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ÖZ 

ÇALIġANLARIN KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK ALGISI ĠLE ĠġTE 

KALMA NĠYETLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ VE HAVACILIK 

SEKTÖRÜNDE BĠR ARAġTIRMA 

TÜLĠN TUĞBA MUNGAN 

 Kurumsal sosyal sorumluluk algısının önemi anlaĢıldıkça bu konuyla ilgili 

yapılan araĢtırma sayısında artıĢ görülmektedir. KSS‟nin marka algısı, firma 

performansı, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi sürekli incelenen 

konulardan bazılarıdır. 

 Bu çalıĢmada KSS ile iĢte kalma niyeti arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Havayolu iĢletmelerinde KSS ve iĢte kalma niyeti iliĢkisini inceleyen ilk çalıĢma 

olması bakımından önemlidir. 

 ÇalıĢmanın uygulama bölümünde anket yardımıyla katılımcıların KSS algısı 

ve iĢte kalma niyeti seviyeleri ile demografik değiĢkenleri arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Sonuçlar analiz edilirken faktör analizi, korelasyon analizi, Mann- 

Whitney U Testi ve Kruskal Wallis tek yönlü varyans analizi yöntemlerinden 

faydalanılmıĢtır. 

Anahtar  Kelimeler:  Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS) ve  ĠĢte Kalma Niyeti
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE’S CORPORATE SOCIAL 

RESPONSIBILITY PERCEPTION AND INTENT TO REMAIN WITH A 

RESEARCH IN AVIATION INDUSTRY 

TÜLĠN TUĞBA MUNGAN 

 As the importance of Corporate Social Responsibility is realised, the amount 

of researches of the subject has been increased. Some of the subjects which are 

related to CSR are brand perception, organisational performance, job satisfaction and 

organisational commitment have been studied by researchers for many years. 

 In this study, the relationship between CSR and employee‟s intent to remain 

has been examined.It is an important work as it is the first CSR and intent to remain 

research in Aviation Industry. 

 The data was collected via scales of CSR and intention to remain. The survey 

was sent to the employees online. The correlation between CSR and intent to remain 

was significant and according to the results, CSR and intent to remain significantly 

changed depending on experience. 

 In the study, factor analysis, correlation analysis, Mann-Whitney U, Kruskal 

Wallis one way variant analysis were used to test the hypotheses. 

 

  Key Words: Corporate Social Responsibility (CSR) and Intent to Remain.
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ÖNSÖZ 

 
 Kurumsal sosyal sorumluluk, önemi gittikçe artan ve iĢletmelere stratejik 

olarak katkı sağlayan konulardan birisi haline gelmiĢtir. 

 Bu çalıĢmada çalıĢanların kurumsal sosyal sorumluluk algıları ile iĢte kalma 

niyetleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Kurumsal sosyal sorumluluğun alt boyutları 

olan toplumsal ve toplumsal olmayan olaylara, etik ve yasal değerlere ve çalıĢanlara 

yönelik sorumluluklar ile çalıĢanların iĢte kalma niyetleri arasındaki iliĢki bir örnek 

çalıĢma ile ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın sonucunda, çalıĢanların kurumsal sosyal sorumluluk algılamaları 

ile iĢte kalma niyetleri arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki oluğu tespit edilmiĢtir. 

 Öncelikle çalıĢmamın tüm aĢamalarında desteğiyle her konuda bana yol 

gösteren değerli tez hocam Prof. Dr. Vala Lale Tüzüner‟e teĢekkür etmek isterim. 

 AraĢtırma süresince benden desteğini hiç esirgemeyen değerli arkadaĢım 

Fatma Bıyık Sarı‟ya desteklerinden ötürü teĢekkürü bir borç bilirim. 

 Öğrencilik ve çalıĢma hayatım boyunca hep arkamda duran ve varlıklarıyla 

beni onurlandıran canım annem ve canım babama sonsuz kere teĢekkür ederim. 

 Beni yüreklendiren, cesaretlendiren, her durumda yanımda olan Canım‟a ve 

hayatımdaki en güzel renk olan uslu oğluma benim oldukları için teĢekkür ederim. 

               TÜLĠN TUĞBA MUNGAN 

                     ĠSTANBUL-2019 
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GĠRĠġ 

 
 Kurumsal sosyal sorumluluk kavramı son yıllarda Ģirketlerin politikalarını 

belirleyen konulardan biri haline gelmiĢtir. Modern döneme geçilmesiyle birlikte 

iĢletmeler artık tek amaçlarının ürün ve hizmet üretmek olmadığının ve aslında 

yaĢayan bir varlık olduklarının farkına varmıĢtır. 

 Sanayi devrimi iĢletmelerin tarihinde oldukça önemli bir yere sahiptir. Sanayi 

devrimine kadar olan dönemde Kurumsal Sosyal Sorumluluk dini değerlerden 

kaynaklanan hayırseverlik anlayıĢı doğrultusunda gerçekleĢmeyken, sanayileĢmeyle 

birlikte gelen kaynakların etkin kullanılması düĢüncesi, çalıĢanların daha iyi Ģartlarda 

çalıĢma çabaları ve giriĢimleri kurumsal sosyal sorumluluk düĢüncesinin geliĢiminde 

ve değiĢiminde büyük rol oynamıĢtır. 1960‟lı yıllarla birlikte insanların iĢletmeler ve 

sorumluluklarıyla ilgili bakıĢ açıları değiĢmiĢtir. Artık iĢletmelerden çalıĢanlarını, 

çevreyi, toplumu ve gelecek nesilleri etkileyen konularda aktif rol almaları 

beklenmektedir. 1992 yılından 2012 yılına kadar tüm dünyada hazırlanan KSS raporu 

sayısı 52.000‟den fazladır. Türkiye‟de de benzer bir eğilim gözlenmekte, 2005 yılında 

Türkiye‟de ilk kez Aksa Akrilik tarafından hazırlanan KSS raporu ile 2013 yılının 

ortalarına kadar 49 farklı iĢletme 120 farklı rapor hazırlamıĢtır (Göcenoğlu, 2014:2). 

 Günümüzde ise, KSS. “hesap verilebilirlik”, “Ģeffaflık”, “sürdürülebilirlik”, ve 

“kurumsal vatandaĢlık” gibi kavramlarıyla birlikte açıklanmaktadır. 

 KSS‟ nin iĢletmelere sağladığı çok sayıda fayda bulunmaktadır. KSS, 

tüketicilerin satın alma davranıĢına etki edecek stratejik bir kavramdır. KSS 

faaliyetlerine önem veren Ģirketler marka farkındalığı sağlayarak, pazardaki 

konumlarını güçlendirmektedir. Fortune ve Capital gibi dergiler her yıl yayınladıkları 

araĢtırmalarda iĢletmeler için en önemli gördükleri baĢarı ölçütleri arasında sosyal 

sorumluluk faaliyetlerini de göstermektedirler. 

 Nitelikli personelin iĢletmeye çekilmesinde ve iĢe devamının sağlanmasında da 

KSS önemli bir yer tutmaktadır. ÇalıĢanlar, yaĢamlarının büyük kısmını geçirdikleri 

kurumlarının toplumsal faaliyetlerle ilgilenmesini önemsemekte ve bu durum kuruma 

olan bağlılıklarını arttırmaktadır. 
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 Tez çalıĢması üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde kurumsal sosyal 

sorumluluk kavramı incelenmiĢ, amacı, önemi ve faydalarından bahsedilmiĢtir. KSS‟ 

nin geçirdiği tarihsel geliĢim irdelenmiĢ, klasik ve modern dönemlerdeki KSS anlayıĢı 

kıyaslanmıĢtır. Bu alanda çalıĢmıĢ olan araĢtırmacıların geliĢtirmiĢ oldukları tüm 

modellerden bahsedilmiĢ ve günümüzde en yaygın kullanıma sahip olan Carroll‟un 

KSS piramidi üzerinde yoğunlaĢılmıĢtır. KSS ile iliĢkili kavramlardan bahsedilmiĢ, 

KSS‟nin avantaj ve dezavantajlarına değinilmiĢtir. En son bölümde Türkiye‟de 

gerçekleĢtirilen güncel sosyal sorumluluk faaliyetleri örneklerine yer verilmiĢtir. 

Birinci bölümün amacı çalıĢanlardaki KSS algısının oluĢmasında etkili olan tüm 

sosyal sorumluluk kavramlarının açıklanmaya çalıĢılmasıdır. 

 Ġkinci bölümde iĢte kalma niyeti kavramı, bu kavramla doğrudan ilgili bulunan 

iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti gibi kavramlar incelenmiĢ, iĢte kalma niyetine doğrudan 

ya da dolaylı olarak etki eden bireysel ve örgütsel kavramlardan bahsedilmiĢtir. 

Üçüncü ve son bölümde ise sosyal sorumluluk faaliyetleri algısının, çalıĢanların iĢte 

kalma niyetleri ile olan iliĢkisinin incelendiği uygulama kısmı bulunmaktadır. 

Değerlendirmede istatistiksel yöntemlerden faktör analizi, Mann- Whitney U testi ve 

Kruskal-Wallis tek yönlü varyans analizi kullanılmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1. KURUSAL SOSYAL SORUMLULUK 

1.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kavramı 

 

 Kurumsal sosyal sorumluluk bugün sahip olduğu kavram tanımına ulaĢana 

kadar birçok süreçten geçmiĢtir. Bugünkü tanımına en yakın tanım 1953 yılında 

Bowen tarafından yazarın “ĠĢ Adamlarının Sosyal Sorumlulukları” adlı kitabında 

yapılmıĢ ve artık iĢletmelerce gündeme alınmaya baĢlanmıĢtır (Carroll, 1999). 

Bowen‟a göre iĢ adamlarının sorumlulukları halk için arzu edilen kararlar almak, 

bunlara uygun politikalar üretmek ve bu politikalara uygun eylemleri takip etmek 

süreçlerinden oluĢmaktadır (Aydede, 2007:23). 

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk kavram olarak literatürde değiĢik Ģekillerde 

kullanılmıĢtır. Öncelikle bazı uluslararası kuruluĢların bu kavrama nasıl yaklaĢtığını 

belirtmek gerekmektedir. 

 Bu konuda Avrupa Birliği yayınlamıĢ olduğu Green Paper‟da KSS‟yi 

iĢletmelerin sosyal çevre meselelerini, örgütsel faaliyetleri ve paydaĢlarıyla 

bütünleĢtirdiği gönüllülük esasına dayalı olan bir kavram olarak nitelemiĢtir. Buna 

göre sosyal sorumlu olmak resmi beklentileri yerine getirmenin ötesinde insan 

sermayesine, çevre ve hissedar iliĢkilerine yatırım yapmak olarak nitelendirilebilir 

(Green Paper, 2001:8). 

 Dünya Sürdürülebilir Kalkınma ĠĢ Konseyi‟nin (World Business Council for 

Sustainable Development (WBCSD)) 2008 yılında yapmıĢ olduğu tanımlamada ise 

KSS, firmaların ahlaki davranıĢları sonucunda ekonomik kalkınmaya katkıda 

bulunması ve buna paralel olarak iĢ görenlerin, ailelerinin ve tüm toplumun yaĢam 

seviyesinde devamlı bir artıĢ göstereceğine dair vermiĢ olduğu sözlerin toplamıdır 

(World Business Council for Sustainable Development, 2008). 

 Uluslararası Standardizasyon Organizasyonu (ISO)‟nun KSS konusuyla 

ilgilenen stratejik danıĢma grubu KSS‟yi iĢletmelerin ekonomik, toplumsal ve çevresel 

problemlere iĢaret ederken, insanlar ve tüm toplumun faydasını gözeten bir yaklaĢım 
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olarak ele almaktadır (ISO Advisory Group, 2004; Leonard & McAdam, 2003). 

AraĢtırmacılar KSS ile ilgili birçok farklı tanımlama yapmıĢlardır; 

Tablo 1.1 Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tanımları 

 

Yazar Adı 

 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tanımı 

 

Bowen 

“ĠĢ adamının sosyal sorumlulukları bazı yükümlülüklerinin toplamından 

oluĢmaktadır. Bu yükümlülükler arasında halk için arzu edilebilir kararları 

alarak, bunlara uygun politikaları ve eylemleri takip etmek gelmektedir”. 

 

Frederick 

Sosyal sorumluluklar, iĢ adamlarının toplumun beklentileriyle tam olarak 

uyuĢan ekonomik sistemin faaliyetlerini denetlemeleridir. 

 

Davis 

ĠĢ adamlarının kendi nedenleri doğrultusunda aldıkları kararlar ve 

uyguladıkları aksiyonlar, en azından kısmen de olsa firmanın doğrudan 

ekonomik ve teknik ilgi alanlarının ötesine geçmelidir. 

 

McGuire 

Sosyal sorumluluk düĢüncesi iĢletmelerin sadece ekonomik ve yasal 

zorunlulukları değil, bununla birlikte ve bu zorunluluklara ilave olarak bir 

anlam ifade eden toplumsal sorumlulukları da olduğunu savunmaktadır 

 

Sethi 

Sosyal sorumluluk kurumsal davranıĢı genel sosyal normlarla, değerlerle ve 

performans beklentileriyle uyumlu bir seviyeye çıkarmayı iĢaret etmektedir 

 

Mohr, Web ve Haris 

 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Ģirketlerin topluma verdiği her zararlı etkiyi 

minimum seviyeye indireceği veya yok edeceği ve uzun vadeli yararları 

azami seviyeye çıkaracağının sözüdür. 

 

Carroll 

ĠĢletmelerin ekonomik faaliyetlerinin ötesinde gönüllü bir Ģekilde daha 

refah bir toplum ve daha iyi bir çevre için önemli roller üstlenmesi 

gerekmektedir 
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Kaynak (Türker, 2006) 

 “GeniĢ anlamıyla kuruluĢlar tarafından alınacak kararların, kamu üzerinde 

yaratacağı etkinin etraflı biçimde düĢünülmesi olarak özetlenebilen sosyal sorumluluk, 

karar verme sürecinde kiĢisel-kurumsal karar ve faaliyetlerin tüm sosyal sistem 

üzerinde yaratacağı olası etkilerini değerlendirme zorunluluğudur.”(Peltekoğlu, F.B, 

2001:169-170) 

 GeniĢletilmiĢ tanımıyla KSS, “Bir iĢletmenin ekonomik ve yasal koĢullara, iĢ 

ahlakına, iĢletme içi ve çevresindeki kiĢi ve kurumların beklentilerine uygun bir 

çalıĢma stratejisi ve politikası gütmesi, insanları mutlu ve memnun etmesidir” (Eren, 

2000:99). 

1.2.  Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Amacı Ve Önemi 

 19. yüzyıldaki endüstri devrimi sırasında, iĢletmelerin kar elde etmeye 

odaklanmıĢlardı. Toplumun en temel iktisadi birimi olan iĢletmelerin öncelikli ve esas 

görevi toplum için ihtiyaç duyulan ürün ve hizmet üretiminde bulunmak, ana gayeleri 

de varlıklarını devam ettirebilmekti (Bayrak, 2001). Bu haliyle iĢletmelerin sosyal 

sorumluluk faaliyetleri yürütmesi onlar için ekstra gider oluĢturmaktadır. Bu sebeple 

bazı ekonomistler kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarını negatif 

değerlendirmektedir. Milton Friedman‟a göre “iĢletmelerin sadece ve sadece tek bir 

sosyal sorumluluğu vardır: hilesiz, dolansız, açık ve serbest rekabete dayalı olan bir 

Kotler ve Lee 

 

“Kurumsal sosyal sorumluluk, isteğe bağlı iĢ uygulamaları ve kurumsal 

kaynakların katkıları aracılığıyla toplumun refahını iyileĢtirmek için 

üstlenilen bir yükümlülüktür”. 

 

Fitch 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk iĢletmenin sosyal problemleri çözmek için 

bütün olarak ya da kısmen ciddi giriĢimlerde bulunmasıdır 

 

Jones 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk düĢüncesine göre, iĢletmelerin paydaĢlarının 

dıĢında, toplumun bütün unsurlarına karĢı da yasada ve sendikal 

sözleĢmelerde belirtilenin ötesinde bir mükellefiyetleri bulunmaktadır 
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oyunun kuralları dahilinde kaldığı sürece ekonomik kaynaklarını kullanarak karlılığını 

arttıracak faaliyetlerde bulunmak” (Friedman, 1962:133). 

 1960‟lı yıllarla birlikte iĢletmelerin üstlendikleri sorumluluklara ve çevrenin 

etkilerine atıfta bulunan çalıĢmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır. Rachel Carson‟ın “Silent 

Spring” isimli eseri bunlardan birisidir. Sosyal sorumluluk kavramı iĢletmelerce artık 

daha çok ilgi toplayan bir kavram olmuĢ hatta üniversitelerde bu konuda dersler 

verilmeye baĢlanmıĢtır (Özdemir, 2009). 

 Dünyada son 20 yıldır daha çok sıklıkla konuĢulan bir kavram olan Kurumsal 

sosyal sorumluluk, gelinen süreçte BirleĢmiĢ Milletler, Avrupa Birliği ve Dünya 

Bankası gibi uluslararası kurumların gündemindedir ve bu konuya büyük önem 

vermektedirler hatta Ġngiltere‟de bir KSS Bakanlığı bile bulunmaktadır (Özgen 

,2006:28) 

 Fortune dergisinin yapmıĢ olduğu ve kurumsal itibarın ölçümlendiği 

araĢtırmalarda ilk 500‟e giren firmaların oldukça büyük bir bölümünün internet 

sitelerinde KSS‟ye yer vermeleri, bu konunun etik boyutunun ötesinde artık ekonomik 

bir zorunluluk olduğunun bir ifadesidir (Bayraktaroğlu, Ġlter ve Tanyeri, 2009:1). 

ĠĢletmeler KSS bilincine sahip olduklarında ve bu konuyla ilgili yerinde politikalar 

uyguladıklarında yeni pazarlara girme ve tüketici bağlılığı gibi konularda büyük 

getiriler edinmektedirler. KSS uygulamaları dünyadaki birçok fon kuruluĢunun ve 

büyük yatırımcıların bir firmaya yatırımda bulunmadan önce ilk olarak araĢtırdıkları 

konulardan birisi haline gelmiĢtir (Aktan ve Börü, 2007:18). 

 Pazarda yaĢanan rekabet, tüketicilerin tercihleri ile ilgili olarak daha çok 

bilinçlenmesi, teknolojik alanda yaĢanan gelimeler, gönüllü kuruluĢların iĢletme 

üzerinde kurduğu baskının artması, toplumun artık elde ettiği karın bir bölümünü 

toplum için harcayan firmaları tercih etme yönünde gösterdiği eğilim gibi konular 

kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarını iĢletmeler için gerekli kılmaktadır 

(GöztaĢ ve Baytekin, 1998:2004). 

 KSS‟nin sadece tüketici tercihleri konusunda faydaları bulunmamaktadır. Aynı 

zamanda KSS uygulamaları firmaların iĢ gören davranıĢları üzerinde de olumlu etki 
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yapmaktadır. Toplumsal olaylara karĢı gösterilen destek çok yönlü ve nitelikli 

personelin kurumu tercih etmesine ve çalıĢanların organizasyona daha çok 

bağlanmasına sebebiyet vermektedir. ÇalıĢanlar, birlikte yaĢadığı toplumun faydası 

için sorumluluk alan kuruluĢlara kendileri daha yakın hissetmekte ve sadece bir çalıĢan 

değil, aynı zamanda değerli bir parçası olarak hissetmektedir bunun sonucu olarak bu 

tarz iĢletmelerdeki iĢ görenlerin iĢ tatmini artmaktadır (Argüden, 2002). 

 Sorumluluk anlayıĢı ile hareket etmeyen iĢletmelerin uğradıkları zarar iflasa 

kadar uzanabilmektedir. ABD‟deki GAP ve Nike gibi giyim sektöründe faaliyet 

gösteren dev markaların yaĢadıkları boykotlar, KSS‟nin iĢletme için ne kadar önemli 

olduğuna örnek gösterilebilir. Küçük çocukların üretimde kullanıldığını duyan 

tüketiciler bu iki firmaya kitlesel olarak tepki göstermiĢlerdir (Özdemir, 2009:67) 

1.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

 ĠĢletmelerin sahip oldukları sorumluluklar ile ilgili görüĢleri tarihsel olarak üçe 

ayırabiliriz. Bunlar, sosyal sorumluluğun medeniyet ve dinlerle baĢlamıĢ olduğu 

1.Dönem, M.S 1100‟den 1800‟e kadar olan özellikle sanayi devrimi öncesini içine 

alan 2.Dönem ve 18.yüzyıldan, 2.Dünya SavaĢı‟nın bitimine kadar olan Endüstri 

Devrimi sonrası yıllardır (Özüpek, 2004:23). 

          1. Dönem: Kurumsal Sosyal Sorumluluk kavramı çok eskilere dayanan ve 

geliĢimi süresince birçok değiĢkenden etkilenmiĢ olan bir olgudur. Bu değiĢkenler 

kültürel, dini, sosyoekonomik olarak sınıflandırılabilir. Toplumsal fayda, varlığı 

tarihin ilk dönemlerine kadar uzanan bir kavramdır. YardımlaĢma taĢ devrinden 

itibaren toplumların öğrendiği ve uygulamaya koyduğu bir fiildir. Sosyal sorumluluk 

beraber yaĢamaya baĢlanan toplumun bir biriyle yardımlaĢma, aynı toprak parçasını 

kullanma, aynı düĢmana karĢı birlikte hareket etmeyi öğrenmeleri sonucunda ortaya 

çıkmıĢ bir kavramdır. 

 Ġslam dini açısından KSS‟ ye bakmak gerekirse, Ġslam dininin beĢ Ģartından 

biri olan zekat, kiĢinin yeterli bir zenginliğe sahip olduktan sonra sahip olduklarının 

bir kısmını muhtaç durumda olan kiĢilere verilmesidir. Bir mal zekatı ödenmediği 

takdirde helal olma durumundan çıkar ve hatta gayrimeĢru bir servet halini alır. 
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Böylece kiĢi sorumluluğunu yerine getirmemiĢ olur ve yarıma muhtaç kiĢilere yardım 

etmeyip ihtiyacından fazlasını kullanan kiĢi toplumun gözünde kötü kiĢi olarak 

görülerek yadırganır. Kurumdaki Kurumsal Sosyal Sorumluluk anlayıĢı da buna 

paraleldir (Aydede, 2007:17) 

            2. Dönem: M.S 1100‟den Sanayi Devrimi‟ne kadar olan bu dönem 

iĢletmelerin örgütlendiği dönem olarak görülmektedir. Bu dönemde iĢletmeler, 

aldıkları sipariĢler doğrultusunda üretim yapan ve bilimsel temellerin uzağında küçük 

ölçekli ticarethaneler olarak görülmektedir (Aktan ve Börü, 2007:15). 

 16.yy ile 18.yy dönemleri arasında etki gösteren merkantalist dönemde, tüm 

merkezi ve mutlak gücü elinde tutan devlet, toplumu ilgilendiren tüm sosyal 

sorumluluk konularında da karar merciiydi. Bu dönemin en önemli özelliklerinden bir 

tanesi, ülkelerin sahip olduğu zenginliğinin mevcut madenlerle ölçüldüğü dönem 

olmasıdır ve iĢletmelerin sosyal sorumlulukları ülkeleri için çıkar sağlayan eylemlerde 

bulunmak gerekirse bu uğurda diğer ülkelere karĢı sorumsuz davranıĢlarda bulunmak 

olarak ifade edilebilir (Ahmet, 1978:55-56). 

           3. Dönem: Sanayi Devrimi ile 2.Dünya SavaĢı arasında geçen dönemdir. 

Sanayi Devrimi insanlık tarihini dolayısıyla da iĢletmeleri en çok etkileyen olaylardan 

bir tanesidir. 1765‟te James Watt‟ın buharın üretim faaliyetlerinde enerji kaynağı 

olarak kullanılabileceğini bulmasıyla birlikte insan ve hayvan gücüne dayalı olarak 

sürdürülen üretim faaliyetleri artık makinaların yardımıyla gerçekleĢtirilmeye 

baĢlamıĢtır. Devrim, her ne kadar Ġngiltere‟de dokuma faaliyetleri için bulunmuĢ olsa 

da etkisi kısa sürede tüm Avrupa ardından dünyada hissedilmiĢtir (Aktan ve Börü, 

2007:15) 

 Endüstri devriminin beraberinde getirdiği çocuk ve kadın iĢçilerin gereğinden 

fazla çalıĢtırılması, çevrenin ve tüm toplumun sağlığını ilgilendiren durumlar, 

iĢletmelerin artık yaĢadıkları sosyal çevreye karĢı bazı sorumluluklara sahip olmalarını 

gerekli kılmıĢtır. EndüstrileĢme sonrasında, artan fakirlik ve iĢçi sınıfının daha fazla 

sömürülmeye baĢlanmasıyla birlikte Ġngiltere‟de bulunan bazı kuruluĢlar yardım 

faaliyetinde bulunmuĢlardır. Bunun gibi oluĢumlar sendikalaĢmaya zemin 

hazırlamıĢtır (Pringle ve Thomson, 2000: 261). 
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 1929 yılı yaĢanan Büyük Buhran ya da Büyük Bunalım olarak nitelendirilen 

küresel kriz de iĢletmelerdeki yönetim anlayıĢının değiĢmesinde çok önemli bir rol 

üstlenmektedir. Büyük Bunalım, New York borsasının çökmesiyle birlikte ülkelerin 

ardı ardına yaĢadıkları ekonomik krizin adıdır. YaĢanan kriz ardında çok sayıda iĢsiz 

bırakmıĢtır (Aktan ve Börü, 2007:15). ĠĢsizliği önlemek için çalıĢma saatleri 

azaltılmıĢ ve çalıĢma Ģartları iyileĢtirilmiĢtir. ÇalıĢanlar artık bir takım sosyal ve 

kültürel haklar edinmeye baĢlamıĢtır. Artık, iĢ koĢulları, ücret ve diğer sosyal 

haklarıyla ilgili söz sahibi olma gücünü elde etmiĢlerdir (Ataman, 2001:107). 

 ġirketlerin sahip olması gereken sosyal sorumlulukları ve buna karĢılık olarak 

göstermeleri gereken davranıĢları konuĢmak ve tartıĢmak için gerçekleĢtirilen ilk 

toplantı 1936‟da Sears Ģirketi tarafından üst düzey yöneticiler tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir (Aydede, 2007: 19). 

 1950‟li yıllar ve sonrasında KSS iĢletmelerin gözünde daha büyük bir öneme 

sahip hale gelmiĢtir. 1953 yılında H.Bowen “ĠĢ Adamlarının Sosyal Sorumlulukları” 

adlı kitabında bir KSS tanımı yapmıĢtır. 1960‟larla birlikte önemi gittikçe artan sivil 

toplum kuruluĢları, kadın hakları ve çevrecilik gibi sosyal konuların iĢletmelerin 

sosyal sorumlulukları olarak gündemlerine alınmasına esas teĢkil etmiĢtir (Aydede, 

2007: 19). 1970‟li yıllarda iĢletmelerde görülen baĢlıca KSS faaliyetlerini Ģu Ģekilde 

sınıflandırabiliriz; paydaĢlara bilgi sağlamak, iĢ vermede adil davranmak, iĢletmenin 

karını çalıĢanlara dağıtmak, reklam faaliyetlerinde ahlak kurallarını gözetmek, çevreyi 

korumak ve iĢletme faaliyetlerinin toplum üzerindeki etkisini hesap etmek vb. (Aktan 

ve Börü, 2017:16). 

 1990 sonrasında KSS artık çeĢitli uluslararası organizasyonlar için gündem 

maddesi olarak ise stratejik bir seçenek olmanın ilerisine gitmiĢtir. BM, Dünya 

Bankası, AB, Ekonomik ĠĢ Birliği ve Kalkınma TeĢkilatı (OECD), ve diğer ulusal ve 

uluslararası kuruluĢlar KSS‟nin yaygınlaĢmasında aktif bir rol oynamaktadırlar 

(Bayraktaroğlu vd., 2009: 36). 

1.4. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ġle Ġlgili Kavramlar 

 Kurumsal sosyal sorumluluk kavramı son zamanların en çok çalıĢılan 
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konularından biri olmuĢtur. Markaların son yıllarda bu konuya olan ilgileri çok hızlı 

bir Ģekilde artıĢ göstermiĢtir. Bunun en önemli sebepleri arasında KSS‟ nin sağladığı 

marka imajı, toplumsal bilincin artması, iletiĢim kanallarının her geçen gün öneminin 

ve kullanımının artmasıyla bu konudaki farkındalığın geliĢmesi gösterilebilir. KSS 

kavramı geliĢirken birçok kavramı da beraberinde getirmiĢtir. Bunlar Kurumsal 

Gönüllülük, ĠĢ Etiği, Sürdürülebilirlik, Sponsorluk, Sosyal Pazarlama ve Kurumsal 

VatandaĢlık kavramlarıdır. 

1.5.  Kurumsal Gönüllülük 

 Gönüllülük, hiç bir çıkar gözetmeden kiĢinin toplumun faydasına olan iĢlerde 

görev almasıdır. BirleĢmiĢ Milletler Gönüllüleri 2011 yılında bir Dünya Gönüllülüğü 

Durumu Raporu hazırlamıĢ ve bu raporda “Gönüllülük, insan davranıĢının en temel 

ifadelerinden biridir; karĢılıklı alıp vermeye ve paylaĢmaya dayanan eski ve köklü 

geleneklerden doğmuĢtur. Özünde, iliĢkiler ve bu iliĢkilerin bireylerin ve toplulukların 

refahını arttırma potansiyeli yatar” denilmektedir (BirleĢmiĢ Milletler Gönüllüleri 

2011: 2). 

 Kurumsal gönüllülük tanımı ise firmaların yönlendirmesiyle istekli çalıĢanların 

topluma destek amacıyla toplum yararına gönüllü çalıĢmalara yönlenmesi veya 

çalıĢanın, yöneticilerinin desteğiyle hayırseverlik faaliyetlerinde rol almalarıdır. 

Burada üst yönetimin faaliyete olan inancı ve desteği çok önem kazanmaktadır. 

(Özgen, 2006:32). 

 Kurumsal Gönüllülük kavram olarak iĢletme çalıĢanlarının iĢ saatlerinin 

dıĢında veya içinde, kurumda yaptıkları iĢlerden bağımsız olarak sosyal sorumluluk 

faaliyetlerinde bulunmalarıdır. Gönüllülük kurumsal sosyal sorumluluğu oluĢturan 

kavramlardan biri olsa bile tek baĢına KSS‟ yi açıklayamaz. Çünkü gönüllülükte 

sadece iĢletme paydaĢlarından olan toplum yararı gözetilmektedir. Fakat KSS daha 

bütüncül bir yaklaĢımdır ve paydaĢların hepsinin gözetilmesi gerekmektedir 

(Peltekoğlu ve Tozlu, 2017:5-37). 

1.5.1. Sürdürülebilirlik 

 Bilinen en yaygın tanımıyla sürdürülebilirlik; sosyoekonomik sistemin güncel 
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taleplerinin ve gereksinimlerinin, gelecek nesillerin ihtiyaçlarının karĢılanmasını 

etkilemeyecek, önlemeyecek veya engellemeyecek Ģekilde, bugünden karĢılanması 

demektir (Gönenç ve Wolflin, 2004:1). 

 Sürdürülebilirlik kavramı, özellikle Sanayi Devrimi‟nin neden olduğu çevresel 

etkenlerin büyüyerek zamanla daha da geliĢen bir kavram olmuĢtur. SanayileĢmenin 

sebep olduğu çevresel etkenler sonucunda, doğal kaynakların sorumsuz tüketimi 

neticesinde büyük problemler ortaya çıkmıĢtır. Örneğin küresel ısınma problemler 

içinde günümüz dünyasının en çok meĢgul olduğu sorunlardan birisidir. KSS 

anlayıĢının öneminin artmasında, iĢletmelerin ekonomik faaliyetlerinden kaynaklanan 

olumsuzlukların etkisi büyüktür (Aktan ve Börü, 2007: 28). 

 Sürdürülebilirlik kavramı geçen yüzyılın en çok konuĢulan tabiri caizse 

döneme damga vuran kavramlardan bir tanesidir. Sürdürülebilirlik kavram olarak; 

ekonomik ve toplumsal kalkınmaya ek olarak çevrenin korunması temalarını da 

kapsamaktadır. Kurumsal sürdürülebilirlik ise, “bir ülke içerisinde yer alan ve 

ekonomik bir amaca sahip kurumların, geleneksel büyüme kuramlarına bir alternatif 

olarak geliĢtirilen maddi-manevi her türlü riski minimize etmeyi sağlayarak kurumları 

geleceğe daha sağlıklı aktarmayı hedefleyen bir yönetim anlayıĢıdır” (KuĢat, 

2012:229). 

