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GIRIS

Gliniimiizde Sivil Toplum Kuruluslar1 6zelde iilkemizde, genelde ise diinyada giin
gectikce Onemi artan ve etki alani genisleyen bir isleve sahip olmaktadir. Bununla
birlikte isletmelerin en stratejik unsurlarindan biri olan dogru ve siirdiiriilebilir insan
Kaynagi Planlamasi, uzun soluklu, planli ve siirdiiriilebilirlik agisindan Sivil Toplum
Kuruluslarimiz i¢in de 6nem kazanmustir. Hilkiimet yada devlet disi organizasyonlar
olarak tanimlanan Sivil Toplum Kuruluslar1 alanlarinda uzmanlasmis, profesyonel
kadrolarla amaclar1 dogrultusunda daha istikrarli, planli ve dogru yol alabileceklerdir.
Oncelikle STK Kavraminin dogru ve net olarak anlasiimasinda fayda vardir. Sivil
Toplum Kuruluslar1 vakit gegirilecek, goniillii ¢aligmalar yapilan sosyal ortamlar olarak
olusturulmus mekanlardan ibaret degildir. Bilakis bu kurumlar {ilkelerin devlet olarak
uzanamadiklar1 noktalara uzanmak {izere, sosyal ve siyasal temelli amaglar1 i¢in
orgiitlenmis kurumlardir. Bu kurumlarin da profesyonelce kurgulanmis istihdam,
yonetsel ve icrai kadrolar ile sektorel deneyimleri agisindan liyakatli kisilerden olusan
bir insan kaynaklar1 yonetimi ile ytiriitiilmesi gerekmektedir.

Ulkemizde o6zellikle son on yilda iigiincii sektdr olarak bilinen sivil toplum ve
kuruluslar1 hizli gelismeler kaydetmektedir. Bu biiyiimenin planli, siirdiiriilebilir, uzun
soluklu olabilmesi icin kontrollii olarak devam etmesi gerekmekte. Sivil toplum
kuruluglar1 temelinde insan faktorii olmasi hasebiyle en stratejik alan1 da kuskusuz insan
kaynaginin dogru ve etkin kullanilmasidir.

Bir sivil toplum kurulusu insan kaynagini planlarken bunu, goniillii, profesyonel
personel ve yonetici olarak ii¢ asamada ele almak durumundadir. Tam zamanh yada
yarim zamanli yapilacak olan bu istihdamin, oryantasyon, motivasyon, aidiyet, orgiitsel
vatandaslik ve baglilik yaklagimlarini dikkatle ve bilingli bir sekilde planlamalidir.

Bir sivil toplum kurulusunun basarili olabilmesi icin profesyonelce kurgulanmis bir
insan kaynagina, bu insan kaynagmin dogru egitimlerden gecirilip, dogru
planlanmasina, motive edilip, kariyer imkanlarinin olusturulmasma ve uzun soluklu
basarilar i¢in de motive edilmesine ihtiyag¢ vardir.

Ulkeler, sivil toplum orgiitlerini giiclendirmek ve c¢alisma alanlarini genisletmek
suretiyle halklarinin, yonetimlerde dolayli ve direkt olarak s6z sahibi olma ve
kendilerini temsil etme imkanini tanmidik¢a gelisecek ve biiyiiyecektir. Sivil toplum
orglitlerinin  gliclenmesi ve biiylimesi, devletin iizerinden sosyal sorumluluk

kapsamindaki yiikleri alacak ve azaltacaktir. Aslinda sivil toplum kuruluslar1 devletin
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fiillen dahil olamadig1 detayli ve kapsamli konular1 ele alarak daha spesifik alanlarda
devletin yiikiinii almaktadir. Devletler sivil toplum &rgiitlerini birazda kendi tizerindeki
sorumluluklar1 dagitmak, calisma alanini genisletmek ve toplumun her kesimine dolayl
olarak ulasmak amaciyla gili¢clendirmekte ve desteklemektedir.

Ornegin bir sivil toplum kurulusu devletin halkinin refah diizeyini artirma ve
ihtiyaclarin1 karsilama gorevini iistlenir, insani yardim c¢aligsmalar1 yapar. Devlet buna
izin ve destek vererek hem vatandaslarimin refah diizeyinin artmasi ve temel
ihtiyaglarmin karsilanmasini saglar, hem de bunu fiili olarak yapmamak suretiyle kendi
tizerindeki sorumlulugu bir nevi dagitmis olur. Yine sokak cocuklari igin ¢alisma yapan
bir kurum i¢in de aymi sekilde suca karigsma olasiligr olan ¢ocuklarin gerek yasam
standartlarinin iyilestirmek ve gerekse onlara ulasmak suretiyle toplumun su¢ oranini
diisiirmek suretiyle devletin sorumluluk alaninda olan bir konuda devlete destek olacak
ve sosyal sorumlulugunu yerine getirecektir.

Biitiin bunlarin yaninda Sivil Toplum Kuruluslar nitelikli is giliciinii bilinyesinde
tutabilecek formiiller gelistirmesi gerekmektedir. Bunun i¢in de piyasa kosullarina
uygun maas, Ozlik hakki ve is giivencesi saglanmasi gerekmektedir. Bunun
saglanamadig1 durumlarda nitelikli is giicliniin olmas1 gereken pozisyonlarda niteliksiz
ve ige hakim olmayan gorece daha az maliyetli istihdam yoluna gidilmektedir. Bu da
sivil toplum kuruluslarinin kaliteli, nitelikli ve siirdiirtilebilir biiyiimesinin ontindeki en
biiyiik engellerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu, sektoriin, kurumlarin ve kurumlarda gorev yapan personelin kendisini
gelistirmesine engel oldugu gibi, bu kurumlarn nitelikli is giicli i¢in cazip yerler
olmaktan tamamiyla ¢ikarmis durumdadir. O nedenle sivil toplum kuruluslarinda
piyasanin iyilerinden ziyade iyilik yapmak isteyenler gorev yapmakta olup, sektor iyilik
ve sosyal dayanigma {iizerine kurulmus gibi goziikse de, biinye igerisindeki teknik
departmanlarin  gerektirdigi nitelikli is giiciine ulasamamaktadir. Ulkemizdeki
yaklagimlar ise, isin gerektirdigi niteliklere sahip iyi insanlardan ziyade, iyi insanlara

uygun birimlerin bulunup gorevlendirme yapilmasi sekilde gerceklesmektedir.

Calismanin Konusu
Bu arastirmada sivil toplum kuruluslarinda insan kaynaklar1 yonetimi, planlamasi,

egitim ve motivasyonlari ile ¢alisma iliskileri ele alindu.



Sivil toplum kuruluglarinin toplum ve devlete katkilari, personel, yonetim, goniillii ve
profesyonel calisanlarin is hukuklari, calisma kosullari, oryantasyon, egitim gibi
konular1 ele alindi. Ayrica istatistiki olarak {ilkemizde ve diinyadaki STK’lar ile bu
kuruluslardaki calisanlarm durumu ele alindi. Yapilan ¢alisma 1s13inda IHH Insani

Yardim Vakfi Orneginin incelendi.

Calismanin Amaci

Bu caligmanin amaci sivil toplum kuruluslarinin ticari bir isletme gibi insan
kaynaklarim1 nasil yonlendirdigi ve yonettigi konulari ile sivil toplum kuruluslarina
insan kaynagi planlamasi i¢in akademik ve teknik bir yaklasim ortaya koymak

amagclanmaktadir.

Calismanin Onemi

Sivil toplum kuruluslarinda Insan Kaynaginin énemli iilkemizde, Avrupa’da oldugu
kadar yaygin degildir. Ciinkii sivil toplum kuruluslar1 ilk bakista genellikle goniilli ve
sivil kurumlar olarak algilanmalari, profesyonellerin STK’larda gorev almak noktasinda
ilgisini ¢ekmemektedir. Halbuki STK’lar igerisinde barindirdiklar: pozisyonlarla
piyasada alinan gorevler ve dstlenilen sorumluluklar agisindan profesyonellerinde
istifade edebilecegi ¢alisma alanlarina sahiptir.

Bu galismayla, STK’larin profesyonellerle gerceklestirdigi insan Kaynagi Planlamasi
sayesinde alanlarinda uzman ve profesyonel kurumlar haline gelebilecekleri, akademik

ve sektorel yaklagimlarla desteklenerek izah edilmesi diistiniilmiistiir.

Calismanin Yontemi

Bu c¢alismada birincil ve ikincil kaynaklar birlikte kullanilmigtir. Calismanin uygulama
kism1 icin yapilan miilakatlar birincil kaynaklari, kitaplar, tezler, yazili kaynaklar ve
makaleler de ¢alismanin ikincil kaynaklarini olusturmaktadir.

Calisma li¢ boliimden olusmaktadir;

Birinci kisimda; Sivil Toplum Kuruluslarinda insan Kaynaklari Y&netimi bashgi
altinda, Sivil toplum kurulusu kavrami, islevi, amaglar1 ve ¢alisma alanlar1 ile Sivil
Toplum Kuruluslarinda insan Kaynagi yaklasimi ve Insan Kaynagi planlamast iizerinde
durulmus, goniillii, profesyonel personelin istihdam, oryantasyon, motivasyon

konularina deginilmistir.



Ikinci Kisimda; Sivil Toplum Kuruluslarinda Istihdam Politikalari,
Ugiincii ve son béliimde ise, Bir Sivil Toplum Kurulusu olarak IHH insani Yardim
Vakfi'nin genel yapisi, ¢alisma tiir ve alanlari, faaliyetleri ile vakfin insan Kaynag

Planlamasi ve istihdam politikalar1 incelenerek 6rneklendirilmistir.



1.BOLUM: SIVIL TOPLUM KURULUSLARINDA INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. Sivil Toplum Kurulusu Kavram

1.1.1. Sivil Toplum Kurulusunun Tanim

Sivil toplum kuruluslari, resmi kurumlar disinda ve bunlardan bagimsiz olarak ¢alisan,
politik, sosyal, kiiltiirel, hukuki ve ¢evresel amaglart dogrultusunda lobi g¢aligmalari,
ikna ve eylemlerle ¢alisan, liyelerini ve ¢alisanlarini gontilliiliik usuliiyle alan, kar amact
giitmeyen ve gelirlerini bagislar ve/veya iiyelik 6demeleri ile saglayan kuruluslardir.
STK, gerek ulusal gerekse uluslararas1 diizeyde, demokratik siyasal yasam i¢in 6nem
kazanmiglardir. Bunun nedeni, giligler ayrimi gibi temsili demokrasi kuramlarinin
giiniimiizde agmmus bulunmasidir. Ornegin, siyasal parti disiplini olgusu, yasamanin
yiirlitmeyi denetlemesi gibi bir diislinceyi ger¢ekdist kilmistir. Unutmayalim ki, Eski
Yunan’da demokrasinin mekanizmasi, segmek degil, kur’a ¢gekmekti. STK, dogrudan
demokrasiye benzer bir karar alma siireclerine katilma olanagi sagliyor gibi goriindiigi
icin bu denli 6nem kazanmistir. Ayrica, STK genellikle dar maddi olanaklarla ¢alisirlar;
gerceklestirmek istedikleri tasarilar icin her zaman mali destek bulmak zorundadirlar.
Cagdas bir ¢ogulcu toplumda, STK ancak ¢ok sayida olursa, toplumun her iiyesinin de
cesitli ¢ikar ve ilgilerine gore ¢ok sayida Orgiite girmesiyle i¢ ice sebekeler olusursa,
demokratik dengeler saglanir ve kamu yarar1 gergeklesir. (Tuncay, 2003)

STK tanimlar1 geregi, biiylik bir cesitlilik gdstermekle birlikte, gerek ulusal siyasette
gerekse uluslararasi agidan anlam ve Onem tasiyanlari, kigisel ya da grupsal ¢ikar
saglamak pesinde kosmayan, demokratiklesme, cagdaslasma gibi temel hak ve
ozgirliikleri korumay1 amaclayanlardir.

Sivil toplum kuruluslar1 genellikle toplumlarin sdyleyecekleri sozleri toplu ve belirli bir
disiplin ile, s6z biitlinliigliyle sdylemelerine imkan saglayan tiizel kisiliklerdir.

Kimi zaman da devletlerin sdyleyemeyecekleri sozleri sdyleme konusunda sivil

inisiyatifler olarak ta karsimiza ¢ikmaktadirlar.



1.1.2. Sivil Toplum Kuruluslarinin Tarihcesi

Uluslararas1 STK’larin tarihi 19. yiizyilin ortalarina kadar uzanmaktadir. Kolelige karsi
ve kadin haklarinin kazanilmasi konularinda ¢ok Onemli roller oynayan STK’larin
etkinlikleri Diinya Silahsizlanma Konferansinda en iist diizeye ulagsmistir. Ancak
bugiinkii manasi ile “Sivil Toplum Kurulusu” kavramu ilk defa 1945 yilinda Birlesmis
Milletler teskilatinin kurulusu sirasinda, kurulus beyannamesinin 10. Boliimiiniin 71.
Maddesinde devlet ve iiye iilkelere ait olmayan kuruluslarin danigmanlik roli ile ilgili
tanimlamada kullanilmistir. Sivil Toplum Kuruluslarinin siirdiiriilebilir kalkinma
alanindaki hayati rolleri ilk defa Birlesmis Milletlerin STK’lar ile BM arasinda siki
danigmanlik iligkilerinin diizenlendigi 21. ajandasinin 27. Bagliginda dile getirilmistir.
Sivil toplum kurulusglar1 oda, sendika, vakif ve dernek ad1 altinda faaliyet gosterir. Vakif
dernekler topluma yararli bir hizmet gelistirmek i¢in kurulmus yasal topluluklardir.
Sivil Toplum Kuruluslari, herhangi bir devlet organindan bagimsiz bir sekilde 6zel
kisilerin girisimiyle kanuni olarak kurulmus her tiirlii organizasyon i¢in kullanilan genel
bir terimdir. STK’larin tamamen veya kismen devlet organlari tarafindan desteklendigi
durumlarda bile STK biinyesinde herhangi bir devlet yetkilisi bulunmadik¢a kurumun

STK olma 6zelliginin devam ettigi kabul edilir.

1.1.3. Sivil Toplum Kuruluslarinin Amaci

STK’larin kurulus amaglari; problem olarak tespit ettikleri alanda kamuoyunu harekete
gecirmek ve o sorunun ¢dziimiinii saglamaktir. Ancak, genellikle toplumsal bir harekete
dontisemeyen STK’lar, hem maddi sikinti, hem de goniillii sikintis1 yasamaktadir. Bu
kurumlar birka¢ sahsin ya da kurumun sagladigi destekle hayatta kalabilmekte,
dolayisiyla, zamanla bagimlilasabilmektedir. Bu durum, STK’larda ¢alisan yoneticilerin
kendi etki alanlarin1 korumaya calismalarina neden olur ve bdylece kurum biirokratik
bir yapiya doniisiir.

Halkla iligkisi olmadig1 i¢in goniilliilerin bu kurulusa gelmesi beklenemez. Gelmesini
bir tarafa birakalim, bu kurulustan, belki de o alanda birgok faaliyet yapacak
goniilliilerin haberi dahi olmaz. Sonug olarak, STK’lar amaclarindan sapar ve etkisiz
hale gelir. STK’lar hep aym faaliyetleri yapan, ayni bakisi tasiyan, siirekli olarak
kendini tekrar eden bir yapiya biirliniir. Halbuki degisimin ve farklilasmanin ivme
kazandig1 bir diinyada yasamaktayiz. Kiiresellesen diinya hizla degismektedir; ama

bizim STK’larimiz hala eski sorunlarla ugragmaktadir. Dolayisiyla, giliniin problemlerini
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cozmek ve gelecekte yasanmasi muhtemel sorunlara karsit hazirlik yapmak
gerekmektedir. STK’lar, ancak halkla biitiinleserek bu sorunlar1 giderebilir ve
uluslararasi bir gii¢ haline gelebilir. (“Sivil Toplum Kuruluslarinda Stratejik Y o6netim”

konulu seminer, Bilgi U. STK Egitim ve Arastirma Birimi.)

1.2. Sivil Toplum Kuruluslarinin Ozellikleri

Diinyamizda ve iilkemizde olusum bi¢imleri, organizasyon yapilari, yonetim anlayislari,
sunduklar1 hizmetler, kapasiteleri, siireklilik dereceleri, faaliyetlerini yayilim alanlari
bakimindan farkliliklar sergileyen STK’lar (Yaprak, 2005) 4 ana temel 0Ozellik

tasimaktadir. Bunlar;

Kar Amaci Giitmemek

Sivil Toplum Kuruluglart kisisel kar veya kazang igin faaliyet gostermeyen
kuruluslardir.  Ancak bu kuruluslar da siirekli olarak c¢alisanlar, yaptiklari isin
karsihiginda belli bir iicret alabilmektedir. Ayrica gelir getirici faaliyetlerde
bulunabilmekle beraber, elde edilen bu gelirleri iiyelerine dagitamazlar. (Seyyar, 2003)
Bir bagka degisle sivil toplum kuruluslar1 paydaslarina gelir saglayacak faaliyetlerde
bulunamayacaklar1 gibi, iktisadi tesebbiisler eliyle kendi sabit giderleri i¢in ticari
faaliyetler gergeklestirir, bunu da idari giderler i¢in kullanabilirler. Bu gelirden tiyeler

yada yoneticiler istifade edemezler.

Bagimsizhk (Ozerklik)

Sivil toplum kuruluslarinin siyasal iktidar karsisinda bagimsiz olmalarini ifade
etmektedir. Bu baglamda, bu kuruluslara yasak uygulanmamasi ve devlet tarafindan
yonlendirilmemeleri 6nemlidir. STK'lar ilgili yasalar veya iiyelerin kurumsal denetim
icin yetki verdigi kurullarca denetlenmektedirler.

Bu durum, STK'larin merkezi ve mahalli idarelerden bagimsiz olduklari anlamia
geldigi gibi, kamu yarar1 konusunda siyasi partilerden farkli isleyise sahip olduklari
anlamina da gelmektedir. STK'lar her ne kadar devlet yapilar1 disindaysa da,
gerektiginde devlet kurumlari ile yakin igbirligi i¢ine girebilmektedirler. (Seyyar, 2003,
Sayfa 190)



Goniilliiliik

STK'larin ayirt edici karakteristik 6zelligi goniilliiliik esasina dayanmalaridir. Bu
nitelikleri, STK'lardan bireysel diizeydeki beklentiler ile yakindan iligkilidir. Sivil
toplum kuruluslari i¢inde yer almaya kimse zorlanamaz. (Adali, 2003)

STK'larin kurulmasini dneren ya da engelleyen hicbir yasal diizenlemenin olmamast
gerektigi gibi, katilimin da gonillii olarak gerceklesmesi gerekmektedir. Kisacasi, iiye
kabuliinii esas alan ve liyelerinin demokratik katilimina imkan taniyan kuruluslar ancak

sivil nitelik tasimaktadir. (Coskun, 2011)

Vizyona ve Bir Ideale Sahip Olmak

STK'lar, amaglart ve buna bagli degerleri dogrultusunda gayretli faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Genelde STK'larin hedefleri kendileriyle smirli degildir. Issizlik,
ayrimcilik, yoksulluk ve yabanci diismanligiyla miicadele, gevre, ticaret, kalkinma,
sosyal refah, insan haklar1 ve gelismekte olan iilkelere yardim gibi ¢esitli konularda
vatandaslarin gorlis ve isteklerine terciiman olmaktadirlar. Kisa ve uzun vadeli
kampanyalar ve cesitli etkinliklerle giindem olusturmakta ve bagka araglarla sesini
yeterince duyuramayanlarin sesi olarak hareket etmektedirler.

STK'larin temel amaci, devlet karsisinda gii¢siiz kalan siyasal olusumlarin arkasindaki
toplumsal destegi artirmak ve bilingli yurttag katilimlarim1 gliclendirmektir. Dayanigma
ve sosyal amagli bir hizmet {iretimini 6n plana ¢ikaran STK'larin gerceklestirdigi
faaliyetlerin en belirgin 6zelligi, yardimsever nitelikli kuruluslar olmalaridir. (Pekmezci,

2012)
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1.3. Sivil Toplum Kuruluslarinda Orgiitlenme Tiirleri
Sivil toplum kuruluglart amag¢ ve ¢alisma alanlarina orgilitlenme tiirleri asagidaki gibi

siniflandirilabilmektedir.

e Inanc temelli kuruluslar

e Isci ve isveren sendikalar1

e Savunuculuk yapan STK’lar (6rn: halk hareketi, sosyal adalet, baris, insan

e haklari, tiiketici gruplar)

e Hizmet veren STK’lar (6rn: okur-yazarlik, saglik, sosyal hizmetler ve

e toplumun gelismesine destek veren STK’lar)

e Egitim, gelistirme, arastirma gibi alanlarda aktif olan STK’lar (6rn: diislince
e iiretme merkezleri, arastirma merkezleri, kar amaci giitmeyen okullar, kamu
e egitimi veren kuruluslar)

e Kar amaci giitmeyen medya

e Kadin orgiitleri

e Ogrenci ve genglik dernek/ birlikleri

e Sosyo-ekonomik olarak toplum disinda kalan (dezavantajli) gruplarin

e olusturdugu dernek/birlikler (6rn: yoksullar, evsizler, topragi olmayanlar,

e gocmenler, miilteciler)

e Meslek ve is orgiitleri (0rn: ticaret odasi, meslek birlikleri)

e Topluluk diizeyinde gruplar/birlikler (6rn: baskasina muhta¢ olmadan

e kendi ihtiyaclarini karsilamaya calisan gruplar, ebeveyn birlikleri)

e Ekonomik ¢ikara dayali STK’lar (6rn: kooperatifler, kredi birlikleri, karsilikli
o tasarruf birlikleri)

e Etnik / geleneksel / yerel birlikler / kuruluslar

e (Cevre orgiitleri

e Kiiltiir ve sanat orgiitleri

e Sosyal konular ve eglence ile ilgilenen STK’lar & spor kuliipleri

e Hibe dagitan vakiflar & fon gelistirme organlari

e STK aglar1 / federasyonlar1 / destek merkezleri

e Toplumsal hareketler (6rn: baris hareketi)
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1.4. Tiirkiye’de STK’lara Genel Bakis

1.4.1. Tiirkiye’deki STK’larin Istatistiki Olarak Analizi

Su ana kadar iilkemizde yapilan en giincel ve genis kapsamli analiz Nisan 2005°te Tarih
vakfi tarafindan yapilmis olup, yapilan arastirmada elde edilen istatistiki bilgiler
asagidaki gibi yorumlanmistir.

Proje i¢inde hedeflenen 14.000 sivil toplum kurulusuna, 36 sorudan olusan bir bilgi
formu gonderilmistir. Cok genel hatlar ile alinabilen yanitlardan ¢ikarilan bazi 6zet
bilgiler soyledir:

Icisleri Bakanligi Dernekler Masasi’'ndan 82.000 dernek, Vakiflar Genel
Miidiirligi’nden 4200 vakif ve diger aglardan alinan yaklasik 10.000 kurulus adresi ile
olusturulan genel adres kiitiiglindeki kuruluglar baz alinirsa, lilkemizde her STK’ya 753
kisi diismektedir. (2000 niifus sayimi resmi verisi olarak 67,8 milyon baz alinmistir.)
Bir bagka deyisle, her 1000 kisiye 1,3 STK diismektedir. Yine Tarih Vakfi tarafindan
1996 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, bu oran STK basina 968 kisi idi. Niifus artisi
da dikkate alininca tilkemizdeki STK orgiitliiliigliniin yayginlagsmakta oldugu kolayca
goriilmektedir. (Aydogdu, 2012)

Icisleri Bakanligi Dernekler Dairesi Baskanhigi’'nin 21 Nisan 2005 kayitlarma gore
toplam 85.307 STK bulunmaktadir. En ¢ok sayida dernek statiilii sivil toplum kurulusu
13.731 STK ile Istanbul’da (%16), sonra sirastyla 7036 STK ile Ankara (%8), 4029
STK ile Izmir’dedir (%4,7).

Istanbul’da dernek basima 730 kisi, Ankara’da 570 kisi, izmir’de 837 kisi, diger illerde
ortalama 833 kisi diismektedir. Tiirkiye genel ortalamasinin 795 oldugu dikkate alinirsa,
Ankara’da orgiitlenmenin daha yogun oldugu, diger illerde genel ortalamanin altinda bir
yogunluk gbézlemlendigi sdylenebilir.

Rehberde yer alan 3178 kurulus, merkezlerinin bulundugu illere gore gruplandiginda,
bunlardan 686’sinm (%22) Istanbul’da, 480’inin (%]15) Ankara’da, 264’{iniin (%8)
Izmir’de, geri kalan 1748’inin (%55) de diger illerde oldugu goriilmektedir. 1996
Rehberi ile kiyaslandiginda, yukaridaki yiizdelerin sirastyla istanbul’da %39, Ankara’da
%25, Izmir’de %11, diger illerde %25 oldugunu animsarsak, bu kez rehberin agirlikli

olarak ii¢ biiyiik ilin digina ¢iktig1 s6ylenebilir. (Aydogdu, 2012)
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Bu kuruluglardan 1763’1 (%55) dernek, 490°1 (%15) vakaf, 43’1 (%]1) sendika, 389u
(%12) meslek odast, 217°si (%7) kooperatif, 104’ii (%3) sanayi ya da ticaret odasi, 30’u
(%1) inisiyatif-platform benzeri yurttas girisimleridir.

Yurt ¢apindaki 3178 kurulustan 422 tanesi (%12) mahalli, 1541 tanesi (%43) il bazinda,
451 tanesi (%13) bolgesel, 908 tanesi (%25) ulusal, 247 tanesi (%7) uluslararasi
aktivitede bulunduklarini beyan etmislerdir. 1996 Rehberi verileriyle kiyaslandiginda,
yerel dlgekte calisan kurulus sayisinda (537 adet - %31) ve uluslararasi 6l¢ekte calisan
kurulus sayisinda (13 adet - %1) artis goriilmektedir.

Bilgi veren kuruluslarin 434 tanesinin kurulus tarihi 1960 Oncesi, 188 tanesinin
kurulusu 1961-1970 arasi, 201 tanesinin kurulusu 1971-1980 arasi, 398 tanesinin
kurulusu 1981-1990 arasi, 581 tanesinin kurulusu 1991-1996 arasi, 365 tanesinin
kurulusu 1996-1999 arasi, 120 tanesinin kurulusu da 2000 y1l1 sonrasidir.

Haklarinda bilgi sahibi oldugumuz kuruluglarin en iist yonetim organindaki {iye sayist
ortalama 5 ile 7 iiyedir; bu iiyelerin ortalama gorev siiresi derneklerde 2 yil, vakiflarda
2,4 yil, sendikalarda 3,3 yil, meslek odalarinda 2,5 yil, kooperatiflerde 2,3 yil, sanayi ve
ticaret odalarinda 3,3 yil, sivil inisiyatiflerde 1,2 yildir. Yine kuruluslarin yonetim
kurullarinda %12,4 oraninda kadin yonetim kurulu tyeleri ve %16,8 oraninda kadin
bagkanlar gérev yapmaktadir. (Aydogdu, 2012)

Yonetim kurullarindaki {yelerin egitimleri dikkate alindiginda, {niversite ve
yiiksekokul mezunu olanlarin agirligir géze carpmaktadir. Bu oran derneklerde %57,4,
vakiflarda %73,9, sendikalarda %44.,9, meslek odalarinda 9%50,4, kooperatiflerde
%33,5, sanayi ve ticaret odalarinda %41,9, sivil platformlarda %79’dur.

Orgiitlenme bigimine bakildiginda 3178 kurulusun 683 tanesinin (%21,5) subeleri, 356
tanesinin (%11,2) temsilciligi, 190 tanesinin de (%6) irtibat biirolar1 bulunmaktadir.
Subelesme en ¢ok %45,2 oranla sendikalarda, temsilcilikler ise %41.9 oranla yine en
cok sendikalarda goriilmektedir. 191 dernek, 34 vakif, 67 sendika, 26 meslek odasi, 11
sanayi ve ticaret odas1 yurtdisindaki benzer kuruluslara iiye iken; 171 dernek, 69 vakif,
21 sendika, 18 meslek odasi yurtdist kuruluslar ile isbirligi yapmaktadir. 1996
verileriyle kiyaslandiginda, yurtdisi iyelik ya da isbirliginde artis goriilmemektedir.
1996 yili verilerinde toplam kuruluslarin 454 tanesi (%26) yurtdisi ile organik iligki
igindeyken giliniimiizde 329 tanesi (%10,3) iliski i¢indedir.

3178 kurulusun 1315 tanesi (%41,5) yayin ¢ikarmaktadir. 370 kurulus (184 dernek, 43

vakif, 6 sendika, 53 meslek odasi, 31 kooperatif, 12 sanayi ve ticaret odasi, 41 diger tiir
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kurulus) gazete yayimlarken; 617 kurulus (271 dernek, 83 vakif, 2 sendika, 108 meslek
odasi, 90 kooperatif, 25 sanayi ve ticaret odasi, 38 diger tir kurulus) dergi
yayimlamaktadir. Gazete, dergi, biilten ve benzeri tiirlerle beraber kuruluslar toplam
2543 adet stireli yayin ¢ikarmaktadirlar. 1996 verilerinde toplam 722 yayimn oldugu
dikkate alinirsa, kuruluslarin yayin aktivitelerinde olduk¢a biiyiik bir yogunlasma
goriilmektedir.

2543 adet siireli yaymin 8 tanesi giinliik, 27 tanesi haftalik, 12 tanesi iki haftalik, 364
tanesi aylik, 148 tanesi iki aylik, 316 tanesi ii¢ aylik, 30 tanesi dort aylik, 81 tanesi 6
aylik, 143 tanesi de yilliktir. Yine bu yayilarin 43 tanesi iki dilli, 7 tanesi ii¢ dilli, geri
kalan1 da tek dillidir.

Bilgi veren kuruluglarin 3059 tanesi telefon, 2317 tanesi faks, 1742 tanesi (%54,8)
elektronik haberlesme yolunu kullanmakta ve 1258 tanesinin (%39,5) web sitesi
bulunmaktadir. 1996 verilerinde elektronik posta kullanan kurulus sayist yalnizca 59
(%3) iken, simdiki oran dikkat ¢ekicidir.

