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Xiilasa: Toskilatlar getdikco daha ¢ox korporativ sosial masuliyysti onlarin konsentrasiyasini talob edon
innovativ strateji vo idaroetmo funksiyasi kimi gobul edirlar. Ogar avvallor KSM-in yekununun naticasi
olmadan yalmiz universal rogbat tomin edon fodakar bir sxem kimi gabul edilirdiss, 0 zaman KSM frontal
toskilatlarda anlayis sarhodlorindon niivays kegir. Qlobal iqtisadiyyatda toskilatlar korporativ sosial
moasuliyyats (KSM) kémok etmok, niimayis etdirmok vo dostoklomok {iglin getdikco daha vicdanli olurlar.
Davambh inkisaf talob edir ki, togkilatlar 6z sirkotlorinin magsad va vazifaloring xiisusi diqqot yetirmokdan
tutmus KSM-o monfast olds etmoys gadar ciddi sokildo baxsinlar. Biitiin diinyada KSM-nin tasiri insan
hiiquglarindan, amoak vo mosgulluq tocriibasindon sohiyys vo otraf miihito qodar comiyystlords aydin
goriiniir. insan resurslar1 (HR) toskilatlarm1 KSM-nin ohomiyyati ilo bagl istiqgamatlondirmok vo
Oyrotmok vo eyni zamanda toskilatin biznes vo KSM mogsadlorini tomin edon effektiv HR idarsetms
tacriibalorini magsadyonlii sokildo hayata kegirmok kimi mithiim bir mévqge tutur. Bu arasdirma gostordi
ki, toskilatlarmm korporativ sosial performanst (KSP) onlarin reputasiyast vo igogdtiironlor Kimi
colbediciliyi vo bununla da onlarm potensial iscilori colb etmok vo saxlamaq gabiliyyati ilo miisbot
olagoys malikdir. Toskilatin KSP-1 togkilata rogabot tistlinliiyii verir.
Acar Sozlor: Korporativ Sosial Mosuliyyat, Insan Resurslari, Davamli Inkisaf, Korporativ Sosial
Performans
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Abstract: Organizations increasingly perceive corporate social responsibility as an innovative strategic
and management function that requires their concentration. If earlier CSR was perceived as a selfless
scheme that provided only universal sympathy without the end result, then CSR moves from the
boundaries of understanding to the core in frontal organizations. In a global economy, organizations are
increasingly committed to promoting, demonstrating and supporting corporate social responsibility
(CSR). Sustainable development requires that organizations take a serious look at CSR, from paying
particular attention to their company's goals and objectives to making a profit. Around the world, the
impact of CSR is evident in societies ranging from human rights, labor and employment practices to
health and the environment. Human resources (HR) play an important role in guiding and educating
organizations on the importance of CSR while purposefully implementing effective HR management
practices that support the organization's business and CSR goals. This study found that organizations'
corporate social performance (CSP) has a positive relationship with their reputation and attractiveness as
employers, and thus with their ability to attract and retain potential employees. An organization's KSP
gives the organization a competitive advantage.
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Giris

Hal-hazirda hom is yerindo, ham do hoyatin digor saholorindo bozon korporativ
vatondasliq adlandirilan korporativ sosial masuliyysto (KSM) bir ne¢o isara var. Son bir nego
onillikdo KSM istehlak¢ilarin, medianin, foallarin vo miixtolif votondas comiyyati
toskilatlarmin toskilatlarin comiyyato geri qaytarilmasinda israrli toloblori sayasinds siirot
gazandi. Bu giin reputasiya, brend, etibarliliq vo etibar getdikco daha ¢ox korporativ sosial
masuliyyotin imperativ determinantlar1 kimi gabul edilir.

Toskilatin rahbarliyi dofalorlo korporativ sosial mosuliyyati (KSM) sadoca olaraq
alavs tozyiq asasi kimi tohlil etmisdir. Bununla belo, mistarilor, is¢ilor vo comiyyat torafindan
KSM-ya verilon oshomiyyot artdigma gora, bozilori indi bunu 6z pesolorini miitlog
gliclondirmak vo eyni zamanda genis ictimaiyyoto toqdim etmok iigiin yaradici kosf kimi
goriirlor. KSM indi onlarin iimumi strategiyasinin mithiim hissosi kimi baxilir vo miihiim
sonaye moasalalorini yeni tisullarla hall etmays komok edir.

Qlobal inkisafin 6z masuliyyatlori var. Diinya global bir koands ¢evrilib vo daha ¢ox
toskilat xaricdo yayilir vo indi xiisusi Ustiinliiklori vo qaydalar1 olan global ig¢i qiivvasi ilo
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mosgul olur. Saglam Korporativ Sosial Moasuliyyst (KSM) plan1 togkilatin brendinin
taninmasini artirmaqla yanasi, eyni zamanda sohmdarlari doyerini artira bilar.

Korporativ sosial masuliyyat toskilatin 6z prosedur va talimatlarmi ham togkilat, hom
do comiyyat tiglin faydali sokilds sosial miihitls alagalondirmok bacarigidir. Bu, togkilatin inco
maliyya, texnoloji va formal ilkin sortlorindon konara ¢ixan ¢agiriglara togkilatin diisiincaliliyi
Vo reaksiyasi ilo alagadardir. Bura kommersiya toskilatlarmin 6z yaxin icmalarinin rifahi tiglin
qaygist daxildir vo mahsulun tahliikasizliyini tamin etmoak, ¢irklonmani azaltmag, enerjidan
agilli sokildo istifads etmok vo tohliikesiz is soraitini tomin etmok ii¢iin azligda olan isci
qiivvasinin igo gotiiriilmasi daxildir.

