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1. Giris

Genel iletisim bilimlerinin biitiinlesik bir bigimde entegre oldugu korelatif sahalar giderek genislemeye
baslamistir. Cagdas iletisim kuramlari, bugiin kurumlara dair meseleleri ve ahlaki sorunlar1 ¢oziimlemekte yeni
bakis acilar1 ve yeni bir izlek sunmaktadir. Bu ¢oziimlerin basinda da gesitli i¢ iletisim ve sorun yonetimi
uygulamalar1 gelmektedir. Ic iletisim kapsaminda, sorun yonetimi icerdigi farkli halkla iliskiler uygulamalari ile
kurumda bir iyi niyet elgisi ve sorun yoneticisi nosyonu tistlenmektedir. Bu nosyonun tecimsel katkilar1 da

mevcuttur.

Halkla iliskilerin yeni galisma bigimlerine bakildig: vakit “iyi niyet elgisi” olarak tanimlanan rolii kurumlar ve
kisisel yasantilar ornekleminde 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Kisi ve kurumlarin iletisim atmosferi ¢nemli
akademik tartismalara konu olmaktadir; zira sorunlarla basa ¢ikmak hergiin daha fazla asilmasi gii¢ bir biceme
biirtinmektedir. Bu bicemi kisiler arasi iletisimde; cagdas iletisim kuramlar1 izleginde ele alip incelemek

miimkiindiir.

Kisilerin toplumsal davramslariyla ortaya koymus olduklar fiiller toplumsal sorunlara yol agabilmektedir. Bu
sorunlar kurum icinde verimlilige ve calisma barisina olumsuz etkisi olan bir davrams bozukluklar1 sarmali
yaratmaktadir. Bu bozukluklar ¢ogu zaman calisma ahlakina konu olmaktadir. Ahlak calismalar: sosyal

atomlar parafiksinde konuyu ele almakta ve agiklamaktadir.

Moreno'nun 1939'da tamimadigy {iizere; insanlar o©ziinde atomik yapidaki canlilardir. Atom sodzctiigi
Yunanca bir terim olan “atomos” teriminden tiiremistir ve ¢ok kiiciik 6lcekte olan, boliinemeyen sey olarak
tanimlanmaktadir. Atom terimi literatiire Demoktitos tarafindan kazandirilmistir. Demokritos atomu; fiziksel
evrendeki en kiigtik parcacik olarak tanimlamistir. Moreno izleginde atomun sosyal ve kiilttirel olmak tizere, iki
ana mikroskobik formu mevcuttur. Sosyal atom, bireysel gruplar arasindaki iliskiler, paylasimlar, benzerlikler
ve farkliliklara iliskin bir donedir. Bu motif bir sosyal grup arasindaki en kiiciik 6gedir. Sosyal atom gruptan
olumlu ya da olumsuz bir¢ok bigimde etkilenmektedir ki bu etki de bireyin kendisine olumlu ya da olumsuz
olarak geri donmektedir. S6zii edilen dial iliskilerin yani sira, sosyal atomun goézlemlenebilen tekil formlar1 da
mevcuttur. Oyle ki, baz1 etkilesimler bireyi tek yonlii olarak dahili bicimde de etkilemektedir. Bazen bireyin
kendisi bu dahili etkilerin farkinda degildir.

Herkes toplumda bireysel olarak, grubun icerisindeki diger kisilere dair cesitli roller tistlenmektedir. Bireyin
cevresi dostlar ya da hasimlar ile dolu olabilir ve bu durumda birey bu kisilere karsit ya da yandas roller
tstlenebilmektedir. Bu roller sosyal gelisimimizin gesitli evreleri olarak zuhur edebilmektedir. Aslinda psikanalitik
kuramda “ego” olarak karsimiza ¢ikan 6ge bu rollerden ibarettir. Kisinin iginde bulundugu bu rol donelerine
“kilttirel atomlar” ad1 verilmektedir. Kilttirel atomu kiilttirel gruplar icerisindeki en kiictik 6ge olarak tanimlamak
mimkiindir.

Kisisel ve kurumsal ¢evrede birbiriyle iliski halinde olan atomlar mevcuttur. Sosyal atomlar iliskiler tizerine
odaklanmakta, rol atomlar1 kisilerin tistlendigi roller tizerine odaklanmaktadir, kiiltiirel atomlar ise; kisilerin
hayatlarindaki kiiltiirel yonler tizerine odaklanmaktadir. Bu diagramatik araglar kurum ici ahlak sorunlari
tizerinde merkezi bir odak olusturmaktadirlar. Birinci gember merkezi alan yani; samimi oldugumuz ¢evremiz ile
ilgilidir. Tkinci cember; alakali yakinlig1 temsil etmektedir. Ugiincti cember ise; daha uzak olan anlamli ilgiler,
roller, etkilerdir.

Uctincii cember kisiler, roller ve etkiler iizerindeki ilgileri incelemek adma daha anlamli bir alanm
kabzetmektedir. Bu alan, pozitif ve negatif iliskiler ve iletisimi incelerken kisiler ve rollerle ilintilenmesi gereken
unsurlardandr.

Kisiler arasi iliskiler kurami temel diialite fikrine dayanmaktadir ve iki bireyin bulusmasindaki yasantilari
tecriibeleri de kabzetmektedir. Buradaki “bulusma” terimi, kisiler arasi bir tek iliskiden ¢ok daha fazlasim
icermektedir. Iki veya daha fazla bireyin bireysel bulusmasindan 6te; yasanmisliklari ve birbirilerine iliskin
tecriibelerini de kapsamaktadir. Bu bulusmada iki birey de hem zayif hem de giiclii yonleriyle mevcuttur.
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Bilis gibi davranis da halkla iliskiler ve kisiler arasi iliskilerde 6nemli bir kavramdir. Davranis, insanin
baska bir insan ya da deneyci tarafindan gézlemlenebilen ya da kendince degisik yontemlerle anlatilabilen bilingli
etkinlikleridir. Sosyal etkilesim agisindan kisiler arasi iliskiler olumludan olumsuza giden bir izlekte var
olabilmektedir. Bu noktada sosyal destek kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Olumlu sosyal etkilesimler toplumsal
acidan destekleyici bir nitelik gosterirken; olumsuz sosyal etkilesimler ise yikici olabilmektedir. Albrecht ve
Adelman’m 1987 de bulguladig: tizere, sosyal destek kaynak ve alic1 arasinda gercgeklesen ve alicinin belirsizligi
azaltmasimna ve kendini gergeklestirmesine yardimci olan sozlii veya sozsiiz iletisim aracilifiyla gerceklesmektedir.
Bu sosyal etkilesimler olumlu sosyal destek olarak var olabilmektedir.

Daha sonralari, Albrecht, Burleson ve Goldsmith sosyal destegi; insan iletisiminin onlarin hayatlarindaki
siradan ve siradan olmayan iliski yapilari arasinda tasinan temel bir formu olarak tanimlamistir. Bu sebepten
sosyal destegin bir tiirii olarak sosyal etkilesim ele aliabilmektedir. Snyder 2007 yilinda, sosyal destegin ti¢ farkl
sekilde gerceklesebilecegini ortaya koymustur. Birincisi, iliski aglar1 igindeki iletisim yapilar1 ve 6geleri aracilig: ile.
Bu yaklasim, olumlu sosyal destegin kisinin olumlu mesajlar almasi noktasina odaklanmaktadir ki bu calismada
kapsanan asil alan budur. Tkincisi, destekleyici etkilesim siirecidir. Bu yaklasim destekleyici mesajlarin iceriklerine
odaklanmaktadir. Ugtinciisti ise; psikolojiktir. Bu yaklagim kisinin destekleyici mesajlar1 alis bigimine

odaklanmaktadir.

Bu sebeplerden, sosyal destek meselesi glintimiiziin g¢alisma yasami ve isyeri arastirmalarinda 6n plana
ctkmaktadir. Ozellikle is tatmini, yasam kalitesi ve toplumsal durum agisindan aragtirmacilar sosyal destegin is
stresini azalttigim bulgulamiglardir. Oyle ise ig iletisim ve sorun yonetimi mekanizmalar1 sosyal destegi iceren

en onemli halkla iliskiler metod ve araclarin teskil etmektedir.

Ekseriyetle, iktisat bilimi agisindan temel bir ilke iktisadin ahlaki boyutunun olamayacagidir. Oyle ise ¢alisma
ahlakindan bahsetmek kendi icerisinde bir paradoksu tegkil etmektedir. “Ahlaki Duygularin Teorisi” eserinde,
Adam Smith bu duruma deginmistir ve iktisadin ahlaki duygularin etkisinden ve bu boyuttan
soyutlanamayacagima ekseriyetle Protestan ahlakina gore gelistigine olan inancini aktarmistir. Insanoglu zamanm
baslangicindan beri, iyinin, glizelin, kéttiniin, cirkinin ne oldugunu anlamaya calismustir. Bu konuda kimi zaman
iktisattan, kimi zaman da felsefe, estetik, din, iletisim gibi sahalardan faydalanilmaktadir.

Multidisipliner bir bakis agist ile kurumlarda sorun yonetimini ve kullanulan iletisim araclarmi ele alip
incelemek hem sahaya hem de uygulamalara yeni bir bakis getirmesi ve farkli uygulamalar1 karsilastirarak ig
iletisim ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin nasil is birligi yapabilecegini gostermek bakimindan oldukca

onemlidir.

2. Ahlak Kavrami ve Iyinin Tanim1

Insanoglu tarihin baslangicindan beri, bazi duygular1 ve olgular: sistematik olarak aragtirmaktadir. Iyinin ve
kottintin oldugu kadar dogrunun ve yanlisin ne oldugunu; giizelin ve cirkinin ne oldugu konusunu ve manevi
boyutunu aramistir. Ahlak kavrami tiim bu konular kapsaminda ele alinip agiklanmaya calisilmaktadir. Ahlaki,
insanlarin ytiizyillar boyunca iyi olarak degerlendirdigi davranis bigimlerinin bir ifadesi olarak tanimlamak
miimkiindiir (Bacon, 1998:63-64). Ayn Rand tamimlamasima gore ahlak, insanin tercih ve davranislarina yon
vererek rehberlik eden degerler sistemine verilen isimdir. Deger, elde edilmesi ve/veya korunmasi (elde tutulmasz)
icin caba gosterilen seydir. Ahlakin genel anlamda ifade edilmesi istenirse; iyilige varmak igin insanmn uymaya
kendini mecbur hissettigi manevi ve ruhi gorevler, roller ve bunlara iliskin kurallar bigiminde
tanimlanmaktadir. Bir takim ahlak kurallar1 goreli iken dogrusal diizlemde zamana ve yere gore degisebilir.
(Bacon, 1998:64). Ahlakin iyilige yonelen konu ve amac1 bu ¢alismanin odak noktasin teskil etmektedir.

Iyilik eski Yunan’da “philanthropia” yani insanoglunun mutlulugunu istemek olarak agiklanmaya galisilmistir.
Iyilik olarak tanimlanan olgu bir aliskanlik, huy giizelligi ise iyilik egilimidir. Bu egilim Tanridan gelir ve
Tanri'nin niteligidir, insan erdemleri ile gorkemi arasinda en yticesidir. Bundan yoksun olan insan, tedirgin,
kotii, diisiik, zararli hasarattan bile daha asagilik bir varliktir. lyilik dinin bir erdem saydigi hayirseverligin
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karsiligidir, asirihiga diismez; ama yanilgiya diisebilmektedir. Egilim olarak iyilik insan yaradilisinin derinlerinde
ve kokeninde yatmaktadir bu egilim yiiksektir ve giigliidiir insanlara yonelmedigi takdirde baska canlilara
yonelmektedir (Bacon, 1998:64).

