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KSS KIT’ine 

Genel Bakış

SOSYAL KURUMLAR İÇİN ENGAGE KURUMSAL 
SOSYAL SORUMLULUK

•Sosyal kurumlar için hazırlanmış bu kit, Kurumsal Sosyal
Sorumluluğun çeşitli boyutlarının tanınması için kullanışlı,
pratik ve sağlam temelli materyal sağlamayı, aynı zamanda
KSS yaklaşımlarını teşvik etmeyi ve kurum içinde KSS
prensiplerinin, politikalarının ve programlarının kurulması ve
uygulanmasıyla ilgili öğrenmeleri teşvik etmeyi amaçlar.

•KSS kiti, bilgilendirici içerikler, yansıtıcı sorular, egzersizler,
vaka analizleri, iyi uygulamalar, öğretici kaynaklar, kontrol
listeleri, anahtar mesajlar, yararlı online kaynaklar, okuma
önerileri, Avrupa ve ülke referansları gibi kullanışlı çalışmalar
içermektedir.

HEDEF GRUPLAR

 Sosyal Kurumların Yöneticileri ve Müdürleri

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk Projelerini Uygulayıcılar

 Paydaşlar

 Kurumsal sosyal sorumlulukla ilgilenen diğer 
profesyoneller (eğitmenler, danışmanlar)
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KSS KIT’ine 

Genel Bakış
İçerikler

 Kurumsal Sosyal Sorumluluğa (KSS) Giriş

 Etik değerler ve Şeffaflık

 Temel İnsan Hakları

 Paydaşlarla Diyalog

 Değer Yaratma

 İnsan Kaynakları Yönetimi

 Çeşitlilik ve Eşitlik

 Çevre Koruma ve Yönetimi

 Yerel toplulukların gelişimi

 Vaka Çalışmaları

 İyi Uygulamalar

 Referanslar
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KSS’ye Giriş

Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Alanları

‘Kurumsal Sosyal Sorumluluğun birçok tanımı, KSS’yi

kurumların sosyal ve çevresel kaygılarının kurumun 

operasyonuna ve paydaşlarıyla olan etkileşimlerine 

gönüllülük esasıyla entegre edilmesi kavramı olarak 

açıklamaktadır.’

(Yeşil Kitap)

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52001DC0366  

Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Temel Unsurları
• Avrupa Sürdürülebilir Gelişim Ağına (ESDN) göre 

kurumsal sosyal sorumluluğun temel unsurları 

aşağıdakileri kapsamaktadır.

- KSS entegrasyonu gönüllülük esasına dayanır. KSS ile 

Sosyal kurumlar toplumun genel amaçlarına göre hareket 

etmeye taahhüt etmektedirler.

- KSS, toplumla ve sosyal aktiviteler arasındaki ilişkiye 

dayandığından bu ilişkiye bağlı olarak geliştirilir. KSS kavramı 

politik, kuruluşa ait, kültürel ve çevresel açıları dikkate alır.

- KSS kurumların belirli kanun veya uygulamalara 

uygunluğunu içerir.

- KSS’den kar elde etmeyle ilgili olarak karlılık ve KSS 

arasında uyuşmazlık vardır.

SOSYAL

Carroll`ın KSS Piramiti

Hayırsever

Etik

Yasal

Ekonomik
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Sosyal 

Sorumluluğa 

Giriş

Avrupa Komisyonu’nun KSS Tanımı

Avrupa Komisyonu, KSS’yi, kurumların toplum üzerindeki

etkileri için üstlendiği sorumluluk olarak tanımlamaktadır.

Komisyon, kurumları paydaşlarıyla yakın işbirlikleri kurarak

sosyal, çevresel, etik insan hakları, ticari faaliyetleriyle ilgili

olan tüketici endişelerini ve ana stratejilerini entegre

edecekleri süreçler içinde yer almalarını teşvik etmektedir.
http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sustainable-business/corporate-social-

responsibility/index_en.htm

KSS kapsamında önemli referanslar

 Birleşik Milletler Küresel İşbirliği Paketi (2000).

 Avrupa Komisyonu tarafından Kurumsal Sosyal 

Sorumluluk kapsamında Avrupa yapısının tanıtımı için 

hazırlanan yeşil rapor (2001).

 Çok uluslu kurumlar için OECD Yönlendirici İlkeleri (2008) 

(Sorumlu işletme uygulaması kapsamında prensipler ve 

standartlara dair tavsiyeler)

 İletişim. Kurumsal Sosyal Sorumluluk üzerine AB’nin 

2011-2014 için yeni stratejisi (2011).

SOSYAL

KSS üzerine Ted 

konuşmaları :

Tony Prophet: İşletmelerde 

Kurumsal Sosyal 

Sorumluluk
(TEDxSantaCatalinaSchool):

www.youtube.com/watch?v=jeT

yey8siH4

Daha Fazla bilgi için AB 

Komisyonu ‘nun KSS 

linkleri:

www.sd-

network.eu/quarterly%20reports/

report%20files/pdf/2011-

December-

The_New_Communication_of_t

he_EU_Commission_on_CSR_

and_National_CSR_strategies.p

df
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Sosyal 

Sorumluluğa 

Giriş

Neden RSC Sosyal Kurum Yönetiminin Bir Parçası?

Diğer kurumlarda olduğu gibi, sosyal kurumların olağan aktiviteleri

de sosyal ve doğal çevreleri üzerinde pozitif yada negatif etkiler

bırakır.

Yönetimi Geliştirmek

Sosyal kurumların temel misyonu çevre üzerinde pozitif etkiler

yaratacak faaliyetlerde bulunmaktır. KSS uygulamaları da içsel

yönetimin kontrol edilmesinde ve izlenmesinde fayda sağlarken,

diğer yandan kurumun yaptığı aktivitelerle toplumla, iş dünyası ve

yöneticilerle olan ilişkilerini düzenleyerek sosyal kurumların

vizyonuna katkı sağlamaktadır.

Bundan dolayı ilk uygulama alanı işletmeler olan sosyal

sorumluluğun alanının genişletilerek Sivil toplum kuruluşlarında,

derneklerde ve diğer kar amacı gütmeyen kuruluşlarda

uygulanarak onların da tüm yapıları içerisinde yönetim

performanslarının arttırılmasında kullanılmasının nedenidir.

SOSYAL

«Sivil Toplum Kuruluşlarının 

Sosyal Sorumluluğu, Vidal 

& Torres (2005)» 35 kurum 

içerisinden yapılan 

gözlemlere dayanmaktadır 

ve aşağıdaki başlıktan bazı 

yayınlara ulaşabilirsiniz. 

http://www.observatoriterce

rsector.org/pdf/publicacions

/03_rso_en.pdf
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Sosyal 

Sorumluluğa 

Giriş

Uyumluluk

Bir sosyal amaç hiçbir zaman direk organizasyonun sorumlu

performansını vurgulamaz. Sosyal kurumlar çerçevesinde,

sorumlu olmaktan ziyade Sosyal kuruluşlar söz konusu

olduğunda, sorumlu olmama sosyal kurumların var olmalarındaki

riski ifade eder.

Bir organizasyon müthiş bir topluluk programı yönetirken atık

yönetimi felaketle sonuçlanabilir. Çevresl bir konu ile ilgili yapılan

bir taahhüt çevresel varlık olmayan bir sorumlu insan kaynakları

yönetimi olabilir.Toplum temelli dernek şeffaflık konusunda

dikkatsiz olabilir; Hatta bir gelişme yardımı organizasyonu

paydaşları ile ilişkilerinde hatalar yapabilir, özellikle

faydalanıcıların ihtiyaçların tanımlanmasında.

Böylece şu sonuca varılabilir ki; sosyal bir kurumun Sosyal

Sorumluluk varsayımı amaçları ile günlük aktiviteleri arasında

tutarılıktır.

SOSYAL

KSS üzerine Ted 

konuşmaları :

Tony Prophet: İşletmelerde 

Kurumsal Sosyal 

Sorumluluk
(TEDxSantaCatalinaSchool):

www.youtube.com/watch?v=jeT

yey8siH4

Daha Fazla bilgi için AB 

Komisyonu ‘nun KSS 

linkleri:

www.sd-

network.eu/quarterly%20reports/

report%20files/pdf/2011-

December-

The_New_Communication_of_t

he_EU_Commission_on_CSR_

and_National_CSR_strategies.p

df
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Etik Değerler 

ve Şeffaflık

Organizasyonel Etiğin Alanı

Birleşmiş Milletler Küresel İlkeler Sözleşmesi'nin 10

ilkesine göre, herhangi bir işletme faaliyetlerinde etik

kuralları takip etmek için aşağıdaki konuları dikkate alması

gerekmektedir:

 İnsan Hakları: Sosyal Kurumlar insan haklarına

(uluslar arası olarak ilan edilen) bağlı kalmalıdır.