 KuĢat‟ a göre Kurumsal sürdürülebilirliğin içsel unsurları kurumsal bilgi 

yönetimi ve bilgi transferi, kurumsal öğrenme, kurumsal değer, kurumsal mutluluk, 

kurumsal vatandaĢlık, kurumsal itibar, kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal 

yönetim konularından oluĢmaktadır (KuĢat, 2012:229). 

1.5.2. ĠĢ Etiği 

 Etik doğru ve ahlaki olan her Ģeydir. ĠĢletmelerin etik davranması da 

faaliyetlerini gerçekleĢtirirken doğru, güvenilir olmaları ve tüm paydaĢlarının 

faydasını gözeterek hareket etmeleridir. Etik, doğru davranıĢların oluĢmasını 

sağlayarak çalıĢanların ve toplumun refahının artmasında fayda sağlar (Prilleltensky, 

1994: 211). 

 ĠĢ ahlakı ise bir iĢletmenin üretim ve satıĢ basamaklarında doğru ve dürüst 
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olması, hileli yollara baĢvurmaması olarak tanımlanabilir ve bu kavram sosyal 

sorumluluğunun olmazsa olmazıdır. ĠĢletmenin üretim sırasında gerek iç gerek dıĢ tüm 

paydaĢlarına karĢı görev ve sorumluluklarını düĢünerek hareket etmesi sosyal 

sorumluluğunun göstergesidir (Aktan ve Börü, 2007:13). 

 Amerikan Psikoloji Derneği (APA), iĢletme faaliyetlerini gerçekleĢtirirken etik 

anlayıĢı odak noktası olarak gören bütün organizasyonların ahlaki değerleri kendine 

rehber edinmesi gerekliliğini vurgulamaktadır. APA‟ya göre iĢletmelerin uyması ve 

benimsemesi gereken en temel etik ilkeler Ģu Ģekilde gösterilmektedir 

(Hadjistavropoulos vd., 2002:254): 

• Güvenilirlik, 

• Mesleki yeterlilik, 

• Mesleğinin gerektirdiği sorumlulukları bilinçli bir Ģekilde üstlenmek, 

• BaĢkalarının hakkını gözetmek ve refahını gözetmek, 

• Çevre ve toplum konularında sahip olduğu sorumlulukları yerine getirmek. 

1.5.3. Sponsorluk 

 Sponsorluk kelimesi asıl itibariyle Ġngilizce‟ den gelmektedir. KiĢi ve 

kuruluĢların doğrudan çalıĢma konularıyla bağlantılı olmayan konularda destekte 

bulunmalarına “sponsorluk” denir. 

 “Sponsorluk, belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için destekleyen ve desteklenen 

olmak üzere iki taraf arasında yürütülen ve karĢılıklı yarar iliĢkisi temelinde geliĢen iĢ 

düzenlemesidir” (Black, 1989:25). 

 Sponsorluk aynı zamanda organizasyonlara herhangi bir karĢılık beklemeden 

spor, kültür ve diğer sosyal konularla ilgili olarak ihtiyaç sahibi kiĢi yada kurumlara 

yapılan nakdi destek, ekipman ve bilgi paylaĢımı gibi genelde ticari bir amaç 

olmadan yapılması durumudur (ErciĢ, 2012:116). 

 Sponsorluğun amaçları reklam, halkla iliĢkiler ve pazarlama olmak üzere üç 

grupta toplanabilir. Reklamı yasak olan ürünlerin pazarlanması için diğer iletiĢim 



13 

 

olanaklarının kullanılması, kurum imajını desteklemek ve geliĢtirmek için halka 

iliĢkilerin pekiĢtirilmesi ve ürün yerleĢtirme, yeni pazarlama politikaları geliĢtirmek, 

ürün tanıtımında yeni yöntemler geliĢtirmek gibi konular sponsorluk uygulamasının 

amaçlarına örnek olarak verilebilir (Okay, 1998: 45). 

1.5.4. Sosyal Pazarlama 

 Pazarlama uygulamalarının sadece ürün ve hizmet üzerine odaklanmasının 

yeterli olmadığı düĢüncesinin geliĢimiyle 1960‟lı yıllara gelindiğinde pazarlama 

uygulamaları daha çok eleĢtirilir. Bunun üzerine Philip Kotler (1972) bu eleĢtirilere 

karĢılık pazarlama bilimine iki açıdan katkı sağlayacak önerilerde bulunmuĢtur. 

Bunlardan birincisi, pazarlama yöntemlerinin kâr amacı gütmeyen kuruluĢlar için de 

kullanılabileceğini önermesidir. Böylece sosyal fikirler ve olaylar için de pazarlama 

faaliyetlerinde bulunulabileceğini belirtilerek „sosyal pazarlama‟ kavramını ortaya 

atmıĢtır (Bayraktaroğlu ve Ġlter, 2007:50). 

 Sosyal pazarlamanın özelliklerine göre tüketici davranıĢı en üst çizgide 

bulunmaktadır. Faaliyetler maliyet ekseninde düĢünülmeli ve iĢletmenin tüm 

stratejilerinde tüketici önemli bir rol oynamalıdır. Pazarlama karması olan 4P (ürün, 

ücret, yer ve tanıtım) olgularını kapsamalı, Pazar araĢtırmaları gibi değerlendirmelerde 

bulunulmalı, rakipler tanınmalı ve bu doğrultuda adımlar atılmalıdır (Andreasen, 

1995:14). 

 Sosyal pazarlama sigara ve uyuĢturucu gibi kötü alıĢkanlıklarla mücadele, 

sağlık, trafik kazalarını azaltma ve önüne geçme, açlıkla ve yoksullukla mücadele, , 

silahsızlanma, çevre kirliliğini kontrol ve aile planlaması gibi geniĢ yelpazedeki 

olaylara yönelik olarak gerçekleĢtirilebilir. Dolayısıyla sosyal pazarlamanın konusunu, 

uygulamanın yapılacağı coğrafyanın belirlediği çıkarımı yapılabilir, Ģayet bu bölge 

Türkiye ise aĢı kampanyası ile ilgili bir sosyal pazarlama kampanyası 

uygulanabilecekken, ABD gibi obezitenin kitlesel bir problem teĢkil ettiği bölgelerde 

sağlıklı beslenme üzerinde bir sosyal pazarlama örneği gerçekleĢtirmek daha doğru 

olacaktır (Kurtoğlu, 2007:131). 
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1.5.5. Kurumsal VatandaĢlık 

 Kurumsal vatandaĢlık kavramını tanımlamadan önce vatandaĢ kavramını 

tanımlamak konunun daha iyi anlaĢılması açısından önemlidir. VatandaĢ, bir ülkede 

yaĢayanların devlete karĢı ödevlerinin bulunduğu ve devlet tarafından anayasada vaat 

edilen haklardan yararlanma hakkına sahip bütün kiĢilerdir. Buradan anlaĢılacağı 

üzere kurumsal vatandaĢlık, iĢletmelerin faaliyet gösterdikleri ülkeye ve o ülkenin 

sosyal çevresine bir vatandaĢ gibi sorumluluk hissetmesidir. Dolayısıyla iĢletmelerin, 

gerçekleĢtirmiĢ olduğu sosyal sorumluluk projeleri, ödedikleri vergiler, istihdam 

sağlama seviyeleri de birer kurumsal vatandaĢ olmalarının gereğidir (Karatepe ve 

Ozan, 2017:85) 

 Dünya ekonomik forumunun yapmıĢ olduğu tanımlamaya göre kurumsal 

vatandaĢlık “Bir şirketin temel iş eylemleri, sosyal yatırımları, hayırseverlik 

programları ve kamu politikalarına katılımı aracılığıyla topluma yaptığı katkılardır. 

Bir şirketin, hissedarlar, çalışanlar, müşteriler, iş ortakları, devlet organları, 

siviltoplum kuruluşları ve yerel topluluklar gibi paydaşlarıyla olan ekonomik, sosyal, 

çevresel ilişkilerini yönetme davranışıdır” (Gardberg ve Fombrun, 2006:329). 

 Ġyi bir kurumsal vatandaĢlık; toplumun ve iĢletmenin yararıyla ilgili konularda, 

iĢletme faaliyetlerinin toplum üzerinde oluĢturacağı etkileri anlamak ve yönetmek 

Ģeklinde ifade edilebilir. KSS anlayıĢını oluĢturan kilit kavramlardan bir tanesi 

kurumsal vatandaĢlık olsa bile bu iki kavram birbirinden bağımsızdır. Çünkü 

kurumların tek sorumluluğu içinde yaĢadıkları topluma karĢı değildir bununla birlikte, 

kurumsal vatandaĢlığın gereği olarak küresel dünyanın getirdikleriyle de ilgilenmelidir 

(Özgen, 2006:25). 

 ĠĢletmelerin iyi bir kurumsal vatandaĢ olabilmeleri, ekonomik kararlarını 

verirken yasalara ve etik ilkelere uymalarına, vergilerini ve tüm yükümlülüklerini 

yerine getirmelerine, iĢ görenlerinin haklarını gözetmelerine, rekabet kurallarına riayet 

etmelerine, müĢteri memnuniyeti için gerekli adımları atmalarına, sürdürülebilir bir 

çevre ve kalkınma için çaba sarf etmelerine, toplumsal konularda eğitim vermelerine, 

geri dönüĢüm ve bunun gibi tüm çevresel programları desteklemelerine bağlıdır 

(Bulduklu, 2014: 5, Tunçel, 2011:85). 



15 

 

1.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Alanları 

 ĠĢletmelerin yaĢadıkları sosyal çevreyi oluĢturan birçok kesimle iliĢkisi 

bulunmaktadır. BaĢarılı bir iĢletme için bu iliĢkinin iyi yönetilmesi olmazsa olmaz 

Ģartlardan bir tanesidir. ĠĢletmenin faaliyetlerinden doğrudan ya da dolaylı olarak 

etkilenen herkes ve her Ģey iĢletmenin paydaĢıdır. PaydaĢ kavramı için en uygun tanım, 

“ĠĢletmelerin kararları, amaçları, faaliyetleri uygulamaları ve politikalarını 

etkileyebilen ve bunlardan etkilenebilecek olan birey ve gruplar” Ģeklindedir (Diken, 

2006:44). 

 PaydaĢ terimini tüketim iliĢkisi üzerinden tanımlayan ilk kiĢi olarak bilinen 

Freeman‟ın paydaĢ kavramı ile ilgili en klasik ve geniĢ tabanlı tanımlaması, 

paydaĢların iĢletmelerin nihai amaçlarına eriĢebilmesi durumunu etkileyen ya da bu 

amaçlardan etkilenen her hangi bir grup ya da kiĢidir biçimindedir (Freeman 1994:54- 

58). PaydaĢ teorisi NeoKlasik yönetim anlayıĢının tersine iĢletmelerin kurum dıĢından 

da etkilenen açık bir sisteme sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. (Ertuğrul, 2008:200) . 

 ĠĢletmelerin kurum içinde ve kurum dıĢında sorumlu oldukları alanlar 

bulunmaktadır. Bu alanlar kurum içi alanlar ve kurum dıĢı alanlar olmak üzere iki 

grupta toplanmaktadır. ĠĢletmeler KSS kapsamında iĢletme içerisinde ve iĢletme 

dıĢarısında olan paydaĢlarına karĢı sorumludur. 

 Kurum içi paydaĢlar, kurucu ana sahipler, hissedarlar, yöneticiler ve 

çalıĢanlardan oluĢur. Kurum dıĢı paydaĢlar ise toplum, hükümet, müĢteriler, 

tedarikçiler, rakipler ve sair kesimlerden oluĢur. ĠĢletmelerin sahip olması gereken 

sorumluluk alanlarını çalıĢanlara, tüketicilere, hissedarlara, ekolojik çevreye, devlete 

ve yasalara, tedarikçilere, rakiplere ve tüm topluma karĢı sorumluluklar olarak 

göstermek mümkündür (Aktan ve Börü, 2007:9). 

1.6.1. ÇalıĢanlara KarĢı Sorumluluklar 

 ÇalıĢanları iĢletmelerin en temel paydaĢlarıdır ve bu paydaĢlar aynı zamanda 

iç müĢteriler olarak da adlandırılır. Bir iĢletmenin baĢarılı olabilmesi, çalıĢanlarının 

varlığına, verimli olmalarına ve mutlu olmalarına bağlıdır bu nedenle 

organizasyonların esas amacı öncelikli olarak iĢ görenlerinin mutluluğunu sağlamak 
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ve onların daha etkin ve verimli çalıĢmalarına yardımcı olmaktır (Bayraktaroğlu vd. , 

2009:11). 

 ISO‟nun çalıĢanların çalıĢma koĢullarını standardize etmek için yayınlamıĢ 

olduğu SA 8000 raporuna göre, iĢletmelerin çalıĢanlarına karĢı uymak zorunda 

oldukları sorumlulukları çocuk iĢçi çalıĢtırmama, iĢ göreni zorla çalıĢtırmama, iĢ 

göreni sendikal haklarından mahrum etmeme, kanunla belirtilen çalıĢma saatlerine 

riayet etme, iĢ görene asgari ücretin altında ücret ödememe, iĢ sağlığı ve güvenliği 

kurallarına uyma, çalıĢanlar arasında ayrımcılık yapmamak olarak özetlenebilir 

(Aydemir, 1999:2-3). 

 Bunların dıĢında çalıĢanların almak istedikleri eğitimler konusunda onlara 

destek olmak ve eğitim almak konusunda onları teĢvik etmek, sosyal geliĢimlerini 

sağlamak için gezi, etkinlik gibi giriĢimlerde bulunmak, kurumda uzun yıllar çalıĢan 

iĢ görenleri taltif etmek, çalıĢanları ve ya aileleri bir sağlık sorunuyla karĢılaĢırsa sağlık 

masraflarını karĢılamak, küçük çocuğu bulunan kadın çalıĢanlara okul ve ya kreĢ 

yardımında bulunmak gibi faaliyetler çalıĢanların motivasyonunu arttırmaya yardımcı 

olacak faaliyetlerdir (Bardakçı,2005:30). 

1.6.2. Hissedarlara KarĢı Sorumluluklar 

 Klasik görüĢe göre iĢletmelerin en önemli amacı kar elde etmektir. Bu görüĢün 

en önemli savunucularından Milton Friedman‟a göre; “Şirketlerin yalnızca bir sosyal 

sorumluluğu vardır: Dolansız, yalansız, açık ve rekabete dayalı olarak oyunun 

kuralları içinde olduğu sürece ekonomik kaynaklarını doğru kullanarak kârlılığını 

arttıracak faaliyetlerde bulunmaktır. Açık ve özgür, rekabete dayalı bir sistemde 

kurumsal sosyal sorumluluk, özellikle yıkıcı bir doktrin olabilir” (Friedman, 

1970:16). 

 ĠĢletmelerin hissedarlarına karĢı yerine getirmekle mükellef oldukları 

sorumlulukları arasında, sermaye sahiplerinin karını arttırmak birinci sırada 

gelmektedir. Ortakların, “maksimum kar elde etmeye uğraĢmanın yanı sıra Ģirketin 

sürekliliğinin sağlanması, topluma hizmet, kaliteli mal ve hizmet üretilmesi istihdamın 

sürekli kılınması, yeni iĢ olanaklarının yaratılması ve iyi bir ücret politikasının 
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uygulanması” gibi hedeflere sahip olmaları sıradan bir durumdur. Ġyi bir muhasebe 

departmanının varlığı, açıklanan Ģirket mali durumlarının doğru ve tutarlı olması için 

elzemdir (Çelik, 2007:70). 

 ĠĢletmeler hissedarlarına karĢı olan sorumluluklarını yerine getirmediklerinde 

iflasla sonuçlanan skandallar yaĢanabilir. Buna örnek olarak ABD‟nin Enron Ģirketi 

gösterilebilir. Enron 2000 yılında ABD‟nin en büyük 500 Ģirketi arasında 7.sırada yer 

almaktaydı. Daha sonra Ģirketin bazı muhasebe kurallarını kendi yararına iĢlediği ve 

zararlarını çeĢitli hilelerle bilanço dıĢına çıkararak daha karlı bir izlenim elde ettiği 

saptanmıĢtır. Daha sonra firma 2001 yılında gerçek durumuyla ilgili bilgi vermesi 

Ģirketi iflasa sürüklemiĢtir (Bayraktaroğlu vd., 2009:10). 

 Friedman‟ın hissedar teorisinden sonra Freeman‟ın paydaĢ teorisi iĢletmelerin 

hissedarlarına karĢı sorumlulukları olduğu gibi diğer paydaĢlarına karĢı da sorumlu 

olduğunu savunmaktadır. 

1.6.3. Tüketicilere (MüĢterilere) KarĢı Sorumluluklar 

 Sosyal sorumluluk faaliyetlerinin en büyük bölümünü tüketicilerin haklarının 

koruma altına alınması oluĢturur. Firmaların müĢterilerine karĢı sahip oldukları 

sorumlulukları arasında, tüketicinin istediği ürün veya hizmetin, istediği yer ve 

zamanda ödemeyi kabul edeceği fiyattan satılması, reklamlarda dürüst davranılması, 

müĢteriye ürününün doğru ve olduğu gibi tanıtılması, her ne tanıtılıyorsa onu satmak, 

ürünlerin bakım ve onarımında müĢteriye hizmet etmek gibi faaliyetler gösterilebilir 

(Tenekecioğlu, 1977:52). 

 Kurumların tüketicilere karĢı en önemli sorumluluklarından birisi olan bu 

sorumluluk alanı ürünü doğru bir Ģekilde tanıtmayı, ürünün tüketici ile sorunsuz bir 

Ģekilde buluĢmasını sağlar. Eksik bilgilenmiĢ bir tüketici, hem ürüne hem de firmaya 

zarar verebilecek davranıĢlarda bulunabilmektedir. Bunun sebebi olarak müĢterinin 

beklediğini alamaması durumunda yaĢayacağı hayal kırıklığıyla birlikte firma için 

hissettiği olumsuz duyguları eskiye oranla çok daha kolay bir Ģekilde binlerce 

tüketiciye ulaĢtırma ihtimalinin olmasıdır. Memnun kalmayan tüketici, etrafındaki 

herkese iĢletmeyi kötüleyebilirken, bu durum diğer tüketici adayı kiĢilerin markayı 
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olumsuz algılamalarına ve negatif bir tüketici davranıĢı göstermelerine sebebiyet 

vermektedir (Özüpek, 2013:59). 

1.6.4. Doğaya ve Çevreye KarĢı Sorumluluklar 

 Gün geçtikçe kaynakların yerinde kullanılması ve çevreye gereken hassasiyetin 

gösterilmesi konularında toplumsal beklenti artmaktadır bu sebeple iĢletmelerin 

faaliyetlerini gerçekleĢtirirken artık çevresel konularda daha hassas davranmaları 

beklenmektedir. 

 Firma için doğaya ve çevreye karĢı olan sorumluluklarını yerine getirmek, 

çevresel kalitenin devamlılığına özen gösterilmesi, temiz ve ekolojik açıdan zararsız 

üretim süreçlerinin uygulanması, bazı üretim alanlarında iklim değiĢikliklerine sebep 

olabilecek veya ekolojik çeĢitliliği negatif yönde etkileyebilecek faaliyetlerden 

kaçınılması anlamlarına gelmektedir (Argüden, 2005). 

 Bunun dıĢında yenilenebilir kaynaklardan faydalanmak, enerji tasarrufunda 

bulunmak, çevreci gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarıyla projeler gerçekleĢtirmek, 

çevre dostu teknolojiler kullanmak vb. örnek olarak verilebilir 

(Bayraktaroğluvd.,2009:11). 

1.6.5. Topluma KarĢı Sorumluluklar 

 Klasik sosyal sorumluluk görüĢünde Ģirketlerin nihai hedefi kar elde etmek 

olarak görülmektedir. ĠĢletmeler ürettikleri mal ve hizmeti topluma sunar ve bunun 

neticesinde kar elde eder. Toplumun iĢletmelerden tek beklentisi bu değildir, aynı 

zamanda kıt olan doğal kaynakların daha verimli kullanılması, yeni iĢ imkanlarının 

oluĢturulması, çevreye verilen zararın en aza indirilmesi ve toplumun yararına olan 

faaliyetlerin içinde olmasını beklemektedir (Diken ve Çelebi, 2015:242). 

 ġirketlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve rekabet avantajı 

sağlayabilmeleri sosyal çevrelerine ait meselelerin üstesinden gelinmesi için toplumun 

kendisinden talep ettiklerine cevap vermesi sayesinde mümkündür. Firmalar bu tarz 

beklentilere cevap vermedikleri takdirde müĢterileri tarafından boykot edilerek çeĢitli 

baskılara uğramakta ve kötü bir marka algısı Ģirketlerin yeni pazarlara girme olanağını 
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ortadan kaldırmaktadır. Yöneticilerin karlılığı daha uzun vadeli bir süreç olarak 

görmeleri gerekmektedir. Bu sayede sosyal sorumlulukların iĢletmeye yükleyeceği 

maliyetler göz ardı edilebilir. Aynı zamanda iĢletmeler sosyal çevrenin refahının 

artmasında etkin görev almalıdır (Özüpek, 2004:61). 

 Bunların dıĢında ĠĢletmelerin topluma olan sorumluluklarından baĢında, ister 

ulusal ister uluslararası düzeyde olsun, sağlık ve güvenlik konularında gösterilen 

hassasiyet gelmektedir. Buna örnek olarak sigara ve uyuĢturucu üretimi verilebilir, 

karlılığı azaltmak pahasına bile olsa iĢletmelerin hassas davranması, ülkenin sağlığını 

ve güvenliğini tehlikeye atacak bu tarz faaliyetlerden kaçınmaları gerekmektedir 

(Eren, 2000:99). 

1.6.6. Devlete KarĢı Sosyal Sorumluluklar 

 ĠĢletmelerin faaliyette bulundukları ülkelerdeki hükümet ve kanun koyucularla 

iyi iliĢkiler kurması ve büyün yükümlülük ve sorumluluklarını yerine getirmeleri 

iĢletmenin faaliyetlerini devam ettirebilmesi için Ģarttır. Hükümetlerin iĢletmeden 

beklentisi kendisine yönelik tüm sorumluluklarını yerine getirirken diğer paydaĢlarıyla 

olan sorumluluklarını da gözetmesidir. Kanun koyucular, ortaya koydukları 

düzenleme ve politikalarla, minimum seviyede bile olsa iĢletmeler için bir kurumsal 

sosyal sorumluluk haritası çizebilmektedir (Sarıkaya, 2008:158). 

 ĠĢletmeler ve devlet iliĢkisi, belli bir sistem dahilinde ilerlemektedir. Devletin 

iĢletmelerden gelen beklentisi ülkeye hizmet etmeleri, vergilerini zamanında ve 

eksiksiz ödeyerek sorumluluklarını yerine getirilmeleri Ģeklindedir. Buna paralel 

olarak devlet, iĢletmenin üretim esnasında uymakla mükellef olduğu asgari koĢulları 

genel çizgilerle ortaya koyar ve iĢletmelerden bu koĢullara uymalarını bekler. Bu 

koĢullara uymak iĢletmelerin temel sorumluluklarındandır. Devletin iĢletmelerden 

diğer beklentileri yeni iĢ imkanları oluĢturması, gerekli ve zorunlu durumlarda savaĢ 

aletlerinin üretimin gerçekleĢtirmesi, ithalat ve ihracatta ekonomi politikalarına 

uyulması ve elde ettiği gelirin bir bölümünü vergi olarak düzenli aralıklarla ödemesidir 

(Pelit, KeleĢ ve Çakır, 2009:22). 

 Firmaların uymak zorunda olduğu yasalar, çevreyi koruyan yasalar, eĢitlik ve 
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güvenliği sağlayan yasalar, rekabeti düzenleyen yasalar, hissedarlarla ilgili yasalar ve 

tüketiciyi koruyan yasalar olmak üzere beĢ bölüme ayrılmaktadır (Özgener, 2004:177). 

1.7. Kurumsal Sosyal Sorumluluk YaklaĢımları 

 Tarihsel süreçle birlikte iĢletmelerin tek sorumluluklarının kar 

maksimizasyonu olması gerektiği görüĢü yerini iĢletmelerin sosyal bir varlık olduğu 

ve bu sebeple içinde bulundukları sistemin sorunlarıyla da ilgilenmesinin zorunlu 

olduğu görüĢüne bırakmıĢtır (Özüpek, 2004:39). Organizasyonların tek ve nihai 

hedefinin topluma karĢı tek sorumluluğunun örgütsel hedeflere ulaĢmak olduğu görüĢ 

„Klasik Sosyal Sorumluluk GörüĢü‟, karın en üst düzeye çıkarılması ve yasal 

zorunlulukların ötesine geçerek birçok yol ve yöntemle topluma katkı sağlamayı 

hedefleyen „Modern Sosyal Sorumluluk GörüĢü‟ olarak ikiye ayırarak inceleyebiliriz 

(Kaplan, 2013: 81). 

1.7.1.  Klasik Sosyal Sorumluluk YaklaĢımı 

 Milton Friedman, 1776 yılında Adam Smith tarafından ortaya atılan ve karın 

maksizime edilmesini hedefleyen “görünmez elin piyasayı düzenlemesi” ilkelerini 

geniĢleterek benimsemiĢtir. Bu iki iktisatçının görüĢleri, iĢletmelerin sosyal 

sorumluluklarıyla ilgili olan klasik görüĢ ilkelerinin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur 

(Arıkan, 1995:172). 

 Klasik sosyal sorumluluk anlayıĢı, iĢletmelerin tek yükümlülüğünün 

organizasyonel hedeflere uymak olduğu ve bunun dıĢında hiçbir sorumluluğu olmadığı 

düĢüncesine dayanmaktadır. Buna göre Ģirket verimli bir çalıĢma yürüterek kar ettiği 

takdirde sosyal sorumluluğunu yerine getirmiĢ olacaktır. ĠĢletmelerin mevcut veya 

gelmesi beklenen gelirlerini sosyal amaçlarla toplumu ilgilendiren bazı projelere 

yatırmaları, iĢ üreten proje yatırımlarında azalmaya bununla birlikte ürün fiyatlarında 

artmaya sebebiyet verecektir. Sonuç olarak Ģirketlerin geliri azalacak ve ekonomiye 

katkısı azalan iĢletmeler, tüketiciye ve topluma katkı sağlayamamıĢ olacaktır (Çelik, 

2007:76). 

 Klasik görüĢ her Ģeyin iĢletmelerin tekelinde olduğu görüĢünü benimsemiĢtir. 

Bu görüĢten de insana ve de toplumsal olaylara önem verilmediği sonucu çıkartılabilir. 
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ġirketlerin karını esas alan bu görüĢ en iyi toplumsal katkının Ģirketin iktisadi 

hedeflerini en etkin biçimde gerçekleĢtirmesiyle sağlanabileceği fikrini 

savunmaktadır. Buna göre, iĢletme yöneticisinin en önemli görevi Ģirket 

hissedarlarının menfaatini gözetmek ve bu doğrultuda faaliyet göstermektir ( Dinçer, 

1992:84). 

1.7.2.  Modern Sosyal Sorumluluk AnlayıĢı 

 Modern sosyal sorumluluk görüĢü Ģirketlerin yalnızca hissedarlarına karĢı 

değil bütün paydaĢlarına karĢı sorumlu olduklarını savunmaktadır. Bu görüĢe göre 

KSS Ģirketlere ilk bakıĢta maddi açıdan bazı yükümlülükler getirmiĢ görünse bile uzun 

vadede ona sağlayacağı rekabet avantajı ve marka imajı bu kaybı katlanılabilir hale 

getirmektedir. 

 Modern görüĢ iĢletmeye gelir getiren ve iĢletmeler için en hayati öneme sahip 

olan müĢteriyi merkeze almaktadır. Friedman‟ın ortaya attığı Klasik teorinin tersine, 

pay sahipleri- (hissedarlar) her ne kadar önemli bir yere sahip olsalar da, iĢletmelerin 

temel unsurları yöneticilerdir. Bununla birlikte bu yaklaĢımda Friedman‟ın 

teorilerinde olduğu gibi açıktan bir tanımlama yapılmamıĢ ve iĢletmelerin esas hedefi 

ile ilgili doğrudan bir tanımlama yapılmamıĢtır. “Hissedarlara iyi bir kar dönüĢü 

sağlandığı gibi diğer çıkar gruplarının da yasal hakları korunmalıdır” Ģeklinde 

açıklanan iĢ döngüsü yaklaĢımında, “yasal” ve “iyi” kavramları ile ne ifade edildiği 

net olarak belirtilmemiĢtir. Ancak, her iki kavram arasındaki dengelemenin değer 

maksimizasyonundan farklı olduğu söylenebilir (Baron, 2000:570). 

 Modern sosyal sorumluluk görüĢü temelde toplum ve iĢletme arasındaki 

iliĢkinin sağlıklı bir ortamda yürütülmesini öğütlemektedir. Bu sayede Ģirketler kısa 

ve uzun vadede alacakları toplumsal aksiyonlarla getiri elde edebileceklerdir. Bu 

haliyle modern sosyal sorumluluk anlayıĢı bütün örgütsel ve örgütsel olmayan 

paydaĢların görüĢlerini dikkate alan faaliyetler gerçekleĢtirilmesini savunmaktadır 

(Akgeyik, 2007:71). Yasal ve etik değerlere uyarak bu sorumluluk anlayıĢını yerine 

getiren iĢletmeler, uzun vadede Ģirket imajında iyileĢme ve karda artıĢ 

sağlayabileceklerdir (Top ve Öner, 2008:101). 
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 Klasik görüĢün eksik kalan yönlerini tamamlamak üzere ortaya çıkan modern  

görüĢ, Ģirketler ve örgütlerin modern sosyal sorumluluk yaklaĢımını benimseyerek 

rakipleri karĢısında stratejik üstünlük sağlamasını amaçlamaktadır çünkü iĢletmelerin 

içsel ve dıĢsal unsurları bir ayırım gözetmeden, bütünsel bir yaklaĢımla ele almaları, 

uygulayacakları politikaları bu çerçevede belirlemeleri, sürdürülebilirliği sağlama 

konusunda onları rakip iĢletmelerin önüne geçirecektir ( Karatepe ve Ozan, 2017:87). 

1.8. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Modelleri 

 Tarihsel süreç içerisinde birbirinden farklı sosyal sorumluluk modelleri ortaya 

konulmuĢtur. Bu çalıĢmada Davis, Ackerman, Sethi, Carroll ve Lantos‟a ait olan 

modeller incelenecektir. 

1.8.1. Davis’in Sosyal Sorumluluk Modeli 

 ĠĢletmelerin sahip oldukları sosyal sorumluluklarla ilgili kabul gören 

modellerden bir tanesi Keith Davis‟e aittir. Davis‟in modeli beĢ varsayım üzerine 

kurulmuĢtur (Özgener, 2000:1999); 

Varsayım1: Bu varsayıma göre, sosyal güç sosyal sorumluluğun kaynağı olarak 

değerlendirilmektedir. ĠĢletmeler, azınlıklara yeni iĢ imkanlarının sağlanması, ekolojik 

sürdürülebilirlik gibi konularda etkili bir rol oynamaktadır. Davis‟e göre toplum bu 

gücün varlığından kaynaklanan koĢullardan dolayı iĢletmelerin bu tarz sosyal 

konulardan sorumlu tutulması gerektiğini düĢünmektedir. 

Varsayım2: Bu varsayıma göre iĢletmeler, toplumla girdi-çıktı alıĢveriĢi içerisinde 

olan, Ģeffaflık ve hesap verilebilirlik düzeyleri yüksek açık uçlu bir sisteme sahip 

olmalıdır. Toplumdan girdi almaya açık olan ve toplumla ilgili faaliyetlere yönelik 

Ģeffaf bilgi veren iki ucu açık bir sistem olarak faaliyet göstermelidir. Davis‟e göre 

toplumsal refahın sürdürülebilmesi ve iyileĢtirilebilmesi iĢletme ve sosyal çevreyi 

temsil eden kiĢilerin birbiriyle dürüst ve Ģeffaf bir iletiĢim içerisinde olmalarına 

bağlıdır. 

Varsayım3: Bu varsayıma göre iĢletmelerin mal ve hizmet üretirken elde edecekleri 

kazançları ve üstlenmeleri gereken toplumsal maliyeti hesaplamaları ve bu doğrultuda 
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karar vermeleri gerekmektedir. 

