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KURUMSAL HAYIRSEVERLIK ILE ViZYON & LIDERLIGIN KSS
ONCULUGUNDEKI iISLETMELER ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

Tarik Ziyad CELIK !
0z

Bu ¢alisma, Vizyon ve Liderlik ile Kurumsal Hayirseverlik diizeyleri arasindaki iligkiyi, iki 6nemli sirket olan Kog
ve Sabanci'ya odaklanarak arastirmaktadir. Bu arastirmanin temel amaci, bu kuruluslarin Vizyon ve Liderlik ile
Kurumsal Hayirseverlik uygulamalarini karsilagtirmak ve algilarindaki cinsiyete dayali farkliliklart incelemektir.
Bu kurumsal degerlere iliskin ¢alisanlarin goriisleri hakkinda veri toplamak i¢in, uygun 6rnekleme yontemi ile
secilen 267 katilimcryla bir anket yapilmistir. Sonuglar, Sabanci'nin hem Vizyon ve Liderlik hem de Kurumsal
Hayirseverlik alanlarinda Kog'tan daha iyi performans gosterdigini gostermektedir. Ayrica, kadin katilimcilar her
iki boyutu da erkek katilimcilardan tutarli bir sekilde daha yiiksek puanlamislardir. Bu caligma, o6zellikle
Tiirkiye’deki holdingler baglaminda kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) ve liderlik literatiiriine katkida
bulunmakta ve hayirseverlik faaliyetleriyle liderlik uyumunun 6nemini vurgulamaktadir. Sirketlerinin KSS
stratejilerini gelistirmek isteyen yoneticiler i¢in degerli i¢goriiler sunmakta ve kurumsal uygulamalara iliskin
algilar1 sekillendirmede cinsiyetin roliinii vurgulamaktadir. Bu g¢alismanin 6zgiinliigii, gelismekte olan bir
pazardaki giiclii holdinglere odaklanmasi ve kurumsal sosyal sorumluluk ve liderlik degerlendirmelerinde cinsiyet
farkliliklarini incelemesidir.
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Tarik Ziyad CELIK Kurumsal Hayiwrseverlik ile Vizyon & Liderligin KSS

Onciiliigiindeki Isletmeler A¢isindan Karsilagtirlmast
COMPARISON OF CORPORATE PHILANTHROPY AND VISION & LEADERSHIP
IN TERMS OF CSR LEADING BUSINESSES

Abstract

This study investigates the relationship between Vision and Leadership and Corporate Philanthropy levels by
focusing on two important companies, Ko¢ and Sabanci. The main purpose of this study is to compare the Vision
and Leadership and Corporate Philanthropy practices of these organizations and to examine the gender differences
in their perceptions. In order to collect data on the employees’ views on these corporate values, a survey was
conducted with 267 participants selected through convenience sampling method. The results show that Sabanci
outperforms Kog in both Vision and Leadership and Corporate Philanthropy. Furthermore, female participants
consistently scored higher than male participants on both dimensions. This study contributes to the corporate social
responsibility (CSR) and leadership literature, especially in the context of conglomerates in Turkey, and highlights
the importance of leadership alignment with philanthropic activities. It provides valuable insights for managers
who want to improve their companies’ CSR strategies and highlights the role of gender in shaping perceptions of
corporate practices. The originality of this study is that it focuses on powerful conglomerates in an emerging
market and examines gender differences in CSR and leadership assessments.

Keywords: Corporate Philanthropy, Vision & Leadership, CSR
Jel Codes: M10, M14.

1. GIRIS

1950'lerin baslarindan itibaren kiiresel ekonomik aktivitenin artmasiyla birlikte, ticari
stratejilerin 6nemli bir pargasi olarak goriilen kurumsal hayirseverlik giderek yayginlagmistir.
(Marinetto, 1999). Kuruluslar basarinin sadece finansal performansin degil, bununla birlikte
finansal olmayan performansla da iligkili oldugunu tespit etmislerdir (Akisik & Gal, 2011).
Barney (1991), kurumsal hayirseverligin, rakiplerin erisemeyecegi nadir bulunan, kiymetli ve

yiiksek maliyetli faktor oldugunda kurum i¢in deger yaratabilecegini 6ne siirmektedir.

Hayirseverlik, diger insanlarin sagligi ve mutluluguna goniilli bir sekilde ortak olma ve katkida
bulunma durumu olarak tanimlanmistir (Yu & Kuo, 2021; Schuyt, 2010). Carroll’a (1991) gore
kurumsal hayirseverlik, kurumun finansal ve insan kaynaklarini goniillii olarak topluma ya da
belirli bir topluluga fayda saglama amaciyla kullanmas1 anlamina gelmektedir. Choi vd. (2023)
ise kavrami, firmalarin goniillii ve karsiliksiz bir sekilde finansal destek ya da malzeme temin
etmesi olarak tamimlamaktadir. Godfrey (2005) ve Wang & Qian (2011) kurumsal
hayirseverligi, firmalarin egitim, saglik hizmetleri, ¢cevre koruma ve dogal afet yardimi gibi

hayirseverlik veya sosyal amaglara yonelik katkilarda bulunmasi seklinde ifade etmektedir.

Muhtaclarin refahin1 6nemseyen yoneticiler, bu ilgilerini kurumsal baglamda hayata gegirerek
kurumun hayirseverlik faaliyetlerine katilimi1 destekleme egilimindedir (Choi & Wang, 2007).
Yonetim kurulu kurumsal hayirseverlik hedeflerinin 6nemini dikkate alarak bu girisimlerin
firmanin genel stratejik hedefleriyle uyumlulugu iizerinde ortak bir noktada bulugmaktadir

(Ying vd., 2024). Kurumsal hayirseverlik, karar vericilerin sosyal degerleri, duyarliliklar1 ve
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farkindaliklarinin yani1 sira kurum kiiltiirii ve kurumun temel degerlerine bagl olarak sekillenir

(Leisinger & Schmitt, 2011).

Kurumsal hayirseverligin ana amaci fedakarlik olsa da kurumun dogrudan is iligkilerinin
otesinde topluluklar ve paydaslar arasinda olumlu bir "ahlaki sermaye stogu” olusturabilir. Bu
"ahlaki sermaye stogu" firmanin hayirseverlik faaliyetlerinin dis ¢evre tarafindan
degerlendirilip bir biitiin olarak olumlu sekilde algilanmasini saglayabilir (Godfrey, 2005).
Kurumsal hayirseverlik, insanlara ve topluma geri 6deme yapmaya kendini adamis kurumlarin
cevresel ve sosyal sorunlarin ¢oziilmesine katki saglayacak stratejik bir karar mekanizmasidir

(Ying vd.,2024; Gardberg & Fombrun, 2006; Porter & Kramer, 2002).