 İş Gücü: Sosyal Kurumlar, derneklerin özgürlüklerini ve

toplu sözleşme hakkının etkili tanınmasını

desteklemelidirler. İşletmeler her türlü mecburi iş

gücünü ve aynı zamanda çocuk iş gücünü reddeder ve

istihdam ve işle ilgili ayrımcılık karşıtı politikaları temsil

eder.

 Çevre: Sosyal Kurumlar, eko teknolojileri ve

sürdürülebilir önlemleri teşvik ederek çevreyle ilgili

bilince sahip olmalılardır.

 Yolsuzlukla Mücadele: Sosyal Kurumlar, rüşvet ve

dolandırıcılık gibi yolsuzluğun her formuna karşı

durmalıdır.

SOSYAL 8

Etik ilkelerine, 
dürüstlüğe, karşılıklı 
saygıya, güvene, 
bütünlüğe, ticari 
şeffaflığa, etkiye; özel 
ve kamu sahalarında 
rüşvetin alınması ve 
verilmesine karşı 
mücadeleye bağlı 
kalmak. Adil ticaretin 
ve müşterinin kişisel 
haklarının teşvik etmek.



Etik Değerler 

ve Şeffaflık

Sosyal kurumlara etik değerleri dahil etme 

stratejisi

 İlk olarak, kuruma iş etiği stratejisi dahil etmek için kurum

ve stratejisi kanunlara uymalı ve onları dikkate almalıdır.

 -Şu anki kurumsal yapıda iş etiğinin uygulanmasının

mümkün olup olmadığını doğrulanması gerekmektedir

(aksi takdirde yapılar değiştirilmek zorunda kalınabilir).

 İş etiği stratejisi, belirli iş değerleri üzerine

kurulmuştur. Bu strateji kurumun amacını ve misyonunu,

kültürünü ve günlük uygulamalarını yansıtır.

 Strateji, kurumun dahili ve harici değerlerini yansıtır.

 Yine bu strateji uyulması gereken kurallardan ziyade

içselleştirilmiş ve saygı duyulan ilkelere ve iş ahlakına

dayanır.

 Katılım, cesaretlendirme ve çalışanların etik değerler

eğitimi bu stratejinin parçalarıdır.

 Paydaşlarla iletişim ve raporlamaların şeffaflık

çerçevesinde yapılması stratejinin harici etkilerini yansıtır.

 Bu strateji, etik konuları ele almayı dikkate alır.
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Şeffaflık tüzel kişiliklerin 
toplum ve bağışçılar 
karşısında en büyük 
sorunlarından bir 
tanesidir. 

İşletmelerdeki güven 
eksikliği bağışları 
engellemektedir. 
Teknoloji sektöründe 
bağışçıların durumda 
röportajda açıklanmıştır. 

https://youtu.be/alQM0h
c95hE

La T/A girişimi bağışçılar 
tarafından 
organizasyonların 
şeffaflığının arttırılması 
için desteklenen bir 
aksiyondur.

http://www.transparency-
initiative.org/about#

https://youtu.be/alQM0hc95hE


Etik Değerler 

ve Şeffaflık

Değerlendirme 

Değerlendirme, kurumun iş etiği stratejisini, stratejinin güçlü ve zayıf
yönlerinin yanı sıra etkisini de ölçer.

Uzmanlar her yılın sonunda standart hale getirilmiş etik performans
değerlendirmenin uygulanması ve bir sonraki yıl için stratejik etik
planına ilişkin kontrol listesinin oluşturulmasını önerir. Etik
performans değerlendirmesi, kurumun prensiplerinin ışığında
şeffaflık, vb. gibi hususları dikkate alarak kurumun performansına
bakar.

İş Etiği Stratejisi Planlamasına dair kilit unsurları

Strateji;

 amacın net tanımını içerir.

 yeni yasal uygulamalara göre uyarlanmıştır.

 yeni ya da farklı unsurları dikkate alır.

 diğer kuruluşlarla çalışmalarında etik farklılıkları dikkate alır.

 uygun ödül yapılarını garanti eder.

 kurumun bazı kısımlarındaki gerekli değişiklikleri içerir. (örneğin:
yapı, insan kaynağı gelişimi)

 farklı türlerdeki önlemleri içerir.
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Kar amacı gütmeyen bir 
kuruluş olan CHS ittifakı, 
bir insani yardımla ilgili 
etik ve şeffaflık 
konularında öz 
değerlendirme testi 
yayınladı: 

http://www.chsalliance.org/w
hat-we-do/verification/self-
assessment

INGO  Hesap 
Verilebilirlik Sözleşmesi, 
tüzük metninde etik ve 
şeffalık stratejisi ile ilgili 
10 konu işaret 
edilmektedir. 

http://www.ingoaccountability
charter.org/our-
accountability-commitments 
/



Etik Değerler 

ve Şeffaflık 

Raporlama 

Planlama: Raporlama sürecinin ilk aşamasında, rapor için

uygun konular ve kriterlerin bulunması için uygun bir

raporlama ekibi seçilir. Bu ekip, bu bilginin nasıl

dönüştürüleceği konusunda fikir birliğine varır (Faaliyet

Raporunun bir parçası olabilecek ya da bağımsız bir

Sürdürülebilirlik Raporu) Çalışanlar dahili şeffaflığı garanti

etmek için bilgilendirilir.

Paydaşların Katılımı: Raporun kurum içinde karara

varılan konularıyla ilgili dönütler vererek değerli bilgiler

toplamak

•Gözden Geçirme ve Değerlendirme: Konu

başlıklarının seçilme süreci, paydaşlara danışma ve

raporlama ekibinin gözden geçirmesi sürdürülebilirlik üzerine

ilgili konuların tanımıyla sonuçlanır. Bunlar için, raporlama

ekibi, kuruluş içinde ve/veya dışında oluşabilecek etkileri

değerlendirir (örneğin, tedarikçiler, dağıtıcılar ya da

emisyonlar).

•Toplama: Bu aşamada, raporun performansı ve içeriği için

ilgili bilgiler toplanır ve analiz edilir.
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Global Raporlama 

Girişimi (GRI) Sivil 

Toplum Kuruluşlarının 

hesap verilebilirlikleri ile 

ilgili bir araç geliştirdi. 

https://www.globalreporti

ng.org/standards/sector-

guidance/sector-

guidance/ngo/Pages/def

ault.aspx

https://www.globalreporting.org/standards/sector-guidance/sector-guidance/ngo/Pages/default.aspx


Etik Değerler 

ve Şeffaflık

Sosyal Sorumlulukta Şeffaflık Kuralları
• 2013 yılında geliştirilen 2013/34/EU yönergesi yasalara

aykırı yönetimsel yükümlülükleri sınırlayarak ve Avrupa
Birliği içinde bir uygulama sahası sağlayarak kurumsal
şeffaflığı ve mali sorumluluğu güçlendirmek için önlemler
içermektedir. Bu yönerge 2017’de üye ülkeler tarafından
kendi ulusal yasaları kapsamında uygulanmak zorundadır.

• Yönerge, kurumsal tip ve boyutlarından ötürü, kamusal
çıkarlar doğrultusunda olan bankalar, sigorta şirketleri ve
benzeri diğer kurumlar gibi «kamu kurumlarını» hedef alır.
Yönerge ayrıca, 500’ün üzerinde çalışana sahip kurumları
hedef alır, ancak yönetmelikler kapsamında KOBİ’ler
dikkate alınmaz.

• Yönerge; yaş, cinsiyet, eğitim ve mesleki tecrübeler gibi
hususları göz önünde bulundurur. Çeşitlilik politikası, idari,
yönetim ve denetim kurumlarını içerisine alırken, kurumsal
yönetim beyanına eklenmelidir.

• 2018 yılı için, vergiler kapsamında ülke raporlama sistemi,
her bir üye devlet ve işlemlerini yürüttüğü diğer ülkeler için
planlanmaktadır. Raporlar, elde edilen kar, ödenen vergiler,
alınan kar ve kamu yardımları üzerine bilgileri içerir. Bu
rapor, uluslararası seviyede yürütülen finansal raporlama
kapsamında şeffaflığı artırmak adına ilgili gelişmeleri göz
önünde bulunduracaktır.

2004 yılında yayınlanan 

The Decent Factory, 

Düzgün Fabrika, 

NOKIA’nın KSS 

temsilcisinin Çin’deki bir 

tedarikçisinde yaşanılan  

bir sorunu keşfetmesiyle 

ilgili. 

Fragman:

www.youtube.com/watch?v=

JPenUV55f90
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Temel İnsan 

Hakları

Kurumlar/Kuruluşlar insan haklarını neden önemsemeli?

“İnsan haklarına saygı gösterme sorumluluğu kurumların a) kendi

aktiviteleri süresince insan haklarına aykırı bir etkiye sebep olmaktan

ve katkıda bulunmaktan kaçınmayı, ve böyle bir etki olduğu zaman

bunu ele almayı b) ticari ilişkileri aracılığıyla hizmetleri, ürünleri ve

faaliyetleriyle doğrudan bağlı olan söz konusu etkilere katkısı olmasa

bile bunları azaltmanın ve önlemenin yollarını aramayı gerektirir.”

www.ohchr.org/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessH

R_EN.pdf

Kurumlar insan haklarına aykırı bir etkiye ya kendi faaliyetleri ya da

diğer kurumlarla olan ticari ilişkileri sonucunda dahil olabilirler.

