaksa
once onay almak gerekmektedir. Dolayis: ile Ozan onay mekanizmas:n: da ihlal etmistir.
Cok ciddi hatalr bir bilgi aktarim: yapn ise; disiplin kuruluna sevk edilir. IK ihlal olarak

degerlendirip sorusturma baslatir.”

4. “Birincisi bu durum Ozani’in sorumlulugunda degildir; kendisinden beklenen aldig:
telefon dogrultusunda, gerekli bilgileri kurallar dogrultusunda ilgili kisilere iletmesi idi.
Yanlhs bilgiler verdigi takdirde markamizin ismi burada gecerse; neticede itibara zarar
veriyor. Kurumun bilgisini kendi yorumu ile bilgisi olmayan bir konuda beyan ediyor. Bu

durumda; ¢aligsana Giktilar: ve olugan zarar dogrultusunda bir sorusturma ag:labilir.”

Ikinci soru gurubunda ise Halkla Iliskiler, etik ve ic iletisim kapsaminda davramssal boyut
sorgulanmustir. Yine kurumsal i¢ iletisim problemlerine sebebiyet verecek etik ve davranigsal
problemleri iceren vakalar sunulmustur. Ik vakada Nihat bir iletisim teknolojileri firmasinda

satig sorumlusudur. Nihat ekonomik olarak zor durumdadir. O gun katildigi is yemeginde; is
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arkadasi Mehmet’e; bir projede birlikte kar paymi farkli gostererek kalan parayi
boélismelerini igverenlerini dolandirmay1 6nermistir, 0 da zor durumda oldugu icgin bu
teklifi kabul etmistir. Kurumlarin bu durumda nasil tepki verdikleri, sorunlara nasil ¢6zim

bulduklar sorgulanmistir.

1. “Bu durumda Nihat da Mehmet de TC vyasalar: karsisinda sug islemis olur.
Dolandiricilik hukimleri neyse onunla kars: karsiya gelirler. Bu durumu tespit edecek bir
iletisim mekanizmamiz yok. Ancak sug zeskil ettigi icin savcilik devreye girer ve isine son

verilir.”

2. ”Nihat’ 1in durum ¢ok ciddidir. Buna gore 4857 ye gore 25 . maddeden isine derhal son
verilir. Bir kurumdaki en 6nemli deger bize gore dirustliktir. Bu durumda Nihat hem sug
islemis hem de ahlaka aykir: davranmegzir. Bu tlr durumlar: arastirmak icin disiplin ve etik
kurulumuz vardir. Bu durum riisvet ve dolanduricilik kapsamzna girmektedir. Etik hattimiz
var, Mehmet bu teklifi alinca derhal etik hattina bu durumu bildirmeli idi. Ancak o da
dolandiriciliga ortak olmugstur. Bu kabul edilemez ikisinin de is s0zlesmesi derhal fesih edilir.
Bu kisi tavir ve davranisi ile mutlaka kendini belli eder. Bu konunun baslangict ise alim
stirecinde iletisim dinamiklerinin dogru kullanimidir. Dogru insan kaynagi ¢ok énemli bir
etmendir. Dolandiricilik  egilimleri ise alimdaki bir takim Olcimlerde mutlaka ortaya
cikardi.”

3. “Bu durumda, ortaya ¢ikrzg: anda Nihat kovulur. Normalde kurumumuzda bu durumla
ilgili yani dolandiricilik, riisvet, hirsizlik konularmmda her Quarter/ceyrekte calisana bir
egitim bildirimi gelir. Bunu tamamlayip online olarak formu imza eder ve dolandiricilik ve
riisvete bulagsmayacagin: imza ederek onaylamis olur. Bu dokiman herkesin 06zliuk
dosyasinda vardwr ve her ceyrekte gincellenir. Dolayisiyla buna aykiri davranmaktan hem
Nihat in hem de Mehmet’in sOzlesmesi tek tarafli olarak fesh edilir. Bu tir bir vakada bazen
direk kendileri de TR ye gelebilir. Bir global etik kodu var ve bunu uygularlar. Mehmet’e de
aynt sure¢ uygulanwr ve direk 1K nin bilgisi ile isten ¢ikarilir. Bu durumda olusturduklar:

zarar nezdinde de tazmin etmeleri istenebilir.”

4. ’Bu vakada direk dolandiriciliga katilma oldugundan dolay:; isten atilma sebebi olan bir

davranistir. Birincisi Nihat 1n para elde etmek icin secmis oldugu yontem hatalidir. Ikincisi

105



paraya ihtiyac: olsa bile ¢calisma arkadagsi kendisini dolandiriciliga katilmaya sevkettiginden;
bu durumu ydneticisine profesyonelce sikayet etmesi gerekirdi. Bu konuda hem Nihat hem de
Mehmet isten ¢ikarilir.” Genellikle, bu durum yasalar karsisinda da sug teskil ettigi igin
hem kurumsal sorusturma hem de dava konusu olmaktadir. Dolandiriciliga karisan ve

ortaklik eden ¢alisan da derhal isten ¢ikarilmaktadir.

Diger vakada, Ugur bir firmada muhasebe yoneticisidir. Yogun bir giiniin ardindan sinirleri
oldukca gerilmistir. Muhasebe eleman: Ozan kendisine bir saka yapmak istemistir. Bu saka
karsisinda Ugur Ozana: “Allah belan: versin, salak herif, yirl git géziime gérinme” demistir.

Ozan da kirilip aglamaya baslamistir

4 farkli kurumun bu konudaki tepkileri ve nasil aksiyon alacaklari sorgulanmaktadir. 1:
“Burada Ugur kisisel bir kizginlik ile tepki gostermistir. Sikayet unsuru olmadig: siirece
Kisiler arasi problemlere kurum karismaz. Aralarinda anlasarak ¢6zmeleri beklenir. Eger
sikayet olursa burada taraflar dinlenir ve uygun ¢6zum uygulan:r; ancak bunu ele alan ayr

bir mekanizmamiz bulunmamaktadir.”

2: “Ugur’un durumu da kabul edilemez. Mudir seviyesinde bile olsa neticede davranis:
yanligtir. Kimse mobbing dedigimiz psikolojik taciz hakkina sahip degildir. Mudur oldugu
icin kimseye diger ¢alisanlara bagirma ya da mobbing hakk: tanimiyoruz. Kimsenin kimseyi
incitme, Kisileri asagilama hakk: yoktur. Burada Ugur’a mobbing davas: ag:i/abilir. Siddete
yonelmistir. Ne kadar kendisini kizdirsa dahi calisma arkadasina bu sekilde davranamaz.
4857 de de bu davranisin neticesi bellidir. Belli bir seviyedeki ¢alisanin eger yonetici ise; isi
+insani yonetmesi beklenir. Belli bir duygusal olgunluk seviyesine erismis olmas: beklenir. Bu
kisi beni kizdirdi, bugin sinirlendim diye olay ¢ikarmamas: beklenir. Neticesi bakimindan is

akdinin feshine kadar gidebilir.”

3: “Bu durumda konu ile ilgili olarak global IK sorusturma baslazr. Kimsenin kimseyi
incitme ve yuksek sesle hakaret etme hakk: yoktur. Dolayzs: ile durum hem is akdinin feshine
hem de mobbing davasina kadar giden ciddi bir seviyeye ulasabilir. Mahiyeti bakimindan

degerlendirilir.”

4: “Ugur ve Ozan in bu vakasinda dnce yonetim devreye girer. Bu konu etik ile alakali olan

ama 6zinde kigisel bir sorundur. Bu hareketleri kurumun bir roplantisinda yaparlasa sonug
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fark/: olur, ama ofiste yaparlarsa kendi aralarinda barismalar: beklenir. Cok blyik bir kavga
ile Ozan aglamaya baslarsa; bu durumda yoneticisi degerlendirir o da ¢ozemezse konu IK ya
bir vaka olarak gelir.”’Burada etik prosedir agisindan uygulamada benzer bir yaklasim
oldugu ortaya konulmaktadir; ancak IK s1 olan kurumlarda genellikle is Kanunu
hiktmlerinin daha kolay ve iletisim dinamiklerinden de 6nce devreye girdigini sdylemek

mUmkuanddr.

Diger vakada; birlikte 6gle yemegine ¢ikan Kibra ve Hilal bir sirketin ayni departmaninda
calismaktadir. Hilal, Klbra’ya “Sen de ¢ok cirkinsin saglarin igren¢ olmus. Kafan da pek
calismiyor” diye sozll agiklamada bulunmustur. Buna ¢ok kizan Kiibra Hilal’e tokat atmis ve

sacini gekmistir

Bu durumda kurumlar kendi uygulamalarini su sekilde ortaya koymuslardir: 1: “Kibra ve
Hilal arasindaki durum hukuki boyut tasidigi icin adliyeye sevk edilir. Kurum buna
karismamayz tercih eder. Hukuksal bir durum tegkil ettigi icin hukuki yaptirimlar uyqulantr.
Eger bu durumdaki gibi a¢ik bir sugsa; kurum buna karismaz. Eger zanl: kuvvetle suglu ise
kurum karzsirsa taraf olur ya da hukuksal konuya midahil olur biz bu durumda midahale

etmeyi dogru bulmuyoruz.”

2: “Bu durum girketin i¢inde de olsa sirket diginda da olsa kurumun haberi oldugu takdirde
hemen aksiyon alimir. Konu IK ya gelirse artik disiplin kuruluna sevk edilir; zira olayin
icinde fiziksel siddet vardir. Tokat egittir fiziksel taciz ve bu esasinda dava konusudur. Bu
durum c¢alisma ortamindaki herkesi etkiler ve kurumsal iklimi etkiler. Burada diversity
denilen ¢egitlilik de cok onemli bir unsurdur. Irk, din, fiziksel gérinum, cinsiyet gibi
konularda birarada yasama kiltird cok onemlidir. Kendi gibi olmayan birine sayg:
gosterebilmek de belli bir duygusal olgunluk seviyesini gerektirmektedir. Biz bu konularda
calisanlara seminerler ve uygulamali egitimler vermeye ¢ok 6zen gosteriyoruz. Clnkl alg:
ve kavrayis yeteneklerine sahip olmalar: ¢cok Onemlidir; ancak bir farkindalik olusturmak
kurumun gorevidir.”” 3: “Bu durumda oncelikle iletisim tekniklerini kullanarak olay: kendi
aralarinda ¢ozmeleri ve barismalart beklenir. Olay yonetime intikal ederse global IK ya bir
vaka olarak bildirilir ve ardindan global IK da konu ile ilgili bir sorusturma baslatir.
Neticede yoneticilerinin de goriigleri alinarak ciddi bir yazili uyart alimir ve fiziksel siddet

oldugu i¢in isten ¢itkarilmaya kadar uzanabilir.”
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4: *Kubra ve Hilal de bu durumda hatalidir. Biri ¢alisma arkadasina s6zlu tacizde bulunup
mobbing yapmustir, arkadas: da kendisine fiziksel tacizde bulunmustur. Kiibra Hilal e tokat
atmzssa, kendi aralarinda barisiyorlarsa; kurum madahil olmaz; ancak resmi sikayet seklinde
vuku bulursa Once yoneticisi sonra IK tarafindan degerlendirilir uyar: alirlar.” Konunun
iletisim teknikleri ile c¢ozilmesi her kurum igin oncelikle tercih edilir bir durum teskil
etmektedir ancak; hukuki boyutu oldugu icin konu hukuka intikal etmektedir, bu durumda da

hukuki siire¢ baslayacagindan kurumlar mudahil olmak istememektedirler.

Konuyla ilgili son vakada ise; bir toplantiya giden Baris bir iletisim firmasinda is gelistirme
sorumlusudur. Baris gittigi toplant: olumsuz gecince miisteriye toplantt masasinda “YurGydn
gidin pislik herifler” diyerek miisterinin ylzine tiikiirmiistir. Bu durumu tim kurumlar ¢ok

ciddi bir etik ihlali olarak gérmektedirler.

Buna gore; 1: “Baris toplantida miisteriye tukirdigl icin bu durumda zaten misteri
kendisine dava acar. Kanunen de suclu bulunursa, ihbarsiz tazminatsiz sOzlesmesi fesh
edilir. Kurum da bu Kisiyle caligmak istemez, kurumun da miisterisine karst itibar: zedelenmis
olur. Bu durum, bize direk sikayet olarak gelirse bilginin nereden alindigi sorgulanir.
Taniklar varsa bunlar: dinlemeyi tercih ederiz. Bu durum “kigisel bir iftira> da olabilir. Eger
gerceklesmis ise hukuki slre¢ baslanlir.” Burada isnat konusunda atifta bulunulmustur.
Sorun yoOnetimi agisindan su¢ isnad: kanitlanmas: oldukga gu¢ bir durumdur ve vakalarda

sikca karsilasilmaktadir.

2: “Baris’in durumunda konu her ne olursa olsun, tek taraflz olarak karar vermeyiz.
Sorunlarin ¢ozllmesinde iki tarafin da ayrintili dinlenmesi ¢ok onemlidir. Olay: g0Oren
uclini kisilerden de bilgi alinmir. Belli bir sorun yonetimi mekanizmas: dahilinde olay
sorusturulur. Kimseyi tek tarafl: olarak yargilamayiz. Tabii ki Baris da, toplant:da kurumu
kotl bir duruma sokacak davramiglarda bulunamaz. Hele ki miisterinin yizlne tikirmek
kurumun itibarin: sarsar, asla kabul edilemez. Hepimiz insaniz, sinirli ve gergin olabiliriz
ama igimize bunu yansitmamay: égrenmemiz beklenir. Ise alimlarda kisilik yapilarina ¢ok
dikkat ediyoruz. Kurumsalda calisan bir sanis¢: ile bayi tarafinda calisan biri farkl:
karakterdedir. Kisilik profilleri farklidir. Bu kisileri de dogru kanallara yonlendirmeye 6zen

gosteriyoruz. Baris in durumu kabul edilemez, sorussurma bagslatilir, disipline sevk edilir.”
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3: “Barigin durumu oldukga ciddidir zira kurumumuzda en 6nemli degerlerimizden biri
miisteri iligkileridir. Baris kurumu temsilen gitmis oldugu bir toplantida; kuruma zarar
verici bir tavir sergilemistir. Dolayis: ile hemen global IK devreye girer ve ciddi bir
sorusturma bagslatilir. Kurumu ugratmis oldugu zarar tutarinca gerekirse kendisine yazili

uyari verilir ve s6zlesmesi de feshedilebilir”

4: “Baris, caligma ahlakina aykiri davranmisir. Kurumumuzda her zaman miisteri
memnuniyeti en on siradadir. Etik kodu geregi Baris bunu yapmamal: idi. Oncelikle konuyu
uzatmadan hemen toplansidan ayrilmalidir. Ardindan yasanan bu olay: yoneticisi ile
paylasmas: beklenir, mutlaka iletisim dinamikleini devreye sokmalidir. Burada Baris etik disi
ve kolay yoldan “siddet” tavri sergilemistir. Bazi miisteriler uzun donemli ¢alisilir ve zor
elde edilir, tim bu degerleri hice sayarak miisterinin ylzlne tikiurmesi kabul edilemez.
Miisteri Kendisini gsikayet ederse, direk isten c¢ikarilir etik koduna ve kanuna aykir

davranisindan 6turd.”

Global firmalarda hakim olan etik kodunun hemen uygulamaya kondugunu gérmekteyiz. Bu
durumda her 4 kurumda da kuruma zarar veren koti ve ahlak disi kabul edilmekte ve konu
sorgulanmaktadir. Ancak bu davranisin belli bir kalip olarak yer aldigi firmalarin IK s1 olan
firmalar oldugu diger firmalar da biraz daha yoOnetici karar1 dogrultusunda aksiyon alindigini

soylemek miumkundr.

Uclincli baslikta ise; kurum ici iletisim ve Halkla iliskiler uygulamalar: kapsaminda; emir-
komuta ve disiplin ele alinmistir. Bu konularda iletisim siireglerinin ne kadar dikkate
alindigi, IK ya ne gibi katki sagladigi ve hangi Kilit noktalarda karsimiza temel stre¢ olarak

¢iktig1 ortaya konulmustur.

Buna gore ilk vakada, sirket Genel Muidiri Cem, is gelistirme mudiri Murat’a
Amasya’da bir toplantiya gitmesini ve kendisine rapor sunmasint séylemistir. Murat o gin
Amasya’ya gittigini sOyleyerek Bostanci’da bir konsere gitmistir. Ardindan sirket kredi

kartiyla kiz arkadasini yemege gotlirmiis ve uydurma bir rapor gondermistir.

1: “Oncelikle Murat bu durumda kuruma yalan beyanda bulunmustur ve kendisine verilen
goOrevi yerine getirmemistir. Aymi zamanda sirket unsurlarini da kotiye kullanmistir. Isvereni

kand:irdig icin bu konuda kotl niyet unsuru dikkate alinarak ciddi bir uyar: alir ve kullandig:
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parayt iade etmesi istenir.” Burada konu uyart ile neticelenmekte ancak isten c¢ikarmaya
sebebiyet vermemektedir. iletisim dinamiklerinden ziyade direk olarak disiplin kurallar:

uygulanmaktadir.

2. “Calisanlarin sirket kredi karti ile vyapabileceklerinin swrlart nettir. Tum bu
harcamalarin inceleme ve onay mekanizmas: vardir. CRM Uzerinden, araclarin GPS leri
takip edilmektedir. Yani Amasya’ya gidiyorum deyip Bostanc: dan ¢ikma sans: yok bu
calisamin. Murat burada izin isteyerek kiz arkadas: ile 6zel bir ginind kutlayabilir; ancak
kacamak yapmas:- mesai saatleri icinde kabul edilemez. Bu konularda Penta’da herhangi bir
actk nokta bulunmamaktadir. Iste tam bu noktada karsimiza ““glven kultlri™ ¢ikiyor.
Birincisi yoneticisinin yani genel mudur Cem’in guvenini sarsmak istemez, isini
kaybedecegini bilir. Ikincisi ise sistem zaten bu tiir bir kandirmacaya izin vermez.” IK s1
olan firmada ise calisan BT sistemleri tarafindan da izlenmektedir ve giiven kiltiriine vurgu

yapilarak isten ¢cikarmaya sebebiyet veren bir vaka olusabilir.

3: “Burada Muratin durumu kayt takip sisteminde mutlaka ortaya ¢ikar. Bu isvereni bir
anlamda kandirmaktzr. Once iletisim dinamikleri devreye alinir, yoneticisi tarafindan neden
bu sekilde davrandig: konusunda savunmast alinir. Bir gerekcesi varsa kurum zararint tazmin
ederek ve ciddi bir yazili uyar: alarak ise devam edebilir ancak; ciddi bir kotuniyet ortaya
¢tkarsa durum bir vaka olarak global IK ya intikal eder. Sonras: da kurumsal etik

kapsaminda degerlendirilir.”