Biitiin bu bilgiler 1s181inda iyi bir vizyon ve liderlik anlayisi gelistiren yonetici kurumsal
hayirseverligi monoton, iyi niyet temelli ya da kisisel ¢ikar saglayici bir bagis hareketi olmaktan
cikarip toplumun derinligini, ihtiyaglarini anlayan stratejik bir arag¢ haline gelmesini saglamada
kritik bir yol oynar. ilham verici ve genis bakis agisina sahip lider kurumun topluma olan
faydasini siirdiirtilebilir kilarak, kurumsal hayirseverlik faaliyetlerinin ig stratejilerine entegre
etme amacindadir. Vizyoner, karar verme yetenegi gelismis, ilham verici lider sadece kaynak
saglama noktasinda degil kaynaklarin dogru hedefe ulagmasini saglayacak olan bir rehberdir.
Liderin dogru bakis acisiyla gelistirdigi uzun vadeli bir deger yaratma zinciri sadece topluma
fayda saglamakla kalmaz ayn1 zamanda paydas iliskilerini, sirketin itibarini, ¢alisanlarin

bagliligini, kurumun kiiltiiriinii gelistirerek kolektif bir yap1 insa eder.
2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Kurumsal Hayirseverligin Kavramsal Cercevesi

Cha & Abebe (2016), kurumsal bagislarda yonetim kurulu bilesimi ve sektor tiyeligi etkisini
incelemigtir. 104 firmadan olusan Orneklem analiz edildiginde kurumun faaliyet siiresi ve
kurumun biiyiikliigii kurumsal hayirseverligin ¢cok dnemli bir belirleyicisi durumunda olmadigi
ancak yonetim kurulunun biiyiikliigiiniin kurumsal hayirseverligi pozitif yonde etkiledigi
belirtilmistir. Bir diger sonug ise kurum yonetiminde bulunan kadin popiilasyonun fazla olmasi
daha yiiksek diizeyde kurumsal hayirseverlikle desteklenmistir. Bunun yani sira dig yonetim
kurulu {yelerinin orani ile kurumsal hayirseverlik arasinda pozitif bir iliski ortaya
koyulamamuigstir. Arastirma kapsaminda analiz edilen farkl sektorler ile kurumsal hayirseverlik
arasindaki iliskide kamuoyunda goriiniirliigii daha yiiksek olan sektorlerin daha yiiksek
kurumsal hayirseverlik diizeyine sahip oldugu, bilhassa petrol, finans ve kimya gibi sektorlerde

bagislarin yiiksek seviyelerde oldugunu aciklamaktadir.
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Brown vd., (2006), sirketlerde bagis onceliklerini ve bagis programlarina yonetimsel katilimi
kurumsal hayirseverlik baglaminda incelemislerdir. Daha biiyiik yonetim kuruluna sahip olan
sirketlerin daha fazla nakit akisina sahip olduklari diisiiniildiigiinde vakif kurma olasiliklarinin
arttirdigi, borg ya da varlik orani yliksek olan girketleri ajans maliyetini azaltarak daha az bagis
yapma yoneliminde oldugu, yonetim kurulunun biiyiik olmasinin bagis miktarini arttirdig fakat

i¢ ve dis liye oranlarinin bu konuda 6nemli bir faktér olmadigi bulgular arasindadir.

Marquis & Lee (2013), kurumsal liderlerin kurumsal hayirseverlik iizerindeki etkisini 1996'dan
2006'ya kadar Fortune 500 sirketleri iizerinde analiz etmislerdir. Arastirmanin bulgularina
bakildiginda kurumun biiyiikliigiiniin yoneticilerin hayirseverlik faaliyetlerini kisitladigi lakin
iist diizey yoneticilerin kurumun kaynaklarini kurumun menfaatleri dogrultusunda kullanmada
daha yetenekli oldugu ve hayirseverlik faaliyetlerini kisitlamadigi agiklanmistir. Calisma bunun
yani sira CEO’nun gorev siiresinin ilk iki yilinda kurumsal hayirseverlik faaliyetlerine
desteginin fazla oldugu ancak gorev siiresinin uzamasiyla birlikte hayirseverlik faaliyetlerine
katiliminin azaldigini, kadin liderlerin kurumsal hayirseverlik iizerindeki olumlu etkilerini ve
kurumlarin hayirseverligi stratejik bir faaliyet olarak yoneterek kendilerine potansiyel bir alan
yaratmasi gerektigini ortaya koymustur. Caligma Rahbek Pedersen & Neergaard (2009)’1n {ist
yonetimin degerlerinin kurumun karar alma mekanizmasi, kurumsal sosyal sorumluluk
performansi ve paydaslarla olan iligkilerini etkileyerek kurum lizerinde iz birakacagi ¢ikarimini

desteklemistir.

Qu (2024), dava riski ile kurumsal hayirseverlik arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismada,
sirketin itibarim1 negatif etkileyen ve istikrarina golge diisliren dava riskinin kurumsal
hayirseverlik faaliyetlerini artirdigin1  belirtmektedir. Sirketin kararlari, davramiglart ve
performansi yoneticilerin kisisel 6zelliklerinin birer yansimasidir (Hambrick & Mason, 1984).
Y oneticilerin, kurumsal hayirseverlik faaliyetlerinin asli karar vericileri ve yiiriitiiciileri oldugu
diisiiniildiiglinde, yonetim siirecinde meydana gelen dava riski gibi belirsiz durumlar kurumsal

hayirseverlik kararlarin1 6nemli 6l¢iide etkileyebilir (Ling vd., 2022).

Chen vd., (2008), kotii sosyal performansa sahip olan kurumlarin hayirseverlik faaliyetlerinin
yiiksek oldugunu ayrica yapilan hayirseverlik faaliyetlerinin kapsaminin yiiksek performans
gosteren kurumlara gore daha tatmin edici oldugunu ve bu baglamda kurumsal hayirseverligin

bir mesrulastirma araci olabilecegini ortaya koymustur.

Cuypers vd., (2016), hayirseverligin niceliksel (comertce verme) ve niteliksel (yenilik¢i verme)
yonleri arasindaki iliski farkliliklarina dikkat ¢ekerek paydas algilarinin kurumsal hayirseverlik

baglamindaki roliinii incelemislerdir. Kurumlar ic¢in yenilik¢i hayirseverligin comertce
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hayirseverlikten daha 6nemli algilanma olasiliginin yiiksek oldugunu bunun da sirket

degerlerini pozitif etkileyecegi savunulmustur.

Fu & Qin (2021), Cin’de 2006-2018 yillar1 arasinda firmalar {izerinden ytriittiikleri ¢alisma,
kurumsal yatirimcilarin ¢apraz bir sekilde sahip olduklar1 diger firmalarin kurumsal
hayirseverlik faaliyetlerine daha aktif bir katilim saglama egiliminde oldugunu ortaya
koymaktadir. Capraz sahiplik sayesinde gii¢lenen yoOnetim yapist politik hayirseverlik
faaliyetlerine katki saglar. Bu olumlu iliskinin firmanin giiclii politik baglantilar1 oldugunda

zayifladig fakat firmanin yiiksek goriintirliige sahip oldugunda ise arttig1 tespit edilmistir.