İnsan haklarına saygı duymamak, kurumun sosyal lisansını riske

atma, saygınlığının zarar görmesi, tüketicilerin boykotu, yasal

sorumluluğa maruz kalma ve olumsuz kamu yaptırımları, yatırımcılar

ve iş ortakları tarafından olumsuz eyleme maruz kalma, üretkenliğin

ve çalışanların morallerinin azalması gibi kurum bünyesinde çok

çeşitli riske ve maddi soruna yol açabilir.
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Evrensel İnsan 
Hakları 
Beyannamesi’ni esas 
alan ve Uluslararası 
Çalışma Örgütünün 
Temel Sözleşmelerinin 
ilkeleri ve 
uygulamalarını 
kapsayan Temel İnsan 
Haklarının 
korunmasına tam olarak 
saygı duyma 
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Temel İnsan 

Hakları

İnsan hakları ilkelerine doğru

Birleşmiş Milletler yönetmeliklerine göre, kurumlar kendi

içlerinde insan hakları prensipleri oluşturmalıdır. İnsan

hakları prensipleri, olumsuz insan hakları durumlarını belirlemek,

önlemek, azaltmak, bunların ne şekilde ele alındığı ve kuruluşun

insan haklarına ne şekilde bağlı olacağını belirler. Özellikle:

 Tüm iş alanlarında saygı duyma sorumluluğunu oturtmak

için bir altyapı oluşturmak.

 Tarafların konu ile alakalı beklentilerini karşılamak.

 İlkelerin açık noktalarını belirleyip, insan haklarının zarar

görebileceği yeni alanlar ile ilgili şirketi uyaracak bir

süreç başlatmak. Otokontrol

 Şirketin insan haklarına olan desteğine bağlılığını ayrıntılı bir

şekilde hazırlamak.

 Dış paydaşlarla olan güveni artırmak ve onların kaygılarını

anlayışla karşılayıp bu kaygıların üzerine eğilmek.

 Kurum içi öğrenmenin gelişmesini, yönetim kapasitesini ve

insan hakları konularında liderliği teşvik etmek.

 Uluslararası iyi iş uygulamalarını göstermek.

İnsan Hakları 

Prensiplerini Nasıl 

Geliştirebiliriz?
www.unglobalcompact.org/d

ocs/issues_doc/human_right

s/Resources/HR_Policy_Gui

de_2nd_Edition.pdf
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Temel İnsan 

Hakları

İnsan Hakları Alanında Global Standartlar ve 

Kıstaslar (Benchmarks)

Temmuz 2000’de Birleşmiş Milletler Küresel İlkeler

Sözleşmesi’nin 10 maddesinin faaliyete geçmesinden sonra,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk paydaşları aşağıdaki ilkeleri

kullanarak insan haklarını tanımlamaya başladılar:

 1.İlke: Kurumlar beyan edilen insan haklarını desteklemeli

ve saygı göstermelidir.

 2.ilke: İnsan haklarının suistimal edilmesi durumunda suç

ortağı olmadıklarından emin olmak.

• İnsan hakları aynı zamanda ISO26000’’nin bir bölümüdür

ve aşağıdaki alanları kapsar:

 Ayrıntılı inceleme aşaması.

 İnsan hakları risk durumları.

 Suç ortaklığını önleme.

- Sorunları çözme.

- Ayrımcılık ve savunmasız gruplar.

 Sivil ve siyasi haklar.

 Ekonomik.

 Sosyal ve kültürel haklar.

 İş yerinde temel hak ve ilkeler.

Tercüme edilmiş İnsan 

Hakları  Raporu

- İnsan Hakları Yüksek 

Komiserliği tarafından 

oluşturulan bir İş Başvuru 

Kılavuzu:

www.unglobalcompact.org/doc

s/news_events/8.1/human_rig

hts_translated.pdf

İnsan Hakları için 

Kurumsal Sosyal 

Sorumluluk: Çok uluslu

şirketler için OECD 

rehberinin eleştirel bir 

anaizi :

https://mneguidelines.oecd.org

/MNEguidelines_RBCmatters.

pdf
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Paydaşlarla 

Diyalog 

Paydaşlarla nasıl iletişim kurulacağına dair genel 

bilgi: 

Taraflar ile bir bağ kurmak istiyor musunuz, yoksa

istemiyor musunuz? Asıl soru artık bu değil; asıl soru bu

bağın nasıl kurulacağıdır. Başarılı bir bağ kurmanın cevapları

kısaca şunlardır:

 Kuruluşun ilgili olduğu (çalışanlar, eğitmenler, ortaklar, eğitim

kuruluşları, yerel otoriteler, eğitmenlerin ve öğrencilerin

birlikleri, toplum, sivil toplum kuruluşları, dernekler)

paydaşların ana kategorilerini tanımlamayla başlayın.

 Paydaşların kuruluşa verebilecekleri etkiyi ve etkinin

derecesini değerlendirin.

 Önceki adımlara dayalı stratejileri detaylandırın, beklentileri

karşılayabilmelerini sağlamak için bu yöntemleri uygulayın

ve paydaşların kurum hakkındaki düşüncelerini bilin.

 Son olarak da, paydaşlardan önce, doğru dil ve iletişim

kanallarını kullanarak rapor verin.
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Belli başlı paydaşlarla 
açık, anlaşılır ve güven dolu 
bir ilişki kurmak, danışma 
birimleri kurmak ve 
kaygıların birliğini 
sağlama. Güvenli ve 
objektif bir kaynak ile bildiri 
yapmak, sosyal, çevresel ve 
ekonomik sonuçlar. Yeni 
paydaşlarla birlikte 
çalışmayı desteklemek için 
diyalogun teşviği.
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Paydaşlarla 

Diyalog

Hala Paydaşlarınızın Kim Olduğuna Dair Tereddüt 

mü Yaşıyorsunuz?

Paydaşlarınızı belirlemek için bazı tanımlamalar:

 Kurumunuzu etkileyen ya da kurumunuzdan etkilenen

kişiler.

 Kurumun karar ve işlemlerinde desteği, payı, talebi ya da

ilgisi olan gruplar ya da kişiler

 Paydaşlar kurumun veya enstitünün başarısı için önemli

olan kaynakları sağlarlar.

 Paydaşlar riske maruz değeri olan şeyleri belirler.

Örneğin, onların refahı sizin kuruluşunuz tarafından

doğrudan etkilenir.

.

 Paydaşlar kuruluşun performansını olumlu ya da olumsuz

etkileyecek yeterli güce sahiptir.

Amerikalı filozof ve 

Virginia Üniversitesi  

İşletme  bölümü profesörü   

R. Edward Freeman, 

özellikle taraf teorisindeki 

çalışmalarıyla tanınır.

Paydaşlarla diyalog 

konulu derslerinden 

birisini aşağıdaki linkten 

izleyebilirsiniz:

www.youtube.com/watch?v=x9

cOBad9sWA 
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Paydaşlarla 

Diyalog

7 adımda paydaşlarla diyalog:

1. Planla: amaçları ve ele alınacak konuları planlama

2. Anla: paydaşların farkında olma; isteklerini, ilgilerini,

ihtiyaçlarını ve onları neyin motive ettiğini bilmek.

3. Hazırla: kurumu hazırlama, taraflarla çalışmak için

kaynaklarını, bilgilerini ve kapasitesini hazırlama

4. Güven Oluştur: çeşitli paydaşlar ile farklı düzeyde

güven oluşturma, her alt grubun bilgisi ve kabulü.

5. Danış: En önemli ve en zor olanı: paydaşlarla iletişim

açık, dürüst, duyarlı ve esnek olmalıdır.

6. Cevap ver: Taraflar ile tartışılan konular ile ilgili önlem

alma ve taraflara cevap verme

7. Gözlemle & Değerlendir: Sosyal olarak sorumlu kurum

periyodik olarak tarafları önceden sonuçlar hakkında

bilgilendirir.
Neil Jeffery, Doughty 

Merkezi, Cranfield İşletme

Okulu
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PLANLAMA

ANLA

HAZIRLa

GÜVEN 
OLUŞTUR

DANIŞMA

CEVAP VER

GÖZLEMLE &

DEĞERLENDİR
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Paydaşlarla 

Diyalog

Paydaşların taahhütnameleri için uluslararası 

standartlar

•AA1000 Paydaş Taahhütnameleri Standardı STKların

sorumluluğuyla idare edilir, açık kaynaklı bir yapıdır.

•Dow Jones Sürdürülebilirlik Endeksi: kurumsal yönetim

ve tarafların taahhütnameleri için standartlar oluşturur.

