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Organizasyonlarda Yanhs Uygulamalara Kars:
Bir Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve Vijdani Red Davramsi :

WHISTLEBLOWING

Prof.Dr. Coskun Can Aktan

Tarihin en biiyiik muhasebe skandalinin yasandigi Enron’da sirket ¢alisanlarindan Sharon
Watkins’in ve yine Wordcom sirketi baskan yardimcist Cynthia Cooper’un kendi
calistiklar1  girkette yasanan muhasebe hilelerini aciga ¢ikarmasinin ardindan
“whistleblowing”, popiiler bir kavram olarak c¢ok sik kullanilmaya baslandi.
Whistleblowing konusu, akademik literatiirde de ciddi olarak arastirilmaya baglandi, daha
dogrusu bu konudaki ¢aligmalar yogunluk kazandi.

Whistleblowing nedir?

Whistleblowing,' organizasyonlarda muhtemel kétii ve yanhs davramslarin raporlanmasi
veya agiga cikarilmasidir. Daha acik bir tanim yapmak gerekirse, whistleblowing, bir
organizasyon igerisinde yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemlerin
organizasyon i¢i ve/veya organizasyon dis1 baska kisilere veya kurumlara zarar
vermemesi i¢in enformasyon sahibi kisiler (¢alisanlar veya paydaslar) tarafindan
sorunlart ¢dzme giic ve yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildirilmesi olarak
tanimlanabilir.? Yaptigimiz bu tammin 6gelerini agiklayarak whistleblowing’in ifade
ettigi anlami ¢ok daha iyi ortaya koyabiliriz:

. Whistleblowing herhangi bir organizasyonda goriilebilecek ve yasanabilecek bir
olgudur. Kamu, 6zel ya da kar amaci giitmeyen bir organizasyon olmasi farketmez; tim
organizasyonlarda whistleblowing olgusu ortaya ¢ikabilir.

o Whistleblowing, yasa-disi, mesru kabul edilmeyen ve etik degerlere uygun
olmayan davranig ve eylemlerin agiga ¢ikarilmasi i¢in yapilir. Bu ikinci unsur igerisinde
iic kavram 6nemlidir:

-Organizasyon igerisinde goriilen davranis ve eylemler yasalara aykiridir.

! Whistleblowing, Ingilizce’de “1shik ¢alma” anlamia gelmektedir. Kelimenin orijininde bir Ingiliz polisinin sug isleme
egiliminde olan bir kisinin uyarilmas1 amaciyla 1slik galmast yatmaktadir. (Hersh,2002:243.) Whistleblowing, Ingilizce
litaratiirde ¢cok yaygin olmamakla beraber “organizational wrongdoing”, “organizational misconduct”, “malpractice”
gibi kavramlarla da ifade edilmektedir.

? Bu tanim whistleblowing ile ilgili devasa literatiirde yeralan pek ¢ok galismadan yararlanarak kendimiz yapmus
bulunuyoruz. Whistleblowing konusunda muhtelif tanimlar i¢in bkz: Westin,1981; Dawson,2000; Jubb,1999; Miceli &
Near,1994.



-Organizasyon igerisinde goriilen davranislar ve yasanan olaylar ahlaka (genel ahlaka,
meslek ahlakina, is ahlakina vs.) uygun degildir; veya en azindan olay1 aciga ¢ikaran kisi
tarafindan yapilan algilama gayri ahlakidir.

-Organizasyon icerisinde goriilen davranis ve eylemler mesruiyyet (illegetimate)
sorgulamasina tabiidir. Bagka bir ifadeyle, organizasyon igerisinde yasanan davranig
ve/veya eylemler mesru kabul edilemeyecek niteliktedir.

Burada “yanlis uygulamalar” (wrongdoing/misconduct/malpractice) kavramini da
aciklamakta yarar bulunmaktadir. Herhangi bir organizasyonda yasalara, etik degerlere
aykirt olan her tiirlii davranis ve eylem “yanlis uygulama” olarak kabul edilir. Bazi
ornekler verebiliriz:

-Halk sagligina uygun olmayan gida {iretilmesi ve pazarlanmasi,
-Insan haklari ihlali,

-Kacak isci ¢alistirma,

-Sosyal ve mali haklar1 saglamadan is¢i ¢alistirma,

-Vergi kagakeiligi,

-Taciz, siddet, dayak,

-Hissedarlarin (shareholders) haklarmin ihlali,

-Paydaslarin (stakeholders) haklarinin ihlali,

-Organizasyon i¢inde c¢alisanlara yonelik kotii muameleler (psikolojik siddet, bullying
vS.)

Yanlis uygulamalar olarak yiizlerce, hatta binlerce 6rnek vermek miimkiindiir. Burada
onemli olan organizasyonda goriilen davranis ve eylemelerin yasalara ve ahlaka aykir
olmasidir.