Eger iyi hayatin ne oldugu bilinirse dogal olarak insan onu elde etmeye calisacak bir bicimde davranmaktadir.
Platoncu bir bakis agistyla; bilgi eksikligi kotiiliige sebebiyet vermektedir. Insanlar neyin, hangi davranisin iyi
oldugunu kesfedebilirse; Platon’a gore; o kisilerasla kotii bir davramis ortaya koymamaktadir ve kotiiliik egilimine
girmemektedir. Sorun neyin “iyi” oldugunu kesfetmektir. Platon’a gore; iyi hayat: ve iyi hayatin niivesini
saptamak zihinsel bir stirectir ve kognitif olan bu siire¢ aslinda matematik dogrular1 kesfetmeye c¢ok
benzemektedir (Ttirkeri, 2008:14).

Platon ise, tim insanligin nihai amacinin mutluluk (eudaimonia) oldugu saviyla insani bu mutluluga
ulastiracak doneyi ise iyilik olarak tanimlamaktadir. Ahlak tarihinde, Aristoteles ahlakinin temelini de bu fikriyat
altyapis1 olusturmaktadir.

Aristoteles ahlakinda da fiiller belli bir amag igin ve bu dogrultuda islenirler ve nihai olarak mutluluga erisme
amaci giitmektedirler. Neticede; Aristoteles ahlaki da mutluluk ahlakinda digiimlenmektedir. Oyle ise; insanin
iyiligini saglayacak ve iyilik amacina sevk edecek tim eylemler dogrudur onu bu amaglarindan alikoyan digerleri
ise yanhstir. (Copleston, 2000:68).

Spencer; iyi kavrami temelde, yararli, amaca uygun, kavramlariyla o©zdestir boylece; iyi ve koti
yargilarinda insanlik ttimiiyle unutulan, unutulabilir, yararli amaca uygun, zararli, amaca uymayan seylerle ilgili
deneylerini toplar ve onaylar, bu kurama gore iyi kendini hep yararl olarak gostermis seydir; bundan dolay1 da en
yiiksek derecede degerli, kendinden degerlidir demektedir (Nietzsche, 2015: 42).

Ozgﬁr edimlerimiz ve vazgecislerimiz, amag¢ ne olursa olsun igsel bir iyilige sahiptir. Ahlaksal iyilik
insana aragsiz, i¢sel, mutlak bir ahlak degeri kazandirir; 6rnegin soziinii tutan bir kisi, amag ne olursa olsun her
zaman aragsiz igsel bir ozgiir irade degerine sahiptir. Oysa pragmatik iyilik insana hicbir igsel deger
kazandirmamaktadir (Kant, 2007: 16).

Din ve ahlak yasa koyucusu bakimindan temel bir ayrima maruz kalmaktadir. Dinde yasa koyucu
Tanriyken; ahlakta insandir. Ahlaksal ve pragmatik yasalari birbirinden ayirmak gerekmektedir. Ahlak
yasasinda anlam zihniyettedir, pragmatik yasada ise eylemdedir. Bu nedenle resmi makamlar zihniyeti degil
sadece eylemi yuikiimlii kilmaktadirlar. Pragmatik yasalar1 koymak miimkiindiir, bu durum kolayca anlasilir; ama
bir kisinin ahlak yasas1 koyup koyamayacagi ve yetkisi altinda bulunmayan zihniyetimize hitkmedip edemeyecegi
arastirma konusudur (Kant, 2007: 66).

Ahlakliliga kars1 olan kisilerin maksimleri vardir. Emir nesnel bir yasadir ve buna gore davranirlar. Maksim ise
oznel bir yasadir ve kisi edimsel davranislarinmi buna gore diizenlemektedir. Herkes ahlak yasasii kamuya
cekinmeden aciklayabilecegi birsey olarak goriir ancak; maksimlerinin gizli kalmas1 gerektigini diistintir; ¢tinkii
onlar ahlaklilikla bagdasmazlar ve genel kurallara hizmet edemezler. Ornegin; zengin olmaya yarayan bir maksim
kimseye agiklanamaz. Aksi takdirde bu amaca ulasmak miimkiin olmaz, sayet bu genel bir kural olsayd: herkes
zengin olmak isterdi, ama bu maksimi herkes bildigi ve zengin olmak istedigi igin sozii gegen hedefe ulasmak
miimkiin olmazdi (Kant, 2007:59). Sayet amag ¢ikar gozetmekse o zaman kisi kendini bir bir esya ve hayvani
zevklerin bir aract haline getirmektedir. Insan bu noktada ahlaki bir varliktan metafetisisit bir varliga
dontismektedir. Oysa toplumun sosyal atomlar1 bir meta degil bir kisiliktir, o zaman kisilik -kimlik izleginin harici
tutulmas1 miimkiin degildir.

Ozetle toplumsal ahlakin temeli bireysel ahlaktir. Ahlakli bireylerden olusan bir toplumda, ahlaki sorunlarin
bas gosterme orani da distikttir. Toplumsal ahlak sistemlere, otorite ve devlete dayanir. Normatif bir diizen
icerisinde bireysel agidan ahlakli sosyal dokular ahlakli bir toplumun teminatidir. Gelecekte huzur ve mutlulugun
saglanmasi toplumsal ahlak seviyesi ytiksek bir sosyal yapi izleginde kurulursa daha saglikli olacaktir.
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3. Ahlaki Bozulma

Toplumlarda insanlarin sistematik davramslart hukuk kurallarinca disipline edilmistir lakin din ve ahlak
kurallar1 da toplumu diizenlemeye devam etmektedir. Dini kurallar post diinyevidir, hukuk ve ahlak kurallar1 ise
toplumun davrarnis bigimlerini iyi ya da kotii olarak degerlendirmesine baghdir.

Din ve ahlakin iktisat sahnesindeki yeri ise oldukga tartismalidir. Iktisat Teorisi'nin temel bir bileseni islemlerde

iktisadin ahlaki boyutunun olmadigidir.

Adam Smith “Ahlaki Duygularin Teorisi”’nde, iktisadin ahlaki duygulardan soyutlanamayacagin bir ilke
olarak iktisadin ahlaki boyutu yoktur savinin yetersiz kaldigini ve ozellikle Kapitalist Teori'nin protestan ahlak:
tizerine gelistigini savunmustur. Go Universitesi'nde Ahlak Felsefesi profesorii olarak galisan Adam Smith her
ne kadar tiniversitedeki bir o©zel smufta hukuk ve hiikiimetin genel ilkeleri tistiine fikirlerini anlatmay1
denemisse de bir aristokrata gezici dgretmenlik etmek tizere kiirsiisiinden istifa etmeden Uluslarin Zenginligi
eserini yazamamustir (Burke, 2000:112).

Tim dinlerin ahlak anlayisinin geregi olan calisma yasami dongtisti giderek yozlasmus, etikal bozulmanin
etkileri kendini daha fazla gostermeye baslamistir. Ozellikle giiniimiiz diinyasinda kapitalizm ve diger felsefi
hedonistik geleneklerin yaygilastig1 ve calisma ortamlarinda bu nedenle birtakim ahlaki sorunlarin yasandigi
bilinmektedir. Bu sorunlar galisma ahengi ve barisin1 bozmakta, oyle ki toplam verimliligi olumsuz yonde
etkilemektedir.

Insan sabit olmayan, goreli izafi bir gerceklik diistincesine her zaman boyun egmistir. Oysa metafizik
umutsuzlugun kokeninde yatan duygudurum, imgelerin kendilerini acgikca disavurmalari degildir. Buradaki
duygudurum, imgelerin essizlestirilmesinden miitesekkildir. Yiiceltilen Tanrisal gonderenler sistemi imgelerin
essizlestirilmesi ile yok olmaktan kurtulmalidir (Baudrillard, 2014:19).

Neticede, giintimiiz din ve ahlak sistemlerinde, iktisadi hayat1 ve calisma hayatini etkiler diizeyde ironik bir
yozlasma hiikiim stirmektedir. Bu durum calisma iliskilerine ve  calisma ortami iletisimine yansimakta,
kurumlarin i¢ iletisim atmosferi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Ahlaki bozulma, iletisim bilimlerinin
sorun (issues) olarak tamimladigl ve iletisim yonetimi siireclerini etkileyen durumlar: isgiiciine katmistir. Bu
sorunlar dogru yonetilmezse ciddi iletisim problemleri basgosterebilmektedir.

4. Kavramsal Cerceve

Halkla iliskiler kapsaminda ig iletisim sorunlarimi agiklamakta bir izlek sunabilecek pek ¢ok karmasik stire¢ ve
kuram bulunmaktadir. Bir kurum iletisim aglar1 biitiinti olarak ele alindigi vakit; sosyal atomlar1 ve sorun
yonetimini kapsayan sorun ytnetimi metodlarim1 aydinlatmada faydali kuramlar hem teorik hem de pratik
acidan oldukca onemlidir; boylelikle kurum ozelinde gelistirilmis sorun yonetimi programlari kolaylikla
hazirlanabilir ve uygulamali olarak modern kurumsal yapilarda hayata gegirilebilir. Ilisiki kuramlari, davranis-
bilis kuramlar1 ve Halkla Iliskiler kuramlari. Bu calisma bakimindan en cok ¢nem arzeden halkla iliskiler
kuramlaridir.

Habermas'in Iletisimsel Eylemi aciklama bicimi Halkla Iliskiler ve Ahlakin kesisim noktalarim
anlamlandirabilmek adma manidar bir izlek sunmaktadir. Iletisimsel eylemde, iletisim iliski kurma saiki ile
hareket eden iki aktoriin, birbirlerinin eylemlerinin durumunu anlamlandirma ve bir uzlasi cercevesinde
eylemlerini koordine edebilmek icin eylemlerini planlama arayislari olarak tanimlanmaktadir. Habermas,
iletisimsel eylemi tanimlarken; Mead ve Garfinkel'e paradigmasal bir anlam ytiklemek adina atifta bulunmaktadir.
Bilhassa koordinasyon temasmi 6n plana cikarirken; iletisimsel eylem konsepti farkli aktorlerin teleolojik
bakimdan planlanmis eylemlerini anlamaya yonelik olup bireysel eylemleri karmasik bir etkilesime
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dontistiirdtiginti savunmaktadir. Ardindan Habermas sosyal eylemi iki oryantasyona ayirir, birincisi basar:
oryantasyonu ikincisi ise yiiksek bir anlama kapasitesidir (zihinsel kapasite). Cook'un dile getirdigine gore;
Habermas'in giinliik iletisimsel eylem fotografi, elestirel toplum kurami bakimindan manidardir. Toplumsal
diizeni sunarken; baglilik ve sorumluluga dayanan bir ag kooperasyonu olarak vermektedir. Bu da toplumsal
diizeni stratejik olarak hareket eden aktorlere zittir, misalen karar ya da oyun teorisindeki tiim modellere zittir
(Bolton, 2005: 8-9). Durkheim’ c1 bir bakis agisiyla; insan fikriyatinin smifsal diizeni sabit degildir, tekrar tekrar
kurgulanabilir ve zaman/ mekan boyutlarina gore sekillendirilebilir.

Habermas, iletisimsel eylem teorisinde anlasma kavramin gelistirmistir. Buna gore, iletisim herzaman igin
degisik seviyelerde gerceklesmektedir ve her iletisimsel davranan belirli evrensel -gecerlilik kriterlerini bir
anlasma stirecinde sart kosmalidir (Okay ve Okay, 2007: 84).