Lam vd., (2022) kurumsal hayirseverlik ile firma performansi arasindaki iliskide sosyopolitik
baglam ve hiikiimet kontroliiniin etkilerini incelemeyi amag¢lamaktadir. Bulgular, bu iki unsur
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ve bunun sosyopolitik baglam ile hiikiimet kontroliinden
etkilendigini gostermektedir. Bunun yani1 sira Hong Kong’daki firmalarin kurumsal
hayirseverlikten Cin firmalarina kiyasla daha fazla faydalandigi, 6zel firmalarin ise devlet

kontroliindeki firmalardan daha gii¢lii bir iligki sergiledigi ortaya konmustur.

Chen vd. (2020), calismalarinda kurumsal hayirseverlik ve kurumsal suistimal arasindaki
iligkiyi incelemislerdir. Cin’den alinan panel verileri dogrultusunda hayirseverlik katilimi ile
kurumsal suistimal olasilig1 arasinda negatif bir iliski ortaya konulmustur. Kurumsal
hayirseverligin kurumsal suistimali minimuma indirmesinin etkisinin, sirketin siirdiiriilebilir
bagislarda bulunmasi, daha giiclii dis kurumsal ¢evrede bulunan bir bolgede faaliyet gostermesi
ve devlet ile baglantis1 olamayan bir sirket olmamasi durumunda daha belirgin oldugunu
gostermistir. Bu durum Shaw ve Post (1993 Cin’de kurumsal hayirseverlik faaliyetlerinin
sirketlerde gelecekte ortaya cikabilecek yasadisi faaliyetleri onemli oOl¢lide azaltacagi

yoOniindeki argiimanlar1 da desteklemektedir.

Tablo 1. Kurumsal Hayirseverligin Onciilleri

(Cha & Rew, 2018; Gao & Hafsi 2025; Barnard,
1996; Werbel & Carter, 2002; Pan vd. 2018)
(Wang & Coffey 1992; Stultz,, 1979; Williams, 2003;

CEO

Yo6netim kurulu

E‘ Cha & Abebe, 2016; Brown vd, 2006),

2 S . (Marquis & Lee, 2013; Rahbek Pedersen &

i Ust diizey yoneticiler Neergaard, 2009)

;j (Choi & Wang, 2007; Ling vd.,2022; Werbel &

= CEO ozellikleri Carter, 2002; Buchholtz vd., 1999; Eroglu & Aytag,

2020; Wei vd., 2018; Hambrick & Mason, 1984)
CEO’larn kisisel degerleri (Ling vd., 2022; Bennedsen vd., 2015; Li vd., 2021)
Isletme mesrulastirmasi (Barnard, 1996; Chen vd., 2008)
= Yatirimel, tedarik¢i ve potansiyel calisanlar (Cuypers vd., 2016; Buchholtz vd., 1999)
5 Firmanin sahiplik yapisi (Fu & Qin, 2021)
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(Qu, 2024; Lam vd., 2022; Ling vd., 2022; Chen vd.,

Gevresel faktorler 2020; Shaw & Post, 1993)

Makro
Diizey

2.2. Kurumsal Hayirseverligin Stratejik Perspektifi

Literatiir calismalarina bakildiginda CEO, yonetim kurullar1 ve iist diizey yonetici 6zelliklerinin
kurumsal hayirseverlik tizerindeki etkisi agik¢a goriilmektedir. CEQ'larin ekonomik tutumlari,
ahlaki deger yargilari, deneyimleri ve igsel motivasyonlari kurumsal hayirseverlik faaliyetlerini
sekillendiren 6nemli unsurlardandir. Kurumsal hayirseverlik karari ve kararin uygulamaya
geemesi kurumun kidemli liderlerinin mesuliyetindedir (Wei vd., 2018). Kurumsal
hayirseverlik faaliyetlerini stratejik bir yol haritas1 olarak géren CEO'nun is baglantilarinin
giiclli olmasi is mesruiyetine katki saglamaya yardimci olabilir. Yonetim kurulunda bulunan
farklh prototipte ve farkli i¢sel bakis agilara sahip tiyelerin diger kurumlara gére neden daha

fazla kurumsal hayirseverlik faaliyetlerine yonelim gosterdiginin bir agiklamasi olmaktadir.

Choi & Wang (2007), ¢alismalarinda iyilikseverlik ve diiriistliik degerlerine dayali olan
kurumsal hayirseverlik faaliyetlerinin gerekgelerine farkli bir perspektif sunmaktadir.
Arastirma yiiksek iyilikseverlik ve dirtstligiin gelismis bir kisilik 6zelligi oldugunu ve
baskalarina yonelik icsel kaygi tasiyan yoneticilerin yonetimsel giivenilirlige ve giivenilir

firma-paydas iligkisine katkida bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu savunmustur.

Ling vd. (2022), Cinli borsa sirketlerinde gorev yapan erkek CEO’larin fiziksel ¢ekicilikleri ve
sirketlerin hayir bagislar1 arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 ¢alismada, fiziksel yonden daha az
cekicilige sahip olan CEO’larin toplumsal itibarlarini artirmak amaciyla daha fazla bagis yapma
egiliminde oldugu, bagis yapma olasiliginin ¢ekici olmayan CEO’larin orta ¢ekicilik
goriiniimiinde olan CEO’lara gore %35 oraninda, bagis miktarinin ise %95 oraninda daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Ayrica CEO’larin ¢ekici olmama etkisi kurumsal yonetimi daha zay1f

olan kurumlarda daha yiiksek oldugu ortaya koyulmustur.

Werbel & Carter’in (2002), ¢aligmasinda, CEQ'larin bireysel ¢ikarlarinin hayirsever bagislarla
ne derecede uyumlu oldugu ve CEO'nun vakif yonetim kurulunda olup olmamasinin, CEO'nun
bireysel c¢ikarlar1 ile bagislar arasindaki iliskiyi nasil etkiledigi incelenmistir. 160 kurumsal
vakiftan alinan 6rneklem sonugclari analiz edildiginde CEO’nun vakif yonetimin kurulunda yer
almamasi bagis yapma olasiligint azaltmis lakin tamamen ortadan kaldirmamistir. CEO’nun
sirket karinin belirli bir boliimiinii hayir islerine bagislamasinin elit ¢evrelere ulasma cabasi

olarak goriilebilecegi ve CEO’nun niyetinin net bir sekilde anlasilana kadar belirli konularda
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yetki kisitlamasi getirilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Calismanin bulgular1 hem temsil
teorisi hem de himaye teorisi baglaminda ele aldiginda ise CEO’nun vakif bagislari lizerindeki
etkisinin diger hayir kurumlaria yapilan bagislara gore %3 ile %12 arasinda bir degiskenlik
gostermesidir.  Sivil toplum kuruluslarinin  kurumsal diizeyde yapilan hayirseverlik
faaliyetlerinden yararlanmasina karsilik vakif bagislarinin ¢ogunlukla CEO’nun baglantilariyla

gerceklesmesi dikkat ¢ekmistir.