4. *“Oldukca calisma ahlakina aykiri bir hareket. Murat kendi 06zel hayatint isine
karisirmamalidir. Bizde isyerinde esnek c¢aliyma saatleri uygulamas: vardir. Kurum
calisanlar: 8-10 arasinda mesaiye baslar ve 17-19 aras: bitirebilir. Ancak belirli aralZiklarda
isyerinde kendi gorevini yapmalar: beklenir. Bu davranisina Karsiiik Murat uyar: alir. Bu
saatlere gore kiz arkadast ile 6zel hayatin: planlamas: beklenirdi. Disiplin kurallar: geregi,
Murat uyar: alir ve girketin kredi kartini kullanmissa, kullandigi parayr geri vermesi
kendisinden beklenir. Onemli bir uyar: ve ceza alir. Bizde her yi/ giincellenen bir Etik Kodu
vardir. Calisanlarin timu bellirli bir sire dahilinde bu egitimi tamamlama/:dir. Etik kodu
kapsaminda davramisin asil nedeni arastirilir, zira Murat’in bu etik egitimi tamamlamzs
olmasi beklenirdi. Yaptigi davranig ile ilgili mutlaka sorusturmadan gecer. Ne pozisyonda
olursa olsun bu kurallar: bilmesi gerekir. IK direk olarak olaya dahil olmadan yoneticisi sozi
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gecen sorusturmay: yonetir, gerektigi takdirde IK ya yonlendirir. Neticede bu para ile ilgili

usulstizlikte yoneticisi de sorumlu olur.”

Kurumlar i¢in ciddi bir usulsuzluk ve etik dis1 bir durum oldugu bulgulanmistir. Diger
vakada ise, satig yoOneticisi Ayse, gece surekli disar1 ¢ikmakta, alkoll fazla kagirmakta
isyerine ge¢c gelmektedir. Birgun yine ge¢ gelen Ayse’den Genel Mudir Cem  gecen
haftanin satis raporunu istemistir. Ayse bunun (zerine: masaya vurmaya baslamis ve
Cem’e “Sen kendin yapsaydin, herseyi benden istiyorsun ve gerizekalinin tekisin” diye

bagirmistir ve Cem’in masasindaki saati yere atip kirmistir.

Bu durumda 1: “Ayse’nin yapmis oldugu tavir tam olarak kasti bulunursa ihbarsiz
tazminatsiz isten Gikariir. Yaptigi davramista tavirlar cok sert ve bu dikkate alir. Onceki
yasam: ya da kotu yasayis: kuruma zarar vermedikce kurumu ilgilendirmez. Bir de bu
vakadaki gibi genel Mudire hakaret unsuru varsa direk isten ¢ikarilr. Isini geciktirme
kendisini etkileseydi baska bir ¢ozim aranirdi, kendisiyle konusulup ¢0zim aranird: ama
sertlik ve hakaret direk isten ¢ikarma sebebi olabilir.”” Birinci kurumda durum isten atilmaya

kadar gitmektedir.

2: “Burada Ayse’nin vakasinda en kritik durum bu yapmis oldugu dizensiz yasayisin
isineyansimasimin ne kadar surduguduir. Ayse kotu bir donem geciriyor olabilir. Bu sureg
isine yanstyor ise; kendisine izin verip “git kendini toparla ve enerjik bir bicimde isine geri
don’ deriz. Bir bosanma yasayabilir, kétl bir tramva gecirebilir, bunlar kolay durumlar
degildir. 1-2 haftalik surede idare edilebilir ama bu durum 4 ay sirerse yoneticilerini de
stkintiya sokar ve kabul edilemez bir hal alabilir. /nsamiz kotii durumlar yasayabiliriz,
psikolojik olarak zorlandigimiz periyotlar olabilir. Alkol sadece bas/i bagsina tim bu
davranisiarin sebebi ise kesinlikle kabul edilemez. Bu durumda isine son verilmesine kadar

stirec gidebilir.*

3: “Ayse ile ilgili olarak global IK sorusturma baslatir. Sirket kurallarina aykir: davrandigi
icin Ayse sorustuma ile karsilagsir. Is akdine son verebilmeye kadar netice dogurabilir.
Yoneticisi ile konu degerlendirilir ve yoneticisi sorusturma neticelerine gore bir karar verir.
letisim ve iliski kurumumuzda cok énemlidir. fletisim dinamikleri mutlaka devreye alinr.

Kurum etik kodunu ihlal etmis olur yapnig: davranisi ile. Burada da ABD de de tek bir etik
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kodu tum calisanlar igin gecerlidir. Ofisteki bir arkadasina bagirsa belki kisisel tarzisma
prosediri uygulanabilir ancak CEO ya bagirdig: igin durum daha ciddi bir hal alir. Asiinda
kisinin alkol sorunlar: varsa ve bu anormal davranislar: bu ylUzden ise; kurum calisan:
psikologa yonlendirir. TR de dahil hotline dedigimiz sorun yonetimi hatlar: vardw. Burada
TR den sorumlu 3 adet psikolog mevcuttur. Kisiye alkol durumunun dizeltilmesi igin belirli
bir sire verilir, izin verilir. Oncelikle psikolojik danzsma hattindan ¢ézim aran:r. Mesela Tr
de bomba patlamalar: oldugu zaman ihtiyac: olana destek verilecektir diye ¢alisanlara e-

postalar gonderildi.”

4:*“A4yse’nin durumu ile ilgili direk olarak isten atma soz konusu olmaz. Isini ve alkol
kullanimini 0zel hayatina karignitmamas: gerektigi iletisim kanallar: kullanilarak kendisine
hatirlattlir. Eger bu ge¢ gelmeleri ve dlzensiz yasayisi isine etki etmiyorsa kimseyi
ilgilendirmez. Odaklanma sorunlar: gibi sorunlarinda yardimc: olunmaya calwsilir.
Yoneticisinden bir uyar: alir. Burada yoneticisinin  Ayse’ve yardimc: olmas: beklenir.
Olayda GM Kkarwstigr icin mutlaka IK devreye girer. Konu sorusturma neticesinde isten
atnilmaya kadar gidebilir ancak Ayse’nin baska problemleri olabilecegi insani boyutta
arasurilir. Tarzindan dolay: bir hata yapmustir etik kurallar: ihlal etmigstir. Cok kotd bir
yasayis: ve sorunu varsa kurum kendisini rehabilitasyona gonderebilir IK n:n ve Iletisim

depatmaninin yonlendirmesi ile.”

Global kurumlarin ve IK s1 olan kurumlarin psikolojik danismay: devreye almalart oldukca
onemlidir. Bir iletisim slreci sonrast dogru degerlendirme ve yoénlendirmenin éneminin

kavrandig: bulgulanmustir.

Diger vakada ise kurum araglarina zarar verme ve kasit sorgulanmistir. Buna gore vakada,
sirketin teknik madurt Emre is yerinde viski igip bagirmaya baslayan Berk’e bu tutumunun
yanlis oldugunu sdyleyip uzaklastirma vermistir. Berk bunun Uzerine Emre’nin arabasini

¢izmistir.

1: “Isyerinde icki icen bu kisi direk olarak ihbarsiz tazminatsiz isten ¢ikarilir. Zira is
kanununa gore de isten ¢ikarilmas: dngérulmektedir. Emre de yoneticisi olarak bu duruma
izin verdigi icin sorgulamir ve uyar: verilir.” IKs1 olmayan yerli firma direk Is Kanunu’nu

uygulamaktadir.
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2: “Kurum iginde sebebi ne olursa olsun, icki icilmez. Bu genel bir kuraldwr. Kisinin 6zel
aracin Giziyor ise kendisine uyar: verilir. Aralarinda ¢ozmeleri beklenir ve Berk’in Emre’nin
zararin: tazmin etmesi beklenir. Icki icmek ayr: bir vaka olarak degerlendirilir ancak bir de
yoneticisinin sahsi egyasina zarar verme ve taciz s0z konusu. Cok ekstrem bir durum,
kurumumuzda yasanmaz. Ancak olsa idi, ¢cok ge¢cmeden olaya hizlica midahale ederiz.
Mentorluk, kocluk gibi ¢calzsmalar ile kurum ici iliski stresini azaltmaya ¢alisiriz. Bu durumda

Berk’i gesitli kurumsal programlara dahil edebiliriz.”

3: “Berk ve Emre’nin konuyu kendi aralarinda ¢dzmeleri beklenir. Kendi aralarnda bir
¢ozum bulamazlar ise IK kendilerini dinler ve sorun yonetimi prosedurleri uygulanir. Global
IK ya bagli psikolojik danisma hattina benzer bir sorun ve gikayet yonetimi hatti vardir.
Buraya sikayetlerini bildirebilirler. 1K zaten sikayet takibini kisilerin yoneticileri ile birlikte
proses eder. Sorun ve sikayet yonetimi proseddrlerini uygular.” Bu kurumlar vakay: etik
ihlali olarak gérmekte; kabul edilemez bulmakta ancak farkli bir durum oldugunu kabul edip;

iletigim siireclerini ve iletisim destegini devreye sokmaktadir.

4. “Berk isyerinde alkol kulanmuistir. YOneticileri oncelikle kendilsi ile konusurdu.

Sorusturma neticesinde biyuk bir ihtimalle isine son verilmesi beklenirdi.”

Diger vakada uyusturucu madde kullanimina Kkarsi nasil tavir alindigi sorgulanmaktadir.
Sirket calisani Mehmet Ali, mutfakta bali cekip bileklerini kesmeye kalkmistir. Bunun

uzerine Teknik Mudur Emre kendisinin isine son vermistir.

1: “Bali c¢ekip intihara kalkisirsa; oncelikle 112 acil hatti aranu. Psikiyatrik bir durum
oldugu igin kurumdan kimse buna midahale edemez. Once hastaneye gotirilir, sonrasinda
da isine son verilir. Madde kullanzz: durumunda etrafa da zarar verirse; bunlar zaten isten
¢itkarma gerekgesi olugturur. Ancak kendi 6ncesinde ¢6zim ararsa, kurum kendisine tedavi
olmasi igin izin verebilir. Kendini toparlamas: beklenir, ayn: sekilde madde kullanimina

devam ederse; bu durumda is s6zlesmesi fesh edilir.”

2: “Cok stkntili bir durum. Intihara girisen bir calisanin psikiyatrik sorunlart vardir ama
madde bagimlisi ise negatif olamin Ozendirilmemesi icin tedavisine karisilmaz. Sadece
ailesine bilgi verilip ambulans ¢agirilir. Kurum icinde de intihara meyilli kisiler olabilir.

Kurum i¢i iletisim agisindan ¢ok tehlikeli bir durum. Neticede Zerseyin Otesinde bu ¢alisan bir
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insandzr, bir candw. Ust yonetimin onay: varsa madde bagimhihg disinda psikiyatri
servisinde tedavi gorir. Kurum karsilayabilir izin alinarak. Ancak en az 6 ay hastanede
kalmas: beklenir. Vicdani bir gonullilik esasina gore degerlendirilmesi gereken bir durum.

Tedavisinin ardindan tekrar bu ¢alisan degerlendirilebilir.”

3: “Mehmet Ali bileklerini kesmeye ¢alismissa, bu cok ciddi bir problemdir. Bu ¢alisanin
psikiyatrik bir problemi oldugu dusiniiliir ve hizlica ailesinin bilgi ve onay: dahilinde
hastaneye kaldiurilir. Psikiyatrik tedavisi saglanir. Tedavi masraflarimi da sirket karsilar.
Yurtdisinda psikiyatri tcretleri de baz: noktalarda sigorta kapsaminda ama yerel kanunlarda
kapsam dis1 bile olsa girket calisanina karsi sorumlugundan dolayr, bu psikiyatrik sorunu

olan hasta calisanini tedavi ettirir. Her zaman yaninda olur.*

4: “Mehmet Ali, uyusturucu madde kulanmzszir. Yoneticileri oncelikle kendileri ile
konusurdu. Sorugturma neticesinde blyuk bir ihtimalle iglerine son verilmesi beklenirdi,
Kurumumuz uyusturucu madde kullanimin: rehabilite etmemektedir kotiyl Ozendirmemek
amacz ile. Sirket icinde icki icmek bile etik kurallarina tamamen aykiridir. Ozel birgin,
happy hour, yilbasi gibi bir gin ise ancak ilgili birimden izin alinmak sureti ile alkol
kullanmlabilir. Sirket icinde degil uyusturucu alkol alan bir kigi bile yapi/an sorusturma
neticesine uyar: alir ve uzaklasnrma alir ancak yine devam ediyorsa durum isine son

vermeye kadar gidebilir. Her durumda IK nzn konuyu ¢ozmesi beklenir.”

Uyusturucu Kullaniminin kurumlar tarafindan asla kabul edilmemekte oldugu ve isten
cikarma ile neticelendigi bulgulanmistir, global kurumlar ve IK s1 olan kurumlar calisani
rehabilite etmeye acgiktir ancak durum uzun sirerse uzun donemde calisanin yine isini

kaybettigi bulgulanmstir.

Diger vakada, sirket calisan1 Erdem, sirkette calisan sekreter Arzu’yu 6gle arasinda zorla
opmeye c¢alismistir. Cok Uzllen Arzu’ya kendisini sikayet ederse; isten ¢ikaracagini

sOylemistir. Burada cinsel taciz durumunda kurumlarin nasil tepki verdigi arastirtlmigtir.

1: “Erdem’in bu tacizi durumunda dogrudan su¢ duyurusunda bulunur kurum. Sireg art:k
hukuka intikal eder. Eger isnat durumu varsa taniklar dinlenerek isin dogrusu égrenilmeye
calisilir. Kamera kayitlar: incelenir, gercekten boyle bir olay oldu mu diye baki/ir. Eger isnat

degilse hukuk geregini yapar. Ancak bir sikayet olarak kuruma gelirse bu durum, siiphe ile
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dikkate alimir. Ispatlanamiyorsa; yine hukuksal Ogelerin devreye girmesi beklenir.” Bu

kurumda direk olarak hukuki dinamiklerin devreye girdigi bulgulanmistir.

2: “‘Burada Arzu hi¢ ¢ekinmeden Erdem’i ve yasadigr durumu sikayet edebilir. Bu durumda
sikayeti alan IK oldukca ketum davran:r. Bu olay dahili streclerde ¢oziimlenmeye calisi/ir.
Bazi yoneticiler ¢ok rahat davranabilirler, kurum kurallarimiz bu tirden kisileri kaldirmaz.
Olay isnat da olabilir endisesi ile durumu iki tarafl: olarak detayl: bir bicimde arastiririz.
Buna gore bir “sorusturma raporu’ ¢ikari/ir. Cinsel taciz var ise bu kisiye dava da agilabilir.

Igili birim amiri tarafindan sorugturma neticesine gore degerlendirilir.”

3: “Erdem eger Arzu’ya bu gsekilde bir cinsel tacizde bulundu ise-durum kanitlanirsa;
“sexual harresement” prosedirl kapsaminda degerlendirilir. Arzu rahatca sorun ve sikayet
hattina bu yasadigi olayr paylasabilir ve hemen IK devreye girer, gerekirse TR ye gelir ve
sorusturma baglanr. Erdem ciddi bir uyar: alir ve hatta belki 4857 kapsaminda isten
¢ikarilir. Konu hizlica neticelenir. Arzu’nun yasadigi kotu psikolojik durum da iletisim ve

destek calzsmalar: ile kompanse edilmeye calisilir.”

4: “Arzu yonetime ya da IK ya bu konuda korkmadan bilgi vermelidir. Bu vakanin
sonuglart sadece isten ¢itkarma degildir, hukuksal bir boyutu da vardir. Etik Koduna gore de
fiziksel-cinsel taciz vardir ancak bu durum zaten 4857 say:/i Iy Kanunu’nda belirtildigi icin,

isten ¢ikarma ve takiben dava ile neticelenir.”

Cinsel taciz s6z konusu oldugu igin tim kurumlar icin ¢ok ciddi bir sorusturma konusunu
teskil etmekte oldugu ve direk derhal fesih ile neticelendigi bulgulanmistir. Sorusturmada
isnat durumu da sorgulanmakta bu durum da iletisim surecleri ile tespit edilmeye

calisilmaktadir.

Bir diger vakada rlsvet, dolandiricilik ve hirsizlik sorgulanmistir. Buna gore sirket ¢ok gizli
bir ihaleye katilmaktadir. Satis sorumlusu Elif, bir 6gle yemeginde firmanin 1 milyon dolar

ile ihaleye girecegini karsi firmaya soylemis, karsiliginda 30 bin TL para almistir.

1: “Sang sorumlusu Elif riigver karsilig: ihaleye fesat karistirmuistir. Kisiye uyar: verilir ve
durum savciliga intikal ettirilir. Bunun hicbir sorunsal boyutu dikkate alinmaz direk hukuka

intikal ettirilir.
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Bunu tespit edecek iletisim mekanizmalarimiz yoktur ancak ortaya ¢ikinca midahale

edebiliriz.”

2: “Bu durumda EIif ile ilgili direk sorusturma baslatilir. Hem vyasal olarak bir sug
islemistir, hem de isverenin gliven kiltlrinu zedelenmistir. Dolayist ile derhal fesih ile isten

’

cikarilir.’

3: “Sans sorumlusu Elif, sirketin gizli bilgilerini kotl niyeti dogrultusunda ifsa ettigi igin
ihbarsiz tazminatsiz isten ¢ikariir. Bu kesinlikle basgka bir uygulamaya yer birakiimayacak

bir vakadir. Derhal fesih ile isten cikarililir.”

4. “*Kurumumuzda , yolsuzluk ve doland:ricilik kurallar: hemen deverye girer ve Elif direk
isten attlir. Haksiz olarak elde ettigi bir para vardir, kaldi ki agik¢a riisvet almaktadir. Etik
sirece ek olarak hukuki stire¢ de devreye girer. Kamuya ac:k alanlarda kurum ici siirecler ve
oOzel bilgiler ile ilgili sohbet dahi edilmesi bilgi sizdirmak anlam:na gelmektedir. Rakip biri
aynmt ortamda ise bu bilgiyi kotlye kullanabilecegi dusiiniiliir. Yazili olarak bu riigvet
maddesi zaten duzenlenmistir. Sirkette yurutilen projeler ile ilgili olarak acg:ik alanlarda

ylksek sesle konusulmas: kesinlikle yasakzir. ”

Diger bir vakada kilik kiyafet yonetmeligine dikkat ¢ekilmistir. Kilik kiyafet yonetmeligi de
calisma ahlakinin ve etigin bir o kadar da iletisimin konusudur. Vakada kilik-kiyafet
yonetmeligi ihlal etiginde kurumlarin nasil tepki verdigi sorgulanmistir. Buna gore, sirket
misteri toplantisina gelen Pinar, satis sorumlusudur. O gin toplantiya esofman ile terli bir

sekilde gelmistir. Bu durumu saygisizlik olarak anlayan miisteri isi baskasina vermistir.

1: “Bu durum direk isten ¢ikarilmaya konu olmaz ancak; Pinar foplantiya kilik kiyafet
bakimindan egofmanla gelmemelidir. Uygun bicimde gelmesi beklenir. Esofmanla gelirse ve

kurum bu yuzden is kaybederse kendisine ciddi bir uyar: verilir.”