772 kurulusun sosyal tesis ve isletmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Bunlardan 342
tanesinin (%10,7) sosyal tesisi, 344 tanesinin (%10,8) ticari isletmesi ve 86 tanesinin de
(%2,7) isletme tesisi vardir. Sahip olunan ticari isletmeler genellikle lokal (86 tane),
egitim merkezi (18 tane), kafe (11 tane), yaym isletmesi (17 tane), lokanta (14 tane),
saglik tesisi (9 tane), okul (9 tane), yurt (7 tane) ve digerleri olarak siralanmaktadir.
Sahip olunan sosyal tesisler ise lokal (134 tane), egitim merkezi (32 tane) dinlenme
tesisi (22 tane), cayevi (12 tane), kitaplik (29 tane), kiiltiir tesisi (18 tane), misafirhane
(22 tane), spor tesisi (18 tane), gosteri salonu (49 tane) ve digerleri olarak
siralanmaktadir. (Edisyon, Sivil Toplum Kuruluslart Rehberi, Tarih Vakfi, 2005,)

Buna gore Sivil Toplum Kuruluslar tilkemizde giin gegtikce ilgisi ve faydasi artan bir
konumda bulunmaktadir. STK’lar, gelismekte oldugu iilkelerde oOrgiitli ve bilingli
toplumun geligsmesi ve ingasina da katki saglayacaktir.

Tiirkiye’de dernek sayist 1990-2000 yillarinda yiizde 235 artigla 60 bin 931, 2000-2011
yillart arasinda da yiizde 47 artisla 89 bin 578’e ¢ikt1. Tiirkiye’de 8 milyon 38 bin 536
dernek tiyesi bulunuyor; toplam fiyelerin bir milyon 356 bin 124’inii kadinlar, alti
milyon 682 bin 412’sini erkekler olusturuyor. Onceki yillarda daha ¢ok ‘yardimlasma’
amacli dernekler acilirken, yakin zamanda insan haklari, kalkinma, hak ve ozgiirliikler,

egitim ve sanat alaninda binlerce dernek kuruldu. (Edisyon, Tarih Vakfi, 2005)
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1.4.2. Ulkemizde Amaclarina Goére STK’larin Istatistiki Bilgileri

Tiirkiye’de, 15 bin 700 dini temelli, 15 bin 289 spor, 15 bin 395 yardimlasma, 14 bin
964 kalkinma, 311 ogrenci ile 77 uluslararas: iliskiler igerikli dernek bulunuyor.
Tirkiye’de derneklesme orani, bolgenin gelismisligi ve sehir niifuslariyla dogru orantili.
Istatistiklere gore 18 bin 20 dernegin bulundugu Istanbul’u 8 bin 555 dernekle Ankara
takip ediyor.

Bu say1 Izmir’de 4 bin 912, Diyarbakir’da 827, Sirnak’ta ise 140. Tiirkiye genelinde
faaliyet gosteren 88 bin dernegin yiizde 17,9'luk kismini hemseri derneklerinin
olusturdugu gozleniyor. Bolgeler baz alindigi zaman en fazla dernegin yiizde 34,9 ile
Marmara Bolgesi’nde bulundugu goriiliiyor. Marmara Bélgesi'ni yiizde 18,7 ile I¢
Anadolu, ylizde 14,3 ile Ege, yiizde 14,3 ile Karadeniz, ylizde 10,2 Akdeniz, yiizde 5,2
Dogu Anadolu, ytlizde 4,8 ile Giineydogu Anadolu izliyor. 2860 sayil1 Yardim Toplama
Kanunu’nun 62’nc maddesi kapsaminda izin almadan yardim toplayabilen STK sadece
18 adet. Kamu yararma STK sayis1 408, Igisleri Bakanlhig biitgesinden 2010 yil1 igin
yardim alan proje sayis1 44, yurtdisindaki uluslararasi tesekkiillere {iye olan kuruluslarin
sayist 21, 3335 sayili Kanun’a gore kurulan birliklerin sayis1 sadece 30 adettir.

(http://www.hekimpostasi.org.tr/2012/04/02/gelismis-ulkeler-ve-turkiyede-sivil-toplum-

orgutlenmesi, Erisim tarihi: Ocak 2014 )

1.4.3. Ulkemizde STK’larin Engel ve Eksiklikleri

Tiirkiye’de sivil topluma, Bati’daki gibi profesyonel bir yaklasim yoktur. Batili
ilkelerde sivil toplum anlayis1 bir kamu sektorii haline gelmistir. Tiirkiye’de ise, konu
bazinda yaklasim ve faaliyet gosterme anlayisi yerine genel yaklagim hakimdir. Bu
nedenle Tirkiye’de sivil toplum, siireklilik arz etmeyen, inisli ¢ikish bir sektor
durumundadir. Bati’da sivil toplum kuruslar i¢in kamu biitcelerinde belirli bir pay
ayrilmaktadir. Tiirkiye’de ise yurttaslarin kendi inisiyatifleri ile olusturduklar
kuruluglarin tamamen kendi kendini finanse etmesi, kendi aralarinda bir bag
olusturulamamasi, kisilerin egitim diizeyleri, bireysel ekonomik sikintilar, derneklerin
cok az kisinin katilimiyla ve uyumlu olmayan ekiple faaliyet gostermesi, kamunun
STK’lara hassasiyet gostermemesi, siyasal cekinceler (baski, deformasyonlar) ve
korkular, sivil toplum orgiitlerinin Tiirkiye’de beklenen diizeyde etkili ve basarili

olamamalarinin nedenleri arasinda sayilmaktadir. Tiirkiye’de STK’larin kurulmasi,
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gelistirilmesi ve Ozendirilmesi igin siyasi otoriteler tarafindan plan ve programlar

yapilmali, kanunlarla kamu tarafindan desteklenmelidir.

1.4.4. Ulkemizde Sivil Toplum Orgiitlenmelerinin Kapsamlari

Ulkemizde faaliyet gdsteren en yaygin sivil toplum orgiitii yapilarinin, dernekler,
vakiflar, sendikalar, meslek orgiitleri, kooperatifler ve meslek gruplarindan olustugu
gorilmektedir.

Kisaca bu orgiitlenmelerin kapsam ve sinirlarina deginecegiz.

Dernekler

Yasal olarak, belirli ve ortak bir amaci gergeklestirmek iizere, en az yedi gergek veya
tiizel kisinin, bilgi ve caligmalarini siirekli olarak birlestirmek suretiyle olusturduklari
tiizel bir kisilige sahip topluluklardir.

Bu amacin “kazang paylasma digsinda ve kanunlarla yasaklanmamis™” olmasi bu tanim
icinde vurgulanmaktadir. Bir diger deyisle dernekler gercek ve/veya tiizel kisilerin
olusturdugu iiyelik temelli topluluklardir. (Edisyon, Sivil Toplum Izleme Raporu,
TUSEV, 2010)

Vakiflar

Vakiflar ise, belirli kisiler veya kurumlarca ve belli sartlarla ve resmi bir yolla tahsis
edilen miilk veya paraya bir hizmetin gelecekte de yapilmasi i¢in kurulmus, tiizel
kisilikleri olan kuruluslardir. Diger deyisle vakiflar sosyal amaglara yonlendirilmis

mal/varlik temelli topluluklardir

Sendikalar
Iscilerin veya isverenlerin ¢alisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve
menfaatlerini korumak ve gelistirmek icin meydana getirdikleri tiizel kisilige sahip

kuruluslardir.

Meslek Orgiitleri
Belli bir meslege mensup olanlarin miisterek ihtiyaglarimi karsilamak, mesleki
faaliyetlerini kolaylastirmak, meslegin genel menfaatlere uygun olarak gelismesini

saglamak ve meslek disiplini ve ahlakini korumak maksadi ile kanunla kurulan ve
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organlart kendi iiyeleri tarafindan kanunda gosterilen usullere gore yargir gdzetimi

altinda, gizli oyla secilen kamu tiizel kisilikleridir.

Kooperatifler

Tiizel kisiligi haiz olmak tizere ortaklarinin belirli ekonomik menfaatlerini ve 6zellikle
meslek ve gegimlerine ait ihtiyaglarini karsilikli yardim, dayanigma ve kefalet suretiyle
saglayip korumak amaciyla ger¢ek ve kamu tiizel kisileri ile 6zel idareler, belediyeler,
koyler, cemiyetler ve dernekler tarafindan kurulan degisir ortakli ve degisir sermayeli
tesekkiillere kooperatif denir.

Kooperatifler iiyelik temelli kuruluslar olup esas amaglari iiyelerine ekonomik fayda
saglamaktir. Ancak iilkemizde bircok sosyal amaca yonelik calisan kooperatif

bulunmaktadir. (Edisyon, TUSEV, 2010)

Birlikler (Veya Federasyonlar Ve Konfederasyonlar)

Derneklerin, vakiflarin, kooperatiflerin, sendikalarin ya da meslek kuruluslarinin bir
araya gelerek olusturduklar iist kuruluslardir. Dernek statiisiinde yer alirlar. Yukarida
listelenen tiim sivil toplum oOrgiitlenmeleri, uygulamada sivil toplumun “goniilliilik” ve
“kar amac1 glitmeme” esaslariyla birebir ortiismemektedir.

Ornegin, Tiirkiye’de bazi 6263 sendikalar ve meslek orgiitleri 6zel kanunla
kurulmaktadir ve bu kuruluslara tiyelik goniillii degil, yasal zorunluluktur. Kooperatifler
ise Oziinde kar amaci giiden yapilar oldugundan sivil toplumun “kar amaci giitmeme/kar
dagitmama” esasim1 birebir karsilamamaktadir. Benzer sekilde siyasi partiler,
Tiirkiye’de agirligr bulunan giiclii devlet gelenegi temelinde olusmus devlet ile olan

yakin iliskileri sebebiyle halktan ¢ok kamuya yakin konumlanmaktadir. (TUSEV, 2010)

1.5. Avrupa’da Sivil Toplum

Londra’nin Blackheat semtinde olan Ascension Klisesi’nin duvarinda bulunan metal
plaketin iizerinde, 1370’lerin sonunda yasanan koylii ayaklanmasinin lideri John
Ball’un ayaklanma sonu 1381 yilinda sdyledigi su sozler yazar: “Dostluk arkadaslik
yasamdir, dostlugun olmadig1 yerse 6liimdiir ve orada cehennemde dostluk, arkadaslik

degil, insanlarin tek tek kendileri vardir”. (Keyman, 2008)
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Bu sozlerin, John Ball bu anlamda kullanmasa bile, bugiin goniillii ve dayanismaya
dayanan sivil toplum diislincesinin ilk tanimlarindan biri oldugu sdylenebilir. Siiphesiz
ki, o giinden bugiine Avrupa’da sivil toplum anlayisinda ciddi degisim ve doniisiimler
yasandi, sivil toplum bir donem ¢ok 6nemli bir kavramken, sonra uzun bir donem pek
kullanilmadi. Son yillarda ise kavramin yeniden canlanma, giderek popiilerlesme, hatta
kliselesme siirecini yasadik. Toplumsal sorunlara ¢oziim arayan, kamusal alanda bu
sorunlarin demokratik tartisilmasini hayata gegiren, ve bu yolla da demokratik bir
toplum yaratma vizyonu tasiyan aktif bir sivil toplumun bugiiniin diinyasi i¢in
gerekliligi diisiincesi, akademik ve siyasal sdylem icinde son yillarda giderek
yayginlasti. Bugiinse, bu ¢alismada belirtildigi gibi, sadece sivil toplumun 6nemi degil,
ayn1 zamanda tasidigi sorunlar tartisiliyor, bu sorunlara ¢éziim olabilecek yeni sivil

toplum modelleri kurulmaya ¢alisiliyor. (Keyman, 2008)

1381°den bugiine sivil toplum kavraminin Avrupa’da tarihsel gelisimine baktigimiz
zaman, belli bir genelleme riskini goze alarak, sivil topluma atfedilen anlamin gegirdigi
degisimi li¢ ana dalga i¢inde betimleyebiliriz. Bu yolla bir tagla iki kus vurmus olacagiz:
hem sivil toplum kavraminin ana hatlar1 i¢inde gelisimi ve degisimini, hem de bugiin
sivil toplumun igerdigi farkli anlamlarin tarihsel arka planini ortaya koyacagiz Asagida,

sivil toplum dalgalarini kisaca agiklanacaktir:

1.5.1. Modern Burjuva Toplumu Olarak Sivil Toplum

Sivil toplumun tarihi “eski Yunan” doneme kadar gitmekle birlikte, kavramimn ilk
kullanilma doneminde, esas amacg geleneksel toplumdan modern topluma gegisi
aciklamak ve modern toplumu tanmimlamakti. Sivil toplum modern toplumun
Ozglinliigiinii ve modern oncesi geleneksel toplumdan farkini simgeleyen bir 6lgiittii.
Sivil toplum ile modern toplumla es anlamli, ve modern toplumun birey ve serbest
pazar temelinde tanimlanmasinda kullanilan bir kavramdi. Sivil toplum-modern toplum
iliskisine farkl felsefi yaklagimlar olmakla birlikte, bu yaklasimlarin ortak noktasi sivil
toplum diisiincesinin birey ve serbest pazar kavramlariyla olan iliskisiydi. Ornegin,
liberal felsefenin O6nemli kuramcilardan Locke ile cumhuriyet¢i felsefenin onemli
temsilcisi Montesquieu, sivil toplumun ortaya ¢ikmasinda, farkli tarihsel siireclere ve

olgulara agirlik vermekle birlikte, feodal donemin sonuna dogru ortaya ¢ikan “6znel ya
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da subjektif haklarin yasal temelde tanimlanmasi” olgusu {iizerinde ayni1

diistincededirler.

Bu anlamda, modern toplumun tanimlanmasinda 6nemli bir islev goren sivil toplum
kavrami, birinci dalga iginde, bireysel hak ve ozgiirliikleri simgelerken, bu hak ve
Ozgiirliiklerin yasal dayanagini giindeme getirmekte ve devlet denetimi disinda ve yasal
giivence altinda bir toplum diisiincesini yasama gecirmektedir. Birinci dalga i¢inde sivil
toplum, siyaset diline “hak” nosyonunu sokmaktadir, boylece de haklara dayali birey
kimligini nitelemektedir. Modern toplumun kurulusunda, bu birey sehirli ve serbest
pazarda Oznel haklara sahip burjuva smifi oldugu i¢in, birinci dalganin hakim sivil
toplum anlayigidir. Bu denklem su anlama da gelmektedir; sivil toplum devlet-toplum
karsithigi iginde, birey kimligine gonderimle ve modern toplumla iligkili algilanirken,
demokrasiyle iliskilendirilmemektedir. Ilk  dalga iginde sivil  toplumun
demokratiklesmeye katkis1 birincil planda degildir, esas olan sivil toplum-modern/birey
kimligiyle iliskisini kurmaktir. Bu da sivil toplum kavramina, kavramin bugiinde sahip

oldugu liberal kimligin tarihsel arka planini bize vermektedir. (Keyman, 2008)

1.5.2. Sivillesme Baglaminda Sivil Toplum

Akademik ve kamusal sdylemde ikinci dalga sivil toplum tartismasi, bu ¢alismanin
basinda da deginildigi gibi, 1980’11 yillarda, 6zellikle Dogu Avrupa, ayn1 zamanda da
Latin Amerika iilkelerinde totaliter, despotik siyasi rejimlerden sivil rejime gegis
doéneminde ortaya ¢ikmustir. “Demokrasiye gegis siireci” olarak bilinen bu dénem, sivil

toplum kavraminin yeniden canlanma dénemi olarak da nitelenmektedir.

Dogu ve Orta Avrupa’da olusan Sivillesme talepleri i¢inde canlanan sivil toplum
kavrami, toplumun despotik devletten bagimsiz bir yasami olabilecegini simgeler. Sivil
toplum devletten bagimsiz, hatta devlete karsi bir yasam alanini tanimlar, bu anlamda da
bireysel hak ve 6zgiirliikklerin kazanimi miicadelesinin, dolayisiyla da totaliter, despotik

devletten sivil demokrasiye gecisin anahtaridir. (Keyman, 2008,)

Tim bu tanmimlar i¢inde olusan ikinci dalga sivil toplum tartismasi, sivil-toplumla
demokratiklesme arasinda iligki kurarak o6zgiinlik kazanir. Birinci dalgayla benzer

olarak sivil toplum bireysel hak ve oOzgiirliiklerle birlikte diistiniiliirken, ikinci dalga
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sivil toplum demokrasiye gegisinin merkezine oturtarak 6zgiin bir nitelik kazanir. Sivil
toplumun sadece modern toplumun degil, gergekte “sivil toplum”un gerekli ya da
yeterli kosulu oldugu diisiincesi, ikinci sivil toplum dalgasinin, sivil toplum tartismasina
yaptig1 en 6nemli katkidir. Fakat bununla birlikte, bu katkinin sinirli bir katki oldugunu

ve belli sorunlar igerdigini de kabul etmeliyiz.

Bu simnirlt niteligin ve sorunlarin temelinde, ikinci dalganin sivil topluma yaklasirken
yaptigi kat1 devlet-sivil toplum ayrimi vardir. Dogu Avrupa ve Latin Amerika
baglamlarinda yapilan sivil toplum tartismasi, despotik devlet yapisina ve bu devletin
topluma kars1 uyguladig totaliter siyasi iktidar anlayisina kars1 yapilan bir miicadeleyi
icerdigi i¢in, bu tartisma iginde devlet-toplum arasina ¢izilen kat1 ¢izgiyi, sivil toplumu
devlete karsit konumlandirmay1 ve sivil topluma “anti-politik” bir nitelik atfetmeyi bir
yere kadar anlayabiliriz. Fakat bu anlayis toplum sivillestikge kendisini yenilemek
zorunda olan bir anlayistir. Devlete atfedilen olumsuzluk ve sivil topluma atfedilen
olumluluk, hem devleti degismez kabul ettigi i¢in, hem de sivil toplumun igerebilecegi

sorunlar1 goz ardi ettigi i¢in, bizi sorunlu bir sivil toplum-sivillesme iligkisine gotiirtir.

Devlet-sivil toplum karsithg: i¢inde ortaya ¢ikan en onemli iki sorun, ikinci dalga
icinde sivil toplum-liberal pazar ekonomisi iligkisinin ve sivil toplumun hangi yoldan
demokratik  toplum  yonetimine katkida  bulunacagi  sorusunun  yeterince
tartisilmamasidir. Ikinci dalga sivil toplum tartismasi, yaptigi devlet-toplum karsithig
icinde, serbest pazarin yaratacag: iktidar ve egemenlik iliskilerine karsi sivil toplumun
nerede konumlanacagi bize sdylemektedir. Diger taraftan da, devlet-toplum karsithig: ve
sivil topluma yiikledigi asir1 ahlaki ve siyasi deger nedeniyle, sivil toplum tartismasi ne
sivil toplumun orgiitsel ve finansal kapasite sorunlari, ne de sivil toplumun demokratik
toplum yonetiminin kurulmasina somut katkilar1 hakkinda ¢ok fazla bir sey
sOylemektedir. Bu nedenle de, demokrasiye gegis siirecinin anahtar kavrami olarak
1980’lerde yeniden canlanan sivil toplum tartismasi, demokratik konsalidasyon
dedigimiz sivillesmenin toplumsal iligkilerde yerlesiklesmesi siirecinde yetersiz
kalmustir. Yine bu nedenle de, sivil toplum iizerine farkli bir bakis ac¢isiin getirilmesi
sivil toplum tartismasi iginde Onemli bir gereksinim olarak ortaya c¢ikmistir. Bu
gereksinime verilen yanitlardan birisi de, sivil toplum ile katilimc1 demokrasiyi beraber
diistinmektir. Bu diislince tarzini, tiglincii dalda sivil toplum tartigmasi olarak

adlandirabilecegimiz, sivil toplumun o&zellikle Bati Avrupa ve Kuzey Amerika
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toplumlarindaki gelisimi iizerine yapilan c¢alismalarda ve ¢oziimlemelerde gorebiliriz.
(Avrupa’da ve Tiirkiye’de Sivil Toplum, E. Fuat Keyman, Prof., Ko¢ Universitesi,
2008, Sempozyum)

1.5.3. Sivillesme, Katihmc1 Yonetim Olarak Sivil Toplum

Sivil toplumu hem devlet ve siyasi aktorlerden olusan siyasal toplumdan, hem de
serbest pazara dayali ekonomik toplumdan ayristirarak diistinmek, bu anlamda da sivil
topluma toplumsal sorunlara ve taleplere demokratik ve uzun dénemli ¢6ziim bulmak
icin siyasal toplumu etkileme islevini vermek diisiincesi iiclincli dalga sivil toplum
tartismasinin temelini olusturur. Bu tartisma icinde, sivil toplum sadece bireysel hak ve
Ozgiirliklerin yasama gecirilmesi ve giivence altina alinmasi ya da siyasal sistemin
sivillesmesi siireclerinin degil, ayn1 zamanda bir iilkede devlet-toplum/birey iliskilerinin
“katilime1 demokrasi” temelinde kurulmasinin da 6nemli bir aktorii olarak goriiliir.
Diger bir degisle, sivil toplum sadece STK’lardan olusan orgiitsel bir yasam alani, ya da
demokratik rejime gecis siirecinin bir aktorii degil, daha da 6nemlisi demokratik toplum
yonetiminin katilimcr demokrasi modeli i¢inde kurulmasinin anahtar kavramidir. Sivil
toplumu katilimci demokrasi temelinde diisiinmek, bu baglamda, ikili bir kuramsal
manevrayt gerekli kilar. Sosyolojik diizeyde “toplum” kavramini siyasal toplum,
ekonomik toplum ve sivil toplumdan olusan bir biitiinliik olarak tanimlamak, dolayistyla
devlet-toplum/birey karsithginin gerisinde ti¢ boyutlu bit toplum anlayisina sahip olmak
ve modern toplumda vatandashk kimligini de sadece bireysel hak ve Ozgiirliikler
temelinde degil, ayn1 zamanda toplumsal sorunlarin ¢dziimii i¢in aktif olarak hareket

eder.

Boylece, sivil toplum aktif vatandaslik anlayisinin yasama ge¢mesine ve bu yolla da
demokratik toplum yonetiminin katilimci demokrasi temelinde gergeklesmesine anlam
veren bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Uciincii dalga sivil toplum tartismasi,
sonugla, sivil toplumu “toplumsal sorunlara etkili ve uzun donemli ¢oziim bulma
stirecine aktif olarak katilan ve bu temelde de siyasi aktorleri bu ¢oziimleri yasama
gecirecek politikalar iretmeye yonlendirmek icin ¢alisan farkli goniillii 6rgiitlerin devlet

denetimi disinda kurdugu ortak alan” olarak tanimlar.
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Bu tartisma daha ¢ok Bati1 Avrupa ve Kuzey Amerika demokratik toplumlarinda sivil
toplumun 1980’lerden bugiine gelisimi ve yayginlasmasi temelinde yapilan bir
tartismadir. Ugiincii dalga sivil toplum tartismasimin bu toplumlar baglaminda ortaya
cikmasinin nedenlerini de su sekilde siralayabiliriz. Birincisi, bugiin Bati modernitesinin
krizi ve postmodernizasyon siireci olarak bilen toplumsal olgunun bu toplumlarda
yasamasi, sivil toplumun katilimci demokrasi baglaminda gelismesinin en Onemli

etkenlerinde birisidir.

Bu kriz eszamanli olarak postmodernizasyon siireci dedigimiz, toplumsal sorunlara
¢Oziim arayan sosyal hareketlerin ve yurttas etkinliklerinin ortaya ¢ikmasina, bilgi ve
hizmet sektoriinde yer alan yeni bir orta sinifin yaratilmasina, sosyal sinif ve birey
kategorilerinin disinda kiiltiirel farkliliga dayali kimlik siyasetinin farkli toplumsal
kesimlerce desteklenmesine yol agiyor. Tim bu yeni olusumlar ii¢lincli dalga sivil
toplum tartigmasinin temel referans noktalar1 iglevini goriiyorlar ve sivil toplum sosyal
hareketler, yurttas etkinlikleri ve kimlik siyasetleri temelinde tartisiliyor. Bu hareketler
toplumsal sorunlarin ¢6ziimii i¢in siyasal aktorleri etkilemeyi amagliyorlar ve bu

sorunlara ¢oztimle ilgili karar alma siireglerine katilma talebinde bulunuyorlar.

Bu temelde de, bu hareketlerin olusturdugu sivil toplum, bu toplumlarda var olan
temsili demokrasiye katilimci bir nitelik kazandirmaya ¢alistyor ve katilimc1 demokratik
toplum yOnetiminin verimli, etkin ve mesruiyet sorunu olmayan bir toplum yonetimi
oldugunu savunuyor. Sivil toplumun gelismesine katkida bulunan ikinci siireg,
kiiresellesme dedigimiz, diinyanin son yillarda ge¢irdigi degisim ve doniisiimii
simgeleyen siirectir. Yasadigimiz diinyada devletler, toplumlar, kiiltiirler arasindaki
karsilikli bagimlilik iligkilerinin yayginlagmasi, derinlesmesi ve hizlanmasi olarak
tanimlayabilecegimiz kiiresellesme siire¢lerinin yarattig1 degisim ve doniisiimler olumlu
oldugu kadar olumsuz ve yikict da olmustur. Bu olumsuz ve yikici etkiler, cevre
sorunlarindan fakirlige, esitsiz gelismeden savasa kadar genis bir yelpaze de yer almakta

ve diinyada ciddi bir sosyal adaletsizlik sorunu yaratmaktadir.

Sivil toplum baglaminda, bu noktanin 6nemi sudur: kiiresellesme siireclerinin yarattigi
olumsuz ve yikici etkiler ulus devletlerin kendi baglarina yanit vermeleri ¢cok zordur.
Sivil toplumun gelisimi, bu baglamda, kiiresellesme siirecine bir yanit olarak da

degerlendirilebilir. Ugiincii dalga sivil toplum tartigmasi iginde de, sivil toplum ve
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destekledigi katilimc1 demokrasi, kiiresellesme siiregleri i¢inde, toplumsal sorunlara

¢Oziim i¢in 6nemli ve etkin bir aktdr olarak ele alinyor.

Sivil toplumun gelisime katkida bulunan ii¢lincii unsur olarak, refah devletinin krizi
olgusunu soyleyebiliriz. 1980’lerden sonra Dogu Avrupa toplumlarinda ortaya g¢ikan
demokrasiye gegis siireci yaganirken, Bati Avrupa ve Kuzey Amerika’da da, II. Diinya
Savas1 sonrast donemde belirleyici olmus refah devletinin krizi ve bugiin neoliberalizm
olarak adlandirilan serbest pazar, kigciiltiilmiis devlet ve bireye dayali yonetim
ideolojisinin giiclenmesi yasanmistir. Bu donemde giiclenen neoliberalizmin, toplumsal
sorunlar1 bireysel sorunlara indirgeyen, devletin sosyal devlet niteligini ortadan kaldiran
ve toplumsal yagami girisimci ve rekabetci birey anlayisi i¢inde tanimlayan yonetim
anlayisina karsi, artik refah devletine sahip olmayan toplumun kendi sorunlarint ¢6zme
icin Orgiitlenme girisimi de sivil toplumun gelisiminin 6nemli nedenlerinden birisidir.
Bu anlamda, postmodernizasyon ve kiiresellesme siireglerinin yani sira, Bati Avrupa ve
Kuzey Amerika toplumlarinda refah devletinin krizi ve neoliberalizmin giliglenme
siireclerinin de, sivil toplumun gelisimine katkida bulundugunu sdyleyebiliriz.
Dordiincii olarak da, 1990’larda ozellikle Bati Avrupa ve Amerika’da giiclenen ve
bugiin “liglincii yol” olarak bilinen sosyal demokrasinin yeniden yapilanma ve toplum
yonetimini eline gecirmesinin sivil toplumun daha da giliclenmesine katkida
bulundugunu o6nerebiliriz. Sosyal demokratik yonetimlerin yonetim anlayislart i¢inde
sivil toplumu oOnemli gormeleri, STK’lar1 desteklemeleri ve en azindan sdylem
diizeyinde kullandiklar1 katilimc1 demokrasi anlayislari, sivil toplumun demokratik ve
verimli toplum yonetiminin etkin bir aktorii olarak algilanmasinda onemli bir rol
oynamustir.  Ugiincii yol sdyleminin refah devleti ve neoliberalizmin gerisinde bir
alanda kendisini konumlandirmasi, serbest pazar yaninda sosyal adalet sorunlarinin
¢Oziimiine de 6nem vermesi ve bu temelde de katilimci ve aktif bir vatandashk
anlayisina sahip olmasi, kendisinin sivil toplumu toplumsal sorunlarin ¢odziimiinde
onemli bir aktor olarak gormesini saglamistir. Sosyal demokrasinin se¢im
propagandasinda kullandigi “sorumluluk almadan hak sahibi olunmaz” sdyleminin

tastyici aktort, sivil toplumdur.

Uluslararas1 Hiikiimet dis1 Orgiitler (INGO), Hiikiimet dis1 Orgiitler (NGO), STK lar,
kiiresel iletigim aglari, v.b. orgiitlerden olusan bir sivil toplum yapisi, liglincii dalga sivil

toplum tartigmasina kiiresel bir nitelik veriyor.
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Yukarida yaptigimiz sivil toplumun tarihsel gelisimi iizerine betimleme bizi su sonuca
gotiirebilir: sivil toplum 1980’lerden itibaren Avrupa’da demokratiklesmenin ve
katilime1 demokrasinin 6nemli ve gerekli kosulu olarak algilanmaktadir. Bu algilanma
icinde sivil toplumun gelisimi de sadece ulusal ve bolgesel degil, kiiresel bir nitelik de
kazanmistir. Bununla birlikte, sivil toplumun bu gelisim siireci ciddi sorunlardan da
bagimsiz olmamistir. Bu sorunlarin en énemlileri, bu ¢aligmanin basinda vurgulandigi
gibi, sivil toplumun farkli algilanis bigimleri ve bu temelde olusan tanimsal
muglakliktir. Sivil toplumun farkli siyasi aktorler tarafindan kullanilisinda olan
suistimal ve sivil toplumun hareket alani gelisirken STK’larin finansal ve orgiitsel
kapasite sorunlarini ¢ozmeye, demokratiklesme baglaminda yasama gecirmeleri gereken

rolden daha fazla agirlik vermeleri olarak siralanabilir.