Buchholtz vd. (1999) yaptiklar1 ¢alismada, firmanin kaynaklari ile kurumsal hayirseverlik
arasindaki 1iliskinin yoneticilerin taktir yetkisi ve degerleriyle nasil degisebilecegini
incelemiglerdir. Firma kaynaklar1 rakiplerine oranla ne kadar fazlaysa kurumsal hayirseverlik
iizerinde daha pozitif bir etkiye sahip oldugu, yoneticinin takdir yetkisinin bu iligkiye aracilik
ettigi goriilmiistiir. Yoneticinin degerleri kollektivizm (insanlik ve sosyal sistemlerini
onemseme) ve kismen gorev (karsilikli iliskileri degerleme) boyutlariyla iligkilendirilmis ve
firmanin kaynaklari ile kurumsal hayirseverlik arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigi ortaya

konulmustur.

Wei vd. (2018), CEO’larin kurumsal hayirseverlik tizerindeki etkisini inceledikleri ¢aligmada
CEO’nun gorev siiresinin bagis miktarmni etkilemedigi fakat bagis zamanlamasini hizlandirdig,
dogu ve bat1 Cin normlarinin birbirinden ayrisarak takdir yetkisinin farklilik gésterdigi, dogu
kiiltiiri normlarinda kurum ydneticilerinin daha hizli aksiyon alabildigi, CEO’nun egitim

gecmisinin kurumsal hayirseverlik faaliyetleri lizerinde etkili oldugu sonuglari ¢ikarilmistir.

Eroglu & Aytag (2020), geleneksel hayirseverlik kavramindan farkli olarak giliniimiiz
diinyasinda daha ¢ok 6nem teskil eden kurumsal hayirseverlik ve varlikli kisilerin bu kavrama
bakis agisini incelemislerdir. Genel olarak kurumsal hayirseverlik faaliyetleri varlikli ailelerin
finansman sagladigr 6zel kurum ve kuruluslar tarafindan desteklenmektedir. Sosyal ve
ekonomik agidan saglanan bu faydalar bagis ekonomisinin ortaya ¢ikmasina olanak saglamistir.
Lakin diinya ¢apinda c¢ok biiylik bir ekosistemin kaynagi olan bagis ekonomisinin nerede, nasil,
hangi sekillerde kullanildigi, bagislardaki seffaflik ve hesap verilebilirlik gibi sorunlarin

kurumsal hayirseverligin irdelenmesine yol agtig1 elestirel bir yaklasimla agiklanmistir.

Cha & Rew (2018), kurumsal hayirseverligi bir firmanmn yonetim stratejisinin bir pargast
oldugunu agiklamig, meydana gelen kurumsal krizler esnasinda bu bagislarin karar vericisi olan
CEO’lar ile kurumsal hayirseverlik arasindaki iligkiyi incelemistir. Kurucu CEO’larin
kurumlarina kars1 ahlaki deger ve i¢gsel motivasyona sahip olduklarinda daha uzun vadeli bir
bakis acisina sahip olduklar1 ve hayirseverlik faaliyetlerine daha fazla 6nem verdikleri

belirtilmistir. Bununla birlikte CEO’larin kurumlar1 i¢in gelistirmis olduklar1 hayirseverlik
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faaliyetlerini 1yi bir sekilde yonetmesi CEO aglarinda bulunan diger paydaslar i¢in tesvik edici

bir sinyal gorevi gostermektedir.

Gao & Hafsi (2025), selef CEO'nun hizli isten ¢ikarilmasinin kurumsal hayirseverlik tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Selefin kisa stireli gérevde kalmasinin mevcut CEO’nun uzun siireli
gorevde kalmayacagini diisliniip, kariyer gilivenliklerini kisa vadeli finansal kazanclarla
saglamay tercih edebileceginden bu durumun kurumsal hayirseverligi azaltma olasiliginin
yiiksek olacagini tespit etmislerdir. CEO’larin gorev stiresi, CEO sahipliligi ve dis yoneticilerin
ellerinde bulundurdugu kuvvet selefin hizli isten ¢ikarilmasi ile kurumsal hayirseverlik

arasindaki olumsuz iligki ortaya koyulmustur.

Barnard’e (1996) gore kurumsal hayirseverlik faaliyetleri tarihsel ve durumsal farkliliklar
gostermistir. Gegmise bakildiginda hayir amagli bagislar ¢ogunlukla CEO’larin bireysel
yonelimlerine bagli olmaktaydi. CEO’nun kurumsal hayirseverlik faaliyetlerine sinirsiz bir
miidahalede bulunmasi kurum rejimi ve kurumun stirdiiriilebilirligi acisindan saglikli bir
isleyiste olmasint miimkiin kilmamaktadir. Kurumsal yoneticilerin sahsi deger yargilarini ya da
stati  hirslarin1  kurumsal hayirseverlik  faaliyetlerine yansitmasi  kurumsal yonetim
uygulamalariyla uyum saglamayacaktir. Ancak bu duruma yonetim kurulu iiyelerinin sirketin
iist diizey yoneticilere sunulan 6zgiirliiklerin kisitlanmasi, stratejik bir dneme sahip olan
kurumsal hayirseverlik faaliyetinin yonetim kurul tiyelerinin onayiyla gergeklesmesi, sahsi
durumlarla renklendirilmemis olsa bile kurumsal hayirseverlik faaliyetlerinin denetlenmesiyle

uyum saglanabilir.

Pan vd. (2018), aile sirketlerinde halefiyeti saglamak icin sosyal faaliyetlere proaktif bir
yaklagim gerceklestirmek gerektigini savunmuslardir. Sosyal girisim faaliyetlerinden biri olan
kurumsal hayirseverlik iizerine odaklanilan ¢alismada 6zellikle halefin ikinci nesilden olmast
durumunda kurumsal hayirseverlige daha ¢ok yoneldikleri ortaya koyulmustur. Bennedsen vd.
(2015)" in, aile sirketi kurucusunun iliskisel ve itibar sermayesi gibi bazi degerlerinin halefiyet
stirecinde deger kaybettigi argiimani bu ¢alisma ile desteklenmistir. Halefiyet sonrasi donemde
sirket performansinin diismesine karsin ikinci nesil CEO’nun vizyoner bir bakis acisiyla liderlik
ettigi ve kurumsal hayirseverlik faaliyetlerine katilim gosteren aile sirketlerinin diger gecis
tirleriyle kiyaslama yapildiginda muhasebe ve pazar performansi agisindan iyi sonuglar
gostermektedir. Kurumsal hayirseverligin halefiyet sonrasit devirde performans diisiislerine

kars1 azaltic1 bir stratejik islev gosterdigi agiklanmaktadir.