Sosyal psikolog Mead iletisimsel eylemdeki yansitmaya ve iletisime odaklanmaktadir. Burada iletisimden kast
edilen bireyin bagkalarinin bakis agisina gore kendisini sunma ve tanitim kapasitesidir. Bu igsel sunumda kisiler
disaridan gelen etkilere aciktir ve buna gore sekillenebilirlerken esasinda kendisini ortaya koymaktadir. Oyleyse
iletisim yaratic1 siiregler biitiintinden olusan bir eylemdir (Lazar, 2009:18).

fletisimsel eylem kuraminin elestirmenleri kurami alip Marksist bir arkadyaya tasimistir. Habermas, Marx’tan
ve Weber'den modernlik elestirilerinin bir boliimiinii alarak uzaklasir. Insan edimleri ayrilik olmadan ttim
diizeylere girer. Ayni anda tiim diinyalarda yasariz, bunun anlami da endistriyel calismanin, politikanin,
oznelligin ve insanlar arasindaki karsilikh iliskilerin birbirlerini dislamadigidir. Bireyler aci gekiyorsa; bunun
nedeni erekbilimsel akilcilik ve anlam arasinda bir uyumsuzlugun varhig: degil; bir esigin asilmasidir (Maigret,
2004: 275).

Aslinda Halkla Ui@kiler kuramlarindan temel beklenen, halkla iliskiler faaliyetlerini toplumla, kurum ve
stireclerle baglantili bir hale getirmesidir. Ozellikle organizasyon kurami yaklagimlar1 bu amaci gergeklestirmede
onemli ol¢iide ufuk agicidir. Zira; Kurumsal ahlak anlayisinin benimsenmesi ve arastirilabilmesi i¢in manidar bir
izlek sunar bir prototip ortaya koyarlar. Bu kuramda iletisimin, “iletisim yonetimi” olarak ele alinmasi, kurumsal
ahlak bakimindan bir kurum ile hedef kitlelerinin iletisiminin yénetimini sunmaktadir.

Grunig ve Hunt, dort temel model tizerinden gitmislerdir. Bu arastirmada konu itibariyla iki yonlii simetrik
model kapsanmaktadir. Zira iki yonlti simetrik model dort halkla iliskiler modelinin son asamasinu tegkil
etmektedir. Bu modelde kurum, hedef kitlesiyle dengeli bir iletisim kurmaktadir ve halkla iliskiler artik miizakere
ve gatisma ¢ozumi programlarini kapsayan stratejik bir yonetim fonksiyonudur (Okay ve Okay, 2007: 191).

Modelin uygulandig1 kurumlarda, halkla iligkiler bir aract gorevi tistlenmektedir. Kuruma kas1 hedef kitlesini,
hedef kitlesine karst da kurumu temsil eder. Bu modeli uygulayan bir kurum, iki yonlii simetrik modelin amacini
yani iki y6nlii ortak bir zemin yakalamay1 ve uyumu saglamay: gerceklestirebilmektedir. Tki yonlii simetrik model,
her iki taraf acisindan da dengeli bir iletisimdir. Hedef kitlenin goriisleri alindiginda; kurumun kendisini buna
gore bicimlendirmesidir. Iletisim simetrik oldugu icin de kurumlarin aldiklar1 kararlarin isabet derecesi
artmaktadir (Okay ve Okay, 2007: 192).

Halkla iligkilerin galisma ahlaki bakimindan en onemli degeri dirustliiktiir. Ekseriyetle belirsizlik
donemlerinde, kurumlar ve kurum yoneticileri, galisanlarina kars: daha agik ve seffaf olmali boylece entegrasyonu
saglamali ve iletisimi gelistirecek bir jargon yapilandirmalidirlar. Aymi zamanda geri bildirime de izin
vermelidirler. Yiiksek giiven diizeyine sahip kurumlar, ¢alisanlarina firmanin performans: hakkinda dogru bilgi
vermektedir ve yonetimsel kararlarin ardindaki gerekceleri diirtist bir bicimde agiklamaktadirlar. Giivensizligin
hakim oldugu belirsizlik donemlerinde; kurumlarin diirtist bir atmosfer iginde faaliyet gostermeleri oldukca
onemlidir; zira ¢alisanlar ile iyi ve diiriist bir iletisim ortamu gelistiremeyen kurumlar giivensizlik, tatminsizlik,
calisan devri gibi sorunlar ile basbasa kalmaktadirlar. Orta kademe yoneticilerin galisanlar ile dogrudan iletisim
kurmasi gerekmektedir. Boylelikle calisanlar, kurumsal hedefleri, politikalari, kurum vizyonunu daha da
onemlisi kurumun iginde bulundugu durumu daha iyi kavramaktadirlar (www.businessnewsdaily.com, ¢cevrimigi,
13.12.2012, 14:23).
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Calisanlara kars: diirtist davranmanin temel avantajlar: sunlardir: Calisanlara verilen agik ve dogru bilgiler yani
kurumun calisanlara kars: diirtist olmasi, onlarin yasam bicimlerini bu bilgilere gore ayarlamalarma yardimci
olmaktadir. Ayrica, kurum yoneticilerinin yasam bigimleri de bu aciklik ve diiriistlitk politikalarina uygun ise;
yapilan calismalar yoneticilerden de destek gorecektir. Oldukca detayli kurumsal bilgiler tepe yonetim tarafindan
bilinmesi gerekli bilgiler olsa dahi alt seviye calisanlarin bu bilgileri tiimiiyle bilmeleri miimkiin ve anlaml
degildir. Bunun yerine kendilerine yapilacak 6zet seklindeki bilgilendirmeler ile kurumun politikalari, vizyon ve
misyonu konusunda daha 6z ve gereken bilgiye sahip olmaktadirlar. Calisanlarin dogru bicimde bilgilendirilmesi
yoluyla, kisisel odak noktalarnin ve caba harcadiklari temel noktalarin is gereklerine gore ayarlanmasi
saglanabilmektedir. Calisanlara diiriist davranmak, ¢alisanlar arasinda bir giiven kopriistiniin kurulmasina vesile
olmaktadir. Bu giiven zaman icerisinde daha da giiclenmektedir. Boylelikle, kurumun kendini i¢ miisterilerine
tanitmak, kabul ettirmek icin gosterecegi cabalarin neticeleri kendiliginden gerceklesmis olmakta, isgiiciiniin
verimliligi artmakta, calisanlarin bireysel sorumluluk duygular yiikselmekte, kendi performanslarini sahiplenme
davranislar1 artmaktadir. Kurum agisindan da calisanlarina giivenmek ve diirtist davranmak, uzun vadede toplam
performansi olumlu etkilemektedir. Calisanlarin fikirlerini almak, aradaki karsilikli ,iligki stirdiik¢ce kuruma ciddi

mali avantajlar saglamaktadir (Shearer, 2004: 2).

Bir kurum calisanlariyla olumlu ve diiriist iliskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek vermek gerekirse;
operasyonel konular ve calisanlarin haklar1 6nemlidir lakin; iyi ve diirtist yonetim ilkeleri, sistematik iletisim
daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tiir kurumlar, daha iyi karar alma siiregleri isletmekte, daha genis bir
calisan anlayist gelistirmekte ve calisma iliskilerinde daha basarili olmaktadirlar (Acas, 2013:5). Neticede
calisanlara kars1 diirtist kurumlar, daha verimli olmakta ve uzun donemde rakiplerine gore rekabet avantaji elde
etmektedirler. Uygulama agisindan halkla iliskilerin ¢alisma ahlaki anlayisinin sinurlari yonetimsel ahlaki karar
vericilerin karakteristigi ile stnirlidir. Bir kurumsal liderin galisanlari, onlar1 gorevleri ya da ekonomik stattileri ile
ilgili alacag1 ahlak dis1 bir karar o kuruma milyon dolarla varan bir maliyet dogurabilmektedir. Enron
skandalinda yasandig1 gibi maliyet kurumun sonunu dahi getirebilir ve herseye bedel olabilir. Bu sebepten
kurumsal liderlerin 6zel ahlaki prensipleri ya da standartlar1 olmas1 beklenmektedir. Bu prensip ve kararlar zaman
icerisinde kurumun ahlaki karar alma mekanizmasini olusturur. Eskew bu ilkeleri dort kosetas: ilkesi olarak
tanimlamaktadir; bunlar biitiinliik, insancil olmak, liderlik ve saygidir. Eskew bir adim tteye gegerek; zaman ve
sartlar nasil olursa olsun degismeyen tek sey temel degerlerimizdir diye eklemektedir.

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hazirlanan anlasmaya gore kurumlar yasal ve ahlaki yonden
baglayan unsurlar, calisanlar arasinda esit hak ve ozgiirliikler tanimak, calisanlar arasinda din, dil, irk ayrimi
yapmamalk, ilgili is koluna, sektore gore belirlenen calisma ortamini ve is gtivenligini saglamak, is kazalari, meslek
hastaliklar1 konusunda gerekli 6nlemleri almak, ¢alisanlarin sosyal giivenceleri konusunda ilgili kurallara itaat
etmek, isletmelerde azinliklarin ¢alismasina izin vermek ve azinlik haklarimi savunmaktir.

Bir diger hukuksal yasa Atina Yasasi'dir. Bu yasada kapsanan ahlaki amagclar:

“1. Insanlarn “Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde” belirtilen geri alinamaz haklarindan tiimiiyle
yararlanmalarini saglayan ahlaki ve kiiltiirel kosullar1 olusturmaya katkida bulunmak, 2. Gerekli bilgilerin serbest
dolasimina olanak taniyarak grubun tiim {iiyelerinin kendilerine bilgi verildiginden emin olmalarini, bunun yani
sira kendi kisisel rolleriyle sorumluluklarimin bilincine varmalarim ve tiiyelerle dayamisma icinde olmalarim
saglayacak iletisim bicimleri ve kanallarmin kurulmasina katkida bulunmak, 3. Her zaman ve tiim kosullar altinda,
temas kurduklar: kisilerin giivenini kazanacak ve bu giiveni hak edecek sekilde hareket etmek, 4. Meslekleri ile
toplum arasindaki iliskilerden dolayi, davrarnslarinin-6zel yasamlarinda bile- mesleklerinin bir biitiin olarak

degerlendirilmesi tizerinde nemli bir etkiye sahip oldugunu unutmamaktir.”

Son olarak da diizenleyici tist yasa da Helsinki Bildirgesi'dir. Uluslararasi Halkla Iliskiler Dernegi, Halkla
lligkiler =~ Avrupa Konfederasyonu, Halkla Iliskiler Damismanlar Dernegi Uluslararast Komitesi 1997'de
Helsinki’de yapilan kongrede belirli kosullar1 kabul etmistir.
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Buna gore 1. Halkla iligkilerde kalite, belirtilen ya da hissettirilen gereksinimleri, kabul edilmis profesyonel
standartlara uygun olarak karsilama giiciine sahip biitiin halkla iliskiler hizmetlerinin 6zellik ve niteliklerinin
toplami olarak tamimlanabilir ve degerlendirilebilir. 2. Bir meslek olarak Halkla Iliskiler ortak ve genis bir bilgi
temeline, akademik calismalara, arastirmalara, etik ilkelere ve performans denetimine dayanmalidir. Bu 6zellikler
birbirini tamamlar ve meslekteki kalite kavraminin kose taslarim olustururlar. 3. Her Halkla iliskiler calisan,
memurlar, damismanlar, dgretmenler, arastirmacilar ve ogrenciler; toplum, misteriler ve profesyonellerin bu
meslek icin olusturdugu standartlar: bilmelidir. 4. Bunu basarabilmek igin, bu belgeyi imzalayan orgiitler kalite
alaninda ortak ¢alismalar ytrtitmek tizere Uluslararas1 Halkla [liskiler Kalite Ensititiisii’nii kurmuslardur. 5. Her tic
orgiit, bu bildiriyi imzalayarak IQPR tarafindan yayinlanan halkla iligkiler alanindaki minimum Kkalite

standartlarini onaylay1p benimsemislerdir.

