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Kurumsal gondllGitk kavrami, son yillarda 6zellikle Amerika'da pek gok isletme
tarafindan kabul gormektedir. Gonllli projelerde yer aimak, isletmeye tanitim katkilarindan
¢ok, topluma yakin olabilmenin, galisanlariyla iletisimi gelistirebilmenin ve onlarin yetkinliklerini
gelistirebilmenin avantajlarini sunmaktadir. Kurumsal goéndlitligin geligimi toplumun her
alaniyla ilgili galigmalar yir{ten sivil toplum kuruluslari agisindan da hayati dnem tagimaktadir.
Global ve lokal krizlerin de etkisiyle kisitlanan kaynaklarini profesyonel anlayisla yonetme
zorlugu geken sivil toplum kuruluslar igin profesyonel is yagsami igindeki génillilerin destegini
almak, sorunlarin ¢oziilmesini kolaylastirmaktadir. Bunun en iyi gdstergesi olarak toplum igin
Oonem tasiyan tim bliylk projelerin arkasinda kurumsal sosyal sorumluluk anlayigina sahip
¢ikan igletmelerin yer almasi goriilmektedir.

Tezin birinci bélimiinde, kurumsal géndlllligin kavramsal altyapisini olusturan
kurumsal sosyal sorumlulugun tanmimi, tarihsel gelisimi ve farkli gruplara etkilerinin
incelenmesinin ardindan, sosyal sorumlulugun derecelendirildi§i modelde kurumsal
gonilliligin konumu ve konu ilgili agilimlar Gzerinde durulmustur.

lkinci bélimde, cahsanlarin kurumsal gonlltiik kavramina igletme tarafindan
yonlendiriimeleri ve insan kaynaklari yonetiminin gesitli fonksiyonlari ile amaglari
dogrultusunda kurumsal gonGllUIGgin nasil sekillendirilebilecedi teorik olarak agiklanmaya
calisiimistir.

Son bolim olan Uglincli bdlimde ise, Tirkiye'de kurumsal gondlliligin tarihi

* gelisimi ve ilgili kurumlarin sunulmasinin ardindan, insan kaynaklart ile iligkisine dair pratikteki

durumun incelendigi bir arastirmaya yer verilmistir.

Tezin teorik kisminda, yerli ve yabanci kaynaklardan faydalanilarak g¢esitli
gorlislere ve arastirma sonuglarina yer verilmistir. Pratk kisimda ise, anket ydntemi
kullaniltarak teorik kisimdaki detaylann tamamlayacak tanimlayict verilere ulagiimaya
galisiimistir. E-mail, faks ve posta ile iletilen anketler, sadece Ozel Sektdr Gonillliler Dernegi
Uyesi isletmelerin gonilli galigmalarindan sorumlu insan kaynaklar ydneticilerine ulastiriimig
ve elde edilen veriler, SPSS programi ile bulgulara déntstiriimustar.
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ABSTRACT

The concept, corporate volunterism, is accepted by mant American firms recently.
Apart from the public relations effect to the company, corporate volunteering is offering a wide
variety of advantages : being in touch with the public, building better relations with the
employees and helping them to develop higher competencies. The development of the
concept of corporate volunteering has also vital importance for the non-govermental
organizations. For those organizations, affected from the global and local crisis, corporate
volunteering helps them solve their problems, since they’re having trouble with managing their
limited resources in a professional manner. The most visible evident for this is that most
successful projects for the public good are developed with the help of the socially responsible
private sector companies.

In the first section of the study, just after the definition, the historical outline of
corporate social responsibility that is the conceptual basis of corporate volunteerism is given,
the stages of corporate social reponsibility and related issues are explained.

In the second section, how the employees are directed towards corporate
volunteering and how the copporate volunteering is shaped towards the functions and targets
of human resources management are examined in a theoretical basis.

In the thirt, the last section of the thesis, the historical development of corporate
volunteerism in Turkey and the organizations in relation with the concept are examined. Also
in the section, a practical definitive survey is interpreted.

In the theoretical part of the thesis, domestic and foreign resources are used. In
the practical part, on the other hand, the survey is used to explain the information on the
theoratical part in order to make a connection between the two. E-mail, fax and posting is used
to reach the attendants, who are only the human resources managers of the Private Sector
Volunteers Association responsible for the volunteering activities. The data is calculated using
the SPSS programme.
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ONSOZ

Kurumsal gonullllik, is dinyasinin literatrtine yeni girmis olmasina ragmen
ozellikle gelismis (lkelerde pek ¢ok isletme tarafindan uygulanmaktadir. Bu igletmelerin
calisaniari ve musterileri ile iligkilerini etkileyebilecek etki alanina sahip olan kavram, kurumsal
sosyal sorumlulugun serbest alaninda kalan ve gergeklestirmeyi isteklerine bagh olarak tercih
edebilecekleri bir anlayis ve galisma bitlnd olarak tanimlanmaktadir.

Kurumsal gonulltlik ile ilgili bu galigmanin hazirlanmasindaki amag, kurumsal
goénlllildgin kavramsal gergevesi, tarinsel gelisimi ve Turkiye'deki mevcut durumu ile ilgili
detaylara deginerek insan kaynaklari amaglari ve fonksiyonlari ile iligkisini teori ve pratikten
aktarimlar yapmak suretiyle tanimlamaktir. '

Kurumsal gondllllik ile insan kaynaklan yonetimi arasindaki iligkilerin ve
isletmelerin bu husustaki tutumlarinin ne yonde oldugunun belirlenmesi, 6zellikle toplumsal
gelisim acisindan ©dnem tasimaktadir. Isletmenin génllli  ¢aligmalara ¢alisanlarini
yonlendirmesi ¢alisanlarin  topluma karsi duyarhliklanni arttirmakta ve yetkinliklerinin
gelismesine yardimci olmaktadir. Diger yandan, ¢alisanlarin bir sivil toplum kurulusu igin emek
ve zaman bagislamalari, o kurulusun yoénettigi projelerin gergeklesmesi icin bliylk avantaj
saglamaktadir. Tirkiye'de kurumsal génallilik konuda ilk kez yaptlan bu ¢aligmanin, yukarida
belirtilen sorulara 1sik tutabilmesi hedeflenmistir.

Tezde, Oncelikle kurumsal géndlliligun kavramsal altyapisini olusturan kurumsal
sosyal sorumluluk agiklanirken, kurumsal géndlitlugiin ona bagh olarak tanimlandidi bir
modele de yer verilmistir. Sonraki bdllimlerde, insan kaynaklari ydnetiminin amaglarn ve
fonksiyonlari ile kurumsal gonlliltk arasindaki iliski, aragtirma bulgulariyla zenginlestiriimis
ve mevcut durum tanimlanmaya ¢alisiimistir.

Tezin hazirlandigi stre boyunca, kavramin yeni olmasi nedeniyle konu ile ilgili
literatlriin gok kisith olmasi ve arastirmada kullanilan ankete deneklerin yodun is tempolari
nedeniyle geri dénlslerinin zamaninda alinabilmesi noktalarinda zorluklarla kargilagiimistir.

Calismanin hazirlanmasinda 6neri ve gorlsleriyle destek olan sayin hocam Dog.
Dr. Tekin Akgeyik ve ¢aligmanin her agsamasinda bilgi ve tecriibeleri ile bana destek olan tiim
Ozel Sektor Gonlilliller Dernedi Uyesi isletmelere tesekkiirii borg bilirim.

Calismamin, topluma destek programlari yiritmeyi planlayan tUm igletmelere
kaynak olabilmesi dilediyle,
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GIRIS

Toplumlarin geligsebilmeieri ancak tim bireylerin ve kurumlarin destegi ve
katilimlariyla mimkin olabilmektedir. HukUmetlerin bu ydnde yuritecekleri uygun
politikalarin yaninda, sivil toplum kuruluslarinin génulli destekleri, sorunlarin ¢dzimunt
hizlandirmaktadir. Bireylerin toplumun gelisimine inisiyatif alarak imkanlari dahilinde destek
verebildikleri katilimci demokrasilerde, toplumsal uzlasmanin saglanmasi da muimkin
olabilmektedir.

Sivil toplum kuruluglarinin gabalarina ek olarak, igletmeler de ginimizde
toplumun yaninda olduklarini ve gelisimi igin katkida bulunmak istediklerini belirtmektedirler.
Isletmeler, gegmisteki kamuoyu 6niindeki kar odakli olumsuz imajlarinin aksine, glinimizde
kurumsal sosyal sorumluluk anlayisinin da yaylimasiyla ydnetimin her agsamasinda etik
degerlere sahip ciktiklarint ve topluma destek projeleriyle etkin katilim saglamak istediklerini
aciklamaktadirlar. Bu y®énde topluma destek projelerinde yer almak, kar amaci glden
pazarlama odakl bir kurulus olarak taninmak yerine, igletmelere kamuoyu karsisinda
toplumun yaninda yer alan ve kazandigini yine toplumla paylagan bir kurum gériinimani
kazandirmaktadir. ,

Isletmelerin  sivil toplum kuruluslariyla ortak galismalari, degisik konulara
odaklanmis ve gok kisitll kaynaklari ydnetme zorlugu igerisinde olan bu kuruluslar igin bliyuk
onem arz etmektedir. Sivil toplum kuruluglari, isletmelerin kendilerine saglayacaklari gonallu
destegdi, maddi destek veya lobi faaliyetleri ile misyonlari dogrultusunda dnemli adimlar
atarak bilinirlikleri ve etki alanlarini dnemli élglide arttirabilmektedirler.

Kurumsal gonlllilik olarak adlandiriimakta olan galigmalar dahilinde igletmeler
galisanlarini goénullu olarak yer alacaklar faaliyetlere yonlendirerek éncelikle topluma katki
saglarken kurumsal sorumiuluklarini yerine getirmeyi de amaclamaktadir. Ek olarak,
calisanlarin gesitli gonlllil faaliyetlerde yer almalarini saglayarak onlarin kigisel ve
profesyonel gelisimlerine de destek olabilmektedir. Giniimiz is dlinyasinda galisan kKisilerin
gegmise gbére goniillli calismalara daha yodun ilgi gdstermeleri ve etik degerlere sahip
clkmalan sosyal sorumluluk kavraminin kurumsal bazda geligimi ile paralel ylrimektedir.
Deger odakli bir anlayis benimseyerek tim faaliyetlerinde kurumsal degerlere dayah
prensipler gergevesinde hareket edilmesi 6zellikle geligmis ekonomilere sahip Ulkelerdeki
gogu igletme igin glinimiizde vazgegilmez olmustur.



Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami, genis ifadesiyle isletmelerin tim
faaliyetlerini ilgili gevrelerin zarar gérmeyecegi sekilde planlamalarini ifade etmektedir.
Sosyal sorumiuluk kavrami derecelendirilerek incelendiginde, en temel sorumlulugun yasal
yukimlUllkleri yerine getirmek ve temel bazi politikalaria insan haklarina saygili davraniglar
gostermek oldugu gorlilmektedir. Daha hassas isletmeler igin etik prensiplere sahip olmak,
belli kodlar gergevesinde davranmak &nem kazanmaktadir. Isletmelerin tamamen serbest
olarak tercih edebilecekleri sorumluluk alani ise topluma destek programlan ile toplumun
geligsimine galiganlarinin génilli glcli veya maddi katkilar ile destekte bulunmasidir. Bu
asamada yer alan igletmeler farkli topluma destek programlarn ile gevre, sanat, spor veya
toplumsal gelisim konularinda aktif rol alarak sosyal sorumluluk bilinci ile hareket etmekte
oldugu mesajini kamuoyuna vermektedir.

[sletmeler agisindan, géniilli ¢alismalarda yer almanin kamuoyu 8niindeki
avantajlan 6tesinde énemli bir getirisi de, insan kaynaklari ydnetimi amag ve fonksiyonlari ile
iligkilendirilebilmesidir. Insan kaynaklar ydnetiminin galisanlarin kariyerleri siiresince yiiksek
motivasyonla ve ekip galismasi i¢erisinde verimli, etkin ve pozitif sinerji yaratabilmeleri amaci
agisindan bakildiginda goénilli g¢ahismalar etkin bir arag olarak goriilebilmektedir. Ayni
zamanda, amaglar dogrultusunda kullanilan goénUllGligin bazi insan kaynaklari
fonksiyonlarini etkiledidi ve uygulamalarda degisiklie yol agtiyi da glinimiizde sikga
rastlanan bir tablo olarak ortaya gikmaktadir.

Insan kaynaklari yénetiminin amaglari agisindan bakildiginda géniillii calismalar
ile birlikte caliganlar ile kurulacak karsilikh bir iletisim agi, sinerji yaratan bir ekip galismasi
modeli ve galisanlarin motivasyonlari goéndilliiliik ile iliskilendirilebilecek basliklar olarak 6ne
¢lkmaktadir. Insan kaynaklarinin fonksiyonlari agisindan bakildi§inda ise, dncelikle olumlu
imaj ile birlikte dogru ve yetkin -adaylarin igletmeyi tercih etmeleri, ise alimda goéndlli
calismalara 6nem verilmesi gibi konular segme ve yerlestirme fonksiyonu acgisindan 6nem
kazanan konulardir. Egitim ve gelisim fonksiyonu agisindan bakildiginda ise, galisanlarin
gonlllli galigmalar ile belli bireysel ve profesyonel yetkinliklerini gelistirmeleri ve insan
kaynaklari departmanlannin génulli galismalari gelisim araci olarak kullanmayt tercih
etmeleri 5nem kazanmaktadir. Son olarak ise, performans ydnetimi fonksiyonu ile ilgili olarak
cahsanlarin gdénulliilk projelerinde sergilemis olduklari performans dénemsel basari
faktorleri baglig) altinda degerlendiriimektedir.



Galiganlarin  goénllli  olarak zaman ve emeklerini ihtiyaglari olanlar ile
paylasabilmeleri igin godu zaman kisilerin bireysel ilgilerinin &tesinde kurumsal bir destedi de
gerekli kimaktadir. Bu agidan bakildiginda, insan kaynaklar ydneticilerinin gdntllllik
calismalan igerisine galisanlari gekebilmeleri, merak uyandirmalari ve basarili uygulamalar
odillendirmeleri daha gok galigsanin katiimasini ve bu sekilde insan kaynaklarinin amaglarina
daha etkin hizmet etmesini sadlamaktadir. Bu tlr uygulamalar aslinda tim sivil toplum
kuruluslarinin uygulamakta oldugu génilli yonetimi alant igerisine girmektedir.

Bu galismada, kurumsal génullilik ile insan kaynaklar ydnetimi fonksiyonlari ve
amaglart arasinda bir iligki olup olmadid1 sorunsali, teorik incelemelerin ardindan
Turkiye'deki mevcut durumun irdelendigi bir arastirma ile tamamlanmistir. Arastirmada
igletmelerin kurumsal goniilltlik ile ilgili galismalarini ydnetmekte olan kisiler ile gorisilmis
ve kendilerinden igletmeleri ile ilgili genel bilgiler, gonilli ydnetimi ve insan kaynaklari
yonetimi ile kurumsal génilltligu nasil iliskilendirdikleri ile ilgili sorular yéneltilmistir.

Arastirmada, 6énem tagimakta olan nokta, kurumsal gontllilik uygulamasinda
bulunan isletmelerin gonlllit ¢alismalarinin yénetiminde yer alan kisilerin tim{nin insan
kaynaklari yOneticisi pozisyonunda olmalandir. Dolayisiyla, bu kisilerden gondlllik
uygulamalari ve insan kaynaklan yonetimi iligkisi konusunda detayl bilgiler almak mimkdin
olabilmistir. Bu paralellik de aslinda, kurumsal gondllilik ile insan kaynaklari ydnetimi
faaliyetleri arasinda fonksiyonel baglant! oldugu gorisunid desteklemektedir. Ayni zamanda,
aragtirma 6rneklem kiimesi Tirkiye’de kurumsal gonlltlik kavraminin gelisimine katkida
bulunmak amactyla kurulmus olan ilk ve tek sivil olusum olan Ozel Sektér Géniilliiler Dernegi
Uyesi igletmelerden olugsmaktadir.

Calismanin kurumsal géndllilik konusunda hazirlanmig ilk ¢alisma olmasi ve
uygulayan isletme sayisindaki kisitlilik sebebiyle arastirmada tanimlamaya yonelik verilere
yer verilmistir. Verilerin incelenmesinde detayli istatistiksel incelemeler tercih edilmemis,
temel siklik deg@erleri verilerek mevcut durumun tanimlanmasina gidilmistir.



BIRINCI BOLUM :
KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK VE KURUMSAL GONULLULUK

I . Kurumsal Sosyal Sorumluluk

A . Tarihsel Geligim

Yizylllardan bu yana, gesitli sekillerde insanligin giindemine girmis olan
sosyal sorumluluk kavraminin kurumsal geligsimi ancak Endustri Devrimi'nden sonra
sekillenmeye baglamistir. Bugiin yogun sekilde tizerinde durulan kurumsal sosyal sorumluluk
kavrami, diinya sanayisinin gelisimi siirecinde bazi asamalardan gegmistir.'

EndUstri devriminden 19.yy sonlarina kadar igletmelerin faaliyetlerinin blyik
Olcide sosyal ve gevresel sorunlara yol actigi fark edilmemis ve dolayisiyla kamuoyu
tarafindan isletmelere dikkatli olmalari ydniinde bir baski uygulanmamistir. 20.yy 'da Gretimin
artmasina ve isletmelerin bliyimesine paralel olarak toplum, isletme faaliyetlerinin yol agtigi
sorunlari gézlemleyebilmis ve bilgi sahibi olmustur. Artan bilingle kamuoyu tarafindan zaman
zaman isletmelerin faaliyetleri elestirimeye baslanmis ve dnceden disaridaki kontrolden uzak
bir sekilde faaliyetlerini yiriten isletmeler kamuoyu baskisini (zerilerinde hissetmeye
baslamislardir.?

Kurumsal sosyal sorumlulugun heniiz duyulmaya basladigi I. Diinya Savasi'ni
takip eden dénemde, liberal ekonomi gorustinin etkisiyle isletmeler hem faaliyetleri hem de
sonuglari itibariyle sadece ekonomik hedeflere odaklanmig ve bu anlayigin etkisiyle toplum
ve calisanlar Uzerinde olumsuz etkiler dogmaya baglamistir. Bu dénemde, yoénetim alaninda
onemli gorisleri olan Sheldon, “yénetimin itk sorumlulugu topluma hizmettir’ seklinde formiile
ettigi tezini 1923 yilinda “The Philosophy of Management’ adiyla kitap olarak bastiinda,
isletmelerin toplumsal sorumluluklarindan yeni bahsediimeye baslanmisti®. Takip eden
yillarda igletmelerin toplum ve ¢evreye etkileri bilimsel arastirmalann 1siginda daha net fark
edilmig, sebep olunabilecek zararin azaltimasi amaciyla ilk yasalar ¢ikariimigtir. Zaman
iginde isgiler toplumda gl¢ kazanarak sosyal haklarini arama firsati yakalamis ve degisimin
hizlanmasinda dnemli rol oynamiglardir.

; Sabahat Bayrak, i Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk, Beta Yayinlari, {stanbul, 2001, s. 30 .
A.e.,s 110.
® Filiz Peltekoglu, Halkla iliskiler Nedir, Beta Yaymcilik, istanbul, 1998, s. 136 .



Isletmeler, 1. Dinya Savas’nin sona ermesiyle baslayan hizli sanayi
gelismenin ardindan burs, badis gibi sosyal yardimlar yaparak (glincti dlnya ile geligmis
tlkeler arasindaki biylyen farkin kapatimasi ydniinde galismiglardir. Ozellikle 1950-70
yillari aras! igletmelerin galisma alanlan ve tuketici haklari ile ilgili yasalarin gikmasi
sorumiuluk bilincinin toplumda yerlesmesine olanak tanimistir.

Glnlimiizde, sorumlulugun bir biitiin olarak ele alindidi ve kurumsal sosyal
sorumlulugun genis kapsamli bir terim olarak kabul edildigi modern anlayis yayginlagmaya
baglamistir. Artik, isletmelerin, ekonomik amaglari yan! sira bazi sosyal amaglar de tagimak
zorunda olduklan yéniinde bir inang hakimdir. Cevre koruma, galisan haklari, etik kurallarin
yayginlasmasi da ancak bu dénemde olabilmistir.

Halen gegerliligini korumakta olan géris, siirdiriilebilirik” amaciyla, isletmelerin
tlim faaliyetlerinde gelecek nesli de bir paydas olarak algilamak suretiyle sosyal sorumluluk
bilinciyle hareket etmeleri yéniindedir. Bu slregte bazi faktdrler isletmelerin hizla bu
dogrultuda hareket etmelerinde etkili olmustur.* Kiiresellesme ve sanayideki genis degisimle
birlikte halktan, tiiketicilerden, toplum otoritelerinden ve yatirimcilardan gelen yeni endige ve
beklentiler, artan ekonomik aktivitelerin gevreye zarari bilincinin olugsmasi, sosyal kriterlerin
bireyleri ve kurumlar her gegen giin birer yatirnmci ve tiketici olarak daha gok etkilemesi,
modern iletisim araglan ve medyanin etkisiyle ticari aktivitelerin seffaflasmasi ve bu
dogrultuda isletmelerin sorumsuz uygulamalarina karsi gikarilan yasalar gibi faktdrler bagta
gelmektedir.’ MORI Arastirma Enstitlisii tarafindan 1999 yilinda yapilan bir arastirma, halen
Avrupa'da halkin yilizde elli sekizinin, endustri ve ticaretin kendi sosyal ve etk
sorumluluklarina yeterince 6nem vermedigini diigiindiigiinii ortaya koymustur.®

Ginimzin en ciddi sorunlari olarak orfaya konmus olan gevre kirliligi, temiz su
kaynaklarinin azalmasi, egitim gibi konularin ¢dzimlerine kurumsal sosyal sorumluluk
anlayisi ile sistemli yaklasimlar getiriimeye ve énemli bir fon yaratiimaya c¢alisiimaktadir.

" Siirdiiriilebilirlik : Bu kavram, biyosfer iizerindeki kisith kaynaklarin gelecek nesillerin de gereksinimlerini
karsilayabilmesi i¢in dikkatli kullanimi sayesinde biyolojik ¢esitliligin devam ettirilmesi yoniindeki sosyal
sorumluluk bilinci anlaminda kullamilmaktadir.

*« The Green Paper”, European Comission, 2001, p. 5.

% Erol Eren, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Yayimlari, Istanbul 2000, s, 94.

8 “European Study on CSR”, MORI Social Research Institute (Cevrimi¢i) http://www,mori.com/sri/index.shtml,
9 Haziran 2003.



B . Tanimsal Gergeve

1. Kavram

Kurumsal sosyal sorumiuluk kavrami igletmelerin sadece ticari amaglar
sirdlrmek yerine bazi sosyal sorumiuluklari da Ustlenerek uzun vadede varolabileceklerini
fark etmeleri, bu konuya kaynak ayirmalart ve yeni politikalar benimsemeleriyle ortaya
¢lkmigtir. Amerikan yazari lan Wilson'a goére 2010 yilina gelindiginde, etik degerler,
ekonomik gostergeler kadar kurumsal performansi géstermede onemli bir kriter haline

gelecekir. 7

Kurumsal sosyal sorumiulugun kesin ve belirleyici bir tanimim yapmak gergekgi
olmayacaktir. Sosyal sorumluluk, dinamik bir kavram olarak toplumun deger yargilari ile
yakindan iligkilidir. Bu nedenle toplumdan topluma, zamandan zamana gok degiskenlik
gbsteren bu kavramin sinirlarini gizmek de o denli gli¢ olmaktadir. Bahsedilen glgltige
ragmen sosyal sorumluluklarin, bir isletmenin ekonomik ve yasal sartlara, is ahlakina,
calisma strateji ve politikasi izlemesine ve insanlan mutlu ve memnun etmesine iligkin

oldugu anlasiimaktadir.®

Kurumsal sosyal sorumlulugun farkli algilaniglari ve dolayisiyla farkli tanimiari
mevcuttur: “ Kurumsal sosyal sorumluluk sirketlerin daha iyi bir toplum ve daha iyi bir gevre
igin gonlilli olarak katkida bulunmalaridir”®, Diger bir tanima gére ise, “Kurumsal sosyal
sorumiuluk sahibi olmak sadece hukuki gereklilikleri yerine getirmek degil, itaat etmenin
Otesinde insana g¢evreye ve paydaslarla iligkilere daha ¢ok yatinm yapmaktir’ veya
“Isletmenin ekonomik ve hukuki sartlara, is ahlakina, 6érgit i¢i ve disi kisi ve gruplarin

beklentilerine uygun bir ¢alisma stratejisi giitmesidir.” °

Bazi kaynaklarda, “isletmenin ekonomik faaliyetlerinin ilgili taraflarin (hissedarlar,
calisanlar, tiketiciler ve toplumun) higbirinin menfaatine zarar verilmeden ydnetilmesi ya da
isletmenin amaglarini gergeklestirirken ahlaki degerlere sadik kalmasi ve kaynaklarini ayni
zamanda iginde  bulundugu toplumu  gelistirmede  kullanmasi® olarak da
tanimlanabilmektedir."*

7 Tan Wilson, “ What is Corporate Social Responsibility”, Response Consulting, (Cevrimigi )
http://www.response-website.com, 04 Mart 2003.

8 Bayrak, a,g.e., s. 96.

® Yilmaz Argiiden, Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Rota Yaynlari, Istanbul, 2002,s. 5.

"9 Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad: Enstitiisii
Yayini, Yayn No. 127, Istanbul, 1997, 5.101.

" Omer Dinger, Stratejik Yonetim, Istanbul, 1996, s. 112.



Galigmada tanim olarak “kurumsal sosyal sorumluluk, kurumun tiim paydaslar ve
genel olarak tim topluma ve gelecek nesillere katki saglayan politikalari gondlli olarak
benimseyerek ticari faaliyetlerini yénlendirmesidir ” kabul edilecektir.

Paydaslar (stakeholders) bir kurumun faaliyetlerinden dolayli veya dogrudan
etkilenen alakall grubu ifade etmek igin kullaniimaktadir. Yukardaki tanimda bu gruplar
galisanlar, mdsteriler, yatirimcilar, is ortaklar, kamuoyu ve devlettir. Isletmeler tim bu
gruplarla varolduklar slirece yodun bir iletisim igerisindedirler ve isletmelerin ticari
aktivitelerinden bu gruplar dogrudan olarak etkilenmektedirler. Aslinda bu gruplara ek olarak
genig bir bakis agisindan bakildiginda “gelecek nesiller’ de fiziksel olarak var olmayan bir

paydas olarak dahil edilebilmektedir.

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami ile anlasilan, isletmenin sadece hukuki
gerekliliklerini dogru yerine getirmesi veya bagis yapmasi, burs vermesi degil, ayni zamanda
insana, gevreye ve paydaslarla iletisime daha gok yatinm yapmasi olmaktadir.

Isletmelerin yerine getirmeleri beklenen sorumluluklar bir gériise gre ekonomik,
hukuki, etik ve sosyal olarak dort ana baslikta toplanabilir."® Tim bu sorumluluklarini yerine
getirme amaciyla calisan igletmelerin ancak sosyal sorumluluk sahibi olduklarindan
bahsedilebilir. Ekonomik sorumluluk daha verimli ve karli olmak, hukuki sorumluluk
kanunlara uygun, beklentileri karsilayan davranislarda bulunmak, etik sorumluluk, kanunlarin
otesinde toplumsal norm ve beklentilere uyumlu davranmak, sosyal sorumluluk toplumsal
sorunlarin ¢ézim{ igin gonilld katkida bulunmaktir.

Sosyal sorumluluga yodnelik tim yatirimiar kurum agisindan ilk etapta karh
gbzlikmese de aslinda insan, cevre ve olumlu iletisime yatinmin giinimizde uzun vadede
kar ylkseltici nitelige sahip oldugu ispatlanmistir. Tlketicilerin gogu artik giinimiizde sosyall
sorumluluk sahibi igletmelerin Urlinlerini kullanmay! tercih ettiklerini belirtmekte, hatta
yatinmlarini sosyal sorumluluk sahibi igletmelerin fonlarina yonlendirilmektedir.

12 Argiiden, a.g.e.,s. 9.



2 , Kapsam

Isletmeler, kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarini farkli sekillerde
gergekiestirebilmektedirler. Bu durum, yasal dlizenlemelerin 6tesinde kalan alanda, her
isletmenin bulundugu bdlge, ekonomik kosullar veya stratejileri dogrultusunda faaliyet
alaniyla ilgili yapabileceklerinin farkli olacadi anlamini tagimaktadir. Ornegin, bir ilag
firmasinin toplum igin yapabilecekleriyle bir gimento veya petrol girketinin yapabilecekleri

farkli olacaktir.’®

Diger yandan, kurumsal sosyal sorumluluk bilincine sahip igletmelerin Ust dizey
ydnetiminin bu konuda liderlik gdstermesi gerekmektedir. Isletme, ayni zamanda bu kavrami
ve paydaslarini net olarak tanimlamak ve bu konudaki faaliyetlerini sonug odakli olarak
ylurtitmek durumundadir. Yapiimakta olan tim kurumsal sosyal sorumluluk galismalarinin
anlamli olabilmesi ve igletmelerin, saygin birer vatandas olarak kamuoyu tarafindan
kabullenebilmeleri igin, tlim faaliyetleri hakkinda seffafga hesap verebilmeleri
beklenmektedir."* Bu amagla, sosyal sorumluluk ile ilgili isletmelerin bir yil boyunca yapmis
olduklari uygulamalara yer verdikleri kamuoyuna agik sosyal raporlamalar, glvenilirlik ve

seffaflik agisindan en gegerli yontem olarak gértilmektedir.

Isletmenin kurumsal sosyal sorumluluk bilinciyle hareket ettiginin gériilmesi igin
uzun vadeli bir yaklasim iginde olmasi ve gegici olarak net kari azaltabilen sosyal yonden
sorumlu oldugu faaliyetleri, uzun vadeli isletme ¢ikarlariyla tutarli sekilde yerine getirmesi
gerekecektir. Bir isletme sosyal giiclyle orantili olarak sosyal sorumluluklara sahiptir. Glg ve
sorumlulugun i¢ ice gecmisligi uygarhdin kendisi kadar eskidir. Isletmenin ekonomik
faaliyetlerinin genisligi, sosyal etkisinin de genis oldugunu ve dolayisiyla sorumluluklarinin da
o denli genis oldugunu géstermektedir. Clnkl sorumluluga dayanmayan bir glicin varhg:

mesru olarak kabul ediimemektedir."

Isletmeler, sadece iglerini degil, toplumsal sorumluluklarini da ciddi bir planlama
ile gergeklestirmelidir. Dolayisiyla, bu konu da diizenli olarak ydnetim kurulunun giindeminde
yar almali ve “Olgliimeyen performans iyilestirilemez” ilkesi dogrultusunda, toplumsal
sorumluluklar ile ilgili performans kriterleri tespit edilmeli ve diizenli olarak izlenmelidir.'®

13 Argiiden, a.g.e., s. 11.

4 Argiiden, a.g.e., s. 12 .

s Sevki Ozgener, Is Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Konya Universitesi, 1999,
s.12.

16 Argiiden, a.g.e.,s. 11.
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3. Kavramin igletmeye ve Farkli Gruplara Etkileri

Isletmenin  6ncelikle kendine yoénelik bir kar elde etme sorumiulugu
bulunmaktadir. Calisanlar ve hissedarlar gibi genis bir gruba kargi faaliyetleri gergevesinde
etkili olmaktadir. Isletmenin faaliyetlerinden dogrudan etkilenen bu grubun isletmeden
oncelikli beklentisi kar artirimi ve kar pay! verilmesidir. Kar paylarinin étesinde igletmenin
kurulugu ve sonrasinda faaliyetlerini devam ettirebilmesini sadlayacak maddi yatinmlar ve
tedarikgiler ile olan ticari iliskiler de énemli bir yer tutmaktadir. Dider yandan, bahsedilen
gruplar agisindan, igletmenin kar saglamanin yaninda, olumlu bir sosyal imaja sahip olmasi
da ciddi bir dneme sahip olacaktir. Sadece ylksek kar beklentisi, glinimuzde igletmelere

uzun vadede zarar verebilecek bir hedetftir.