2: “Kurumsal olarak Dress Code dedigimiz etik kodumuza bagli bir kilik kiyafet
yonetmeligimiz mevcuttur. Ozel giinlerde ve toplantilarda ise 6zel bir kod kullaniriz. Iik ise
baslayan calisanlara oryantasyon egitimleri kapsaminda kilik kiyafet yonetmeligine dair
egitimler verilir. Cuma mesela, Free Friday dedigimiz bir uygulamamiz mevcuttur. Ancak

vakadaki calisan bir toplantiya katldigi icin kesinlikle giyimi uygunsuzdur. Derli toplu
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olma/idir. Esofman bir is kiyafeti olamaz. Burada kurumu temsil ezzigi icin belli bir imaj
olusturur miisteri gozinde. Iletisim dinamiklerini kullamiriz ve bu kisiyi toplantiya

sokmayiz. Eger bir sekilde, s6zlU uyariya girmisse ciddi bir yazili uyar: alir.”

3: “Pwnar, “kilik kiyafet yonetmeligine” uymanustir. 1K nin kendisine egitimini verdigi kilik
ve kiyafet yonetmeligini bilmesi beklenirdi. Isten ¢ikariimaz; ancak gok ciddi bir uyar: alir.”

4: “Pinar’in yapnug: kilik kiyafet yonetmeligine aykiridir. Bizde Cuma*Free Friday haric
giyim kurallar: yazili olarak belirlenmistir. Cuma glni dahi belirli bir formatta giyinmek
gerekmektedir. Gomlek + Kot seklinde giyilebilir. Free diyerek, sort, tshirt, parmak aras:
terlik gibi bir stili kast etmiyoruz. Eger ¢alisan satis departmamindaysa smart casual
dedigimiz bir formatta giyinebilir ama Cuma bile olsa énemli bir foplantisi varsa; mutlaka
toplanti kurallarina uygun bir bicimde giyinilmesi beklenir. Pinar toplantiya esofmanla
gelmemesi gerektigini bilir, gelirse de yazili ve ciddi bir uyar: alwr. Kaybedilen isin
blyukllgine gore uyar: seviyesi de degisebilir. Ancak bir ihlaldir, direk ,istzen ¢cikarma sebebi
degildir.”

Oyle ise tim kurumlarda ortak bir uygulama olarak bu tir bir vakanmn ciddi bir uyari ile
neticelendigini séylemek mumkuindir. Kilik kiyafet yénetmeliginin ihlalinin ciddi bir uyar

sebebi oldugu bulgulanmastir.

Oncekine benzer bir diger vakada ¢ok énemli bir Griin tamtiminda, sunum yapmaya cikan
Kadir sahnede sakiz ¢ignemis ve sahneye sortla ¢ikmistir. Bunun ardindan izleyiciler salonu

terk etmistir.

Buna goOre kurumlarda, 1: “Sunum esnasinda Sakiz ¢ignemesi hos karsilanmaz. Ancak
kurumsal vyetkililere *“sakiz ¢igneyerek stresimi azaltmaya c¢aliszyorum aksi takdirde
heyecanim: yenemiyorum” gibi bir aciklama vyaparsa; bu durum ayri bir gsekilde
degerlendirilir. Sortla sunum yapmas:na da kurum izin vermez, bu sekilde ¢ikarsa ciddi bir
uyart alir. Kilik kiyafet uygulamalarina gore kurumu temsil edecek bir kiyafer ile gelmesi
beklenir.”

2: “Bir etkinlikte sunum yapacaksa, yine kilik kiyafet yonetmeligine uyum saglamalidir.

Kurumu terlik ve sortla temsil etmesi mimkin degildir. Bu kisi o sekliyle zaten sahneye
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¢ikarilmaz. Zaten belli bir kigisel ve duygusal olgunluga erismis kisiler sunum yapabilir,
kurumda kimlerin sunum yapmay: haiz oldugu zaten bellidir. Dolayis: ile bu kisi sunum

yapamaz ve ciddi bir uyar: alvr laubali yaklasimindan dolayz...”

3: “Kadir’in durumu da kilik kiyafete uygunsuzluktur. Onu sortla ve terlikle goren
yoOneticisi zaten kendisini o sekilde sahneye ¢ikarmaz. Ciddi bir yazili uyar: alir ve bu kisiye
sunum yaptirilmaz. Ietisim dinamikleri kullanilir. Neden bu sekilde davrandig: sorgulamir,
bir algi-zeka problemi olup olmadiginia bakilir, Kilik kiyafet yonetmeligini bilmiyor ise;

kendisine egitim verilir.”

4: “Kadir de aynen yukar:daki drnekteki gibi parmak aras: terlik ile sunum yapamaz ve sakiz
ile topluluk oninde konusmamas: beklenir. Bu sekilde sahneye c¢ikmadan once zaten

kendisine yoneticisi tarafindan bir uyar: verilmesi beklenir.”

Bu konu ile ilgili son vakada hirsizlik egilimi ve hirsizlik sorgulanmaktadir. Buna gore
vakada, sirket pazarlama sorumlusu Nurgul, ayn1 departmanda calisan Tugberk’in kol saatini
calmis ve erkek arkadasina hediye etmistir.

Bu durumda kurumlarin yaklagimlar: su sekildedir: 1: “Nurgll Tugberk’in saatini ¢alarsa;
bu durum bir sikayet olarak kuruma gelirse; hukuki surec¢ baslar. HirSizlik egilimini tespit
edecek bir mekanizmamiz yok. Saati Tugberk’e geri iade etmesi beklenir ve hukuki strecin
sonunda da isine son verilir. Hukukun dizenlemedigi konularda taraflar dinlenir. Sucun
miigteriye yonelip yonelmedigi 6nemli bir kistastir. Mesela bir calisanin miisteriye ses
yilkseltmesi satis: gerceklestirmek adina ise ve ¢alisan hakliysa sirket calisanini korur. Oziir
dilenerek ¢ozim bulunmaya caliszr. Bu durumda bir daha olmamas: beklenir ve isten
cikarma sebebi olmaz. Ornegin bir calisan sirket araciya Igdir’a giderse ve gerekgesi acilse
ve agiklarsa, benzin dcreti kendinden istenip konu kapatilabilir. Yani aslinda islenen sugun

ya da yapilan hatanin mahiyeti ve kime yoneldigi oldukc¢a 6nemli unsurlar.”

Bu kurumda hirsizlik egilimini takip edecek bir iletisim mekanizmasimin olmadigi ve hukuki
acidan duruma yaklasildig: bulgulanmustir. 2: “Bu durum s Kanunu’na gore de derhal feshi
gerektirmektedir. s Kanunu uygulanir. Bu durumu tespit etmek cok zor; ancak gerekli
incelemeler ve disiplin kurulu devreye girer.””’3: “Nurgul’in kleptoman olup olmadig:

arasturiir. Kleptoman mi yoksa ahlaki degerleri mi hice sayiyor o6nce buna bakilir.
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Kleptoman ise tedavi ettirilmesi yoninde caba gosterilir. Tugberk’ten Ozlr dilemesi ve
caldigi saatini kendisine geri vermesi beklenir. Nurgll konusunda sorusturma acuir ve
Tugberk’in de gorisleri alinir. Mutlaka adalet gozetilir bir isnat olup olmadig: ¢cok iyi bir
bicimde kovusturulur. Varsa kamera kayitlar: incelenir. Bu araganrma icin 1K Tarkiye’ye
gelir. Hirsizlik sorugturmast yapar. Nurgil, Tugberk ve sahitler varsa onlarla gorusiir.
Belli periyotlar ile gelip, egitimler verir, prosedirleri anlatir. IK politikalarint anlatir. Eger
gelemiyorsa sorusturma esnasinda telefon ile de aramalar yapabilir. IK bunun gibi bir vaka

12

olmasa da calisanlara yardimc: olmaya ¢alisir.” 4: ““Nurgul, Tugberk’in saatini calmustir bu
durumda, direk isten ati/malidir. Kurumumuzda polisin devreye girmesi gereken suclar
kapsam olarak ¢ok 6zel durumlar hari¢ olmak lzere isten atiima ile neticelenir. Tugberk ile
ylratilen sorusturma neticesinde, Tugberk’in de goriisleri alinarak bu sekilde bir rapor
gelirse direk olarak Nurgil Un isine son verilir.”” Genellikle hirsizlik egilimini gozlemleyici
ya da oOnleyici bir ara¢c olmadigi ancak hirsizlik sugu gergeklestikten sonra aksiyon

alinabildigi bulgulanmustir.

Bu vaka tlirlerinden sonra glinimuzde kurumlarda en biyik ahlaki problemlerden biri olan ve
iletisim eksikligi yiiztinden ¢ogu zaman su yizine c¢ikmayan “ayrimcilik” konusu

sorgulanmustir.

Buna gore, ilk vakada yas ayrimciligi sorgulanmaktadir. Firat Bey 53 yasindadir ve
mesleginde oldukca deneyimlidir. Bir iletisim firmasma basvurmustur; ancak firma

kendisinin pozisyon icin ¢ok yasl oldugunu ileri stirerek ise almamustir.

1: “Firat’'in Karsilasug: bu ayrimeilik yas bakimindan bir ayrimeilikr. TC Iy Kanunu da
yasl kigilerin istindamim zorlastiran hikiimlere sahiptir. Isveren agisindan baksugimizda 50
yasmi doldurmugsa, 1 ay izin hakki var ve isveren buna sicak bakmaz. Ya da emekliligine 1
yil kaldiysa isveren istihdam etmek istemez. Bunlar yash calisanlar icin bilyik dezavantaj
olusturan durumlar. Iy Kanunu ¢alisana esit bir bicimde muamele edilmesine olanak tan:r
bir hale gelirse; ise alimda sadece yetkinliklere gore degerlendirme saglanmir. Gegis daha

yumusak olmalidir.”

2: “Yash calisan eger gOrev tammmina uygun degilse, kesinlikle is gérismesine cagirmayiz.

Hayal edip is umudu ile goriismeye gelecektir. Hangi pozisyona kimi ¢agirdigimizi ¢ok iyi ve
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net bir bicimde tan:mlamamiz gerekmektedir. Yaslisin diyerek ig talebini geri cevirmek
kesinlikle iste ve sanayide yas ayrimciligi kapsamina girer. Bu sekilde cagurirsak biz

’

ayrimCilik yapariz. Yash olmasina degil isin gereklerine bakilir.”

3: “Kurumumuz belli kriterlere gore ise alim yapryor, ancak bu gerekcelerde yas bir
ayrimcilik konusu olamaz. Ancak isin niteliginden dolay: belirli islerin yapimasinda da yas
smrt olabilir. Bu durumda Firat Bey is goriismesine davet edilmez ve kendisine de “‘yas
sebebiyle ise alimmadimiz” diye bir bildirim gonderilmesi Etik Kodu’na aykiridir.

’

Kurumumuzda is tanimina gore yashi ¢calisanlar da vardir.’

4: “Bizde pozisyona gore yashi calisanlar da bulunmaktadir. Ozellike tecrilbe gerektiren
islerde yash ¢alismas: da mumkindur. Ancak kesin sinirlart ¢izilmig bir gorev tanimi varsa
ve 56 yasindaki bir kisi uygun degilse bunu cagiran yonetici uyar: alir. Ayrimcilik yas
bakimindan mumkin degildir.”” Tim kurumlarda eger is geregi ise bu kisinin davet

edilmeyecegi ancak genel bir yas ayrimciligi olmadig: bulgulanmastir.

Diger vakada cinsiyet ayrimciligi sorgulanmistir, Burak bir yonetici sekreteridir. Yillarca bu
meslegi icra eden Burak bir baska firmaya basvurmustur. Ancak firma yonetici sekreterinin

“bayan olmas1” gerektigi gerekcesi ile kendisini ise almamustir.

1: “Burak’a verdigi agiklama bakimindan kurum burada bir ayrimci/ik yapmustir, isveren de
istedigi profilde bir ¢alisan ile ¢alismakta 0zgir olmalidir. Bu noktada bir tercih kullanma
hakki var. Hatali nokta, bu kisiyi goriismeye cagirmaktir. Cinsiyet ayrimciligr iceren bir
ayrimCilik yaparsa bu kurumu zor bir durumda birakir. Bu noktada ¢alisanin da davranisi
o6nemlidir. Bizim kurumumuzda buna benzer bir vaka yasandi. Kadin calisan evleniyorum,
yasal hakkim var deyip ayridi. Ancak yasa kendisi ayrimci. Evlilik durumunda kadina
pozitif ayrmcilik mevcut, bu durumda erkeklere de aym: haklar saglanmalidir. Esitlik

saglanacaksa yatayda esitlik Uzerinden gidilmelidir.”

2: “Burak’in durumu cinsiyet ayrimciigi yani kadin-erkek ayrimciligina girmektedir.
Kurumumuzda cinsiyet ayrimciligi asla yapmiyoruz, bu durum kabul edilemez. Buakiniz
yazilr agiklamay: bunu sozel olarak dahi sdylemeyiz. Kadin ¢alisanlara pozitif ayrimcilik
gostermeye calisiriz ancak, bu ise alimda bir kriter olarak karsimiza gelmemelidir. Burada

Burak in durumuna benzer bir durum yasanmaz”
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3: “Burak bu gerekge ile ise alinmamazlik magduru olamaz. Kurumumuzda kesinlikle dil,
din, wk, cinsiyet ayrimciligr yasakur. Bu sekilde ise alinmama gerekgesi sirketteki “cinsiyet
ayrimCiligr” prosedurine aykuridwr. Sikintili bir durum, bizde bir yonetici cinsiyeti gerekce

gosterirse ise alimda, bu kisi ciddi bir prosedur ihlali yapmug olur ve uyari alir.”

4: *“Kurumumuzda cinsiyet ayrimciligi yoktur. Hatta global kurallarmz hepsinde cinsiyet
ayrimCiligr yapilamayacag: yazilmistir. Bizde kadin —erkek sayisimin esit olmasi, engelli
calistirma, kadinlara pozitif ayrimeilik, yash ¢alisanlara yer veme gibi durumlar zaten Etik
Kodu geregidir. Bu ayrimciligi yapan yonetici IK tarafindan uyarilir; ama isten atilma sebebi
degildir.” Kurumlarda genel bir cinsiyet ayrimciligi prosediri oldugu ancak, bu ihlali
yapanlarin isten c¢ikarma degil uyart aldig: bulgulanmistir. Onleyici degil, ancak vaka

gerceklestikten sonra alinan aksiyonlarm oldugu bulgulanmustir.

Diger vakada “engellilik durumundan ayrimcilik” sorgulanmaktadir. Buna gore, Umit
duyma kayb1 yasadigindan engelli bir ¢alisandir. Siirekli is aramakta; ama engeli yizunden is
bulamamaktadir. Basgvurdugu bir firma, kendisinin “duyma kaybi” oldugu igin is
veremeyecegini soylemistir. 1: “Duyma kayb: olan Umit’i bile bile cagiran firma kendisi
engellilik ayrimciligr yapmustir. Calisanin da tavri 6nemli, iy ilaninda %25 e kadar duyma
kaybt olan seklinde belirtilmigse, ancak kisi #i¢ duymuyorsa burada ayrimci/ik var diyemeyiz.
Bazi islerin niteligi bakimindan %90 duyma kayb: isin yapilmasini engelleyebilir. O zaman
burada hatali bir tamim vardwr diyebiliriz. Aday isvereni yaniltici bir beyan: varsa bu da

kurumun ayrimeulik yapmadigini gasterir. Engelin niteligi onemlidir.”

2: “Umit duyma engelli bir calisan ise; bu konunun baslangict ise alimda \K’da baslar.
Duyma kayb: nispetinde engeline gore degerlendirilir. Pozisyon kendisine uygun degilse is
goriigmesine davet edilmez, ya da kendisine uygun bir pozisyona yerlestirilmesi yoniinde bir
aksiyon alimir. “Ise alinmadiniz sebebi de duyma kaybiniz” seklinde bir agiklama engellilik

ayrimCiligina girer, burada bu tir bir uygulamaya kesinlikle izin vermeyiz.”

3: “Kurumumuzda bircok engelli calisan var, hatta kendilerine pozitif ayrimcilik
yapi/maktadir. Bu durumda Umit’e engellilik ayrimciligi  yapilmis olur. Kesinlikle
prosediirlere aykiridir. Is tammi bakimindan uygunsa kesinlikle Umit’e bu sekilde bir

aciklama yapilamaz, yapan ciddi bir uyari alir. Eger engellilik durumu ¢alismasinda zorluk
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teskil ediyorsa; bagska bir departmana kaydirilabilir ya da is tanim: degistirilebilir; ama ise
alimda bir engel teskil edemez.”4: ““Bizde her projeye uygun bir pozisyon mutlaka vardir. Bu
vakadaki gibi odyometri cihazi ile ¢alisiyor, net duymuyor ise; ama c¢ok fazla operason
gerektirmeyen bir pozisyon ise ise alinmalidir. Mail ile c¢alisabilecegi bir gorev tanimi
kendisine saglanabilir. Duyma kayb: yliziinden ise alinmamasi s6z konusu olmaz bunu yapan

yonetici uyart alir.”

Tim kurumlarda engellilik ayrimcihigi konusunda bir farkindalik oldugu bulgulanmistir
ancak; onleyici egitim, sosyal ve iletisimsel ©nlemlerin hepsinde heniiz bulunmadig:

neticesine varilmistir.

Diger vakada din ve inan¢ ayrimciligi sorgulanmaktadir. Vakada, Rosa ve Merve ayni
firmada c¢alismaktadir. Cok 6nemli bir pozisyon icin terfi imkan1 dogmustur. Firma Rosa

Ermeni ve Hiristiyan oldugu i¢in Merve’yi terfi etirmistir.

1: “Din bakimindan bir ayrimcilik kabul edilemez. Firmada 6nemli olan liyakat, ¢a/iskanlik
ve kuruma kattigi degerdir. Rosa Hristiyan diye terfi ettirilmediyse; bu c¢ok ciddi bir
ayrimCiliktir. Kuruma aldrysan ona uyumlu muamele gostermek zorundasin. “2: ““ Rosa ve
Merve’nin durumu, kesinlikle 7k ve din ayrimciligidir. Herkesin bir baska dine saygili olmas:
beklenir. Kurumumuzda ana hedeflerimizden biri is giclnde ¢esitliligi saglamaktir. Dini
bakimdan terfide ayrimcilik yapmak prodesedirlere ve ahlaka aykwri bir davranwstir. Higbir
sekilde kabul edilemez. Terfide performansa bakilir. Dili, rengi, irki, cinsiyeti kesinlikle bir
terfi kriteri olarak karsimiza gelmemelidir. Bunu yapan bir yonetici ciddi bir uyar: alir.” 3:
“Kurumumuzda din ayrimciligr kesinlikle yasaktir. Bu sekilde din sebebiyle kisi kayiran ve
terfide ayrumcilik yapan bir yonetici hakkinda hizlica sorustirma baglatilir. Din  terfi
sebebi de olmaz, ise alim sebebi de olmaz. Kisinin yetkinlikleri ve ise uyumu esaszr. Terfide
ise pozisyona uyum ve performansa bak:/ir, dini 6ne suren yoneticinin bu sorusturmasi isten

¢ikarilmaya kadar gidebilir, zira ciddi bir prosedir inlali yapmustir.”