HR miitoxassislori tagkilatmn KSM magsadlorins ¢atmasina komok etmoakds miihiim rol
oynayir. Toskilatlarin korporativ sosial masuliyyst proqramlarmi 6z tizorino goétiirmasini
tomin etmok tliclin insan resurslar1 departamentlori mithiim rol oynayir. Bundan olave, HR
KSM planinin hoyata kegirilmasini idaro edo vo onun hoyata kegirilmasini foal sokildo
yoxlaya bilar, tagkilat daxilinde onun nailiyyatlorini geyd eds bilor.

KSM-nin icrasi ii¢iin is¢ilorin istiraki miihiim nailiyyot sobobidir. insan resurslari
menecerlori isgilorin togkilatin KSM sxemina sadigliyine vo istirakina tasir etmok tigiin
vasitolora vo perspektivlora malikdirlor. Yiiksok KSM nailiyysti olan toskilatlar KSM
ananasini tablig edir vo KSM gorarlarini va tokliflorini miikafatlandiraraq vo havaslondirarak,
biitiin bizneslorindo KSM-ni tamamilo birlosdirir. Iscilor ¢ox vaxt onlarmn prinsiplorini
dostokloyan toskilatlarda islomoyi istiin tuturlar; notico etibarilo, KSM-nin is¢i brendina
inteqrasiyasi, xiisusilo Sart amoak bazarlarinda iso gabulu vo saxlanmani artira bilor. KSM-nin
HR alatlor dastina totbiqgi toskilatin davamliligmi vo biznes istoklorina nail olmagi artirir,
belaliklo, yerli vo beynolxalg soviyyado sosial vo ekoloji soraiti yaxsilasdirir. Istedadl,
keyfiyyatli is¢i qiivvasi togkilatlar tiglin rogabat istiinliiyiiniin daha miithiim tomolini toskil
edir. Toskilatlar is istoyanlori calb etmok iiglin 6z korporativ sosial performans (KSP)
foaliyyatlorindan istifads eds bilarlor.

1. Odabiyyat icmah
1.1.  Korporativ Sosial Masuliyyat

Effiong (2011) geyd edir ki, korporativ sosial masuliyyst comiyystin bizneslo bagh
oxlaqi, hiiquqi, kommersiya vo sosial gozlontilorino cavab veran vo ya onlar1 asan sokilda
biznesin aparilmasimi noazordo tutur. Rohborlik toskilatlar1 buna marketing, ictimaiyyatlo
olagalor va ya diger biznes faydalari torafindan tokan verilon tacrid olunmus tocriibalor, araliq
jestlor vo ya progqramlar toplusundan daha ¢ox sey kimi baxirlar. Bu, yiiksok Saviyyali
rohbarlik tarafindon dostoklonan va 6danilon biitiin biznes prosedurlarina va gorar gabul etms
prosesina daxil edilmis hartorafli siyasatlor, tacriibalor vo programlari ohats edir.

Edward (2011) tosdiqg edir ki, korporativ sosial masuliyyat bizneslorin layigli foaliyyat
gOstarmasi Vo is yerinin, ig¢ilorin va onlarn ailolarinin, eloca do yerli icmanimn va biitovliikdo
comiyyatin hoyat keyfiyyatini yaxsilagdirmaqla yanasi iqtisadi inkisafa olave etmok tigiin
davaml fodakarligidir.

Sosial mosuliyyst dasiyan togkilatlar qorarlar gobul edorkon, maraqli toroflorin
ehtiyaclar1 ilo monfoot oldo etmok ehtiyaclarini balanslagdirarkon icmalara vo otraf miihito
tosirlorinin tam miqyasini oks etdirir. Korporativ Sosial Mosuliyyat toskilatin maraql
taraflorine (hom daxilds, hom da xaricdo) etik va ya sosial mosuliyystlo yanagsmagi ohato edir.
Sosial masuliyyat dasimaq hom toskilat daxilinds, ham do ondan konarda maraqli toraflorin
insan inkisafin1 artirir. O, davamli inkisafa tohfa vermok tiglin toskilatin 6hdaliklarini shato
edir, bu, gelocok nasillorin 6z ehtiyaclarni 6domok gabiliyyatina Xalol gatirmadon indiki
naslin ehtiyaclarin1 6domok gabiliyyatidir.

Bir cox insanlar daha yaxs1 bir mihit yaratmaq {¢iin qabaqcadan planlasdiran
toskilatlara sormayo qoymagin maliyya Vo monoVvi monada olduguna inanir. istehlakgilar iiciin
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bu, real doyari olan mal vo xidmotlor toklif etmoklo onlar1 qane etmoyi nazords tutur.
Istehlakgilarmn tohliikasizlik; tohsil; bilmak hiiququ, dinlenilmoek hiiququ vo se¢gmok hiiququ
var.

Onu geyd eds bilorik qeyd ki, bir cox Azorbaycan biznes toskilatlar1 hagigoton bu
sokildo ictimaiyysto qarst mosuliyystli davranmaga c¢ox ¢alissalar da, Azarbaycan
ictimaiyyatinin diisdiiyii aciz voziyystdon sui-istifada edonlor do var. Isciler {igiin toskilatlar is
yerlori yaratmaga borcludurlar. Diinyada on yaxsi sosial programm is oldugu deyilir. Iscilor
yalniz karyera imkanlarindan irali galon daha yaxs1 golocak ticiin real timido ehtiyac duyurlar.
Insanlar gérmolidirlor ki, onlarm diizgiinliiyii, zohmoati vo xos niyyoti 6z bohrasini verir.
Iscilorin sirkoto vo rohborliys olan bagliliginm, inammin va etibarinm itirilmosi hagigoeton cox
baha basa galo bilor.