Buna göre, teknik olarak yerindelik ve kar getirisi iĢletmelerin karar alma süreçlerini 

etkilediği gibi iĢletme faaliyetlerinin uzun ve kısa dönemdeki toplumsal neticeleri de 

göz önünde bulundurulmalıdır. 

Varsayım4: Bu varsayım iĢletmelerin bütün uygulamaları, mal ve hizmet üretimleri 

sonucunda üstlenecekleri maliyetlerin tüketicilere yansıtılması gerekliliğine 

dayanmaktadır. ĠĢletmelere iktisadi olarak zarar fakat toplumsal açıdan kar getiren 

bütün uygulamaları üstlenmesi düĢünülemez. Bu yaklaĢım, iĢletme için gider kalemi 

olan toplumsal faaliyetlerin karĢılığının bu uygulamalarla direkt ilgilisi bulunan mal 

ve hizmetin fiyatlandırılarak müĢteriye yansıtılmasını esas almaktadır. 

Varsayım5: ĠĢletmelerin kurumsal bir vatandaĢ olarak rutin uygulamalarının dıĢına 

çıkarak bazı toplumsal olaylarla ilgili sorumluluk almaları gerekmektedir. Buna göre 

iĢletmeler kendileriyle direkt iliĢkisi bulunmayan bir sorunun çözümü konusunda 

bulundukları sosyal çevreye katkıda bulunmalıdırlar. Davis refah seviyesi arttırılmıĢ 

bir toplumun iĢletmelere daha çok kar getireceğini savunmaktadır. Sonuç olarak 

iĢletmelerin esas görevi vatandaĢların sorumluluklarını paylaĢarak toplumsal 

geliĢmeye katkı sağlamaktır. 

1.8.2. Ackerman’ın Sosyal Sorumluluk Modeli 

 Robert W. Ackerman geliĢtirmiĢ olduğu modelde organizasyonların esas 

amacının sorumluluk almak yerine duyarlı olmak (cevaplama ve karĢılama) olması 

gerektiği görüĢünü savunmuĢ ve bu Ģekilde oraya üç aĢamadan oluĢan bir model 

çıkmıĢtır (Post vd., 1996:74-76). 

 Robert Ackerman Sosyal sorumluluk tanımıyla birlikte sosyal cevap-

verebilirlik tanımını ilk kullanan kiĢidir. Ackerman modeli kurumsal sosyal çabaların 

bir faydası olarak nitelendirilebilir. Ackerman, toplumsal meselelere cevap verme 

iĢlevinde, iĢletmelerin genel olarak kullandığı üç fazdan bahsetmektedir. 

 Birinci fazda, ĠĢletmenin üst yönetiminin var olan bir problemi ortaya çıkartır. 

Bu noktada hiç kimse iĢletmeden bu problemi çözmesini beklemez. ġirketin genel 
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müdürü iĢletmenin bu konudaki politikasını içeren yazılı ya da sözlü bir bildirim 

yaparak problemi kabullenmiĢ olur. (Freeman ve Stoner, 1979:723) 

 Bu faz, sosyal sorumlulukların politika aĢaması olarak adlandırılır. Bu fazda 

organizasyon bir parçası olduğu toplumun ne tür isteklerine daha büyük önem 

atfedeceği ile ilgili politikalarını belirler dolayısıyla üstleneceği sosyal sorumluluk 

faaliyetleri için bir taslak olma durumundadır (Top ve Öner, 2008:105) . 

 Ġkinci fazda, iĢletme var olan problemi çözmek için uzmanlar çalıĢtırır ya da 

dıĢarıdan danıĢmanlık hizmeti alır. Bu yolla problemle baĢ edebilmenin yolları 

üzerine çalıĢır. O noktaya kadar, iĢletme kendi hedeflerini açıklamada ve planlarını 

formüle etmede kısıtlar (Freeman ve Stoner, 1979:723). 

 Bu faz, sosyal sorumlulukların öğrenme aĢaması olarak adlandırılır. Ġlk fazda 

belirlenen politikalar doğrultusunda mevcut sorunla ilgili çözüm yolları belirlendikten 

sonra sorunu çözecek bir toplumsal mekanizma gibi davranacak dolayısıyla sosyal 

sorumlu bir Ģirket davranıĢı sergileyecektir (Top ve Öner, 2008:105). 

 Üçüncü faz, uygulama aĢamasıdır. ĠĢletme artık politikasını halihazırda 

yürürlükte olan faaliyetlerine entegre eder. Maalesef uygulama genellikle, hükümet 

ya da toplumsal baskı iĢletmeyi faaliyete geçmeye zorlamadıysa, yavaĢ cereyan eder. 

 Bu faz sosyal sorumlulukların örgütsel yükümlülük aĢamasıdır. Ġlk iki fazda 

belirlenen tüm sosyal sorunlar ve çözüm yollarının uygulanmaya baĢlandığı aĢamadır 

(Top ve Öner, 2008:105). 

1.8.3. Sethi’nin Sosyal Cevap Verebilirlik Sorumluluk Modeli 

 Sethi, 1975 yılında kurumsal sosyal performansın boyutlarını ele aldığı bir 

makalesinde kurumsal davranıĢın üçe ayrıldığını savunmuĢtur. Bunlar, “sosyal 

zorunluluk”, “sosyal sorumluluk” ve “sosyal cevap verebilirlik” tir. (Preston and 

Post, 1975). Sethi böylelikle klasik sosyal sorumluluk görüĢünden uzaklaĢarak, 

dikkatleri daha çok toplumsal sorumluluk yönüne çekmiĢtir. Sethi‟nin öne sürdüğü bu 

toplumsal sorumluluk prensiplerine göre, popüler anlayıĢta yönetimsel 

sorumlulukların kapsamı sınırsız değildir ama birincil ve ikincil ilgi alanlarına göre 
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özellikle belirlenebilir. (Rahman, 2011:169). 

 Sethi‟nin teorisinde sosyal zorunluluk, pazarın zorunluluklarına ve yasal 

gerekliliklere karĢılık gelen kurumsal davranıĢtır. Burada kriter yalnızca ekonomik 

ve yasaldır. Sosyal sorumlulukta ise aksine sosyal zorunluluğun ötesindedir. Pazarın 

gerekli kıldığı yasal zorunluluklara karĢılık olarak, iĢletmelerin temel sosyal 

sorumluluk yükümlülüklerini oluĢturmaktadır (Erden, 1987:69). Bu sebeple Sethi, 

sosyal sorumluluğun, kurumsal davranıĢı yaygın sosyal normlarla, değerlerle ve 

performans beklentisiyle uyumlu bir seviyeye çıkartmak olduğunu savunmuĢtur. 

(Sethi, 1975:62). 

 Sethi‟nin modelinin üçüncü bölümü “sosyal cevap verebilirlik” tir. Sethi bunun 

sosyal ihtiyaçlara cevap verme sürecinde yaĢanan, kurumsal davranıĢın adaptasyonu 

olarak nitelendirmektedir. Bu aĢama daha ileriye dönüktür ve tedbir amaçlıdır. 

(Carroll, 1999:279). 

 Bu teoride önemli olan organizasyon yönetiminin toplumla ilgili problemleri 

öngörebilmesi ve bu problemlerle ilgili çözüme ulaĢtıran tedbirler alabilmesidir. 

Toplumun iĢletmelerden beklentisi ileride oluĢabilecek sorunların önüne geçebilmek 

ya da mevcut sorunlara çözüm bulabilmek için sosyal davranıĢ Ģekilleri oluĢturmasıdır 

(Erden, 1987:69). 

1.8.4. Carroll’un Sosyal Sorumluluk Modeli 

 Bilinçli bir iĢletmeci iĢletmenin KSS „nin tüm sorumluluklarının 

kapsadığından emin olduktan sonra o iĢletmede KSS‟nin etkin olduğunu iddia edebilir. 

Carroll‟un KSS piramidi üzerine yaptığı çalıĢmasında KSS‟yi dört önemli sosyal 

sorumluluğun oluĢturduğu önermesi kabul edilmektedir. Bunlar ekonomik, yasal, etik 

ve gönüllü sosyal sorumluluklardır. Bu dört bileĢen bir piramidin bileĢenlerini 

oluĢturur. (Carroll, 1991:39) 

 Carroll, geliĢtirmiĢ olduğu bu piramitle sınıflandırmaya tabi tutulan KSS 

kavramını dört bölümle açıklamıĢtır. ĠĢletmelerin kar elde etme zorunluluklarını ifade 

eden ekonomik sorumluluklar piramidin en alt seviyesini oluĢturmaktadır. Bu 
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katmanın bir üst seviyesinde kurumların belirlenen yasalara uymalarını zorunlu tutan 

yasal sorumluluklar bulunmaktadır. Piramidin üçüncü bölümünde ahlaki davranma 

vurgusu yapan etik sorumluluklar gelmektedir. Artık bu basamaktan sonra gelen 

sorumluluklar zorunlu olarak yerine getirilmesi gereken sorumluluklar değil gönüllü 

sorumluluklardır. Gönüllü sorumluluklar ise mecburi olmamakla birlikte beklenilen 

ve arzu edilen sorumluluklardır. Carroll‟un sosyal sorumluluk piramidinin en üst 

seviyesinde bulunan gönüllü sorumluluk alanının konuları ise iyi bir kurumsal 

vatandaĢlık, sosyal çevrenin beklentilerini karĢılama gibi konulardır. Piramidin bu en 

üst seviyesinde bulunan katman da üçüncü seviyeyi oluĢturan etik sorumluluklar gibi 

mecburi olmasa da beklenilmektedir. Bu piramitle toplumun iĢletmelerden 

beklentileri, “zorunlu” ve “arzu edilen” olmak üzere iki Ģekilde gösterilebilir (Karatepe 

ve Ozan, 2017:83) .  

ġekil 1.1 Carroll‟un Sosyal Sorumluluk Piramidi Kaynak: (Carroll, 1991: 42)  

 

 

BileĢenler, iĢletmeler için bir bakıma hep mevcut olsa da son yıllarda etik ve 

filantropik fonksiyonlar daha görünür bir hal almıĢtır. Bu dört bileĢene daha 

yakından bakmak gerekmektedir. (Carroll, 1991:39)  

1.8.4.1. Ekonomik Sorumluluklar 

 ĠĢletmelerin kuruluĢ tarihi incelendiğinde, topluma mal ve hizmet üretmek için 
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kurulan sitemin en küçük parçası oldukları bilgisine ulaĢılabilir. ĠĢletmeler her Ģeyden 

önce kar elde etme amacıyla kurulmuĢtur. ĠĢletmelerin en büyük amacı toplumun 

faydasına olan ürün ve hizmet üretmektir. Bu fayda kavramı geçen zamanla birlikte 

maksimum fayda kavramına evrilmiĢtir. Ekonomik sorumluluklar diğer tüm 

sorumlulukların üstünde yer almaktadır çünkü bu sorumluluk olmadığında diğer 

sorumlulukların icra edilmesi mümkün değildir. (Carroll, 1991:40). 

 Ġktisadi sorumluluklar organizasyonların ilk seviye sorumlulukları olarak 

görülmekte ve bu sorumluluklar ürün ve hizmet üretiminde kullanılan kaynakların 

toplumsal sistemde nasıl dağıldığını göstermekte ve kurumun karını üst seviyede 

tutma zorunluluğunu ifade etmektedir (ÖztaĢ ve Baytekin, 2009:2006). 

Novak (1996)‟ a göre Ekonomik Sorumluluklar Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

• MüĢterileri ürün ve hizmetin gerçek değeriyle tatmin etmek 

• ĠĢletmeye yatırımcıları tarafından emanet edilen fon üzerinden adil bir dönüĢ elde 

etmek 

• Yeni kaynaklar elde etmek ve bu kaynak vasıtasıyla, gerlirleri arttıkça yardıma 

muhtaç konumda bulunan kiĢilere yardım eden, halka açık konumdaki kar amacı 

gütmeyen kuruluĢlara yardımcı olmak 

• Yeni iĢler yaratmak ve yönetmek 

• Yatay olarak ilerlemenin önünü açmak ve bu sayede insanlara ekonomik olarak 

ilerleyebileceği duygusunu vermek 

• Ġnovasyonu desteklemek 

• Halkın ekonomik çeĢitliliğini arttırmak ve bu sayede toplumun tepkisinden 

kaçınmak Bu sorumlulukları KSS olarak niteleyebiliriz. Bu alandaki toplumsal 

beklentiler yıllar içinde oluĢmuĢtur ve iĢletmelerce karĢılık verilmesi 

beklenmektedir ( Lantos, 2001:3). 

1.8.4.2. Yasal Sorumluluklar 

 Toplum nazarında iĢletmelerin tek zorunluluğu kar sağlamak değildir. 
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ĠĢletmelerin ayrıca bölgesel, yerel ve genel hükümetlerin açıkladığı tüm yönetmelik 

ve kanunlara da uyması beklenmektedir. ĠĢletmeler ve toplum arasında imzalanmıĢ bir 

sosyal anlaĢma varmıĢ gibi iĢletmelerin faaliyetlerini belirlerken ve ekonomik 

hedeflerine uymak için çalıĢırken kanunlar çerçevesinde hareket etmek zorunluluğu 

vardır. Yasal sorumluluklar kanun koyucular tarafından belirlenen, adil bir sistemin en 

temel kavramı olan yazılı etik kurallardır. Yasal zorunluluklar her ne kadar piramidin 

ekonomik sorumluluklardan bir sonraki basamağı gibi görünse de, ikisi aynı anda 

ortaya çıkmıĢ gibidir ve biri olmadan bir diğerinin olması hiçbir anlam ifade etmez. 

Bu sorumluluklar serbest giriĢimcilik sisteminin temelini oluĢturmaktadır. (Carroll, 

1991:40) 

Tablo 1.2. Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Yasal ve Ġktisadi BileĢenleri 

Ekonomik BileĢenler 

 

 Hisse baĢına düĢen karı 

maksimize edecek Ģekilde 

davranmak önemlidir. 

 Olunabilecek en karlı Ģekilde 

olmak için kendini adamak 

önemlidir. 

 Rekabet konusunda güçlü bir 

pozisyon edinmek önemlidir. 

 ĠĢletme verimliliğini üst 

seviyelerde tutmak önemlidir. 

 BaĢarılı iĢletmelerin istikrarlı bir 

Ģekilde kar elde eden olarak 

tanımlanması önemlidir 

Yasal BileĢenler 

 

 Hükümetin ve yasaların 

beklentileriyle uyum içinde 

davranmak önemlidir. 

 ÇeĢitli bölgesel, yerel ve devlet 

düzenlemelerine uygun davranmak 

önemlidir. 

 Kanunlara uyan bir kurumsal 

vatandaĢ olmak önemlidir. 

BaĢarılı bir iĢletmenin yasal 

gerekliliklere tam olarak uyum 

sağlayan olarak tanımlanası 

önemlidir. 

 Yasal gereklilikleri asgari düzeyde 

de olsa ürün ve hizmet sağlamak 

önemlidir 
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Kaynak: (Carroll,1991:40). 

1.8.4.3. Etik Sorumluluklar 

 

 Etik, bir iĢletmenin uyması gereken ahlaki kuralların bütünüdür. Doğru ve adil 

bir iĢletme düzeni için uyulması gereken kurallar etiği oluĢturur. Etik sorumluluklar 

her ne kadar yasalar gibi yazılı olmasa da, toplum tarafından diğer tüm sorumlulukları 

kapsadığı düĢünülmektedir. Etik sorumluluklar tüketicilerin, çalıĢanlarının, 

paydaĢlarının ve genel olarak toplumun manevi haklarının hepsini içeren standartlar, 

normlar ve beklentilerden oluĢmaktadır. (Carroll,1991:41). 

 Etik ve değerler anlamında yaĢanılan bir değiĢiklik kanun ve yürütmeliklerin 

değiĢiminde itici güç olabilir. Örneğin çevresel, sivil toplum ve tüketici hareketleri 

sosyal değerlerde bir değiĢim meydana getirdi ve bu sonradan gidilen kanun 

değiĢikliklerinde öncü güç olmuĢtur. Bir baĢka deyiĢle etik sorumluluklar yeni 

kazanılan değerleri ve normları kapsar ve her ne kadar bu yeni değiĢiklikler mevcut 

kanuni gerekliliklerden daha büyük bir performans gerektirse de, toplum iĢ 

dünyasından bu değiĢikliklere ayak uydurmasını bekler. (Carroll,1991:41). 

 Etik sorumluluklar piramidin üçüncü bileĢenini oluĢtursa da, bu sorumluluğun 

yasal sorumluluk ile bütünleĢik olduğu söylenebilir. Piramidin bu basamağı, 

kendisinin alt basamağında yer alan yasal sorumlulukları kanunun el verdiği ölçüde 

geniĢlemeye ve ayak uydurmaya zorlamaktadır. 

 Tüketicilerin en temelde güvenilir, faydalı, etkin ve fonksiyonel ürünleri uygun 

bedeller karĢılığında elde etme hakları vardır. MüĢterilerin sahip oldukları bu haklar 

birçok ülkede yasalarca koruma altına alınmıĢtır. Firmalar ülkelerin belirlemiĢ 

olduğu bu yasal zorunluluklara uymaları örneğin müĢterilerini vermiĢ oldukları 

hizmet veya satmıĢ oldukları ürünle ilgili doğru ve eksiksiz bilgilendirmeleri, aldatıcı 

reklamlar vermemeleri, mal veya hizmetin alınmasından sonra tüketicilerle 

ilgilenmeye devam etmeleri gibi faaliyetler iĢletmelerin müĢterilere karĢı 

üstlenmeleri gereken etik sorumluluklarından bazılarıdır (Kayacık, 2007). 
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 Ahlaki (etik) sorumluluklar yasal sorumlulukların sınırlarının ötesindedir. Bu 

sorumluluklar ahlaki davranmaya, doğru olan neyse onu yapmaya ve adil olmaya 

sebebiyet verir. Ġnsanların ahlaki doğrularına iliĢkin hareket etmeyi ve toplumsal 

zarardan korunmayı aynı zamanda baĢkaları sebebiyle gerçekleĢebilecek herhangi bir 

zararın önüne geçmeyi sağlar. (Smith and Quelch, 1993). 

Bu sorumluluklar yetkilerinin kaynağını dinsel inançlardan, ahlaki geleneklerden, 

insani prensiplerden ve insan hakları taahhütnamelerinden almaktadır. (Novak, 

1996). 

1.8.4.4. Gönüllü Sorumluluklar 

 Gönüllülük, iĢletmelerin toplumun iyi birer kurumsal vatandaĢ olmaları 

yönündeki beklentisine verilen cevaptır. Bu da insanlığın refahı ve iyiliğini sağlayacak 

programların ve faaliyetlerin içinde olmakla mümkün olmaktadır. Gönüllülük 

örnekleri genel olarak iĢletmelerin gerek finansal olarak gerek zamanlarıyla sanata, 

eğitime ve topluma yapmıĢ olduğu katkıları kapsamaktadır. 

 Gönüllü ve etik sorumluluklar arasındaki en önemli fark gönüllü 

sorumlulukların etik ve ahlaki olması beklenmemektedir. Toplum iĢletmelerin 

paralarıyla, bütün olanakları ve çalıĢanlarıyla insanlık yararına olan iĢlere destek 

olmalarını arzu etmektedir ama arzu edilen seviyeye ulaĢamadıklarında onların etik 

dıĢı olduklarını düĢünmemektedirler. Bu sebeple her ne kadar toplumsal beklenti 

iĢletmelerin bunu da sağlamaları gerektiği yönünde olsa da gönüllü sorumluluklar 

daha çok gönüllülük esaslıdır (Carroll, 1991:42). 

Tablo 1.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Etik ve Gönüllü BileĢenleri 

Etik BileĢenler 

 

 Toplumun geleneklerini ve etik 

normları içeren beklentilerine göre 

davranmak önemlidir. 

 Toplum tarafından benimsenen yeni 

Gönüllü BileĢenler 

 

 Toplumun gönüllü ve yardımsever 

beklentileriyle uyum içinde 

davranmak önemlidir. 

 Ġyiye ve sanata destek olmak 
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Kaynak (Carroll, 1991:41) . 

 

1.8.5. Lantos’un Sosyal Sorumluluk Modeli 

 Lantos, Carroll‟un sınıflandırmasını geniĢleterek sadeleĢtirdiği 

sınıflandırmayla üç tür Sosyal Sorumluluk modelinden bahsetmektedir. Bunlar, 

hayırseverlik odaklı, etik ve stratejik kurumsal sosyal sorumluluklardır (Yönet, 

2008:245). 

 Tarih boyunca KSS ile ilgili yapılan tüm sınıflandırmalar, kurumsal sosyal 

sorumluluk faaliyetleri ile ilgili yapılan tüm tartıĢmalar KSS‟ye yön veren 

tartıĢmaların yaĢandığı tarihsel dönemlerle ilgili geliĢmeleri ortaya koymaktadır. 1970 

yıllarında KSS düĢüncesinin oluĢmasında iĢletmelerin sosyal çevrelerini negatif 

etkilememelerinin yeterli olmaması aynı zamanda iĢletmelerin topluma artı bir değer 

ifade etmesinin de gerekli olduğu fikri önemli rol oynamıĢtır. Bu Ģekilde Carroll‟un 

modelinde de görüldüğü üzere kurumsal sosyal sorumluluk daha çok irdelenmeye 

veya geliĢmekte olan ahlaki/etik 

normları fark etmek ve bunlara saygı 

duymak önemlidir. 

 Kurumsal fayda sağlayabilmek için 

etik normların gizliliğinin  ifĢa 

edilmesinden kaçınmak önemlidir. 

 Ġyi bir kurumsal vatandaĢ tanımının 

ahlaki ve etik olarak bekleneni 

yapmak olması  önemlidir. 

 Kurumsal bütünleĢikliğin ve etik  

davranıĢın kanunlarla ve 

yönetmeliklerle tamamen 

uyumlu hale geldiğini fark etmek 

önemlidir. 

önemlidir. 

 Yöneticilerin ve  çalıĢanların 

yerel topluluklarıyla birlikte 

gönüllü  ve  yardımsever 

faaliyetlerin içinde olması önemlidir. 

 Özel ve halk eğitim merkezlerine 

desteklemek önemlidir. 

 Bir toplumun yaĢam kalitesini 

iyileĢtiren projelere gönüllü destek 

vermek önemlidir. 
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baĢlanmıĢ ve topluma verilecek bu artı değerin “hayırsever” nitelikte olması gerekliliği 

üzerinde yoğunlaĢılmıĢtır. Gelinen son noktada Lantos‟un KSS modelinde de 

görüleceği üzerine “strateji” kavramı, “hayırseverlik” aleyhinde yoğunlaĢmıĢtır ( 

Yönet, 2008:245). 

 

1.8.5.1. Etik KSS 

 Etik KSS iĢletmenin etik sorumluluklarını gerçekleĢtirmesidir. Etik KSS‟de 

iĢletmelerin yol haritaları sebebiyle, gerçekte veya potansiyel olarak ( fiziksel, mental, 

ekonomik, ruhsal veya duygusal ) zarar verebileceği herhangi bir bireye yada gruba 

karĢı üstlendiği sosyal sorumluluğun adıdır. ĠĢletmeler her zaman zarardan 

kaçınamasalar bile, zararın ölçümlenebileceği minimum seviyeye indirilmesini 

sağlayabilirler (Lantos, 2001:4). 

 Lantos‟un etik kurumsal sosyal sorumluluk anlayıĢı iĢletmelerin hedeflerini 

gerçekleĢtirirken uyguladıkları politikaların ve faaliyetlerinin toplumun siyasal, 

iktisadi ve kültürel anlamda geliĢmiĢlik düzeyine bir zarar verip vermediği ile ilgilidir. 

Bir baĢka deyiĢle etik KSS organizasyonların faaliyetlerinden ötürü oluĢabilecek 

negatif etkilerin önüne geçmeyi ve toplumun karĢılaĢacağı herhangi bir zararı 

engellemeyi hedeflemektedir. Bu da ürün güvenliği, çevre temizliği için atılacak 

adımlar, çocuk iĢçi çalıĢtırılması, insan hak ve özgürlüklerini gözetme gibi konuları 

etik KSS‟nin konuları haline getirmektedir (Yönet, 2008:247) 

1.8.5.2. Hayırseverlik Odaklı Kss 

 Hayırseverlik odaklı KSS, kiĢisel veya organizasyonel fedakârlık gerektiren 

durumlarda bile, iĢletmelerin üstlendiği gerçek anlamda bir yardımseverlik 

yaklaĢımıdır. Hayırseverlik odaklı KSS, Carroll‟un KSS piramidinin dördüncü boyutu 

olan filantropik sorumlulukları içerir. Bu da iyi bir kurumsal vatandaĢ olmak, topluma 

geri kazandırmak, toplumsal faydayı geniĢletmek ve bütün bunları yaparken firmanın 

ekonomik olarak ektiğini biçip biçmeyeceğinden bağımsız hareket etmekle 

mümkündür. Hayırseverlik odaklı KSS, iĢletmelerin çarpık kentleĢme, uyuĢturucu ve 

alkol problemleri, açlık, yüksek suç oranları, okuma-yazma oranının düĢük olması, 
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eğitim masrafları için gerekli fonun bulunamayıĢı, sanatsal faaliyetler için gerekli 

kaynağın bulunamaması, kronik iĢsizlik ve toplumu etkileyen bütün hastalıklı 

durumlar gibi toplum refahını eksilten bileĢenlere karĢı mücadele etmekle olabilir 

(Lantos, 2001: 21). 

 Hayırseverlik odaklı kurumsal sosyal sorumluluk anlayıĢı kapitalist 

düĢüncenin ötesinde fayda verme anlayıĢını benimsemektedir. Bu durum kar 

düĢüncesinden vaz geçilerek toplumsal yarara yönelik sosyal sorumluluk gayretlerinin 

hayırseverlik odaklı KSS‟nin kapsamına girmesi anlamına gelmektedir. Diğer bir 

ifadeyle iĢletmeler iyilip yapıp denize atmaktadır (Yönet, 2008:246). 

1.8.5.3.  Stratejik Kss 

 Strateji kavramı “rakiplerin faaliyetlerini de inceleyerek, amaçlara varmak için 

belirlenmiĢ, nihai sonuca odaklı, uzun dönemli, dinamik kararlar topluluğu” 

anlamına gelmektedir (Ülgen ve Mirze, 2004: 33). 

 Stratejik KSS ya da Stratejik Filantropi, Stratejik iĢ hedeflerine ulaĢmak için 

uygulanan sosyal sorumluluk faaliyetleridir. Stratejik KSS anlayıĢına göre, iyi 

eylemler hem iĢ dünyası için hem de toplum için aynı anda faydalı olabilir. Stratejik 

KSS‟de iĢletmeler destek oldukları gruplara geri kazandırırlar çünkü bundan en büyük 

ekonomik faydayı kendilerinin elde edeceğine inanmaktadırlar. Pazar iĢletmeleri 

sosyal konularda sorumlu algılanabilmeleri için bazı finansal teĢviklerde bulunmaya 

zorladığından dolayı, sosyal konularda faydalı olmak uzun dönemde karlı olabilir 

(Lantos, 2001:34). 

 Stratejik KSS‟de ana fikir, etik ve sosyal sorumlu davranıĢın kısa dönemde 

fedakârlık hatta acıya sebebiyet verse bile genelde nihai olarak uzun dönem kazancı 

sağlamasıdır (Lantos, 2001:34). 

 Stratejik KSS faaliyetleri için yapılan harcamalar ekonomik fayda sağlayan bir 

„Prestij Bankası‟na yapılan yatırımlar gibi görülmelidir. Bu tarz uzun dönem faydaları 

firmaların ekonomik göstergelerinde pazar araĢtırmaları, marka konumlandırma 

reklamları gibi pazarlama faaliyetlerinde olduğu gibi hemen görünmeyebilir. Bu tarz 

faaliyetler firmalara rekabet avantajı kazandırmak için yapılır (Lantos, 2001:34). 
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1.9. Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Avantaj ve Dezavantajları 

 Kurumsal sosyal sorumluluk firmalar için aynı anda hem birçok avantaj hem 

de birçok dezavantaja sahip bir kavramdır. 

 Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri iĢletmelere tüketicilerini tanıma ve 

tüketicilerin taleplerini analiz etme imkanı vermektedir. ĠĢletmelerin sahip oldukları 

sorumlulukları yerine getirmeleri sayesinde üretim kalitesinin sürdürülebilir olması, 

güvenilir reklam ve diğer bütün tutundurma uygulamaları tüketici tatmininde artıĢa 

sebebiyet verir bütün bunlar da müĢteri iliĢkilerinin geliĢmesini sağlar. Firmanın 

sosyal sorumluluklarını yerine getirmesi çalıĢanları açısından da oldukça büyük bir 

önem arz etmektedir. ÇalıĢma ortamının iĢ görene huzur ve güven vermesi, 

yetkinliklerin taltif edilmesi ve eĢit iĢe eĢit ücret politikası gibi etkenler çalıĢanların 

tatminini arttırabilir (Özgen, 2006:34). 

 Sosyal sorumluluk uygulamaları iĢletmelerin marka değerlerinin artmasını 

sağlar ve bu da iĢletmelerin piyasa değerlerinin artmasına sebebiyet vermektedir. 

KSS‟ye önem veren firmalar yetenekli çalıĢanları iĢe çekme, motivasyonunu sağlama 

ve bu çalıĢanları muhafaza etme imkanlarına sahip olmaktadır. ĠĢletmelerin kurumsal 

öğrenme kapasiteleri artmaktadır. ĠĢletmeler kendilerine yeni piyasa ortamları 

bulabilmekte ve tüketici bağlılığını elde edebilmektedir. Üretimde verimlilik ve 

kalitede geliĢme sağlanmaktadır. KSS faaliyetleri toplumun ve kanun koyucuların 

iĢletmelerin düĢüncelerini önemsemesini sağlamaktadır (Argüden, 2002:5). 

 KSS‟nin dezavantajları ise Ģu Ģekilde sınıflandırılabilir (Nalbant, 2005:197- 

197; ġimĢek vd., 2003:394; Özgener,2000:217): 

 Sosyal eylemlerin maliyetlerinin ürünlere yansıtılması ücretlerde artıĢa 

dolayısıyla piyasa kaybına sebebiyet verebilir. KSS uygulamaları için 

mevcut kaynakların kullanılması piyasadaki rekabet kurallarını ihlal edebilir 

bu da sermayedarların kar etmesinin önüne geçebilir 

 Sosyal yükümlülükler iĢletmelere yeni maliyetler yükleyebilir. Ürün fiyatına 

yansıtılan sosyal maliyetler, firmaların uluslararası pazarda rekabet açısından 

dezavantajlı duruma düĢmesine sebebiyet verebilir. ĠĢletme sahipleri, hisse 
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sahipleri, yöneticiler ve diğer söz sahiplerinin toplumsal meselelerde 

gereğinden çok duyarlı hareket etmeleri iĢletmelerin organizasyonel 

hedeflerinden sapmasına sebep olabilir 

 Sosyal sorumluluk toplumsal bir meseledir. Bu sebeple toplumsal sorunların 

çözümünü iĢletmelerin tek baĢlarına üstlenmesini talep etmek mümkün 

değildir. 

 ĠĢletmeler için karmaĢık ve ön görülemeyen toplumsal talepler, toplumsal 

kontrol mekanizmalarının ve Ģeffaflığın yeterli olmaması yeni gider 

kalemleri meydana getirebilir. 

 Sonuç olarak iĢletmeler, sosyal sorumluluk yüklenmenin veya yüklenmemenin 

getireceği avantaj ve dezavantajları karĢılaĢtırarak kendileri ve toplumun iyiliği için 

uygun karar vermelidir. Fakat bu kararı verirken yükümlülük üstlenmenin sebebiyet 

vereceği faydaların, muhtemel zararlara oranla daha çok olduğunu göz önünde 

bulundurmak doğru olacaktır (Bayraktaroğlu, Ġlter ve Tanyeri; 2007:28). 