Etik ve sosyal sorumiuluga sahip fonlara yatirimin tercih edilmesi, her gegen gin
isletmeler agisindan ticari anlamda daha ¢ok énem arz edecektir. Amerika'da profesyonel
olarak yonetilen degerlerden sosyal olarak nitelendirilen yatirim portféyleri 1999 - 2001 yillari
arasinda yluzde otuz bes artmistir.” Yine Amerika'da 2001 yilinda, etik dederlere sahip
clkmakta olan isletmelerin fonlarina yatirimi gosteren “etik fon” pazarinin 120 milyar dolar
oldugu tahmin edilmektedir. Isletme agisindan, etik degerlere sahip gikmanin finansal
faydalari uzun vadede borsadaki sosyal endeksler arasinda yer alma ve yatirimcilarin tercih
edecegi bir isletme olabilme seklinde kendini géstermektedir.

Kurumsal sosyal sorumluluk anlayisina sahip ¢ikmanin Igletme agisindan diger
bir faydasi ise, kurum imajinin olumlu etkilemesi olacaktir. Sosyal sorumluluk sahibi olarak
bilinmek kurumun tim paydaslarim kurum ile ilgili olumlu bir fikir sahibi olmaya
yoneltmektedir. Glnlmizde, tlketicilerin artan bir ylzdesinin sosyal sorumluluk sahibi
isletmelerin Grinlerini almay: tercih ettiklerini Amerika’da Co-operative Bankasi tarafindan
yaplimis olan bir arastirma sonuglarina dayanarak iddia etmek mumktndir: Bankanin
aragtirmasina gore, “etik aligverig” olarak tabir edilen, yani Urlini alinirken igletmenin sosyal
sorumluluguna dikkat edilerek yapilmakta olan aligverigin, tim pazarin blyUmesinden alti
kez daha hizli biyudiigl ortaya gikmistir.

Kurumsal sosyal sorumluluk sahibi olarak taninan igletmeler ayni zamanda
basarli ve etik dederlere sahip ¢lkan adaylar tarafindan tercih edilecektir. Kamuoyunda
olumsuz bir imaja sahip bir igletmede galismak Ozellikle emegini farkli isletmelerde
degerlendirebilecek basarili adaylar igin tercih edilmeyen bir durumdur.

"7 Alisa Gravitz, Todd Larsen, “2001 Report on Socially Responsible Investing Trends in the United States”,
Social Investment Forum Foundation, 2001, s.4 .
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C . Farkli Gruplara Kargi Sorumluluklar

Isletmeler, sadece kendi galisanlari ve hissedarlarina karsi degil, tim topluma,
tiiketicilere ve devlete kargl da sorumluluklara sahiptirler. Isletmenin biyikligiine, calisma
alanina, g¢alisan sayisina gore paydaslarina olan etkileri degisecektir.

1. Toplumsal Sorumluluklar

Isletmeler, toplum icinde ¢ok genis bir etki alanina sahip olmalari sebebiyle
sosyal, bilimsel, teknolojik, siyasal ve hatta ekolojik alanlarda sosyal sorumluluk bilingleriyle
baglantili olarak toplumu olumiu veya olumsuz etkileyebilmektedirler.” Isletmeler sosyal
sorumluluk sahibi yaklasimlari ile, kétimser, moral motivasyonu ve verimliligi dlstk bir
toplum vyerine aktif, iyimser ve g¢alismayr seven bir toplum gelismesine katkida
bulunabilirler."® Ayni zamanda, isletmeler, siniflar arasi farkliliklarin belirgin oldugu, gerilim
dolu bir toplum yerine, kdlttrel farkliliklarin 6zimsenmis oldugu, esit ve insani degerlere
sahip ¢ikilan bir toplum yaratiimasina destek verirler. Isletmelerin galisanlari arasinda olumiu
ve esit bir ortam yaratmis olmalarn zamanla onlarin ailelerine de yansimaktadir. Verimlilik ve
olumlu galisma kosullarinin artmasiyla, isletmeler, refah diizeyi yiiksek bir toplum
olusturulmasina da destek vermis olacaklardir.

Politik, sosyal ve ekonomik sorunlarin ¢dzllmesi icin yeni ¢bzimler uretiimesine,
¢6zUmlerin daha etkin yayginlastirimasina yardimci olmaktadirlar. Sivil toplum kuruluglarina
ve devlete destek olarak onlarin amaglarina daha kolay ulagmalarina imkan verecek yolu
gizebilirler. Inisiyatif alan ve yénetime ortak olarak demokratik anlayisi geligmis bir toplum
olugmasina yardimci olurlar.

Uretimin artmasiyla birlikte igletmelerin cevreye ne denli zarar verebildikleri de
ortaya gikmistir. Gelecek nesillere bugiinkli kaynaklarni hizla azalan bir slre¢ iginde
devretmek yerine sirekli kaynaklari koruma altina alarak devretmek esas amag kabul
edilmelidir.

'8 Erol Eren, Strat.ej ik Yonetim, Anadolu ﬁMVersitesi, Isletme Fakiiltesi Yayim, Eskisehir, 1997,s. 89-90.
1® Deniz Sénmez, Isletmelerde Personele Iliskin Sosyal Sorumluluk Anlayis1 ve Verimlilige Etkisi,
(Yaymlanmamis Yitksek Lisans Tezi), Istanbul, 2000, s. 10 .
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Gevre ile ilgili sorumluluklardan bahsederken ne anlatimak istendigi
netlestiriimelidir. Cevre kelimesi ile kast edilen dogada varolan su, toprak ve havadir. S8zl
edilen bu li¢ kaynak ile ilgili son donemlerde &nemli sorunlar bas gdstermistir. Kirlenme,
temiz kaynaklarin yok edilmesi ve kiresel i1sinma en dnde gelen sorunlar arasinda yer
almaktadir. Hizli kentlesme, liretimde hammaddelerin dikkatsizce tiiketiimesi, dretim ve
sonrasi olusan kirlilik gibi etkenler, sorunlarin hizla yayiimasina sebep olmustur. Isletmelerin
gevreye zararlari, havaya zehirli maddeler ile boducu gazlar vererek oksijen oranint bozmak,
zararll sivi maddelerin dere, g6l ve denizlere verilmesi sonucunda sularin insanlar tarafindan
kullanilamamasi ve iginde ve gevresinde yagayan hayvanlarin telef olmasi, kati ambalaj ve
atiklarla topragin humus tabakasinin bozulmasi ve sonugta ekolojik dengenin bozulmasi
seklinde ortaya gikmaktadir.

Isletmelerin dnemli sorumluluklarindan biri de, Uretimleri stiresince ve devaminda
paketiemede de gevreye uygun hareket etmek olacaktir. Uretim atiklarinin hava, su veya
toprag kirletmemesi, geri dénlsime uygun paketleme yapilarak atik fazlahgr yapiimamasi
gevre sorunlarinin daha biylimesini engelleyerek surdurllebilir kaynaklara sahip olmamiza

yardimci olacaktir.

2 . Tiiketicilere Doniik Sorumluluklar

Toplumsal geligsmelerle pazarlama distncesindeki ve uygulamalarindaki
gelismeler karsilikli bir etkilesim iginde olmustur. Sanayi devriminin ardindan Gretimin
artmasiyla tiketiciler farkli Urlnler arasinda segim yapma sansini yakalamiglardir. Ayakta
kalma miicadelesinde tek sartin tiiketicilerin istedigi yonde hareket etmek oldugunun farkina
varan (Ureticiler hakimiyeti tiiketicilere vermek =zorunda kalmiglardir. Pazarin Uretici
egemenliginden ¢ikip tliketici egemenlidine girmesi ve tiketici bilincinin igletmelerde esas
alinmasi “pazarlama” kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bu kavram zamanla isletmelerde kar
anlayigini revize ederek sosyal kar elde etme anlayigini 6n plana gikarmistir.

Isletmeler, kamuoyunun da baskisiyla bir yandan tiketicilerin gergek ihtiyaglari ve
menfaatlerinin neler oldugunu bulup tliketici isteklerini tatmin etmek, diger yandan da uzun
donemde tiiketici ve toplum refahi lizerinde durmak zorundadirlar.

2 Eren, a.g.e., s. 107.
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Tilketicilerin sekiz hakkina saygili davranmak aslinda insanlikla yakindan ilgilidir.
Bu haklar: Gliven duyma, bilgi edinme, se¢gme, sesini duyurma veya temsil ediime, egitiime,
tazmin edilme, temel gereksinimlerin gideriimesi ve saglikli bir gevreye sahip olma hakki
olarak siralanabilir.”’

Tilketicileri korumaya yonelik gelismelerin yagsanmasinin baslica sebepleri
driinler lizerindeki etkiler yliksek fiyatlar, aldatici uygulamalar, ylksek baski altinda satis,
glvenlikli olmayan (riinler gibi durumlardir.?? Ornedin ambalaj (izerinde aldatici bir bilgi
bulunan veya son kullanma tarihi gegmis bir Grtini satmak glinimuzde tlketicilerin haklarinin
¢ignenmesi anlamina gelmektedir.

TUketicilerin reklamcilik faaliyetlerinde haklar da sz konusudur. ICC ’nin
belirlemis oldugu Uluslararast Reklamcilik Kurallari geredi reklamliarin sahip olmasi gereken
bazi sosyal dzellikler mevcuttur. Bunlar arasinda, adaba aykiri olmamak, dirlst olmak,
ayrimciliga dayanmamak gibi basliklar yer almaktadir.?

3. Calisanlara Kargi Sorumluluklar

Calisanlar giinimiizde sadece maddi tatmin yasayacaklar igletmeleri degil, ayni
zamanda manevi tatmin yasayacaklar isletmeleri tercih etmektedirler. Ozellikle igverenler
vasifli galisanlari istihdam etmek istiyorlarsa, en iyi kosullant saglamak mecburiyetinde
kalacaklardir.

Sosyal sorumluluk sahibi bir igletme galiganlarina pozitif, galigilabilir, saghkli bir i§.
ortami ve fiziksel kosullar sunmak, galisanlara yonetimde s6z hakki vererek yonetime ortak
etmek, interaktif bir galisma ortami yaratmak ve calisanlarin geligimine énem vererek
kendilerini gelistirme sansi saglamak, diger bir deyigle insana yatirnm yapmak durumundadir.

Diger yandan, olusturulacak adil bir Ucret sistemi ile emegin karsihidini adil
dagitmasi, verilen iglerin mantikli, bir amaca hizmet eden ve kigiyi rencide etmeyecek
Ozellikte olmasi gibi konulara dikkat etmek igletmeler agisindan blylik énem tagimaktadtr.

2! Omer Baybars Tek, “Tiiketicinin Korunmas:: Pazarlama ve lyi Insan Olmak”, Kalkinmada Anahtar
Verimlilik Dergisi, Nisan 1998, s.112 .

2 Philip Kotler, “Pazarlama Yonetiminin Temel Gériigleri”, Cev. Leyla Ozden, Pazarlama Dergisi, C.1, S.1,
Eylil 1975, s. 517

2 Mubittin Karabulut, “Uluslar aras1 Reklam Uygulama Kurallar1”, Pazarlama Diinyasi, Y1l 1, Say1 3, 1987,
s.11.
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Calisanin 6zel yasantisina sayg! duymak ve gizlilije dikkat etmek, ayinmcilia
gitmemek ve gesitliligi anlayabilmek, kadinlar, sabikalilar ve engelliler gibi is yagaminda daha
cok engelle karsilasan gruplari destekleyici 6nlemler almak ve galiganlar arasinda iletigim
kurulmasina imkan taninmak ve yodnetim-calisanlar ve c¢alisanlarin kendi aralarinda
iletigsimlerini gelistirmelerine izin vermek gibi noktalara dikkat etmek hayati 6nem
tasimaktadir.

Il . Kurumsal Goniilliiliik
A . Kavram

Ginimiiz is dinyasinda, kurumsal &ncelikler yeniden tanimlanmaya
baglanmigtir. Tim dlinyada yasanmakta olan cehalet, salgin hastaliklar, evsizler, dogal
felaketler v.s. gibi sorunlar, igletmelerin faaliyet gdsterdikleri bdlgelerde yasayan galiganlarini
ve misterilerinin satin alma seviyelerini yakindan ilgilendirmektedir. Isletmelerin faaliyet
gosterdikleri bélgelerde topluma yénelik yapacaklari ¢caligmalar, aslinda onlarin toplum iginde
kendi baslarina varolabilecek birer adacik olmadiklarini fark etmeleriyle mimkin
olabilmistir.?* Is diinyasinin topluma destedini yeniden tanimlamaya ihtiyag duymaya
baslamasina ragmen, yodun rekabet nedeniyle hayirseverlik anlaminda isletmeler ylksek
rakamlar harcayamamaktadirlar. Dolayisiyla, cogu zaman dogrudan maddi katkiya gerek
olmadan igletmelerin hayirseverligin tim bu faydalarindan yararlanmalarinin tek yolu
kalmaktadir: Kurumsal Génalliluk.

Aslinda tim bunlar, “gonillilik” kavraminin daha farkl algilanmaya baglamastyla
ortaya gikmigtir. Yirmi yil 6ncesine kadar “gonullilik” kavrami tamamen bagkalarinin iyiligi
amaciyla diderlerine para ya da zaman vermek, esya bagislamak anlamina gelmekteydi.
Ancak, giinimiizde “gonillilik” dendiginde sadece tek tarafll bir verig anlagiimamaktadir.
Isletmeler ve insanlar, artik “gonllli” ¢alismalari bir zaman veya para bagis! olarak degil,
karsilikll kazanglarin elde edilecedi bir aligveris olarak gérmektedirler. Toplumda ihtiyaci
olanlara yapilan tim yardimlar artik, klasik, gizli ve pasif yapisindan kurtularak aktif, ¢dzim
odaklh, paylagimci bir yapiya kavusmaktadir. Institute for Volunteering Research tarafindan
1991 ve 1997 yillarinda sirdiriilen bir arastirmada, gondllllerin galigmalara katiimak igin
kendilerini motive eden sebeplerden kisisel gelisimin, 1991 yilinda % 11 iken 1997’de % 15’e
ciktigi ortaya konmustur.

24 Alice Korngold, Elizabeth Hosler Voulouris, “Corporate Volunteerism”, Strategic Community Involvement,
New York,1999, s.23.
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Burada 6zellikle tamimlar ile ilgili bir agiklamaya gitmede fayda olacaktir. “Caligsan
go6nllltligy” ( employee volunteerism ) ile kastedilen profesyonel is yasaminda (cretli
caligan kisilerin herhangi bir gonulli galigma igerisinde bulunmalaridir. Gonilli ¢aligmalar
calisanlarin bagll bulunduklari igletme tarafindan farkli derecelerde ydnlendiriliyor, ya da
tamamen galiganlarin kendi inisiyatifleriyle ylriiyor olabilir. Igverenin isyerinde géniillii-dostu
bir ortam yaratmis olmas) da isverenin gonulllligu destekledidi anlamina gelebilir. Gondlit
dostu ortam, génlli galigmalarda bulunmak isteyen galiganlara kars! anlayisli, destekleyici
bir tavir igerisinde olmak seklinde agiklanabilir. “Isveren-destekli géniilillik” ya da
“Galiganlarin Yonettigi Gonullllik™ gibi ayirimlar yapilarak da zaman zaman gruplandirilarak
da tanimlanan ¢alisan goénulliligu aslinda isletmenin istekli ¢alisanlarini topluma destek
amaclyla gondlll galigmalara ydnlendirmesi veya konuya ilgi duyan galigsanlarin kendilerinin
isverenin tam destedini yanlarina alarak gonllli g¢alismalara dahil olmalan seklinde
Ozetlenebilir.

Isletmeler, calisan géniilliiligiuni farkl derecelerde destekleyebilirler. Her ne
oranda olursa olsun, gonulliligl destekleyen her yaklasim sonuglara etkili olacaktir. Bu
destegdin en az olabilecegi tip, birinci tip olan sadece “tolerans” gésterme seklidir. Isletme,
kendisi bir katkida bulunmaz ancak, imkanlar saglayarak destek verir. Kurumsal gonUHuligu
diigtinen pek ¢ok firma bu gekilde yola ¢ikabilir.

Birinci asamadan sonra, diger asamalar daha kolay gelecektir. Isletmeler,
gonullilik yoéninde politikalar ve hedefler belirlemeye karar verdiklerinde ya detayl
incelemeler yaparak resmi bir yaklasim benimseyecekler, ya da daha serbest birakarak
resmi olmayan bir yaklagim benimseyeceklerdir. Bazi isletmeler ise, kurumsal gonillilikte
yer almak isteyecek ancak bir plan dahilinde degil, karsilasilan projelere gére anlk
davranacaktir. Burada, sirketin kurumsal géniillilik projesindeki basarisi aslinda igletmenin-
sosyal ve paylagimc! bir kiiltlire sahip olup olmadidina baglidir. Isletme icin, nasil bir destek
paketi uygulayacagini belirlerken galiganlari ile ilgili bilgilere ve igletme kiltlirlne dikkat
etmek zorundadir.

Destegin nasil oldudu benimsendikten sonra énemli olan bir diger nokta ise,
kurumsal gonlllilik galigmalarinin nasil yonetilecegidir. Bir ¢alisan kendi iglerine ek olarak
kurumsal gondllilik galismalarini da yiritebilir ( Bu Kisi genellikle insan kaynaklari veya
halkla iligkiler departmanindan olacaktir ) veya bir kurul bu ydnetim gorevini Uistlenebilir.
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Ayrica o6nemli olan bir diger nokta ise, ¢alisanlarin Kkigisel haklardir.
Calisanlardan maddi yardim talep edilecekse bu kesinlikle zorla oimamali ve yardiminin gizli-
kalmasini isteyen bir galisanin tercihine uygun olarak isletme genelinde bu bilgi
paylasilmamalidir. Kurumsal gonlililik uygulamalarinda da diger tim isletme
uygulamalarinda oldugu gibi etik kurallar gegerli olmahdir.

Caliganlar, aragtirmalarin ortaya g¢ikardigina gére toplam gontilllerin buyUk bir
kismini olusturmaktadiriar. Kanada’daki génillilerin Ggte ikisi Ucretli galiganlardir. Turkiye'de
bu ydnde bir galisma bulunmadigt igin bu oran tam olarak bilinememektedir.

Kurumsal sosyal sorumluluk ile is basarisinin incelendigi Amerika Birlesik
Devletlerinde yapilan bir arastirmada ortaya su sonug ¢ikmistir : Bir isletme ne kadar
basgariliysa, o igletmenin topluma katki programinin olmast ihtimali o kadar yiiksektir. Buna
bagli olarak da, isletme ayni oranda kurumsal gonillilik projelerine bitcede yer
ayirabilecektir. Ortaya konan bulgular, 156 igletmeden 1989-1991 yillari arasindaki iki yil
boyunca alinan bilgilere dayanmistir. Arastirmanin sonucunda, topluma katkl ile is
basarisinin olumlu bir iliskisinin oldugu ortaya cikmistir. Ayrica, Nottingam University
Business School’'un yaptig! bir aragtirmada topluma katkida bulunmalar ve gevreye saygilari
acgisindan olumlu bir Gne sahip olan isletmelerin finansal olarak da diger firmalardan ylizde 5

daha iyi performans gosterdigi ortaya ¢ikmistir.

Kurumsal Goénalliliglin en etkin bigimde kullanilabilmesi igin l¢ temel faktor
bulunmaktadir.?® Kurumsal gondlltiliik stratejisinin isletmenin herhangi bir diger departmani
veya inisiyatifi gibi kurumsal misyon ve hedeflerle ayni paralelde planlanmasi gerekmektedir.
Isletmeler hayir islerinde koordine bigimde bulunmak istediklerinde ydnetim kadrolarinin
hayir kuruluslarinin yénetimlerinde bulunmalari ve diger galisanlarin génulli galismalan gibi
ayri ayri de§erli olan girigsimlerin birbirlerini tamamlayici olmalari gerekmektedir, Kurumsal
gonlllilik calismalarinin isletmenin insan kaynaklari, pazarlama, halkla iligskiler ve kurumsal
iligkiler gibi alanlarin stratejik amaglarina da hizmet etmelidir.

Pek c¢ok isletme, kurumsal gonllilugin isletme igin olumlu oldudunu
savunmasina ragmen, isletmenin dider tim faaliyetlerinde yapacad! gibi raporlama, planlama
ve dederlendirme gibi analitik altyapiy! da hazirlamasi gerekmektedir.

% Korngold, a.g.e., s. 24.



16

B. Goniillii Galigma Tiirleri

Gonudlli galigmalar, kurumsal olarak yuritildiglinde isletme stratejilerine uyumiu
olarak belli modeller i¢inde gergeklegsmektedir.

1. Belli Bir Siireyle Tam Zamanl Galigma

Belli slreyle tam zamanl g¢alisma (secondment) genellikle bir veya daha gok
galisanin tam zamanli olarak ortalama 6 ila 24 ay arasi slrelerde bir sivil toplum kurulusuna
badll olarak gérev yapmasiyla gergeklesen ve genellikle erken emeklilik, organizasyonun
yeniden yapilanmas! veya belirli kariyer degisim dénemlerinde tercih edilen bir goniili
calisma tridir. Isletme tarafindan gdéreviendirilen kisi, bir sivil toplum kurulusunda belirlenen
siire boyunca calisir ancak Ucretini isletme karsilar. Ozellikle orta-kariyer asamasindakiler
icin uygun olan model ile galiganlar, eskiler projelefine ara verip yeni projelerle karsilagsarak
yeni beceriler elde etmeye galisir ve galisma hayatina farkli bir bakis agisi gelistirirler.

Tam zamanl génulll ¢alisanlar ile profesyonel bir ortamda galisma konusunda
Turkiye'de basarili bir érnek olan KALDER (Kalite Dernegdi)nin “Gegici Gorevli Uzman”
Projesi %, 1997 yilindan bu yana genisleyerek devam etmektedir. KALDER Gegici Gérevli
Uzman Projesinin misyonu, Tirkiye’de KALDER bilinyesinde insan kaynad! gereksinimlerine
katkida bulunmak amactyla konularinda uzman bir galisaninin gegici bir sire igin goérev
alarak dernegin kurumsallagsmasina katkida bulunmasi ve galisanlarin bakis agilarini

genigletecek bir tecriibe edinmeleridir.

Projenin amaci, 4 adet uzun slreli tam zamanl ¢alisanin (secondee) egitim, éddil
projesi, uzmanhk gruplar gibi farkli konularda galisarak kendi isletmelerindeki sektor ve is
deneyimlerini sivil toplum kurulusuna tagirken, diger yandan KALDER'de bulunduklar siire
boyunca toplam kaliteye genel bir bakis agisi kazanmalaridir. Caligan uzmanlarin tima farkli
isletmeler tarafindan bordrolu goériilmekte, ancak belirlenen iki yillik slire boyunca tam
zamanli olarak dernek igin calismaktadirlar.

% Samih Yedievli,“Haberler”, Once Kalite Dergisi, Say1 15, 2002, s. 18.
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2. Glinlik Galismalar

Bir glinltik galigmalar, galiganlarin bir kisminin veya timindn katilacag! bir tam
glin slren yogun aktivitelerdir. Bazi igletmelerde c¢alisanlar belirlenen ginde gonulll
caligmada bulunurken, bazilarinda ise bir ginliik edlence veya spor aktivitesinden elde
edilen gelir sivil toplum kuruluslarina veya igletmenin destekledidi belli projelere

aktanimaktadir.

TUm dinyada bir gilinlik géndlli galismasini faaliyet gosterdigi gcogu Ulkede
basariyla devam ettirmekte olan Novartis llag, projesini “Gonulliler Ginii Projesi” olarak

adlandirmaktadir.

Novartis Tlrkiye, 1997 yilindan bu yana yilin bir giniini, bltiin diinyadaki dider
Novartis sirketleri ile birlikte, “Novartis Gondillliler Gini”™ gergevesinde kutlamaktadir. 2003
yili igin Tiirkiye Novartis'in galisma yeri Nisan 2003'te Beykoz Deg@irmendere Koyl Firuzbey
lIkdgretim Okulu olmustur. Okula bir bilgisayar hediye eden Novartis gonillileri okulun
onarim isini bitirdikten sonra, boya badanasini yapip, gitlerini tamir etmiglerdir. Okul
kitiiphanesi yenilendi ve arsiv diizenlemesi yapilmigtir. Géndiliiler giini kutlamasina Genel
MUdr ve Ust diizey yetkililer katilmistir.

Novartis galiganlarinin .el birligiyle katildigi giinde, 1, 2 ve 3’Unci siniftan 19
6grencinin 8grenim gérdiigi Firuzbey llkokulu'nun i¢ ve dis bahge dizenlemesi yapilimisg,
tuvaletleri temizlenmis, bahge duvar! ve salincaklari boyanmistir.

2002 yilinda Goniillliler Giiniinde Celiktepe llkdégretim Okulu'nda caligmalar
yapan Novartis Tirkiye galisanlari, bir dnceki yil Darlilaceze MUessesesine ve 1999 yilinda
ise lzmit Yahyakaptan ve Yesilova'daki 6grencilerie tiyatroya gitmiglerdir.

3. Bireysel Geligim Projeleri

Gelisim projeleri, galisanlarin kisa bir slire igin belli yetkinliklerini gelistirmeleri
amaciyla sivil toplum kuruluslarina yénlendirilmeleridir. Genellikle sinirlari belli olan bir proje
icin ortalama 100 saat civarinda bir galigma siresi tercih edilmektedir. Galigani kabul eden
ev sahibi sivil toplum kurulusu calisanin becerileri ve is tecrlibesinden yararlanmaktadir.
Calisma stireleri diizenlenirken blok halinde 2 - 3 hafta veya haftada bir gin olarak 12 - 13
hafta olarak belirlenebilmektedir. Calisanlar bu farkl galisma tecribesiyle farkl bir galisma
ortaminda yeni yetkinlikler kazanip yeni is tecrubeleri edinmektedirler.
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4. Ekip Geligim Projeleri

Ekip gelisim projeleri genellikle proje yonetimi ve ekip galismasini gelistirmek
Uizere planlanmig, zamanlama olarak planlama da dahil olmak lzere 3-4 gliin kadar sliren
aktivitelerdir. Aktivite slresince ekip galigmasina ydnlendiriimek istenen galisanlar belirli bir
galismayl tamamiamaya g¢alisacaklar ve bu sekilde is ortaminda pratik etmelerinin mimkin
olmadid! ekip kurma ve devam ettirme yetkinliklerini test etme imkani bulacaklardir,

5. Kogluk (Mentoring)

Kogluk ydntemi, kigiler arasi iligkileri, dinleme ve birebir iligkiler ile motive etmeyi
gelistirir. Calisma stresinin istenilen stire boyunca ayda birkag¢ saat, is saatlerinde veya 6zel
zamanda da gergeklesmesi miumkiindir. Kogluk sisteminde, egditmen olarak yer alan Kisiler,
yardime! olduklari kisilerin profesyonel yasam veya egitim hayatlan ile ilgili gelisimlerine
destek olarak dogru yonde ilerlemelerini saglamaya galigmaktadirlar.

Amerika'da halen siirmekte olan bir kogluk programi Cargill-Olson Orta Okulu e-
kogluk Programi®, 1995 yilinda baglamistir. Amaci, ortaokul ddrencilerinin okullarinda, is
hayatinda ve genel olarak hayatlarinda basarili olmalarint desteklemektir. Kuzey
Minneapolis'te 730 dgrencisi olan okulda, dgrencilerin Ugte biri zenci, bir kismi Asya kékenli
ve geri kalani beyazdir. Pek g¢ok farkli kékenden gelmekte olan égrencilere yodnelik bu
projenin misyonu, Cargill calisanlariyla Olson Middle School &grencilerinin diizenli e-mail

yazigsmasiyla olumlu iligkiler gelistirmeleridir.

Programin amaglari, égrencilerin okulda olduklar siire boyunca devam edecek
olumlu galigan-6grenci iligkisini kurmak, dgrencilerin is yagamini anlamalarini ve ona uygun
beceriler gelistirmelerine yénlendirmek, égrencilerin yazma becerilerini gelistirmek ve Cargill
galiganlarinin Minneapolis gengliginin sorunlarini ve egitim sistemini anlamalarini saglamak

olarak ozetlenebilmektedir.

Program hazirlik asamasinda, Cargill galisanlari ve Olson dgretmenlerinin sekiz
tane ig yasamina ydnelik beceri belirlemeleri ve bunlarin yil boyunca lizerinde durulmasina
karar verilmistir. Cargill galisanlan, haftalik konular belirlemigler ve e-maillerinde o konulara’
egilmiglerdir. Cargill galiganlariyla 6grencilerin bulusmalart yilda iki kez yiiz ylize
gergeklesmis, Carill e-koglari ve Olson 6§retmenleri ise yllda dort kez bulugarak projenin
seyrini takip etmiglerdir.

%7 R osemarie Kelly,”Cargill Voluneering Activities”,(Cevrimi¢i)htip://www.cargill. com/commun/volunteer.htm,
10 May1s 2003
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6 . Sivil Toplum Kuruluslarinda Yer Almak

Sivil toplum kuruluslar, okullar veya sivil diger olusumlarda aktif rol alarak
gahsanlar, kendi ilgi duyduklari alanlar ile topluma fayda saglayan alanlan bulusturma ve
profesyonel tecriibelerini aktarma firsati bulacaktir. Yonetim veya denetim kurullarinda yer
alma, c¢alisma gruplarinda projelere destek verme seklinde ortaya konabilecek bu.
galismalarda, galisanlarin kendi perspekiiflerini gelistirmelerine, yonetim becerilerini
denemelerine firsat olacaktir. Ayni zamanda, bir glnlik ¢alismalar gibi kisa sireli
gondlliliklere gbére uzun vadede 6grenilen yeni davraniglarin tekrarina imkan sagladidi igin
cok daha etkili gelisim firsati ortaya koymaktadir.

7 . Beceri Paylagimlan

Caliganlarin génllli cahigmalart kendi becerilerini bagka insanlara aktarma
seklinde de olabilir. Bu durumda, yeni beceriler elde etmenin yaninda topluma da katki
saglamis olmaktadirlar. Profesyonel veya is yasamina yonelik beceriler olabilecedi gibi,
okuma-yazma, sayisal beceriler, iletisim becerileri veya farkli durumlarda sadece &rnek
model olmak da s6z konusu olabilmektedir.

Galigmalar, sivil érglt galiganlar veya gonillilerine yénelik olabilecedi gibi,
dogrudan topluma, fayda saglayacak Kisilere yonelik de olabilir. Ayrilan vakit is saatlerinde
veya ig disindaki dzel saatler de olabilecegi gibi bir 8gle arasindan bir yil stiren tam zamanii

caligmalara varabilir.

Volunciti Gonilli Ekibi Projesi olarak adlandirilan programda Citibank Tirkiye
cahsanlan, 1997 yilindan bu yana, toplum goniillist olarak gesitli projelerde gonlll olarak
yer almaktadirlar. Banka, génullu projelerinde dzellikle teknoloji ve toplumsal gelisime yonelik
projelere destek vermeyi hedeflemektedir. Program gergevesinde galisanlar, Kadin Emegini
Degerlendirme Vakfi, Bizim Ulke Dernegdi, Geng Basari Vakfi ve Tirkiye Egitim Gondlliileri
Vakfi'nin diizenledigi projelere katki saglamaktadirlar.

Citibank Tirkiye blinyesinde yer alan galisan klibi Volunciti génulltliik ekibi,
Bizim Ulke Dernegi'nin uygulamaya koydugu bilgisayar, Ingilizce ve matematik derslerini is
saatleri diginda vermektedir. Ekip ayni zamanda, Gen¢ Basarn Vakfi'nin “Geng Basari Okul
Programi’'nda génilli danigmanlik yapiyorlar. Genglere program siiresince blitge y&netimi,
pazarlama, nakit yonetimi gibi konularda uygulamalari olarak egitim vermektedir.
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C . Kurumsal Goniilliiliigiin Farkh Gruplara Katkilan

Gonlillilik projelerinde calisanlarin yer almalart igletmenin farkh pek gok

paydasina katki saglamaktadir.