6. Bu bildirge, s6z konusu orgiitler arasinda 1961 Etik ilkelerin ortak kabulii ile baslayip 1980'lerde halkla
iliskiler uygulamasi egitiminin ana hatlarini birlikte hazirlama calismalariyla gelisen isbirliginin de devamidir. 7.
Mesleki uygulamada halka iliskiler calisanlar1 igin ve meslegin gelismesi adma IPRA, CERP ve ICO
tarafindan daha once kabul edilmis olan Etik ilkeleri Venedik/ Roma ve Lizbon Bildirgeleri de dahil, biitiin ilke ve
deklarasyonlar bundan sonra da yiirtirliikte kalmaya devam edecektir (Sabuncuoglu, 2010: 222).

Tiirkiye'nin taraf oldugu ILO (Uluslar Arasi Calisma Orgiitii) Sozlesmeleri de ahlak konusunda ayirt edicidir.
Ornegin, ayrimcilik konusunda ILO nun 111 nolu sézlesmesi Ayrimcilik konuludur. 4 Haziran 1958 de kabul
edilen sozlesmede Filedelfiya beyannamesinin, irk, inan¢ ve cinsiyetleri ne olursa olsun; bitiin insanlarin
hiirriyet, seref, ekonomik, giivenlik ve esit imkan sartlar icinde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini
gozetme haklarmi teyit ve ayrimin Insan Haklari Evrensel Beyannamesinde belirtilen haklari ihlal ettigini
goziiniinde tutmaktadir. (www.ilo.org,tr, cevrimici, 10.02.2017,10:27).

5. Kurumlarda Ahlak ve Ahlaki Sorunlarin Yonetimi

Calisma ahlaki ve etik meseleler toplumda aniden ve birdenbire artmamustir. Sosyolojik olarak sosyal ve
ekonomik yapida meydana gelen degismeler olmustur. Bu degisimler belirli gelismeleri tetiklemistir. 19.yy da
gesitli kurumlar, hiiktimetler ve diger yapilarda benimsenen etik ve calisma ahlak: standartlarinin giinimtizden
oldukga farkli oldugunu séylemek miimkiindiir. Halkla Iliskiler cok kompleks ve subjektif pek gok konuyla
ilgilenmektedir. Bu kompleks yap1, tim paydaslar: etkilemektedir. Tiiketici hareketleri degismis, cevre hareketleri
degismis, kamu calisanlar1 gorevlerini iyi yapmamis ve tetiklenen yeni teknolojiler bazi etikal bozulma etkileri
getirmistir. Buna mukabil bir “Calisma Ahlaki” perspektifi gelismistir. (Okay ve Okay, 2007: 536). Bugiin
kurumsal izlekte Halkla Iligkiler'in en énemli kurumsal Calisma Ahlaki fonksiyonu: “Sorun Yonetimi”dir. (Issues

Management)

Ciddi bir bicimde sorun yonetimi konusunda bir metodoloji gelistirmek ve bunu prosediirlere gecirmekle
kurumlar sorun yonetimi konusunda profesyonnelligi ve tutarlilig1 yakalayabilmektedirler. Sikayet edilen konu ile
ilgili direk sorgulama sikayette bulunan calisanin isverene olan giivenini sarsabilir. Bu tarz bir
sorusturmanin temel hedefi, sikayette bulunan kisinin tam anlamiyla dinlenmesini ve duygularimi tam olarak
agiklamasini saglamaktir (Bagchi, 2011: 5-6).

En 6nemlisi, yoneticinin yonetilmesi gereken tiim sorunlara genel bakis acisidir, yani nasil yaklastigidir. Birgok
yonetici kendilerine getirilen bir sikayeti bir problem ya da sikint1 olarak algilamaktadir ve ¢alisanlar: {ist amaglara
yonelterek konuyu unutturmaya ¢aligmaktadir. Bu durumun {istesinden gelmek icin soyle bir diistince yapisi
yardimcr olacaktir. Calisanlar sorunlarim dile getirmek igin illa ki bir krizin ortaya ¢ikmasimmi beklemeyecektir.
Diizenli bir bicimde sorunlarin aktarildigl bir sistemin kurulmasi, basit ve diiz bir bakis acis1 ile sikayetin ele
almmasini saglar. Eger boyle bir sistem oldugu halde calisanlar mesele katlanilamayacak diizeye gelene kadar
bekliyorlarsa (Yani tabiri caizse kupa diisene kadar bekliyorlarsa) kurum, stirekli sorusturmalara maruz kalir ki
bu da is performansin etkiler. Sorun Yonetimi uzmanlarmin bu sistemi ytriitmesi, bu tarz sorusturmalar
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ile operasyonlarin boliinmesine engel olmakta, performans: artirmaktadir (www.focus.com ,cevrimigi, 13.03.2012,
15:21).

Halkla iligkilerin i iletisim fonksiyonu ile insan kaynaklarinin temel ortak noktas: isyerinde sorun yonetimidir.
Bunlardan bazilar1 direkt olarak ig iletisimin ve ahlaki bozukluklardan kaynakli olmasi bakimindan kurumsal
etigin konu kapsamina dahledilmektedir. Insan kaynaklari mikro, mezzo ve makro anlamda ashinda bir disiplin
yonetimi uygulamaktadir; ancak i¢ iletisim sorun yonetimi uzmanlari iletisimin cesitli stratejik uygulamalarim
kullanmak sureti ile farkli ¢6ztim mekanizmalar1 kurabilmektedirler. Neticede sorun yonetimi bir biitiindiir ve
i¢ iletisim halkla iligkilerin birtakim stratejileri ile olaylar disiplinsel diizeye tasinmadan birtakim 6n ¢dztimler
gelistirebilmektedir. I¢ iletisim kapsaminda gorevli iletisim uzmanlarma Sorun Yoénetimi Uzmanlari olarak
denilmektedir.

Neticede, isyerinde iletisim ile ilgili olan sorunlarin c¢oklu bir matrisi ¢ikarildiginda; cogunun ahlaki
sorunlardan kaynaklandig1 ortaya konulmaktadir. Oyle ise sorun yoénetimi ahlaki bir izlekte ele alinip
incelenmelidir. Sorunlar, iletisim araclarindan kaynaklanan sorunlar, isverene zarar verici agiklamalar yapmak,
psikolojik ve fiziksel taciz, bir¢ok tiirti bulunan ayrimecilik, devamsizlik sorunlari, yetki gaspi, eksik ifa, tutarsiz ve
yanlis ifa, motivasyon kayb1 sebebiyle ortaya ¢ikan performans diistisii, hata sorunlari, itaatsizlik ve verilen emri
yerine getirmeme, agresiflik, kabalik, kavgacilik, diizensiz yasayis, alkol ve uyusturucu kullanimi olarak belirli bir
ahlaki izlekte siniflandirilmaktadir.

6. Aragtirma
6.1. Amag

Bu arastirmanin amacy, ig iletisimde ahlaki nedenler ve davranis bozukluklari nedeniyle tezahiir eden kurum ici
sorunlarin yonetiminde, modern stratejik uygulamalarin Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektorti kapsaminda
incelenerek, IK departmani olan yerli, IK departmani olmayan yerli, IK departmani Tiirkiye’de olmayan global ve
IK departman Tiirkiye’de olan global firmalarin glintimtizdeki sorun ytnetimi uygulamalarinin nasil oldugunun
ele alinmasidir. Temelde Bilisim teknolojileri firmalarimin kurulu bulundugu iskolunun kapsadigi sektorlerde,
yiiksek orgiitlenme diizeyine sahip kurumlarin bulunmasi, entellektiiel birikimin yiiksek olmasi, genel disiplin ve
sorun yonetimi uygulamalarinda Halkla [liskilerin ve ig iletisimin temel bir etmen olarak ele alinip alimadiginin
belirsiz olmasi ve Bilisim Teknolojileri sektoriideki calisanlarin teknolojiyi yiiksek seviyede kullanmasi, calisan
-igveren iletisiminin de daha nitelikli ve modern bir bicimde gelismesini sagladig1 diistintilmektedir. Bu kapsamda
sektordeki calisanlar en yeni i¢ iletisim modellerinin denenmesi veya baslatilmasi icin uygun bir hedef kitleyi
olusturmaktadirlar. Arastirmanin Bilisim Teknolojileri sektorti kapsaminda yapilmasmin temel amaci, sorun
yonetimi ve halkla iliskiler meselelerine ¢alisanlarin ve temsilcilerinin icinde bulunduklar1 kosullar agisindan
yorum getirebilmektir.

6.2. Yontem

Bu makalede arastirma yontemi olarak “yiiz yiize gortisme” yontemi kullanilmaktadir. Bilisim Teknolojileri
firmalarinda, gesitli departmanlarda iletisim ve insan kaynaklari departmanlarinda uzman olarak goérev alan ve
yonetim pozisyonunda olan kisilere yiizytize sorular yoneltilerek, cevaplar kayit alttna alinmistir. Bu durum
derinlemesine goriismeler yapilmasina ve anlasilmayan noktalarin tekrardan sorgulanabilmesine de yardimci
olmustur. So6z konusu avantaj sebebi ile tim bu sorulara net bir bi¢imde yamt alinmistir. Tim alanlar net bir
bicimde sorgulanmustir.

Sektorde toplam 4 firma ile tim uygulamalar kapsaminda goriistilmiistiir. Yiizyiize gortisme kapsaminda,
Genel Mudiirliik, Satis Departmani, Insan kaynaklar1 Departmani, Kurumsal Iletisim Departmam gibi farkl
pozisyonlar ile goriistilmiis, uyum departmani gibi farkli departmanlar ile gortistilmemistir. Ctinkii sorularin

icerdigi konular bu uzmanlarin calisma alanmna girmemektedir. Cevaplar kurum admna farkli gérevlerde olan
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toplam 4 uzmandan toplanmustir. Sadece uzmanlar ile goriisiilmesinin nedeni; sektér uygulamalarmin farkl
olmast acisindan aragtirmaya mazhar olan tiim hak ve konularin ya IK ya da Iletisim departmanlarinca
diizenlenmesi ve bu siireclerde calisanlar adina uzmanlarin pazarlik ve karar siireclerinde bulunmasi ve
stirecleri yonetmesi, calisanlarin konularin detaylarina ve uygulamalara vakif olmamalaridir. Daha da 6nemlisi
karar alma noktasinda uzmanlarin ve yoneticilerin s6z sahibi olmasidir. Yiizytize gortisme yonteminin
secilmesinin nedeni, yontemin esnek olmasi nedeni ile goriisme yapilan uzmanlarin uzun aciklamalar
yapabilmesine olanak tanmimasidir. Boylelikle sorularda kapsanan konularin derinlemesine incelenmesi ve ortaya
konmasi miimkiin olmaktadir. Bazen konunun akisina gore, sorularin yerlerinin degistirilerek sorulmasi
gerekmistir, bu nedenle uzmanlar agiklama yaparken zaman zaman gerideki sorular ile ilgili orneklendirmeler
yapmis yahut daha sorulmamis sorulara dair anlatimlarda bulunmuslardir. Yiizytize goriisme teknigi bu anlamda
esnekligi ile siireclere kolaylikla uygulanmistir. Arastirma siki yapilandirilmis, nitel arastirma tiirtindedir
(Seyidoglu, 2003: 35).