KSS faaliyetlerinin örgütsel açıdan ve iĢletmenin iliĢki içerisinde bulunduğu Ģirket 

dıĢındaki tüm paydaĢları bakımından sağladığı avantajlar aĢağıdaki tablodaki Ģekliyle 

gösterilebilir. 
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Tablo 1.4 Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Avantaj ve Dezavantajları 

Örgüt Bakımından Avantajlar 

 Hisselerin değer kazanması 
 Algılanan marka değerinde artıĢ 
 Risk yönetiminde etkinliğin sağlanması 
 Kurumsal saygınlık 
 Duyarlı sermaye sahiplerine eriĢim sağlanması 
 Kar oranında artıĢ 

 Toplumsal itibar 

 Yetkin personeli çekme ve iĢte 

kalmasını sağlama 
 Tüketici bağlılığı 
 Uygulamaların etkinliğinde artıĢ 
 Yeni piyasalarda bulunma imkanı 
 Verimliliğin sağlanması 

 Üstün rekabet 

PaydaĢlar Bakımından Avantajlar 

Örgüt için Paydaşlar Örgüt Dışı Paydaşlar 

 Yöneticiler 

bakımından 

 Onurlanma ve gururlanma 

 ĠĢ tatmini sağlayacak ĠK 

politikalarının 

 Ahlaki konulardaki 

farkındalığın artması 

 ĠĢ ahlakının sağlanmasıyla iĢ 

görende sağlanan güven 

duygusu 

 Eğilimleri ön görebilme 

 Organizasyonel hedeflerin iĢ 

gören tarafından benimsenmesi 

 Yeni fikirlerin ve iĢletme 

faaliyetlerinin ortaya 

çıkması 

 Tüketiciler 

bakımından 

 Doğru 

ücretlendirme ve 

kalite artıĢı 

 Tedarik sürecinde 

doğru 

bilgilendirilme 

 Beklentilerin yerine 

getirilmesi 

 Tüketici 

Ģikayetlerine geri 

dönüĢün 

sağlanması 

   Rakipler 

bakımından 

 Kıyas yapabilme 

 Doğru tutundurma 

kampanyaları 

neticesinde dürüst 

rekabet 

 Sermayederler 

bakımından 

 ĠĢletme uygulamalarına daha 

çok yatırım yapılması 

 KSS uygulamaları için 

kaynak bulmanın 

kolaylaĢması 

 Kurumun değerininyükselmesi 

 Yatırım bulmanın kolaylaĢması 

 ġeffaflık sayesinde kurum 

bilgilerine eriĢim 

 Toplumsal etkinlik karnesi 

oluĢturabilme 

 Tedarikçiler 

bakımından 

 Ücret veödül 

Ģartlarında 

sağlanan dürüstlük 

 Uygulamaları 

destekleyecek 

Ģirketlere sağlanan 

mali destek 

  Toplum 

bakımından 

 Hak ve 

özgürlüklerin temin 

edilmesi 

 Kültürel, 

sağlıkla ilgili 

veeğitimsel 

konularda verilen 

destek 

 Kadınların ve 

çocukların yasalara 

 ĠĢ gören 

bakımından 

 ÇalıĢma ortamında güvenliğin 

sağlanması 

 ĠK uygulamalarının 

etkin uygulanılması 

 ĠĢ ortamı Ģartlarında iyileĢme 

 ÇalıĢan iliĢkilerinde 
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Kaynak: (Aktan ve Börü, 2007:20). 

  

uyumsuzluğun engellenmesi 

 ĠĢe alma giderlerinin azalması 

aykırı çalıĢma 

Ģartlarının 

engellenmesi 

 Kurumsal 

iletiĢimin 

etkinleĢmesi 

 ÇalıĢan Ģartlarında olgunlaĢma 

 Ġstikrarın 

sağlanması 

 Kanun koyucu 

bakımından 

 Kanunlara uyma ve 

rüĢvet gibi 

uygulamalardan 

kaçınma 

 Ġktisadi ve 

toplumsal 

konularda sağlanan 

destek 

 ĠĢ 

imkanlarının 

artması yoluyla 

iĢsizlik oranında 

azalmanın 

sağlanması 

  Çevre 

bakımından 

 Kirlilikte 

azalmanın 

sağlanması 

 Kültür 

mirasının 

korunmasının 

sağlanması 

 Bitki vehayvan 

türlerinin soylarının 

tükenmesinin 

önüne geçilmesi 

 Enerjide tasarruf, 

atıkların 

değerlendirilmes

i ve 

sürdürülebilir 

enerjinin 

sağlanması 

 BioçeĢitliliği

n 

sağlanması 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. ĠġTE KALMA NĠYETĠ 

 Tett ve Meyer‟a göre bir personelin çalıĢmakta olduğu kurumda devam etme 

durumuna ait düĢüncesi iĢte kalma niyeti olarak tanımlanmaktadır (Tett ve Meyer, 

1993:344). Yine benzer bir tanımlamayla çalıĢanın sahip olduğu iĢte devam etme veya 

iĢini bırakma ihtimali ile ilgili olan düĢünceleri iĢte kalma niyeti olarak 

adlandırılmaktadır (Kozak ve Akçay, 2010). 

 ĠĢten ayrılma ve kalma niyeti kavramları birbirine benzerlik göstermektedir 

(Mowday vd.,1982: 77). ĠĢte kalma niyeti iĢ görenin iĢte devam etme konusunda 

vermiĢ olduğu bilinçli karardır, ayrılma niyeti ise kiĢinin iĢi bırakma konusunda 

özellikle yakın bir gelecekte düĢüncelerinin olmasıdır (ÇalıĢkan,2010:57). 

 ÇalıĢanların iĢte kalma niyetinin en önemli özelliği, kiĢisel ve örgütsel 

hedeflerin gerçekleĢtirilmesinde ve örgütsel davranıĢın oluĢmasında olumlu sonuçların 

ortaya çıkmasıdır. ÇalıĢanların kiĢisel beklenti ve isteklerinin karĢılanmasının sonucu 

olarak, çalıĢanlar iĢletmenin bir üyesi olarak kalmaya devam etme niyetine sahip 

olmaktadır (Demir, 2011: 457). 

 ĠĢ görenin göstermiĢ olduğu doyumsuzluk iĢ görenleri ilgilendirdiği gibi 

organizasyonları da ilgilendirmektedir. ÇalıĢma ortamında mutlu olmayan iĢ görenler 

bir müddet sonra yaptıkları iĢe karĢı da negatif bir takım davranıĢlar sergilemektedir. 

Devamsızlık ve iĢten ayrılma niyeti bu davranıĢlardan ilk akla gelenlerdir. ÇalıĢtıkları 

iĢte tatminsizlik yaĢayan kiĢiler iĢlerini bırakmak için kendilerine yeni fırsatlar 

aramakta veya mevcut iĢlerini koruyarak çalıĢma hayatlarını sahip oldukları 

konumda sürdürme davranıĢı içine girmektedirler (Hulin vd.,1982). 

 ĠĢten ayrılma niyeti ile iĢte kalma niyeti birbiriyle negatif anlamda iliĢkilidir. 

Bu iki değiĢken arasında negatif bir korelasyon bulunmaktadır (Steers ve Mowday, 

1981). ĠĢte kalma iĢ görenin çalıĢtığı kurumla olan iliĢkisini bir uzun bir süre daha 

devam ettirme niyeti olarak tanımlanabilir (Shaid,2018:59). 

 ĠĢ görenin iĢten istenmeden ayrılması bir iĢletmenin karĢılaĢtığı en büyük ve en 
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maliyetli problemlerden bir tanesidir (Taylor, 2002). ĠĢletme bilgi kaybı maliyetinin 

yanında kaynaklarını yeniden organize etmek suretiyle iĢletme planlarının ve 

hedeflerinin devam ederek amacına ulaĢmasını sağlamak durumunda kalmaktadır. 

Ġster çok ister az sayıda çalıĢana sahip olsun iĢletme için takımın bir üyesini kaybetmek 

genel bir probleme sebebiyet verecektir. Bununla birlikte iĢ yükü artacak, mevcut 

çalıĢanların motivasyonunda düĢme meydana gelecek ve en aĢırı örneklerde arzu 

edilen sonuçlara ulaĢılamayacaktır (Mobley, 1982). Yeniden bir çalıĢan istihdam etme 

normal olarak zaman alacaktır. Bunun da ötesinde yeni çalıĢanın iĢi öğrenmesi ve 

adapte olması ciddi anlamda bir gayret ve zaman aynı zamanda maliyet 

gerektirmektedir (Johari vd., 2012:397). 

2.1.  ĠĢte Kalma Niyeti ile ĠliĢkili Kavramlar 

 ÇalıĢanların iĢte kalma niyetlerini etkileyen unsurların fazlalığı konuyla ilgili 

olarak çok farklı açılardan akademik çalıĢma yapılması sonucunu doğurmuĢtur. ĠĢte 

kalma niyeti örgütsel bağlılık, motivasyon, iĢ etiği ve iĢ tatmini gibi faktörlerle 

doğrudan iliĢkilidir (Serinlikli, 2019:379). 

 Tepeci ve ÇalıĢkan tarafından 2008 yılında yapılan bir çalıĢmada yıldırma 

davranıĢı ile iĢ tatmini ve iĢte kalma niyeti arasındaki korelasyon incelenmiĢ ve 

yıldırmanın iĢ tatminin olumsuz etkilediği sonucuna varılmıĢtır (Tepeci ve ÇalıĢkan, 

2008:147). 

 ĠĢte kalma niyeti iĢ görenin bir davranıĢsal niyetidir ve bu niyetin iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde çok güçlü ve negatif etkisi bulunmaktadır (Bluedorn, 1982; 

Iverson, 1992;Mueller vd.,1992; Price &amp; Mueller, 1981 ve 1986 ). 

 Türkiye‟de yapılan bir araĢtırmaya göre, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif korelasyon bulunmaktadır. Türkiye‟de yapılan bir diğer araĢtırmada 

da benzer Ģekilde iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir negatif iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır (Reçica, 2017:55). 

 Çekmecelioğlu‟nun 2006 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmada iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, verimlilik ve iĢten ayrılma niyeti kavramları arasındaki iliĢki 

incelenmiĢ, duygusal bağlılık ve iĢ tatmininin iliĢkili olduğu ve bu değiĢkenlerinin 
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ayrılma niyeti üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Çekmecelioğlu, 2006:165). 

2.1.1. ĠĢ Tatmini 

 1920‟li yıllarda ilk defa kavramsal olarak kullanılmaya baĢlanan fakat önemi 

daha çok 1930 ve 1940‟lı dönemlerde ortaya çıkan iĢ tatmini, iĢ görenlerin sahip 

oldukları iĢe karĢı beslediği hislerinin karĢılığı olarak adlandırılabilir. ĠĢ tatmini 

kiĢilerin yaĢam doyumunu ve fiziksel ve ruhsal sağlıklarını direkt olarak etkilediği için 

oldukça büyük önem arz etmektedir. Aynı Ģekilde kiĢilerin üretkenliğini 

etkilemektedir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 55). 

 ĠĢ tatmini, sosyal bilimcilerin en çok dikkatini çeken konulardan birisi 

olmuĢtur. Her geçen yıl literatürde bu konuya ilgili yapılan çalıĢmaların sayısında artıĢ 

gözlemlenmektedir. Yapılan çalıĢmaların sayısındaki bu artıĢ, iĢ tatmini konusunun 

farklı boyutlarda iĢletme ve çalıĢan için her zaman önem arz ettiğini göstermektedir. 

(Kök, 2006:292). 

 Hoppock (1935)‟e göre, iĢ tatmini çalıĢanların iĢlerinden dolayı tatmin 

olmalarını sağlayacak fiziksel, psikolojik ve çevresel etmenlerin kombinasyonundan 

oluĢmaktadır. Buna göre iĢ tatmini birçok dıĢ faktörden etkilenmekle birlikte, 

çalıĢanların nasıl hissettiklerini yönlendiren içsel bir kavramdır. ĠĢ tatmini, sonunda 

tatmin duygusuna ulaĢtıran birçok faktörün sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. 

(Hoppock, 1935:47). 

 Vroom yapmıĢ olduğu tanımlamada, iĢ tatminini, çalıĢanın çalıĢtığı yerdeki 

rolüne odaklamıĢtır. Buna göre, iĢ tatmini, çalıĢanlar tarafından onları meĢgul eden iĢ 

yerindeki rollerine karĢı gösterilen duygusal oryantasyondur (Vroom, 1964:99). 

 Davis‟e göre, bir iĢletmede bir personel iĢe alındığı zaman, ihtiyaçlarını, 

arzularını ve beklentilerini belirleyen tecrübelerini de beraberinde getirir. ĠĢ tatmini, 

bu beklentilerin ne olduğunu ve gerçekçi ödüllerle ne kadar örtüĢtüğünün kapsamıdır 

dolayısıyla iĢ yerindeki bireylerin davranıĢlarıyla yakından ilgilidir (Davis, 

1985:109). 
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 ĠĢ tatmini kavramı iĢ görenlerin iĢ yerleriyle ilgili tutumlarına ve duygularına 

karĢılık gelmektedir. Pozitif ve olumlu davranıĢlar iĢ tatmininin göstergesi olurken, 

negatif ve olumsuz davranıĢlar iĢ tatminsizliğinin göstergesidir (Armstrong, 

2006:264). 

 ĠĢ tatmini en sade anlatımıyla kiĢilerin iĢlerine karĢı duyduğu hoĢnutluğun 

derecesidir. ĠĢ tatminsizliği de kiĢilerin mevcut iĢlerinden duydukları hoĢnutsuzluğun 

göstergesi olarak adlandırılmaktadır (Spector, 1996). 

 ĠĢ doyumu kiĢilerin iĢ hayatları boyunca sahip oldukları duygu ve edindikleri 

tecrübeler ve iĢ görenin çalıĢtığı iĢ ve çevresi arasındaki genel iliĢkiyi ifade etmektedir. 

Her çalıĢan çalıĢma hayatı süresince sayısız deneyim elde etmektedir dolayısıyla bu 

deneyimler süresince sevinçli ve üzüntülü olacaktır. ĠĢ doyumu kiĢilerin geliĢtirdiği bu 

tutuma ait genel yapıdır (Erdoğan, 1999:231) 

 ĠĢ tatmini “iĢten elde edilen maddi çıkarlar ve iĢ görenin beraber çalıĢmaktan 

zevk aldığı iĢ arkadaĢları ile bir eser meydana getirmesinin sağladığı mutluluk” olarak 

tanımlanabilir (ġimĢek vd., 2003:150). 

 1930‟lı yıllarda iĢ tatmini kavramının araĢtırılmaya baĢlandığı zamandır. 

“Hawtorne AraĢtırmaları” bu alanda bilinen ilk araĢtırmalardır. Elton Mayo bu 

araĢtırmalar neticesinde iĢin bir grupsal faaliyet olduğunu dolayısıyla iĢ görenlerin 

birbiriyle iliĢkisiz ve rastgele bir araya gelmiĢ insanlar topluluğundan ibaret 

olmadığını, çevresel Ģartların ve kiĢisel faktörlerin de verimliliğe etki ettiği sonucuna 

varmıĢtır (Baransel, 1979:263). 

 Bu araĢtırmalardan sonra araĢtırmacılar iĢ doyumunun iĢin kendisi, güvenliği, 

Ģartları, aynı iĢte çalıĢan kiĢiler arası iliĢkiler, denetim ve yönetim çeĢidi, kiĢilerin 

sahip olduğu yan haklar, terfi, iĢ arkadaĢları, denetim, yönetim tarzı, iĢin doğası, sosyal 

haklar, gibi çok sayıda etkenden etkilendiği sonucuna varmıĢtır (Currivan, 1999: 499; 

Friday ve Friday, 2003: 429; Crossman, ve Abou- Zaki, 2003:370; Kurçel, 2005: 12). 

ĠĢ tatminsizliğinin ise çalıĢanlar üzerinde iĢ gücü devir oranını arttırdığı ve 

iĢtenayrılma niyeti oluĢturduğu sonuçlarına varılmıĢtır (Mobley, 1982:113; Tett ve 

Meyer, 1993: 343). 
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 Diğer taraftan, Luthans (1995) iĢ tatmininin üç boyutundan bahsetmektedir 

buna göre iĢ tatmini kiĢilerin iĢe karĢı gözle görülmeyen ama ifade edilebilen duygusal 

yanıtıdır. ĠĢ tatmini elde edilen kazancın ve sahip olunan beklentilerin karĢılanma 

derecesidir. Bununla birlikte iĢ tatmini birbiri ile iliĢki içinde bulunan birçok 

davranıĢın ifadesidir. ĠĢin kendisi, ödenen ücret, yükselme olanakları, iĢ Ģartları, 

çalıĢma arkadaĢları bu davranıĢlara örnek olarak verilebilir (Pelit, 2008:82). 

 ĠĢ doyumu gerek toplumsal gerek bireysel açıdan istenilen bir sonuçtur. 

Dolayısıyla hem pragmatik nedenlerden hem iĢletmenin daha etkin çalıĢabilmesi için 

iĢ tatmini ve sonuçlarının birbiriyle olan iliĢkisi incelenmelidir. ĠĢ tatminin artması 

daha iyi bir örgütsel performansa sebebiyet vermekte midir? Örgüt daha verimli mi 

çalıĢmaktadır? ĠĢ tatmini düĢük olduğu durumda örgütte düĢük performans ve düĢük 

verimden mi söz edilmektedir? Bu sorular üzerinde araĢtırmacılar ve uygulamacılar 

yıllarca araĢtırmalar yapmaktadır (Özkalp ve Kırel, 133). 

 Verimlilik, iĢ gücü devri ve iĢten ayrılma ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki 

incelendiğinde iĢ tatmininin bu değiĢkenler üzerinde pozitif bir etkisi olduğu sonucuna 

varılmaktadır. Bunlara ek olarak, yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre baĢka bazı 

sonuçlar da belirlenmiĢtir. Yüksek iĢ tatmininin bireysel etkilerine kiĢilerin psikolojik 

ve fizyolojik sağlıklarının iyileĢmesi, iĢi öğrenme sürecinin hızlanması, kazalarda 

azalma, çalıĢan yakınmasında azalma, iĢ gören- iĢveren iĢbirliğinin oluĢması, çalıĢma 

arkadaĢları ve tüketicilerle yardımlaĢma örnek olarak verilebilir (Mahmutoğlu, 

2007:39). 

 ĠĢ tatminin etkileri arasında örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢte kalma 

niyeti gösterilebilir. ĠĢ tatminsizliğinin etkileri ise iĢten bıkma, örgüte yabancılaĢma, 

devamsızlık, iĢ gücü devri, iĢten ayrılma niyeti gösterilebilir (BaĢaran, 1991:206-

207). 

2.1.1.1. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 ÇalıĢanların iĢ tatminini etkileyen birçok faktörden söz edilse de literatürde 

bu faktörlerin bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki grupta toplandığı 

görülmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005:323). 



43 

 

  Bireysel faktörler, kiĢilerin farklı düzeylerde tatmin olmalarını sağlayan 

faktörlerdir. Bu faktörlere örnek olarak, yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi, 

mesleki konum ve kıdem, kiĢilik, zeka vb. faktörler örnek olarak verilebilir. Örgütsel 

faktörler ise iĢin niteliği, yönetilme ve denetlenme biçimi, güvenlik duygusu, 

iletiĢim, ücret, geliĢme ve yükselme imkanları, rekabet, çalıĢma koĢulları, beraber 

çalıĢılan kiĢiler ve örgütsel ortam olarak gruplandırılmaktadır (Akıncı, 2002:6). 

2.1.1.1.1. İş Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler 

 ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörlere örnek olarak yaĢ, cinsiyet, eğitim 

düzeyi, meslek, medeni durum ve tecrübe örnek olarak verilebilir. 

 Cinsiyet 

 Cinsiyetin iĢ tatmini üzerindeki etkisine bakan çalıĢma sonuçları birbirleri ile 

tutarlı olmadığı görülmektedir. Örneğin Clark‟ın (1993) yaptığı çalıĢma sonucuna göre 

iĢ tatmini kadınlarda daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Groot vd., 1999:344). Ne 

var ki Muchinsky ve Weaver (1978) iĢ tatmini üzerinde önemli rol oynayan faktörlerin 

cinsiyetten çok ücret, eğitim imkânları, otonomi ve saygınlık olduğunu ifade 

etmiĢlerdir (Çimen, 2000:27). Cinsiyet ile iĢ tatmini iliĢkini araĢtıran çalıĢmaların 

genellikle iĢ tatminin cinsiyete bağlı olarak farklılık göstermediklerini ileri 

sürmektedirler (Ghazzawi ve Gumbang, 2010; Suki ve Suki, 2010) 

 Medeni Durum 

 Yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmininin medeni duruma göre değiĢiklik 

gösterdiği bulunmuĢtur. Evli olan çalıĢanların iĢ tatmin düzeyi bekâr olan çalıĢanlara 

göre daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. Medeni duruma bağlı olarak gözlemlenen 

bu farklılığın nedeni olarak evli olan çalıĢanın beklentilerinin değiĢmesi ve aile 

hayatındaki doyumun iĢe olumlu yansıması gibi etkenlerle açıklanmaktadır (Telman 

ve Ünsal, 2004:59). Özkalp ve Kırel bu görüĢü desteklemekle birlikte evli çalıĢanların 

bekâr çalıĢanlara oranla daha çok iĢte devamlılık sergilediğini ve iĢ doyumunun daha 

yüksek olduğunu vurgulamaktadırlar (Özkalp ve Kırel, 1996:149) Bu çalıĢmaların 

aksini savunan araĢtırmalar da bulunmaktadır. Medeni durumuna bağlı olarak iĢ 

tatmin düzeyini tahmin edilmek istense de medeni durumla birlikte cinsiyete göre de 
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ayrım yaparak bakıldığında iĢ tatmin durumu değiĢmektedir (Izgar, 2003, s. 149). 

 Tecrübe 

 ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmalar iĢ tatmini etkileyen faktörlerden bir 

tanesinin de iĢ tecrübesi olduğunu öne sürmüĢlerdir (Oshagbemi, 2000). ÇalıĢma 

süresi ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğu, çalıĢma süresi arttıkça iĢ tatmin 

düzeyinin de arttığı gözlemlenmiĢtir (Özgen, v.d., 2002:330). 

 Tecrübe ile iĢ tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmalar tecrübe ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkinin çalıĢma yıllarının baĢlangıcında zamanla azaldığı belli bir süreden 

sonra iĢ tatmin düzeyinin artmaya baĢladığını ileri sürmüĢlerdir. Bunun nedeni olarak 

yeni çalıĢmaya baĢlayan kiĢilerin çalıĢtıkları kurumla ilgili yüksek beklenti içinde 

olma durumlarının zamanla karĢılanmadığını fark etmeye baĢladığında iĢ tatmin 

düzeyinin düĢmeye baĢladığı ve iĢte geçen sürenin arttıkça çalıĢtıkları kurumla ilgili 

beklentilerini gerçekçi bir boyuta göre düzenlediğinde iĢ tatmin düzeyinde olumlu 

yönde değiĢikler görüldüğünü belirtmiĢlerdir. Kısacası iĢ tatmini çalıĢanların iĢleri ile 

ilgili memnun olmadıkları durumu kabul etmesinin ileriki zamanlarda iĢ tatmini 

arttırdığını belirtilmiĢtir. ĠĢ tatmini seviyesi çalıĢma süresine bağlı olarak değiĢiklik 

göstermektedir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005:57). 

2.1.1.1.2. ĠĢ Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler Örgütsel 

Faktörler 

 ÇalıĢanın iĢ tatmininin önemli rol oynayan örgütle ilgili olarak ücret, iĢin 

niteliği, terfi ve yükselme imkânları, çalıĢma ortamı gibi faktörler olduğu 

belirtilmiĢtir (Tengilimoğlu, 2005:28). 

 İşin Niteliği 

 ĠĢin niteliği, iĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörlerden bir tanesidir. ĠĢin ilgi 

çekici olması, çalıĢanın kendini geliĢtirme imkânı sağlaması, çalıĢanın yaptığı iĢle 

ilgili sorumluluk vermesi iĢ tatmininin sebepleridir. ĠĢin niteliğinin kiĢinin ilgisini 

çekmesi ve iĢin yenilik getiren bir yapısının olması çalıĢanların iĢ tatmini sağlamayı 

kolaylaĢtıran durumlardır. ĠĢin güçlük seviyesi de iĢ tatmini etkilemektedir. Zihinsel 
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zorluk gerektiren bir iĢ, çalıĢan tarafından zorluklara rağmen yapılabiliyorsa ve 

çalıĢanın çevresi bu baĢarının farkındaysa kiĢi bundan üst düzeyde tatmin 

sağlanacaktır. ĠĢin fiziksel zorluğunun ise bir tatmin aracı olmadığını kabul 

edilmektedir (Erdoğan, 1999:43). 

 Ücret 

 Ücret; sadece iĢletmelerin finansal ve sosyal açıdan yaklaĢımlarını yön 

vermede etkin olmak ile birlikte iĢletmede çalıĢan kiĢiler için de önem arz etmektedir. 

Ücretin literatürde yapılan tanımı, iĢletmelerin ya da kurumların üretimine fiziksel 

veya zihinsel gayret göstererek katkı sağlayan personelin emeğine karĢılık üretim 

iĢletmenin ya da kurumun belirlediği kriterlere göre belirli bir matematiksel formül ile 

hesaplanarak personellere verilen paradır (ġimĢek, 1997: 293) 

 Yapılan araĢtırmalar sonucunda çalıĢanların iĢ tatmin düzeyini belirleyen en 

önemli faktörlerden birisi ücret olduğu ifade edilmiĢtir. (Lam, 1995: 73; Feldman ve 

Hugh, 1986: 193). ÇalıĢanların iĢ memnuniyeti iĢletmelerin verdiği ücretin çalıĢanın 

yaĢam standartlarına uygun olması ve beklentilerini karĢılaması seviyesine göre 

değiĢmektedir. Ayrıca, ücretin çalıĢanların pozisyonlarına göre dengeli olup olmadığı 

da iĢ tatmini etkileyen bir faktördür. Aynı pozisyonda çalıĢan kiĢilerin benzer ücret 

almaması ya da çalıĢanın performans değerlendirmesine göre ücretin 

değerlendirilmemesi de iĢ tatminin düĢük olmasına sebep olmaktadır (Erdoğan, 1996: 

238). 

 Çalışma Ortamı 

 Bireyler çalıĢmak için örgüt seçerken örgütün imajına, çalıĢanlara sağladığı 

olanaklara, çalıĢma koĢulları ve iĢin niteliğine önem verirler. Bu durumlara ek olarak 

örgütteki çalıĢma koĢulları da çalıĢanın iĢ tatmini etkiler (BaĢaran, 2008:220) 

 Aynı zamanda çalıĢanların iĢ ortamında rahat hissetmeleri, iĢ yerinin yaĢadığı 

yere olan yakınlığı, iĢ yerine ulaĢım imkânları ve iĢteki yükümlülüklerini yerine 

getirmede yeterli imkânların olması gibi çalıĢma koĢullarının elveriĢli olduğu 

örgütler bireyler tarafında daha çok tercih edilmektedir (Canbay, 2007:52). 
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 Örgütün çalıĢma ortamında çalıĢanların sosyal ihtiyaçlarını karĢılayacak 

mekânlara veya olanaklara sahip olması çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri geliĢtirmesini 

olanak sağlayacağından dolayı iĢ tatmini arttırmaktadır (Davis ve Newstrom, 

1989:258). 

 Örgütün çalıĢma koĢulları örgütte ekip halinde çalıĢanlara yaptıkları iĢlerle 

ilgili yardımcı olacak ve gerektiğinde iĢlerle ilgili yönlendirme yapacak imkânlara 

sahip olması önemlidir. Örgütteki ekip içinde çalıĢanların birbirileriyle iliĢkilerin iyi 

olması, iĢbirliği yapmaya elveriĢli olması çalıĢanların iĢ tatmin düzeyinin yüksek 

olmasında etkilidir. (Bozkurt ve Turgut, 1999:60). 

 Terfi 

 ÇalıĢanlar yaptıkları iĢte baĢarılı olduklarında terfi alarak ödüllendirilmek 

isterler. ÇalıĢanlar terfi aldıklarında ücretlerinde ve toplumsal statülerinde bir iyileĢme 

olduğundan dolayı, terfi etmek çalıĢanın iĢ tatminini pozitif olarak etkilemektedir. 

Genelde çalıĢanların baĢarıları oldukları iĢe karĢılık ücret karĢılık beklerken 

ödüllendirme beklentileri daha düĢük olmaktadır. Bu yüzden örgütte terfi 

olanaklarının ve adaletli ödüllendirme sisteminin olması çalıĢanların iĢ tatminini 

arttırmaktadır (Erdoğan, 1999:240) 

 ÇalıĢanın, organizasyonun sağlamıĢ olduğu geliĢim fırsatları ve kariyer 

yollarının açık olduğuna dair algısı, kariyer basamaklarında ilerleyebilme fırsatına 

sahip olması, organizasyon için kendisinin önemli olduğu fikrine sahip olması, 

organizasyonda bir terfi ya da transfer sisteminin varlığı ve kabul görüyor   olması, 

kariyer planlama sürecinde organizasyon hedefleri ile bireysel hedeflerinin 

uyumlaĢtırılması, çalıĢanda iĢ tatmini oluĢturmakta, performans artıĢı sağlamaktadır 

(Kaymaz, 2009:143) 

2.1.2. Devamsızlık 

 Devamsızlık iĢ tatminsizliğinin sebebiyet vereceği kavramlardan bir tanesidir. 

Devamsızlık kavramı kiĢisel, davranıĢsal ve örgüt içi faktörler üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. AraĢtırmalarda yaĢ, cinsiyet, eğitim seviyesi, tecrübe gibi bireysel 

değiĢkenler ile bir gruba ait olma, iĢin nitelikleri, iĢ tatmini gibi değiĢkenlerin 
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devamsızlıkla ilgisi incelenmiĢtir. Bu incelemelerin sonuçlarına göre davranıĢsal 

olarak yapılan devamsızlık, bir grup seviyesindeki fenomenden çok bir bireysel 

farklılıklar durumudur. Bu tespit devamsızlıkla ilgili modellerin, devamsızlık 

davranıĢının önceden belirlenebilmesinde kullanılması için değiĢkenlerle iliĢkili olan 

kiĢiliğin tanımlanmasını zorunlu hale getirmektedir (Öztekin, 2008:42). 

 Bununla birlikte bazı araĢtırmaların sonuçlarına göre ise iĢ tatmini ve 

devamsızlık arasında düĢük seviyede bir iliĢki bulunmaktadır. Brief‟in 1988 yılında 

yapmıĢ olduğu araĢtırmanın sonuçları bu bulguyu desteklemektedir. Bu korelasyonun 

düĢük olmasının birkaç sebebi olabilir. Spector (1997) bunun devamsızlığın karmaĢk 

ve fazla nedene bağlı olabilecek bir değiĢken olmasından kaynaklı olduğunu 

düĢünmektedir. Kaza geçirmek, hastalanmak ve bir aile bireyinin hastalığı gibi 

devamsızlık sebeplerinin iĢ tatminiyle doğrudan bir iliĢkisi bulunmamaktadır. Diğer 

bir sebep ise, iĢ yerinin uyguladığı devamsızlık politikası olabilir. Doyum-devamsızlık 

iliĢkisinin, devamsızlık politikasının çalıĢanlara açıkça belirtildiği, devamsızlığa 

tolerans gösterilmeyen ve devamsızlık karĢısında yaptırım uygulanan bir iĢ yerinde 

devamsızlık politikasının net olmadığı, çalıĢanın iĢe devam edip etmediğinin ara sıra 

takip edildiği ve çalıĢanlara nadiren yaptırım uygulanan bir iĢ yerine oranla daha düĢük 

olması beklenir. Bu nedenle, devamsızlığın iĢ tatminine bir tepki olması düĢük bir 

olasılık olacaktır (Pelit, 2008:110). 

 Sabuncuoğlu ise iĢe devam etmeme sebeplerini, hastalık, trafikte yaĢanan 

yoğunluk, iĢe varırken yaĢanan zorluklar, maaĢların yetersiz olması, çalıĢma 

koĢullarının zorluğu, anneler için çocuklarının bakımı, yapılan iĢin sıkıcılığı, 

moralsizlik ve tatminsizlik, iĢe uyum sağlayamama ve ilgi eksikliği, çalıĢanın 

yöneticileri ve çalıĢma arkadaĢlarıyla iyi iliĢkilerinin olmaması ve aĢırı iĢ yükü gibi 

nedenlerle açıklamaktadır (Sabuncuoğlu,1991:64). 

2.1.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 ĠĢten ayrılma niyeti, iĢ görenlerin beklentilerinin örgütleri tarafından tam 

olarak karĢılanamaması sonucunda yaĢadığı tatminsizlik ve yeni arayıĢlara girmesidir 

(Çekmecelioğlu, 2005:28). 
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 ĠĢ tatminin yüksek olması durumunun çalıĢanların iĢten ayrılma ve iĢ bırakma 

davranıĢlarını olumlu etkileyip etkilemeyeceği sorusunun cevabı netlik 

kazanmamıĢtır. ĠĢ tatminin yüksek oluĢu iĢten ayrılma niyetini olumlu etkilemektedir. 