Bu nedenle de, sivil toplum gelisirken, toplumsal yasamda yayginlasirken ve
kiiresellesirken, ayn1 zamanda da kendisinin giderek profesyonellesen ve sivillestirmeye

calistiklar sisteme entegre olan bir yapiya doniisme tehlikesi de ortaya ¢ikmaktadir.

Bu nedenle de, bugiin Avrupa’da sivil toplum sadece katilimec1 demokratik toplum
yonetimine 6nemli katkis1 ve igsel niteligi i¢inde degil, ayn1 zamanda sorunlar1 i¢inde

de tartisihiyor. (Kog Universitesi, 2008, Sempozyum)

1.6. Birlesmis Milletler’de Sivil Toplumun Yeri

Birlesmis Milletler catisi altinda faaliyet gosteren bircok 6zel kurum, farkli amaglarla
faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinin ¢aligmalarina katkida bulunmaktadir. Hatta
Birlesmis Milletler’e bagli UNESCO, ECOSOC ve UNDP gibi alt kuruluslar, sivil

toplumun kendi alanlarindaki ¢aligmalarini desteklemektedir.

Ikinci Diinya Savasindan sonra 1945 yilinda kurulan Birlesmis Milletler, diinyada daha
iyl bir uluslararasi hukuk, birlik, insan haklari, ekonomik gelisme, sosyal gelisme,
giivenlik ve baris olusturmasi alanlarinda faaliyet gdstermektedir. Bir baska degisle
kendisini bdyle tanimlamaktadir. Bu kismen gorece bir tanimlama ve kavramsallastirma

olsa da simdilik bdyle bir tanimlama ile yaklasabiliriz. (SHIPOLI, 2009)
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Herhangi bir {ilkenin egemenligi veya kontrolii altinda olmayan Birlesmis Milletler,
kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi en onemli uluslararasi organizasyonlarindan biridir.
Dolayistyla ulusal ve uluslararasi sivil toplum kuruluslari, Birlesmis Milletler agisindan

hem kurumsal hem de pratikte ¢cok 6nemli rol oynamaktadirlar.

Ciinkii Birlesmis Milletler sivil toplum kuruluslarina sagladigi 6zel yardimlarla onlarin
bagimsiz calismalarini desteklemektedir. Birlesmis Milletler tarafindan desteklenen

caligmalar alinacak kararlarin ve politikalarin uygulanmasinda kullanilmaktadir.

Birlesmis Milletler catisi altinda faaliyet gosteren birgok 6zel kurum, farkli amaglarla
faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinin ¢alismalarina katkida bulunmaktadir. Hatta
Birlesmis Milletler’e bagli UNESCO, ECOSOC ve UNDP gibi alt kuruluslar, sivil
toplumun kendi alanlarindaki c¢aligmalarin1 desteklemektedir. Aslinda Birlesmis
Milletler, kiiresel sivil toplum kuruluslart igerisinde etkin rol oynayan katilimci bir
oyuncudur. Hiikiimet dis1 organizasyonlarin ve diger ulusal sivil toplum kuruluslarinin
Birlesmis Milletler ile kurmus olduklar1 iliskiden dolay1 ortak baglar1 da s6z konusudur.
Yine bu hiikiimet dis1 organizasyonlar, Birlesmis Milletler ’in politika ve programlarina
danigsmanlik hizmeti de vermektedirler. Diger taraftan Birlesmis Milletler kendine
organik olarak bagli bulunan hiikiimet dis1 organizasyonlarin katilimcilari igin brifing,

toplant1 ve konferans gibi aktiviteler diizenlemektedir.

Birlesmis Milletlere bagl asagidaki ii¢ kurum, sivil toplum kuruluslari ile ilgilenmek ve

aralarinda koordinasyon saglamak icin gérevlendirilmistir. (SHIPOLI, 2009)

Hiikiimet Dis1 Kuruluslar1 (NGO) Boliimii

Kamu Bilgi Departmani’nin iginde yer alan Hiikiimet Dis1 Kuruluglart (NGO) Bolimii
kendi biinyesindeki sivil toplum kuruluslarina genis bir alanda bilgi saglamak i¢in
kurulmustur. Bu kurum bilgi saglamanin yaninda sivil toplum kuruluglarina haftalik
brifing, seminer ve yillik konferans ve oryantasyon programlart gibi aktiviteleri de
organize etmektedir. 1968 yilinda Ekonomik ve Sosyal Konsey 1297 karar1 ile Kamu

Bilgi Departmant altinda sivil toplum kuruluslarinin agilmasini kararlagtirmigtir.
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Ekonomik ve Sosyal isler Departmam (ECOSOC)

13.000’in iizerinde sivil toplum kurulusu ile irtibat kurmustur. Oncelikle STK’lar kayit
olduktan sonra, ayrica Ekonomik ve Sosyal Konsey’e danigmanlik statiisii igin
basvurabilmektedir. Eger ECOSOC tarafindan danigsmanlik statiisii kabul edilirse, bu
organizasyonlar Birlesmis Milletlerin organize ettigi uluslararast1 konferanslara
katilabilir ve bu konferanslarin hazirhik asamasindaki toplantilara istirak

edebilmektedirler.

Hiikiimet Dis1 Irtibat Servisi (NGLS)

Sivil toplum kuruluglari ile Birlesmis Milletler arasindaki ortakligi tesvik etmektedir.
Hiikiimet Dig1 Irtibat Servisi (NGLS) sagladigi bilgi, tavsiye, tecriibe ve destek
servisleri ile Birlesmis Milletler ‘in ¢abalarini ekonomik ve sosyal geligsmeleri i¢in yerel

destegini kazanmak ve diyalogu giiclendirmek i¢in gerceklestirmektedir.

Yukaridaki Birlesmis Milletlere bagli alt kuruluslarin varligi da gostermektedir ki
Birlesmis Milletler sivil topluma ¢ok 6nem vermektedir. Bunun yaninda Birlesmis
Milletler sadece sosyal, kiiltiirel ve ekonomik gelismeler i¢in degil, ayn1 zamanda bazi
tilkelerdeki etnik catigmalar1 dnlemek i¢in yerel sivil toplum Orgiitleri ile de isbirligi
yapmaktadir. Bu orneklerden biri de Kosova’da bulunan Birlesmis Milletler Kosova
Misyonu (UNMIK)’dir. UNMIK’ nin Kosova’daki goérevi 1999 ile 2009 yillar1 arasinda
yonetimi saglamasiydi. Ayni zamanda UNMIK’ nin bir baska gorevi ise etnik gruplar
arasindaki ¢atismalar1 onlemek ve bu gruplar arasindaki isbirligini ve koordinasyonu
saglamakti. Biitlin bunlar1 yerel sivil toplum kuruluslart ile siki isbirligi yaparak
basarabilmistir. Bunun i¢in Birlesmis Milletler, Kosova gibi yeni, tecriibesiz ve kendi

bolgesinde problemli tilkelerde sivil toplumun daha aktif olmasi i¢in ¢abalamaktadir.

Sivil toplum kuruluslarinin Birlegsmis Milletler ilk resmi temas1 1946 yilinda Ekonomik
ve Sosyal Konsey tarafindan saglanmistir. Birlesmis Milletler imtiyaz’inin 71. maddesi
ECOSOC ve sivil toplum kuruluslarinin igbirligine kapr agmistir. Bu maddeyle
uluslararasi, bolgesel ve ulusal sivil toplum oOrgiitleri kar amaci giitmeyen kamu ve

goniillii kuruluslarin danigmanlik statiisiinii elde etmislerdir.
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Ekonomik ve Sosyal Konsey’in (ECOSOC) disinda Birlesmis Milletler Kalkinma
Programi da (UNDP) sivil toplumla ilgilenen en 6nemli kuruluslardan biridir. Birlesmis
Milletler Kalkinma Programi aslinda sivil toplumun artan éneminin bir pargasi olmay1
hedeflemektedir. Bu hedefini ise sivil toplum kuruluslarinin kurulmasi, desteklenmesi

ve fonksiyonlarinin ¢esitlenmesini saglayarak yapmaktadir. (SHIPOLI, 2009)

Birlesmis Milletler Kalkinma Programi sivil toplumun giiclendirilmesi i¢in li¢ temel

hedef belirlemistir:

1.Bu program sivil toplumun aktif bir sekilde faaliyet gosterebilmesi i¢in yatirim

yaparak zemin hazirlamaktadir,

2.Bu kalkinma programi bireylerin kolektif eylemlerini harekete gecirebilmek ve

demokrasiye destek saglamak i¢in ¢caligmaktadir,

3.Bu kalkinma programi hiikiimet dis1 organizasyonlarin aktif roliiniin gelistirilmesi i¢in
onlar1 tesvik etmektedir, Birlesmis Milletler Kalkinma Programi agisindan sivil toplum,
hiikiimet dis1 olan tiim resmi ve resmi olmayan kuruluslardir. Sosyal hareketler, goniillii
orgiitler, etnik hareketler, hiikiimet dis1 orgiitler, toplumsal kuruluslar ve tiim bireysel
ve grupsal organizasyonlar resmi ve resmi olmayan sivil toplum kuruluslaridir. Bu
kuruluglar Birlesmis Milletler c¢atis1 altinda faaliyet gosteren bes temel kurum adi
altinda faaliyet gostermektedirler. Bu alanlar; hiikiimet, enerji ve ¢evre, yoksulluk, kriz

onleme ve telafi etme ve saglik alanlaridir.

Sonug olarak Birlesmis Milletler kurumsal olarak sivil toplum kuruluslarina destek
vermekte ve onlarla igbirligi yapmaktadir. Bu isbirliginin asil amacit demokratik
kiiltiirtin  gelisimi ve sivil toplum kuruluslarmin aktif rol oynamasmi saglamaktir.
Icerisinde bulundugumuz yiizyil kiiresellesen diinyada demokrasi ve oOzgiirliiklerin
anlam ve onem kazandig1 bir siire¢ olmustur. Saglam bir demokrasinin olugabilmesi ve
yasayabilmesi icin gereken olmazsa olmaz sartin dinamik bir sivil toplum sektoriiniin
varligi oldugu artik herkes tarafindan kabul edilmektedir. Ayni zamanda sivil toplum,
demokrasinin temel degerlerinde hayat bulmaktadir. Demokratik bir zeminde sivil
toplum, bireysel 6zgiirliikler, adalet ve hosgorii gibi kavramlar demokrasinin zenginligi

ile daha da deger kazanmaktadir. Kisaca Birlesmis Milletler tiim diinyada en 6nemli
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demokratik kazanimlardan biri olan sivil toplumun gelisimine katki yapmaya devam

etmektedir. (Dernekler Dergisi, 2009)

Burada dikkat etmemiz gereken dnemli noktalardan biri de Birlesmis Milletler ‘in Sivil
Toplum Orgiitlerine yonelik yapmakta oldugu bu ¢alismalar ayn1 zamanda toplumlarin

ve devletlerin sivil yonlerine de ulagsmak ve etki etmektir.

1.7. Sivil Toplum Kuruluslarinda Profesyonel ve Goniillii Cahisanlar

1.7.1. STK’larda Insan Kaynag Yaklasim

Insan kaynaklari, is diinyasindaki en degerli ve en kit kaynaktir. Kiiresellesmeyle
birlikte, insan kaynaklarimin yonetimi de kritik bir hal almis ve yoneticilerin {izerinde en
fazla ugrastiklar1t konulardan biri haline gelmistir. Uluslararas1 insan kaynaklar
danismanlik firmasi Hay Group'un bir makalesinde dikkat cektigi iizere, Harvard
Business Review'un 1970'lerdeki sayilarinda daha ¢ok strateji, politika ve bazen de
teknoloji konularmma yer verilirken, bugiin bunlardan ¢ok daha fazla liderlik ve
yetenekler konular1 ele alinmaktadir. Bunlar, ayni zamanda en ¢ok okunan makale
konularini da olusturmaktadir. ( Cetin, 2014)

Insan kaynaklar1 ydnetiminin, is diinyasinin en énemli giindem maddelerinden birini
olusturmas1 bosuna degildir. Artik isletmeler i¢in diisiik maliyetli ve bol iiretimden daha
onemli olan konu, yaratici ve fark yaratici nitelikteki katma degeri yiiksek olan
triinlerdir. Bunun i¢in de, nitelikli isgiicline ihtiya¢ bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 alaninda sahip olunan bilgi ve deneyimler, isletmelere rekabette
istlinliik getirmektedir. Bunun nedeni, Orgiitlerin izledikleri strateji ve yenilikleri
uygulayanlarin calisanlar olmasidir. Insan kaynaklar giiclendirildigi zaman, &rgiit de
gelismekte ve amaglarina kolayca ulasabilmektedir. Aksi takdirde, fiziksel ve finansal
kaynaklar ne kadar iyi olursa olsun, oOrgiit faaliyetlerini siirdiiremeyecek ve basarili
olamayacaktir. Bundan dolayi, ¢alisanlardan en etkili sekilde yararlanmak i¢in motive
edilmeleri ve katilimciliklar sarttir. (Bing6l, 2013)

Kar amaci giliden orgiitlerden farkli olarak, STK'larda hizmet verenlerin "goniilli"
sifatin1 tasimalar1 dolayi, insan kaynaklarinin temini, ise yerlestirme, performans
degerleme, egitim ve motivasyon gibi alanlarda fazla zorluk yaganmamaktadir. Proje

bazli calisgan ve bunu hayata ge¢irmek Tlizere ¢aba sarf eden ekiplerin varligi,
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profesyonel sivil toplum yoneticiliginin goniillii egitiminde uzman olmasi ve insan

kaynaklarini etkin yonetebilmesi en iyi gostergelerdir.

1.7.2. Sivil Toplum Kuruluslarinda Ucretli Cahsanlar

STK c¢alisanlart kavramiyla; bir STK'nin iglevini yiiriitebilmek icin ihtiya¢ duydugu,
STK yonetim kurulunun belirledigi gorev tanimi gercevesinde tam zamanli, yari
zamanli ya da proje bazli olarak c¢alisan, emeginin karsiligini belli bir iicretlendirme
politikas1 cercevesinde para ve sosyal haklar seklinde alan profesyonel calisanlar,
uzman, yonetici, destek kadrosu, vb. anlatilmaktadir.

Ucretli ¢alisanlar, kurumlasmis STK'larin ayrilmaz ve vazgecilmez unsurlaridir.
Bununla birlikte 6zel kuruluslardan farkli olarak, STK'larin yalnmizca c¢alisam
durumunda degildirler. STK'nin ana amag ve ideallerine inanmis, mesai saatleri disinda
da calismaya hazir ve istekli kisiler olmaktadirlar. Pek ¢ok STK'da, iicretli ¢alisanlar
ayni zamanda STK'nin iyesidir. Dolayisiyla, STK politikalarinin belirlenmesinde oy
hakkina da sahiptirler. ( Giider, 2007)

Burada STK c¢alisanlar1 ile kar amag¢ giiden profesyonel isletmelerde calisanlar
arasindaki temel fark, sivil toplum orgiitlerinde ¢alismanin yani sira mesai disinda da

yine kurum i¢in goniillii ve ek ticret talep etmeksizin ¢alisilabiliyor olmasidir

1.7.3. Sivil Toplum Kuruluslarinda Profesyonel Yoneticiler

STK'larda gorev alanlarin tlimii goniillii sifatin1 tagimayabilir, bunlarin ig¢inde {cretli
calisanlar da bulunmaktadir. Ucretli calisanlar icindeki {ist kademe yonetimde yer
alanlar, "profesyonel yonetici" olarak adlandirilmaktadir. Bunlarin yaninda bir de ticretli
calisanlar vardir. Bunlara da, "profesyonel c¢alisanlar" denmektedir. Profesyonel
yoneticiler, STK'nda yonetim isini belirli bir ticret karsiliginda icra eden kisilerdir.
Profesyonel yoneticiler, islerin uzmanliklara gore paylasildigi organizasyonlara sahip
olan STK'larda genel miidiir, genel koordinator ve genel sekreter gibi sifatlar tasiyan,
tiim profesyonel kadronun etkin yonetimini iistlenen ve bu konuda STK'nin yonetim
kuruluna karg1 sorumlu olan kisilerdir. Yine, STK'nin ¢alisma alanina ve ihtiyaglarina
gore, bu yoneticilerin altinda c¢alisan mali, idari, teknik, vb. islerden sorumlu
yardimcilar ve bu yardimcilarin altinda da her bir ¢alisma biriminin koordinasyonunu

iistlenen diger kisiler profesyonel ¢alisanlar grubunda yer almaktadir. (Giider, 2007)
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1.7.4. Sivil Toplum Kuruluslarinda Yonetim

Sivil toplum kuruluslari, toplumsal agidan girisimei niteligindeki orgiitlerdir. Bir soruna
¢Oziim bulmak, bir eksikligi gidermek ya da mevcut kosullar iyilestirmek tizere faaliyet
gosterirler. STK'larin 6zgiin ¢ozlimler tUretebilmesi ve bu bilgilerin paylasilmasi, baska
sorunlarin ya da zorluklarin ¢oziimiinde kullanilabilmesi agisindan da Onemlidir.
(Giider,2007)

Zorluklar1 asmanin en 6nemli kazanimi, bu siiregte edinilen yetkilerdir. STK’larin yonetimi,

asagidaki sebeplerden otiirti diger kuruluslara oranla daha zordur.

o Hedeflerin genellikle ¢dziimlenmesi zor, toplumsal sorunlari igermesi
o Kaynaklarin ¢ogunlugunun goniilliilerden gelmesi,
o Yonetimin hem yaptirim giiciiniin sinirli olmasi hem de genis kitleleri siirekli olarak

yiiksek motivasyon diizeyinde tutma gerekliligi,
o STK faaliyetlerinin genellikle 6deme giicii olmayan hedef kitleye yonelik olarak

gelistirilmesi nedeniyle siirekli kaynak yaratmanin yaraticilik gerektirmesi,

. Toplumsal bir sorunun ¢éziimiiniin farkli kesimlerle yogun etkilesimi icermesi,
o Cagimizin 6nemli gelismesi olan ag iliskileri yonetimi konusunda basarili olmak
. STK’lar goniillillerden olustuklar1 i¢in, ¢ok yonlii ve karsilikli bir iletisim

modeline ihtiyag gostermektedirler. Bunun yani sira, acil durumlarda karar vermenin

gerekli oldugu durumlarda, yogun bir iletisim, isbirligi ve motivasyon gerekmektedir.

STK'lar, organik orgiitlerdir. Bir kurulusta sorunlar agik ve anlasilir degil, yapilmasi
gereken isleri tayin etmek ve anlamak giig, ilgili konuda daha 6nce denenmis belli teknik
ve yontemler mevcut degilse, bu tiir organizasyonlarda verimlilik ve etkinlik i¢in en
ideal olusum organik orgiit yapisidir ( Kogel, 2008)

STK'larin heterojen yapilari, diger kuruluslardan farkli yonleri ve yukarida ifade edilen
yonetim faaliyetlerini giiclestiren etkenler dikkate alindiginda, organik yapinin bu
kuruluslar1 daha etkin kilacagi sdylenebilir. Kisacasi, etkinlik ve verimlilik i¢in, STK'larda
organik yapinin olusturulmasi uygun olacaktir.

STK'larn etkin ve verimli sekilde yonetiminde; genel kurul, yonetim kurulu ve denetim
kurullarinin 6nemi biiyiiktiir. Ozellikle dernek ve meslek odasi gibi iiyelik temeline

dayanan STK'larda genel kurul; yasalarin gerektirdigi siklikta ve yeter sayida iiyenin
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katilimiyla toplanir, yonetim kurulu {yeleri ile denetleyicilerin {iyeler tarafindan

oylanarak segilir.

1.8. Sivil Toplum Kuruluslarinda Goniillii Yonetimi

STK'larda insan kaynaklarinin 6nemli bir bdliimiinii goniilliller olusturmaktadir.
Gondilliiler, maddi bir beklentisi olmaksizin uzmanlik bilgisini, emegini, zaman ve
enerjisini sunan kimselerdir. Bunlari, goniilliiliik siirecini asamalara ayirmak suretiyle;
potansiyel goniilliiler, mevcut goniilliiller ve eski gonilliiler seklinde gruplandirmak
miimkiindiir. Potansiyel goniillii dendiginde, o zamana kadar STK'lara herhangi bir
katkist1 bulunmamig fakat potansiyel olarak boyle bir imkana sahip kisiler akla
gelmektedir. Bunlarin takip edilmesi ve STK daha iyi tamitilarak, STK biinyesine
cekilmesi gerekmektedir. Mevcut goniilliller, STK c¢aligmalarinda bizzat gorev alan
kimselerdir. Bir de eski goniilliler vardir. Bunlar, belli bir zaman diliminde STK'lara
katkida bulunmus ama ondan sonra cesitli sebeplerle bu katkiyr siirdiirememis
kisilerden olusmaktadirlar. Bu kesimdekilere, aslinda tekrar potansiyel goniillii goziiyle
bakmak da miimkiindiir.

Goniilliler STK faaliyetlerinde bilfiil yer alip almadiklar1 ya da ne siklikta gorev
aldiklarina gore; sempatizanlar, aktif ve pasif goniilliller olarak ii¢ grupta da
toplanabilir. STK'larda fiilen yer alanlari, sempatizanlardan ayirmak gerekir.

Bu baglamda goniilliiler, "bilfiil yer alma" dikkate alindiginda sempatizanlardan ve
"aktif olma" yani "kurulusun birden ¢ok ¢aligmasinda gorev alma" dikkate alindiginda
da arada bir yardima kosan pasif goniilliilerden ayirt edilmelidir. (Gonel, 2011)

Bir diger simiflandirmaya gore de goniilliiler; dogal, formol ve zorunlu olmak {iizere ili¢
grupta ifade edilmektedir. Birinci tip, dogal goniillii olarak adlandirilmaktadir. Burada,
goniillii aktivitesi nedenlidir ve belirli ihtiyaglara yonelmistir.

Ikinci tip, goniillii hizmetin daha formel ya da resmi bigimlerini ifade etmektedir.
Bunlarin, bireysel katilimlar1 da s6z konusudur. Zorunlu sézciigii goniilliiliikk kavramiyla
bagdagmamakla birlikte, goniilli tanimma iliskin bir diger kavram da zorunlu
goniilliliiktiir.  Giinimiizde 06zel ve kamu sektoriindeki tepe yOnetimlerin
uygulamalarinin veya yargi kararlarinin bir sonucu olarak, kisilerin kendi istekleri

disinda goniillii olarak bazi etkinliklere katildiklar1 goriilmektedir.
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Diger bir ifadeyle, kisilerin zorunlu olarak goniilliikleri saglanmaktadir. Zorunlu
goniilliiliik, goniilli ¢alismalarin tesvik edilmesi ve goniilliliigiin yayginlastirilmasi igin
birtakim programlarin uygulanmasiyla ortaya ¢ikmaistir.

Tiurkiye'de egitim sisteminin "0gretim" agirlikli oldugu ve egitim davranig
degistirmenin ikinci planda kaldig1 diisiincesinden hareketle, egitimin sosyal yapisini
giiclendirmek icin "toplum hizmeti" uygulamasina ge¢ilmistir. Bu programin
ilkokullarda "goniillii ¢alisma" projesi seklinde uygulanmaya, aktarilmasi ile 6grenciler,
birinci smiftan itibaren belli saatlerini goniillii kuruluslarda ¢alisarak gegireceklerdir.
Diinyada da farkli uygulamalar1 olan bu programlarin amaci, goniilliliik bilincinin
yerlestirerek goniillii katilimlar1 yayginlagtirmaktir.

Bunun yaninda, kisilerin yargi kararlar1 sonucunda bir STK'da ¢aligmalar
saglanmaktadir. Genelde Avrupa'da ve Amerika Birlesik Devletleri'nde, (ABD) kisilerin
isledikleri suglar karsiliginda ilgili bir STK'da ¢alismalarin1 zorunlu kilan uygulamalar
s6z konusudur. Ornegin alkollii ara¢ kullananlarin, kapali alanlarda sigara igenlerin veya
hayvanlara kotii muamele yapanlarin para veya hapis cezalarinin yani sira zorunlu

olarak bir sivil toplum kurulusunda ¢alismak zorunda birakilmalar1 da s6z konusudur.

1.8.1. Goniillii Yonetimi Siireci

Birey ve toplum i¢in hayati dnem tasiyan yonetim, bireyin ve toplumun hayatini
etkileyen, kolaylastiran ve zorlastiran bir siire¢ olarak hayatin tamamini kapsamaktadir.
Iki insanm belirli bir ama¢ dogrultusunda hedeflerini gerceklestirebilmeleri icin ortak
olarak faaliyeti gergeklestirme c¢abasina girdikleri yerde yonetim olgusunun varligi
kacimilmazdir (Erken, 2008: 9). Bu baglamda yo6netim, ortak hedefler dogrultusunda;
belirli bir kitleyi organize etmek, isbirliklerini arttirmak, elde edilen sonucun kaliteli
diizeyde olmasini saglamak ve bunun gibi birgok sebepten dolayr olmazsa olmaz bir
siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda yonetim giinlimiizde her alanda bir
zorunluluk haline gelmistir. Yonetim degerlendirmelerinde akillara ilk olarak kamu
kurum ve kuruluslar1 ve ozel sektorler geliyor olmasima ragmen, siirdiiriilebilirlik
acisindan gereklilik haline gelmis olan bu siire¢ goniillii kuruluslart da etkilemis ve
sayllart ve 6nemi gittikge artan bu kuruluslarin kurumsal kimlik kazanmak i¢in iyi
yonetilmeleri sart olmustur.

Sivil toplum kuruluslarinin giiniimiiz sartlarinda misyonunu basarili bir sekilde

gerceklestirebilmesi ve siirdiiriilebilirligi  saglamast i¢in tipki kar amaci giliden
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kuruluslar gibi iyi bir planlama ve yonetim siirecine ihtiyaci vardir. Bu siire¢lerin ise en
onemli kismi insan kaynagi ile ilgilidir. Sivil toplum kuruluglarini hedefleri
dogrultusunda hareket ettirecek ve daha da gelismesini saglayacak gii¢ insan kaynagidir
(Ozden, 2008: 60).

‘Gontilli yonetimi’ literatiirde olduke¢a yeni bir kavramdir. Gegmise bakildiginda sivil
toplum kuruluslarinin fazla sayida goniilliisii olmayan kuruluslar oldugu ve goniilliiler
daha ¢ok goniil bagliligi ile tamamen amatérce goniilliiliik siireci igerisinde yer
almaktaydi. Giliniimiize gelindiginde sivil toplum kuruluslari, sayilarinin artmasi ve
neredeyse bir zorunluluk olarak kurumsallasmasi ile birlikte formel bir yapiya
biirlinmiistiir. Bu durum ise profesyonel anlamda insan kaynagi yonetimini yani goniillii
yonetimini gerekli kilmistir.

Bir diger taraftan sivil toplum kuruluslarinin her gecen giin sayilarinin arttigindan so6z
edilmisti. Bu durum Tiirkiye agisindan degerlendirildiginde 2012 Kasim ay1 itibari ile
dernek ve vakif olma iizere toplam 93.480 sivil toplum kurulusu faaliyet gostermekte,
bu rakamlara sendikalar, meslek odalar1 ve kooperatiflerin de eklenmesi durumunda bu
say1 150.000°1 agmaktadir. Tiirkiye niifusuna oranla STK sayis1 oldukca diistiktiir: iilke
genelinde ortalama her 780 kisiye bir STK diismektedir. Uye sayisina baktigimizda ise,
sivil toplum kuruluslarina iiye kadin sayist 1.606.739 iken, erkek {iye sayisi
7.246.168°dir. Bu sayilar1 liyeler disindaki goniilliiler agisindan degerlendirdigimizde
ise Tiirkiye’de % 6.7 oraninda goniillii bulunmaktadir (DDB, 2012; CIVICUS STEP,
2011: 18).

Diger taraftan uluslararasi diizeyde gergeklestirilen Diinya Degerler Arastirmasina gore,
Tiirkiye bir yabanciya yardim etme siralamasinda 2010 yilinda 134. sirada yer aliyorken
2012 yilinda 146 iilke arasindan 120. sirada yer almistir. Bu baglamda, son yillarda
Tiirkiye’de sivil toplum hareketlerinin say1 ve tiirlerinde artig ve gelisme gozlenmistir.
Ancak, STK’larin kurumsallagsma diizeyi diisiik kalmakta ve bunun en biiyiik sebepleri
arasinda sorunlu yonetim yapis1 ve kopuk iliskiler diizeni goriilmektedir. Yapilan bir
aragtirmada Tiirkiye’deki sivil toplum kuruluslarinin biiyiik ¢ogunlugunda (%87) sivil
topluma vatandag katiliminin yetersiz oldugu goriilmiistiir (CAF, 2012; CIVICUS
STEP, 2011: 18-19).

Biitiin bu bulgulardan varilabilecek sonug, Tiirkiye’de sivil toplum kuruluslarinin
yetersiz kaldigidir. Bu durumun en biiyiik sebebi ise goniillii kaynagin eksik olmasi,

sorunlu yonetim yapist ve kurum igi isbirliginin diisiik olmasidir. Bu durumun
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istesinden gelinebilmesinin en dnemli yollarindan biri ise goniillii yonetimidir. Gondillii
yonetimi sivil toplum kuruluslarina gonilli ¢ekilmesi, goniillilleri degerlendirerek
uygun programa yerlestirme ve iyi iligskiler ag1 olusturma gibi profesyonel siiregleri
gerceklestirmektedir. Bu agidan goniillii yonetimi oldukga fazla 6nem teskil etmektedir.
Bunun yaninda elde edilmis olan verilere gore goniilliilerin sayilart eksik olmasina
ragmen artan bir siire¢ gostermektedir. Dolayisiyla bu goniilliller her gecen giin daha
fazla sayida kisiye hitap etmektedir. Goniilliillerin genis Kkitlelere etki ediyor olmasi,
yaptig1 hizmetin bilincinde olan, kurumun misyonunu o kurumun Orgiitsel vatandasi
olarak sahiplenen ve profesyonel anlamda hizmet eden goniillillerin varligimi zorunlu
kilmaktadir. Yine bu noktada etkin bir goniillii yOnetimine olan ihtiyag
gbzlemlenmektedir. Bu duruma birde goniilliilerin ge¢gmise oranla daha ¢ok egitimli,
daha yiiksek motivasyona sahip, daha fazla bilgi, beceri ve donanimi olan ve sorgulayan
bireyler olmasi profesyonel goniillii yonetimi ihtiyacini daha fazla arttirmaktadir (Flood
vd., 2005: 80).