1. Sivil Toplum Kuruluglari

Sivil toplum kuruluglari, toplumun her alaninda érgltlenme ile ortaya gikarak
iletisim, ulagim ve demokrasilerin bir sonucu olarak gelig,mek’(edirler.28 Ancak, global ve lokal
krizlerin etkisiyle bagislarin azalmasi, paydaslann hizmet beklentilerinin her gegen giln
artmasi gibi zorlayici kosullarin da etkisiyle, sivil toplum kuruluglari igin maddi ve insan
kaynagi sikintisi hig¢ olmadigi kadar artmistir. Kisith imkanlara sahip sivil toplum
kuruluglarinin misyonlarini gergeklestirebilmeleri igin is hayatinda yer alan kigilerin génullGluk
destedi pek ¢ok agidan 6nemli bir kaynak olusturmaktadir. Gondlli olarak sivil toplum
kuruluglariyla galisan insanlarin g¢ogu buglin ayni zamanda profesyonel is yasaminin
icindedirler. Kanada'da yapilan bir arastirmada ortaya ¢ikan sonuglara gdre Kanada'daki
goniilliilerin Ugte ikisi maagh olarak bir firmada caligmaktadirlar. Dolayisiyla, kurumsal
goniilliligin sivil toplum kuruluslan igin stratejik bir énem tagidigini savunmak yanlig

olmayacaktir.

Sivil toplum kuruluslari, projelerini devam ettirebilmeleri igin planl, egitimli
isgliciine ihtiyag duymaktadir. Is hayati iginde bulunan profesyonel ve sistemli galigan
goéndilllilerin  projelerde yer almalari sonuca ve dolayisiyla vizyonlarina daha rahat
ulaglimasini saglayacaktir. Sivil toplum kuruluglar, dider yandan &zel igletmeler ve kamu
kuruluglarindan beklendigi gibi daha iyi hizmet ve tatmin beklentisinin artmasiyla
paydaglarina iyi hizmet verme ihtiyacini hissetmeye baglamiglardir. Rekabet glclnu
arttirabilmeleri ve gelecede hizmetlerini arttirarak ytriimeleri igin sivil toplum kuruluglarinin
diizenli, profesyonel diiglince yapisina sahip bir gonillli potansiyeline ihtiyaci bulunmaktadir.

Sivil toplum kuruluslari, galisanlarin yer aldig1 projelerde igletmelerin yaninda
partner olarak yer aldiklarinda farkli alanlarda da maddi veya ayni yardimlar alma sanslari
artmaktadir. Gelisen karsilikli iligkiler sayesinde igletme projesine destek verdigi sivil toplum
kurulusuna daha yliksek rakamlarda destek verebilmektedir. Sivil toplum kuruluslarinin
isletmelerle gesitli ortakliklarda yer almalari ayni zamanda onlarin taninmalarin,
bilinirliklerinin artmasini ve dolayisiyla genel olarak daha rahat destek alabilmelerini ve gliven

yaratmalarini saglamaktadir.

2 [smail Dogan, Sivil Toplum, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2000, s. 1 .
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Sivil toplum kuruluglarinda génullllik yaptiklar siire boyunca galigma tecriibesi
edinen profesyoneller, eger olumlu izlenimlere sahip olurlarsa bu galismalarini daha
derinlegtirerek sivil toplum kurulusglarinin yénetim kurullarinda veya mitevelli heyetlerinde yer
almayt dustUnmektedirler. Baz profesyoneller ise emekliliklerinde goénllli ¢alisma
olasiliklarini yari veya tam zamanh olarak degerlendirmektedirler. Diger yandan, gonillt
calsmalarda ilk kez bulunan kigiler e§er olumlu izlenimler edinirlerse kendi gevrelerini,
gocuklarini ya da yakinlarini goéndlli galismalara ydnlendirme olasiliklar artacaktir.

2. igletmeler

Topluma karsi sosyal sorumluluklari olduguna inanan igletmeler, ekonomik
hedeflerinin yaninda, topluma kargi bazi gérevleri yerine getirmeleri gerekliligi bilincindedirler.
Bu sorumluluklarini yerine getirmek isteyen isletmeler igin kurumsal goniliilik gok &nemli

bir arag olmaktadir.

lyi bir kurumsal vatandas olma giidiisii ile galiganlari ve igletme igin génill
aktiviteleri organize etmek veya desteklemek isteyen isletmeler igin genelde bagkalar igin
iyilik yapma gidUsl yaninda kurumsal faydalar da onemli bir giidi olmaktadir. Sosyal
sorumluluk projeleri ve sponsorluk gibi ¢aligmalar ile isletmeler kendi kurumsal gikarlari igin
dogrudan fayda saglarken, bazi ¢galismalardan dolayli fayda saglayabilmektedirler.

Isletmenin gergeklestirdigi gdnilli galigmalar ardindan en dnemli etki kamuoyu
tarafindan igletmenin algilanigindaki olumlu degisim olacaktir. Arastirmalara gore tiketicilerin
toplumsal sorunlara kars! duyarli igletmeleri algilayislari daha olumlu olmaktadir. Bu da,
tlketicilerin aligveris yaparken bu igletmelerin Grlinlerini almaya daha meyilli olmalari

anlamina gelmektedir.

Isletmelerin  kurumsal gdéndlliiliik caligmalardan etkilenen tim paydaslari da
isletme ile ilgili gérislerinde farkhlik yasamaktadirlar. Ozellikle isletmeler eger kendi faaliyet
alanlarinda galigmalar yapiyorlarsa etki daha da belirgin olmaktadir. Points of Light Vakfi'nin
bir aragtirmasina gore, isletmelerin ylizde 81'i kendi alanlarinda faaliyet gergeklestirmeyi
tercih etmektedirler. Bu igletmelerin ylzde 51'i ise, kurumsal kultlr olusturmanin bir pargasi

olarak bu galigmalari kabul etmektedirler. %

¥ Charlotte Coker Gibson, The Points of Light Foundation, Business, ( Cevrimici )

http://www.pointsoflight.org/organizations/corporations.cfm , 12 Agustos 2003 .
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Isletmeler, toplumun farkli kesimleri ile biitlinleserek onlarin gergeklerine daha
hakim olabilmekte ve davranis ve algilayiglarini daha iyi anlayarak hizmetlerini bu sekilde
yenileme firsati yakalayabilmektedirler. Ayni zamanda, gonllli ¢alismalarda yer alarak
yaraticilklarint  ve problem ¢ézme yeteneklerini geligtiren galisanlarin igletmeye
saglayacaklari katma deger ¢ok daha belirgin olacaktir. Kazanmanin yolu glnimuzde,
lgekten degil, yaraticilik, hayal giici ve deney yapmaktan gegmektedir. Ust diizey
yoneticiler, hiyerarginin en altlarina kadar elemanlarinin 6zglr distinmesini tegvik

etmelidirler.*

Calisanlar gonllli  galigmalara vakit ayirdiklarinda iglerine kargt olan
motivasyonlarinin da arttigini gézlemlenmektedir. Dolayisiyla, igletmeler devamsizlik oranlart
ve devir orani gibi gok énemli alanlarda avantaj yakalayabilmektedirler. Caliganlar ayni
zamanda, gonulll galismalarda bireysel veya ekip olarak bulunduklarinda bazi yetkinliklerini
gelistirme sansi yakalamaktadirlar. Isletmeler, galiganlarinin belirli yetkinliklerinin yasayarak
gelismesini gonilli ¢ahsmalart kullanarak saglayabilmektedirler. Dolayistyla, gonilll
galigmalarin bazi agilardan insan kaynaklarn hedeflerini destekledigini s6ylemek mumkin

olmaktadir.

Isletme eger sorumluluk bilinciyle diizenli olarak géniilliiliik galigmalarina destek
vermekte ise, zamanla daha basarili ve etik degerlere 6nem veren adaylar isletmede
galismay tercih etmektedirler.

3. Galisanlar

Genelde bakildiginda, calisanlar ile galisma hayati digindaki kisilerin génullu
olma nedenlerinin benzerlik goésterdigi ortaya gikmaktadir. Bilgi Teknolojileri hizmeti veren Fl
Grubu, galisanlarini gonilli projelerde yer almalari igin desteklemektedir. 1997 yilinda FI
galisanlari arasinda yaptirdi§i badimsiz aragtirmada % 21'i gonulli calismalara katilan
galisanlarin, % 74'Unln sirkete iligkin algilarini degistirdikleri, %58'inin kigisel olarak geligim
sagladidina inandigini, % 35'inin profesyonel anlamda geligsim sagladigina inandigi
belirtiimektedir.*’

% Roger Blanpain, 21. Yiizythn Cahsma Diinyasinda istihdam Edilebilirlik, MESS Yayinlari, [stanbul, 2003,
s. 28 .
3! Argiiden, a.g.e., s. 46 .
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Calisanlar agisindan kurumsal géndilllilik is ve 6zel yasam dengesini saglamaya
yardimcei olacak bir aktivitede yer almis olmalar agisindan énem tagimaktadir. Gunlik rutin
calismadan uzaklasarak farkll konularia ilgilenme firsati yakalamis olan g¢aliganlar ayni
zamanda pek ¢ok alanda yol gdésterici olabilecek toplumsal gercekleri anlama ve yeni
insanlarla tanigma firsatini yakalamaktadiriar.

Isyeri ile olan baglari agisindan bakildi§inda, ¢alisanlarn igletme ile farkli bir bag
kurmus olduklari veya is arkadaslariyla farkli ortamlarda birbirini daha rahat tanima imkani
bulduklan ortaya gikmaktadir. Isletme agisindan calisanlarin géndllii projelerde ekip veya
ayri olarak yer almalarinin onlarin belli yetkinliklerini gelistirmesi agisindan énemli oldugu da
belirtiimektedir.

CGalisanlar ayni zamanda, kazandiklarini topluma geri vererek manevi bir tatmin
hissini de yasamaktadirlar. Ayni zamanda, ¢alisanlar, profesyonel baglantilar kurma ve
kariyerlerini yeniden yapilandirma firsati yakalayabilmekte veya emeklilik éncesi farkli bir igi
deneyerek gelecekte de ilgilenebilecekleri alana kopri kurabilmektedirler. Cogu
profesyonelin emekliliginde de goénullu galismalara devam ettigi 6zellikle Amerika'da sikga
gbriimektedir.

lil . Kurumsal Sorumluluk Piramidi

Kurumsal sosyal sorumluluk, oldukga genis bir faaliyet ve anlayis butlinGnd ifade
etmektedir. Isletmelerin, bu kavram dahilinde kabul edilen gesitli faaliyetlerini
tanimlayabilmek igin belli bir gruplandirmaya gitmek zorunlu olmustur. Bu dogrultuda,
Ingiltere’de bir grup isletme tarafindan kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarini
karsilagtirmalarina ve digerlerinin uygulamalarindan destek alarak daha basarili projelere
imza atmalarina yardimcl olmak-igin kurulmus olan London Benchmarking Group, (¢
dereceden olusan bir kurumsal sosyal sorumluluk modeli gelistirmis ve uygulamalarini bu
modele goére sekillendirmeyi tercih etmistir. Modelde, sosyal sorumluluk projelerine yatirilan
miktar ve geri doénus arasindaki oranlarin hesaplanmasi igin Oneriler de sunulmaktadir.
Ozetle, modelin sundudu sekliyle kurumsal sosyal sorumluluk ile kurumsal génalliilik
arasinda bir piramidin yukariya giktikga artan dilimleri gibi derinlesen bir iliski s6z konusudur.
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A. Yasal Yukumliilitk ve Temel Kurumsal Politikalar

Isletmelerin giinliik olagan faaliyetleri kurumsal goéndlliilik ¢alismalarn agisindan
biyiik dnem tagimaktadir. Isletmeler, faaliyet gdsterdikleri galisma alanlarinda, giin boyunca
yaptiklan tim caligmalar ile nakit dénglsiini saglamayl amagladiklar icin temel faaliyet
alanlariyla toplumu ¢ok daha fazla etkileyecek bir potansiyele sahiptirler.

Isletmeler, toplumun geligimi, daha rahat bir yasam ve istihdam yaratmalari
agisindan son derece énemli kurumlardir. Kendi galiganlarina ve onlarin ailelerine imkanlar
saglarlar, yarattiklart ve sagladiklari Uriin ve hizmetlerle toplumun refahina katkida bulunurlar
ve en dnemlisi vergi vererek devlete katki saglarlar. Isletmeler ayni zamanda, galisanlarini
egditirler ve Urlnleriyle insanlarin hayatlarint kolaylastirir ve hatta ¢ogu zaman hayatliarini
kurtanriar. Bir bulagik makinasi Ureticisi evlerde bulagik yikamay! kolaylagtirarak insanlara
vakit kazandirirken, bir ilag firmasi Urettigi asilarla pek ¢ok kisinin hayatini kurtarmaktadir. Bu
acidan bakildiginda, isletmelerin yasal yukUmldllklerini yerine getirmeleri ve olagan
faaliyetlerini devam ettirmeleri de kurumsal sosyal sorumlulugun kapsami igine
girebilmektedir.

B. Etik Deger Zinciri

Isletmeler, sadece oladan faaliyetlerini gergeklestirmek ve yasal yUkimlilikleri
yerine getirmekle kalmayip, kurumsal sosyal sorumiulugu bir stire¢ olarak algilayarak etik
degerlere sahip ¢ikan bir anlayisi benimseyebilirler. Bu deger zincirini olusturan sirecin
baslangicinda, tedarikgiler ile iliskiler ve sonrasinda ise, musteriler ile iligkiler yer almaktadir.
Isletmenin ortada bulundugu yapi géz énine alindifinda, yapiy! etik deder zinciri olarak
tanimlamak mimkun olacaktir.

Etik degerler, yasalar ve tamamen serbest tercihler arasinda kalan ve belirli
hukuki dlizenlemeler igermeyen alani olusturmakta ve igletmenin kararlarina yén veren moral
davranis konusunda paylasiimis prensipler ve degerlere dayanan davranig ve yonetim
standartlarini kapsamaktadir. Etik olarak kabul edilen bir karar, hem yasal hem de toplumun
biiyiik kesimi tarafindan moral agidan kabul edilebilir zellik tagiyabilmektedir. 3

32 Nazim Ekren, “Finans Sektoriinde Kurumsal Toplumsal Sorumluluk”, Active Dergisi, Istanbul 2001, Say1 19,
s. 10. '
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Isletmelerin, yasal yikimiiliklerini olusturan alanin étesinde is yapis bigimlerini
sekillendirmeleriyle ilgili 6nlerinde segenekler mevcuttur. Paydaslar ile nasil iligkiler
gelistirecekleri konusunda da farkli politikalar gldebilirler. Kurumsal vatandagliga 6nem
veren ve iyi bir kurumsal vatandas olarak taninmak isteyen gogunlukla biyilk 6lgekli
isletmeler sosyal tavirlarinda ylksek standartlar benimsemeye c¢aligmaktadirlar. Bu
isletmelerin kararlarindan etkilenen arkalarinda tiketicilerin gdremedigi lokal pek ¢ok
tedarik¢i isletme vardir. Bu kiiglk ve orta olgekli isletmeler, gevrelerinde hizmet verdikleri
isletme gibi etki alanina sahiptirler. Istihdam yaratir, galisanlarini ve ailelerini etkiler ve
deviete vergi verirler. Blyilk Oolgekli isletmeler, olusturacaklari toplum lehine yilksek
standartlarla sadece kendi paydaslarini degil, kendi tedarikgilerini de standartlarini
ylkseltmeye zorlayarak onlarin da paydaslarini olumlu etkileyeceklerdir.

Tedarikgilerin standartlarinin  sorgulanmasina ¢aliganlarin nasil kosullarda
calistig! veya gevreye zarar verilip verilmedigine dikkat edilmesi noktasindan baglanmaktadir.
Amerika ve Avrupa’da tiketilen pek gok giyim markasinin, 6zellikle gelir diizeyi dustk Afrika.
veya Asya Ulkelerinde gok diisik maasgla zor sartlarda calisan isciler tarafindan Uretiliyor
olmasi, kamuoyunun bu konudaki hassasiyetini arttirmigtir. Isletmelerin etik degerlere sahip
¢ikmalarindaki bir diger neden de, igsletme iginde galisanlariyla olumlu iletisimin oldugu bir
ortam yaratmaktir. Bu sekilde, isletme icinde saygiya dayali, paylagsimci ve gelisime deger
veren bir ortam yaratilarak ¢alisanlarin verimliligi arttirimaya galisiimaktadir.®®

Deger zincirinin ileriye donlk halkasinda yer alan urlnlerin amacindan farkli
kullaniimasi, glvenlik sartlan ve geri dénlisime uygun olmalari gibi konular, isletmenin
Uretimi tamamlayip Uriinl pazara stirmesinin ardindan musterilerine yénelik tavirlar ile ilgili
olmaktadir. Sosyal anlamda da, &zellikle alkol ve sigara Ureticisi isletmelerin, Urlinlerin
gengler tarafindan kullaniimasi veya yanlis kullaniimasi gibi yanlarina énem vermektedirler.
Calisanlara oldugu gibi musterilere de agik, esit, dirlst davranarak etik degerlere sahip
cikmak giiniimiizde miisteri iliskilerinin vazgegilmez kurall durumuna gelmistir. **

33 Sénmez, a.g.e., s. _14 .
3 Ismail Alabulut, Isverenlerin Cahsanlara Karsi Sosyal Sorumluluklari, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Atatiirk Universitesi, Erzurum, 1996, s. 20 .
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C. Topluma Ydnelik Kurumsal Destek Programlari

Isletmelerin, yasal sorumluluklar ve etik degerleri yerine getirmelerinin &tesinde
iyl birer vatandas olarak topluma katkida bulunmalar ve daha saglikli bir gelecek i¢in ¢aba
harcamalari kamuoyu tarafindan beklenmektedir. Isletmeler, bu asamada, kendi hedeflerine
uygun olarak farkli programiari tercih edebilirler. Isletmeler topluma yénelik kurumsal destek
programlari slresince bir sivil toplum kurulusuyla birlikte hareket edebilecekleri gibi, devlet ile
veya badimsiz olarak da uygun bulduklan alanlarda galismada bulunabilirler.

Topluma yoénelik kurumsal destek programlarinin tim, topluma katki saglamanin
yaninda isletmeye de katki saglamaktadir. Programlarin bir kismi, bir pazarlama g¢abasi
olarak dogmustur ve toplumsal destek programi ile imajini istedigi yonde ilerletmeyi
amaglamaktadir. Bir kistm program ise, isletmelerin bulunduklar ¢evreye, topluma
kazandiklarini geri verme inanciyla, herhangi bir pazarlama amaci giltmeden
yUritlilmektedir.  Ancak, tiUm programlar igin gecerli olan, topluma kurumsal destek
programinin basarisina paralel olarak isletmelerin farkli oranlarda avantaj sagladiklandir.

1. Maddi Katkilar

Isletmenin veya cgaliganlarin maddi katkilariyla gergeklesebilen topluma destek
projeleri asadidaki sekilde siralanmistir :

a . Nakit Bagiglar

Bagis yapmak eskiden bu yana ihtiyaci olan kigilere yardim etmek igin kullanilan
en yaygin ydntemlerden biridir. Ozellikle gabuk ve pratik bir ydntem olmasi ve Misliimanlar
tarafindan dini bazi gereklerin yerine getirilmesi icin de kullanilabilmesi nedeniyle ¢ok tercih
edilmektedir. Isletmeler ayni zamanda vergi avantaji yarattidi igin kamu yararina dernek ve
vakiflara nakit yardimda bulunmay tercih etmektedirler.

Dernekler kanunun ilgili maddesine gére, gelir vergisine tabi mikelleflerin o yila
ait bildirecekleri gelirin yiizde besini asmamak kaydiyla kamu yararina olan derneklere’
makbuz karsihgl verecekleri bagislar, wyillik beyanname ile bildirilecek bildirimden
indirilmektedir.*

) Herhangi bir dernegin kamu yararina sayilabilmesi i¢in, en az bir yildir faaliyette olmast ve amac! ve bu amaci
gergeklestirmek igin giristigi faaliyetlerin iilke gapmnda yararl: sonuglar verecek nitelikte ve Slgiide olmast
sartlarmi yerine getirmesi durumunda ilgili bakanliklarin gdriisii alinarak, Igisleri Bakanliginin &nerisi,
Danistay Idari Isler Kurulunun karar1 ve Bakanlar Kurulunun onayma baglidir.

% Bilal Ugar, Hasan Tiiysiizoglu, Tiirk Medeni Kanunu Dernekler Kanunu ve Ilgili Mevzuat, Adalet
Yaymevi, Ankara 2002, s.19 ,
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Bagis yaparak topluma destek programi ylriitmekte olan Johnson & Johnson
firmasi, Tirkiye'de egitim ve sagliga U¢ yida toplam bir buguk milyon dolar yatinm
yapmistir.® Marmara Depremi'nden sonra baslayan c¢alisma sonucu J&J, bir okul ve
bilgisayar laboratuari kurmustur. Deprem sonrasinda okul yaptirmaya baslayan igletme,
Sakarya Akyazi'daki J&J Konuralp ilkokulu'nu 2000 yilinda tamamlamigtir. 2002 yilinda
Afyon Sultandagd! ligesinde meydana gelen deprem sonrasinda da (i¢ ilkokulu onarmistir.
Yine ayni yerde 25 bin dolar harcayarak bilgisayar laboratuari kurmustur.

Calisanlarimin goénlllu projelerde yer almalarini desteklemek ve galigmalarina
somut katkida bulunmak igin kullanilan alternatif bir ydntem, her galisanin génullilik yaparak
badisladigi bir saati igin belli bir miktar para bagiglanmasidir. Bir saat ig¢in bir dolar
uygulamasi Amerika'da 6zellikle yapanlar igin dolarlar (Dollars for Doers) ifadesiyle
tanimlanmaktadir.

Bagis yonteminin bir diger sekli olan eslestirmeli bagislar ( Matched Giving ),
galisanlarin aktivitelerle veya maaglarindan arttirarak veya belli donemlerde toplayarak
olusturduklan bagis havuzlarinda olusan fonlari kullanarak igletmenin belli bir sivil toplum
kurulusu veya projeye bagista bulunmasidir. JP Morgan firmasinda belirlenen gijnde'
galisanlarin aileleriyle birlikte toplanarak diizenledikleri yarigsmalar ve etkinliklerden toplanan
bedeller isletme tarafindan belirlenen kuruluslara bagis olarak iletimektedir.”

b . Sosyal Sorumiuk Kampanyalan

Sosyal sorumluluk kampanyasi ( cause related marketing ) bir isletmeyi ya da
markayi ilgili sosyal amag veya sonuca, karsilikli fayda saglamak Uzere baglayan stratejik
konumlandirma ve pazarlama araci olarak tanimlanabilir.® Sosyal sorumluluk programi, bir
isletme ile tanimlanmis bir alanda faaliyet gésteren bir dernek veya génulli kurulug arasinda
stratejik  isbirligi yoluyla uygulanabilecedi gibi, dodgrudan amacin kendisine de
ulagilabilmektedir. Sosyal sorumiuluk kampanyasi, isletmenin galiganlar, tedarikgiler ve
hikiimet gibi bir dizi 5nemli paydasiyla degerli iliskiler gelistirmesine de yardimci olacakitir,

% Hanife Bag, “Egitime Birbuguk Milyon Dolar”, Hiirriyet Gazetesi ik eki, 18 Mayis 2003,s.17 .

37 “Corporate Games”, ( Cevrimigi ) hitp://www.jpmorganchamber.com, 10 Mays 2003 .

% Hamish Ringle, Marjorie Thompson, Sosyal Sorumluluk Kampanyalari ile Marka Yaratmak, Saatchi &
Saatchi, Skala Yayincilik, 1999, s. 3 .
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Buglin sosyal sorumluluk programlari olarak adlandirilan galigmalari, yizyilin
baglarinda Austin Motor Company 'nin 1949 yilinda Kraliyet Ulusal Cankurtaran Botu
Enstitlisi ile yazismalarindan uyguladigr gérilmektedir. Modern anlamda en etkin kullanimin
1983 yilinda American Express tarafindan Ozgiirliik Aniti'nin yenilenmesi ( Restoration of the
Statue of Liberty ) projesi ile gergeklestirildigi sGylenebilir.

Projenin devam ettigi 3 ay siresince American Express, her kart harcamasi igin 1
cent ve her kart bagvurusu igin 1 dolar bagislamistir. Slre sonunda, American Express bu
proje ile 1,7 milyon dolar fon yaratmis, kart kullanimini % 27 oraninda arttirmis ve yeni kart
basvurusunu % 45 oraninda arttirmistir. Bunun yaninda ortak galistiklar vakif ise ciddi
miktarda kaynak elde etmistir.>®

Diger bir bagarih érnek olan Tesco firmasinin Okullara Bilgisayar ( Computers for
schools ) kampanyasinda, 1992 yilindan 2000'e kadar okullara 44 milyon sterlin degerinde
(34 bin bilgisayar) bilgisayar saglanmistir. Procter and Gamble ltalya ise, “Dash ve Actionaid”
Projesinde Dash adli deterjan Griindnd tanitimi igin Actionaid kurumu ile anlagmistir. Projenin
amagclarn Etiyopya'daki Dalocha bdlgesine su dagitmak olarak belirlenmistir ve 6 yil sliren
kampanya siresince 170 bin kisi 10 bin liret bagis yapmistir. Procter and Gamble'in satislari
ise bu siire zarfinda % 5 oraninda artmistir.*’

Sosyal sorumluluk kampanyalarinda, sivil toplum kurulugu satin alabileceginin
gok daha 6tesinde tanitim imkani bulmus oldugu igin kazangli gikmaktadir. Ote yandan, bazi
durumlarda uzun vadeli stratejik ortakliga imza atmakta, ¢alisan gondilliler kazanmakta ve
godu durumda da ciddi miktarlarda fon yaratmaktadir. Isletme de kazanglidir ¢linki ticari bir
kurulus olarak topluma yararli bir amaca 6énem ve para verdigini kanittama imkani bulur,
olumlu bir imaj saglar ve farkli paydaslarla olumlu iligkiler geligtirir.

¢ . Ayni Yardimlar

Isletmeler, yardimi sadece zaman veya nakit bagisi seklinde yapmayabilirler.
Cogu zaman, igletmenin kullaniimamig veya ikinci el bazi egyalarini, Uretti§i malzemeyi veya
hizmetlerini ihtiyaci olan kisi veya kurulusa bedava saglayarak da topluma destek saglamis
olmaktadir. Bu malzemeler, artmis olan bilgisayar, fotokopi makinalar, satilamamis esyalar,
ulasim veya ofis yardimi ( toplanti salonunun agilmasi gibi ) gibi sekillerde olabilir. Tim bu
kaynaklar, sivil kurulusa veya fayda saglayan Kigilerin dogrudan yararina sunulurken,
isletmenin nakit yatirnmint gerektirmedigi i¢in de oldukga avantajlidir.

% Ae,s. 5.
0 A.e,s. 20,
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The Play Centre, Amerika'da gocuk yetigtiren ebeveynler, bakicilar ve genglere
yonelik pratik yardim, destek ve bilgi saglayan, oyunlar, editimler gibi aktiviteler dlizenleyen
bir sivil toplum kurulugudur. Tim bu galigmalarini gergeklestirmek icin binin (izerinde Kisi,
bagka kurumlar ve profesyoneller ile iletisimde olmak, yani bliltenler yollamak, egitimleri ile
ilgili bilgilendirme yapmak, toplantilar diizenlemek ve oyun ve davranis biliminin tim agilarini
kapsamak zorundadirlar. Yardimda bulunmak isteyen Perot Systems yazilim firmasi, kisa bir
sire 6n ¢alismanin ardindan satigini gergeklestirdikleri yaztlim programlarini Gcretsiz olarak
The Play Centre' a bagislamigtir. Bdylece kullanici olan kisinin egitilmesinin ardindan manuel
takip etmek zorunda olduklari iletisim listelerini bilgisayar ortaminda tutmalari saglanmistir.

d . Sponsorluklar

Sponsorluk tarihi ¢gok eskiye dayanmakla birlikte, buglinkii anlamiyla yetmisli
yillarda, énce Amerika Birlesik Devletleri ardindan Ingiltere ve sonra da tim kita
Avrupa'sinda yayilmaya baslamigtir. Tarihte idealist amaglarla kiltlirel ve sportif aktiviteleri
destekilemek seklinde gelisen sponsorluk, modern anlamiyla igletmeyi ya da markay ilgili
sosyal amag veya sonuca, karsilikli fayda saglamak Uzere baglayan stratejik konumlandirma
ve pazarlama araci olarak tanimlanabilir. Sponsorluk kelimesi ile bir mitesebbisin hedefledigi-
amaca ulagsmak Uzere sportif, kiltlrel veya benzeri bir faaliyetin organizasyonu, isleyisi,
kontrolli bakiminda gerekli olan destegi vermesi anlagiimaktadir. *'

Sponsorlugun hem yardimi alan kurulug veya kisiye, hem de yardimi yapan
isletmeye sagladi§i 6nemli avantajlar bulunmaktadir. Yardim alan sivil toplum Kkurulusu
tarafindan markasinin taninmasi, projesini gergeklestirmesi, kaynak yaratmasi amaciyla
kullaniimaktadir. Buna karsin, isletme de markasinin bilinirligini arttirma imkani bulmaktadir.
Isletme agisindan ise, reklam ile saglayamayacag! etkiyi yakalama ve misterileriyle iyi
iliskiler gelistirme sansi anlamina gelmektedir.

Sponsorluk, bir kisi, organizasyon, yayin, Urin veya proje bazinda
gerceklesebilmektedir. Isletmeler ayrica sivil toplum kuruluslarini, okullari veya bir doga
pargasini himayelerine de alabilmektedirler. Byle durumlarda kurulus veya okullarin tiim
aktivitelerine destek vererek stratejik ortak veya kurum sponsoru olarak aniima hakkini
kazanmig olurlar. Amerika Birlesik Devletlerinde, bir okulun himaye altina alinmasi (adopting
a school) bazi igletmeler tarafindan tercih edilmektedir. Yilin belli zamanlarinda ziyaret
ederek veya sirekli iletisim halinde bulunarak galiganlar o okulda ders verilebilmekte veya
toplanarak temizlenmesine destek olabilmektedirler.

*1 Giilgin Elgin Grassinger, Sponsorluk Stzlesmesi, Segkin Yaymlar, Ankara, 2003, s. 19 .
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Dilinyadaki yiiksek yatirimlarin yaninda oldukga dlslik rakamlarda seyretmesine
ragmen Turkiye'de de sponsorluk anlagsmalan son yillarda artis géstermeye baglamistir.
Ekonomik imkanlarin yetersiz kaldidi pek c¢ok alanda, Ozellikle kliitlirel veya sportif
faaliyetlerin ortaya gikmasinda sponsorlarin biiyiik etkisi olmustur.*? Sponsorluk konusunda
arasgtirmalar yapmakta olan Amerikan firmasi IEG'nin verilerine gére, 2003 yilinda diinyadaki
sponsorluk harcamalart 26,2 milyar dolara ulasmasina ragmen Tirkiye’de heniliz 120 milyon
dolarlik bir pazar bulunmaktadir. Sponsorluk konusunda Tirkiye'de ilk c¢alismalari
gerceklegtiren sivil toplum kuruluslarindan Istanbul Kiltir ve Sanat Vakfi, 1973 yilinda
kurulmus, kurulugsundan iki yil sonra etkinlikleri igin sponsor aramaya baglamig, 1995 yilindan
itibaren de sponsor arayisini, sponsorluk programi altinda kurumsal olarak yiritmeye
basglamigtir.

Isletmeler agisindan bakildiginda ise, basarilt 6rneklerden biri olan Philips
Sirdarilebilir Gelisme Programi Kapsaminda, Tirkiye Egitim Goniilllleri Vakft ( TEGV )
tarafindan yuritiilen Atesbdcegdi Ogrenim Birimleri projesine destek vermektedir. *® Cocuklari
okulda gegirdikleri slreler disinda bilgisayar ile tanistirmanin ve onlara yeni ufuklar agmanin
hedeflendigi bu projeye Philips iki adet Atesbdcedi Gezici OFrenim Biriminin donanim ve
isletmesini Ustlenerek katiimaktadir.

