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ONSOZ

Glinlimiiz diinyas1 isletmeler arasinda ciddi rekabetlerin oldugu bir
ekonomik diizen iizerine kurulmustur. Isletmeler bu nedenle gesitli etik dis1
calismalar yiiriitebilmektedirler. Ya da isletme icindeki personel de kendini
daha yiiksek mertebelere getirmek i¢in etik kurallara uymayan davraniglar
sergileyebilmektedir. Bu durum isletme i¢indeki orgiitsel giiveni zedelemekle
kalmamakta, ayn1 zamanda sirket imajin1 hem miisterilere hem rakiplere
hem de is ortakliklarina kars1 zedelemektedir. Tiim bu nedenlerden dolay,
isletmeler bilgi ifsasina 6nem vermekte, olasi etik disi durumlarin yoneticiler
tarafindan bilinerek miidahale edilmesini istemektedirler.

Bu kitap calismasmin amaci, orgiitsel giivenin bilgi ifsasi ile iliskilerini
incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda oOncelikle birinci bdliimde bilgi
ve bilgiyi elde etme hakkinda literatiir taramasi yapilmig bilginin Onemi
aciklanmistir. Buna ek olarak whistleblowing kavraminin ne oldugu, tarihgesi
ve isletmelerde nasil ortaya ciktigi ile ilgili arastirma da bu boélimde yer
almaktadir. ikinci béliimde, giindelik hayatta sik¢a karsimiza ¢ikan “giiven”
kelimesinin ayrintilarina yer verilmistir ve orgiitsel boyutta giivenin hangi
kosullar ile saglanacagi sorusu iizerinde durulmustur. Bu boliimiin ardindan,
3. Bolumde ise 6zel sektorde daha siklikla konusulup tartisilan bilgi ifsasi
ve Orglitsel gliven kavramlarinin kamudaki karsiliginin anlagilmasi amaciyla
kamuda saglik calisanlar1 arasinda bir anket diizenlenmistir. Yapilan anket ile
orgiitsel giiven ve bilgi ifsast kavramlarinin demografik faktorlerden etkilenip
etkilenmedigi ve bu iki kavramin birbirlerini etkileyip etkilemedigi 6l¢iilmeye
calisilmustir.

Ankete verilen yanitlarin dogrulugu ¢alismanin sinirliliklarini belirlemistir.
Sonug olarak, orgiitsel giiven ve bilgi ifsasinin; yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, c¢alisma siiresi, gdrev yapilan birim ve katilimcimin gorevi
gibi baz1 demografik faktorlerden etkilendigi ve orgiitsel giiven ile bilgi ifsas1
arasinda anlaml bir iliski oldugu, orgiitsel glivenin bilgi ifsasim etkiledigi,
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sonucuna ulasiimistir. Orgiite giiven oranminin daha fazla oldugu ¢alisanlarin,
orglitii korumak amaci ile iistlerine etik disi olaylari iletmekten kaginmadigi
anlagilmistir. Bu sonuca dayanilarak orgiitsel giivenin tesis edilmesi igin
kurumlarin gerekli tedbirleri almasi ¢aligmanin en 6nemli 6neridir.

Bu ¢alisma; Nurten Ebru OZDEMIR tarafindan 2015 yilinda Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’ne sunulan “Whistleblowing (Bilgi
Ifsasinin) Orgiitsel Giivene Etkileri Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek
lisans tezinden esinlenerek yapilmistir. Ilgili tezin 6rneklemi otel calisanlart
iken s6z konusu ¢alismamizin 6rneklemi Bitlis ilinde, kamuda calisan saglik
personelidir. Calismamizi yapmamizda emegi gecen Bitlis 11 Saglik Miidiirliigii
ve bagli birimlerindeki her kademede calisanlara, egitimimizin her asamasinda
bize degerli katkilar sunan degerli hocalarimiza ve ailelerimize tesekkiir ederiz.

Anahtar Kelimeler: Bilgi ifsas1, Orgiitsel Giiven, Etik



GiRIS

Gilinlimiiz diinyasinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in en &nemli
kaynaklarindan birini de bilgi olusturmaktadir. Isletmelerde tiim faaliyetler
bilgiye dayandirilarak planlandigi takdirde, daha bilimsel metotlar izlenecek,
buna gore organizasyonun hedeflerine ulagmasi da kolaylasacaktir. Glintimiiziin
rekabet ortaminda, bilgi isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Yine yogun
rekabetin yagandigi ekonomi diinyasinda, gerek miisteriler, gerek rakipler, gerek
is ortaklart gerekse ¢alisanlar bilginin dogrulugundan emin olmak istemekte,
etik dis1 durumlari tespit etmek icin biiyiik hassasiyet gostermektedirler. Ciinkii
rekabette avantaj elde etmek isteyen kimi isletmeler ya da ¢alisanlar, ¢esitli etik
dist tutumlar sergileyebilme egilimi gostermekte, bu durum isletmenin imajint
zedeleyebilmektedir. Isletme yéneticileri, olas1 etik dis1 durumlar1 engellemek
icin sirket icinde Orgiitsel giiven unsurunu olusturmaya ve yerlestirmeye
calismaktadirlar. Bu sayede isletmenin ¢ikarlarint kendi kisisel ¢ikarlarindan
onde tutan caliganlara sahip olmay1 istemektedirler.

Bu calismada isletmelerde orgiitsel giiven olusturmak igin yoneticiler
tarafindan ne tlir uygulamalarin yapilmasi gerektigi arastirilacaktir. Ardindan
bilgi ifsast kavraminin ortaya ¢ikigi ve tarihteki dnemli bilgi ifsasi olaylar
incelenecek, bilgi ifsasinin isletmelere getirdigi faydalar ve zararlar tizerinde
durulacaktir. Amag, Orgiitsel giliven ile bilgi ifsasi arasinda bir iligkinin
olup olmadigini sorgulamaktir. Bilgi ifsasinin saglanmasi ve olasi etik dist
durumlarin isletmenin disina tasmadan yoneticiler tarafindan 6nlenebilmesi
icin yapilmasi gerekenlerin ne oldugu sorusuna da yanit aranacak olan bu
calismada, literatiir aragtirmalarinin ardindan, saglik sektoriinde hizmet veren
hastane, aile saglig1 merkezi ve toplum sagligi merkezi calisanlari {izerinde bir
anket uygulanacak, bilgi ifsas1 yapma egilimleri hakkinda fikir sahibi olunmaya
caligilacaktir. Anket sorularina verilen cevaplarin dogrulugu caligmanin
sinirliliklarini belirlerken, diger taraftan bilgi ifsasina hangi calisanlarin daha
yatkin oldugu, bu unsurda demografik 6zelliklerin ve egitimin etkisinin olup
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olmadig1 arastirilacaktir. Bilgi ifsas1 gergeklestirme egilimindeki personelin
diisiince yapist incelenecektir. Boylelikle isletmedeki gliven durumunun tespiti
yapilarak bilgi ifsasi ile arasindaki iliski hakkinda gercek¢i bulgular elde
edilmeye calisilacak, isletmedeki etik disi durumlart engellemek ve orglitsel
gliveni olusturarak yerlestirmek icin ne tiir onlemler alinmasi gerektigi
konusunda bulgular tespit edilecektir.



BiRINCi BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR VE WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI)

1.1. BiLGi TANIMI

“Bilgi”, Tiirk Dil Kurumu Sozliigiine gore, insan aklinin erebilecegi olgu,
gercek ve ilkelerin biitlinii, bili, malumat anlamina gelen isimdir (TDK, 2014:
08.09.2014). Yine ayni kaynaga gore, bilgi, 6grenme, arastirma veya gozlem
yolu ile elde edilen ger¢ek ve malumat anlamina gelmektedir.

Arastirmalara gore, bilgi, giindelik hayatta en ¢ok kullanilan kelimeler
arasinda yer almaktadir ancak, “bilgi nedir?” sorusu insanlara yoneltildiginde,
net bir cevap elde etmek olduk¢a zordur (Ugak, 2010: 705). “Bilgi”
kavrami, zaman icerisinde degisik anlamlar ifade etmistir. Temeli felsefeye
de dayandirilan bilgi (Tonta, 2004: 2) aslinda Yunanca asilli “informo”
kelimesinden tiiremistir. Informodan tiiremis olan “information” kelimesi, ilk
ortaya c¢iktig1 zamanlarda, Yunan kiiltiiriinde, dncelikle biyoloji ve pedagoji
ile ardindan ahlaki anlatmak amaci ile kullanilmisti. “Informo”, kiiltiirlerin
etkilegimleri ile zaman i¢inde Avrupa’ya ge¢is yapmis ve burada, zihnin veya
karakterin sekillendirilmesi, bir kaliba sokulmasi, egitim ve 6gretim anlamina
gelmistir. Bilginin giiniimiize en yakin kullanimi, Orta Cag’da ortaya ¢ikmig
ve bilgi kelimesi, “sekil vermek” sonra da “herhangi bir seyin bir bagkasina
iletilmesi” manasina gelmeye baglamistir (Ugak, 2010: 707).

Son bir ylizyildir, bilgi kelimesi, ¢ok yonlii agiklamalar ile agiklanmaya
calistimaktadir. Ozellikle son elli yilda, “bilgi insamin bilissel yapisinda
degisiklik yaratan herhangi bir seydir.” goriigii genel kabul goren goriisler
arasina girmistir. Ancak halen, bilgi kelimesinin pek ¢ok anlami vardir.
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Kullanim yerine gore bilgi, karar verme, problem ¢6zme, dgrenme, zihinsel
durum, iletisim siireci ve islemleri gibi ¢esitli terimlerle bagdastirilmaktadir
(Ugak, 2010: 707).

Bu anlamlarin yani sira, din bilimciler de bilgi kelimesini sik sik kullanmaya
baslamislar ve bu kelimeye, , “eser ve alamet” , “iki seyi birbirinden ayiran
alamet” seklinde yorumlamaya baslamislardir (Bozkurt, 2008: 255).

Unutulmamalhidir ki, bilgi insanin var oldugu giinden beri var olan bir
kavramdir ve insanin i¢ ve dis diinyasinda gordiigii seylerin biitiiniidiir. Insanin
cevresinde olup bitenleri algiliyor olmasi, pek ¢ok arastirmaci tarafindan
“bilgi” olarak yorumlanmaktadir. Bilgi, insanin zihninde var olan ve diger
insanlarla paylasilabilen formlardir. Bir se¢im yapmamiz s6z konusu oldugunda
gereksinim duydugumuz sey bilgidir. Daha 6nceden bildiklerimizi degistiren
de bilgidir. Bu nedenle bilgi daha ¢ok etkilerine dayanilarak tanimlanmaktadir
(Ugak, 2010: 707).

Bilgiyi tanimlama konusunda oOne c¢ikan arastirmacilardan biri olan
Buckland, kelimeyi ii¢ tiirde incelemis ve 1) Siire¢ olarak bilgi (information-as-
process); 2) Bilgi olarak bilgi (information-as-knowledge); ve 3) Nesne olarak
bilgi (information-as-thing)olarak adlandirmistir. Buna gore eski bilginin
degistirilmesine neden olan siireg, siire¢ olarak bilgi olarak nitelendirilmistir.
Bu, bilginin degisebilecegini kanitlamaktadir. Olgiilerek &grenilen ya da
degistirilen bilgi, bilgi olarak bilgi smifina dahil edilmistir. Bilginin ¢esitli
bigimlerde kaydedilmesi ve buna gore paylasilmasi ise nesnelestirilmis
oldugundan nesne olarak bilgi sinifina dahil edilmistir (Tonta, 2004: 1).

Bilginin genel kaliplar1 yoktur. Kimi arastirmacilar, bilginin dogru olmast
gerektigini savunurken, kimileri ise, bilginin kitap gibi fiziksel kaynaklardan
elde edilmesi gerektigini diisiinmektedirler. Ancak genel bir tanim mevcut
degildir. Cilinkii yine pek cok arastirmaciya gore, her bilgi dogru degildir.
Bilgi mutlaka fiziksel bir objeden 6grenilmek zorunda degildir. Bilgi, yeni
bilgileri getirmekte ve diisiinceleri degistirebilmektedir. Insanlarm karar
verme agamalarinda basvurduklar1 yer “bilgileridir. insanlar olaylardan,
nesnelerden, iligkilerden, bilimsel yontemlerden ve daha pek ¢ok seyden bilgi
edinebilmektedir.

1.2. BILGININ ONEMI

Gliniimiizde ekonomik faaliyetler kiiresellesmistir. Bu sebeple, isletmelerin
de birbirleri ile etkilesimleri olduk¢a artmustir. Isletmelerin faaliyetlerinin
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kiiresellesmesi, iilkeler arast ekonomik isbirliklerinin kurulmasi, ekonomik
olarak sinirlarin ortadan kalkmasi, yatirnm ve ticari konularda engellerin
azalmasi, rekabetin daha hissedilir olmasi anlamima gelmektedir (Karahan,
2009: 62).

Tiim bu gelismeler, isletmelere faaliyetleri konusunda avantajlar saglarken,
pazari da oldukga genisletmis, yeni oyuncularin ortaya ¢ikmasini, dolayisiyla
rekabetin artmasini da beraberinde getirmistir. Iste bu durumda, isletmeler,
bilgi ve deneyimlerinden faydalanarak pazardaki paylarini korumaya ¢aligmak
zorunda kalmig, tamamen bilgiye dayanan faaliyetler yiiriiterek hedeflerini
genisletme ¢abasma girmislerdir. Bilginin énemi burada ortaya ¢ikmaktadir.
Bunun yani sira, bilmek, ger¢ekligin dgrenilmesine katki saglamaktadir ve
bilgi yeni bilgileri de beraberinde getirmektedir.

Bilgi sayesinde uygarliklar ortaya ¢ikmistir ve bilimler meydana gelmistir.
Bilgi meraki da yaninda tutan bir olgudur ve insanlari, insanlarin meydana
getirdigi ve hedeflere sahip drgiitleri 6grenmeye ve arastirmaya zorlamaktadir.

Insam diger canlilardan ayiran en temel dzelliklerden biri, gézlemleme,
ogrenme ve elde ettigi bilgiyi biriktirerek diger insanlarla degis tokus edebilme
yetenegidir. Bu sebeple bilgi ¢aglardan gliniimiize kadar biyiiyerek gelmeyi
basarmustir. Insan yasamini gelistiren, uygarhgi yaratan en énemli etkinlik
alanlart olan bilim ve Felsefe “gercekligi bilme” {lizerine temellenmistir. Bir
baska alan olan sanat da gerceklikten yola ¢ikar ve onu yeniden yaratmayi
hedefler. Bilmenin 6nemli oldugu Onermesi siradan bir belirleme olarak
diistintilmemelidir. Bilimlerin anasi sayilan, daha sonraki siiregte yollari
bilimlerle ayrilan ama hala gliniimiiziin en 6nemli insan etkinliklerinden
birisi olan felsefe “bilgi” iizerine, “nasil bilebiliriz”” sorusu iizerine temellenen
bir alandir. Bir bagka énem 6l¢iitii, biitiin bilimlerin gergekligi bilme amaci
tagimasi, bu isleve sahip olmasidir. Bilmek, bilmeye ¢alismak, bilmeye
yardimc1 olmak biitiin bilimlerin 6ziidiir. Bir baska deyisle, baslica uygarlik
cabasi olan bilimsel ugrags en saglam bilgi ve bilme pesindedir. Bilim olmadan,
yani en saglam bilme ¢abast olmadan insanligin bugiinkii gelisme noktasina
ulasmas: biiyiik olasilikla olanakli olamazdi. Dolayisiyla, biraz abartili bir
Onerme gibi goriinse de, insanin varlig1 ve bu varligini gelistirmesinin bilme
etkinligine bagli oldugu sdylenebilir (Y1ilmaz, 2009: 29).

Insanlar, gergege bilgi sayesinde ulasmaktadirlar. Gergek, biz onu bildigimiz
stirece ve onu bildigimiz kadar var olmaktadir. Bilgi 15181nda toplumsal olarak
gelismeler kaydedilmektedir.
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Bilgi varlig1 ile diger bilgileri ¢agirmakta, her yeni bilgi basta insanlik
olmak {izere, tiim oOrgiitlere yeni beceriler getirmektedir. Giintimiizde temel
ihtiyaglarimizi hizla giderebiliyor olmak bile bilginin eseridir(Y1lmaz, 2009:
30).

1.3. BiLGi PAYLASIMI TANIMI VE BiLGi PAYLASIMININ TEMEL
OZELLIKLERI

Insanlar, dogalar1 geregi ogrenmektedirler. insan, diisiinebilen ve
diisiindliglinti aktarabilen bir canli oldugu i¢in, bilginin ortaya ¢ikmasi ve
artmasi dogal bir siirecin sonunda ortaya ¢ikmugtir.

Gilinlimiizde, insanlarin ve orgiitlerin, hatta devletlerin ve devletlerarasinda
kurulan topluluklarin tamami “bilginin pesindedir. Bu durum bilgi
paylagiminin énemini arttirirken, kimi kesimler i¢in bilgi paylasimi ticari bir
unsur haline de gelmektedir. Bilgi, tarim toplumundan sanayi toplumuna ve
ozellikle de sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte, ekonomik
bir deger olarak dnem kazanmis ve bilginin liretim faktdrii olarak kabul edilip
edilmeyecegi tartigmalari giindeme gelmistir. Bilginin diger ekonomik mallar
gibi; elde edilmesi i¢in emek ve sermaye gerektirmesi, bir maliyetinin olmasi
ve pazarlanmasi, onun kamu kesimi igerisinde mi, yoksa 6zel kesim icerisinde
mi degerlendirilmesi gerektigi sorununu ortaya c¢ikarmistir. Zira bilginin
baz1 6zellikleri kamusal mal niteligini tasirken, bazi 6zellikleri ise 6zel mal
karakteristigi gostermektedir(Yumusak ve Aydin, 2005: 104).

Bilginin kimi tanimlarda bir miilkiyet oldugu ifade edilmektir. Bell
tarafindan, 1973°de yapilan bilgi tanimlamasi su sekildedir: Bilgi; sistemli
bir sekilde iletisim araciyla baskalarina iletilen, bir hitkmii veya tecriibesel bir
sonucu gosteren olgu veya fikirlerle ilgili diizenli ve sistemli ifadeler biitlini
olup, telif hakki ve baska bir tanima yoluyla onaylanmis, bir isme bagli, nesnel
olarak bilinen entelektiiel bir miilkiyettir (Yumusak ve Aydin, 2005:108).

Bu durum, bilginin paylasimma yeni nitelikler kazandirmaktadir.
Bilgi paylasimi kimi zaman istemsiz olabilirken, kimi zaman da
ticarilestirilebilmektedir.

Isletmeler bazinda konuya yaklasildig1 zaman, bilgiyi paylasmanin tanimi
degismektedir. Kurumlardaki bilgi paylasiminin temel amaci, drgiite dahil olan
her bireyin ve bu bireylerin meydana getirdigi orgiit igindeki tiim birimlerin
dogru bilgiye ulagmalarini kolaylastirmak ve kisiler ile gruplar arasinda bilgi
yayilimini ¢ogaltmaktir (Durna, 2005: 76).
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Orgiitlerde bilgi paylasimi esnasinda dikkat edilmesi gereken en dnemli
unsur, bilginin dogru olmasi ve dogru mercilere dogru zamanda ulastirilmasidir.

Orgiitiiniginde bilginin paylasiimasi etkinin biiyiimesi anlamima gelmektedir.
Birkag kisi arasindaki bilgi, tim orgiitli etkilemeyecegi gibi, ortak hedeflere
ulasilmasimi da geciktirecektir. Bu sebeple, orgiitiin ¢ikarlari dogrultusunda,
bilginin hizli ve giivenilir bicimde, personeller arasinda yayilmasi ve ilgili
personelin durumdan hizli bigimde haberdar edilmesi gerekmektedir.

Isletmelerde bilginin yayilmast i¢in ¢esitli metotlar mevcuttur. Bu metotlar
su sekilde siralanabilir(Durna, 2005: 76):

e Yazili, sozel, gorsel raporlar,

o Site ziyaretleri ve turlari,

e Personel rotasyon programlari,
e Egitim programlari,

e Yetistirme programlari ve

e Standardizasyon programlari

Bunun yani sira, bilgi paylasgimini hizlandirmak ve personel arasindaki
iletisimi  kuvvetlendirmek i¢in bazi firmalar kendi ¢Oziimlerini de
uygulamaktadir. Bugiin bazi Japon firmalarinda, personelin beyin firtinasi
yaparak, yaraticiligini giiclendirecegi sohbet odalarinin oldugu bilinmektedir.

Bilginin orgiit i¢inde yayilmasi, daha kapsamli raporlamalarin yapilmasi
ve veri tasnifi i¢in uygun ortam olugmasini hizlandirmaktadir. Son yillarda,
bilginin yayilmasi ve saklanmasi i¢in teknolojiden de faydalanilir hale
gelinmistir. Bilgisayar sistemleri ve bilgi akisini saglayan c¢esitli yazilimlar
piyasaya ¢ikmuistir.

Benzer bicimde bilgiye erisimi kolaylastiran ve kaybolmasini dnleyen
bulut isimli yazilimlar da baska isletmeler tarafindan orgiitlere sunulmaktadir.

1.4. ETiK VE AHLAK KAVRAMLARI

Insan sosyal bir varliktir ve diger bireyler ve hayvanlar ile bir biitiin
halinde yagsamaktadir. Topluluklar1 bir arada tutan, insanlarin birbiriyle biitiin
halinde olmasini saglayan bazi degerler mevcuttur. Bu degerler kiiltiirlere ve
zamana bagl olarak kurallara doniismektedir. Bu kurallar biitiiniine ahlak
denilmektedir. Ahlak; topluluklar1 bir arada tutan, hayatin devamlilig1 ve
yasana bilirligini saglayan, sosyal yapinin sigortasi gorevi tasiyan sosyal
degerler biitlinlidiir (Akdogan, 2004: 181-182).
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Etik kavramini incelemeden once, ahlak kavramini anlamakta fayda vardir.
Ahlak, Tirk Dil Kurumu sozliigline gore, bir toplum iginde kisilerin uymak
zorunda olduklart davranig bigimleri ve kurallaridir (TDK, 2014: 06.09.2014).
TDK Sozliigiinde ahlak icin yapilan bir diger agiklama ise bir kimsenin i¢inde
yasadig1 toplumsal ¢evrenin torelerine uyma yetisi seklindedir. Kékeni Arapca
’ya dayanan ahlak kelimesinin insanlarin iyi ve giizel huylarini ifade ettigi de
bilinmektedir.

Ahlak  kavraminin  getirdigi  kurallar  insanlarin  davranislarinin
belirlenmesinde biiyiik bir etmendir. Dogal olarak ve kismen de uzlasma
yontemi ile belirlenen bu kurallarin yasal cezalar1 olmasa bile insanlarin
dislanmasi ve ayiplanmasi gibi toplumsal cezalar1 mevcuttur. Elbette her kural
ayiplanma ve diglanma ile cezalandirilmaz. Giinlimiizde ahlak kurallarina
aykir1 bazi davraniglarm yasal olarak da yasak oldugu bilinmelidir. Ahlak
kavrami, kismen dogal olarak kismen uzlasimla belirlenmis, kismen de
gelenekle aktarilmig karsilikli kabullenme siireglerinin sonucunda ortaya gikan
tiim diizen ve anlam yapilarini kapsar. Genel olarak ahlak, iyilige varilmasi i¢in
insanin uymaya kendini mecbur hissettigi manevi ve ruhi gérevler ve bunlara
iliskin kurallar bi¢iminde tanimlanabilir (Usta, 2012: 407).

Ahlak sozciigiiniin is diinyasinda kullanim bi¢imine ise etik denilmektedir.
“Ethos” kelimesine dayanan etik sozcitigiiniin kdkeni Yunancadir. TDK
Sozligiinde, ¢esitli meslek kollar: arasinda taraflarin uymasi veya kaginmast
gereken davraniglar biitiinii olarak agiklanmaktadir (TDK, 2014: 06.09.2014).

Etik kurallar sayesinde isletmelerde diizen saglanmakta, dogru paylasimin
yapilmasi, usulsiizliiklerin oniine gegilmesi, gizliliklerin 6nlenmesi agisindan
isletmeler i¢in 6nem tasimaktadir. Etik kurallarina uymak i¢in, bireylerin i¢
diinyalarinda, “dogru - yanlis, iyi - kotii, hakli - haksiz, adil olan - adil olmayan
nedir, nasil ayirt edilir” sorularina yanit aramalari1 gerekmektedir (Berkman ve
Aslan, 2009: 32).

1.5. BiLGi PAYLASIMININ TEMEL iLKELERI

Bilgiyi paylagsmak, bir ortamdaki ya da konu ile ilgili tiim bireylerin ve
birimlerin bilgiyi almalarini, onu anlamalarini ve bilgiye erismelerini saglama
amacini tagtyan eylem olarak adlandirilabilir.

Bilgiyi yaymada en 6nemli nokta, dogru bilgiyi insanlara dogru zamanda
ulastirmaktir. Bilginin ihtiya¢ duyan dogru bireylere gonderilmesi de en
onemli bir diger noktadir. Benzer bicimde bilginin paylasimi esnasinda hizli
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ve etkin olmak gerekmektedir. Bu sayede bilginin yerel diizeyde kalmasina
engel olunacaktir (Durna, 2005: 76).

Bilgi, dogdugu yerde kalmadiginda, hizla yayilma gosterdiginde, 6zellikle
kar amaci giiden isletmeler i¢in biiylik kazanclar getirebilmektedir. Bilginin
paylasilmasi, orgiit icinde ne kadar ¢ok kisiye yayilirsa o denli etkisi biiyiik
olmaktadir. Orgiitler, yazili, sozel, gorsel raporlar, site ziyaretleri ve turlari,
personel rotasyon programlari, egitim ve yetistirme programlar ile bilginin
iletilmesini saglamaktadirlar.

1.5.1. Bilgiyi Uretme

Kiiresellesmenin de etkisiyle yerel pazarlarin bile sinirlari ortadan kalkmas,
isletmeler arasindaki rekabet daha hissedilir hale gelmistir. Bu sebeple
glinimiizde, bilgi hammadde, sermaye ve isgiiclinden olusan geleneksel
iretim faktorlerinden daha Snemli bir hale gelmistir ve rekabet tstlinligii
yaratabilmek i¢in stratejik bir kaynak olarak kabul edilir olmustur (Durna,
2005: 74).

Isletmelerin karliliklarini ~ siirdiirmek, biiyiimek ve devamliliklarii
saglamak i¢in acil bi¢cimde bilgi toplama ve hizli bigimde yorumlayarak
sistemler iiretmesi gerekmektedir. Bu durum bilgiye ekonomik bir deger de
katmaktadir.

Isletmeler etraflarindaki olaylari, insanlar1 ve finansal aligverisleri izleyerek
bilgi toplarlar ve ekonomi diinyasma da bilgi kaynaklig1 ederler. Orgiitler
icin bilginin toplandigi en 6nemli kaynaklar miisteriler, egitim birimleri, eski
verilerin yorumlanmasi, raporlar ve toplumdur (Beijerse, 2000: 170).

Bilginin toplanmasi ve dogru yorumlanmasi isletmelerin kaynaklarimi dogru
kullanmalarina, verimliliklerini arttirmalarina, dogru yatirimlar yapmalarina ve
miisterilerinin beklentilerini daha kolay karsilamalarina olanak saglamaktadir.
Bilginin toplanmasi ve iiretilmesi i¢in orgiitiin miigterileri, saticilar, ortaklar ve
hatta rakiplerle kurulan giinliik etkilesimlerini arttirmasi ve iyi gdzlemlemesi
gerekmektedir(Durna, 2005: 75).