4: “*Bizde din ayrimciigina kesinlikle yer yoktur. Her tir dinden bir portreyi bulabilirsiniz.
Yonetim kurulu toplantilarinda her dinden kisiye rastlamak mimkin, buna gore dinsel
sebeple kesinlike bir terfi ayrimciligr veya kayirma s6z konusu olamaz. Bunu yapan uyar:

alir.” Bu durumda tim kurumlarda din ve inang ayrimciligina kasi yasaklar oldugu ancak, bu
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tir ayrnmciligin bir vaka olusmadikga tespit edilmedigi ve Onleyici tek tip bir uygulama

olmadigi bulgulanmistir. Vakalar genellikle uyari ile neticelenmektedir.

Diger vaka irk ayrimciligi ile ilgilidir. Bu vakada; bir toplantida satis direktdrii Cingeneler
hakkinda ¢ok cirkin bir espri yapmistir. Cingene olan Yasemin bu duruma cok iiziilmiis ve
aglamaya baslamistir.

1: “Bir kurumda rka yonelik koti bir saka toplanti esnasinda yap:liyorsa, 6nemli olan
olayim aslii arastirmaktir. Asirt hassasiyet mi var? Yoksa cingene oldugu igin Yasemin’e
bir saldiri mi var? Net ise ve durum tespit edilirse; hakaret eden kisiye uyar: verilir ve
Yasemin’den Ozlr dilemesi beklenir. Eger bile —isteye kasitli yapuysa Ozur dilemez ve
davranisint devam ettirirse isine son verilir. Irka yonelik bu tir ayrimcilik rencide edicidir.
Platin Bilisim tum dinya vatandaslarina acikuir. Burada istedigi gelenegine dinine gore
aliskanliklarin: da devam ettirebilir, dua da edebilir. Kotiye kullanmadiktan sonra biz her
tarll hakk: tamiriz. Ancak namaza gidiyorum deyip saatlerce gelmez ve bu durumu istismar
ederse, bu noktada durum baska bir boyuta tasinmus olur. Diger Kisiler ile egit haklara sahip

olmas1 beklenir.”

2: “Burada Yasemin rkindan dolayr bir asagilama yagsamustir, iddia bu yondedir ancak iki
tarafi da ¢ok detayli bir bicimde dinlemek gerekmektedir. Belki Yasemin de burada fazla bir
alinganlik  gostermis, iyl niyetle yapilmis bir sakayr abartmis olabilir. Yoneticinin
prosedurler uyarinca bu sekilde bir davranisin 1k ayrimciligina girecegini net bir bigimde
bilmesi kendisinden beklenir. Isten atilmaz, neticede iyi niyet kurallar: isletilir; ancak ciddi
bir uyar: alir ve ayrimcilik prosedirleri konusunda egitim almast saglanir. Tabiki incittigi
kisiden de Ozlr dilemesi beklenir. Kotl bir kalp kirikligina netice vermigtir ve ciddi bir
durumdur. Dolayisiyla uyart alir. Kurum olarak ayrimciligia her yonuyle karsyiz ve bizce
onemli olan olay gerceklesmeden 6nleyici bir takim tedbirler gelistirebilmektir. Bunun igin de
farkindalik yaranlmalidwr. Bu ““farkindalik” kavramin: kurum genelinde oturtursaniz yazili

prosedurler ancak bu sekilde i¢selleszirilmis olur.”

3: “Yasemin bir toplantida, irk ayrimciligina maruz kalmuszir. Bu cok ciddi prosedurler ile
kurumumuzda ysaklanmuszir. Bir de bu ayrimciligi topluluk oniinde yapip-olay: psikolojik

taciz boyutuna tasimak isten ¢itkarilmaya kadar giden ¢ok ciddi bir stre¢ baslatir.”
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4: “Yasemin’e wk ayrimciligi yapilmigsa, yukaridaki gibi kesinlikle uyar: alir ve ciddi bir
uyar: ile neticelenir. HQ boardda bile her irktan kisinin oldugunu ve guzel bir sentez
olusturduklarini gorirsiniz. Etik koduna goére toplantida gingene ki ile ilgili bu sekilde bir
s0zIU saldir: ciddi bir uyariya sebep olur.” Dolayist ile bu ihlalin global firmalarda isten
atilmaya kadar gidebildigi ancak genelde yazili uyari ile neticelendigi bulgulanmstir.

Son vakada ise cinsel tercih ayrimciligi sorgulanmaktadir. Bir is basvuru formunu dolduran
Orkun cinsel tercih hanesini escinsel olarak isaretlemistir. Firma bu segenegi isaretleyenleri

ise almayacaklarini dile getirip, Orkun’un basvurusunu red etmistir.

Buna gore; 1: “Escinsellik durumu, ayrimcilik konusu yapi/mamalidir, ancak kurumun da
istedigi kisi ile calisma hakk: vardwr. Orkun buradaki kisilerin profili neticesinde bir fiziksel
ya da sozll saldiriya ugrayacaksa, kurum kendini ise almamay: tercih edebilir. Sirketin de
toplumu yansizan bir bitin olmas: gereklidir. Kurumun genel dokusunu bozacak durumlara da
izin verilmez. Tabi engelin ve 6zel durumun niteligi cok 6nemli 6nce kamuda esit/ik olmal:dir,
kanunlar ile bu durum giivence altina alinmahidir. Ornegin itk ayrimeiligi, Afrika’da beyaz ve
siyahlar arasinda Ucret farklilikliar: oluguyor. Siyahlar ikinci siuf vatandas. Bizim yasamiza
bakiyoruz, kadin evlenirse isten ¢ikar, erkek ¢cikamaz, e erkek zenci oluyor bu durumda. Tam
esitlik maalesef saglanamuyor. Esitlikte yasanmn adaletli olmas: lazim, temel degerlere gore
duzenlenmeli, iyi ahlak fikrini yaymal:, vicdanin da yeniden ele alinmas: gereklidir. Vergilere
bakal:m, burada 6¢deyen ahmak 6demeyen ak:l/l: oluyor. Siz ahlakl: diye birini cezalandirmas
oluyorsunuz. Temel baz: uygulamalarin etik dis: oldugu aciknr. Etigi hayata gecirecek tes

’

sey vicdandur.’

2: “Orkun’un durumu ciddi zor bir durumdur ve maalesef bagvuru formumuzda tglnci bir
cinsel tercih se¢enegimiz bulunmamaktadir. Bu vakada cinsel tercih durumu bizim icin genel
bir ise alim kriteri ya da ayrimcilik faktori degildir. Burada dozu ve Olcust oldukca
onemlidir. Bu kisinin de calisnigi ortamda huzurlu ve mutlu, cevresi taraf:ndan rencide
edilmeyecek bir noktada olmas: énemlidir. Hangi pozisyona yerlestirildigi oldukgca dnemlidir.
Ofis ortaminda uygun bir pozisyonda c¢alisabilir ancak depoda paketleme boliminde
istihdam edilirse cevresinde rahat edip edemeyecegi gibi psiko-sosyal kriterleri g6z 6nlinde
bulundururuz. Ancak ise alimda belirleyici faktor ya da ayrimcilik gerekgesi kesinlikle

olamaz, insan haklarina aykiridur.”
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3: “Cinsel tercih de ayrimciik konusu kesinlikle yapilamaz. Global’de bu durum belirli
prosedurler ile net cizgilere baglanmistir. Hatta kurumun genel merkezinde ABD’de 3 tlr
tuvalet var. “Kadin, Erkek, Diger” seklinde. Bu bir ayrimcilik konusu yapilamaz, insan

haklarina ve kurum prosedirlerine kesinlikle aykiridir. ”

4: “Orkun’a da boyle bir ayrimcilik yapilamaz. Zaten bu gsekilde bir cekince varsa; is
goriigmesine cagriimamas: beklenir. Bu 6zel durumuna ragmen cagrildiysa cinsel tercihi etik
kodu geregi bir ise alinmama gerekcesi olarak gosterilemez.” Genellikle tim kurumlar
cinsel tercih ayrimciligina prensipte karsidir ancak, kurumun organizasyonel iklimine gore

farkli uygulamalar oldugu bulgulanmstir.

Bir diger kurum ici problem ise devamsizlik ile ilgilidir. ilk bakista direk olarak IK konusu
gibi gorinse bile iletisim uygulamalari ile de devamsizligin ilgisi mevcuttur. Bu baslik altinda
cesitli devamsizlik turleri bakimindan iletisim dongusi sorgulanmis, kurumlarin nasil tepki

verdikleri ortaya konulmustur.

Buna gore ilk vakada kronik bir rahatsizligi bahane etmek arastirilmaktadir, sirket teknik
sorumlusu Ceren, surekli olarak “kardesim hasta” diyerek ise gelmemekte veya izin

almaktadir. Ceren’in kardesinin kronik bir hastaligi olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Buna gore kurumlarin uygulamalari: 1: “Burada Ceren bir kronik hastal:k (zerinden
yalan séylemistir. Isvereni yaniltmistir. Ifadesi alinir ve itiraf ederse gerekli uyar: ile isine
devam etmesi saglanabilir. Inkar ederse iyi niyeti suistimal ettigi icin isine son verilir. Aktif
pismanlik gosterip gostermedigi ve davranisin bu durumdan sonra nasil tezahlr ettigine
bakilir.”

2: “PDKS vyani personel devam kayut sistemi dedigimiz bir uygulama aracimiz vardur.
Burada Ceren’in kronik bir hastaligi bahane etmesinin ardindaki nedenler sorgulanir.
Neticede bu sistemde yonetici onay: olarak ilerlenmektedir. Yoneticisinin bu duruma neden
izin verdigine bakilir. Eger Ceren gercekte olamayan kronik bir hastaltk uydurup bunu
devamsiziik gerekgesi olarak kullaniyorsa; neticede Ceren yalan soyliyor demektir.
YOneticisini kandwiyorsa; bu c¢ok ciddi bir given problemi ortaya ¢ikarir ve kurumsal

atmosferi bozar. Yillik izni de biterse; zaten sistem IK ya bu konu ile ilgili bir bildirim
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gonderecektir, zira sistem Uzerinde takip edilmektedir. Durum yoneticisi ile konusulur ve

iletisim dinamikleri ile bir ¢cozim Uretilmeye ¢calisilir”

3: “Ceren, eger kronik bir rahatsizligi kotiiye kullaniyor ve bu sebepten uzun sireli
devamsizlik yapiyor ise; kendisi ile 6nce yoneticisi tarafindan konusulur, uyariir bu sekilde
davranmamasi konusunda; sonra resmi sekilde konu IK ya gelir. Halen devam ediyorsa IK
dan ciddi bir uyari alir. Davranisi diizeltilmeye ¢alisilir; yine ¢éziilemiyorsa konu isten

’

¢ctkarilmaya kadar gidebilir.’

4: ““Ceren’in bu durumu etik disidir ve yoneticisini de kandirdig: icin sugtur. Normalde 6zel
bir durumu, kronik bir hastalik vs. varsa yoneticisinden izin almas: zaten anlayisla
karsilanir. Izin formunu doldurarak bunu yoneticisinde onaylatmas: yeterlidir Ancak bu bir
streklilik ve kotuye kullanzm haline gelirse; IK bu Kkisinin izinleri ile ilgili durumu fark eder.
Kisi ciddi bir uyart alir. Yillik izin ve mazeret izinlerine gore hesaplama yapar. Sonucta ise
gelemyerek de haks:z kazang elde etmis olmaktadir. Bu kronik hastaligi smirmemesi geregi

zaten Etik Kodu’nda dlzenlenmistir.”

Konu kurumlar nezdinde ahlaki agidan isverenin givenini sarsmak ve onu kandirmak olarak
algilandig1 icin; iletisim yollarmin yerini son evrede hukuki boyutun aldigi ve vakanin

calisanin isten ¢ikarilmasina kadar suregeldigi bulgulanmstir.

Diger bir devamsizlik da sirekli olarak ise ge¢ gelmek sureti ile yapilan devamsizliktir.
Vakada, Sinem ise surekli olarak 2 saat ge¢ gelmektedir ve hergin buna bir bahane
bulmaktadir. 1: “Oncelikle Sinem’in fiziksel bir sorunu varsa bilgisayar saati 2 saat
geriye alinabilir. Eger isini seviyor ve iyi yapworsa 2 saat ge¢ c¢ikmast ile ¢aligma
saatleri diizenlenebilir. Sirket icin degerli bir calisansa iyiniyet kuralina gore kendisine
yardim saglanabilir, sirkete faydali ise kendisine 6zel bir diizenleme yapilabilir. Degilse uyari
verilir. Sorun c¢ozllemezse isten ¢ikarilir.” 2: “Sinem’in hergin iki saat ge¢ gelmesinin
ardindaki gerekce onemlidir. Once kendisi ile yoneticisinin konusarak fiziksel bir
rahatsiziigiin, psikolojik bir rahatsiziiginmin olup olmadigina bakilir; neticede kronik bir
uyku problemi de olabilir. Eger bir problemi yoksa ve kasti olarak ise ge¢ geliyorsa; “is
sorumlulugu” yok demektir. Kendisine dncelikle izin verilir ve eger bu haklar: da dolmussa

yoneticisi ile konugulur. Ortak bir ¢dzim aranir. Eger kasti ve is sorumlulugundan kacan
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bir durumu varsa gereken uyar: verilir, davranzs, dizeltilmeye calwsiir. ”

3: “Bu durumda oncelikle Sinem ile ylzylze konusulur, iletisim teknikleri denenir. Geg
gelisinin sebepleri arastirilir. Uyku apnesi olup olmad:ig: arasturilir. Bir rahatsizligi varsa
tedavisi igin ¢alisilir, yoksa kendisine saat diizenlemesi 6nerilir. Yine de sorun ¢ozilemiyorsa

konu yoneticisine intikal eder. Cezai yaptirimlar uygulanir.”

4: “Sinem’in ge¢ gelmesinde koétllye kullanim varsa; mesai saatlerinin disina ¢itkmamas:
geregi kendisine hatirlatilir. Hergiin 2 saat gec geliyorsa ve koti niyeti yoksa kendisine esnek
calisma duzenlemesi yapilabilir, uyku apnesi gibi birt problemi olabilir. Kanitladig: siirece
her trlG iyi niyet gosterilir. Ancak rol yapuyorsa ve bahaneler bulup ise ge¢ geliyorsa bu etik
dist bir davranistir. Ornegin satis nasil hangi miisteriler ile goristigint raporlarsa bu kisi
de belli raporlar hazirlar ve calisma saatleri DBS usulu hesaplanir. Miisteri ile ilgili bir
devamsiziik degilse, bir saglik sorunu degilse, keyfi ise mutlaka uyar: alir ve bir daha
yapmamas: beklenir. Konu yoneticisi bilgisi dahilinde ise IK karzgmaz. Ancak degilse ve

tespit edilirse ciddi etik sonu¢lar: ortaya ¢ikar.”

Bu durumda, genellikle galisanin saglik sorunlarinin olup olmadiginin arastirilmakta oldugu
ancak kasti bir durum ve g¢alisma ahlakin: ihlal durumu tespit edilirse cezai yaptirimlar ve

uyarilarin glindeme geldigi bulgulanmastir.

Bir diger devamsizlik yontemi olan isyerinde zaman tutma ile ilgili vakada; Can hergin

calisirken saat tutmakta ve is yapmaktan cok calistigi siireyi hesaplamaktadir.

Buna gore kurumlarin tepkileri; 1: “Can isini yapmuyorsa, saate bakip bakip cevresini de
rahatsiz ediyorsa, genel calisma ahengine de zarar vermig olur. Uyart alir. Ancak isini yapip
yapmadigina bakilir, saate bakmaktan igini yapmiyorsa bu durumda isten ¢ikariimayla

sonlanabilir. Kompulsif ise ama isini de yapryorsa sadece uyar: verilir.”

2: “Can’in durumu kronik bir durum olabilir. Burada kisinin basarisini engelleyecek
kompulsif bir durum olup olmadigina bakilir. Bunu engelleyemedigi psikolojik bir faktor
olarak ortaya koyabilir ya da isi aksatmak icin bos bos zamani sayryor olabilir. Bu sekilde ise
bir davrams bozukluguna isaret eder. Onemli olan Can’in bunu nasi bir durti ile

gergeklestirdigidir. Bir de isini aksatip aksatmadig:, cevresindeki calisma arkadaslarinin
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performansin: etkileyip etkilemedigi de onemlidir. Zaten kompdlsif biri ise bunu ise alim
asamasinda Yaptigimiz testlerde ve soru foylerinde anlryoruz. Bu gsekilde birini de yiksek
performansii bir ise yerlestirmemiz mimkin degildir. Bu saydig: sureler guinin sonunda bir

kisa sureli devamsizlik olusturacaktur.”

3: “Can’mn oOncelikle psikolojik sorunlar: olup olmadig: gozlemlenir. Eger obsesif-komplsif
bir davranis bozuklugu varsa, tedavisi icin ¢alisilir. Kurumumuz ¢altsanini herzaman korur,
durup dururken kimseyi isten ¢ikarmaz. Cok ciddi bir ihlal varsa isten ¢ikarma séz konusu
olabilir. Burada da tim siurlar son noktaya kadar kontrol edilir. KompUlsif tavrt calisma
arkadagslarini rahatsiz ediyor ise; fiziksel olarak baska bir alanda ¢alismas: 6nerilebilir; ama
hicbir sekilde ¢6ziim yoksa ve kot niyet varsa, yani zaman gecsin diye saat tutup isini

yapmuyor ise, ancak bu zaman cezai yaptirimlar devreye girer.”

4: “Can, burada kompdlsif bir davranzs sergilemektedir. Bu kiginin is sonuclar: scorecard
bilgilerine yansir. Neticede de igini yapmiyorsa bir problem olarak ortaya cikar. Isten atilmaz
ama her durumda yoOnetim midahale eder, sonugta siirekli saatine bakmas: ya da saati
hesaplamas: cevresindeki kisilerin de performasin: disiiren bir davramissal problemdir.
Canin da her calisan gibi hedefleri var. Buna gore de belli prim haklar: vardwr.
Underperformance/ success / exceeded seklinde bir siralamada gider. Hedeflerimi
performansimdan beklenenin (zerinde bir bigcimde tamamlarsam exceeded olurum. Eger
beklenen bir bicimde yaparsam suceeded ama performansin altinda yaparsam underperform
olurum. Can icin de asl:ndan bu kritlerleri ne kadar tamamladigina bakilir. 3 kez
underperform olursa yazuli bir uyar: alir 6 ay boyunca IK kendisine bi iyilesme plani sunar.
Bunu da basaramaz ise isten ¢ikma ile neticelenir. Can kompiilsif olup exceeded biri ise uyar:
almaz; ama cevresini rahatsiz ettigi icin davranus dizeltimi icin 1K ile birlikte caba

gosterilir.”