Philips, Egitim Gondilllleri tarafindan yurGitilen “Bir Milyon Cocuk Egitim
Kampanyas!” gergevesinde, iki “Gezici Ogrenim Birimi'ne bir yil siireyle 2003-2004
déneminde sponsorluk yapacagdini belirtmistir. Philips, isletme sponsorlujuna ek olarak iki
Atesbdcedi Gezici 6grenim biriminin donanimini Philips Griinleri ile yenilemistir. Igletme
sponsorluklari Ustlenilen Ogrenim Birimleri'nden biri Istanbul’da digeri de Karadeniz
Bélgesi'nde 2003 yili Mart ayindan bu yana sadece gocuklara hizmet vermektedir. Philips
calisanlarinin da goénulli egitici olarak katilabildikleri bu galigmalarda gocuklara alti saat
bilgisayar, alti saat de serbest olmak Uizere oniki saat ders verilmektedir.

42
Ae.,s.23.
“ Hanife Bas, “Philips, Cocuklarnt Aydinlatiyor”, Hiirriyet Gazetesi IK Eki, s. 12, 1 Haziran 2003 .
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2 . Goniilli Gahigmalarla Desteklenen Katkilar

Maddi katkilarin yaninda maddi deste§i fazla gerektirmeden sadece zaman veya
hizmet bagislanarak da bazi projeleri stirdirmek mimkin olabilmektedir.

a . Lobi Faaliyetleri ve Kampanyalar

Isletmeler toplumun yararina olan bir konuda, faaliyet alanlariyla ilgili bulduklar
durumlarda kampanya baslatabilirler. Kampanyalar, dider bir kurulus ile ortak veya bagimsiz
olarak gergeklesebilmektedir. Trafik, insan haklar, kadin haklar, saglik gibi faaliyet
alanlariyla értlisen basliklarda isletmeler paydaslarina yonelik lobi yapabilir, reklamlar veya
afiglerle projelerini destekleyebilirler.

Toplum igin TUrkiye’de kampanya diizenleyen Bridgestone, pek ¢ok farkll {lkede
faaliyet gbsteren ve lastik Uretimi ile ilgili pek c¢ok farkli alanda Urln yelpazesi bulunan
Amerikan Orijinli bir Gretim firmasidir. Dordlincd yihni 2003'te dolduran  “Yol Dostu”
programlariyla ve “Farim da hep Agik, Yolum da’ kampanyasiyla Bridgestone'un amaci,
Tlrkiye'deki trafik sorununa karsi halki bilinglendirmek ve kazalara karsi uyarilarda
bulunmaktir. Kampanya baslangicindan bu yana televizyon, basin ve bilgisayar Uzerinden
“http://www.yoldostu.com.tr” adresi araciliiyla tim Tirkiye'ye ulagmaktadir.

b . Kurumsal Géniilliiliik

GlnUmiiziin yogun is yasantisi iginde, emek ve zaman bagis! en az maddi
destek kadar 6nem tagimaktadir. Nakdi veya ayni yardimlardan farkli olarak igin igine insan
unsuru girdidi i¢in dikkatli yonetilmesi gerekecektir. Calisanlarin is saatlerinde veya disinda
zaman ayirarak gerceklestirdikleri topluma destek programlarini ifade eden kurumsal
gonillilik kavrami, 6zellikle gok uluslu ve kurumsal igletmeler tarafindan pek cok farkii
alanda ve farkli formlarda uygulanmaktadir.
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IV . Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile ligili Gesitli Geligmeler

Kurumsal sosyal sorumluluk ve goénulliligln desteklenmesi amaciyla gesitli
ulusal ve uluslararas! galigmalar yUritilmektedir.

A. Uluslararasi Bildirgeler

Kurumsal sosyal sorumlulugu destekleyen ve igletmelerin ekonomik hedefler
disinda sosyal ve cevreyi korumaya yonelik hedeflerinin bulunmasi gerektigini vurgulayan
ulusal boyutta ve uluslar aras! boyutta gesitli bildirgeler sunulmustur.

Birden ¢ok ulustan uzmanlarin ortak ¢alismalarinin sonucu olan ve uluslararasi
organizasyonlar tarafindan kurumsal sosyal sorumlulugun yayginlastiriimasina yénelik olarak
yaratiimis olan bildirgeler, dinyanin pek c¢ok Ulkesinde kabul gbérerek uygulamaya

konmustur.

1. Kiiresel Kurumsal Vatandaglik Bildirgesi

Diinya Ekonomik Forumu gercevesinde farkli tlke ve sektdrlerden 38 kurulugun
baskanlari tarafindan imzalanan “Kiresel Kurumsal Vatandaslik Bildirgesi”, ekonomik agidan
gelismis olarak kabul edilen milletlerin global refah igin diger (lkelere liderlik etmelerini
savunmaktadir. ls diinyasinin liderlerine ydnelik de bazi maddeler sunulmustur. Her seyden
once, herkesin kendi is alaninda, kiresel kurumsal vatandashda bagl kalmali prensibi kabul
edilmigtir. Bunu yaparken temel unsur, is yasam! igin uygulanacak ana cergevenin insan
sevgisine dayandiriimas! ve uygulamalarin bu temelde devam etmesidir. Diger bir nokia,
paydaslarla olan iligkilerin, sirket i¢ci ve digt basarinin temelini olugturdugunun ortak
platformda kabul edilmesidir. Son olarak, kurumsal vatandasligin asil liderlerinin, ydnetim
kurulu bagkani ve Uyeleri ile Ust yonetim oldugunun benimsenmesi gerekliligidir. Bu
maddeyle, kurumsal sosyal sorumlulugun belli bir departman veya Kiginin c¢abasi olarak
kalmasini 6nlemek, kurumsal politikalari y6nlendirmesinin zorunlulugunu vurgulamak

amaglanmistir.
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2. Kiiresel Sorumluluk Anlagmasi ( The Global Compact )

31 Ocak 1999 tarihinde Davos'ta yapilan Diinya Ekonomik Forumunda Birlegmis
Milletler Genel Sekreteri Kofi A. Annan, dinya genelinde énde gelen ig adamlarini, “Kiresel
Sorumluluk Antlagsmasi’ni hem kisisel isletme g¢alismalarinda hem de uygun kamu
politikalarinda benimsemeye ve yaymaya davet etmistir.

Kiresel Sorumiuluk Antlagmasl, insan haklan, is glcl ve gevre konularini
kapsayan dokuz ana kuraldan olusmaktadir.* Bu kurallardan insan haklari ile ilgili olanlar :
Etkin gevreleri iginde uluslararasi insan haklarinin korunmasina destek ve saygi gosterilmesi,
isletmelerinin, insan haklarinin ihlalleri ile baglanti igcinde olmadigindan emin olunmasi olarak
dzetlenmektedir. lsglicli ile ilgili olanlar ise, serbest sendikalagsma ve ortak pazar yapma
haklarinin etkin bigimde taninmasi, her gesit dayatmall ve zorunlu iggilidin kaldiriimasi, gocuk
isciligin etkin sekilde kaldiriimasi, istihdam ve is agisindan ayricaliklarin kaldiriimasina sadik
kalinmas! olarak belirtilmistir. Cevre konusunda, gevresel zorluklara tedbir olarak yapilan
yaklagimlarin desteklenmesi, daha genis c¢apta gevresel sorumluluk yaratacak inisiyatif
gosteriimesi, ¢evreye yararll teknolojilerin geligtiriimesinin tesvik edilmesi basliklaryla
Onerilerde bulunulmustur.

Kiiresel sorumluluk antlagsmasi, kolektif gabanin giclyle, kurumsal sorumiulugu
destekleyerek kiiresel sorunlara ¢6ziim aramayl amaglamaktadir. Bu sekilde, 6zel sekidr,
diger sosyal aktorlerle birlikte Birlesmis Milletler Genel Sekreterliginin daha sirdurilebilir ve
genis bir kiiresel ekonomi misyonunu yerine getirecektir.*®

3. Yesil Rapor ( The Green Paper)

Avrupa Birligi'nin Mart 2000°'de Lizbon’da belirlemis oldugu “dinyadaki en
rekabetgi, dinamik ve bilgiye dayali ekonomisi olmak; daha ¢ok ve daha iyi iglerle
sird{irilebilir ekonomik gelisim ve sosyal bitlinlesme saglamak® stratejik hedeflerini
yakalamak amaciyla Birlik, kurumsal sosyal sorumlulugu destekledigini resmi olarak Yesil
Rapor ile belirtmistir.*® Avrupa Birligi, yayinlamis oldudu bu bildiri ile, global ve Avrupa
gapinda neler yapabilecedini ve hikilmetleri bu konuda nasil yénlendirebileceklerini

incelemis, belli 6neriler sunmustur.

4 Argiiden, a.g.e., s. 25 .
4 John Ball, “ The Global Compact”, (Cevrimigi ) http://www.unglobalcompact.org/Portal/, 30 Mart 2003
4 European Comission, a.g.e.,p. 8.
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B . isletmelerin Kamuoyuna Agik Sosyal Raporlamalan
1. Tarihi Geligim ve Kavram

Kurumsal raporlamanin temelinde isletmelerin sadece sahiplerine degil, tim
paydaslarina karg! sosyal sorumluluklari ile ilgili hesap verebilir olduklari gérist yatmaktadir.
Paydaslarina karg! olumlu géruslerini toplum ile paylagsmak ve &lgerek topluma zaman iginde
daha olumlu katkida bulunabilmek amaciyla pek gok isletme glinimiizde kendi kurumsal
sosyal sorumluluk raporlarini yayinlamaktadirlar.

Isletmelerin  sosyal sorumluluk konusunda artan galigmalar, igletme
yoneticilerinin, sosyal sorumluluk alanindaki performanslarini  sistematik olarak
degerlendirmeleri ihtiyacini ortaya ¢ikarmigtir. Ozellikle, kamuoyunun bilinglenmesiyle
toplumun isletmelerden sadece kar daditma yerine sosyal sorumluluklari da yerine
getirmelerini talep etmeye baslamalari bu dedisimi hizlandirmistir.

Sosyal raporlamanin amaglari genel olarak isletmenin sosyal performansinin
gézlemlenmesini saglamak, sosyal olarak sorumlu bir sekilde ybnetim stratejisini
gelistirmesine yardimci olmak, isletmenin Gyeleri ve kamuoyunu &rgut faaliyetlerinin etkileri
konusunda bilgilendirmek, isletmenin kaynaklari konusunda, topluma ve diger
organizasyonlara bilgi vermek ve sosyal sorunlarin ¢éziimi konusunda igletmenin katki ve
cabalari hakkinda gerekli bilgileri topluma ve tim paydaslarina iletmek olarak 6zetlenebilir.

1991’de Kanada Shell firmasinin sunmus oldugu sosyal ve gevre galismalarini
iceren raporun, modern anlamda yayinlanan ilk sosyal rapor oldugu sdylenebilir.*’ Rapor
yayinlandijinda, paydas veya kurumsal sosyal sorumluluk kavramlari henliz tam
kullanilmamaktaydi. Shell tarafindan yayinlanan rapor éncesinde, 1972 yilinda Abt and
Associates firmasi tarafindan finansal detaylarla yayinlanan g¢evre raporu gibi bazi
denemeler olmustur.

lik olarak 1950'li yillarda Howard R. Bowen tarafindan ortaya atilan sosyal
denetim kavrami, 1970'li yillardan sonra kabul gérmeye baglamis ancak, 1980'li yillardan
sonra Uzerinde ciddi olarak durulan bir konu haline gelmistir. GUnimiizde ¢ok uluslu
isletmelerden Mc Donald’s, her yil yaynladidi ve web sitesinden tiim diinyaya sundugu
Sosyal Raporu ile tUm yil boyunca kurumsal sosyal sorumluluk anlaminda yaptig! ¢aligmalar
paylasmaktadir.

47 Mallen Baker, “ The History of Social Reporting”, (Cevrimigi ) http://www.malenbaker.com, 30 Mart 2003 .
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2, Kiiresel Raporlama Rehberi

Sosyal denetimin kolaylagsmasi ve isletmelerin kendilerini objektif bir platformda
ifade edebilmeleri amaciyla olusturulmus olan Kiresel Raporlama Rehberi (Global Reporting
Initiative — GRI), ¢gok sayida paydasin yer aldigi, uzun vadeli ve uluslar arasi bir siregtir.
Misyonu, kiiresel olarak uygulama alanina sahip “slrdirtlebilir raporlama rehberi’ni gelistirip
yayginlagtirmaktir. Rehber, kuruluglarin etkinliklerinin, trlnlerinin ve hizmetlerinin, ekonomik,
cevresel ve sosyal boyutlarini rapor haline getirebilmeleri igin kullaniimaktadir. Kiresel
Raporlama Rehberi, sorumluluk kavramini somut olarak ortaya koymak amaciyla dncelikle
seffaf, genis kapsamli ve denetlenebilir oimasini 6ngérmektedir. Diger yandan, igeriginin
kalite ve glvenirlik sadlayacak tutariiiga sahip olmasi igin dogdru, dogal ve karsilastirabilir
olmasi, net, gilincel ve erigilebilir olmasi gerekmektedir. lgerigin hazirlanmasinda ise,
butlinlige, uygunluda ve sirdirilebilir icerie ve objektif olunmasina dikkat edilmesi énemli
ilkeler olarak kabul edilmektedir.*®

C. Sosyal Yatirim ( Social Investment )

Yatinmcilar, kurumsal sosyal sorumluluk yoninde pozitif ¢aba g&steren
isletmelere yatirrm yapmanin faydalarini géz éniine alarak yatirim firsatlarini arttirmak igin
yeni araglar talep etmektedirler. Talep dogrultusunda, yatinm pazarinda fonlarin
degerlendiriimesine araci olacak gesitli endeksler ortaya ¢ikmaktadir.

FTSE firmasi, etik fonlara yatirim talebiyle dogan ihtiyaci karsilamak (zere
bagimsiz olarak tasarlanmis, sosyal sorumluluk yatirimlarinin, yoruma acgikhgini objektif
kriterlere dayandirmayi saglayan bir endeks olusturmustur.

FTSE4GOOD, sosyal sorumluluk sahibi igletmelerin performanslarinin 6I<;Umi].
igin seffaf Slgltler koyarken amaci, yatirimcilara bu politikalarin sonuglarint degerlendirmek
ve kurumsal sosyal sorumluluk konusunda igletmeleri sorgulama ortami saglamaktir.
Endeksin segim kriterleri stirdirilebilir gevresel konulara yonelik galismalar gergeklestirmek,
paydaslar ile olumlu iligkiler gelistirmek, evrensel insan haklarini desteklemek alanlarini
kapsamaktadir. Aynt alanda Domini Sosyal Endeksi (The Domini 400 Social Index) ve Dow
Jones Sirdirilebilirlik Grup Indeksi (Dow Jones Sustainability Group Index ) de global
yatirimctlar tarafindan kullanilan endeksler arasindadir.

“@ Argiiden, a.g.e. ,s. 33 .
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D . Uluslararasi Standartlar

Isletmeler, sosyal ve gevreye ybnelik dederlere sahip olduklari konusunda objektif
bir kurum tarafindan akredite edilmeyi tercih etmektedirler. [sletmenin akredite olmasi pekgok

avantaji birlikte getirmektedir.

Isletmelerin sosyal faaliyetlerini belgelendiren en &nemli standart olan SA8000,
tretimde ve hizmetlerin sunumunda etik unsurlart garanti altina almaktadir. Tim sanayi
kollarinda, galisma hayatina iligkin uygulamalarla ilgili sosyal sorumluluklarini yerine
getirdiklerini kanitlamak isteyen her boyuttaki isletme igin kullanilabilir. SA 8000, ISO 9000
model alinarak 1998'de ortaya ¢ikmis bir sosyal sorumluluk standardi olmasina ragmen ISO
9000°den farkli olarak belli performans standartlarini 5ngérmektedir.

SA 8000'in igletmenin imajini korumak ya da diizeltmek, galigsanlarin moralini ve
verimliligini arttirmak, sivil toplum kuruluslari ve sendikalar ile daha olumlu iligkiler
gelistirmek, musterilerin beklenti ve ihtiyaglarini karsilamak ve yeni pazar olanaklariyla
rekabette Ustlinliik kazandirmak gibi islevleri oldudu ifade edilmektedir.

SA 8000, kurumsal sosyal sorumluluga sahip oldugunu belgelemeyi isteyen
isletmelere iki segenek sunmaktadir. Bunlardan birincisi, SA 8000’e lye olmak imkani
perakendeci igletmelere saglanmistir. Ongériilen, sadece kurumsal sosyal sorumluluga sahip
tedarikgilerle galisilacaginin belirtiimesidir. Uye firmalar, yillik bir rapor hazirlar ve raporda SA
8000 hedeflerini ve bunlara ulagmak icin ortaya konan prosesi sunarlar. Diger segenek ise,
SA 8000 sertifikasidir. Hem (reticiler hem de tedarikgiler bu belgeyi alabilirler. Isletme
belgeyi alabilmek igin bir denetgi ile galismak ve bir program dahilinde hareket etmek

durumundadir.

SA 8000 sisteminin, igletmelerden gocuk is¢i galistiriimasi, zorla galistirma, isgi
saghg ve is glvenligi, sendika kurma ve toplu sdzlesme hakki, ayirimcilik, disiplin
uygulamalar, ¢alisma saatleri, Ucretlendirme, yonetim sistemleri konularinda beklentileri

bulunmaktadir.

Diger bir standart, ISO ( International Organization for Standardization ), {iyesi
olan 140 llke igin yaklasik 12,000 standardi yayinlamig olan gonilli standart belirleme
kurulugu tarafindan ortaya konmustur. 1SO, gevrenin korunmasina yonelik olarak c¢evre
yonetimi ve denetim standartlarindan olusan 20 Standart belirlemistir. Standartlar, isletmenin
hedeflerine ulasmak igin nasil bir yol izlemesi gerektigini dizenleyen bir kilavuz

formatindadir,
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ISO 14000 ailesine dahil olan 1ISO 14001 gevre standardi, isletmenin gevre ile
ilgili hedeflerine ulagip ulagmadigini anlamasina yardimci olacak prensipleri igermektedir.
2001 yili sonu itibariyle diinyada 32, 000 igletmenin akreditasyonunu aldid: ISO 14001’in en
onemli 6zelligi tim paydaslara isletmenin gevre ile ilgili iddialarinin do§rulanmasini

saglamasidir.
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IKINCi BOLUM : KURUMSAL GONULLULUK VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
iLigKisi

I . insan Kaynaklari Yonetimi ve Goniilliiliik

A. insan Kaynaklari Yénetiminin Evrimi

Glndmizde igletmelerin en ©nemli fonksiyonlardan olan insan kaynaklari
yonetimi, insanlik tarihinin en ¢ok seyi degistiren ylizyili olarak kabul edilen 18.yy'da Endistri
Devrimi ile birlikte ortaya gikan gelismelerin devami olarak literatiirdeki yerini almigtir.*®
Buhar makinasinin icadi ardindan gelen Uretim artigi, 19.yy'in sonlarina gelindiginde hacmi
oldukga artan fabrikalara dénlsmils ve bu fabrikalarda ¢aligsan isgilerin kayitlarinin
tutulmasini saglamak amaciyla ilki Amerika’da olmak izere ayri bir “Personel Ydnetimi
Departmani” kurulmasi yoluna gidilmistir. 1960'lara kadar sadece mavi yakali isgilere yonelik
idari bir galisma olarak kalan personel yonetimi c¢alismalari, zamanla yapilan bilimsel

arastirmalar ve yasanilan tecribelerle bazi anlayig farkliliklarina gitmek durumunda kalmistir.

Isletmeler igin insanin en dederli ve iyilestirmeye en agik kaynak oldugunun fark
edilmesiyle insanin diger kaynaklardan daha farklt yonetiimesi geregi ortaya konmustur. Bu
stiregte gelisen bilim dallarindan endistri iligkileri, personel y6netimi ve endUstri psikolojisi
bagliklarinin higbirinin isletmelerdeki insana iliskin olgulari agiklamaya tek basina yeterli
olmadig anlagiimistir®. Calisanlari ve isletmeyi ilgilendiren konular, bu alanlardan genis ele
alinmay! gerektirecek kadar detaylanmis durumdadir. Dolaytsiyla, insan kaynagdi ydnetimi
tlim bu bilgi birikimi dogrultusunda hepsini kapsayan bir alan olarak ortaya atimistr.®’

1980'ler ile birlikte akademik ve uygulama alanindaki gelismelerin etkisiyle “insan
kaynaklar yénetimi” kavrami benimsenmeye baslanmistir. Bu yondeki ilerlemeyi tetikleyen
en belirgin gelisme, 1991 yilinda Chicago Universitesi'nden Gary Becker'in ,”insan kaynaklar
ekonomisi” alanindaki galismasiyla “Ekonomi Nobel Odili’nii kazanmasidir.?? Bu &diille
insan kaynaklari yénetiminin Universite camiasindaki geligsimini asarak is diinyasi tarafindan
da taninmasi saglanmistir.

* Nusret Ekin, Endiistri iligkileri, Beta Yayinlari, istanbul, 1994, s. 2 .

% flhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa yaymnlari, Istanbul, 2001, s. 9 .

5! dmer Faruk Akyliz, Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem Yaymcilik, {stanbul, 2001, s. 55 .
52 Ciineyt Ulsever, 21.yy’da Insan Yénetimi, Om Yayinlari, 2003, s. 36 .
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Diinyanin goéziinln insan kaynaklarinin lizerine gekilmis olmasi ise, konu ile ilgili
bilimsel arastirmalarin gesitlenmesinin énini biylk élgliide agmistir. Bu anlamda en belirgin
gelisme, Harvard Business School'un karart ile, Harvard Universitesinde yirmi yili agsan bir
stre igerisinde ilk kez yliksek lisans programinda insan kaynaklari yénetimi ile ilgili zorunlu
bir ders konulmus olmasidir.?® Insan kaynakian yénetimi konulu dersin programa eklenmis
olmasi, isletme bilimi igcerisinde insan kaynaklan konusunun da temel bagliklardan biri

durumuna geldigini kesin olarak gbéstermektedir.

lik ortaya giktiinda sadece kayit tutmak ve igveren ile is géren arasinda bir
koprii olma iglevini yerine getiren personel yonetimi, glinimizde insan kaynaklar baslig!
altinda genisleyerek yukaridaki gelismelerin de 1sidinda igletme yonetiminin stratejik bir
ortad! olacak seviyeye ulasmistir. Insan kaynaklari alanindaki gelismeler ydnetim, psikoloji,
davranis bilimleri, endistri mihendislii gibi alanlardaki bilimsel arastirmalarin ortaya
koyacagi yeniliklere gore ilerleyen zamanda gekillenmeye devam edecektir.

Insan kaynaklari yénetimi, herhangi bir érgiitsel ve gevresel ortamda insan
kaynaklarinin érgiite, bireye ve gevreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken

% Insan

yonetilmesini saglayan islev ve g¢alismalarin tUmi olarak tanimlanmaktadir.
kaynaklari yonetimi glinimiizde, eleman ihtivacinin belilenmesi, eleman ilanlarinin
hazirlanmas! ve uygun elemanlarin segilerek kurum kdlttirline aligtirilmalarindan, galisanlarin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢6zUmU, bireyler ve gruplar arasi
iliskilerin ve iletisimin saglanmast, yonetim-organizasyonun gelistiriimesi, yeniden yapilanma
saghkli bir kurum ikliminin olugsmasi, “biz" duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve
gelismesine kadar birgok uygulamay! kapsamaktadir.®® Bu genis galismalarin bir bitiinliik
icerisinde  slrdiriilebilmesi ise ©6ncelikle bir planlamanin yapilmast ile mimkin
olabilmektedir. Planlama insan kaynadinin yeterli olup olmadi§inin hesaplanmasindan
kaynagin gelistiriimesi, hangi departmanda kimin g¢alisacadindan kimin terfi edecegine,

ticretlendirmeden emekiilige kadar genis bir etki alanint kapsamaktadir.

% Tugray Kaynak, Zeki Adal, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.0.Isletme Fakiiltesi Yayinlari, istanbul 1998, 5.16.
% Findikg1, a.g.e., s. 13,
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B. insan Kaynaklan Yénetimi Agisindan Kurumsal Géniilliiliik

Tanimi itibariyle isletmedeki insan kaynaginin etkin ydnetimini amaglamakta olan
insan kaynaklari yénetimi, galisanlarin gelisimi, motivasyonu, igyerine karsi tutumlar ve
verimlilikleri konularina ile oncelikli olarak egilmek durumundadir, Calisanlarin isletmenin
hayal ettigi seviyede katki saglayabilmeleri amaciyla pek ¢ok alternatif yéntem insan
kaynaklar departmanlarinin kullanim alanindadir. Motivasyon igin saglkii Ucretlendirme
politikalari, gelisim igin outdoor egitimler, verimlilik i¢in ergonomik mobilyalara kadar pek on'
yontem tercih edilebilmektedir.

Sadece motivasyon degil, isletme igerisinde ekip ruhunun yaratilmasi ve gelisim
gibi fakll insan kaynaklari amaglarinin da gergeklestirimesinde énemli rol oynamaya aday
yontemlerden bir tanesi olan génilli ¢aligmalar, gtinimizde igletmeler tarafindan gelisim,
iletisim, motivasyon gibi pek gok farkli basligin gelisimine katkida bulunmasi igin tercih
edilmeya baslanmistir. Isletme agisindan ayni zamanda itibar kazanma, basarili kisilerin
tercih ettigi kurum olabilme gibi artilan da birlikte getiren génullli ¢alismalar kurumun
kurumsal sosyal sorumluluklarini yerine getirmesinde de bir arag¢ olarak kullaniimaktadir.

Il. Kurumsal Gondilliiliigiin insan Kaynaklan Yénetimine Etkileri
A . insan Kaynaklari Fonksiyonlari ile Kurumsal Goniilliiliik iligkisi

Gilinimiizde, kurumsal génullilik ile insan kaynaklar yénetiminin baglantisi her
gecen giin daha net ortaya konmaktadir. Aragtirmalara gére diinyadaki her g biyik digekli
isletmenin biri kurumsal génulitlik programlar yirlitmektedir. Amerika’da ise, her on buylk
Olgekli isletmenin dokuzu kurumsal gonGluliglu desteklemektedir. Topluma destek
programlari ve kurumsal génilliligin insan kaynaklan uygulamalariyla iligkisi konusunda
her gegen giin yeni verilere ulasiimakta iken Business in the Community kurulusu tarafindan
yapilan bir aragtirmaya gore, isletmelerin ylzde 86’si toplum projeleri ile insan kaynaklari
fonksiyonlarini  birlestirmektedirler.®® Aragtirmalar, 6zellikle gelismis (lkelerdeki insan
kaynaklari uygulamalari ile kurumsal génulliilik galigmalarinin baglantisinin son derece siki
oldugunu géstermektedir.

56 Mike Tuffrey, “How Successful Companies Meet Human Resources Needs Through Community
Involvement”, Institute of Volunteering Research, Prima Europe Limited Press, P.4 .
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1. Seg¢me ve Yerlestirme Fonksiyonu

Basarinin insan faktdériine o6nemli &lglide bagl oldugu distiniidiginde,
igletmelerin sahip olduklari en énemli deger olan insanin temininin hayati énem tasidigi
anlasllacaktir. Dogru insanin dogru zamanda ve dogru ise aliniyor olmas: segme ve
yerlestirme fonksiyonunun ana amacini olusturmaktadir.

Dogru insanin dogru ise alinmas! diger tUm fonksiyonlari da etkileyecegi
disundldiiginde, insan kaynaklann fonksiyonlari arasinda segme ve vyerlestirme
fonksiyonunun farkli bir yere sahip oldugu ortaya g¢ikmaktadir. Insan kaynaklar siireci,
oncelikle insan kaynagi planlamas! ile baglamaktadir. Planlama dahilinde galigan sayisinda
artisa ihtiyag olup olmadigi ortaya konmaktadir. Eger insan kaynagdi ihtiyac! belirlenirse,
isletmenin tercihine gére eleman alimi yapmak yerine fazla mesai, galisma siirelerinin
arttinimasi, terfi veya teknolojik altyapt yatirimlari ile de ihtiyag gideriimeye
calisilabilmektedir. Calisan sayisinda artisa ihtiyag ortaya konmus ise, nasil kigilere ihtiyag
oldugunun stratejik planlama yapilarak belirlenmesi, belli kaynaklar kullantlarak adaylarin
yénlendirilmelerinin saglanmasi, uygun adaylarin segilmesi ve bu kigilerin ise yerlestiriimesi
seklinde akisin gergeklesmesi sliregteki ideal olan stralamadir.

Segme ve yerlestirme slrecinin devami olan galiganlarin igsyerinde surekliliklerini
saglama konusu, yani sadakat (isyerine baglilik), 6zellikle Turkiye gibi hareketli bir isgliciine
sahip Ulkede blylk 6nem tasimaktadir. Calisanlarin sahip olduklar kisisel ézelliklerine veya
o an bulunduklar 6zel durumlara dayall olarak o igletmede calismayi devam ettirmeyi
disinebilir veya ayriimay isteyebilirler, Kisisel oncelikler, ihtiyaglar, belli bir dénemde
yasanan olaganustl 6zel durumlar gibi faktorler onlarin kararlarini etkileyecektir. Isletmede
zaman iginde olusan bilginin yine igletmede kalabilmesi igin galisan sadakati, gerek maddi
gerekse igletme kdilttriiniin devami agisindan manevi faydalar saglamaktadir. Bu agidan
bakildiginda, igletmeler galiganlar ve potansiyel adaylar tarafindan tercih edilen yer olabilmek
icin gaba gdstereceklerdir.

Calisan sadakatinin ortaya c¢ikmasini salayan iki grup etmenden séz
edilmektedir. " Bunlardan ilki, kisinin kendi sahsina ait dzellikleridir. Yas, kidem, cinsiyet,
egitim, is becerileri gibi 6zellikler bu gruba dahil edilmektedirler. Kisilerin bulundukiar yas
grubu veya cinsiyetleri gogu zaman calistiklar igse bakislarinda farkliliklar yaratmaktadir.
Caligan sadakatini belirleyen diger o6zellikler ise igyerine ait olanlardir. Bunlar, gérev
dzellikleri, Ucret, terfi olanaklari ve sosyal gevre olarak belirtiimektedir. Isyerinin sundugu
Ucret ve yan menfaatler yaninda igyerinin sosyal ortami da Kigilerin isyerlerine karst’
gelistirdikleri sadakati belirlemektedir. Bu noktada, kigilerin sadakatini etkileyebilecek

% Canan Ergin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Academyplus Yaymevi, Istanbul, 2002, s. 25 .
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faktorler arasinda igletme tarafindan organize edilmekte olan gonilil c¢alismalar da
sayllabilmektedir. Gonllll g¢alismalar ile galiganin is saatleri diginda farkli konulara
odaklanabildigi, manevi bir tatmin yasadigi, fakli seyler 6grendigi ortamlar onun bu
duygularini tatmin etmesine yardimci olan igletmeye olan baglihgini da olumlu etkileyecektir.
Isletmeden ayriimasinin ayni zamanda bu sosyal ortamdan kopmasi anlamina da gelecegini
dislinen galigan, bu tatminlerinin énine gegen dnemli sorunlari olmadid! slirece igletmeye

bagll kalmayi tercih edecektir.

Ozel Sektdr Goniilliller Dernegdi Bagkan Yardimcisi Yilmaz Argiiden'e gére farkli
alanlarda bulunanlarin is diginda ortak bir amaca y6nelik génulltilik ¢aligmalarinin, ¢aliganlar.
arasinda ekip ruhunu gelistirirken, isletmelerine baghligi da arttirdigini ifade etmistir.® Ortak
bir amag i¢in isyeri diginda galismak hem galisanlara ¢alisma arkadaslarini daha iyi tanima
imkanini vermekte, hem de farkl bir ortamda fakl bir aktiviteyi organize etti§i ve manevi
tatmin yasamasina destek oldugu igin isyerine karst bir bagliik gelismesine yardimci

olmaktadir.

MORI Arastirma Sirketi tarafindan Amerika’da 1998 vyilinda yapilan bir
aragtirmada kigilere “Toplumu destekleyen bir igletme, galismak igin iyi bir igletmedir’ ifadesi
konusundaki dilstinceleri soruldugunda verilen cevaplarin %32’si kesinlikle katiliyorum ve %
55'i katiliyorum olarak dagilim gdstermistir.