1.2. Tadgiqatin Magsadi

Bu moqgalods sosial mosuliyyatli insan resurslarinin idars edilmasi tocriibalorinin
hoyata kecirilmasi tohlil edilir, xiisuson do KSM-nin insan resurslarmin idars edilmasi
sistemlarina tasiri vo sosial masuliyyatli davranisin tomin edilmoasinds HR-nin masuliyyati
giymoatlondirilir. Bu iki anlayisin osas ideyalart vo onlar arasindaki olago odobiyyatdan
miioyyan edilir. Tadgigat hamg¢inin HRM tacriibalorinin, xiisusan do HR funksiyasinin KSM-
o potensial tosiri haqqinda farziyyslor irali siiriir. O, korporativ sosial masuliyystin (KSM)
insan resurslar1 departamentinin funksiyalarina, rollarina vo foaliyyatlorina (xiisusilo iso gobul
Vo masgulluga ¢ixis, talim vo karyera inkisafi va is yerinda rifah) necs tasir etdiyini arasdirir.

1.3. Korporativ Sosial Masuliyyatin Faydalan

KSM miihiim biznes plamidir, ¢iinki miistarilor homiso etibar etdiklori toskilatlardan
mohsul almagq istayirlor; podratgilar etibarli sirkatlorlo amokdashiq etmok istayirlor; iscilor
heyran olduglar1 sirkatlords islomok istayirlor; vo QHT-lor problemli sahalords praktiki hallor
Vo tokmillogsdirmalor tapmagq tigilin sirkatlorlo islomays getdikco daha ¢ox hovas gostarirlar.
Biitiin maraqli torof qruplarmi qane etmoklo, toskilatlar 6z Ssohmdarlar1 garsisinda
ohdoliklorindan faydalana bilor Ki, bu da diger maraqli taraflorin taloblori yerino yetirildikda
monfooti maksimuma c¢atdirir.

Sosial masuliyyst dasiyan vo osas maraqli toroflorin maraqlarindan xobordar olan
toskilatlar bir sira tistiinliiklors malikdir. Reputasiya riski yiiksok oldugda vo davamli ragabat
Vo artim osas strategiyalar oldugda ekoloji va sosial mosalalarin halli bizness fayda vers bilar.
Niimunoalors yalniz sohmdarlardan deyil, asas maraqli toraflordon foaliyyat gostormok iigiin
lisenziyanin alinmasi; davamli rogabot qabiliyyati; yeni biznes imkanlarmin yaradilmasi;
keyfiyyatli investorlar1 vo biznes torofdasglarmi colb etmok vo saxlamaq, homginin yerli
icmalarla islomok daxildir. Digor faydalar korporativ sosial masuliyyst pozuntulari
naticasindo yaranan bohranlarin garsisinin alinmasi; hokumat dostoyi (bir ¢ox hokumatlor
ekoloji cohotdon saglam innovasiyalar da daxil olmaqla saglam KSM tosobbiislori ti¢iin
maliyys stimullar1 tomin edir) vo siyasi kapitalin qurulmasidir.

1.4. KSM va HRM Arasinda 9lages

Getdikco daha cox sirkot KSM tocriibalorini totbiq edir. HRM vo KSM arasinda six
olago var. KSM bu mévqeyi Squarnek-in (2005) HR funksiyalarinin shamiyyatli tasirino dair
icmalinda giiclondirir. Yeno do Weiss (2008) hesab edir ki, “KSM tokmillogdirilmis biznes
tacriibalori naticasinds inkisaf edocok vo naticods toskilat 6z amaliyyatlarinin otraf miihito vo
sosial tasirlorino daha yiiksok baxisa malik olacaq.

Coulon (2011) hesab edir ki, KSM-nin asas vazifalari is¢ilorin isa Calb olunmasmi va
onlarin istirakini artirmaqdir. Buna goéra do, KSM vo HRM-nin birlogmasi toskilatin iscilorina
osason insan kapitalna investisiya, saglamliq vo tohliikesizlik baximindan tasir edon sosial
masuliyyatli insan resurslarinin idara edilmasi tacriibalorinin hayata kegirilmasina gatirib
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cixarir. Togkilatlarin masuliyyatli tacriibalordan istifado etmokds asas moagsadi ixtisasli isgilori
calb etmok vo saxlamaqdir.

Beaupré vo digarlori (2008) kimi HRM vo KSM arasindaki oalageys dair arasdirmalar
KSM-ni "orta doracads faydali alot vo ya sirkotin sosial rasionalligint vurgulayan alat™ Kimi
giymatlondirir. Belo bir baxis qurumun imicini, amokdaslarin bagliligini vo sadagetini artirir,
homginin isgilor ti¢iin yiiksok keyfiyyatli is soraiti yaradir. KSM iscilori gazanc olds etmays
caligdiqda, bu, insanlar1 yiiksaltmok, biitiin miisahido edilon azliglarin miixtalifliyino
sponsorlug etmok vo maraqli miikafat formalar: toklif etmok iiclin tolimlori calb etdiyina
inanilir. KSM is¢ilori gazanc oldo etmoyi hadoflodikds, o, insanlar1 karyeralarinda irsliloyis
tciin Oyrotmoyi, miisahido olunan biitiin azliqlarm miixtalifliyino sponsorlug etmoyi vo
maraqli miikafat formalarmi toklif etmoyi nozords tutur.

Suarezin (2010) miisahido etdiyi kimi, HRM togkilatlarin olavo hesabatli davranisi
gobul etmolarini asanlagdiran giiclii qiivvani xarakterizo eds bilor. Natica etibar1 ilo, Oghodo
(2012) HRM-nin togkilatlar daxilindo KSM institutunun méhkomlonmasi iigiin tominat vo
yardim gdstora bilocayini tasdigloyir.