6.3. Kapsam

Bu arastirma, Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektsriinde, yerel ya da global capta faaliyet gosteren, Insan
Kaynaklar: Departmani olan veya olmayan uygulamalarini kapsamaktadir. Platin Bilisim, Penta Teknoloji, FireEye
Inc ve IBM kapsanmaktadir. Tiirkiye'de gtincel istatistik verilere gore BT sektoriinde, toplam 29 milyon 539 bin
calisan vardir. Bilisim sektdrii kapsamindaki c¢alisanlar 2016 itibar1 ile toplam 150 bin kisidir (www.tuik.gov.tr
,cevrimici, 13.03.2017, 15:21).

7. Bulgular

Oncelikle, sektorde calisanlari temsilen goriisme sorularina yamt veren kurum uzmanlari, genel bir ahlak ve
iletisim kapsayict hukuki diizenlemesinin éneminin farkindadir. Ancak bilisim teknolojileri sektorii icin bu tiir
geneli kapsayici yasal diizenlemelerin zaman alacagmi diistinmektedirler. Tabii ki en 6nemli ahlaki kurallar ve
miieyyideler dahi ¢alisma ahlakinin icsellestirilmesi ve vicdan stizgecinden ge¢mesi sézkonusu olmazsa; hayata
gecmeyecektir. Oyle ise calisma ahlakinin igsellestirilmesi igin gesitli iletisim uygulamalarindan yararlanilmasi
gerekmektedir.

[letisim araglar1 yonetimi bakimindan, yazili yoldan e posta kullanarak, yetki dist aciklamada bulunmak
agisindan genellikle i¢ iletisim ve iletisim uygulamalart kullanilmadiginda genellikle olay disiplinsel bir boyut
kazanmakta ve vaka calisanin isten ¢ikarilmasmna kadar gidebilmektedir. Oysa, yetki dahilinde e-posta kullanimi
ile ilgili egitimler, simiilasyonlar ile calisanlara dogruca ogretilse bu egilim azalacaktir. Bundan sonra da yine
iletisim gozlemcileri bu e-postalarin kullanimi konusundaki takip ve denetimleri ile ihlalleri nlemektedirler.

Yetki dis1 ve kisisel amagclarla isverenin telefonlarini kullanmak konusunda da ig iletisim ve halka iligkiler
cozuimleri 6nleyici niteliktedir. Bu galisanin iletisim araci olan isyeri telefonu kullanimi konusunda egitimi, yazil

prosediirlerin igsellestirilmesi, is golgeleme (work-shadowing) uygulamalari ile tamamlanmuis olur.

Boylelikle bunun bir disiplinsel boyuta gelmesi engellenebilecektir. Isverenin e-postasi araciligi ile kiiftirli
konusmalar, isverenin ve kurumun repiitasyonunu sarsacak agiklama ve bildirimler de giiniimiizde disiplin
konusu olarak ¢alisma ahlakinda yer bulmaktadir. Ancak gesitli iletisim yazilimlari ile bu tarz kelimeler gectiginde
e-posta bloklanarak calisanin yoneticisine bildirim gonderilmesi miimkiindiir. Bunlar iletisimciler tarafindan
prosediir ve i¢ iletisim uygulamalari ile kurumlarda kurgulanabilmektedir, boylelikle calisan kasith olarak disiplin

kurallarin1 bozmaya galissa bile bu sadece bir iletisim vakasi seviyesinde kalabilmektedir.

Isyerinde fiziksel ve sozlii saldir1 is hukukuna gore suctur, ancak kurum igerisinde liyezon rolii iistlenen ig
iletisim ve halkla iliskiler uygulayicilari, bu tarz bir saldir1 durumunda iki ¢alisanin arasmi bulabilecek ve vaka
hukuksal bir davaya ya da suca dontismeden ¢oziilebilecektir. Bu konularin sadece basit disiplin uygulamalar:

boyutunda kalmasi galisma baris1 agisindan yetersiz kalacaktir.
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Calisma yasaminda, ¢alisma barisini tehdit eden unsurlardan biri de “psikolojik taciz” dir. Bu kavram, kiiresel
literatiirde duygusal zorbalik- “mobbing” olarak da ge¢mektedir. Psikolojik taciz durumu isle ilgili olan ¢atismalar
tarafindan asama asama tetiklenen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Catisma diizeyi iyice yogunlastig
zaman bir calisan daha dezavantajli bir duruma diismektedir ve diger calisanlar is arkadagslari, tistleri, astlari)
tarafindan saldirgan davramislarin hedefi haline gelmektedir (Solmus, 2008: 384). Psikolojik taciz, kanitlama
bakimindan oldukg¢a zor bir durumdur.

Dolayist ile psikolojik taciz vakas: yasayan ve bunu isverene yahut sorun yonetimi uzmanina aktarmak isteyen
calisanlar icin, sorun yonetimi uzmanlarmin takip ettigi “mutlu calisan hatlar1” mevcuttur. Sorun yonetimi
uzmanlar1 bu hatlara diisen sikayetleri tarafsizca, gizlilik prensipleri, ahlak ve iyi niyet kurallar1 ¢ercevesinde

degerlendirmektedirler.

Kurum disinda gerceklesen ve galisma yasamina yansiyan mobbing -duygusal taciz, cinsel taciz ve fiziksel taciz
vakalarinda da halkla iliskiler ve i¢ iletisim onemli rol oynamaktadir. Halkla iliskiler uzmanlar, taciz, tecaviiz ve
darp gibi fiziksel taciz olgularimi ortaya ¢ikarip vakalara yonelik delil toplamaktadirlar. Daha sonra c¢alisanin
hukuki savunmasinda gerek hukuksal gerek psikolojik yonden korunmasina yardimci olmaktadirlar. Aynen
psikolojik taciz vakalarinda oldugu gibi ihbar hatlar1 yoluyla da sikayetleri toplamaktadirlar. Boylelikle disiplin
kurulu ya da hukuksal aygitlar devreye girmeden 6nce tespit miimkiin olabilecektir.

Kurum miisterilerine saldir1 ise, cok ciddi bir konudur. Temel i¢ iletisim sorunlarindan biri de kurumda diger
calisanlara ve miisterilere taciz ve saldiridir. Freud ve Lorenz’e gore, insanin siddet ve saldirganlik duygularim
agiklayan en eski goriiste, saldirganligin insan biyolojisinin bir parcasi oldugu bulunmustur (Kagitcibasi, 2010:385).
Kurumda saldirganlik ve miisterilere taciz olmamasi icin yahut boyle durumlar olustugunda mutlaka iletisimsel
dinamikler devreye sokulmali ve bir halkla iligkiler, sorun yonetimi uzmanindan danismanlik alinmalidir.

Dolandiricilik ve hirsizlik egilimine giren bazi ¢alisanlar isvereni kandirmaya ¢alisabilir, kurum kaynaklarini bu
dogrultuda kullanmak isteyebilirler. Sorun yo6netimi kurumlarda gergeklesen dolandiricilik, hirsizlik,
dolandiriciliga ve hirsizliga katilma gibi vakalar1 da temel kurumsal i¢ iletisim sorunlarindan saymaktadur.
Hirsizlikta irade dis1 gerceklesen bir durum vardir. Dolandiricilikta bir irade sakatlanmasi s6z konusudur. Yani
kisi hileli davraruslarla aldatildig1, kandirildig: igin onay vermektedir (Meran, 2011: 49). Bu konuda calisanlarin
bilgilendirilmesi i¢in egitimler diizenlenmektedir. Hukuksal olarak olay davalasmadan sorun ytnetimi uzmanlar:
tarafindan dolandiricilik egilimleri ele alinip, degerlendirilerek gerekli tedbirler alinmalidir. Dolandiricilik ve

hirsizlik vakalar1 igsveren tarafindan isnat unsuru olarak da kullanilabilmektedir.

Her kurumun bir anayasas: olmalidir. Kurum kiiltiir ve degerlerinin tamimi olan bu anayasa, tiim calisanlarin
ortak bulusma noktast olarak tanimlanabilmektedir. Riisvet, suiistimal, taciz, kayirma, yerel hukuk ve benzeri
konulardaki kurumun “durusu” net bir sekilde, herkes tarafindan anlasilabilecek sekilde, bu anayasa icinde yer
almalidir (Kadibesegil, 2012: 174).

Halkla iliskiler ig iletisim uzmanlar1 tarafindan dolandiricilik egilimlerinin, hirsizlik egilimlerinin, buna istirak
egilimlerinin kayitlar1 tutulmali, 6nlenmesine yonelik calisanlara bilgilendirici egitimler verilmelidir. Halkla
iliskiler uzmanlar1 uyguladiklar1 programlar ile dolandiricilik egilimini azaltarak, durumlar: tespit etmekte ve
¢ozim bulmaktadirlar. Neticede, dolandiricilik ve dolandiricilik egilimi gibi davranissal konular insan iligkileri,
kisiler arasi iletisim yani halkla iliskiler konusuna girmektedir. Calisma yasamindaki davranissal problemlere,
¢oziim getirmek i¢in isverenlerin ve hatta Sivil Toplum Kuruluslarinin halkla iliskiler uzmanlar: istihdam etmeleri
gerekmektedir. Bu konularin uzman olmayan kisilerce yonetilmesi biiyiik problemlere yol agabilir, yikici sonuglar
dogurabilir.

Asgir1 derecede agresif kavgaci, kaba ve diizensiz ¢alisanlarin, bu problemleri normal yasayis: etkiliyorsa akil
hastanesinde dahi tedavi gormeleri mumkiindiir. Hasta galisanlarin gesitli psikiyatrik testlerden gegirilmesi
saglanarak bu kararlar alinmalidir. Kurumda, agresiflik, kabalik, kavgacilik gibi davranislarin sorun yonetimi
uzmanlarinca ele alinmasi 6nemlidir, ¢tinkit bu durumlar psikotik reaksiyon yahut kisilik bozuklugundan
kaynaklanabilmektedir. Psikotik bozuklukta kisiler, kendilerine gercekten kopuk bir diinya insa etmektedirler.
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Gergegin diinyast yerine kendilerine otistik bir diinya insa ederler ve bu diinyalarinda yasarlar. Psikotik
reaksiyonlar afektif reaksiyonlar, paranoid reaksiyonlar, sizofrenik reaksiyonlar, kronik beyin sendromlarindan
kaynaklanabilmektedir (Morgan, 2008: 346). Bu yiizden diizensiz yasayis gosteren ¢alisanin iletisimciler tarafindan
belli araliklarda dinlenmesi, izlenmesi ve gerekli aksiyonlar alinmasi konusunda yonlendirilmesi ¢ok onemlidir.
Isini kaybetme durumunda olan ¢alisanin bu diizensiz yasayisi diizeltilerek calisma yasamina geri kazandirilmasi
kritiktir.

Kurumdaki diizenin galisma ahenginin ve barisinin bozulmasinda temel bir etken, temel bir kurumsal ig
iletisim sorunu da alkol ve uyusturucu kullanimindan kaynaklanan uygunsuzluklar ve bozukluklardir. Alkol
kullanimi nedeniyle ¢alisanda “entoksikasyon psikozu” ortaya ¢ikmaktadir. Bu psikoz iletisim problemlerinin
ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir. Calisanda iletisim bozukluklari, hafiza sorunlari, konfiizyon, empiilsif
davraniglar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu belirtiler, beyin kabugundaki herhangi bir hasar neticesinde de ortaya
cikabilmektedir (Morgan, 2008: 347).

Halkla iliskiler sorun yonetimi uzmanlari, olaymm hem g¢alisanin hem de kurumun aleyhine olan hukuksal
davalar baslamadan, vaka yonetimi kapsaminda ele alinmasimi saglamaktadirlar. Olay hukuk kapsamina
girmeden iletisimciler tarafindan dogru yonlendirme ile rehabilite edilmektedir.