•FTSE4 İyi Endeks Serisi: Sosyal olarak sorumlu

yatırımcılar için bir takım kıstaslar ve belirteçler.

•Global Raporlama Girişimciliği (GRG): Tarafların

taahhütnamesini içeren bir dizi sosyal, ekonomik, çevresel ve

yönetime dair göstergeler.

•Ekonomik İşbirliği için Düzenleme ve Gelişmeye Dair

İlkeler (OECD) : Topluluklarla ve çalışanlarla danışmayı

destekler.

•SA 1000: Uluslararası Sosyal Sürdürülebilirlik (SAI)

tarafından geliştirilen gönüllü üçüncü taraf sertifikası.

•UN Global Compact: Şirketlerin, uluslararası geçerliliği olan

insan haklarına, iş gücüne, çevresel standartlara itibar

etmelerini ve onları desteklemelerini sağlar.

19

AA1000 Paydaş Sözleşme 

Standartları

www.accountability21.net

Dow Jones Sürdürülebilirlik 

İndeksi
www.sustainabilityindexes.com

FTSE4 İyi Endeks Serisi
www.ftse.com/Indices/FTSE4Goo

d_Index_Series/index.jsp

GRI
www.globalreporting.org

OECD – Rehberi
www.oecd.org 

SA 1000 
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Değer 

Yaratma

Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Katma değeri

•Kurumsal sosyal sorumluluğun değer oluşturmada nasıl modern bir

yaklaşım olduğuna dair birkaç anlayış vardır.

•Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve değer oluşturma birbirine

tamamen zıt değildir. Farklı paydaşların istekleri ve beklentilerinin

yönetim kararlarına nasıl dahil edileceği net değildir. Bunun net olması

için, kişinin ekonomik sonuçlar için öngörüsü olması ya da değer temelli

bir yönetimin olması gerekir. Kişinin, Kurumsal Sosyal Sorumluluğun

değer yaratım potansiyeli konusunda öngörü kazanması gerekir.

•Göze çarpan KSS aktiviteleri kurumun itibarini artırır. Bu da sosyal

kurumlar dahil olmak üzere eğitim enstitülerinde önemli bir manevi

niteliktir.

•Yüksek itibar, yalnızca olası öğrencilerin değil aynı zamanda deneyimli

eğitmenlerin ve diğer eğitim kadrosunun da dikkatini çekecektir.

•Aynı zamanda paydaşların yönetimini güçlendirmeyi sağlar ve önemli

rekabetçi bir avantaj yaratır.

20

Planlama ve karar 
verme aşamasına 
çevresel ve sosyal 
açıları katarak ürün ve 
hizmetlerin yüksek 
idare niteliklerini 
destekleme; aynı 
zamanda araştırmaya, 
gelişmeye ve 
yeniliklere destek verir.
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Değer 

Yaratma

Geleneksel KSS’nin, stratejik KSS ve geleneksel stratejinin 

karşılaştırılması

21

KSS iyi bir yenilikçilik, 

rekabetçi avantaj ve değer 

yaratımı kaynağı görevini 

görebilir.

Ama kurumlar nasıl bu 

yaratıcı potansiyellerini 

ortaya çıkarabilirler?

KSS’nin ve kurumun 

stratejileriyle uyum içinde 

olduğundan ve değer 

yarattığından emin olmanın 

belirli yolları var mı?

Bryan Husted & David Allen

Sosyal Sorumluluk ve Değer 

Yaratımı

STRATEJIK

BOYUTLAR

Geleneksel KSS Geleneksel Strateji Stratejik KSS

Görünürlük Gereksiz: kendi yararına iş 

yapar ve uzun sürede 

karlıdır.

Üretim/servis ve markanın 

tüketici farkındalığını 

oluşturma

Kurumsal Sosyal 

Sorumluluk değeri 

eklenmiş ürün/servis 

hakkında müşteri ve taraf 

farkındalığı oluşturma

Uygunluk Gereksiz: kendi yararına iş 

yapar ve uzun sürede 

karlıdır.

Eklenmiş değeri 

görebilmek için tedarikçi, 

müşteri ve rekabetçi 

ilişkilerini yönetme 

Artı değeri gösterilmesi için 

taraf ilişkilerini yönetme.

İsteklilik Çıkar veya yasanın 

ötesinde sosyal eyleme 

katılmak.

Kurumun yeniliği öğrenme 

yeteneğine bağlıdır.

Yasanın ötesinde sosyal 

eyleme katılmak.

Merkeziyet Gereksiz: iyi bir şey 

yapmak sosyal 

gereksinimle ilgilidir ve işin 

temel görevine bağlı 

değildir.

Üretim/servis yeniliği 

aracılığıyla değer yaratma.

Sosyal konulara bağlı 

ürün/servis yeniliği 

aracılığıyla değer yaratma. 

Yenilikçilik Sosyal konularda 

değişiklikleri beklemek.

İlk eyleme geçen 

avantajlıdır.

. Pazarlama fırsatları sunan 

sosyal konularda 

değişiklikleri bekleme.
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Değer 

Yaratma

Değer Yaratma Yaklaşımları

•Toplum Temelli Geliştirme: Kurumlar birlikte daha iyi

çalışabilmeleri için yerel topluluklara yoğunlaşırlar. Güney

Afrika’da Shell Kuruluşu tarafından kurulan Flower

Valley (Çiçek Vadisi), bu yaklaşımın bir örneğidir.

Çocukların eğitimini sağlamak ve yetişkinlere yeni

yetenekler kazandırmak için Erken Öğrenme Merkezi

açtılar.

•Kurumsal stratejiye kurumsal sosyal sorumluluğu dahil

edebilmek: İşin içindeki paydaşlar arasında adil bir bilgi

alışveriş ortamı yaratır. Örneğin, çay ve kahvenin Adil Ticari

temini için çok uluslu KPMG’nin de dahil olduğu farklı

kuruluşlardan seçilmektedir.

•Paylaşma değeri Oluşturma (CSV): Kuruluşun başarısının

ve sosyal refahın birbirine bağımlı olma fikri bu yaklaşımın

temelidir. Buna göre, sağlıklı eğitilmiş iş gücü, sürdürülebilir

somut ya da somut olmayan kaynaklar ve uzman yönetim

şekli etkin bir şekilde rekabet etmek için gereklidir.
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İnsan 

Kaynakları 

Yönetimi

Neden insan kaynakları üzerine KSS uygulansın?

Oluşturduğu sosyal etkilerin bakış açısıyla aşağıdaki maddelere katkı

sağlar:

 İnsan haklarıyla uyum

 Eşit fırsatlar garantisi

 Adil, güvenilir ve rahat çalışma çevresi

 Çalışanların istihdam edilebilirliğinin artırılması

 Hevesli ve güçlü iş gücü

 Çalışanlar için dengeli kişisel ve aile/iş yaşamı

• İş yararları bakış açısından, sorumlu bir İnsan Kaynakları yönetimi:

 Yetenekli çalışanlarını ayrıma, önyargıya ya da kişisel şartlara

uyum sağlayamama durumlarına bağlı olarak kaybetmekten

kaçınır.

 Kurumların itibarını, çalışanların tavsiye edilme oranını ve

markalaşmayı arttırır.

 Kurumun ihtiyaçlarına uyarlanmış, iyi eğitilmiş ve motive edilmiş

iş gücü kazanır.

 Çalışanların Kurumsal Sosyal Sorumluluk değerlerine bağlılığını

arttırır.
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İşçilerin sağlığı, 
güvenliği ve refahını 
sağlamak için yönetimi 
güçlendirme. Bireysel 
yeteneklerin 
desteklenmesi. 
Üstünlük ve hünerlerin 
ödüllendirilmesi. 
Kötüye kullanılan ve 
ayrımcılık içeren 
uygulamaların 
reddedilmesi. Eşit 
fırsatlara destek 
verilmesi.
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İnsan 

Kaynakları 

Yönetimi

Şeffaf, adil ve ayrımcı nitelikte olmayan işe alım 

İşe alım sosyal kurumların iş gücünü oluşturmalarının ilk

basamağıdır. İşe alım süreci, en iyi adayı seçmek ve eşit

fırsatlar sunmak için şeffaf, yaygın, ayrımı önleyen ve adaylara

saygılı bir şekilde olmalıdır. İşe alımın her süreci için ipuçları

aşağıdaki gibidir:

 İş Tanımı: Açık bir pozisyon olduğu zaman net bir görev

tanımı ve gerekli yeteneklerin belirtilmesi işe alım sürecini

şeffaf ve güvenilir kılacaktır.

 İşe alım sürecinin tanımı: İşe alım süreci, anlık

değerlendirmeler ya da sezgisel olarak yapılmamalıdır. İşe

alımla ilgili açık ve net tanım yapılması konu bazlı ve/veya

önyargılara bağlı işe alımların önüne geçer. Böylelikle her

aday ne ile karşılaşacağını ve aynı adımları takip edeceğini

bilir.