Yeno do Redington (2005), Owoso (2010) vo Wamere (2012) kimi tadqiqatlar ugurlu
KSM programlarinin ayrilmaz elementlori kimi HR miitoxassislorinin mithiim rolunu vo
effektiv HR idaragiliyini vurgulayir. Bundan slavs, Gond (2011) iddia edir ki, KSM-ni
dastokloyan vo tokmillogsdiron HRM praktikalarina doyisikliklorin idara edilmasi, is¢ilarin
tolim programlar1 vo kommunikasiya sistemlori vo soxsi hoyati pesokar vo is yerindo
saglamligm qarsisinin alinmasi ilo birlosdiron programlar daxildir. Is¢ilorin toskilat haqqmda
biliklarinin vacibliyini vo bozon yiiksok saviyyali insan resurslariin qithgini nozaro alsaq,
HRM-nin bu funksiyasit KSM-nin inkisafinda on fundamental element kimi goriintir.

Bununla bels, Owoso (2010) Omiirboyu Oyronma, saglamliq vo tohliikasizlik,
mixtaliflik vo gender boraborliyini miioyyan etmoklo HRM-nin KSM strategiyalarinin
yenidan nozardon kegirilmasina tasiring isars edir. Sharma va basqgalar1 (2009) geyd edir ki,
performans idarsetmo sisteminin dizayni is¢ilorin sosial mosuliyyst planlarmni hazirlamaq
tictin KSM-ya tosir gostarir.

Sharma vo basqalar1 slava edirlor ki, bunun vacibliyi ondan ibarstdir ki, toskilat
modoniyyatinds KSM-nin  daxililogdirilmosi miivafiq davramisin  nozoro alinmasi,
giymotlondirilmasi vo kompensasiya edilmasini tolob edir. Buna géra do, toskilat torafindon
miioyyan edilmis KSM tocriibalorine uygun olaraq HR-nin rol vo mosuliyyatlorinin miimkiin
inkisafin1 toklif edon HRM vo KSM arasinda qarsiligli alage strukturu olacaq. KSM is¢ilora
gazanc olda etmayi hadaflodikds, fordlora 6z pesalorinds inkisaf etmayi dyrotmok, miisahido
olunan biitiin azliglarin miixtalifliyini tosviq etmok vo ohomiyyatli tozminat sortlorini irali
siirmok yolu ilo hoyata kegirilir. Iso gobullarin ayri-seckilik olmadan oadalatli béliisdiiriilmosi
iso gobulu tosviq edo bilor.

Bundan olava, Fraisse vo Guerfel-Handa (2005) geyd edirlor ki, HRM KSM
corgivasinda i nov test iroli siiriir, yoni: mosgulluq imkanlarinin inkisafi; iscilorin
motivasiyasinin qorunmasi vo bacariqlarm inkisafinin idaro edilmasi, eloco do idaroetmods
tominat institutu. Isgilorin motivasiyasina goalinco, amok haqqi kifayst godor olmaya bilor;
bundan olavo, toskilat 6z iscilorino olavo foaliyyotlor vo maraqli programlar toklif edo
bilmalidir. Bu strukturda HR funksiyasi togkilatin yalniz montiq va rasionalligi deyil, hom do
KSM prinsiplorinin yaradilmasina yonalmis kommunikasiya vo innovasiyalar1 tomin eds bilon
yeganas rolu olacaqdir.

Hipotez 1: Korporativ Sosial Performans (CSP) ilo iscilorin calb edilmasi vo
saxlanmasi arasinda ohomiyyatli korrelyasiya yoxdur.

Hipotez 2: Korporativ Sosial Performans (CSP) ilo isgilorin 6hdaliyi vo sodagati
arasinda ohomiyyatli korrelyasiya yoxdur.
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Hipotez 3: Korporativ Sosial Performans (CSP) vo HRM tocriibalori arasinda
ohomiyyatli korrelyasiya yoxdur.

Hipotez 4: Effektiv HRM vo Yiiksok Korporativ Sosial Performans (CSP) arasinda
ohomiyyatli korrelyasiya yoxdur.

Hipotez 5: Korporativ Sosial Performans (CSP) vo KSM strategiyalarinin yenidon
miioyyon edilmasi arasinda shamiyyatli korrelyasiya yoxdur.

1.5. Tadqgigat Metodologiyasi

Todgigat Azarbaycanin paytaxti Baki saharindoki dord toskilatdan tosadiifi segilmis iki
yiiz respondentdon ibarat imumi niimunadon istifado edorok sorgu todqiqat dizaynini gobul
etdi. Moalumatlarin toplanmasi {igiin 2022-ci ilin aprel-may aylar1 arasinda iki ay1 ohato edan
saha sorgusunda idars olunan yar1 strukturlagdirilmis sorgu varagindan istifado edilmisdir.
Bununla bels, sorgu varaglorinin 8 (4%) istifadoys yararli voziyyatdos geri qaytariimadigindan,
yalniz 192 (96%) respondentin cavabi tohlilo daxil edilib.

2. Naticalar va Miizakiralor
2.1. Hipotezlarin Testi

Hipotez 1: Korporativ Sosial Performans (CSP) vo iscilorin colb edilmosi va
saxlanmasi

Cadval 1: Korporativ Sosial Performans (CSP) ils is¢ilorin coalb edilmosi vo saxlanmasi arasinda slage

Resp. | SA A D SD Total | x* cal | x* df3 | P Rem
142(63.84) | 124(34.70) | 18(4L.9) | 10 294 | 1953 | crit 0.05|S
(54.86) 7.48

Cadval 1-doki bu naticalor korporativ sosial performans va iscilorin calb edilmasi va
saxlanilmasi arasinda shomiyyatli slagoni nazards tutur. Bu arasdirma gostordi ki, potensial
iso namizadlorin sosial cohotdon masuliyyatli toskilatlardan is axtarmaga meyllari clizi sosial
performans gostaricilorine malik olanlardan daha yiiksakdir. Signal nozariyyasinin toklif
etdiyi kimi, bir toskilatin CSP bir toskilatda islomok perspektivlorindo potensial is
namizadlorine isaralor verir. Yeno do sosial soxsiyyat nozoriyyesi, iso miiraciot edanlorin
sosial moasuliyyat dasiyan toskilatlarda islodiklori zaman daha az alict homkarlar1 ilo
miiqayisada daha yiiksok 6zgilivanin oldugunu gostarir. KSM tacriibalori isgilorin iso gobulu,
isdo saxlanmasi, sadagoti, manaviyyat vo mohsuldarligi tigiin vacibdir.

