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(Hayat Ebru ERDOST

(Mustafa ÇOLAK
GİRİŞ
Günümüzün karmaşık koşulları, örgütlerin gittikçe daha adem-i merkezi ve esnek davranmaları sonucunu doğurmaktadır. Bu noktadan hareketle, örgütlerin varlıklarını sürdürmek için  ön plana çıkan ihtiyaçları, sadakat ihtiyacı ve sorun bildirme davranışının yerleşmesidir (Vandekerckhova / Commers, 2003).

“Sorun bildirme” kavramı ile karşıladığımız İngilizce “whistle blowing” teriminin, yönetim literatüründeki yerinin gösterilmesi ve örgüt içi sorun bildirme konusunu  kültürlerarası farklılaşma bağlamında incelemek bu çalışmanın konusunu oluşturmaktadır. Bu amaçla temel bilgilerin verilmesinin ardından, Türkiye ve Amerika Birleşik Devletleri’nde işletme yönetimi ile ilgili dersler alan üniversite öğrencileri örnekleminde konu tartışılmıştır.

1. “SORUN BİLDİRME” (Whistle Blowing) KAVRAMININ TANIMI ve İÇERİĞİ
Sorun bildirme kavramı adından da anlaşılacağı üzere, örgüt içindeki sorunun öncelikle örgüt içinde uygun mercilere, gerektiğinde kamuya açıklanmasıdır. Ancak böyle bir tanımlama konuyu açıklığa kavuşturmaya yetmeyecek ve yanlış yorumlara sebep olabilecektir. “Sorun bildirme” kavramını “ispiyonculuk”  kavramından ayıran nedir?  Sorun bildirme davranışı örgüt içinde ne zaman “izin verilen”, ne zaman “zorunlu” hale gelen bir davranıştır? 

Literatürdeki tanımlarda vurgulanan noktalar şöyle özetlenebilir (Kaplan/Kleiner, 2000; Vandekerckhova/Commers, 2003; Jubb,1999): Çalışanın, örgüt içinde yasadışı bir eylemi, birinin haksız kazanç elde etmesini, gücün kötüye kullanımını, büyük bir kayıbı (israfı), ahlak dışı davranışı fark etmesi, kamu güvenliğini ve sağlığını tehdit eden  belirli bir tehlike olduğuna inanması durumunda, bunu, örgüt içinde uygun pozisyondakilere, durumun niteliğine bağlı olarak da  kamuya açıklaması sorun bildirmedir.  
"Sorun bildirme" İngilizce whistle blowing yani düdük çalma terimiyle ifade edilmektedir. Bu terim ahlaki olmayan uygulamaları düdük çalarak haber vermek ve dikkati çekmek şeklinde bir benzetmeye dayanmaktadır (Arslan, 2001:101). Eğer bir işletmede iş ahlakına uygun olmayan uygulamalar meydana geliyorsa, çalışanların bu uygulamaları önce firma yönetimine eğer önlem alınmıyorsa kamuoyuna veya hukuki mercilere bildirme hakkının varlığı kabul edilmektedir. 

Genel amaçlı tanım, 6 genel unsuru sağlar: Açıklama/ söyleme fiili, aktör, söyleyen, söylenen konu, hedef, söylenen kişi ve sonuç. Bir sorun bildiren kişi, diğerlerinin özel / gizli tutmak için çabaladığı bilgiyi açıklar. Bununla ilgili iki husus önemlidir: Birincisi, bilerek ve isteyerek bu açıklamayı yapmak; ikincisi, sorun bildirenin böyle davranmaya kendini mecbur hissetmesi durumudur. Jubb (1999) Midas’ın berberi örneğini hatırlatarak bir benzetme yapmış ve bilerek, kasten yapılmayan açıklamaların sorun bildirme/ifşa etme olmadığını belirtmiştir(. Sorun bildirme, örgütte faydaların ve gücün yeniden dağıtımını başarmak için politik hareket olarak da betimlenebilmektedir. Denetim ya da örgütün resmi iletişim kanalları gibi doğal açıklama yolları başarısız olduğunda geleneksel olmayan yöntemler işletilebilir.