1.5.2. Bilgiyi Depolama

Isletmelerde bilginin kullanim1 hedeflerin belirlenmesi, gerceklestirilmesi,
motivasyonun saglanmasi ve karar alinabilmesi i¢in biiyiik dnem tagimaktadir.
bilgi, isletmelerin devam etmesini saglamaktadir.
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Bilginin ilgili birimlerce kolay erisilebilmesi ve isletmede personel ya da
sistem degisikligi olmasina ragmen kullanilabilmesi i¢in depolama yapmak
gerekmektedir. Bilginin isletmede dogru kisiler tarafindan dogru zamanda
ulasilabilmesi bazi durumlarda isletme icin hayati dnem tasimaktadir.

1.5.3. Bilgiyi Aciga Cikarma ve Dagitma

Bilgi acikligi arttirildik¢a insanlarin erisimi kolaylagmaktadir. Benzer
sekilde isletmelerde de avantaj, verimlilik ve daha fazla kazang gibi faydalar
olacak bilgilerin neler olduguna karar verilmeli, isletme igindeki sistemleri
daha kolay isler hale getirmeli ya da iiriin/hizmetin kalitesini arttiracak bilgiler
secilmeli ve personelin faydalanmasi saglanmalidir.

Bilginin ne olmasi gerektigi arastirildiktan sonra, depolanmis verinin kolay
erisilebilir, dogru ve etkin kullanima hazir olmas1 gerekmektedir. Orgiitlerde
bilginin paylasima agik olmasi bilginin dagitilmasi agisindan olduk¢a dnemlidir.

Bilgiye ulasmasi1 gereken dogru kisilerin, bdoliimlerin ve zamanin
belirlenmesinin ardindan, egitme, raporlama, bilgilendirme gibi cesitli
yontemler ile bilgi paylasilabilmektedir.

Bilgi paylasimi i¢in kurumlar kendi iglerinde bilgi isletim sistemleri
gelistirdikleri takdirde, bilgiye ulagsmak ve bilgiyi depolamak da oldukga
kolaylagsmakta, kurumun gelismesine ve karar alma siirecinde oldukca faydali
olmaktadir (Odabas, 2006: 107).

1.5.4. Bilgiyi Degistirme

Isletmelerin bilgiyi iiretmek i¢in kullandiklar1 yontemlerin yan1 sira bilgiyi
degistirerek kendilerine daha faydali hale getirmeleri gerekmektedir. Bilgi
isletmeler i¢in gereklidir ancak gelistirilmeyen bilgi zamanla etkinligini
kaybederek eski hale gelmektedir. Bilginin gelistirilmesi firmalarin
ilerlemesinde en 6nemli etkendir.

Isletmeler bilgiyi gelistirmedikleri takdirde yeni sistemler iiretemez ve
degisen diinyanin hizina ayak uyduramaz hale gelebilirler (Beijerse, 2000:
171).

Bilginin gelistirilmesi i¢in g¢esitli egitim programlarinin personel ve
yoneticilere uygulanmasi bu yolda yapilabilecek ilk ve en 6nemli aktivitedir.
Bunun yani sira g¢esitli departmanlar ile bilginin gelisimi saglanabilir.
Miisterilerin ne istedigini Ogrenmek icin pazarlama ekibi kurulabilir.
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Sahada ¢alisan personel hakkinda miisteri memnuniyeti ile ilgili anketler
diizenlenebilmektedir (Durna, 2005: 78).

Gortildiigii gibi isletmeler cesitli yontemler ile ellerindeki bilginin tizerine
yenilerini ekleyebilirler ve bu bilgileri verimlilik ve karliliklarini arttirmak igin
kullanabilirler (Beijerse, 2000: 172).

1.5.5. Bilgiyi Uygulama

Edinilen bilgi, kullanilmadig: takdirde isletmeler i¢in fayda saglayamaz.
Isletmeler kar oranlarini  arttirabilmek, miisterilerinin  ihtiyaclarim
karsilayabilmek, rakiplerinden siyrilmak ve varliklarini devam ettirebilmek
icin bilgiyi uygulamak zorundadirlar. Bilginin wuygulanarak degerinin
arttirdmasi i¢in, ¢alisanlarin davranmislarinda, ¢alisma anlayrs ve bi¢iminde
olumlu anlamda degigime yol agmasi, yeni ve faydali fikirlerin, siireclerin,
uygulamalarin ve politikalarin  gelistirilmesi konusunda somut katkilar
yapmasi gerekmektedir (Durna, 2005: 78).

Isletmelerin performanslarinda artis saglayabilmeleri igin bilgiyi uygulama
tekniklerine ihtiyaclar1 vardir. Bu tekniklerin en Onemlisi arastirma ve
gelistirme ¢alismalaridir.

Aragtirma ve gelistirme ¢alismalar1 sayesinde var olan bilgi bulunur ve
gelistirilerek isletmeye yeni kazanglar saglanir (Odabas, 2006: 109).

Elde edilen ve gelistirilerek tiretilen yeni bilgi isletmeler tarafindan {irlin
ve hizmetlere yerlestirilerek uygulamaya konulur. Bunun yami sira, bilgi
araciligiyla isletmelerde yeni {rlinler ya da iiretim esnasinda yeni siire¢ ve
sistemler gelistirilmelidir. Bilginin igletme i¢in yararli hale getirilmesi ve
sistemleri iyilestirmesi, paylagimin arttirilmasi ve personelin etkinliginin
arttirilmasina bilgiyi uygulamak adi verilmektedir.



20 ‘ NURTEN EBRU OZDEMIR, MEHMET AKIiF ERCELIK

1.6. WHISTLEBLOWING (BiLGi iIFSASI) KAVRAMININ TANIMI VE
KAPSAMI

Whistleblowing, isletmelerin i¢inde g¢alisanlar ya da yOnetim tarafindan
etik ve ahlak dis1 davranislarin raporlanmasi veya agiga cikarilmasii ifade
eden davranis tiiriidiir. Whistleblowing, bir organizasyon igerisinde yasa-dis1
ve etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemlerin organizasyon ici ve/
veya organizasyon dig1 baska kisilere veya kurumlara zarar vermemesi igin
enformasyon sahibi kisiler (calisanlar veya paydaslar) tarafindan sorunlari
¢ozme gii¢ ve yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildirilmesidir (Aktan, 2006:
4).

Whistleblowing’e sebep olacak yanlis davranis ve uygulamalar su bigimde
orneklendirilebilir:

e Ortaklarin, hissedar ve paydaslarin haklarinin ihlal edilmesi

e insan haklarinin ihlal edilmesi

e insan ve cevre saghgmin tehlikeye atilmasi

e Vergi kacakeiligi gibi usulsiizliikler

e Isletme icindeki calisanlara taciz, hakaret, tehdit gibi kotii muameleler
yapilmasi

o lsciler ve diger personelin kagak calistirilmasi, sosyal hak ve
ozgirliiklerinin kisitlanmasi

Whistleblowing eylemini gerceklestiren bireyin amaci, yanlis uygulamalara
devam edilmesini engellemek, organizasyon ic¢inde ya da disinda duruma
miidahale edebilecek ve degistirebilecek mercileri haberdar ederek,
organizasyonun sonraki donemlerde problemler yasamasiin oniine gegmeye
caligmaktir.

Whistleblowing eylemini gergeklestiren bireyin konu ile ilgili bilgisi
bulunmaktadir. Konu raporlama veya ifsa yontemi ile gerceklestirilmelidir
(disclosure). Eylemi gerceklestiren kisi organizasyon iginde bir birey
olabilecegi gibi, ge¢miste organizasyon ile iligkisi bulunmus, ilisigini kesmis
biri de olabilir.

Organizasyon hakkinda enformasyona sahip olan ve whistleblowing
yapacak olan kisi, dogrudan bilgisini aktarabilecegi gibi, ilgili kurum ve
kuruluglara ulasarak durumun arastirilmasini da saglayabilir.
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Buna gore, whistleblowing, i¢sel veya digsal olarak iki tiire ayrilmaktadir.
Whistleblowing’ in tanimlanabilmesi i¢in detayli inceleme asagidaki tabloda

verilmektedir:
Tablo 1.1: Whistleblowing Tanim1 ve SN 1K Arastirmast

NICIN? NEDEN? Kisisel nedenler: (Kisinin etik ve erdeme yiiksek baglilig1,

Whistleblowing NICIN | ¢diillendirme beklentisi vesaire.) ; erdem ahlaki (virtue ethics)

yapilir? Organizasyonel nedenler: (gliglii kurum kiiltiirii, yliksek
derecede kuruma baglilik, kurumsal vatandaslik davranigsiin
geligmis olmasi vesaire.)
Durumsal nedenler: (Sadece belirli durumlarda ortaya ¢ikarilan
yanlig davranig ve eylemler bu gruba dahil edilebilir. Bunlarin
bir kismi kigisel nedenlerden kaynaklanir. Ornegin, kisilerarasi
catismalar, kiskanglik, cekememezlik vesaire.)

NASIL? Aleni whistleblowing: (yasa-dis1 ve/veya etik-dis1 davranis ve

Whistleblowing NASIL | eylemlerin yazili veya sozlii iletimi.)

ve hangi Zimni whistleblowing: (Kimligi gizleyerek yasadist ve/veya

yontemlerle yapilir?

etik-dig1 davranig ve eylemlerin bildirilmesi.)

-Whistleblower, ismini saklayarak olay1 agiga ¢ikarabilir
(anonymity)

-Whistleblower, organizasyon iist yonetimine ismini
bildirmekten ¢ekinmez, fakat organizasyon {ist yonetimi ve/veya
ilgili dis organizasyonlar whistleblower’1n ismini gizli

tutar. (confidentiality)

Araglar: Mektup, telefon, faks, e-mail vs.

Whistleblower, yasa-dis1
ve/veya etik-dis1 davranis
ve eylemleri NE

NEREYE? I¢sel whistleblowing: Yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan
Whistleblower, yasa-dis1 | davranis ve eylemler organizasyon iist yonetimine sozlii ve /
ve/veya veya yazili rapor edilebilir.

etik-dis1 davranis ve Digsal whistleblowing: Yasa-dis1 ve etik degerlere uygun
eylemleri olmayan davranis ve eylemler organizasyon diginda sorunu
NEREYE / KIME ortaya cikaracak ve/veya ¢ozecek kisi ve kuruluslara (polis,
bildirir? yargl makamlari, medya ve saire.) ifsa edilebilir.

NE ZAMAN? - Gii¢lii kurum kiltiiriiniin ve kurumsal vatandaglik bilincinin

yerlesmis oldugu organizasyonlarda agiga ¢ikarma ve ifsa
i¢in bir zaman s6z konusu degildir; olay ortaya ¢iktiginda
whistleblowerlar harekete gecer.

Organizasyonda yasa-
dis1 ve/veya etik-dis1
davranis ve eylemleri
ac1ga ¢ikaran kisiler
(whistleblower) KIM”
lerdir?

ZAMAN bildirir? - Gii¢lii kurum kiiltiiriiniin ve kurumsal vatandaslik bilincinin
mevcut olmadigi organizasyonlarda durumsal nedenlerin
varligina bagl olarak agiga ¢ikarma ve ifsa eylemi gerceklesir.

Kim? Organizasyonlarda yasa-dist ve/veya etik-dist davranis ve

eylemleri aciga ¢ikaran kisilere “whistleblower” ad1 verilir. Bu
kisiler dogrudan denetim ve kontrol yetkisine sahip olamayan
“goniillii denetgiler” (unauthorized voluntary auditors) olarak
adlandirilabilir.

Whistleblower’lar ii¢ gruba ayrilir:

-Enformasyon sahibi organizasyon eski ¢alisanlari,
-Enformasyon sahibi istihdam edilen ¢alisanlar,

-Organizasyon digsinda olmakla beraber organizasyon igi
enformasyona sahip olan paydagslar

Kaynak: Coskun Can Aktan, (2006), “Organizasyonlarda Yanlis Uygulamalara Kars1 Bir Sivil
Erdem, Ahlaki Tepki ve Vicdani Ret Davranisi: WHISTLE-BLOWING, Mercek Dergisi, Ekim, s.3
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1.7. WHISTLEBLOWING (BILGi iIFSASI) iLE iLGiLi LITERATUR
TARAMASI

Literatiirde, “Organizasyonel Yanlis Davramiglar” (Organizational
Misconduct/ Wrongdoings) veya “Prensiplere Dayali Organizasyonel Ihtilaf”
(Principled Organizational Dissent) olarak ifade edilen whistleblowing ile ilgili
ozellikle son yillarda gesitli galigmalar ve arastirmalar yapilmaya baslanmistir
(Aktan, 2006: 3).

Whistleblowing’in agiklanmasi ve sebeplerinin anlagilmasinin yani sira,
whistleblower’lere is ortamindaki yaklasimlar da incelenmistir. Ornegin,
Ates ve digerleri, whistleblower’lere is ortaminda “ispiyoncu” gozii ile
bakildigint vurgulamaktadir. Bu bireyler is ortaminda diglanmalar ile
karsilagabilmektedirler (Saygan ve Bediik, 2013: 3).

Liyanarachchi ve Newdick, 2009 yilinda hazirladiklari calismada, ifsa eden
bireylerin ahlaki bir davranig sergiledigini, bu sebeple bu bireylerin ¢esitli
kurallar ile korunmasi gerektigini belirtmektedirler.

Benzer sekilde, Aguilar da isletme i¢indeki yanlis davranislarin en yakin
sahidi olan calisanlarin, ifsa ettikleri takdirde isletme yonetimi tarafindan
desteklenmesi ve korunmasi gerektigini vurgulamaktadir. Yazar, isletmedeki
etik dis1 davranislarin aciga ¢ikarilarak, yonetimin bilgilendirilmesinin
isletmenin yararia bir durum oldugunu vurgulamaktadir (Saygan ve Bediik,
2013: 3).

“Blowing The Whistle in a Hospital” adli uygulama caligmasimi yapmis
olan Demiral calismasinda insan sagligi ve saglik personeli arasindaki
iligkiyi aragtirmistir. Calismada, hastane icinde insanlarin sagligini
tehlikeye atacak uygulamalarin, hemsireler tarafindan acgik edilmesinin, is
ortaminda huzursuzluklara yol agmasina ragmen, whistleblowerlarin bundan
vazgecmedikleri goriilmiistiir (Saygan, 2011: 27).

Avrupa’da lider olan 56 isletme {iizerinde, Hassink ve arkadaslari, ifsa
politikalarini analiz etmislerdir. Arastirmanin neticesinde, whistleblowingin,
organizasyonlardaki sorunlu noktalar1 bularak diizeltmeye yardimei oldugu,
bu durumun, igletmenin yararina oldugu sonucuna varilmistir (Eren ve Orhan,
2013: 4619).

Thiessenise kendi arastirmasinda, Langford ve Tummer’in Kanada
hiikiimetlerinin simdiye kadar etik dist eylemi bulunmamaktadir fakat tiim bunlar
resmi yonetimin biiyiik ve formel diizenlenmesi ile stirmektedir diyen fikirlerine
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karsilik olarak bu Onerinin cesaret verici oldugunu fakat whistleblowing ‘ten
koruma yasalarinin, kamu ve 6zel sektordeki tiim etik olmayan, yasa dist ve
gayri mesru davranislar i¢in ¢are olamayacagini belirtmistir (Eren ve Orhan,
2013: 461).

1.8. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) TARIHCESI

Insanlarin, satin aldiklart malin veya hizmetin, taahhiit edilen tiim 6zelliklere
ve kaliteye sahip olmasi gerekmektedir. Benzer bigimde her vatandas, yasal
olarak kendisine verilen haklar1 is yerinden elde etmelidir. Her insanin huzurlu
ve temiz bir ortamda yasamaya ve c¢alismaya hakk1 vardir.

Bu haklarin insanlarin elinden alinmasi ve usulsiiz davranislarin
sergilenmesi, whistleblowing davraniglarini ortaya ¢ikartmaktadir.

Bilgi ifsas1 (whistleblowing) isletmeler igerisinde etik dis1 davraniglarin
aciga cikarilmasi anlamia geldiginde otlirii, aslinda ekonomi tarihgesi kadar
eskidir. Ancak kavramin popiilerlik kazanmasi, tarihin en biiyiilk muhasebe
skandalinin yasandigi Enron’da sirket ¢alisanlarindan Sharon Watkins’in,
Coleen Rowley’in ve yine Wordcom sirketi baskan yardimcisi Cynthia
Cooper’in kendi c¢alistiklart sirkette yasanan muhasebe hilelerini aciga
cikarmasi ile gergeklesmistir (Aktan, 2006: 1). Olay 2002 yilinda Time Dergisi
tarafindan duyurulmus ve whistleblower olan bu ii¢ kadin kahraman ilan
edilmistir (Saygan ve Bediik, 2013: 3).

Ancak daha 6nce de denildigi gibi, whistleblowingin ilk 6rnegi bu olay
degildir. Whistleblowingin bir terim haline gelmesinden 6nce, 1993 yilinda,
Jeffrey Wigand’in calistig1 sigara sirketinde, sigara {iiretimi yapilirken
kullanilan nikotinin i¢ine kansere neden olan ve bagimlilig1 arttiran kimyasal
maddelerin konuldugunu agiga ¢ikartmasi da Whistleblowing’e 6rnek teskil
etmektedir.

Yine kimi arastirmacilara gore, 1991 yilinda, bebeklerin tiikketimi igin
iiretilen ve elma suyu olarak lanse edilen bir iriiniin aslinda sekerli su
oldugu firmanin iiretim bandinda calisan bir is¢i tarafindan ifsa edilmesi
de whistleblowing 6rnegidir. Hersh’e gore, “islik ¢almak” anlamina gelen
whistleblowing kelimesi ilk defa 1963 yilinda giivenlik agisindan ortaya
¢ikmis olan tehlikelerin ve risklerin yer aldig1 hukuki bir belgede kullanilmistir
(Saygan ve Bediik, 2013: 5).
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1.9. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) TURLERININ
SINIFLANDIRILMASI

Whistleblowing, i¢sel ve dissal olarak cesitlenmektedir. icsel Whistleblowing
adindan da anlasildigi iizere, whistleblower olan ¢aligan birey veya bireylerin,
orgiit icinde karsilastigi etik veya yasal sorunu, organizasyon i¢inde agiga
cikarmasidir. Karsilagilan ahlaka/etige aykir1 sorunun, oOrgiitiin yonetimine
ifsa edilmesine, durumun orgiit i¢cinde kalmasina igsel whistleblowing
denilmektedir. Whistleblower, yoneticilerden, yasa ya da etik dis1 olan durumun
diizeltilmesini talep ederek, once kendi iistiindeki yoneticiye gitmektedir.
Kendi yoneticisi (amir, grup lideri, béliim miidiirii vb. gibi) durumdan haberi
olmasina ragmen bir diizeltme yapmiyorsa ya da yapamiyorsa, whistleblower
bir {ist yonetime giderek sorunu aktarir ve yardim talep edebilir. Orgiit i¢indeki
yasa/etik disi olaymn durdurulmasi veya sonlandwrilmast i¢in orgiit icinde
vapilan her tiirlii bildirim, i¢sel whistleblowing dir (Eren ve Orhan, 2013: 461).

Digsal Whistleblowing, whisterblowerin organizasyon icerisinde gordigii
veya karsilastigi etik disi davranisin orgiitteki yetkili makamlarin disinda,
devlete ait ya da denetleyici olan dig yonetimlere ifsa etmesi durumudur.
Orgiitiin disindaki birimlerin, yonetici veya denetleyici birimler disinda,
polis ya da medya organlari olmasi da olasidir. I¢sel Whistleblowing’e
basvurulmadan, digsal whistleblowing’ de bulunmak dogru degildir. O halde
icsel whistleblowingin yeterli gelmedigi durumlarda, digsal whistleblowing
kullanilmalidir(Eren ve Orhan, 2013: 461). Yasa-dis1 ve/veya etik-dis1 davranis
ve eylemlerin yazili veya sozlii iletimi aleni bildirim olarak adlandirilmaktadir.
Ifsa eden, ismini saklayarak da olay1 ag13a ¢ikarabilir. Kimligi gizleyerek yasa-
dist ve/veya etik-dis1 davranis ve eylemlerin bildirilmesi ise zimni bildirim
olarak isimlendirilmektedir (Saygan ve Bediik, 2013: 7).

1.10. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) OZELLIKLERI

Bir davranigin bilgi ifsasi (whistleblowing) sayilabilmesi igin kimi
ozellikleri tagimasi gerekmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir(Aktan,
2006: 4):

e Whistleblowing her orgiitte goriilebilir.

e Whistleblowing i¢in bir orgiitiin kamu, 6zel ya da kar amaci giitmeyen

bir organizasyon olmasi fark etmez.

o Whistleblowing ’teki tek amag yasa ve etik dist davraniglarin agiga
cikarilmasidir. Bu agiga ¢ikarma isleminde ii¢ temel 6zellik mevcuttur.
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Bunlardan ilki, organizasyon icerisindeki eylemlerin yasa dis1 olmasidir.

Bir diger 6zellik orgiit iginde goriilen davranig ve tavirlarin genel ahlak
kurallarina aykir1 olmasidir. Bilgiyi ifsa eden kisinin degerleri tarafindan
genel ahlak kurallarina uygun olmadigi kesinlik kazanmis olmalidir.

Orgiit icinde goriilen davranis ve eylemlerin gayrimesru olmasi
gerekmektedir.

Whistleblowingin gerceklesmesi zorunluluktan ziyade bireyin kisisel
degerlerine baglidir ve goniilliiliik esastir.

1.11. WHISTLEBLOWING (BILGI iFSASIY’i ETKILEYEN iCSEL VE
DISSAL FAKTORLER

Organizasyonlarda, ¢alisan bireylerin kuruma bagliliklar1 Whistleblowing

iizerinde blylik etkiye sahiptir. Bireyin, o Orgiitte kalmaya devam etme

istegi, kuruma baglilik olarak tanimlanabilir. Kuruma bagh bireylerde, etik

dist davraniglart ortaya g¢ikarma egilimi daha fazladir. Cilinkii bu bireyler,

davraniglart ortaya c¢ikardiklar1 takdirde organizasyon i¢in faydali bir sey

yapacaklarmin bilincindedirler. Ancak, whistleblowerlarin, yasa/etik disi

olaylar1 ortaya c¢ikarmadan once kendilerine yonelttikleri cesitli sorular da

mevcuttur. Bunlar, ciddiye alinir miyim, isten atilir miyim, tecrit edilir miyim,

kime, nasil sdylemeliyim gibi sorulardir. Whistleblower eyleminin mesru

kabul edilebilmesi i¢in ¢esitli sartlar1 saglamasi gerekmektedir. Bu sartlar su
sekilde 6zetlenebilir (Aktan, 2006:7):

L.

Organizasyon igerisindeki yasa dis1 ve/veya etik dist davranisin tim
topluma maliyeti ¢ok ciddi ve ¢ok yiiksek boyutlarda ise,

. Enformasyon sahibi kisiler bu konudaki kaygilarin1 organizasyon {ist

yoOnetimine bildirmis iseler,

. Enformasyon sahibi kisiler iist yonetimdeki kisilere konuyu aktarip,

onlardan tatmin edici bir ilgi gérmemisler ve ¢aresiz kalmis iseler,

. Whistleblower, sahip oldugu ikna edici kanitlar1 mantikli ve tarafsiz

olduguna inandi8 bir yetkili ile paylasmis ve bu kisiye yapilan yanliglar
aktarmig ve sahip oldugu kanitlar1 sunmus ise,

Whistleblower, olayr kamuoyuna sunmak suretiyle mevcut kotii
uygulamanin sona erecegine inaniyor ise.

Whistleblower eylemini gergeklestirmek i¢in, bireyin tizerindeki toplumsal
baskilarin da olmas1 gerekmektedir. Birey genel toplum ahlakina aykir
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davraniglart gozlemekte, kendi deger yargilarina gore degerlendirmektedir.
Whistleblower’ a gore, iginde bulundugu organizasyon kendine ait su
sorumluluklardan herhangi birini yerine getirmediginde agiga ¢ikarma ihtiyact
ortaya ¢ikmaktadir:

e Yasal Sorumluluklar: Yasalara uymak, isletmelerin en 6nemli 6devleri
arasindadir. Isletmenin faaliyet gosterdigi toplulugun dogru ve yanhslara
iliskin diisiinceleri yasalar ile kodlanmistir. Ozel isletmelerden ziyade,
kamu kurum ve kuruluslarinda calisan personel i¢in yasalar daha
biiylik baglayiciliga sahiptir. Ciinkii kamu kurumlarinda, yasalar daha
sinirlayict ve baglayicidir. Ozel isletmelerde ise yasal sorumluluklarin
yani sira kurumsal ve sosyal sorumluluk olgular1 6ne ¢ikmaktadir.
Organizasyon igindeki faaliyetler, bu sorumluluklar ile 6rtiismediginde,
whistleblowingin ortaya ¢ikmasi da kaginilmazdir.

e Etik Sorumluluklar: Organizasyonlarda, yasal sorumluluklarin yam
sira, etik sorumluluklar da mevcuttur ve etik sorumluluk, organizasyon
i¢inde yiiriitiilen her faaliyette 6ne gikmalidir. Ozellikle 6zel isletmelerde,
etik sorumluluk olgusu, paydaslarin yasayabilecegi olas1 zararlari
onlemek icin kullanilmalidir.

e Hayirseverlik: Organizasyonlar, ellerindeki kaynaklarin bir kismini
sosyal icerikli yardimlar ile kullandiklar takdirde, orgiitiin imaji da iyi
bigimde sekillenecektir. Miisterilerin daha ok ilgisini ¢ekecek olan,
sosyal sorumluluk projelerine sahip Orgiitlerde, gosterilen ve taahhiit
edilen {irtin/hizmet ve faaliyetler eksiksiz ve etik kurallarina uygun
olmalidir (Eren ve Orhan, 2013: 459).

Dahaoncedebelirtildigigibi, organizasyonigindekalanigsel whistleblowing,
organizasyondaki faaliyet ve iliskilerin saglikli yiiriitiilmesi agisindan oldukga
onemlidir ve organizasyonun Omriinii uzatabilecek durumlar1 ortaya koyar.
Bu sebeple, whistleblowing’ i etkileyen organizasyon i¢i onlemleri almak
yoOnetimin gorevleri arasinda bulunmalidir.

Whistleblowing politikas1 da denilen bu gorev, asagidaki sartlar
saglandiginda yerine getirilmis, whistleblowerlar, i¢sel whistleblowing igin
motive edilmis olacaktir. Bu sartlar(Aktan, 2006: 11);

1. Ust yonetimin konu hakkindaki kararhhg: Calisanlarm
whistleblowing eylemlerini gergeklestirebilmeleri igin iist yOnetim
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samimiyetini gostermelidir. Bu sayede, uygunsuz davraniglar ifsa
ederek yoOnetimi konu hakkinda bilgilendirmek isteyen bireylerin
¢ekinmeleri azalacaktir.

2. Egitim: Whistleblower, organizasyon icindeki faaliyet ve davranislari
kendi ahlaki degerlerine gore yorumlarsa, yanlis anlasiimalar olusabilir.
Organizasyonlar pek c¢ok kiiltiirden ve egitim diizeyinden insanin bir
araya geldigi yapilardir. Bu sebeple, yonetim, organizasyon i¢indeki
kurallart ve hos karsilanmayacak davranislart agikca belirtmeli,
calisanlari is etigi ve isletme kurallar1 bakimindan egitmelidir.

3. lletisim: Organizasyonlarda birimler ve bireyler arasinda siirekli olarak
bilgi alig verisi mevcuttur. Bu bilgi alis verisi, is ile ilgili enformasyonun
yani sira sosyal igerige de sahip olmalidir. Iletisimin giiglii olmasini ve
devamliligin1 saglamak adina, periyodik toplantilarin yapilmasi, hem
birey ve boliimleri birbirine yakinlastiracak, hem catismalarin oniine
gececek hem de beyin firtinalarina sahne olacaktir.