 Tarafsız bir iş teklifi: Kullanılan dilin adayın nitelikleri,

yetenekleri, tecrübeleri dışında cinsiyet, yaş vb. gibi adaya

özgü kişisel özellikleri dahil etmemesi gerekir. İş ilanına

eşitlik beyanı eklenmelidir.

 İşe alım süreci ve işe başlama: Planlamaya göre, insan

haklarına gereken saygı gösterilerek adaylara şeffaf bilgi ve

dönüt vermek gereklidir.
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İnsan 

Kaynakları 

Yönetimi

Eşit, adil ve şeffaf ücret ilkeleri

• Kurumun cezalandırıcı sistemi, eşit ve adil maaş yapılarının

kurulup devam ettirilmesi prosedürlerinin belirlenmesidir.

(Chiavenato, 2000).

• Kurumlar bireye her pozisyonda değer vermeli ve maaşları kurum

içindeki diğer pozisyonlara (dahili eşitlik) ve başka kurumlardaki

aynı pozisyonlara (harici eşitlik) göre dengelemelidir.

• Çok sık olarak maaş ayrımcılığı adil ve eşit olmayan tamamlayıcı

faydaların arkasına saklanmıştır. Bu konudaki açıkça belirtilmiş

kurallar bu sorununun giderilmesini sağlar.

• Maaşların ifşa edilmesi motivasyon artışına neden olabilir;

bilinmediği zaman çalışma arkadaşlarının/müdürlerin maaşları

olduğundan daha çok tahmin edilir.

Kariyer Yönetimi

• Maaş olarak, terfi için sınırları belli ve açık mekanizmalar kariyer

gelişimi, motivasyon ve eşit için cesaretlendirir. Profesyonel

gelişim için şartlar, iş/yaşam dengesini hesaba katmalı ve

kadınların kariyerlerindeki yükselmelerine karşı olan engeller için

mücadele etmelidir.

Linda Wirth şu an bir 

klasik olan makalesinde 

(2001) de belirttiği gibi 

kadınları kariyerleri 

konusunda belli bir 

noktadan sonra 

ilerlemelerini 

engelleyecek “cam 

tavan”a (glass ceiling) ve  

görünmez engellemelere 

maruz bırakılmakta.  Bu 

engeller, modern 

toplumun çok önceden 

çözdüğü ayrımcılık 

sorunlarında ayrı olarak 

hala devam etmektedir. 
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İnsan 

Kaynakları 

Yönetimi

Yeteneklerin ve istihdam edilebilirliğin 

geliştirilmesi için eğitim

•Büyümek, rekabetçi olabilmek ve kârlı olabilmek için

kurumlar tutarlı ve değişen çevre şartlarına göre eğitim

planları oluşturmaya ihtiyaçları vardır.

•Aynı zamanda, çalışanlar iş pozisyonlarını korumak ve daha

yüksek iş pozisyonlarına ulaşmak için (uzun yıllar kuruma

hizmet etmek yükselmek için bir olasılık değildir) eğitime

ihtiyaçları vardır. Çalışanların eğitimi verimli olmak için

ve çevreden gelen bir zorunluluktur.

İş/Yaşam Dengesi

Çalışanların işleri dışında bakıma ihtiyaç duyan aile üyelerine

(çocuk ve yaşlı gibi) bakma gibi, evin idaresi (ev işleri, tamir

gibi), vs. gibi sorumlulukları vardır. Dahası, çalışanlar

kişisel işleri, sosyal çevreleriyle ilgilenmek ve kişisel projeleri

için (çalışma, spor, toplumsal hizmet gibi) kişisel zamana da

ihtiyaçları vardır. Bu sorumlulukların bazıları iş veren

tarafından rastgele belirlenen net zaman çizelgesine

uymayabilir. Sorumlu kuruluşlar, örneğin esnek çalışma

saatlerine izin vererek personellerine yardım edebilir.

İş dünyasında çok 

bilinen alıntı kurum içi 

eğitimin çok önemli 

olduğunu yansıtır: 

İki yönetici 

çalışanlarının 

eğitiminden 

bahseder. İlki sorar 

"Evet, fakat ya onları 

eğittikten sonra 

ayrılırlarsa? " İkinci

yönetici hemen cevap 

verir: " Ya onları 

eğitmez ve onlar 

çalışmaya devam 

ederse? "
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İnsan 

Kaynakları 

Yönetimi

Adil, güvenli, sağlıklı ve rahat iş ortamı

•Yasal düzenlemelere saygı duyarak ve daha öte önemlerle iş

yerlerindeki sağlık, güvenlik ve çevre (HSE) politikası garanti

edilebilir. Böylelikle iş yerlerinde iş yaşamında olan riskler,

gerekli önlem ve koruma önlemler tanımlanır; işverenlerin

sağlık, güvenlik ve çevre (HSE) politikalarının arttırılması teşvik

edilir ve personellerin eğitimlerini garanti alınır. Aynı zamanda

HSE temsilcileri yeterli kredi saatleri içinde seçilmelidir.

•Rahat iş ortamı, hijyenik ve ergonomik önlemler alınarak daha

iyi hale getirilebilir. Psikolojik ve sosyal riskler tanımlanmalıdır.

Bu riskleri önlemek için bazı önemli talimatlar aşağıdaki gibidir:

 Çalışanları motivasyonu ve sorumluluk prosedürleri

 Çalışanları motive etme, sorun çözme gibi takım çalışması

ve ilgili yeteneklere sahip iyi eğitimli müdürler.

 Cinsel istismar içeren, cinsiyete dayalı ya da cinsel

eğilimle ilgili herhangi bir tacizi önlemek için net, iyi

uygulanmış ve yaygınlaştırılmış protokoller

İş yerlerinde cinsel tacizi 

önleme:

https://youtu.be/EAxu68ZlQ

wQ
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Çeşitlilik ve 

Eşitlik

Çeşitliliğin Yönetimi ve Ayrımcılık yapmama

•Çeşitlilik yönetimi eşit muamele, entegrasyon ve

kurumsal ayrımcılık yapmama prensiplerini içerir.

Çeşitlilik yönetiminin amacı çalışanların bireysel

çeşitliliğini olumlu bir biçimde vurgulamak ve kurum

içerisinde rekabetçi ve katma değer faydalarını yararlı

hale getirmektir.

•Böylece çeşitlilik yönetimi, farklı yapıya sahip iş gücünün

homojen yapıya sahip çalışanlardan daha başarılı olduğu

tezini destekler.

•İş yerinde ayrımcılıkla ilgili olarak, Avrupa Birliğindeki

kurumlar hakkında aynı zamanda yasal olarak dava

açılabilmektedir.

•Pratikte çeşitlilik yönetimi çoğunlukla büyük firmalarda

Kurumsal Sosyal Sorumluluğun dahili-organizasyonel özelliği

olarak düşünülür.
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Temel unsur olan 
insanlığın gelişiminin ve 
etik ilişkilerin varlığı için 
farklılıklara saygı duyma 
ve değer verme; , 
ayrımcılığa tahammül 
etmekten ziyade kültürel 
çeşitliliğin ve kurum 
misyonunun olumlu 
gelişimi olarak toplumsal 
ve etik farklılığın 
teşvikinin 
canlandırılmasına 
çalışma.
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Çeşitlilik ve 

Eşitlik

Eşit fırsatlar yaratmak için çeşitlilik yönetimi

•Çeşitlilik yönetiminin amacı sadece kurum içerisinde

ayrımcılığı önlemek değil aynı zamanda eşit fırsatlar

yaratmaktır.

•Sosyal Kurumlar, aynı zamanda çeşitlilik yönetimini stratejik

olarak ekonomik avantajlar elde etmek için kullanırlar.

• Paydaş ilişkileri açısından iş gücü çeşitliliği özellikle

göçmen geçmişe sahip yeni paydaş gruplarına hitap

edebilmeyi (etnik pazarlama) ya da çok dilli hizmet

çeşitliliği sağlayarak paydaşları elde tutma sayesinde

rekabetçi avantajları temsil edebilmeyi mümkün kılar

.
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Çeşitlilik ve 

Eşitlik

Çatışmaları önlemek için çeşitlilik yönetimi

• Kurum içinde çeşitlilik yönetimi anlaşmazlıkların

çözümüne ve engellenmesine yardım eder ki bu durum

kurumun ortamına da pozitif bir etkisi olur.

• İş yeri anlaşmazlığı; çeşitliliğe sahip iş yerlerinde

meydana gelir. Anlaşmazlık adeta farklılıklara, kültüre,

nesle, kişiliğe ve çalışma tarzına bağlı olarak ortaya

çıkar. Eğer çalışanlar arasında ya da çalışanlar ve

amirleri arasında bir anlaşmazlık ortaya çıkarsa, bu

çatışma hem ilişkilerin hem de kurumun verimliliğini

ve karlılığını sürdürmek için çözülmelidir.