Yine, MORI tarafindan Amerika’da 1999 yilinda yapilan devam niteligindeki bir
arastirmada ise, beste bir oraniyla ortaya gikan, topluma destek programlari ile ilgili bilincin
artmasinin en énemli etkisinin igletmeyi bagkalarina tavsiye etmede bilylik oranda artig
olacadi yonindeki goristir. Yine ayni arastirmada, Amerika'daki galiganlarin beste birinin
(%19), igletmelerinin topluma destgk programlarinin igletmeleriyle gurur duymalarinda buylk
etkisi oldugunu ve beste biri ise (%60) biraz etkisi oldugunu iletmistir. Arastirmada, igletme ile
gurur duymanin giinlik davraniglar nasil etkiledigi Uzerine sorulara galisanlarin yarisi kadari
isletmede galismaya devam etmelerini sadlayacagini séylemistir (% 45 ve %44).

MORI tarafindan yapiimig olan arastirmalar ile paralel olarak 2003 Mayis ayinda
Hiirriyet Insan Kaynaklar’nin web sitesinde bir hafta siiresince devam eden anket de ayni )
konuda ornek teskil etmektedir. Web sitesinin Uyelerine ankette:” Bir sirkette galismanin er
onemli getirisi nedir ?” gseklinde yénlendirilmis olan soruya verilen cevaplarin oranlan,fn‘firnw’
dagihmi yilizde 52 ile o isletmede galisiyor olmaktan gurur duymak, ylizde 23 ile ig)lgfhf\eﬁ""i’h
toplum igin projeler yapmasi, ylzde 16 ile igletmenin taninmis olmasi ve son olarg&&igﬂ%de 9

Fa

ile isletmenin ailelerine 6nem vermesi olarak belirlenmistir.*®

% «Artik Onlar da Goniilli”, Aksam Gazetesi, 6 Haziran 2003 .
% Hanife Bas, “ yenibir.com anket”, Hiirriyet Gazetesi IK Eki, 25 Mayis 2003 .
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Calisanlar arasinda yapilan diger bir arastirmada, galisanlarin godunun, keyif
alacaklari bir ortamda bulunmay: tercih edecekleri ortaya gikmistir.% Islerinden istifa etmis
olan kisilere sorulan “Neden ayrildiniz’ sorusuna verilen cevaplar arasinda eglenceli,
yaraticlia aglk aktivitelerin gergeklesmemesi, keyif alinan bir ortam bulunmamasi
bulunmaktadir. Heves ve cosku, artan verimlilik, daha iyi musteri hizmetleri, igletme ile ilgili
olumlu bir yaklagim gelistirerek ¢aliganin kalmasi ihtimalini belirgin bigimde ylkseltmektedir.

Isyerinde uygulanan yarigmalar veya gesitli etkinliklerin organize edildigi ¢aligan
kultipleri bu ydnde oldukga etkilidir.?" Galisan kliiplerine yapi olarak benzer ézellikler sunan
gonlllir galismalar ise, ayni sekilde g¢alisanlarin is digindaki bir ortamda birbirleriyle hos vakit
gegirmelerini saglayarak eglence vyaratiimasina ve dolayisiyla keyif alinan aktiviteler
gergeklestirimesine olanak saglamaktadir. Bu tir keyif alinan etkinlikler igletmeye karsi
olumlu bir yaklagim geligtirimesini, dolayistyla olumlu bir tutum olugsmasin! saglamaktadir.

Calisanlar, aymt zamanda paylasimda bulunmadiklari, ortak noktalarinin
olmadigina inandiklann destek veya kogluk alamadiklari ortamlarda ¢alismay! tercih
etmediklerini belirtmiglerdir. Kurumsal gondllilik, c¢alisanlarin projelerde hazirhk ve
uygulama agsamasinda galisanlari bir araya getirerek kigisel paylagim o6tesinde is diginda
ortak bir konu yaratmaya destek olacaktir. Diger yandan, farkli ortamlarda c¢alisanlar ig ile
ilgili konulari da gériigsme firsati yakalayarak iletisim igin yeni bir kapt agiimis olacaktir.

Calisanlar, isletmelerin alanlariyla paralel bir projede yer aldiklarinda, kurum
misyonunu daha anlamli bulmakta ve igletmeye bagliliklari artmaktadir. Sigorta veya saglik
sektorlindeki bir isletmede calisanlar gocuklanin hastaliklardan korunmalan ile ilgili bir
projede yer aldiklarinda veya bir egitim firmasi ¢aliganlart okuma yazma kursunda ders
verdiklerinde kendilerini isletmeleri ile daha blitliinlesmis hissedeceklerdir.

Axa Sigorta Grubu Topluma Destek Programlart bu anlamda énemli bir global
ornegi olusturmaktadir.®? AXA Grup, altmisin (izerinde {lkede faaliyet gésteren, 65 Milyar
dolar cirosu tlim diinyada toplam 130 bin galiganiyla Fransa orijinli bir sigorta grubudur. On
iki yil dnce Axa Grup, galisanlarin toplum yasaminda aktif rol oynamasini saglamak igin “AXA
Atout Coeur” 6rgitliinii kurmustur. AXA’'nin faaliyette bulundugu her Ulkede bulunan, Grubun
yardim 6rgltli, baslangi¢ olarak agik ve basit bir felsefe benimsemigtir. AXA’'nin faaliyet
gosterdigi Ulkelerde, toplumsal dayanigma hareketlerini destekleyerek, daha az gansh olan
kisilere yardim amaglamak. Orgiit, AXA calisanlarinin topluma dogdrudan fayda saglamasi
lizere gerekli maddi ve lojistik destedi saglamaktadir. Orgiit, aktivitelerini kendi alanian
paralelindeki ¢alismalara yénlendirmeyi planlamaktadir.

&0 Beverly Kaye, Sevin ya da Kaybedin, Sistem Yaymecilik, Subat, 2000, s.107 .
81 jdil Tiirkmenoglu, “Calisan Kliipleri ve Motivasyon”, PERYON Dergisi, Say1 8, .50 .
%2 Henry de Castries, “Hayirseverlik”, AXA Leaders Biilteni, Aralik 2003, Say1 30,s.12 .
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2000 yilinda, AXA, tim calisanlarina yardim etmenin zevkini tattirmak amaciyla
global bir etkinlik dizenlemistir. AXA 2000 olarak bilinen iki giinlik etkinlikte 40’in lizerindeki
tlkede toplam 30,000 galisan gorev almigtir. 2002 yilinda 700'Un Usttindeki AXA Atout Coeur
gonillist Avustralya’daki AXA Challange’ da bir araya gelerek ihtiyag duyanlar igin temizlik
yapmak, hayirsever érgltler i¢in bahge isi yapmak, boya yapmak, giysileri ayirmak, gocuklar
icin aktiviteler diizenlemek, egyalar! paketlemek ve para temin etmek gibi gesitli faaliyetlerde
bulunmuslardir, Yaklasik 10 6rgiit ve dernekle galisan gonlliiler, 24-25 AJustos tarihlerinde
5000 saatten fazla hayir isi yapmiglardir. Fransa’daki gondilliler ise, 5 Ekim 2002 tarihinde
engelli insanlar igin bir dizi faaliyet organize etmislerdir. Génilliler bu dayanigma gliniinde
150'den fazla goénilli organizasyonu (Ustlenerek 1400'den fazla gonulliyl bir araya
getirmiglerdir. AXA Grubun faaliyetleri 40 kadar Ulkede farkli tarihlerde devam etmektedir.
Grup ayni zamanda gonilli galismalardan bahsettigi her lilkenin kendi dilinde yayinlanan
global bir biilten de yayinlamaktadir.

AXA Grubun tum bu cgalismalarinin hedefi topluma katkida bulunacak bir
galismanin iginde olmanin &6tesinde caliganlarin farkli ortamlarda yer alarak isletmeye ve
misyona karsi inancinin artmasidir. Bu sebepledir ki, bir sigorta firmasi olarak saglhk
konularina ve yaslilar ve gocuklar lizerine odaklanmaktadirlar.

Galiganlarin ige isteyerek gitmelerini saglayacak, yeni seyler yaratmalarina,
kendilerini gelistirme istegi duymalarina, gok farkll bir misyon ile islerini zenginlestirmelerine
firsat veren bir igletme igin galismayi tercih edeceklerdir. Caligsanlarin daha 6nce fark
etmedikleri yeni becerilerini ortaya gikarmalarina, veya tam tersi iyi olmadiklari alaniari fark
etmelerine etki edecek projeler, bazi galiganlarin bireysel kariyer planlarinda degigiklikler
yapmalarina, kendilerini fakli alanlarda da denemek istemelerine de sebep olabilmektedir.

Gondllu ¢aligmalar ayni zamanda, galiganlara i¢gsel ve digsal alanda 6zglrlik
sans! vermektedir. Calisanlarin kendilerini ekibin yaratici, verimli, dislince Ureten Kigisi
olarak hissedebilmeleri igin zihinsel ve duygusal olarak istedikleri ve ihtiya¢ duyduklari alan
igsel alandir. Zamani, galisma seklini kendi kendine idare etmek anlamina gelmektedir.
Digsal alan ise, fiziksel diinyaya ve oncelikle galisanlarin galisma ortamina tekabil eder. Bir
kisinin kendi dis alani, istedigi gibi giyinmek, istedigi yerde galismak gibi konulara tekabdll
eder.
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Rekabetgi piyasa ve ekonomik kriz kosullarinda igletmeler klasik beklentilerin
otesine gikmak zorunda kalmiglardir. Dolayisiyla bagvuru sadlama sistemi agisindan ortaya
¢ikan bir baska 6nemli nokta da, galisanlarin esneklik, yani belirsizliklere ve karigikliklara
uyum saglama becerisine sahip olmalaridir. Bunun igin de ¢ok gesitli becerilere sahip kisiler
en uygun adaylar olacaklardir. Gonullulik cahsmalari, kisilerin farkli durumlarda nasil
davranacaklari ile ilgili tecriibe edinmeleri ve bu yetkinliklerini geligtirmelerine destek oldugu
icin bazi igsletmeler ise alim esnasinda gonuilli tecriibeleri olan kisileri tercih etmektedirler.

2 . Egitim ve Geligtirme Fonksiyonu

Galisanlarin glglU yetkinliklere sahip olmalan, glinimizin zorlagsan kosuilarinda
olusan rekabetgi piyasada biiylik 8nem kazanmaktadir. Ancak yetkinlikleri” digerierine gére
gelismis galisanlarin igletmelerine fark yaratabilecekleri ortaya konmaktadir. Bunun bilinci ile
hareket eden igletmeler binyesinde olusturulan egitim ve gelisim galismalari altinda toplanan
faaliyetler bitlni, isletmelerdeki ¢aliganlarin yetkinliklerinin gelisimine yonelik olarak
uygulanmaktadir.

Bu iki faaliyet birbirinden farkll olarak farklt durumlarda gegerli olmaktadir. Egitim,
galisanlarin o anda veya gelecekite kullanmalari bekienecek yetkinliklerini geligtirmelerine
yonelik faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Egitim sireci, galisanlarin ise basladiklarinda
sorumluluklarini ve igletmenin genel isleyisini tanimasina yardimci olacak oryantasyon
egitimi ile baglamaktadir.

Oryantasyon egitimi, isletmeye yeni giren ya da bdlim degistiren ¢aliganlara ise
baslama Oncesi ya da ige girilen glnlerde uygulanan ilk egitim ¢abalaridir. Yeni igsin geregi
olarak yeni bilgilerin elde edilmesi, dislinsel ve bedensel becerilerin kazandiriimasi, bir
bagka anlatimla ise en kisa zamanda uyum saglanmasi amaciyla uygulanmaktadir.
Oryantasyon programilarinda amaglardan biri de, ise alinan kiginin o igletmedeki tim
proseddirler, politikalar ile ilgili bilgi sahibi olmasidir.®® Isletme igerisinde calisanin kargisina
ctkabilecek her tirlli durum ile ilgili bilgilendirme yapilirken galisanin gondillli ¢aligmalar ile
ilgili de bir 6n bilgi sunulmasi, olusturulmus olan gruba yani ise basglayan kisinin daha kolay
adapte olmasini ve aktivitelere daha gabuk katilim sadlamasini kolaylastirmaktadir.

*

Yetkinlik, etkin ve/veya iistiin performansa yol agan tesadiifi olmayan bireysel 6zelliklerdir. Yetkinlik,
genellikle bilgi, ilgi alam ve kisilik 6zellikleri gibi niteliklerin birlesimidir. Kisinin sahip oldugu yetkinlikler
o ile isin gerektirdikleri arasindaki uyum ne kadar iyi ise, performans ve is tatmini de o denli yiiksek olur.

A.e., s 161.
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Calisaniarin fark yaratabilmeleri igin egitim ve gelistirme faaliyetinden yogun
destek alinmasi en saglikli ¢dziim olarak gériilmektedir. Pek ¢ok farkli egitim faaliyetine ek
olarak goniilli galismalarin da toplumsal degerlerinin 6tesinde egitim ve gelistirme araci
olarak da kullanilabilecekleri son yillarda tartigiimaya baslanmistir. Ingiltere’de bulunan bir
sivil toplum kurulusu olan Time Bank tarafindan yapilan arastirma sonucunda, igletmelerin
%94'G galisanlarina gondlli galigmalarin yeni beceriler kattiina ve %58'i ise gonulli
calismalar Ucretli tecriibelerden daha degerli olabildigine inandiklarini belirtmislerdir.

Gonlllu galismalarin nasil bir egitim araci olarak kullanilabildigini incelemeden
6nce egitim ile gelisim arasinda bazi temel farkliliklart agiklia kavusturmak gerekeceAk'rir.64
Egitim, buglne odaklanmig, buglinkii performans! iyilestirmeye ydnelik direkt bilgi veren
kattimi genellikle zorunlu aktivitelerdir. Gelisim ise, gelecekteki performansi iyilestirmeye
odaklanmig, katilimin zorunlu olmadigi ve direkt bilgi aligverisi izlenimi yaratmayan

P-4

aktivitelerdir. Egitimin daha belirgin tanimian da yapilmistir. Buna gére “egitim, dénceden
saptanmis amaglara gére, insan davranisiarinda belli gelismeler saglamaya yarayan, planli
etkinlikler dizgesi® olarak ifade edilmektedir. Gelisim ise, var olan yeteneklerin
iyilestiriimesidir. Bir bagka deyisle, bir iste galisan, deneyimleri olan, fakat tam istenilen ve

tatmin edecek derecede bilgilere sahip olmayan kisilere yonelik egitim faaliyetidir.

Gelisim, personeli sirketteki isindeki performansi yilikseltmeye yoneliktir. Calisan
gelisimi, isletmenin kalite artirma, global rekabete ve sosyal degisime meydan okuma ve
teknolojik ilerlemeyi ve ig tasarimindaki degdisimi birlestirme ¢abalarinin gerekli bir pargasidir.
Gelisimin surekliligi isletmelerin uzun vadede basariyl yakalayabilmeleri igin zorunlu

gorilmektedir.

2000 yih Insan Kaynaklar Kiyaslama Raporu'na gére, insan kaynaklari
yoneticileri, hareketli isglicini tutmak icin en etkili ydntemin “gelisme firsatlari sunmak”
oldugunu belirtmektedirler.®® Gelisme firsati olarak bakildiginda, klasik gelisim araglarinin
yaninda gonilli galismalar da kisilerin belli bireysel yetkinliklerini gelistirmelerinde, kisisel
kariyer cgizgilerini sekillendirmelerinde énemli bir yéntem olarak glinlimiizde pek gok isletme
tarafindan goérlilmektedir. Ancak bu. noktada, gelisim igin géndlli galismalar bir ydntem olarak
kullanilacak ise, bazi hususlarin 6zellikle 6nem kazandigi belirtiimelidir.

64 Raymond A. Noe, Insan Kaynaklarmn Egitim ve Gelisimi, Ed. Dog Dr. Canan Cetin , Beta Yayinlar,
Istanbul 1999, s. 30 .
% pwc Aragtirma Komisyon Raporu, 2000 Insan Kaynaklar1 Kiyaslamasi Raporu, Dogan Ofset, 2001, s, 27.
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Gelisim aract olarak goénlllu galigmalar kullanilacak ise diger editim ve gelisim
programlari gibi éncelikle belli bir planlama stlirecinden gegmek zorundadir. Gelisim planlama
suregleri, ihtiyaglart belirlemeyi, gelisme hedefi segmeyi, hedefe ulasmak igin isletme
yonetimi ve c¢alisanlar tarafindan yuritllmesi gereken faaliyetleri belirlemeyi, hedefe dogru
ilerlemenin nasil 6lgllecegini tespit etmeyi ve gelisme igin bir program olusturmayi igerir.
Gonulli galismada da ayni sekilde, egitim ihtiyaglar belirlenmeli, topluma destek amagli bir
program vyaratiimal ve ardindan gontlli c¢alismanin sona ermesiyle tUm prosedirin
sonuglart degerlendirilmelidir.

Gondlli galismalar ile ilgili fayda-maliyet hesabini normal egitim etkinliklerine
benzer sekilde dlglilebilmektedir. Gelisim amaciyla kullanilabilecek ucuz bir ydntem olmasi
agisindan kurumsal gonulltlik diger yéntemler yaninda bir alternatif olarak degerlendirilebilir.
Aligilagelmis igletme egitimlerde, disaridan satin alinan egitimler igin egitimin direkt maliyeti
ve igeriden slibvanse edilen egitimler igin ise egitimin organize edilmesi igin gereken insan
kaynaklari departmaninin maliyeti ciddi rakamlari bulabiimektedir. Aksine topluma destek
projelerinde genellikle gok az veya hi¢ maliyet yoktur, dolayll maliyet ise topluma destek
programlarini ydneten kisi veya kisiler tarafindan yapilan masraflardir. Onemli olan nokta,
gonulll caligmalarin galigsanin istedi olmadan kesinlikle yUriitilemeyecek olmasidir.

Calismalari yoneten kisi veya kisilerin, calisanlarin bu yénde istekleri olup
olmadigina dikkat etmeleri ve g¢alisanlar arasinda programlarda yer verirken ayirim
yapmamalari hayati énem tasimaktadir. 1991 yurttaslik haklari yasasi gibi kanunlar,
isverenler kadinlara ve azmliklara; ydnetim kademelerine hazirlanabilmeleri igin gelisim
aktivitelerine katilma olanagt saglamaldir ifadesini kullanmaktadir. Dolayisiyla, gonilli
galismalarin tim calisanlara agik olmasi, sadece etik agidan bir zorunluluk degil, ¢odu
tlkede yasal da bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir.

Uygun projeler gelistirildigi slirece, kurumsal goénlllilik ile neredeyse tiim
becerilerin gelistiriimesi baganlabildigi gérlimustir. Tim yetkinlikleri kigisel etkinlik, yonetim
etkinligi ve is yasaminda yetkinlik olarak gruplandirmak mimkiind{r. Yetkinlik Matriksi
anlayigina gére, Kisisel etkinlik, esas itibariyle kiginin kendi becerileri ve digerlerine bagli olan
becerileridir. Ornedin, uyum saglama, yaratict disiinme ve yenilik sunabilme, birlikte
calisabilme, etkileyebilme gibi. Yonetim etkinligi, diderlerini organize edebilme ybdnetme
becerileridir. Ornegin, karar verebilme, liderlik, proje yonetimi ve performansi arttirma
becerileri gibi. ls yasaminda etkinlik ise isin timiinii etkileyecek genel is becerileridir.
Ornegin, misteri odaklilik, mikemmellik ve stirekli iyilestirme, teknik ve profesyonel beceriler
gibi.
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1998 yilinda Conference Board tarafindan yapilan arastirmaya gére, caligsanlar
gonllli gahgmalann iletisim becerileri, organizasyon ve zaman becerileri, insan ydnetimi
becerileri (ilgilenmek, dinleme ve tartisma), sorumluluk alabilme ve deder bilme, planlama
becerileri, butgeleme becerileri, dayanma becerileri (stres yonetimi, éncelikleri belirleme) gibi
yetkinliklerinin gelismesine yardimci oldugunu belirtmiglerdir. Génllli ¢ahigmalarin, ¢alisma
arkadaglarini daha rahat anlama ve gesitlilide sayg!, zorluklar kargisinda daha yaratici
tavirlar sergileme, planli risk alabilme becerisinde gelisim, toplumsal yUkimlilikler
kargisinda daha genig bir anlayts, kisisel yeteneklerinin ve degerinin daha net farkina varma
gibi konularda fikirlerini geligtirme ve tavirlarini iyilestirme imkani sundugunu belirtmislerdir.

Kurumsal goénllliligun tercih edilmesine neden olacak bir diger nokta da
becerilerin ticari risk tasimayan bir alanda rahatga denenerek geligtiriime firsatinin
yakalanmasidir. Glnlik is yasaminda riske edilemeyecek bazi durumlar, topluma destek
projelerinde uygulanarak denenebilmektedir. Gonlllli galismalara normalde egitimlerde
varolmayan gercek hayat durumlarinin da eklenmesiyle varolan egitim programlarini
zenginlestirmek de mimkindir. Beklenmeyen bir durum ile, galiganlar yaratici olma,.
problem g¢dzme yetkinliklerini gelistirme firsati yakalayacaklardir. Onemli olan nokta, topluma
destek programiarinin klasik egitim modellerine bir alternatif olarak degil, onlara ek bir model
olarak kabul edilmesi geregidir.

3 . Performans Yonetimi Fonksiyonu

CGalisan kisi acisindan degerlendirme sureci bir sireklilik g&stermektedir.
Oncelikle ise alma agamasinda bir dederlendirmeye tabi tutulan kisi, isletmedeki yasami
boyunca belirli araliklarla ve belirli amaglarla yeniden degerlendirilecektir. Ise alinma
slirecinde beceri, tecribe ve beklenen 6zellikleri agisindan degerlendirilirken, daha sonra
gosterdigi performans degerlendirilir. Dolayisiyla, c¢alisanin is basindaki her tlrll
performansi, kisisel gelisimi ve ekip igindeki galisma anlayisi performansini belirleyecek
unsurlar arasinda yer almaktadir.®

Performans degerleme calisma hayatinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu goriisi
estekler nitelikteki Insan Kaynaklari Kiyaslamasi Arastirmasi’nda 2000 yilinda Tiirkiye'den
katilan igletmelerden % 91’inin performans dederleme galismasi yaptiklar ortaya konmustur.

66 Kaynak, a.g.e., s.205 .
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Performans y®netimi, genel olarak belli bir dénemdeki fiili bagsari durumlarini ve
gelecege yonelik gelisme potansiyellerini belilemeye yonelik olarak kullaniimaktadir.
Performans degerlemenin énemli bir yani, calisanlarin kisisel kariyer planlamalari igin
performansta ortaya gikacak verileri kullanmalaridir.

Performans degerlendirme siirecinde, ¢alisaniara birer hedef veriimekte ve bu
hedeflerin departman hedeflerine ve onlarin da igletmenin genel hedeflerine hizmet etmesi
beklenmektedir. Hedefler, isletmenin tercihlerine gére, sadece faaliyet alani ile ilgili olmayan
farkll galismalari da igine alabilmektedir. Gonilli galigmalar da aynt sekilde kisilerin is
tanimlarinda yer verildi§i slirece performans degerlendirmesine konu olabilmektedir. Is
tanimlari, performans kriterlerinin belirlenmesine yardimci olmasi nedeniyle ©6nem
tagimaktadir.

Performans yonetimi sistemleri, isletmenin hedefleriyle ¢alisanin hedeflerinin ayni
dogrultuda olmasini, bdylece bagari yaratilirken herkesin ortak bir yaklasima sahip olmasini
saglamak amaciyla kullaniimaktadir. Sistemin hedefleri arasinda is yapis sekillerinin
galisanlar ile birlikte planlanmasint saglamak, g¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini ve
isletme iginde daha hizli ilerlemelerini saglamak ve calisanlar igin geri beslemeyi saglamak
gelmektedir.’” Sistem yardimiyla galisanlarin yilllk egitim ihtiyaglar belirlenir ve
Ucretlendirmede kullanilan performans zamlari igin adil bir dlglim araci yaratiimis olur.

Performans Yo&netimi Sistemi igerisinde isletmenin stratejilerine goére kurumsal
géniilltilik caligmalari belli bir yiizdeye sahip olabilmektedir. Pfizer llag firmasi, yillik
performans ydnetimi siirecinde kurumsal géndllilliige diizenli yer veren isletmelerden biridir.®

Pfizer llag firmasinin performans ydnetimi sistemi kisaca su sekilde 6zetlenebilir:
Pfizer insan Kaynaklari, performans sistemini iki bdliime ayirmistir. s tanimlarinin oldugu
bélimde galisanin strekli yapmakta oldugu, isinin bir pargasi kabul edilen sorumiluluklar yer
almaktadir. Donemsel sorumluluklarin yer aldigi bdlimde ise caliganin belli bir sireyle
ylritmekle sorumlu oldugu sorumlulukiara yer verilmektedir. Belli bir sureyle yidritilmekte
olan sorumluluklar arasinda eger galisan o dénemde gondllii galismalarin iginde yer aldi ise
bu ¢aligmalara da yer verilmektedir. Burada énemli olan, isletme iginde yer alan farkl is
odakli projeler ile ayni agirlikta ve ciddiyette degderlendirimekte ve dénem sonundaki
hedeflere ulasilip ulagiimadig1 géziemlenmektedir.

¢7 Esra Bozkurt, “PERYON Performans Yé6netimi Egitim Notlar”, Istanbul, 5 Haziran 2003 .
e Serpil Basok, “Pfizer Performans Yo6netimi Sistemi Miilakat1” , 11 Haziran 2003 .
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Pfizer llag’'ta pek gok calisma takimlar halinde sirdiriilmektedir. Topluma Destek

“

Programlari da “Toplum Takimi “ adindaki bir calisma grubu tarafindan ydr{tiimektedir.
Pfizerde bu calismalara katilan en fazla 6 veya 7 Toplum Takimi Uyesinin ¢aligmalari,
performans sisteminde dénemsel sorumluluklarin altindaki “takim galigsmalar” bélimiinde
degerlendirilimektedir. Yillik segilen Toplum Takimi lyelerinin performans notlar tiim {iyelere
esit olacak sekilde dagitiimaktadir. Takimda olduklan yilki performanslarina gére “Ustln
basar’, “basaril” veya “gelismeye agik “ olarak derecelendirilen Toplum Takimi Oyeleri,
secildiklerinde belirledikleri hedefler dogrultusunda gelen talepleri bitge dogrultusunda
gerceklestirmektedirler. Pfizer'in belirlemis oldugu egitim ve saglik konulari gergevesinde
gergeklesen projelerin yaninda bir sonraki yil igin yeni toplum takimi iyelerini belirlemek de

sorumluluklarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Performans yonetimi kriterleri arasinda gonullli galismalarin da yer aldigi en
dnemli igletme &rneklerinden olan Pfizer llag'ta insan kaynaklan fonksiyonlari ile génillii
calismalarin nasil karsiliklt etkilesim durumunda olduklari net sekilde gériimektedir. Gonulll
galismalar ile ¢alisanin belli gelisime agik yetkinlikleri olumliu etkilenmekte, aynt zamanda
insan kaynaklarnt fonksiyonlarinin génulliligld nasil destekler sekilde yapilandirildigi
g6zlemlenebilmektedir.

B . Insan Kaynaklari Yoénetiminin Amaglar Dogrultusunda Géniilliiliik

Insan kaynaklari ydnetimi, igletmenin etkinli§i ydniinde sirdirdigl tim
uygulamalarla temelde igletmenin hedeflerine ulagsmasina destek vermek amacini
gutmektedir. Calisanlarin beceri ve yetkinliklerine uygun olarak etkin istihdam yaratmak,
isletmeye iyi egitimli ve yliksek motivasyonu olan cgaliganlar sadlamak, g¢alisanlarin ig
tatminlerini ve kisisel gelisimlerini artttrmak, isletme igerisindeki is yapis kalitesini ylkselterek
isletmenin galismak igin tercih edilen bir yer olmasini saglamak, sosyal sorumiuluk sahibi etik
degerleri gdzeten bir davranig ortami yaratmak ve toplum, isletme, galisanlar ve gruplarin
karsilikli avantaji ydniinde degisimi ydnetmek de énde gelen amaglan arasindadir.
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1. Galiganla lligkiler ve iletigim

isletmenin hedeflerine ulagsmasinda, isletmede etkin bir iletisim sisteminin varlidi
temel bir zorunluluk olarak ydnetim kademelerinin karsisina gikmaktadir. lletisim, bilgi, fikir ve
duygularin bir kimseden digerine gegme sirecidir. Bu sUrecin kurulabilmesi igin Kisiler
arasinda bir iligkinin yaratilmasi gerekmektedir. Aslinda iletisim, anlam transferi, sosyal
degerlerin iletiimesi, deneyimlerin paylasiimasi gibi noktalarin hepsini kapsamaktadir.®®
Dolayisiyla, iletisimin kisileri birbirlerine baglayan ve onlarin sosyal bir grup olabilmelerini
saglayan bir etkilesim oldugu sdylenebilmektedir.”® Ayni zamanda, iletisim kullanilarak
yonetim ve galisanlar isletmenin ortak hedeflerine ulagmak igin igbirligini saglamaktadirlar.”

Higbir grup, iletisim olmadan varolamaz. Igletmelerin de ¢alisanlar arasinda etkin
iletisim olmadan basarili olmasi mimkiin olmayacaktir. Bu sebeple, iletisime verilen 6nem
her gegen giin artmaktadir. 2000 yili Insan Kaynaklart Kiyaslamasi Raporu'na gére,
organizasyonel degisim, isletme igi iletisim, ¢aligma verimi, ¢caliganlar igsletmede tutmak gibi
konular en yiiksek ylizdelere sahip insan kaynaklari konulart olarak dikkat gekmektedir.”

lletisim olarak adlandirdigimiz alici ve gonderici arasindaki akis, s6zli (radyo,
televizyon, telefon ve toplantilar gibi), s6zsliz (beden dili) ve yazili (e-posta, internet, intranet
gibi) gergeklesebilir. Ozellikle goniillii galismalar ele alindiginda, iletisimin her tirlli seklinden
farkl ortamlarda yararlanildigi ve tek sefer igin degil belli bir slire boyunca iletisimin devam
ettigi gozlemlenmektedir. Isletme igindeki saglkli iletisimin calisanlarin igletmeye
sadakatlerini olumlu etkileyen bir faktdr oldugu kabul edildiginde, goniillii ¢alismalarin yogun
iletisimi gerekli kilmasinin isletmeye dnemli katkilari oldugu da ortaya cikmaktadir.”

% Peltekoglu, a.g.e., s. 140 .

"Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Beta Yaymlar, Istanbul 2000, s. 206.
7 Kaynak, a.g.e., s. 429 .

2pwc Aragtirma Komisyon Raporu, a.g.e., s. 12.

7 Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Yarg: Yaynlar, Istanbul, 1999, s. 262 .
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2 . Ekip Galismasi

Glnimuzln ig yagsaminda higbir projenin ayri ayri bireylerin galismasi ile
basarilamayacad! ve zorluklarin Ustesinden galisanlarin tek baslarina gelemeyecekleri
gorilmektedir. Zaman igerisinde sinerjinin glclinin farkina varilmasi ve her gegen gin
projelerin daha karmasik bir yaptya kavusmasi. ekip caligmalarini ¢ok kullanilir hale
getirmistir. Ekip ¢alismalarinin etkin bir sekilde kullanilabilmesi de aslinda galisanlar
arasindaki etkin iletigim siresince gelisen paylasimla birlikte mimkiin olabilmektedir.

Ekip g¢alismasi ile takim galigmalarinin birbirlerinden ayriimalari gerekmektedir.
Takim, dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak igin bir araya gelmis, birbirine bagimli ve
birlikte hareket eden iki veya daha fazla kiginin olusturdugu topluluktur. Bir takimin etkili ve
basarili faaliyetlerde bulunmasina katkisi olan etmenlerin baginda takim Uyelerinin birbirlerini
karsilikll kabul etmesi ve aralarindaki iletisim gelmektedir. EKip ise, Uye sayis! sabit olmayan,
degisime aglk, tek hedefi basar olmayan etkin paylagimin oldudu gruplardir.

Ideal bir ekipte yer alacak ekip Uyelerinin sahip olmasi gerekecek &zellikler
yiksek duygusal enerji, hayata ve insanlara olumlu bakis agist (iyimserlik), ylksek i¢
motivasyon, ise baglilik, degdisime istek duymak ve baskalarini da hesaba katan anlayisa
sahip olmak olarak &zetlenebilir.”* Gondlli galismalarin timl ekipler iginde yuriitiimek
durumundadir. Kaynaklarin oldukg¢a kisith oldugu, belli problemlerin ¢dziimiine ydnelik
gelisen ekip galismalarinda yer almak, galisanlarin is ortamlarinda da ekip galismalarini daha
rahat yuritmelerine imkan verecektir.