. Whistleblowing olgusunda olay1 agiga ¢ikaran kisi, raporlama veya ifsa eylemini
(disclosure) organizasyonda goriilen davranig ve eylemin organizasyon i¢i ve/veya
organizasyon dis1 bagka kisi ve/veya organizasyonlara zarar vermemesi i¢in yapmaktadir.
Magdur, whistleblowing islemini gerceklestiren kisi (whistleblower) olabilecegi gibi,
organizasyon i¢i ve disindaki kisiler ve hatta tiim toplum dahi olabilir.

. Whistleblowing olayini agiga ¢ikaran kisi bu konuda bir enformasyona sahiptir.
Enformasyon sahibi kisi, organizasyonda halihazirda istihdam edilen veya daha once
organizasyonda ¢aligsmis bir kisi olabilir. Calisanlar disinda paydaslarin (stakeholders) da
enformasyon sahibi olmalar1 ve bunu raporlamalari veya ifsa etmeleri sozkonusu olabilir.

. Enformasyon sahibi kisi, sahip oldugu enformasyonu dogrudan kendisi
kullanabilecegi gibi baska kisi ve kurumlara (6rnegin, yetkili kamu kurumlarina, medya
kuruluslarina vs.) da aktararak olayin agiga c¢ikarilmasini saglayabilir. Bu agiklamalar
cercevesinde whistleblowing; “i¢sel whistleblowing” (internal whistleblowing) ve
“dissal whistleblowing” (external whistleblowing) olarak ilkiye ayrilmaktadir. Icsel
whistleblowing, raporlama ve ifsanin organizasyon iist yonetimine bildirilmesi; digsal
whistleblowing ise raporlama ve ifsanin dis siyasal otoriterelere ya da medyaya
yapilmasidir.



J Whistleblowing olayinda agiga ¢ikarma veya raporlama eylemi miinhasiran
denetim ve kontrol i¢in gorevlendirilmis kisiler disinda “géniillii denetgiler” (volunteer
auditors) tarafindan yapilmaktadir.

. Whistleblowing olayinda olaymm a¢iga c¢ikarilmasinda ‘“zorlama” veya
“zorunluluk” degil tam aksine “goniilliiliik” esastir.

Whistleblowing, yukarida ilk ciimlelerimizde ifade ettigimiz {izere organizasyon
igerisindeki yanlis ve kotii davranis ve eylemlerin agia ¢ikarilmasi olgusudur. Onemle
belirtelim ki, whistleblowing bir ahlaki davranistir. Ne var ki, uygulamada kimi zaman bu
etik davranis pek cok negatif anlam yiiklii kelimelerle ifade edilmeye c¢alisilmaktadir.
Ornegin, Tiirkce’de kullanilan “ispiyonculuk”, “jurnalcilik”, “ajanlik”, “gammazlama”,
gibi kelimeler bunlardan bazilaridir.

Whistleblowing, litaratirde “Organizasyonel Yanls Davramslar” (Organizational
Misconduct/Wrongdoings) veya “Prensiplere Dayali Organizasyonel Ihtilaf” (Principled
Organizational Dissent) olarak da ifade edilmektedir.’

Whistleblowing’i ¢ok daha iyi ve dogru olarak kavrayabilmek i¢in asagida gelistirdigimiz

5N, 1 K analizine miiracaat edilebilir.

Tablo- 1: Whistleblowing: SN, 1 K Analizi

NE? Whistleblowing, bir organizasyon igerisinde
Whistleblowing NE’dir? yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan

davranis ve eylemlerin organizasyon i¢i ve/veya
organizasyon dis1 baska kisilere veya kurumlara
zarar vermemesi i¢in enformasyon sahibi kisiler
(calisanlar veya paydaslar) tarafindan sorunlari
¢Oozme gii¢ ve yetkisine sahip i¢ ve dig otoritelere
bildirilmesidir.

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

. . ‘i bagliligi, ddiillendirme beklentisi ve saire.) ;
? ’ ’
Whistleblowing NICIN yapilir? erdem ahlaki (virtue ethics)

Organizasyonel nedenler: (giiclii kurum kiltiiri,
yiiksek derecede kuruma baglilik, kurumsal
vatandaslik davraniginin gelismis olmasi ve
saire.)

Durumsal nedenler: (Sadece belirli durumlarda
ortaya ¢ikarilan yanlis davranis ve eylemler bu
gruba dahil edilebilir. Bunlarin bir kism1 kisisel
nedenlerden kaynaklanir. Ornegin, kisilerarasi

3 Bkz: Graham,1983;Graham,1986; Near& Miceli,1985.




catigmalar, kiskanglik, cekememezlik ve saire.)

NASIL?

Whistleblowing NASIL ve hangi
yontemlerle yapilir?

Aleni whistleblowing: (yasa-dis1 ve/veya etik-dis1
davranis ve eylemlerin yazili veya sozli iletimi.)

Zimni whistleblowing: (Kimligi gizleyerek yasa-
dis1 ve/veya etik-dis1 davranis ve eylemlerin
bildirilmesi.)