Bir diger agidan degerlendirildiginde ise, goniilliilerin, giinliik hayatta pek ¢ok alanda
cesitli gorevler iistlendigi goriilmektedirler. Toplum ve insan basta olmak {izere saglik,
egitim, spor, ¢evre koruma, sosyal hizmetler ve yardim, kiitiiphane, park, trafik, kiiltiir,
yaglilara yardim, kadin ve cocuklar, oziirliiler, yoksul ve diiskiinlere yonelik ve diger
hizmetler bunlar arasinda sayilabilir. Tiirkiye acisindan degerlendirildiginde, goniilli
kuruluglarin  biiylik ¢ogunlugu sosyal hizmet ve dayamigma alaninda hizmet
gostermektedir (Palabiyik, 2011: 91; DDB, 2012; CIVICUS STEP, 2011: 18).
Dolayisiyla goniillii kuruluslar biiylik oranda dezavantajli gruplara hizmet sunmaktadir.
Dezavantajli gruplara hizmet sunan goniillii kuruluslar agisindan goniillii yonetiminin
ayrica bir 6nemi vardir. Cevre koruma ile ilgili olan bir sivil toplum kurulusunda ki ya
da bir kiiltiir derneginde ki goniillii ile ayn1 a¢idan degerlendirilemez. Bu goniilliilerin
hizmet verdigi dezavantajli grup hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Ornegin
engelli bireylere yonelik hizmet sunan bir sivil toplum kurulusunda calisan bireyin
hizmet verdigi grubun engeli ile ilgili, engellilik psikolojisi ile ilgili, engellilere yonelik
politikalar ve engellilerin sahip oldugu ve sahip olmas1 gereken haklar1 ve onlara nasil
hizmet sunacagi ile ilgili detayli bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Bu acidan
degerlendirildiginde etkin bir goniillii yonetimi siirecinde goniilliilere egitim verilmekte
ve oryantasyon saglanmaktadir. Bu baglamda yine goniillii yonetiminin énemine ve
gerekliligine vurgu yapilmstir.
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Gonillii  yonetimi, uygun ise gonillii se¢iminin yani sira gonillilerin stirekli
bilgilendirilmelerini, gorev tammminin yapilarak ilgili sosyal konuda etkin ve
stirdiiriilebilir ¢ozlimler gelistirmeyi, organizasyon ve goniillii adina daha net bir siire¢
elde etmeyi, goniilliiler arasinda daha esit ve profesyonel hizmet dagilimini ve yaptiklari
faaliyetlere yonelik motive edilmelerini i¢eren tatmin edici bir siirectir. Profesyonel bir
goniillii yonetiminde goniillillerin gérev tanimlarinin yapilmasi ¢ok 6nemlidir. Gorev
tanimlarin tam yapilmamasi goniilliiler i¢in motivasyon diisiiriicii nedenlerden birisi
olup, bu durum goniilliilerde kafa karigikligina yol agar ve boylelikle etkili bir hizmetin
sergilenmesi Onlenmis olunur. Bunun yaninda bagarili bir gonilli yonetimi,
goniilliilerin beyinlerine ve goniillerine hitap edebilmeyi ve goniilliiliik duygusunu
stirekli dinamik tutabilmeyi gerektirmektedir (Citizens Information Board, 2008: 6;
Sarikaya, 2011: 65).

Goniilliiler sivil toplum kuruluslart i¢in olduk¢a Onemlidir ve bir¢ok sivil toplum
kurulusunun kisith biitgelerle ve giicliikle yiiriittiikleri projeler, goniilliilerin destegiyle
mimkiin hale gelmektedir. Goniillilerin kurumla biitiinlesmesini saglayarak ve
potansiyellerini ortaya ¢ikararak kaliteli bir sonu¢ elde etmek etkili bir goniillii
yonetimiyle gerceklesecektir.

Goniilli yonetimi asagidaki siireclerden olugsmaktadir.;

e (Goniilliilerin gorev ¢ercevelerinin belirlenmesi ve tanimlanmasi
e Gonitilliilere ulasma

e (Goniilliillerin kuruma oryantasyonu

e Gorevlendirme ve segim

e Kurum i¢i egitim

e  Goniilliillerin motivasyonu

e Performans degerlendirme

e (Odiillendirme

Bu asamalarin gerceklestirilmesi icin Oncelikle gorevini profesyonel bir sekilde
gerceklestiren goniillii yoneticisine ihtiyag vardir. Gontillii yoneticileri, goniilliileri, yani
hicbir karsilik beklemeksizin hizmet eden grubu yonetmektedir. Bu durumun olumlu
yonleri oldugu gibi olumsuz yonleri de mevcuttur. Olumlu yonlerinden birisi, bireylerin

tamamen istegine bagli olmasidir. Yani yonetilen grup istekli ve heveslidir. Bu agidan
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goniilliiniin kendisiyle ilgilenen bir yoneticinin varligindan haberdar olmasi ve onu
dogru bir sekilde yonlendirecegini bilmesi motivasyonunu ve dolayisiyla hizmet
kalitesini arttiracaktir. Bir diger taraftan olumsuz yoniine baktigimizda, bireylerin goniil
baglilig1 disinda higbir baglarinin bulunmamasidir. Bu durumu 6zel sektér ya da kamu
sektorii acisindan degerlendirdigimizde, buralarda formel bir yapt mevcuttur, kurallar
bellidir ve bireyler belirli bir ticret karsiliginda hizmet etmektedirler. Bu acidan da
yonetilmeleri daha kolaydir. Ancak goniillii kuruluslarda goéniilliilerin maddi agidan bir
beklentileri yoktur ve goniilliller olumsuz bir durumla karsilastiginda ya da bir¢ok
sebepten dolayr hicbir neden gostermeksizin gonilliiliigi birakabilir. Boyle bireylerin
yonetilmesi daha zordur.

Sonug olarak goniillii yoneticilerinin az 6nce siraladigimiz asamalari 1yi planlamasi ve
hayata gec¢irmesi gereklidir. Asagida bu asamalarin ayrintili olarak degerlendirmesi

yapilacaktir.

1.8.2. Goniilliilerin Gorev Cergevelerinin Belirlenmesi ve Tanimlanmasi

Gonilli yonetimi, bir sivil toplum kurulusu acisindan degerlendirildiginde oncelikli
olarak sivil toplum kurulusunun misyonu ile vizyonunun olusturmasi ve hitap edecegi
kesimin belirlenmesi 6nemlidir. Hedef ve planlamasini yaptiktan sonra hangi alanda
gontllilere ihtiyaci oldugu, goniilliilerin bu alanlarda ne tiir faaliyetler yiiriitebilecegi,
goniilliilerin ne tiir 6zellikler tagimasi gerektigi ve kurumun goniillilerden ne gibi
beklentileri oldugu gibi durumlar belirlenmelidir. Profesyonel bir kurumda planlamalar
gerceklestirilmis, ihtiyaclar belirlenmis ve gorev tanmimlamalar1 yapilmis olmalidir.
Gorev tanimlamalari yapilan isler i¢in goniilliilere ulasma yontemleri ve bu goniilliilerin
en aktif sekilde nasil hizmet edecegi etkili bir planlanma ile hayata gegirilmelidir.

Bir sivil toplum kurulusu icin en Onemli paydas goniillilerdir ve sivil toplum
kuruluglarinin faaliyet gostermeden Once insan servetinin niteligini ve niceligini
belirlemesi gerekmektedir. Bunun yaninda goniilliilleri degerlendirerek, ihtiyaca gore
yonlendirmek ¢ok onemlidir. Her bir goniilliiniin 6zellikleri farklhidir. Bu 6zelliklere
gore yonetim yaklasimlari belirlenmelidir. Goniilliilerin yasi, cinsiyeti, statiisii, bireysel
ozellikleri farklilik gosterebilir, bu olagan bir durumdur (Sarikaya, 2011: 67). Ancak
farkli 6zellige sahip goniilliilerin ayni1 ama¢ dogrultusunda hizmet etmesini saglamak

olduk¢a zordur. Goniilliilerin bu 6zelliklerinin farkina varilarak uygun olan hizmete

36



yonlendirmek ¢ok Onemlidir. Goniilliinlin potansiyelinin ortaya cikarilmasi oncelikle
bununla saglanabilir.

Sivil toplum kuruluslarinin en 6nemli unsurlar1 olan goniilliilerin profesyonel bir sekilde
yonetilmesi ac¢isindan oOncelikle yukarida belirtilmis olan biitiin faktorler dikkate

aliarak uygun bir planlama yapilmali ve goniillii yonetim siireci olusturulmalidir.

1.8.3. Goniilliilere Ulasma

Yukarida belirtildigi iizere Oncelikli olarak goniilliilerin 6zellikleri, gorev tanimlari,
hangi alanda goniilliiye ihtiya¢ bulundugu ve kurumun goniilliiden beklentilerinin ne
oldugu belirlendikten sonra goniillillere ulasma asamasia gegilebilir. Ciinki
goniilliilere ulasma ve kuruma ¢ekme asamasinda, goniilliilerin gérev tanimlarinin tam
olarak yapilmamasi ve goniilliiniin davet edilme sebebinin net olarak belirlenmemesi
durumunda belki goniillii kuruma getirilecektir ancak siirdiiriilebilir bir iliski
gerceklesemeyecektir. Bundan sonra gonillilye ulagma siireci baglar. Burada sivil
toplum kuruluslart hangi kaynaklar araciligiyla goniilliiye ulasacagini ve onu kuruma
cekecegini bilmelidir. Bu kaynaklarin belirlenmesinin ardindan goniilliiniin kuruma
cekilmesi icin Oncelikle “goniilli kisi kimdir?”, “hangi motivasyonla kuruma
cekilebilir?” ve “bir kisi neden goniillii olmak istesin?” sorularinin cevaplar1 aranir.
Boylelikle goniillii ile empati yapilmis olunur. Goniilliiniin taninmasi ve ne istediginin
bilinmesi, goniilliiye ulasma agisindan etkili bir adim olacaktir (Yaman, 2005: 49).
Goniilliilere ulasma asamasinda sivil toplum kuruluslarinin halkla iliskiler boyutu ¢ok
onemlidir. Giinlimiizde, istatistiki verilerle de ifade edildigi gibi sivil toplum
kuruluglarinin sayis1 ve dolayisiyla goniillii sayis1 olduk¢a artmistir. Boyle bir ortamda
one ¢ikmak ve goniilliilere ulagsmak, ozellikle kalifiye goniilliillere ulasarak kuruma
cekmek ancak kurumun iyi bir alt yapiya sahip olmasi, seffaflik ilkesini gozetmesi,
hedeflerini iyi belirlemesi ve iyi bir tanitim siirecine sahip olmasi ile gerceklesecektir.
Ancak iyi bir tanitim siireci ile kurum taninirligini arttirip goniillii kaynak saglayabilir.
Bu agidan etkili bir tanitim olusturmak icin Ozellikle kitle iletisim araglarinin
kullanilmas1 fayda saglayacaktir.

Goniilliilere ulasmanin en emin yolu goniillii bulma kaynaklarini iyi degerlendirmektir.
Goniilli bulma kaynaklarindan bazilarina deginecek olursak, bunlar; Ogrenciler;
ozellikle tniversite oOgrencileri iyi birer kaynak olusturmaktadir, para kaynagi

saglamanin yaninda goniilli destegi de verebilen isletmeler, eski goniilliiler, bos
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vakitleri fazla olan emekliler ve diger STK’lar olabilir (Ozmutaf, 2007: 169). Sivil
toplum kuruluslarinin tanitimi agisindan 6zellikle mevcut durumda sahip oldugu ve ayni
zamanda en onemli paydaslar1 olan goniilliileri olduk¢a dnemlidirler. Insanlar en ¢ok
cevresindeki kisiler vasitasiyla bir kurumu tanirlar. Bu agidan sivil toplum kuruluslar
sahip oldugu goniillii kaynagi ile iyi iliskiler ag1 olusturmali ve onlarin motivasyonlarini

korumalidirlar. Boylelikle dnemli miktarda goniillii kaynagi elde edebilirler.

1.8.4. Goniilliilerin Kuruma Oryantasyonu

Bu siire¢ goniillillerin kuruma uyum saglama asamasini igerir. Oryantasyon siireci
goniilliiniin kuruma ilk geldigi ve kurum hakkinda ilk bilgi elde ettigi donemdir. Bu
siiregte goniillillere kurumun tanitimi yapilir ve oryantasyon siirecinin sonucunda
goniilliiniin  kurumu ve kurumun hedeflerini benimsemesi beklenir. Bu agidan
oryantasyon asamast olduk¢a 6nemlidir ve bu agsamanin iki tarafli olarak, yani hem STK
acisindan hem de goniilli agisindan verimli olarak gecirilmesi ¢ok Onemlidir. Bu
siirecin 1yl degerlendirilmesi, kurum icindeki sonraki asamalarin daha rahat
gerceklesmesini ve verimliligin maksimum seviyeye ulagabilmesini saglayabilir.
Oryantasyon siirecinde sivil toplum kurulusunun iizerinde durmasi gereken bellik baslh

konular vardir. Bunlar (Polk, 2006: 25; Ellis, 2005: 53):

. Sivil toplum kurulusunun tarihgesi,

. STK’nin misyonu, vizyonu ve degerleri, amaclar1 ve hedefleri,
. Kurulusun yapis1 ve birimleri,

. Goniillii programin politikalar1 ve prosediirleri,

. Gergeklestirilen gontillii hizmetler,

. Calisma arkadaslari,

. Gorevlendirilecegi is ve isle ilgili gerekli bilgileri,

. Kimlerin hangi konularda yardimci olabilecegi,

. Goniilliilerin kullanacagi ofis, arag¢ ve gereclerin tanitimi

seklinde siralanmaktadir. Oryantasyon programu sivil toplum kurulusu biinyesinde olan
herkes igin gerceklestirilmektedir. Bu program karsilikli etkilesimin oldugu bir program
olmalidir.

Goniilliiler agisindan degerlendirildiginde, oryantasyon programinin etkili bir sekilde
gerceklestirilmesi kurum hakkinda olusacak ilk izlenimin olumlu olmast i¢in 6nem

teskil etmektedir. Ayn1 zamanda bu siire¢ goniilliilerin kuruma aligmasi1 asamasini da
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olusturacaktir. Bunun yaninda kurum yoneticileri de bu siiregte goniilliileri ilk kez
yakindan taniyip, gozlemleme imkanina sahip olacaktir. Bu durum goniilliilerin uygun
gorevle gorevlendirilmeleri agisindan pozitif bir kazang elde etmeyi saglayabilir.
Boylelikle bireyler gerekli egitimlere yonlendirilebilirler. Bu yiizden oryantasyon siireci

iyi yonetilmelidir.

1.8.5. Gorevlendirme ve Secim

Goniilliilere ulasma ve gonitlliilerin kuruma oryantasyonu agsamalarinin ardindan bir
diger onemli olan asama gorevlendirme ve se¢im asamasidir. Oryantasyon siireci
kuruma yeni katilan bireyler i¢in gerceklestirilir. Bu bireyler genellikle kurum hakkinda
kisitli 6l¢iide bilgi sahibi olan bireylerdir. Oryantasyon siireci goniilliiniin kurumu
tanimasinin yaninda kurum igerisinde hangi gorevi yapacagi, hangi sorumluluklara
sahip olacagi ve hangi siireglere dahil olmasi gerektigi ile ilgili asamay1
olusturmaktadir. Oncelikle goniilliiler istedigi hizmette ¢alisma hakkina sahiptirler. Bu
husus g6z 6niinde bulundurularak goniilliinlin egitimi, sahip oldugu deneyimi, bilgi ve
becerileri degerlendirilir. Bu slirecte goreve uygun bireyin dogru yonlendirilmesi ¢ok
onemlidir. Daha 6nce de ifade edildigi gibi sivil toplum kuruluslariin biiytik ¢cogunlugu
dezavantajli gruplara hizmet sunan kurumlardir. Bu acidan ¢ok hassas davranilmasi
gerekmektedir. Oncelikli olarak kalifiye elemanlar bu alanlara ydnlendirilmelidir.
Bunun haricinde kisilerin ilgi alanlari, egilimleri, ge¢gmis deneyimleri ve ozellikleri goz
onlinde tutularak ve gerekli oryantasyon egitimi verildikten sonra bu alanlara
yonlendirilmesi saglanmalidir.

Gonitlli kuruluglar higbir beklentisi olmadan bir gruba, topluma fayda saglamay:
amaglar. Bu misyonu gergeklestirirken dikkatli ve profesyonel davranilmalidir. Eger
6zenli bir kurum yapis1 olusturulamaz ve goniilliiler rastgele secilerek herhangi bir ise
yonlendirilirse bu durum negatif olarak o gruba ya da topluma yansiyabilir. Aym
zamanda bu durum goniilliye de yansiyabilir. Bdylelikle goniilli tamamen
kaybedilebilir. Bunun ig¢in goniilliilere, biitiin 6zellikleri degerlendirilerek, ilgili
olduklar1 ve anlamli olan isler verilmelidir (Mc Farland, 2005: 13). Goniillii kendisi i¢in
anlamli olduguna inandig1 isi yapiyorsa eger; yaptig1 is sonucunda elde etigi ¢iktilar,
onun doyum saglamasina neden olacaktir. Boylelikle goniilliiniin yaptigi hizmet daha
kaliteli hale gelecektir ve hem kurumun siirdiiriilebilirligi artacak hem de kurum ile

goniillii arasindaki bag kuvvetlenecektir. Bu acidan goniilliiniin gorevlendirilme ve
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secim slireci ¢ok Onemlidir ve iyi bir planlama sonrasinda gergeklestirilmesi gereken bir

asamadir.

1.8.6.Kurum I¢i Egitim

Gondiilliiniin  sivil toplum kurulusu bilinyesinde hangi gorevle gorevlendirilecegi
belirlendikten sonra egitim asamasi baslar. Bu siire¢ goniilliilerin hizmet edecekleri
alanda daha profesyonel olmasi ve mevcut hizmetleri daha kaliteli gergeklestirmesi igin
oldukca onemli bir siirectir. Kurum i¢i egitim, goniilliilerin kendilerine verilen gorevleri
gerceklestirmesi i¢in becerilerini arttirir ve goniilliilere yon verir.

Egitim siireci profesyonel olarak planlamali, hem goniilliniin hem de hizmetin
etkinligini arttiracak nitelikte olmalidir. Genel olarak egitim siirecinde olmas1 gereken
baz1 6zellikler vardir. Bunlar; goniilliiniin calistig1 goreve 6zgii, sahip olmasi gereken
Ozellikleri kazandiracak nitelikte olmali, goniilliiniin becerilerini arttiracak nitelikte
olmali, egitimler ilk goreve baslama esnasinda verilecegi gibi sonrasinda devamli olmali
yani egitimler siirekli olmal1 ve bu egitim hizmetlerinin yaninda goniilliilerin periyodik
olarak gorevlerini uygun yapip yapmadigi degerlendirilmelidir. Bu 6zellikler ¢ok
onemlidir, siirekli egitim acisindan degerlendirildiginde, 6rnegin hizmet verilen grubun
sorunlart tek boyutlu olmayacaktir, bir sorunun fizyolojik boyutunun, psikolojik
boyutunun, hukuki boyutunun ve sosyal boyutunun olacagi gibi, bircok boyutu
olacaktir. Bu agidan goniilliilere bir kez egitim verilerek maksimum performans
gostermesini beklemek yanlis olur. Goniilliiniin gorevi esnasinda karsilagabilecegi
sorunlar1 birgok boyutta ve farkli 6zelliklerine gore 6grenmesi gerekmektedir. Bu da
egitimin devamliliginin gerekliligini vurgular niteliktedir (Empowering America’s
Grassrots, 2005: 29).

Kurum i¢i egitimler, goniillillerin daha yakindan taninmasini saglamasi agisindan
onemlidir. Bu siirecin gilizel ge¢mesi goniilliiniin kuruma olan bagliligini ve
motivasyonunu arttirir. Goniilliiler arasinda etkilesimi arttirir. Siirekli egitimler ve
degerlendirme sayesinde ise goniillii yaptig1 isin ciddiyetinin farkina varir ve aym
Ol¢iide 6zen gosterebilir. Egitim stireci goniilliiler i¢in kurumun tam olarak bir pargasi
oldugu diisiincesini saglamas1 agisindan da 6nemlidir. Kendisini ciddi ve profesyonel
bir siirecin icerisinde goren goniillii kurumu daha ¢ok benimseyebilir ve kurum adina
daha fazla ¢aba gosterebilir. Bu sebeplerden dolay1 dogru planlanmis bir egitim asamasi

sivil toplum kuruluslart agisindan hayati bir 6nem ifade etmektedir.
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1.8.7.Goniilliilerin Motivasyonu

Goniilliilerin kurum faaliyetlerinin en bagindan itibaren motivasyonunun saglanmasi
cok &nemlidir. Ozel sektdrde galisan bireylerin motivasyonu en yiiksek oranda maddi
kaynaklarla saglanmaktadir. Ancak goniillii kuruluslara baktigimizda, burada calisan
goniillii bireylerin herhangi bir maddi beklentisi yoktur. Goniilliilerin ancak manevi
duygularla motivasyonu arttirilabilir. Bireysel motivasyonu etkileyen ozelliklerin en
basinda davranislar, inanglar, degerler, ihtiyaclar ve amaglar gelmektedir (Ozmutaf,
2007: 186). Goniillillerin motivasyonlarini arttirmak i¢in goniillii yOneticisinin bu
ozellikleri géz oniinde bulundurarak bireyleri degerlendirmesi gerekmektedir.
Goniilliilerin motivasyonu, istekliliklerinin canli tutulmasi ile gerg¢eklesecektir. Bunu
saglamanin ise bazi yollar1 vardir. Bunlar (McFarland, 2005: 97-99):

. [letisim: Oncelikle goniillii yoneticilerinin en fazla dikkat etmesi gereken husus
etkili bir iletisim saglamak olmalidir. Goniilli kuruluslar igerisindeki iletisim ve
goniilliilerin birbirleri ile olan iletisimi goniilliiniin motivasyonunu etkileyen en 6nemli
faktorler arasinda yer almaktadir. Sorunsuz ve agik bir iletisim ile goniillii kendisini
kurumun bir pargasi gibi hisseder.

. Bilgilendirme: Gergeklestirilen faaliyetler 1ile 1ilgili goniilliilerin  stirekli
bilgilendirilmesi ¢ok 6nemlidir. Boylelikle goniillii, kurumun faaliyetleri ve hizmetleri
ile ilgili, gerceklestirilen faaliyetlerin gidisati ile ilgili stirekli bilgi alacak ve kurum
icerisinde kendisini dnemli hissederek kendini kurum ile 6zdeslestirebilecektir.

. Gontiilliilere ismi ile hitap etmek: Kurum birgok goniilliiye sahip olabilir, bu
yiizden her birine ismiyle hitap etmek zor olacaktir. Ancak, goniillii yoneticilerinin
gontlliilere ismi ile hitap etmesi goniilliiniin motivasyonunu arttirmak i¢in énemli bir
tutumdur.

. Gontiilliiler hakkinda bilgi edinmek: Goniilliilere, kurum i¢in degerli olduklarinin
hissettirilmesi gerekmektedir. Bu da goniilliiniin kisisel 6zelliklerine saygi gostererek,
onemli gilinlerinde yaninda bulunarak gergeklesebilir. Bunun yaninda goniilliilerin
nelerle motive oldugunun bilinmesi gerekmektedir. Goniilli hakkinda bilgi sahibi
olmak bu agidan 6nemlidir.

. Goniilliilerin birbirleri arasindaki etkilesime yardimci olmak: Birgok goniillii
sosyallesmek istedigi i¢in sivil toplum kuruluslarima katilir. Bu agidan gonilli

yoneticilerinin herhangi bir faaliyeti gerceklestirirken ekip tiyeleri arasindaki etkilesimi
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arttirmas1 gerekmektedir. Goniilliiler arasindaki etkilesim siirecinin pozitif olmasi
motivasyonu artiran bir etkendir.

. Zorlandiklar1 durumda gonilliillere yardimcr olmak: Bu davranig, goniilliiniin
kendisini yalniz hissetmemesi a¢isindan onemlidir. Goniilliiniin kendisine destek olan
birilerini gdrmesi motivasyonunu arttirir.

. Karar alma silireglerine goniilliileri dahil etmek: Bazi kararlarin alinmasi
stirecinde goniilliilerin diistincelerine bagvurmak goniilliiniin kuruma olan bagliligini ve
motivasyonunu arttiracak bir durumdur.

Biitlin bu 6zelliklerin yaninda goniilliilerin egitimi ve ddiillendirilmesi de motivasyonu
arttiran etmenler arasindadir.

Goniillii, hizmet ettigi kurumun toplumdaki temsilcisi niteligindedir. Ozellikle bu
sebepten dolayr goniillillerin niteliklerini  6nemsememek, kurum igerisindeki
davraniglarina dikkat etmemek kurum agisindan negatif bir alginin olusmasina neden
olabilir. Goniillilerin her acidan takibi yapilirken ayni zamanda motivasyonlarinin
arttirllmasi kurum icin dikkat edilmesi gereken bir durumdur. Motivasyon goniilliilerin
kuruma olan bagliliklarini arttirma ve hizmetlerini kaliteli bir sekilde gerceklestirmeleri
acisindan 6nemlidir. Boylelikle kurumun toplum igerisindeki temsilcileri olan
gontlliiler, hizmetlerini verimli bir sekilde ger¢eklestirerek kurumun toplum nezdindeki

imajini pozitif olarak yansitacaklardir. (Giingér, 2013)

1.8.8. Performans Degerlendirme

Genel olarak bir sivil toplum kurulusu acisindan bakildiginda STK’larin esas
misyonlarindan sapmamalari i¢in, stratejik hedeflerine ne 6l¢lide ulastiklarini 6lgmeleri
gerekmektedir. Bu da performanslarin1 degerlendirme asamasi ile olur. Ancak,
STK’larin performans Ol¢iim ve yonetim sistemi, 6zel sektorde oldugu gibi sadece
finansal performansa bagli degildir. Bunun o6tesinde finansal olmayan alanlardaki
performanslar da dikkate alinmalidir. Biitlin bu siirecleri gergeklestirmek i¢in STK’larin
kendine has performans Ol¢lim sistemine ihtiyaglar1 vardir. Genel olarak STK’larin
performans: olgiilirken kurumun verimliligi, iretkenligi ve etkililigi Olgiilerek
performans1 degerlendirilebilir. Ozetle STK lar, verimli ¢alisabilmeleri ve varliklarini
stirdlirebilmeleri icin performans degerlendirmesi ve yonetimi yapmak zorundadirlar.

Ciinkii performans dl¢limii ile organizasyonun genel olarak ne kadar basarili oldugu,
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toplumun isteklerini karsilayip karsilayamadigi ve planlanan gelismelerin gerceklesip
gerceklesmedigi belirlenmektedir (Coskun, 2006: 104-106).

Performans degerlendirme siirecinin igerisinde goniilliillerinde performansinin
degerlendirilmesi asamast mevcuttur. GoOniilliiniin - degerlendirilmesi, goniilliilerin
gerceklestirdigi faaliyetlerin, bu faaliyetleri gergeklestirirken gosterdigi performansin ve
elde edilen ciktinin degerlendirilmesidir. Bu dl¢limler daha once de belirtildigi gibi
STK’larin kendi bilinyesinde olusturdugu performans 6l¢iim sistemi ile yapilabilecektir.
Sivil toplum kuruluslarinin degerlendirilmesi zor bir istir. Ciinkii STK’larda maddi
beklentilerden ¢ok manevi beklentiler 6n plandadir. Bunun yaninda bir goniilli
acisindan diisiiniildiigiinde, zaten goniilli olarak katildigi bir kurumun gergeklestirdigi
bir faaliyet sonunda performansinin degerlendirilecegini beklemez. Ancak goniillii
acisindan performans degerlendirmenin olumlu etkileri de s6z konusudur. Goniilliiniin
degerlendirilmesi, yaptig1 isten geribildirim almasi bakimindan ve kurumun profesyonel
olarak yapilan hizmetleri takip ediyor olmasi bakimindan goniilliiniin motive olmasini
saglar. Bunun yaninda kurum agisindan degerlendirildiginde ise goniilliiyii takip
edebilme imkani saglar. Boylelikle goniilliiniin gérevine uygunlugu, hangi goniilliiniin
nasil gorevlendirilecegi gibi dnemli kararlarin saglikli bir sekilde verilmesi agisindan
fayda olusturur. Ayni zamanda goniilliiniin eksik oldugu alanlarda egitilmesi i¢in de bir
firsat saglar (Yaman, 2005: 57).

Genel olarak bakildiginda bir birey goniilli hizmetlere katiliyor da olsa kurum
igerisinde bulundugu siirece degerlendirme asamasi stireklilik arz edecektir. Goniillii
belirli araliklarla belirli amaglarla degerlendirilecektir. Kuruma kabul edilme siirecinde
beceri, tecriibe ve beklenen Ozellikleri acisindan degerlendirilirken, sonrasinda
gosterdigi performansla degerlendirilir. Dolayisiyla goniilliintin, kisisel gelisimi,
goniilliilerle etkilesimi, gorevini benimsemesi ve kurumu igsellestirmesi gibi 6zellikleri
performansini belirleyecek unsurlar arasinda yer alir (Serbest, 2003: 48).

Performans degerlendirme sonucunda olumlu ¢iktilarin elde edilmesi ile birlikte
goniilliilerin ~ odiillendirilmesi ¢ok ©nemlidir. Goniillii faaliyetlerde, goniilliilerin
motivasyonu yapilan isin pozitif degerini arttirir. Bu bakimdan goniilliiler

odullendirilerek motive edilmelidir.
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1.8.9.0diillendirme

Gondillillerin -~ verdikleri  hizmetlerin  karsiliginda, kuruma baghliklarinin =~ ve
devamliliklarinin =~ arttirilmasin1 ~ saglamak  amaciyla  yaptiklari  katkilarin
odiillendirilmesidir. Odiillendirme géniilliilerin motivasyonlarmi artirir ve kurumla olan
iligkilerinin daha verimli olmasini saglar.