Rol çatışması çoğu mesleğe özgüdür. Özellikle örgütlerde çalışan şirket avukatlığı gibi kurmay pozisyonlardakiler ve iç denetçiler genellikle yapıcı ve arkadaşça roldedirler, fakat bazen nahoş durumlar olabilir.   Kurmay pozisyondakilerin çalışan ve işveren  arasındaki orta pozisyonları gereği, mesleki ve kişisel değerlerine sadakatlerinin bölünmesi, çatışma yaşamaları şaşırtıcı değildir. Şüphesiz etik ikilemlerle karşılaşanlar sadece kurmaylar değildir. Hat pozisyondakiler, kamu yararına olmayan şirket davranışlarını gözlemlemek için uygun yerlerdedirler; örgütün günlük işleyişine dair kesin bilgilere sahiptirler (Vinten, 1992). Bu sebeple onlar da bildikleri ahlak dışı konuları açıklayıp açıklamama kararsızlığı yaşayabilirler. Jubb(1999), kişinin pozisyonu, hiyerarşide ne kadar yüksekse, sorun bildiren konumunda olma ihtimalinin o kadar az olduğunu, paralelinde, bu kişinin ithamların hedefi olmasının da daha muhtemel olduğunu belirtmektedir.

Eğer sorun bildirme tam anlamıyla başkalarının faydasını düşünerek fedakarlık ile yön bulmuşsa, misilleme ya da yankılara itibar etmeksizin birey eylemde bulunabilir. 1963’de Leeds bir davranışın başkalarını düşünerek yapılması ve fedakarlık ( başkacılık / özgecilik) olarak adlandırılması için 3 koşulu sağlaması gerektiğini belirtmiştir (Dozier  / Miceli:1985):

1. Hareketin nihayetinde doğrudan kendine fayda getirmemesi,

2. Hareketin gönüllü olması,

3. Hareketin iyi sonuçları.

Sorun bildirme Leeds’in birinci kriterini her zaman karşılamaz. Sorun bildiren kimi zaman mağdur durumda kalabileceği gibi kimi zaman da popüler olabilir. İlk bakışta sorun bildirme, işin gereği ve iş tanımının bir parçası olarak düşünüldüğünde ikinci kriterin de varlığı söylenemez. Çalışanlar, etik standartlara kesin şekilde bağlanmak için kendilerini zorunlu hisseden profesyoneller olarak harekete geçebilirler. Böyle davranışları istemli ya da istemsiz olarak açıkça sınıflamak zordur.  Üçüncü kritere erişmek de zordur. Çünkü sorun bildirmenin sonuçları evrensel olarak “iyi” görülmeyebilir. Dahası, karışık sonuçlara yol açabilir. Bazı sorun bildirmeler tamamıyla başkalarının iyiliği güdüleriyle olabileceği gibi, bir davranış sınıfı olarak böyle  tanımlanamayabilir. Dozier  ve  Miceli (1985), sorun bildirme konusunda Leeds’in, birinci kriterini gevşemiş, ikinci kriteri sağlıyor ve üçüncü kriteri de gevşemiş olarak belirlemiştir.
2. SORUN BİLDİRMEYE KONU OLAN DURUMLAR
Günümüz örgütlerinde,  daha çok insan daha fazla karar alma yetkisine sahip olduğu için, örgütler, birisi örgüte zarar verecek kararlar aldığında bunu mümkün olan en kısa zamanda bilmelidirler, bu açıdan sorun bildirme bir örgütsel ihtiyaçtır (Vandekerckhoca /Commers, 2003). 