3. Galisan Motivasyonu

Insan kaynaklarinin igletmelerde, insan Uzerinden verimliligi arttirmak amacina
yonelik tiim caligmalari aslinda bir amaca yéneliktir. Clineyt Ulsever 'e gére bu tek kelimeyle
“motivasyon’dur. ° Motivasyon, insan iligkilerine y&n veren en énemli olgulardan birisidir.
Tum igletmelerin ortak hedefleri calisanlarin ¢abalarini, amaci gergeklestirmeye dogru
yogunlagtirmaktir. Belli bir igi gergeklestirmeye yonelik istek motivasyon olarak

tanimlanmaktadir.

7 Acar Baltag, Ekip Cahymasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, [stanbul 2002, s. 89 .
7 Ulsever, a.g.e., s. 36 ..
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Kisinin g¢alisti§! ise uygun olmasi ve gevre kosullarinin dizenliligi, iste belirli
imkanlarin olmasi kisinin isinde gerekli ¢cabay! géstermesi i¢in yeterli olmayabilir. Caliganlarin
islerindeki performanslari pek ¢ok farkli noktadan etkilenmektedir. Bunlardan kosullarin
uygunlugu ardindan en énemlisi ¢aligantn o igi yapmay! istemesi, yani motivasyondur.

Insanlarin islerinde basarili olmalari, iyi hizmet {retebilmeleri ve yaptiklari iste
mutlu ¢alismalan igin motive edilmeleri gerekir. Motivasyon, galisanlarin yaptiklari iste daha
basarill olmalarini saglayarak performanslarinin da artmasini saglar. lyi motive olmus bir
galisan ile olmamig arasindaki performans farki kesinlikle blyik oranda olacaktir.

Yoneticiler, en yuksek verimi elde edebilmek igin caliganlari bazi motivasyon
araglarindan yararlanarak yénetmelidirler. Bunun igin insanlari motive edecek nedenler
oncelikle saptanmalidir. Béylece, .gall§anlar|n hem kendi kigisel ihtiyaclarint karsiladiklari
hem de &rgiitiin amaglarina ulasmak {izere galistiklar! bir ortam yaratilabilecektir.”® Ancak,
bunu sadlamaya yarayacak motivasyon araglari sonsuzdur diyebiliriz. Her bir kisinin belli bir
zamanda belli bir is i¢in motive olacad! nedenler farkli olacaktir. Tim bu farkhlia ragmen,
motivasyon ile ilgili bazi net tanimlara ve verilere ulasmis durumdayiz.

Motivasyonun farkll tanimlarindan birine goére, motivasyon (gldilenme),
davranisi amaca dogru harekete gegiren, yénelten i¢ durum olarak tanimlanabilir.””

Bir digerine gbére, motivasyon, insani harekete gegiren ve hareketlerinin ydnlerini
belirleyen, onlarin, disiinceleri, umutlan, inanglari, kisaca arzu; ihtiyag ve korkularidir. Insan
kaynaklar bakimindan galiganlarin motivasyon dizeyini belirleyen énemli bir etken,
bireylerin ihtiyaglari arasindaki farkliliklardir.

Motivasyonun ilgili oldugu belirtiimis olan bireysel ihtiyaglar, gonuillilik kararinda
da belirleyici bir faktérdir. Gonulli drgitlere dahil olup etkinlik gdsterme, karg! tarafa
yardimin yaninda aslinda belirli bireysel ihtiyaglarin uzantisidir. Bireyler, 6ncelikle temel
kigisel ihtiyaclanni kargilamak amaciyla ise girer ve calisirlar. Bu galisma karsiliginda
galisanlar zamanla daha ileri bazi kigisel ihtiyaclarini da karstlamay! hedeflemektedirler. Bu
ihtiyaglar ise, sadece maddi ihtiyaclar degil, ayni zamanda geligim ile ilgili olan ihtiyaglardir.

78 Brol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Beta Yaymlari, 2001, s. 491 .
77 Jack Drever “Motivation”, A Dictionary of Psychology, Middlesex, Penguin Books, Ltd. 1971 .
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Caliganlarin farkli ihtiyaglarini kargilamaya yonelik guddleri, onlari kurumsal
gontilliilik ¢alismasinda bulunmaya, bu gruba dahil olmaya itmektedir. Uyelerin génillii
takimlara katiima nedenleri ve bu calismalarla hangi gudulerini tatmin ettikleri asagidaki

sekilde siralanabilir:™®

Nedenlerden en 6nemlisi olan glvenlik; c¢aliganin bir gruba dahil olmakla, tek
bagina olmanin yarattigt givensizlik duygusundan kurtulmasini saglamaktadir. Insanlar
kendilerini bir gruba dahil olduklarinda daha gl¢ll hissetmektedirler. Ayrica, baskalar
tarafindan énemli gériinen bir gruba dahil olmak grup lyelerinin diger insanlar tarafindan fark
edilmesini ve bununla da évinmelerini saglar. Génulll bir aktivitede yer alip bagarili sonuglar
alan bir grubun Uyesi olan kisi isletme iginde taktir toplayacaktir. Aragtirmalar bir gruba dahil
olan insanlarin kendilerini daha degerli bulduklarini ortaya koymaktadir. Ozellikle gdnillii
calismalarda paylasimda bulunan ¢alisanlar, yardimlasma duygularini daha yogdun
hissedecek ve kendilerini is disinda degerli bir amag¢ igin ugrasirken daha degerli

hissedeceklerdir.

Yakin iligki; bir gruba dahil olmak insanlarin sevgi ve aidiyet duygularini tatmin
eder. Gonulli galismalar paylasan gruplar cok daha hizli kaynasmakta ve birliktelikleri daha
uzun sireli olmaktadir. Calisanlar tek baslarina elde edemeyecekleri birgok seye grup
calismasi sayesinde kavusurlar. Pek g¢ok kisi, sivil toplum kuruluslarina dahil olmaya kendi
basgina cesaret edemeyecek veya kendi kendine planlayamayacak iken grup olarak kendini
gok daha rahat hissetmektedir. Baz! isler igin tek kiginin bilgisi yeterli olmamaktadir. Fakli
konulardan anlayan kigilerin katilimiyla etkin sonuglara varilabilir. Génilli galigmalar igin
projeleri gergeklestirmek tek bagina mumkiin degilken grup halinde hizli bir gekilde sonuca
ulagilabilmektedir.

Bir diger nokta da kisilerin isyeri disinda ilgi duyduklar konulardir. Ornegin, aile
iliskileri, sosyal faaliyetler, sorumiuluk duygulan, 6zel tutkular ve zevk igin yapilan gabalar,
din v.s. gibi ilgi alanlari her galisanin hayatinda dnemli bir yer teskil etmektedir. Oteden beri,
bir kimsenin 6zel yasaminin igletmedeki goérevlerini yerine getirmede oynadigr rol
bilinmektedir. Bu nedenle, ¢alisaniarin 6zel yagsamina saygil olma, yoneticiler igin igbirligi ve
calisma arzusunu giiglendirmek igin &nemli bir husustur.”® Géniillli galigmalar da, kigilerin
zaman ayirarak gerceklestirmek isteyecekleri ©nemli alanlardan biridir. Isletmelerin
¢alisanlarina bu konuda destek olmasi, is saatlerinde karsilikli anlasarak vakit ayirmasina
olumlu yaklasmasi ¢aliganlar agisindan karsiliklt igbirligini geligtirici bir unsur olacaktir.

"8 Erol Eren, Orgiitsel Davrams, Beta Yaymlari, 2001, s. 475.
™ A.e.., 8.512.
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ill . Caliganlar ve Kurumsal Gondilliliik

Calisanlarin gonulli ¢caligmalarda yer almalar, kisisel ve profesyonel gelisimleri
icin blylk ©Onem tasimaktadir. Calismalarda 0Ogrendiklerini ve tecriibe ettiklerini
kullanabilmeleri igin 6ncelikle isletme ybnetiminin onlara bu galismalari tanitmalari ve onlarin
motive olmalarini saglamalarn gerekmektedir. Aksi halde galisanlar ginlik rutin iglerinden
kopmalarinin yénetim ve diger galisanlar tarafindan olumsuz karsilanabilecegini diistinebilir
veya daha 6nce tecriibe etmedikleri bir aktivite iginde yer almak igin gekingen davranabilirler.
Dolayistyla, yonetimin galigsanlari bu yénde motive etmek igin bir dizi destekleyici ¢aligma

yapmas! zorunlu gériilmektedir.

A . isletmelerde Haberlesme ve Galisanlara Programlarin Duyurulmasi

Calisanlara gondlililik programlarinin duyurulmas! ve geri donUsglerin proje
sliresince paylasgiimasi yogun bir haberlesme agini gerekli kilmaktadir. Caligsanin, isletmenin
sosyal yapisina dahil olmasi da, gegerli haberlesme iligkilerini kavramasi ve karsilikli

etkilesim zincirine dahil olmasi ile miimkiin olabilmektedir.®°

Haberlesme kelimesi “bir kisinin bir bilgiyi anlasthr bir sekilde bir kisiden digeri
veya digerlerine aktarmasi” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim aslinda, bir organizasyonun
gesitli kisimlari ve calisanlari arasindaki bilgi veri, algi, anlayis, yaklasim ve sezgi
aktarimiarini; bu aktarma (nakil) isinde kullanilan her tiirlli metot, arag¢ gere¢ ve teknigi; bu
aktarma ile ilgili ¢esitli sistemleri (kanallart) ve yazili, sézll, sdzsliz her tlrli mesaj seklini
icermektedir.¥’ lletimek istenen mesajin karsi taraftan dogru algilanmasi igin en etkin
yontemlerin kullaniimast ve mesajin alicida ilgi uyandirmasi gerekmektedir.

Gilinimizde bilgisayar ve bilgisayara dayall yonetim bilgi sistemlerinin gelismesi
isletme igindeki bilgi akisini son derece hizli hale getirmistir. Bu sayede her an giincel ve
saglikh bilgiyi alma olanagi ile igletmeler galiganlari ile iletisimi saglamak amaciyla bu
teknolojinin saglamis oldudu ve oldukga yaygin olarak kullantlan intranet (sadece galiganlara
aglik olan web sayfasi) ve e-posta ydntemlerini oldukga stk kullanmaya baglamiglardir.

% flhan Erdogan, Isletmelerde Davrams, 1.U.Isletme Fakiiltesi Yaymlari, istanbul 1997, 5.278.
8 Tamer Kogel, Isletme Y8neticiligi, Beta Yaymlar, Istanbul 1998, s. 354.
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Gonlllu galigmalar agisindan bakildiginda ise, proje siresince biriken bilginin
sadece katilimcilardan olusan kapalt bir grupta kalmamasi, tim igletme g¢alisanlariyla
paylasiimasi blylk 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, bilgilendirmenin web sayfasi, intranet
veya isletme basili yayinlari, panolar gibi araglarla duyuruimasinin etkiyi ve katilimi
artiracagt kesindir. Alternatif haberlesme araclarindan sézli haberlesme aract olan
toplantilar ise, telefon gérusmeleri ve diger bir online arag olan memorandum da digerlerine
oranla daha az da olsa gonilli projeleri ybnetenler tarafindan kullaniimaktadirlar.

B . Goniillii Yonetimi ve Motivasyon

Kisilerin gonllli c¢alismalarda neden- bulunduklari konularinda glnUmiizde
gelisen bir literatir mevcuttur. Cogu arastirmact psikoloji veya sosyoloji temelli olmasina
ragmen bazi felsefe ve din odakl arastirmalarin da yayimlandigi gdriimektedir. “Virtious
Giving” adli eserde (Indiana Universitesi Yayinlari, 1994), felsefeci Mike W. Martin,
génillllerin goéndlli caligmalari insan erdemleri ve toplum ideallerine bagli olarak
degerlendirmeleri gerektigini savunmaktadir.

Yine felsefe bakig agisiyla insanlarin gonilli galismalarda bulunmalarinin pek
ok farkli nedeni mevcuttur. Bazi bireyler tamamen altruistik™ sebeplerle insanlara yardim
etme gldustnd tasirken, bazilarn hayirseverlik ile toplum igin iyi olani yapma guduslyle
hareket etmektedir.®® Farkli sebepler olmasina ragmen ortak olan, insanlari psikolojik temeli
olan baz! gidiilerin harekete gecirdigi gergegidir.

Psikolojide, gudilenme olarak da adlandirilan motivasyon konusunda ortaya
atildigindan bu yana en gegerli géris olan Abraham Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi’ne gore
insan ihtiyaglari derecelerden olusmaktadir ve kisi en alttakini tatmin ettikten sonra bir
lsttekine gegilmektedir. Seviyeler en alttan Uste dogru fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik
ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, sayginlik intiyaglari ve 6z gergeklestirme olarak stralanabilir. '

82 «1997 National Survey of Volunteering in the UK”, Institute for Volunteering Research, (Cevirimigi)

.. http://www.ivr.org.uk, 8 Nisan 2003 .

"Felsefede altruizm, etik egoizmin karsilig1 olarak da kullanilan bir terimdir. Altruist, ahlakin sadece kisisel
¢ikarlara dayandirlamayacagim savunur. Diger bir deyisle, bagkalarinin iyiligi i¢in ¢aliymak ahlak igin
zorunlu bir koguldur, fakat bagkalarina yardim etmeyi istemek yeterli kogul degildir.

8 Antony Flew, “Altruism”, A Dictionary of Philosophy, Pan Books, London 1979, p. 10.
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En alttaki tGg grup, temel ihtiyaglardir, glink{i bu ihtiyaglar, kisinin saglikli sekilde
yagsamini siirdiirmesi igin gereklidir. Ustteki iki grup ise, gelisim ihtiyaglandir, kisiligin sosyal
ve psikolojik gelisimi ile ilgilidir. Bliylime ihtiyaglarindan sayginlik ihtiyaci, olumlu kisisel imaj-
olusturma ve kendine saygi ile bagkalarindan saygi gérme hedefine yoneliktir. Kendini
gergeklestirme ihtiyact ise, bireyin arzuladigi isi yapmasi, arzuladigi yere gelmesi,

basarmasi, Uretmesi ve kendini kanitlamasini igerir.

Sadece Maslow'un teorisine bakarak insanlarin en Ust seviye olan “kendini
gergeklestirme” seviyesinde génulllilik yapacadi sonucuna varilabilir. Diger tim seviyelerde,
teoriye gore kisiler kendilerine ait gesitli glidilerini gergeklestirme amaciyla davraniglarina

yon vermektedirler.

GondllGligin onemli bir kismi tarihten bu yana fakir insanlarin arasinda
birbirleriyle paylagsma, zor durumda kalana yardim etme seklinde gergeklegmistir. Bu bakis
acisiyla, kisinin kendi gldilerini tatmin etmek igin calisiyor olmasi, bencil davranacag,
bagkalarina yardim etmeyecegi anlamina gelmeyecektir. Cogu Maslow yorumlayan bilim
adamina gore, kisilerin gesitli ihtiya¢ seviyelerinde gontilllilik yapmayi istemelerine ragmen,
evsiz bir kiginin bir miize igin veya gevre sorunlar igin goniillilik yapmasini beklemek
gercekci olmayacaktir. Dolayisiyla kisilerin, bulundukiari ihtiyag seviyesi veya altindaki
ihtiyaclara yonelik yardimlagsma tekliflerine olumlu bakacaklar sonucuna varmak anlamli

gorilmektedir.
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C . Takdir ve Odiillendirme

Calisanlarin  kurumsal gondllilik g¢alismalarina  yonlendiriimeleri ve daha
sonrasinda galigmalara da istekli olarak katiimalarini saglamak igin éncesinde gergeklesmis
projelerin 6dillendiriimesi ve takdir edilmesi gerekecektir. Gonlllli galigmalarda yer almig
veya katkida bulunmus profesyonellerin fark edildiklerini ve yaptiklari ¢alismalarnn degerli
bulundugunu hissetmeleri icin gesiti sekillerde &ddillendirilebilmektedirler. Ozellikle
gondilliilerin motivasyonlarinin takdir edilmek ile arttigr arastirmalar sonucu ortaya konmus bir
gergektir.* Resmi bir sekilde, ydnetim veya géndillii galismalar yéneten komite tarafindan
génilltlerin édullendiriimeleri yani sira, gayri resmi yollarla takdir belitmek de kullanilan bir
yontemdir.

Resmi takdirler, yazili bir sertifika, basina verilecek bir ilan veya genel midurin
imzalamis oldugu bir mektup formunda olabilmektedir. Resmi takdirin en 6nemli 6zelligi
galisanina sunacak igletme tarafindan standart olarak uygulaniyor olmasidir.®*® Goniilliyi
odullendirmek amagl bir plaket eger belli bir durum gergeklestiginde her seferinde veriliyorsa
o halde resmi bir takdirden bahsedilebilmektedir.

Ornegin, ik gonllliligini gergeklestiren bir ¢alisana sertifika verilirken, uzun
yillar hizmet etmis bir digerine plaket veya blyilik &dll veriimesi her yil tekrar ediliyor ise
anlamli ve degerli olacaktir. Isletme eger belli bir resmi takdir prosedirii hazirlamad: ise
hizmet edilen siire, katilinmig olan projeler veya basart hikayeleri derlenerek hazirlanabilir.
Prosedir oldugu siirece isletmede uygulanan géniillii projeler veya kisiler degisse de ayni
slire¢ devam edecektir. Dolayisiyla, génllli ¢aligmalarin kurumsal olarak benimsendigi
gorisl galisanlar tarafindan kabul edilecektir.

Bazi durumlarda igletmeler gayri resmi takdir yéntemlerini de tercih etmektedirler.
Gayri resmi takdir, sahsidir ve kiginin veya komitenin digerinin yaptigt ile ilgili dstincesini
belirtmektedir. Gonllli ¢alismaya katilan kisilere ¢igek, balon, kiglk bir tesekklr notu gibi
maliyetli olmayan &diiller verilebilmektedir. Ancak, tim bu &dtller icin dnemli olan, galigana
hangi basarisindan dolay! veriliyor oldugunun agikga ifade edilmis olmasidir.

Goniillii galigana sunulacak takdir ve édiilendirmeler, sadece bir kisi i¢in degil,
birden ¢ok kigi veya tim gonilli komitesi igin uygulanabilmektedir. Tim komitenin
ddlllendirilecedi durumlarda, birlikte kiiglk bir parti veya herkese 6zel bir hediye tim grubun
motive olmasini saglanabilmektedir. Dikkat edilmesi gereken &nemli bir nokta, galisanlara
adil édillendirme yapilmasi ve proje tamamlandiktan kisa bir slire sonra yapilmasi olmahdir.

% Nancy Mc Duff, Building Effective Volunteer Committees, Mcduff/Bunt Associates, Inc., New York1999,
p-88.
5 Ade..,s. 88
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Arastirmalarda, ddiilendirmelerin basari gergeklestikten sonra verilen sire ile motivasyon
arasinda ters oranti oldugu ortaya ¢ikmisgtir.

Gonullu galigmalarda kargimiza g¢ikan takdir ve odillendirme bashidl, insan
kaynaklart yonetiminde basarili veya dogru bir ¢alisma veya harekette bulunan galisanlara
davraniglarinin devami igin sunulmakta olan takdir ve 6dil sistemleri ile ayni hedeﬁ.
tagsimaktadir. Bu anlamda, aslinda insan kaynaklar fonksiyonlarinin géndlli ¢alismalara
calisanlart yonlendirmede nasil kullanidiyi ve goénlllii galigmalarin da insan kaynaklari
uygulamalarini nasil sekillendirdigi goérilmektedir.
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UCUNCU BOLUM :
TURKIYE’DE KURUMSAL GONULLULUK

I. Kurumsal Géniilliiliigiin Ortaya Cikisi

Insanoglunun var olusundan bu yana zor kosullart asabilmek igin yardimlagma
blyilik 6nem tasimistir. Dodaya karsi direnme ile baslayan savas, aclik, savunma gibi temel
ihtiyaglarin ancak insanlarin birlikte karsilamasi ile Ustesinden gelinebilmistir. Ginimdizde
halen devam etmekte olan bu savaslar egitim, sanat gibi daha gelismis alanlara kaysa da
aclik, dogal afetler gibi ylizyillardan bu yana devam etmekte olan problemlerle de insanoglu

basetmek zorunda kalmaktadir.

Antik gagdan bu yana dinyada &rneklerine rastlanmakta olan topluma destek
programlarindan kurumsal goénulllik ise, yardimlagmanin ve birlikte bas edebilmenin
gOstergesidir. Bu degerin lzerinde énemle duran gelismis Ulkelerin génllliligin geligimi
yoniindeki atilimlart her gegen giin godalmaktadir. Haziran 2003’te Briiksel'de Avrupa
Gondllllik Merkezi'nin (The European Volunteer Centre), Avrupa Birligi Parlamentosu’nda
ilan ettigi “Avrupa GOnulliilik Manifestosu”, Avrupa Birligi'nin gerek yasama anlaminda
gerekse finansal anlamda goéndlliliglu desteklemesini saglamak amaciyla hazirlanmistir.
Manifesto, Avrupa Parlementosu Uyelerinin, tim gondllileri ve gdénulll organizasyonlarini
sayglyla kargilayip desteklemelerini, gondlli hareketinin demokratik sirecin bir pargasi
oldugunu kabul etmelerini, génilliligl toplumda birlestirici etmen olarak gérmelerini,
gondllillik hareketinin ulusal ekonomilere blyiik katkisi oldugunu gbéz ardi etmemelerini

ongoérmektedir.

Avrupa ile entegrasyonun biylk ©nem tasidigi glnimiiz Tarkiye'sinde
gondllilugin de bu paralelde 6zel sektér ve kamu tarafindan desteklenmesi beklenmektedir.
Aslinda Tirk ig dinyasinin literatiriine géniillilik kavrami genis anlamda 1999 Izmit
Depremi'nden sonra girebilmigti. Deprem Oncesinde topluma kurumsal destek
programlarindan gogunlukla sponsorluk, bagis gibi ¢ok eski yillardan bu yana tim diinyada
slregelen yontemleri tercih eden isletmeler, depremin ardindan yeni bir yontemle tanismis
ve hizla bu yeni ydntemi sahiplenmistir. '
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17 Agustos 1999'da Izmit merkezli gergeklesen depremin ardindan, tiim bdlgede
binlerce insanin vefat ettigi, binlercesinin adir yaralandiji bir manzara ortaya g¢ikmistir.
Kizilay ve diger ilgili resmi kurumlar, bu ani kriz durumuna hazirliksiz yakalanmis ve
hizmetlerini magdur kisilere sunmakta biiyilk oranda yetersiz kalmiglardir. Istanbul'da veya
Tirkiye'nin difer az zarar gérmis veya gbérmemis bolgelerinde yasayan halk kurumlarin
yetersiz kaldigini medya araciligiyla da gdzlemleyerek yardim edebilmek igin harekete
gec¢mistir. Toplumun bireylerinden olusan igletmeler de, bu yardimda pay alabilmek igin.
galisanlari adina kurumsal bazi girigsimlerde bulunmuslardir. Kurumsal girisimler, magdur
kisilere kalacak yer saglama, kiyafet ve yemek yardiminin yani sira ¢alisanlarinin da
istegiyle génilli projelerde bulunma olarak da kendini géstermistir.

Deprem slresince pek ¢ok isletme kurumsal génillilugu ilk defa uygulamis ve
kendilerini tatmin eden bu g¢alismalarin éncelikle sadece topluma katkilari agisindan devam
etmesini arzulamiglardir. Ozel Sektdr Gonlilliler Dernedinin kurulmasi yonindeki ilk
gabalarin da bu galigmalarda yer alan igletmeler tarafindan sirdiirilmesiyle, kisa bir zaman
icinde kurumsal génullilik yénlinde belli bir biling de yerlesmeye baslamigtir. Depremin
yaralarinin sariimasinin ardindan, farkli konularda gesitli projelerle gonulliligu desteklemeye
devam eden isletmeler, kurumsal gondllUligin topluma destek olmanin verdigi hazzin
yaninda galisanlarina bir vizyon kazandirdigini, isletmeye sadakat sagladigini, kamuoyunda
iyi bir imajla taninirlik sagladigini fark etmeye baslamiglardir. Kurumsal Goéndlliligun ilk
ortaya ¢iktig! lilke olan Amerika Birlesik Devletlerinde goniilliilige odaklanmig sivil toplum
kuruluslarinin yaptiklari arastirma sonuglarinin da ortaya koydugu Uzere, diinyanin farkli
Ulkelerinde de kurumsal gfjni.'l“l':ll.[]k toplumu, birlikte ¢alisilan sivil toplum kurulusunu,
calisanlari ve igletmeyi olumlu etkilemektedir.

[k ortaya giktijinda, goniilli projelerde bulunan igletmelerin agirlkli olarak
yabanct sermayeli olduklan dikkat gekmistir. Bunun temel sebepleri, yurt disindaki
merkezlerinin génilll galismalar destekleyen anlayistaki gorts farkinin etkileri ve Tirkiye
merkezli isletmelerin godunlukia agir kriz dénemlerinde daha kolay etkilendikleri igin
faaliyetlerine odaklanmay! tercih etmeleri, ¢alisanlarina gondilli galismalar igin izin verme
veya herhangi bir harcama yapmayi dislinmemeleri olarak ézetlenebilir. Ancak bugtlin Tirk
sermayeli igletmelerin de go6nullli projelere yabanct ortakl igletmeler oraninda destek
verdikleri goriiimektedir.
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Il . Faaliyet Alan ve lgili Organizasyonlar

Turkiye'de kurumsal gonalllllk ile ilgili galigmalari bulunan gok az sayida kurum
bulunmaktadir. Zamanla kurumsal gonullilik kavraminin daha g¢ok igletme tarafindan
uygulanmasit ile destek vermekte olan sivil toplum kuruluslarinin ve danigmanlk firmalarinin
sayisinin artmasi kaginilmaz olacaktir. Bu galismada, igletmelerden kurumsal gondllGligan
gelisimine en 6nemli katkilarda bulunan kurumlara yer verilmistir.

A . Faaliyet Alani

Kurumsal géndillalik kavraminin faaliyet alanina tim toplumsal, sanatsal ve gevre
gahsmalari girmektedir. Ginimuzde igletmelerin gevre temizliginden egitime, spordan kuilttre
her alanda gonllll projeler Urettigine ve faaliyetler gergeklestirdigine tantk olunmaktadir.
Ozellikle isletmeler kendi faaliyet alanlarina uygun olan veya hedef kitlesine yaklasabilecegi
sektorlerdeki goniilli galismalari tercin etmektedirler. Bu tir tercihlerde bulunan igletmelerin
pazartama faaliyetlerine de 6énemli katkilarda bulundudu gértilmektedir. Dolayisiyla, géndillu
calismalan belli basliklar altinda toplamak veya kurallar igerisine kisittamak geligimi

agisindan dogru olmayacaktir.

B. ilgili Organizasyonlar

Kurumsal gonllltluk alaninda faaliyet gOstermekte olan g¢esitli kuruluslar
bulunmaktadir. Bu kuruluslarin bir kismi kar amaci gliden danigmanhk firmalari iken, bir
kismi ise kar amaci glitmeyen dernek statlisiindedir. Bu kuruluglarin misyonlarinda yer alan
kurumsal gondllGldk bilinirligini ve uygulamalarini genisletmek amaci altinda aslinda,
isletmelerin pazarlama ve insan kaynaklart ¢alismalarinda bir alternatif yaratmak ve organize
edilen faaliyetler ile sivil toplum kuruluglarinin projelerine dnemli oranda génullli destegi
saglamaktir,
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1. Ozel Sektér Goniilliiler Dernegi

Ozel Sektdr Gonillliiler Dernegi, is diinyas! profesyonellerine yonelik ik géniillii
olusumdur. llk olarak Ekim 2000 yilinda lzmit Depremi ile géniillii galigmalarina baslamig ve
devam ettirmek isteyen 6 isletmenin girigimi ile Ozel Sektér Gonilliilik Konseyi adi altinda,
Genel Midur diizeyinde bir olusum ile dogmustur. Aslinda sadece deprem ardindan bdlgeye
yardimlari organize etmek amaciyla bir araya gelmis olan grup, ¢aligmalarinin nasil énemli
sonuglar dogurabildigini gbzlemleyince devam karari almistir. Dernek, Temmuz 2002'de 13
isletme tarafindan resmi olarak kurulmustur ve bugilin itibariyle toplam 37 (yesi
bulunmaktadir. Dernegin Uye sayisinin her gegen giin artiyor olmasi sektériin gelisim hizint
gostermenin &tesinde faaliyetlerin yayginlagsmasini saglamaktadir.

Ozel Sektdr Gondilliller Dernedi'nin misyonu, 6zel sektdriin insan kaynaklarini ve
uzmanlg§i degerlendirerek géniilliiliik yoluyla sivil topluma katkida bulunmaktir. Ozel sektdr
gondilliler Dernegi, misyonu dogrultusunda asagida belirtilen toplum ve 6zel sektdér arasinda
dinamik bir iligki yaratmak, isletmeler arasinda gonillilik kavraminin yayiimasina onderlik
etmek ve toplumsal ihtiyaglarin saptanmasi ve ¢dziimlinde sivil toplum kuruluslariyla isbirligi
yapmak gibi amaglari gerceklestirmeyi hedeflemektedir.?® Dernegin énemli galismalarindan
biri de, isletmelerde gonllli ¢alismalan ydneten kisi veya kKigilere egitimler vererek onlarin
sektord, gondllli ydnetimini daha net algilayarak verimli faaliyetler organize etmelerini, daha
gok génlilltiyl galismalara gekmelerinin saglamaktir.

Ozel Sektsr Goniilliiler Dernegdi'nin ilk uygulamaya koydugu projesi olan “Kitap
Dostu Programi”, Dernedin (yeleri ve Istanbul Milli Egitim Okullari arasinda egitimi
sahiplenen surdurilebilir stratejik bir programdir. Proje, Mart-Haziran 2003 tarihleri arasinda
uygulanacak ve 7-14 yas grubundaki ilkégretim cagindaki gocuklara kitap okuyarak ve
okumalarini tegvik ederek; planlanan etkinlikler dogrultusunda, onlarin vizyonlarinin
gelismesine yardimci olmak, ©zel sektdriin getirdigi profesyonellikle destek vermek
planlanmaktadir. Bu proje, kurumsal gonulltligin bir sivil toplum kurulusu tarafindan ilk kez
somut bigimde ortaya konmusg olmasi agisindan biyilik 6énem tagimaktadir.

% Zeynep Uluer, “Ozel Sektor Goniilliller Dernegi Tanitim Dosyasi”, OSGD Yaynlari, Istanbul, 2003, s. 5 .
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2 . Danigmanlik Kuruluglari

Kurumsal gonilliilik alaninda faaliyet gdstermekte olan kuruluglardan kar amaci
glidenler danismanlik firmalandir. Isletmeler, bazi zamanlar kurumsal topluma destek
programlarinda kendi faaliyet alanlariyla uyumlu olarak yer alabilmek igin uzman
kuruluglardan danismanlik destegi almaktadirlar. Diger taraftan, sivil toplum kuruluslari,
misyonlar! dogrultusunda planladiklari bazi etkinlikler veya projeler icin hangi isletmelerden
yardim almalart gerektigi konusunda danigmanlik almaktadirlar. Her iki tarafta yer alan
kurumlara destek amaciyla kavramin ilk ortaya gikisindan bu yana sektériin gelisiminde
onemli rol oynamis olan iki kurulus bulunmaktadir: Uluer Topluma Katki Stratejileri ve Ecom
A.S. Danismanlik.