Goniilliilerin 6diillendirilmesi; tesekkiir notu, sertifika, rozet, kisisel mektuplar, hediye,
fotograflar, yurt disinda bir konferansa gonderme, dogum giinii ve diger 6zel giinler i¢in
tebrik kartlar1 ya da kutlama hazirlama, goniilliiniin adina bir gece diizenleme seklinde
gerceklestirilebilir. Bu tiir etkinlikler goniilliilerin bir araya gelerek kurumun bir pargasi
olmalarini saglamaya ve ekip ruhunu hissetmelerine yardimer olacaktir. Goniilliilerin,
hicbir zorlama olmadan sadece istedigi i¢in ve karsilik beklemeden yaptigi bu hizmetler
karsisinda bir takim jestlerle karsilagmasi memnuniyetini ve kuruma olan baglhiligini
arttiracaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise ddiillendirmenin yapmacikliktan
uzak, zamaninda ve icten bir sekilde gerceklestirilmesidir (Giider, 2006: 15).
Gondilliillik yonetimi biitlin bu alt siiregleri kapsamaktadir ve bunlarin ayrintili bir
sekilde planlanarak hayata gecirilmesi gerekmektedir. Etkili bir goniillii yonetimi ile
gontlliler, kurumun amaglarint benimserler, hizmetleri verimli hale gelir, kurumun
temsilcileri olduklarini bilerek hareket ederler, kurum igin fikirler iiretirler ve kurumun
etkinlik gosterdigi alanlarda daha ¢ok bilgi sahibi olurlar.

Bunun yaninda etkili bir goniillii yonetimi destegiyle kaliteli hizmet sunan goniilliiler,
toplum i¢inde bir grubu temsil etmektedirler, onlarin haklarini savunmakta ve onlarin
gelismesine katkida bulunmaktadirlar. Ayrica dezavantajli gruplara hizmet eden
STK’larda ise goniilliiler, sosyal sorunlar1 olan bireylere yardim etmekte ve onlara
toplum igerisinde yalniz olmadiklarim1 gdstermektedirler. Yapilan biitiin bu hizmetler
karsiliginda goniilliilerin elde edecegi en biiylik ¢iktt manevi doyumdur. Bu doyum,
hizmet ne kadar kaliteli yapiliyorsa o denli fazla hissedilecektir. Yani kaliteli bir
gontilli yonetimi ile goniilliilerin hizmetlerinin daha verimli hale getirilmesi hem
goniillii agisindan, hem hizmet sunulan grup agisindan, hem de kurumun amaglarini

gerceklestirmesi agisindan oldukca 6nemlidir.
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1.9.Géniillii Cahsma Isteginin Sebepleri

STK'lara zamanini, emegini ve uzmanlik bilgisini sunanlarin toplumumuzdaki yaygin
haliyle temel olarak yardim etme ve baskalarina faydali olma gibi istekleri oldugu fakat
bunlarin yaninda birtakim bagka istemler ya da ihtiyaglar i¢in de bu kurumlara
yoneldikleri gozlenmektedir. Goniilliilerin kurumda hangi psikolojiyle yer aldiginm
anlamak, bir yandan yapacagi birgok faaliyete kolaylik saglarken diger yandan da
beraber calistig1 insanlarin gérev tatminine kavugmasina, ¢atismalarin giderilmesine ve
grup dinamiklerinin saglamlagmasina katkida bulunacaktir.

Kisiler herhangi bir STK'da siirekli olarak tam zamanli veya yar1 zamanli ya da belirli
projelere katilmak suretiyle goniillii olarak faaliyet gostermektedir. Kisilerin goniillii
faaliyetlere katilimi, onlarin birtakim beklenti ve amaglarinin karsilanmasiyla dogru
orantilidir. (Yaman, Yilmaz, Goniilliiliik Psikolojisi ve Goniillii Y 6netimi)

Bu beklenti ve amaglari; bireysel, sosyal ve yakin ¢evreden kaynaklanan nedenler

olmak iizere ii¢ grupta toplamak miimkiindiir.

Bireysel Nedenler

Goniilliligiin baglica nedeni olan bireysellik; saygt gormek, yeni arkadaslar ve ugraslar
edinmek, hayatinda degisiklik yapmak gibi temel insani ihtiyaglarin yani sira yeni bir
sey ogrenmek, ekip calismasina katilmak, statii kazanmak, kendini kanitlamak, sinerji
yaratmak ve farkli bireylerle bir araya gelmek gibi daha iist beklentileri gidermeyi de
igerebilir. Ayrica bir kisinin Ozgiivenini artirmak i¢in goniillilik yaptig1 da

bilinmektedir.

Sosyal Nedenler

Sosyal motiflerle goniillii olmanin temel nedeni, yeni dostlar ve g¢evre edinmektir.
Bunun yani sira profesyonel birikimini paylasmak, baskalarina yardim etmek, toplumsal
gorevini yerine getirmek, lstiine diisen sorumlulugu yapmak, bir davanin savunucusu
olmak, bir toplulugun haklarin1 savunmak, ilgili alanda iyilestirmeler olacagina duyulan
inan¢ ve degisime katkida bulunmak gibi amaglarla da kisiler goniilli olmaya
yonelmektedir. Yatay bir takim iliskilerini gelistirebilmek, kapasitesini arttirmak ve
paylasmak iizere sosyal etkilesim ve arkadaslik ortamlarinin olusmasina katki yapmak

da goniilliiliik nedenleri arasindadir.
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Yakin Cevreden Kaynaklanan Nedenler

Cevresinden birinin tegvik veya baskistyla, amirinin beklentisi dolayisiyla, STK
kendisinden talepte bulundugu i¢in, kendisinden yardim isteyenleri kiramadigindan, bir
aile gelenegi oldugundan, bir arkadasi ya da yakiniyla ayni ortami paylasma arzusundan

ya da o isi yapacak bagka kimse olmadigindan dolay1 da goniillii olunabilmektedir.

1.10.Géniillii Cahisma Istememenin Sebepleri

Insanlarin nicin goniillii olmadigini bilmek, onlarin ni¢in goniillii olmak istedigini
bilmekten daha onemlidir. Bu nedenler arasinda; sorumluluk alma ya da kendini bir
yere bagimli hissetme istememe, kendisine goniilli olup olmayacagimin sorulmamis
olmasi ve yapabilecegi bir seylerin olduguna inanmama en ¢ok karsilasilanlardir.

Bunun yaninda kisiler; daha once kendilerinin veya yakinlarinin bu konuda olumsuz bir
deneyiminin olmasi, beklentilerinin karsilanamamasi, yaptiklari isin kiiclimsenmesi ya
da tatsiz bir sekilde sonuglanmasi gibi nedenlerden kaynaklanan onyargi ve giivensizlik
duygularina sahip olabilirler. Ayrica kisinin hélihazirda ¢ok fazla sorumluluk altinda
olmasi, yapilan faaliyetlerin sikici oldugu diisiincesi ve 6zgiliven eksikliginden dolay1 da
boyle bir ise girismek istemeyebilirler. (Yaman, 2005)

Tiim bunlara ek olarak; kisinin "goniillii olma" anlayis1 yoktur veya bdyle bir aligkanlik
ya da gelenek cevresinde ve ailesinde olusmamistir. Kisi, ek masraf getireceginden

cekinir ve bu masraflar iistlenmek istemeyebilir.

1.11. Profesyonel Personelin Calisma Sistemleri

1.11.1.Profesyonel Cahsanlarin Egitimi

STK'nin kendi kosullarina 6zel olarak hazirlayacag: kilavuz, st diizey yoneticiler igin
oldugu kadar STK icindeki iicretli calisanlarin egitimi ve yetistirilmesi icin de
kullanilabilir. Burada temel amag, yeni katilanlarin STK'nin ruhunu olabildigince iyi
kavramasimi saglamaktir. ideal olan, tim caliganlarin goniillii bir anlayigla hizmet
vermesi olsa da, bu ulasilmasi zor bir hedeftir.

Ucretlilerin bir béliimii, yalnmzca profesyonel is iliskisi ¢ergevesinde calisirlar. Bu
nedenle egitim faaliyetleri, hem siireklilik tagimali hem de c¢alisanlarin STK hakkindaki

temel bilgileri edinmesine, STK biinyesindeki ¢alisma birimleri ile ¢alisma sahalarini
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tanimasina, ayrica kendi ¢aligma alanlariyla ilgili biitin ayrintilara hakim olmasina

yonelik olmalidir.

1.11.2.Performans Degerleme

Performans oSlgiimlerinden yoksun STK'larin sonu, kisa vadede verimsizlik ve uzun
vadede de basarisizlik olacaktir. Bu nedenle, degerleme sistemleri kurmak; yapilan
caligmalarin sonuglarini 6lgebilmek ve hesap verebilmek agisindan 6nemlidir. (Giinseli,
2006)

Bir STK'nin insan kaynaklart politikasi, hem {icretli ¢alisanlar1 hem de goniilliileri
kapsamalidir. Hem adaletli ve beklentiler konusunda saydam olmali hem anlamli ve
etkili performans degerlemesi yapabilmelidir. STK’larda performans degerlendirmeleri,

profesyonel ve goniilliiler i¢in ayr1 ayr1 yapilmalidir.

47



2.BOLUM: SIViL TOPLUM KURULUSLARINDA ISTIHDAM
POLITIKALARI

Cahsmanin Konusu

Bu aragtirmada sivil toplum kuruluslarinda istihdam, profesyonel ve goniillii
calisanlarin pozisyonlari, insan kaynaklar1 planlamasi, egitim ve motivasyonlar: ile
calisma iliskileri ele alindi.

Sivil toplum kuruluslarinin tipki kar amaci giiden isletmeler gibi profesyonel ve
kurumsal bir insan kaynag1 planlamasi ve modellemesi yapmasi, organizasyon semasini

buna gore planlamasi ve gerekli kosullara deginilmistir.

Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci sivil toplum kuruluslarinin ticari bir isletme gibi insan
kaynaklarini nasil yonlendirdigi ve yonettigi konulari ile sivil toplum kuruluslarina
insan kaynagi planlamasi i¢in akademik ve teknik bir yaklasim ortaya koymak

amagclanmaktadir.

Calismanin Onemi

Sivil toplum kuruluslar iilkemizde ve diinyada artik aktif ve belirleyici bir konumda
oldugu, uzun vadeli ve biiyiik isler gerceklestirdikleri diisiiniildiigiinde, bu kurumlarin
artik goniillii ve hayir kurumlari gibi davranamayacaklarr goriilmektedir. Bu kurumlar
tipki ulusal ve uluslararasi kurumsal markalarda oldugu gibi oyunu kuralina gore
oynamak zorundadirlar.

Bu ¢aligmayla, STK’larm profesyonellerle gergeklestirdigi insan Kaynagi Planlamasi
sayesinde alanlarinda uzman ve profesyonel kurumlar haline gelebilecekleri, akademik

ve sektorel yaklagimlarla desteklenerek izah edilmesi diistiniilm{istiir.

Calismanin Yontemi

Bu calismada birincil ve ikincil kaynaklar birlikte kullanilmistir. Calismanin uygulama
kism1 icin yapilan miilakatlar birincil kaynaklari, kitaplar, tezler, yazili kaynaklar ve
makaleler de ¢alismanin ikincil kaynaklarini olusturmaktadir.

Calisma kendi icerisinde asagidaki kategorilerden olusmaktadir;
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Sivil toplum kuruluslarinda istihdamin sartlari, personel se¢imi, yasal mevzuatlar, 6diil

ve ceza yaklagimlari, motivasyon, kariyer olanaklar1 gibi konular ele alinmistir.

2.1.Personel Seciminde Aranan Ozellikler

Bir sivil toplum kurulusunda profesyonel personel istihdam edilecegi zaman oncelikle
personelin kurulusun tasidigi hassasiyetlere bagliligi, gorevlendirilecegi departmanin
gerektirdigi teknik bilgileri ihtiva etmesi, ihtiya¢ duyulan makine ve techizati kullanma
yetenegi gibi konulara dikkat edilmektedir. (Bal, Semseddin, I.K. Uzmani, Miilakat)
Ayrica gorevlendirilecegi bolim ile ilgili olarak edinmis oldugu piyasa tecriibesi de

dikkat edilen hususlar arasinda yer almaktadir.

2.2. Sivil Toplum Kuruluslarinda Nitelikli Insan Faktoriiniin Calismalara Katkisi

Yetigsmis is giictiniin yardim kuruluslarindaki 6nemi, bu calismalarin daha basarili
stirdiiriilebilmesi i¢in 6nemli bir unsur olmaktadir. Bu konuda teknik alanlarda istihdam
edilen personelin isin gerektirdigi teknik yeterlilige sahip olmasi, yardim ¢aligmalarinin
daha sorunsuz ve daha basarili siirdiiriilebilmesi, dolayisiyla da daha fazla ihtiyac sahibi
kimseye ulasilabilmesi anlamina gelmektedir. Alaninda mesleki yeterlilige sahip

kisilerin personel olarak kurumlara katkilar1 6nem arz etmektedir.

2.3.Sivil Toplum Kuruluslarinda Kariyer Planlamasi

2.3.1.Kariyer Kavram

Kariyer; hedeflerin ve yapilmak istenilenin toplamidir. Is hayatinda, en yakindan, en
uzak noktaya kadar belirlenen amaglarin biitiinii kisinin kariyeridir. Kariyer; ¢alismalar
yaninda alinan egitimler, kendini kisisel ve mesleki olarak gelistirme siirecinin

tamamudir.

Kariyer; sonu olan bir siire¢ degildir. Tiim 1§ hayat1 boyunca yapilanlar ve planlamalar
bu siirece dahildir. Planlama yapmak, siirecin ilk adimidir. Yapilan planlar, planlama
yapan kisiyi tiim kariyer hayat1 boyunca tasimayabilir. Bunun nedeni kariyer planlarinin

sosyal ve ekonomik degisimlerden etkileniyor olmasidir.
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2.3.2. Sivil Toplum Kuruluslarinda Kariyer Planlamasi

Bir sivil toplum kuruluslarinda kariyer yapmak i¢in, dncelikle goniillii ¢alismaya yatkin,
maddi degerlerden ¢ok manevi tatmine dnem veren bir kisilik yapisina sahip olmak
gerekiyor. Yogunluk olarak 6zel sektorde calismaktan farki yok. Uluslararast olanlar
kurumlarin disinda, herhangi bir departmanda memur veya birim baskaniyken, miidiir
olmanin kismi iicret ve sifat degisikliginin 6tesinde bir sey getirmedigine inananlar olsa
da artik bu yeni donemde ii¢ilincii sektdr denilen bu yapilar ciddi kariyer olanaklar1 vaat
etmekteler.

Bircok STK yoneticisi, bu kurumlarin kariyer vaat ettigini, etmesi gerektigini soyliiyor.
STK’lar ¢ogunlukla yeni mezun gencgler igin staj veya yart zamanli is olanaklari
sagliyor. ileride bu kurumlardaki kariyer firsatlar1 daha da artacak. Egitimli genglerin bu
kuruluglarda ¢aligmalart sivil toplumun gelismesine de katki sunacaktir.

Sivil toplumcular son yillarda genglerin STK’lara ilgisinin artmaya bagladigini
sdyliiyor. Ancak elbette bazi seylerden fedakarlik etmek gerekiyor. Universitede
okurken STK’larda goniillii calisma sayesinde sosyal sorumluluk bilinci yerlesebilir.
Genel olarak konusunda uzman kisilere STK merkezlerinin idari kadrolarinda ve AB
Fonlar1 kapsaminda gergeklestirilen projelerde kariyer olanag: var. Genel sekreterlik,
danigmanlik gibi gérevlere gelinebiliyor.

Uluslararas: sivil toplum kuruluslarindaki kariyer firsatlar1 ise daha fazla. Ornegin
uluslararasi bir yardim kurulusunda g¢alisanlarin yardim faaliyetleri i¢in baska bir tilkeye
gecis yapilabiliyor. Ancak bu gibi uluslar arasi yardim kuruluslarinda gorev almak yada
profesyonel ¢alismak ¢okuluslu bir sirkete girmekten ¢ok da farkli degil.

Bir de s0yle bir durum var. STK’larda calisan bir¢ok kisi master, doktora ya da bir siire
tecriibe kazandiktan sonra bu kurumlardan ayrilmak istiyor. STK’lara gecici calisma
alanlar1 olarak bakiliyor. Bunun en 6nemli sebebi tabi ki iicret. Kar amaci giitmeyen bu
kuruluglar iiye aidatlari ile yapilan aktivitelerle kazanilan sponsorluk ve katilim gelirleri
ile idare ediliyor, biit¢elendiriliyor. Bu yiizden iicret skalalar1 piyasa ortalamasi altinda
kaliyor.

Sonug olarak yeni mezun gencler bir sivil toplum kurulusunda g¢alisarak deneyim ve
sosyal c¢evre edindikten sonra farkli is olanaklar1 aramaya baslyorlar.

(www.yenibiris.com, erisim; 2011)
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2.4.Sivil Toplum Kuruluslarinda Performans Degerlendirme

2.4.1.Performans Degerlendirme Kavram

Performans degerlendirme literatiirde "Basari Degerleme", "Personel Degerleme”,
"Liyakat Degerleme" "Is géren Boylandirma", gibi deyimler ile ifade edilmektedir.
Performans degerlendirme, insan Kaynaklar1 Y®6netiminin dnemli islevlerinden birisidir.
Calisanlarin herhangi bir donemdeki elde ettigi sonuglar onlarin performansini ortaya
koyarken, bu performanslarin analiz edilmesi ve ¢esitli alanlarda (licret belirleme, terfi
vb.) kullanilmas1 da performans degerlendirilmesidir. Bunlara performans artigi1 planlari
da dahil edildiginde performans yonetiminden soz edilebilir.  Degerlendirme
sisteminden beklenen yararlar1 saglanabilmesi ve etkili sonuglar vermesi i¢in; adil,
stirekli, kapsamli, gelistirici, motive edici, duruma uygun, gecerli ve giivenilir olmalidir.

Ayni zamanda personelin katilimina imkan vermelidir. (Kavuncubasi, 2005)

2.4.2.Performansin Tanimm

Performans; belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi ya da is gérenin
davranig bicimi olarak tanimlanabilir. Performans; bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti
icinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir.
Performans degerlendirme; is gorenlerin ¢aligmalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin,
yeterliliklerinin, fazlaliklarmin bir biitiin olarak tiim yonleriyle gozden gegirilmesidir.
(Bayraktaroglu, 2008)

Performans degerlendirmesi, yiiriitiilen faaliyet ve projelerin etkinliginin arastirildig: bir
geri bildirim mekanizmasidir. Performans degerlendirmesi ile performans 6lgiimii farkli
araglardir. Performans Ol¢limii performans gostergelerinin elde edilmesi {iizerinde
calisirken degerlendirme ele aldig1 konularin 6zelliklerini ve neden sonug iliskilerini
daha detayl1 bir sekilde inceler. Degerlendirme, performansin artirilmasi i¢in faaliyet ve
projelerde yapilmasi gereken degisikliklerle ilgili Onerilerde bulunur. Performans
6l¢timii kurumun mevcut durumunun fotografini ¢ekerek hedeflerine ulagip ulasmadig
ile ilgili bilgi verir. Ancak Ol¢lim sonuglarina bakarak bir kurumun basarili ya da
basarisiz oldugu sonucuna varilmamalidir. Ancak, ayrmtili bir performans
degerlendirmesi sonucunda, kurumun basarili ya da basarisiz olup olmadigi ve bu
sonucun neden kaynaklandigi hakkinda saglikli bir yargiya varabilmek miimkiindiir.

(Yenice, 2006)
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Performans degerlendirmesi, personelle yoneticilerin birlikte amaglar tespit etmesi,
iletisimde bulunmasi, ¢abalarin birlestirilmesi ve alinan sonuglarin degerlendirilmesidir.
Baska bir deyisle, performans degerlendirme; bir yoneticinin onceden belirlenmis
standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla c¢alisanlarin isteki performansinin
degerlendirilmesi siirecidir.  Performans degerlendirme, bir biitiin olarak bireyin
gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlaki durum ve o6zelliklerini
ayrintilariyla ele alan ve biitlinleyen, bireyin Orgiitiin basarisina olan katkilarini
degerlendiren planl bir aractir. (Okakin, 2009)

Performans degerlemesinden saglanan bilgilerin belli baghh kullanim alanlar1 sdyle

siralanabilir:

o Calisana eksik yonlerinin gosterilmesi,

. Ucret ve diger 6demelerin belirlenmesi,

. Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmast,

o Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,

. Ise alma islevi etkinliginin dl¢iilmesi,

o Is tasarim yanlighiklarinin tespit edilmesi,

o Isin gereklerine uygun davranamayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,

o Kisilerin uygun islerde ve yerlerde galistirihip calistirilmadigimin belirlenmesi,

(Simsek, 2008)

. Yerlestirme kararlari,

° Kadrolama eksikliklerinin giderilmesi,
. Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi,

° Harici sorunlarin belirlenmesi,

o Insan kaynaklarma geribildirim (Ozgen, 2005)

2.4.3.Performans Ol¢iimii ve Yonetimi

STK’lar, verimli ¢alisabilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in, kdr amaci olan
0zel isletmeler gibi, performans Ol¢liimii ve yonetimi yapmak zorundadirlar. Ciinkii
performans 6l¢iimii ile organizasyonun genel olarak ne kadar basarili oldugu, toplumun
isteklerini  Kkarsilaylp  karsilayamadigt ve planlanan gelismelerin  gerceklesip

gerceklesmedigi belirlenmektedir. Yoneticiler, performans 6l¢limii ile kurumun yaptigi
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faaliyetler —hakkinda bildiklerinin  dogrulugunu onaylayabilmekte ve neleri
bilmediklerini ortaya cikarabilmekte; kararlarini, duygusal, sezgisel veya varsayimlara
dayali olarak degil, ger¢ek verilere dayanarak alabilmektedir. Ayrica, performans
Olclimii sayesinde organizasyon i¢inde israf yapilan yerler gibi sorunlu alanlar ortaya
cikarilmakta ve gelisme olabilecek alanlar belirlenmektedir. Bir performans ol¢iim
sisteminin basarili olabilmesi i¢in, oncelikle ana hedefler belirlenmeli ve sistem iginde
herkes ne yapacagimi bilmelidir. Her grup, ana hedeflerle baglantili olarak kendi
performans hedeflerine sahip olmalidir. Sistem igindeki biitiin performans olg¢iitleri,
birbirini desteklemeli ve aralarinda uyumsuzluk olmayacak bir sekilde tasarlanmalidir.
Segilen performans Olgiitlerinin organizasyonun stratejileri ile uyum ig¢inde olmasi
gerekmektedir. Birimlerin performans Olgiitleri ile organizasyonun tamamini
ilgilendiren Olgiitler bir biitiinliik i¢inde uyum gostermelidir. Kisilerin ve c¢alisma

gruplarinin hedefleri agik, anlasilir ve ulasilabilir olmalidir (Carney, 1999: 4-5).

2.4.4 Performans Ol¢iimiiniin Amaclar

Performans Ol¢limii yapmanin esas amacmin performans: gelistirmek oldugu
unutulmamalidir. Performans dl¢liimiiniin sagladig: fayda, 6l¢tim yapmak i¢in katlanilan
maliyetten daha fazla olmalidir. Performans Olgtimii dogru bir sekilde yapilmazsa
organizasyonun genel performansinda diisiise neden olabilmektedir. Hedef sasirma
olarak adlandirabilecegimiz bu durumda amag ile araclar karismaktadir. Iki tiirlii hedef
sasirmadan bahsedilebilir. ilk olarak calisanlar, ddiillendirilen faaliyetleri yapmakta
istekli davranirken, onlarin esas yapmasi gereken gorevleri eksik yapmalar1 hedef
sasirmaya Ornek olusturur. Ikinci olarak organizasyonun bir biriminin kendi hedeflerine
tam olarak ulagmak istemesinin kurumun genel hedeflerine tam olarak ulasamamasi
sorununu dogurmasi, yine hedef sasirmaya ornek olarak gosterilebilir. (Wheelen ve
Hunger, 2002)

Performans Ol¢limiine genis bir a¢1 kazandiran kiyaslama, performans karsilastirmasinin
en 1iyi uygulamaya dayanarak yapilmasini saglamaktadir. Kiyaslama, bir
organizasyonun tamaminin veya bir biriminin benzer islevleri olan baska bir
organizasyonla karsilastirilarak ne kadar iyi c¢alistiginin belirlenmesidir. Bir STK’ nin
subeleri arasinda kiyaslama yapilabilecegi gibi, bir STK ile diger bir STK ile arasinda
da kiyaslama yapabilir (Yaman, 2005). Performans Olgiitlerinin zaman icinde

degisiminin godzlemlenmesi, genel olarak bir gelisme saglandigini gostermektedir.
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Ancak, performans 6lgiitlerinin zaman iginde iyilesmesi, performansin mutlak anlamda
iyi oldugunu gostermemektedir. Iste bu noktada kiyaslamaya ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bununla beraber kiyaslama ge¢mis verilere dayanmaktadir. Diger kurumlar, gelecekle
ilgili hedefler belirleyerek, o hedefleri asmaya g¢alisirken, kiyaslama yapan kurumun
geemis donemlerde en iyi durumda olan bir kurum ile karsilastirma yaparak performans
Olclimiinii eski verilere dayandirmasi, onu rekabet ortaminda geride birakabilir (Parker,
2000).

Kurumun performansa dayali olarak yonetilmesi ve bu performansin siirekli olarak
Olciilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, kurumsal diizeyde, siireg¢ler veya
birimler diizeyinde ve calisanlar diizeyinde olmak {izere ii¢ seviyede ele alinabilir.
Performansin iyilesmesi i¢in, organizasyonun kurumsal bir stratejisinin ve Olgiilebilir
hedeflerinin olmasi, is siireclerinin siirekli olarak Olgiilerek yeniden tasarlanmasi ve
iyilestirilmesi ve calisanlarin performansinin da bu siire¢ ve stratejileri gelistirecek

sekilde oOlciiliip degerlendirilerek gelistirilmesi gerekmektedir (Kirim, 2002).

2.45.Sivil Toplum Kuruluslarinda Performans Degerlendirme Kriterleri Ve
Yontemleri

STK’larin performansin1 Olgerken, finansal tablolarinin analiz edilmesi, biitgelerinin
kontrol edilmesi gibi finansal yontemlerden yararlanilabilir. Ayrica, hizmet kalitesi,
faaliyetlerinin verimliligi, etkinligi ve etkililigi, internet sayfalarinin performansi ve
miisteri memnuniyeti gibi finansal olmayan unsurlarin 6l¢iimii ile ilgili yontemlerden de
yararlanilabilir.

Hem finansal hem de finansal olmayan unsurlar1 kapsamli bir performans olgiitleri
setine doniistiirerek Olgen performans karnesi (balanced scorecard), STK’lar igin
stratejik performans yonetim sistemi olarak hizmet verebilir ve kurumun misyonuna
odaklagsmasin1 saglar. Finansal performans 6l¢lim yontemlerinin en yaygini, finansal
tablo analizidir.

STK’lar da diger isletmeler gibi belirli donemlerde gelir tablosu ve bilango hazirlamak
zorundadirlar. Bir STK’nin bilangosuna bakarak, kurulusun varliklari, mali yapisi, kisa
vadeli kaynaklar1 ve borglari, uzun vadeli yiikiimliiliikleri, 6z kaynaklari, duran
varliklarinin toplam varliklar i¢indeki payi, kaynaklarini hangi varliklara yatirdigi gibi
genel analizler yapilabilir. Gelir tablosunda ise STK nin gelir kaynaklar1 ve bu gelirleri

hangi amaglarda kullandigz ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Son iki-ii¢ donemin finansal
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tablolart karsilastirilmali olarak incelenerek kurulusun analizi daha ayrintili olarak
yapilabilir. Boylece yillar arasindaki varlik ve bor¢ yapilarindaki degisiklikler, gelir ve
gider toplamlarindaki ve her bir gelir ve gider kalemindeki degisimler incelenebilir.
Ancak, finansal tablo analizinin 6nemli araglarindan olan oranlar (rasyolar) STK lar i¢in
cok kullanish degildir. Ornegin, oran analizinde kullanilan karlilik oranlar1 ve mali yapi
oranlar1 STK’lar i¢in diger isletmeler kadar anlamli sonuglar vermeyebilir. STK’larin
verimli olarak galisabilmesi i¢in yonetim kurulunun, kurulusun hedeflerini belirleyerek
siirekli olarak planlama c¢alismalarini yiiriitmesi, para ve insan kaynaklari konusunda
politikalar olusturmasi ve yillik olarak biitge hazirlayarak gerceklesen sonuglarla biitce
degerlerini karsilastirmasi gerekmektedir.(Giider, 2004).

Biitce, yonetimin belirli bir zaman aralig1 icerisinde gerceklestirmeyi planladigi bir
faaliyetin sayisal olarak ifade edilmesidir. Biitge, yoneticilere planlarini uygulamaya
koyarken izlemeleri gereken 108 asamalari gostermektedir. Biitgeler, kurumun
faaliyetleri veya finansal kararlar ile ilgili olarak hazirlanabilir. STK’larda gelir,
malzeme alimi ve tiiketimi, is¢ilik maliyetleri, pazarlama maliyetleri, yOnetim
maliyetleri gibi kalemler i¢in ya da her bir proje veya faaliyet i¢cin bir biitce
hazirlanabilir. Ayrica, nakit biitgesi, tahmini bilango ve tahmini nakit akis1 gibi finansal
biitgeler de hazirlanabilir. Yonetsel kontroliin bir parcasi olan sorumluluk muhasebesi,
sorumluluk merkezleri olusturularak, performansin izlenmesini ve performansin
tyilestirilmesi ile ilgili ¢aligmalar yapilmasini i¢ermektedir. Sorumluluk merkezleri,
kurum iginde bir ydneticinin yonetiminde olusturulmus bir Orgiit birimidir. Her
sorumluluk merkezinin yoneticisi, biriminin girdileri ve c¢iktilar1 ile ilgili kararlar
vermekle sorumludur. Kurumun genel hedeflerine ulasabilmesi, sorumluluk
merkezlerinin yiiksek performansla ¢aligmasina baglidir. Sorumluluk merkezleri, gelir
merkezleri, maliyet merkezleri, kar merkezleri ve yatirim merkezleri olmak {izere dort
gruba ayrilmaktadir.