Keenan tesadüfi seçilmiş 725 yönetici ile araştırma yapmış, birinin hileli davranışları açıklama kararı almasını yönlendiren faktörlerin neler olduğunu öğrenmeye çalışmıştır (The CPA Journal, 1993,6-7). Araştırma, birinin birşeyi ifşa etmesi ile sonuçlanan yaygın 5 faktörü saptamıştır:

1. Bunu yapmak için kişisel sorumluluk hissetmesi, 

2. Örgütün sorun bildirmeyi cesaretlendirme derecesi ve bunu yapacak resmi kanallar,

3. Lisans derecesine sahip olmak,

4. Misilleme yapılmasından korkmamak,

5. Çevrenin  birlikteliği. 
 Firmasının ürettiği ürünün, bunu kullanan nüfusun bir kısmına zarar verebileceğini farkeden çalışanın seçebileceği 3 alternatif vardır (Tavakolian, 1994:1-11): 

Birinci seçenek, durumu ihmal etmek / görmezden gelmek, firma içinde statükoyu korumak, 

İkinci seçenek, iç sorun bildirme, şüphelenileni doğrudan problemin düzeltilmesi umuduyla amire rapor etmek,

Üçüncü seçenek, uygunsuz davranışı medya ya da adli mercilerle dışarıya rapor etme / bildirme.

Ancak, misilleme korkusunun  sorun bildirmeyi  engellediği yadsınamaz.

Bir bildirme olayının haklı görülebilmesi için şu koşullara bakılmalıdır (Arslan, 2001: 103): Bilgilendirme eylemi, gereksiz zarar verme, insan haklarını ihlal, yasal olmayan  işlemler, örgütsel amaçlara aykırılık gibi nedenlerle ve tamamen ahlaki amaçlarla olmalıdır. Yoksa birilerine zarar vererek bundan kişisel fayda temin etmek şeklinde yapılan bir bilgilendirmenin halk arasında ispiyonculuk olarak adlandırılan davranıştan farkı kalmayacaktır. 

Bazı yazarlar sadakat görevi ile sorun bildirme görevinin birbirine karıştığı, birbiriyle çatıştığına işaret etmektedirler. Örgütsel sadakatle çelişen durumlar olabilir. Böyle bir durumda, örgütsel sadakatin sınırının kamu faydası ile sınırlandırılabileceği ifade edilebilir. 

Birçok iş ahlakçısı çalışanların çalıştıranlara karşı  sadakat borcu olduğu konusunda fikir birliği içindedirler. Sorun bildirme ise bu sadakatle bir ölçüde çelişmektedir. Arslan (2001:102), bazılarının sorun bildirmeyi futbol oyununda hakemin düdük çalmasına benzettiklerini ifade ederek konuyu açıklamaktadır. Bir oyuncu kendi takım arkadaşının karşı takıma faul yaptığını söylemek zorunda değildir. Böylesine bir davranış takıma ihanet sayılacaktır. Aynı şekilde bir çalışan da işletmede olup biten yanlış şeyleri dışarıya aktarmamalıdır. Ancak bu görüşe karşı çıkan ahlakçılar, işletmeciliğin futbol oyunu olmadığını, işletmelerde düdük çalacak bir hakemin de olmadığını ve çalışanların sadece çalıştıkları firmaya karşı değil topluma karşı da sorumlulukları  olduğunu vurgulamaktadırlar. Çalışanlar firma sırlarını bu sırların ticari sır kapsamında olması kaydıyla  tutacak ve bu konuda firmaya sadakat göstereceklerdir. Firmaya olan sadakat hiçbir zaman kamu yararına ciddi bir zarar vermemelidir. 

Sadakat söz konusu olduğunda tek bir sadakat türünün olmadığını belirtmek gerekir. Örneğin bir spor takımına, bir siyasi partiye ve aileye sadakat aynı değildir. Sadakat sadık olunacak grubun amaçlarına bağlıdır (Arslan, 2001:105). Örgüte sadakat ile örgütteki birinin meslektaşına  sadakati arasında kesin bir çizgi çizilmelidir (Jubb, 1999). Rasyonel sadakatin nesnesi, firmanın fiziksel görünenleri ( binalar, logolar, şube isimleri, yöneticileri, yönetim kurulu, meslektaşlar) değil, fakat, meşru olarak belirtilmiş misyonu, hedefi, örgütün değerleridir (Vandekerckhova / Commers, 2003: 228-229). 