Toplantilarda, c¢aliganlar olast yanlis uygulamalar durumunda nasil
raporlama yapmalar1 gerektigi konusunda bilgilendirilmeli ve yoOnetim
tarafindan cesaretlendirilmelidir. Iletisimi saglamak icin toplantilar yeterli
degildir. Calisanlarin yonetim ile baglant1 kurabilecegi agik ve kapali iletisim
yontemleri de edinilmelidir. Yonetim, calisanlara iletisim kanallan ile ilgili
gliven vermelidir. Gliniimiizde iletisim amagli kullanilan en 6nemli uygulamalar
e-posta uygulamalaridir. Calisanlarin hem bireysel olarak hem de topluca
kullanabilecekleri e-posta hesaplarinin bulunmasi, hem konusulanlarin kayitli
tutulmasini saglayacak, hem de igsletme yonetimine zaman kazandiracaktir.

4. Ombudsman: Organizasyonlarin bliylimesi kontrolii
giiclestirebilmektedir. Bu sebeple isletme i¢inde, tarafsiz olan bir ekip
olusturularak yasa dis1 ya da etik dis1 faaliyetlerin kontroli saglanmalidir.
Bu ekip whistleblowing s6z konusu oldugunda benzer bigimde iddialarin
gergekligini de sorusturmalidir.

5. Adil sorusturma ve sonucun aciklanmasi: Iddialarin dogrulugu
kanitlandiktan sonra yasa/etik dist davranis sergileyen birey/boliim ifsa
edilmeli, konu kesinlikle ortbas edilmemelidir.

6. Cezalandirma: Yanlis uygulamalar1 yapan kisi ya da kisiler
organizasyon yonetimi tarafindan cezalandirilmalidir. Yonetim gerekli
gordiigii takdirde, hukuksal islem yapmalidir.
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7. Odiillendirme: Whistleblowing s6z konusu oldugunda ve iddialarin
gercek oldugu anlasildiginda, whistleblower, yoneticiler tarafindan,
gizlilik ile ddiillendirilmelidir. Burada gizlilik en 6nemli kosuldur. Aksi
takdirde, whistleblower, is ¢evresi i¢erisinde ispiyonculukla suclanabilir
ve dislanabilir.

8. Koruma: Whistleblower, organizasyon yonetimi tarafindan korunmali,
dislanmamast i¢in gizli tutulmali, olay1 raporladigi i¢in bir zarar
gbrmeyecegi teminat altina alinmalidir.

9. Yazihh Kurallar ve Kodlar: Whistleblowing konusunda organizasyon
yoOnetimi tarafindan olugturulan bir takim kurallar olusturulmali,
bu kurallar yazili hale getirilmeli ve personel bu konu ile ilgili
bilgilendirilmelidir.

1.12. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) SEKIL VE MODELLERI

Liebenau’ya gore, whistleblowing i¢in, 3 temel faktér mevcuttur. Bunlar,
Whistleblower, Orgiit ve Orgiitiin yoneticileri ile kamu olarak da adlandirilan
diger paylasimcilardir (Mercan ve digerleri, 2012: 171). Bir duyurmanin
whistleblowing olabilmesi igin ise yanlis ve hatali durumun ag¢iga vurulmasi
sarttir.

Whistleblowing, icsel ve digsal olarak iki gesittir. Bu gesitlerde, etik olan
oncelikle i¢sel whistleblowingin yapilmasi, duruma ¢6ziim bulunamadigi
takdirde ise digsal Whistleblowing’e basvurulmasi gerekmektedir.
Whistleblowing eylemini ger¢eklestiren birey (whistleblower), kendi ¢ikarlarini
degil organizasyonun ¢ikarlarin1 goz oniinde bulundurdugu takdirde dogru bir
davranis sergilemis olur. Whisterblowerin amaci, kendi ¢alisma ¢evresindeki
hatali durumlar1 ve suiistimalleri ortaya ¢ikarmaktir. Whistleblower yaptigi
whistleblowing olayini a¢iklamak ile mesleki kariyer ve varligi i¢in risk veya
dezavantaj olusturan durumlara katlanabilmelidir(Mercan ve digerleri, 2012:
171).

I¢sel whistleblowing, whisterblowerin ilk basvurmasi gereken yontemdir.
Burada, ifsa eden kisi, orgiitiin iist yonetimine, s6z konusu durum hakkinda
s0zll ya da yazili bilgi verebilir. Bilgi verme esnasinda, sahip oldugu ikna edici
kanitlar1 sunmali ve durumun diizeltilmesini talep etmelidir. Whistleblowingin
asamalar1 su sekilde olmalidir:

e Whistleblowing eylemini yapmayaniyetli olan, potansiyel whistleblower
oncelikle s6z konusu durumun etik dig1 olan taraflarina dikkat cekmelidir.
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Etik dis1 davraniglar1 yakin gevresi ile tartigarak baskalarinin da
fikirlerini alir.

Cevresi ile yapilan degerlendirmelerde duruma kendi iglerinde agiklik
getiremedikleri takdirde, bu evre sona erer ve whistleblower harekete
gecer (Mercan ve digerleri, 2012: 171).

Whisterblowerin ilk bagvurmasi gereken merci, kendinin bir {ist
gorevlisi ya da varsa, organizasyon i¢inde kurallarin takibinden sorumlu
boliimdiir. Bu asamada whistleblower ciddiye alinir ve konu arastirilarak
gerekenler yapilirsa, whistleblowing siireci sonlanir.

Sayet whistleblower organizasyon icindeki yetkili mercilerden sonug
alamazsa bu defa disaridan yardim almaya karar vererek harici kurumlara
basvurur.

Disaridaki makamlar ya da isletme igindeki mercilerin bu asamada
whistleblower’ 1 takip ederek sorunun ¢ozlilmesi igin c¢aba
gostermelidirler.

1.13. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) iLE iLISKiLi KAVRAMLAR

Whistleblowing ile iligkili kavramlardan dnce potansiyel whistleblowerlarin

ozelliklerini incelemekte fayda vardir. Bu bireylerin ozellikleri ile ilgili

cesitli caligmalar yapilmis ve ortak ozellikler bir araya toplanmistir(Mercan
ve digerleri, 2012: 172). Seifert, 2006 yilinda yaymladigi caligmasinda
whistleblowerlarin genel kisilik 6zelliklerini su sekilde siralamistir:

Potansiyel whistleblowerlarin genellikle evli oldugu goriilmektedir.

Bu bireyler is ortaminda c¢ok basarilidirlar ve islerini eksiksiz
yapmaktadirlar.

Orgiite bagl, orgiit kiiltiiriine ayak uydurmay1 basarmis, genellikle orta
ve {ist yoneticiler arasindadirlar.

Genellikle cinsiyetleri erkektir.
Personelin yas ortalamasina gore potansiyel whistleblowerlar daha
yaghidir.

Uzun zamandir ayni organizasyondadirlar ve uzun zamandir ayni isi
yapmaktadirlar (Seifert, 2006: 7).
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Yine ayni ¢caligmada, orglitsel faktorler ise su sekilde siralanmastir:

e Organizasyonda, orgiit kiiltiiriiniin ve etik degerlerin énemli olmas1 ve
bu kurlarin iist seviyede tutulmast

e Yoneticilerin iyi iletisim saglamasi ve uygulamalarin i¢inde katilimei
olarak yer almasi

e Organizasyon iginde yerlesmis bir whistleblowing politikasinin
bulunmasi

e Whistleblowerlarin 6rgiit tarafindan cesaretlenmesi, agiga ¢ikarilmamasi
ve dislanmamasi, aksine ddiillendirilmesi (Seifert, 2006: 8).

Elbette bu kriterler orgiitten Orgiite degisiklik gostermektedir. Ancak
potansiyel olarak whistleblowingin goriilecegi organizasyonlarin genel
ozellikleri bu bicimde 6zetlenebilir.

1.13.1. Whistleblowing (Bilgi ifsasi) ve Orgiitsel Sessizlik

Orgiitlerde, bireyler ve orgiitiin amaglar1 ayn1 dogrultuda oldugu siirece
planlanan hedeflere ulasmak miimkiindiir. Orgiitin amagclar1 gerceklestigi
takdirde bireylerin amaclarinin da gergeklesecek olmasi, kisilerin orgilite ait
olma hislerini ortaya cikartir ve arttirir. Orgiitsel sessizlik, orgiit igindeki
tutumlarin disariya aktarilmasi anlamini tasiyor gibi goriilse de, aslinda
kisinin, orgiitiin i¢indeki olumsuz davraniglara kulak tikamasi ve gérmezden
gelmesi durumudur ve olumsuz bir kavramdir. Kisi orgiitle ilgili sorunlarin
farkindadir ancak sessiz kalmaktadir (Kiliglar ve Harbalioglu, 2014: 329).
Orgiitsel sessizlik durumu whistleblowing davraniginin tam tersi olarak da
ifade edilebilir. Kimi kaynaklara gore sessiz kalma bir g¢esit geri ¢ekilme
durumudur. Bu geri ¢ekilmenin ¢esitli sebepleri vardir. Baslica sebepler su
sekilde 6zetlenebilir (Kiliglar ve Harbalioglu, 2014: 329):

e Yoneticilere giivenilmemesi: isletmelerde, calisanlarin davranislarini
biiylik oranda oranin ydnetiminin tutumu belirlemektedir. Caliganlar
ortadaki kotii durumu ydneticilere bildirmeden once ciddiye alinmama
endisesi tagimaktadirlar. Diger yandan igletmeyi elestirmenin kot
intiba birakacagi konusunda da problem yasamaktadirlar. Bu durum,
calisanlarin whistleblowing yaparken olay1 ana hatlari ile ya da eksik
anlatmalarina sebep olabilmekte, ya da konusmalarimi tamamen
engelleyerek sessiz kalmalarma neden olabilmektedir. Calisanin
sessiz kalmasina neden olan bir diger etmen ise, yonetimin bir sey
yapmayacagina dair olan inanglardir. Whistleblowingin yapilmamast
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ya da eksik bilgi ile yapilmasi, orgiitiin gelecegi konusunda da yanlis
kararlar alinmasi anlamina gelebilir. Bu nedenle yoneticilerin, siirekli
gbzlem ve denetleme yapmalari, whistleblowing’ i iyi arastirarak karar
vermesi gerekmektedir.

e Konusmann riskli goriilmesi: Isletmelerde personelin kendi arasinda
ve yonetim ile iletisim kurmasi, degisime ayak uydurmasi, riskleri ve
isletme hakkindaki Pazar olasiliklarim gormesi, haksizliklarm agiga
cikmasi ve ¢oziim bulunmasi yoniinden olduk¢a &nemlidir. iletisimin
giiclii olmadigi isletmelerde, calisanlar i¢in konusmak olduk¢a zordur.
Benzer bi¢imde ¢alisanin Orgiitiin  yoneticilerine ulagamamasi da
whistleblowing yapmalarini engellemektedir. Bu durum, ¢alisanlarin,
kot uygulamalar: gorseler dahi sessiz kalmalarina sebep olmaktadir.

e lzolasyon korkusu: Isyerinde calisanin sikayetci gibi algilanma korkusu,
whistleblowingin digslanma getirecegi endisesi, sessiz kalmasina sebep
olabilmektedir.

e Gecmis tecriibeler: Kendisi daha dnce whistleblowing yapmamis olsa
da, caliganin bagkalarinin ifsasinda diizenin degismedigine tanik olmasi,
whisterblowerin diglanmasi ya da mobbing ile karsilagmasi, sessiz
kalmasina neden olarak pasif kalmasini saglamaktadir.

e (fliskileri zedeleme korkusu: Diger ¢alisanlarin whistleblower ile
ayn1 fikirde olmayarak, mevcut diizeni koruma istekleri, ¢alisanin ifsa
etmesinin Oniinde engel olabilmektedir. Yandas bulamama ve diizenden
memnun olan diger is arkadaglari, kiginin kotii durumu belirtmesine
ve ¢Oziim Onerisi getirmesine engel olmakta, bireyde, iligkilerin
zedelenecegi endisesini yaratmaktadir.

e Calisan itaati: Isyerindeki durumun kabul edilmesi ve buna itaat
edilerek sessiz kalinmasi durumudur.

e Sagir Kulak Sendromu: Calisanlarin mevcut kotii davraniglari, ahlaki/
etik dist uygulamalar1 gérmezden/duymazdan gelerek sessiz kaldiklari
haldir.

e Pasif kalma ve razi olma: Isletme icinde daha az sevilme ve
imajin zedelenmesi korkusu, c¢aliganlari kimi zaman sessiz kalmaya
itebilmektedir.
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1.13.2. Whistleblowing (Bilgi ifsasi) ve Mobbing

Is ortam ile ilgili psikolojik terimlerin arasinda yeni yeni kendine yer
edinen mobbing kavrami, Tiirk¢e ’de isyerinde calisanlara yapilan baski
anlamma gelmektedir (Arslan, 2010: 4). Bir diger anlam1 da yildirma olan
mobbing kavrami, ilk olarak Avrupa’da arastirilmaya baslanmistir. Prof. Dr.
Heinz Leymann mobbing kavramini belli bir isyerinde g¢alisanlar arasinda
benzer tipte, uzun dénemli, diismanca ve saldirgan davraniglarin varligina dair
yaptig1 saptamalarin sonucunda kullanmistir (Arslan, 2010: 4). Isyerlerinde
caliganlara yonetim ya da diger personel tarafindan yapilan psikolojik
baskilarin genel ismine mobbing adi verilmistir. Mobbing cesitli boyutlarda
ortaya ¢ikabilir. Bunlar, “zorbalik (bullying)”, “taciz (harassment)”, “psikolojik
teror (psychologicalterror)”, “duygusal istismar (emotionalabuse)” ve “koti
davranma (mistreatment)” seklinde ortaya cikar. Is ortaminda cesitli psikolojik
istismara ugrayan bireylerin burada fazla kalmadig1 ve bir siire sonra duruma
dayanamayarak istifa ettikleri gdzlemlenmistir (Arslan, 2010: 4).

Mobbing, igyerinde etik disi davraniglar, hatta istismar smifindadir. Bu
sebeple mobbing yapilmasi durumunda bunu yapan bireylerin ifsa edilerek
isletmenin iist yonetimine ya da sayet durum yoneticiler tarafindan yapiliyorsa
orgiit disindaki yetkili mercilere haber vermek gerekmektedir. Buna istismart
ifsa etmek denilebilir. Arastirmalara gére mobbing ve whistleblowing birbiri
ile yakindan iliskilidir ve aralarindaki iliski ¢ift yonlidiir(Aktan, 2006:
8).Mobbing magduru, bu durumu yetkililere bildirebilir. Yetkililere bildirdigi
durumda whistleblower herhangi bir destek goremedigi takdirde daha c¢ok
psikolojik baski ile karsilasabilmektedir(Arslan, 2010: 46). Pek ¢ok mobbing
magduru baski gordigii i¢in whistleblowing yapamamaktadir. Bu durum is
ortaminda kendilerini mutsuz ve huzursuz hissetmelerine neden olmaktadir.
Whistleblowerlarin, baski gérmeden, kim olduklar1 acgik edilmeden, baski
durumuna yonetim tarafindan ¢6ziim bulunmasi gerekmektedir.

1.13.3.Whistleblowing (Bilgi ifsasi) ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

Orgiitlerin icinde orgiite baghilik mevcutsa, bireylerin &rgiite karsi
davraniglart da buna gore sekillenmektedir. Bireyler kendi vicdanlari ile 6rgiit
igindeki vatandaslik davranislarina da yon vermektedirler. Kuruma baglilik,
calisanlarin goniillii denetciler olmasini saglar (Aktan, 2006: 6).calisan
personelin birbiri arasinda kurdugu giiclii iletisim ve ortaya ¢ikan biitiinlesme
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duygusu orgiitiin basarisi i¢in calisanlar1 dogal olarak c¢alismaya itmektedir.
Kuruma baglilik kavram olarak bireyin calistigi orgiit ve Orglitiin yonetsel
amaglaria yonelik gosterdigi biitiinlesme duygusu ve 6rgiitiin basarisi i¢in gaba
sarf etmeye, kararlara katilmaya ve yonetsel degerleri i¢sellestirmeye kendini
hazir hissetmesi diizeyidir (Aktan, 2006: 6). Kuruma bagl bireyler orgiitsel
vatandaglik kavramini da biinyelerinde barindirirlar. Organizasyonlarda
herhangi bir kotli davranisi ifsa etmek kolay bir durum degildir. Kisinin
karakteri ve organizasyon i¢inde yerlesmis olan kiiltiir bu asamada olduke¢a
Onem tagimaktadir.

Kolarska ve Aldrich (1980)’e gore, orgilitlerde, ¢alisanlarin yasanan olaylara
verdigi baslica ii¢ tiir tepki vardir. Bunlar(Aktan, 2006: 5);

e Sesini citkarmama (susma, goriip de gormemezlikten gelme): Kisinin
etik dis1 davraniglart gorerek bunlar1 gérmezden gelmesi durumudur.
Kisi genellikle {ist diizey birimlere bunu ifsa etmekten kacinmaktadir.
Genellikle bu kisilerin sahislarina yonelik bir tehdit yoksa bu bireyler
sessiz kalmay1 yeglerler. Bu tiir kisilerin yapisinda “bana dokunmayan
yilan bin yasasin” mantig1 mevcuttur.

e Karsi cikma ve miicadele: Yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan
davranig ve eylemleri gormezden gelemeyen, bunlara karst miicadele
veren bireylerin ilk tepkisi, mevcut olan kot durumu oOrgiitiin
yonetimine bildirmektir. Orgiit icinde ¢dziim bulunamadigi takdirde
bu bireyler organizasyon disindaki yetkili makamlara bagvurmakta ve
soruna ¢oziim bulunup bulunmadigini yakindan takip etmektedirler.

o Kacip gitme: Psikolojik siddet anlamina gelen mobbing magduru
olan ya da diger kotlii uygulamalara maruz kalarak dogrudan ya da
dolayl olarak zarar géren kimi bireyler, miicadele etmekten ¢ekinerek
organizasyonu terk etmektedirler. Bu davranig bigimine “kagip gitme”
ismi verilmektedir. Whistleblowing yapmak ikinci davranig grubuna
mensup kigiler tarafindan gerceklesmektedir. Whistleblowing” i bu
bireylerin gergeklestirmesinin temelinde kurumsal vatandaslik davranisi
yatmaktadir.

Whistleblowingin altinda yatan bir diger kisisel sebep de, kisisel erdemdir.
Kisisel erdem, kiginin ahlak ve erdeme yiiksek bagliligidir(Aktan, 2006:
5). Kisisel erdeme sahip bireyler yalnizca is ortamindaki haksizliklara
kars1 durmak degildir. Bu bireyler, genel olarak yasamlarmin her alaninda
haksizliklara karst c¢ikmaktadir. Bu bireyler i¢in mesruiyet (legitimacy)
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yasalliktan (legality) oncelikli gelen iki kavramdir(Aktan, 2006: 5). Kisisel
erdem sahibi bireylerin vicdanlarinda yaptiklart muhakemelerden sonra, yasa/
etik dis1 davranislari reddettikleri gézlemlenmektedir. Bu durum “vicdani ret”
olarak da adlandirilmaktadir. Kurumsal vatandaslik davranisi (organizational
citizenship behaviour) goniilliillik esasina dayanmaktadir. Bu bireyler is
ortaminda kendilerine verilen gorevlerin (Bigimsel rol davranisi) yan sira,
adeta goniillii denetgilik yapmaktadirlar (Larmer, 1992: 125).

Kurumlarda ortaya ¢ikan bu iki davranis tiiriinden ilki olan bigimsel rol
davranis1 bireyin is ortaminda kendisine verilen gorevi yerine getirmektedir.
Bu davraniglar kurumun {ist diizey yoneticileri tarafindan emredilmektedir.
Bu davranislart gerceklestirmek igin politikalar, stratejiler ve prosediirler
gelistirilmektedir. Diger davranis tiirii olan ekstra rol davranislari ise kurumdaki
vatandaslik davraniglarindan kaynaklanmaktadir.

1.13.4. Whistleblowing (Bilgi ifsasi) ve Ogrenilmis Caresizlik

Kimi is ortalarinda, yonetimden iist diizeyde olanlar ile bilgi paylasiminda
bulunmanin ya da bu kisileri whistleblowing konusu ile ilgili uyarmanin, 6rgiit
icinde whistleblower igin kotii sonuglar doguracagi izlenimi olusmaktadir
(Aktan, 2006: 8). Whistleblowing yapmaya niyetli bireylerin, kendilerinin
ispiyoncu olarak linleneceginden korkarak, kotii davranig ve yanlis uygulamalart
duyurmaktan kagimalar1 durumu bir cesit 6grenilmis caresizliktir. Ogrenilmis
caresizlik, bireylerin 6nceki deneyimlerinden kaynaklanmaktadir. Daha 6nce
whistleblowerlarin dislandigina sahit olma, yonetimin tarafsiz olmadigiizlenimi
ya da “hi¢bir sey degismeyecek” diisiincesi, ¢alisanlarin whistleblowing
yapmalarini engellemektedir (Aktan, 2006: 9). Etik dis1 davraniglara sahit olan
ancak vicdanlari ile de bas basa kaldiklarinda bundan rahatsiz olan ¢alisanlar,
“seslerini duyuramadiklarinda” ¢aresiz hissetmektedirler.

Ogrenilmis caresizlik (learned helplessness), bir psikoloji terimidir
(Tutar, 2004:143). Onceki tecriibelerinde istenilen sonucun ortaya ¢itkmasini
saglayamayan ve davraniglart ile bir sonucun ortaya ¢ikisini kontrol
edemeyecegine(basarisiz olacagina) inanan bir insan, gelecekte davraniglariyla
sonucu kontrol edebilecek dahi olsa, sonucu kontrol etmesini miimkiin kilacak
davraniglart gostermeyecektir(Aktan, 2006: 9). Psikolojik arastirmalar,
yalnizca insanlarda degil, hemen her canlida 6grenilmis ¢aresizligin oldugunu
gostermektedir. Canli, sonucunu degistiremeyecegini gordiigii bir durum
karsisinda zaman icinde pasiflesmektedir. Ayni sey, is ortamindaki insanlar
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icin de gecerlidir(Tutar, 2004:143). Ozetle, organizasyonlarda etik disi, mesru
olmayan ve illegal davranis ve eylemlerin ortadan kaldirilmasint engelleyen
onemli faktorlerden birisi organizasyon igerisindeki kurumsal kiiltiirde dal-
budak salmis “6grenilmis ¢aresizlik” sendromudur (Aktan, 2006: 9).

Ogrenilmis caresizligi ortadan kaldirmak ve calisanlart olas1 kotii
durumlarda yonetimi bilgi sahibi yapmak konusunda cesaretlendirmek
icin, isletmedeki yoneticilerin tutumlarinin tarafsiz olduguna personelin
inanmasi sarttir (Saygan ve Bediik: 2013, 10). Ayn1 sekilde, whistleblowing
sonrasinda yoneticilerin su¢u kanitlamalarinin ardindan takinacaklari tavir ve
uygulamalari, mevcut olan kotii durumu degistirmeye yonelik olmalidir. Bu
sayede, ¢alisan diger personel, 6grenilmis caresizlik hastaligindan styrilarak,
kural dig1 kétii uygulamalarin diizeltilmesi hususunda daha istekli olacaktir.

1.13.5. Whistleblowing (Bilgi ifsasi) ve Tiikenmislik Sendromu

Caliganlarin tilkenmislik sendromuna kapilmalar1 bir nevi orgiitsel sessizlik
anlamina gelebilmektedir. Tilkenmislik, bireylerin, etrafinda olup biten kotii
olaylar1 degistirememesinden ve bu durumu zaman igerisinde kaniksayarak,
duymazdan gelmesi anlamini tagimaktadir (Alan ve Fidanboy, 2012: 121).
Tiikenmislik, insanin hayatina cesitli sekillerde yansimaktadir. Bunlar (Alan
ve Fidanboy, 2012: 121);

e Duygusal Tiikenme
e Basarisiz Hale Gelme
e Duyarsizlagmadir.

Duygusal tilkenme Ozetle, bireyin genel yasaminda ya da is ortaminda
duygusal ve/ya fiziksel olarak strese girmek anlamina gelebilir. Gliniimiiziin
en belirgin is ortami durumudur. Birey zamanla depresyona girmektedir
(Budak ve Siirgevil: 2005, 96). Tikenmislik sendromu igerisinde incelenen
basarisizlik, bireyin basarili olma istegini kaybetmesi, durumu kabul ederek
yeni hedefler belirlememesi hali olarak tanimlanmaktadir. Duyarsizlagma,
bireyin ¢evresinde olup bitenleri gérmezden gelmektir. Ancak duyarsizlasma
yalnizca olaylar1 gormezden gelmekle olmamakta, duyarsizlagan bireyler diger
insanlar1 da umursamamakta, onlar1 incitici davranislar sergileyebilmektedir.
Tiikenmislik sendromuna kapilan bireylerin beklentileri azalmaktadir (Alan ve
Fidanboy, 2012: 121). Bu durum whistleblowing yaparak durumu diizeltme
cabasina girmeyi engeller. Benzer bi¢imde 6zellikle duyarsizlasan bireylerin
is yerinde diger bireylere karsi gosterdikleri olumsuz tavir, diger ¢alisanlarin
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da huzursuz bir ortamda ¢alismalarina sebep olabilmekte, beklentisi yiiksek
olan c¢alisanlarin whistleblower olmasia yol agabilmektedir. Bu yonden,
whistleblowing ve tiikenmislik sendromu arasinda ¢ift yonlii bir iligki vardir.

1.14. WHISTLEBLOWING (BILGi iFSASI) VE i$ HUKUKU

Insanlarin, bilgiyi ifsa etmelerinde ilk hukuksal dayanak Avrupa insan
Haklarma gore diislince ve ifade ozgiirliigiidiir. konu ile ilgili olarak daha
once kurulan mahkemelerde de AIHM, isgilerin bilgi ifsasin1 yapabilecekleri
yoniinde kararlar vermislerdir. AIHM kararinda konuyu dogrudan Ifsa ve
ihbar, yani is¢inin isyerindeki hukuka aykiriliklar1 ve olumsuzluklari ihbar ve
ifsa etmesi kapsaminda incelemektedir (Alp, 2013: 395). Bilgi ifsasini yapan
whistleblowerlar, tilkelerin sinirlari i¢inde ve disinda korunmak zorundadirlar.
Is hukukuna ve insanlarin saghigina aykir1 davranislarin sergilenmesine karsi
duran ve bunu ifsa eden whistleblowerlarin korunmasi, Avrupa Konseyi
Parlamenterler Meclisi’nin 29.4.2010 tarihinde “Protect of Whistleblower”
baslig altinda kabul ettigi 1729 sayili Karar1 ve 1910 sayili Tavsiye ile giivence
altina alinmistir (Alp, 2013: 397).

Genellikle is diinyasinda, whistleblowerlar i¢in “dogru sdyleyeni dokuz
koyden kovarlar” diistincesi hakimdir. Ancak, is diinyasinda hukuksuzlugun
ortaya c¢ikarilmasi gerekli oldugundan, 6zellikle orgiitiin {ist yonetiminin bu
konuda hassas davranmasi ve whistleblower’ 1 yiireklendirmesi ve korumasi
gerekmektedir. Hukuk dis1 bir durum s6z konusu oldugunda, whistleblowing
davranis1 sergilemek genel olarak kamu yararma bir durumdur. Orgiitiin
genel itibarinin zedelenmesi s6z konusu olsa dahi, hukuksuzluga gbz yummak
imkansizdir. Orgiit, ifsa durumunda kendini toparlayarak daha iyi hale gelebilir.
Isletmenin zarar gérmesinin dniine gegilebilir ve drgiitiin daha giivenilir hale
gelmesi igin ifsa ortami kullanilabilir. Onemli olan durum degerlendirmesini
iyl yaparak dogru stratejilerin belirlenmesidir(Alp, 2013: 401).