• İleriye dönük önlemler iş yerindeki çeşitlilik

anlaşmazlıklarının üstesinden gelmek için tek başına

yeterli değildir. Önleyici tedbirler ve duyarlı adımlardan

oluşan karma yöntemler uygulamak çeşitlilik

anlaşmazlığı ortaya çıktığında sizin tüm bu dayanakları

ele aldığınızı garanti eder. Çalışanlarınızı tüm iş

alanlarında çalışanları da kapsayacak şekilde

farklılıklara saygı göstermeleri için eğitin ve iş yerindeki

çeşitlilikten kaynaklanan olayları fark ettiğinizde çatışma

çözümü tekniklerini kullanın.

30SOSYAL 



Çevre Koruma 

ve Yönetimi

Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Çevresel Boyutu

•Geleneksel olarak çevresel korumanın halkın yararına olduğu ve

özel hayatın dışında kaldığı düşünülmüştür. Hükümetler çevresel

yönetimi sağlamanın onların öncelikli sorumluluğu olduğunu

düşünmüşler ve güvenli bir çevre yaratmaya ve bunu korumaya

odaklanmışlardır. Özel sektörü düzenlemeler, yaptırımlar ve

zaman zaman teşvikler yoluyla çevreye uyumlu bir davranış

şekli benimsemeleri için yönlendirmişlerdir.

•Fakat özel sektörün çevresel korumada aktif rol almasıyla birlikte

sektörlerin rolleri değişmektedir. Birçok hükümet ve organizasyon

çevresel korumanın ve ekonomik büyümenin her zaman

anlaşmazlık içerisinde olmadıklarını fark etmektedirler.

•KSS’nın ekonomik boyutu gelecek kuşaklar tarafından kurumun

faaliyetlerinin, ürünlerinin ve imkanlarının çevresel çıkarımlarını

kapsamak, atıkları ve emisyonları ortadan kaldırmak, kaynaklarının

etkililiğini ve verimliliğini yükseltmek ve kaynakların gelecek

kuşaklara erişmesini olumsuz yönde etkileyebilecek eylemleri en

aza indirmeyle sorumlu olarak tanımlanır.

Çevrenin korunmasına 
katkı sağlayan girişimlerin 
teşvik edilmesi. Ekolojik 
boyutları takdir edilmesi ve 
sürdürülebilir ürünlere ve 
teknolojilere yatırım 
yapılması. Çevre 
kriterlerinin kullanımının 
genişletilmesi.  Çevre 
etkilerinin risklerini 
minimize etme ve önleme. 
Göstergeleri izleme.
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Çevre Koruma 

ve Yönetimi
Çevre etkilerinin yönetilmesi için adımlar

Yükümlülüğün doğası ne olursa olsun çoğu kurum çevre 

üzerindeki etkilerini ele alırken bir dizi benzer aşama izler.

1. Kurumsal Çevre Politikası: Çevresel etkilerini

azaltmaya kendini adamış organizasyonlar genellikle

resmi hedefleri içeren bir takım çevresel prensipler

ve normlar yaratırlar. Çoğu bu gibi ifadeler planlamada,

üretimde, ürün ve hizmetlerinin dağıtılmasında çevreye

saygı göstermek, organizasyonun tüm kanunlara

tamamen uygun olmasını sağlamak ve mümkün

olduğunda bu uygunluğun da ötesine geçmek,

organizasyonun çevre üzerinde herhangi olası olumsuz

etkileri konusunda çalışanların, topluluk üyelerinin ve

diğerlerinin bilgilendirilebileceği bir açık kitap politikası

kurmak için organizasyonun amaçlarını minimum ölçüde

ifade eder.
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ISO 14000 kurumlara 

çevreyle ilgili 

sorumluluklarını 

yönetmek için 

kullanacakları her tür 

pratik araçlar sunar. 

responsibilities

Çevre Etkilerini Yönetmek için Uygulanacak 

Adımlar 

2. Çevre Denetimi: Bir kurum çevreye olan etkisini

azaltmaya başlamadan önce, kurumun öncelikle bu

etkileri iyi bir şekilde anlamış olması gerekmektedir.

Birçok kurum için bu genellikle çevre denetiminin

yapılması demektir. Denetimlerin amacı kurum tarafından

kullanılan kaynakların tür ve miktarının, kurumun ürün

grubu ya da tesisi ve ortaya çıkarılan atık ve emisyon

türlerini belirlemektir. Bazı kurumlar aynı zamanda bu

bilgileri nihai sonuçları anlamak için mali anlamda da

ölçmeye çalışmaktadır. Bu durum kurumlar için

emeklerinin karşılığında en iyi sonuçları elde edebilmeleri

için öncelikler belirlemelerine de yardımcı olmaktadır.

3. Personel Katkısı: Çevre politikaları kurumda sadece

çevreyle ilgili çalışan değil tüm personelin katkısına

ihtiyaç duyar. Kurumlar, bu katkıyı sağlamak,

personellerin işlerinin çevreye olan etkisini

anlayabilmeleri ve olumlu değişiklikler yapabilecekleri

çabalarını desteklemek için özellikle eğitimle ilgili birçok

aktiviteye dahil olmalıdırlar.

Çevre Koruma 

ve Yönetimi
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ve Yönetimi
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Çevre Etkilerini Yönetmek için Uygulanacak 

Adımlar 

4. Yeşil (Çevre Dostu) Tedarik: Birçok kurum ürünlerinin,

hizmetlerinin ve süreçlerinin çevre dostu olduğunun

garantisini verebilmek için, tedarikçilerinden daha çevre

dostu malzemeler tedarik etmeye çalışmaktalar. Yine bazı

kurumlar toplu satın alma güçlerini arttıracakları satın

alma gruplarına dahil olarak tedarikçilerine alternatif

malzeme ya da süreçler düşünmeye sevk etmektedirler.

5. Yeşil ürünler/hizmetler: Emisyon, ses, minimuma

indirilmiş sağlık ve güvenlik risk unsurları ve enerji

ihtiyaçlarının kontrolü bakımından ürünler ve hizmetler

daha çevre dostu hale getirilebilir.
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Yerel 

Toplumun 

Geliştirilmesi
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Toplum Katılımının Standartları

•Dahili Kurumsal Sosyal Sorumluluk boyutu insan

kaynakları yönetimini, sağlık ve güvenliği, çevre etkisini

ve tabii kaynakların yönetimini ele alırken, harici KSS

boyutu yerel toplumun geliştirilmesi üzerine kuruludur.

•Uluslararası Kurum Performans Standartları’na göre,

kurumlar teşebbüslerin ömrü için kapsamlı bir kılavuza sahip

olmalılar. Böylelikle kurumlar yerel toplumu koruyarak

sorumlu ve sürdürülebilir verim sağlayabilirler.

•Toplum katılımı ve bunun geliştirilmesi ISO 26000’in önemli

maddelerinden birisidir ve aşağıdaki önemli KSS

yönlendirmelerini yapar:

- Toplum katılımı

- Eğitim ve kültür

- İstihdam yaratma ve beceri geliştirme

- Sağlık

- Gelir elde etme

- Sosyal yatırım

Toplumun gelişimini 
şeffaf kriterleri baz 
alarak sosyal, ekonomik 
ve kültürel teşvikleri 
destekleme.  Gönüllülük 
çalışmalarına katılım ve 
bu katılımların teşviki.
Uyum ve/veya yerel 
bölgeler için stratejiler 
geliştirme. 
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Yerel 

Toplulumun 

Geliştirilmesi

Thomas Antonio, 

İtalya’da Sosyal 

İşbirliğinin Yükselişi -

The rise of social 

cooperatives in Italy: 
http://staging.community

-

wealth.org/sites/clone.co

mmunity-

wealth.org/files/downloa

ds/article-thomas.pdf
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Kamu Hizmeti Amacı Belirli bir Sahiplik Gerektirir 

mi?

•Özellikle gönüllülük esasına göre çalışan, kar amacı

gütmeyen bazı kurumlar, yatırımcılar tarafından değil

paydaşlar tarafından yönetildikleri için kitlesel faydacılığı

teşvik etme eğilimindedirler. Yatırımcılar sermaye

gelirlerine odaklanırken, bu kurumlar tamamlanan

çalışmaların geri dönüşü, üretilen ürünlerin kalitesi ve bu

ürünlere toplumun erişimi gibi başka tür amaçları

desteklemektedirler.

• ‘Çoklu Paydaşlı Kurumlar’ konseptine dayanan güncel

çalışmalar, yerel toplumun geliştirilmesi için en uygun

metodun heterojen sahiplik olduğunu iddia etmektedir.