Literatürde sorun bildirme konusu genellikle örgüt içindeki bir sorunun kamuya duyurulması bağlamında ele alınmışsa da, sorun bildirmenin örgüt içi sınırlarda kalabileceği ve ortaya çıkabilecek sorunların ve çözümlerin de bu açıdan düşünülmesi gerektiğinin farkında olunmalıdır. 
3. SORUN BİLDİRENLERİN KARŞILAŞTIKLARI DURUMLAR
Sorun bildirme kararı ve uygulama süreci kolay değildir. Vinten (1992), konuyu arı iğnesi  metaforu ile açıklamaktadır. Bir arının kullanmak için sadece bir iğnesi vardır ve onu kullandığında  kendisinin ölümüne yol açabilir. Kariyer bağlamında da benzeri durumlarla karşılaşılabilir. Sorun bildirenler, sıklıkla çeşitli şekillerde misilleme ile karşılaşırlar. Örgüt tarafından yapılan misillemenin pekçok çeşidi olabilir, hepsi ayırım taktiğidir (Kaplan, Kleiner, 2000). 

Kamu ve özel sektörden 87 Amerikalı sorun bildirenle bir  araştırma yapılmıştır. Taciz, üstlerden olduğu kadar akranlardan da gelmektedir ve özel sektördekilerin çoğu, kamu sektöründekilerin yarısı işlerini kaybetmektedir. Toplamda, %17’si evlerini kaybetmişler, %8’i iflas etmiş ve %10’u intihar girişiminde bulunmuştur. Benzer sonuç, yasal ve etik standartların ciddi ihlaline tanık olunduğunda bunu açıkça söyleyen 64 sorun bildireni kapsayan ve 6 yıl süren  çalışmada da ortaya çıkmıştır. İngiltere’de yapılan çalışmalarda da benzer sonuçlar  gelmiştir (Vinten,1992:44-48).

Sorun bildiren kişi bilgilendirme konusu olan olayın tehlikesi hakkında çok dikkatli bir araştırma yapmış olmalıdır ve delilsiz ithamlardan kaçınmalıdır. Dikkat edilmesi gereken noktalardan birisi, sorun bildirme sonucunda ahlaki olmayan durum ya da eylemin ortadan kalkacağına emin olunmasıdır. Aksi halde kendisini, yakınlarını ve kamuyu zarara sokmanın anlamı kalmayacaktır (Arslan, 2001:103-104).

Bilgilendirme yapanlar kamu yararı için bir risk üstlenmektedirler. Bu risk de işini kaybetme riskidir. Dolayısıyla haklı bir şekilde sorun bildirenlere toplum tarafından bir koruma mekanizması oluşturulmalı ve bu mekanizma yasaların güvencesi altında olmalıdır. Örneğin, ombudsman ya da ombudsperson bu tür bir mekanizmadır. Ombudsman firma dışından şikayetleri değerlendiren bağımsız fakat firmanın bu konuda yetki verdiği bir kişidir. Kendisine gelen şikayetleri değerlendirir ve şikayetçilerin kimliğini açıklamadan gerekli önlemlerin alınması için firma yönetimini uyarır. Böylece hukuki yollara başvurmaya gerek kalmadan sorun o aşamada çözülmüş olur (Arslan, 2001:104). Bazı ülkelerde sorun bildirenleri koruyacak yasal düzenlemeler ve gruplar söz konusudur (Beattie, 2000 ; Tavakolian, 1993).