STK’larin performans:1 Olgiiliirken, kurulusun verimliligi, etkinligi ve etkililigi

olgiilebilir (Biiytikkilig, 2004).
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2.4.6.Performans Verimliliginin STK’lara Etkisi

Verimlilik, bir STK’nin kaynaklarinin ne ol¢lide etkin ve etkili kullanildiginm
Olcmektedir. Verimlilik, girdilerin ¢iktilara boliinmesi ile bulunur. Verimliligin artmasi
icin, ayn1 miktarda ¢iktiya daha az girdi ile ulasmak veya ayni girdiyi kullanarak daha
fazla ¢ikt1 elde etmek gerekir. Etkinlik, hizmet iiretimi ig¢in gerekli olan malzeme,
personel veya disaridan saglanan hizmetler gibi kaynaklarin ne denli etkin
kullanildiginin  6lgiilmesidir. Etkinlik, mevcut kaynaklarin kullanimi ile ilgilidir.
Etkinlik, fiili deger ile tiiketilmesi beklenen standart deger karsilastirilarak hesaplanir.
Etkililik, amagclarla yani ¢iktilarla ilgili bir kavramdir. Etkililik elde edilen ¢iktilara
bakarak, kurumun ulasmak istedigi amaglarina ne oOl¢iide ulastigini Slgmektedir.
Kurumun tamami, birimleri, faaliyetleri veya projeleri i¢in verimlilik, etkinlik veya
etkililik ol¢timii yapilabilir. STK’larda performans Ol¢limiiniin 6nemli olan diger bir
parcasi ise hizmet kalitesini ve hizmetleri kullananlarin memnuniyetini Slgmektir
(Torlak, 2001)

STK’lar, hizmet kalitesi Olglimiinde, Ozel isletmelerle kullanilan y&ntemlerden
yararlanabilir. Ancak STK’larda sunulan hizmetin kalitesini 6l¢gmek, hem hizmet
alanlarin hem de sunulan hizmet tiirlerinin farkliligindan dolayi, 6zel sektore gore daha
zor olmaktadir. STK’larin hizmet kalitesi baglaminda, kurumun giivenilirligi, hizmet
verdigi ortamin fiziksel 6zellikleri, kurumun inanilirhigi, hizmet sunanlarin istekliligi ve

hizmet alanlara davraniglar1 gibi unsurlar 6lgtilmektedir (Yaman, 2005)

2.5.Performans Degerlendirmenin Amaci ve Faydalari

Performans degerlemenin amaci, 1§ goérenin gorevini yapmasiyla elde ettigi {irliniin,
Orgiitlin amaglarina gore degerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu islem sirasinda is gérenin
kisiligini zarara ugratmadan performansmnin nicel ve nitel yonden oOlglimii
yapilabilmelidir. (Argon, 2004)

Is goren degerlendirme sisteminin genel olarak amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri i¢in bireylerin ve gruplarin sorumluluk
tistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir. Performans degerlendirmenin amaci, kisiyi bir
biitliin olarak tiim yonleriyle ele almak ve basarilarim1 odiillendirmek, eksikliklerinin
giderilmesine imkan hazirlamaktir. (Oriicii, 2003)

Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir. Bunlardan birincisi, personelin is

performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi, stratejik planlama, {icret-maas artisi,
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egitim, gelistirme ve yetistirme, kariyer planlamasi, eleman segme ve yerlestirme, terfi
ve isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarm alinmasinda etkili olacaktir. ikinci amag ise,
personele geri beslemenin saglanmasidir. Yani degerlendirme sonuglarinin personele
bildirilerek eksikliklerini ve bu eksiklikler ile ilgili yapmasi gerekenlerin kendisine
bildirilmesidir. (Bakan, 2003, s.103-127)

Performans degerlendirme denetim amagli kullanildig1 gibi, ayn1 zamanda gelismeye
yonelik bir siire¢ olarak da kullanilir. (Giirtiz, 2009) Performans degerlemesi,
isletmedeki tiim ¢alisan ve yoneticilere gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in ihtiyag
duyduklar1 bilgileri saglamalidir.

Her ne kadar performans degerlendirme calismalar1 isletmelerde bazi yoneticiler
tarafindan zaman zaman giinliik is yogunlugu i¢inde ek bir kiilfet ve zaman kaybi olarak
goriilse de, orgiitlerde iyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminin orgiitsel,

yonetsel ve bireysel agidan bir¢ok faydasi vardir.

Orgiitsel Faydalar

Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar,

Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir,

Egitim ihtiyaci ve biitgesi daha kolay ve dogru bi¢cimde belirlenir,

IK planlamas igin gerekli bilgiler daha giivenilir bigimde elde edilir,

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

Devamsizlik ve is giicii devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa do-nemli beseri

ithtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Yonetsel Faydalar:

Planlama ve kontrol fonksiyonlarinda daha fazla etkili olur, bdylece calisanlarin ve
birimlerin performans: gelisir,

Calisanlarla iletisim ve iliskiler daha olumlu bir hale gelir,

Calisanlarin giiglii ve zayif yonleri daha kolay belirlenir ve bu dogrultuda onlara
yardimci olunur,

Calisanlar1 degerlendirirken, kendi gii¢lii ve giigsiiz yonlerini de tanirlar,

Calisanlarin daha yakindan taninmasiyla yetki devri kolaylasir,

Yonetsel becerileri gelisir ya da bu becerileri uygulama imkani1 elde
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Bireysel Faydalar:

Giglii ve gelistirilmesi gereken 6zellikler taninir,

Orgiitteki rol ve sorumluluklar daha iyi anlasilir,

Ustlerin kendisinden neler bekledigi 6grenilir,

Performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir,

Performansina iligkin elde ettigi olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve 6zgiiveni

gelisir.

2.6.Sivil Toplum Kuruluslarinda Cahsan Personelin Moral Ve Motivasyonu
2.6.1.Motivasyon Kavram

Motivasyon; kisilerin belirli bir amaci1 gergeklestirmek maksadiyla kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket etmelerine ve
davranmalarina tesvik eden; kendilerinden veya gevrelerinden kaynaklanan gesitli giidii
ve giidiiler toplulugudur. Motivasyon; Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini karsilayacak
bir is ortam1 olusturmak maksadiyla bireyin harekete ge¢gmesi i¢in etkilenmesi ve tesvik
edilmesi siirecidir. Bir hareketin yonii, siddeti ve devamlilig iizerine ¢abuk ve derhal
yapilan etkidir. (Kiigiikahmet, 2001)

Motivasyon; Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarini tatmin etme
yetenegi siirdiikce bireyde bulunur. Motivasyon; giidiilerin etkisiyle eyleme gegme ve
gerceklestirme siirecidir. (Fidan, 1998,)

Tiim bu tanimlar motivasyon kavraminin temelini olusturan; insan davranisini
tetikleme, bu davranis1 yonlendirme ve siirdiirme eylemlerini kapsar. insan davranigini
tetiklemede birinci faktor, insanin i¢cinde onu ¢esitli sekillerde davranmaya yonlendirici
gii¢ olan giidiiler ve bu giidiileri harekete geciren cevresel faktorlerle ilgilidir. ikinci
faktor, belli bir hedefe yonelme ile ilgilidir. Ugiincii faktér ise ilk iki faktdre bagh
olarak, bireyin davranisini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile ilgilidir. Bu ii¢ faktor
calisan bir insanin analiz edilmesi ve onun anlasilmasi agisindan anahtar konumundadir.
Motivasyon; insanlarin i¢inden gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelme
ve maksatl davranislar gosterme siirecidir. Insanlarin hareket ve davranislarma enerji
ve yon veren; temel ve sosyal ihtiyaglarini kullanarak onu harekete gegiren, onun
hareketine devamlilik ve ivme kazandiran, onlart olumlu ydne iten bir glictiir.
Calisanlarin orgiit icindeki isteklerinin karsilanmasi ve is doyumunun saglanmasi,

onlarin mesleklerini ve yaptig1 isi sevmelerine, yoneticiler ile pozitif iletisim ve
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etkilesim icine girmelerine, verilen her tiirli gorevi basariyla gerceklestirmek
maksadiyla, ozveri ve yiiksek performansla calismalarina biliylik bir destek
saglayacaktir. Motivasyon siirecinde ilk ve en Onemli etken, motivasyon siirecini
yiiriitecek olan yoneticinin yetenekleridir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon olduk¢a genis kapsamli bir kavramdir. Bu
konuda yapilacak uygulamalar, insan kaynaklar1 yoneticilerinin hayal giicii, egitim
seviyesi ve oOrgiitiin bu tiir uygulamalara ayirabilecegi kaynaklar ¢ercevesinde neredeyse
sinirsizdir. Insan emegi diger iiretim faktorleriyle birleserek orgiitiin amaglarina katkida
bulunur. Fakat tiretim faktorleri i¢inde en 6nemli ve kuskusuz en zor kontrol edilen
faktor insan faktoridiir. Calisanlart motive eden faktorler, kisiden kisiye degisir.
Kisilerin farkli ihtiya¢ seviyeleri ve psikolojik yapilari nedeniyle onlart motive edecek
araglar da farklhidir. Motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkliliklar g6z oniinde
tutulmalidir. Her bir gruptaki personeli harekete geciren motivasyon faktorleri farkl
oldugundan, kullanilacak motivasyon aracinin se¢iminde, ¢alisanin psikolojik
durumunu da dikkate almak gerekir. Orgiitlerde galisanlarin motivasyon seviyesi ile is
yasam kalitesinin iyilestirilmesi, i doyumu ve verimliliklerinin arttirilmast maksadiyla;
personelin maddi ve manevi ihtiyag durumlarinin sistemli bir sekilde incelenmesi,
onlarin hedef ve beklentilerini karsilayacak bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, orgiit
hedefleri ile ¢alisanlarin hedeflerinin koordine edilmesi, seg¢ilecek en uygun motivasyon
teorileri ile ortaya konulan motivasyon esaslarina uygun olarak onlarin motive edilmesi,

orgiitsel hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in temel yonetim siiregleridir.

2.6.2.Motivasyon Araclar

Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Calisanlara ekonomik yarar saglamadan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla
motivasyonu arttirmaya yonelik motivasyon araclaridir. Basarili personelin sozlii veya
yazili olarak takdir edilmesi, yetki ve sorumluluk devri, terfi, egitim ve kariyer
gelistirme olanaklari, rekabet, bagimsiz calisma imkani, psikolojik giivence, sosyal
katilma, danigmanlik hizmeti ve ¢evreye uyum gibi tedbirler, calisanlara ekonomik bir
cikar saglamaktan ziyade, psikolojik ve sosyal destek saglayan baslica psiko-sosyal

motivasyon araglaridir.
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Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri; isletmelerde personeli motive etmek i¢in en yogun olarak
kullanilan psiko-sosyal motivasyon aracidir. Yetki; sozlikk anlami olarak, verilen
gorevlerin icrasinda yetki verilen kisiye belli sartlarda su veya bu bigimde davranma ve
karar verme imkani saglayan yasal hak olarak tanimlanmaktadir. Yetki ve sorumluluk
birbirlerinden ayrilmayacak kavramlardir. Biri olmadan digerinin olmasi miimkiin
degildir. Sorumluluk yetkiden kaynaklanmaktadir. Yetki; sorumluluk tasidiginin
bilincinde olan personele faaliyetleri boyunca karar alma ve alinan Kkararlarin
uygulanmasi siirecinde saglanan “ Emir verme hakki” olarak tanimlanabilir. Yetki ile
kisilere karar alma ve vyiiritme hakki tanimmmaktadir. Ayrica yetki beraberinde
sorumlulugu da getirmektedir. Ciinkii sorumluluk; gorevlerini yerine getiren, diger bir
ifadeyle yetkilerini kullanan kisi veya kisilerin {ist kademelere hesap vermeleri seklinde
gerceklesmektedir. Kisaca sorumluluk “Ise iliskin faaliyetleri basarma yiikiimliliigi”

olarak tanimlanabilir.

Rekabet

Rekabet; isin yogunlugunu ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki
artiracak, calismayr ve dolayisiyla verimliligi pozitif yonde etkileyecek bir aractir.
Rekabet; calisanlarin birbirleriyle olan iligkilerinde sik¢a goriilen bir olaydir. Rekabet,
insanin dogas1 geregi var olan bir 6zelliktir. Rekabet ayn1 zamanda kisinin gelismesinde
cogu zaman olumlu etkiler meydana getirmektedir. Personelin rekabete yonelmesinin
temel nedenini; saygr gorme, tanmmma ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar
olusturmaktadir. Dolayisiyla rekabet psiko-sosyal bir motivasyon aracidir. Ne var ki
yonetici bu motivasyon aracimi kullanirken ¢ok dikkatli olmak zorundadir. Ciinkii
rekabet, olumlu motivasyonun yaninda olumsuz motivasyonu da getirebilir. Rekabetin
sonunda kazananlar ihtiyaglarin1 karsilamis, kaybedenler ise gereksinimlerini
giderememis olacaklardir. Ayrica rekabetin “’Isbirligi>> ilkesini zedeleyebilecegi de ileri
stirilebilir. Rekabetin faydali bir psiko-sosyal motivasyon araci olmasinit saglamak
yoneticiye diigmektedir. Ancak organizasyon ile ilgili amaglarla motive edilmis
personel icin bu tehlike s6z konusu degildir. Personel organizasyonun amaglarina
ulagsmak i¢in rekabet yapildiginin bilincinde olmali ve bu biling yoneticiler tarafindan
kendilerine asilanmalidir.

Aslinda calisanlarin rekabete yonelmesindeki temel sebep, saygi gérme, taninma ve
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kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin bir goriintiisiidiir ki, bu haliyle rekabet 6nemli
motivasyon aracidir. Bagkalar1 tarafindan parmakla gosterilmek, oviilmek, saygi
gormek, begeni kazanmak bu motivasyonun sonucudur. Ol¢iisii degismekle birlikte,
genelde her insan oviilmekten, 6nemli isler yaptiginin sdylenmesinden, ilgi gérmekten,
kisacas1 begenilmekten hoslanir. Bagkalar1 tarafindan begenilme duygusu calisanlari
isine daha c¢ok baglamanin ve isteyerek ¢alistirmanin en giicli faktoridiir.

(Sabuncuoglu, 2001)

Bagimsiz Calisma imkam

Personelin biiylik ¢ogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek yada kigisel gelisme
giiclinli arttirmak amaciyla bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina énem
verir. Bir kisi 6zgiirliik i¢inde yetistigi taktirde, kendisini grubun bir {iyesi, bir seyler
yapma gliciinde ve grup iginde degeri olan bir eleman olarak hisseder. Caligmada
bagimsiz olma her personelin istedigini yapmasi anlamimi tasimaz. Zira soyle bir
uygulama varsa Orglitsel yapinin varligindan ve otoriteden bahsedilemez. Yoneticinin
bu konuda yapmasi gereken sey, ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araciligi
ile saptayip, hi¢ degilse o alanda ve belirli dl¢lide calisma bagimsizligi tanimasidir.
Boyle bir uygulama durumunda kisisel yetenekler, yaratici diislince ve yapict bir gii¢
ortaya cikabilir.

Her hangi bir insanin ve 6zellikle ydneticinin iistleri ile ayni ¢at1 altinda ¢ok yakin bir
calisma ortam1 yerine, onlardan daha wuzakta, amirlerinin siirekli gozetimi ve
kontroliinden uzak bir gorevde ¢alismay1 ve yoneticilik yapmay1 tercih etmeleri gayet
normal karsilanmalidir. Bdyle bir ortamda yetki ve sorumluluklar artan, kendini
gosterme ve inisiyatif kullanma imkanlar1 fazlalasan yoneticilerin, motivasyon
seviyeleri olumlu yonde gelisecektir. Dolayisiyla personele bagimsiz calisma imkani

saglanmas1 onemli bir motivasyon araci olarak ifade edilebilir.

Psikolojik Giivence

Calisanlarin belirli bir is ¢evresine veya is kosullarina uyabilmesinden dogan kendi
kendine gliven duygusu, yani 6zgliven Onemlidir. Bir oOrgiitte kisi; ne yapacagini,
kiminle calisacagini, isini nasil yapacagin1 ve ne Olgiide basariya ulasacagini bilirse,
kendine olan giliveni daha fazla artacaktir. Gorildigi tizere bu duygunun

olusturulmasinda yoneticilere biiyiikk gérev ve sorumluluk diismektedir. Ciinkii gliven
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duygusu, calisanlara biiyilk Olgiide yoneticiler tarafindan benimsetilir. Bdylece
calisanlar neyi ve nasil yapacaklarini bildiklerinde, kendi yetenekleri konusunda
siipheye diismeyecektir. Giivensizlik duygusu altinda calisan kisilerin ¢aba ve emegini
gosterme azmi azalacak ve islerini tedirginlik i¢inde yapacaktir. Tersine, psikolojik
giiven duygusu icinde calisan kisiler daha fazla gayret gostererek islerini basarili bir
sekilde yapacaktir. Boylece calisanlarin etkinligi ve verimliligi de artmis olacaktir.

(Eren, 1991)

Sosyal Katilim

Sosyal katilim; isletmelerde uygulanan diger bir psiko-sosyal motivasyon aracidir.
Calisanlarin biiyiik bir kismi isletmeye girmeleri ile birlikte orgiit i¢inde c¢esitli sosyal
yapilarin arasma katilmaya calisir. Isletmeler kisiler arasi iliskilerin yiiriitiildiigii
mformal gruplarla doludur. Informal gruplar, insanlarin baskalariyla birlikte bulunma
istegi ve psiko-sosyal bir motivasyon araci olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kisi katilmig
oldugu informal grubun kendi 6zlem ve bekleyislerine karsilik verecegi limidini tasir.
Bu gruplar ile grup tyelerinin karsilikl iliski kurma ihtiyaclar1 giderilmektedir. Ayrica
grup iiyelerinin basina gelebilecek arzu edilmeyen durumlarda kisiye destek ve yardimci
olunmasi1 s6z konusudur. Bu gruplar bilingsiz ve plansiz olarak kendiliginden olusur.
Ortaya cikislarinin tek nedeni bazi temel sosyal ihtiyaclara cevap vermeleridir. Bu
gruplar ile kisiye baglilik duygusu kazandirilmaktadir. Personelin bir ya da birden ¢ok
gruba farkli amagclarla girmesi, sosyal bir varlik olmasi dolayisiyla gayet dogaldir.

Sosyal katilim ihtiyaci farkl diizeylerde gergeklestirilir. (Sabuncuoglu, 2001)

2.7.Personel Ve Is Odakl Motivasyon Araglar

2.7.1. Personele Is Giivencesi ve Manevi Odiiller Verilmesi

Personele is giivencesi verilmesi ve onlarin maddi degeri olan ddiillerden ziyade manevi
degeri olan odiiller verilmesi yontemi kullanilarak motivasyon 6zellikle Japonya’da
uygulanan ve personelin motivasyonuna olumlu katkilar1 olan bir uygulamadir. Son
yillarda Amerika’da yapilan bazi ¢alismalar ile Japon yoneticilerin ¢alisanlart motive
etmede kullanmis olduklar1 yontemler incelenmistir. Japon yoneticilerin motivasyon

stratejilerini; c¢alisanlar1 yasam boyu istihdam etmek, herkese esit islem yapmak,
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calisanlara degerli ve emniyette olduklari duygusunu asilamak, basliklar1 altinda ii¢ ana
grupta toplamak miimkiindiir.

Is giivenliginin olmas1 ¢alisanlar igin ayr1 bir motivasyon faktoriidiir. Bircok c¢alisan,
isinde giivenlik unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger verildigine
inantyorsa, bu durum onun isinden doyum saglamasina yardimci olacaktir. Bununla
beraber, calisan yaptigi iste giivenlik olmadig1 ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda
motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda g¢alisan emniyet ve giivenlik
duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. Ise karsi olumsuz tutumlar
sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir. Is giivenliginin olmas1 isteki muhtemel
kazalar1 6nleyici bir etkiye sahiptir. Arastirmalar is doyumu ile kazalar arasinda negatif
bir iliski oldugu sonucunu vermektedir. Bu ¢ergevede is glivenliginin muhtemel kazalari
Onleyici bir etkiye sahip olmasi ¢alisana isinden doyum saglamada bir fayda saglayacak,
birey kendisini giivence igerisinde hissedecek ve ise karsi bu olumlu tutumu devam
edecektir. Is giivenliginin varligi ¢alisanin is doyumunu artirdig1 gibi, ydnetimini de
kolaylastirir. Organizasyon tarafindan isin gilivenli bir sekilde yapilmasma imkan
taninmasi ¢alisanin isinden olan en 6nemli beklentilerinden biridir. Boyle bir ortam
icerisindeki ¢alisanin amirleri ile olan iligkileri daha sicak olacagindan bu personelin

yonetimi kolaylasacaktir. (Ozgen, 1989,)

2.7.2. Takim Calismasi

Takim veya tim caligsmasi olarak ifade edilen siirec; bir tim veya takimin tespit edilmis
ortak bir hedefi ele gecirmek maksadiyla icra ettigi etkin ve verimli bir ¢alismadir. Bu
calisma yoneticiler tarafindan cesitli sekillerde desteklenir ve tesvik edilir. Takim
caligmasinda; takimin maksadi, ilgi alanlari, ¢alisanlara sagladig: avantajlar ve getirdigi
riskler, takim unsurlarinin motivasyonu i¢in yani etkin ve verimli bir takim ¢alismasi

i¢in 6nemlidir.

2.7.3. Is Basitlestirme

Is basitlestirme; Taylor'un “Bilimsel y&netim” hareketine dayanmaktadir. Taylor,
iiretimin dort 6gesinin ise uygun olmasi halinde verimliligin artacagimi belirtmistir.
Uretimin dort 68esi ise; ise uygun insan, ise uygun arag, ise Uygun zaman ve ise uygun
beceridir. Bunlarin neticesinde yapilmak istenen ise, bir isi yapmanin tek ve en iyi

yolunu bulma arzusudur. Zaman ve hareket etiitleriyle, insan ile makinenin etkilesimi
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esas alinmis ve verimliligin artirilmasi hedeflenmistir. Bunu basarabilmek i¢in tam bir
is bolumi, kat1 bir hiyerarsi ve is giliciiniin standartlagsmasi gibi araglar kullanilmistir.
Islerin en az ugrasla, en kisa zamanda yapilmasin1 ve gereksiz hareketlerin ortadan
kaldirilmasi amaciyla hareket etiidiine ihtiya¢ duyulur. Zaman etiidii ise, belirlenmis bir
isi, o i i¢in tanimlanan is temposunda bitirmek i¢in gerekli zamanin belirlenmesi

faaliyetidir. (Altindz, 1999)

2.7.4. Is Genisletme

Belirli bir isin, personelin daha ¢ok ve daha ¢esitli isi ayn1 anda yapabilecek sekilde
yeniden diizenlenmesine, is genisletmesi denilmektedir. Boylece isin dongiisii
genisletilerek monotonluk azaltilmaktadir. Ayrica isin yapilma zamani daha esnek
olmakta, kisilerin yetenek ve becerilerinden yararlanma orani artmaktadir.

Is genisletilmesinde calisanlarin oryantasyonu gereklidir. Bu sayede calisanlarin
yeteneklerini, bilgilerini ve tecriibelerini gelistirmeleri saglanmis olur. Ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunun artmasi, nitelikli islerin elde edilmesi ve daha yiiksek
performansin saglanmasi s6z konusudur. Bu yontemle isletmeye herhangi bir maliyet
¢ikarmadan, yoOnetimsel bir diizenlemeyle, hem personelin etkinlik ve verimliligi
arttirilirken, hem de onlarin moral ve motivasyon seviyeleri ile is yasam kalitesi

yiikseltilmektedir.

2.7.5. Performans Degerlendirme

Performans; bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin
gorev ve sorumluluklarini basartyla yerine getirdigi ve yliksek bir performansa sahip
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Sayet bu sonuglar yetersiz ise, ¢alisanin basarili olmadigi ve
diisiik bir performansa sahip oldugu kabul edilir. Performans degerlendirmesi
sonucunda elde edilen bilgilerin ¢ok genis bir kullanim alani vardir. Personelin
performansin1  yiikseltmesi yOniinde uyarilmasi, Ttcretlerin performansa gore
diizenlenmesi, personel yetistirme kararlari, egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin
belirlenmesi, kadro eksikliklerinin giderilmesi, kariyer planlamasi ve gelistirilmesi, is
tasarim yanlighklarinin tespit edilmesi, harici sorunlarin belirlenmesi ve insan
kaynaklar1 yoneticilerine geri bildirim, gibi alanlar performans degerlendirme

sonuglarmin kullanildig1 yonetim fonksiyonlaridir. (Ozgen, 1989,)
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2.7.6. Fiziksel Calisma Kosullar:

Fiziksel calisma kosullari; calisan kisinin is gordiigii fiziki ¢evre ile temas edebilecegi
kisilerin timiinii ifade etmektedir. Calisma ortami1 saglik, temizlik ve rahathk
kurallarma uygun olmali, ayrica estetik bir goriiniimii de biinyesinde barindirmalidir.
Ciinkii boyle ortamlar calisanlar iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Personel calistiklar1 ¢evrenin fiziksel sartlarinin 1yi diizenlenmesini
tercih eder. Ornegin; iyi aydinlatma ve 1sitma, yeterli ara¢ ve gereclerin olmasi, miizikli
calisma gibi morali arttirict uygulamalar c¢alisanlari isletmeye ve islerine daha fazla
baglayacaktir. Diizen ve temizlik verimli bir ¢aligma ortaminin temel kosuludur. Bu
nedenle Orgiit yonetimi bu konuda hassas olmali ve isi zevkli, hatta ¢ekici hale
getirmeye 6zen gostermelidir. Calisma sartlarinin istenilen 6zellikte olmasi ¢alisanlarin
motive edilmesinde ve verimin artmasinda, is yasam kalitesinin iyilestirilmesinde

etkisini gostermektedir.

2.7.7. Kendi Kendine Motivasyon

I¢ motivasyon veya kendi kendine motivasyon; insanlar1 basariya gotiiren yolun giris
noktasidir. Vizyonu ve misyonu olmayan, bir hedefe ulasmay1 kendisi i¢in ortaya
koyamayan, bu hedefe ulasacak sekilde ara hedefleri tespit ederek onlara ulagma
yoniinde gayretlerini yogunlastiramayan bir insanin basarili olmasi, kendisine ve
cevresine katkilar yapmasi ¢ok zor olacaktir. Ozgiiven, inisiyatif kullanma, iletisim
yetenegi, kendini ifade etme, gelisime ve degisime agik olma, kendini ve yeteneklerini
tanima ve gelistirme gibi nitelikler i¢ motivasyon veya kendi kendine motivasyon
ifadesi ile dogrudan ilgili kavramlardir.

I¢ motivasyon icin ilk temel unsur vizyon sahibi olmaktir. Cagdas yonetin siireglerinde
onemli ve vazgecilmez bir kavram olan vizyon; gelecekte ulasilmak istenilen yer,
durum ve takip edilecek yonii gosterir. Oyleyse i¢ motivasyon igin; bireylerin, ailelerin,
kurumlarin, toplumlarin ve milletlerin vizyonu olmali, onlara orta ve uzun vadede bir
yol ve hedef gostermelidir. Vizyonsuzluk; geri kalmishgi, dinozorlasmayzi,
hantallagsmay1, basarisizligt ve kisaca yok olusu getirir. Vizyonu, misyonu, temel
degerleri ve hedefleri olmayan insanlar, kendi kendine motivasyon veya 6z motivasyon

i¢in kaynaklart kurumus insanlardir. ( TINAZ, 2011)
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2.7.8. Diger Motivasyon Araglari

Insan iliskilerinde karsilikli giiven, sevgi ve saygi, rahat calisma ortami ve is yasam
kalitesi gibi faktorler bir¢gok durumda paradan daha degerlidir. Bu agidan yiiksek
performansin &vgii ile takdir edilmesi &nemli bir motivasyon aracidir. Isletmelerde uzun
stireli olarak calisanlara, emsallerine gore iistiin basar1 gosterenlere; takdir, plaket ve
rozet gibi manevi degeri olan objelerin verilmesi, bahse konu personelin motivasyonuna
katk1 saglayacaktir. Calisanlarin faaliyetleri, basarilari, 6rnek davraniglar1 ve sirkete
katkilarin1 anlatan, onlarin basarilarini tesvik eden yazi ve resimleri igeren, Orgiit ici
iletisim ve haberlesmeyi saglayan, grup olusumunu destekleyen bir biilten, dergi veya
gazete ¢ikarilmasi, Orgiit icindeki iletisimi ve basariya yonelik rekabeti destekleyecek,
calisanlarin motivasyon seviyelerini yiikseltecektir.

Tabii bunlarin yani sira personele ¢aligmakta oldugu kurumun bir sivil toplum kurulusu
oldugu, kar amaciyla degil, kamuya hizmet amaciyla ¢alistig1 vurgulanmakla birlikte

manevi motivasyon saglanmasina da katki saglanacaktir.

2.8.Motivasyonu Eksilten Nedenler

Gerek sivil toplum kuruluslarinda, gerek 6zel yada kamu sektoriinde calisanlarin is
verimi ve katma degeri acisindan en Onemli destekcisi kuskusuz moral ve
motivasyondur.

Calisanlarin is konsantrasyonlarinin ve motivasyonlarinin diismemesi is verimliligi
acisindan olmazsa olmaz 6nemdeki unsurlarin basinda gelir. O nedenle motivasyonu
eksilten nedenleri incelemek ve gerekli onlemleri almak, c¢alisma verimi agisindan en
onemli etmenlerin baginda gelmektedir.

Calisma yasaminda motivasyonu eksilten yada tamamen bitiren nedenler asagidaki

basliklarda ele alinmustir.

2.8.1.Tiikenme

Tiikenme kavrami, ilk olarak goniillii saglik calisanlari arasinda goriilen yorgunluk,
hayal kiriklig1 ve isi birakmayla karakterize bir durumu tanimlamak icin Freudenberger
tarafindan ortaya atilmis ve daha sonra Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilmistir.
Uzun donemli is stresinin tlikenmislige yol actigini sdyleyen Maslach tiikkenmigligi

“profesyonel bir kisinin mesleginin 6zglin anlami ve amacindan kopmasi, hizmet
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verdigi insanlar ile artik gercekten ilgilenemiyor olmasi” big¢iminde tanimlamistir.
Tiikenmisligin major ozellikleri enerji kaybi, motivasyon eksikligi, digerlerine kars1
negatif tutum ve aktif olarak digerlerinden geri ¢ekilmeyi igerir.