Örneğin, sosyal işbirlikleri finansal pazarlara uygun olduğu

için daha avantajlıdır. Kökenleri kendi bölgelerinde olduğu

için yerel toplumun beklentilerine göre ürün ve hizmetler

sunabilmekte, daha kaliteli insan kaynakları sağlayabilmekte,

daha iyi çalışma esnekliğine sahip olmakta, diğer farklı

kurumlarla rekabet şansından ötürü daha yüksek yenilik

hizmetleri eğilimine sahip olabilmektedirler.
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Yerel 

Toplumun 

Geliştirilmesi
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Kurumunuzu Yerel Topluma Dahil Edin

•Yerel topluluklarla çalışmak kurumunuz için birçok fayda

sağlamaktadır. Birçok kurum için yerel paydaşlar önemli

kaynaktır. Kurumun ününü iyileştirerek daha kolayca

personel bulabilmek mümkündür. Ayrıca yerel yetkili

kurumlarla iyi iletişim kurmak işlerinizi daha kolayca

halletmenizi sağlar.

•Dahil olmanın birçok yolu vardır. Bazı kurumlar yerel hayır

işlerini desteklemeyi ya da yerel bir etkinliğe sponsor

olmayı seçer. Ürün ya da hizmetinizle ilgili bu dahil olma

ticari anlayışı da beraberinde getirir! Bu, uzmanlığınızı

kullanmanıza izin verirken aynı zamanda kurumunuzun

insani yönünü de göstermenize olanak sağlayacaktır.

Kurumunuza direk olarak fayda sağlayacak fırsatları arayın.

•Birçok kurum, personellerini yerel topluluklarla çalışmaya

dahil eder, bazıları ise personellerini toplum etkinliklerinde

gönüllü olarak çalışmaya teşvik eder ve bunun için ücret

öder. Bu durum kurumun halkla ilişkilerini kuvvetlendirirken,

ayrıca personelleri motive eder ve onların kişilerarası iletişim

ve takım çalışması becerilerini geliştirir.
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GREENPEACE

Konu: Etik ve Şeffaflık

Ülke: Uluslararası (Hollanda temelli)

Website: www.greenpeace.org

Kurum
•Greenpeace 1971 yılında ilk eylemini gerçekleştirmiş

bağımsız bir kampanya organizasyonudur.

•Organizasyon, küresel çevre sorunları ortaya

çıkarmak için şiddet içermeyen, yaratıcı çatışma

yöntemleri kullanır.

•Greenpeace; Amsterdamda Greenpeace Uluslararası

(Stiching Greenpeace Konseyi) ve dünyada 26 ulusal

ve bölgesel organizasyonla 55 ülkede varlık gösteren

küresel bir çevre organizasyonudur.

•2014 yılında dünyada 2,157 çalışanı ve 24,800

gönüllüsü vardı.
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Misyon
Tüm çeşitliliği hayatı beslemek için Dünya'nın yeteneğini

sağlamak için

Üstlenilen faaliyetler
•Şeffaflık ve hesap verilebilirlik taahhütleri çerçevesinde,

Greenpeace Hesapverilebilirlik Sözleşmesini diğer

uluslararası siviltoplum kuruluşları başlattı.

•Greenpeace 2007 yılında Greenpeace'in uluslararası, ulusal

ve bölgesel organizasyonlarını (NROs) içerien bir yıllık rapor

yayınladı,

•Finansal bilgiler - üyelerin tanzim ettikleri yardımları içeren

bir yıllık rapor- performans ve çevresel belirleyicilere de rapor

içerisinde yer verildi.

•Greenpeace aynı iç paydaşlar tarafından ulaşılabilen ihbarcı

uyum görevlileri yerleştirdi

Sonuçlar
•Hesap verilebilirlik Sözleşmesi 2007 yılında yayınlandı -

2014 yılında organizasyonun Yıllık Raporu ve denetimden

geçmiş finansal raporu yayınlandı. Bunlar topluma ve

paydaşlara karşı şeffaflığı sağladı.
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HALK VE GELENEKSEL MARBOLENY KÜLTÜRÜ

İÇİN ÇEMBER

Konu/Tema: Paydaşlarla Diyalog

Ülke: İspanya

Website: www.marboleny.cat

Kurum
• Marboleny çemberi küçük bir belediye olan Les Preses'de

(2015 yılında 1,767 kişilik bir nüfusu vardı) belediyesi

sınırlarındaki Pyreness dağları ile çevrili Garrotxa

ülkesinde yerleşmiştir.

• 1976 yılında kurulmuştur ve resmi olarak 1997 yılında bir

dernek olarak kayıt olmuştur.

• Kurumsal yapısı profesyoneller (2 iç ve 2 dış çalışan) ve

gönüllülerden oluşmaktadır. 2013 yılında toplamda 184

gönüllüsü vardı.

• Amacı geleneksek halk kültürünü dans grupları içerisinde

yaygınlaştırmak, çocuklar ve yetişkinler için dans okulu

olmak, folklör kültürünü araştırmak ve Less Preses'de

uluslararası dans festivali organize etmektir.
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Misyon
•Yerel folklör kültürünü yaygınlaştırmak.

Üstlenilen faaliyetler
• 2010 yılında Malboreny Sürdürüleblir Yönetim için GRI 3.1.

rehberini esas alan Garrotxa Kodlarını adapte etti. Bu kod

İspanya'da 17 kırsal alanada yayıldı ve Kırsal Sürdürülebilir

Yönetim için referans oldu.

• Girişim 2008 yılında üyeleri ile iç ve dış paydaşları ile

Katılım Yönetim Planlarını yeniden tanımlamak için bir iç

katılım süreci başlattı. Bu süreç 1 yıldan fazla sürdü ve

katılım şartlarını ortaya çıkardı, danışma kurulunun

oluşturulması ve içsel katılım şartlarının belirlenmesi ve

ayrıca iletişim yapısı ve sürecinin belirlenmesi tamamlandı.

Sonuçlar
•Kurumun üretim süreçlerini ve/veya hizmet teminini

standartlara oturtarak kalite kontrolü.

•Tedarikçilerden alınan ürünler için satın alma gerekliliklerinin

kurulması.
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VIITORPLUS – SÜRDÜRÜLEBİLİR KALKINMA

DERNEĞİ

Konu: Çevre

Ülke: Romanya

Website: www.viitorplus.ro

Kurum

• ViitorPlus bir sivil toplum örgütü olarak 2006 yılında

üç kişi tarafından kurulmuştur.

• Organizasyon doğal sermayenin yönetilmesi

alanında sürdürülebilir kalkınma planları uygulama

alanında çalışmaktadır; üretim ve sürdürülebilir

tüketim;sürdürülebilir gelişme için eğitim; ve iyi

yönetim çalıştıkları diğre konu başlıklarıdır.

• 2013 yılındaki yıllık raporlarına göre ViitorPlus 30

çalışan ulaştı, 2014 yılında büyük bir gönüllü

kitlesinin aktivitelere katılması ise sayı 400'e çıktı.
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Misyon
•Uzun dönemde pozitif etki yaratacak çevre projeleri

yapmak, sürdürülebilir üretim tüketim için piyasa

araştırması yapmak ve çevre ile ilgili sorumluluğu teşvik

edici eğitimler düzenlemek.

Üstlenilen Faaliyetler
•Kurum, en son 2015’e kadar yenilenen ve uluslararası

organizasyon Veritas Bürosu tarafından onaylanan OHSAS

18001 Mesleki Sağlık ve Güvenlik Yönetimi sistemini

uygulamakta.

•Kurum ayrıca ISO 9001 ve ISO 14001 standartlarına göre

Kalite ve Çevre Yönetim Sistemi’ni onaylamaktadır.

Sonuçlar
•Kendi gelişimleriyle ve yenilikçi çözümleriyle, ürünlerini

geliştirmekte ve yeni pazar koşullarını sürekli bir biçimde

karşılamaktadırlar.
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OXFAM

• Oxfam 1995 yılında bir çok ülkeden birçok bağımsız kar amacı

gütmeyen dernek tarafından aynı amaç doğrultusunda

çalışmak için kurulmuştur. Oxfam ismi Famine Relief için 1942 

yılında İngiltere'de kurulan Oxford Komitesinden alınmıştır. 

• Günümüzde Oxfam 90 ülkede 17 organizasyonla bağlantısı

olan yoksulluktan arınmış bir gelecek kurmayı amaçlayan

uluslararası bir konfederasyon olmuştur.  

• Aktiviteleri; temel hak ve özgürlükler temelli sürdürülebilir 

kalkınma programı, kamusal eğitim, adil ticaret, kampanyalar, 

savunuculuk ve insani yardımları içermektedir. 

• 2013-2019 planı derinlemesine Cinsiyet Eşitliğini  (Dış Hedef2: 

Cinsiyet Adaletini Geliştirmek) ve ayrıca personelin kapasitesini 

geliştirmeyi (Operasyonel Hedef 4: İnsana Yatırım) taahhüt 

etmektedir.

• Oxfam'ın stratejisi ve politikası ayrımcı olmayan personelin 

çeşitliliğidir.

• Oxfam 'da genellikle erkek - kadın çalışanlar arasında %40-

%60'lık bir oran mevcuttur, Hong Kong'da sadece çalışanların 

% 71, 8'i kadındır. 
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Daha detaylı bilgi için: 

Dettoni, P. and Vilanova, 

M. (2011): Sürdürülebilir 

Yenilik Stratejileri. 