Kurumlarda isyerinde zaman sayarak devamsizlik yapma konusunda oncelikle kompdilsif bir
bozukluk olup olmadig: arastirilmaktadir. Ardindan davranis diizeltimi denenmekte ve olayin
gidisat1 izlenmektedir. Buna gore higbirsekilde ¢6ziim bulunamaz ise ¢alisanin ciddi bir uyari

ile kars1 karsiya kaldigi bulgulanmastir.
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Bir diger vaka ise igyerinden nedensiz ¢ikip ¢ikip giderek devamsizlik yapan ve ¢alisma
ahlakina aykir1 davranan calisanlar ile ilgilidir. Buna gore, Ebru gun icinde belli surelerle
“isim var” diyerek surekli isyerinden ¢ikip ¢ikip gitmekte ve AVM de magazalari
gezmektedir. Buna gore kurumlarin uygulamalar: su sekildedir. 1: “Ebru birkag kez isten
¢ikip ¢ikip qittiyse, kendisine ucretli izin verilmesi teklif edilir. Anlayisla Karsilanmast
gereken bir hastalik, acil bir durum olabilir. Ama ¢ikip gittiginde ne yapwyor bunun
incelenmesi gerekir. Vakadaki gibi AVM leri dolasiyor ise, part time ¢alismas: istenir.

Buna da uymuyor ise kendisinin isine son verilir.”

2: “Ebru gin iginde, isten ¢ikip ¢ikip gidiyorsa; bu durum uzun vadede bir devamsiz/ik
teskil eder. Bir gerekgesi yoksa; hizlica kendisinin savunmast aliir. Kendisine diizensiz
davranisi ve disiplinsel gerekgeler ile uyar: verilir. Bir daha bu davranis: tekrarlamamas:

istenir. Eger davranis: devam ederse; konu isten ¢ikarmaya kadar gidebilir.”

3: “Ebru’nun bu ¢ikip ¢ikip gitmesinin sebebi arastirilir. lletisim teknikleri kullanilir ve bir
sorunu olup olmadig: sorgulanwr. Bir sorunu varsa psikolojik destek ya da izin uygulamas:
yapulabilir. Eger is akdine aykiri ve koOtu niyetle c¢ikip ¢ikip AVM lerde geziyor isini
yapmuyor ise; isten ¢ikarmaya kadar gidebilir. Yoneticisinin bu noktada nas:/ bir cezai
yapurim uygulamayacag: kendi kararidir. Yoneticisi ¢Ozemez ise konu IK ya gelir v e

devamsizlik prosedirii uygulamaya konur.”

4: “Ebru, kafasina gOre isten ¢ikip Gikip AVM lerde gezemez, bu davranmis etik disidir.
Yoneticisinin kendisi ile psikolojik bir sorunu olup olmad:ig: konusunda konusmas: beklenir.
Anlamaya calisilir, eger Kasti sekilde devamsiziik amagli gidiyorsa bu zaten Etik Koduna
aykiridir. Isten cikarma ile neticelenebilir.”” Bu noktada, isten ¢ikip ¢ikip gitmek sureti ile
devamsizlik yapmak, oncelikle sorusturma konusu olur; ardindan da ciddi bir uyar1 konusu
olmaktadir. Verilere gore; sorun ¢ozulemedigi takdirde bu vakanin isten ¢ikarmaya kadar

gidebildigi bulgulanmstir.

Diger bir kurum ici ¢alisma ahlaki sorunu grubu da “diger” basligi altinda toplanmis ve
cesitli sorunlar arastirilmistir. Buna gore; ilk vakada Didem bir IK sorumlusudur ve surekli
bitce ile ilgili excel tablosunu doldurup genel mudire gondermektedir. Finans Madira Ali

Didem’e bunun kendisinin gorevi oldugunu bildirmistir; ancak hala Didem ayni sekilde
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davranmaktadir. Bu vakada kurumlardan, bir baskasinin gorev tanimma mudahale ve bu

noktada iletisim stire¢lerinin nasil bir etkisinin oldugu sorgulanmustir.

1: “Didem kendisinden istenmeyen bir isi surekli yapmaktadir. Genel Mudur’e bitceyi
finans madudrunun géndermesi gerekirken Didem gonderiyorsa bunu neden yapzig: arastirilir.
Gorev tanimini dogru anlayp anlamadigina bakilir. Kasitla kotu niyetle bu davranis: yapip
kendi isini yapmuyorsa isine son verilir.” Bu kurumda iletisim mekanizmalari etkili mi diye
sorunun arastirma evresinde kullaniliyor; ancak sorun ¢oziilemezse konunun isten ¢ikarmaya

kadar gidebilecegi bulgulanmstir.

2: “Bizim kurumumuzda gorev tammlart acik sekilde belirtilmistir. Kisinin kendinden
bekleneni yerine getirmesi esastir.Eger yapacaklarini tam olarak anlamadiysa kendisi ile
ozel bir goriisme yapilir ve gorev tamimi anlatiliv. Bu konuda mesleki gerekler egitimine de
gonderilebilir. Mental bir algi problemi olup olmadigina bakilir. Ama kimsenin diger
kigilerin gorev tammina aktif olarak miidahalesi beklenmez, yoneticisinin ¢oziimlemesi ve

konuyu IK ile birlikte degerlendirmesi gerekmektedir.”

3: “Kurumumuzda gorev tamimlar: nettir. Herkesin kendine ait isi yapmas: kendisinden
beklenir. Ne eksik ne de fazla is yapmamalidir. Baskasinin gorev tammmina aktif mudahale
etmemeli, eksik ifa, yanlis ifa yapmamal:dir. Bununla ilgili kisi ise girince belirli egitim ve
bilgilendirmeler yapilir, dolayis: ile Didem’in finans mudirindn gorev tanim:na mudahale
hakk: yoktur. Bu konu ile ilgili dahili raporlama mekanizmalarimiz vardur. Bilincli olmadig:
varsayilarak kisinin davranisi duzeltilmeye calwsiler, bilingli bir davranis ile sorusturma

bagslatilir ve hatalr ifa kurallar: uygulanr.”

4. “Bizde gOrev tan:mlar: nettir. Herkes kendi isini yapmakla mikelleftir. Didem burada
Uzerine vazife olmayan birseyi yapmaktadir. Bu durumda yoneticisinin kendisi ile konusup
bir iletisim problemi olup olmadigini sorgulamas: beklenir. Yine srarla devam ediyorsa bir
algr sorunu olabilir. Bu durumda IK ya durum bildirilir.””  Genellikle 1Ks: olan ve global
kurumlarda durumun hatali ifaya girdigi ve bu durumda bir vaka seklinde ele

alindigi,vakanin baslanigicinda iletisim yontemlerinin kullanildigi bulgulanmastr.

Diger vakada, Oylum bir iletisim damismanidir. Pazarlama midirt kendisinden basin

biltenlerini yazmasimi istemistir. Oylum basin bilteni yazmak yerine satis tablolarini
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doldurmaktadir. Burada da hatali ifa ve bir baska c¢alisanin gorev tanimina aktif midahale

sorgulanmustir.

1: “Oylum temelde kendi isini yapmalidir. Satis tablolarini doldurmay: ¢ok seviyorsa, satis
departmanina kaydirilabilir. Kendini ifade ederse davranisina gore degerlendirilebilir.
Farkinda olmadan yapiyorsa zaten orada bagka bir durum vardir. Alg: ile ilgili bir problem

olabilir.”

2: “Oylum kendi gérevinde olmayan bir hatali ifa islemi ger¢eklestirmektedir. Gorev komuta
zinciri  gerekcesi ile kesinlikle bu sekilde bir safis tablosu doldurma islemi yapmamas:
beklenir. Eger safis bolimunde daha yiksek performans gosterecegine inaniyor ise gorev
tanumu ve pozisyonu degistirme talebinde bulunabilir. Kurumumuzda buna benzer bir olay
yasanamaz zira kigilerin gorev tammmlar: net cizgiler ile belirlenmistir. Bu noktada yetki
asimz yapamaz Oylum, zira politika ve prosedirler bu duruma izin vermez.””3: “Oylum ile
ciddi bir gorusme yap/ilr, isinden memnun olmad:g: i¢in mi baska birinin gorevini yaptig:
sorgulan:r. Bu durumda gorev tamim: degistirilebilir. Yine ifa problemi olarak gordlir.
Yoneticisinin karar: dogrultusunda kendisi ile ilgili soruna uygun bir ¢oziim bulunur, mutlaka
iletisim ve memnuniyet dinamikleri kullanilir. Bunun disinda gorev tanmindaki isi yapmas:

beklenir.”

4: ”Oylum surekli iletsim yerine satis isi yapiyorsa kendisi ile yoneticisi konusur belki sats
stirecinde daha verimli olabilecek bir calisansa o departmana kaydwriimas: beklenebilir.
Kurumumuzda cok farkl: kaynaklar ve egitimler var. Bu kisiye zaten gorev tanimi
verilmistir potansiyelini dogru kullanmas: beklenir. Ancak 0zel bir durumu varsa daha gok

egitime yonlendirilir.”

Kurumlar bu vakay: ifa problemi olarak goérmektedir. Kimi zaman iletisim yontemleri
kullanilmaktadir eger bu sekilde ¢oziilemezse calisanin algi problemleri kontrol edilmektedir.
En son olarak da konu IK ya gelebilir. Bu durumda son asamada iletisim, egitim ya da gorev

taniminin degstirilmesi seklinde aksiyonlar alindigi bulgulanmastir.

Bir sonraki vakada, calisanin iletisim problemleri ve hata korkusu ile kendini ifade
edememesi durumunda kurumlarin nasil tepki verdikleri sorgulanmaktadir. Buna gore;

Ahmet bir bankada gorevlidir.
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Bir proje hakkinda ¢ok guzel fikirleri vardir ama hata yapacagini disiinerek korkmakta ve

bu fikirlerini agiklayamamaktadir.

Buna gore; 1: “Ahmet’in yaratici bir fikri varsa bunu soylemesi beklenir. En temel olan
fikirleri ifade etmektir. Ozgiiveni yoksa fikirlerini bile agiklamiyorsa degisime acik degilse
kendi kariyerinde de ilerlemez. Yoneticisi ona cesaret vermelidir. Zletisim dinamikleri

kullanilmalhidwr.”

2: “IK platformlarina Ahmet gibi ¢alisanlar genelde bulunmaktad:r. Eger yaratict fikir ve
projelerini agiklayamaz ise yatayda genisleyen bir is tanim: olur ve zaman igerisinde terfi
etme sans: olmaz. Ahmet’in yoneticisi performansin: ortaya gikarmak icin; Ahmet’i egitime
gonderebilir. Oryantasyon calismalarint tekrar edebilir. Kocluk aldirabilir. Satis
personelindern iletisim teknikleri konusunda kaynasma programlarina dahil edilmesi
saglanabilir. Neticede burada 70-20-10 kuralini uygulariz. %20 kogluk, %10 egitim ve %70
de performans ¢alismalaridir. Kariyer gelisimlerinde ¢alisanlara yol gosterecek mentorlar
da bulunmaktadir. Bazi kisiler ise olduklar: pozisyonda daha mutludurlar. Bu
kisileri yikseltmek de kariyer streclerinde kendilerini mutsuz edebilir ve isini kaybetmelerine

sebep olabilir. Bu durumu dikkatli degerlendirmek gerekmektedir.”

3:Ahmet’in  bu ice kapamikligini yoneticisinin fark etmesi beklenir Potansiyelini
kullanmas: beklenir. Ancak hata korkusu ile performans kayb: yastyor ise yoneticisi ve IK
yonlendirmesi ile hata korkusu konusunda egitimlere gonderilir ve psikolojik danismaniik
verilir. Herkesin bir mentorii vardw, bu c¢ogu zaman yoneticisidir. Performans

goriigmelerinde bu durumun not edilmesi ve buna gore bir aksiyon alinmas: beklenir.”

4: *“Ahmet fark edilip IK ya yonlendirilirse, cevherini ortaya koyabilmesi icin cesitli
calismalar yapi/ir. Egitimlere yonlendirilir. Bir uyar: ya da ati/ma durumu olmaz. Sadece

korku ile performans kayb: yasamaktad:r. Kendisi egitimlere yonlendirilir.”

Konu ile ilgili son vakada ise; Oguz bir bilgi islem elemanidir. Ancak, Oguz’a gonderilmesi
gereken excel surekli Emine’ye gonderilmekte ve Oguz raporunu bitirememektedir. Bu
durumda, 1: “Oguz, bu durumu yoneticisi ile konusmalidir. Kendisine gerekli excelin
gelmedigini agiklamalidir. Emine den kendisine iletmesini isteyebilir ya da durumu sikayet

edebilir. Bunun icin gerekli rapor ve sikayet mekanizmalar: vardir.”
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2: “Oguz’a gonderilmesi gereken excel Emine’ye gidemez zira; bu bilgi is/lem sistemleri
tarafindan denetlenmektedir. Raporlarda da belli bir yetki sistemi bulunmaktad:». Eger kasti
bir géndermeme durumu varsa ve isini yapmas: engellenmek isteniyor ise; bu durumda
yoneticisinde durumu bildirmelidir. YOneticisi durumu ¢Ozemez ise bu konu IK ya intikal
eder. Ancak kurumumuzda bu sekilde bir durum yasamayiz. Cunkd tim raporlar sistem ve
program uzerinden c¢ekilmekte ve bu rapor silsilelerinde de yetki ve hak tanimlamalar:
yapi/maktad:r. Herkes her tirli rapora da erisemez. Genel bir BT hak ve yetki yonetimi
sistemi mevcuttur. Burada bu sekilde bir olay yasamayiz. Bilgi akisinin ve yetkilerin,
iletisim noktalarinin tanimi bu sebepten ¢cok dnemlidir. Tum bunlar kurumumuzda net cizgiler

ile tamimiidir.”

3: “Bu durumda, Oguz’a gelmesi gelen excelin neden Emine’ye gittigi konusunda bir
aragnrma yapdw. Bir iletisim denetimi yap:uir ve bir is akis problemi olup olmadig:
arastirilir. Arada nerede yanlis yonendirme oldugu tespit edilir. Eger kisinin belgeyi kime
gobnderecegi konusundan alg: problemleri varsa; bunlar ¢ézimlenmeye calisi/ir. Bunun
disinda herkesin kendi belgeleri ile calismas: esastir. Hatali is akisi olup olmadzg: sorgulanir.
Kasten bu gonderimi yapryor ise; o kisinin yoneticisi disiplin kurallarzz: uygular.”4: “Oguz
gerekli evrakin kendisine ulasmadigin bir sire¢ hatas: olabilecegini mutlaka yoneticisi ile
paylasmalidir. Isini bitirmemek icin bunu bahane gostermesi etik degildir. Sikayet formunu
doldurup gerekli evrakin kendisine godnderilmesini talep etmesi kendisinden beklenir.
Kendisine kasti olarak bir bloke varsa bu ayr: bir konuya girer. Bu durumda IK devreye

girebilir. Kasten evrak gondermeyen kotu niyetli ¢alisana yazili bir uyar: verilir.”

Genellike kurumlar Oguz’un bu davranisi oncelikle kasti yapmadigini diistinmektedirler.
Kasti bir durum oldugu fark edildiginde konu IK ya gelmekte ve gerekirse galisana yazili ve

s0zlU uyar1 verilmektedir.

133



5. Degerlendirme ve Oneriler

Oncelikle, sektorde calisanlarr temsilen goriisme sorularina yanit veren kurum uzmanlari,
genel bir ahlak ve iletisim kapsayict hukuki dizenlemesinin éneminin farkindadir. Ancak
bilisim teknolojileri sektort icin bu tir geneli kapsayici yasal diizenlemelerin zaman
alacagini diisiinmektedirler. Tabii ki en énemli ahlaki kurallar ve mieyyideler dahi ¢alisma
ahlakinin igsellestirilmesi ve vicdan slizgecinden ge¢mesi sOzkonusu olmazsa; hayata
gecmeyecektir. Oyle ise c¢alisma ahlakimin igsellestirilmesi icin  cesitli  iletisim

uygulamalarindan yararlaniimas: gerekmektedir.

fletisim araglar1 yonetimi bakimindan, yazili yoldan e posta kullanarak, yetki dis1
aciklamada bulunmak agisindan genellikle i¢ iletisim ve iletisim uygulamalari
kullanilmadiginda genellikle olay disiplinsel bir boyut kazanmakta ve vaka calisanin isten
cikarilmasina kadar gidebilmektedir. Oysa, yetki dahilinde e-posta kullanimi ile ilgili
egitimler, similasyonlar ile ¢alisanlara dogruca 6gretilse bu egilim azalacaktir. Bundan sonra
da yine iletisim gozlemcileri bu e-postalarin kullanimi1 konusundaki takip ve denetimleri ile

ihlallleri dnlemektedirler.

Yetki dis1 ve kisisel amaclarla isverenin telefonlarmi kullanmak konusunda da ig iletisim
ve halka iliskiler ¢ozumleri onleyici niteliktedir. Bu c¢alisanin iletisim araci olan isyeri
telefonu kullanimi konusunda egitimi, yazili prosediirlerin igsellestirilmesi, is gdlgeleme
(work-shadowing) uygulamalar1 ile tamamlanmis olur. Boylelikle bunun bir disiplinsel

boyuta gelmesi engellenebilecektir.

Isverenin e-postas: aracilig: ile kifurli konusmalar, isverenin ve kurumun repiitasyonunu
sarsacak acgiklama ve bildirimler de ginimuzde disiplin konusu olarak c¢alisma ahlakinda yer
bulmaktadir. Ancak cesitli iletisim yazilimlar1 ile bu tarz kelimeler gectiginde e-posta
bloklanarak c¢alisanin yoneticisine bildirim goénderilmesi mumkindir. Bunlar iletisimciler
tarafindan prosedir ve i¢ iletisim uygulamalar1 ile kurumlarda kurgulanabilmektedir,
boylelikle calisan kasitli olarak disiplin kurallari1 bozmaya caligsa bile bu sadece bir
iletisim vakasi seviyesinde kalabilmektedir.

Isyerinde fiziksel ve sozlui saldir1 is hukukuna gore sugtur, ancak kurum igerisinde liyezon

rolu Ustlenen i¢ ietisim ve halkla iliskiler uygulayicilari, bu tarz bir saldirt durumunda iki
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calisanin arasim1 bulabilecek ve vaka hukuksal bir davaya ya da suca doniismeden
cozllebilecektir. Bu konularin sadece basit disiplin uygulamalar: boyutunda kalmasi ¢alisma

baris1 agisidan yetersiz kalacaktir.