Örgüt içinde sorun bildirme anlayışının yerleşmesi ve bundan fayda sağlanabilmesi için uygulama kodları önerilmektedir (Vinten,1992):

1. Sorunu, -ilk amirin dahil olduğu konular hariç- ilk amirin (üstün) dikkatine sunmak. Başarılı / tatmin edici sonuç alınmazsa bir üst basamaktaki yöneticiye gitmek,

2. Yöneticiye (sorun bildirilecek kişiye) gizlice ulaşma hakkı,

3. Örgüt içinde nihai müracaat alanı olması (Yöneticilerden oluşmayan bir komite),

4. Doğabilecek etik ikilemlere rehberlik sağlamak,

5. Firma tarafından izlenmesi tasarlanan etik tavrın  standartlarının açıkça bildirilmesi,

6. Çalışanların başvurabilecekleri ombudsmanın olması,

7. Etik konularda hassas çalışanların değerinin farkında olunması. 
Firma içinde yolsuzluğu temizlemek için; birinci adım, firmanın temel kurallar koyarak etik kodlara sahip olmasıdır. Bu politikaları yürütmek için ikinci adım, etik ikilemlerle nasıl başedilebileceği üzerine  sürekli eğitim, üçüncü adım, kişinin davranışlarının sorumluluğunu kabul etmesidir (Tavakolian, 1994:1-11). 

Sorun bildirme konusunda anahtar kavram, adalet kavramıdır. İşletme içinde haklı sorun bildirmeleri destekleyecek bir örgüt kültürü oluşturulmalı ve örgüt içinde sorun bildirenleri koruyucu önlemler de alınmalıdır (Arslan, 2001: 105).
4. HOFSTEDE’İN KÜLTÜREL BOYUTLARI
Örgüt içi sorun bildirme konusuna, birbirinden çok faklı kültürel boyutlarda olan iki ülkede (Türkiye ve A.B.D.)  nasıl bakıldığı, bu araştırmanın temel sorusudur. 

Hofstede kültürlerarası çalışmalar için günümüzde de önemli referanslardan biri olmaya devam etmektedir. Hofstede, ülkeleri / kültürleri, egemen değerlerden yola çıkarak, temel dört boyut itibariyle konumlarken, aynı küme içinde yer alanların farklılıklarını da belirlemiştir.

Hofstede’in kültür haritalarında kullandığı 4 boyut; (Hofstede,1983)

· bireycilik / ortaklaşa davranışçılık (kolektivizm), 

· güç mesafesi,

· belirsizlikten kaçınma,

· erkek - dişi kültür, boyutlarıdır.

Bireycilik / ortaklaşa davranışçılık (kolektivizm) boyutu, bireyin diğerleriyle ilişkisi bağlamındadır. Bireyler arasındaki bağların gevşek olduğu, herkesin kendisinden ve çekirdek ailesinden sorumlu olduğu toplum bireyci; bireylerin geniş topluluklar ve gruplar içinde yer aldığı ve toplululuk çıkarlarının önde olduğu toplumlar kolektivist olarak tanımlanmaktadır.

Güç mesafesi boyutu, toplum üyelerinin eşitsizlik karşısındaki tavırları ile ilgilidir. Bazı toplumlarda ve kültürlerde az gücü olan insanlar, gücün eşit olmayan bir biçimde dağılımını kabullenmişlerdir; toplumdaki bireyler arasındaki güç mesafesi fazladır. Doğuştan getirilen eşitsizliklerin güç ve zenginlik alanındaki eşitsizliklere dönüştüğü toplumlar güç mesafesinin fazla olduğu toplumlardır. Böyle bir toplumda patronların, üst makamdakilerin, rütbelilerin haklılıkları sahip oldukları güçten kaynaklanmaktadır.

Belirsizlikten kaçınma boyutunda, toplum üyelerinin önceden tahmin edilemeyecek değişkenlere karşı tepkileri temel alınmakta, belirsizliğe toleransın ne kadar olduğuna bakılmaktadır. Belirsizlikle başedememe belirsizlikten kaçınmayı gündeme getirir. Bir toplumda belirsizlikten kaçınma eğilimleri yüksekse, bireyler yaşamı kendileri için daha güvenli duruma getirmeye çalışırlar.