Uluer Topluma Katki Stratejileri, Topluma katki ve galiganlar igin gondlli
programlari gelistirme alaninda uzman Tirkiye'deki ¢ok az sayidaki isletmeden biridir. Sosyal
sorumluluk zerine ylksek lisans yapmis {i¢ uzman kisiden olugan ekipleri 6zel sektdr ve sivil
toplum kuruluslari ile ¢ok gesitli stratejik projelerde yar almaktadir. ¥

Amaglarini, profesyonel ve goénilli olarak tecribelerini isletmelerin toplumsal
sorumluluk konusundaki faaliyetlerini desteklemek icin birlestirmek oldugunu belirten Uluer
Topluma Katki, Citibank Tiirkiye, McDonald's Gocuk Vakfi, Bizim Ulke Dernegi ve Tiirkiye
Egitim Gonullileri Vakfi gibi gesitli 6zel sektér ve sivil toplum kuruluslariyla galismalarda
bulunmustur. Sivil toplum kuruluglannin da giniimizde Ucretli danismanlik alarak fon
yaratma, sponsor bulma ve projelerini koordine etme gibi amaglar igin danismanlk destegdi
aliyor olmasi profesyonellesmenin énemli gdstergelerinden biri olarak kabul edilmektedir.

Uluer, misyonunu Turkiye'deki sirketlere topluma katki programlari
gergeklestirmelerinde dncii olarak Tlrkiye'de génllllligad tesvik etmek olarak belirtmektedir.
Amaglari ise, ‘topluma katki programlarini’ igletme kultirine yerlestirip isletmenin bu
programlart igletme stratejisi olarak kullanabilmelerini saglamaktir.

Bir danismanlik kurulusu olarak katkisi 8zel sektdr isletmelerinin, topluma katki
faaliyetleri gergevesinde, calisanlarinin gonulli olarak katkida bulunabilecekleri programlar
olusturmaktir. Bu programlari olustururken, 6zel sekiér, deviet ve sivil toplum kuruluslarini bir
araya getiren ve birlikte galismalarini saglayan bir ortam yaratmayl amaglamaktadir. Bu
amaci gergeklestirirken musterin, danismanlk sirketi galiganlarint ekibin bir pargasi olarak
gérmeleri dnemli olmaktadir. Uluer, bu yolla TUrkiye’de 2005 yilina kadar 5000 goénilliye
ulasmay! hedeflemektedir.

87 Zeynep Uluer, “Uluer Topluma Katki Hakkinda.”, (Cevrimigi) http:// www.uluer.net, 29 Mayis 2003,
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Uluer Topluma Katki Tarafindan gergeklestiriimis bazi Gonulli Projeleri
arasinda en 6nemlisi Uluslararasi Gondlltler Yih-Tirkiye Komitesinin olusturulmasidir. Uluer,
Tirkiye'de gonulliiGgun tanitiimasi, yayginlastiriimasi, desteklemesi ve bunun sonucunda
Ulkemizde yasam kalitesinin ylikseltiimesi amaciyla bir araya gelen Uluslararasi Génallller
Yili Tarkiye Komitesinde faaliyetlerini strdirmektedir. Bu komitenin web sitesi araciligiyla
Uluer, 2001 yilinda gergeklestirilen etkinlikler arasinda yer alan Birinci “TUrkiye Gonillikler
Zirvesi”'nin organizasyonuna oncilik etmistir. Zirveye, 6zel sektor, sivil toplum kuruluslar ve
hikiimetten 300°UG askin kisi katilmigtir. Zirve sliresince oturumlarda 6zel sektdrin sivil
toplum kuruluslari ile daha etkin galismalar igerisinde bulunabilmesi ve g¢alisanlarin

gonullilige yénlendiriimelerinin énemi vurgulanmistir.

Uluer Danigsmanlik tarafindan yiritiimis olan diger bir énemli proje ise,
kurumsal gonillilik konusunda Turkiye'deki tek sivil toplum kurulusu olma 6zelligini tagiyan.
Ozel Sektér Géniilliiler Derneginin Kurulmasina destek olmaktir. Kurumsal génillGltgin
dnemine inanan ve yaylimasi igin katkida bulunmaya istekli isletme yoneticileri tarafindan
verilen destekle 2001 yili igerisinde Turkiye'de Uluer Danismantlik ve Citibank’in énciligiinde
‘Ozel Sektér Gondilliiler Dernegdi’'nin kurulus galismalarina baglanmis ve 2002 yilinda resmi

kurulusu saglanmistir.

Dernegin amacl, 6zel sektdrde Gonulluligin yayilmasini tesvik eden ve
calisanlart arasinda gonulliliglu gelistirmek isteyen isletmelerin bir araya gelmesini
saglamaktir. Ayrica, dernek, TUrkiye'deki sivil toplum kuruluslarinin Génulltlik programlari
yonetimlerini gliglendirmeyi de hedeflemektedir.

Danigmanlik hizmetlerinde uzmanlagsmis diger kurulugs Ecom Danigmanlik ise,
2001 yilindan bu yana Tirkiye, Avrupa ve Amerika'daki musterilerine hizmet veren bir butik
danigsmanlik firmasidir. Amaci, kurumsal sosyal sorumlulugun yaylimasina destek vermek ve
sivil toplumu destekleyerek kaynak gelistirmelerine destek olmaktir. Danismaniik firmasi
galisanlari ayni zamanda ¢esitli toplanti, egitim gibi organizasyonlara (cretsiz katilarak
kendileri de génllll ¢aligmalarda bulunmaktadirlar.

Ecom Dantgmanlk'in galismalari, arastirma ve degerlendirme, stratejik planlama,
organizasyonel gelisim ve pazarlama, proje yonetimi ve uygulama, fon yaratma, iletigim,
insan kaynaklari yonetimi ve finansal yénetim gibi oldukga genig bir alana yayiimaktadir.
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Calismalarindan en 6énemlisi olan Tirkiye Egitim GonullGleri Vakfi ile yurittikleri
ve tum Tirkiye'deki cocuklarin okul digindaki egitimlerini desteklemeyi amaglayan “Bir Milyon
Cocuk Kampanyasi” ile 71 milyon dolarlik bir kaynak yaratiimistir. Istanbul Musevi Okulu ile
ylrUttikleri “Egitimde Mikemmellik Kampanyas!” ile de 12 milyon dolar gelir elde ederek
okuldaki egitimin kalitesine ciddi destek vermiglerdir. Ecom ayni zamanda Bogazigi ve Bilgi
Universitelerinde kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili verilen derslere destek olmaktadir.

3. Egitim Programlan

Kurumsal gonllliiigin gelisimi yoninde cesitli kurumlar tarafindan ortaya
konmakta olan egitim programlari, kongre ve paneller de, 6zel sektére ve sivil toplum
kuruluslarina kurumsal géniilliligin duyurularak talebin arttiriimasi, bilincin ylkseltiimesi ve
yeni projelerin hayata gegmesi agisindan bliylk bir ihtiyaci kargilamaktadir,

a. Lisans Dersleri

Bilgi Universitesi'nde agilan “Géndillii Yénetimi” dersleri, lisans egitimlerinin 4.
sinifinda olan genglerin gelecekte sivil toplum kuruluglarinda profesyonel veya gondilili yer
almalarina tesvik etmek amaciyla gergeklestirimektedir. Tlrkiye'de ilk kez bir Universitede
ders olarak verilen konuda egitim alan genglerin ileride sivil toplum kuruluslarinda
profesyonel veya gonulli galigmalarini tegvik etmek, onlarin kurumsal gondlltlik konusunda
da bilinglenmelerini sadlayarak gelecekte galisacaklari isletmelerde de bu tir uygulamalara

olumlu yaklasmalarini saglamaktir.

b. Sivil Toplum Kurulusu Ydnetici Geligtirme Programiar

KALDER - BUYEM (Bogazici Universitesi Siirekli Egitim Merkezi) ortaklidiyla ilki
Ekim 2002 ~ $Subat 2003 déneminde acglimig olan sertifika programinda sivil toplum
kuruluglarinda yodnetimde yer alan veya profesyonel olarak c¢alisan Kisilerin yo&netim
becerilerini gelistirerek daha profesyonel yénetmelerini saglamaktir. Programda katilimcilara
insan kaynaklari, finans yénetimi, fon yaratma, génGilli yonetimi ve denetim gibi sivil toplum
kuruluslarinda hayati 6nem tasiyan konularda bilgi verilmisgtir.
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Program, sivil toplum kuruluglarinin toplam kalite ydnetimine gegisleri ve farkli
sivil toplum kurulusu galisanlar arasinda koordinasyonu yaratarak zamanla basarili yonlerini
karsilastirma, ortak projelerde bulunma gibi calismalari gergeklestirmek amacini da
tasimaktadir. Konuda ilk sertifika program olan projede, 18 farkli sivil toplum kurulusundan

24 6grenci egitim almustir.

Bilgi Universitesi tarafindan Ekim 2003 ‘de itk déneminin baglangici yapilan “Sivil
Toplum Kurulusu Yoneticiligi Sertifika Programi” ise, daha ¢ok bireysel gelisime olanak
taniyan ve sivil toplum kuruluglarinin profesyonel yénetimine gegisini destekleyen li¢ aylik bir
program olarak planlanmigtir. Her iki projede de, igletmeler ve galisanlar agisindan kurumsal
gondlllligin énemi ve insan kaynaklari ydnetimi ile kurumsal géndlllligin baglantis1 ayr bir
ders baslidi olarak incelenmistir. Egitim programlarinda ayri basliklar ile incelenmekte olmasi
kurumsal gonuilulugin isletmeler ve sivil toplum kuruluslarinin giindemine hizla girmekte
oldugunu géstermektedir.

c. Panel ve Kongre Organizasyonlari

Topluma katki programlarinin desteklenmesi ve bu konudaki ¢ok kisith bilgi
birikimini arttirmak amaciyla Istanbul’da bir dizi etkinlik diizenlenmistir. Etkinliklerin timdniin
birbirinden bagimsiz olmasina ragmen, ortak amaglarinin kamuoyunu bilinglendirmek ve

kavramin tanitiimasi oldugu gériimektedir.

Agustos depreminin hemen ardindan gergeklestirilien “Uluslararasi Kurumsal
Toplumsal Sorumluluk Sempozyumu”, 24-25 Kasim 1999'da Lutfi Kirdar Kongre Merkezi'nde
Undp, Epsilon Egitim ve Danismaniik ve TUKODER' in katkilariyla gergeklestirimistir.
Kongre'de farkll sektdrlerden yetkililer sektorlerinde sosyal sorumluluk ile ilgili bildiriler
yayinlamiglardir.?® Bildirilerin odaginda toplumsal sorumluluk agisindan tiiketicilere saygl,
gevreye ve insana sayg! konulari iglenmistir. Burada 6nemli olan nokta, toplumsal sorumluluk
lizerine gergeklesen bu sempozyumda da kurumsal géndlliligin ayn bir baglk olarak
degerlendiriimeye alinmig oImasndly.

88 Ekren, a.g.e.,s. 11.
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1999'daki etkinligin ardindan, TESEV (TUrkiye Ekonomik ve Sosyal Etitler Vakfi)
tarafindan diizenlenen Kurumsal Sosyal Sorumluluk Konferansi, 19 Ekim 2001 tarihinde
gergeklestiriimistir. TESEV'in dunyadaki gelismeler 1siginda “TUrkiye'de igletmelerin
Kurumsal Sosyal Sorumlulugu” bashdinda yurittigl projenin ilk asamasinda, Tirkiye'de
sirketlerin hangi noktada oldugunu tespit etmek ve Kurumsal Sosyal Sorumluluktan yana
kamuoyu olusturmak amaciyla bir beyin firtinasi toplantisi ve bir uluslararast konferans
diizenlenmis ve Finansal Forum gazetesinin destegi ile bir “Sosyal Sorumluluk” gazete eki
cikariimistir. Mayis-Kasim 2001 tarihleri arasinda gergeklestirilen bu etkinlikler is diinyasi,
sivil toplum kuruluglar meslek odalar ve sendikalarin énde gelen temsilcileri ile uzmanlarin
katiimiyla gergeklestiriimigtir.

Uluer Topluma Katki Stratejileri tarafindan, 7 Mayis 2002 tarihinde
gerceklestirilen “Ozel Sektdrde Topluma Katkinin Degeri” Konulu panelde, Sivil Toplum
Kuruluglari igin Ozel Sektér Gonulltltigunin Onemi, géniilliligin Ozel Sektdér Calismalarina
Katkilari, Géndlliligin Artmasinda lletisimin Onemi, Ozel Sektdr Gondillliliginde Yénetimin
Rolii, Ozel Sektdrde Topluma Katki Stratejileri konularinda sunumlar gergeklestiriimistir.

Sabanci Universitesi 2003 Nisan ayinda “Ulusal Toplumsal Duyarlilik Projeleri ve
Acik Toplum Enstitlisi Egitsel ve Degerlendirme Konferansi” baslikli etkinlik ile Tirkiye'de ilk
defa Sabanci Universitesi tarafindan uygulanan “Toplumsal Duyarliik Projeleri”, 11
(niversitede daha uygulanmaya baslanmistir.®® Ozellikle Universitelerin bu basliklara son
ylllarda egiliyor olmasi, kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal génulltiiik ve topluma
kurumsal destek gibi basliklarin bilimsel bazi galismalar ile detaylandiriimasinin yaninda
arastirmalar ile mevcut durumun gdézlenebilmesini de sadlamaktadir. Tirkiye'deki génulliiluk
ile ilgili bilinen sistemli higbir veri bulunmamasi, 6zellikle kurumsal génullilik ile ilgili higbir
yazili galigmanin olmamasi bu gelismelerin dnemini ortaya koymaktadir.

8 Arzu Cekirge Paksoy, “Sabanci Toplulugundan Haberler”, HaberSA, Istanbul, 2003, Say1 65,s.9 .
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Il . Tiirkiye’de Kurumsal Géniilliilik ve insan Kaynaklari Yénetimi :
Bir Alan Aragtirmasi

Bu bdliimde, daha énceden teorik olarak agiklanmis olan kurumsal géndlltlik
kavrami ve uygulamalarina deneysel agidan yaklasarak kurumsal gonulllltik uygulamalari
gergeklestiren isletmelerin kavrama bakis agilari ve insan kaynaklarn ydnetimi ile nasil
iliskilendirdikleri ampirik bir arastirmayla degerlendirilecektir.

A . Arastirmanin Metodu
1. Amag¢

Glndmiizde, belirli amaglari gergeklestirmek Uzere kurulmus olan igletmelerin
bazi toplumsal sorumiuluklari benimseyerek toplumsal yagsama yénelik yliksek bir duyarlilik
icerisinde sorunlarin ¢dziimiinde galisanlariyla birlikte destek olmalar dogal gériiimektedir.”
Codu isletmeler benzer amaclarla yola ¢ikmalarina ragmen uygulamalart amaglarina bagii
olarak blyilk degiskenlik gostermektedir. Dolayisiyla, belli bir genel amag cergevesinde,.
kurumsal gonullllik ile ilgili gerceveyi anlamak ve isletmelerin tavir ve beklentilerini
degerlendirmek oldukga énemlidir.

Bu arastirmanin temel amaci, oncelikle TUrkiye'nin énde gelen ve kurumsal
gondillilik  uygulamalari  gergeklestiren igletmelerin  gonilli  galismalarini  nasil
deg@erlendirdikleri ve insan kaynaklari yonetimi ile nas!l iliskilendirdiklerini sorgulamaktir. Ayni
zamanda, Tirkiye'deki kurumsal génilltitk ile ilgili bir tablo ortaya koymak, konuyla ilgili
olarak gergek durumu belirlemek ve dnerilerde bulunmak da amaglanmistir.

Elde edilen bulgular gergevesinde kurumsal gonullilik ve insan kaynaklari
yonetimi iligkisi konusunda, teori ile uygulama arasinda iligki kurularak, aralarindaki bag
ortaya konmaya calisilacaktir. Ozellikle kurumsal géniilllilik ile ilgili diinya ve Tiirkiye'de
fazla teorik bilgi olmamasi aragtirmanin Snemini arttirmaktadir. Dolayisiyla, elde edilen
bulgular gergevesinde bir durum tespiti yapmak ve konuya yodnelik dnerilerde bulunmak,
galismanin katma deger yaratabilmesi agisindan énemli gérulmektedir.

% Bayrak, a.g.e., s. 142.
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2, Kapsam

Arastirmada, Turkiye'de faaliyet gOstermekte olan ve galisanlariyla kurumsal
gbniillilik projelerinde yer alan Ozel Sektdér Goniilliiler Dernegi (yesi isletmeler drneklem
kimesi olarak alinmigtir.

Aragtirmanin dagitildigi 33 igletmeden bir kisminin zaman ayiramadiklarin
belirtmeleri, diger bir kisminin kurumsal génilltilik projesinde henliz yer almamig olmalari
nedeniyle 13'Unden geri donus alinabilmistir. Ana kitle olarak 33 isletme ele alindiginda
gbénderilen anketlerden % 39,3 oraninda bir geri donis elde edildigi gérilmektedir.

3. Aragtirma Yoéntemi

Kurumsal gondllilik calismas) yapmakta olan ve érneklem kiimesinde yer alan
isletmelere anket, e-mail, faks ve posta kullanilarak dagitiimistir. Aragtirmada iki farkli soru
sekline yer verilmigtir. Kurumsal goénulltltk ile ilgili isletmelerin uygulamalanni tanimlamaya
ydnelik sorular degerlendirilirken, tek degiskenli analiz yapilarak siklik degerleri Slgllerek
isaretlenmis olan her bir cevap bir puan olarak kabul edilmis ve puanlar toplanarak toplam
ylzde dederi ortaya konulmustur.

Kullanilan diger ydntemde ise, degiskenlerin skalada belirtilen puanlarla
eslestiriimesi ile her bir degiskene deneklerin verdikleri iliski derecesini belirten puanlar
bulunmustur. Aragtirmada elde edilen verileri dederlendirmek amaci ile 6ncelikle tanimlayici
istatistikler kullaniimistir. Tanimlayici istatistiklerden merkezi egilim 6lgiisli olarak aritmetik
ortalama, yayilim 6lglileri olarak da standart sapma ve siklik dagilimlari kullaniimistir. Yirmi
ikinci yirmi sekizinci ve sorularda kullaniimig olan bu puanlamaya dayali skalada, en disiik
puan olan 1, “kesinlikle etkilemez” segenegine verilirken, en ylksek deder olan 5, “direkt
etkiler” segenegi icin belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan verilerin  tim{ anket yontemi ile toplanmistir.
Cevaplayicilarin - anketi uygulamalarini genel bir g¢ercevede degerlendirecek sgekilde
cevaplamalar, gerceklestirdikleri belli aktivitelere odaklanmamalari rica edilmistir.
Arastirmanin kapaginda bilimsel bir amagla yapildigi belirtilerek bilgilerin gizli tutulacagi
vaadinde bulunulmustur.
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Arastirmada kullanilan anket formu U¢ bélimden olugsmaktadir. Birinci bélimde
isletmeleri ile ilgili genel bilgiler ve topluma destek anlaminda hangi faaliyetleri
gerceklestirdikleri incelenirken, ikinci bdlimde genel olarak kurumsal gonUlUIGgu nasil
yonettikleri ve projelere katilimin sorgulandigi bélim yer almistir. Uglincli ve son bélimde ise
kurumsal gonullilik ve insan kaynaklari fonksiyonlarinin iliskisine karsi bu kisilerin
tutumlarinin incelenmesi amaglanmisgtir.

Arastirmada anket sorularinin degerlendiriimesi igin SPSS programi kullanilarak
verilerin bilgisayara girisi yapiimistir. Orneklem kiimesinin kiicikligl nedeniyle detayli
istatistiksel analizler tercih edilmemis, Turkiye’deki kurumsal génilllilik ve insan kaynaklari
yonetimi iligkisi, gondllii ydnetiminde yer alan kisilerin tutumlari de@erlendirilerek incelenmis

ve Tirkiye'deki kurumsal géndllilige yonelik tanimlayict bir arastirmaya gidilmistir.

B . Bulgular
1. Dernek Profili

Aragtirmaya katilan OSGD (iyesi isletmelerin dagilimlari incelenirken Tablo 1'de
de gorildugl gibi yerel ve ¢ok uluslu firmalar karsilastirildiginda % 61,5 oraniyla ¢ok
uluslularin, ulusal igletmelere gére daha yaygin olarak gonilii galismalarda yer aldiklari
ortaya gtkmistir. Pek ¢ok llkede faaliyet gostermekie olan bu biyilk 6&lgekli ¢ok uluslu-
isletmelerin, faaliyet gosterdikleri bdlgelerdeki toplumlarin gelisimine destek olmalari igin
merkez ybnetimleri tarafindan 6nemli destek verilmektedir. Cok uluslu igletmelerin bu agidan
yurt digindaki merkezlerinin kurumsal génillilige olumlu bakis agilarinin etkisiyle ulusal
isletmelere gére daha kolay adapte olabildikleri goriiimektedir.®*

Tablo 1 : Isletme Profilleri

Isletme Profili Yiizde
CGok uluslu igletmeler 61,5
Ulusal Isletmeler 38,5
TOPLAM 100,0

°! Basak Giiglii, “Goniilliilitk ve Is Yasamina Katkis”, Rdportaj PERYON Dergisi, Rota Yaymcilik, Say1 7, s.
33,
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Isletmelerin tamaminin merkez ofisleri Istanbulda bulunmakta ve cesitli
sektorlerde faaliyet gdstermektedirler. Uretim, tekstil, danismanlik ve teknoloji alanlarinda
faaliyet gdsteren igletmelerin calisan sayilari da gesitlilik gdstermektedir. Isletmelerin galisan
sayilarinin incelendidinde, isletmelerin %7,7 ‘sinin 50-100 kisi arasinda degistigi ve % 46,2
ile en ¢ok igletmenin 500-1000 arasi galisana sahip oldugu sonucu ortaya g¢ikmaktadir.
Isletmelerin %15,4’Unlin 0-50 arasi galisan, 1000'in lzerinde caligan ve 100-500 galigan
sahibi igletmeler ayni orani paylagsmaktadirlar. Sonuglara dayanilarak, galisan sayisi yiksek
olan biiyik 6lgekli isletmelerin topluma destek programlarini daha yliksek oranda yiritmekte
olduklari konusunda bir varsayima Ulagllamamaktadlr.

Isletmeleri adina arastirma anketini doldurmus olan 13 denegin tamaminin insan
kaynaklart departmanina bagli olarak galistigi gértlmektedir. Eldeki veri, insan kaynaklari
departmanlarinin yogun olarak toplumsal projelerin yénetimi icin tercih edildiklerini ortaya
koymaya yeterli gérilmektedir.

Arastirmada sadece kurumsal gonlllilik calismalar yiriten igletmelere yer
verildiginden, ilgili soruyu yanitlayanlarin tamaminin génuliilik uygulamasina halen devam
ettirdiklerini belirttikleri gérilmektedir. Tablo 2'de goéruldiigu gibi diger uygulamalarla
karsilastinldiginda %31,1’de kalan kurumsal génullGlik uygulamalarint, %26 ile sponsorluk,
%15,6 ile ayni yardimlar ve % 13,3 ile bagislar takip etmektedir. Daha az sayida isletmenin,
yani %8,9'un 6grencilerin egitimi igin badista bulundugu ve %.4 ile galigsanlarin maaslarin
kesinti yaparak bagista bulundudu sonucu ortaya g¢ikmistir. Anketi yanitlayan igletmelerin
higbiri uzun sireli génlll ¢aligan saglama uygulamasinda bulunmamigtir.

Tablo 2 ; Kurumsal Sosyal Sorumluluk Uygulamalari

Yiizde
Kurumsal Sosyal Sorumluluk Uygulamasi
Sivil Toplum Kuruluglarina Bagis Yapihyor 13,3
Sponsoriuk Yapiliyor 26,7
Calisanlarin Katildiklari Géndlli Calismalar Destekleniyor 31,1
Sivil Toplum Kuruluslarina uzun siireli géndlli ¢alisan 0
saglaniyor
Ogrencilere burs veriliyor 8,9
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2 . Kurumsal Goéniilliilitk Yonetimi ve Katilim

Kurumsal gonllllilik caligmalarinin  duyurulmasi, projelerin  devami, ilgili
kurumlarla iligkilerin yUrGtilmesi ile ilgili bulgular arastirma verileri dogrultusunda

incelenmigtir.

Isletmelerin  kurumsal  goénullllik  uygulamasinda  bulunduklart  siire
incelendiginde, yliksek bir oranin uzun siredir kurumsal gonulltlik ile tanistigi ve uygulama
icinde bulunmaktadir. Arastirma sonuglarina gére isletmelerin % 38,5'i bes yildan uzun
slredir ve % 30,8'i bir yil ile bes yil arasinda bir stiredir uygulamalarini strdiirmektedir. Yeni
basladi§l gozlenen igletmelerin ve alti ay ile bir yil arasinda nispeten yeni sayilabilecek bir
slredir uygulayan igletmeler ise % 7,7 orani ile son sirada yer almaktadirlar.

Isletmelerin géniilli galigmalarinin bir dnceki yila gére durumu ile ilgili dagiimlar
incelendiginde, isletmelerin kurumsal gonullilik uygulamalarinda genel bir ylikselmenin s6z
konusu oldugu goriilmektedir. Ozellikle Ozel Sektér Gondilliiler Dernegdi'ne lye olarak ilk
projelerini gerceklestiren igletmeler %38, 5 ile en yliksek orana sahip durumdadirlar. Azalma
oldugunu ileten bir isletme % 7,7 ile en disik orana sahiptir. Uygulamalarinin ayni oranda
devam ettidini ileten isletmeler % 30,8 ile artis oldugunu savunan % 23,1 oranindaki
isletmeden 6nce gelmektedir. OSGD'ye yeni liye olan ve daha herhangi bir proje
gergeklestirmemis onun lzerinde igletmeler de dikkate alindiginda, uygulamalarin bir-iki yil
icinde artacagi varsayilabilir.

Isletmelerin  goniillli  galismalarinin - hangi  seviyede yonetildigi  ile ilgili
arastirmanin temelde konusunu teskil eden insan kaynaklari yénetiminin génullli ydnetiminde
isletmeler dahilinde % 23,1 oraniyla oldukga aktif oldugu gértilmektedir. Tim galiganlara esit
yaklagmas! beklenen ve onlara en yakin departman olarak bilinen insan kaynaklari, ortak
yUrttllen is digl bir faaliyette 6n planda olmasi dogal karsilanmalidir. Diger oranlar
incelendiginde ise, % 7,7 oraniyla ydneten birinin olmadigi segeneginin tercih edildigi
gorilmektedir. Arastirmada ortaya ¢gikan énemli bulgulardan bir digeri, gondlli komitelerinin
projelerin yonetiminde %46,2 ile en 6n sirada yer aldigidir. “Gonulli” gergeklesen bir
calismayi galiganlarin kendilerinin demokratik ve 6zglr bir ortamda yénetmeleri ve yonetime
rapor vermeleri igletmeler agisindan tercih edilen bir durum oldugu gérilmektedir.
Isletmelerden higbirinin kurumsal géniilliliik uygulamalarn ile ilgili danismanlik almadigi da
ortaya gtkan veriler arasindadir.
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Isletmelerin génillli galigmalar konusunda bir sonraki yil i¢in planlama yapip
yapiimadidi ile ilgili oranlar % 23,1 ile bir 8nceki yil yapilan planlar dahilinde oldugu, % 23,1
oraninda ise gelismelere gbre sekillendidi yénundedir. Deneklerin % 46,2 ‘si higbir plan
yapiimadigini belirtmistir. Plan yapiimamasi segeneg@i, kurumsal anlamda verimliligin
Olglilmedigi anlaminda da yorumlanabilmektedir.

Isletmelerin génlilli calismalara katilimlar siiresince 6nem kazanan bir diger
konu da, galismalar esnasinda herhangi bir kaza gergeklestigindeki yaklagimlardir.
Deneklerin % 46,2’s! is kazasl olarak kabul edeceklerini, % 7,7’si is kazas! olarak kabul
edilemeyecegini ancak telafi edilecedini ve % 7,7’si telafi edilemeyecegini belirtmistir. % 38,5
oraninda ise, henlz yasanmadidi igin bu konuda bir politikalar olmadidi vurgulanmistir.
Anketin bu sorusunun % 38,5 ile yliksek bir oranda bos btrakilmasi, igletmelerin tamaminin
gonulllt galigmalar siresince is glvenligi konularini ilgilendirecek bir olayla karsilasmamisg
olmalari ve bu konuda s6zli veya yazili herhangi bir 6n gcaligmayi hazirlamamis olmalaridir.
Verilen cevaplarda, isletmenin goénilli ¢alismalar ne oranda sahiplendidi ile dogru orantili bir
anlayis oldugu varsayilabilir.

3. Kurumsal Géniilliiliik ve insan Kaynaklari Yénetimi

Kurumsal gonlltlik ve insan kaynaklarl yonetiminin iliskisi arastirma sonuglari
isiginda fonksiyonlar ve amaglar basliklariyla incelenmistir.

a. insan Kaynaklar Yéneticilerinin Genel Tutumlari

Insan kaynaklari yoneticilerine kurumsal génilllilik ile insan kaynaklar alt
bagliklarini iligkili bulup bulmadiklart 5’li skalada sorulmustur. Sonuglar ile ilgili déktimler
Tablo 3'de goériiimektedir. Tabloda ortalama ifadesi ile belirtilen, denekler tarafindan verilen 1
ile 5 arasi cevaplarin toplaminin denek sayisina bélinmis degerini gostermektedir. Ug tam
orta deger olarak kabul edildiinde, 4 ve lizeri deJere sahip basliklarin insan kaynaklari
yoneticilerine gdre direkt bir iligkinin varligini ortaya koydugu ortaya ¢ikmaktadir. Standart
sapma ise cevaplardaki daglim araliginin genisligini gdstermekiedir. Dagiim araliklarinin
geniglemesi, yani 1 degerinin (zerinde bulunmasi cevaplayan deneklerin dlsiincelerinin
blylk degiskenlik gbsterdigi anlamina gelmektedir. Dider yandan, degerin 1 degerinin altina
kalmasl!, genelde cevaplayan deneklerin goérislerinin birbirlerine gok yakin oldugu anlamina
gelmektedir. Bu da, ortaya ¢ikan bilginin glivenirligini arttirmaktadir.
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Tablo 3 : Insan Kaynaklar Ydneticilerinin Genel Tutumlari

Ortalama Standart Sapma

Planiama 2,53 1,26
Ucretlendirme 1,76 0,72
Is Degerleme 1,61 0,76
Performans Yonetimi 2,69 1,03
Degisim Y6netimi 2,30 0,63
Is Giivenligi 2,07 1,32
Egitim 2,76 1,09

alisan ile lliskiler 3,38 1,32
Kariyer Planlama 2,15 0,89
Motivasyon 4,00 0,77
Is Tatmini 3,27 0,78
Calisanlarin birbirleriyle iliskileri 3,72 1,00
Isyerine karsi calisanlarin tutumu 3,45 0,68
ls verimliligi 2,81 1,07
Ast-Ust iligkileri 2,72 1,19
Vizyon/misyonun sahiplenilmesi 3,00 1,18
CGalisanlarin kigisel kariyer planlamalari 2,27 0,90
Isbirligi ve ekip ruhu 4,36 0,80
Isglicli devir orani 2,09 0,53
Devamsizlik 1,81 0,75

Anket sorularini cevaplandirmig yéneticilerin gesitli insan kaynaklari basliklar ile
kurumsal gondlililik arasindaki iliski konusundaki tutumlari ile ilgili sonuglar sbéyle
siralanmaktadir : Insan Kaynaklari planlama fonksiyonu 2,53 ortalama, Ucretlendirme 1,76
ortalama, is degerleme 1,61 ortalama, performans yonetimi 2,69, degisim yonetimi 2,30
ortalama, is glivenlidi 2,07 ortalama, egitim 2,7 ortalama, g¢alisan ile iligkiler 3,38 ortalama,’
kariyer planlama ise 2,15 ortalamaya sahip olarak goriimektedir.

Anket sorulartni cevaplamis olan kisilerin insan kaynaklari amaglari ile kurumsal
goénllitltga iliskilendirmeleri ise sdyle siralanmaktadir : Motivasyon 4,00 ortalama, i tatmini
3,27 ortalama, galisanlarin birbirleriyle iligkileri 3,72 ortalama, galiganlarin igyerine karsi
tutumlari 3,45, is verimliligi 2,81, ast Ust iligkileri 2,72, vizyon ve misyonun sahiplenilmesi
3,00, galisanlarin kisisel kariyer planlamalan 2,27, isbirligi ve ekip ruhu 4,36, igglicli devir
orani 2,09, ise devamsizlik 1,81 ortalama olarak nitelendirilmisgtir.
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b. Kurumsal Géniillliliik ve insan Kaynaklari Fonksiyonlari iligkisi

Kurumsal gonillilik ile insan kaynaklari fonksiyonlarindan segme ve yerlestirme,
egitim ve performans y6netimi arasinda iliski olup olmadigi tartigilmistir. Insan kaynaklari
yonetiminin uygulamaya yonelik temel fonksiyonlarindan se¢gme ve yerlestirme, egitim ve
performans ydnetiminin kurumsal génulitluk ile iligkisi sorgulanmisgtir.