Temel kurumsal i¢ iletisim problemlerinden biri de hijyensizlik ve kilik-kiyafet bakimindan uygunsuzluktur.
Halkla iliskiler uzmanlari, bu problemi teshis ederek nedenini arastirmaktadirlar. Hiyjensizlik diger calisanlar1 da
rahatsiz etmekte ve kurum imajini zedelemektedir. Bu sebepten hijyensizlik bir depresyon olarak tezahtir etmemis
ise, calisan hizlica uygulamali hijyen egitimlerine alinmaktadir.

Bu durum isveren agisindan bir kalite problemi teskil ettigi gibi; calisan agisindan itibar problemi teskil
etmektedir. Mesela ¢ok 6nemli bir toplantiya isvereni temsilen katilan bir ¢alisan pijama ile giderse yahut bir spor
etkinligine isvereni temsilen katilan bir calisan gece kiyafeti ile giderse; kisiler o kurum hakkinda stiphe duymaya
baslar. Bu durum her iki tarafa da zarar verir. Kilik-kiyafet bakimindan olusturduklar: prosediirler ile isleyisi
diizenleyen halkla iligkiler uzmanlari galisanlar1 ve isvereni konu ile ilgili egitir. Imaj yonetimi programlari ile
durumu siirekli kontrol ederek raporlarlar. Ornekteki gibi bir kriz yasanmasinin da éniine gegilmis olur. Bu konu
hem STKlarin hem de isverenin ortak sorumlulugundadir. Zira kilik kiyafet ytiziinden hukuksal problem yasayan
calisanin ilerideki kariyeri de bu durumdan olumsuz etkilenecektir ve bu durum calisan orgiitlerini de

ilgilendirmektedir.

Sorun yonetimi uzmanlar1 yaptiklart denetimler ile ayrimcilik vakalarimi ortaya ¢ikarir. FLA (Fair Labour
Organization) gibi kurumlarin denetimsel uygulamalarmi bireysel is iliskilerine adapte etmektedirler.
Uyguladiklar1 i¢ prosediirler ile her tiir ayrimcilig1 nlemektedirler. Lakin daha da onemli bir nokta her tiirlu
ayrimciliginin TIS diizeyinde 6nlenmesidir. Boylelikle daha fazla vakanin 6ntine gegilmis olur. Engellilik, din, 1rk,
cinsiyet, cinsel tercih konularinda da ayrimecilik calisma barisini olumsuz etkilemekte ve isyeri i¢ iletisim sorunlar1
ortaya cikarmaktadir. Halkla iliskiler uzmanlar1 bu ayrimcilik vakalarmi simflandirir ve vaka yonetimi

kapsaminda ele alirlar.

Hastalig1 kottiye kullanan galisanlarin genel davranis egilimleri, kronik bir hastalifi yahut basgosteren bir
hastalif1 6ne stirerek devamsizlik yapmalaridir. Terapotik duygusal tarafsizlik ve nesnellik igerisinde, sorun
yonetimi uzmanlar1 bu problem karsisinda, bozulmus gercek kendiligin tedavisi i¢in ugrasirlar. Kullanilan temel
yontem: “iletisimsel ortiisme”dir. Bu durum cok titizlikle halkla iligkiler i¢ iletisim uygulamacilar1 tarafindan
programlar izleginde uygulanmali, calisan gerekirse tedaviye yonlendirilmelidir.

Ise gec gelmek de devamsizligin kuruma en ¢ok zarar veren tiirlerindendir. 1§yeri i¢ iletisim sorunlarindan biri
olan ise ge¢ gelme davranisinin diizeltilmesi, calismanin devamliligi ve verimlilik i¢in oldukca onemlidir.
Kurumlarda halkla iliskiler uzmanlari ise ge¢ gelme davranisini analiz ederek, sebepleri ortaya dokerek, davranis:
degistirme calismalar1 yapmaktadirlar. Burada g¢ok farkli iletisimsel test ve taramalardan faydalanmak
miimkiindiir. Johari'min Pencere’si gibi farkli taramalari calisanlarda bir istemsizlik yaratmadan dikkatlice

uygularlar.
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Kurumda stirekli calisilan stireyi hesaplama, galisilan siirenin pesinde kosma, bu arada is yapmay1 erteleme
davranisina “isyerinde saat tutmak” denir. Bu durum genelde belgelenemez Halkla iliskiler uzmanlari isleri ikinci
plana atarak, calisilan saatleri 6l¢en galisanin performansini artirtmaya galisir ayni zamanda c¢alisma yasaminda da
basarisiz olmasiin 6niine gecmeye calisirlar. [leisim uzmanlar1 bu durumlar: teshis ederek, ¢coziimler gelistirmekte

ve ¢alisanin isyerinde saat tutma davramisini diizelterek, kisiyi isine kanalize etmektedirler.

Calisma saatleri igerisinde izinsiz olarak, (cogu zaman habersiz bir bicimde) isyerinden ¢ikip ¢ikip gitme
davranisina, “izinsiz olarak isyerinden ayrilma”denir. Is iligkisinin bir unsuru da bu tiir devamsizliktir. Halkla
iligkiler uzmanlar1 tarafindan durum tespit edilerek, vaka yonetimi uygulamalar1 kapsaminda davrams
degistirilmektedir. Boylelikle uzun vadede is iliskisi zarar gérmemis olmaktadir. Problemi ortaya koyarak farkl
¢oziimsel uygulamalari iletisim programlari1 kapsaminda uygulayarak ¢alisma barisini tekrar tahsis ederler.

Gorevini ifada problem c¢ikaran galisanlar igin kurumlarda uyar:t yonetimi ve kontrol sistemleri kurulmasi
gerekmektedir. Isveren veya yonetim tarafindan yapilan eksik veya hatali tamimlamalar yiiziinden yetki gaspi,
eksik ifa, tatarsiz ifa sorunlari oldugu bilinmektedir. Halkla iliskiler uzmanlar1 hem bu hatalar1 tespit ederek
diizeltir hem de konu ile ilgili uyarilar1 yonetir. Calisana yapilan bildirimlerde belli bir dengenin saglanmas
gerekmektedir.

Hata yonetimi hem bir kalite problemi hem de sorun yonetiminin belli basli konularindan biridir.
Motivasyondan kaynaklanan hatalarin iletisim uzmanlarinca tespit edilmesi gerekmektedir. Bunlar hem maliyet
unsurudur hem de calisma iliskilerini olumsuz etkiler. Motivasyonu isverenin problemi olarak goren bazi
yoneticiler bu konuda kendilerine diisen gorevi ekonomik gerekgeler sebebi ile ikinci plana atmaktadir.

Oysa ki bir calisan hata korkusu ile hata yapiyorsa, isin kalitesi ve toplam performans diuistiyor demektir.
Calisanin neden hata yapmaktan korktugunun ortaya konulmasi ve eger isverenin bu konudaki tutumu hatal
ise diizeltilmesi gerekmektedir. Hepsi de halkla iliskiler, i¢ iletisim uzmanlarina diisen 6nemli gorevlerdir. fletisim
uzmanlari, hukuksal siire¢ baslamadan hata korkusu ile hata yapan ¢alisanlar: tespit edip bu kisileri ig iletisim-

davranis diizeltme egitimlerine almaktadirlar.

Hatal1 iletisimden dogan birtakim is akisi problemleri vardir. Bu problemler ancak halkla iliskiler uzmani olan
sorun yonetimi uzmanlar1 tarafindan tespit edilebilir. Bir proses miithendisi sadece is akisi problemini tespit
edebilir ama aradaki iletisim problemini teshis edemeyebilir. Neticede ¢alisma yasami olumsuz etkilenir. Bu

yiizden problemlerin teshis edilmesi ve sorun yonetimi uzmanlarinca diizeltilmesi gerekmektedir.

8. Arastirma Kisitlar1

Turkiye'de tiim sektorlerde faaliyet gosteren bilisim teknolojileri firmalarinin, ¢alisan sayis1 29,5 milyondur.
1§giiciine dahil olan tiim ¢alisanlardan sadece bir boltimii calismanin kapsamindadir. [k siurlilik budur. Sektsrde
faaliyet gosteren diger kurumlar kapsama alinmamustir, ctinkii 6lgege ve arastirma alanina en uygun en fazla
calisan1 ya da uygulamas: bulunan en giiclit kurumlar ile goriismeler yapilmasi tercih edilmistir. Sektdrdeki

calismaya dahil edilen galisanlarin ticret diizeyleri ve teknolojiyi kullanma seviyeleri yiiksektir.

Sektordeki diger kurumlarda Halkla Iligkiler kapsaminda sorun yonetimi uygulamalarmin daha  geg
yerlesecegi diustiniilerek arastirma kapsamina en kalabalik ve giiglii ya da en fazla uygulams: bulunan
kurumlar dahil edilmistir. Sektorde faaliyet gosteren diger kurumlar arastirma kapsami disindadir. Say:
bakimindan istatistiksel olarak anlamsiz kalacag: icin, sorun yonetimi mekanizmasi olmamasi ve ekonomik
kosullar1 nedeni ile bu kurumlar ¢alismada kapsam disinda birakilmistir.

Arastirmaya konu olan uygulamalar kurumun yénetim, IK ya da Kurumsal iletisim departmanlart
tarafindan belirlenmekte ve isveren ile pazarligi uzmanlarca yapilmaktadir. kinci siurlilik konu bakimindan
calisanlar1 temsil eden tim uzmanlar ile goriisme yapilmamasidir. Diger departmanlarin arastirmaya dahil
edilmemesinin sebebi aragtirma konularinin ¢alisma alanlarinin kapsami disinda kalmasidir.
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9. Sonug

Genel olarak Tiirkiye Bilisim Teknolojileri sektoriiniin onemli kurumlari galisma ahlakinda iletisim
uygulamalarimin sistemsel bir bigimde ele alinmasina olumlu yaklasmaktadir; lakin sahanin tam olarak éneminin
farkina hentiz varilmamistir. Calisan ve kurum arasinda daha esnek iligkiler olusturmak isteyen kurumlar
yapilandirilmis bir ahlaki iletisim yonetimi sistemini kurar ve uygular. Stratejik Halkla Iliskilerin ahlaki iletisim
yonetimi, halkla iligkilerin ¢nemli bir parcasidir. Bu noktada IK s1 olan ve global olan kurumlarda etik
uygulamalarin daha fazla iletisim stirecleri ile desteklenmektedir. Ayn1 zamanda, daha tek tip uygulamalar oldugu

gorilmektedir.

Is Diinyasi’'nda yasanan hizli déniisiim ve insan kaynaklari yonetiminin bugiin artik ¢alisma ahlaki yonetimi
adina yetersiz kalmasi neticesinde, halkla iliskiler alaninda yetismis i¢ iletisim uzmanlarina her gecen giin daha
fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Sektorde yapilan arastirmada sektoriin hentiz Halkla iliskilerin asil fonksiyonlarina
vakif olmadig1 ancak ileride kurulacak sistemlere destek verecekleri ortaya konulmaktadir. Isgiictiniin sektordeki
degisken dinamik yapisi bu gelismelerin hizlanmasinda en énemli faktorler arasinda goriilmektedir.