-Whistleblower, ismini saklayarak olay1 agiga
cikarabilir (anonymity)

-Whistleblower, organizasyon iist yonetimine
ismini bildirmekten ¢ekinmez, fakat
organizasyon iist yonetimi ve/veya ilgili dis
organizasyonlar whistleblower’in ismini gizli
tutar. (confidentiality)

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

NEREYE?

Whistleblower, yasa-dis1 ve/veya
etik-dis1 davranis ve eylemleri
NEREYE / KIME bildirir?

Icsel whistleblowing: Yasa-dis1 ve etik degerlere
uygun olmayan davranis ve eylemler
organizasyon st yonetimine sozlii ve /veya
yazili rapor edilebilir.

Dugssal whistleblowing: Yasa-dis1 ve etik
degerlere uygun olmayan davranis ve eylemler
organizasyon disinda sorunu ortaya ¢ikaracak
ve/veya ¢ozecek kisi ve kuruluslara (polis, yargi
makamlari, medya ve saire.) ifsa edilebilir.

NE ZAMAN?

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

- Giiglii kurum kiiltiirtintin ve kurumsal
vatandaglik bilincinin yerlesmis oldugu
organizasyonlarda agiga ¢ikarma ve ifsa i¢in bir
zaman sdzkonusu degildir; olay ortaya ¢iktiginda
wistleblower’lar harekete gecer.

- Giiglii kurum kiiltiirtintin ve kurumsal
vatandaglik bilincinin mevcut olmadigi
organizasyonlarda durumsal nedenlerin varligina
bagli olarak agiga c¢ikarma ve ifsa eylemi
gergeklesir.

KiM?

Organizasyonda yasa-dis1 ve/veya
etik-dis1 davranis ve eylemleri agiga
cikaran kisiler (whistleblower) KIM
‘lerdir?

Organizasyonlarda yasa-dis1 ve/veya etik-dis1
davranis ve eylemleri agiga ¢ikaran kisilere
“whistleblower” adi verilir. Bu kisiler dogrudan
denetim ve kontrol yetkisine sahip olamayan
“goniillii denet¢iler” (unauthorized voluntary
auditors) olarak adlandirilabilir.
Whistleblower’lar li¢ gruba ayrilir:




-Enformasyon sahibi organizasyon eski
calisanlari,

-Enformasyon sahibi istihdam edilen ¢alisanlar,

-Organizasyon disinda olamkla beraber
organizasyon i¢i enformasyona sahip olan
paydaslar

Kurumsal Vatandashk Davranisi ve Whistleblowing

Organizasyon ic¢indeki kotii ve yanlis davramiglarin raporlanmasit ve/veya aciga
cikarilmasi sanildig1 kadar kolay degildir. Bu konuda kisisel karakterler ve organizasyon
kiiltiirii son derece 6nemli ve belirleyicidir.

Organizasyon ¢aliganlar1 organizasyonda yasanan kotii davranislara baslica ii¢ tiir tepki
gosterirler.

-Sesini ¢ikarmama (susma, goriip de gormemezlikten gelme). Kisi, yanlis davranisi
gormekte ve bilmektedir, ancak bu konuyu yetkili kisilere ve makamlara bildirmekten
kaginmaktadir. Kinik ahlak1 (“bana dokunmayan yilan bin yil yasasin” ya da “golge
etme bagska ihsan istemem” felsefesi) bu tiir davranigin gerisinde yatar.

-Karsi ¢ikma ve miicadele. Bu ikinci durumda kisi organizasyon igerisinde yasa-dis1 ve
etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemleri dncelikle organizasyon igerisindeki
yetkili kisi ve makamlara bildirmekte ve yakindan takip etmektedir. Eger sonug
alamayacagina inaniyorsa, o takdirde olay1 organizasyon disina ifsa etmektedir.

-Kagip gitme. Bu lgilincli davranisa bir drnek verebiliriz. Psikolojik terér ya da siddet
(mobbing) magduru kisi miicadele etmekten kaginmakta ve sorunu organizasyondan
ayilmakla ¢ozecegine inanmaktadir.

Whistleblowing, yukaridaki davraniglardan ikincisini ifade etmektedir. Bu davranisin
gerisinde onemli 6l¢iide kisisel erdem (civic virtue) ve kurumsal vatandaslik davranisi
yatmaktadir.

Kisisel erdem, kisinin ahlak ve erdeme yliksek bagliligidir. Kisi, sadece organizasyon
icerisinde degil, her yerde ve zamanda etik ve mesru olmayan eylemlere ve uygulamalara
karsi ¢ikmakta ve tepki gostermektedir. Sivil erdem sahibi kisi i¢in mesruiyyet
(legitimacy) yasalliktan (legality) da onde gelir. Kisisel erdem sahibi kisi
organizasyondaki yanlis uygulamalardan vicdanen rahatsiz olmakta ve ydOnetici veya

* Bu konuda bkz: Kolarska & Aldrich, 1980.




caligma arkadaglari ile ihtilafa diiserek yapilan yanlis uygulamalari red etmektedir. Bu tiir
bir davranis literatiirde “vijdani red” (conscientious objection) olarak adlandirilmaktadir.’