(1) Se¢me ve Yerlestirme

Calisanlarin insan kaynaklari planlamasi dogrultusunda temini stireci, ihtiyacinin
belirlenmesi, adaylari arastinimasi ve bulunmasi ve ardindan galisanlarin segimi olarak

stralanmaktadir.

Tablo 4 : Kurumsal Gonuilliiliik Calismalarini Yéneten Kisinin Is Tanimi Igerigi

. Yiizde
Yoneten Kisinin Is Tanimi
Evet, yer aliyor 30,8
Hayir, yer almiyor 69,2
Bazi durumlarda yer aliyor 0
TOPLAM 100

Calisanlarin segimi agsamasinda 6zgeg¢mislerin incelenmesi ve miilakatlar temel
faaliyetleri tegkil etmektedir. Her iki siiregte de, karari vermekle ylkimll insan kaynaklari
profesyoneli isletmenin ihtiyaglarina ve kigsiden beklenecek yetkinliklere dayalt olarak
incelemesini sekillendirmektedir.®? Arastirmada sorulmus olan géniilliilik tecriibeleri ve ise
alim ile ilgili sorulara insan kaynaklar ydneticilerinin verdikleri cevaplar dogrultusunda,
0zgegmigleri incelerken % 23,1 gibi diislk sayilabilecek bir oranda gonulliilik tecriibesini
dikkate aldiklari gérliimektedir.

Gonullllik tecribelerine milakatlarinda yer veren igletmelerin orani ise % 23,1
ile ayni oranda kalmaktadir. Bazi pozisyonlar igin ¢alisan segme slrecinde goénulli
caligmalara yer verdigini belirten yoneticilerin orani, 6zgegmig incelerken % 30,8 ve

%2 Mehmet Oner, Ise Alma ve Yerlestirmede Yénetici ve Insan Kaynaklarl Uzmanmin El Kitabi, Hayat
Yaynlar, Istanbul, 1999, s, 31 .



77

milakatta 61,5 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gonllli galismalarin yapiliyor oldugu slire ve
ozgeg¢miglerde ve milakatlarda yer vermenin karsilastirildiginda ise herhangi bir anlamii
baglantiya rastlanamamugtir. Dolayisiyla, arastirmaya verilmis olan cevaplar dogrultusunda,
insan kaynaklari y6neticilerinin génillti galisma tecriibesine igse alim slirecinde ¢odu zaman
yer verdikleri ortaya gikmaktadir.

Isletmeler, segim asamasinda adaylara sadece géniillii galismalar ile ilgili olarak
tecribelerini degil, beceri, ilgi alani gibi sosyal yetkinlikleri ile ilgili bilgi alabilecekleri farkli
alanlari da sormaktadirlar. Yoneltilen bu yondeki soruya deneklerin %6,7’si caligantarin
toplum projelerinde galismalariyla ilgili becerilerini, %20’si ilgi alanlarini, % 20’si tercihlerini
ve yine %20’si tecriibelerini sorduklarini belirtmiglerdir.

(2) Egitim

Arastirmada bu yonde ortaya g¢ikan bulgular, % 53,8 oraninda oryantasyonda
génilli galtsmalara yer verildi§i ve % 7,7 oraninda pozisyona bagli olarak durumun
dedistigini gbstermektedir. Pozisyona gére degisen durumlarda, kast edilmek istenen génullil
calismalarin organizasyonuyla yakindan ilgilenmesi beklenen insan kaynaklari, halkla
ligkiler, kurumsal iligkiler gibi departmanlarin galisaniarinin tercihen oryantasyon

programlarinda bilgilendirildikleridir.

Egitimden farkli olarak belli yetkinliklerin gelismesi amaciyla kullanilan gelisim,
génullli galigmalar ile de sa§lanabilmektedir. Aragtirmada deneklere yénlendiriimis olan
soruya deneklerin cevaplari, insan kaynaklari departmanlarinin % 23,1 oraninda génliii
galigmalari gelisim amagh kullanildidini, bazi pozisyonlar igin kullaniidigini iletenlerin
oraninin ise %15,4 seviyesinde kaldigini géstermektedir. Aragtirmanin deneklerin egitim ile
ilgili tutumlarint sorguladigt bélimde ise 2,76 ile ortalamanin Ustlinde bir iligki oldugunu
dlslindlkleri ortaya ¢ikmaktadir. 2000 yilinda Amerika’da Business in the Community
tarafindan dizenlenmig olan ECI+ Arastirmasinda, 700 lye igletmenin % 27'sinin gén(lid
calismalari gelisim amagl kullandiklart ortaya gikmistir. % .

Geligtigi gdzlemlenen belli yetkinliklerin baginda ekip galigmasi, sosyal sorunlara
ilgi ve organizasyonel liderlik gelmektedir. Tablo 3'de tlim yetkinlikler yiizdeleriyle
sunulmustur. Ingiltere’nin Ulusal Gondilliiliik Cemiyeti Timebank tarafindan 2000 yilinda
yapilmis olan aragtirmada, igletmelerin ydneticilerinin % 94'U ¢aliganlarina gonulluligin yeni
beceriler kazandirdigini iletmistir.®

% “The HR Benefits of Employee Volunteering”, (Cevrimigi) http://www.employeevolunteering,org.uk, 17
Nisan 2003 .
* A.e., 17 Nisan 2003,
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Tablo 5 : Géniilll Calismalar ile Kazanildigi Dustinilen Yetkinlikler

Yetkinlikler Yiizde
Organizasyonel liderlik 9,6
Sosyal sorunlara ilgi 17,3
Problem gézme 5,8
Is arkadaglarina gliven 7,7
Karar verme 1,9
Zor inanlarla bagedebilme 3,8
Ekip calismasi 17,3
Zaman ydnetimi 3,8
Kaynaklan etkili kullanma 5,8
Toplumsal cesitliligi anlama 13,5
lletisim 13,5
Analitik dislinme 0
Finansal yonetim 0
Stres ydnetimi 0
TOPLAM 100,0

(3) Performans Ydnetimi

Bu agidan baklldlélnda,‘ gonillii calismalarda ortaya konan performans, kiginin ve
yOneticisinin daha iyi tanimasina yardimci olabilmektedir. Aragtirmada, deneklerin
galisanlarin kisisel kariyer yonetimi ile gondlllilik arasindaki iligkiyi 2,27 oraninda
derecelendirdikleri gérlilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore isletmelerde gonilli galismalar yéneten kisi veya
Kisilerin is taniminda ilgili sorumluluklarina % 30,8 oraninda igletme yer verirken, % 69,2
oranindaki igletme verilmedidini iletmistir. ls tamimlarinda génllli c¢aligmalara yer
veriimemesi, performans dederlendirmede de bir kriter olmastina engel tegkil etmektedir.

Diger tim basliklar gibi, goniilli g¢alismalarin performans degerlendiriimesinin
yapllabilmesi igin hedefler belirlenmesi ve verimliligin yil sonunda &iglilmesi gerekecektir.
Arastirmaya katilan isletmelerden % 80’ inin yillk hedefler koyarak goéndllii ¢alismalarini
yonettidi ve % 76,9 ‘unun de yil sonunda goniilli galismalarinin verimliligini dlgtlkleri ortaya
¢cikmistir. Bulgulara dayanarak, hedefler konulmasi ile verimlilik dlgtimlerinin yakin oranlara
sahip olmalarinin tesadiifi olmadigi, hedeflerin konmasinin ardindan gergeklestirilip
gergeklestiriimediginin yakin oranlarda élguldtigl yorumu yapilabilir.
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c. Kurumsal Géniilliiliik ve insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglar

Insan kaynaklari ydnetiminin temel hedefleri dogrultusunda kurumsal génUllGillk
iletisim, ekip galismast ve motivasyon basliklari, arastirma dogrultusunda incelenmistir.

(1) iletigim

Gondlli gahigmalar siresince, caligsanlarin yogun bir iletigsim iginde olmalari
kacinilmazdir. Arastirmada, iletisimin 9 farkh ara¢ kullanilarak gerceklestirildigi ortaya
¢tkmaktadir. Galigsanlara génUllu projeleri ilan etmek igin kullanilan i¢ iletisim araglarindan %
30,3 orani ile en gok kullanilanin e-mail ve hemen arkasindan takip eden aracin panolar
oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger yandan, caligmalar slresince de en gok kullanilan iletisim
aracinin % 37,5 orani ile yine e-mail ortami oldugu goriiimektedir.

Tablo 6: Goéniilli Calismalara Yer Verilen lletisim Araglari

Calisanlara duyurmak Calismalar
amaclyla yer verilen ig| slresince yer
. iletisim araglar verilen ig iletisim
Goniilli Galismalara Yer Verilen lletigim araglari
Araglar
Yiizde Yiizde

intranet/intranet 18,2 12,5
E-mail 30,3 37,5
Pano 21,2 12,5
Isletme Yayinlar 15,2 12,5
Raporlar/toplantilar 6,1 15,6
S6z10 lletisim / Telefon 9,1 9,4
Memorandum 0 0
Anketler/ I¢ miisteri Memnuniyeti Aragtirmalart 0 0
Oneri Sistemleri 0 0
[TOPLAM 100,0 100,0
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Isletme igindeki iletisimin Ug 6nemli agis! bulunmaktadir. Bunlardan birincisi olan
ast ve Ustlerin karsilikli iletisimleri, yani igletme igindeki hiyerarsik ugurumlarin yiksek olup
olmadigr konusu, basarinin énemli faktorlerinden biri olarak kargimiza gikmaktadir. Basarilt
liderlerin bulundudu ve organizasyon semalarinin yatay forma gekildigi isletme ortamlarinda
bu ydndeki iletisimin daha gelismis oldugu gériilmektedir. Digeri iletigim agisi, gallsanlarln'
kendi aralarindaki iletisimleridir. Birbirlerinden kopuk, ekip galismasina kapali, bireysel
calisanlarin bulundugu bilgiyi paylasmayan igletmelerin uzun vadede basarili olabilmeleri
miimkiin olmamaktadir. Uglincli olarak, igletmeye karsi g¢alisanlarin tutumlar ve
sahiplenmeleridir. Igletmenin bir pargas! olarak kendini gérmeyen, yénetim ve is hedeflerinin
yolunda ilerledigini hissetmeyen galisanlar zamanla isletmeden kopacaklardir. Arastirmada,
bu (g iletisim agis! ile ilgili tutumlarinin sorgulandigi soruya 2,72 ortalama ile ast-Ust iligkisi ile
gonlliligln iliskili oldugu, calisanlarin birbirleriyle olan iligkilerine 3,72 ortalama, tglincu
olarak da vizyonun sahiplenilmesine 3,00 ve isyerine karsi tutuma 3,45 ortalama seviyesinde
iliski bulundugu yoniinde cevaplari verilmistir.

(2) Ekip Caligmasi

Isletmeler igin glinlimiizde sinerji yaratan ekip calismalart hayati Gnem
tagimaktadir. Pek gok ddnemsel proje, ekiplere verilerek ortak ¢ozlimler aranmasi tercih
edilmektedir. Ekip, kelime anlami olarak belirli hedeflere ulagmak igin bir araya gelmis
koordineli galigan ve etkilesim iginde olan iki veya daha fazla kiginin olusturdugu bir
topluluktur.’® Géziim odakli olmasi ve liderligin ekip iginde paylagtimas! agisindan ¢agdag bir
calisma ydntemidir. Aragtirmalara gére, ekip galismalari yaptikga Kisiler daha iyi birer ekip
liyesi olabilmektedirler. Géniillii galismalar da, dogalar geregi belli hedefleri gergekiegtirmek
icin bir araya gelmis, herkesin lider olabildigi grup galismalandir.

Calisanlar, géniilli galigmalar iginde bulunarak ekip galigmalarini gogunlukla
zorlayici kogullarda ve kisitl kaynaklarla uygulama imkani yakalamaktadiriar. Dolayisiyla,
diger is arkadaslartyla ekip galismalarinda bulunmak galiganlarin birbirlerini ve kendilerini
daha iyi tanimalarina ve igletme igi projelerde de daha iyi birer ekip Uyesi olmalarina yardimci
olacaktir demek gercekgi olacaktir. Arastirmada da, denekler tarafindan génillt galigmalarin
en ¢ok ekip galismasi yetkinligini gelistirdigi ne inanildi§t %17,3 oraniyla ortaya gikmistir.

% Mahmut Paksoy, Calisma Ortammda Insan ve Toplam Kalite Yénetimi, I.U.Isletme Fakiiltesi Yayinlar,
Istanbul, 2002, s. 205 .
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Daha da Onemlisi, deneklere insan kaynaklari yénetiminin amaglarindan igbirligi
ve ekip ruhu ile génlli galigmalarin iliskisini degerlendirmelerinin istendigi tabloda en ylksek
iliski oranini 4,36 ile yakalamistir. Bu bulgu, insan kaynaklari yéneticilerinin génullilik ile ilgili
olarak en sik igbirligi ve ekip ruhunun geligimi faktérii Uzerinde durduklari ortaya gikmaktadir.

Isletmelerin  gonlilli  galismalarina bir ekip calismasi olarak gdrdiklerini
gosterebilecek bir diger bulgu, gesitli kisilerin katilimina nasil yaklastiklari konusundadir. Tim
calisanlara gonulli ¢alismalarin agik oldugu cevabini verenlerin orant % 84,6 iken, ailelere
aclk oldugu cevabini verenler % 46,2, emeklilere agikiir diyenler % 30,6 ve disaridan
katilmak isteyenlere agik oldugunu séyleyenler % 23,1 oranindadir.

(3) Motivasyon

Motivasyon ile insan kaynaklari yonetimi ile ilgili tutumlar incelendiginde Tablo
2'de géruldugl Uzere 3,38 oraninda bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Bulguyu daha net
inceleyebilmek amaciyla, ek olarak, motivasyonun nispeten soyut tanimlayici faktérlerinden
is tatmini ve igyerine karsl tutum konularinda sorular sorulmus ve cevaplar sirasiyla 3,27 ve
3,34 ortalama seviyesinde, ilk ortalama ile benzer sekilde ifade edilmistir. Ote yandan,
motivasyonun somut sayllabilecek faktorleri ile ilgili sorulara yamtlar; is verimliligi 2,81,
isglct devir orani 2,09 ve devamsizlik 1,81 ile diger oranlarla karsilastirildiginda oldukga
diusiik seviyelerde kalmaktadir. Motivasyon konusunda, eldeki bulgularin tutarsizlig
nedeniyle sagdlikh bir sonuca gitmenin miimkiin olamayacagi goriiimektedir.

Motivasyon, isletme ortaminda ¢alisanlara yonelik &diil-ceza ve benzeri
yaptirimlar ile de yakindan iligkilidir. Isletme icindeki hiyerarside belirlenmis olan iligkiler
dogrultusunda calisanlarin motive edilmesi amaciyla odillendirme veya cezalandirma
kullanilabilir. Ise ge¢ gelen bir galisan cezalandinldi§i gibi blylik bir satig gergeklestiren
calisana izin verilmesi bu sistemin bir pargasidir. Gonllli g¢alismalar ile ilgili olarak da
isletmelerde takdir, 6dillendirme ve cezalandirmaya basvurulmaktadir. Arastirmada takdir
ile ilgili soruya verilen cevaplara gére sbzlli veya yiiz ylize tesekkiirler % 31 oraniyla en gok
tercih edilen ybntem olarak karsimiza g¢tkmaktadir. Arkasindan, igletme vyayinlarinda,
intranette belirtmek veya toplantilar, yazili bir tesekkiir iletmek gelmektedir. Daha az tercih.
edilenler ise, kliglk hediyeler, izin hakki vermek veya e-maille yollamak olarak
siralanmaktadir.
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Diger yandan, caliganlarinin gonulli galigsmalari suresinde goérevilerini kotiye
kullanmalar durumunda uygulanacak disiplin uygulamalari % 30,8 ile s6zIi uyari, % 7,7 ile
gonlllii galismalara katilamama olarak belirlenmistir. % 38,5 henliz yaganmadigini ve bu
konuda herhangi bir politikalarinin olmadigini savunmustur.
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SONUC

Kurumsal gonullilik ile ilgili bilimsel tartigmalarin yeni bagladigi giiniimizde,
Tirkiye'deki uygulamalarin diinya ile ayni hizda gelistigi ve uygulayan isletmelerin blylk
artis gosterdigi gortimektedir. Cok uluslu igletmelerin global uygulamalarinin &tesine,
Tirkiye'de ulusal pek ¢ok biytk olgekli isletme de sistemli gondllilik c¢aligmalari
gergeklestirmektedir. Kurumsal génilltligin topluma ybnelik sosyal sorumluluk dahilindeki
gbzlemlenen olumlu etkilerinin étesinde, isletmelerin esas hedeflerinin kar elde etmek olmasi
nedeniyle, i¢ slreglerine yonelik bazi stkilerinin de olmasi st yonetimler tarafindan tercih
edilmektedir. Ancak gu da kabul edilmelidir ki, hen(iz pek ¢ok isletme tarafindan génulltligun
kurum igine yonelik avantajlari henliz fark edilmediginden sadece sosyal sorumiuluk ve
kurumsal imaj amaci ile gesitli galismalar gergeklestiriimektedir.

Kurumsal gondillliliik, kurum igi avantajlar agisindan bakildi§inda, igletmelerin tim
paydaslarina kars! olumlu bir imaj gelistirmelerine yardimci olmasinin 6tesinde, ¢aliganlar ile
iliskileri dlizenleyen insan kaynaklari yénetimi faaliyetleri ile de pek gok noktada etkilesimde
bulundugu tartisiimaktadir. Bahis konusu olan etkilesim, ¢ift tarafli olarak, goéndlli
galismalara caliganlarin isletme tarafindan ydnlendiriimeleri ile baglamakta ve insan
kaynaklari amag ve fonksiyonlarina génilli galismalarin etkileri ile sekillenmektedir. Her iki
baslik agisindan her bir iletisim agisinin teorik alfyapl olusturulurken Uzerinde durulmus,
ancak arastirma bolimiinde insan kaynaklari ile kurumsal gonUllllik iletisimine
odakianiimistir,

Insan kaynaklarinin amaglart dogrultusunda, teorik bélimde ve arastirma
sliresince galisanla iliskiler, ekip g¢alismasi ve ¢alisan motivasyonu basliklari
deg@erlendirilmigtir. Arastirma anketinin yénlendirilmis oldudu insan kaynakiari yéneticilerinin
timi Ozel Sektdr Gondilliiler Dernegi Giyesi bulunan igletmelerde calismaktadirlar. Bu Kisilerin
bireysel gorlsleri ve tutumlari da ortaya konurken asil amag bagli bulunduklar igletmeler
icinde goénullilik ile ilgili olarak insan kaynaklari departmanlarinda nasil yaklagimlar
benimsendigidir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, goénilll
calismalar yénetenlerin, génllt ¢alismalari en gok bu lg¢ amag ile iligkili bulduklari ortaya
ctkmistir.
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Insan kaynaklarinin fonksiyonlari agisindan yine teori ve pratikte bakildi§inda,
segme ve Yyerlestirme, egitm ve gelistirme ve performans yénetimi basliklari
degerlendirilmigtir. DeJerlendirme sonucunda ankette sorulmus olan amaglar ile génilliiliik
arasinda digik oranlarda iligki gortildigt sonucuna variimistir.

Aragtirmanin devaminda, belli bir uygulamanin sistemli olarak basindan sonuna
takip edilmesi ve énce ve sonrasinda galisanlardaki belli davranis ve tutum degisikliklerinin
gozlemlenmesi yoluyla eldeki verilerin (lzerine insa edilebilecek somut verilere
ulagilabilecektir. Dolayisiyla, nispeten soyut bir gériintii sergileyen kurumsal géniilliiliik fikri,
veriler 1g1ginda somut bir tabana oturtulabilecektir.

Mevcut calismanin tamami, kurumsal gondilliigiin kavramsal gelisimi ve tanimi
Uzerine odaklanmig, sadece arastirma bolimi Tirkiye'deki isletmeleri kapsadigindan
tlkemiz verileri ile kisith tutulmustur. Uygulamada bulunan igletmelerin sayilarinin oldukca az
olmasi, ¢alismanin tanimlayici bir formatta olusturulmasini gerektirmistir. Aragtirmanin amaci
ise dolayisiyla, insan kaynaklar ve kurumsal géndilliliik arasindaki iligki ile ilgili tutumlari
incelemek ve Trkiye'deki mevcut durumun resmini gizmek olarak belirlenmistir.

Ulkemizde ilk kez uygulanmig olan kurumsal goénlllilik arastirmasinin
tanimlayici formatta olmasinin sebebi, istatiksel verilere ulasilacak sayida isletmenin
uygulama yapiyor olmamasidir. Temel tanimlamalar, kavramsal gergeve ve ilgili kisilerin
tutumlan ve uygulamalarin yer aldi§ calisma stiresince, yerli ve yabanci literatiir taranmig ve
kurumsal sosyal sorumluluk, etik gibi baglantili kavramlarin da destegiyle konu aglklanmaya
caligtimigtir.

Ulkemizde ve tim dinyada sosyal dengelerin hizla insanligin aleyhinde
dedismesi karsisinda g¢evre ve saglk gibi pek g¢ok oOnemli alanda yeterli proje
geligtirilememekte ve sivil toplum. kuruluslar gok genis kitleler ve sorunlarla ilgilenmek
durumunda kalmaktadirlar. Kaynak ve zaman yetersizligi sivil toplum kuruluglarini istenilen
basarilara ulagsmakta yetersiz kilmaktadir. Bu asamada, kurumsal géntilliiliik gibi sistemli bir
gonullu destedi, sivil toplum kuruluglarinin projelerini gergeklestirmelerine nemli dlglde
katkida bulunabilecek etkin bir yapiya sahiptir. Bunun yaninda, sivil toplum kuruluglarina ve
ihtiya¢ sahiplerine kaynak aktariminin da éniinii agan ve karsilikl bir kazan-kazan iligkisine
dayanan kurumsal géndilliilik fikri, Snemli toplumsal sorunlara ¢dziim Gretebilecek potansiyeli
kendinde tagimaktadir,
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EK1

iISLETMELERDEKI KURUMSAL GONULLULUK ILE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
iLisKIisSi UZERINE ARASTIRMA ANKET FORMU

Asagidaki anket, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Endistri lligkileri
ve Insan Kaynaklari bilim dali ylksek lisans tezi saha galigmasinda kullaniimak Uzere

hazirlanmistir.

ligili arastirmanin amac, isletmelerde kurumsal sosyal sorumiulugun bir uzantisi
olan kurumsal génulltlik ¢aligmalarinin insan kaynaklari amag ve fonksiyonlarina etkisi olup
olmadidinin incelenmesidir.

Arastirma anketi kurumsal goéndlldlik calismasi gergeklestiren firmalarin génulli
calismalarindan sorumiu kisileri tarafindan doldurulacaktir.

Katiliminiz igin gok tesekkrler,

—_—

. Firmanin Adi

2. Anketi dolduran kiginin pozisyonu :

] Genel Miidiir

[] Insan Kaynaklari Direktdri/Mudiir/Uzmani

[] Halkla lligkiler Direktérii/Miidiiri/Uzmani
Diger

.......................................................................................................................................
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Firmaniz agsagdidaki sosyal sorumluluk uygulamalardan hangilerini gergeklestiriyor?

&

[[] Sivil Toplum Kuruluglarina badis yapiliyor

[] Sponsorluklar

[] Galisanlarin katiigi géntilli galigsmalar destekleniyor

O Sivil Toplum Kuruluslarina “ uzun streli {icretli gdndlli galisan” saglaniyor
[1 Ogrencilere burs veriliyor

[[] Isteyen galiganlarin maaslarindan bagis kesiliyor

[] Ayni yardimda bulunuluyor
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....................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

6. Gonlllu galigmalart agiklayan kurumsal ;

] Politikamiz var

[] ik planimiz var
[] Misyonumuz var
] Hedeflerimiz var
] Prosediirlerimiz var

7. 2002 yilinda génlla galigmalarda bulunan eleman sayisi ( Tlrkiye igin )

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

10. Kurumsal génulltlik projeleri nasil belirleniyor ?

Liltfen agiklayiniz.

..............................................................................................................................................

11. Bir 6nceki yil ile kargilagtirildidinda kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinda ;

] Artis oldu
[] Azalma oldu
[J Ayni oranda devam ediyor

12. Firmanizda kurumsal goniilliilik galismalari hangi seviyede koordine ediliyor ?

[] Genel miidir

[] Ayri bir yénetici istihdam ediliyor

[] Danigsmaniik aliniyor

[] Insan Kaynaklari direktdrii/midrii/uzmant

[ Halkla iligkiler direktorii/miidiirii/uzmani

[[] Génilllii galiganin bagli bulundugu departman yéneticisi
[[] Génillli galigan grubu kendi kendini ydnetiyor

[[] Yéneten herhangi biri yok

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................
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13. Gonllll gahgmalar! ydneten galisanin, is taniminda bu sorumiuluklarina yer veriliyor
mu ?

[] Evet

[] Hayir
(] Bazi durumlarda

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

14. Gonlllu galigmalar igin ¢alisanlar is disindaki konulara is saatlerinde zaman
ayiriyorlar ise galiganin bagl bulundugu departman yoneticisi ile nasil koordinasyon
saglaniyor?

Ldtfen agiklayiniz

..............................................................................................................................................

15. ls igin bagvuran adaylarin 8zgegmisleri incelenirken Sivil Toplum Kurulusu tecriibeleri
dikkate alintyor mu?

[] Evet

] Hayir
[] Bazi durumlarda

Litfen Agiklayiniz

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

16. Ise alim miilakati esnasinda adaylar géniillii galigmalar konusunda bilgilendiriliyorlar
mi ?

[[] Evet
] Hayir
] Bazi durumlarda

Latfen Agiklayiniz

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

17. Yeni ige baglayan kisilere oryantasyon esnasinda gonilli galismalar da tanitiliyor
mu?

] Evet
] Hayir
(] Bazi durumlarda

Litfen Agiklayiniz

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................
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18. Yeni igse baslayan kisilere gonillli galismalarla ilgili olarak hangileri soruluyor ?
Lditfen sizin igin uygun bir veya birden ¢ok segenegi isaretleyiniz.

[ ligi alanlari
(] Tercihleri
] Becerileri
(] Tecribeleri

(] Higbiri

19. GondllGlik aktiviteleri galisanlarin belirli kisisel becerilerini gelistirme araci olarak
kullanthyor mu ?

[] Evet
[] Hayir
["] Bazi durumlarda

Ldtfen Agiklayiniz

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

20. Eger kullaniliyorsa bunlar ; ( Litfen 19. soruya gére cevaplandiriniz )

[ ] Daha &nce hazirlanan yillik planlamalar dogrultusunda gergeklestiriliyor
[] Gelismelere gére sekilleniyor
[ Higbir planiama yapilmiyor

21. Sizce galisanlarin gontilli aktiviteleri hangi kisisel becerilerini gelistiriyor ?
Liitfen segeneklerden uygun bulduklarinizi isaretleyiniz.

[] Organizasyonel liderlik

[] Sosyal sorunlara ilgi

[] Problem ¢dzme

[ ls arkadaslarina giiven

] Karar verme

[[] Zor insanlarla bas edebilme
[] Finansal ydnetim

[] Stres ydnetimi

] Ekip galigmasi

[] Zaman ybdnetimi

] Kaynaklari etkili kullanma
] Analitik diistinme

[] Toplumsal gesitliligi anlama
] lietigim

..............................................................................................................................................
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

..............................................................................................................................................
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22. Kurumsal génullilik galismalarinin genel insan kaynaklari yénetimi agisindan
bakildiginda asadidaki basliklar ile iliskisini degerlendiriniz :

Kesinl
ikle
Etkile Bazen Direkt
mez Etkiler Etkiler Eger bir sekilde etkiledigini
KONULAR 1 2 3 4 5 diigliniiyorsaniz Liitfen Agiklayiniz
Planlama O O O O O
Ucretlendirme O O O O O
ls Degerleme O O 0O 0O 0O
Performans
Yonetimi O O O O 0O
Degisim Yonetimi 0O O O 0O O
Is Guivenligi O O O 0O O
Egitim O O 0O O O
Caligan ile lligkiler O 0O 0O 0O O
Kariyer Planlama O O o o o -

23. Kurumsal gonilliilik galigmalarda basarili bulunan personele tanima ve takdir ne
sekilde oluyor ?

[] Sézle / yiiz yiize tesekkir

[ Yazil bir tesekkiir / mektup

[] Sertifika / plaket

[] Kiglik hediyeler, t-shirt, coffee mug, kalem v.s.
[] Toplantilar

[] Firma basili yayinlarinda belirtme

[[] Basin billtenleriyle duyurma

[] Basinda ilanla tesekkiir

[[] Hediye geki

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................
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24, Yeni gondllGlik calismalarn personele nasil duyuruluyor ?

L[] E-mail ile

[ ] Memorandum ile

] Panoya asiliyor

[] Toplantilar diizenleniyor
[[] Sézlu iletiliyor

[] Firma dergisi/gazetesi

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

25. Gonulld galismalara katiimak isteyen personel ne sekilde bagvuruyor ?

[[] Bagl bulundugu yéneticiye iletiyor,
[1Insan Kaynaklari departmanina iletiyor,
[_] Goniillii galigmalardan sorumlu kisiye ulagiyor,

..............................................................................................................................................

26. Dénem sonunda goniillt galismalarin verimliligi degerlendiriliyor mu ?

] Evet
] Hayir
(] Bazi durumlarda

Liitfen Agiklayiniz

.............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................

27. Gonlllu galigmalara hangi i¢ iletisim araglarinda yer veriliyor ?

[ Intranet

[] Internet sitesi

] E-mail

] Memorandum

[] Panolar

[ Isletme yayinlari

[] Anketler / i¢ miisteri memnuniyeti aragtirmalari
[] Raporlar

] Oneri sistemleri

] Telefon / s6zlii iletisim kanallari
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28. Galiganlar agisindan asagidaki faktdrler sizce hangi oranda gonullilik ¢alismalarti ile

iligkilidir?

Liitfen skalaya gére uygun segenedi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Etkilemez
1

Direkt Etkiler

MotivasyonD

Is Tatmini[]

Caliganlar arasi iligkiler[]

Isyerine karsi calisanlarin tutumu[ ]

Is verimliligi[]

Ast-Uist iligkileri]

Vizyon / misyonun sahiplénilmesi[l

Calisanlarin kigisel kariyer
planlamalari[]

Isbirligi ve takim ruhu["]

Isgiicii devir oram[_]

oo ooogfdgaooQgm e

Devamsiziik[ ]

oo foopopopoppoop e

O ooof o0ooDoooQmgk

OoodooooogoaQ e

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

29. Caliganlarin gondlla galigmalan kotliye kullanmalar durumunda disiplin uygulamasi :

[] Sézlii uyar

[ Yazili uyan

(] Para cezasi

[] Goniilll galismalara katilamama

[] Derece indirimi

[ ] Isten gikarma

[] Verilen bazi ayricaliklarin geri alinmasi

] Higbiri

..............................................................................................................................................



......................................................................................................................................

30. Gonlilli galismalar esnasinda kaza gergeklegsmesi durumunda organizasyonun
yaklagimi ne sekilde olur?

] is kazasi olarak kabul edilir

[1is kazasi olarak kabul edilmez fakat telafi edilir
[ telafi edilmez

31. Kurumsal gondilitlik katilmak isteyen tim g¢alisanlara agik mi ?
] Evet

] Hayir
[[] Baz: galiganlara

Litfen Agiklayiniz

.......................................................................................................................................

32. Gonuilll galismalar personelin ailesine de agik mi ?

[Jevet [] bazi durumlarda [ hayir
33. Gondilli galigmalar firmadan emekli olmus kisilere agik mi ?

[] evet [] bazi durumlarda 1 hayir
34. Gondlli galismalar disaridan katilmak isteyen kKisilere agik mi ?

[ evet [1 bazi durumlarda [ ] hayir
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