ESADE, Barselona  (p. 

60)

http://itemsweb.esade.es/

wi/research/iis/publicacion

s/2011-

03_SustainableInnovation

Strategies.pdf

Kurumun websitesi: 
www.tecnol.es

Üstlenilen ana faaliyetler
 İşe alım sürecinde Çeşitlilik ve Eşit Fırsatlar (aynı kural

gönüllüler için de geçerlidir)

 Açık bir şekilde yeni iş pozisyonunun tanımlanması, işin

gereklilikleri, iş teklifi düzgün bir şekilde açıklanır.



 İşe alım ve Farklı İş gücünü işe alım için Eğitimler ve işe

alım panelleri

 Cinsiyet ve eşitlik ilkesi gereği Oxfam Sekreterliği web

platformunda iş ilanını yapar

 www.oxfam.org/en/jobs/secretariat)

Kritik Sorular

 Karma iç gücüne sahip olmanın avantajları nelerdir? Bu durum

kuruma bir risk getirir mi?

 Karma iş gücüne sahip olmamanın kurum için riskleri nelerdir?

 İş ilanında "eşitlik ibaresinin" yer alması adalete ve ayrımcı

olmayan bir iş alım sürecine yol açarmı, ne düşünüyorsunuz?

 Hangi diğer olumlu sonuçları açıklanan girişimleri getirebilir?

Yada negatif sonuçları?
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• ENGAGE Öz-değerlendirme aracı

• ENGAGE El kitabı

In: http://www.engage4csr.eu/oer

ENGAGE Projesi Referansları

46SOSYAL 



• Aramburu, L. and Higuera, Z. (2003):  Realización de la selección: Etapas, instrumentos y 

criterios. Emakunde, Gobierno Vasco. 

• Chiavenato, I. (2000). Administración de Recursos Humanos. Quinta edición. McGraw Hill. 

México.

• Crowther, D. (2006), Standards of Corporate Social Responsibility: Convergence within the 

European Union, in D. Njavro and K. Krkak (eds), Business Ethics and Corporate Social 

Responsibility, Zagreb, MATE, pp. 17–34.

• Delclos, A. et al. (2007): Disseny de processos de selección de personal no discriminatoris. 

CECOT, Terrassa. 

• DESUR: Developing Sustainable regions through responsible SMEs: Corporate Social 

Responsibility: Good Practices & Recommendations. 

• Dettoni, P. and Vilanova, M. (2011): Sustainable Innovation Strategies. ESADE, Barcelona.

• Dolan, S., Valle, R., Jackson, S., Schuler, R. (2007). La Gestión de los Recursos Humanos, 

McGraw Hill. Madrid.

• Fundación mujeres (2007) Manual de procedimientos para la incorporación de la igualdad

en la gestión empresarial. Gobierno principado de Asturias. 

• Gómez-Mejía, L.R., Balking, D.B., Cardy, R.L. (2008): Gestión de Recursos Humanos, 

Prentice Hall, Madrid.

Referanslar

47SOSYAL 



• Kotler, Philip/Armstrong, Gary (2012): The principles of marketing. Kumara, Vinod/Rahmanb, 

Zillur/Kazmic, A.A./Goyald, Praveen (2012): Evolution of sustainability as marketing strategy: 

Beginning of new era.

• Martinuzzi, A./ Krumay, B./Pisano, U. (2012): Focus CSR: The New Communication of the 

EU Commission on CSR and National CSR Strategies and Action Plans. ESDN Quarterly 

Report N°23. 

• Nicolás, C. and Rubio, AM. (2015, 3rd Q): “Human resource management in social 

enterprise”, Universia Business Review (nº 47 pag.82-105).

• Torres Rodriguez, E./Allinson, C. (2014): The Ready-To-Report. Introducing sustainability 

reporting in SME. Global reporting initiative.

• Wirth, L. (2001): Breaking throught the glass ceilling: Women in management. International 

Labour Organization, Geneva. 

• Vidal, P./Torres, D. (2005) The Social Responsibility of Non-Profit Organisations. Observatori 

del Tercer Sector, Barcelona.

• Wirth, L. (2001): Breaking through the glass ceiling: Women in management. International 

Labour Organization, Geneva. 

Referanslar

48SOSYAL 



• http://www.applied-corporate-governance.com/best-corporate-governance-practice.html
[30.09.2015]

• http://www.asx.com.au/documents/asx-
compliance/cg_principles_recommendations_with_2010_amendments.pdf [30.09.2015]

• http://www.bsr.org/en/our-insights/blog-view/five-best-practices-in-human-rights-reporting
[30.09.2015]

• http://www.cgchina.org/cn/UploadFiles/20068710177287.pdf [30.09.2015]

• http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/intm/144945.pdf
[22.09.2015]

• http://www.csreurope.org/ [22.09.2015]

• http://www.chsalliance.org/what-we-do/verification/self-assessment [30.06.2016]

• http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sustainable-business/corporate-social-
responsibility/index_en.htm [22.09.2015]

• http://www.eldis.org/vfile/upload/1/document/0708/doc16254.pdf [30.09.2015]

• http://www.entrepreneurial-insights.com/social-responsibility-ethics-marketing/ [22.09.2015]

• http://es.gsrural.org/upload/apartat/msmarboleny2013.pdf [30.06.2016]

• http://www.etf.europa.eu/webatt.nsf/0/5C0302B17E20986CC1257C0B0049E331/$file/Multilev

el%20governance%20x%20VET.pdf [30.09.2015]

• http://www.eu-academy.eu/freeresources/eu-lobbying-ethics-and-transparency-do-s-and-dont-

s [22.09.2015]

• http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52001DC0366 [22.09.2015]

• http://www.glerl.noaa.gov/seagrant/ClimateChangeWhiteboard/Resources/Uncertainty/climate

ch/morsing06PR.pdf [30.09.2015]

Referanslar (online ve bağlantılar)

49SOSYAL 



• https://www.globalreporting.org/resourcelibrary/Ready-to-Report-SME-booklet-online.pdf

[22.09.2015]

• https://www.globalreporting.org/standards/sector-guidance/sector-guidance/ngo [30.06.2016]

• http://www.ingoaccountabilitycharter.org/wpcms/wp-content/uploads/Greenpeace_2014_

• INGO_report_FINAL.pdf [30.06.2016]

• http://www.ingoaccountabilitycharter.org/wpcms/wp-content/uploads/Oxfam-INGO-Report-

7.pdf [30.06.2016]

• http://www.ifc.org/wps/wcm/connect/aa93d6804d394d5eabc8eff81ee631cc/Whos+Running+th

e+Company+Rev+-+Lo+Res.pdf?MOD=AJPERES [30.09.2015]

• http://issuu.com/lucianlinte/docs/sr_magazine_no1/17?e=11674862/12598172 [30.09.2015]

• https://law.unimelb.edu.au/files/dmfile/Corporate_Governance_and_Partnership_at_Work_Ca

se_Studies_Research_Report__17_December_2008-1_4.pdf [30.09.2015]

• http://www.mediapost.com/publications/article/203738/how-to-integrate-marketing-with-your-

corporate-so.html [22.09.2015]

• http://www.minedu.fi/export/sites/default/OPM/Tapahtumakalenteri/2006/10/eu_16_1710/Quali

ty-Background_document_en.pdf [30.09.2015]

• http://nbs.net/wp-content/uploads/RI-Three-Ways-to-Reap-Value-from-CSR-Initiatives.pdf

[30.09.2015]

• http://www.scu.edu/ethics/practicing/focusareas/business/strategic-plan.html [22.09.2015]

• http://www.sd-network.eu/quarterly%20reports/report%20files/pdf/2011-December

The_New_Communication_of_the_EU_Commission_on_CSR_and_National_CSR_strategies

Referanslar (online ve bağlantılar)

50SOSYAL 



• http://www.sd-network.eu/quarterly%20reports/report%20files/pdf/2011-December

The_New_Communication_of_the_EU_Commission_on_CSR_and_National_CSR_strategies

.pdf [22.09.2015]

• https://sharedvalue.org/sites/default/files/resource-files/CFR-

047%20Corporate%20Social%20Responsibility%20White%20Paper_FINAL.pdf [30.09.2015]

• http://www.som.cranfield.ac.uk/som/dinamic-content/media/CR%20Stakeholder.pdf

[30.09.2015]

• http://staging.community-wealth.org/sites/clone.community-wealth.org/files/downloads/article-

thomas.pdf [30.09.2015]

• http://www.unescap.org/sites/default/files/good-governance.pdf [30.09.2015]

• http://www.unglobalcompact.at/ungc/site/en/unglobalcompact/10principles [22.09.2015]

• https://www.youtube.com/watch?v=jeTyey8siH4 [22.09.2015]

• https://www.youtube.com/watch?v=JPenUV55f90 [22.09.2015]

Referanslar (online ve bağlantılar)

51SOSYAL 