Bu aragdirmada respondentlorin 79%-i miioyyan edib ki, toskilatlar KSM-nin gabulu
ticlin osas inandirici amil kimi mévcud vo potensial taloblora cavab vermok {iglin yiiksok
saviyyali iscilori calb etmoli vo saxlamalidirlar. Bu, Thorntonun (2008) 6zal miiossisalor
arasimnda apardigi qlobal sorguya uygundur, burada respondentlorin 65%-i KSM-nin gabulu
ticlin eyni amili gostormisdir.

SHRM (Insan resurslarinm idara edilmasi comiyyati) (2007) bildirir ki, Kanadada HR
miitoXassislori {izarindo aparilan bir aragdirma, KSM tocriibalorinin isgilorin axlaqi (50%),
loyalliq (41%), saxlama (29%), daha yaxsi is¢ilorin iso gotiiriilmasi (25%) vo mohsuldarliq
(12%) tigiin vacib oldugunu miiayyan etdi.

Struktur “istedad doyiisii”’ndo igogétiironloro qarst ayri-seckilik getdikco daha ¢ox
zorurota cevrilir. Etika pesmangiliq yaratmaq tiglin hayati shomiyyst kasb edir vo getdikca
daha c¢ox insan toskilatlarda "pesmanliq" ilo islomaya can atir. Siibholor sirkatin KSM ilo
hopdurulmus doyarlori ilo yaranir. Bu o demokdir Ki, toskilatlar 6z missiyast vo vizyonu ilo
uygunlagmagq {igiin toskilati doyarlorini tadricon miioyyan etmolidirlor.
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Toskilatlar biitiin faaliyyatlori boyunca KSM-ni giiclondirmokls, 6z ¢ixislarinda
miiasir vo potensial amok bazarinda segilmis isogotiironlora gevrilirlor. Coxsayli potensial
is¢ilor masgulluq tohliikasizliyinin asaslarini izlayir vo miiasir amok bazarinin davam edan
iqtisadi depressiyasindan irali galon isogotiiranlorin narahatlhigma tab gotirirlor. Buna goro do,
toskilatlar iqtisadi qarisiqligdan sag c¢ixmaq figin 6z KSM inamlarin1 maliyya biznes
modelina daxil etmoklo 6z KSM 6hdaliklari ilo bagli olave iistiinliiklora vo uzaqgdranliys
malik olmalidirlar. Narahatlig1 olan toskilatlar, gerido qalmamalarina zomanst vermok {igiin
0z KSM dayar sxemlorini tam hoyata kegirmok tgiin soylorini giiclondirmaklo yanasi,
istedadlar1 calb etmak iiciin sabitlik vo maliyys gabiliyyati niimayis etdirmalidirlor.

Isci qiivvesinin ixtisar edilmosi tokca isi pozmur, hom do qalan iscilor iigiin stress
yaradir vo rohborlikdon vaxt alir. Isci axicihigii omoliyyat xorclorini artirir, hom rogabat
Ustlinlitylinii, hom do mistori xidmati standartlarmi azaldir vo ragiblor torsfindon biznesin
itirilmasi ilo naticalonir. Getdikca daha aydm olur ki, istedadi saxlamagin an yaxs1 yollarmdan
biri toskilatda islomokdon qiirur duyan isgilori niimayis etdirmokdir. Yiiksok reputasiya
iscilorin prinsiplori vo qaygilar: ilo dostoklonon sirketin giiclii brendidir. Isgilorin itirilmosi
ehtimali vo noticolori KSM-nin kokli elementlori ilo yaxsi islonmis performans vo
istedadlarin idaro edilmosi strategiyas ilo azaldilir.

Hipotez 2: Korporativ Sosial Performans (CSP) va Is¢ilorin hdaliyi vo loyallig

Cadval 2: Korporativ sosial performans ils isgilorin baglilig: v loyallig: arasindaki alage

Resp. | SA A D SD Total [ X | X daf3 | P Rem
151(81.7) | 113(21.23) | 16(44.98) | 14 294 | cal | crit 005 S
(48.17) 196 | 7.48

Codval 2 korporativ sosial performans ilo is¢ilorin 6hdaliyi va loyalligi arasinda
ohomiyyatli alagoni gostarir. Daha hovasli, mosgul va ilhamlanmis is¢i qiivvasi daha yiiksok
uzunmiiddatli mohsuldarliq yaradir. Bu, Robertsin (2000) hesabatmi toasdiq edir ki,
Beynolxalq sorguda har on is¢idon sokkizi isagotiiranlor torafindon daha gox sosial masuliyyat
niimayis etdiron islorino vo toskilatlarina daha ¢ox motivasiya vo sadiqlik niimayis etdirir.
Yeno, Pierce vo Madden (2002) toskilatin doyarlorins sadiq olan isgilarin 70% -i bir il arzinda
performanslarinin yaxsilasdigini hiss etdi, toskilata sadiq olmayan iscilor arasinda iso yalniz
12%-nin performans tokmillosdirmalori var idi. Melcrum (2008) miistori davranisi ilo bagh
apardig1 arasdirmada miistorilorin  68%-nin is¢inin lageyd miinasibati Sobobindon geri
¢okildiyini askar edib. Artan is¢ci momnuniyyati vo performans naticolori ilo miistori
momnuniyyati yaxsilasir ki, bu da KSM-a meyl edan toskilatlar {igiin alava qazanc yaradur.
Iscilor 6z doyarlorini qoruyan toskilatlar torafinden iso gétiiriildiiklori vo gozlontilorinin yerino
yetirildiyi yerlorda, onlar miistari mamnuniyyatina vo sadagstine daha ¢ox meylli olurlar.