Erkek – dişi kültür boyutu, cinsiyetlere göre toplumsal rol dağılımıyla ilgilidir. Atılganlık, parasal kazanç, materyalist eğilimler öne çıkarken insana verilen önem arka planda kalıyorsa erkek kültürün egemen olduğu, insanlararası ilişkilere, insana ve yaşam kalitesine, başkalarına yardım etmeye, çevrenin korunmasına vurgu varsa dişi kültürün egemen olduğu ifade edilmektedir.

Hofstede, ulusal kültürlerin açıklanmasında kullanılan dört boyutun, bireyleri ve örgütleri, dolayısıyla da bunlar arasındaki uyum sürecini de etkileyebileceğini belirtmektedir (Hofstede, 1985).

 Araştırmamız için Türkiye ile farklı kültürel boyutlardaki A.B.D. seçilmiştir. Çizelge 1, ülkelerin kültürel boyut puanlarını göstermektedir (Hofstede, 1991). 
Çizelge 1. Hofstede’in Kültürel Boyutlarında 
Türkiye ve A.B.D.’nin Puanları

	
	Bireycilik /

kolektivizm
	Güç mesafesi
	Belirsizlikten

kaçınma
	Eril / Dişil

	TÜRKİYE
	37
	66
	85
	45

	A.B.D.
	91
	40
	46
	62


Hofstede 50 ülke ve ayrıca 3 bölge -Arapça konuşulan ülkeler, Doğu Afrika ülkeleri, Batı Afrika ülkelerini gruplar halinde alarak- hazırladığı çizelgelerde, ülkeleri yukarıda belirtilen boyutlar itibariyle aldıklara puanlara göre sıralamıştır. 

Türkiye; kolektif (bireycilik / kolektivizm boyutunda 28. sırada)

yüksek güç mesafesi olan (Salvador ile aynı puanı aldığından sıralaması 18/19. olarak belirtilmiş)

belirsizlikten kaçışın fazla olduğu (Güney Kore ile aynı puanda 16/17. sırada)

dişil kültür (Tayvan ile aynı puanda, sıralamada 32/33.)

özelliği gösterirken,

A.B.D.; 
bireyci (1.sırada),

düşük güç mesafesi (38. sırada)

düşük belirsizlikten kaçınma ( sıralamada 43.)

eril kültür (15.sırada) özelliği göstermektedir.
5. ARAŞTIRMA YÖNTEMİ ve BULGULARI
Araştırma, Brody, Coulter ve Mihalek’in (1998), A.B.D. ve Japonya’da muhasebe öğrencilerinden oluşan çok küçük bir grupla yaptıkları çalışmadan uyarlanmıştır. 

Soru Formu

Soru formunda, deneklere küçük bir senaryo verilmiştir. Senaryoya göre, bir zincir işletmede muhasebe personeli pozisyonuna yakın zamanda kabul edilen bir çalışanın, bazı kanıtlara dayanarak, yönetici yardımcısının zayıf iç kontrol sisteminden faydalanıp zimmetine para geçirdiğinden şüphelendiği anlatılmaktadır. Öykünün devamında bu çalışanın ne yapması gerektiğine,  çeşitli kademedeki yöneticilere karşı sorumluluk derecelerine  dair sorular sorulmuştur. Öykü ve sorular örgüt içi sorun bildirme anlayışına  yaklaşımı irdelemektedir. 

Denekler

Türkiye’deki örneklem grubunu, A.Ü. S.B.F.’de işletme yönetimi dersleri alan öğrencilerden; A.B.D.’de ise Temple University’de (Philadelphia) işletme yönetimi ile ilgili dersler alan öğrencilerden bir grup oluşturmaktadır. 

Örneklem profili Çizelge 2’de görülmektedir.
Çizelge 2. Araştırma Örneklemi

	  
	Türkiye
	A.B.D.
	Toplam

	Kız
	48
	52
	102

	Erkek
	59
	52
	109

	Toplam
	107
	104
	211


Türkiye grubunun  yaş ortalaması 20,7.