Calisma yasaminda, ¢alisma barisini tehdit eden unsurlardan biri de “psikolojik taciz” dir.
Bu kavram, Kkdiresel literatirde duygusal zorbalik-“mobbing” olarak da ge¢cmektedir.
Psikolojik taciz durumu isle ilgili olan ¢atigsmalar tarafindan asama asama tetiklenen bir
sire¢ olarak tamimlanmaktadir. Catisma diizeyi iyice yogunlastigi zaman bir calisan daha
dezavtantajli bir duruma diismektedir ve diger calisanlar is arkadaslari, Ustleri, astlari)
tarafindan saldirgan davranislarin hedefi haline gelmektedir (Solmus, 2008: 384). Psikolojik

taciz, kanitlama bakimindan oldukga zor bir durumdur.

Dolayist ile psikolojik taciz vakasi yasayan ve bunu isverene yahut sroun yonetimi uzmanina
aktarmak isteyen galisanlar icin, sorun yonetimi uzmanlarmin takip ettigi “mutlu ¢alisan
hatlari” mevcuttur. Sorun yonetimi uzmanlari bu hatlara diisen sikayetleri tarafsizca, gizlilik

prensipleri, ahlak ve iyi niyet kurallar1 ¢ercevesinde degerlendirmektedirler.

Kurum disinda gergeklesen ve calisma yasamina yansiyan mobbing —duygusal taciz,
cinsel taciz ve fiziksel taciz vakalarinda da halkla iliskiler ve ic¢ iletisim 6nemli rol
oynakamaktadir. Halkla iligskiler uzmanlari, taciz, tecaviz ve darp gibi fiziksel taciz
olgularin1 ortaya ¢ikarip vakalara yonelik delil toplamaktadirlar. Daha sonra ¢alisanin hukuki
savunmasinda gerek hukuksal; gerek psikolojik yonden korunmasina yardimci olmaktadirlar.
Aynen psikolojik taciz vakalarinda oldugu gibi ihbar hatlar1 yoluyla da sikayetleri
toplamaktadirlar. Boylelikle disiplin kurulu ya da hukuksal aygitlar devreye girmeden 6nce

tespit mimkin olabilecektir.

Kurum misterilerine saldirt ise, ¢cok ciddi bir konudur. Vakada ¢alisan miisterinin yiiziine
tikdrmek sureti ile saldirmistir. Temel i¢ iletisim sorunlarindan biri de kurumda diger
calisanlara ve miisterilere taciz ve saldiridir. Freud ve Lorenz’e gore, insan saldirganliginin
nedenlerini agiklayan en eski goriiste, saldirganligin insanin biyolojik yapisinda var olan bir
Ozellik oldugu ileri strtilmektedir (Kagitgibasi, 2010:385).
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Kurumda saldirganlik ve miisterilere taciz olmamas: igin yahut bdyle durumlar
olustugunda mutlaka iletisimsel dinamikler devreye sokulmali ve bir halkla iliskiler, ic

iletisim uzmanimindan danismanlik alinmalidir.

Dolandiricilik ve hirsizlik egilimine giren bazi calisanlar igvereni kandirmaya galisabilir,
kurum kaynaklarimi bu dogrultuda kullanmak isteyebilirler. Sorun yonetimi kurumlarda
gergeklesen dolandiricilik  hirsizlik, dolandiriciliga ve hirsizliga katilma gibi vakalar1 da
temel kurumsal i¢ iletisim sorunlarindan saymaktadir. Hirsizlikta irade disi1 gerceklesen bir
durum vardir. Dolandiricilikta bir irade sakatlanmas: s6z konusudur. Yani kisi hileli
davranislarla aldatildigi, kandirildigr i¢in onay vermektedir (Meran, 2011: 49). Bu konuda
calisanlarin bilgilendirilmesi icin egitimler dizenlenmektedir. Hukuksal olarak olay
davalasmadan sorun yonetimi uzmanlar1 tarafindan dolandiricilik egilimleri ele alinip,
degerlendirilerek gerekli tedbirler alinmalidir. Dolandiricilik ve hirsizlik vakalari igveren
tarafindan isnat unsuru olarak da kullanilabilmektedir.

Her kurumun bir anayasasi olmalidir. Kurum kiltiir ve degerlerinin tanimi olan bu anayasa,
tim c¢alisanlarin ortak bulusma noktas: olarak tanimlanabilmektedir. Riusvet, suistimal, taciz,
kayirma, yerel hukuk ve benzeri konulardaki kurumun “durusu” net bir sekilde, herkes
tarafindan anlasilabilecek sekilde, bu anayasa iginde yer almalidir (Kadibesegil, 2012: 174).

Halkla iliskiler i¢ iletisim uzmanlar tarafindan dolandiricilik egilimlerinin, hirsizlik
egilimlerinin, buna istirak egilimlerinin kayitlar1 tutulmali, énlenmesine yonelik ¢alisanlara
bilgilendirici egitimler verilmelidir. Halkla iliskiler uzmanlari uyguladiklar1 programlar ile
dolandiricilik egilimini azaltarak, durumlar1 tespit etmekte ve ¢6zim bulmaktadirlar.
Neticede, dolandiricilik ve dolandiricilik egilimi gibi davranigsal konular insan iliskileri,
kisiler arasi iletisim yani halkla iligskiler konusuna girmektedir. Calisma yasamindaki
davranigsal problemlere, ¢oziim getirmek igin isverenlerin ve hatta STKlarin halkla iliskiler
uzmanlart istihdam etmeleri gerekmektedir. Bu konularin uzman olmayan kisilerce

yonetilmesi buytk problemlere yol acabilir, yikici sonuglar dogurabilir.

Asir1 derecede agresif kavgaci, kaba ve dlzensiz galisanlarin, bu problemleri normal
yasayisi etkiliyorsa akil hastanesinde tedavi gérmeleri mimkindir. Hasta c¢alisanlar gesitli
psikotik testlerden gecirilerek bu kararlar alinmalidir.
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Kurumda, agresiflik, kabalik, kavgacilik gibi davraniglarin sorun yonetimi uzmanlarinca
ele alinmasi 6nemlidir, ctinkii bu durumlar psikotik reaksiyon yahut kisilik bozuklugundan
kaynaklanabilmektedir. Psikotik bozuklukta kisiler, kendilerine gerceklen kopuk bir diinya
inga etmektedirler. Gergegin dunyas: yerine kendilerine otistik bir dinya insa ederler ve bu
dunyalarinda yasarlar. Psikotik reaksiyonlar afektif reaksiyonlar, paranoid reaksiyonlar,
sizofrenik reaksiyonlar, kronik beyin sendromlarindan kaynaklanabilmektedir (Morgan, 2008:
346). Bu ylzden diizensiz yasayis gosteren ¢alisanin iletisimciler tarafindan belli araliklarda
dinlenmesi, izlenmesi ve gerekli aksiyonlar alinmasi konusunda yonlendirilmesi cok
onemlidir. Isini kaybetme durumunda olan galisanin bu diizensiz yasayisi diizeltilerek calisma
yasamina geri kazandirilmasi Kkritiktir. Beyin proformalarinin tutulmasi énemlidir. Kisilerde
beyin profile olarak A, B, C, D tipi zihinsel yap1 tiirii bulunabilir (Herrmann, 2003:26).

Bunlarin tespit edilip izlenmesi 6nemlidir.

Kurumdaki dizenin ¢alisma ahenginin ve barisinin bozulmasinda temel bir etken, temel bir

kurumsal i¢ iletisim sorunu da alkol ve uyusturucu kullammmindan kaynaklanan
uygunsuzluklar ve bozukluklardir. Alkol Kkullanimi nedeniyle calisanda “entoksikasyon
psikozu” ortaya ¢ikmaktadir. Bu psikoz iletisim problemlerinin ortaya g¢ikmasina sebep
olabilmektedir. Calisanda iletisim bozukluklari, hafiza sorunlari, konflizyon, empulsif
davranislar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu belirtiler, beyin kabugundaki herhangi bir hasar
neticesinde de ortaya ¢ikabilmektedir (Morgan, 2008: 347).

Halkla iliskiler i¢ iletisim uzmanlari, olayin hem g¢alisanin hem de kurumun aleyhine olan
hukuksal davalar baslamadan, vaka yonetimi kapsaminda ele alinmasini saglamaktadirlar
Olay hukuk kapsamina girmeden iletisimciler tarafindan dogru yonlendirme ile rehabilite

edilmelidir.

Temel kurumsal i¢ iletisim problemlerinden biri de hijyensizlik ve kilik-kiyafet
bakimindan uygunsuzuktur. Halkla iliskiler uzmanlari, bu problemi teshis ederek nedenini
arastirmaktadirlar Hiyjensizlik diger calisanlar1 da rahatsiz etmekte ve kurum imajim
zedelemektedir. Bu sebepten hijyensizlik bir depresyon olarak tezahir etmemis ise, ¢alisan

hizlica uygulamali hijyen egitimlerine alinmaktadir.
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Bu durum isveren agisindan bir Kkalite problemi teskil ettigi gibi; calisan agisindan itibar
problemi teskil etmektedir. Mesela ¢cok 6nemli bir toplantiya isvereni temsilen katilan bir
calisan pijama ile giderse, yahut bir spor etkinligine isvereni temsilen katilan bir ¢alisan gece
kiyafeti ile giderse; kisiler 0 kurum hakkinda siiphe duymaya baslar. Bu durum her iki
tarafa da zarar verir. Kilik-kiyafet bakimindan olusturduklari prosediirler ile isleyisi
diizenleyen halkla iliskiler uzmanlar1 ¢alisanlar1 ve isvereni konu ile ilgili egitir. Imaj
yonetimi programlari ile durumu siirekli kontrol ederek raporlarlar. Ornekteki gibi bir kriz
yasanmasinin da 6nune gecilmis olur. Bu konu hem STKlarmm hem de isverenin ortak
sorumlulugundadir. Zira kilik kiyafet yuzinden hukuksal problem yasayan calisanin
ilerideki kariyeri de bu durumdan olumsuz etkilenecektir ve bu durum g¢alisan Orgutlerini de

ilgilendirmektedir.

Sorun yonetimi uzmanlar1 yaptiklar: denetimler ile ayrimcilik vakalarini ortaya ¢ikarir. FLA
(Fair Labour Organization) gibi kurumlarin denetimsel uygulamalarini bireysel is iliskilerine
adapte etmektedirler. Uyguladiklari i¢ prosedirler ile her tir ayrimciligi 6nlemektedirler.
Lakin daha da 6nemli bir nokta her turli ayrimciliginin TIS dizeyinde 6nlenmesidir.

Boylelikle daha fazla vakanin 6niine gecilmis olur.

Engellilik, din, irk, cinsiyet, cinsel tercih konularinda da ayrimcilik ¢aligma barigini olumsuz
etkilemekte ve isyeri i¢ iletisim sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir. Halkla iliskiler uzmanlar: bu

ayrimecilik vakalarini siniflandirir ve vaka yonetimi kapsaminda ele alirlar.

Hastalig1 kotlye kullanan ¢alisanlarin genel davranmis egilimleri, kronik bir hastaligi yahut;
basgosteren bir hastaligi 6ne siirerek devamsizlik yapmalaridir. Terap6tik duygusal tarafsizlik
ve nesnellik icerisinde, sorun ydnetimi uzmanlar1 bu problem karsisinda, bozulmus gergek

kendiligin tedavisi i¢in ugrasirlar.

Kullanilan yontem: “iletisimsel ortiisme”dir. Bu durum cok titizlikle halkla iliskiler i¢

iletisim uygulamacilari tarafindan programlar izleginde uygulanmalidr.

Ise ge¢ gelmek de devamsizhgin kuruma en cok zarar veren tirlerindendir. Isyeri ic
iletisim  sorunlarindan biri olan ise ge¢ gelme davranisinin dizeltilmesi, ¢alismanin
devamliligi ve verimlilik icin oldukca 6nemlidir. Kurumlarda halkla iliskiler uzmanlari ise

ge¢ gelme davranmisini analiz ederek, sebepleri ortaya dokerek, davranisi degistirme ¢alismalari
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yapmaktadirlar. Burada ¢ok farkli iletisimsel test ve taramalardan faydalanmak mumkandir.
Johari’nin Pencere’si gibi farkli taramalar1 galisanlarda bir istemsizlik yaratmadan dikkatlice

uygularlar.

Kurumda surekli calisilan slreyi hesaplama, ¢aligilan strenin pesinde kosma, bu arada is
yapmay: erteleme davramisina “isyerinde saat tutmak” denir. Bu durum genelde
belgelenemez Halkla iliskiler uzmanlar1 isleri ikinci plana atarak, c¢alisilan saatleri 6lcen
calisanin performansini artirtmaya galisir aynmi zamanda ¢alisma yasaminda da basarisiz
olmasinin  6niine gecemye calisirlar. ileisim uzmanlari bu durumlart teshis ederek,
cozimler gelistirmekte ve c¢alisanin isyerinde saat tutma davranisini diizelterek, Kisiyi isine
kanalize etmektedirler (Locke, 2000,408-429).

Calisma saatleri icerisinde izinsiz olarak, (cogu zaman habersiz bir bicimde) isyerinden ¢ikip
cikip gitme davranisina, “izinsiz olarak isyerinden ayrilma”denir. Is iliskisinin bir unsuru da
bu tur devamsizliktir. Halkla iliskiler uzmanlari tarafindan durum tespit edilerek, vaka
yonetimi uygulamalari kapsaminda davranis degistirilmektedir. Boylelikle uzun vadede is
iliskisi zarar gérmemis olmaktadir. Problemi ortaya koyarak farkli ¢6ziimsel uygulamalar

iletisim programlar: kapsaminda uygulayarak ¢alisma barigini tekrar tahsis ederler.

Gorevini ifada problem cikaran c¢alisanlar icin kurumlarda uyari yOnetimi ve kontrol
sistemleri kurulmas: gerekmektedir. isveren veya yonetim tarafindan yapilan eksik veya
hatali tanmimlamalar yiziinden yetki gaspi, eksik ifa, tutarsiz ifa sorunlar1 oldugu
bilinmektedir. Halkla iliskiler uzmanlar1 hem bu hatalar1 tespit ederek duizeltir hem de
konu ile ilgili uyarilar1 yonetir Calisana yapilan bildirimlerde belli bir dengenin saglanmasi

gerekmektedir.

Hata yonetimi hem bir kalite problemi hem de sorun yénetiminin belli bash konularindan
biridir. Motivasyondan kaynaklanan hatalarin iletisim uzmanlarinca tespit edilmesi
gerekmektedir. Bunlar hem maliyet unsurudur hem de galisma iligkilerini olumsuz etkiler.
Motivasyonu isverenin problemi olarak géren bazi yoneticiler bu konuda kendilerine diisen

gorevi ekonomik gerekceler sebebi ile ikinci plana atmaktadir.

Oysa ki bir ¢alisan hata korkusu ile hata yapiyorsa, isin kalitesi ve toplam performans
diisiiyor demektir. Calisanin neden hata yapmaktan korktugunun ortaya konulmasi ve eger
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igverenin bu konudaki tutumu hatali ise diizeltilmesi gerekmektedir. Hepsi de halkla iligkiler,
ic iletisim uzmanlarina diisen 6nemli gorevlerdir. Iletisim uzmanlari, hukuksal siireg
baslamadan hata korkusu ile hata yapan calisanlar1 tespit edip bu Kisileri i¢ iletisim-

davranis diizeltme egitimlerine almaktadirlar.

Hatal1 iletisimden dogan birtakim is akis1 problemleri vardir. Bu problemler ancak halkla
iliskiler uzman1 olan i¢ iletisim uzmanlar tarafindan tespit edilebilir. Bir proses muihendisi
sadece is akis1 problemini tespit edebilir ama aradaki iletisim problemini teshis edemeyebilir.
Neticede c¢alisma yasami olumsuz etkilenir. Bu ylizden problerin teshis edilmesi ve sorun

yonetimi uzmanlarinca diizeltilmesi gerekmektedir.
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SONUGC

Genel olarak Tlrkiye Bilisim Teknolojileri sektérininun 6énemli kurumlari ¢alisma
ahlakinda ietisim uygulamalarinin sistemsel bir bicimde ele alinmasma olumlu
yaklasmaktadir; lakin sahanin tam olarak éneminin farkina henliz varilmamistir. Calisan ve
kurum arasinda daha esnek iliskiler olusturmak isteyen kurumlar yapilandirilmis bir ahlaki
iletisim yonetimi sistemini kurar ve uygular. Stratejik Halkla Iliskilerin ahlaki iletisim
yonetimi, halkla iligkilerin 6nemli bir pargasidir. Bu noktada IK s1 olan ve global olan
kurumlarda etik uygulamalarin daha fazla iletisim siirecleri ile desteklenmektedir. Ayni

zamanda, daha tek tip uygulamalar oldugu gérilmektedir.

Is Duinyasi’nda yasanan hizli doniisiim ve insan kaynaklari yonetiminin bugiin artik ¢alisma
ahlaki yonetimi adina yetersiz kalmasi neticesinde, halkla iliskiler alaninda yetismis i¢
iletisim uzmanlarina her gecen gun daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Sektérde yapilan
arastirmada sektortin hentiz Halkla iliskilerin asil fonksiyonlarina vakif olmadig: ancak ileride
kurulacak sistemlere destek verecekleri ortaya konulmaktadir. Isguiciiniin sektordeki degisken

dinamik yapis1 bu gelismelerin hizlanmasinda en 6nemli faktorler arasinda gortlmektedir.

Gegmisten giniimuze Tirkiye’de galisma iligkilerinin gelisimine bakildiginda, her tir sosyal
ve demokratik gelismenin, batidan kronolojik olarak ge¢ oldugu bir gercektir. Bati’nin uzun
micadeleler ve calisan hareketleri neticesinde bulup benimsedigi birtakim ilkeler tepeden
inme ve gec yerlesmistir. Bu sebepten modern ¢alisma iliskileri ve ahlak uygulamalari ve
calisanlara taninan haklar bakimindan kronolojik olarak batiyr geriden izleyen  bir
isgiicinln oldugu bilinmektedir. Stratejik ¢alisma ahlaki iletisimi gibi modern stratejik
halkla iliskiler uygulamalarinin da bu konuda yavas benimsendigi bazi uygulamalar icin

isgucl yapisinin hentiz uygun olmadigi sGylenebilir.
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Ozellikle, stres yonetimi, renk psikolojisinin kurumlarda kullamlmas: gibi uygulamalarin

iletisim uygulamalari olarak (topik olarak degerlendirilmektedir.

Bunun gerekcgesi olarak genel anlamda yayilan hedonizm ve glnimuzde ahlaki
uygulamalarin gii¢ kaybetmesi gosterilmektedir. Kurumlarin esasli meseleleri arasinda
modern uygulamalar: sisteme katmaktan ziyade varliklarimi strdirme, ¢alisan sayilarini ve

mevcut koruma gibi meseleler yer almaktadir.