“Kurumsal vatandaslik davranisi” (organizational citizenship behaviour) ise ¢alisanlarin
formel rol davranisinin Gtesine gecerek, tiimiiyle goniilliiliik esasina bagli olarak
gosterdikleri davraniglardir. Kurumsal vatandaglik formel gorev ve sorumluluk sistemi
icerisine girmeyen ve zorlamaya dayali olmayan, kurumsal ¢ikar kaygisiyla ortaya konan
davranslardir. ®

Kurumlarda davranislar iki sekilde ortaya ¢ikar. (Altintas, 2005) Bunlardan biri is tanimi
geregi yerine getirilen gorevlerdir. Bigcimsel rol davranisi da denilen bu tiir gorevleri
“verilen gorevler” seklinde nitelendirmek miimkiindiir. Digeri ise kurumsal emir ve
talimatlara dayanmayan, rol ve sorumluluk kavramlariyla aciklanamayan, calisanin
durumdan vazife ¢ikarmak suretiyle kendini gorevli saymasi seklinde olabilir. Bunlari
ekstra veya goniillii davramislar olarak nitelendirebiliriz. Bu tiir davranislar, gorev veya
rol geregi degil, tlimiiyle goniilliilik temeline dayali “iistlenilen gorevler” seklindedir.
(Aktan & Tutar, 2006.)

Bigimsel rol davranigi, yOnetimin emrettigi, yapilmasint kurallara bagladigi
davraniglardir. Bu tlir davranislar kurumsal politikalar, stratejiler ve prosediirlerle
onceden belirlenmistir. Bicimsel rol davranislari bireyin inisiyatifiyle degil, yoneticilerin
kararlartyla belirlenen davranislardir. Ikinci tiir gérevler ise, kurumsal irade tarafindan
verilmeyen, ekstra rol davranis1 ddiillendirilmek veya bir yarar saglamak amaciyla ortaya
konmayan, altruist bir anlayisla, salt kurumsal yarar1 gézetmek amaciyla ortaya konan
davranmiglardir.

Kurumlarda ekstra rol davraniglar1 kurumsal vatandaslik duygularindan kaynaklanmakta
ve Ozveride bulunma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Ekstra rol davraniglarina gére hareket
eden bir ¢alisanin davraniglarinda bireysel ¢ikar endisesi yoktur. Davranis tiimiiyle 6zveri
temelinde gerceklestirildigi i¢in, kisinin bu tiir bir duygudan tatmin diizeyi oldukga
yluksektir. (Aktan & Tutar, 2006.)

Ozetle, organizasyon iginde cereyan eden yanls uygulamalarin ortaya ¢ikarilmasinda
yukarida ifade ettigimiz iki davranis sekli belirleyici olmaktadir. Kurumsal vatandaslik
davranisi nihayetinde “kuruma bagliligin” (organizational loyalty) bir sonucudur.

Kuruma Baghhik ve Goniillii Denetcilik...

Glgli kurum kiiltiirlerinde kuruma baghilik ya da kurumsal sadakat cok ileri
diizeylerdedir. Kuruma baglilik kavram olarak bireyin calistig1 orgiit ve rgiitiin yonetsel
amaclarma yonelik gosterdigi biitlinlesme duygusu ve Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba sarf
etmeye, kararlara katilmaya ve yonetsel degerleri i¢sellestirmeye kendini hazir hissetmesi
diizeyidir (Brewer, 1996). Bir baska ifadeyle, isgdrenin ¢alistig1 isletmede isine devam

° Bkz : Beardshaw, 1981.
% Bkz. Altintas, 2005; Kurumsal vatandaslik kavrami konusunda 6ncii ¢alismalar igin bkz: Organ, 1988;
Podsakoff et. all, 2000; Smith et. all, 1983.



etme isteginde olmasi, isyerine diizenli olarak gelmesi, isletmenin varliklarini korumasi
ve igletmenin amaglari ile biitiinlesmesidir (Meyer ve Allen, 1997). 7

Kurumla yakin bir bag igerisinde oldugunu hisseden, aidiyet duygusunun gelismis oldugu
organizasyonlarda ¢alisanlar organizasyon igerisindeki her tirlii yanlis davranis ve
eylemlere miisamaha gostermezler, dahasi bu davranis ve eylemleri yetkili makamlara
raporlamak ve ifsa etmekten kagmmazlar. Calisanlar bir tiir “gdniillii denetgilik”
yaparlar.®

Whistleblowing ve Etik Kaygilar

Whistleblowing eyleminin bir etik davranis oldugunu daha Once belirtmistik. Acaba
organizasyon calisaninin organizasyon igerisinde yanlis uygulamalar olarak algiladig: her
konuyu raporlamasi ve daha da dnemlisi organizasyon disina ifsa ederek organizasyonu
zor duruma diisiirmesi ne kadar etik bir davramistir? Konuya bir de bu cepheden
bakmakta yarar bulunmaktadir.