1.15. WHISTLEBLOWING (BiLGi iFSASI) VE ETIK

Etik, is ortaminin, olmazsa olmaz en énemli kavramlarindan biridir. Etik
sayesinde is yerindeki faaliyetler yapilirken bireyler ve yonetim dogru ve
yanlis1 ayirt etmeye ¢alismakta ve dogru olani tercih etmektedirler. Insanlarin
etik davraniglar sergilemesi, is ortaminda ahlaki kurallara da uyulmasini
saglamaktadir. Is ortammin daha giivenli olmas1 ve hatta Pazar ortaminda
basarili olmasi i¢in etik kurlarinin pek cogu isletmelerde yazili hale getirilmistir.
Benzer bigimde pek ¢ok etik kuralinin yasal zorunlulugu da olmaya baglamstir.
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Is etigi temel olarak iice ayrilmaktadir. Ancak bu {ic kavramin birbirinden
bagimsiz olmasi da diisiiniilemez. Bunlar (Cigdem, 2013: 101-102):

e (Calisma etigi (work ethic),
e Meslek etigi (Professional ethic) ve
o Isletmecilik etigidir (business organizations ethic)

Is ortamu, insanlarin siirekli girip ¢iktig1 bir sosyal ortamdir. Burada etik
kurallarinin var olmamasi, toplu olarak ¢aliganlarin huzursuz olmasi ve zaman
icinde buradan ayrilmak istemelerine sebep olacaktir. Etigin olmadigi bir
ortamda, giiven kavrami da olusamaz(Cigdem, 2013: 103). Etik temel olarak
diirtistlik kavrammin iizerine kurulmustur. Diiriistliigii tesvik etmek igin
ise en onemli olgu whistleblowing tir. Whistleblowing, ile etik arasinda bu
yonden yakm iligski vardir. Whisterblowerin amaci ispiyon olmadigi siirece
etik kurallarina uymaya tesvik etmektedir.

Whistleblowing sayesinde etige aykiri herhangi bir davranis hizla ilgili
birimlerin yoneticilerine bildirilerek duruma ¢6ziim bulunmaya c¢alisilmaktadir.
Ancak tersi bir durumda gecerlidir. Whistleblowerlar isletmenin disina ifsa
ettiklerinde sirketin imajim1 da zedeleyebilmektedir(Cigdem, 2013: 103).
Whistleblowingin etik disi1 bir davranis olarak goriildiigii is ortamlar1 da
mevcuttur. Burada whistleblowerlar igletmeye ihanet etmekle su¢clanmaktadir.
Burada, whistleblowing ile etik kavrami arasinda ince bir ¢izgi mevcuttur.
Ancak, hukuksal boyutta disiiniildigiinde, whistleblowingin etige aykiri
olmadig1 diisiiniilebilir. Whisterblowerin temel diisiincesi isletme ig¢indeki
“yanliglarn diizeltilmesi” olmalidir. Ciinkii isyerinde neyin dogru neyin yanlis
oldugunu bilmek ve dogru olan1 yapmak seklinde ifade edilen is etigi kavrami
ile orgilitteki yanlig uygulamalari ya da etige aykir1 olan eylem ve davraniglar
bildirmek olarak tanimlanan whistleblowing’ ile neredeyse ayni1 dogrultudadir.






iKiNci BOLUM
GUVEN KAVRAMI VE BiLGi PAYLASIMINI ARTTIRMA

2.1. BILGi PAYLASIMINI ARTTIRMA

Bilgi paylasimi esnasinda, bilgi goniillii olarak bireyler arasinda, birey ve
oOrgiit arasinda ya da orgiitler arasinda degis tokus edilir. Bilgi paylagimi ¢esitli
yollardan yapilmaktadir. Bir ¢er¢evede kimi zaman egitimler, kimi zaman yasal
ve etik kurallar, kimi zaman da iligkiler bilginin paylasimini saglamaktadir
(Demirel, 2008: 200). Bilgi paylasimini arttirmak ve insanlarin bu konudan
fayda elde etmesini saglamak, orgiitlerde dogru isleyen bir bilgi yonetimi
mekanizmasi ile gerceklesir.

Bilgi yonetimi siireci temel olarak ii¢ ana asamadan meydana gelmektedir.
IIk asama bilgiyi elde etme asamasidir. Bu asamada bilgiyi saglamak igin
eldeki tiim kaynaklar en fazla verim ile kullanilmalidir. ikinci asamada
bilginin iglenmesi gerekmektedir. Elde edilen bilgiyi yorumlamak, denemek
ve isletmeye uyarlayarak uygulamak gerekmektedir. Ugiincii ve son asamada
bilgi kayit altina alinarak isletmede gerektigi zaman kullanilmak iizere saklanir.

Bilgi yonetimi siirecini agagidaki tabloda incelemek miimkiindiir:

Tablo 2.1: Bilgi Yonetimi Siireci

Bilginin Elde Edilmesi Bilginin islenmesi Bilginin Kaydedilmesi
Bilginin D1s Kaynaktan Bilginin Yorumlanmast Bilginin Degerlendirilmesi
Elde Edilmesi Bilginin Denenmesi Orgiitsel Bellek
Bilginin i¢ Kaynaktan Bilginin Dagitimu Bilgi Siirecinin Degerlendirilmesi
Elde Edilmesi

Kaynak: Umut Avcl ve Mehmet Avel, (2004), “Orgiitlerde Bilginin Onemi ve Bilgi Yénetim
Siireci”, Mevzuat Dergisi, Say1:74, http://www.mevzuat dergisi.com /2004/02a/01.htm Erisim
Tarihi:27.11.2014
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2.1.1. Bilgi Paylasim Kanallarinin Gelistirilmesi

Isletmeler bilgiyi i¢ ve dis kaynaklardan toplamakta, yorumlamakta ve
kullanilmak tizere depolamaktadirlar. Bilginin toplanilmasi kadar dogru
yorumlanmasi ve gerektiginde ulagabilmek iizere depolanmasi da énemlidir.
Bilgiyi elde etmek igin Oncelikle buna erisecek kaynaklarin gelistirilmesi
gerekmektedir.

Disaridaki kaynaklardan bilgi edinmek riskler igeren ve genellikle maliyeti
yuksek bir kanaldir (Aver ve Avci, 2004: 27.11.2014). Riskli olmasinin
sebebi bilginin dogrulugundan emin olunamamasi ve isletmenin igine yarayip
yaramayacagini ilk anda bilemektir. Buradaki kaynaklar miisteriler, rakipler,
tedarikgiler, danismanlar ve diger pazar unsurlaridir. igeriden bilgi edinmek,
ozellikle ¢alisan personelin diistincelerine dikkat etmek anlamina gelmektedir.
Bir organizasyonun i¢inde aslinda agiga ¢ikarilmamis pek ¢ok bilgi mevcuttur.
Bu asamada caliganlarin fikirlerinin dinlenmesi ve orgiit i¢indeki iletisimin
giiclendirilmesi gerekmektedir (Avct ve Avci, 2004: 27.11.2014). Bilgi
kanallarin1 genisletebilmek agindan bazi isletmelerde uygulanan personel
transferleri (agilama), bilgi seviyesi bakimindan yiiksek, egitim ya da deneyim
sahibi personelin yer degistirmesidir. Bu islem, bdliimler arasinda oldugu gibi
organizasyonlar arasinda da gergeklestirilebilmektedir. Organizasyonlar bilgi
edinebilmek i¢in kimi zaman diger orgiitler ile ¢dziim ortaklig1 yoluna giderler.
Bu asamada karsilikli olarak bilgi degis tokusu gergeklestirilir (Giimiistekin,
2005:27.11.2014). Tiim bu faaliyetlerin ardindan, bir “feedback” (geri besleme)
donemine girilerek, elde edilen bilgilerin isletmeye kazandirdig1 avantajlarin
neler oldugu arastirilmali, bilgi yonetiminin verimliligi ortaya ¢ikarilmalidir.

2.1.2. Paylasima Tesvik

Isletmelerin en 6nemlivarliklariinsandir. Buna gére insani niteligini ve bilgi
donanimini arttirmanin rgiit basarisini1 dogrudan etkileyecegi de bilinmelidir.
Orgiitlerdeki bilgi yonetimi sistemi dinamik ve yenilige acik olmali, bu
sayede ¢aliganlarin 6grenmeye karsi heveslendirilmesi gerekmektedir (iraz,
2005: 246). Bilgiyi paylasmasi i¢in bireylerin heveslendirilmesinin temelinde
kisisel basar1 yerine drgiit basarisi anlayisi yatmalidir. Bireyler, kendi hedefleri
ve Orgiit hedeflerini ayn1 dogrultuya oturttuklar1 takdirde, kisisel ¢ikarlari
elde etmek i¢in organizasyonun da basarili olmasi gerektigine inanmaya
baslayacaklardir. Bir diger tesvik unsuru da orgiit igerisinde giiven ortaminin
olusturulmasidir. Bireyler yoneticilerin kendilerinin arkasinda duracagini,
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basarilarint destekleyeceklerini bilmeli buna gdére basarma hevesi igine
girmelidirler. Bilginin ¢alinmayacagindan ve paylastigi bilginin kendisi i¢in
de faydali olacagindan emin olan personel, bilgiyi kendine saklamak yerine
kullanmaya yénelecektir (Iraz, 2005: 249).

2.1.3. Organizasyon Yapisinin Gelistirilmesi

Isletmeler ¢esitli is kollarma ayrilmis ve kendilerine 6zgii sorumluluklar
olan, birbirleri ile siirekli etkilesim ve iletisim halindeki organizasyonlar
biitiiniidiir. isletme igerisinde her faaliyetten sorumlu ayri birimlerin olmast,
bu birimlerin kendi bilgi depolarini olugturmasi ve birimler arasinda alis
verigin gergeklesmesi, faaliyetlerin verimliliklerinin sinanmast ve buna
uygun veri depolamalarinin yapilmasi glinlimiizde ‘“kurumsallik” anlamina
gelmektedir (Ulukan, 2005: 31). Isletmeler icin yapilan yatirimlarin getirisi,
onceleri fiziksel triinler ve donamm ile olciiltirken bugiin artik yaratilan
entelektiiel degerin isletmeler icin onem arz eden kavram haline geldigini
ve bu degerin ana kaynagumn da bilgi (knowledge) olarak kabul edildigi
anlasilmaktadir (Iraz, 2005: 247). Kurumsallik, yapilan her faaliyetin neden
ve sonuglarinin arastirilarak daha sonraki planlara 1s1k tutmasi amaci ile
bilgilerinin tasnif edilmesini gerektirmektedir. Kurumsalligin bir diger getirisi
konusunda uzmanlagmis bireylerin bir araya getirilerek bir igin en uygun, en
verimli slirede yapilmasini saglamaktir. Bu asamada organizasyon igerisindeki
yonetim birimleri akla gelmelidir. Orgiit iginde yapilacak faaliyetlerin
idaresini saglayan birimler olmali bu birimler yapilan isleri desteklemeli, takip
etmeli ve denetlemelidirler. Organizasyonun bu yapist giiclendigi takdirde
profesyonellesme de beraberinde gelecek, bilgi olusumu ve kullanimi daha
aktif hale gelecektir (Ulukan, 2005: 31).

2.1.4. Bilgi Paylasiminda Teknolojinin Kullanilmasi ve Orgiit ici

iletisim

Isletmelerde telefon, FAQ ve 6zellikle e-posta ile béliimler ve personeller
arasinda iletisimin desteklenmesi gerekmektedir. Personellere dogrudan
ulasabilecek bir e-posta hesabinin bulunmasi, iletisim kurmak igin vakit
kaybedilmesinin ve maddi kayiplarin dniine gececektir. Giiniimiiziin en etkin
iletimaraglarindanbiriolaninternet, organizasyoniginde deaktifkullanilmalidir.
Teknoloji kullanim1 bigimsel olan ya da bigimsel olmayan bilgi paylagimini
bilinyesinde barindirmaktadir. Bigimsel olmayan paylasim, orgiit icerisinde
kisiler arasinda ger¢eklesmektedir ve ne zaman hangi yontemle olacagini
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kestirmek miimkiin olmamaktadir. Bunun tersi bi¢imde, isletme igerisinde toplu
mesaj yontemleri ile bigimsel bilgi paylasimi da gergeklestirilebilir. Bu sayede
alman bir karar ve ya degistirilen bir hedef gibi her personeli ilgilendiren bilgiler
hizlica yayilabilir (Demirel, 2008: 200). Teknoloji sayesinde bilgiyi hedefe
ulastirmak da oldukca kolaylasir. Ozellikle e-posta ile bilginin kime ulasmasi
isteniyorsa o kisilere bilgi gonderilebilmektedir. Teknolojinin giintimiizdeki en
onemli gereclerinden biri de internettir. Bu sayede isletmeler 6zellikle sosyal
paylasim sitelerinde miisterileri ile birebir iletisime gegebilmekte, {iriinlerini
tanitabilmekte ve miisterilerin iirlin ve uygulamalar hakkinda ne diisiindiiglinii
kolayca ogrenebilmektedirler. Firmalarin aktif olarak internet kullaniyor
olmasi, hem miisteri iligkilerini gelistirmekte, hem de bilgiye erisimlerini
kolaylastirmaktadir.

2.1.5. Orgiit Kiiltiirii, Bilgi Paylasimi ve Giiven

Isletmelerin varliklara devam edebilmeleri agisindan siirekli olarak yeni
bilgileri edinmeleri ve buna uygun bi¢imde planlamalarina yon vermeleri
gerekmektedir. Ornegin pazar ortami hakkinda edinilen bilgi ile iiretme yon
verilebilmekte buna gore de karlilik arttirilabilmektedir. Elde edilen bilginin
Orgiit icine uyarlanmasi ve burada kullanilmasi bilgiyi toplamak kadar
onemlidir. Bu asamada, elde edinilen bilginin Oncelikle isletmeye uygun
bigimde yorumlanmasi ve ardindan uygulamaya konulmasi gerekmektedir
(Yenigeri ve Demirel, 2007: 222-223). Uygulamaya ge¢me asamasinda
orgiit kiiltlirliniin 6nemi oldukea biiyiiktiir. Pek ¢ok arastirma, orgiitteki bilgi
paylasimi ve igbirligi kurma isteginin orgiit kiiltiirii ile paralel gelistigini ve
yerlestigini vurgulamaktadir (Cakar ve Yildiz, 2010: 78). Bilgi yonetiminin
s0z konusu oldugu durumlarda, bireyin ve orgiitiin basarisinin ayni dogrultuda
oldugunu personelin bilmesi saglanmalidir. Burada bilgiyi kullanirken
calisanlarin ortaya ¢ikarttigi basaridan organizasyonun dogrudan etkilenecegi
bilinci yerlestirilmelidir. Bilginin her kaynak gibi organizasyon igin en
onemli hammaddeler arasinda yer aldigi bilinmeli ve buna gore de personelin
bilgi paylasimina tesvik edilmesi saglanmalidir(Cakar ve Yildiz, 2010: 79).
Ancak tesvikin en O6nemli adimi calisanlar {izerinde giiven olusturmaktir.
Bireysel ¢ikarlarin 6n planda tutuldugu organizasyonlarda yeterli giiven
ortami olusmayacagi icin calisanlar bilgilerini kendilerine saklamayi ve
bu asamada bilgi kullanimi ile sistemleri gelistirmeyi reddetmektedirler.
Bilgi paylasimia kars1 isteklendirme yapilmadigi ve calisanlarin basarilar
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karsisinda odiillendirilmedigi sistemlerde, kisiler bilgilerinin ¢alinarak
haksizliga ugramalarindan endise etmektedirler (Yeniceri ve Demirel, 2007:
223). Sonug olarak 6rgiit ortaminda bilgi paylagimina yonelik 6rgiit kiiltlirtiniin
olusturulmas:t ve personelin kendini isletme ile biitlinlesmis hissetmesi
saglanarak bilgi yonetimi adimlar1 takip edilmelidir.

2.2. GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI

Giliven kelimesi pek c¢ok disiplinin terimi haline gelmis, hemen her
disiplin i¢in benzer anlamlar igermesine ragmen, tanimi genis bir kavramdir.
Tirk Dil Kurumu sozliigline gore, “korku, ¢ekinme ve kusku duymadan
inanma ve baglanma duygusu, itimat” anlamina gelen giiven sozciigii (TDK,
2014:25.11.2014), ayn1 zamanda cesaret olarak da kargsimiza ¢gikmaktadir (TDK,
2014:25.11.2014). Giiven kelimesi bahsedildigi gibi pek ¢ok disiplinin i¢inde
geemektedir. Bu disiplinler arasinda kelimeyi en ¢ok kullananlar, psikoloji,
politik bilim, sosyoloji, ekonomi, antropoloji, tarih ve yonetim bilimleridir.
Giiven kelimesini tanimlamak, ugrasilan bilimin tiiriine gore de degiskenlik
gostermektedir. Bu sebeple giiven i¢in pek ¢ok tanim yapilmis, bunlarin ortak
noktalar1 tespit edilmistir. Farkli arastirmacilar tarafindan yapilan giiven
tanimlamalar1 ve bu tanimlamalarin yapildigr donemler asagidaki tabloda
verilmektedir:
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44 |
Tablo 2.2: Giiven Tanimlar1

ROTTER 1967 | Kisiler aras1 giiven digerinin sdzlii ve yazili vaadine kisinin
sayg1 gosterecegine yonelik beklentisi

ZAND 1972 | Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve denetim
eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak
faydaci beklentiye dayanan karari

GOLEMBIEWSKI ve | 1975 | Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin istenen

MC KONKIE sonucu hakkinda faydaci 6znel inang

MEEKER 1983 | Diger taraftan igbirlik¢i davranis beklentisi

BUTLER ve 1984 | Diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarli, giivenilir,

CANTRELL acik olacagina yonelik beklenti

LEWISV ve 1985 | Giiven, objeye karsi ya giiclii duygusal hisler (duygusal

WEIGERT giiven) ya mantikli sebepler(biligsel giiven) ya da her
ikisiyle giidiilenen bir kavramdir

REMPEL ve HOLMES | 1986 | Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul
edilebilirlik ayn1 oranda 6nemlidir.

GAMBETTA 1988 | Bir ekonomik aktdriin digerine yonelik fayda saglayan
en azindan zarar vermeyecek davranigta bulunmaya karar
verme olasilig1

BUTLER 1991 | Diger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina yonelik
verilen kesin s6z

BROMILEY ve 1992 | Kisinin (ya da bir grup kisinin),kars1 tarafa verdigi

CUMMINGS sozler dogrultusunda hareket edecegine, miizakerelerde
diirtistliik gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci
davranmayacagina yonelik inanci

MAYER, DAVIS ve 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma

SCHOORMAN istegi

ACALLISTER 1995 | Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve kararlarinin
dogru olduguna yonelik inanci

ROUSSEAU, SIKTIN, | 1998 | Kisinin, diger tarafin niyet ya da davramislariyla ilgili

BURT ve CAMERER olumlu beklentileri

ZAHEER MC EVILY 1998 | Diger tarafin, zorunluluklarni yerine getirecegine,

ve PERRONE sOyledigi seklide davranacagina, faydacit durumlarda adil
miizakere edecegine yonelik beklenti

SHOCKLEY- 2000 | Diger tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmasi ve

ZALABAK ELLIS ve diger tarafin hedefleri, degerleri, normlari ve inanglariyla

WINOGRAD 0zdeslesmis olmasi

Kayna_l;: Ipek Kalemci Tiiziin, (2007), “Giiven, Orgiitsel Giiven Ve Orgiitsel Giiven Modelleri”,
KMU IIBF Dergisi, Aralik 2007, s.97

Tablodan da anlasilacagi iizere, giiven kavrami genel olarak inanma
istegi tizerine kurulmustur. Kisi daha onceki deneyimlerinden yola ¢ikarak
diger birdeylere ya da kendisine inan1 inanmamayi tercih etmektedir. Elbette
bu tutum bireysel olarak giiven kavrami incelendiginde ortaya cikacaktir.
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Sosyologlar ve ekonomistler, giiven kavramimin kurumlara bagli oldugu
goriistinii savunmaktadirlar. Bu goriise gore, gore giiven kurumsal bir olgudur,
giiven kurumlar i¢i ve kurumlar arasi, kisinin kuruma yansittig1 giiven olarak
kavramsallastirildigi asamadir (Tiiziin, 2007: 96). Giiven genel anlaminda
iki olgu iizerinden insa edilmektedir. Bunlardan biri, karsidaki kisiye karsi
savunmasiz kalarak inanma istegi, digeri ise beklentidir.

2.3. GUVEN KAVRAMININ OZELLIKLERI

Giiven, insanlar i¢in olduk¢a 6nemli bir olgudur. Yapilan arastirmalara
gore giiven duyulan ortamlarda insanlar arasindaki iligkinin ve dayanigmanin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Ttziin, 2007: 98). Giiven kelimesi
farkli durumlarin ortaya ¢ikmasi ile su yiiziine ¢ikmaktadir. Ornegin risk
durumunda insanlar giiven duyma ihtiyaci hissetmektedirler. Kaybetme sz
konusu oldugunda insanlar risk alarak giiven duygusuna tutunmaktadirlar.
Rousseau vd., 1998; Chiles ve McMackin, 1996 ‘e gore, risk olmayan
durumlarda giiven kavramina gerek kalmamaktadir (Demircan ve Ceylan,
2003: 140). Yine tahmin etme ihtiyaci sdz konusu ise insanlar giiven duyma
egilimine girmektedirler. Buna gore insanlar, karsilarinda gorecekleri tutumu
tahmin edebilir olarak nitelendirdikleri takdirde bu duruma gilivenir hale
gelmektedirler. Kimi sosyologlara gore giiven ortaklasa yapilan hareketler i¢in
gecerlidir. Bireyci toplumlarda giivenin diisiik, ortaklasa yasayan toplumlarda
ise giiven kavraminin yiiksek oldugu goriisii savunulmaktadir (Tiiziin, 2007:
99).

2.4. GUVEN TURLERININ SINIFLANDIRILMASI

Gtliven kavrammin farkli bilimsel disiplinler i¢inde kullaniminin artmasi,
giiven tiirlerinin dogmasina sebep olmustur. Ozellikle 1950°1i yillarm ardindan
giiven boyutlari izerine ¢aligmalar artmistir. Giiven tiirleri incelenen disipline
gore degiskenlik gostermektedir. Bu caligmada genel olarak yonetime
bagl giiven tiirlerine deginilecek olsa da, diger giiven cesitlerine de kisaca
deginmekte fayda vardir. Asagidaki tabloda, giiven bigimleri listelenmektedir:
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Tablo 2.3: Giiven Tiirleri

Giivenin Temeli Literatiirde Tartisma
Yo6netisim Hesaba Dayali Giiven (Williamson, 1993)
Yapilari Cikar Giiveni (Hardin, 1992)

Garanti (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994)
Yar1 Giiglii Giiven (Barney ve Hansen, 1995)
Itibarla Giiven (Dasgupta, 1998)

Kisisel iliskiler | Somut Kisisel Iligkiler (Granowetter, 1985)
Samimi iliski Giiveni (Hardin,1992)
Kisisel Giiven (Luhman, 1979)

Diger Taraflarin | Giiglii Giiven Bi¢imi (Barney ve Hansen, 1995)

I¢c Normlari Giiven (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994)

Bilgisi Ahlaki Insan Giiveni (Cason, 1991)
Yaygin Yiikiimliiliik/Isbirligi Toplumsal Normlar1 (Bradrach ve Eccles,
1989)

Igsellesmis Ahlaki Aliskanliklar ve Karsihkli Ahlaki Yiikiimliiliikler
(Fukuyama, 1995)

Sistem/Kurulum | Sistem Giiveni (Luhman, 1979)

Kurum Temelli Giiven (Zucker, 1986)

Sistemler Giiveni (Giddens, 1990)

Sistem Giiveni (Lane ve Bachman, 1996)

Kaynak: Tp?k Kalemci Tiiziin, (2006), “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel
Ozdeslesme Iliskisi, Uygulamali Bir Caligma”, Doktora Tezi, T.C. Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara, s.18

Tabloda goriildiigii gibi, Diger taraflara dayali giiven hakkindakiilk agiklama,
Barney ve Hansen’e aittir. 1990’11 yillarda bu konu hakkinda tartigmalar artmas,
diinyanin pek ¢ok yerinden aragtirmacilar konu ile ilgili makaleler yaymlamaya
baslamislardir. Sistem giivenini literatiire ilk sokan Luhman’dir. Yine Zucker,
Giddens, Lane ve Bachman, giiven terimini sistem bakimindan incelemis olan
diger aragtirmacilardir. Genel olarak, toplularda cesitli degiskenlerden otiirii
insanlar birbirlerine giivenme ya da giivenmeme egilimi gostermektedir. Genel
giiven adi tastyan bu duruma, kiiltliriin biiytik etkisi bulunmaktadir Kimi
yerlerde, giiven kavrami kisilige dayalidir. Birinin diiriist olduguna dair inang
o kisiye kars1 giiven duyma hissini de tetiklemektedir (Demircan ve Ceylan,
2003: 141). Isletmelerin de en yakindan etkilendigi giiven bigimi siirece dayali
giivendir. Burada, giliven sosyal iliskiler sonucunda ortaya cikar ve dayanikli
bir kavram haline gelir. Ozellikle organizasyonlarda galisan bireyler arasinda
zaman igerisinde olugan giiven siirece dayal1 giivendir.
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2.4.1. Hesaba Dayali Giiven

(Calculus based trust) adin1 almis olan hesapli ya da hesaba dayali giiven
kavrami, davraniglarin tutarli olmasi ile artan bir giiven durumudur. Karsilikli
olarak davranislarin zaman icerisinde hesaplanabilir olmasi ve birbirlerine
kars1 verdikleri taahhiitleri gergeklestirdikleri takdirde hesaba dayali giivende
artis goriilmektedir. Kisiler, giivene dayali iliskilerine zarar vermekten
¢ekinmektedirler. Hesaba dayali giivende, gilivenin sarsilmasi s6z konusu
oldugunda, kisi ceza alacagindan ¢ekinmektedir. Ceza alma durumu, 6diillere
nazaran daha giidiileyicidir (Tiizlin, 2006: 20).

2.4.2. Bilgiye Dayali Giiven

Insanlarin, egitim almis ve konusunda deneyim sahibi bireylere kars1 giiven
duyma orani oldukca fazladir. (Knowledge based trust) denilen bu giiven
tiirtinde, egitim ve bilgi sahibi bireyin tahmin edebilirligi ¢ok daha yiiksektir.
Bilgiye dayali glivende taraflar birbirini tanidiklar i¢in iliskilerindeki olaylarin
neticelerini tahmin edebilmektedirler.

2.4.3. Benimsemeye Dayali Giiven

Karsilikli olarak benzer fikirleri paylasan bireylerin birbirlerine daha
fazla giiven duydugundan bahsetmek miimkiindiir. Bu tiir iligkilerde
insanlar birbirlerinin fikirlerinin neler oldugunu, bu fikirler dogrultusunda
sergileyecekleri tavir ve davramislari Onceden tahmin edebilecektir.
Benimsemekte karsilikli olarak istek ve niyetlerin 6zdeslestigi goriillmektedir
(Tiiziin, 2006: 21). Bu giiven tiiriiniin gelisebilmesi i¢in taraflarin birbirlerinin
fikirlerini tahmin etmesi ve ihtiyaclarini bilmeye baglamasi gerekmektedir.