Li vd. (2021), siirdiiriilebilir aile igletmesi kavrami dogrultusunda, kurumsal hayirseverligin

kurumsal performansa olan etkisinde inan¢ atmosferinin diizenleyici roliinii incelemislerdir.
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Cin’deki 534 kamuya acgik aile isletmesi verilerine dayandirilan c¢alismada kurumsal
hayirseverlik ve kurumsal performans arasinda pozitif iliski oldugunu, inang¢ atmosferinin
kurumsal performans faktorlerinden olan kurumsal finansal performans arasindaki iligkiyi

olumsuz, kurumsal sosyal performansi olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmislardir.

Wang & Coffey (1992), yonetim kurulu tiyeleri ile kurumsal hayirseverlik bagislar1 arasindaki
iligkiyi incelemistir. Calismanin ampirik bulgulari incelendiginde tiyelerin topluma karsi kendi
menfaatlerini korumak adina yaptiklar hayirseverlik faaliyetleri oraninin igletme sahiplerinden
daha ytiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bunun yani sira arastirmanin bulgular1 kadinlarin
hayirseverlik konusunda daha duyarli olmas1 ve azinlikta olan yonetim kurulu {iyelerinin daha
az ig odakli olmasindan kaynakli kurumsal hayirseverlige yonelmeleri sonucu desteklemistir

(Stultz, 1979)

Williams (2003), kadin yonetim kurulu tiyelerinin kurumsal hayirseverlige iliskin egilimlerini
incelendigi calismanin bulgularina bakildiginda kadin ydéneticilerin kurumun karim1 yardim
amaciyla kullanmaya daha meyilli olduklarina fakat hayirseverlik faaliyetlerinin uzun vadeli
olmasi dolayisiyla bu algmin dogru olmayabilecegine dikkat c¢ekmislerdir. Kadinlarin
hayirseverlik faaliyetlerine egilim motivasyonlariin belirsiz olmasi veya hayirseverlik
faaliyetlerini sadece giiclenme araci olarak algilamasi muhtemel goriilmektedir. Ayrica
caligmada yasal sorunlarla karsilagsan kurumlarin itibarlarini geri kazanma ya da kurum itibarini

giiclendirmede hayirseverligin bir araci rol iistlendigini belirtmektedir.
3. GEREC VE YONTEM

Aragtirmanin  verileri birincil veri toplama yOntemlerinden biri olan anket ile
gergeklestirilmistir. Aragtirmada anketlerin uygulamasi; yiiz yilize goriismeler ve online olarak
yapilmistir. Ankete toplamda 267 kisinin katilimi saglanmistir. Bu arastirmanin anket formu 3

boliim ve 14 sorudan meydana gelmektedir.

Anketin ilk béliimiinde katilimcilarin demografik bilgilerine yer verilmistir. Anketin ikinci
boliimiinde Kurumsal Hayirseverlik 6lgegi, ticlincii boliimiinde ise Vizyon ve Liderlik 6lgegi
kullanilmustir. Olgekler 5°1i likert tipinde olup, “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesi igin 5,
“Katiltyorum” ifadesi i¢in 4, “Kararsizzim” ifadesi i¢in 3, “Katilmiyorum” ifadesi i¢in 2 ve
“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesi igin ise 1 puan verilerek derecelendirilmektedir. Son olarak

Anket sonuglar1 IBM SPSS 27.0 istatiksel analiz programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma verileri 01.03.2025-29.03.2025 tarihleri arasinda toplanmis olup 28.02.2025 tarihli
ve 880792 numarali “Etik Kurul Uygunluk Raporu” sonrasinda elde edilmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmada, katilimcilarin cinsiyet dagilimi, ¢alisma durumu, mezuniyet diizeyleri ve gelir

araliklar incelenmistir. Analiz edilen demografik bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Gruplar Frekans Yiizde
Kadin 86 32,20
Cinsiyet Erkek 181 67,80
Toplam 267 100
Calismiyor 20 18,70
Ogrenci 50 38,20
Calisma Durumu Kamu Calisant 102 35,60
Ozel Sektér Calisani 95 7,50
Toplam 267 100
Mezuniyet Yok 55 20,60
[1k-Orta Okul 25 9,40
Mezuniyet Lise >8 21,70
Lisans 102 38,20
Lisansiistii 27 10,10
Toplam 267 100
0-17.000 TL 56 21,00
17.001 —34.000 TL 63 23,50
Gelir Arahg 34.001 — 51.000 TL 66 24,70
51.001 — 68.000 TL 41 15,40
68.001 TL ve iizeri 41 15,40
Toplam 267 100

Arastirmaya katilan 267 bireyin 86’s1 (%32,2) Kadin ve 181’1 (%67,8) Erkektir. Katilimeilar

arasinda erkeklerin orani kadinlara gore belirgin sekilde daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan 267 bireyin c¢alisma durumuna bakildiginda Calismayanlar: 20 kisi
(%18,70), Ogrenciler: 50 kisi (%38,20), Kamu calisanlart: 102 kisi (%35,60), Ozel sektdr
calisanlart: 95 kisi (%7,50) seklindedir. Katilimcilar arasinda en yiiksek grup 6grencilerden ve

kamu ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Arastirmaya katilan 267 bireyin mezuniyet durumuna bakildiginda; Mezuniyeti olmayanlar 55
kisi (%20,60) Ilkokul/ortaokul mezunlari, 25 kisi (%9,40), Lise mezunlar1 58 kisi (%21,70),
Lisans mezunlar1 102 kisi (%38,20), Lisansiisti mezunlar1 27 kisi (%10,10) seklindedir.
Katilimcilar arasinda en biiyiikk grup lisans mezunlandir, ardindan lise ve mezuniyeti

olmayanlar gelmektedir.

Arastirmaya katilan 267 bireyin gelir araliklarina bakildiginda; 0-17.000 TL arasi1 gelire sahip
olanlar: 56 kisi (%21,00), 17.001-34.000 TL aras1 gelire sahip olanlar: 63 kisi (%23,50),
34.001-51.000 TL aras1 gelire sahip olanlar: 66 kisi (%24,70), 51.001-68.000 TL aras1 gelire
sahip olanlar: 41 kisi (%15,40), 68.001 TL ve tizeri gelire sahip olanlar: 41 kisi (%15,40)
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seklindedir. Gelir dagiliminda, 34.001-51.000 TL araliginda geliri olanlar en yiiksek grubu

olustururken, 51.001 TL ve iizeri gelire sahip olanlar daha diisiik bir grubu temsil etmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin ¢ogunlugu erkek, kamu calisani veya 6grenci, lisans mezunu ve
orta gelir seviyesinde yer almaktadir. Bu dagilim, hedef kitlenin demografik ve sosyoekonomik

Ozelliklerini anlamada 6nemli bir veri sunmaktadir.