Sektordeki kurumlarin ortak bir 6zelligi, ¢alisanlarin genellikle kalifiye eleman olmalar1 ve
kurumsallasma dizeylerinin yiiksek olmasidir. Ucret seviyeleri Kkalifikasyonlarindan dolay:
yuksek oldugu icin kurduklar: birlikler, kurumlar da guclt ve kitlesel hareketlere sahne
olmaktadir. Bu bakimdan modern halkla iliskiler uygulamalarinin ilk gelisecegi sektorlerin bu
sektorler olacag: ongorilmektedir. Isgiictinin dinamik yapisinin nitelikli hale geldigi bu
iskolu, stres etkisi, renk psikolojisi, psikolojik taciz gibi belli basli sorun yonetimi

konularinin pazarlik konusu yapilabilecegi dncelikli sektorddir.

Bilisim Teknolojileri modern ahlak iletisimi sistemlerinin kurulup uygulanmasi igin
uygun bir sektérdir. Kurumlar bu dizeyin farkindadir; ama hentiz uygulamalarin mahiyeti
konusunda tam bir bilgi sahibi degillerdir. Dolayis: ile, Halkla iligkiler kapsaminda sorun

yonetiminin toplu sistemlerde uygulanmasinin zaman alacagi diisiintilmektedir.

Halkla iligkiler uzmanlarmin kurumlarda bazen uzmanlasmis sekilde belli basli rolleri
ustlenmekte iken, bazen de tim rolleri tek baslarina Ustlenmekte olduklari gériilmektedir.
Halkla iligskiler uzmanlarmin kurumlarda, iletisimsel, temsilsel, sosyo-psikolojik ve politik
birtakim rolleri bulunmaktadir. Neticede kurumlar heniiz halkla iliskiler uzmanlarina bu
rolleri yukleme konusunda eksik kalmaktadir. Sorun yonetimi halen disiplin ve IK ¢emberine

stkismis durumdadir.

Cogu kurum sorun yonetiminin bu rolleri oldugunun bilincinde degildir yahut yalnizca
tek bir roli oldugu distnilmektedir. Yapilan arastirmanin gosterdiklerine gore; bu rollerde
sorun yonetimi hep isverenin sorumlulugunda ya da hukukun dizenlemesi gereken bir
mesele seklinde gorilmektedir. Kurumlarim uygulamalara vakif oldugu takdirde ve
calisanlarin temsilcileri olarak sorun yoneticilerinin de surecte yer alabilecegini fark ettikleri
takdirde sorun yonetimi sistemine olumlu baktigi ortaya konulmaktadir. Ozellikle sorun
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yonetimi uygulamalar1 kapsaminda bu baglam oldukg¢a mihimdir.

Halkla iliskiler kapsaminda sorun yénetimi sahasi hizli bir donlisiime sahne olmustur. Eski
klasik personel yonetimi yaklasimlar1 artik eskilerde kalmis ve sorun yonetiminin,
endustriyel iligkiler icersindeki felsefeler butunu olmadigi kabul goéren bir fikir haline
gelmistir. Glnimuzde sorun yonetimi, yenilikgi, halkla iliskiler nosyonu ile butlnlesmis
uygulamalar ile gundeme gelmektedir. Sorun yonetimi ve halkla iliskiler uzmanlar1 halkla
iliskilerci olarak hem endustriyel iligskiler hem de insan kaynaklar1 uzmanlarina destekleyici ve
yol gosterici kimlikleri ile stratejik bir éneme sahiptirler. Hatta yapilan arastirmanin gésterdigi

Uzere, sorun yonetimi uzmanlarinin sendikalarca dahi istihdam edilebilecegi disiiniilmektedir.

Kurum ic¢i hedef kitle kurum icin en mahim hedef kitledir. Kurum i¢i (dahili) hedef Kitle ile
olan iligkiler calisanlar, ortaklar (paydaslar) ve sendikalarla olan iliskilerdir. Halkla iliskilerin
gercek amaci, kurumu kurum disinda yer alan kisi ve kuruluslara tanitmaktir. Calisanlar bir
kurum icin en etkili iyi niyet elcileridir ve kamuoyuna en iyi halkla iliskiler uygulayicisindan
daha gucli bir bicimde ulagsmaktadirlar. Calisanlarin bir kurum hakkinda soyledikleri, onlarin
deneyimlerine dayandigi icin, hazirlanmis bir programdan daha etkili olmakta, destek
saglamakta ve olumlu bir imajin daha genis Kitlelere yayilmasinda katkida bulunmaktadir. Bu
kapsamda kurumlarin sorun yonetimi uzmani istihdam ederek, kendi kurumu agisindan

gonalli hizmet elcileri olusturmasi faydali olacaktir.

Kurum ici iletisime iliskin uygulama alanlar1 kendi icinde bolimlendirildigi vakit isin
organizasyon ve dlzenleyicilik kismiyla halkla iliskiler departmaninin, c¢alisanin manevi
tatminine yonelik yonetim sekilleriyle insan kaynaklari departmanmin ilgilenmesi ve
sorumlu olmasi gerektigi dile getirilmektedir. Konu kurum ici iletisim olduguna gore,
halkla iliskiler departmani ve insan kaynaklar1 departmani birlikte ve yardimlasarak
calismalidir. Kurumlarin kendi icinde bdyle bir daire baskanligi olusturmasi ya da sorun
yonetimi uzmanlari istihdam ederek bu iki fonksiyona iliskin uygulamalar1 yapmasi bagl
igyerleri igin de bir drnek teskil edebilecektir.

Calisanlar ile iletisim bakimindan marka olabilmeyi basarmak, ¢alisanlar ile bltinlesmis bir
kurumsal kimlik sahibi olmak ¢ok 6énemlidir. Calisanlarinin sosyo- kiltirel beklentilerini de

dikkate alarak bir kurumsal kimlik olusturmay: basarabilen kurumlarin, rekabette de sanslari

143



oldukga yilksek olacaktir. Kurumsal davranisin ¢alisan odakli olmasi olduk¢a muhimdir.
Calisan odakli kurumsal davranig, grup Uyelerinin sosyal ve duygusal ihtiyaclarmin tatmin
edilmesini amaglamaktadir. Calisan odakli kurumsal davranis ¢alisan markalastirma siirecine
de yardim eden bir davranis oldugundan rekabet avantaji saglamada On plana ¢ikan

unsurlardandir.

Kurumsal yaklasimlara gore, ¢alisan markalastirma ve bu yondeki kurumsal davranis isveren
/calisilan kurum sorumlulugunda olsa dahi, her anlamda calisana katma deger saglayan
calismalar sendikal felsefeye de uygun yaklasimlardir. Kurumlar rekabet agisindan degil, lakin
calisana yapilan yatirimlar, sosyal sermayeye katki ve katma deger yaklagimlari ile bu
strecleri destekleyebilir.

Kurumsal dizaynin ¢alisan odakli olmas1 konsepti, kurum tarafindan gergeklestirilen ve grup
uyelerinin sosyal ve duygusal ihtiyaglarii dikkate alan dizayn ¢alismalarimi kapsamaktadir.
Zira, ¢alisan odakli bir kurumsal dizayna sahip kurumlar, ¢alisan entegrasyonunu daha kolay
saglayarak, diger kurumlara gore rekabet avantaji yasayacaklardir. BOylelikle calisanlarinin
sosyal ve duygusal beklentilerini dikkate alan kurumlarda ¢alisan memnuniyet dizeyleri

yukselecektir.

Calisanlar kurumlarinin i¢ misterileri olarak; calistiklar1 kuruma dair olumlu bir goriise
sahip olacaklar ve ¢alisanlarinin goziinde olumlu bir imaja sahip olan kurumlar, uzun
donemde de rekabet avantaji saglayacaklardir. Genel anlamda yapilacak galisan odakl

dizayn calismalari, ¢alisma yasaminin Kalite ve refahina yonelik kazanimlar saglayabilir.

Calisan odakli bir kurum ahlaki ve felsefesinin kurum tarafindan benimsenmesi, oldukga
onemlidir. Bir kurumun felsefesi bir liste seklinde ilan panosuna asilip kolayca calisanlara
benimsetilemez. Uzun dénemli istikrarli bir cabalar bitinidir. Calisan odakli bir kurum
felsefesi olusturan kurumlarin kurum felsefesi benimsenecek temel grupsal degerleri ve
mesajlar1 kapsadigindan ve paylasilmis kurumsal duygu ve dusiinceleri sundugundan
benimsenmesi ve icsellestirilmesi daha kolay olacaktir. Kurumlar zaten dogasi itibari ile
calisan odakli ve insan odakl yapilardir. Dolayist ile kurum ahlaklar: ve felsefeleri de galisan
odaklidar.
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Stratejik iletisim kapsaminda kurumsal harmonizasyonu saglamak icin, calisanlara karsi
durust davranilmas: lazim gelmekte, olumlu bir kurumsal imaj sahibi olunmasi ve renklerin
stratejik iletisim kapsaminda dogru kullanimi ve kurumun ¢alisanlari bakimindan itibarli bir

kurum olarak algilanmasi gerekmektedir (Gage, 2000:17).

Bir kurum calisanlariyla olumlu ve diriist iliskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek
vermek gerekirse; operasyonel konular ve c¢alisanlarin haklar1  6nemlidir lakin; iyi ve
durust yonetim ilkeleri, sistematik iletisim daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tir
kurumlar, daha iyi karar alma sirecleri isletmekte, daha genis bir c¢alisan anlayis
gelistirmekte ve c¢alisma iligkilerinde daha basarili olmaktadirlar. Kurumdaki sorun
yoneticileri durust olmayan kurumlara karsi ¢alisanlart korumali ve kurumda dirist ¢alisma
kaliplarinin olusturulmas: icin caba sarf etmelidirler. Bu konuda istihdam edilecek sorun

yonetimi uzmanlar1 kurumlar icin de 1yi niyet elgileri olarak gorev yapabileceklerdir.

Kurumsal imaj, kurumsal kimlik yoluyla yaratilan etkiler ve izlenimlerdir. Duygular ve
diistinceler ile iliskili olduklarindan kurumsal imaj, dinleyicilerinin aklinda ve kalbinde
kurumun temsil edilmesidir. Bir kurumsal imaj iyi, kotli veya karmasik olabilir. Olumlu bir
kurumsal imaj kurum degerini artiran bir unsurdur ve ¢alisanlar ile iliskiler olumlu ise kurum
imaj1 ¢alisanlarmin goziinde yiikselecektir. Calisanlarinin goziinde olumlu bir imaja sahip
kurumun, uzun vadede verimliligi artacaktir. Kurumun kendisine bagli ¢alisanlarin géziinde
olumlu bir imaja sahip olmasi ¢ok nemlidir; zira sahip olunan olumlu imaj ile kuruma olan
giiveni artiracaktir. Gilin gegtikge azalan ahlaki degerler, sorun yonetimi uzmanlarinca

yapilacak kurumsal imaj ¢aligmalar ile artirilabilecek ve kurumlar prestij kazanabilecektir.

Bir kurumda calisanlar1 goz ardi ederek yiksek bir imaj ve itibar olusturmaqya ¢alismak
itibarsizlig1 beraberinde getirecektir. Kurumsal itibarin en dnemli bilesenlerinden biri kurum
calisanlaridir. Calisanlarinin gozinde itibarli bir kurum olmak, kurumun marka degerini
artiracaktir, boylelikle uzun donemde daha yuksek verimlilik ortaya g¢ikacaktir. Kurumlar
icin bunun bir yolu da calisanlar ile iyi ve ahlaki iliskiler gelistirmektir, zira bu noktada

sorun yoneticileri ¢calisanlarin yegane temsilcisi konumundadir.

Calisani bir marka haline getirme sireci kimlik ¢alismalar1 agisindan énemlidir. Kurum

calisanint marka haline getirdigi zaman, bu durum calisanin marka davranisini sekillendirdigi

145



icin, ¢alisanlar kurumun driin ve hizmetlerini vizyonlarmin bir parcas: haline getirecekler
boylelikle gunlik calisma davramslari bu yonde etkilenecektir. Calisani bir marka haline
getirmek icin, yapilacak sosyal sorumluluk galismalarina ¢alisan1 da dahil etmek, calisanlara
yonelik olarak sponsorluk ¢aligmalar1 yapmak, ¢alisanlarin dahil oldugu i¢ iletisim aktiviteleri

duzenlemek ve bunlara ek olarak kurum igi sosyalizasyonu saglamak gerekmektedir.

Kurum calisanlar: birer ara¢ olarak degil, ama¢ olarak irdelenmelidir. Kurum varhgin
borclu oldugu insan gulclne, kisiligine, goriis ve Onerilerine saygili davranmalidir.
Genellestirmek gerekirse, toplum kurumun hizmetinde degil, kurum toplumun hizmetinde
olmalidir. Kurumun endustriyel iligkiler politikasina yeni bir yon c¢izmesi gerekmektedir.
Calisanlarin refah dlzeyi artirilmali, adil bier Ucret dizeni getirilmeli, is glvenligi
saglanmali, kadin, sakat ve hikumlilere ilgi gosterilmeli ve ¢alisanlarin kararlara katilmasi
saglanmalidir. Sorun yonetimi agisindan kurumun sosyal sorumluluk c¢alismalarini izlemek
bir yontemdir; lakin daha da etkili bir yontem olarak iletisimcilerce yapilacak sosyal
sorumluluk c¢alismalarina katilmasi1 ¢alisanlarin  g6zinde kurumlari daha guvenilir ve

prestiji, sosyal agidan daha duyarli bir konuma yerlestirecektir.

Stratejik i¢ iletisim kapsaminda bir kurumun cgalisanlara yonelik sponsorluk calismalari
yurutmesi cesitli bicimlerde olabilmektedir. Boylelikle kurum uzun vadede verimliligi,
calisan baglihgimi saglamakla kalmayip, daha prestijli bir kurum haline gelmektedir. Kurumlar
Ozellikle, kurumun sosyal aktivist etkinliklere sponsor olmasi noktasinda, yapacagi
eylemlere, toplumsal genel prostesto eylemlerine isverenin/kurumun sponsor olmasini talep
edebilir. Kurumun katildig1 toplumsal protestolara kurum sponsor oldugu zaman calisanlar
acisindan iki tarafa da bir saygi ve giiven hissi olusacaktir, bu da ahlaki davranisi beraberinde
getirecektir (Johannesen, 1996: 26-27).

Ornegin, calisanlarin aleyhine yapilan bir yasal diizenlemeye karsi, ya da cevresel
bozulmaya kars1 kurum tarafindan katihm gosterilecek bir eyleme, baglh isylerleri sponsor

olursa, ¢alisanlarin gliven ve memnuniyeti artacaktir.

Etkin bir kurum ici sosyalizasyon sireci, ¢alisanlar zerinde uzun dénemli bir verimlilik
artisina neden olmaktadir. Bu uzun soluklu siireg, kurum ve galisani1 birbirine uygun hale

getirmekte ve kurumsal bagliligi artirmaktadir. TUm bunlara ek olarak sosyalizasyon sireci,
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belirsizligi gideren bir sdrectir. Kurumsal sosyalizasyon, mutlu ve saglikli i¢ iletisim
yapisinin oldugu pozitif kurumlar olusturmak icin kullanilan en etkili streclerden biridir.
Kurumun sosyalizasyon ¢cabalart gerceklestirmesine sorun yoneticileri tesvik edici
yaklasabilir yahut ¢aliganlar igin iletisim uzmanlarinin damismanliginda 6zel kurum igi

sosyalizasyon faaliyetleri baslatabilir.

Kurumlarda kurum ici sorunlar ve sikayetler belli basli konulardan kaynaklanabilmektedir.
Bunlardan bashicalari: gerek psikolojik gerek fiziksel tacizden, ayrimciliktan ve diger
magduriyet durumlarindan kaynaklanabilmektedir. Bu sikayetlerin saglikli ve c¢alisma
barisina uygun iletigimsel bir 6rintl biciminde yonetilmesi sorun yoOnetiminin uygulama

sahasidir ve bu catismalar1 yonetmek icin gesitli iletisimsel araglar1 mevcuttur.

Tidm bunlarin yanmisira disiplin sorunlar1 da sorun yonetiminin uygulama sahasidir ve bu
baslik kapsaminda devamsizlik durumuna iliskin c¢esitli uygulama araglari mevcuttur.
Kurumlar bu uygulamalar1 isverenin kapsaminda veya hukuksal meseleler olarak
gormektedir. Oysa yapilan guncel ¢alismalarin gosterdigi Gizere; sorun yénetimi uzmanlar1 bu
uygulamalar1 calisanin, isverenin ve devletin esit dizeydeki sorumluluklar1 olarak

gérmektedir.

Bunlarin disinda, iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlar, hatalarin yonetilmesindeki
iletisimsel sorunlar, birtakim davranissal sorunlarin iletisimsel kok nedenleri de bu sahanin
inceleme konularindandir. Son olarak da ¢esitli i¢ iletisim, halkla iliskiler programlar ile
kurumlardaki iletisimsel problemleri ¢dzmeye odaklanan sorun yoneticilerinin mazhar
oldugu konular giderek artmaktadir. Kurumlar, bu konularm bir ¢oguna hakim degildir.
Ileriki dénemde calisanlar ve temsilcileri konular ve uygulamalar konusunda daha yiiksek

duzeyde bilinclendikleri takdirde bu programlar daha genis bir ¢capta uygulanabilecektir.

Halkla iliskilerin, kurum ici ahengi bozan temel sorunlar olarak ele alip iliskileri, sorun
yonetimi uygulamalar: vasitasi ile ¢oziim aradigi birtakim iletisim sorunlart mevcuttur. Bu
kapsamda ele alinan temel sorunlar, iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlar, hedef ve
motivasyon konularinda basgosteren iletisimsel sorunlar, ¢alisanlarin gelisimi ile ilgili
iletisimsel sorunlar, ise sadakat ve sevgi duymama konularinda basgosteren sorunlar, kurum

ici catigmalar, kurumun temel degeri olan yeteneklerin kaybi ile ilgili basgOsteren sorunlar,
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sikayetlerin iletim mekanizmalar: ile ilgili sorunlar, kurum ici stres sorunlar1 ve galisma

yasami- 0zel yasami dengesinin kurulamamasindan kaynaklanan sorunlardir.

Halkla iliskilerin, sorun yoneticileri tarafindan kurum ici sorunlara yonelik gelistirdigi ¢ok
gesitli sorun yonetimi programlari mevcuttur. Zaman zaman kurumsal performansin
yukseltilmesi ve sireclerin iyilestirilmesi igcin de butik calismalar yapilmakta ve sorun
yonetimi uzmanlarinca kurumlara 6zel programlar gelistirilmektedir. Genel anlamda sorun
yonetimi programlari, hedeflerin yonetilmesindeki iletisim sorunlarina ¢alisanlarin gelisimine
iliskin iletisimsel sorunlara, kuruma sadakat ve sevgi duyulmasindaki sorunlara, kurumsal
yeteneklerin kaybi sorunlarina, sikayetlerin iletimindeki iletisimsel sorunlara, kurum igi
stres sorunlarina ve calisma hayati-6zel hayat dengesi sorunlarina yonelik olabilir. Bu
programlarin temel amaci, hem c¢alisana hem de kuruma fayda saglayan uretkenlige,
motivasyona ve ahlaka katkida bulunacak kurum-galisan arasindaki iliskileri tesis etme
cabast ile iliskilendirilen iletisim ¢aligmalari yapmaktir. Kurumlarin, isverenin ve devletin
ortak sorumlulugunda iyi niyet elgisi seklinde gorev verecegi sorun yonetimi sorumlular
stratejik sorun yonetimi uygulamalari ile tim kurum ici ahengi bozan sorunlar1 giderecegi

ortaya konulmaktadir.