A.B.D. grubunun yaş ortalaması 22,2.
Çizelge 3. Öyküdeki Çalışanın İşletme Sahiplerinin 
Menfaatlerini Korumaya Mecbur Olduğunu Belirtenlerin Oranı

	Türkiye
	A.B.D.
	Pearson Ki-Kare

	% 78,5
	% 87,5
	3,016 -s.d.1- p ,082


İstatistiki olarak .05 anlamlılık  düzeyinde Türkiye ve A.B.D. örneklem grupları arasında anlamlı bir fark yoktur. Her iki gruptakiler de işletme sahibinin menfaatlerinin korunması gerektiğini çoğunlukla belirtmektedirler. 
Çizelge 4. Öyküdeki Çalışanın Sorunu Yönetici ile Konuşması Gerektiğini Belirtenlerin Oranı

	Türkiye
	A.B.D.
	Pearson Ki-Kare

	%81,3
	%83,7
	,201 – s.d.1- p ,654


İstatistiki olarak .05 anlamlılık  düzeyinde Türkiye ve A.B.D. örneklem grupları arasında anlamlı bir fark yoktur. Her iki gruptakiler de büyük bir çoğunlukla çalışanın yönetici ile sorunu konuşması gerektiğini belirtmişlerdir.
Çizelge 5. Çalışanın Şüpheli Aleyhine Daha Fazla Kanıt 
Toplaması Gerektiğini Belirtenlerin Oranı

	 Türkiye
	A.B.D.
	Pearson Ki-Kare

	% 81,3
	%69,2
	4,143 – s.d.1- p  ,042


.05 düzeyinde iki grup arasında anlamlı bir fark görülmektedir. Türkiye’deki örneklem daha fazla kanıt toplanması gerektiğini Amerikalı örnekleme göre daha çok belirtmektedir.  
Çizelge 6. Öyküdeki Çalışanın Zayıf İç Denetim Sisteminin 
Düzeltilmesinden Sorumlu Olduğunu Belirtenlerin Oranı

	Türkiye
	A.B.D.
	Pearson Ki-Kare

	%41,1
	%36,5
	,466 –s.d.1- p ,495


Her iki grup da, ast konumunda olan ve ilk amirinin ahlaki olmayan davranışını fark eden bu çalışanın, iç denetim sisteminin iyileştirilmesinden sorumlu olmadığı düşüncesindedirler. 
Çizelge 7.  Algılanan Sorumluluk Dereceleri*

	
	Türkiye
	A.B.D.
	F-testi 
değeri
	Anlamlılık

	İşletme sahiplerine sorumluluk
	5,51
	5,43
	,161
	,688

	Yöneticiye sorumluluk
	5,50
	4,95
	,489
	,007

	Yönetici yardımcısına 
sorumluluk
	4,82
	3,53
	27,881
	,000


* Sorumluluk dereceleri 7 puan üzerinden değerlendirilmiştir (ölçekte 1 en düşük 7 en yüksek sorumluluk derecesini göstermektedir). Çizelgedeki değerler ortalama değerleri göstermektedir.  
Brody ve diğerlerinin (1998) çalışmasında Japonya ve Amerika’da diğerlerine duyulan sorumluluk derecelerinin sıralaması tamamen farklı ve bu fark da istatistiki olarak anlamlı bulunmuştur. Japonlar kollektivisttirler. En yakın çalıştıkları kişiye (ilk amirlerine) en fazla sorumluluk hissettikleri görülmüştür. Japonların sorumluluk duydukları sıralama; yönetici yardımcısı, yönetici, daha sonra işletme sahipleri şeklindedir. Bu sıralama Amerikalılarda anlamlı farkla tam ters yönlüdür. 