Tablo 3. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Bulgulari

Faktér Aciklanan
Degisken Ifade vl Toplam KMO/Bartlett Giivenilirlik
Yiikii
Varyans
# insani bir felaket durumunda 0.911
bagista bulunmaya kararlidir ’
# cesitli bagislar yapar 0,909
# daha iyi bir topluluk
0,902
olusturmaya kararhdir
Kurumsal‘ # cesitli goniilli faaliyetlere 0,899 80.238 0,907/0,000 0,950
Hayirseverlik katilir
# hayir kurumlarini
destekleyecek programlar 0,883
gelistirir
# ihtiyag sahiplerine yonelik
L 0,868
kampanyalar gelistirir
# gelecegi i¢in net bir vizyonu 0.946
vardir
Vizyon & # mitkemmel bir liderlige 0,922 85,157 0,735/0,001 0,912
Liderlik sahiptir
# pazardaki firsatlari bilir ve 0.900

bunlardan yararlanir

Faktor analizi belli bir grup degiskenin kovaryans yapisimi inceleyip analiz etmek ve bu
degiskenler arasindaki baglantilari, faktor olarak adlandirilan daha az sayidaki gézlenemeyen
gizli degiskenler bakimindan ortaya koyulmasini hedefleyen bir tekniktir (Daniel,1988). Faktor
analizlerinden en Onemlilerinden biri kesfedici faktor analizidir. Kesfedici faktor analizi
hipotezlerin ortaya koyulmasi i¢in bir alt yap1 olusturmaktadir. Kesfedici faktor analizinde en
cok kullanilan yontem Bartlett’s Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO orneklem yeterlilik testi) faktor analizinin uygulanabilirligini gosteren bir
endekstir (Altunistk vd., 2010). Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, faktdr analizinin
dogrulugunu 6lgen ve 0,5 ile 1 arasinda degerler alan testtir. Kalayci1 (2014) KMO degerlerini
* 0,50’nin alt1 “kabul edilemez” * 0,50 ile 0,60 aras1 “zayif” * 0,60 ile 0,70 aras1 “orta” * 0,70
ile 0,80 arast “iyi” ¢ 0,80 ile 0,90 arasi “cok iyi” ¢ 0,90 istii “miikemmel” seklinde

yorumlamistir. Barlett testinin p<0,01 olmasi verilerin faktdre uygun oldugunun gostergesidir.

Kurumsal Hayirseverlik degiskeninde, tim maddeler oldukca yiiksek faktor yiiklerine sahiptir
(0,868-0,911), bu da maddelerin faktorii giiglii bir sekilde temsil ettigini gostermektedir.
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%80,238 oraninda aciklanan toplam varyans, faktoriin incelenen degiskenlerin biiyiik bir
kismin1 basartyla acikladigini ifade eder. KMO degeri 0,907 ile "miikemmel" bir uygunluk
sergilerken, Bartlett testi sonucu anlamlidir (p=0,000), dolayisiyla veriler faktor analizi i¢in

uygundur.

Vizyon ve liderlik degiskeninde de maddeler oldukca yiiksek faktor yiiklerine sahiptir (0,900-
0,946), bu da her bir maddenin faktorii iyi bir sekilde temsil ettigini gostermektedir. %85,157
oraninda agiklanan toplam varyans, faktoriin degiskenlerin biiylik bir kismini basariyla
acikladigini ifade eder. KMO degeri 0,735 ile "iyi" bir uygunluk diizeyinde olup, Bartlett testi

sonucu anlamlidir (p=0,001), dolayisiyla bu faktor i¢in veriler analize uygundur.

Giivenilirlik, bir 6l¢egin 6lgmek istedigi konuyu kararli ve siirekli bir sekilde 6l¢me derecesini
ifade etmektedir (Nunnally & Bernstein (1994). Benzer durumlarda uygulanmis olan bir
Olcegin ayni sonuclar1 vermesi beklenmekte ve yapilan bu ol¢iimde en fazla kullanilan
yontemin Cronbach’s Alpha katsayis1 oldugu ifade edilmekte ve Cronbach’s Alpha katsayisi
normal sartlar altinda 0- 1 arasinda degerler almaktadir (Gliem & Gliem, 2003: 87). Cronbach’s
Alpha katsayisinin 0.70’den daha yiiksek olmasi igsel tutarliligin yiiksek oldugu seklinde
degerlendirilmistir. George & Mallery (2003), Cronbach’s Alpha katsayisinin alabilecegi
degerleri. * 0,50 nin alt1 ‘kabul edilemez’ * 0,50 ile 0,60 aralig1 ‘zayif” « 0,60 ile 0,70 aralig1
‘kuskulu’ « 0,70 ile 0,80 aralig1 ‘uygun’ * 0,80 ile 0,90 aralig1 ‘1yi’ * 0,90 iistii ‘miikemmel’ su

sekilde yorumlamiglardir.

Kurumsal Hayirseverlik degiskeninin giivenilirlik degeri (Cronbach's Alpha) ise 0,950 olup, bu
faktorle ilgili maddelerin yiiksek diizeyde tutarli ve giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.
Vizyon ve liderlik degiskeninin giivenilirligi (Cronbach's Alpha) ise 0,912 olarak hesaplanmis
olup, maddelerin yiiksek tutarlilik ve giivenilirlik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4. Fark Testine Yo6nelik Bulgular (Kog vs. Sabanci)

Levene Testi t testi
Kog vs. Sabanci F P ; P
. Varyans Esit Olma Durumu ,332 ,565 -3,431 ,001
LULCIRET LS L RS2 diL Varyans Esit Olmama Durumu -3,425  ,001
: . . Varyans Esit Olma Durumu 13,741 ,000 -5,742  ,000
VI OIBIHE S Varyans Esit Olmama Durumu -5,687  ,000

Yukarida verilen bilgilere gore Tablo 4’teki analiz, Kog¢ ve Sabanci gruplar1 arasinda Kurumsal
Hayirseverlik ve Vizyon ve Liderlik degiskenleri agisindan anlamli fark olup olmadigini ortaya

koymaktadir. Buna gore; Levene testi sonuglarina gore, Kurumsal Hayirseverlik degiskeni i¢in
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F = 0,332 ve p = 0,565 bulunmustur. p-degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in varyanslarin esit
oldugu kabul edilebilir. Ancak Vizyon ve Liderlik degiskeni i¢in F = 13,741 ve p = 0,000
degerleri elde edilmistir. Bu durumda p-degeri 0,05’ten kiiciik oldugundan, varyans esitligi
varsayimi saglanmamaktadir. T-testi sonug¢larina gore, Kurumsal Hayirseverlik degiskeninde,
varyans esit oldugu durumda t = -3,431 ve p = 0,001 bulunmustur. p-degeri 0,05'ten kiiciik
oldugu i¢in Kog ve Sabanci gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Varyans
esit olmadig1 durumda ise t = -3,425 ve p = 0,001 degerleri elde edilmistir, bu da varyanslarin
esit olmamasina ragmen gruplar arasinda anlamli farkin devam ettigini gostermektedir. Vizyon
ve Liderlik degiskeninde, varyans esit oldugu durumda t =-5,742 ve p = 0,000 bulunmus olup,
p-degeri 0,05'ten kiigiik oldugundan, Kog ve Sabanci gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu
sonucuna varilmaktadir. Varyans esit olmasa da t = -5,687 ve p = 0,000 degerleriyle farkin

anlamli oldugu gozlemlenmektedir.