2.5. ORGUTSEL GUVEN TANIMI

Gliven, genel olarak insana dayali bir kavramdir. Ancak oOrgiitsel giiven
denildiginde, kuruma kars1 duyulan giiven akla gelmelidir. Orgiitsel giiven
orgiitiin kimligine kars1 duyulan giivendir ve orgiitiin yonetimi ile imajindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitlerdeki yoneticilerin ve liderlerin calisanlara
destek olmasi, arkasinda olmasi oOrgiit iginde giivenin olugmasinin temelini
olusturmaktadir. Orgiitsel giiven bir ¢al an n; orgiitiin sagladig: deste e ili kin
algilar, liderin dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagina olan
inang olarak da tamimlanir ve giiven bu anlamda hem yatay hem de dikey
anlamda tiim orgiit i¢i iliskilerin temelini olusturur (Demircan ve Ceylan, 2003:
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142). Orgiitsel giivenin pek ¢ok asamasi vardir ve bu asamalar ve dzellikler su
bigimde siralanabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142):

e Orgiitsel giiven ¢ok diizeylidir: Calisma ortamindaki bireyler, takimlar,
personel ve yoneticiler arasinda giiven gesitli diizeylerdedir.

o Kiiltlir temellidir: orgiitiin kiiltiirel yapisi, normlari ve degerleri ile
dogrudan iliskilidir.

e Orgiitsel giiven isletme iginde iletisime dayanir. Orgiit icinde bilginin
paylasilmasi, kararlarin acgikg¢a sdylenmesi ve acik davranislarin
sergilenmesi glivenin zamanla artmasini saglayacaktir.

e Orgiitsel giiven dinamiktir. Baglangig evresi, saglamlagtirma ve ¢oziilme
asamalarindan olusmaktadir. Bu evreler siirekli olarak dongii halindedir.

e Orgiitsel giiven ¢ok boyutlu bir kavramdir. Zihinsel, duygusal ve
davranigsal faktorler bir araya gelerek Orgiitsel gilivenin insasina
yardimect1 olur.

Orgiit icinde giiven olusumu sayesinde, organizasyon icindeki kisiler,
birbirlerine kars1 olumlu davranis ve diisiince beklentisine girmektedirler. Bu
durum isletmenin stratejilerine daha iyi odaklanmasini, rol paylasiminin daha
kolay ve uyumlu olmasini da beraberinde getirmektedir.

2.6. ORGUTSEL GUVEN iLE iLGiLi LITERATUR TARAMASI

Orgiitsel giivenin ne olduguna dair yapilan arastirmalar, bu kavramin nelere
bagli oldugu ve orgiitsel giiven diizeylerinin organizasyon igindeki isleyisleri
nasil etkiledigi biciminde sekillenerek giiniimiize kadar gelmistir. Kiiresellesen
diinyada, artan rekabet ve bireylerin bilinglilik ve egitim diizeylerindeki artis,
insana daha fazla yatirim yapmay1 gerektirmis, is ortaminda insani boyutta
incelemeler yapilmis, insanlarin davranis bi¢imlerinin is verimliligine etkisi
arastirilmaya baslanmustir. Orgiit icindeki giiven diizeyinin diisiik olmasinin
neticesinde, is verimliliginin de diistiigiini tespit eden arastirmacilar, algilanan
giivenin nelere bagli oldugunu ve yoneticilerin neler yaparak orgiitsel giiveni
arttirabilecegi hakkinda ¢aligmalar yapmislardir. Akis, bunu en iyi sekilde
Ozetlemektedir. Yazar, 2004 yilinda yayinladig1 calismasinda, orgiit icinde
giiven ortaminin olusturulamamasi ile kigisel ¢atigmalarin basladigimi ve
organizasyon ic¢inde bireyler arasinda rekabetin baslayarak bunun Orgiitiin
aleyhine bir duruma donistiglinii vurgulamaktadir (Cemaloglu ve Kiling,
2012: 133). Yine algilanan giivenin diisiik olmasi, ¢alisanlarin orgiite karst
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bagliligimi azaltmaktadir. Bunu vurgulayan ¢aligmalardan biri, 2004 yilinda
Birney tarafindan yapilmistir. Birney, calismasinda orgiit icindeki giivensizligin
kisiler arasinda bag kurulmasini engelledigini, burada topluluk ¢ikarlarindan
ziyade kisisel ¢ikarlarin 6n plana ¢iktigini vurgulamaktadir (Cemaloglu ve
Kiling, 2012: 134).

1997 yilinda Shaw tarafindan yapilan bir c¢alismada Orgiit igindeki
giiven eksikliginin dogrudan basariyr etkiledigi savunulmaktadir. Yazar,
orgiitlerde basariya ulagmak icin dogru stratejilerin belirlenmesi gerektigini
ve yoneticilerin dogru secilmesi gerektigini belirtirken, orgiit icindeki giiven
eksikliginin her iki durum i¢in de biiyiik kayiplara sebep olacagi goriisiinii
eklemistir (Tiiziin, 2007: 109).

Ferres, Connel ve Travagline tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel glivenin
yoneticiler tarafindan saglanmasi gerektigi, ancak yonetime karsi giivenin
yaninda orgiit i¢cindeki personelin birbirine kars1 da giiven duymasi gerektigi
vurgulanmaktadir. 2004 yilinda hazirladiklar1 ¢aligmalarinda arastirmacilar,
es diizeydeki caliganlar arasinda giiven ve itimat etme durumlarinin olmadigi
durumlarda, tam bir 6rgiitsel giivenden bahsedilemeyecegini vurgulamaktadirlar
(Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

Tan ve Tan tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢alismada, orgiitteki giivenin
hem yonetime hem de orgiite kars1 gelistigini belirtilmektedir. Bu iki kavram
birbiri ile benzesse de, 6zlinde birbirinden ayrildiklart konusuna deginen
yazarlar, orgiite glivenin orgiitiin giicii, icindeki kurallari uygulanis bi¢imi gibi
kavramlara dayandigini ifade ederlerken, yoneticilere karsi duyulan gilivenin
genel olarak yonetimde bulunan kisinin kisilik 6zelliklerine gore sekillendigini
belirtmislerdir (Tiiziin, 2007: 108).

Isik ve arkadaglar1 tarafindan 2021 yilinda yapilan ¢alisma calismamiza
olduk¢a benzemektedir. “Orgiitsel Giivenin Ihbarcilik (Whistleblowing)
Uzerine Etkisi: Hemgireler Uzerinde Bir Calisma” adli calisma da saglk
sektoriinde yapilmistir. S6z konusu ¢alismada orgiitsel giiven ile bilgi ifsasi
arasinda anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Goriildiigii tizere literatiirdeki ¢aligmalar ¢esitlilik gostermektedir. Ancak
hepsini ayni1 paydada toplayan unsur, orgilitsel giivenin basartyi tetikledigine
dair ortak inanistir. Kimi arastirmacilar orgiitsel giiveni yalnizca yoneticilere
baglarken, genel kani orgiitteki pek cok unsurun bir araya gelerek giliveni
olusturduguna yoneliktir. Giiven kavraminin o6zelliklerine bakildiginda
bunun kisilik 6zellikleri, cevre ve pek cok ozellik ile dogru orantili gelistigi
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goriilmektedir. Bu nedenle, farkli kiiltiir ve kisilik yapilarma sahip, farklh
egitim Olciitlerinden gegmis bireyleri ortak bir giiven paydasinda toplama
faaliyeti, ¢ok yonlii diislinilmeli ve bu duruma samimi bigimde yaklasilarak
problem tespit edilerek ¢oziim secenekleri ortaya ¢ikarilmalidir.

2.7. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Organizasyonlarda orgiitsel glivenin olusturulmasi islemlerin devam etmesi
ve organizasyonun hedeflerine daha kolay ulasmasi bakimindan hayati 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel giivenin saglandig1 bir galisma ortaminda bireylerin
daha verimli olmasi beklenmektedir. Bunun yan sira kisilerin daha huzurlu
calismasi, diger bireylerle ve {ist yonetimle daha etkin iletisim kurmasi
gibi olgular orgiitsel giiven ile daha da gelismektedir. Bu nedenle, pek ¢ok
arastirmaci, oOrgiitsel gliveni saglamak ve organizasyonlarda giiven ortamini
stirekli haline getirmek icin neler yapilmasi gerektigi konusuna egilmistir.
Yapilan modellemelerin en 6nemlileri asagida agiklanmaktadir.

2.7.1. Mishra Giiven Modeli

Genel olarak yapilan gliven modellemelerinde arastirmacilar kisisel giiven
ile orgiitsel gliveni birbirinden ayirarak incelemislerdir. Ancak Mishra giiven
modelinde bu durum gecerli degildir. Mishra, oOrgiitsel ve kisisel giiven
kavramlarini tek ¢ati altinda toplamis, 4 boyutlu bir ¢esit gliiven modelini inga
etmistir (Eroglu, 2014: 58).

Mishra’ya gore giiven olgusunun tam anlami ile ortaya ¢ikmasi icin birey
dort boyutta giiveni algilamalidir. Bu boyutlar ise su bicimde siralanmalidir
(Tiiziin, 2006: 110):

e Yeterlik (competence),

e Aciklik (openness),

e [lgililik (concern)

e itimat edilirlik (reliabilitiy).

Pek ¢ok aragtirmaci tarafindan da desteklenin Mishra giiven modelinin ilk
boyutu yeterliliktir. Kisi bireysel ya da orgiitsel giiven séz konusu oldugunda
karsisindakinin isleri devam ettirebilme yetenegi i¢in yeterli donanima sahip
oldugunu bilmek istemektedir. Orgiitsel diizeyde yeterlilik incelendiginde ise,
kisi orgiitiin var olmaya devam edecegine inanmak ister. Pazarm kosullar1 ne
olursa olsun, orgiitiin bu duruma ayak uydurma kabiliyetinin var olmasi kiginin
yeterlilik algisin1 gelistirmektedir (Eroglu, 2014: 58). Yeterlilik algisinin
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gelismesinde bir diger 6nemli unsur ise orgiit icindeki liderin yeterliliginden
emin olunmasidir. Burada ¢alisanlarin liderin vasiflarina inanmalar1 ve onlari
dogru bicimde yonlendirmeye yonelik ¢abalarmin ger¢ek ve dogru olduguna
kanaat getirmelidirler.

Modelin ikinci algt boyutu ise agikliktir. Giiven arastirmalar tizerine daha
¢ok One ¢ikan isimlerden olan Butler (Tiiziin, 2006: 111), giiveni 6lgmek
i¢in agikligin sart oldugunu savunmustur. Orgiitsel diizeyde Mishra, giivenin
yoneticiler ve diger calisanlar arasinda diiriist olunduguna inancin tam oldugu
diizeyde artacagimi belirtmektedir. Calisanlar ydneticilerin, liderlerin ve
calisma ortamindaki diger personelin agik davrandigindan emin olduklari
takdirde, orgiitsel giiven i¢in ikinci alg1 boyutu tamamlanmis olacaktir.

Listede goriildiigii izere Mishra tarafindan olusturulan modelin bir diger
boyutu ise ilgililiktir. ilgililik, hem bireysel anlamda hem de is ortaminda
samimiyet, iyi niyet ve sefkatin birlesimi olarak diistiniilebilir. Diiriistliikten
emin olunan ortamlarda, ictenligin de var olmasi, bireylerin kendileri ile
ilgilenildigine dair diisiincelerini pekistirmektedir. Orgiitlerde de g¢alisanlar
liderler ve yoneticilerden ilgi beklemektedirler. lgililik boyutu agiklik boyutu
olmadan gerceklesememektedir. ilgililik s6z konusu oldugunda orgiitteki
bireyler kendileri i¢in iyi olan durumu diistiniirken, digerleri i¢in bu durumun
neler doguracagini hesap etmelidirler. Menfaat ve ¢ikar catigsmalarinin
yasandig1 ortamlarda ilgililikten bahsetmek olanaksizlasmaktadir. Orgiitsel
boyutta ilgililik konusunda yoneticilerin de lizerine diisen gorevler mevcuttur.
Calisan personel, kendi ¢ikarlarinin yonetim tarafindan korunacagindan emin
olduklarinda bu durumu ilgililik olarak algilamaktadirlar (Tiiziin, 2006: 112).

Modelin dordiincii boyutu ise itimat edilirlik algisidir. Bu algi orgiitsel
giiven baglaminda incelendiginde, ¢alisanlarin, organizasyonun i¢indeki diger
bireylerden beklentilerinin gergeklestigini gormek istemektedirler. Personele
karsi tutum ve davranislarda tutarsizlik s6z konusu oldugunda itimattan
bahsedilememektedir. Ayn1 sekilde, 6zellikle yoneticilerin sdyledikleri ile
yaptiklarinin ortiismesi itimat diizeyini, dolayisiyla giiven diizeyini arttiracak,
aksi takdirde orgiit icinde giivenden bahsedilemeyecektir (Eroglu, 2014: 58).
Goriildiigii gibi, Mishra’ya ait bu giiven modellemesinde bireysel olarak giiven
duymak i¢in hissedilmek istenen olgular ile 6rgiitsel diizeydeki olgular olduk¢a
yakindir. Burada giiven ortamimi olusturmak biiylik Ol¢lide organizasyon
icindeki liderlere baglidir (Yiicel ve Samanci, 2009: 117).
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2.7.2. Bromiley ve Cumming Giiven Modeli

Bromiley ve Cumming isimli iki arastirmaci, Mishra’nin tersine,
kisisel giliven ile oOrgiitsel giliveni birbirinden ayri tutarak incelemislerdir.
Aragtirmacilarin 1996 yilinda tamamladiklar1 modellemede, orgiitsel giiven
anlamindaki beklentilerin kisisel giiven i¢in beklenilenlerden ¢ok farkli oldugu
savunulmustur: Bireysel giliven, kisinin iliskilerinde ve davranislarindaki
beklentileri ifade ederken, oOrgiitsel giliven, kisilerin orgiitsel iliskilerden
ve davraniglardan beklentilerini ifade etmektedir (Tiiziin, 2006: 111).
Aragtirmacilara gore orgiitsel diizeydeki giiven kisinin deneyimi ile orantili
olarak degismektedir. Calisanlarin sahip olduklar1 tecriibe, giiven igin
arayislart da sekillendirmekte, buna gore de giiven diizeyleri etkilenmektedir.
Bromiley ve Cumming gliven modeli 3 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar ise
su bi¢imde siralanabilir (Eroglu, 2014: 58):

e Duygusal,

e Biligsel ve

e Niyetsel boyutlar.

Bu unsurlara gore c¢alisanlarin davranis bigimleri tanimlanmaktadir.
Arastirmacilara gore, bireyler veya sosyal gruplar i¢in giiven s6z konusu
oldugunda su ti¢ durum s6z konusu olmalidir (Tiizlin, 2006: 111):

e Acikecayada gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma ¢abasi olmalidir.

e Diiriist olunmalidir.

o Sartlar elverse bile kisilerin digerinden avantaj saglamay1 beklememeleri
gerekmektedir.

Bromiley ve Cumming bu durumlar s6z konusu olmadig: takdirde orgiit
icinde giiven durumunun s6z konusu olamayacagini savunmuslardir.

2.7.3. Schockley - Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Orgiitsel giivenin karmasik bir yapisi oldugunu ve pek gok kavram ile
yakindan iligkili oldugunu vurgulayan arastirmacilar Schockley-Zalabak,
Ellis ve Winograd, 2000 yilinda tamamladiklar1 ¢alismalarinda bir giiven
modeli insa etmislerdir. Mishra giiven modelinde belirtilen boyutlarin yani
sira, Orgiitsel glivenin bir bagka boyuta da dayandigini savunan arastirmacilar,
orglit icindeki 6zdeslesmeye dikkat ¢ekmiglerdir (Tiiziin, 2006: 112). Ancak
aragtirmacilar Orgiitsel glivenin Mishra modelindeki gibi ilk kisimlarmi da
aciklamiglardir. Burada birinci boyut, yetkinlik boyutudur (Eroglu, 2014: 59).
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Calismalarinda yetkinlik boyutunun organizasyonun yonetimine dair olan
inanca bagli oldugunu vurgulayan yazarlar, yetkinligi ortaya ¢ikartmanin
yalnizca iist diizey yoneticiler ile miimkiin olmayacagini, personelin liderlere
ve diger ¢alisma arkadaslarina dair inanglarinin da tam olmasi gerektigine vurgu
yapmaktadir (Yiicel ve Samanci, 2009: 117). Ikinci boyut olan aciklikta ise, is
ortaminda yapilan uygulama ve iligkilerde diiriistliigiin saglanmasi gerektigi
anlatilmaktadir. Agiklik s6z konusu oldugunda 6zellikle is iliskilerinde giiven
s0z konusu olmaktadir. Bireyler, bir olay esnasinda ortaya ¢ikacak sonug ve
tepkileri tahmin edebilecekleri igin agiklik, drgiitsel giivenin olusturulmasinda
onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Yine bu modelin bir sonraki boyutu
ilgililik boyutudur. Tlgililik, agiklik ve samimi olma konusunun dogal getirisi
olarak organizasyona yansimaktadir (Yiicel ve Samanci, 2009: 117). Tutarlilik,
Mishra modellemesinde oldugu gibi bu modelde de doérdiincii boyut olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boyut itimat edilirlik seklinde de adlandirilabilir.
Tutarlilik beklentilerin karsilanacagina dair inang ve giiven verici davranislart
ifade etmek anlaminda kullanilmaktadir. Modeli digerlerinden ayiran besinci
boyut, 6zdeslesme boyutudur. Burada 6zdeslesme kelimesi, organizasyonun
iiyesi olan c¢aliganlarin, bireysellik ile takim ruhu arasindaki ayrimi yapabilme
kabiliyetini ifade etmektedir. Burada calisan kisilerin orgiit ile 6zdeslesmesi
amagclanmaktadir. Orgiitiin cikarlar1 ile bireysel ¢ikar ve beklentilerini
Ozdeslestirebilen bireylerin olusturdugu bir ¢aligma ortaminda, 6rgiitsel gliveni
saglamak daha kolay hale gelecektir (Eroglu, 2014: 59).

2.8. ORGUTSEL GUVENIN DIGER KAVRAMLARLA iLiSKILERIi

Orgiitlerde giiveni insa etmek ve orgiit iginde giiven temelli bir ¢alisma
ortami olusturmak icin yukaridaki modellemelerde de gorildigi gibi,
organizasyondaki pek ¢ok kavram {izerinde calisilmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde orgiitsel giivenin tam olarak saglanmasi beklenilemez. Orgiitsel giiven
ile iliskili kavramlar ise su bi¢imdedir:

2.8.1. Orgiitsel Giiven ve Adalet

Orgiitsel adaleti kavramak acisindan dncelikle adalet kelimesinin anlamina
bakmak yerinde olacaktir. Adalet, Arapga kokenli bir kelime olup “hak tantyan”
anlamina gelmektedir (Eroglu, 2014: 54). Adalet kelimesi, Tiirk¢e olarak dogru
davranig, diiriist olma ve digerlerinin hakkini koruma ifadeleri ile tanimlanabilir
ve felsefe dalmin da siirekli inceleme konusu arasinda yer almaktadir. Ozellikle
Platon ve Sokrates adalet terimi {izerine ¢esitli yaklagimlarda bulunmuslardir.
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Ancak gilinlimiiz diinyasinda adalet kelimesinin tam tanimi su sekilde ifade
edilebilir: ‘olmasi1 gerektigi gibi olma durumu, dogruluk ve dirtstlik’
(Eroglu, 2014: 54). Adalet, bireylerin ve sosyal topluluklarin esitligi izerinde
calismay1 gerektirmektedir. Hak ve hukuk yasalarina uymak ve bunu herkes
icin aynmi sekilde uygulamak, adaletin olmazsa olmaz kuralidir. Bu durum,
orgiitler icinde de gegerli olmalidir. Ozellikle calisanlarin is doyumunun
gergeklestirilmesi ve orgiit iginde giivenlerinin olusturulabilmesi agisindan
adaletin egemen oldugu bir ¢alisma ortaminin hazirlanmasi gerekmektedir.
Bunun saglanmasi ic¢in oOncelikle orgiit i¢inde olusturulmus olan ydnetim
kademelerinin  digerlerinin haklarin1  koruyacagina ve “somiiriilmeyi”
engelleyecegine dair inancin yaratilmasi lazimdir. Burada otorite mercilerinin
giivenilir olduguna dair algiy1 arttirmak ve calisan personelin otoriteye daha
cok saygli duymasmi ve inanmasini saglamak &nemlidir (Iscan ve Sayin,
2010: 196). Adaletin saglandig1 organizasyonlarda gelecege dair planlamalar1
yapmak ve gelecekte ortaya ¢ikacak durumlari tahmin etmek ¢ok daha kolay
hale gelmektedir (Eroglu, 2014: 54). Bunun yani sira kisilerin kisisel hak ve
Ozgiirliiklerini ihlal etmeyecegine dair artan inanis, orgiitsel glivenin artmasina
yardimei olacak, bireylerin kisisel ¢ikarlarindan ¢ok orgiitiin temel ¢ikarlarina
konsantrasyonu arttiracaktir (Iscan ve Sayin, 2010: 196). Colquitt’a gore,
orgilitsel adalet giiven degiskeni yaninda, is tatmini, orgiitsel baglilik ve geri
cekilme gibi is tutumlartyla iligkilidir (Eroglu, 2014: 55). Adaletin Orgiit
i¢inde yerlestirilebilmesi agisindan adaletin ¢esitli tiirleri hakkinda y6netimin
dikkatli davranmasi ve bu sayede i ortaminda baglilig1 ve giiveni arttirmasi
gerekmektedir. Orgiitsel adalet cesitleri su sekilde siralanabilir (Eroglu, 2014:
56):

e Dagitim Adaleti: Burada konusu edilen dagitim, is ortamindaki 6diil
ve cezalarm adil bi¢imde dagitilmasimi saglamaya yonelik calismalar
biitiiniidiir. Is ortaminda kazamlan basarilar, 6rgiit i¢inde esit bicimde
dagitilarak hak sahipleri 6dillendirilmelidir. Bu sayede orgiite baglilik
artacak, kisiler, Orgiitiin basarisin1 temel alacak bi¢imde g¢alismaya
odaklanacaktir (Yelboga, 2010: 173).

o Prosediir Adaleti: Caligsanlarin, organizasyon i¢inde kendi yaptiklart ve
aldiklar1 ile digerlerinin yaptiklar1 ve aldiklarini kiyaslama egilimleri
mevcuttur. Bu kiyaslamada, hakli sonuglarin olmamasi, érgiit igindeki
adalet kavraminin temelden sarsilmasi anlamina gelmektedir. Bu
sebeple, oOrgiit i¢indeki kurallar bir biitiin olmali, yetkilendirmeler ve
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basari karsisindaki kazanimlar adil bigimde yapilmalidir (Yelboga, 2010:
173). Thibault ve Walker’a gore, prosediir adaleti ilkesine gore, bireyler
stirecler lizerinde kontrollerinin olduklarin diisiindiikleri zaman, yapilan
islemleri adil olarak degerlendirirler. Bu siire¢ kontroliiniin etkisi adil
stirec etkisi veya soz hakki etkisi olarak adlandirilir (Eroglu, 2014: 56).

o Etkilesim Adaleti: Bireylerin kendi aralarindaki davranig bigimlerinin
gbzlemlenmesi olarak tanimlanan etkilesim adaleti, organizasyonun
calisanlari ile yoneticileri arasindaki davraniglarin adil olup olmadiginin
bireyler tarafindan sorgulanmasidir. Yoneticiler, bir uygulamaya
kalkistiklarinda, herkesin esit bigimde etkilenmesini sagladiklari
takdirde, etkilesim adaletini yerine getirmis olacaklardir.

2.8.2. Orgiitsel Giiven ve Etik

Glinlimiiz diinyasinda is ortamindaki rekabet siirekli olarak artmaktadir. Bu
durum yalnizca isletmelerle sinirli kalmamakta, 6zellikle 6zel sektor calisanlart
arasinda da rekabet acimasiz bigimde hissedilmektedir. Calisma hayatindan
beklentiler yiikseldik¢e ve isletme i¢inde adaletsizlik diisiincesi yerlestikce,
bireyler kendi ¢ikarlarin1 daha kolay on plana ¢ikarabilmektedirler (Ergilin
Ozler vd, 2011: 180). Organizasyonlar rekabet ortaminda siradanlasmay1
onlemek i¢in cesitli yollar denemektedirler. Ancak bu yollar kimi zaman etik
kurallar digina ¢ikabilmektedir. Etik kurallarin konulmadigi orgiitlerde yer
alan bireyler bu durumu yadirgayabilmekte ya da kabullenebilmektedir. Bu
durum her iki boyutta da organizasyon igin tehlikelidir. Is ortaminda bireylerin
diiriist davranarak kendilerinden beklenileni yapmalar1 istendigi takdirde,
kisacas1 orgiitsel giiveni olusturmak ve pekistirmek icin ¢alisma ortaminda
etik iklimin hakim olmasi gerekmektedir (Biite, 2011: 172). Isletmelerde
etik iklimin olusturulmasi agamasinda psikolojik ve sosyolojik etmenler gz
oniinde tutulmalidir. Olaylara insanlarin yaklagim bigimleri sorgulanarak etik
sinirlar ¢izilmeli ve organizasyonlar bu sinirlar dahilinde gerceklestirilmelidir.
Etik iklim kavrami ilk defa Victor ve Cullen tarafindan tanimlanmis bir
kavramdir ve karsimiza “ahlaki iklim”, “etik is iklimi”, “etik atmosfer” gibi
terimler bi¢iminde de ¢ikabilmektedir (Biite, 2011: 172). Orgiitte etik ¢alisma
atmosferini olusturabilmek i¢in hangi davranislarin yonetim ve orglit cevresi
tarafindan kabul gdrecegi ve hangilerinin kabul gérmeyecegine dair siirlar
net bicimde ortaya konulmali ve ¢alisanlar bu hususta bilgilendirilmelidirler
(Ergiin Ozler vd, 2011: 180). Etik kurallarin net olarak belirlendigi ve alisanlar
ile yonetim tarafindan kurallara uyulmanin saglandigi orgiitlerde, calisanlar
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olaylarin nasil gergeklestigini ve olaylar karsisinda ne tiir durumlar ve tutumlar
ile karsilagacaklarini bileceklerdir (Altas ve Kuzu, 2013: 30). Bu durum orgiit
icinde ozellikle psikolojik olarak goniil rahatlig1 ile sonuglanacak, orgiite dair
giivenin olugsmasina ve korunmasina yardimci olacaktir.

2.8.3. Orgiitsel Giiven ve Onderlik

Onderlik ve liderlik ile is ortamindaki iliskilerin sekillendirilmesine dair
yapilan arastirmalar oldukga fazladir. Bu arastirmalar, orgiitlerin iginde daha
ist kademedeki yoneticilere bagvurmadan once ¢esitli iliskilerin, iletisim
bigimlerinin ve sorunlarin diizenlenebilecegini, bu durumda 6nder vasfindaki
kisinin tasimasi gereken baz1 oOzellikler oldugunu vurgulamaktadirlar
(Cemaloglu ve Kiling, 2012: 133). Ozellikle &rgiit icerisindeki psikolojik tiim
etkenlerde ve iletisim araglari ile bunlari etkili bigimde kullanma {izerinde 6nder
ya da lider smifina konulan bireylerin etkisi oldukca biiyiiktiir. Onderler, kimi
isletmelerde dogal bir seleksiyon sonucu ortaya ¢ikmakta, kimi isletmelerde
de yoneticiler tarafindan belirlenmektedir. Her iki kosulda da liderlik vasiflar
olan bireyler se¢ilmelidir. Dogal secilim sonucunda onder olarak calisanlart
temsil eden bireylerin liderlik vasiflarina genelde daha fazla sahip oldugu, bu
kisilerin ¢calisma ortaminda daha ¢ok sevildigi, saygi duyuldugu ve giivenildigi
yapilan aragtirmalarda ortaya ¢ikan sonuglar arasindadir (Cemaloglu ve Kiling,
2012: 133). Orgiit icindeki iletisim ve etkilesimin orgiitsel giiven {izerindeki
etkisi oldukea biiyiiktiir. Orgiitsel giiven modellerinde goriildiigii iizere, lider
ozellikleri tasiyan bireylerin gdsterdigi adil ve tutarli davranig bigimleri de
calisanlar arasindaki giiven algisini dogrudan etkilemektedir (Yelboga, 2010:
176). Orgiitlerde dnderler tarafindan gerceklestirilen davramslarda gerekli
0zen gosterilmedigi takdirde, is ortaminda stres faktorli 6n plana ¢ikmakta,
motivasyon azalmakta, verimlilik diigmekte ve Orgiitsel giiven olusumu
engellenmektedir.