Kurumlarda calisanlar bireysel ve toplu duzeyde temsil edilmelidir. Kurum ici iletisimde
biitiinlesme saglanmasi ve ¢alisanlarin kendilerini daha dogru ifade edebilmeleri igin sorun
yonetimi uygulamalar1 kullanilmaktadir. Calisanlar iletisimsel agidan saglikli kurumlarda
daha yiksek verim elde edebilmekte ve islerine sevgi ile baglanmaktadir. Kurumlarda
renklerin kullanimi gibi halkla iligkiler uygulamalari, kurumsal ve bireysel iletisim
anlayisinin sekillendirilmesi, hepsinin 6tesinde halkla iligkiler, hem rekabet Gstunlugi
saglamada hem de kuruma dair algilarin ardindaki itici giic olmasi bakimindan kurumsal
itibarin en ©nemli bilesenidir. Kurumun bugin sahip oldugu olumlu imaji ve
basarisinigelecekte de sirdirebilmesi igin, saglikli ve istikrarli bir iletisim 6Oruntisi

bulunmas: gerekmektedir.

Halkla iligkilerin sorun yonetimi fonksiyonu ile kurum kultirinin ve ortak degerlerin
taninmasi, gruplar arast uyum ve kurumsal biitiinlesme saglanarak, mutlu calisanlar ve
verimli kurumlar meydana gelmektedir. Verimli kurumlarin olusmast hem kurumlara hem

devlete hem de c¢alisan kesime ckatki saglayacaktir. Kurum-igveren-galisanlarin ortak olarak
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gorevlendirecegi sorun yoOnetimi uzmanlart bu verimliligi ortaya ¢ikaracak uzmanlardir.
Yapilan arastirmanin gosterdigine gore ileride ahlaki bir kurum olarak sorun yonetimi
sisteminin olusmasi konusunda calisan kesim olumlu ve yapict bir bakis agisina sahiptir.
Turkiye’de sorun yonetimi disiplininin temelde halkla iliskiler fonksiyonudur ve sektérlerin
konu ile ilgili bilgilendirilmesi gerekmektedir. Sorun yonetimi konusunda yapilacak

bilgilendirmeler, yayinlar, egitimler vasitast ile bu bilgilendirme saglanabilir.

Bu tezde, Turkiye’de bilisim teknolojileri icin stratejik sorun yonetiminin 6nemli bir alan
oldugu, sorun yonetimi uzmanlarimin kurumlarca istihdam edilmesi gerektigi ve yavas yavas
insan kaynaklari ve halkla iliskiler uzmanlarinin birlikte calisarak; kurumlarin stratejik
sorun yonetimi sistemlerine gegmesi gerektigi, uygulamalar konusunda genel ve kurumlara
0zel seklinde bir ayrmmin oldugu ve her kuruma go6re sistemin revize edilerek

uygulanabilecegi sonucuna varilmastir.
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EK:1

Asagidaki vaka analizi (case study) calismasi Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisii, Halkla Iliskiler ABD, doktora programi Kurum i¢i Sorunlarin Y&onetimi’nde Halkla
lliskiler fonksiyonunun 6zelliklerini arastirmak amaciyla tez calismasinda kullanilmak
amaciyla hazirlanmistir. Liitfen tiim sorular1 net ve objektif olarak yanitlaymiz. Ornek vaka

varsa liitfen paylasiniz.

Anahtar Soru:- Temel fikir: Yasa ve regulasyonlar ile diizenleme yapilmasi kurumsal sorun
yonetimi c¢alismalarina katkida bulunur. Regiilasyon eksikligi kurumsal i¢ iletigim,

motivasyon ve disiplin sorunlarinin artmasinda etkili bir faktordiir.

Avrupa ya da Amerikadaki Employee Relations Act, Calisan Iliskileri Yasalar1 gibi kitlesel
koruma saglayan bir yasanin eksikligini hissediyor musunuz? Turkiye’de de boyle bir Yasa
olsaydi caligsanlarin kurum igi ahlaki sorunlara, i¢ iletsim ve disiplin sorunlarina yonelik ne

boyutta bir ¢c6zim getirirdi?

SORULAR

1. Kurum ici iletisimde iletisim araclari1 yonetimi :

Ozan bir iletisim teknolojileri firmasinda muhasebe sorumlusudur. Persembe giinii igyerine
geldiginde posta kutusunda kendisine yanligikla gonderilmis roportaj sorulari bulur. Sorular
aslinda Genel Miidiir’e gonderilmistir. Ozan Once sorular1 kendine gore yanitlamis, sonra da
yayina geri gobndermistir.

Ardindan igyerinin telefonu ile Sivas’ta bulunan amcasim1 aramis ve iki saat siire ile
muhabbet etmistir. Oglene dogru Ozan sirket elektronik postasindan futbol hayrani oldugu
futbol kullibiini Fenerbahge’nin forumundaki yorumlara kiifiir niteliginde yorumlar yazmstir.
Ogleden sonra, Kurumsal iletisim miidiirii ofiste olmadig1 icin ona gelen telefonu
yanitlamistir ve bir marka ile ilgili bilgi almak isteyen miisteriye marka konusunda yorumlar
yapmistir. Buna goére Ozan igyeri iletisim araglarinda ne gibi hatalar yapmistir. Sizin

kurumunuzda bu uygulamalar nasildir?
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2. Halkla iliskilerde davranigsal boyut:

Nihat bir iletisim teknolojileri firmasinda satis sorumlusudur. Nihat ekonomik olarak zor
durumdadir. O giin katildig1 is yemeginde; is arkadast Mehmet; bir projede birlikte kar
payim farkli gostererek kalan parayr boliismelerini igverenlerini dolandirmay1 dnermistir,
Nihat da zor durumda oldugu icin bu teklifi kabul etmistir. Sizce Mehmet nasil bir yanlis

yapmustir? Nihat nasil bir yanlis yapmuistir, sizin kurumunuzda bu calisana ne yapilirdi?

Ugur bir firmada muhasebe yoneticisidir. Yogun bir giinlin ardindan sinirleri oldukca
gerilmistir. Muhasebe elemani Ozan kendisine bir saka yapmak istemistir. Bu saka
karsisinda Ugur Ozana: “Allah belan1 versin, salak herif, ylirii git goziime goriinme”
demistir. Ozan da kirilip aglamaya baslamistir. Sizce Ugur nasil davranmistir?Ozan ne

yapmalidir? Sizin kurumunuzda olsa ne yapilirdi?

Birlikte 6gle yemegine c¢ikan Kiibra ve Hilal bir sirketin aym1 departmaninda
calismaktadir. Hilal, Kiibra’ya “Sen de cok ¢irkinsin saglarin igren¢ olmus. Kafan da pek
calismiyor” diye s6zlii agiklamada bulunmustur. Buna ¢ok kizan Kiibra Hilal’e tokat atmis
ve sacini ¢ekmistir. Sizce bu durumda kim hatalidir? Sizin kurumunuz bu durumda nasil

aksiyon alird1?

Bir toplantiya giden Barig bir iletisim firmasinda is gelistirme sorumlusudur. Barig gittigi
toplant1 olumsuz gegince miisteriye toplanti masasinda “Yiirliylin gidin pislik herifler”
diyerek miisterinin yliziine tiikiirmiistiir. Bu durumda Baris nasil bir hata yapmistir? Sizin

firmanizda bu durumda ne yapilirdi?
3. Kurumsal Iletisimde Emir-Komuta-Disiplin:

Sirket Genel Miidiirii Cem, is gelistirme miidiirii Murat’a Amasya’da bir toplantiya
gitmesini ve kendisine rapor sunmasini sdylemistir. Murat o giin Amasya’ya gittigini
sOyleyerek Bostanci’da bir konsere gitmistir. Ardindan sirket kredi kartiyla kiz arkadagini
yemege gotiirmiis ve uydurma bir rapor gondermistir. Sizce Murat nasil bir hata

yapmistir? Cem ne yapmalidir? Sizin kurumunuzda bu durumda ne yapilirdi?

Satis yoneticisi Ayse, gece siirekli disar1 ¢ikmakta, alkolil fazla kagirmakta igyerine geg

gelmektedir. Birgiin yine ge¢ gelen Ayse’den Genel Miidiir Cem gecen haftanin satis
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raporunu istemistir. Ayse bunun iizerine: masaya vurmaya baslamis ve Cem’e “Sen
kendin yapsaydin, herseyi benden istiyorsun ve gerizekalinin tekisin™ diye bagirmistir ve
Cem’in masasindaki saati yere atip kirmistir. Sizce Ayse nasil bir hata yapmistir?Cem ne

yapmalidir? Sizin kurumunuzda Ayse’ye ne yapilirdi?

Sirketin teknik miidiiri Emre is yerinde viski icip bagirmaya baslayan Berk’e bu
tutumunun yanlis oldugunu sdyleyip uzaklastirma vermistir. Berk bunun iizerine Emre’nin
arabasini ¢izmistir. Sizce Emre ve Berk nasil davranmistir?Sizin kurumunuzda durum ne

olurdu?

Sirket ¢alisani Mehmet Ali, mutfakta bali ¢ekip bileklerini kesmeye kalkmistir. Bunun
tizerine Teknik Miidiir Emre kendisinin isine son vermistir. Sizce Mehmet Ali nasil

davranmistir? Emre dogru bir karar almis midir? Sizin kurumunuz ne yapardi?

Sirket calisan1 Erdem, sirkette calisan sekreter Arzu’yu 6gle arasinda zorla Gpmeye
calismistir. Cok iizlilen Arzu’ya kendisini sikayet ederse; isten ¢ikaracagini sdylemistir.

Sizce Arzu ne yapmalidir? Erdem nasil davranmistir? Sizin kurumunuzda ne yapilirdi?

Sirket cok gizli bir ihaleye katilmaktadir. Satis sorumlusu Elif, bir 6gle yemeginde
firmanin 1 milyon dolar ile ihaleye girecegini kars1 firmaya soylemis, karsiliginda 30 bin
TL para almistir. Sizce Elif nasil bir hata yapmistir? Sizin kurumunuzda bu durumda ne

yapilird1?

Sirket miisteri toplantisina gelen Pinar, satis sorumlusudur. O giin toplantiya esofman ile
terli bir sekilde gelmistir. Bu durumu saygisizlik olarak anlayan miisteri isi baskasina

vermistir. Bu durumda Pinar nasil bir hata yapmistir? Sizin kurumunuzda ne yapilirdi?

Cok 6nemli bir iirlin tanitiminda, sunum yapmaya ¢ikan Kadir sahnede sakiz ¢ignemis ve
sahneye sortla ¢cikmistir. Bunun ardindan izleyiciler salonu terk etmistir. Sizce Kadir nasil

bir hata yapmistir? Sizin firmanizda olsa Kadir’e nasil davranilirdi?

Sirket pazarlama sorumlusu Nurgiil, ayn1 departmanda calisan Tugberk’in kol saatini
calmis ve erkek arkadasina hediye etmistir. Nurgiil nasil bir hata yapmistir? Tugberk bu

durumda ne yapmalidir? Sizin kurumuzda Nurgiile nasil bir yaptirim uygulanirdi?
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4. Ayrimcilik:

Firat Bey 53 yasindadir ve mesleginde olduk¢a deneyimlidir. Bir iletisim firmasina
basvurmustur ancak firma kendisinin pozisyon i¢in ¢ok yasl oldugunu ileri siirerek ise
almamistir. Sizce Firat Bey ne yapmalidir? Firma nasil bir hata yapmistir? Sizin firmanizda

olsa bu durumda ne yapilirdi?

Burak bir yonetici sekreteridir. Yillarca bu meslegi icra eden Burak bir bagka firmaya
bagvurmustur. Ancak firma yonetici sekreterinin “bayan olmas1” gerekgesi ile kendisini ise
almamuigstir. Sizce Burak ne yapmalidir? Kurum nasil bir hata yapmistir? Sizin kurumunuz

Burak a nasil davranirdi?

Umit duyma kayb1 yasadigindan engelli bir ¢alisandir. Siirekli is aramakta ama engeli
yiiziinden is bulamamaktadir. Bagvurdugu bir firma, kendisinin “duyma kayb1” oldugu i¢in
is veremeyecegini sdylemistir. Sizce Umit ne yapmalidir? Firma nasil bir hata yapmustir?

Sizim firmaniz olsa ne yapardi?

Rosa ve Merve aynmi firmada caligmaktadir. Cok onemli bir pozisyon icin terfi imkan
dogmustur. Firma Rosa ermeni ve hiristiyan oldugu icin Merve’yi terfi etirmistir. Sizce
Rosa ne yapmalidir? Merve ne yapmalidir? Firma nasil bir hata yapmistir? Sizin

kurumunuz olsa ne yapardi1?

Bir toplantida satis direktorii Cingeneler hakkinda c¢ok ¢irkin bir espri yapmistir. Cingene
olan Yasemin bu duruma c¢ok {iziilmiis ve aglamaya baglamistir. Sizce Yasemin ne

yapmalidir? Kurum nasil bir hata yapmistir? Sizin kurumunuzda ne yapilirdi?

Bir is bagvuru formunu dolduran Orkun cinsel tercih hanesini escinsel olarak
isaretlemistir. Firma bu secenegi isaretleyenleri ise almayacaklarini dile getirip, Orkun’un
bagvurusunu red etmistir. Sizce Orkun ne yapmalidir? Firma nasil bir hata yapmistir? Sizin

kurumunuzda olsa ne yapilirdi?
5. Devamsizlik:

Sirket teknik sorumlusu Ceren, siirekli olarak “kardesim hasta” diyerek ise gelmemekte
veya izin almaktadir. Ceren’in kardesinin kronik bir hastaligi yoktur. Sizce Ceren nasil bir

hata yapmaktadir? Sizin kurumunuzda Ceren’e ne yapilirdi?
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Sinem ise siirekli olarak 2 saat ge¢ gelmektedir ve hergiin buna bir bahane bulmaktadir. Sizce

Sinem nasil bir hata yapmaktadir? Sizin kurumunuzda Sinem’e ne yapilirdi?

Can herglin ¢alisirken saat tutmakta ve is yapmaktan ¢ok calistig1 siireyi hesaplamaktadir.

Sizce Can nasil bir hata yapmaktadir? Sizin firmanizda olsa Cana ne yapilirdi?

Ebru giin i¢cinde” isim var” diyerek siirekli isyerinden ¢ikip ¢ikip gitmekte ve AVM de
magazalar1 gezmektedir. Sizce Ebru nasil bir hata yapmaktadir? Sizin kurumunuzda olsa

Ebru’ya ne yapilirdi?
6. Diger:

Didem bir IK sorumlusudur ve surekli butce ile ilgili excel tablosunu doldurup genel miidire
gondermektedir. Finans Miidiiri Ali Dideme bunun kendisinin goérevi oldugunu
bildirmistir. Ama hala Didem ayni sekilde davranmaktadir. Sizce Didem nasil bir hata

yapmistir? Ali ne yapmalidir? Sizin kurumunuzda olsa ne yapilirdi?

Oylum bir iletisim danigmanidir. Pazarlama miidiirii kendisinden basin biiltenlerini yazmasini
istemistir. Oylum basin biilteni yazmak yerine satis tablolarin1 doldurmaktadir. Sizce Oylum
nasil bir hata yapmaktadir? Pazarlama miidiirii ne yapmalidir? Sizin kurumunuzda olsa ne

yapilird1?

Ahmet bir bankada gorevlidir. Bir proje hakkinda ¢ok giizel fikirleri vardir ama hata
yapacagini diisinerek korkmakta ve bu fikirlerini agiklayamamaktadir. Sizce Ahmet ne

yapmalidir? Ydneticisi ne yapmalidir? Sizin kurumunuzda olsa ne yapilirdi?

Oguz bir bilgi islem elemanidir. Ancak, Oguz’a gonderilmesi gereken excel siirekli Emine’ye
gonderilmekte ve Oguz raporunu bitirememektedir. Sizce Oguz ne yapmalidir? Emine ne

yapmalidir? Sizin kurumunuzda olsa ne yapilirdi?

Katiliminiz i¢in tesekkiirler. ..
2018, Istanbul
Marmara Universitesi,SBE
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EK:2

Faktorler

Faktor 1. Yakin iliskide Siddet
Partnerine yumruk atma
Partnerini tekmeleme

Partnerini tirnaklama

Partnerine bir sey firlatma
Partnerini itme, hirpalama, sikma
Partnerine tokat atma

Partnerinin parmaklarini biikkme

© N o g M w0 DN E

Partnerinin kolunu biikme, sa¢in1 ¢gekme

Siddet Igeren ve Icermeyen Suc¢ Davranislar: Olgegi (SISDO) Tan1 Faktérleri

Faktor 2. Genel Siddet

9. Birini tekmeleme

10. Birini yumruklama

11. Birini itme hirpalama, stkma
12. Birini dovme

13. Birini tirnaklama

14. Birini duvara itme

15. Birine vurma

16. Birini 1sirma

17. Birine bir sey firlatma

18. Birini tokatlama

19. Birinin kolunu biikme, sagini ¢ekme

20. Birinin parmaklarini biikkme

Faktor 3: Siddet icermeyen Suclar
21. Ekstazi kullanma

22. Kokain kullanma

23. Amfetamin kullanma
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24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

Esrar kullanma

Devlet malina zarar verme

Halka agik bir yerde bir seye zarar verme
Grafiti yapma

Bos bir yerin camini kirma

Baskasinin malina zarar verme

5-50 TL calma

<50 TL calma

Calint1 mal kullanma

Bir yere bir sey ¢almak igin girme
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EK:3

Ahlaki Coziilme Algisina Mliskin Faktorler:

Maddeler

Faktor ve degiskenler

Ahlaki Cozilme

Bir seyi sahibinin izni olmasa bile isimi gorebilmek i¢in gegici

M1 |olarak almakta bir mahsur gérmiyorum.

Baskalar1 kendini abartili bir sekilde yansitiyorsa benim de
M2  |kendimi abartmamda bir sakinca yoktur.

Bana yaptirilan isin sonuglar1 olumsuz ise sorumluluk bana
M3  |degil, bana o isi yaptirana aittir.

Eger herkes yalan sdylemenin kétii bir durumu diizeltmede en
M4 |iyi olduguna hemfikirse yalan sdylemekte sakinca gérmem.

Eger isimi goriiyorsa bagkasinin fikrini kendi fikrimmis gibi
M5  fifade etmemde bir sikint1 gormiiyorum.

Ko6tii davranan birinin kendisine de kotii davranilmasinda
M6  higbir sakinca gérmiiyorum.
M7  [Eger birine yanlis davraniliyorsa buna kendisi sebep olmustur.
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