Richard DeGeorge whistleblowing eyleminin ger¢eklesmesi i¢in su temel sartlarin
Oonemine isaret etmektedir: (DeGeorge,:2004)

Whistleblowing eylemi ancak su sartlarin varligi halinde mesru kabul edilebilir:

1.Organizasyon igerisindeki yasa dis1 ve/veya etik dis1 davranisin tiim topluma maliyeti
cok ciddi ve ¢ok yiiksek boyutlarda ise,

2.Enformasyon sahibi kisiler bu konudaki kaygilarin1 organizasyon iist yonetimine
bildirmis iseler,

3.Enformasyon sahibi kisiler iist yonetimdeki kisilere konuyu aktarip, onlardan tatmin
edici bir ilgi gérmemisler ve caresiz kalmis iseler,

4. Whistleblower, sahip oldugu ikna edici kanitlar1 mantikli ve tarafsiz olduguna inandigi
bir yetkili ile paylasmis ve bu kisiye yapilan yanliglar1 aktarmis ve sahip oldugu kanitlari
sunmus ise,

5. Whistleblower, olay1 kamuoyuna sunmak suretiyle mevcut kotii uygulamanin sona
erecegine inaniyor ise,

Stiphesiz, DeGeorge’un bu belirttigi sartlar elestirilebilir. Fakat, burada vurgu yapilan
hususlardan birisi olduk¢a 6nemlidir. Acaba bir organizasyon ¢alisaninin igsel otoritelere
basvurmaksin organizasyon igerisindeki yasa-dis1 ve/veya etik dis1 olaylar1 dogrudan
digsal otoritelere bildirmesi ne dl¢iide dogrudur? Organizasyon c¢alisaninin bu davranisi
kuruma baglilik/sadakat ile ne derece bagdasir?

Bu hususta Bowie tarafindan gelistirilen su sartlara da deginmek gerekir: (Bowie,
1982:182.)

7 Alintilar su makaleden yapilmaktadir: Bakan & Biiyiikmese, 2006:123-24.; Atifta bulunulan kaynaklar
icin bkz: Brewer, A. M. (1996). “Developing Commitment Between Managers and Employees”. Journal of
Managerial Psychology, 11(4): 24-34. ; Meyer, J. P. & Allen, N. J. (1997). Commitment in The
Workplace: Theory, Research And Application. Sage Publications, London.

¥ Whistleblowing ve kuruma baglilik konusunda bkz: Larmer,1992. Blumerg,1971.



1.Whistleblower, olay1 disariya ifsa etmeden 6nce organizasyon {ist yonetimine bildirmek
icin tiim ¢abay1 gdstermis olmalidir.

2.Whistleblower, sahip oldugu ikna edici kanitlar1 organizasyon icerisinde mantikla
haraket ettigine inandig1 bir iist yonetim mensubu ile paylasmis olmalidir.

Soylesem mi? Soylemesem mi?

Organizasyon igerisinde vuku bulan yanlis uygulamalarin organizasyon iist yonetimine
raporlanmasi i¢in calisanlarin iist yonetime onemli Ol¢lide gliven duymalar1 gerekir.
Calisanlar, bir {ist yoneticiye ulasabilmeli ve iist yonetici de yanlis uygulamay1 aktaran
kisiyi yargilamadan ve sucglamadan dinlemelidir. Daha sonra da gerekli sorusturma
stirdiiriilmeli ve whistleblower ‘in ismi de gizli tutulmalidir.

Pek c¢ok organizasyonda whistleblower’lar kendilerine su soruyu sorarlar:

Eger sdylersem beni dinlerler mi? Mesleki kariyerim i¢in olumsuz bir etkisi olur mu? Bu
benim i¢in bir kariyer intihar1 olur mu?Arkadaslarim ve ¢evre buna nasil bakar? Adim
ispiyoncuya m1 ¢ikar? Kime sdyleyeyim? Nasil sdyleyeyim?

Organizasyonda ¢alisanlar yanlis uygulamalari raporlamalar1 ve agiga ¢ikarmalari halinde
karsilasabilecekleri riskleri hesap ederler . Calisanlarin karsilasabilecekleri baglica riskler
sunlar olabilir:

-Ciddiye alinmama,

-Tecrit,

-Yargilama, suglama ,

-Misilleme,

-Isten atilma,

-Diglanma,

-Psikolojik siddet,

-Arkadaslik iligkilerinin bozulmasi,
-Sagligin bozulmasi,

-Stres vs.

Tekrar ifade edelim ki, bu konuda ¢alisanlarin kaygilarini ortadan kaldirmanin tek yolu
iist yonetimin whistleblowing konusunda samimi ve kararli bir politikaya sahip oldugunu
ortaya koymasi ve giliven tesis etmesidir.