Cotton tiikenmisligi stresle etkin sekilde basa ¢ikmadaki basarisizligin sonucu olarak
gostermekte, bagka yazarlar da olayin 6zlinde meslege iliskin bir yanilsamayla yiizlesme
stireci yattigini belirtmektedirler.

Tikenmislik duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1 boyutlar ile incelenir.
Duygusal tiikenme, kisinin yaptig1 is nedeniyle emosyonel olarak kendini asir1
yiiklenmig, tiikkenmis hissetmesidir ve tikenmisligin en Onemli belirleyicisidir.
Duyarsizlagma, kisinin hizmet verdiklerine karsi bu kisilerin birer birey olduklarimni
dikkate almaksizin duygudan yoksun bi¢cimde tutum ve davramislar sergilemesidir.
Kisiye nesnel olarak egilimi yansitir. Kisisel basart eksikligi ise, sorunun basari ile
tistesinden gelememe ve kendini yetersiz géorme olarak tanimlanir. Kisinin ise karsi
motivasyonu diismiistiir, kontrol eksikligi ve caresizlik hisseder. Bireyde tiikenme,
duygusal tilkkenme ile duyarsizlagmanin artmasi, kisisel basarinin ve basart duygusunun

azalmasi ile ortaya ¢ikmaktadir. (TINAZ, 2011)

2.8.2.Tiikenmislik Evreleri

Tiikenme dort evre ile tanimlanmistir. Bu evrelendirme tiikkenmeyi anlamay1
kolaylastiran bir bakis acist saglamaktadir. Ancak aslinda tilkenme kisinin bir evreden
digerine gectigi kesikli bir siire¢ degil, siirekli bir olgudur.

Tiikenmislik olgularin1 asagidaki gibi siniflandirabiliriz.

Sevk ve Cosku Evresi

Bu evrede yiiksek bir umutluluk, enerjide artma ve gergek¢i olmayan boyutlara varan
mesleki beklentiler sergilenmektedir. Kisi icin meslegi her seyin Oniindedir,
uykusuzluga, gergin calisma ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamanini

ve enerjisini ayiramayisina karsi iistiin bir uyum saglama ¢abasindadir.

Duraganlasma Evresi
Bu evrede artik istek ve umutlulukta bir azalma olur. Meslegini uygularken karsilastigi
giicliklerden, daha Once umursamadigi ya da yadsidigi bazi noktalardan giderek

rahatsiz olmaya baglamigtir. Sorgulanmaya baslanan isten baska bir sey yapmiyor
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olmaktir. Zira, meslegi kuramsal ve pratik tiim ydnleri ile kisinin varolugunu tamamen

dolduramamusgtir.

Engellenme Evresi

Baska insanlara yardim ve hizmet etmek icin ¢alismaya baslamis olan kisi, insanlari,
sistemi, olumsuz ¢aligma kosullarini degistirmenin ne kadar zor oldugunu anlar. Yogun
bir engellenmislik duygusu yasar. Bu noktada 3 yoldan biri sec¢ilmektedir. Bunlar;
adaptif savunma ve basa ¢ikma stratejilerini harekete gecirme, maladaptif savunmalar
ve basa ¢ikma stratejileri ile tiikenmisligi ilerletme, durumdan kendini ¢ekme veya

kacinmadir.

Umursamazhk Evresi

Bu evrede, ¢ok derin duygusal kopma ya da kisirlagsma, derin bir inangsizlik ve
umutsuzluk goézlenmektedir. Meslegini ekonomik ve sosyal giivence i¢in siirdiirmekte,
ondan zevk almamaktadir. Boyle bir durumda is yasamu kisi i¢in bir doyum ve kendini
gerceklestirme alani olmaktan ¢ok uzak, kisiye ancak sikinti ve mutsuzluk veren bir

alan olacaktir.

2.8.3.Motivasyon Eksikligi Olarak Tiikenmisligin Evreleri

Bireyde tiikkenme durumunda ortaya cikabilecek baslica belirtiler sunlardir:

Psiko Fizyolojik Belirtiler

Yorgunluk ve bitkinlik hissi, enerji kaybi, kronik soguk alginligi, sik bas agrilar1 ve
uyku bozukluklari, gastrointestinal bozukluklar ve kilo kaybi, solunum giicliigii,
psikosomatik hastaliklar, koroner kalp rahatsizligi insi dansinda artma. Psikolojik
belirtiler: duygusal bitkinlik, kronik bir sinirlilik hali, ¢cabuk 6fkelenme, zaman zaman
biligsel becerilerde giicliikler yasama, hayal kirikligi, ¢okkiin duygu durum, anksiyete,
huzursuzluk, sabirsizlik, benlik saygisinda diisme, degersizlik, elestiriye asir1 duyarlilik,

karar vermekte yetersizlik, apati, bosluk ve anlamsizlik hissi, iimitsizlik.
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Davramissal Belirtiler

Hatalar yapma, bazi seyleri erteleme ya da siiriincemede birakma, ise ge¢ gelme, izinsiz
olarak yada hastalik nedeni ile ise gelmeme, isi birakma egilimi, hizmetin niteliginde
bozulma, iste ve is disindaki iliskilerde bozulma, kaza ve yaralanmalarda artis,
meslektaglara ve hizmet verilen kisilere, meslege vb.. kars1 alayci bir tavir sergileme,
isle ilgilenmek yerine bagka seylerle vakit ge¢irme, kuruma ilginin kaybu.

Bir saglhk orgiitii hizmetinde yada sisteminde ciddi bir tiikenmislik sorunu oldugunu
gosterebilecek belirti ve bulgular, tiikenmisligin sonuglar1 oldugu kadar onu ortaya
cikartict ya da ilerletici faktorlerdir. Bunlar isi birakanlarda ya da personel dongiisiinde
artma, hastalar ve yakinlarindan gelen bakima iligkin yakinmalarin fazlalig1 ve hasta
bakiminin niteliginin diistiigiine isaret eden diger bulgular, personelin isten uzak kalma
sliresinin artmasi, kurum calisanlarinda emosyonel, kisileraras1 ve bedensel sorunlarin
artmasi, meslektaglarla ya da diger disiplinlerle iletisim ve uyumda belirgin giicliiklerin
olmasi, yapict elestirilerin, yeniliklerin, iiretken ve yaratici ¢abalarin yetersizligi,
demokratik ve katilimci olmayan, hiyerarsik, merkeziyetci ve biirokratik bir yonetim
anlayisinin  olmasi, objektif odiillendirme araglarmin eksikligi, giivensizlik ve

calisanlarin terfi ve mesleki gelecek konusunda belirsizlik yagamalaridir.

2.8.4. Motivasyonsuzlugu Onleme Yollari

Genellikle bireysel, kurumsal ve hatta sistemden kaynaklanan etmenlerin bir arada rol
oynamasi ile ortaya ¢ikan tiikkenmislik, bir sendrom ve sistem sorunu olarak ele
alimmalidir. Etkili miidahale, hem bireysel hem de oOrgiitsel zeminde olmalidir. En
Oonemlisi bastan ortaya ¢ikarici etmenlerin giderilmesi, bu olmuyorsa erken déonemde
taninarak hizla miidahale edilmesidir. Tiikkenmeyi 6nlemek ve onunla basa ¢ikmak i¢in

yapilabilecekler organizasyonel ve bireysel diizeyde ele alinmstir. (TINAZ, 2011)

2.8.4.1.Isyeri Yoneticileri Diizeyinde Yapilmas: Gerekenler

Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi, ige yeni baslayan kisinin oryantasyon
programina katilimi1 ve siipervizyon saglanmasi, is ile ¢alisan arasinda uyumu saglamak
icin isin modifiye edilmesi, boliimlerin o6zelliklerine gore etkin personel planinin
yapilmasi, diizenli ekip i¢i toplantilari ile oneri ve elestirilerin alinmasi, sorun ¢ézmede
kalict mekanizmalarin olusturulmasi, sorunlarin ilk ortaya ¢ikis aninda ele alinmasi,

yoneticilerin ¢alisan1 destekledikleri, sikintili bir durumda kendilerinden yardim
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alabilecekleri, elemanlarin gereksinim duydugu siirekli egitim olanaklariin saglanmasi,
sistemdeki 6diill kaynaklarinin ¢ogaltilmasi, calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin
karsilanmasina ©Onem verilmesi ve kolaylagtirilmasi, aliman kararlara katilimin
saglanmasi1 gereklidir. Hosgoriilili, esnek, adaletli, katilimci bir yonetim anlayist ve
dinleyen, deger veren bir yonetici, tikenmenin dnlenmesi ve giderilmesinde son derece

Onemlidir.

2.8.4.2.Bireysel Diizeyde Yapilmasi1 Gerekenler
Is ortamin1 kontrol etme olasiligmin az oldugu yerlerde bireysel bas etme ydntemleri

oncelik kazanmaktadir.

Tiikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en onemli ihtiyaci giic ve inangtir. Bu
asamadan ¢ikig icin bakis acilarinin, diisiince sisteminin, degerler siralamasinin
degistirilmesi ve gelistirilmesi gerekir. “Her sey benim kontroliimde olsun, miitkemmel
olursam kontrolii ele alabilirim, baskalarini memnun etmek zorundayim, insanlari
incitmemem gerekir, herkes beni sevsin” gibi mantiksiz inanglarin, otomatik
diisiincelerin, olumsuz algilarin fark edilmesi ve diisiincelerin yeniden yapilandirilmasi

gerekir.

Ise baslamadan 6nce kisi yaptig1 isin zorluklarmi ve risklerini 6grenmelidir.
Tiikenmenin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi kisinin kendindeki durumu
erkenden tanimasini ve ¢dzliim aramaya yonelmesini saglayacaktir.

Kisiler duygularmi ve zorluklarini paylagsmalari gerektiginde yardim istemeleri
konusunda tesvik edilmelidirler.

Kisinin insan olarak smirliliklart olan bir birey oldugunu ve sorumluluklarinin
siirlarint bilmesi, gereksiz ve kaldiramayacag: yiiklerin altina girmesini Onleyebilir.
Kisi hizmet sundugu kisilere ancak kendi sorumluluk smirlar1 iginde yardim
edebilecegini, kurumun smirliliklarini  kendisinin  asamayacagini, asmasinin da
gerekmedigini, tiim sistemin sorunlarindan degil ancak kendi yaptiklarindan sorumlu
oldugunu bilmelidir.

Kisi yasaminin ig disindaki alanlarini gelistirmesi icin tesvik edilmelidir. Hobileri olan,
sosyal iligkileri zengin kisiler tiikenmeye kars1 daha donanimhidirlar.

Kisi tatil ve dinlenme olanaklarin1 mutlaka kullanmalidir. Ornegin 6gle tatilini ¢alisarak

gecirmek, islerini bitiremedigi i¢in izin kullanmamak dogru degildir.
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Isyerindeki rutin aliskanliklarini birakmak, monotonlugu azaltmak, drnegin her 6gle
tatilini ayn1 kisilerle aym1 yerde gecirmek yerine degisik 6gle tatili planlar1 yapmak
yararli olabilir.

Is ¢ikis1 rahatlatici aktivitelerde bulunmak son derece yararhidir. Ozellikle fiziksel
bosalim saglayan spor aktiviteleri yararlidir.

Rahatlamak aslinda bazen iyi anlar1 animsamak kadar basittir.

Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.

Hayatinizda niikteye, mizah dergilerine yer verebilir, evinizde sakinlesip

dinlenebileceginiz rahatlama kosesi olusturabilirsiniz.

2.8.4.3.1s Arkadaslan Diizeyinde Yapilmasi Gerekenler

. Ayni yerde calisan kisilerin zaman zaman is dis1 konularda konusmalar1 ve
birlikte hos¢a vakit gecirmeleri, aralarinda daha sicak ve yakin bir iligki kurulmasini
saglayarak birbirlerine olan desteklerini arttirir.

. Birlikte calisanlarin uyumlu bir ekip ¢alismasi i¢inde olmalari, aralarinda adil bir
gorev paylagiminin olmasi, hem hizmetin kalitesini arttirir, hem de iligki sorunlarini
onler.

. Birlikte ¢alismadan dogan sorunlarin zamaninda, sorun kroniklesmeden
¢oziilmesi gereklidir.

o Iste karsilasilan sorunlarin ve duygusal zorluklarin paylasilabilecegi destekleyici
gruplarin olusturulmasi da yararhdir.

. Daha kidemli is arkadaslari, ise yeni baslayan kisilere gercek¢i rol modelleri
olabilmelidirler.

o Is yerinde destekleyici bir ortam iginde olmak kritik bir neme sahiptir.

2.8.4.4.Aile Diizeyinde Yapilmasi Gerekenler
Is disindaki yasamda ailenin ve diger yakin kisilerin destegi vazgecilmezdir, ayrica bu
yolla kisi, isi disinda var oldugu ve takdir edildigi bir alan bulmus olacaktir. (istanbul

Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi 2005,)
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3.BOLUM: iHH INSANI YARDIM VAKFI ORNEGI

Calismanin Konusu

Bu boliimde arastirma siiresince deginilen Sivil Toplum Kuruluslarinda Insan
Kaynaklar1 yonetimi konusuna sektérden ve insan kaynaklarmi etkin ve efektif bir
bigimde kullanan, {ilkemizin saygm sivil toplum kuruluslarindan IHH insani Yardim
Vakfi 6rnegi tizerinde duruldu.

IHH Insani Yardim Vakfi’nin secilmesinin nedeni, ii¢ yiize yakin personeli ile ve hemen
her alanda 6rneklendirme yapilabilecek calisan yelpazesiyle iyi ve kapsamli bir 6rnek

teskil etmesi nedeniyledir.

Calismanin Amaci

Aragtirma stiresince teorik olarak sivil toplum kuruluslarinin insan kaynagi yaklagimu,
planlamasi, iilkemizden ve diinyadan teorik drnekler iizerinde durulmustur. Bu bolim
ile birlikte atifta bulunulan konulara pratik bir 6rnek olusturulmasi ve fiili olarak gercek
bir sivil toplum kurulusunun insan kaynagi ve istthdam arastirmasi yapilmak suretiyle

teorik aragtirma pratik dérneklem ile desteklenmistir.

Calismanin Onemi

[HH, iilkemizin saygm ve kurumsal sivil toplum kuruluslarindan biri olmas1 hasebiyle,
aragtirmanin pratikteki bir karsiligi olarak ele alinmasi arastirmaya Onemli bir katki
saglamaktadir. Ayn1 zamanda iilkemizdeki sivil toplum kuruluslar1 arasinda ii¢ ylize
yakin personel istthdam eden, yurtici, yurtdisi, saha ve biiro ¢alisanlari ile gontlli ve
tagseron hizmet alimlarmi da ele aldigimizda arastirmamiza konu olan hemen her

alandan pratik ornekler icermektedir.

Calismanin Yontemi

Bu boliim i¢in birebir kurum yoneticileri ile miilakatlar ve gozlemlere yer verilmistir.
Calisma kendi icerisinde asagidaki kategorilerden olusmaktadir;

[Ik olarak kurum genel bilgileri, kurumsal kimligine yer verilmistir. Daha sonra
personelin istthdam ve calisma kosullari, demografik Ozellikleri, beklenti, fayda ve

maliyetlerine yer verilmistir.
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Son olarak ise bu tarz kurumlarda goérev yapan goniillii ¢alisanlar ile iicretli ¢caliganlarin
uyusmazliklari, sektoriin ve kurumun eksik yonleri ile sonug ve 6neriler gibi konular ele

alinmustir.

3.1.Ulkemide Hizmet Veren Yardim Kuruluslar

Sivil toplum kuruluslarinda insan kaynak yonetimi konusunu ele alirken tilkemizde bu
alanda hizmet vermekte olan yardim kuruluslarina kisaca deginerek, bu kurumlarin
arasinda gerek personel sayis1 ve organizasyon yapisi itibartyla IHH Insani Yardim
Vakfi’nin personel yapisina goz atacagiz.

Simdi iilkemizde insani yardim alaninda ¢aligmakta olan yardim kuruluslarimiza kisaca
deginelim. Kurumlar1 kisaca ele aldigimiz bu boliimde objektif olabilmek adina, kendi
kurumsal web sitelerindeki, hakkimizda yada kurumsal boliimlerinde yer alan

aciklamalardan yararlanildi.

Deniz Feneri Dernegi

1996 yilinin Ramazan ayinda "Sehir ve Ramazan" isimli bir televizyon programiyla
baslayan 1yilik hareketi, yardim etmek ve yardim almak isteyenlerin kuvvetli talebiyle "
Deniz Feneri " kimligine biiriinerek dnce haftalik yaymnlanan bir programa doniismiis,
sonrasinda ise ayni isimdeki dernek ¢atis1 altinda 2002'de ISO 9001 Kalite Belgesi'ni
almstir.

[Ik giinden bu yana onu yalniz birakmayan on binlerce bagis¢1 ve goniilliisiiyle,
Tirkiye'de ve Diinya'da 500.000 aileye gida, barinma, saglik ve para yardimi ulastirmis
ve giin gectikge artan bir sayiyla ulastirmaya devam etmektedir.

Tiirkiye'nin dort bir yaninda hayata gecirdigi gida, egitim, saglik, barinma alanlarindaki
projeleriyle; kurdugu misafirhaneler, asevleri, giyim magazalari, yiiriittiigi meslek
edindirme programlari ile ihtiyag¢ sahiplerine kapsamli bir hizmet sunmaktadir.
Kuruldugu 1998 yilindan bu yana subeleri, temsilcilikleri, goniilliileri ve bagiscilariyla
birlikte Tiirkiye'de ve Diinya'da, yardim isteyen yliz binlerce sese herkesten 6nce cevap

vermektedir. (http://www.denizfeneri.org.tr/kurumsal, Erisim; Mayis 2014)

Yardimeli Dernegi
2006 y1l1 Eyliil ayindan itibaren fizibilite caligmalarina baslayan “Hayir Kopriisii” goniil

erleri ¢esitli sivil toplum kuruluslari, kardes yardim kuruluslart ile istisare ve
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goriismelerini Mart 2007°de tamamlayarak elli bes kurucu goniil insaninin biraraya
gelmesiyle YARDIMELI olarak kurulusunu tamamlamis oldu.
(https://www.yardimeli.org.tr/k=47?hakkimizda, Erisim; Mayis 2014)

Ayni zamanda dernek, acil, saglik, egitim, insani ve kalic1 yardimlar olmak {izere bir
cok alanda insani yardim caligmalarini siirdiirmektedir. Yapilan bagislarin gida
bankaciligi kapsaminda da degerlendirilebildigi dernek, tlilkemizi bir ¢ok iilke ve
bolgede temsil etmektedir.

Yardimeli Dernegi, 30.11.2012 tarih ve 2012-4030 nolu Bakanlar Kurulu karariyla
Cumhurbagkan1 Sayin Abdullah Giil’iin onayiyla Kamu Yararina Calisan Dernek
Statiisii kazanmistir. (Bu statii ilgili bakanliklarin ve maliye bakanliginin olumlu goriisii
lizerine igisleri bakanliginin teklifi, bakanlar kurulunun karar1 ve cumhurbaskaninin
onay1 ile verilmektedir.) Kamu yararina ¢alisma statiisii derneklerin bagis¢ilarina mali

anlamda kolayliklar saglamaktadir.

Cansuyu Dernegi

Dernegimiz 2005 yilinda Ankara’da kurulmustur. Tiirkiye’de ve Diinya’da yoksullara,
magdurlara, mazlumlara, muhtaclara, yetimlere ve Oziirlillere yardim etmektedir.
Tirkiye’nin tamaminda ve 62 iilkede yardim faaliyetleri gostermektedir.

Cansuyu Yardimlagsma ve Dayanigma Dernegi olarak amacimiz; afet, savas, teror gibi
olagantistii ve olagan zamanlarda yurt i¢indeki ve yurt disindaki ihtiyag sahiplerine gida,
giyim, saglik, egitim, yakacak, kira, barinma, evlenme, yuva kurma, is kurma, konut ve
sair biitiin hususlarda ayni, nakdi her tiirlii maddi ve manevi yardimda bulunmak ve
insan hak ve ozgirliikklerinin ihlal edilmesinin 6nlenmesi ile hak ve ozgiirliiklerin
gelistirilmesi ve tyilestirilmesi yOniinde caligmalar yapmaktir.

(http://www.cansuyu.org.tr/k=82?amacimiz, Erisim; Mayis 2014)

Sadakatas1 Dernegi

Dernek; Yurt i¢ci ve yurt disinda yoksul, yardima muhtag, kimsesiz, dul, yetim,
oksiizleri, sokak cocuklarini, sokakta kalmis her yasta insani, hastalari, yurdundan ayri
kalmislar1, miiltecileri, yolda kalmislar1 himaye eder ve her tiirlii ayni ve nakdi yardim
yapar. Bu yardimlarin gergeklesmesine katki saglayacak yurt i¢i ve yurt disinda huzur
evi, barinma evi, siginma evi, rehabilitasyon merkezleri, asevleri, kesimhaneler, kresler,

misafirhaneler, ibadethaneler, kiiltiir merkezleri agar, acilmasina yardimei olur veya
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acilmis olanlarin isletilmesine katkida bulunur. Cadir kentler, lojistik merkezleri, sosyal
amacli magazalar ve sair tesisler kurar, isletir ve bu tiir miiesseselere her tiirlii ayni ve
nakdi yardimda bulunur. Ayrica ihtiyag¢ sahiplerine yonelik yemek dagitiminda bulunur
ve bununla ilgili hizmet satin alir.

(http://www.sadakatasi.org.tr/tr/sayfalar/kurumsal/dernek-tuzugu, Erisim; Mayis 2014)

Kimse Yok Mu Dernegi

Kizilay, savas alaninda yaralanan ya da hastalanan askerlere hi¢bir ayrim gozetmeksizin
yardim etmek arzusundan dogmustur.

11 Haziran 1868 tarihinde "Osmanli Yarali ve Hasta Askerlere Yardim Cemiyeti"
adiyla kurulan Kizilay,

1877'de "Osmanl1 Hilali Ahmer Cemiyeti",

1923'de "Tiirkiye Hilaliahmer Cemiyeti",

1935'te "Tirkiye Kizilay Cemiyeti" ve

1947'de "Tiirkiye Kizilay Dernegi" adin1 almistir.

Kizilay'in alameti, beyaz zemin iizerinde karsidan bakarken sola dogru acik kirmizi "ay"
dir. Yalmz Kizilay bayraginda "ay"in acik yiizii bayrak direginin tersine dogrudur.
Kizilay alameti, Devletler Hukuku'nun ilgi hiikiimleri geregince, savas zamaninda
silahl1 kuvvetlerin saglik servisleri ile o hiikiimlerin belirledigi kisi ve kuruluslar icin
"koruyucu ve belirtici isaret" olarak kabul edilmistir. Bunlar disinda kalan higbir kisi,
kurul ve kurum, savasta tarafsizlik ve dokunulmazlik timsali olan bu isareti kullanamaz.

(http://www.kizilay.org.tr/kurumsal/tarihcemiz Erisim; May1s 2014)

3.2.Kurumsal Olarak iIHH insani Yardim Vakfi

Kurulusu

1992 yilinda Bosna Savasi sirasinda, bir grup hayirseverin savas bolgesine insani
yardim ulastirma cabalariyla temellerini attigi IHH Insani Yardim Vakfi resmi olarak
1995 yilinda kurulmustur. Savas, afet, yoksulluk ve insan haklar1 ihlallerinin oldugu
biitiin bdlgelere ulasmay hedefleyen IHH, insani meselelerin ¢dziimiinde devletlerin ve
devletleraras1 kuruluslarin miidahalesinin yaninda sivil girisimlerin de tamamlayici

nitelikte olduguna inanmaktadir.
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Vizyonu

o Savas ve dogal afetlerin sebep oldugu olumsuzluklar giderilerek bireylere ve
toplumlara kendi ayaklari {izerinde durabilmeleri i¢in destek olmak.
o Tim diinyada yardimlasma alaninda Onciiliikk ederek iilkeler ve kurumlar

arasinda is birligini gelistirip ortak biling olusturmak.

. Yardima muhta¢ duruma diismiis toplumlarin kisi ve kuruluslarini giiclendirmek.
o Kriz aninda en az zarar i¢in en hizli ve etkin sekilde bolgeye ulagmak.

o Kalici projelerle kalict ¢oziimler iiretmek.

o Yoksullugun giderilmesine ve sosyal adaletin saglanmasina katki saglamak.
Misyonu

. Yeryiiziinde adaletin ve iyiligin hakim olmasi i¢in evrensel kardeslik bilinciyle

nerede olursa olsun muhta¢ ve mazlum tiim insanlara ihtiya¢ duyduklari insani yardimi
ulagtirarak onurlu bir yagam sunmak.

o Insam yardima muhta¢ hale getiren ve mazlum eden her tiirlii politika ve
faaliyetleri onlemek iizere tiim insanlarin temel hak ve hiirriyetlerinin ihlal edilmemesi

icin gerekli ¢aligmalar1 yapmak.

o Degisen diinyada degismeyen degerlerin yasatilmasini saglamak.
o Iyiligi her zaman her yerde yasatmak.
Vakfin Uyelikleri

[HH Insani Yarim Vakfi ulusal ve uluslar arasi iiyeliklere sahip bir yardim kurulusudur.

Bu tiyelikler ise asagidaki gibidir;

. Birlesmis Milletler Ekonomik ve Sosyal Konseyi (ECOSOC) Danisman

statiistinde tiyelik

. IKO Insani Forum iiyeligi
. Insani Forum iiyeligi
. Irak'a Yardim Yapan Uluslararas1 Yardim Kuruluslar1 Meclisi tiyeligi

o Islam Diinyas1 STK lar Birligi (IDSB) iiyeligi
o Tiirkiye Goniillii Tesekkiiller Vakfi (TGTV) tiyeligi
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Vakfin Aldig1 Odiiller

IHH’nin 1995 yilindan bu yana gerceklestirdigi ¢alismalar yetkili merciler ve otoriteler
tarafindan da takdirle karsilanmaktadir. IHH nin ¢alismalarinin basaris1 aldigi ¢ok
sayida ddiille pekistirilmistir.

Son yillarda alinan birkag 6diil:

o Vakiflar Genel Midirliigii tarafindan verilen “Kaynaklarin1 amaglari
dogrultusunda en 1yi kullanan vakif” 6diilii (2005)

o Asiyana Yetimhanesi (PAKISTAN) - Vakiflar Genel Miidiirliigii tarafindan
verilen “Gergeklestirilmis en iyi proje” 6diilii (2006)

o Kadin Egitim Enstitiisii (SOMALI) - Vakiflar Genel Miidiirliigii tarafindan
verilen “Gergeklestirilmis en iyi proje” 6diilii (2006)

o Mobil Hastane (IRAK) - Vakiflar Genel Midirligii tarafindan verilen
“Gergeklestirilmis en iyi proje” ddiilii (2006)

. TBMM Ustiin Hizmet Odiilii (2007)

. Uluslararas1 Karma Kiiltiir Genglik Konseyi (COJEP) insan Haklar1 Odiilii
(2010)

3.2.1.Calisma Tiir Ve Alanlari

Acil Yardim Calismalarn

[HH, savas ve dogal afet gibi kriz durumlarina en hizli sekilde miidahale ederek
magdurlarin acil ihtiyaglarii karsilamaktadir.

Arama kurtarma c¢aligsmalar1 ve teknik malzeme yardimlari

Acil barinma ve ihtiyag iinitelerinin kurulmast:

o Prefabrik konutlar

. Cadir kentler

o Gegici koyler

. Seyyar mutfak ve asevleri

o Seyyar banyo ve tuvaletler
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Acil Saghk Yardimlarn

o Gezici saglik hizmetleri

o Gegici saglik tesisleri

. Ilag ve tibbi malzeme yardimlari

. Ameliyat ve diger tedavi hizmetleri

. Gida, giyecek ve diger ihtiya¢ malzemelerinin dagitimi

. Kadin, ¢ocuk, yash ve kimsesizler i¢in giivenli ortamlar saglanmasi

Sosyal Yardimlar

Gida Yardimlan (acil gida programlari, kurban programi, ramazan kumanya ve iftar
dagitimi ¢aligmalari, gezici ve gecici asevleri, stirekli ihtiya¢ bolgelerinde gida dagitimi
vb.)

Yetim Yardim Programlar (yetimhane kompleksi insa ve isletmeleri, savas, deprem ve
sair sebeplerle yetim kalan cocuklarin gida, giyim, egitim, saglik, barinma vb.
ihtiyaglarinin kargilanmasi vb.)

Barinma ve Giysi Yardimlar (prefabrik kdy, cadir kentler, yikilan evlerin yeniden
ingas1, zarar gérmiis evlerin tadilati, ihtiyag sahiplerine siirekli giysi dagitimi vb.)

Is - Meslek Edindirme Projeleri (ailelere balik¢1 tekneleri, ¢iftcilik, marangozluk,
terzilik, boyama, nakis vb. meslek edindirme kurslari, ailelere motor taksiler, kadin
gelisim enstitiileri vb.)

Su Kuyulari ve Kanallarinmn Insast

Egitim Yardimlan

Egitim Tesis ve Altyap1 Yardimlar (kres, ilkdgretim kurumu, lise, liniversite, enstitil,
genclik merkezi ve benzer farkl tiir ve diizeylerde egitim kurumu insa ve / veya tadilat;
fen laboratuari, bilgisayar laboratuari, kiitiiphane, spor salonu ve benzeri egitim birimi
insa ve / veya tadilat1 vb.)

Egitim Ara¢ Geregleri Yardimlar1 (6grencilere yonelik cantalar, egitim setleri, okul

kiyafeti, yardimc1 ders arag gereci ve benzeri farkli mahiyetlerdeki egitim materyalleri
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ihtiyaglarinin karsilanmasi, egitim kurumlarinda asli ve yardimci ders ara¢ geregleri
ihtiyaglarinin kargilanmasi vb.)
Yeterlilik Kazandirma Yardimlar1i (meslek kazandirma, mesleki yeterlilige derinlik

kazandirma ve benzeri mahiyetlerde egitim hizmetleri verilmesi vb.)