Sirota (2007) tosdiq edir ki, toskilatlarmin sosial vo ekoloji vozifaloro sadigliyindan
momnun olan isgilor daha az vicdanh togkilatlarda isloyanlora nisboton daha optimist, daha
mosgul vo daha faydali olurlar. Sirota miioyyon etdi ki, iscilor toskilatlarnin KSM-yo
sadigliyino nikbin baxdiqda, onlarm mosgullugu 86%-o yiiksolir, igogdtiiranlorinink KSM
programlarina pessimist baxdiqda iso yalniz 37%-i yiiksok doracodo mosgul olur. Homginin,
Murray (2008) sorgusunda miioyyan etmisdir ki, respondentlorin {igds birindon ¢oxu digqgatli
Vo vicdanli igogétiiran tigiin islomoyin aldiglart maagdan daha vacib oldugunu vo demok olar
ki, yarismin yaxsi korporativ standartlara malik olmayan igogotiironlordon iz déndoracayini
bildirmisdir.

Redington (2005) gostarir ki, KSM-ni praktikada totbiq etmak tigiin mithiim nailiyyot
amillori KSM, yiiksok rohbarliyin 6hdsliyi, iso gdtiiriilon isci heyati vo bacariglarm, alatlorin
Vo hovaslondiricilorin tamin edilmasindon ibarst olan haddon artiq ayilma vizyonuna malik
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olmaqgdan ibarotdir. Bu sahado togkilatin KSM moagsadlorine ¢atmaq {igiin alava olaraq
iscilorin calb edilmasi va 6hdaliklori kimi masalalar, siibhasiz ki, ona nail olmaq {igiin asasdir.

Movcud iqtisadi tonazziilo vo mohdud is bazarina baxmayaraq, insanlarm todricon
se¢imlori olacaq vo buna gora do vaxtlarini va enerjilorini onlarm davamli inkisaf etikasini
dostokloyon toskilatlara hosr etmok istoyacoklor. Insanlar tosiri olan toskilatlarda islomayo
davam etmoys iistiinliik verir vo daha ¢ox havaslanirlor. Siibhasiz ki, 6z is¢i qlivvasini canli
biznes missiyasina tam colb edo bilmoyan toskilatlar mohsuldarligin azalmasi riski ilo
tizlogirlor Ki, bu da onsuz da pis igtisadiyyatda idaro etmok onlar iigiin ¢atin ola bilor. Buna
gora do, togkilatin togkilatin KSM moaqsadlarina tohfs vermosini talob etmozdon avval is¢ilarin
asas mosgulluq taloblorinin yerina yetirilmasi vacib olur.

Hipotez 3: KSM vo HRM tacriibalori HRM tacriibaloring doastok

Cadval 3: KSM vo HRM tacriibalorine dostok arasinda olage

Resp. | SA A D SD Total | x* cal | X° df3 | P Rem
128 103 42 11 (5315) 294 118.9 | crit 005|S
(40.41) | (11.84) | (13.5) 7.48

Bu aragdirma HRM tacriibalori ilo KSM-ya dastok arasinda shomiyyatli slages tapda.
Miiasir togkilatlar tiglin nailiyyat dinamikasi kimi insan kapitalinin artan idxali, hom KSM-nin
ohomiyyati, ham do KSM siyasatlarinin va programlarinin taktiki sakilds hayata kegirilmasina
on yaxs1 yanagmalar tizra togkilatlara rohbarlik va talimlords HR rahborliyi funksiyasini daha
da halledici edir.

Cropanzano va digorlori (2001) gostarir ki, is¢ilorin diinyagoriislori vo davranislar:
onlara gars1 toskilati faaliyyatlorin borabarliyina ¢ox tasir edir. Cherenson (2002) tasdiq edir
ki, bir is yeri kimi togkilatin reputasiyasina tasir edon an vacib xiisusiyyatlor isgilorlo roftar
torzi vo onun mohsul va xidmatlorinin keyfiyystidir. Eyni monada, Zappala va Cronin (2002)
askar etdilor ki, isgilorlo yaxsi olagolor toskilatlara ictimai imicini yiiksaltmak, iscilorin
monaviyyatini yiiksaltmok vo comiyystdon doastok daxil olmagla olave geri 6doms oldo
etmoys imkan verir. HR toskilatlarda KSM ononolorinin  qurulmasinda shamiyyatli
funksiyalara malikdir, buna goro do HR effektiv KSM-in universal HR siyasatlori vo
programlarini qurarkan modoni Vo inkisaf forglorine hormat vo doayarlorin, ideyalarin vo
inanclarin hoyata kegirilmoasi {li¢iin anlayisin ifado edildiyini dork etmolidir. Bundan olavs,
Redington (2005) KSM programlarinin hoyata kegirilmosi {i¢iin lazim olan doyisikliklorin
idaro edilmosinde HR miitoXassisinin mithiim rolunu vurgulayr vo is¢ilorin  KSM
programlarint yerina Yetirmok {iglin on pis roftar edilon, lakin on vacib togkilat maraqh
toraflorini toskil etdiyini toklif edir.

Bununla belo, bu arasdirma insan resurslar1 departamentinin ¢ox vaxt az isladiyini vo
ya KSM ilo maggul oldugunu gostardi. HR respondentlorinin yalniz 23%-i miioyyon zaman 6z
toskilatlari tigtin KSM ila maggul olub. Bunu Fenwick & Bierema (2008) tosdiglayir ki, insan
resurslart departamenti togkilatda KSM proqramlarinin inkisafinda miihiim rol oynamaq
gabiliyystino malik olmagla, KSM-ds yalniz az doracads istirak edir. Bundan olava, Mehta
(2003) toskilatlarin yalniz 13%-nin 6z isgilorini miixtalif KSM foaliyyatlorina colb etdiyini
bildirir. KSM siyasatinin hayata kegirilmosi adoton “idarsetma”nin salahiyyatinds idi vo
“igcilor” KSM siyasatinin iglonib hazirlanmasinda vo hoyata kegirilmosinds istiraka daha az
meylli idilor.