Öte yandan iĢ tatminsizliğinin yüksek oluĢu iĢ bırakma davranıĢlarını arttırır.18-25 

arası kadın çalıĢanlar üzerinde yapılan bir araĢtırmanın sonuçlarına göre iĢ 

tatminsizliğinin varlığı iĢi bırakma veya sürdürmede önemli bir etkendir. Öte yandan 

iĢ yerinde çalıĢma süresinin uzunluğu arttıkça, çalıĢanın iĢ yerinde geçirdiği süre 

uzadıkça iĢten ayrılma niyeti de azalmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2013:134). 

 ĠĢten ayrılma niyeti konusunda Mobley, March ve Simon bazı modeller 

geliĢtirmiĢtir. Mobley‟in psikolojik iĢten ayrılma modeline göre bir iĢ gören iĢinde 

tatminsizlik yaĢadığında iĢ gören yeni iĢ alternatifleri arar ve daha tatmin edici bir iĢ 

bulduğu taktirde iĢten ayrılır. Esas olarak iĢten ayrılma iĢ görenin mevcut iĢini 

değerlendirmesiyle baĢlayan ve tatmin olup olmadığına karar vermesiyle sonuçlanan 

bir süreçtir. Bu süreç çalıĢanın niyet olarak veya eylem olarak iĢten vaz geçmesiyle 

sonuçlanmaktadır. Bu modelin geliĢtirilmesiyle oluĢan yeni modeller örgütsel bağlılık 

gibi diğer iĢten kaynaklı değiĢkenleri açıkladığı için önem arz etmektedir (O‟Connor, 

2018:69) 

 Gönüllü iĢ bırakmayı konu alan birçok teori March ve Simon‟un teorisinden 

türetilmiĢtir. Buna göre araĢtırmacılar iĢ görenin iĢi bırakma düĢüncesi algılanan 

kolaylık ve faaliyetin arzu ediliĢ derecesine bağlı olarak değiĢmektedir. Bunun da 

ötesinde geliĢtirilen tüm teorilerde araĢtırmacılar organizasyonun ve topluluğun bir 

parçası gibi düĢünmenin hem iĢten ayrılma niyetini hem iĢten ayrılma faaliyetini 

azalttığını savunmuĢlardır (O‟Connor, 2018:69). 

 Mobley‟in 1977 yılında geliĢtirdiği model iĢ tatminsizliğinin iĢten ayrılma 

niyetine sebebiyet verme sürecini anlatmaktadır. Modele göre iĢ gören iĢ tatminsizliği 

evresi iĢten ayrılma evresine gelene kadar yedi seviyeden oluĢan bir süreçten 

geçmektedir. Ġlk evre iĢ tatminsizliğinin çalıĢanı iĢi bırakma düĢüncesine sevk 

etmesidir. Teoriye göre ikinci evre çalıĢanın baĢka bir iĢ aramak ve mevcut iĢi 

bırakmak durumlarının getireceği fayda ve zararları hesaplama evresi olarak 

değerlendirilmektedir. Bu değerlendirme sonrasında yeni iĢ arayıĢı içinde olma niyeti 



49 

 

daha faydalı gelebilir (üçüncü evre), ve bu resmi olarak kiĢiyi yeni iĢ arayıĢları içine 

sevk edebilir (dördüncü evre). BeĢinci evrede kiĢi yaptığı belirlediği alternatifler 

arasında kabul edilebilir bir fırsatın olup olmadığı değerlendirmesinde bulunur. Bu 

andan itibaren iĢ gören o alternatif ve bırakma düĢüncesi olan mevcut iĢi arasında bir 

karĢılaĢtırma yapar (altıncı evre) ve bu karĢılaĢtırma yedinci ve son evrede iĢten 

ayrılma niyetinin faaliyete geçmesiyle son bulur (Lee,1988:263). 

 ĠĢten ayrılma birçok etkene bağlı olarak geliĢebilmektedir. Bu etkenlerin 

baĢında iĢ yaĢam kalitesi gelmektedir. ĠĢ yerindeki düzenlemeler, iĢ yükü miktarı, iĢ 

güvenliği, meslekî tanınma ve mesleki kabul ile iĢ-aile yaĢam dengesi gibi unsurlar 

ayrılma eğilimini belirleyen unsurlardan bazılarıdır. Personelin aldığı maaĢ ve 

ücretlerin yanında, diğer insan kaynakları uygulamaları da iĢten ayrılma eğiliminde 

rol oynamaktadır. Ayrıca kariyer geliĢtirme fırsatlarının az olması ve görevle ilgili 

stres ve gerilim kaynaklarının fazlalığı iĢten ayrılma niyetini güçlendirmektedir. 

 Stresle dolu iĢ ve görevler sonucu yeni iĢ arama giriĢimleri çoğalmaktadır 

(Altay, 2018:100). 

 Çakar ve Ceylan (2005) iĢ görenin kuruma bağlılığı, iĢe katılımı, örgüte karĢı 

sahip olduğu duygusal-normatif ve devam bağlılığı arttıkça iĢten ayrılma niyetinin 

azaldığı sonucuna varmıĢtır (Çakar ve Ceylan, 2005:64). 

 Yıldız ve arkadaĢlarının yapmıĢ olduğu araĢtırma tekstil sektöründe çalıĢan 

kiĢilerin sahip olduğu motivasyon seviyelerinin iĢten ayrılma niyetini nasıl etkilediğini 

ölçmeyi amaçlamıĢtır. Elde edilen bulgular motive olmuĢ çalıĢanların iĢi bırakma 

yönünde eğilim göstermediğini, motive olamamıĢ çalıĢanların ise iĢi bırakma yönünde 

eğilim gösterdiğini belirtmektedir (Yıldız vd., 2014:236). 

 YaĢ, cinsiyet, tecrübe, sosyal haklar, eğitim durumu ve iĢ Ģartları gibi 

değiĢkenler iĢten ayrılma niyetinin ölçülmesinde etkilidir. Bununla birlikte kuruma 

duyulan bağlılık ve örgütsel adalet kavramları da ayrılma niyetiyle negatif ve anlamlı 

bir iliĢki içindedir (Sökmen ve Ekmekçioğlu, 2017). 

2.1.4. Örgütsel Bağlılık 
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 Becker tarafından 1960 yılında yapılmıĢ olan çalıĢmada örgütsel bağlılık 

bireyin örgütle karĢılıklı iki taraf olarak anlaĢma yaptıkları bir süreç olarak 

tanımlanmıĢ ve örgütsel bağlılık bilinçli bir taraf tutma davranıĢı olarak ifade 

edilmiĢtir (Öngel,2018:26). 

 Allen ve Meyer‟e göre bağlılık, örgüte duygusal olarak bağlanma ya da 

manevi anlamda tutunmayı temsil eder. Öyle ki kuruma olan bağı güçlü olan 

çalıĢanlar, çalıĢtıkları kurumun bir üyesi olmaktan zevk alarak örgütle özdeĢleĢerek 

ve kendini vazifelerine verebilmektedir. ÇalıĢtığı kurumu terk etme olasılığı en düĢük 

olanlar, örgütle bağı en kuvvetli olup, bu tutkuyu tutarlı biçimde sergileyenlerdir 

 Örgütsel bağlılığın gereği olarak çalıĢanlar, örgüt politikasına, örgütün 

hedeflerine görevlerinin gereklerine uygun davranmalıdır. Genel olarak çalıĢandan 

beklentiler, örgütün yararlarını kendi yararlarından üstün tutması yönündedir. 

ĠĢletmeler bu Ģekilde çalıĢanlarını egemenlikleri altına alarak onun örgütte kalmasını 

sağlarlar (BaĢaran, 1982: 242). 

 Meyer ve Allen  araĢtırmalarında; örgütsel bağlılığın, iĢten ayrılma vakalarını 

düĢüren önemli bir etken olduğunu belirtmiĢtir. Bu doğrultuda örgütsel bağlılığın 

arttırılmasına katkı sağlayacak çalıĢanların iyilik/mutluluk hali ile örgütsel hedeflere 

ulaĢmak için gönüllü olmaya yol açacak diğer etkenlerin de incelenmesi gerektiği 

ifade edilmiĢtir (Meyer ve Allen,1991:83). 

 Meyer ve Allen 1997 yılında yaptıkları bir çalıĢmada örgütsel bağlılığı, 

“çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve onların örgütün sürekli bir üyesi olma 

kararı almalarını sağlayan davranıĢ” olarak tanımlamıĢlar ve örgüte bağlılığın çeĢitli 

biçimlerde gerçekleĢebileceğini ileri sürerek geçmiĢ yıllarda sadece tek bir boyutu ile 

ele alınan bu kavramı, geliĢtirdikleri “üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli” ile çok 

boyutlu bir kavram olarak değerlendirmiĢlerdir (Altay,2018:83). 

 Duygusal Bağlılık 

 Meyer ve Allen duygusal bağlılığı, çalıĢanın kendisini örgütle özdeĢleĢtirdiği, 

örgütle sürekli bir iletiĢim halinde olduğu, çalıĢtığı kurumun bir üyesi olmaktan 



51 

 

mutlu olduğu duygusal bir yönelme durumu olarak tanımlamaktadır. Buna göre örgüt 

üyeliğini sürdürme isteğinin nedeni olan duygusal bağlılık, yaĢanan iĢ deneyimlerinin 

sonucudur (Sabuncuoğlu,2007:614). 

 ĠĢ gören örgüte isteyerek girmiĢse, örgütsel yaĢantısının tekrarlanması, 

destekleyici ve olumlu yaĢantıların etkisi sonucu örgütte kalma eğilimi gösterecek ve 

zaman içerisinde örgüte duygusal olarak bağlanacak, ardından davranıĢlarını bu 

sürece uygun hale getirecektir. Bunu kısaca iĢini sevenlerin daha çok örgütlerine 

bağlılık gösterebildikleri Ģeklinde özetlemek de mümkündür. (Mahmutoğlu,2007:42). 

 Devam Bağlılığı 

 Devam bağlılığı ise örgütten ayrılmanın maliyetlerini hesaba katarak, ihtiyaç 

ve/veya mecburiyetten ötürü bağlı kalmayı ifade etmektedir. ĠĢten ayrılma 

maliyetlerinin her biri devam bağlılığının öncülü olarak rol oynamaktadır. ÇalıĢılan 

kurumu terk etme durumunda kaybedilecek yatırım ve çabalar, elde edilen yetenek 

ve yetkilerin baĢka örgütlerde kullanılma durumunun olmaması, sahip olunan 

ayrıcalıkların iade edilmesi ya da tesis edilen iliĢkilerin yitirilmesi gibi hususlar, terk 

etmenin potansiyel maliyetlerindendir (Altay,2018:77). 

 Normatif Bağlılık 

 Normatif bağlılıkta devam ve duyusal bağlılığım ötesinde çalıĢan normatif 

baskılar doğrultusunda, örgüte bağlılık sergilemesinin ahlaki olarak doğru olduğunu 

düĢünebilmekte ve bu sebeple örgüte bağlılık göstermeyi bir görev addetmesi 

mümkün olabilmektedir. Bu bakıĢ açısına göre çalıĢan, kendi çıkarlarını gözetmekten 

ziyade, örgütte kalmaya devam etmenin ahlaki açıdan doğru olduğuna inanması 

sebebiyle örgüt üyeliğini sürdürmektedir (Denizli, 2018:78). 

2.2. ĠĢte Kalma Niyeti Ġle ĠĢ Tatmini Arasında Yapılan AraĢtırmalar 

 Tekingündüz ve arkadaĢlarının yapmıĢ oldukları bir araĢtırmada Elazığ‟daki 

bir devlet hastanesinde çalıĢan kiĢilerin performans, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

niyetleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 196 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

sonuçlarına göre çalıĢanların iĢ tatmini, performansları ve iĢten ayrılma niyetleri 
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arasında anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Buna göre iĢ tatmini ve stres performansın 

önemli bir belirleyicisidir. Performans ise iĢten ayrılma niyetinin önemli bir 

belirleyicisidir (Tekingündüz vd., 2015:12). 

 Sökmen ve Sezgin‟in 2017 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada 362 otel çalıĢanı 

üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢ ve iĢ tatminin iĢten ayrılma niyeti etkisinin 

%36‟sını açıkladığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Yapılan basit regresyon analizi sonuçlarına 

göre iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi olduğu 

anlaĢılmaktadır (Sökmen ve Sezgin, 2017:243). 

 Akın‟ın 2006 yılında 134 serbest muhasebeci üzerinde yaptığı araĢtırmanın 

sonuçlarına göre iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır (Akın,2006:248). 

 Korunka ve diğerlerinin 2005 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada da iĢ tatmini ve 

iĢi bırakma niyeti arasında negatif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Borough ve Frame 

(2004) iĢ tatmininin ayrılma niyetinin önemli bir göstergesi olduğu sonucuna 

varmıĢtır. Steven ve John iĢ tatmini ve çok yönlü yeni yazılımların iĢten ayrılma 

niyetini azalttığı sonucuna varmıĢtır. Carsten ve Spector‟un 1987 yılında yapmıĢ 

olduğu araĢtırmanın sonuçlarında ise iĢten ayrılma niyeti ve iĢ doyumu arasında 

negatif ve anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu saptanmıĢtır. Yine aynı Ģekilde Hellman 

1997 yılında tatmin ve iĢten ayrılma niyeti arasında sıfırdan farklı ve negatif bir iliĢki 

bulmuĢtur (Rafiq vd., 2018: 77). Hulin‟in 1966 yılında din görevlileri üzerinde 

baĢlatmıĢ olduğu araĢtırmalarda iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti seviyesi arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır. Daha sonra 1968 yılında yaptığı 

çalıĢmada iĢ görenler üzerinde tatminsizlik unsurları içeren iĢ gruplarının dıĢında 

araĢtırmasını sürdürmüĢ ve iĢ bırakma niyeti seviyesinde ciddi bir düĢüĢ saptamıĢtır. 

 Harrington, Bean, Pintello ve Mathews (2001) aĢırı uç seviyede tatmine 

sebebiyet veren içsel unsurların ücret ve terfi imkanları olduğu sonucuna varmıĢtır. 

 Lee ve Mowday (1987) ile Tett ve Meyer (1993) yüksek iĢ tatmini olduğu 

taktirde iĢten ayrılma eyleminin düĢeceği, eğer tatmin düĢükse bunun yüksek oranda 

iĢ gücü devrine sebebiyet vereceğini öne sürmüĢlerdir. Fakat Weitz (1952) iĢ 
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tatminsizliğinin iĢ bırakma eyleminin bir iz düĢümü olduğunu belirtmiĢ ve bunun 

kiĢilerin yaĢam tatminiyle de ilgisi olduğunu ifade etmiĢtir. Buna göre günlük 

hayatında daha çok yakınan kiĢilerin iĢi bırakma olasılığının, günlük hayatında pozitif 

olan kiĢilere göre daha düĢük olduğu sonucuna varılabilir (Rafiq vd., 2018: 77). 

 Mobley ve diğerleri (1979), Price ve Mueller (1981), Shore ve Martin (1989), 

Ghiselli ve diğerleri (2001), McBey ve Karakowsky (2001) yıllarında farklı 

araĢtırmalarla iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif ve anlamlı iliĢki 

bulmuĢlardır. 

2.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algısı ile ĠĢte Kalma Niyeti Arasındaki 

ĠliĢkiyi Ġnceleyen AraĢtırmalar 

 Kurumsal sosyal sorumluluk algısı ile iĢte kalma niyeti-iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalar incelendiğinde, bu konuyla ilgili yapılan araĢtırma 

sayısının ĢaĢırtıcı Ģekilde az olduğu görülmektedir (Çelik, 2013:103).  

 KSS algısı üzerinde yapılan araĢtırmalar genel olarak müĢteri bağlılığı, marka 

kimliği, yatırımcı iliĢkileri gibi konular üzerinde yoğunlaĢtığından dolayı çalıĢan 

algısı ve KSS faaliyetleri iliĢkisini inceleyen araĢtırma sayısı nisbeten azdır.  

 ÇalıĢanların KSS faaliyetlerine karĢı tutumlarını inceleyen araĢtırmalar üç 

sebepten ötürü kısıtlıdır. Ġlk olarak araĢtırmalar öncelikle KSS- örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi incelemektedir fakat iĢ tatmini gibi diğer anahtar konumda olan 

çalıĢanla iliĢkili olan sonuçları göz ardı etmektedir (Peterson 2004; Brammer, 

Millington and Rayton 2007; Turker 2009a, Demir ve Türkmen;2014 vb.). Ġkinci 

olarak çalıĢmalar genel olarak dıĢ paydaĢlara yönelik KSS faaliyetleri incelenmiĢtir 

fakat iç paydaĢlara yönelik KSS faaliyetleri üzerinde yeterince durulmamıĢtır 

(Maignan and Ferrell 2001; Cornelius, Todres, Janjuha-Jivraj, Woods and Wallace 

2008). Üçüncü olarak da çalıĢanların KSS faaliyetlerine karĢı çalıĢanların 

sergiledikleri olumlu davranıĢların altında yatan psikolojik nedenlerin berlisiz 

olmasıdır (Bhattacharya vd. 2009; Jones 2010) (Roeck vd., 2014:92). 

 Yapılan araĢtırma sayısı az olmakla birlikte, araĢtırmaların birçoğu bu iki 

değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 
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 Türkiye‟de bu konuyla ilgili olarak yapılan ilk araĢtırma Özdemir‟e aittir. 

Özdemir, “ÇalıĢanların Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algılamalarının Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatminine Etkisi” isimli çalıĢmasında 2007 

yılında Opet çalıĢanları üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ ve bu araĢtırmanın 

sonucunda KSS algısı ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur 

(Özdemir,2007:153). 

 ÇalıĢkan ise 2010 yılında “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algılama Boyutunun 

Personelin ĠĢ Tatminine ve ĠĢte Kalma Niyetine Etkisi” isimli bir çalıĢma yapmıĢ ve 

turizm sektöründe hizmet gösteren otel çalıĢanları üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçlarında KSS algısının ĠĢte kalma niyetini pozitif 

yönde etkilediği görülmüĢtür (ÇalıĢkan, 2010). 

 Bir diğer çalıĢma ise Çelik tarafından 2013 yılında gerçekleĢtirilmiĢtir. Çelik‟in 

“ÇalıĢanların ĠĢletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faaliyetlerine Yönelik Algısı 

ile ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki ve Bir AraĢtırma” isimli çalıĢmada Polisan firması 

üzerinde bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçları incelendiğinde KSS 

algısı ile iĢ tatmini arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (Çelik, 

2013:160). 

 KSS- ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan bir diğer araĢtırma da Tuzcu tarafından 2014 

yılında yapılmıĢtır. ÇalıĢma ile TÜPRAġ Ģirketinde çalıĢan kiĢilerin KSS projelerinin 

etkisiyle sahip oldukları örgütsel bağlılık ve iĢ tatminin bireysel faktörler ile bir 

iliĢkisi olup olmadığı ölçülmüĢ ve araĢtırma sonucunda yaĢ, öğrenim durumu, kıdem, 

cinsiyet, KSS projelerine katılıp katılmama değiĢkenleri ile KSS etkisiyle oluĢan iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

ölçülmüĢtür (Tuzcu, 2014:198). 

 KSS ile iĢte kalma niyeti ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi ölçen ve yurt dıĢında 

yapılmıĢ olan araĢtırmaların sayısı oldukça fazladır. Moskowitz‟in 1972 yılında, 

Turban ve Greening‟in 1996 ve 2000 , Albinger ve Freeman‟ın 2000 , Backhuas ve 

diğerlerinin 2002, Dawkins‟in 2004 yıllarında yapmıĢ oldukları    çalıĢmaları 

kurumsal sosyal fayda ve sorumluluğun çalıĢan motivasyonunu arttırdığı ve örgütsel 

bağlılığa sebebiyet verdiği görülmüĢtür.Ayrıca Dawkins, Ġngilltere‟de çalıĢan 
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kiĢilerin %58‟inin sosyal sorumluluğu önem veren bir firmada çalıĢmayı tercih ettiği 

sonucuna varmıĢtır (Brammer, 2004). 

 Brammer ve diğerlerinin 2007 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırma KSS‟nin 

organizasyonel bağlılığı arttırdığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Sharma ve diğerlerinin 2009 

yılında yaptığı araĢtırmanın sonuçlarına göre insan kaynakları uygulamaları KSS‟yi 

pozitif yönde etkileyen etmenlerden bir tanesidir. Scott‟un 2004 yılında yapmıĢ olduğu 

çalıĢma, KSS faaliyetlerinin iĢletme için pozitif bir algı oluĢturduğu ve bunun da yeni 

mezun çalıĢanların iĢletme tarafından çekildiği sonucuna varmıĢtır (Imran vd.,2010: 

2797).  

 Imran ve diğerlerinin 371 çalıĢan üzerinde yaptığı çalıĢmanın sonuçlarına göre, 

KSS‟nin örgütsel bağlılığı ve firma performansını arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 

varmıĢtır (Imran vd.,2010: 2797). 

 Peterson‟un 2004 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada 342 kiĢi üzerinde yapılan 

araĢtırmanın sonucunda sosyal sorumluluk faaliyetlerinin örgütsel bağlılığı ve örgütsel 

vatandaĢlık algısını arttırdığı sonucuna varılmıĢtır (Peterson, 2004: 307). 

 Riordian ve diğerlerinin 1997 yılında yapmıĢ oldukları araĢtırmanın 

sonuçlarına göre sosyal çevresiyle pozitif iliĢkiler kuran iĢletmelerin çalıĢanlarının 

daha yüksek iĢ tatmini seviyelerine sahip oldukları görülmüĢtür. Aynı Ģekilde sosyal 

çevre iliĢkilerinin örgütsel etik ve iĢ tatmini ile iliĢkili olduğu da söylenebilir. 

ÇalıĢtıkları kurumun kendilerine karĢı adil olduğunu düĢünen çalıĢanlar aynı Ģekilde 

örgütlerinin etik sorumluluklarını da yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. Bu 

düĢünce de iĢ tatminin artması ile sonuçlanmaktadır (Koh & Boo, 2004).  

 Literatürdeki diğer çalıĢmaları destekleyen bir diğer araĢtırma da Vittell ve 

Davis tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Vittell ve Davis‟in yaptığı çalıĢmanın 

sonuçlarına göre ise kurumun etik kurallara riayet etmemesi durumunda iĢ tatminin 

düĢtüğü sonucuna varılmıĢtır (Satish, 1996). 

  Yapılan araĢtırmaların sonuçları göz önünde bulundurulduğunda gönüllü 

sosyal sorumluluklar ve iĢ tatmini arasında bir iliĢkinin varlığından söz edilmektedir. 

Gönüllü sosyal sorumlulukları yerine getiren iĢletmelerin daha olumlu bir Ģöhrete 
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sahip olduğu gözlemlenmiĢtir ve bunun sonucunda daha yüksek iĢ tatmini oranları 

gözlemlenmiĢtir (Upham, 2006). ĠĢ tatmini arttıran bir diğer faktör de çalıĢanların 

gönüllülük seviyesidir. Gönüllük programları eĢliğinde çalıĢanların kendilerini takım 

çalıĢması, problem çözme becerisi, iletiĢim, yaratıcılık ve liderlik gibi konularda 

geliĢtirdikleri düĢünülmektedir (Peterson, 2004; Satish, 1996). 

 Ghosh ve Gurunathan‟nın Hindistan‟daki banka yöneticileri üzerinde yaptığı 

ve KSS ile iĢten ayrılma niyeti üzerindeki iliĢkinin incelenmesinde iĢe 

gömülmüĢlüğün aracı rolü isimli çalıĢmada ise KSS uygulamaları ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif ve anlamlı bir iliĢkinin var olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Ghosh ve Gurunathan, 2014: 179). 

 Bhattacharya ve diğerlerinin 2008 yılında yapmıĢ olduğu ve yetenek 

yönetiminde KSS faaliyetlerinin uygulanmasını konu alan çalıĢmanın neticesinde de 

KSS faaliyetlerinin Ģirketin marka değerini arttırdığı ve bunun sonucu olarak 

yetenekli çalıĢanın iĢte kalma niyetlerini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(Bhattacharya vd., 2008: 49). 

 Roeck ve diğerlerinin 2014 yılında yapmıĢ oldukları bir araĢtırma ile 

çalıĢanların iç ve dıĢ paydaĢlar için gerçekleĢtirilen KSS faaliyetlerine karĢı sahip 

oldukları algının iĢ tatmini üzerindeki etkisi iki açıdan incelenmiĢ ve çıkan 

sonuçlarda KSS faaliyetlerinin iĢ tatminini pozitif olarak etkilediği ve bununla 

birlikte genel adalet algısı ve örgütsel kimlik üzerinde de pozitif bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar ıĢığında çalıĢanların KSS faaliyetlerini örgütsel 

karakter ve kimlik oluĢumunda önemli bir etken olduğunu düĢündükleri sonucuna 

varılabilir (Roeck vd., 2014:91). 

 Yapılan bir çok araĢtırmanın sonucunda insan kaynakları uygulamaları ile 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna 

varılmıĢtır (Chew ve Chan 2008; Lam, Chen, ve Takeuchi 2009).  

 Yukarıdaki bölümlerde de anlatıldığı üzere iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

birbiriyle negatif iliĢki içerisindedir. Bütün bunlar göz önünde bulundurulduğunda iĢ 

tatmininin sosyal sorumlu insan kaynakları uygulamaları ve iĢten ayrılma niyeti 
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iliĢkisi üzerinde bir aracı rolü olup olmadığının araĢtırılması gerekmektedir.  

 Guest‟in 1997 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada insan kaynakları 

uygulamalarının çalıĢan tarafından olumlu algılandığı durumlarda iĢ tatmini ve iĢte 

kalma niyeti gibi çalıĢan davranıĢlarının gözlemlendiği sonucuna varılmıĢtır. Bu 

sebeple Gundu ve Gahlawat 2015 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢma ile sosyal 

sorumlu insan kaynakları uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin 

incelenmesinde iĢ tatmininin aracı rolünü incelemiĢ ve sonuç olarak KSS 

faaliyetlerinin iĢten ayrılma niyetini olumsuz olarak etkilediği ve iĢ tatminini 

arttırdığı ve bu üç değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Gundu ve Gahlawat, 2015: 401). 

 ġirketler çalıĢanlarının KSS algısını olumlu etkileyecek faaliyetler 

gerçekleĢtirdikleri taktirde, daha iyi çalıĢan davranıĢına, üreticilikte artıĢa ve düĢen iĢ 

devir oranlarına sahip olabilmektedir (Trevino ve Nelson, 2004; Tuzzolino ve 

Armandi, 1981; 21). Örneğin Pacific Northwest Bell Ģirketininin yaptırmıĢ olduğu bir 

araĢtırmanın sonuçlarında çalıĢan gönüllülüğü faaliyetlerinin çalıĢan bağlılığı ve iĢ 

tatmini arasında kuvvetli bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır (Peterson, 2004; 616). 

 Bununla birlikte KSS algısının iĢten ayrılma niyetini azaltmadığı sonucuna 

ulaĢan araĢtırmalar da mevcuttur. De Gilder ve diğerlerinin 2005 yılında yapmıĢ 

oldukları araĢtırmanın sonuçlarında KSS algısı ve iĢten ayrılma niyeti arasında bir 

iliĢki bulunamamıĢtır (De Gilder vd., 2005: 61). 

 KSS faaliyetlerinin çalıĢan algısı ve davranıĢı üzerindeki etkilerinin 

değiĢkenlik gösterdiğini savunan araĢtırma sonuçları bulunmaktadır. Örneğin 

MacKinlay‟ın 1997 yılında Vance‟nin 1975 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmalarda bu 

iki değiĢken arasında negatif bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır (MacKinlay, 

1997;27; Vance, 1975;20) . Ġki değiĢken arasında hiç bir iliĢki olmadığını savunan 

araĢtırmalar da mevcuttur.  Bunlar Aupperlevve diğerlerinin 1985 yılında, Davidson 

ve Worrell‟in 1990 yıllarında yaptığı araĢtırmalardır (Aupperle, Caroll ve Hatfield, 

1985; 446 ve Davidson ve Worrell, 1990; 7). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÇALIġANLARIN KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK ALGISI 

VE ĠġTE KALMA NĠYETLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠNE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 Bu bölümde daha önceki bölümlerde ele alınan KSS ve ĠĢte kalma niyeti 

kavramları bir araĢtırma ile desteklenecektir. Bu araĢtırmada çalıĢanların KSS 

kavramı ile iĢte kalma niyetleri arasındaki iliĢki incelenecektir.  

3. KSS Algısı ile ĠĢte Kalma Niyeti ĠliĢkisi Üzerine Bir AraĢtırma 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

 AraĢtırmanın amacı dünyada uzun yıllardır, Türkiye‟de ise son dönemde 

sıklıkla uygulanan kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarının alt boyutlarının, 

Türkiye‟de faaliyet gösteren ve dünyanın en çok noktasına uçan havayolu iĢletmesi 

çalıĢanlarındaki KSS algısını ve bu algının, iĢletme çalıĢanlarının iĢte kalma niyetleri 

ile anlamlı bir iliĢki içerisinde olup olmadığını ölçmektir. ÇalıĢanların yaĢ, cinsiyet, 

eğitim durumu, kurumdaki kıdemleri, medeni durumları gibi özellikleri göz önünde 

bulundurularak, bu değiĢkenlerin kurumsal sosyal sorumluluk algıları ve iĢte kalma 

niyetleri üzerinde bir farklılık oluĢturup oluĢturmadığı da araĢtırmanın bir diğer 

konusudur. 

 Her ne kadar KSS günümüzde gittikçe artan bir öneme sahip olsa da havacılık 

sektörü özelinde yapılan araĢtırma sayısı oldukça azdır. Ġlk olarak yapılan 

araĢtırmalar genel olarak etik ve ahlak konuları üzerinde yoğunlaĢmaktadır. The 

Journal of Air Transportation dergisi 2002 ve 2004 yılları arasında uluslararası 

havacılık yönetimi ile ilgili olarak dört adet makale yayınlamıĢtır. Bu çalıĢmalarda 

KSS tek baĢına bir araĢtırma konusu olarak görülmemiĢ, etikle birlikte araĢtırmalara 

konu olmuĢtur Philips, havacılıkta kurumsal sosyal sorumluluk isimli çalıĢmasında 

havacılık yönetimi endüstrisinde ve akademisinde çalıĢan kiĢiler için KSS‟nin teorik 

ve pratik uygulamaları ile ilgili rehberlik edecek bir araĢtırmaya imza atmıĢtır 

(Philips, 2006; 67). Chan ve Mak 2005 yılında, havayolu iĢletmelerinde çevresel 
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raporlama konusu üzerinde bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir (Karadeniz ve Ünlübulduk, 

2018; 373). 

 Türkiye‟deki çalıĢmalara örnek vermek gerekirse Korul‟ un 2003 yılında 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada, havayolu iĢletmelerinin faaliyetleri çevresel ve sosyal 

anlamda incelenmiĢtir. Öztürk‟ün 2006 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada Avrupa‟da 

hizmet gösteren 5 adet havayolu firmasının kurumsal sosyal sorumluluk ve 

sürdürülebilirlik raporları, çevresel raporlama ekseninde incelenmiĢtir. Torum ve 

Yılmaz‟ın 2009 yılında gerçekleĢtirdiği çalıĢmada, havacılıkta sürdürülebilirlik 

yönetiminin önemi tespit edilmeye çalıĢılmıĢ ve hava meydanlarının sürdürülebilirlik 

uygulamaları araĢtırılmıĢtır. Karadeniz ve Ünlübulduk‟un 2018 yılında yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada dünyada marka değeri en yüksek beĢ havayolu iĢletmesi ile Borsa 

Ġstanbul‟da iĢlem gören havayolu iĢletmelerinin kurumsal sosyal sorumluluk 

raporları içerik analizi yöntemiyle incelenmiĢtir. 

  Literatürde iĢletmelerin sosyal performanslarının müĢteri ve hissedarlar 

üzerindeki etkisini    inceleyen çalıĢma sayısı oldukça fazladır. Bununla birlikte 

KSS algısının çalıĢan davranıĢları üzerindeki etkisini ve bu iki değiĢken arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢma sayısı  nispeten daha azdır (Closon, Leys, Helleman, 

2014:38). ÇalıĢan algısını ölçmek için yapılan araĢtırmalar genel olarak iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme gibi konuları içermektedir. Bu çalıĢma KSS ve 

iĢte kalma niyeti iliĢkisini inceleyen az sayıdaki araĢtırmadan bir tanesidir.