2.8.4. Orgiitsel Giiven ve is Tatmini

Istatminini sorgulamadan 6nce tatmin kelimesinin tam anlamiyla anlasilmasi
gerekmektedir. Tatmin bireyin herhangi bir konuda ruhsal ya da fiziksel olarak
doygunluga ermesi anlaminmi tasimaktadir. Tiirk Dil Kurumu Soézliigline
gore, “istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme,
doyum” olarak ifade edilmektedir (TDK, 2014: 21.12.2014). Is tatmininde de
durum farkli degildir. Bireyler, yasamlarini idame ettirmek ve arzuladiklar
seylere sahip olmak amaci ile calismaktadirlar. Bunun saglanabilmesi agisindan



WHISTLEBLOWING (BILGI iFSASI) VE ORGUTSEL GUVEN ‘ 57

bireyin iy doyumunun ger¢eklesmesi gerekmektedir. Kisilerin is tatminine
ulagmis olmasi, ¢alisma ortami ve yaptiklart iglere karst olumlu bir tutum
sergilemesi, bu iste caligmaktan memnun olmas1 anlamina gelmektedir (Iscan
ve Sayin, 2010: 198). Is doyumu, yapilan is, calisma sartlar1 ve is ortamindaki
diger bireyler ile iletisimden dogrudan etkilenmektedir (Yelboga, 2010: 172).
Ancak is doyumu yalnizca bu etmenlere bagli degildir. Bireyin i tatminine
ulasabilmesi i¢in kisilik 6zelliklerinin de durum ile Ortiismesi gerekmektedir.
Yas, cinsiyet, bilissel yetenekler, egitim, yetistirilme bigimi, orglit ile bagdasan
kisisel kiiltiir, is deneyimi ve buna benzer pek c¢ok kisilik 6zelligi is tatmini
konusunda oldukga énemlidir (Yelboga, 2010: 172). Bir is ortaminda ¢alisan
personelin kendi icinde ve amirleri ile arasinda gliven unsurlarmin olup
olmamasi, is tatminini dogrudan etkileyecektir. Gilivene sahip olan kiside,
is ortamindan gercekei beklentiler gelismektedir. Bu durum beklentilerin
karsilanabilmesi ile iligkilidir. Bunun yani sira, ¢alisma arkadaslarima da
giivenin olusmasi, takim ruhunun yerlesmesine olanak saglayacak, bu insanlar
bir arada tutarak ortak hedefler dogrultusunda ¢alismaya tesvik edecek,
hedeflerin gergeklestirilebilmesi kolaylasacak, gerceklesen hedefler is tatmini
saglayacaktir (Iscan ve Sayn, 2010: 203).

2.8.5. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Stres

Glinlik yasamin bir parcasi olan is hayati icinde bireyler kendilerini
calistiklar1 kurum ile bag olusturamamis, yani 6zdeslesememis hissettikleri
takdirde, is doyumuna ulasamamaktadirlar. Caligmaktan keyif almamak, is
ortamindaki ¢aligma arkadaslar1 ile ge¢inememek, yoneticilere ve Orgiitiin
yapisina itimat edememek gibi faktorler, bireyleri psikolojik yonden olumsuz
etkilemektedir. Ozellikle is ortaminda gerceklesmeyen beklentilerin birikim
haline gelmesi bireyin tahammiil etmesini zorlastirmakta ve stres yagamasina
neden olmaktadir (Turung ve Celik, 2010: 184). Is ortaminda bireyin
kendini yetersiz hissetmesi ve fiziksel olarak yorgun hale gelmesi de stres
oranin1 dogrudan arttiran etmenler arasinda yer almaktadir. Orgiitsel giiven
cercevesinde bakildiginda, bireyin oOrgiit ile O6zdeslesmesinin saglanarak,
kisinin kendisini Orgilitiin bir parcasi olarak goérmesi tlizerinde caligmak
gerekliligi ortaya ¢ikacaktir. Kisi, is arkadaslari ve yoneticilere duydugu giiven
ve fiziksel performans ile ddiillendirmeler bakimindan adil davranildigina
dair inanigin1 korudugu takdirde, strese girme olasiligi azalacaktir. Diger
taraftan, is ortaminda beklentilerin kargilanmasi, kisinin hayalleri ile drgiitiin
cikarlarinin ayni dogrultuda olmasi gibi unsurlar, psikolojik rahatlama olanagi
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yaratacaktir. Yapilan aragtirmalar, Orgiitsel giiven ile stresin ters orantili
oldugunu gostermektedir (Turung ve Celik, 2010: 184). Caligma ortaminda
kisinin psikolojik agidan rahat olmasi, ise daha fala odaklanmay1 beraberinde
getirerek verimlilikte de ayni orantida artis saglayacaktir. Ozellikle is
ortaminda bireye verilen destek, basarma inancii tetikleyecek, kisinin
yalniz hissetmesinin oniine gegecektir. Insanmn sosyal bir varlik oldugu ve
beklentilere sahip oldugu gdz oniinde tutuldugunda, is ortamindaki acgikligin
yarattigi gliven ortamina duyulan ihtiyaci anlamak kolaylasmaktadir. Bu
ihtiyac algilanan orgiitsel destek kavramini ortaya ¢ikartmistir ve bu konuda
caligmalar yapilarak insanlarin stres diizeyinin nasil diisiiriilerek is ortaminda
kendilerini daha rahat hissetmeleri saglanacagi konusunda arastirmalar
yapilmaya baslanmistir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 63). Ozellikle son
yillarda, orgiit i¢inde bireylerin stres yasamalarinin azaltilmasi agisindan
bireysel ¢oziim tekniklerinin yani sira orgiitsel alanda ¢oziimler ve destekler
de sunularak, is hayatinin renklendirilmesi ve stresin getirdigi olumsuzluklarin
giderilmesi amagclanarak calisanlara verilen orgiitsel destek, orgiitsel giiveni
olugturmanin ve verimlilik ile performans arttirmanin bir pargasi olarak
goriilmeye baslanmistir. Bunun sonucunda oOzellikle yoneticilere ¢ok is
diistiigli gortlmektedir. Yoneticiler veya grup liderleri ¢alisanlar1 anlamaya
caligmalidirlar. Bu sayede calisan kigiye uygun is boliimii de yapmak miimkiin
olacak, orgiit i¢indeki fonksiyonlarin aksamadan devam ederek giivenin
pekismesi saglanacaktir.

2.8.6. Orgiitsel Giiven ve Mobbing

Calisanlarin psikolojisi lizerine yapilan arastirmalar, 6zellikle 6zel sektorde
personeller arasinda artan rekabetin yeni bir boyutunu kesfetmislerdir. Mobbing
adi verilen bu yeni terim, psikolojik baski anlamina gelmekte ve ¢alisanlarin is
ortamindan uzaklagmak istemesine yol agmaktadir (Giil ve Agiroz, 2011: 27).
Mobbing, is ortaminda kisilere uygulanan psikolojik siddet olarak karsimiza
¢ikabilmekte ve bu durum orgiitlerde zaman igerisinde ¢6ziilmelere neden
olmaktadir. Is ortaminda, mobbing bir kisiye ya da gruba karsi yapilabilmektedir.
Mobbing, bir kisiye kars1 bir ya da daha fazla kisi tarafindan yiiriitiilen, kisiyi
yildirmaya, sindirmeye yonelik, ahlaki olmayan bir davranis bi¢imidir. Kisiyi
yipratarak, sindirerek ve ¢aresiz birakarak isten ¢ikmaya zorlayan kot niyetli
ve diismanca bir girisimdir(Gul ve Agirdz, 2011: 31).Mobbing yapan kimi
zaman ayni yetkilere sahip bir bireyken kimi zaman isletmede yoneticiler
olabilmektedir (Alparslan ve Tung, 2013: 146). Mobbing’in s6z konusu oldugu



WHISTLEBLOWING (BILGI iFSASI) VE ORGUTSEL GUVEN ‘ 59

isletmelerde, yoneticiler veya liderler, ¢calisanlar arasindaki basit bir uzlagmazlik
gibi duruma yaklagsmamali, bu durumu detaylari ile ele almalilardir. Ciinki
siire¢ sonunda bir ¢alisana yonelik sergilenen olumsuz davranislardan ortaya
c¢ikabilecek biiyiik psikolojik hatta fiziksel zararlar meydana gelebilmektedir
(Alparslan ve Tung, 2013: 147). Orgiitte bir ya da birden fazla kisi tarafindan,
bir gruba ya da kisiye yonelik dogrudan yapilan psikolojik baskilarin oniine
gegilmemesi durumunda, yalnizca baskiyr goren birey degil, etrafindakiler
de olumsuz etkilenecektir. Calisan personelin, yonetim tarafindan haklarinin
korunduguna dair inanglarinin yitmesi ve ig ortamindan uzaklagmak istemeleri
gibi etkiler biiyiik boyutlarda olabilmektedir (Giil ve Agiréz, 2011: 31). Bu
nedenle, sarsilan orgiitsel gliven s6z konusu olacaktir. Mobbing davraniglarinin
is ortaminda kabul edilmeyecegi net bicimde ifade edilmeli ve buna kalkisan
kisiler derhal ortamdan uzaklastirilmali ya da caydirici bigimde ydnetim
tarafindan uyarilmalidirlar. Bu durum isletme i¢inde c¢alisan personelin drgiite
bagliligini ve giivenini kazanmak ve silirecin devamli olmasini saglamak i¢in
yapilmas1 gerekendir.

2.8.7. Orgiitsel Giiven ve Sinizm

Sinizm, pek cok kisiye gore anlam ifade etmemesine ragmen kokeni
Milattan Onceki Yiizyillara dek uzanmakta ve felsefe alaninda oldukca sik
rastlanmaktadir. Yunan felsefelerinden olan “kinik” felsefesine dayandirilan
sinizm kelimesi, yasanilan toplumun disinda hareket etmek olarak kisaca
tabir edilebilir. Sinizm uygulamalarimi yapan bireyler “sinik kisiler” olarak
adlandirilmakta ve genel olarak toplumsal kurallari hor gérmektedirler(Kalagan
ve Giizeller, 2010: 83). S6z konusu toplumsal yagam oldugundan dolay1, sinizm
kelimesi bir¢ok yonden incelenmis, din, politika, sosyoloji ve psikoloji gibi
alanlarda sinizm arastirmalar1 yapilmistir. Her disiplinde sinizm kelimesine
yaklagim farkli hale gelmistir. Isletmede de sinizm kelimesi, drgiitsel sinizm
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel sinizmi ifade etmek igin, “kisinin
calistigr organizasyona karsi olumsuz tavir, diisince ve uygulamalar1”
tamimlamasini yapmak miimkiindiir (Kalagan ve Giizeller, 2010: 84). Insanin
calistig1 ortam hakkinda olumsuz diisiincelere kapilmasi ve buna uygun olarak
negatif yonde davranislar sergilemesinin temelinde genellikle is ortamina
kargi inancin ve gilivenin olmamasi yatmaktadir. Kisinin olumsuz kisilik
ozelligi arasinda giivensizlik duygusu olmadigi takdirde, sinizmin temellerini
organizasyonun yonetiminde aramak gerekmektedir (Efeoglu ve Iplik, 2011:
348). Sinizmi arastiran pek ¢ok yazar tarafindan bu kavramin belli temellere
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dayandirildig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki ve en onemlisi beklentilerin
karsilanamamasi1 durumudur. Beklentisi karsilanamayan bireyin orgiit icinde
giivenden yoksun oldugu bilinen bir gercektir. Bu durum, isletme ile dalga
gecme ve isletmeyi asagilamaya caligma olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Efeoglu
ve Iplik, 2011: 348). Sinizme sebep olan bir diger unsur ise Orgiit iginde
O0zdeslesmenin olmadigidir. Organizasyondaki bireylerin kisisel cikarlarina
gore hareket etmeleri ve yoneticilerin adaletine karsi giivensiz olmalari, sinik
davraniglar sergilemelerine neden olmaktadir. Yapilan ¢alismalar hemen her
orgiitte sinik bireylerin oldugunu ortaya koymaktadir (Kalagan ve Giizeller,
2010: 85). Ancak, orgiitsel glivenin arttirilmasina yonelik calismalar ve
yonetim tarafindan yiikseltilen “ilgililik” ile sinik hareketleri en aza indirmek
miimkiin olacak, orgiit i¢inde biitiinlesme ve takim ruhunu olusturma yolunda
katk1 saglayacaktir.

2.9. WHISTLEBLOWING-ORGUTSEL GUVEN IiLiSKisi

Incelemelerde goriildiigii gibi, orgiitsel giiven ve whistleblowing, benzer
temellere dayanmakta ve bireylerin isletmeye karsi tutumlarini belirleyen bu
temeller ise asagidaki sistemler ile dogrudan iliskili olmaktadir:

o FEtik degerler,

e Adalet ve vatandaslik duygusu

e Sindirilme, mobbing, somiiriilme duygular

e s ortaminda huzursuz olma

e Kendini diger bireyler ile kiyaslama

o Kisisel kiiltiir ve egitim diizeyi

o Kisisel ¢ikar ve orgiit ¢ikarlar1 arasindaki iliski

Bu ozellikler arttirilabilmektedir. Is ortaminda giiven olmadifi takdirde
Whistleblowing’e ihtiyag duyma oraninin artacagina dair pek ¢ok ¢aligma
da, giliven ile bilgiyi ifsa etme istegi arasindaki iliskiyi kanitlamaktadir.
Ornegin, bireylerin isletme icinde arkadas edinmesi ve takim ruhunun
yerlestirilmesi, adalet ile saglanabilmektedir. Adalet, orgiitsel giivenin
olusturulmasi asamasindaki en Onemli unsurlar arasinda yer almaktadir.
Rothwell ve Boldwing tarafindan 2006 yilinda yapilan ¢alismada, arkadaglik
ortaminin gelismis oldugu organizasyonlarda whistleblowing oraninin diistiigii
kanitlanmaktadir(Ergiin Ozler vd, 2011: 178).Bu durum adalet, bilgi ifsas1 ve
orgiitsel giiven arasindaki baglantiyr dogrudan gézler 6niine sermektedir. Etik
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kavrami daha onceki boliimlerde hem bilgi ifsasi ile iligkisi, hem de orgiitsel
giiven ile iligkisi bakimindan arastirilmistir. Etik degerlere uygun olmayan
davranislar bireylerin whistleblower olmasi konusunda ihtiya¢ hissetmelerine
neden olmaktadir. Ayni sekilde, etik sistemlerinin gelistirilememis ve
yerlestirilememis oldugu organizasyonlarda, bireyler siirekli etraflarini
inceleme istegi i¢ine girebilmektedirler. Bu durum, orgiitsel giiveni dogrudan
sarsarak, kiside, organizasyon icinde bireyler arasinda ve Orgiit yonetimine
kars1 siirekli etik sorgulamasi yapmaya zorlayacaktir. Yine 2006 yilinda Ray
tarafindan arastirmada da durum iizerinde durulmus(Ergiin Ozler vd, 2011:
178), etik dis1 davranislarin, kiginin etik degerleri ile dogrudan iliskili oldugu
ve kisinin gilivenini etkiledigi gdzlemlenmistir. Bilindigi iizere, is tatmini
kisisel oOzelliklere gore sekillenmektedir. Mesmer-Magnus ve Visweswaran
tarafindan 2005 yilinda yapilan ¢alismada, is doyumu, yas ve whistleblowing
iliskisi iizerine arastirmalar yapilmis, geng ¢aliganlarin orgiitten beklentilerinin
daha yiiksek oldugu, bu durumun is tatminini olumsuz etkiledigi ve bu
bireylerin whistleblower olmaya daha yatkin olduklari sonucuna varmiglardir
(Magnus ve Visweswaran, 2005: 277-278). Yine buradan, orgiitsel giliven ile
whistleblowing arasindaki yakin iliskiyi gérmek miimkiin hale gelmektedir.
Konu ile iliskilendirilebilecek bir diger ¢aligma da Tavakoli, Keenan ve
Karanovic’e aittir. 2005 yilinda yayinladiklari arastirmalarinda yazarlar
Hirvat ve Amerikali ¢alisan ve yoneticileri kiyaslamis, burada kiiltiir yapisinin
whistleblowing ile yakindan iliskili oldugunu géstermislerdir (Ergiin Ozler vd,
2011: 177).

Kiiltiirler arasindaki degerler ve sosyal iligkileri inceleyen bir diger
arastirmact da Chiu, Zhang ve Wei olmustur. 2009 yilinda yayinladiklar1 bu
arastirmalarinda, Avrupa ve Cin kiiltiirleri arasindaki farkliliklar1 gézler 6niine
seren arastirmacilar, Orgiit i¢inde dayanisma yaratmanin, Orgiitsel giliveni
oturtmanin kiltiir ile yakindan iligkili oldugunu gostermislerdir. Yine arastirma
bulgularindan biri de, Avrupali ¢calisanlari daha bireysel yaklasimlara sahip
oldugu ve bu sebeple kisisel ¢ikarlarint korumak amaci ile whistleblowing
yapmaya daha yatkin olduklar1 sonucudur (Chiuvd, 2009: 25-26).

Orgiit i¢indeki yap1 ile whistleblowing orani arasinda iliski kurma hedefi ile
arastirmalarini yiirliten King tarafindan, whistleblowing olaylarinin yalnizca
orgiit icindeki gliven unsurunun ¢ok diisiik oldugu isletmelerde goriildigi
sonucuna varilmistir (Ergiin Ozler vd, 2011: 177). Isletme icinde yonetim ve
personel arasindaki iligkiler kopuk ve iletisim yetersiz ise ¢alisanlarin rgilite
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itimad1 kalmamakta, adalete dair olan giivenleri sarsilmaktadir. Arastirmanin
bir baska sonucu da organizasyon i¢inde hiyerarsik yapinin diizensiz olmasi,
sinirlarin - belirsizligi gibi durumlarin  whistleblowing olaymni 6zellikle
organizasyon digina yapma konusunda tetikledigi yoniindedir.



UCUNCU BOLUM
WHISTLEBLOWING (BILGi IFSASININ) ORGUTSEL GUVENE ETKILERI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Son yillarda kiiresellesme toplumlari tiiketime yoneltmis, insanlar iletisimin
hizli ve ucuz olmasi sayesinde satin alacaklar1 mal ve hizmet hakkinda
daha detayli aragtirmalar yapabilme ve isletmelerin iirlin veya hizmetlerini
karsilastirabilme imkéani bulmuslardir. Diinyanin hemen her yerinden miisteriler
diinyanin her yerindeki firmalara kolaylikla ulasabilmeye, benzer sekilde
diinyanin herhangi bir yerindeki isletme diinyanin herhangi bir yerindeki
misteriye ulasmaya baslamig, bu durum isletmelerin uluslararasilagmasalar
bile, birbirleri ile stratejik is birlikleri kurmalarin1 hizlandirmistir. isletmeleri
cesitli aracilar da kullanarak hizmet verdikleri pazarlari genisletmeye
baslamistir. Tiim bunlarin sonucunda isletmelerin kendi aralarindaki rekabet
artmis, yerel pazarlar yerini kiiresel pazarlara birakmaya baslamistir. Rekabet,
calisanlarin daha {ist diizeylere gelebilmeleri ve/ya isletmelerin daha fazla kar
elde edebilmeleri igin ¢esitli yontemler aramalarina neden olmaya baslamistir.
Bu asamada yapilan bilimsel aragtirmalarin yani sira, ¢esitli nedenlere dayanan
etik dig1 davranig ve faaliyetler de glindeme gelmeye baslamistir. Calisanlar,
birbirlerini sindirme, su¢lama ya da iletisimi engelleme gibi yontemlere
bagvurabilirken, isletmeler karliliklarini arttirabilmek icin, kalitesiz iiriinler,
yanlis tamitimlar gergeklestirebilmektedir. Organizasyonda orglitsel giivenin
zedelenmemesi i¢in yoneticilerin ¢alisanlari ile iletisimi giiclendirerek bilgi
ifsasi i¢in ortam yaratmalar1 gerekmektedir. Bilgi ifsast durumunda ise ¢esitli
onlemler alinmali, uyarilar yapilmali ve yaptirnmlar uygulanmalidir. ifsa
edenin bunu neden yaptigi objektif bicimde arastirilmalidir.
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Bu c¢alismada, oncelikle bilgi ifsasinin ne oldugu ve ne tiir durumlarda
ortaya ¢iktigi konusunda arastirma yapilmasi bunun yanisira bilgi ifsasinin
orgiitler i¢in ortaya ¢ikarttigi avantaj ve dezavantajlarin neler oldugunun
arastirilmasi amaglanmistir. Calismanin ikincil amaci Orglitsel giivenin ne
oldugu ve orgiitler i¢in ne anlama geldigi olarak belirtilebilir. Bu iki amagtan
yola ¢ikilarak ¢alismanin nihai amaci ise bilgi ifsasinin orgiitsel giiveni hem
i¢ gliven hem de dis giiven anlaminda etkileyip etkilemedigini tespit etmektir.
Bu amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in ¢aligma alani olarak kamu kurumlarindan
biri olan 11 Saglik Miidiirliigii ve bagh kuruluslar segilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bilgi ifsasi, pek ¢ok orgiitte, ispiyonculuk olarak nitelendirilen ve
calisanlarin birbirleri iizerinde giiven kayiplarina neden olan bir olgudur.
Ancak 0ziinde, bilgi ifsasi, organizasyonda daha seffaf calisma ortamina
ve daha giivenilir iliskiler ortam1 olmasina fayda saglamaktadir. Bilgi ifsasi
sayesinde, calisanlarin ya da isletmenin rekabet ortaminda etik dis1 davranislar
sergilemesinin Oniine gecilmekte, olas1 kotii davranislar veya faaliyetler igin
yoneticilerin 6nlem almasina olanak saglamaktadir. Bilgi ifsasi, hem personelin
hem de miisterilerin giiven duygusunun zedelenmesini engellemektedir. Tiim
bu nedenlerden dolay1 bilgi ifsasinin dogru anlagilmasi, 6zelikle yoneticiler
tarafindan orgiit icindeki iletisim giiclendirilerek ifsanin 6nii agilmali, bilgi
ifsast durumunda nedenleri objektif bicimde aragtirilmalidir. Calisma bu sebeple
bilgi ifsasinin ne anlama geldigi, ne tiir durumlarda ortaya ¢iktigini vurgulamak
icin literatiir taramasi ve saha ¢alismasi bigiminde gerceklestirilmistir.

Ozel sektor kaynakli kavramlar olan bilgi ifsas1 ve orgiitsel giiven konulari
kamu kurumlari i¢in de 6nemli oldugu yadsinamaz bir gercektir. Son yillarda
kamuda yapilan ¢aligmalarin temel hedefi topluma en iyi hizmeti en verimli ve
kaliteli sekilde sunmaktir. Bu islevleri yerine getirme noktasinda yonetim ve
organizasyon konusunda gelistirilen giincel kavram ve yontemlerden bagimsiz
bir sekilde yiiriitiilemeyecegi diisiiniilmektedir. Bu ylizden bu ¢alismada bilgi
ifsas1 ve orgiitsel giiven kavramlariin kamudaki yansimasi tespit edilmeye ve
yorumlanmaya c¢alisilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu 6nem kamu kurumlarindan
biri olan saglik miidiirliikleri ve bagl kuruluslarinda calismanin yapilmasi
ile daha da artmaktadir. Bilgi ifsasinin kamu kurumuna getirecegi avantaj ve
dezavantajlar aragtirilirken, ¢alisanlar1 bilgi ifsasina iten ve/ya bunu yapmaktan
kaginmalarina neden olan faktorler, bu faktdrlerin orgiitsel giivenden nasil
etkiledigi sorusu tizerinde durulmustur.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMi

Ozel sektor kaynakli giincel kavramlarin kamuda da karsihginin
arastirilmasi olduk¢a Onemlidir. Bunun yani sira rekabet ortaminda haksiz
fayda saglanmamasi, Orglitlerin calisanlar1 arasinda daha glivenilir iletigimi
saglamasinda bilgi ifsasiin énemi oldukga biiyiiktiir. Bu nedenlerle yapilan
literatlir taramasinin ardindan, kamu kuruluslarindan biri olan ve saglik
sektdriinde hizmet veren 11 Saghk Miidiirliigii ve bagh kuruluslari olan;
hastaneler, Aile Sagligi Merkezleri ve Toplum Sagligi Merkezleri ¢alisanlar
arasinda, anket uygulamasi yapilmis ve sonuglar yorumlanmistir. Caligma
Bitlis ilinde Il Saglik Miidiirliigii’'nden izin alinarak il ve ilgelerdeki ilgili tiim
kurumlar1 kapsayacak sekilde yapilmistir. 1lgili izin yazis1 ¢alismanin son
boliimiindeki ekler kismina eklenmistir.

Yapilan anket uygulamasinda, 405 adet farkli demografik 6zelliklere sahip
saglik calisaninda, bilgi ifsas1 ve orgiitsel gliven kavramina iligkin tutumlari
aragtirtlmistir. 183 kadin ve 222 erkegin yaslari, medeni halleri, egitim
durumlari, g¢alisma siireleri, ¢aligtiklar: birim ve gorevleri gibi 6zelliklerinin
bilgi ifsas1 iizerinde bir etkisinin bulunup bulunmadigi soru cevap yontemi
ile arastinllmustir. Bilgi ifsasi ile ilgili boliimde yer alan anket sorular1 Park
ve arkadaglar1 tarafindan 2005 yilinda yapilan caligmadan, orgiitsel giivene
iligkin sorular ise Ronald C. Nyhan’in 2000 yilinda ¢alismalardan uyarlanarak
olusturulmustur.

Alman cevaplar degiskenler olarak nitelendirilerek SPSS programina
girilmistir. Daha sonra anketler ile elde edilen veriler t testi, ve anova testi
ile tablolastirilmig t, anova ve regresyon analizleri gerceklestirilerek bulgular
yorumlanmustir. Son olarak elde edilen sonuglar giivenilirlik analizinden
gecirilmis ve hipotezlerle karsilastirilarak ¢ikarimlar gergeklestirilmistir.

3.4. GUVENILIRLIK ANALizi

Cronbach alfa katsayisi, bir test ya da ankette yer alan sorularin birbirleri ile
olan tutarliligini ve kullanilan 6lgegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigin
ifade eder (Kalayci, 2009: 403). Cronbach alfa degeri O ile 1 arasinda yer alir
ve asagidaki sekilde yorumlanir. Deger:

0,80 <a < 1,00 gelistirilen 6lgek yiiksek diizeyde giivenlidir.
0,60 <a < 0,79 gelistirilen 6l¢ek oldukca giivenlidir.
0,40 <a < 0,59 gelistirilen 6l¢ek diisiik diizeyde giivenlidir.
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0,00 <a< 0,39 gelistirilen 6l¢ek gilivenli degildir. Seklinde yorumlanir
(Alpar, 2013: 848).