Agarwal (2007) toxmin edir Ki, toskilatlar dovri performansin qiymsatlondirilmasi,
genis tolim vo karyera yiiksolisi adatlori kKimi HR siyasoatlorini hoyata kegirmoklo, tam biznes
tstlinliiklori oldo edo vo biitiin maraqli toraflorin boyiik momnuniyystino nail ola bilar,
belslikls, motivasiya vs igo bagliliq yarada bilar.
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Biitiin bunlar HR departamenti vasitasilo is¢ilorin miixtalif sosial masuliyyatli toskilati
modellords istirakinin rolunu vurgulayir, onun ixtiragiligi vasitaSilo KSM madoniyyati
daxililosdirilo bilor vo korporativ mosuliyystlo bagh toskilati prinsiplor vo prosedurlar HR
departamentinin miixtalif funksiyalarindan istifado etmoklo tokrarlana bilor.

Beloliklo, HR funksiyasi KSM faaliyyatinin togkilati miqyasda inkisafina nail olmaq
tglin gliclii bir vasitadir. Toskilatda mosuliyyatli tocriibalorin inteqrasiyasnda HRM-nin
rolunu ¢ox vurgulamaq olmaz. Bozi KSM proqramlari is¢ilorin calb edilmamasi vo toskilat
modaniyyatinda sosial masuliyyat dayarlorinin tasbit edilmamasi sababindon prognozlasdirila
bilor.

Skinner (2002) miioyyon etdi ki, sirkatlorinin mogsadlorini davamli inkisaf standartlari
ilo birlasdiron KSM proqramlarina basladigdan sonra togkilatlar kadr axiciligmin azalmasinin
sahidi oldular.

Hipotez 4: Effektiv HRM va Yiiksok Korporativ Sosial Performans (CSP)

Cadval 4: Effektiv HRM vs Yiiksok Korporativ Sosial Performans (CSP)

Resp. | SA A D SD Total | X* cal | X° df3 | P Rem
(33.34) | (19.13) | (17.15) | (36.00) 7.48

Naticalor korporativ sosial performans va effektiv HRM arasinda shamiyyatli alags
oldugunu gostarir. Bu, Ashridge-nin (2008) insan resurslarmin iso gotiirtilmasinin toskilati
potensialin yaradilmasi [KSM] ti¢iin vacib oldugu iddiasin1 dastokloyir: bu bilik vo bacariqlar
liderliyin inkisafi programlari, karyera planlamasi, ardicilligin planlasdirilmasi, performansin
idara edilmasi va havaslondirma sxemloari va tokmil talim vasitasilo qurmag, strukturlar va
toskilata yeni istedadlar calb edarkan bu bilik va bacariglarin axtarisi.

Belaliklo, HR funksiyasi1 biitiin toskilatda toskilat is¢ilorinin iimumi "hayat dovrii"na
nozarat edon yegans funksiyani tomsil edir; diizgiin idars olundugu yerds o, kifayat goador
giico malikdir. HR bu birbasa moasuliyyst ii¢iin yerlosdirilib, ¢iinki onlar toskilatda vo
daxilinds iifiigi vo saquli islomoyi bacarirlar vo bu, KSM toatbiginin ¢igoklonmasi tigiin gox
vacib sortdir.

Insan resurslar1 KSM etikasini tosviq etmok Vo yiiksok KSM hoyat torzini hoyata
kegirmoak ti¢iin yaxs1 mévqeys malikdir, ¢linki onlar somorali omoaliyyatin asasini togkil edon
bir srra kritik niimunslori Vo biznes prosedurlarini idara edirlor. Insan resurslarmm idaro
edilmosi KSM-nin “biznesin aparilmasi tisuluna” ¢evrildiyi doracods miihiim vozifoni yerina
yetiro bilor. O, toskilatin ictimaiyystdo dediklori ilo toskilatin insanlara neco miinasibat
gOstormoasi arasinda olagani tomin edorok bas toskilat momuru Kimi Xxidmat eds bilor. HR,
toskilatin markasina vo taktiki strukturuna KSM etikasin1 vo tocriibalorini daxil etmak {igiin
toskilat1 idars etmok tigiin alotlor vo struktur tomin etmok gabiliyyati ilo arzu olunan bir yer
tutur.

Bununla bels, effektiv KSM tatbiqi idarsetmo imperativinin osas funksiyasidir. Aydin
olur ki, KSM-nin somorali icrasi isgilorin motivasiyasina, inkisafina vo saxlanmasina
ohomiyyatli doracads tosir gostara bilor. Pesokarligin inkisafi kimi HR tocriibalori togkilatda
KSM-nin méhkamlonmasina komok eds bilor. Maraql toroflor tez-tez inanirlar ki, togkilatin
davranist vo ¢ox gliman ki, onun ohalisi KSM doayarlorini etibarli sokildo dostokloyir.
Miikommal KSM statusu olan taskilatlar homisa bu inancdan gazanc slds etmoya meyllidirlor.
Natica etibar ilo togkilatlarmm KSM doayarlorini biitiin toskilatda méhkamlotmok tigiin bazarda
inam Vo reputasiya yaratmaga asaslanmasi zarurati yaranir.