 Bunun dıĢında araĢtırmanın diğer bir önemi, havacılık sektöründe hizmet 

veren, emek yoğun iĢletme yapısına sahip havacılık sektöründe KSS ile iĢte kalma 

niyeti iliĢkisini inceleyen ilk araĢtırma olması bakımından literatüre katkıda 

bulunacaktır. 

3.2.AraĢtırmanın Kapsamı ve Evreni  

 AraĢtırmaya uygun görülen firma, Türkiye‟de ve tüm dünyada faaliyet 

gösteren bir havayolu iĢletmesidir. AraĢtırma için bu firmanın seçilmiĢ olmasının 

nedeni, iĢletmenin sosyal sorumluluk ve sponsorluk faaliyetlerinin geliĢmiĢ 

olmasıdır. Ayrıca firma üçlü raporlama yöntemi kullanılarak elde edilen 

sürdürülebilirlik raporlarını yıllık olarak yayınlamakta ve bu raporlarla dünya 
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çapında ödüllere layık görülmektedir. AraĢtırmaya ilgili firmanın bütün birimlerinde 

çalıĢan kiĢiler dahil edilmeye çalıĢılmıĢtır. Anket soruları çalıĢanlara mail yoluyla 

gönderilmiĢtir.  

ÇalıĢanların hepsi yüksek beyaz yaka çalıĢanlarıdır. Anket formu mail yoluyla 1650 

kiĢiye gönderilmiĢ, 179 kiĢiden geri dönüĢ olmuĢtur. Anketin geri dönüĢ oranı 

%10.8‟dir.  

3.3.AraĢtırmanın Varsayımı ve Kısıtları 

 AraĢtırmaya katılan tüm çalıĢanların anket sorularını doğru yanıtladıkları 

varsayılmıĢtır. AraĢtırmanın en önemli kısıtı ise tek bir firma üzerinde yapıldığı için 

araĢtırmanın tüm havacılık sektörüne mal edilememesidir. Firmanın tüm çalıĢanlarına 

ulaĢılamaması da araĢtırmanın bir diğer kısıtıdır.  

3.4.AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 AraĢtırmada tanımlayıcı araĢtırma modeli kullanılmıĢtır. Tanımlayıcı 

araĢtırma, belirlenen bir problemle ilgili durumları, değiĢkenleri ve değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri tanımlamayı hedefleyen bir araĢtırma modelidir (KurtuluĢ, 

1996;310). Buna göre araĢtırmada havayolu firması çalıĢanlarının kurumsal sosyal 

sorumluluk faaliyetlerini nasıl algıladıkları ve iĢte kalma niyetleri ölçülerek, bu iki 

değiĢkenin birbiri üzerindeki etkisi incelenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın bağımlı 

değiĢkeni iĢte kalma niyeti, bağımsız değiĢkeni ise kurumsal sosyal sorumluluk 

algısıdır. 

 KSS algısının demografik özelliklere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

araĢtırma modelinde incelenecektir. Ayrıca araĢtırma kapsamında yer almasa da 

demografik özellikler ile iĢte kalma niyeti arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. 
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AraĢtırmanın Modeli 

 

Ana Hipotezler 

H1: ÇalıĢanların KSS algısı ile iĢte kalma niyetleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: ÇalıĢanların demografik özellikleri ile KSS algıları arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Alt Hipotezler 

H1a: ÇalıĢan algısı bakımından, iĢletmenin toplumsal olaylara ve çevreye yönelik 

sorumluluğu ile iĢte kalma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1b: ÇalıĢan algısı bakımından, iĢletmenin çalıĢanlara yönelik sorumluluğu ile iĢte 

kalma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1c: ÇalıĢan algısı bakımından, yasal değerlere ve tüketicilere yönelik sorumluluğu 

ile iĢte kalma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H2a: Cinsiyet ile KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2b: Medeni durum ile KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2c: ĠĢletme kıdemi ile KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2d: Eğitim durumu ile KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Kurumsal Sosyal 

Sorumlululuk Algısı 

Toplumsal Olaylara ve 

Çevreye Yönelik KSS 

Çalışanlara Yönelik KSS 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere Yönelik KSS 

Demografik Özellikler 

Cinsiyet 

MedeniDurum 

İşletme Kıdemi 

EğitimDurumu 

İşte Kalma 
Niyeti 
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3.5. Kullanılan Veri Toplama Araçları ve Analiz Teknikleri 

 AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket, 

katılımcılara internet üzerinden gönderilmiĢtir. Anket formu üç bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölümde çalıĢanların kurumsal sosyal sorumluluk algısı, ikinci 

bölümde çalıĢanların iĢte kalma niyetleri ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Üçüncü bölümde ise 

çalıĢanların demografik özelliklerine yönelik sorular bulunmaktadır. 

 AraĢtırmada çalıĢanların kurumsal sosyal sorumluluk algısını ölçmek için 

kullanılan ve 18 sorudan oluĢan ölçek Duygu Türker‟e aittir. Ölçek 2008 yılında 

Türker tarafından geliĢtirilmiĢ, Türkiye‟de 209 iĢ insanı üzerinde uygulanmıĢ ve sonuç 

olarak KSS algısına yönelik dört alt boyut ortaya çıkmıĢtır. Bunlar Toplumsal ve 

Toplumsal olmayan olaylara yönelik KSS (toplumsal, çevresel, gelecek nesillere ve 

sivil toplum örgütlerini içermektedir), ÇalıĢanlara yönelik KSS, MüĢterilere yönelik 

KSS ve Yasalara yönelik KSS‟dir (Türker, 2006:73).  Bu çalıĢmada ise yapılan 

faktör analizi sonrasında üç alt faktör ortaya çıkmıĢtır ve bunlar, “iĢletmelerin toplum 

ve çevreye”, “çalıĢanlara”, “yasal değerlere ve tüketicilere” yönelik sosyal 

sorumlulukları olarak açıklanmıĢtır. (Ek-1) 

 AraĢtırmada iĢte kalma niyetini ölçmek için kullanılan ölçek Gellatly, Meyer 

ve Luchak tarafından geliĢtirilen ve Karadeniz tarafından Türkçe‟ye çevrilen üç 

maddelik ölçektir (Karadeniz, 2010: 140). Ölçekte kullanılan 3 soru “ Bu kurumda 

çalıĢıyor olmaktan memnunum”, “BaĢka bir örgütte çalıĢmak için iĢ aramayı Ģu an 

için düĢünmüyorum”, “Bana kalsa iĢ yaĢantımın tamamını bu kurumda geçiririm” 

Ģeklindedir. (Ek-2) 

  Anketin giriĢ kısmında katılımcılara, araĢtırmanın amacından 

bahsedilmiĢ, bilgilerin gizli tutulacağı teminatı verilerek, sorulara doğru ve eksiksiz 

yanıt verilmesi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Anketin birinci bölümünde çalıĢanların 

kurumsal sosyal sorumluluk algılama düzeyleri ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bunun için 

de daha önce bahsedilen ve Türker‟e ait olan 18 soruluk ölçek kullanılmıĢtır. Anketin 

ikinci bölümünde, üç sorudan oluĢan iĢte kalma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. Üçüncü 

bölümde ise, cinsiyet, medeni durum, yaĢ, öğrenim derecesi, lisans alanı ve 

kurumdaki kıdem gibi demografik özelliklere ait sorular bulunmaktadır. 
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3.6. Analiz ve Bulgular 

 Veriler analiz edilirken verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek için 

Kolmogorov-Smirnov Testi uygulanmıĢtır. Demografik değiĢkenlerin analizi 

sırasında frekans dağılımından, ölçek sonuçlarının değerlendirilmesi için ortalama ve 

standart sapma değerlerinden faydalanılmıĢtır. Demografik değiĢkenler ile ölçek 

sonuçları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını anlamak için iki kategorili 

değiĢkenler için Mann Whitney U testi, ikiden fazla kategorili değiĢkenlerde ise 

Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. Kategorik olmayan değiĢkenler arası iliĢkiye 

bakmak için Spearman korelasyon analizi yapılmıĢtır. Cinsiyet, medeni durum, kıdem 

ve eğitim durumu  değiĢkenleri analize tabi tutulmuĢtur. Ġstatistiklerin anlamlılığı için 

önemlilik düzeyi 0,05 kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3.1. ÇalıĢmadaki değiĢkenlerin normallik testi sonuçları 

 

 Ġki kategorili değiĢkenler ve ikiden fazla değiĢkenleri için kullanılacak testi 

belirlemek için niceliksel verilerin dağılımın normallik durumu Kolmogorov-

Smirnov Testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda p>0.05 ise verilerin normal dağıldığını 

gösterir ve parametrik testler kullanılır. Eğer p<0.05 ise veriler normal dağılım 

göstermediği için parametrik olmayan testler kullanılır. Bu çalıĢmada Kolmogorov-

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 

Toplumsal 

Olaylara ve 

Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

 

 

,094 

 

 

179 

 

 

,001 

 

 

,963 

 

 

179 

 

 

,000 

ÇalıĢanlara 

Yönelik 

Sorumluluk 

 

,121 
 

179 
 

,000 
 

,974 
 

179 
 

,002 

Yasal Değerlere 

ve Tüketicilere 

Yönelik 

Sorumluluk 

 

,138 
 

179 
 

,000 
 

,886 
 

179 
 

,000 

ĠĢte Kalma Niyeti ,179 179 ,000 ,850 179 ,000 
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Smirnov Test sonucuna göre veriler normal dağılım göstermediği için parametrik 

olmayan testler kullanılmıĢtır. 

 Tablo 3.2. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Alt Ölçeklerin Puanların Dağılımı 

  

 KSS ölçeğinin alt boyutlarının güvenirlik düzeyine bakılmıĢtır. Cronbach 

Alpha değerleri 0.84 ile 0.93 arasında değiĢmektedir. Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

ölçeğinin toplam puanına göre Cronbach Alpha değeri ise 0.93 olup yüksek 

güvenirlilik göstermektedir. 

Tablo 3.3. KMO ve Barlett Küresellik Testi Sonucları 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterlilik Ölçümü ,885 

Barlette Küresellik Testi Ki Kare 2202,940 

 Serbestlik Derecesi 153 

 Anlamlılık 0,0001 

 

Yapılan faktör analiz sonucu KMO örnekleme yeterliliğinin 0.885 olduğu 

görülmüĢtür. Barlett‟s testinin sonuçlarına göre p değeri 0.05 küçük olduğu 

görülmüĢtür ( Chi-Square = 2202,94, df=153). 

 

 

 

Soru 

Sayısı 

   Cronbach 

Alpha 

Toplumsal Olaylara ve 

Çevreye Yönelik Sorumluluk 
 

8 

   .91 

ÇalıĢsanlara Yönelik 

Sorumluluk 

 

5    .86 

Yasal Değerlere ve Tüketicilere 

 Yönelik Sorumluluk 
5    .84 

KSS 
18    .93 
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Tablo 3.4. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

 

 AraĢtırmaya katılan kiĢilerin 71‟i (%39.7), erkek 108‟i (%60.3) kadındır.    3 

kiĢi (%1.7) lise, 4 kiĢi (%2.2) ön lisans, 100 kiĢi (%55.9) lisans 63 kiĢi (%35.2), 

yüksek lisans 9 kiĢi  (%5)  doktora mezunudur. 106 kiĢi (%59.2) evli, 73 kiĢi (%40.8) 

bekardır. 84 kiĢi (%46.9) 3 yıldan az, 36 kiĢi (%20.1) 3-5 yıl, 33 kiĢi (%18.4)  6-10 

yıl ve 26 kiĢi (%14.5) 10 yıldan fazladır  kurumda çalıĢmaktadır. 

 

Demografik DeğiĢkenler 

Kategori n % 

Cinsiyet Erkek 71 39.7 

Kadın 108 60.3 

 

 

Eğitim 

Lise 3 1.7 

Ön Lisans 4 2.2 

Lisans 100 55.9 

Yüksek Lis 

ans 

63 35.2 

Doktora 9 5.0 

Medeni Durum Evli 106 59.2 

Bekar 73 40.8 

 

Kıdem 

3 Yıldan az 84 46.9 

3-5 yıl 36 20.1 

6-10 yıl 33 18.4 

10 yıldan fazla 26 14.5 
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Tablo 3.5. Faktör Analizi Soru Dağılımı ve Faktör Ġsimlendirme Tablosu- Kurumsal 
Sosyal Sorumluluk Ölçeği 

  Boyutlar  

 

 

Maddeler 

Toplumsal 

Olaylara ve 

Çevreye 

Yönelik 
Sorumluluk 

 

ÇalıĢanlara 

Yönelik 

Sorumluluk 

Yasal 

Değerlere ve 

Tüketicilere 

Yönelik 

Sorumluluk 

S.14- ġirketimiz doğal çevreyi korumaya ve 

geliĢtirmeye dönük faaliyetlere aktif olarak 
katılmaktadır. 

 

.79 

  

S.16-ġirketimiz gelecek nesillere yönelik 
sosyal yatırımlar yapmaya çalıĢır. 

.78 
  

S.13 ġirketimizde çevreye olan olumsuz 

etkileri azaltan çeĢitli programlar 
uygulanmaktadır. 

 

.76 

  

S.10-ġirketimiz topluma katkı sağlayacak 

organizasyon ve projelere katkı sağlamaya 

çalıĢmaktadır. 

 

.70 

  

S.9- ġirketimiz topluma yönelik sosyal 

sorumluluklara büyük önem verir. 
.69 

  

S.15- ġirketimiz gelecek nesilleri de gözeten bir 
sürdürülebilir büyümeyi hedefler. 

.69 
  

S.17- ġirketimizde tüm çalıĢanların gönüllü 

çalıĢmalara ve hayır kurumu faaliyetlerine 

katılması teĢvik edilir. 

 

.65 

  

S.18- ġirketimiz değiĢik alanlarda çalıĢan 

dernek ve vakıfları çeĢitli yollarla destekler. 
.62 

  

S.4- ġirketimiz, çalıĢanların istek ve 

ihtiyaçlarına önem veren bir yönetime 
sahiptir. 

  

.83 

 

S.1- ġirketimiz eğitim almak isteyen 
çalıĢanlarını destekler. 

 
.80 

 

 S.2- ġirketimiz çalıĢanların yeteneklerini ve 

 kariyerlerini geliĢtirmelerini           
teĢvik edici politikalara sahiptir. 

 

 
.80 

   

 S.5- Yönetimin çalıĢanlar          
hakkında aldığı kararlar genellikle 
adildir. 

  .72 
 

S.3- ġirketimiz, çalıĢanların iĢ-özel yaĢam 

dengesini kurmalarını sağlayan esnek politikalar 

uygular. 

 

   
.57 

 

S.11- ġirketimiz her zaman 
vergilerini zamanında ve eksiksiz 
öder. 

  
 

.88 

S.12- ġirketimiz, devlete karĢı yasal 

yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz yerine 

getirmeye önem verir. 

 

 
 

 

.85 

S.7- ġirketimiz tüketici hakları konusunda 

yasal düzenlemelerin  

ötesinde bir duyarlılığa 

sahiptir. 

 

 
 

 

.62 
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 Tablo–3.5, Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğinin Faktör Analiz soru 

dağılımı ve faktör isimlendirmesini göstermektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk 

ölçeği için en yüksek varyansı açıklayan (%45.66) Birinci Faktör (Toplumsal 

Olaylara ve Çevreye Yönelik Sorumluluk), 8 maddenin bir araya gelmesiyle 

oluĢmuĢtur. Bu 8 madde ĠĢletmenin toplumsal ve toplumsal olmayan sosyal 

sorumluluk uygulamaları olarak değerlendirilebilir. Ġkinci Faktör (ÇalıĢanlara 

Yönelik Sosyal Sorumluluk), varyansın % 10.83 ını açıklayıp, 5 maddeden 

oluĢmaktadır. Bu maddeler, iĢletmesinin çalıĢanlara yönelik sosyal sorumluluk 

uygulamalarını belirtmektedir. Üçüncü Faktör (Yasal Değerlere ve Tüketicilere 

Yönelik Sorumluluk), varyansın %7.66‟ını açıklayıp, 5 maddeden oluĢmaktadır. Bu 

maddeler, iĢletmenin yasal ve etik değerlere ve tüketicilere yönelik sorumluluk 

uygulamalarını belirtmektedir. 

Tablo 3.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğinin sorularına verilen cevapların 

Dağılımı 

 

 K
es

in
li

k
le

 

k
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

 

K
ar

ar
sı

z 

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

n % n % n % n % n % 

1.ġirketimiz eğitim almak isteyen 

çalıĢanlarını destekler. 
 

3 
 

1,7 
 

22 
 

12,3 
 

40 
 

22,3 
 

72 
 

40,2 
 

42 
 

23,5 

2.ġirketimiz çalıĢanların yeteneklerini 

ve kariyerlerini geliĢtirmelerini teĢvik 

edici politikalara sahiptir. 

 

29 
 

16,2 
 

33 
 

18,4 
 

44 
 

24,6 
 

58 
 

32,4 
 

15 
 

8,4 

3.ġirketimiz, çalıĢanların iĢ-özel 

yaĢam dengesini kurmalarını 

sağlayan esnek politikalar uygular. 

 

10 
 

5,6 
 

23 
 

12,8 
 

51 
 

28,5 
 

75 
 

41,9 
 

20 
 

11,2 

S.8- ġirketimiz müĢteri 

memnuniyetine büyük önem verir. 
  

 

.59 

S.6- ġirketimiz ürün veya hizmetleri hakkında 

müĢterilere tam ve doğru bilgi 

sunmaktadır. 

 
 

 

.57 
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4.ġirketimiz, çalıĢanların istek ve 

ihtiyaçlarına önem veren bir 

yönetime sahiptir. 

 

12 
 

6,7 
 

29 
 

16,2 
 

50 
 

27,9 
 

70 
 

39,1 
 

18 
 

10,1 

5.Yönetimin çalıĢanlar hakkında 

aldığı kararlar genellikle adildir. 
 

28 
 

15,6 
 

27 
 

15,1 
 

70 
 

39,1 
 

48 
 

26,8 
 

6 
 

3,4 

6.ġirketimiz, ürün veya hizmetleri 

hakkında müĢterilere tam ve doğru 

bilgi sunmaktadır. 

 

2 
 

1,1 
 

5 
 

2,8 
 

29 
 

16,2 
 

89 
 

49,7 
 

54 
 

30,2 

7.ġirketimiz tüketici hakları 

konusunda yasal düzenlemelerin 

ötesinde bir duyarlılığa sahiptir. 

 

3 
 

1,7 
 

5 
 

2,8 
 

34 
 

19,0 
 

81 
 

45,3 
 

56 
 

31,3 

8.ġirketimiz müĢteri 

memnuniyetine büyük önem 

verir. 

 

2 
 

1,1 
 

3 
 

1,7 
 

18 
 

10,1 
 

74 
 

41,3 
 

82 
 

45,8 

9.ġirketimiz topluma yönelik sosyal 

sorumluluklara büyük önem verir. 
 

2 

 

1,1 

 

7 

 

3,9 

 

24 

 

13,4 

 

88 

 

49,2 

 

58 

 

32,4 

10.ġirketimiz topluma katkı 

sağlayacak organizasyon ve projelere 

katkı sağlamaya çalıĢmaktadır. 

 

2 
 

1,1 
 

6 
 

3,4 
 

22 
 

12,3 
 

90 
 

50,3 
 

59 
 

33,0 

11.ġirketimiz, her zaman vergilerini 

zamanında ve eksiksiz öder. 
 

1 
 

,6 
 

0 
 

0,0 
 

15 
 

8,4 
 

49 
 

27,4 
 

114 
 

63,7 

12.ġirketimiz, devlete karĢı yasal 

yükümlülüklerini zamanında ve 

eksiksiz yerine getirmeye önem verir. 

 

1 
 

,6 
 

0 
 

0,0 
 

14 
 

7,8 
 

45 
 

25,1 
 

119 
 

66,5 

13.ġirketimizde çevreye olan 

olumsuz etkileri azaltan çeĢitli 

programlar uygulanmaktadır. 

 

1 
 

,6 
 

9 
 

5,0 
 

41 
 

22,9 
 

77 
 

43,0 
 

51 
 

28,5 

14.ġirketimiz doğal çevreyi korumaya 

ve geliĢtirmeye dönük faaliyetlere aktif 

olarak katılmaktadır. 

 

2 
 

1,1 
 

16 
 

8,9 
 

45 
 

25,1 
 

75 
 

41,9 
 

41 
 

22,9 

15.ġirketimiz, gelecek nesilleri de 

gözeten bir sürdürülebilir büyümeyi 

hedefler. 

 

8 
 

4,5 
 

14 
 

7,8 
 

39 
 

21,8 
 

70 
 

39,1 
 

48 
 

26,8 

16.ġirketimiz, gelecek nesillere 

yönelik sosyal yatırımlar yapmaya 

çalıĢır. 

 

8 
 

4,5 
 

15 
 

8,4 
 

43 
 

24,0 
 

76 
 

42,5 
 

37 
 

20,7 

17.ġirketimizde tüm çalıĢanların 

gönüllü çalıĢmalara ve hayır kurumu 

faaliyetlerine katılması teĢvik edilir. 

 

3 
 

1,7 
 

23 
 

12,8 
 

53 
 

29,6 
 

62 
 

34,6 
 

38 
 

21,2 
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18.ġirketimiz değiĢik alanlarda çalıĢan 

dernek ve vakıfları, çeĢitli yollarla 

teĢvik eder. 

 

3 
 

1,7 
 

22 
 

12,3 
 

60 
 

33,5 
 

65 
 

36,3 
 

29 
 

16,2 

 

  Tablo 3.6. Kurumsal sosyal sorumluluk ölçeğine verilen cevapların dağılımını 

göstermektedir. 

Tablo 3.7. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Alt Ölçeklerin Puanların Dağılımı 

 

 Ölçeğin alt boyutlarının güvenirlik düzeyine bakılmıĢtır. Cronbach Alpha 

değerleri 0.84 ile 0.93 arasında değiĢmektedir. Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

ölçeğinin toplam puanına göre Cronbach Alpha değeri ise 0.93 olup yüksek 

güvenirlilik göstermektedir. 

 Ölçeğe verilen cevaplara bakıldığında en yüksek ortalamanın Yasal değerlere 

ve tüketicilere yönelik sorumluluk olduğu görülmektedir (4.29). Ġkinci yüksek 

ortalama toplumsal olaylara ve çevreye yönelik sorumluluktur (3.81). Ortlaması en 

düĢük olan boyut çalıĢanlara yönelik sorumluluk boyutudur (3.25). KSS ölçeğinin 

geneline verilen cevapların ortalaması 3.79‟dur. Verilen tüm cevaplar ortalama değer 

olarak kabul edilen 3‟ün üzerindedir. Bu da çalıĢanların KSS algılamalarının pozitif 

yönde olduğu anlamına gelmektedir.    

 Sonuçlar değerlendirildiğinde çalıĢan algısı bakımından Ģirketin yasal 

değerlere ve tüketicilere yönelik KSS‟ye büyük önem verdiği vergilerini eksiksiz 

ödediği, devlete karĢı yasal yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz yerine 

Soru     

Sayısı 

 

Min 

 

Max 

 

Ortalama±SD 
Cronbach 

Alpha 

Toplumsal Olaylara ve 

Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

 

8 

 

1 

 

5 

 

3,81±0,74 

 

.91 

ÇalıĢsanlara Yönelik 

Sorumluluk 

 

5 1 5 3,25±0,87 .86 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere 

 Yönelik Sorumluluk  

5 1 5 4,29±0,61 .84 

KSS 
18 1 5 3,79±0,63 .93 
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getirmeye çalıĢtığı , tüketici hakları konusunda yasal düzenlemelerin ötesinde bir 

duyarlılığa sahip olduğu, müĢteri memnuniyetine büyük önem verdiği ve ürün veya 

hizmetleri hakkında müĢterilere tam ve doğru bilgi sunduğu düĢünülmektedir.  

 ÇalıĢanların Ģirketin toplumsal olaylara ve çevreye yönelik sorumluluk 

faaliyetleri konusundaki algılamaları da yasal değerlere ve tüketicilere yönelik 

sorumluluk algısı kadar olmasa da yüksektir. ÇalıĢanlar Ģirketlerinin doğal çevreyi 

korumaya ve geliĢtirmeye dönük faaliyetlere aktif olarak katıldığını, gelecek nesillere 

yönelik sosyal yatırımlar yapmaya çalıĢtığını, çevreye olan olumsuz etkileri azaltan 

çeĢitli programlar uyguladığını, topluma katkı sağlayacak organizasyon ve projelere 

katkı sağlamaya çalıĢtığını, topluma yönelik sosyal sorumluluklara önem verdiğini, 

gelecek nesilleri de gözeten sürdürülebilir büyümeyi hedeflediğini, çalıĢanların 

gönüllü çalıĢmalara ve hayır kurumu faailyetlerine katılmasını teĢvik ettiğini, değiĢik 

alanlarda çalıĢan dernek ve vakıfları çeĢitli yollarla desteklediğini düĢünmektedir.  

 ÇalıĢan algısı bakımından en düĢük ortalama çalıĢanlara yönelik 

sorumluluklar boyutuna aittir. Buna göre çalıĢanlar Ģirketlerinin kendi istek ve 

ihtiyaçlarına önem veren bir yönetime sahip olduğuna, eğitim almak isteyen 

personeli desteklediğine, çalıĢanların yeteneklerini ve kariyerlerini geliĢtirmelerini 

teĢvik edici politikalara sahip olduğuna, yönetimin çalıĢanlar hakkında aldığı 

kararların genellikle adil olduğuna, çalıĢanların iĢ-özel yaĢam dengesini kurmalarını 

sağlayan esnek politikalar uyguladığına inanmakla birlikte bu ortalama diğer tüm 

KSS alt boyutlarından düĢük çıkmaktadır.  
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Tablo 3.8. İşte Kalma Niyeti Ölçeğinin Sorularına Verilen Yantların Dağılımı 

 

Tablo 3.8,  iĢte kalma niyeti ölçeğine verilen cevapları göstermektedir. Buna göre en 

yüksek ortalama her bir soru için % 50.8, %54.7 ve %40.8 ile Kesinlikle Katılıyorum 

yanıtına aittir. Kararsızlara ait en yüksek ortalama %22.3 ile “Bana kalsa iĢ 

yaĢamımın tamamını bu kurumda geçiririm” sorusuna aittir. Genel olarak 

kararsızların ortlamaları %15.1, %12.8 ve %22.3 ile katılıyorum ve kesinlikle 

katılıyorum seçeneklerinin altındadır.  

Tablo 3.9. ĠĢte Kalma Niyetinin Puanlarının Dağılımı 

 

  ĠĢte Kalma Niyeti Ölçeği için yapılan güvenirlilik analizinde Cronbach Alpha 

  

  

ĠĢte Kalma Niyeti  K
es

in
li

k
le

 

k
a

tı
lm

ıy
o
ru

m
 

  

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

     

K
a

ra
rs

ız
 

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
ru

m
 

 

 n % n % n % n % n %  

1.Bu kurumda çalıĢıyor 

olmaktan memnunum. 

2 1,1 5 2,8 27 15,1 54 30,2 91 50,8 
 

2.BaĢka bir örgütte çalıĢmak 

için iĢ aramayı Ģu an için 

düĢünmüyorum.  

 

6 

 

3,4 

 

9 

 

5,0 

 

23 

 

12,8 

 

43 

 

24,0 

 

98 

 

54,7 
 

3.Bana kalsa iĢ yaĢamımın 

 tamamını bu kurumda 

geçiririm.  

11 6,1 16 8,9 40 22,3 39 21,8 73 40,8 

  

  Soru Sayısı Min Max Ortalama±SD  Cronbach Alpha 

ĠĢte Kalma Niyeti 3 3 15 12,31±2,93 .90 
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değerinin 0.90 olduğu bulunmuĢ olup yüksek güvenirlilik gösterdiği saptanmıĢtır.   

 Tablo 3.7. ĠĢte kalma niyeti ölçeğine verilen yanıtların dağılımını 

göstermektedir. Buna göre katılımcıların 91 tanesi “Bu kurumda çalıĢıyor olmaktan 

memnunum” sorusuna kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 98 katılımcı “BaĢka 

bir örgütte çalıĢmak için iĢ aramayı Ģu an için düĢünmüyorum” sorusuna 98 kiĢi 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 73 katılımcı “Bana kalsa iĢ yaĢamımın 

tamamını bu kurumda geçiririm” sorusuna kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Bu yanıtlarla kurumdaki kiĢilerin genelinin iĢte kalma niyetlerinin yüksek olduğu 

yorumuna varılabilir.  

 ÇalıĢanların iĢte kalma niyeti ölçeğine verdikleri cevaplar analiz edildiğinde 

toplam değerin 12.31 ve ortalama değerin 4.1 olduğu görülmektedir. Bu değer 

ortalamanın oldukça üzerinde bir değerdir. ÇalıĢanlara yönelik KSS algısı ortalaması 

diğer tüm boyutların altında olmasına rağmen iĢte kalma niyeti ortlamasının bu kadar 

yüksek olması, Ģirketin sunduğu refah seviyesinin yüksek olması, baĢka bir iĢ 

bulmanın zor olması gibi nedenlerle açıklanabilir. Sonuçları irdeleyebilmek için KSS 

algısı ve iĢte kalma niyeti iliĢkisinin incelenmesinde insan kaynakları 

uygulamalarının aracı rolü Ģeklinde bir araĢtırma daha yapılarak araĢtırma ileriye 

götürülebilir.  
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Tablo 3.10. KSS alt boyutları ile ĠĢte Kalma Niyeti arasındaki korelasyon 

değerleri 

 1 2 3 4 

1.Toplumsal Olaylara ve Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

 

- 

   

2.ÇalıĢanlara Yönelik Sorumluluk 0,61* - 
  

3.Yasal Değerlere ve Tüketicilere Yönelik Sorumluluk 0,57* 0,41* - 
 

4.KSS 0,91* 0,84* 0,69* - 

5.ĠĢte Kalma Niyeti 0,59* 0,60* 0,52* 0,67* 

 *p<0.001      

 

 Tablo 3.10. Kurumsal Sosyal Sorumluluk boyutları ve iste kalma niyeti 

arasında korelasyon analiz sonuçlarını göstermektedir. ĠĢte kalma niyeti, toplumsal 

olaylara ve çevreye yönelik sorumluluk (p<.001) arasındaki pozitif yönde anlamlı bir 

korelasyon olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢanlara yönelik sorumluluk ile iĢte kalma niyeti 

arasında pozitif yönde ve anlamlı korelasyon görülmüĢtür (p<.001). Yasal değerlere 

ve tüketicilere yönelik sorumluluk ile iĢte kalma niyeti arasında pozitif yönde anlamlı 

bir korelasyon bulunmaktadır (p<.001). 

 Toplumsal olaylara ve çevreye yönelik KSS ile iĢte kalma niyeti arasında orta 

düzeyli ve pozitif bir iliĢki mevcuttur (0.4<r<0.7) ve (r=0.59). ÇalıĢanlara yönelik 

KSS ile iĢte kalma niyeti arasında orta düzeyli ve pozitif bir iliĢki mevcuttur 

(0.4<r<0.7) ve (r=0.60). Yasal değerlere ve tüketicilere yönelik KSS ile iĢte kalma 

niyeti arasında pozitif ve orta düzeyde bir iliĢki mevcuttur (0.4<r<0.7) ve (r=0.52). 

ĠĢte kalma niyeti ve KSS‟nin geneli arasında ise diğer tüm alt boyutlara göre daha 

büyük bir iliĢki mevcuttur (0.4<r<0.7) ve (r=0.67). 

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk algısı ile demografik özelliklerden cinsiyet, 

medeni durum, kıdem ve eğitim durumu arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve bu kapsamda 

ikili değiĢkenler için Mann Whitney U testi, çoklu değiĢkenler için Kruskal Wallis 
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testinden faydalanılmıĢtır. 

Tablo 3.11. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğin Alt Boyutlarının Cinsiyete 

Göre Puanların Dağılımı 

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk ölçeğinin alt boyutlarına verilen cevaplarının 

cinsiyete göre dağılımına bakıldığında kadınların erkeklere göre puanlarının yüksek 

olduğu görülmektedir. Fakat yapılan Mann Whitney U testi sonucuna göre ölçeğe 

verilen yanıtların cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p>0.05). 