Gegmisten giintimtiize Tiirkiye'de galisma iliskilerinin gelisimine bakildiginda, her tiir sosyal ve demokratik
gelismenin, batidan kronolojik olarak gec oldugu bir gercektir. Bati'nin uzun miicadeleler ve ¢alisan hareketleri
neticesinde bulup benimsedigi birtakim ilkeler tepeden inmedir ve ge¢ yerlesmistir. Bu sebepten modern ¢alisma
iliskileri ve ahlak uygulamalar1 ve calisanlara taninan haklar bakimindan kronolojik olarak batiy1 geriden izleyen
bir isgliciniin oldugu bilinmektedir. Stratejik calisma ahlak: iletisimi gibi modern stratejik halkla iliskiler
uygulamalarinin da bu konuda yavas benimsendigi bazi uygulamalar igin isgticii yapisinin hentiz uygun olmadig:
soylenebilir. Ozellikle, stres yonetimi, renk psikolojisinin kurumlarda kullamilmas: gibi uygulamalarin iletigim
uygulamalari olarak titopik olarak degerlendirilmektedir.

Bunun gerekgesi olarak genel anlamda yayilan hedonizm ve giintimtizde ahlaki uygulamalarin gii¢ kaybetmesi
gosterilmektedir. Kurumlarin esasli meseleleri arasmnda modern uygulamalar:t sisteme katmaktan ziyade
varliklarini stirdiirme, calisan sayilarimi ve mevcut koruma gibi meseleler yer almaktadir.

Sektordeki kurumlarin ortak bir 6zelligi, calisanlarin genellikle kalifiye eleman olmalar1 ve kurumsallasma
diizeylerinin yiiksek olmasidir. Ucret seviyeleri kalifikasyonlarindan dolay1 yiiksek oldugu icin kurduklar
birlikler, kurumlar da giiclii ve kitlesel hareketlere sahne olmaktadir. Bu bakimdan modern halkla iliskiler
uygulamalarinin ilk gelisecegi sektorlerin bu sektorler olacagi éngoriilmektedir. Isgiiciintin dinamik yapistiin
nitelikli hale geldigi bu iskolu, stres etkisi, renk psikolojisi, psikolojik taciz gibi belli basl sorun yonetimi
konularmin pazarlik konusu yapilabilecegi 6ncelikli sektordiir.

Bilisim Teknolojileri modern ahlak iletisimi sistemlerinin kurulup uygulanmas: i¢in uygun bir sektordiir.
Kurumlar bu diizeyin farkindadir; ama hentiz uygulamalarin mahiyeti konusunda tam bir bilgi sahibi degillerdir.
Dolayis1 ile, Halkla iliskiler kapsaminda sorun yonetiminin toplu sistemlerde uygulanmasmun zaman alacagt

diistintilmektedir.

Halkla iligkiler uzmanlarinin kurumlarda bazen uzmanlasmus sekilde belli bagl: rolleri tistlenmekte iken, bazen
de tiim rolleri tek baslarma tistlenmekte olduklar1 goriilmektedir. Halkla iliskiler uzmanlarmin kurumlarda,
iletisimsel , temsilsel, sosyo-psikolojik ve politik birtakim rolleri bulunmaktadir. Neticede kurumlar heniiz
halkla iligskiler uzmanlarina bu rolleri ytikleme konusunda eksik kalmaktadir. Sorun yonetimi halen disiplin ve IK
¢emberine sikismis durumdadir.

Cogu kurum sorun ytnetiminin bu rolleri oldugunun bilincinde degildir yahut yalnzca tek bir rolii oldugu
diistiniilmektedir. Yapilan arastirmanin gosterdiklerine goére; bu rollerde sorun yonetimi hep isverenin
sorumlulugunda ya da hukukun diizenlemesi gereken bir mesele seklinde goriilmektedir. Kurumlarin
uygulamalara vakif oldugu takdirde ve calisanlarin temsilcileri olarak STKlarin da stirecte yer alabilecegini fark
ettikleri takdirde sorun yonetimi sistemine olumlu baktigi ortaya konulmaktadir. Ozellikle sorun yoénetimi
uygulamalar1 kapsaminda bu baglam olduk¢a mithimdir.
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Halkla iliskiler kapsaminda sorun yonetimi sahasi hizli bir dontistime sahne olmustur. Eski klasik personel
yonetimi yaklagimlar: artik eskilerde kalmis ve sorun yonetiminin, endiistriyel iligkiler igerisindeki elsefeler
biitiinti olmadig1 kabul goren bir fikir haline gelmistir. Giintimiizde sorun yonetimi, yenilik¢i, halkla iliskiler
nosyonu ile biitiinlesmis uygulamalar ile giindeme gelmektedir. Sorun y6netimi ve halkla iliskiler uzmanlari
halkla iligkilerci olarak hem endiistriyel iliskiler hem de insan kaynaklar1 uzmanlaria destekleyici ve yol gosterici
kimlikleri ile stratejik bir 6neme sahiptirler. Hatta yapilan arastirmanin gosterdigi {izere, sorun yonetimi

uzmanlarinin STK'larca dahi istihdam edilebilecegi diistintilmektedir.

Kurum ici hedef kitle kurum ic¢in en miihim hedef kitledir. Kurum ici (dahili) hedef kitle ile olan iligkiler
calisanlar, ortaklar (paydaslar) ve sendikalarla olan iliskilerdir. Halkla iligkilerin iyilige yonelen gercek amaci,
kurumu disariya en iyi bir bigimde tanitmaktir. Calisanlar bir kurum igin arada koprii gorevi goren en etkili iyi
niyet elgileridir ve kamuoyuna ve topluma en iyi halkla iliskiler uygulayicisindan daha giiglii bir bicimde
ulasmaktadirlar. Calisanlarin bir kurum hakkinda disartya karst cizdikleri imaj onlarin ge¢mis calisma
deneyimlerine dayandig icin, hazirlanmis otomatik- modere bir programdan daha etkili olmaktadir. Bu kapsamda
kurumlarin sorun yonetimi uzman istihdam ederek, kendi kurumu agisindan goniillti hizmet elgileri olusturmasi

faydali olacaktr.

Kurum igi iletisime iliskin uygulama alanlar1 kendi icinde boliimlendirildigi vakit, isin organizasyon ve
diizenleyicilik kismiyla halkla iliskiler departmaninin, calisanin manevi tatminine yonelik yonetim sekilleriyle
insan kaynaklari departmaninin ilgilenmesi ve sorumlu olmasi gerektigi dile getirilmektedir. Sorun yonetimi
konusunda, halkla iliskiler departmamni ve insan kaynaklari departmani birlikte ve yardimlasarak calismalidir.
Kurumlarin kendi iginde boyle bir departman olusturmas: ya da sorun yonetimi uzmanlari istihdam ederek bu iki

fonksiyona iliskin uygulamalar1 yapmasi diger kurumlar i¢in de bir 6rnek tegkil edebilecektir.

Calisanlar ile iletisim bakimindan marka olabilmeyi basarmak ve calisanlar ile biittinlesmis bir kurumsal kimlik
sahibi olmak ¢ok onemlidir. Calisanlarinin sosyo- kiiltiirel beklentilerini de dikkate alarak bir kurumsal
kimlik olusturmayi basarabilen kurumlarin, rekabette de sanslar1 oldukca ytiiksek olacaktir. Kurumsal davramsin
calisan odakli olmas: oldukca mithimdir. Calisan odakli kurumsal davranis, calisanlarin ytiksek seviyede sosyal ve
duygusal ihtiyaclariin tatmin edilmesini amaglamaktadir. Calisan odakli kurumsal davrams calisan
markalastirma siirecine de yardim eden bir davrams oldugundan rekabet avantaji saglamada 6n plana c¢ikan

unsurlardandir.

Kurumsal yaklasimlara gore, calisan markalastirma ve bu yondeki kurumsal davranis isveren /galisilan kurum
sorumlulugunda olsa dahi, her anlamda calisana katma deger saglayan calismalar sendikal felsefeye uygun
yaklasimlardir. Kurumlar rekabet acisindan degil, lakin calisana yapilan yatirimlar, sosyal sermayeye katki ve
katma deger yaklasimlari ile bu stirecleri destekleyebilir.

Kurumsal dizaynin ¢alisan odakli olmasi konsepti, kurum tarafindan gerceklestirilen ve grup tiyelerinin sosyal
ve duygusal ihtiyaclarmi dikkate alan dizayn c¢alismalarmi kapsamaktadir. Zira, galisan odakli bir kurumsal
dizayna sahip kurumlar, galisan entegrasyonunu daha kolay saglayarak, diger kurumlara gore rekabet avantaji
yasayacaklardir. Boylelikle calisanlarmmin sosyal ve duygusal beklentilerini dikkate alan kurumlarda calisan

memnuniyet diizeyleri yiikselecektir.

Calisanlar kurumlarmin i¢ miisterileri olarak; galistiklart kuruma dair olumlu bir goriise sahip olacaklar ve
calisanlarinin géziinde olumlu bir imaja sahip olan kurumlar, uzun dénemde de rekabet avantaji saglayacaklardir.
Kurumsal anlamda yapilacak calisan odakli dizayn calismalari, calisma yasamunin kalite ve refahina yonelik
kazanimlar saglayabilir.

Calisan odakli bir kurum ahlaki ve felsefesinin kurum tarafindan benimsenmesi, oldukca 6nemlidir. Bir
kurumun felsefesi bir liste seklinde ilan panosuna asilip kolayca calisanlara benimsetilemez. Uzun dénemli
istikrarli bir ¢abalar biitiiniidiir. Calisan odakli bir kurum felsefesi olusturan kurumlarin kurum felsefesi

benimsenecek temel grupsal degerleri ve mesajlar: kapsadigindan ve paylasilmis kurumsal duygu ve diistinceleri

71



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(1) SIMSEK & DOGAN

sundugundan benimsenmesi ve icsellestirilmesi daha kolay olacaktir. Kurumlar zaten dogasi itibari ile calisan

odakli ve insan odakli yapilardir. Dolayisi ile kurum ahlaklar: ve felsefeleri de ¢alisan odaklidir.

Stratejik iletisim kapsaminda kurumsal harmonizasyonu saglamak icin, ¢alisanlara kars1 diiriist davranilmasi
lazim gelmekte, olumlu bir kurumsal imaj sahibi olunmasi ve renklerin stratejik iletisim kapsaminda dogru

kullanimi1 ve kurumun c¢alisanlar1 bakimindan itibarh bir kurum olarak algilanmasi gerekmektedir.

Bir kurum caliganlariyla olumlu ve diiriist iligskilerden fayda saglayabilmektedir. Ornek vermek gerekirse;
operasyonel konular ve c¢alisanlarin haklar1 6nemlidir lakin; iyi ve durtist yonetim ilkeleri, sistematik iletisim
daha genis bir yer kapsamaktadir. Bu tiir kurumlar, daha iyi karar alma stiregleri isletmekte, daha genis bir galisan
anlayis1 gelistirmekte ve galisma iliskilerinde daha basarili olmaktadirlar. Kurumdaki sorun yoneticileri diirtist
olmayan kurumlara kars1 ¢alisanlar: korumali ve kurumda diiriist calisma kaliplariin olusturulmasi igin ¢aba sarf
etmelidirler. Bu konuda istihdam edilecek sorun yénetimi uzmanlar: kurumlar igin de iyi niyet elcileri olarak gorev
yapabileceklerdir.

Kurumsal imaj, kurumsal kimlik yoluyla yaratilan etkiler ve izlenimlerdir. Duygular ve diistinceler ile
iliskili olduklarindan kurumsal imaj, dinleyicilerinin aklinda ve kalbinde kurumun temsil edilmesidir. Bir
kurumsal imaj iyi, kotii veya karmasik olabilir. Olumlu bir kurumsal imaj kurum degerini artiran bir unsurdur ve
calisanlar ile iliskiler olumlu ise kurum imaji ¢alisanlariin goziinde yiikselecektir. Calisanlarmin goziinde olumlu
bir imaja sahip kurumun, uzun vadede verimliligi artacaktir. Sendikanin kendisine bagli calisanlarin goziinde
olumlu bir imaja sahip olmasi ¢ok onemlidir; zira sahip olunan olumlu imaj sendikaya olan giiveni artiracaktir.
Boylelikle uzun vadede sendika orgiitlenme diizeyleri bakimimndan anlamli neticeler elde edebilecektir. Giin
gectikce azalan ahlaki degerler, sorun yonetimi uzmanlarinca yapilacak kurumsal imaj calismalari ile artirilabilecek
ve kurumlar prestij kazanabilecektir.