Tablo 5. Fark Testine Yo6nelik Bulgular (Kadin vs. Erkek)

Levene Testi t testi
Kadin vs. Erkek F P ; P
. Varyans Esit Olma Durumu 2,703 ,101 4,626 ,000
L IEA eV G Gl Varyans Esit Olmama Durumu 4,505 ,000
. . . Varyans Esit Olma Durumu ,011 918 3,518 ,001
VAR Varyans Esit Olmama Durumu 3,514 ,001

Verilen bilgiler 151¢1nda Tablo 5 ile, Kadin ve Erkek gruplari arasinda Kurumsal Hayirseverlik
ve Vizyon ve Liderlik degiskenleri agisindan anlamli fark olup olmadigini incelemektedir.
Buna gore; levene testi sonuglarina gore, Kurumsal Hayirseverlik degiskeni i¢in F = 2,703 ve
p = 0,101 degerleri elde edilmistir. p-degeri 0,05’ten biiyiik oldugu icin bu degiskende
varyanslarin esit oldugu kabul edilebilir. Benzer sekilde, Vizyon ve Liderlik degiskeni i¢in F =
0,011 ve p = 0,918 degerleri bulunmaktadir. Burada da p-degeri 0,05’ten biiyiik oldugundan
varyans esitligi varsayimi saglanmaktadir. Bu dogrultuda, her iki degisken i¢in de varyanslarin
esit oldugu sonucuna ulasilabilir. t-testi sonuglarina gére, Kurumsal Hayirseverlik degiskeninde
varyans esit oldugu varsayildiginda t = 4,626 ve p = 0,000 degerleri elde edilmistir. p-degeri
0,05’ten kiiclik oldugu icin Kadin ve Erkek gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir. Varyans esit olmadigi durumda ise t = 4,505 ve p = 0,000 degerleri ile anlamli
farkin devam ettigi goriilmektedir. Vizyon ve Liderlik degiskeninde ise varyans esit oldugu
durumda t=3,518 ve p =0,001 bulunmus olup, bu da Kadin ve Erkek gruplar1 arasinda anlaml
bir fark oldugunu gostermektedir. Varyans esit olmadigi durumda t = 3,514 ve p = 0,001

degerleri de ayni sekilde anlamli bir farkin varligin1 desteklemektedir. Bu sonuclar, her iki
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degisken icin de gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklarin oldugunu ortaya

koymaktadir.

Tablo 6. Kog¢ ve Sabanci Agisindan Hayirseverlik

Soru Gruplar Kog¢ Sabanc1
Evet 89 116
o Hay1r 34 16
2
Hayirsever midir? Kararsiz 5 7

Toplam 128 139
Kendi Faydalar1 Igin 20 19
. Toplumun Faydas Igin 25 37

? .
Hayirsever olma sebebi? Her ikisi de 33 33
Toplam 128 139

Yukarida tablo 6 ile sunulan verilere gore, Ko¢ ve Sabanci gruplarinin hayirseverlik egilimleri
ve hayirseverlik sebepleri karsilastirilmistir. Hayirseverlik Durumu agisindan incelendiginde,
Kog¢ grubunda "Evet" diyenlerin sayis1 89 iken Sabanci grubunda bu say1 116’dir. "Hayir"
diyenler Kog¢ grubunda 34, Sabanc1 grubunda ise 16 kisi olarak belirlenmistir. Kararsiz olanlarin
sayist ise Kog¢ grubunda 5, Sabanci grubunda 7 kisi olarak ifade edilmistir. Bu veriler, Sabanci
grubunun hayirseverlik konusunda daha olumlu bir egilime sahip oldugunu goéstermektedir.
Hayirseverlik Sebepleri degerlendirildiginde, Kog¢ grubunda hayirseverlik faaliyetlerini "Kendi
Faydalar1 I¢in" yapan 20 kisi, "Toplumun Faydasi I¢in" yapan 25 kisi, her iki sebebi de dikkate
alan 83 kisi bulunmaktadir. Sabanci grubunda ise "Kendi Faydalar1 I¢in" diyenlerin sayis1 19,
"Toplumun Faydas I¢in" diyenlerin say1s1 37 ve her iki sebebi de dikkate alanlarin say1s1 83 ’tiir.
Bu durum, Sabanci grubunda toplum faydasi odakli hayirseverlik sebebinin daha belirgin
oldugunu, ancak her iki grupta da "Her Ikisi de" seceneginin en yaygin tercih oldugunu ortaya
koymaktadir. Son olarak Sabanci grubunun hayirseverlik diizeyi ve toplum faydasi1 odaklilig:

Kog grubuna gore daha yiiksek bir performans sergilemektedir.

Tablo 7. Kog ve Sabanci Acisindan “Liderlik” Denince Akla Ik Gelen Isimler (Ek Bulgu)

Kog¢ Frekans  Yiizde Sabanci Frekans Yiizde
Ali Kog 39 30,50 Cenk Alper 3 2,20
Levent Cakiroglu 26 20,30 Giler Sabanci 17 12,20
Mustafa Kog 1 0,80 Hac1 Sabanci 20 14,40
Rahmi Kog¢ 33 25,80 Sakip Sabanci 96 69,10
Vehbi Kog 29 22,70 Sevket Sabanci 3 2,20
Toplam 128 100,0 Toplam 139 100,0

Yukaridaki tablo 7 ile katilimcilarin kurumun liderligi agisindan Kog¢ ve Sabanci’yi
eslestirdikleri yoneticiler sunulmaktadir. Buna gore Kog¢ denince akla gelen yonetici dagilimlar

incelendiginde aralarinda ¢ok fark olmamakla birlikte birinci sirada %25 ile Rahmi Kog oldugu
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incelenmistir. Sabanci i¢in durum Kog’tan farkli olarak akla gelen yoneticide yiiksek bir

cogunlugun (yaklasik %70) “Sakip Sabanc1” olarak belirtildigi tespit edilmistir.
5. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma, Tiirkiye'nin en giiclii holdinglerinden ikisi olan Ko¢ ve Sabanci'daki Vizyon ve
Liderlik ile Kurumsal Hayirseverlik seviyeleri arasindaki iliskiyi, 6zellikle cinsiyet algilarina
odaklanarak aragtirmayi amag¢lamistir. Bulgular, Sabanci'nin hem Vizyon ve Liderlik hem de
Kurumsal Hayirseverlik seviyelerinde Kog'a kiyasla daha yiiksek puan aldigini ortaya
koymaktadir ve bu da Sabanci'nin liderlik ve stratejik yoniiniin sosyal sorumluluk
uygulamalariyla daha yakindan uyumlu olabilecegini gostermektedir. Ayrica, kadinlarin hem
Vizyon ve Liderlik hem de Kurumsal Hayirseverlik algilarinin erkeklerden daha olumlu oldugu
bulunmus ve bu da kurumsal uygulamalarin nasil degerlendirildigi konusunda cinsiyete bagh

farkliliklar1 vurgulamistir.