Alt Gruplar Cinsiyet 
Ortalama 

(SD) 
Medyan 

Mann 

Whıtney 

U 

Z p 

Toplumsal ve Toplumsal 

Olmayan PaydaĢlara 

Yönelik Sorumluluk 

Erkek 3,71 (0,70) 3,86 
3354,5 -1,42 0,16 

Kadın 3,86 (0,76) 3,91 

ÇalıĢanlara Yönelik 

Sorumluluk 

Erkek 3,22 (0,91) 3,3 
3677,5 -0,46 0,64 

Kadın 3,28 (0,84) 3,4 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere Yönelik 

Sorumluluk 

Erkek 4,05 (1,06) 4,5 
3391,5 -1,32 0,19 

Kadın 4,14 (0,92) 4,3 

KSS 
Erkek 3,75 (0,60) 3,9 

3551 -0,83 0,40 
Kadın 3,81 (0,66) 3,9 

Tablo 3.12. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğin Alt Boyutlarının Medeni Duruma 

Göre Puanların Dağılımı 

Alt Gruplar 
Medeni 

Durum 

Ortalama 

(SD) 
Medyan U Z p 

Toplumsal Olaylara 

ve Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

Bekar 3,87 (0,68) 3,94    

   3568,5 -,88 0,38 

Evli 3,76 (0,78) 3,85    

ÇalıĢanlara Yönelik 

Sorumluluk 

Bekar 3,27 (0,91) 3,42    

   3787 -,24 0,81 

Evli 3,24 (0,84) 3,34    

 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere Yönelik 

Sorumluluk 

Bekar 4,28 (0,57) 4,35 
   

   3734 -,40 0,69 

Evli 4,30 (0,64) 4,39    

 Bekar 3,82 (0,62) 3,94    
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Kurumsal sosyal sorumuluk algısına medeni durum değiĢkeni açısından bakıldığında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görünmemektedir. Bununla birlikte ortalama 

değerlere bakılarak bekar çalıĢanların toplumsal olaylara ve çevreye yönelik 

sorumluluk, çalıĢanlara yönelik sorumluluk ve KSS‟nin geneli konusunda evli 

çalıĢanlara göre algılamalarının daha yüksek olduğu söylenebilir. Yasal ve etik 

değerlere yönelik sorumluluk konusunda evli çalıĢanların algı düzeyleri bekar 

çalıĢanlara göre daha yüksektir (p>0.05). 

Tablo 3.13. KSS Alt Boyutlarının Kıdem DeğiĢenine Göre Dağılımı 

 

                                                                                                 

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk ölçeğine verilen yanıtların kıdeme göre 

puanlarının dağılımına ve kıdeme göre farklılık gösterip göstermediğine bakılmıĢtır. 

Genel olarak bakıldığında 3 yıldan az ve 10 yıldan fazla çalıĢan kiĢilerin puanlarının 

3 ile 5 yıl arası tecrübe sahibi olanlar ve 6 ile 10 yıl arası kıdem sahibi olanların 

KSS Evli 3,76 (0,65) 3,89 3708 -,41 0,64 

  Kıdem 

Ortalama 

(SD) 
Medyan 

χ
2
 p 

Toplumsal Olaylara ve 

Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

3 yıldan az 3,93 (0,71) 3,98 

12,3 0,006 
3-5 yıl 3,57 (0,63) 3,63 

6-10 yıl 3,61 (0,82) 3,53 

10 yıldan fazla 3,98 (0,78) 4,10 

ÇalıĢanlara Yönelik 

Sorumluluk 

3 yıldan az 3,34 (0,84) 3,52 

5,99 0,112 
3-5 yıl 3,12 (0,80) 3,03 

6-10 yıl 3,03 (0,90) 2,90 

10 yıldan fazla 3,45 (0,96) 3,80 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere Yönelik 

Sorumluluk 

3 yıldan az 4,26 (0,67) 4,35 

2,9 0,408 
3-5 yıl 4,22 (0,59) 4,20 

6-10 yıl 4,37 (0,50) 4,42 

10 yıldan fazla 4,41 (0,59) 4,53 

KSS 

3 yıldan az 3,86 (0,65) 3,96 

10,65 0,023 
3-5 yıl 3,63 (0,55) 3,70 

6-10 yıl 3,66 (0,63) 3,61 

10 yıldan fazla 3,95 (0,66) 4,11 
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puanlarına göre yüksek olduğu görülmüĢtür. Kruskal Wallis testi analiz sonucuna göre 

ÇalıĢanlara Yönelik Sorumluluk kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermemektedir (p=0.11). Yasal Değerlere ve Tüketicilere Yönelik Sorumluluklar 

puanları da kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermemektedir 

(p=0.41).  

 Toplumsal Olaylara ve Çevreye Yönelik Sorumluluk puanları kıdeme göre 

istatistiksel olarak anlamlı fark göstermektedir (p=0.006).  Kıdem gruplarının 

arasında farklılık yaratan grupları belirlemek için ikili grup karĢılaĢtırması 

yapılmıĢtır. 3 yıl ve daha az kıdeme sahip olanların Toplumsal Olaylara ve Çevreye 

Yönelik Sorumluluk puanları 3 ile 5 yıl arası kıdem sahibi olanlarla 6 ile 10 yıl arası 

kıdem sahibi olanlara göre anlamlı olarak yüksektir (p=0.009, p=0.027). 3 yıl ve daha 

az çalıĢanların puanları ile 10 yıl ve daha fazla çalıĢanların puanları arasında anlamlı 

düzeyde farklılık bulunamamıĢtır (p=0.495). 10 yıl ve daha fazla kıdemi olanların 

Toplumsal Olaylara ve Çevreye Yönelik Sorumluluk puanları 3 ile 5 yıl arası kıdem 

sahibi olanlarla 6 ile 10 yıl arası kıdeme sahip olanlara göre anlamlı olarak yüksektir 

(p=0.009, p=0.021). 3 ile 5 yıl arası çalıĢanlar ile 6 ile 10 yıl arası çalıĢanların 

puanları arasında anlamlı düzeyde farklılık yoktur (p=0.81) 

 Kurumsal Sosyal Sorumluluk ölçeğinin toplam puanı kıdeme göre anlamlı bir 

farklılık olduğu bulunmuĢtur (p=0.023). Kıdem gruplarının arasında farklılık yaratan 

grupları belirlemek için ikili grup karĢılaĢtırması yapılmıĢtır. 3 yıl ve daha az kıdemi 

olanların KSS puanları 3 ile 5 yıl arası kıdem sahibi olanlarla arasında anlamlı 

düzeyde farklılık vardır (p=0.022). 6 ile 10 yıl arası kıdem sahibi olanlara göre 

anlamlı olarak yüksektir (p=0.009, p=0.027). 3 yıl ve daha az çalıĢanların puanları ile 

10 yıl ve daha fazla çalıĢanların puanları arasında anlamlı düzeyde farklılık 

bulunamamıĢtır (p=0.495). 10 yıl ve daha fazla kıdemi olanların KSS puanları 3 ile 5 

yıl arası kıdeme sahip olanlarla 6 ile 10 yıl arası kıdem sahibi olanlara göre anlamlı 

olarak yüksektir (p=0.013, p=0.026). 3 ile 5 yıl arası çalıĢanlar ile 6 ile 10 yıl arası 

çalıĢanların puanları ve 3 yıldan daha az çalıĢanların puanları arasında anlamlı 

düzeyde farklılık yoktur (p=0.81, p=0.054). 
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 (p<0.05) 

 Tablo 3.14 KSS ölçeğinin alt gruplarının eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini açıklamak için kullanılmıĢtır. Buna göre KSS‟nin 

herhangi bir alt boyutununda eğitim durumu anlamlı bir değiĢikik göstermemektedir 

(p<0.05). Bununla birlikte istatiksitksel olarak anlamlı olmasa ile tüm alt boyutlarda 

lisans ve altı (lise, ön lisans ve lisans) eğitim durumuna sahip kiĢilerin KSS 

algılamalarının ortalama değerleri lisansüstü eğitim durumuna sahip kiĢilere göre 

daha yüksektir yorumu yapılabilir.  

Tablo 3.15. ĠĢte Kalma Niyetinin Cinsiyete Göre Puanların Dağılımı 

  Alt Gruplar Ortalama (SD) Medyan 

Mann 

Whıtney 

U 

Z p 

Cinsiyet 
Erkek 12,15 (3,19) 13,13 

3741,50 -0,28 ,30 
Kadın 12,41 (2,75) 12,97 

 

 

 

Tablo 3.14. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğinin Alt Gruplarının Eğitim 

Durumuna Göre Dağılımı 

 

Alt Gruplar Eğitim Ortalama (SD) Medyan U Z p 

Toplumsal Olaylara 

ve Çevreye Yönelik 

Sorumluluk 

Lisans ve 

altı 
3,85(0,77) 3,96 

3363,5 -1,44 0,15 

Lisansüstü 3,73(0,69) 3,72 

ÇalıĢanlara Yönelik 

Sorumluluk  

Lisans ve 

altı 
3,34(0,86) 3,51 

3190 -1,95 0,05 

Lisansüstü 
3,11(0,86) 2,98 

Yasal Değerlere ve 

Tüketicilere Yönelik 

Sorumluluk 

Lisans ve 

altı 
4,33(0,63) 4,44 

3379 -1,40 0,16 

Lisansüstü 4,24(0,58) 4,28 

KSS 

Lisans ve 

altı 
3,84(0,65) 3,96 

3193 -1,94 0,05 

Lisansüstü 3,70(0,59) 3,91 
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 ĠĢte Kalma Niyetinin cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğinin 

anlamak için Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre ĠĢte kalma 

niyeti puanları cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bir farklılık 

göstermemektedir (p=0.30). Bununla birlikte istatistiksel olarak anlamlı olmasa bile 

kadın çalıĢanların iĢte kalma niyeti ortlamalarının erkek çalıĢanlara göre daha yüksek  

 olduğu söylenebilir. 

 

 

 ĠĢte Kalma Niyetinin medeni duruma göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğinin anlamak için Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna 

göre ĠĢte kalma niyeti puanları medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde bir farklılık göstermemektedir (p=0.78). Bununla birlikte istatistiksel olarak 

anlamlı olmasa bile evli çalıĢanların iĢte kalma niyeti ortlamalarının bekar çalıĢanlara 

göre daha yüksek olduğu söylenebilir. 

 

 

 

 

 

 

Tablo 3.16. ĠĢte Kalma Niyetinin Cinsiyete Göre Puanların Dağılımı 

  Alt Gruplar Ortalama (SD) Medyan 

Mann 

Whıtney 

U 

Z p 

Medeni 

Durum 

Bekar 12,05 (2,99) 12,7 
3741,50 -0,28 ,78 

Evli 12,48 (2,88) 13,26 
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 Tablo 3.17. ĠĢte Kalma Niyeti Puanının ÇalıĢma Yıllarına Göre Dağılımı 

 

 ĠĢte Kalma Niyeti puanlarının tecrübeye göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğini test etmek için Kruskal Wallis analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucuna 

göre iĢte kalma niyeti puanı kıdeme göre anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir 

(p=0.001). Farklılık yaratan grubu bulmak için ikili grup karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır. 

3 yıldan az kıdeme sahip olanların 3 ile 5 yıl arası kıdeme sahip olanlar ile 6 ile 10 

yıl arası kıdem sahibi olanların puanları arasında anlamlı düzeyde farklılık 

bulunmamıĢtır (p=0.11, p=0.12). 3 yıldan az kıdeme sahip olanların puanları 10 yıl 

ve daha fazla kıdeme sahip olanların puanları arasında anlamlı düzeyde farklılık 

vardır (p=0.033). 3 ile 5 yıl arası kıdeme sahip olanların puanları ile 6-10 yıl arası 

kıdeme sahip olanların puanları arasında anlamlı düzeyde farklılık bulunmamıĢtır 

(p=0.97). 10 yıl ve daha fazla kıdeme sahip olanların puanları 3 ile 5 yıl arası kıdeme 

sahip olanların puanları ve 6 ile 10 yıl arası tecrübe sahibi olanların puanları arasında 

anlamlı düzeyde farklılık vardır (p=0.002, p=0.002). 

 Buna göre iĢte kalma niyeti en yüksek olan grup 10 yıldan uzun süredir 

kurumda çalıĢan kiĢilerin oluĢturduğu gruptur (13,85). ĠĢte kalma niyeti ikinci en 

yüksek olan grup 3 yıldan az kıdeme sahip olan kiĢilerin oluĢturduğu gruptur (12,38). 

Bu grubu 3-5 yıl kıdeme sahip kiĢilerin oluĢturduğu grup izlemektedir (11,69). 

AraĢtırmanın sonıçlarına göre kurumda iĢte kalma niyeti en düĢük olan grup 6-10 

yıllık kıdeme sahip çalıĢanların oluĢturduğu gruptur (11,58). 

Bunun sebebi olarak da iĢe yeni baĢlayan personelin yeni bir iĢe baĢlamasından 

dolayı motivasyonunun yüksek olması, iĢte 10 yıldan fazla süredir çalıĢan personelin 

  Kıdem 

Ortalama 

(SD) 
Medyan 

Chi-Square p 

ĠĢte Kalma Niyeti 

3 yıldan az 12,38 (2,96) 13 

16,86 0,001 
3-5 yıl 11,69 (2,79) 12 

6-10 yıl 11,58 (2,98) 12 

10 yıldan fazla 13,85 (2,39) 15 
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ise iĢ değiĢtirme motivasyonunun düĢük olması gösterilebilir. Bu sonuçlar da tecrübe 

ve iĢ tatmini arasında bir “U” grafiği olduğunu desteklemektedir. 

 

Tablo 3.18.  ĠĢte Kalma Niyetinin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

 

  Alt Gruplar Ortalama (SD) Medyan U Z p 

Eğitim 
Lisans ve altı 12,93(2,63) 13,78 

2675 -3,55 0,001 

Lisansüstü 11,39(3,11) 11,85 

 

 Tablo 3.17. ĠĢte kalma niyetinin eğitim durumuna göre dağılımını 

göstermektedir. Buna göre iĢte kalma niyeti değiĢkeni eğitim durumuna göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir (p<0.05). ĠĢte kalma niyeti kurumda çalıĢan kiĢilerin 

eğitim durumuna göre değiĢmektedir. Lisans ve altı eğitim durumuna sahip kiĢilerin 

iĢte kalma niyetleri lisans üstü kiĢilere göre daha yüksektir. Bunun sebebi olarak daha 

fazla eğitim almıĢ kiĢilerin baĢka bir kurumda iĢ bulabilme konusunda kendilerine 

daha çok güvenmesi ve eğitim durumlarının baĢka bir iĢ bulma konusunda 

kendilerine daha çok yardımcı olacağını düĢünmeleri gösterilebilir.  
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SONUÇ 

 Tarihsel süreçler iĢletmelerin davranıĢlarında önemli rol oynamaktadır. 

Dünyanın ekolojik ve çevresel olarak geçirdiği tüm değiĢimler iĢletmeleri bu değiĢime 

ayak uydurmaya zorlamıĢtır. Küresel ısınma, tükenen doğal kaynaklar, gelecek 

nesillere yaĢanılabilir bir dünya bırakma düĢüncesi gibi nedenler sebebiyle artık gerek 

devletler, toplumlar ve gerekse de iĢletmeler sürdürülebilirlik konularına oldukça 

önem vermektedirler. 

 Sosyal sorumluluk kavramı da iĢletmelerin geçirdiği bu tarihsel süreçlere ayak 

uydurmak zorunda kalmıĢtır. Klasik anlayıĢla baĢlayan “Kar Maksimizasyonu” 

anlayıĢı yerini iĢletmelerin de yaĢayan bir organizasyon olduğu ve sorumluluklarının 

bulunduğu anlayıĢına bırakmıĢtır. 

 ĠĢletmelerin sosyal sorumlulukları; ekonomik, yasal, etik ve gönüllü 

sorumluluklar olmak üzere dörde ayrılmaktadır. ĠĢletmelerin en büyük ekonomik 

sorumluluğu üretiminin sonucunda kar elde etmektir. Yasal sorumlulukları, devletin 

yani kanun koyucunun koyduğu kurallara uygun davranmak ve vergilerini tam ve 

zamanında ödemektir. ĠĢletmelerin çalıĢanlarına, müĢterilerine, çevreye ve tüm 

topluma karĢı sorumlulukları bulunmaktadır. 

 ĠĢletmelerin ekonomik ve yasal sorumluluklarını yerine getirmesi zorunluyken, 

diğer iki sorumluluğu yerine getirmeleri zorunlu değilse bile iĢletmelerden beklenen 

davranıĢlardır. 

  KSS uygulamalarının iĢletmeye kazandırdığı çok sayıda fayda 

bulunmaktadır. Hızlı rekabet ortamında, pazarda farklılaĢmak isteyen iĢletmeler 

tüketicinin gözünde bir marka farkındalığı sağlamak için gönüllü faaliyetlerin içinde 

olmaya baĢlamıĢtır. Birçok firma artık reklam giderlerinin bir kısmını KSS 

faaliyetlerine ayırmakta ve bu Ģekilde marka iletiĢimi yapmaktadır. 

 Stratejik olarak firmalara avantaj sağlayan KSS, tüketicinin gözünde markayı 

daha prestijli bir konuma yerleĢtirmektedir. 

 Marka farkındalığı tüketicinin markayı tanıma ve hatırlama derecesidir. 
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 Algılanan kalite, tüketicilerin markayı diğer rakiplerinden önce tercih 

edilebilir kılmaktadır. KSS faaliyetleri ise markaların algılanan kalite değerini 

arttırmaktadır. 

 KSS‟nin bir diğer faydası da nitelikli personeli cezbetme ve iĢ görenin iĢ 

tatminini pozitif yönde etkilemesidir. Yapılan bir çok araĢtırma toplumsal konularla 

ilgili faaliyet gösteren firmaların çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının ve örgütsel 

özdeĢlemelerinin arttığını ortaya koymuĢtur. 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve her iki ölçek 

de yüksek derecede güvenilir çıkmıĢtır. Yapılan faktör analizi sonucu, araĢtırmaya 

katılan çalıĢanların kurumsal sosyal sorumluluk algılama alanları toplumsal olaylara 

ve çevreye yönelik, yasal değerlere ve tüketicilere yönelik, çalıĢanlara yönelik 

sorumluluklar olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır. 

 Toplumsal olaylara ve çevreye yönelik sosyal sorumluluğu ölçen soru adedi 

8, yasal değerlere ve tüketicilere yönelik sorumluluğu ve çalıĢanlara yönelik   

sorumluluğu ölçen soru adedi 5‟tir. ĠĢte kalma niyetini ölçen ölçek ise 3 sorudan 

oluĢmaktadır. 

 Sonuçlar analiz edilirken veriler normal dağılmadığı için Mann-Whitney U ve 

Kruskal Wallis tek yönlü varyans analizi gibi parametrik olmayan testler 

kullanılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın ana hipotezlerinden biri çalıĢanların kurumsal sosyal 

sorumluluk algısı ile iĢte kalma niyetleri arasında pozitif ve anlamlı bir korelasyon 

olduğu yönündeydi. Spearman korelasyon analizi sonucunda bulunan değerlere göre, 

bu hipotez kabul edilmiĢ oldu. Literatür kısmında yer verilen diğer araĢtırmalarda 

olduğu gibi, bu araĢtırmada da çalıĢanların KSS algısı ile iĢte kalma niyetleri arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢ oldu. 

 AraĢtırmanın bir diğer ana hipotezi olan demografik değiĢkenler ile KSS 

algısı arasında anlamlı bir iliĢki olduğu hipotezi ise bazı değiĢkenler için kabul bazı 

değiĢkenler için reddedilmiĢ oldu.  
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 AraĢtırmanın alt hipotezleri olan toplumsal olaylara ve çevreye yönelik, 

çalıĢanlara yönelik ve yasal değerlere ve müĢteriye yönelik sosyal sorumluluk algısı 

ile iĢte kalma niyeti arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki vardır hipotezlerinin tamamı 

ayrı ayrı kabul edilmiĢ oldu. 

 Diğer alt hipotezler olan cinsiyet, medeni durum, kıdem ve eğitim durumu 

değiĢkenleri ile KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır hipotezlerinden sadece 

kıdem ve KSS algısı arasında anlamlı bir iliĢki vardır hipotezi kabul edilmiĢ oldu. 

Ayrıca kıdem ve KSS‟nin alt boyutu olan toplumsal olaylara ve çevreye yönelik KSS 

arasında da anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bunun sebebi olarak 10 

yıldan fazla kıdemi bulunan çalıĢanların kurumlarında edindikleri tecrübe ve 

geçirdikleri süre sebebiyle örgütsel özdeĢleĢmelerinin ve aidiyetlerinin yüksek olması 

ve kurumlarının toplumsal olaylara ve çevreye yönelik sosyal sorumluluk 

faaliyetlerinde aktif rol almasnın bu kiĢilerin iĢlerine daha çok bağlanmalarına ve 

bunun sonucu olarak kurumda çalıĢmaya devam etme düĢüncelerinin devam 

etmesine sebebiyet vermesi gösterilebilir.  

 AraĢtırmanın konusu olmamakla birlikte demografik özellikler ve iĢte kalma 

niyeti arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve kıdem değiĢkeni ile iĢte kalma niyeti arasında 

anlamlı bir iliĢkinin var olduğu gözlemlenmiĢtir. Özellikle 10 yıldan fazla ve 3 yıldan 

az kıdemi bulunan iĢ görenlerin toplumsal olaylara ve çevreye yönelik KSS algısı ve 

iĢte kalma niyetleri diğer gruplara göre daha yüksek çıkmıĢtır.  

 ÇalıĢanların iĢ doyumu ve iĢte kalma niyetleri çalıĢma yıllarına bağlı olarak 

değiĢiklik göstermektedir. ĠĢe baĢladıkları ilk yıllarda iĢ tatminin yüksek olduğu fakat 

çalıĢma süresi arttıkça iĢ doyumunda bir düĢme meydana geldiği iĢte kalma 

niyetlerinin azaldığı gözlemlenmiĢtir. Bunun nedeni olarak çalıĢma süresince geçen 

zaman zarfında çalıĢanların beklentilerinin karĢılanmaması olarak yorumlanmaktadır. 

ĠĢ tatmini ve iĢte kalma niyetindeki düĢme ilerleyen zamanlarda yeniden arttığı 

gözlemlenmiĢtir (Hunt ve Saul, 1975:691). 

 AraĢtırmanın sonuçları yukarıdaki düĢünceyi desteklemektedir. Buna göre 

iĢte kalma niyeti en yüksek olan grup 10 yıldan fazla kıdeme sahip olan gruptur. 

Ġkinci olarak kurumda 3 yıldan az kıdeme sahip olan grup gelmektedir. Diğer iki grup 
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olan 3-5 yıl ile 6-10 yıl arası kıdem sahibi olan gruplar iĢte kalma niyeti en az olan 

iki gruptur. 

 AraĢtırmanın sonuçları daha önce bu konuda yapılan diğer araĢtırmalarda 

olduğu gibi KSS algısı ile iĢte kalma niyeti arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu sonucunu desteklemektedir (ÇalıĢkan, 2010 ve Özdemir, 2017). 

 ÇalıĢanların ekonomik, yasal ve etik, gönüllü sosyal sorumluluk algılamaları 

ile iĢte kalma niyetleri arasında pozitif bir iliĢki bulunmaktadır (ÇalıĢkan ve Ünsal, 

2011). 

 Özdemir‟in yapmıĢ olduğu çalıĢmada da KSS‟nin tüm alt boyultarı ile iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme arasında orta düzeyli ve pozitif bir 

iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır Buna göre ahlaki ve gönüllü sorumluluk 

alglılaması ile iĢte kalma niyeti, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki 

iliĢki orta düzydedir. Ekonomik ve yasal değerlere yönelik KSS ile bu üç örgütsel 

tutum arasındaki iliĢki ise pozitif yönde ve zayıf düzeyde çıkmıĢtır (Özdemir, 

2017:163). 

 Çelik‟in 2013 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada ise KSS algısı ve çalıĢanlara 

yönelik KSS algısı ile iĢte kalma niyeti arasında pozitif yönde ve orta düzeyde bir 

iliĢkinin var olduğu sonucuna ulaĢılırken, diğer iki alt boyut olan toplumsal ve 

toplumsal olmayan olaylara yönelik KSS ve yasal ve etik değerlere yönelik KSS 

arasında pozitif ve zayıf yönlü bir iliĢkinin varlığından söz edilmektedir (Çelik, 

2013:153).  

 KSS algısı ile demografikler arasındaki iliĢkiye bakıldığında bu konudaki 

araĢtırmaların sonuçları değiĢiklik göstermektedir. KSS algısı ile demografik 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaların sonuçlarına bakılarak, bu 

araĢtırma sonucunda elde edilen çıktılarla kıyaslaması yapılabilir. KSS-Cinsiyet 

değiĢkeni arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaların sonuçları değiĢiklik 

göstermektedir. Dickson (2001), Chattanaon vd. (2007), Yam ve Fredericks (2009), 

ÇalıĢkan ve Ünsal (2001), Karabekiroğlu (2016), araĢtırmalarının sonuçlarında KSS 

algısı ile yaĢ, cinsiyet ve medeni durum arasında anlamlı bir değiĢiklik olmadığı 
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sonucuna varmıĢtır (Koçoğlu ve Aksoy, 2017; 111). Bu sonuçlar araĢtırma 

sonuçlarını destekler niteliktedir. 

 KSS algısı ile kıdem değiĢkeni arasındaki iliĢkiye bakıldığında farklı 

sonuçlara ulaĢıldığı gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢkan ve Ünsal‟ın 2011 yılında yaptığı 

araĢtırmanın sonuçlarına bakıldığında sektördeki çalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların 

etik, ekonomik ve yasal kurumsal sosyal sorumluluk algısını arttırdığı görülmektedir 

(ÇalıĢkan ve Ünsal, 2011).  

 Kıdem-KSS algısı iliĢkisi açısından sonuçlar analiz edildiğinde, KSS algısı en 

yüksek olan grubun 21 yıl ve üzerinde mesleki kıdeme sahip olan kiĢilerden oluĢtuğu 

gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların iĢteki kıdemleri azaldıkça KSS algılamalarının da aynı 

Ģekilde azaldığı gözlemlenmiĢtir. Bu sonuçlardan mesleki deneyimi daha fazla olan 

personelin KSS çalıĢmalarını daha olumlu değerlendirdikleri ve kurumlarını daha çok 

benimsedikleri çıkarımı yapılabilir. ĠĢe yeni baĢlayan ve deneyimi az olan kiĢilerin 

ilgili çalıĢmaları yeterli görmemesi veya beklentilerini karĢılayamamasından 

kaynaklandığı sonucuna varılabilir (Bozkut, 2016:80). 

 Yine bir baĢka çalıĢmada ikili sonuçlar analiz edildiğinde 5-10 yıl arası 

kıdemi olan kiĢilerin 1 yıldan az kıdemi olan kiĢilere, 1-2 yıl arası kıdemi olan 

kiĢilerin ve 2-5 yıl arası kıdemi olan kiĢilere göre kurumlarının KSS çalıĢmaları ile 

ilgili algıları daha olumludur. Aynı Ģekilde 10 yıldan fazla kıdeme sahip olan 

çalıĢanların 2-5 yıl arasında kıdeme sahip olan çalıĢanlara göre KSS çalıĢmaları ile 

ilgili algılarının olumlu olduğu tespit edilmiĢtir (Karabekiroğlu, 2016: 88).  

 KSS faaliyetlerine önem veren iĢletmelerin çalıĢanlarının iĢte kalma niyeti 

oranlarının ve iĢ tatmini seviyelerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. KSS 

faaliyetleri iĢletmelerin Ġnsan Kaynakları departmanları tarafından da desteklendiği 

taktirde çalıĢanın elde tutulması ve çalıĢan memnuniyeti konularında iyileĢtirme 

sağlanmıĢ olur. ġirketler iĢ yeri içerisinde gönüllü programlar içerisinde olmaya karar 

verdiği sürece çalıĢanların memnuniyeti artacak bu da iĢ tatmininin artmasına ve iĢ 

bırakma oranlarının azalmasına sebebiyet verecektir  (Lantos, 2002: 224). 
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 Sosyal gönüllük faaliyetlerine katılan çalıĢanlarda yetenek geliĢimi, network 

kurma ve grup aidiyeti gibi konularda önemli kazanımlar görülmektedir (Caldwell ve 

Andereck, 1994: 35). Örneğin bir araĢtırmada KSS faaliyetlerine katılan kadın 

çalıĢanların % 83‟ü bu faaliyetlerin liderlik kabiliyetlerini geliĢtirdiğini, %78‟i 

iletiĢim becerilerini geliĢtirdiğini, yarısından fazlasının da planlama becerilerini ve 

pazarlama, eğitim ve problem çözme gibi becerilerini olumlu etkilediğini düĢündüğü 

görülmüĢtür (Markitects &WOMENS WAY, 2006). 

 ÇalıĢan bağlılığı iĢ yerindeki gönüllü çalıĢmaların ve toplumsal projelerin 

daha çok uygulanmasıyla artmaktadır. Buna sebep olarak çalıĢanların hayatlarının 

önemli bir bölümünü geçirdikleri iĢ yeriyle kurmuĢ oldukları bağ gösterilebilir. 

Kurumlar kendilerini daha çok toplumsal projenin içine dahil ettikçe takım çalıĢması 

ve çalıĢanlar arasındaki yeteneklerin ilerleme kaydetmesi gibi konularda büyük 

avantajlar elde etmektedir.  Buna ek olarak daha çok topumsal faaliyet içerisinde 

bulunan Ģirketler müĢterileri olan toplumdan, ürünleri ve hizmetleri ile ilgili kısa 

sürede dönüĢ alabilme olanağına sahip olmaktadır.  

 Ġyi planlanmıĢ bir toplumsal sorumluluk projesi hem stratejik iĢ hedefleri ile 

hem de yerel toplumun ihtiyaçlarıyla örtüĢmelidir. Bu da topluma geri kazandırma 

faaliyeti içerisinde bulunurken aynı zamanda iĢletmenin toplum arasındaki 

bilinirliğini ve iĢletme imajını olumlu olarak etkilemektedir.  

 KSS faaliyetleri iĢ gücünün çalıĢtığı iĢletmeye daha bağlanmıĢ ve kenetlenmiĢ 

olması avantajını sağlamaktadır. Buna sebep olarak da çalıĢanların iĢletmelerinin 

sergiledikleri sosyal çabalarının toplumda oluĢturduğu olumlu itibardan dolayı kiĢisel 

tatminlerinin pozitif olarak etkilenmesi gösterilebilir. Peterson‟un sosyal kimlik 

teorisine göre kurumların sergiledikleri sosyal performansın büyük ölçüde iĢe alma, 

iĢte tutma, örgütsel bağlılığı sağlamada önemli katkıları bulunmaktadır çünkü 

çalıĢanlar güçlü ve pozitif KSS değerlerine sahip kurumlarla çalıĢmayı tercih 

etmektedir (Peterson, 2014: 313). 

 ÇalıĢmanın en önemli kısıtı tek bir iĢletme özelinde yapılması ve tüm 

havacılığa mal edilememesi olmuĢtur. AraĢtırmanın diğer havayolu çalıĢanlarına da 

uygulanarak tüm havacılık sektörünü ilgilendiren bir çalıĢma haline getirilebilir. 
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 ÇalıĢmada bulunan sonuçlara göre, çalıĢan algısı bakımından en düĢük 

ortalama çalıĢanlara yönelik sosyal sorumluluk boyutuna aittir. Buna rağmen iĢte 

kalma niyeti oranları ortalamanın oldukça üzerindedir. Buna kurumun sunduğu 

olanaklar, baĢka bir kurumda iĢ bulmanın zorluğu, kurumdaki refah seviyesi gibi 

etkenler sebep olarak gösterilebilir. Bu durumun analiz edilebilmesi amacıyla KSS 

algısı ile iĢte kalma niyeti iliĢkisi incelenirken ĠK politikalarının aracı rolü isimli bir 

çalıĢma yapılarak araĢtırma ileriye götürülebilir. Ayrıca iĢte kalma değiĢkenine ek 

olarak iĢ tatmini, örgütsel bağlılık değiĢkenleri de eklenerek çalıĢma ileriye 

götürülebilir.  

 YaĢ değiĢkeninin aralıklarının analize uygun olmaması nedeniyle bu 

deöografik özelinde bir hipotez kurulamamıĢtır. YaĢ değiĢkeni düzenlenerek 

çalıĢmanın bütün kuĢakları kapsayacak Ģekilde analiz edilmesi sağlanabilir.  

 ÇalıĢmaya “KSS faaliyetlerini hangi kanallar aracılığıyla öğreniyorsunuz” 

Ģeklinde bir soru eklenerek KSS iletiĢimi ile ilgili bilgi sahibi olunabilir.  