(“)grenilmis Caresizlik Sendromu

Bazi organizasyonlarda ¢ofu zaman calisanlar gordiikleri ve bildikleri yanlis
uygulamalar1 raporlamaktan kaginirlar. Gegmis tecriibeleri dikkate alarak ¢alisanlar, {ist
yonetimle konusmanin hi¢ bir ise yaramayacagini, aksine olumsuz sonuglar
dogurabilecegine inanirlar. Acik kanitlara dayanan ve dahasi organizasyon iginde
herkesin  bildigi ve gordiigli yanlis uygulamalardan rahatsizlik duyan ve bu yanlis
uygulamalara son verilmesini isteyen bazi ¢alisanlar seslerini duyuramadiklari i¢in adeta



kahrolurlar ve deyim yerindeyse bir “6grenilmis ¢aresizlik” sendromu igerisinde kivranip
dururlar.

Psikolojide kullanilan terimlerden birisi olan 6grenilmis caresizlik (learned helplessness)
sunu ifade etmektedir: Onceki tecriibelerinde istenilen sonucun ortaya cikmasini
saglayamayan ve davraniglari ile bir sonucun ortaya ¢ikisin1 kontrol edemeyecegine
(basarisiz olacagma) inanan bir insan, gelecekte davraniglariyla sonucu kontrol
edebilecek dahi olsa, sonucu kontrol etmesini miimkiin kilacak davranislari
gostermeyecektir. Arastirmalar, davraniglariyla sonucu kontrol edemeyen organizmanin
baslangicta hareketsiz kaldigini, denemeler ilerledikce, edilgen hale geldigini
(pasiflestigini) ve ilerleyen sathalarda durumun; davranig-sonug iliskisi bakimindan tam
bir caresizlik/acizlik halini aldigmi ortaya koymaktadir. Insan kontrol edemeyecegi
olumsuz sonuglarla karsilastigindan giidiisel, biligsel ve davranissal yetersizlik drnekleri
ortaya koymakta ve bunu izleyen bir baska zamanda olumsuz sonuglanan tecriibeye
benzer, fakat sonucun kontrolii miimkiin oldugu kosullarda gereken davraniglar
gostermemekte, ya da bunda yetersiz kalmaktadir. Bu gibi durumlarla tanimlanan tutum
ve davranslar, “Ogrenilmis c¢aresizlik” ya da “Ogrenilmis acizlik” olarak ifade
edilmektedir.’ Bazi calisanlar is yerinde kendini siirekli psikolojik siddetin baskisi

’ Psikoloji literatiiriinde &grenilmis caresizlik sendromunu agiklamakta kullanilan en yaygin 6rnek elektrik soku
hikayesidir:

“Kedi, kdpek veya tavsan gibi herhangi bir hayvani, éyle bir duruma sokun ki, hayvan ne yaparsa yapsin
belli zamanlarda aci veren bir elektrik sokuyla karsilassin. Bu durumu bir saat kadar devam ettirdikten
sonra ortama, hayvamn dokunmakla soktan kurtulacag bir mekanizma koyun. Soktan kurtulma olanag:
veren yeni mekanizmadan da hayvamin ilging bir sekilde sok aldigini, bunun soktan kurtulmada ige yarayp
yaramadigi ¢aba géstermedigini sanki “ne yapayim, elimden hi¢cbir sey gelmez, kaderimin yazist olan
elektrik sokundan kurtulmam olanaksiz” anlayisi icinde hareket ettigini goriirsiiniiz. Ote yandan, daha
once elektrik soku verilmemis baska bir grup hayvani ayni ortama koyarsaniz elektrik sokundan kurtulmay:
hemen ogrenir.” (Ciiceloglu; 1992:317.)

Ogrenilmis garesizlik konusunda en iyi 6rneklerden bir digeri “bes maymun hikayesi”dir. Hikaye soyledir:
(Tutar, 2004:143)

“Kafese bes maymunu koyarlar; ortaya bir merdiven ve tepesine de muzlari asarlar. Her bir maymun
merdivenleri ¢ikarak muzlara ulasmak istediginde, disaridan iizerine soguk su stkarlar... Her bir maymun
ayni denemeye giristiginde buz gibi soguk suyla islatilir. Biitiin maymunlar bu denemeler sonunda
swrilsiklam islanwrlar.  Bir siire sonra muzlara hareketlenen maymunlar digerleri tarafindan engellenmeye
baslamir. Suyu kapatip maymunlardan biri disart alimp yerine yeni bir maymun konulur. Yeni gelen
maymunun ilk yaptigi is muzlara ulasmak icin merdivene tirmanmak olur; fakat diger dort maymun buna
izin vermez ve yeni maymunu doverler... Daha sonra islanmig maymunlardan biri daha yeni bir maymunla
degistirilir... Ve merdivene ilk yaptigi atakta dayak yer... Bu ikinci yeni maymunu en siddetli ve istekli
doven ilk yeni maymundur! Islak maymunlardan iigiinciisii de degistirilir. En yeni gelen maymun da ilk
ataginda cezalandirilir. Diger dort maymundan yeni gelen ikisinin, en yeni gelen maymunu niye dovdiikleri
konusunda hig¢ bir fikirleri yoktur... Son olarak en bastaki islanan maymunlarin dordiinciisii ve besincisi de
yenileriyle degistirilir. Tepelerinde bir salkim muz asili oldugu halde artik hi¢ biri merdivene
yvaklasmamaktadir... Neden mi? Ciinkii burada isler boyle gelmis ve béyle gitmektedir kanaati tiim
maymunlara yerlesmigtir.”



altinda hissettigi halde, zaman ayirip bu baskinin nedenini arastirmak icgin ¢aba
gostermedigi gibi, zamanla bu baskiy1 sindirir ve siradan bir orgiitsel tutum ve davranig
olarak goriir. Bu tiir bir uyum “6grenilmis acizliktir. (Tutar,2004:140.)