Tablo 3.1: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Standartlagtirillmig Maddelere Dayanan
Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha Degeri Maddelerin Sayis1

,846 ,865 44

Tablo 3.1°de goriildiigii tizere arastirmada yer alan bilgi ifsas1t maddelere
iligkin giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach’s alpha degeri 0,846 ¢ikmustir.
Calismada buldugumuz deger ilk aralikta oldugundan gelistirilen dlgekler ve
sonugclar1 “yiiksek diizeyde giivenlidir” seklinde nitelendirilebilir. Bu deger i¢
tutarlilik degeri olarak da tamimlanir. i¢ tutarhilik degeri gdz oniine alinirsa
aragtirmada kullanilan 6lgegin yaklasik olarak %85 giivenilirlige sahip oldugu
goriilmektedir. Yani 6lgek arastirmayi ¢ok yiiksek diizeyde iyi temsil etmekte
ve maddeler kendi aralarinda oldukga tutarli olarak goriilmektedir.

3.5. HIPOTEZLER

Arastirmanin amaci ve 6nemine yonelik gelistirilen hipotezler asagidaki

gibidir.

e H. Calisanlarin etik disi, yanlhs uygulamalarla karsilasmasi
durumunda bilgi ifsas1 ve bilgi ifsasina(bilgi ugurma) iliskin goriisleri
ve disiincelerine ait tutumlan tasidiklari demografik 6zelliklere gore
degiskenlik gostermektedir.

e H,. Calisanlarin orgiitsel giivene iliskin goriigleri ve diigiincelerine
ait tutumlan tasidiklar1 demografik ozelliklere gore degiskenlik
gostermektedir.

e H,.Calisanlarinbilgiifsasindabulunmaegilimi, ¢caliganlarin bulunduklari
boliime ve isletmedeki statiilerine gore degiskenlik gostermektedir.

e H,. Calisanlarin orgiitsel gilivene iligkin bakis agilar1 ¢alisanlarin
bulunduklar1 bdliime ve isletmedeki statiilerine gore degiskenlik
gostermektedir.

e H, Calanlarin bilgi ifsasinda bulunma egilimi orgiitsel giivenden
etkilenmekte veya bilgi ifsasina iliskin goriigleri orgiitsel giivenlerini
etkilemektedir.
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3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmada Oncelikle demografik bulgular, sonrasinda gorev yaptiklari
birim ve gorevlerine iliskin bulgular, bunun sonrasinda ise bilgi ifsasina
yonelik bulgular son boliimde ise orgiitsel giivene iliskin bulgular ele alinip
degerlendirilecektir.

3.6.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular arastirmaya katilan bireylerin 6zelliklerine gore
oranlarinin veya frekanslarimin gosterilmesine yardimet olur. Calismanin bu
boéliimiinde sirastyla katilimcilarin; yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim
durumu ve calisma siiresi verileri ele alinip incelenecektir. Burada sadece
frekans dagilimlar1 verilecek ilgili boliimde bilgi ifsast ve orgiitsel giiven
acisindan demografik faktorler bir kez daha ele alinip analizler yapilacaktir.

Tablo 3.2: Saglik Calisanlarinin Yaslarina liskin Frekanslar

Yas Frekans Yiizde Gecerli Yiizde
18-25 43 10,62 11,0
26-30 76 18,77 19,0
31-35 104 25,68 26,0
36-40 86 21,23 21,0
41-45 67 16,54 16,0
46 ve Ustil 29 7,16 7,0
Toplam 405 100 100

Saglik calisanlarinin yaslarina ait frekanslar tablo 3,2’de gosterilmistir.
Bu bilgilere gore Saglik ¢aliganlarimin 43’ 18-25 yaslari, 76’s1 26-30 yaslari,
104’1 31-35 yagslari, 86’s1 36-40 yaslari, 67’si 41-45 yaslar1 arasi ve 29’unun
da 46 ve iistii yasta oldugu soylenebilir. En fazla yigilma 31-35 yas arasindadir.
Whistleblowing konusunda yapilan literatiir taramasma gore, yapilan
calismalarda, isletmelerde orta yasa daha yakin ¢alisanlarin (36-45 yas araligi)
Whistleblowing’e daha yatkin oldugu bilgi ve sonucu goriilmektedir. O halde
bu isletme icgin yaklasik olarak calisanlarin yiizde 23”’{iniin whistleblowing
konusunda daha fazla duyarli oldugu yorumunu yapmak miimkiindiir.

Tablo 3.3: Saglik Calisanlarmin Cinsiyetlerine iligkin Frekanslar

Cinsiyet Frekans Yiizde Gecerli Yiizde
Kadn 183 45,19 45,0
Erkek 202 54,81 55,0

Toplam 405 100 100
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Aragtirmaya katilan Saglik caliganlarinin tablo 3.3’e gore 18371 (%45) kadin
ve 222’s1(%55) erkeklerden olugmaktadir. Saglik calisanlarin genel olarak
¢ogunlugunun erkeklerden olustugu soylenebilir. Ancak kadinlarin sayisi da
saglik sektoriinde azimsanmayacak kadar fazladir. Say1 yiizdesel olarak bir¢ok
saglik kurulusunda, calismamizda oldugu gibi, neredeyse birbirine yakindir.

Tablo 3.4: Saglik Calisanlarinin Medeni Durumlarina iliskin Frekanslar

Medeni hali Frekans Yiizde Gecerli Yiizde
Evli 237 58,52 59,0
Bekar 168 41,48 41,0
Toplam 405 100 100

Saglik c¢alisanlarmin medeni durumlari tablo 3.4’de gosterilmistir. Bu
bilgiler incelendiginde Saglik ¢alisanlarinin %59’u evli ve %41’inin bekar
oldugu goriilmektedir. Whistleblowing hakkinda yapilan diger calismalar
incelendiginde bekar c¢alisanlarin igten atilma konusunda daha az endise
tasidiklart ve bu nedenle etik dis1 davranislara karsi daha duyarli olduklari,
haklarim1 daha fazla aradiklari ortaya ¢ikmistir. Genel olarak bu isletmeye
bakildiginda ¢alisanlarin yilizde 41’inin Whistleblowing’e daha yatkin oldugu
yorumunu yapmak miimkiinddir.

Tablo 3.5: Saglik Calisanlarinin Egitim Durumlarina iliskin Frekanslar

Egitim Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Tlkokul/Ortaokul 5 1,23 1,0

Lise 87 21,48 22,0

On lisans 98 24,20 24,0
Universite/Lisans 175 4321 43,0
Master/Yiiksek Lisans 14 3,46 4.0

Doktora — Tipta Uzmanlik 26 6,42 6,0

Toplam 405 100 100

Tablo 3,5’de Saglik ¢alisanlarinin egitim durumlarma iliskin bilgiler
verilmigtir. Bu bilgilere gore Saglik calisanlarinin 5’inin ilkokul/ortaokul,
87’sinin lise, 98’inin On lisans, 175’inin Universite/lisans, 14’tGniin master/
yliksek lisans ve 26’sinin doktora veya tipta uzmanlik diizeyinde egitime sahip
oldugu anlagilmaktadir. Saglik c¢alisanlarinin ¢ogunlugunun en az 6n lisans
ve Ustl diizeyde egitime sahip olduklar1 sdylenebilir. Bunun sebebi de saglik
calisanlarinin ise alinma kosullarindan kaynaklaniyor olabilir. Whistleblowing
hakkinda birinci boliimde yapilmis olan alan yazin taramasina bakildiginda her
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ne kadar beklenti egitimi diigiik bireylerin bilgiyi ifsa edebilecegi yoniinde olsa
da egitim durumunun bilgiyi ifsa etme konusunda ayirici bir unsur olmadigi
goriilmektedir.

Tablo 3.6: Saglik Calisanlarmin Is Yerinde Calisma Siirelerine {liskin Frekanslar

Is yerinde calisma siiresi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
6 aydan az 23 5,68 6,0
6 ay-1 yil 26 6,42 6,0
1yil- 1,5 yil 73 18,03 18,0
2yil-2,5 yil 86 21,23 21,0
3 yil ve tizeri 197 48,64 49,0
Toplam 405 100 100

Saglik ¢alisanlarinin su anki is yerlerinde ne kadar ¢alistiklarina dair bilgiler
tablo 3,6’da gosterilmistir. Bu bilgilere gére Saglik calisanlariin 23’{iniin 6
aydan az siiredir, 26’sinin 6 ay-1 yil arasinda, 73’{inlin 1y1l-1,5 yil arasinda,
86’smin 2 yil-2,5 yil arasinda ve 197’sinin de 3 yil ve {izeri siiredir Saglikta
calistiklar1 anlasilmaktadir. Saglik ¢alisanlarinin gogunlugunun calisma siiresi
3 yil ve iizerinde oldugu soOylenebilir. Genellikle isletmelerde daha uzun
siire ¢alisan bireylerin etik dis1 davraniglari gérme ve buna miidahale etme
konusunda daha duyarli oldugu bilindiginden, bu isletmede olas1 bir etik dis1
duruma kars1 calisanlarin yaklagik olarak yiizde 49’unun bunu kolaylikla
sezecegi ve miidahale etmek isteyecegi diisiiniilmektedir.

3.6.2. Saglik Calisanlarinin isyerinde Calistiklan Béliimlere ve
Gérevlerine iligkin Bulgular

Tablo 3.7: Saglik Calisanlarmin Isyerinde Calistiklar1 Boliimlere Tliskin Frekanslar

Departman/Béoliim Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
il Saglik Miidiirliigii 36 8,89 9,0

Hastane 276 68,15 68,0

Dis Hastanesi 34 8,40 8,0
ASM/TSM 59 14,56 15,0

Eczane 0 0,0 0,0

Diger 0 0,0 0,0

Toplam 405 100 100

Saglik calisanlarimin calistiklari departmana iliskin bilgiler tablo 3,7’de
gosterilmistir. Bu bilgiler 1s181nda 36 Saglik calisan il saglik miidiirliigiinde,
276’s1 il ve ilge hastanelerinde, 34’1 dis hastanesinde ve son olarak 59°u aile
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veya toplum saglig1 merkezlerinde ¢alismaktadir. En ¢ok ¢alisanin hastanelerde
oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.8: Saglik Calisanlarinin Gorevlerine liskin Frekanslar

Gorev Frekans Yiizde Gecerli Yiizde
Doktor 64 15,80 15,0
Hemsire 76 18,77 19,0

Ebe 12 2,96 3,0
Saglik Teknikeri/ Teknisyeni 74 18,27 18,0
Bilgi islem (T1bbi Sekreter dahil) 104 25,68 26,0
Yardlmm Saglik Pers. 63 15,56 16,0

Idari Personel (Miidiir, Miidiir Yrd vs.) 12 2,96 3,0
Toplam 405 100 100

Saglik calisanlarinin  gorevlerine iligkin frekanslar tablo 3,8’de
gosterilmektedir. Bu bilgilere gore en fazla bilgi islem personeli ve tibbi
sekreter bulunmaktadir. Doktor, hemsire, saglik teknikeri ve teknisyenlerinin
sayist da birbirine yakindir.

3.6.3. Katihmcilarin Bilgi Ugurmaya iligkin Gériislerine Ait Bulgular

Anketin ikinci bolimiinde demografik sorulardan sonra Likert
Olcegi ile kurulmus ve bilgi ifsasina yonelik 22 soru sorulmustur. Bu
sorular katilimcilara yoneltilitken “Asagidaki ifadeleri degerlendirirken
“hastanenizde / kurumunuzda hasta giivenligini tehlikeye atan ve genel olarak
yanls yapudigina inandiginiz bir islem veya uygulamaya sahit olsaydiniz
nasil davranirdiniz” diye diislinerek yanitlayiniz.” Sorusu ile cevaplamaya
¢alismalari i¢in bir soru kilavuz verilmistir. Yoneltilen soru ve buna iliskin
sorulara verdikleri cevaplarin faktor analizi degerleri; KMO= 0,725; Bartlett’s
x2=897,27; p<0,05 seklinde hesap edilmistir. SPSS programi ile yapilan faktor
analizi ve analizin igerigindeki faktdr yiikleri Tablo 3-9°da goriildiigu gibidir.
Verilen soru ve cevabi niteligindeki sorularin iki ayr1 alt boyutlu oldugu, faktor
yiiklerinin 0,61 ile 0,92 arasinda degistigi bu degerlerin de kabul edilebilir
degerler arasinda oldugu sonucuna ulagilmigtir. Nitekim literatiirde 0,60 {istii
degerlerin sorulan soru ile alt boyut arasinda yiiksek iligki oldugunu ifade ettigi
kabul edilmektedir (Biiylkoztirk, 2002: 474). Ayrica Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) oraninin 0,5 tizerinde olmasi gerekir. Oran ne kadar yiiksek olursa
veri seti faktor analizi yapmak i¢in o kadar olumludur seklinde yorumlanabilir.
Bizim degerimiz olan 0,725 degerlendirme igin iyi diye nitelendirilir
(Sharma, 1996: 116). Faktor 2’ye iliskin 13, 14, 16, 18 ve 19. Sorular kisi
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(bireye doniikliik) alt boyutu geriye kalan tiim sorular ise Faktor 1’e iliskin
olay veya kurum (kuruma doniikliik) alt boyutu olarak degerlendirilecektir.
Kisilerin bu iki alt boyut arasinda kendilerini ilgilendiren boyut olan kisi alt
boyutunu ortalamalara bakilarak olay veya kurum alt boyutunu gore daha
cok Onemsedikleri sdylenebilir. Nitekim olay veya kurum alt boyutundaki
ortalamalar daha diisiiktiir.

Ayrica tabloda Her bir tutum igin ortalama degerleri hesaplanmistir ve her
bir madde i¢in bireylerin katilim diizeyleri ortalama ile belirlenmistir. Burada
her bir tutum (madde) i¢in ortalama deger 1 ile 5 arasinda deger alabilmektedir.
Eger madde ortalamasi 3’lin altinda ise yani ortalama 1’e yaklastikca Saglik
calisanlarinin o goriise katilmadiklar1 anlagilmaktadir, eger madde ortalamast
5’e dogru yaklagirsa Saglik ¢alisanlarinin o goriise katildiklar1 anlagilmaktadir.
Tablo 3.9°da ortalama degerler incelendiginde Saglik ¢alisanlarin en yiiksek
diizeyde katildiklar1 maddeler sirasiyla; “Bu eylemleri bildirmenin sonucunda
isim tehlikeye girebilir” X =4,45 “Bu eylemleri bildirmenin sonucunda
mesleki kariyerim olumsuz etkilenebilir” X =4,34 “Bu eylemleri bildirme
siirecinin her asamasinda bagkalar1 tarafindan engellenebilirim”f =431
seklindedir. Goriildigii gibi katilimeilar en yiiksek ortalama ile bilgiyi ifsa
etmeleri halinde kendi kariyerlerinin zarar gérmesini gérmektedirler. Saglik
calisanlarin en az katildigi maddeler ise sirasiyla; “Bu olay1 basin aracilifryla
kamuoyuna duyururum” X = 2,85 “Hastane/Kurum iginde uyguladigimiz
mevzuata (Ornegin tutanak tutma, dilek¢ce verme, beklenmeyen olaylar
raporlama, hasta haklar1 gibi ) gore hareket ederek bildirirdim” X- 3,13
seklindedir. Bu iki ortalamaya bakilarak su yorum yapilabilir: bireyler bilgi
ifsasina olumlu baksalar da basin yolu ile agiklama veya resmi prosediirii
uygulatma yoluna temkinli yaklasmaktadir. Genel olarak Saglik ¢alisanlarinin
etik dist herhangi bir uygulama ile karsilagsmalart durumundaki tutumlar
incelendiginde c¢ogunlugunun oncelikle bagli oldugu Saglik prosediirleri
disinda ama orgiitiine de baglh sekilde ¢oziimler arayacagi ortaya konulmustur.
Caliganlar yoneticilerin whistleblowing durumunda nasil hareket edeceklerine
dair tahminler yiiriitmekte ancak konu hakkinda emin olamamaktadirlar.
Kariyerlerinin tehlikeye girecegi ile ilgili ciddi endiseleri oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.9: Katilimcilarm Bilgi Ugurma ve Orgiitsel Giivene Iliskin Bulgulari

inandigim i¢in bildirirdim

. . = Faktor
Bilgi Ifsas1 Ol¢egi Sorular X Faktor I II
Kimligimin gizli tutulmasi kosuluyla gergek ismimi vererek
e S 3,92 0,91
olay1 bildirirdim
Bu olay1 kimligimle ilgili hi¢bir bilgi vermeden bildirirdim 3,24 0,81
Bu olayr (resmi bir islem yapmadan) yapilanlarin
diizeltilmesinde  sorumluluk hissedecegini  diigiindiigiim | 3,97 0,84
herhangi bir meslektagima bildirirdim
Bu olay1 (resmi bir islem yapilmadan ) ayni sorunu yasayan ya
. o 3,21 0,84
da gozlemleyen meslektaslarima bildirirdim
Bu olay1 bagl olarak ¢alistigim yoneticime iletirdim 3,93 0,78
Ismimi vermeden ancak mensubu oldugum grubu / kurumu/ 401 0.74
birimi belirterek olay1 bildirirdim ’ >
Bu olay1 dogrudan iist kademe y6netime bildirirdim 4,03 0,75
Bu olay1 toplumsal kurumlara ve ilgili yasal mercilere
P 3,51 0,86
bildirirdim
Bu olay1 basin araciligiyla kamuoyuna duyururum 2,85 0,61
Bu tiir durumlar1 kurum iginde kime iletmemiz gerekiyorsa
P y L 4,23 0,92
sozlii olarak dogrudan iletirdim
Hastane/Kurum i¢inde uyguladigimiz mevzuata (Srnegin
tutanak tutma, dilek¢e verme, beklenmeyen olaylari raporlama, | 3,13 0,79
hasta haklar1 gibi ) gore hareket ederek bildirirdim
Bu olay1 kendime yakin hissettigim herhangi bir meslektagima
O 4,15 0,75
bildirirdim
Bu eylemleri bilmemin sonucunda kurum igindeki diger 414 0.71
meslektaglarim bana karsi cephe olusturabilirler ’ ’
Bu eylemlerin kuruma ciddi zararlar verecegini diigiindiigim
A 3,84 0,61
icin bildirirdim
Bu eylemlerin kurumun amaglarma aykirt oldugunu
e T e Ll 4,17 0,65
diistindiiglim i¢in bildirirdim
Bu eylemleri bildirmenin sonucunda isim tehlikeye girebilir 4,45 0,84
Bu eylemlerin topluma ve diger toplumsal kurumlara zarar
o S 4,02 0,69
verecegine inandigim i¢in bildirirdim
Bu eylemleri bildirmenin sonucunda mesleki kariyerim
; o 4,34 0,77
olumsuz etkilenebilir
Bu eylemleri bildirme siirecinin her asamasinda baskalar
o 4,31 0,81
tarafindan engellenebilirim
Mesleki etik ilkelerime aykiri ( Ahlaki ve toplumsal gorev
: Sl 3,97 0,74
duygularim )olmasi nedeniyle bildirirdim
Bu eylemlerin kurumundaki diger c¢aliganlara ciddi zararlar
O - 3,85 0,76
verecegini diisiindligiim i¢in bildirirdim
Bu eylemlerin ¢alisanlarin ailelerine zarar verecegine 3.15 0,61
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3.6.4. Katihmcilarin Orgiitsel Giivene iliskin Goriiglerine Ait Bulgular

Anketin son bdliimiinde bilgi ifsasi ile ilgili sorulardan sonra Likert 6lcegi
ile kurulmus ve orgiitsel glivene yonelik 22 soru daha sorulmustur. Bu sorular
orgiitsel giiveni 6l¢meye yonelik ve daha dnce bahsi gecen literatiirden alinmis
sorulardir. Yoneltilen sorularin cevaplarma iligkin faktdr analizi yapilmis ve
tek boyut ortaya ¢ikmistir. Verilen cevaplarin ortalamasina baktigimiz zaman
orgiitsel giivene iliskin ortalamalarin genelde diisiik oldugu sdylenebilir.
Nitekim en diisiik ortalamali cevap “Calisanlarin 6zliikk haklari konusunda
adil davranir” sorusuna verilen cevaptir. En yiiksek ortalama ise “Caligma
arkadaslarim uyumludurlar” sorusuna verilen cevaptir. Inceledigimiz kurum
bir kamu kurulusu olmasi ve orgiitsel giiven konusunun tesis edilmesinin
onemi ile ilgili aktarimlar yapilmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Tablo 3.10: Katilimcilarin Bilgi Ugurma ve Orgiitsel Giivene iliskin Bulgular

Orgiitsel Giiven Olgegi Sorular: X

Calistigim Hastane /Kurum biitiin ¢aliganlarina adil davranir 3,87
Calistigim Hastane /Kurum diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir 2,86
Calistig1 Hastane /Kurum performans degerlendirmesini objektif olarak yapmaktadir | 3,40
Calistigim Hastane /Kurum ¢alisanlarina karsi ilgili ve saygilidir 3,45
Calisanlarin 6zliikk haklar1 konusunda adil davranir 2,85
Cfthstlg%m Hastane /Kurum yoneticiler ve ¢aliganlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok 315
yiiksektir i

Calistigim Hastane /Kuruma her zaman giivenirim 3,12
Yoneticim verdigi sozleri daima tutar ve giivenilir biridir 4,01
Yoneticim astlarinin hak ve ¢ikarlarini korur 3,85
Yoneticim tutarli ve yardimsever biridir 3,89
Yoneticim gerginlik yaratmaz 4,40
Yoneticim olumlu bir ¢alisma ortami yaratir 3,74
Yoneticim aldig1 kararlarda ¢alisanlarin da katilmasini saglar. 3,01
Yoneticimin yeterli bilgi ve beceriye sahiptir 3,25
Calisma arkadaslarimin arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir 3,50
Caligma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler 4,10
Calisma arkadaslarim diirlist ve agiktirlar 4,30
Calisma arkadaslarim uyumludurlar 4,41
Caligma arkadaslarim is yerindeki kurallar1 istismar etmezler 3,97
Caligma arkadaglarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler 3,99
Cflll@l‘lil'c’f .arkadaslarlm politik (igten pazarlikli) davranislar sergilemezler 3.65
giivenilirdirler >

Caligma arkadaslarimin mesleki becerileri oldukca yiiksektir 4,05
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3.7. DEGISKENLER ARASI iLiSKiNiN INCELENMESi

Saglik calisanlarmin 6zellikleri ile etik dis1 uygulamalarla karsilagmalar
durumundaki tutumlar arasindaki iliskilerin arastirilmasi amaciyla parametrik
ve parametrik olmayan bazi testler uygulanarak fark incelenecektir. Burada
ikili degiskenlerde ¢ testi ikiden fazla degiskeni olanlarda ise Anova testi
kullanilacaktir. Verilerin tamaminin homojen oldugu ve normal dagilim
gosterdigi varsayimi ile analizler yapilmistir,

3.7.1. Saglik Calisanlarinin Yaglari ile Goriisleri Arasindaki Anova
Testi Sonuclan

Saglik ¢alisanlarinin yaglariin farkli olmasinin; bilgi ifsasinin alt boyutlart
ve Orgiitsel giiven ile ilgili goriisleri arasinda fark olusturup olusturmadigini,
bu farkin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini, anlayabilmek i¢in bagimsiz
gruplar anova testi ile tablo 3.11°deki gibi incelenmistir. Analiz sonucuna gore
Saglik ¢alisanlarinin yaslarinin bilgi ifsasinin alt boyutlar1 ve orgiitsel giiven
goriigleri tizerinde anlamli bir farkliliga neden oldugu sdylenebilir.(p<0,05)
Bu durumda farkliliga neden olan grubun belirlenmesi amaciyla LSD testi
uygulanmustir. Test sonucunda 40 yas iistii bireylerin hem bilgi ifsasinin alt
boyutlarinda hem de orgiitsel gliven hususunda daha olumlu goriislere sahip
olduklar1 sonucuna ulagilmaistir.
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Tablo 3.11: Saglik Calisanlarinin Yaslari ile Goriisleri Arasindaki Anova Testi Sonuglart
Bilgi Ifsasi Olgegi Kisi Std. Anlamhhk
Boyutlar1 ve Orgiitsel Yas Sayis1 | Ortalama | Sapma |F @
Giiven
18-25 43 3,52 0,74
: : 0,21 {0,045
31-35 104 3,76 0,84
36-40 86 3,68 0,82
41-45 67 3,94 0,64
46 ve Ustil | 29 3,83 0,72
18-25 43 4,11 0,58
: . 0,36 |0,037
31-35 104 4,17 0,79
36-40 86 4,23 0,75
41-45 67 4,29 0,68
46 ve tsti | 29 4,27 0,73
18-25 43 3,56 0,70
N . 26-30 76 3,57 0,72
Orgiitsel Giiven 0,09 10,028
31-35 104 3,62 0,47
36-40 86 3,62 0,87
41-45 67 3,85 0,78
46 ve Usti | 29 3,80 0,80

3.7.2. Saghk Calisanlarinin Cinsiyetleri ile Goriisleri Arasindaki t

Testi Sonuclan

Tablo 3.12°de Saglik calisanlarinin kadin veya erkek olmasinin bilgi
ifsasinin alt iki boyutu ve Orgiitsel giivene iliskin goriislerinde farkliliga
neden olup olmadig t testi ile arastirilmistir. Bu test sonucuna gore ilk iki alt
boyut ve orgiitsel giivende de p>0,05 olarak bulunmustur. Bu degerler Saglik
calisanlarinin kadin veya erkek olmasiin goriisleri tizerinde farkliliga neden
olmadigini gostermektedir.
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Tablo 3.12: Saglik Calisanlarinin Cinsiyetleri ile Goriisleri Arasindaki t Testi Sonuglart

Bilgi ifsas1 Olgegi Boyutlar Kisi Std. t Anlamhlik
ve Orgiitsel Giiven Cinsiyet | Sayis1 | Ortalama | Sapma P)
Kuruma Déniikliik Kadin | 183 3,82 0,89 3,56 | 0,065
Erkek | 202 3,62 0,77
Bireye Doniikliik Kadin | 183 423 0,65 0,124
3,12
Erkek | 202 4,19 0,45
Orgﬁtsel Giiven Kadin | 183 3,69 0,47 0,452
1,14
Erkek | 202 3,65 0,78

3.7.3. Saghk Calisanlarinin Medeni Durumlari ile Gorusleri
Arasindaki t Testi Sonuclari

Tablo 3.13’de Saglik ¢alisanlarinin evli veya bekar olmalarinin goriiglerinde
farkliliga neden olup olmadigi t testi ile arastirilmistir. Bu test sonucuna gore
p>0,05 olarak bulunmustur. Bu degerler Saglik calisanlarinin evli veya bekar
olmalarinin goriisleri iizerinde farkliliga neden olmadigini gostermektedir.