Kiiltiirel Yardimlar

Radyo ve TV yaymciliginin desteklenmesi

[badethane ve mescit insas1

Saglik Yardimlari

Saglik Tesis ve Altyapt Yardimlari (mobil poliklinik ve saglik otobiisii, yerlesik hastane
ve poliklinikler, gegici saglik cadirlari, ilag ve tibbi malzeme destegi, sahra ¢adirlari,
ambulans destekleri vb.)

Saglik Hizmeti Yardimlar1 (katarakt ameliyatlari, goniillii saglik personelinin bolgelerde
istihdami, bagimlilik yapan madde kullanan genclerin rehabilitasyonu, AIDS

hastalarinin rehabilitasyonu, saglik taramalari, koruyucu hekimlik ¢alismalari)

Bilin¢clendirme

[HH diinyanin farkli bolgelerindeki insani sorunlarin giindeme getirilmesi, kamuoyunun
dogru bicimde bilgilendirilmesi, sosyal sorumluluk hedefi ile harekete gegilmesi, insan
hakk: ihlallerinde Onleyici rol oynanmasi gibi amagclarla bilinglendirme c¢aligsmalari
yiirtitmektedir.

Bu ¢ercevede panel, sempozyum ve uluslararasi konferanslar diizenlemek, yasanan
sorunlara iliskin raporlar hazirlamak, siireli yayinlar ve internet araciligi ile kamuoyunu
bilgilendirmek, kitaplar yayinlamak, miting ve basin agiklamalar1 yapmak, radyo ve
televizyon programlar1 hazirlamak, yarismalar ve geceler diizenlemek gibi faaliyetler

gergeklestirmektedir.

3.3. IHH’nn Personel Profili Ve Cahsma Kosullar

3.3.1.Demografik Yapi

Kurumda toplam istthdam edilmekte olan personelin yas ortalamalari, egitim durumlari,
cinsiyetleri gibi hususlarin yani sira 6zliik haklari, ¢alisma sartlari1  ve kosullar1  da

asagidaki gibidir.
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Personelin Yas Ortalamasi

[HH Insani yardim vakfinda calisan sayis1 Mayis 2014 itibari ile 275°dir. Kurum genel
olarak saha c¢alismalar1 ile savas, deprem, sel gibi dogal afet bolgelerinde ¢alismakta
oldugundan ¢alisanlarinin yas ortalamasinin gen¢ olmasi dikkat ¢ekiyor. Calisanlar
genellikle 18-31 yas araliginda oldugu gozlenirken, genellikle yonetici pozisyonundaki
kisilerin ise orta ve iizeri yaslarda oldugu goriilmektedir.

IHH Gibi kurumlarda genellikle fedakarlik gerektiren ve saha ¢alismalarindan olusan
bir calisma ortami s6z konusu oldugundan genclerin tercih edilmesi yada gengler
tarafindan tercih edilmesi beklenen ve ©On goriilen bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin 275 kisilik personelinin yas ortalamalari, orant1 ve

kisi sayis1 lizerinden yer almaktadir.

Tablo1. Yaslarina Gore Personel Sayisi

18 Yas alt1 personel sayis1 0 Kisi
18-30 Yas aras1 personel sayisi 179 Kisi
31-40 Yas aras1 personel sayisi 68 Kisi
41 ve lizeri yas personel sayisi 28 Kisi
Toplam personel sayisi 275 Kisi

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014

Sekil 1. Personelin Yas Ortalamasi

Calisanlarin Yas Ortalamasi

0%

H 18 Yas Alti
W 18-30 Yas Arasl
31-40 Yas Arasi

m 40 Yas ve Uzeri

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014
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Personelin Egitim Diizeyi

IHH insani yardim vakfi, uluslararasi alanda faaliyetler gdsteren bir kurum olmasi
hasebiyle, gerek egitim diizeyi gerekse yabanci dil bilgisi oldukga yiiksektir. Vakfin
Birlesmis Milletlerdeki temsili ya da diinyanin yaklasik olarak 150 tilkesinde fiili olarak
faaliyet gdstermesi bu iliskilerin saglikli yiirtitiilebilmesi belirli bir egitim ve uzmanlik
gerektirdiginden, ortalama egitim durumu oldukga yiiksek olmaktadir.

Genel olarak yardim kuruluglar sektorleri itibariyla egitimli, nitelikli ve uzman
kisilerden olusmasi1 gerekmektedir. Ancak bu ne yazik ki iilkemizde genel olarak

sektoriin ulagabildigi bir esik degildir.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin 275 kisilik personelinin egitim durumlari, orant1 ve

kisi sayis1 lizerinden yer almaktadir.

Tablo2. Personelin Egitim Diizeyi

Lise ve dengi bir kurumdan mezun 56 Kisi
Lisans mezunu 201 Kisi
Yiiksek lisans mezunu 14 Kisi
Doktora ve akademik 4 Kisi
Toplam Personel Sayisi 275 Kisi

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014

Sekil 2. Personelin Egitim Durumu

Calisanlarin Egitim Diizeyi Oranlari

2%

H Lise ve dengi bir
kurumdan mezun
M Lisans mezunu

m Yiksek lisans mezunu

Doktora ve akademik

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014
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Yabanc Dil Bilgisi

IHH insani yardim vakfi, uluslararasi alanda faaliyetler gdsteren bir kurum olmasi
hasebiyle, yabanci dil bilgisi oldukga yiiksektir. Vakfin Birlesmis Milletlerdeki temsili
ya da diinyanin yaklasik olarak 150 iilkesinde fiili olarak faaliyet gbstermesi bu
iliskilerin saglikli yiiriitiilebilmesi igin ¢esitli yabanci dillere hakim bir kadro ile

calisilmasi gerekmektedir.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin 275 kisilik personelinin yabanci dil bilgisi durumlari,

orant1 ve kisi sayisi lizerinden yer almaktadir.

Tablo 3. Personelin Dil Egitim Diizeyi

Sadece Tiirkg¢e bilen calisanlar 181 Kisi
Bir tek yabanci dil bilen ¢aliganlar 80 Kisi
Iki yabanci dil bilen calisanlar 10 Kisi
Uc ve daha fazla yabanci dil bilen calisanlar 4 Kisi
Toplam Personel Sayisi 275 Kisi

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014

Sekil 3. Personelin Dil Egitim Durumu

Calisanlarin Dil Egitimi Duizeyi Oranlan

4% 2%

B Sadece Tirkge bilen ¢alisanlar

m Bir tek yabanci dil bilen ¢alisanlar

iki yabanci dil bilen calisanlar

m Uc ve daha fazla yabanci dil bilen
calisanlar

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014
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Cinsiyet Oranlari

Genel olarak saha calismalari, yurt dis1 faaliyetleri ve beden yogun islerden olusmasi
nedeniyle vakif calisanlarinin biiylik oranda erkek personelden olustugu goriilmektedir.
Kadin personel genel olarak ofis ¢alismalarinda, ofiste ise yetim, goniillii, cagr1 merkezi
ve halkla iligkiler gibi alanlarda gorev almaktadar.

Kadinlarin ¢aligmalar ile ilgili olarak vakif gerekli kosullar1 genel olarak olusturmakla
birlikte, insan iliskilerine dayali pozisyonlar olmasi hasebiyle genellikle kadinlar biiro

merkezli gorevlerde ¢calismaktadir.

Tablo 4. Cinsiyetlerine Gore Personel Sayilar

Toplam Erkek Kadin Personel
Cahsan Sayisi Personel Sayis1 | Sayisi
275 Kisi 230 Kisi 45 Kisi

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014

Sekil 4. Personelin Cinsiyet Oranlari

Calisanlarin Cinsiyet Oranlari

M Erkek Personel Orani

H Kadin Personel Orani

Kaynak; Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Miilakat, 2014
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3.3.2.Calisma Kosullari

Mesai Saatleri

Vakifta calisma saatleri asagidaki gibi belirlenmis ve buna gore islemektedir.

Hafta i¢i; 09:00 — 18:00 Hafta Sonu; 09:00 — 15:00 arasindadir.

Mesai takibi ise; personel takip sistemi adi verilen bir sistem ile takip edilmekte,
calisanlar kuruma giris yaptiklarinda parmak izi yada personel kartin1 manyetik sisteme
okutmak suretiyle giris ve ¢ikarken de yapilan aymi islemle birlikte ¢ikislar takip
edilmektedir.

Ozliik Haklar
Calisanlarin tamami Tiirkiye’de yliriirlilkte olan kanunlar kapsaminda ilgili prosediire
uygun olarak 6zliik haklaria sahiptirler. Buna gore; Tiim ¢alisanlar; SSK, Yemek, Yol

ticretlerinin yani sira pozisyonlarina ve yeterliliklerine uygun maas alirlar.

Egitim ve Gelistirme

. Kurum i¢i departmanlarin gerektirdigi mesleki ve teknik egitim,

. Oryantasyon,

o Manevi ve dini egitimler,

° Hizmet ici egitim,

o Dil, akademik egitim ve teknik destek egitimi,

o Acil yardim ve arama-kurtarma egitimi,

o Arazi cgaligmalar1 egitimi gibi kurumun g¢aligma yontemlerine uygun egitimler

verilmektedir.
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izin Giinleri

Calisanlarin tamami Tirkiye’de ylriirliikte olan kanunlar kapsamina ilgili prosediire
uygun olarak izin siireleri kullandirilmaktadir.

Buna gore;

. 0-5 Y1l aras1 ¢alisanlar; 14 Is giinii
. 6-15 Y1l aras1 calisanlar; 20 Is giinii
. 16 Y1l ve iizeri ¢alisanlar; 26 Is giinii izin kullanirlar ve bu izin kullanimlari

tamamen is yasalarmin 6n gordiigii sekilde diizenlenmis ve pratize edilmistir.

is Basvurusu ve Ise Alim
Vakfin internet sitesinde yer alan CV bankasi araciligiyla sair zamanlarda gelen
taleplerden olusturulan CV Bankasi igerisinde agik bulunan pozisyonlara alim yapilmasi

icin siire¢ baslatilir. Adaylar www.ihh.org.tr adresindeki CV Bankasinda var olan

basvuru formunu doldurarak sisteme kaydolurlar.

Ayn1 zamanda vakif agik pozisyonlar ile ilgili olarak kendi internet sitesinde ilan ¢ikar
ve ig siireci baslatilir.

Daha sonra agik kadrolar olmasi halinde oncelikle bu CV Bankasi iizerinden, teknik
yeterlilik, referanslar ve giivenlik sorusturmalar1 yapilan adaylar sozlii miilakat i¢in

vakif merkezine davet edilir.

On goriisme, miilakat ve referans goriismeleri neticesinde aday uygun goriilmesi halinde
ekibe dahil edilir ve kadroda yerini alir. (Bal, Semseddin, IHH Insan Kaynaklari
Miidiirti, Miilakat, 2014)

Personel Maas Politikas1

Vakif istthdam etmekte oldugu personelin teknik yeterliligi, tecriibesi, kidemi gibi
hususlart degerlendiren bir maas politikas1 yiliriitmektedir. Buna gore ekibe dahil edilen
personel bu kriterler dogrultusunda karar verilen bir rakam {izerine ¢aligmaya devam

eder.

Zam donemlerinde de ayni sekilde performans, kidem ve tecriibe gibi degerlendirmeler,
ilgili bélim amiri, bagskan yardimcisi ve st yonetici degerlendirmeleri dogrultusunda

belirlenir.
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Vakfin kendi i¢ Tlcret politikasi cergevesinde 13 basamaktan olusan bir skala
izlemektedir. Personel buna gore hangi skalada yer aliyorsa ona gore skalanin
gerektirdigi 6zliikk haklar1 ve maas tayin edilir.

Kendi igerisinde pozisyon ve iinvanlara gore ayrilan, her bir pozisyon ve unvan

kategorisinin kendi icerisinde de siniflandirildig1 bir sistem iizerine bina edilmistir.

Taseron Hizmet Alinm

Vakif kendi biinyesinde bulunmayan temizlik ve giivenlik hizmetlerini bu hizmeti veren
sirketler tarafindan karsilamaktadir. Bu alanlardan Giivenlik hizmeti i¢in toplam 4
personel ve temizlik hizmetleri i¢in ise toplam 4 personel olmak tizere 7 kisilik hizmet

alim1 yapilmaktadir.

Yurtdis1 Gorevlendirme

Toplam 150 iilke ve bolgede fiili olarak ¢alisma yapmakta olan vakif ihtiyaca gore kisa
stireli, orta vadeli ve uzun vadeli gorevlendirmelerde bulunmaktadir. Bunlar 6 -12 Ay ve
1 Y1l ve lizeri zamanlarda gergeklesmekte, isin ve gorevlendirmenin teknik sartlarina

bagli olarak gorevlendirme o6zliikleri degisiklik gostermektedir.

3.4.1HH INSANI YARDIM VAKFI GONULLU CALISANLAR

Goniillii Cahisanlarin Demografik Yapisi

Kurumda iilke genelinde yapilan ¢aligsmalara goniillii olarak binlerce kisi katilmaktadir.
Tam ve net olarak bilinmese de yaklagik 2.000 kisinin vakif caligmalarinda ¢esitli
zaman ve mekanlarda, bir ¢cok proje ve hizmette ¢alistig1 bilinmektedir.

Goniilliiler ayn1 zamanda yurtdisindaki yardim faaliyetlerine de katilmaktadir. Bunun
yani sira, yurtici yardim dagitimlari, kermesler, kitlesel basin agiklamalari, depoda
yardim kolileri hazirlanmasi gibi gérevlerin yani sira, kampanya konularinin bdlgesel ve
sektorel alanlarda tanitim ve duyurularina katki sunmalar1 gibi ¢esitli alanlarda gorevler
almaktadirlar. (Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, Yiiz yiize miilakat, 2014)

Vakifta calisan goniilliillerin demografik bilgilerini arastirirken elimizde kesin ve net bir
bilgi olmamakla birlikte yaklasik ortalama veriler ve bilgiler {izerinden oran ve adetler

asagidaki gibidir.
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Goniilliilerin Yas Ortalamasi

[HH Insani yardim vakfinda bulundugu bélgelerde ve illerde aktif olarak gérev alan
goniilli ¢alisan sayis1 Nisan 2014 itibar1 ortalama 2 Bindir. Kurum genel olarak saha
caligmalar ile savas, deprem, sel gibi dogal afet bolgelerinde ¢alismakta oldugundan
goniillii calisanlarinin yas ortalamasinin geng olmasi dikkat ¢ekiyor.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin 2.000 kisilik goniillii ¢alisaninin yas ortalamalari,
oranti ve kisi sayisi iizerinden yer almaktadir.

(Nag, Hatice, IHH Goniillii Ynetimi, Miilakat)

Tablo5. Yaslarina Gore Yaklasik Goniillii Sayisi

18 Yas alt1 personel sayisi 200 Kisi
18-30 Yas aras1 personel sayisi 1000 Kisi
31-40 Yas aras1 personel sayisi 600 Kisi
41 ve lizeri yas personel sayisi 200 Kisi
Toplam goniillii ¢alisan sayist 2.000 Kisi

Kaynakga; Nac, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014
Sekil 5. Goniillii Calisanlarin Yas Ortalamasi

Gonullu Calisanlarin Yas Ortalamasi

H 18 Yas Alti

W 18-30 Yas Arasli
30%
31-40 Yas Arasi

m 40 Yas ve Uzeri

Kaynakca; Nag, Hatice, IHH Géniillii Yénetimi, miilakat, 2014
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Egitim Diizeyi

IHH insani yardim vakfi, uluslararasi alanda faaliyetler gdsteren bir kurum olmasi
hasebiyle, gerek egitim diizeyi gerekse yabanci dil bilgisi ihtiyact oldukca yiiksektir.
Ancak vakif calismalarinda goniillii olarak gorev alanlar, ¢esitli derecelerde egitim
diizeyine sahip olabilmektedir.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin yaklagik 2.000 kisilik goniillii ¢alisaninin egitim

durumlari, orant1 ve kisi sayisi lizerinden yer almaktadir.

Tablo 6. Goniillii Calisanlarim Egitim Durumu

Ik ve Orta Dereceli okullardan mezun 100 Kisi
Lise ve dengi bir kurumdan mezun 700 Kisi
Lisans mezunu 1000 Kisi
Yiksek lisans, doktora ve akademik 200 Kisi
Toplam Goniillii Calisan Sayisi 2.000 Kisi

Kaynakea; Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014

Sekil 6. Goniillii Calisanlarin Egitim Durumu

Gonullu Calisanlarin Egitim Oranlari

| ik ve orta dereceli
okullardan mzeun

M Lise ve dengi bir
kurumdan mezun

Lisans mezunu

M Yiksek lisans, doktora ve
akademik

Kaynakea; Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014
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Yabanc Dil Bilgisi

IHH insani yardim vakfi, uluslararasi alanda faaliyetler gdsteren bir kurum olmasi
hasebiyle, yabanci dil bilgisi ihtiyaci oldukea yiiksektir.

Ancak goniilliller genellikle yurticinde gergeklestirilen faaliyetlere katildiklarindan
otirli, profesyonel calisanlar ve ozellikle de yurtdisinda gorev yapanlara oranla dil
bilme oran1 daha diistiktiir.

Asagidaki tablo ve sekilde vakfin yaklasik 2.000 kisilik goniillii calisaninin yabanci dil

bilgisi durumlari, orant1 ve kisi sayisi lizerinden yer almaktadir.

Tablo 7. Goniillii Cahisanlarin Dil Egitim Diizeyi

Sadece Tiirkge bilen calisanlar 1200 Kisi
Bir tek yabanci dil bilen ¢alisanlar 500 Kisi
Iki yabanci dil bilen calisanlar 200 Kisi
Ucg ve daha fazla yabanci dil bilen calisanlar 100 Kisi
Toplam Goniillii Calisan Sayisi 2.000 Kisi

Kaynakea; Nac, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014

Sekil 7. Goniillii Calisanlarin Dil Egitim Durumu

Goniilli Calisanlarin Dil Bilgisi Oranlari

m Sadece Tirkge bilen ¢alisanlar
m Bir tek yabanci dil bilen ¢alisanlar
iki yabanci dil bilen calisanlar

m U¢ ve daha fazla yabanci dil bilen
¢alisanlar

Kaynakea; Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014
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Cinsiyet Oranlari

Genel olarak saha calismalari, yurt dis1 faaliyetleri ve beden yogun islerden olugmasi
nedeniyle vakif calisanlarinin biiylik oranda erkek personelden olustugu goriilmektedir.
Buna karsin goniillii caligmalar1 genellikle giindiizleri, serbest zamanli ve beden yogun
olmayan isler oldugundan &tiirii, kadin gonillii calisanlarin sayisi erkek goniilli

calisanlara oranla oldukga yiiksektir.

Tablo 8. Goniillii Calisanlarin Cinsiyet Oranlari

Toplam Erkek Kadin

Goniillii Calisan Sayisi Goniillii Sayisi Goniillii Sayisi

2.000 Kisi 650 Kisi 1.350 Kisi

Kaynakea; Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014

Sekil 8. Goniillii Calisanlarin Cinsiyet Oranlari

Goniilli Calisanlarin Cinsiyet
Oranlari

M Erkek Gonullu Galisan
Orani

B Kadin Gonalla Calisan
Orani

Kaynakea; Nag, Hatice, IHH Goniillii Yonetimi, miilakat, 2014
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3.5.Profesyonel Calisanlar fle Géniilliiler Arasinda Uyum Ve Hiyerarsi Sorunu
Sivil toplum kuruluslarinda goniillii ve profesyonel personel olarak calisanlar arasinda
normal ve dogal olarak bir hiyerarsi, uyum ve etkilesim sorunu ortaya ¢ikmaktadir.
Profesyonel calisanlar uzmanlik alanlar1 olan ve tam zamanh olarak gorev yaptiklari
kurumda alisilageldikleri sisteme miidahale edilmesi yada elestirilmesi karsisinda
genellikle tepki gosterirler. Bu tepki kurumun icracisi ve yiiriitiiclisii olarak kendilerini
gormelerinden ve fiili olarak mevcut isi siirekli olarak kendilerinin yapmalarindan ileri
gelmektedir.

Gondilliiler ise iicretli calisanlara oranla yaptiklari hizmetleri daha goniilden ve manevi
sebeplerden 4tiirii  yaptiklart igin genellikle kurumun kendi i¢ dinamikleri ile
sinirlandirmis oldugu kurallara dahil olmak yada onlarla kisitlanmak istemezler.
Ornegin bir yardim kurulusunda yardim kolileri hazirlarken, kurulus ¢alisanlari belirli
saatlerde yemek molast vermek, kurumun gosterdigi yerden yemek, belirli kurumsal
disiplin igerisinde calismak isterler. Goniilliiler ise yorulana kadar ¢alismak, gerekirse
yemek yememek, fedakarlik yapmak ve cokca emek vermek gibi irade ortaya koymak
isterler. Bu gibi durumlar da igeride bir soguk savasin yasanmasina, ister istemez
taraflarin bir birlerine kars1 gizli bir otorite savasi vermesine sebep olur.

Genel olarak bu gibi durumlar fiili bir kavga, anlasmazlik yada problem olarak ortaya
cikmasa da genel sikayetler hep bu otorite karmasasindan ileri gelmektedir. Goniillii
calisanlar ticretli calisanlarinda kendileri kadar gayret etmesini beklerken, iicretli
calisanlar her giin mesleki olarak zaten ayni isi yapiyor olmanin rehavet, yorgunluk ve
tikenmisligi ile daha rahat ve yavas davranirlar. Goniillii bunu ben goniilden yaptigim
halde o fticretini aldig1 halde daha az gayret ediyor olarak yorumlar, iicretli calisan ise,
artik igin bir rutine girdigini ve aslinda goniillii ¢alisanin kendisini bos yere yordugunu
diisiiniir ki bu durumda her iki tarafta kendi bakis agisiyla haklidir.

Esasen goniillii ¢alisanlar gonliince ve kuralsiz ¢alismak isteseler de bu, uygulamada
dogru olmaya ve planlar1 bozan bir yaklasimdir. Ornegin belirli saatlerde belirli kisiyle
yapilmas1 gereken bir faaliyet i¢in goniilliler zamaninda ve belirtilen kisi adedinde

orada hazir bulunmazlarsa proje aksayacak ve amaca ulagilmasi zorlasacaktir.
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3.6.STK’larin insan Kaynaklar1 Yaklasimindaki Eksiklikler

3.6.1.Uzmanlasma

Sivil toplum kuruluslan iilkemizde heniliz batida oldugu gibi profesyonel kuruluslar
olarak ele alinamadigindan, genel olarak tim STK’larimizda uzmanlagsma ve
profesyonellesme yolunda ciddi eksiklikler bulunmaktadir.

Bir STK, biinyesinde istihdam edecegi personelin, istihdam edilecegi alana dair
hakimiyeti ve sektor bilgisinden daha ¢ok o kurulusun sosyal, siyasal, politik ve
kurumsal hedeflerine olan aidiyeti 6nemsenmekte, STK, bir kurum olarak degil, vakit
gecirilecek sosyal bir ortam gibi ele alinmaktadir.

Hal boyle olunca da Sivil Toplum Kuruluslari uzmanlagsma ve profesyonellesme

noktasinda asama kaydedememekte, edenler ise ¢ok sinirli alanlarda ilerleyebilmektedir.

3.6.2. Kariyer Ve Motivasyon Eksikligi

STK’lar genellikle hizmet ve goniilliiliik esasiyla orgiitlendikleri ve ¢aligma alanlar1 da
belirli spesifik alanlarla sinirli oldugu i¢in, vizyon sahibi, kariyer hedefleri olan sektorel
tecriibe ve birikimlere sahip kisiler STK’larda uzun soluklu ¢alismak istememektedirler.
STK’larin  kariyer planlamasi noktasinda c¢alisanlarina ¢ok fazla bir gelecek
vadedememesi ve bu anlamda motive edememesi nedeniyle, genellikle ¢alisanlar uzun
vadeli kariyer hedefli caligmalar yerine, bir siireligine manevi tatmin amagh ve kisa
vadeli ¢alisma donemleri hedeflemektedirler.

Yine calisanlar genel olarak ciddi anlamda motivasyon ve konsantrasyon sonu
yasamaktadirlar. Bunun en temel nedeni ise gerek yonetici kadro, gerek ¢alisanlar bu
kurumlar sektdrel mesleklerin icra edildikleri yerler olarak degil, manevi olarak tatmin
olunan, hizmet edilen aidiyet duyulan kurumlar olarak algilamalaridir.

Basarili ve uzun vadeli siirdiiriilebilir bir insan kaynagi planlamasi ve uzun soluklu
profesyonel deneyimli kadrolarin olusturulabilmesi igin, 6rgiit semasinin net ve agik¢a
belirlenmesi, gondlliliik degil, sektorel uzmanliklara gore gorevlendirme ve
yetkilendirme yapilmasi, kisisel lizere degil, kurumsal sistem iizerine bina edilmis bir

orgiit sistemi kurularak yapilanmalidir.
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Sonuc Ve Oneriler

Sivil toplum kuruluglar1 yapilart itibari ile kar amaci glitmeyen organizasyonlar olmalari
hasebiyle, ticari igsletmelere oranla personel planlamasi, uzmanliktan ¢ok goniilliiliik ve
aidiyete dayali olmaktadir. Sivil toplum kuruluslari, bagimsiz, kar amaci giitmeyen,
belirli bir vizyon ve ideal i¢in Orgiitlenmis yapilardir. Bu nedenle kadrolar1 da genel
olarak bu soyut ve manevi kriterleri 6nceleyen kisilerden olusur. Bu durum ilk bakista
1yi gibi goriinse de aslinda uzmanlik, sektorel ve mesleki birikimden daha ¢ok kurumun
ideallerine bagl insanlarin olusturdugu daha amator ve zayif kadrolardan olusmasina
sebep olmaktadir.

Son donemde diinyada ve iilkemizde {iglincli sektor olarak bilinen sivil toplum
kuruluglarinin 6nemi arttigindan personel ve istthdam politikalarinda uzmanlik ve
mesleki deneyimlerin 6ne ¢ikmaya basladigi izlenmektedir. Ancak bir sivil toplum
kurulusu biinyesindeki departmanlart birer ticari isletme gibi dizayn edip, mesleki
uzmanliklarina gore profesyonel kadrolar olusturup, gerekli 6zliik haklarin1 ve manevi
tatminleri saglayarak kadrolarini uzman ve profesyonel kisilerden olusturabilmelidir.
Bunu ise, iilkenin is yasasi kosullarina birebir riayet eden, elemana gore is degil, ise
gore eleman istihdam etmek, istthdam edilen boliimiin gerekli egitimlerini saglamak,
gerekli kariyer, motivasyon ve oryantasyon kosullarimi saglamakla miimkiin
kilabileceklerdir.

Sivil toplumun, sektdr olarak lilkemizde kalkinmasi, gelismesi ve biiylimesi i¢in artik
sivil toplum kuruluslar birer profesyonel isletme, calisanlarinin ise birer profesyonel
personel oldugu gercegini kabullenmesi gerekmektedir.

Kurumlar c¢alisanlarina uzun vadeli ve siirdiiriilebilir is garantisi, kariyer ve
pozisyonunda yiikselme vadedebildigi 6l¢iide uzman ve nitelikli mesleki tecriibe ve
birikimli kisiler bu kurumlarda gorev yapmaya devam edecek ve kurumlar ile birlikte
sektorde kendisini gelistirebilecektir.

Ucgiincii sektoriin iilkemizde gelismesi ve giigclenmesi &ncelikle, toplumsal biling ve
egitim ile miimkiin olabilecektir. Sivil Toplum kuruluslarinin gelisimindeki en énemli
etken kuskusuz insan kaynagmin verimli ve etkin kullanilmasidir. Ciinkii bu tarz
kurumlar temelinde gerek profeyonel iicretli ¢alisanlar, gerekse goniillii ¢alisanlarin
bireysel inisiyatifleri ve kisisel emekleri iizerine bina edilmekte. En temel yanlis alg1 ve
kabullenislerin basinda aslinda bu gelmektedir. Zira profesyonel ve ticari isletmeler

nasil kurumsallagsma, uzmanlagma, nitelikli insan ve is gilicline 6nem veriyor ve yatirim
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yaptyorsa, STK’lar da aymi sekilde uzmanlagmaya ve profesyonellesmeye yatirim
yapmalidir.

Sivil Toplum Kuruluglar1 tanidiklar araciligiyla kadrolara alinan siradan elemanlara
gore is tevdi etmekten, isin nitelik ve niceliklerine gére uzman personel istihdam etme
sorumlulugunu erine getirmeye baglamalidir.

Ayrica bu tarz kurumlar, kariyer planlayan, uzun vadeli is yasami 6n goren, nitelik ve
kalite anlaminda donanimli profesyonellerin ¢ok ragbet gostermedigi kurumlardir. Zira
bu kurumlar gerek is arkadaslari, gerek isyerlerinin fiziki kosullar1 ve gerekse is yerinde
yapilan isin sektorel karsiliginin tatmin edici olmamasi nedeniyle tecriibeli ve deneyimli
calisanlar i¢in cazip yerler olamamaktadir. Bu da beraberinde uzmanlasmis yapilardan
cok, kisa donemli, egitimsiz, niteliksiz ve yeni personelin kadroda yer almasina neden
olmaktadir. Kurumsal hafizaya hakim olamayan, her bir yeni personel oryantasyon,
deneyim ve ig gelistirme agisindan maddi ve manevi kayiplara neden olmaktadir.

Sivil Toplum Kuruluslariin istihdam politikalar1 anlaminda en biiyiik eksigi, nitelikli is
giiclinii blinyelerinde tutabilecek profesyonel yaklagimlarda bulunulamiyor olunmasidir.
Her bir STK, kar amaci ile kurulan profesyonel bir isletme gibi isin ve boliimlerin
gerektirdigi nitelige uygun olarak orgiitlenmelidir.

Maas, ikramiye, sosyal giivence, kariyer, is glivencesi gibi konularda nitelikli is giicii
i¢in cazip ve uzun vadeli bir is planlamasi yapilmasina olanak saglanmamasi halinde, bu
kurumlarin ehliyetsiz ¢alisanlar nedeniyle niteliksiz miiesseseler olmak ka¢inilmaz bir
sondur.

Unutmamiz gerekir ki her bir STK, o iilkenin bireysel ve toplumsal gelisiminin en
onemli sivil unsurlarindan biridir. Her bir nitelikli is giicii de aym sekilde sektoriin,
kurum bazinda ve sektdr bazinda gelisiminin en Onemli unsurlarinin basinda

gelmektedir.
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