Ozetle, organizasyonlarda etik disi, mesru olmayan ve illegal davranis ve eylemlerin
ortadan kaldirilmasin1 engelleyen 6nemli faktorlerden birisi organizasyon igerisindeki
kurumsal kiiltiirde dal-budak salmis “6grenilmis caresizlik” sendromudur.

Whistleblowing ve Kurumsal itibar

Whistleblowing konusu yanlus uygulamalar ile kurumsal itibar veya kurumsal imaj
arasindaki iligkiye de kisaca deginmemeizde yarar bulunmaktadir.

Dissal whistleblowing’in organizasyon agisindan ¢ok énemli bir maliyeti bulunmaktadir:
kurumsal itibarin ve kurumsal imajin zedelenmesi.

Bir kurumun “disariya yansittigi goriintiisii” olan kurum imaji, kurum kdltiiriiniin ortaya
¢ikmasinda onemli bir faktordiir. Kurum imaji ayni zamanda kurumsal kimligi ortaya
cikaran onemli bir etkendir ve kurumun dis ¢evresine yansiyan goriintiisiidiir. Kurumsal
imaj, kurum hakkinda kanaat edinme ve kurumun rakipleriyle mukayese edilmesinde
o6nemli bir igleve sahiptir. Kurumsal imaj, bir kurumun somut bir fotografidir; imaj bu
fotografin algilanis bigimine gore degisir. Bu fotografin karelerinde kurumun; iiriinleri,
hizmetleri, yonetim tarzi, iletisim bi¢imleri ve genel anlamda yOnetim anlayis1 vardir.
(Aktan & Tutar, 2006:26.)

Kurumsal imaj, bir kurumun ¢alisanlar1 ve hedef gruplar tarafindan algilanis bi¢imidir.
Kurumsal imaj faktorleri sayesinde kurum hakkinda bir goriis, resim ve diigiince olusur.
Insanlarin kafasinda imaj faktorleri sayesinde olusan resim soyut bir izlenimdir. Bu
izlenim bir fotograf, bir resim bir fenomendir. Tiim goriintiilerde oldugu gibi aslina veya
gergege cok yakindir; ancak gercegin kendisi degildir. Ayni1 kurumun farkli kisilerde
farkli imajmin olmasi, imajin gergegin kendisi olmamasindan kaynaklanir. Kisisel imajda
oldugu gibi kurumun kendisi hakkinda sahip oldugu algisi ile kurumun disardan
algilanisinin ortiismesi durumunda ideal kurumsal imaj olusur. (Aktan & Tutar, 2006:26.)

Kisaca tanimladigimiz ve onemini vurguladigimiz kurumsal imaj, organizasyon iist
yonetiminin whistleblowing’e bakis acisi ile diizeltilebilecegi gibi daha da kotii bir hale
getirilebilir. Eger {iist yoOnetim, etkin bir whistleblowing politikasin1 organizasyon
kiiltiirinlin bir pargasi haline getirmis ise o takdirde organizasyon icerisindeki yanlig
uygulamalar giderek azalir ve disariya yansimadan organizasyon igerisinde ¢oziimlenmis
olur.

Etkin Bir Whistleblowing Politikas1 Olusturmak I¢in Ne Yapmah?
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Bir kamu kulusunda, 6zel sirkette ya da kar amaci giitmeyen bir organizasyonda etkin bir
whistleblowing politikasi olusturmak i¢in 6nem tasiyan konular1 kisaca maddeler halinde
Ozetleyebiliz.

Ust yonetimin kararliigi. Whistleblowing konusunda iist ydnetim, samimiyetini ve
kararligini ortaya koymalidir.

Egitim. Organizasyon calisanlar1 yasa-dis1 ve etik-disi davranig ve eylemler hakkinda
bilgilendirilmelidir.

Iletisim. Calisanlarin sesine kulak verilmeli ve periyodik toplantilar yapilarak goriisleri
alinmalidir. Calisanlar, organizasyondaki yanlis uygulamalarin raporlanmasi ile ilgili
olarak cesaretlendirilmeli ve giiven tesis edilmelidir. Calisanlar ile agik ve sakli tiim
iletisim kanalar agik tutulmalidir. Calisanlarin isimlerini sakli tutarak bir 6zel telefon
hattina bilgi sunmalar1 imkani olmalidir. Bundan da Onemlisi, internetin sundugu
imkanlardan yararlanarak 0zel bir e-mail hesab1 ac¢ilmali ve calisanlarin yanhs
uygulamalar1 bu maile bildirmeleri istenmelidir.