Bu arastirma, 6zellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan pazarlardaki biiylik kurumsal holdingler
baglaminda, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) ve liderlik {izerine biiyiiyen literatiire katkida
bulunmaktadir. Calisma, Vizyon ve Liderligin kurumsal ortamlarda, 6zellikle de giiclii bir
kamu profiline sahip kuruluslarda hayirseverlik katilimiyla yakindan baglantili oldugu fikrini
destekleyen ampirik kanitlar sunmaktadir. Ek olarak, kurumsal hayirseverlik ve liderlik
algilarinda gozlemlenen cinsiyet farkliliklari, cinsiyetin kurumsal degerlerin nasil anlagildigi ve
degerlendirildigi konusunda 6nemli bir rol oynayabilecegini 6ne siirerek mevcut literatiire
katkida bulunmaktadir. Bu bulgular, KSS ve liderlik ¢alismalarinda cinsiyeti diizenleyici bir

faktor olarak kesfetmeye yonelik gelecekteki caligmalari tegvik etmektedir.

Calisma bulgulariin literatiir ile kiyaslanmasi, Choi & Wang (2007) tarafindan ortaya konan
yonetsel degerlerin kurumsal hayirseverlik kararlar1 iizerindeki etkisini desteklemektedir.
CEO’larin kisisel ozelliklerinin ve motivasyonlarinin bagis davramislarini sekillendirdigi
yoniindeki Ling vd. (2022) ve Werbel & Carter (2002) bulgulari, bu ¢alismada gozlemlenen
bireysel liderlik etkileriyle ortiismektedir. Sabanci’nin yiiksek hayirseverlik performansi, Porter
& Kramer (2002) ve Godfrey (2005) tarafindan vurgulanan stratejik hayirseverlik anlayisiyla
uyumlu bir yap1 sergilemektedir. Kadin katilimcilarin daha yiiksek puanlari, Williams (2003)
ve Stultz (1979) c¢alismalarinda belirtilen cinsiyet temelli duyarlilik farkliliklarii dogrular
niteliktedir. CEO’nun gorev siiresi ve liderlik tarzinin bagis zamanlamasi ve stratejik yonelim
iizerindeki etkisi ise Wei vd. (2018) ve Gao & Hafsi (2025) tarafindan ortaya konan bulgularla

paralellik gdostermektedir. Bu benzerlikler, kurumsal hayirseverligin yalnizca sosyal
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sorumluluk degil, ayn1 zamanda liderlik vizyonu, bireysel degerler ve toplumsal algilarla

sekillenen ¢ok boyutlu bir stratejik ara¢ oldugunu gostermektedir.

Uygulayicilar i¢in bulgular, kurumsal hayirseverliklerini ve kamu imajlarint gelistirmeyi
amaclayan kuruluslarin vizyoner ve sosyal agidan sorumlu hedeflerle uyumlu daha gii¢lii bir
liderlik gelistirmeyi diisiinmeleri gerektigini gdstermektedir. Ozellikle, liderlik ve hayirseverlik
eylemleri arasinda daha giiclii bir baglant1 oldugunu gosteren Sabanci gibi kuruluslar, KSS
cabalarini yiikseltmek isteyen diger sirketler i¢in bir model gorevi gorebilir. Ayrica, algilardaki
cinsiyete dayal farkliliklar, kuruluslarin hayirseverlik faaliyetlerinin ve liderlik yaklagimlarinin
nasil iletildigi konusunda dikkatli olmalar1 gerektigini gosteriyor, ¢linkii bunlar erkek ve kadin

paydaslarla farkli sekilde yankilanabilir.

Is diinyasindaki liderler, yalnizca finansal performansi degil ayn1 zamanda sosyal etkiyi de
iceren uzun vadeli bir vizyon gelistirmenin dnemini de dikkate almalidir. Bunu yaparak, hem
ic hem de dis paydaslarla daha giiglii iliskiler kurabilir ve nihayetinde sirketin
stirdiiriilebilirligine ve itibarina katkida bulunabilirler. Ayrica, cinsiyet esitligine artan vurgu
g0z Oniine alindiginda, igletmeler liderlik ve KSS girisimlerinin kapsayict olmasini hem karar
alma siire¢lerinde hem de kurumsal eylemlere iliskin algilarda ¢esitli bakis agilarini tesvik

etmesini saglamaya caligmalidir.

Bu ¢alisma daha fazla arastirma icin gesitli yollar agmaktadir. ilk olarak, gelecekteki calismalar,
Vizyon ve Liderlik ile Kurumsal Hayirseverlik arasindaki iligkinin evrensel mi yoksa sektore
0zgii mii oldugunu belirlemek i¢in farkli sektdrlerdeki birden fazla holdingi veya sirketi
karsilastirarak kapsami genisletebilir. Ikinci olarak, bu calismada gdzlemlenen cinsiyet
farkliliklarinin daha derinlemesine incelenmesi, farkli demografik faktorlerin (yas, egitim
diizeyi veya profesyonel deneyim gibi) KSS ve liderlik algilarini nasil etkiledigine 151k tutabilir.
Vizyon ve Liderlik ile Kurumsal Hayirseverligin degisen toplumsal ve piyasa kosullarina yanit
olarak zaman icinde evrimini inceleyen uzunlamasina calismalar da degerli ig¢goriiler

saglayabilir.

Ek olarak, belirli liderlik stillerinin (6rnegin, doniisiimsel, islemsel) KSS faaliyetleri tizerindeki
etkisini arastirmak, farkli liderlik tiirlerinin kurumsal hayirseverligi nasil etkiledigine dair daha
derin bir anlayis sunabilir. Giiniimiizde kurumsal operasyonlarin kiiresel dogasi gdz oniine
alindiginda, kurumsal hayirseverlik ve liderligin kiiltlirler aras1 karsilastirmalari, kiiltiirel
baglamin bu uygulamalar1 nasil sekillendirdigine dair daha ayrintili bir bakis agisi da

saglayabilir.
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