Bir kurumda calisanlar1 goz ard1 ederek yiiksek bir imaj ve itibar olusturmaya galismak itibarsizlig1 beraberinde
getirecektir. Kurumsal itibarin en énemli bilesenlerinden biri kurum calisanlaridir. Calisanlarimin goziinde itibarl
bir kurum olmak, kurumun marka degerini artiracaktir, boylelikle uzun doénemde daha yiiksek verimlilik
ortaya cikacaktir. Kurumlar i¢in bunun bir yolu da calisanlar ile iyi ve ahlaki iliskiler gelistirmektir, zira bu

noktada sorun yoneticileri calisanlarin yegane temsilcisi konumundadir.

Calisan1 bir marka haline getirme stireci kimlik calismalar1 agisindan énemlidir. Kurum c¢alisanin1 marka haline
getirdigi zaman, bu durum calisanin marka davranisini sekillendirdigi icin, g¢alisanlar kurumun {iriin ve
hizmetlerini vizyonlarinin bir parcasi haline getirecekler boylelikle giinliik calisma davranislari bu yonde
etkilenecektir. Calisani bir marka haline getirmek i¢in, yapilacak sosyal sorumluluk galismalarina ¢alisani da dahil
etmek, calisanlara yonelik olarak sponsorluk calismalar1 yapmak, calisanlarin dahil oldugu ig iletisim aktiviteleri
diizenlemek ve bunlara ek olarak kurum ici sosyalizasyonu saglamak gerekmektedir.

Kurum calisanlar1 sorun ydnetimi bakimindan bir aractan ¢ok bir amagtir. Sorun yonetimi agisindan kurumun
sosyal sorumluluk ¢alismalarini izlemek bir yontemdir; lakin daha da etkili bir yontem olarak iletisimcilerce
yapilacak sosyal sorumluluk ¢alismalarina katilmas: galisanlarin goziinde kurumlar: daha giivenilir ve prestiji,

sosyal acidan daha duyarli bir konuma yerlestirecektir.

Stratejik i¢ iletisim kapsaminda bir kurumun calisanlara yonelik sponsorluk calismalar: yiirtitmesi gesitli
bicimlerde olabilmektedir. Boylelikle kurum uzun vadede verimliligi, calisan baghliini saglamakla kalmayip,
daha prestijli bir kurum haline gelmektedir. Kurumlar &zellikle, kurumun sosyal aktivist etkinliklere sponsor
olmasi noktasinda, yapacagi eylemlere, toplumsal genel prostesto eylemlerine isverenin/kurumun sponsor
olmasimi talep edebilir. Kurumun katildigt toplumsal protestolara kurum sponsor oldugu zaman calisanlar
acisindan iki tarafa da bir saygi ve giiven hissi olusacaktir. Bu durum da ahlaki davranis: beraberinde getirecektir.
Ornegin, calisanlarin aleyhine yapilan bir yasal diizenlemeye karsi, ya da gevresel bozulmaya karsi kurum
tarafindan katilim gosterilecek bir eyleme, bagl isyerleri sponsor olursa, calisanlarin giiven ve memnuniyeti
artacaktr.
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Etkin bir kurum ici sosyalizasyon stireci, calisanlar {izerinde uzun donemli bir verimlilik artisina neden
olmaktadir. Bu uzun soluklu siire¢, kurum ve galisani birbirine uygun hale getirmekte ve kurumsal baglilig:
artirmaktadir. Tim bunlara ek olarak sosyalizasyon siireci, belirsizligi gideren bir siirectir. Kurumsal
sosyalizasyon, mutlu ve saglikli i¢ iletisim yapisinin oldugu pozitif kurumlar olusturmak icin kullanilan en etkili
sureclerden biridir. Kurumun sosyalizasyon cabalar1  gerceklestirmesine sorun yoneticileri tesvik edici
yaklasabilir yahut calisanlar icin iletisim uzmanlarmin danismanliginda 6zel kurum ici sosyalizasyon faaliyetleri
baslatabilir.

Kurumlarda kurum ici sorunlar ve sikayetler belli bash konulardan kaynaklanabilmektedir. Bunlardan
baslicalar: gerek psikolojik gerek fiziksel tacizden, ayrimciliktan ve diger magduriyet durumlarindan
kaynaklanabilmektedir. Bu sikayetlerin saglikli ve galisma barisina uygun iletisimsel bir oriintii bigiminde
yonetilmesi sorun yonetiminin uygulama sahasidir ve bu gatismalar1 yonetmek igin gesitli iletisimsel araclari
mevcuttur.

Tum bunlarin yanisira disiplin sorunlar1 da sorun yonetiminin uygulama sahasidir ve bu bashk kapsaminda
devamsizlik durumuna iliskin gesitli uygulama araglari mevcuttur. Kurumlar bu uygulamalar1 isverenin
kapsaminda veya hukuksal meseleler olarak gormektedir. Oysa yapilan giincel calismalarin gosterdigi tizere;
sorun yonetimi uzmanlar1 bu uygulamalar: calisanin, isverenin ve devletin esit diizeydeki sorumluluklar: olarak
gormektedir.

Bunlarin disinda, iletisim araglarindan kaynaklanan sorunlar, hatalarin yonetilmesindeki iletisimsel sorunlar,
birtakim davranissal sorunlarin iletisimsel kok nedenleri de bu sahanin inceleme konularindandir. Son olarak da
gesitli i¢ iletisim, halkla iliskiler programlar: ile kurumlardaki iletisimsel problemleri ¢c6zmeye odaklanan
sorun yoneticilerinin mazhar oldugu konular giderek artmaktadir. Kurumlar, bu konularin bir ¢oguna hakim
degildir. Ileriki donemde calisanlar ve temsilcileri konular ve uygulamalar konusunda daha yiiksek diizeyde
bilinglendikleri takdirde bu programlar daha genis bir capta uygulanabilecektir.

Halkla iligkilerin, kurum i¢i ahengi bozan temel sorunlar olarak ele alip iliskileri, sorun ydnetimi uygulamalar1
vasitasi ile ¢oztim aradig birtakim iletisim sorunlar1 mevcuttur. Bu kapsamda ele alinan temel sorunlar, iletisim
araclarindan kaynaklanan sorunlar, hedef ve motivasyon konularinda basgosteren iletisimsel sorunlar,
calisanlarin gelisimi ile ilgili iletisimsel sorunlar, ise sadakat ve sevgi duymama konularinda basgosteren
sorunlar, kurum igi catismalar, kurumun temel degeri olan yeteneklerin kaybn ile ilgili basgtsteren sorunlar,
sikayetlerin iletim mekanizmalar1 ile ilgili sorunlar, kurum ici stres sorunlar1 ve ¢alisma yasami- 6zel yasami

dengesinin kurulamamasindan kaynaklanan sorunlardir.

Halkla iligkilerin, sorun yoneticileri tarafindan kurum ici sorunlara yonelik gelistirdigi cok cesitli sorun
yonetimi programlart mevcuttur. Zaman zaman kurumsal performansin ytikseltilmesi ve stireclerin iyilestirilmesi
icin de butik calismalar yapilmakta ve sorun yonetimi uzmanlarinca kurumlara 6zel programlar gelistirilmektedir.
Genel anlamda sorun yonetimi programlari, hedeflerin yonetilmesindeki iletisim sorunlarina calisanlarin
gelisimine iligkin iletisimsel sorunlara, kuruma sadakat ve sevgi duyulmasindaki sorunlara, kurumsal yeteneklerin
kayb1 sorunlarina, sikayetlerin iletimindeki iletisimsel sorunlara, kurum igi stres sorunlaria ve ¢alisma hayati-
0zel hayat dengesi sorunlarma yonelik olabilir. Bu programlarin temel amaci, hem calisana hem de kuruma fayda
saglayan tiretkenlige, motivasyona ve ahlaka katkida bulunacak kurum-calisan arasindaki iliskileri tesis etme
cabasi ile iliskilendirilen iletisim calismalar1 yapmaktir. Kurumlarin, isverenin ve devletin ortak sorumlulugunda
iyi niyet elgisi seklinde gorev verecegi sorun yonetimi sorumlular stratejik sorun yonetimi uygulamalar ile tiim
kurum i¢i ahengi bozan sorunlar: giderecegi ortaya konulmaktadir.

Kurumlarda calisanlar bireysel ve toplu diizeyde temsil edilmelidir. Kurum ici iletisimde biittinlesme
saglanmas1 ve c¢alisanlarin kendilerini daha dogru ifade edebilmeleri i¢in sorun yonetimi uygulamalar:
kullanilmaktadir. Calisanlar iletisimsel agidan saglikli kurumlarda daha yiiksek verim elde edebilmekte ve islerine
sevgi ile baglanmaktadir. Kurumlarda renklerin kullanimi gibi halkla iliskiler uygulamalari, kurumsal ve

bireysel iletisim anlayisinin sekillendirilmesi, hepsinin 6tesinde halkla iliskiler, hem rekabet tstiinlugi
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saglamada hem de kuruma dair algilarin ardindaki itici gti¢ olmas1 bakimindan kurumsal itibarin en 6nemli
bilesenidir. Kurumun bugiin sahip oldugu olumlu imaji ve basarisini gelecekte de siirdiirebilmesi igin,
saglkli ve istikrarli bir iletisim oriintiisii bulunmasi gerekmektedir.

Halkla iligkilerin sorun y6netimi fonksiyonu ile kurum kiiltiirtiniin ve ortak degerlerin taninmasi, gruplar arasi
uyum ve kurumsal biitiinlesme saglanarak, mutlu ¢alisanlar ve verimli kurumlar meydana gelmektedir. Verimli
kurumlarin olusmast hem kurumlara hem devlete hem de ¢alisan kesime katk:i saglayacaktir. Kurum-isveren-
calisanlarin ortak olarak gorevlendirecegi sorun yonetimi uzmanlari bu verimliligi ortaya ¢ikaracak uzmanlardir.
Yapilan arastirmanin gosterdigine gore ileride ahlaki bir kurum olarak sorun yonetimi sisteminin olusmasi
konusunda calisan kesim olumlu ve yapict bir bakis agisina sahiptir. Tiirkiye’de sorun yonetimi disiplininin
temelde halkla iligkiler fonksiyonudur ve sektorlerin konu ile ilgili bilgilendirilmesi gerekmektedir. Sorun y6netimi
konusunda yapilacak bilgilendirmeler, yayinlar, egitimler vasitast ile bu bilgilendirme saglanabilir.

Bu makalede, Tiirkiye’de bilisim teknolojileri icin stratejik sorun yonetiminin 6nemli bir alan oldugu, sorun
yonetimi uzmanlarinin kurumlarca istihdam edilmesi gerektigi ve yavas yavas insan kaynaklar1 ve halkla iliskiler
uzmanlarinin birlikte galisarak; kurumlarin stratejik sorun yonetimi sistemlerine ge¢mesi gerektigi, uygulamalar
konusunda genel ve kurumlara 6zel seklinde bir ayrimin oldugu ve her kuruma gore sistemin revize edilerek
uygulanabilecegi sonucuna varilmistir.
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