Ombudsman. Organizasyon icerisinde yasa-dis1 ve/veya etik dis1 iddialar1 sorusturacak
ve raporlayacak bir Ombudsman Biirosu olusturulmalidir.

Odiillendirme. Organizasyon calisanlar1 yasa-dis1 ve etik-dis1 davranis ve eylemleri
raporlamalart ve sorusturma sonucunda soOylediklerinin/beyanlarinin dogru ¢ikmasi
halinde iist yonetim tarafindan gizli olarak ddiillendirilmelidir. Ust yonetim tarafindan
odiillendirme aleni olarak yapilmamalidir. Zira, raporlayan kisinin oragnizasyon
icerisinde bazi kisiler tarafindan haksiz yere bazi negatif sifatlarla (ispiyoncu, gammaz,
kostebek) suclanmalar1 s6zkonusu olabilir.

Cezalandirma. Organizasyonda yanlis uygulamalar1 yapanlar mutlaka cezalandirilmali,
yapanin yanina kar kalmamalidir.

Koruma. Olay1 ag13a ¢ikaracak olan kisilere zarar gelmeyeceginin agik¢a beyan edilmesi
ve bu konuda ¢alisanlar ile giiven tesisi saglanmasi onem tagimaktadir.

Yazhi kurallar ve kodlar. Organizasyonda whistleblowing konusunda yazili kurallar
mevcut olmali ve organizasyon ¢alisanlarina duyurulmalidir.

Adil sorusturma siireci ve sonucun agik¢a ilan edilmesi. (tarafsiz sorusturma, ort-bas
etmeme, sikayetlerin siiratle ¢oziime kavusturulmasi,

Whistleblowing: Sadakat mi? Thanet mi?

Whistleblowing, hi¢ siiphesiz {istiin bir “sivil erdem” (civic virtue) davranigidir.
Organizasyonda yasanan yanlis davranis ve eylemlere karsi sessiz kalmak yerine, bunun
ortadan kaldirilmasi i¢in miicadele etmek yiiksek bir kisisel sorumluluk ahlakinin
geregidir. “Vijdani red¢i” (conscientious objectors) olarak adlandirabilecegimiz
“whistleblower”lar, maalesef c¢ofgu zaman organizasyonlarda mubhtelif sekillerde
suclamalara (hain, gammaz, ispiyoncu, problem ¢ikaran vs.) maruz kalmakta ve cesitli
risklerle (isten atilma, dislanma, psikolojik siddet, asagilanma, misilleme vs.) karsi
karstya bulunmaktadirlar.
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Organizasyonda yasanan negatif davranig ve eylemleri raporlayan veya agiga cikaran kisi
organizasyona ihanet etmis bir “hain” su¢lamasini asla haketmemektedir; tam aksine o
kisi calistig1 organizasyona yiiksek bir aidiyet duygusu ile kendisini bagli hisseden bir
“kurumsal yurttas davranigi” sergilemektedir. Bu davranig bir ihanet degil, sadakatin bir
sonucudur.

Giliniimiizde hemen her organizasyonda goriinen veya goriinmeyen yasa-dis1 ve/veya etik
dis1 sayisiz yanlis davranig, kotii muamele vukubulmaktadir. Bunlart ortadan kaldirmanin
en etkili yollarindan birisi en basta ¢alisanlar ve ayni zamanda tim paydaslarla etkin
iletisim saglamaktan gecmektedir.

Isyerine “dilek kutusu” asip iizerine “sikayetlerinizi yazip bu kutunun icerisine
atabilirsiniz” seklinde bir yazi yazmaktan ¢ok daha 6nemlisi iist yonetimin, ¢alisanlar ve
paydaslarla iletisim kanallarim agik tutmasidir. Ust ydnetim, “whistleblowing”in bir
kisisel erdem davranisi olduguna samimiyetle inanmali ve tiim ¢aliganlar1 organizasyonda
yasa-dis1 ve etik-dis1 davranig ve eylemlere karsi miicadeleye davet etmelidir. Eger,
yasa-dis1 ve etik-dis1 davranis ve eylemler organizasyon sahip ve yoneticileri tarafindan
yapiliyorsa veya yapilanlara géz yumuluyorsa o zaman “vicdani red¢i”nin yapabilecegi
veya yapmasi gereken “digsal whistleblowing”dir. Organizasyon ¢alisan1 ya da paydas,
organizasyonda yasanan yasa-dis1 ve etik-dis1 davranis ve eylemleri yasal otoritelere ya
da medyaya c¢esitli kitle iletisim araglar ile duyurmaktan ¢ekinmemelidir. Ahlaki olan
“duyarsizlik” degil, aksine ‘“duyarli olmak”tir. “Gormeyen, duymayan, konusmayan”
kinik maymunlar, kisisel erdemin ¢ok uzagindadirlar.
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