Hipotez 5: KSM strategiyalarinin yenidon miiayyanlosdirilmosinds HRM tasiri

Cadval 5: HRM tosiri ilo KSM strategiyalarmin yenidon miisyyonlogdirilmasi arasinda slage
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Resp. | SA A D SD Total [ x* cal | x* crit|[df3 [P Rem
134 117 28 15 294 150.27 | 7.48 005|S
(49.80) | (25.74) | (28.17) | (46.56)

Codval 5-do gostorildiyi kimi, todgigat HRM-nin tasiri ilo KSM strategiyalarinin
yenidon miioyyan edilmosi arasinda ohamiyyatli olagoni tapdi. Bu arasdirmada
respondentlorin 61%-i KSM ilo performansin qgiymatlondirilmasi arasindaki olagoni
“progressiv olaraq daha vacib” adlandirir. Umumiyyotlo, HR menecerlori bu prinsiplori
nimuna gostoron is¢ilori calb etmoklo yanasi, davamliligi oks etdiron tosviq vo
giymatlondirmo sxemloarini qurur vo icra edirlor. Lokvud (2004) gosterir ki, diinya tizro
menecerlarin 50%-i 6z togkilatlarinin KSM-ni foaliyyatin giymatlondirilmasi sinfi kimi daxil
etdiyini vo ya daxil etmok niyystinds olduglarmi tasdiq edir.

Bununla bels, KSM idaroetmasi onu insan resurslar1 direktivloring integrasiya etmok
saylarina baxmayarag, halo do mohdud, tadricon va subyektivdir. Bu todgigatda respondent
olan HR miitoxassislorinin 63%-i KSM faaliyyatlorinds istirak etdiyi halda, onlardan yalniz
3%-i KSM strategiyasmin yaradilmasi lizro asas vazifalors, yalniz 12%-i iso strategiyanin
icrasina cavabdehdir.

Bununla belo, KSM-nin biznes planint vo strateji istigamatini hazirlayarkon insan
resurslarmin funksiyasmim goriinmasi ¢ox vacibdir, ¢linki onlar noinki imperativ “insan
baxig1” ilo Oyiiniirlor, hom do miihiim islorin hoyata kegirilmasi ilo mosgul olacaglar. HR
toskilatda taktiki vasitogidir vo buna goro do KSM strategiyasmin strukturunun idaro
edilmasina tohfo vers bilor.

Toskilatlarin  KSM-nin osas effektivliyini aydin sokildo niimayis etdirmok tigilin
getmali oldugu uzun bir yol var, ¢ilinki bir cox KSM sxemloari tocrid olunmaga va asas
islorindon konarlasdirilmaga meyllidir. Beloliklo, KSM horokati 6z potensialina ¢atmaga
komok edacak vasitalori kokiindon doyismalidir.

Qlobal migyasda KSM-nin tasiri ciddi sokildo arasdirilir. Qeyd etmok lazimdir ki,
toskilatlarin 6z harokatlorine géra daha ¢ox mosuliyyst dasiyacaqlari vo ola bilsin ki, ndvbati
onillikds comiyyatin toskilatlar1 giymotlondirmasinin  osas yoxlamast KSM iizarindo
qurulacag. Taskilatlar korporativ vatondashigin tam diinyagoriisiine getdikco daha ¢ox
yiyalonmok iiciin 6z monfoot oldo etmo strategiyalarmin morkozino KSM-ni qoymagi
diistinmolidirlor. Miiasir toskilatlar ti¢iin bir nailiyyat dinamikasi kimi insan kapitalinin artan
miqyasindan irali golon HR rohbarliyinin funksiyasi toskilatlara KSM-nin shomiyyati vo
KSM siyasat Vo proqramlarnin taktiki sokildo hoyata kegirilmosinin on yaxsi iisullari
haqqinda talimat vo tolimatlarin verilmosinds daha halledicidir.

Natica

Toskilatlar indi davamli KSM-nin 6z foaliyystlorine inteqrasiyasinin  yekun
nailiyyatlorini yiiksok giymotlondirirlor. Bu, yalniz iscilorin calb edilmasi vo saxlanmasi iigiin
dayarli deyil; dogru olani toskil edir. HR, KSM moqsadlarini biznes foaliyyatinin metodlarina
daxil etmok ticiin ¢arpaz-funksional iglomok ti¢iin digar gorar gobul edan soxslorlo islomoak va
ya onlarla amokdasliq etmok gabiliyyatine malik miihiim togkilati prinsip kimi xidmat edir.
HR miitoxassislori togkilatin KSM 6hdaliyini sébalorin va toskilatin kiinciindon kiinciina hom
perpendikulyar, ham do paralel sokildo sorh eda bilirlor. Bununla bels, KSM-ds ugurlu HR
rohbarliyi iist rohborliyin 6hdaliklorini ohato edir. insan resurslari miitoxassislori KSM-do 6z
mosuliyyatlorini vo toskilatda biznesin aparilmasinda KSM etikasini méhkomlondiran
atmosferi neco tosviq edo bilocoklorini dork etmalidirlor. Qloballasma ilo diinya kigildi vo
toskilatlar xaricdo genislonir vo qlobal is¢i qiivvasini oalave mosuliyyatlorlo idaro etmoys
mocbur olurlar. Bundan irali galon problem global profilin vo sosial stiurun qurulmasidir.
Saglam Korporativ Sosial Masuliyyat (KSM) plan1 eyni vaxtda sohmdarlarin doyerini artira,
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iscilorin isini giiclondiro Vo isogétiiron brendinin tanmnmasimi artira bilor. Insan resurslari
departamentlori togkilatlarin korporativ sosial masuliyyst proqramlarmi qgabul etmalorinin
tomin edilmoasinds miihiim rol oynayir. HR homginin KSM planini idars eds vo onun hoyata
kegirilmasina foal sokildo nazarat eds bilor, hotta biitiin togkilatda onun nailiyyatlorini geyd
edir vo yad edir. Dayisiklik vo masuliyyst madoaniyyatinin qurulmas: HR-don baslayir.
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