Tablo 3.13: Saglik Calisanlarinin Medeni Durumlari ile Goriisleri Arasindaki t Testi Sonuglar

Bilgi ifsas1 Olcegi | Medeni Kisi Std. t Anlamlilik (P)
Boyutlari ve Durum Sayis1 | Ortalama | Sapma
Orgiitsel Giiven
Kuruma Evli 237 3,68 1,14 3,55 10,054
Déniikliik
Bekar | 168 3,76 1,12
Bireye Doniikliik Evli 237 4,12 0,79 1,26 | 0,176
Bekar | 168 4,30 0,75
Orgiitsel Giiven Evli 237 3,90 0,77 3,20 | 0,058
Bekar | 168 3,44 0,98

3.7.4. Saghk Calisanlarinin Egitim Durumlari ile Goriisleri Arasindaki
Anova Testi Sonuclari

Saglik ¢alisanlarinin egitim diizeylerinin farkli olmasinin goriisleri tizerinde
farkliliga neden olup olmadiginin arastirilmasi amaciyla tablo 3.14’teki gibi
anova testi yapilmis ve ¢ikan sonuglar degerlendirilmistir. Cikan sonuclara
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gore Saglik caliganlariin egitim diizeylerinin farkli olmasi bilgi ifsasinin alt

boyutlarma iligkin goriisleri iizerinde anlamli bir farkliliga neden olmadig:

sonucuna ulasiimustir. (p>0,05) Orgiitsel giiven goriislerinde ise p<0,05

oldugundan farkin hangi gruplarda oldugunu anlamak amaciyla LSD testi

yapilmistir. Lisans ve iistii egitim diizeylerinde orgiitsel giivenin daha yiiksek
¢ikt1g1 sonucuna ulasilmaistir.

Tablo 3.14: Saglik Calisanlarinin Egitim Durumlar ile Goriisleri Arasindaki Anova Testi

Sonuglart
Bilgi Ifsasi Olgegi Egitim | Kisi Std. F Anlamhlik
Boyutlari ve Orgiitsel | Durumu Ortalama | Sapma @
Giiven Sayisi
: 5 3,85 1,11
Ilk-Orta 87
Kuruma Doniikliik Lise 87 3.80 0.89 3,81 |0,0764
Onlisans | 98 3,74 0,75
Lisans | 175 3,70 0,98
Y.lisans | 14 3,59 0,65
Doktora |26 3,62 0,74
flk-Orta |5 435 0,65
87 5,23 0,2162
Bireye Doniikliik Lise 37 430 0,87
Onlisans | 98 4,20 0,78
Lisans | 175 4,22 0,98
Y.lisans | 14 4,10 0,97
Doktora | 26 4,09 0,47
ilk-Orta |5 3,65 0,54
. 87
Orgiitsel Giiven Lise 87 3.60 0.73 2,38 0,0278
On 98 3,66 0,80
lisans
Lisans | 175 3,68 0,87
Y.lisans | 14 3,69 1,01
Doktora | 26 3,74 0,78
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3.7.5. Saghk Calisanlarinin Calisma Siireleri ile Goriisleri Arasindaki
Anova Testi Sonugclari

Saglik ¢aliganlarinin Saglikta calisma siirelerindeki farklilasmanin goriisleri
iizerine etkisi olup olmadig1 anova testi ile tablo 3.15’teki gibi incelenmistir.
Bu sonuglara gore aragtirmaya katilan Saglik ¢alisanlarinin kuruma doniikliik
alt boyutunda ve Orgiitsel gliven hususunda caligma siirelerindeki farkliliklar
goriliglerini  etkilememektedir.(p>0,05) Bilgi ifsasinin alt boyutu olarak
buldugumuz ve bireye doniikliik olarak nitelendirdigimiz boyutta ise p<0,05
oldugundan bunu yorumlamak istatistiki olarak anlamlidir. Bireye doniikliik
alt boyutu icin yapilan LSD testinde farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu
arastirilmigtir. Degerlendirme sonucunda 3 yil ve daha fazla ¢alisanlarda bilgi
ifsasina yonelik daha olumlu goriislere sahip olduklari sonucuna ulagilmistir.

Tablo 3.15: Saglik Calisanlarinin Caligma Siireleri ile Goriigleri Arasindaki Anova Testi

Sonuglar1
Bilgi ifsasi Olgegi Calsma | Kisi Std. F Anlamhhk
Boyutlari ve Orgiitsel Siiresi Sayis1 | Ortalama @)
Giiven Sapma
6 ay az 23 3,60 0,89
3,67 | 0,0685
Kuruma Doniikliik 6 ay-1yil | 26 3,84 0,45
1-1,5y1l |73 3,72 0,65
2-25y1l | 86 3,80 0,77
3yilveiiz | 197 3,64 0,68
6ayaz |23 4,19 0,74
2,62 | 0,0452
Bireye Doniikliik 6 ay-1yil |26 4,23 0,87
1-1,5y11 |73 4,21 0,76
2-2,5y1l |86 4,10 0,48
3yilveiiz | 197 4,32 0,91
6ayaz |23 3,64 0,96
B 1,84 0,0758
Orgiitsel Giiven 6 ay-1yil |26 3,70 0,77
1-1,5y1l |73 3,67 1,01
2-25y1l | 86 3,84 1,11
3yilveiiz | 197 3,50 0,92
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3.7.6. Saghk Calisanlarinin Calistiklari Birim ile Goriisleri Arasindaki
Anova Testi Sonugclari

Tablo 3.16’da Saglik ¢alisanlarinin ¢aligtiklart boliim ya da birimin bilgi
ifsasinin alt iki boyutu ve oOrgiitsel giivene iliskin goriiglerinde farkliliga
neden olup olmadigi Anova testi ile arastirilmigtir. Bu test sonucuna gore ilk
iki alt boyut ve orgiitsel glivende de p>0,05 olarak bulunmustur. Bu degerler
Saglik calistiklart birimin goriisleri lizerinde farkliliga neden olmadigini
gostermektedir.

Tablo 3.16: Saglik Calisanlarinin Caligtiklar: Birim ile Goriisleri Arasindaki Anova Testi

Sonuglar1
Bilgi Ifsasi Olgegi Cahstign | Kisi Std. F Anlamhhk
Boyutlar1 ve Orgiitsel Birim Sa- | Ortalama | Sapma @
Giiven yis1
o il S.Miid. | 36 3,69
Kuruma Doéniikliik 1,42 10,0567
Hastane | 276 3,77
Dis Hast. | 34 3,63
ASM/ |59 3,81
TSM
il S.Miid. |36 419
Bireye Doniikliik 2,64 10,0874
Hastane | 276 423
Dis Hast. | 34 4,30
ASM/ |59 4,12
TSM
) il S.Miid. | 36 3,66
Orgiitsel Giiven 3,46 |0,0672
Hastane | 276 3,68
Dis Hast. | 34 3,71
ASM/ |59 3,63
TSM

3.7.7. Saghk Calisanlarinin Gorevleri ile Goriisleri Arasindaki Anova
Testi Sonuclan

Tablo 3.17°de Saglik calisanlarinin gérevlerinin bilgi ifsasinin alt iki
boyutu ve orgiitsel giivene iliskin goriislerinde farklilia neden olup olmadigi
Anova testi ile aragtiritlmistir. Bu test sonucuna gore ilk iki alt boyut ve orgiitsel
giivende de p<0,05 olarak bulunmustur. Bu gorevleri ile goriisleri arasindaki
iliskinin istatistiki olarak yorumlanabilecegi anlamina gelir. Hangi goérev
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veya gorevlerde farklilastigini bulmak amaciyla tukey testi yapilmistir. Test
sonucunda; kuruma doéniikliik alt boyutunda yardimci saglik personeli, bireye
doniikliik alt boyutunda bilgi islem personeli(tibbi sekreterler dahil) orgiitsel
giiven hususunda ise doktorlarin daha olumlu goriiglere sahip olduklart
sonucuna ulagilmistir.

Tablo 3.17: Saglik Calisanlarinin Gorevleri ile Goriisleri Arasindaki Anova Testi Sonuglart

Bilgi ifsas1 Olcegi . . Std.
2 O .. Kisi Anlamli-
Boyutlar1 ve Orgiitsel Gorev Sap- |F
Giiven Sayisi Ortalama ma ik (P)
Doktor | 64 3,70 0,91
Hemsire | 76 3,74 0,68
Ebe 12 3,76 0,71
Saglik
Tok. 74 3,68 0,84
Kuruma Déniikliik Bilgi Is-
lem 104 3,72 0,71 3,91 0,0154
Yardimci
S. Pers. 63 3,82 0,99
idari Pers. | 12 3,62 1,11
Doktor | 64 4,20 0,99
Hemsire | 76 421 0,96
Ebe 12 4,19 0,46
Saglik
Tok. 74 4,23 0,67
Bireye Doniikliik Bilgils- |0, 442 0,74
lem > ’ 2,89 | 0,0256
Yardimci
S. Pers. 63 4,19 0,85
Idari Pers. | 12 4,00 0,71
Doktor | 64 3,87 0,44
Hemsire | 76 3,70 0,80
Ebe 12 3,67 0,97
Saglik
Tek. 74 3,64 0,41
Orgiitsel Giiven Bilgi Is-
lom 104 3,47 0,73 1,82 | 0,0456
Yardimci 63 3,52 0.98
S. Pers.
Idari Pers. | 12 3,82 0,82
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3.7.7. Bilgi ifsasi ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Regresyon Analizi
Sonugclan

Tablo 3-17°de; Orgiitsel Giiven ve Whistleblowing’e ydnelik Regresyon
Analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir bagimsiz
veya birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin matematiksel esitlik
ile agiklanmasi stirecidir (Kalayci, 2009:199). Tabloda bagimsiz degisken
olarak orgiitsel giiven, bagimli degisken olarak ise whistleblowingin iki alt
boyutu olan kuruma ve bireye doniikliik esas alinmistir. Yapilan analizlerde iki
alt boyutta da benzer sonuglar elde edildiginden iki alt boyut tek boyut olarak
kabul edilerek analizlere devam edilmistir. R2 degeri 0.21 olarak bulunmustur.
Bu deger bagimli degiskendeki degisimin %21 oraninda bagimsiz degiskenden
kaynaklandig1 soylenebilir. Baska bir ifade ile bilgi ifsasindaki degisimin
%21°lik kismi orgiitsel glivendeki degisimler ile agiklanmaktadir.

Burada yorumlanmasi gereken diger bir deger modelin anlamliligini
gosteren F istatistigi ve bu degerin anlamlilik degerini gosteren Sig. degeridir.
Eger F degeri anlamli bulunduysa modelimizin tiimiiyle istatistiksel olarak
anlamli oldugu sonucuna ulasiriz. Bilgi ifsasini orgiitsel giiven ile agikladigimiz
model anlamli bir modeldir(Sig.=,000). Son olarak da kurdugumuz modeldeki
kat sayilarin tahmin degerleri ve bunlara iliskin t degerleri yer almaktadir.
Hesaplamamizdaki degerlere gore orglitsel giivendeki bir birimlik artis
whistleblowing’i 0.322 birim arttiracaktir. Bu katsayiya iliskin t degeri de
her diizeyde anlamli bulundugundan (Sig.=,000) whistleblowing kat sayisi
istatistiksel olarak anlamlidur.

Burada yapilan regresyon analizindeki bagimsiz ve bagimli degiskenlerin
yeri degistirilerek yani bilgi ifsasinin orgiitsel giiveni etkileyip etkilemedigi de
analiz edilmistir. Cikan sonuclarda F degeri anlamsiz ¢iktigindan bu bélimde
ilgili sonuglara yer verilmemistir.
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Tablo 3-17: Bilgi Ifsas1 ve Orgiitsel Giivene Yénelik Regresyon Analizi
Model Ozeti
Mo- R Squ-
del R are Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,323% ,210 ,208 ,196
a. Predictors:(Constant), Orgiitsel Giiven
ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
! ORnegress" 133,654 1 16,412 165,114 | ,000°
Residual 26,481 398 ,145
Total 160,135 399
Coefficients®
Standardized Coeffi-
Model Unstandardized Coefficients cients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Cons-
tant)
Orgiitsel ,485 ,204 2,385 | ,000
Gliven
,322 ,066 472 1,421 | ,000

a. Dependent Variable: Katilimcilarm Bilgi ifsasina Yonelik Goriisleri
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Isletmelerin rekabet ortaminda fayda ve avantaj saglayarak cesitli kazanimlar
elde edecegi diislincesi ile kimi zaman etik digi davranislar sergiledikleri
gorlilmektedir. Bu durum isletme veya kurum iginde basarili goriinmeye ¢alisan
kimi galiganlar icin de gecerli olmaktadir. Elbette etik dis1 davraniglart tespit
edilmedigi takdirde, kisa vadede kuruma cesitli zararlar getirebilmekte, orgiit
icindeki giiven ortamini sarsarak ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini
diisiirebilmekte, bu durum kurumun verimliligini de dogrudan etkilemektedir.
Kurumlarm verimliligini saglamak, faaliyetlerin diizenli bigimde devam
etmesi acisindan hayati onem tasimaktadir. Giiniimiiziin kosullarinda bilgi
de kurumlar1 planlari dogrultusunda hedeflerine tasiyan en énemli kaynaklar
arasinda yer almaktadir. Bu nedenle kurumdaki yoneticiler genellikle kurum
iginde Orgiitsel giiven ortamini olusturmak ve etik disi davraniglarin oniine
gecmek i¢in etkili yonetim stratejileri belirlemek istemektedirler. Bu sayede
faaliyetler iizerindeki kontrolleri giiclenmekte, ayni sekilde kurumu zor
duruma sokabilecek faaliyetleri de engelleyebilmektedirler.

Bu caligmada amacg Orgiitsel giiven ile bilgi ifsas1 arasinda bir iliski
olup olmadigini, varsa bu iliskinin bilgi ifsasi konusuna ne tiir etkilerde
bulundugunu tespit etmektir. Bu nedenle Oncelikle orgiitsel giivenin nasil
olusturulacagi ve calisanlarin organizasyona giliveninin artmasinin nasil
saglanacagi konusunda aragtirmalar yapilmistir. Kurumlar tarafindan saglanan
calisma kosullar1 orgiitsel giiven olgusunu dogrudan etkilemektedir. Orgiitsel
giivenin calisanlarin stres ve birbirleri ile iliskilerini dogrudan etkiledigi,
bunun da motivasyon ve performansi etkiledigi sonuclarina varilmistir.
Ardindan bilgi ifsasinin ne oldugu ve nasil boyle bir kavrami ortaya ¢iktigi
konusunda incelemeler yapilmistir. Bilgi ifsasinin negatif cagrigimlar yapsa da
temelde kurumun ¢ikarlarini koruyan bir unsur oldugu goériilmistiir. Bir diger
tespit ise, bilgi ifsasi gerceklestiren bireylerin temelde 6rgiit icindeki giivenin
zedelenmesini istemedikleri olgusunun anlasilmasidir. Bu bireylerin genellikle
uzun zamandir sirkette calisan ve sirketin ¢ikarlarina bagli bireyler oldugu
literatiir aragtirmalari neticesinde varilan bir sonugtur.

Kurumlarda bilgi ifsasinin saglanmasi igin ydnetici ve liderlerin neler
yapmast gerektigi sorusuna ise yine literatiir arastirmalar1 ile varilmaya
calisilmis, Orglitsel giliven ortaminin saglanarak calisanlarin bu konuda
yiireklendirilebilecegi, bu sayede kurum igindeki iletigimin arttirilarak olasi etik
dis1 davraniglarin da 6niine gegilebilecegi anlasilmistir. ilgili konularda yapilan
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taramalarin ardindan kurumdaki durumlar ile iliskilendirilmek tizere, 183’
kadin, 202°si erkek olmak iizere 405 adet Saglik calisani {izerinde bir anket
uygulamasi yapilmigtir. Arastirmanin amaci, dnemi ve benzer hususlar g6z
oniinde bulundurularak bes temel hipotez kurulmustur. Bu hipotezleri sirasiyla
degerlendirecek olursak “H,. Calisanlarin etik disi, yanlis uygulamalarla
karsilagsmasi durumunda bilgi ifsasi ve bilgi ifsasma(bilgi ugurma) iliskin
goriisleri ve diisiincelerine ait tutumlar tagidiklar1 demografik 6zelliklere gore
degiskenlik gostermektedir.” Bu hipotez sadece yas ve kismen de olsa calisma
stiresi demografik faktorleri ile farklilastigi; cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumu demografik faktorleri ile farklilasmadigindan kismen reddedilmistir.
“H,. Calisanlarin orgiitsel giivene iliskin goriisleri ve disiincelerine ait
tutumlari tasidiklart demografik 6zelliklere gore degiskenlik gostermektedir.”
Bu hipotez de sadece yas ve egitim durumu demografik faktori ile kismen
farklilagtigi; cinsiyet, medeni durum ve ¢alisma siiresi demografik faktorleri
ile farklilagsmadigindan kismen reddedilmistir. “H,. Caliganlarin bilgi ifsasinda
bulunma egilimi, ¢alisanlarin bulunduklar1 boliime ve isletmedeki statiilerine
gore degiskenlik gostermektedir.” Hipotezinde ise ¢alistiklart birim goriislerini
farklilagtirmazken gorevleri goriislerini farklilastirmaktadir. Benzer durum:
“H,. Cahisanlarin 6rgiitsel glivene iliskin bakis agilar1 ¢alisanlarin bulunduklari
boliime ve igletmedeki statiilerine gore degiskenlik gostermektedir.”” Hipotezi
icin de vardir bu hipotezlerin ikisi de kismen de olsa kabul edilmistir.
Caligmanin son hipotezi olan “H; Calisanlarin bilgi ifsasinda bulunma egilimi
orgiitsel glivenden etkilenmekte veya bilgi ifsasina iliskin goriisleri orgiitsel
giivenlerini etkilemektedir.” Hipotezine iliskin degerlendirmeler regresyon
analizi boliimiinde yar almaktadir burada ¢gikan sonuglara gore: bilgi ifsasindaki
degisimin %21’lik kism1 orgiitsel giivendeki degisimler ile agiklanmaktadir.
Yani orgiitsel giiven arttik¢a bilgi ifsas1 egilimi de artmaktadir sonucu ortaya
cikmistir. Bdylelikle ¢alismanin son hipotezi de kabul edilmistir.

Sonu¢ olarak, kurumlarda etik disi davraniglarin  Onlenmesinde
egitim seviyesi yiiksek olan takim liderleri ve yoneticilerin etkili oldugu
sOylenmelidir. Calisanlarm gizlilik, giiven ve ddiillendirme gibi konularda
yiireklendirilmelerini saglamak yoneticilere bilgi ifsasinin gergeklesmesi
konusunda yardimci olacak, kural disi durumlarin daha kolay tespit edilmesi
saglanacaktir. Bu asamada yapilmasi gerekenin, kurum igindeki orgiitsel giiven
diizeyini arttirmak oldugu goriilmiis, bunun da c¢alisanlar arasinda iletisimi
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giiclendirme ve etik dig1 davraniglarin ifsa edilmesi durumunda 6diillendirme
ile ilgili kisinin haksizliginin kanitlanmasi halinde cezalandirma konusunda
yoneticiler tarafindan giiven verilmesi ile miimkiin olacagi ortaya ¢ikmistir.
Yapilan arastirmaya gore calisanlar, sik karsilagilmayan whistleblowing
durumunda yoneticilerin tutumlarinin ne olacagi konusunda net ve ortak
bir fikre sahip degildirler. Orgiit icinde daha fazla giiven saglanmasi igin
calisanlarin, kendilerini rahatsiz eden durumlarda kolaylikla bir iist merci ile
iletisim kurabilmeleri, bu konuda kendilerinin dinleneceginden ve dogruluk
halinde destekleneceklerinden de emin olmalar1 gerekmektedir.

Yapilan literatiir taramasi ve ardindan gergeklestirilen anket uygulamasinin
en énemli sonucu sudur. Orgiitsel giiven arttikca bilgi ifsas1 da artabilmektedir.
Nitekim orgiitsel giiven bilgi ifsasim etkileyebilmektedir. Orgiitsel
giivenin arttig1 durumlarda whistleblowing konusunda duyarlilik artmakta,
calisanlar Orgiite zarar verecek davraniglardan kaginmakta ve bu duruma
g6z yummamaktadirlar. Benzer bicimde whistleblowingin var oldugu ve
yoneticiler tarafindan etik dis1 davraniglara asla g6z yumulmayacaginin kesin
bicimde anlasildig1 organizasyonlarda, ¢alisanlarin islerine daha bagl ve sadik
olduklari, is arkadaslarma da diiriist olduklar1 konusunda daha fazla giiven
duyduklar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
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EKLER
EKk-1: Arastirma Amacli Anket Formu

Whistleblowing (Bilgi ifsas1) etik dis1 uygulamalarin ortaya ¢ikariimasinda
onemlidir. whistleblowing, bir orgiit icerisinde yasa-disi ve etik degerlere
uygun olmayan davranis ve eylemlerin orgiit ici ve/veya orgiit dis1 baska
kisilere veya kurumlara zarar vermemesi i¢in enformasyon sahibi kisiler
(calisanlar veya paydaslar) tarafindan sorunlar1 ¢c6zme gii¢ ve yetkisine sahip
i¢c ve dis otoritelere bildirilmesi olarak tanimlanabilir. Bu Calismada; Bilgi
ifsasinin orgiitsel giiven lizerindeki rolii tespit edilmeye calisilmaktadir. NOT:
Ictenlikle vereceginiz cevaplar isabetli sonuclara ulasmamiz agisindan biiyiik
onem arz etmektedir. Nitekim vermis oldugunuz bilgiler {iglincii sahislar ile
paylasilmadan sadece calismaya esas analizlerde kullanilacaktir.

1. Kacg yasindasimz?

1. 18-25
2. 26-30
3. 31-35
4. 36-40
5. 41-45
6. 46 - Ustil
2. Cinsiyetiniz nedir?
1. Kadm
2. Erkek
3. Medeni haliniz?
1. Evli
2. Bekar
4. Egitim durumunuz nedir?
1. Ilkokul / Ortaokul
2. Lise
3. On Lisans
4. Universite / Lisans
5. Master /Yiiksek Lisans
6. Doktora — Tipta Uzmanlik
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5. Su anki is yerinde ne kadar siiredir calisiyorsunuz?

1. 6aydanaz
2. 6ay—-1yl
3. 1lyil-1,5yl
4. 2yil-2,5y1l
5. 3yl veiizeri
6. Gorev yaptiginiz departman / boliim nedir? (Aciklayiniz)
1- 11 Saglik Miidiirliigii
2- Hastane
3- Dis Hastanesi
4- ASM/TSM
5- Eczane
6 — Diger
7. Goreviniz Nedir?
1-  Doktor
2- Hemsire
3- Ebe
4- Saglik Teknikeri /teknisyeni
5- Bilgi islem Personeli (Tibbi Sekreter)
6- Yardimci Saglik Personeli (Temizlik-Giivenlik-Hasta Bakicr)
7- 1dari Personel (Miidiir, Miidiir Yrd, Birim Amiri, I Saglik Miid.

Dig. Cal.)



WHISTLEBLOWING (BILGI iFSASI) VE ORGUTSEL GUVEN

B Grubu Likert Ol¢ekli Sorular

Liitfen asagidaki ifadelere iligkin katilim derecelerinizi belirtiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Kararsizim 4=

Katiliyorum 5= Tamamen Katiliyorum

BIiLGi iFSASI OLCEGIi E| E
Asagidaki  ifadeleri  degerlendirirken  “hastanenizde /| o E 5| E § = S
kurumunuzda hasta giivenligini tehlikeye atan ve genel olarak | 2 2| Z | 3 § “E’ §
yanlis yapildigia inandigmiz bir islem veya uygulamaya sahit | 'S g é 5l =5
olsaydiniz nasil davranirdiniz” diye diisiinerek yanitlaymiz. é)’ E E 5 § E, §
Kimligimin gizli tutulmas: kosuluyla ger¢ek ismimi vererek
e 2 2 134 5
olay1 bildirirdim
Bu olay1 kimligimle ilgili hi¢bir bilgi vermeden bildirirdim 3 5
Bu olayt ( resmi bir islem yapmadan ) yapilanlarin
diizeltilmesinde sorumluluk hissedecegini diisiindiiglim herhangi 21314 5
bir meslektagima bildirirdim
Bu olay1 (resmi bir islem yapilmadan ) ayni sorunu yasayan ya da
. S 213 |4 5
gozlemleyen meslektaslarima bildirirdim
Bu olay1 bagli olarak ¢alistigim ydneticime iletirdim 21314 5
ismimi vermeden ancak mensubu oldugum grubu / kurumu/ 2131 4 5
birimi belirterek olay1 bildirirdim
Bu olay1 dogrudan tist kademe yonetime bildirirdim 4 5
Bu olay1 toplumsal kurumlara ve ilgili yasal mercilere bildirirdim 5
Bu olay1 basin araciligiyla kamuoyuna duyururum 5
Bu tiir durumlart kurum i¢inde kime iletmemiz gerekiyorsa sozli
- T 2 13]4 5
olarak dogrudan iletirdim
Hastane/ Kurum iginde uyguladigimiz mevzuata (6rnegin
tutanak tutma, dilek¢e verme, beklenmeyen olaylart raporlama, 2 13| 4 5
hasta haklar1 gibi ) gore hareket ederek bildirirdim
Bu olay1 kendime yakin hissettigim herhangi bir meslektasima
PR 2 13| 4 5
bildirirdim
Bu eylemleri bilmemin sonucunda kurum igindeki diger 2131 4 5
meslektaslarim bana karsi cephe olusturabilirler
Bu eylemlerin kuruma ciddi zararlar verecegini diisiindiigiim i¢in
R 2 13| 4 5
bildirirdim
Bu eylemlerin kurumun amaglarina aykir1 oldugunu diisiindiigiim
AT 2 (13| 4 5
i¢in bildirirdim
Bu eylemleri bildirmenin sonucunda isim tehlikeye girebilir 21314 5
Bu eylemlerin topluma ve diger toplumsal kurumlara zarar
o SRR 213 |4 5
verecegine inandigim i¢in bildirirdim
Bu eylemleri bildirmenin sonucunda mesleki kariyerim olumsuz
. - 213 |4 5
etkilenebilir
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Bu eylemleri bildirme siirecinin her asamasinda bagkalari
tarafindan engellenebilirim

Mesleki etik ilkelerime aykirt ( Ahlaki ve toplumsal gorev
duygularim )olmasi nedeniyle bildirirdim

Bu eylemlerin kurumundaki diger calisanlara ciddi zararlar
verecegini diisiindliigiim i¢in bildirirdim

Bu eylemlerin ¢alisanlarin ailelerine zarar verecegine inandigim
i¢in bildirirdim

ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Calistigim Hastane /Kurum biitiin ¢alisanlarina adil davranir 1 2 13| 4 5

Calistigim Hastane /Kurum diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise
sahiptir

Calistig1 Hastane /Kurum performans degerlendirmesini objektif
olarak yapmaktadir

Calistigim Hastane /Kurum ¢alisanlarina kars ilgili ve saygilidir | 1 21314 5

Calisanlarin 6zliik haklar1 konusunda adil davranir 1 21314 5

Calistigim Hastane /Kurum yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki
giiven diizeyi ¢ok yiiksektir

_.
)
w
~
w

Calistigim Hastane /Kuruma her zaman giivenirim

Yoneticim verdigi sozleri daima tutar ve giivenilir biridir

Yoneticim astlarinin hak ve ¢ikarlarini korur

Yoneticim tutarli ve yardimsever biridir

Yoneticim gerginlik yaratmaz

Yoneticim olumlu bir ¢caligma ortami yaratir

Yoneticimin yeterli bilgi ve beceriye sahiptir

Calisma arkadaslarimin arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir

Caligma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler

Calisma arkadaglarim diirtist ve agiktirlar

Calisma arkadaslarim uyumludurlar

Caligma arkadaslarim is yerindeki kurallari istismar etmezler

1
1
1
1
1
1
Yoneticim aldig1 kararlarda ¢alisanlarin da katilmasini saglar. 1
1
1
1
1
1
1
1
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R R R R R R R R R
(O, NV, I, 0 RNV, T (RO, T I, T IO, RV B (RO, 1 I, 0 IO T RO, 1 IO, 0 V)

Caligma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler

Calisma arkadaslarim politik (igten pazarlikli) davranislar
sergilemezler giivenilirdirler

Calisma arkadaslarimin mesleki becerileri oldukea yiiksektir 1 2 1314 5
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