Türkiye kültürel boyutlar açısından Japonya’ya, A.B.D.’ye olduğundan daha yakın görülmektedir. Japonya; kollektivist, eril, belirsizlikten kaçınması yüksek ve çok güç mesafesi olan bir kültürdedir.  Türkiye ve A.B.D. karşılaştırıldığında iki farklı kültür grubunda bulunan bu ülkelerde sorumluluk sıralaması aynıdır. 
6. TARTIŞMA ve SONUÇ
Örgütte sorun bildirme mekanizmasının, sorun bildireni koruyan ve sorunu çözmek için harekete geçilecek şekilde işletilmesi örgütsel ortam açısından önemlidir. Sistem etkili şekilde çalıştırılabildiğinde örgütün performansı da olumlu şekilde etkilenecektir.

Bu araştırmada, alt kademede bir çalışanın üst kademedeki birinin haksız kazanç elde ettiğini fark etmesi üzerine nasıl davranması gerektiği ve bu çalışanın farklı kademelerdeki üstlerine sorumluluk dereceleri sorgulanmıştır. Türkiye’de ve A.B.D.’de işletme eğitimi alan öğrencilerin oluşturduğu örneklemde, her iki grupta da, çalışanın işletme sahiplerinin menfaatlerini korumaya mecbur oldukları, sorunun yönetici ile konuşulması gerektiği, ancak zayıf iç denetim sisteminin düzeltilmesinden bu çalışanın sorumlu olmadığı sonuçları saptanmıştır. Türkiye grubu, şüphelenilen konu hakkında daha fazla kanıt toplanması gerektiğini, A.B.D. grubuna göre anlamlı farkla daha fazla belirtmiştir. ANCAK, Türk öğrencilerin daha fazla kanıt toplanması gereğini anlamlı bir farkla vurgulamalarına rağmen, mevcut koşullarda sorunu yöneticiye bildirmek konusunda iki grup arasında hiç  fark olmaması ilginçtir.

Üstlere duyulan sorumluluk derecelerinin sıralaması öncelik sırasına göre; işletme sahipleri, yönetici ve yönetici yardımcısı şeklinde, Türkiye ve A.B.D. gruplarında aynıdır. Oysa Japonlarda bu sıralama tam tersi yönlüdür. Türk öğrencilerden, Türkiye ile daha benzeşik kültürel değerlerde olan Japonlardan çok Amerikalılara benzeşik cevaplar alınması üzerinde düşünülmeye değerdir. Araştırma  kısıtları (Brody ve diğerleri toplam 39 denekle çalışmışlardır) ve zamanla kültürlerdeki / değerlerdeki etkileşim ve değişimler de bu sonuçların çıkmasına sebep olmuş olabilir. Uzun yıllardır eğitim sisteminin Amerikan ekolünü izlemesi, küreselleştiği ifade edilen iş dünyasında empoze edilen değerler bu sonucu getirmiş olabilir. Bu bağlamda yukarıda ifade edilen  bulgu dikkat çekicidir ve araştırılmaya değerdir. 

Maddi ve diğer engeller aşılabildiğinde  daha büyük bir örneklemle, her üç ülkede de  eş zamanlı şekilde aynı çalışmanın yapılması, örgüt içi sorun bildirme ve sorumluluk algılamalarında kültürel karşılaştırma yapabilmek açısından, daha sağlıklı sonuçlara ulaşarak  yorum yapabilmek için önemlidir. 
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( Efsaneye göre,  Apollon’un Kral Midas’ı cezalandırarak kulaklarını eşek kulaklarına çevirmesinin ardından, Midas sarayından çıkamaz olur. Saçları uzayınca berbere gider ve kulaklarını farkeden berberin kimseye bu konu hakkında hiçbir şey söylememesi karşılığında berberin yaşamını bağışlar.Berber bir süre sonra dayanamayarak, ıssız bir yerde bir çukura eğilerek “Midas’ın kulakları eşek kulakları” diye fısıldar. Bu fısıltı rüzgarla karışarak kasabalının duyabileceği şekilde yankılanır.
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