 ÇalıĢma boyunca sunulan tüm araĢtırma sonuçları ve bu araĢtırmanın 

sonuçları düĢünüldüğünde KSS faaliyetlerinin iĢte kalma, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık gibi davranıĢlar üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılabilir. KSS faaliyetlerinin nitelikli personeli elde tutma, eldeki personelin 

kuruma bağlılığını arttıma üzerindeki etkisi göz önünde bulundurularak ĠK 

departmanlarının bu tarz faaliyetleri Ģirketlerin daha çok önemsemelerini sağlaması 

gerekmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 



88 

 

KAYNAKÇA 

 
ACKERMAN, R.,W. 

:1973 

“How Companies Respond To Social Demands”. 

Harvard Business Review. 

AKGEYĠK, T. : 2007 

 

“Ġnsan Kaynakları Yönetimi Boyutuyla Kurumsal 

Sosyal Sorumluluk (Bir Alan ÇalıĢması)”. Sosyal 

Siyaset Konferansları Dergisi, 57, 66-106. 

AKINCI, Z. : 2002 

 

“Turizm Sektöründe ĠĢ gören ĠĢ Tatminini Etkileyen 

Faktörler: BeĢ Yıldızlı Konaklama ĠĢletmelerinde Bir 

Uygulama”. Akdeniz Ġibf Dergisi, Sayı: 4, 2002, S. 1-

25 

ANGERER, J. M.: 2003 

 

“Job Burnout.” Journal Of Employment 

Counselling,  40, 98-107 

AKTAN, C. ve  

BÖRÜ,D. : 2007 

 

“Kurumsal Sosyal Sorumluluk”. Ġstanbul. Ġgiad 

Yayını Veste Ofset 

AKTAN, C.,C. :1999 

 

“Meslek Ahlakı Ve Sosyal Sorumluluk”. Ġstanbul. Arı 

DüĢünce Ve Toplumsal GeliĢim Derneği. 

AKYÜZ, B. ve EġĠTTĠ, 

B. : 2015 

 

“Hizmet ĠĢletmelerinde Örgütsel Bağlılığın ĠĢ 

Performansı Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

Çanakkale Örnekleminde Bir AraĢtırma”. Bartın 

Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. Dergisi Ss:23-39. 

ALTAY, M.: 2018 

 

“ÇalıĢma YaĢam Kalitesinin ĠĢ Tatmini, Örgütsel 

Bağlılık Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle ĠliĢkisinde ĠĢ 

Yükü Ve Lider-Üye EtkileĢiminin Rolü”. 

YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. Isparta. Süleyman 

Demirel Üniversitesi. 

ANDREASEN, A.,R. : 

1995 

 

“Marketing Social Change: Changing Behavior To 

Promote Healt, Social Development, And The 

Environment”. Jossey-Bass Publishers, San Francisco 

ARGÜDEN, Y. 2002  “Kurumsal Sosyal Sorumluluk.” 1. Basım. Ġstanbul: 



89 

 

 Rota  Yayın. 

ARGÜDEN, Y. : 2005 

 

“Sosyal Sorumluluğun Parametreleri”, Dünya 

Gazetesi  

 

ARMSTRONG, M. 

:2006 

 “A Handbook Of Human Resource Management 

Practice.” Tenth Edition, Kogan Page Publishing, 

London, , P. 264 

ATAMAN, G. : 2001  

 

“ĠĢletme Yönetimi: Temel Kavramlar & Yeni 

YaklaĢımlar.” Ġstanbul: Türkmen Kitabevi 

AYDEDE, C. : 2007 

 

“Yükselen Trend Kurumsal Sosyal Sorumluluk”. 

Ankara Mediacat Yayınları 1. Basım 

AYDEMĠR, M.: 1999 

 

“Sosyal Sorumluluk 8000 (Social Accountability 8000) 

Standardı”. D.E.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 

Cilt.1, Sayı.3, 1999, S.1-11 

BAġARAN, H. : 2003 

 

“ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Yol Açan Faktörler Ve ĠĢ 

Tatmininin Sonuçlarına ĠliĢkin Olarak K.K.K. Kara 

Havacılık Sınıfında Yapılan Bir AraĢtırma”. Ġ.Ü. 

Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Ana Bilim Dalı. 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi. 

BAġARAN, Ġ.,E :1991 

 

“Örgütsel Davranış – İnsanın Üretim Gücü”. Ankara, 

Gül Yayınları 

BAYRAK KÖK, S. 

:2001 

“Ahlak Ve Sosyal Sorumluluk”. Ġstanbul. Beta 

Yayınları. 

 

BAYRAKTAROĞLU, 

G. Ve ĠLTER, B. : 2007 

 

“Kar Amacı Gütmeyen Sosyal Ġçerikli Pazarlama 

Uygulamaları: Sosyal Pazarlama”. Erciyes 

Üniversitesi Ġktisadi Ve Ġdari Birimler Fakültesi 

Dergisi Sayı:28, Ocak-Haziran. Ss.49-64 

BAYSAL, A., C. : 1996 

 

“ÇalıĢma YaĢamında Ġnsan” . Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi 

Yayın N0: 128 Ġstanbul 



90 

 

Birleşmiş Milletler 

Gönüllüleri Dünyada 

Gönüllülüğün Durumu 

Raporu : 2011  

 

Türkiye: BirleĢmiĢ Milletler Gönüllüleri (Unv) Vakfı. 

BLACK, S. : 1989  

 

“Introduction To Public Relations”. ModinoPress. 

London. 

BOWEN, H. : 1953 

 

“Social Responsibilities Of The Businessman”. 

BOZKURT, T. ve 

TURGUT, T. : 1999  

 

“Çalısanların Toplam Kalite Yönetim Uygulamaları Ġle 

Ġlgili ĠĢ Tatminleri Ve Kültürel Sayıltıları Arasındaki 

Ġliskiler”. Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Öneri Dergisi, 2 (12):60-71. 

BHATTACHARYA, 

C.B., SEN, S., & 

KORSCHUN, D. : 2008 

 

“Using corporate social responsibility to win the war 

for talent”. MIT Sloan Management Review, 49(2), 

36–45. 

BRAMMER, S., 

MĠLLĠNGTON, A., ve 

RAYTON, B. :2007  

 

“The contribution of corporate social responsibility to 

organizational commitment”. The International 

Journal of Human Resource Management, 18(10), 

1701–1719. 

CANAN, E. :1997 

 

“Bir ĠĢ Doyumu Ölçümü Olarak “ĠĢ Betimlemesi 

Ölçeği”, Uyarlama, Geçerlik Ve Güvenirlik 

ÇalıĢması”. Türk Psikoloji Dergisi.12 (39): 25-26. 

CANBAY, S. : 2007  

 

“Ġlköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ 

doyumu ve denetim odağı iliĢkisi.” YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi. Dokuz Eylül Üniversitesi 

CARROLL A. B. 

(1991).  

 

“The Pyramid Of Corporate Social Responsibility: 

Toward The Moral Management Of Organizational 

Stakeholders” / A. B. Carroll // Business Horizons. 

Temmuz-Ağustos. 

CARROLL, A.B :1999  “Corporate Social Responsibility Evolution Of A 



91 

 

 Definitional Construct” . Busıness & Socıety, Vol. 38 

No. 3, September 1999 268-295 

COOKE, R.A. : 1991 “Danger Signs Of Unethical Behavior: How To 

Determine Ġf Your Ġs At Ethical Risk”. Journal Of 

Business Ethics, 10. 249-253. 

CHEN, G., R. E. 

PLOYHART, H. T. 

COOPER, N. 

ANDERSON ve  P. D. 

BLĠESE:  2011  

 

“The Power of Momentum: A New Model of Dynamic 

Relationships between Job Satisfaction Change and 

Turnover Intentions.” Academy of Management 

Journal 54 (1): 159–181. 

CHEW, J., ve  C. C. A. 

CHAN:  2008 

 

“Human Resource Practices, Organizational 

Commitment and Intention to Stay.” International 

Journal of Manpower 29 (6): 503 522. doi:10.1108/ 

01437720810904194 

ÇAKAR, N., CEYLAN, 

A. :2005 

“ĠĢ Motivasyonunun ÇalıĢan Bağlılığı Ve ĠĢten 

Ayrılma Eğilimi Üzerindeki Etkileri”.  DoğuĢ 

Üniversitesi Dergisi, 6 (1). 52-66. Ġstanbul 

ÇALIġKAN, O. :2010  “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algılama Boyutunun 

Personelin ĠĢ Tatmini Ve ĠĢte Kalma Niyetine Etkisi: 

Antalya Bölgesinde Yer Alan BeĢ Yıldızlı Konaklama 

ĠĢletmelerinde ÇalıĢanlar Üzerinde Bir AraĢtırma”. 

YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. Selçuk Üniversitesi 

ÇEKMECELĠOĞLU, H. 

:2006  

 

“ĠĢ Tatmini Ve Örgütsel Bağlılık Tutumlarının ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ve Verimlilik Üzerindeki Etkilerinin 

Değerlendirilmesi: Bir AraĢtırma”. Isguc The Journal 

Of Industrial Relations And Human Resources, 

8(2): 153-168 

ÇEKMECELĠOĞLU, G. 

H. ve GÜLER, H. : 2014  

 

“ÇalıĢanların Kurumsal Ġtibara ĠliĢkin Algıları Ve Bu 

Algıların Örgütsel Kıvanç, Örgütsel Bağlılık Ve ĠĢ 

Tatmini Üzerindeki Etkileri Doğu Marmara Bölgesi 

Plastik Ambalaj Sanayi Üzerinde Bir AraĢtırma”. 

Business And Economics Research Journal, Vol: 5, 

No: 2, Ss. 79-94. 

ÇELĠK, A. : 2007  “ġirketlerin Sosyal Sorumlulukları”. Ġstanbul Ġgiad 



92 

 

 Yayınları Ġgiad Ġktisadî GiriĢim Ve ĠĢ Ahlâkı 

Derneği Sayı:4 

ÇELĠK, Y. : 2013 

 

“ÇalıĢanların ĠĢletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

Faaliyetlerine Yönelik Algısı Ġle ĠĢ Tatmini Arasındaki 

ĠliĢki Ve Bir AraĢtırma”. YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi, Ġstanbul Üniversitesi. Ġstanbul. 

ÇETĠNKANAT, C. : 

2000 

“Örgütlerde Güdülenme Ve ĠĢ Doyumu”. Anı 

Yayınları. Ankara. Date Of Access: 26.11.2007 

DAVĠS, K. Ve  

NESTROM, J.W. : 1985 

“Human Behavior At Work: Organizational Behavior”. 

7th Edition, Mcgraw Hill, New York, P.109 

 

DE GĠLDER, D., 

SCHUYT, T.N., & 

BREEDĠJK, M. :2005  

 

“Effects of anemployee volunteering program on the 

work force: The ABNAMROcase.” Journal of 

Business Ethics, 61(2), 143–152. 

DEMĠR, M.: 2011  

 

“ĠĢgörenlerin ÇalıĢma YaĢamı Kalitesi Algılamalarının 

ĠĢte Kalma Niyeti Ve ĠĢe Devamsızlık Ġle ĠliĢkisi”. Ege 

Akademik Dergisi Cilt: 11 Sayı: Ss. 453-464 

DEMĠRGĠL K. : 2005 

 

“The Body Shop Dersleri”. Media Cat, (Yıl: 13, 

Sayı:128). 

DENĠZLĠ, A.A., : 2018  

 

“Ġnsan Kaynakları GeliĢtirme Ġkliminin, ÇalıĢanların 

ĠĢe AdanmıĢlıklarına Etkisinde Örgüte Bağlılığın Rolü 

Ve Bir AraĢtırma”. YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, 

Ġstanbul Üniversitesi, Ġstanbul. 

DĠKEN, A. : 1998 

 

“ĠĢletmelerde ĠĢ Ahlakı Ve Sosyal Sorumluluk 

ĠliĢkisi”. Siyasette Ve Yönetimde Etik Sempozyumu, 

24-26 Aralık 1997, Sakarya Üniversitesi Ġktisadi Ve 

Ġdari Bilimler Fakültesi, Adapazarı 

DĠKEN, A. :2006  

 

“Örgütsel Verimlilik Ve Örgütlerde Sosyal Sorumluluk 

Ġlkesi”. Konya. Sosyal Bilimler Meslek Yüksek 

Okulu Dergisi Cilt :9, Sayı:1-2 Ss:37-49. 

DĠNÇER, Ö. : 1992 “Stratejik Yönetim Ve ĠĢletme Politikası”. 8.Baskı, 



93 

 

Ġstanbul: Alfa Yayıncılık 

ERCĠġ, M. S. : 2012 

 

“Pazarlama ĠletiĢimi Kapsamında Sponsorluk 

Faaliyetlerinin Önemi Ve Bir Sponsorluk Uygulaması. 

Türk Hava Yolları”. Marmara ĠletiĢim Dergisi. 

19, ss: 112 – 124 

ERDEN, D. : 1987  

 

“ĠĢletmelerin Sosyal Sorumluluğunun Algılanması: 

Mühendislik ile ĠĢletme ve Ġktisat Öğrencileri 

Kıyaslaması”.  Amme Ġdaresi Dergisi, Cilt 20, No.2, 

ss. 69-80. 

ERDOĞAN, Ġ. : 1999  

 

“ĠĢletme Yönetiminde Örgütsel DavranıĢ”.  Ġ.Ü. 

ĠĢletme Fakültesi Ġ.Ġ.E. Yayın No:5 Ġstanbul 1999. 

EREN, E. : 2000a.  

 

“Stratejik Yönetim Ve ĠĢletme Politikası”. 5. Baskı, 

Ġstanbul: Beta Yayınları. Ss:99. 

EREN, E.:  2000b.  

 

“Örgütsel DavranıĢ Ve Yönetim Psikolojisi.” 

GeniĢletilmiĢ Altıncı Baskı. Beta Basım Yayım 

Dağıtım A.ġ, Ġstanbul. 

EROĞLU, F.,: 2000  

 

“DavranıĢ Bilimleri”. 5. Baskı, Beta Yayınevi, 

Ġstanbul, 366 S. 

ERTUĞRUL, F. : 2008 

 

“PaydaĢ Teorisi Ve ĠĢletmelerin PaydaĢ ĠliĢkilerinin 

Yönetimi”. Erciyes Üniversitesi Ġktisadi Ve Ġdari 

Bilimler Fakültesi Dergisi. Sayı: 31, Temmuz-Aralık 

2008, Ss.199-223 

European Commission,  

: 2001 

“Green Paper: Promoting European Framework For 

Corporate Social Responsobility” 

FACTĠON, 

 

“Life Satisfaction And Turnover Ġntent: Among Food-

Service Managers”. Cornell Hotel Restaurant Admin 

FREEMAN, R. E. : 1984  

 

“Strategic Management: A Stakeholder Approach”. 

Pitman, Boston, 276s. 

FRĠEDMAN, M., : 1970  

 

“The Social Responsibility Of Business Ġs To Increase 

Ġts Profits”. The New York Times Magazine, 

http://dergipark.org.tr/maruid/issue/23982


94 

 

September 13. 

GELLATLY, Ian R., 

MEYER, John P., 

LUCHAK, ANDREW 

A. : 2006   

 

“Combined Effects Of The Three Commitment 

Components On Focal And Discretionary Behaviors: A 

Test Of Meyer And Herscovitch‟s Propositions”, 

Journal Of Vocational Behavior, Volume 69, Issue 2, 

Pages 331-345, October 2006. 

GERGELY, T. : 2012  

 

“Gerçekten Sosyal Sorumluluk Sahibi ĠĢletmeler”. 

Çeviren Türkiye Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

Derneği 

GHĠSELLĠ, R.F., J. M.L. 

LOPA ve  B. BAĠ : 2001  

 

“Job Satisfaction”. 

GHOSH, D. Ve 

GURUNATHAM,L. : 

2014 

 

“Linking Perceived Corporate Social Responsibility 

and Intention to Quit: The Mediating Role of Job 

Embeddedness”. SAGE Publicaitons. Londra 175-

183. 

GÖNENÇ, E Ve J. 

WOLFLĠN, : 2004 

 

“Sürdürülebilirlik, Sürdürülebilir Yönetim Ve Karar 

Verme Süreci”.  Ses Toplulugu- Us Fish & Wildlife 

Service, (3)1. 

GÖZTAġ, A. Ve 

BAYTEKĠN, E.B. : 

1998 

 

“Sosyal Sorumluluk Kampanyaları Ġle Çocukların 

Bilinçlendirilmesi Ve Eğitimi Türkiye‟den Bir 

Uygulama Örneği: Aygaz „Dikkatli Çocuk‟ Kazalara 

KarĢı Bilinçlendirme Kampanyası” Journal Of Yasar 

University,4(13), 1997-2015 

HERZBERG, F. : 1966 

 

“Work And The Nature Of Man”.  ABD. Word Publ. 

Company, 

HOPPOCK, R. : 1935 

 

“Job Satisfaction”, Harper And Brothers, New York, 

P. 47 

HUNT, John W., Peter 

N. SAUL.  

“The Relationship Of Age, Tenure And Job 

Satisfaction Ġn Males And Females”. Academy Of 

Management Journal, Vol. Xvııı,No:3, 1975, Pp. 



95 

 

 690-702. 

ISO Advisory Group on 

Social Responsibility.:  

2004  

 

“Working Report on Social Responsibility”. 

IZGAR, H. :2008  

 

“Okul Yöneticilerinde ĠĢ Doyumu Ve Örgütsel 

Bağlılık”. Selçuk Üniversitesi Ahmet KeleĢoğlu 

Eğitim Fakültesi Dergisi. 25: 317-334. 

ĠMAMOĞLU, 

KARAOĞLU Ve 

ERTURAN. : 2007.  

 

“Türkiye‟de Spor Kulüplerinin Yapısal Nitelikleri Ve 

Temel Problemleri” Gazi Beden Eğitimi Ve Spor 

Bilimleri Dergisi, 3. 35-61 ĠĢletme Fakültesi, Yayın 

No:223. 

KALĠSKĠ, B.S. 2007.  “Encyclopedia Of Business And Finance”. Second 

Edition, Thompson Gale, Detroit, P. 446 

KARADENĠZ, D. : 2010  “Örgüt Kültürünün Örgütsel Bağlılık Ve Örgütte 

Kalma Niyeti Açısından Ġncelenmesi”. 

(YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi). Abant Ġzzet 

Baysal Üniversitesi, Bolu 

KARADENĠZ, E. Ve 

ÜNLÜBULDUK, S. 

2018.  

 

“Dünyada Marka Değeri En Yüksek Havayolu 

ĠĢletmeleri Ġle Borsa Ġstanbul Havayolu ĠĢletmelerinde 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faaliyetlerinin Analiz”.  

Seyahat Ve Otel ĠĢletmeciliği Dergisi, 2018 

KARATEPE, S. Ve 

OZAN, M.S, : 2017 

 

“Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ve Kurumsal Ġtibar 

ĠliĢkisi Üzerine Bir Değerlendirme”. Akademik 

YaklaĢımlar Dergisi KıĢ 2017 Cilt: 8 Sayı:2, Ss: 80-

101 

KAYACIK, Ö. : 2007.  “Temel Tuketici Hakları Isığında Tuketicinin 

Korunması” 

KIREL, Ç. Vd. : 2012 

 

“ĠĢletmelerde Sosyal Sorumluluk Ve Etik”. T.C. 

Anadolu Üniversitesi Yayını No: 2605 Açık öğretim 

Fakültesi Yayını No: 1573 

KOÇEL, T. : 2005 “ĠĢletme Yöneticiliği”.  Arıkan Basım Yayım, 



96 

 

 Ġstanbul, 2005. 

KOTLER, P. Ve 

NANCY L.: 2005 

 

“Kurumsal Sosyal Sorumluluk” 1. Basım. Ġstanbul: 

Mediacat Yayınları 

Kozak, M.A. Ve 

AKÇAY, A.D. : 2010.  

 

“Otel ÇalıĢanlarının ĠĢte Kalma Niyeti Üzerine Bir 

Uygulama”,  Lisansüstü Turizm Öğrencileri 

AraĢtırma Kongresi Bildiriler Kitabı, 356- 376. 

KÖK, S. : 2006 

 

“ĠĢ Tatmini Ve Örgütsel Bağlılığın Ġncelenmesine 

Yönelik Bir AraĢtırma”.  Ġktisadi Ve Ġdari Bilimler 

Dergisi, Cilt: 2006 Sayı: 1 Ss: 291-310 

KURTOĞLU, S. : 2007 

 

“Sosyal Pazarlama Kavramının Analizi” .Ġstanbul 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2007, (1), 125-

134 

KURTULUġ, K. : 1996 

 

“Pazarlama AraĢtırmaları”.  Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi 

Yayın No:274, 6. Baskı, Ġstanbul, 1996. 

KUġAT, N. : 2012 

 

“Sürdürülebilir ĠĢletmeler Ġçin Kurumsal 

Sürdürülebilirlik Ve Ġçsel Unsurları” Afyon Kocatepe 

Üniversitesi, Ġibf Dergisi (C.Xıv, S Iı, 2012) 

LANTOS, G.P., : 2001 

 

“The Boundaries Of Strategic Corporate Social 

Responsibility”. The Journal Of Consumer 

Marketing, 2001, 18(7): 595-649 

LAWLER, EDWARD 

E. :1973  

 

“Motivation in Work Organizations”, California, 

Broks/Cole, 1973 

LEE T. : 1988 “How Job Dissatisfaction Leads To Turnover”. 

Journal Of Business And Psychology. 2:263-71 

LOCKE E.A. : 1976  “The Nature And Causes Of Job Satisfaction”. 

DUNNETTE, M.D. “Handbook Of Industrial And Organizational 

Psychology”. Rand Mcnally, Chicago, Il. Pp. 1297-

349 

LOCKE, E.A. ve “A Theory Of Goal Setting And Task Performance”. 



97 

 

LATHAM, G.P. 1990.  

 

Prentice Hall, P.4 Luthans, F. (1998). Organizational 

Behavior, 8 Edition, Mcgraw-Hill/Irwin, Boston, P. 

147 

LUTHANS, F. : 1995  

 

“Organizational Behavior”. Mcgraw –Hill Inc., 

M. MAGLĠO : 1979  

 

“Review And Conceptual Analysis Of The Employee 

Turnover Process”. Psychological Bulletin, 

MAHMUDOĞLU, A. : 

2007 

 

“Milli Eğitim Bakanlığı Merkez Örgütünde ĠĢ Doyumu 

Ve Örgütsel Bağlılık”. YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, 

Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Bolu 

MCBEY,  K.  And  L.  

KARAKOWSKY,  : 

2001 

 

“Examining  Sources  Of  Ġnfluence  On   Employee 

Turnover Ġn The Part-Time Work Context” 

MOBLEY, W.H., 

GRĠFFETH, R.W., 

HAND, H.H. ve  

MEGLĠNO : 1979 

 

“Review and conceptual analysis of the employee 

turnover process”. Psychological Bulletin, 86, 493–

522. 

MORKOÇ, D. K ve 

ERDÖNMEZ, C. : 2014 

 

“Sosyal Sorumluluk Kampanyalarına Yönelik Algı Ve 

Tutumlar: Çsbmyo Büro Yönetimi Ve Yönetici 

Asistanlığı Programı Öğrencileri Üzerine Bir 

AraĢtırma”. Electronic Journal Of Vocational 

Colleges - Ağustos 2014 Bürokon Özel Sayısı, Ss: 

282-301. 

MULLĠNS, J.L. : 2005  

 

“Management And Organizational Behavior”. Seventh 

Edition, Pearson Education Limited, Essex, P. 700 

NALBANT, E. : 2005 

 

“ĠĢletmelerde Sosyal Sorumluluk Ve ĠĢ Ahlakı”, 

Yönetim Ve Ekonomi Dergisi, 1(12), 193-201 

NEWSTROM, J.,W. &, “Organizational Behavior: Human Behavior At 



98 

 

DAVIS, K. : 1993 

 

Work”, 9th Edition, Mcgraw-Hill, Inc., New York 

NOVAK, M.: 1996.  

 

“Business As A Calling: Work And The Examined 

Life”. The Free Press, New York 

O‟CONNOR, J, :2018 

 

“The Impact Of Job Satisfaction On Turnover Intent 

Of Executive Central Office Administrators Ġn Texas”. 

Public Discrtis . Education Science Of Executive 

Level Central Office Administrators Ġn 

OKAY, A. : 1998 

 

“Halkla ĠliĢkiler Aracı Olarak Sponsorluk”. Ġstanbul: 

Epsilon Yayınları 

ONARAN, O.  : 2012  

 

“ÇalıĢma YaĢamında Güdülenme Kuramları”. Ankara 

Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Yayınları 

No:470 100. Doğum Yılında Atatürk'e Armağan 

Dizisi:13 

ORDUN, G. : 2002 

 

“Örgütsel Tutumların ÇalıĢan DavranıĢına Etkisinin 

Ġncelenmesine Ve Analizine Yönelik Bir ÇalıĢma”.  

Ġ.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Ana Bilim 

Dalı, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. 

ÖNGEL, G.: 2018 

 

“Sağlık ÇalıĢanlarının YaĢamıĢ Oldukları ĠĢ-Aile 

YaĢamı ÇatıĢmasının Örgütsel Bağlılık, ĠĢ Doyumu Ve 

ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi”. YayınlanmamıĢ 

Doktora Tezi, Beykent Üniversitesi, Ġstanbul 

ÖZDEMĠR, H. :2009  

 

“Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Marka Ġmajına 

Etkisi”. Ġstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Dergisi Yıl:8 Sayı:15 Bahar 2009 S.57-72 

ÖZDEMĠR, H.,Ö. : 2007 “ÇalıĢanların Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

Algılamalarının Örgütsel ÖzdeĢleĢme, Örgütsel 

Bağlılık Ve ĠĢ Tatminine Etkisi: Opet ÇalıĢanlarına 

Yönelik Uygulama”. YayınlanmıĢ Doktora Tezi, 

Marmara Üniversitesi, ĠletiĢim Bilimleri Anabilim 

Dalı, Ġstanbul 

ÖZGEN, E. : 2006 “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Projeleri” 1.Baskı, 

Ġstanbul: Mavi Ağaç Y-Kitabevi 



99 

 

 

ÖZGEN, H.; ÖZTÜRK, 

A.; YALÇIN, A. : 2002.  

 

“Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Nobel Kitabevi, Adana 

ÖZGENER, ġ. :2000  

 

“ĠĢ Ahlakı Ve Sosyal Sorumluluk: Ġmalat Sanayiinde 

Bir Uygulama”. YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. 

Konya 

ÖZKALP, E. ve KIREL, 

Ç. : 2003 

 

“Örgütsel DavranıĢ”. Anadolu Üniversitesi Esb 

AraĢtırmaları ÇalıĢma Vakfı Yayınları No. 149 

EskiĢehir 

ÖZTEKĠN, Z. ve S. : 

2008  

 

“Orduda ĠĢ Tatmini: Subayların ĠĢ Tatminini Etkileyen 

Faktörler Üzerinde KarĢılaĢtırmalı Bir ÇalıĢma”.  

YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Anadolu 

Üniversitesi, EskiĢehir 

ÖZÜPEK, M.N. : 2005 “Kurum Ġmajı Ve Sosyal Sorumluluk” (1.Baskı). 

Konya: Tablet Kitabevi 

PELĠT, E. : 2008 

 

“ĠĢletmelerde ĠĢ gören Güçlendirmenin ĠĢ görenlerin ĠĢ 

Doyumuna Etkisi: Otel ÇalıĢanları Üzerinde Bir 

AraĢtırma”. YayınlanmamıĢ Doktora Tezi. Ankara 

PELĠT,E., KELEġ, Y. 

Ve ÇAKIR, M. : 2009 

 

“Otel ĠĢletmelerinde Sosyal Sorumluluk 

Uygulamalarının Belirlenmesine Yönelik Bir 

AraĢtırma”. Yönetim Ve Ekonomi Celal Bayar 

Üniversite si Ġ.Ġ.B.F., Cilt.16, Sayı.2 (2009), S. 22 

PETERSON, Dk.: 2004 

 

“The Relationship Between Perceptions Of Corporate 

Citizenship And Organizational Commitment”. 

Personnel Psychology, 5, 201-205 

POST, JAMES E., 

ANNE T. LAWRENCE 

Ve JAMES Weber 1996,  

 

“Business And Society”. 

PRESTON, L. E., ve 

POST, J. E. 1975.  

“Private Management And Public Policy: Theprinciple 

Of Public Responsibility”. Englewood Cliffs, Nj: 



100 

 

 Prentice Hall. 

PRĠCE, J.L. ve  C.W. 

MUELLER : 1981 

 

“A  Causal  Model  Of  Turnover  For  Nurses”. 

Academy Of Management Journal, 24: 543-565 

PRĠLLELTENSKY, I. : 

1994  

 

“The Morals And Politics Of Psychology Principles”. 

Canadian Psychology, 43(4), Pp. 254-259, Internet 

Address: Psychological Discourse And The Status 

Quo, New York: Suny Press 

RAHMAN, S. : 2011 

 

“Evaluation Of Definitions: Ten Dimensions Of 

Corporate Social Responsibility” . World Review Of 

Business Research Vol. 1. No. 1. March 2011. Pp. 166 

- 176 

REÇĠCA, L.:  2017 

 

“Örgüte Güven, ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢkiyi Ġncelemeye Yönelik Bir 

AraĢtırma”. YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, 

Ġstanbul Üniversitesi 

RĠORDAN, C. M., 

GATEWOOD, R. D., & 

BĠLL, J. B.:  1997 

 

“Corporate image: Employee reactions and 

implications for managing corporate social 

performance”. Journal of Business Ethics, 16: 401-

412. 

ROECK, K. : 2013 “Understanding employees‟ responses to corporate 

social responsibility: mediating roles of overall justice 

and organisational identification”. The International 

Journal of Human Resource Management, 2014 

Vol. 25, No. 1, 91–112 

SABUNCUOĞLU, Z ve 

TÜZ, M.   

 

“Örgütsel Psikoloji”. Bursa, Alfa Aktuel Basım 

SARIKAYA, M. : 2009 

 

“Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Yönetim 

YaklaĢımlarıyla Kurumsal Sürdürülebilirlik”. Ed. 

Senem Besler, 1. Basım, Beta Yayınları, Ġstanbul 

SETHĠ, Sp:  1975 ”Dimensions Of Corporate Social Performance: An 

Analytic Framework”. California Management 



101 

 

 Review, Vol. 17, Pp. 58-64. 

SEVĠMLĠ, F. ve ĠġCAN, 

Ö.F., : 2005 

“Bireysel Ve ĠĢ Ortamına Ait Etkenler Açısından ĠĢ 

Doyumu”. Ege Akademik BakıĢ Dergisi, Cilt: 5 Sayı: 

1, 2005, S. 55-64 

SHARMA, S., 

SHARMA, J.ve  DEVĠ, 

A : 2009.  

“Corporate Social Responsibility: The Key Role Of 

Human Resource Management”. Bus. Intell. J. 

2(1):205-215 

SHEN, J., ve  C. J. ZHU. 

: 2011 

 

“Effects of Socially Responsible Human Resource 

Management on Employee Organizational 

Commitment.” The International Journal of Human 

Resource Management 22 (15): 3020–3035. 

doi:10.1080/09585192.2011.599951 

SHORE, L.M. ve  H.J. 

MARTĠN: 1989 

 

“Job Satisfaction And  Organizational  Commitment  

Ġn Relation To Work Performance And Turnover 

Ġntentions”. 

SMĠTH, N.C., ve 

QUELCH, J.A. : 1993 

“Ethics Ġn Marketing”, Irwin, Homewood, Il 

SÖKMEN, A. Ve 

SEZGĠN, A. : 2017 

 

“ĠĢ Tatmini Ve ĠĢten Ayrılma Niyetinin 

Değerlendirilmesi: Otel ĠĢletmeleri Sınır Birim 

ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma”. Journal Of 

Tourism And Gastronomy Studies 5/2 (2017) 237-

250 

SPECTOR, P.E. : 1997 

 

 “Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes 

And Consequences” Thousand Oaks, Ca,Sage 

Publications, Inc 

SPECTOR, Paul E. 

:1985 

“Measurement Of Human Service Staffsatisfaction: 

Development Of The Job Satisfaction Survey”.  

American Journal Of Community Psychology, Vol: 

13, No: 6, 1985, P. 693- 694 

ġĠMġEK, ġ., 

AKGEMCĠ, T. Ve 

ÇELĠK, A. 1998.  

“DavranıĢ Bilimlerine GiriĢ Ve Örgütlerde DavranıĢ”. 

Ankara, Nobel Yayın Dağıtım. 

TEKĠNGÜNDÜZ, S., 

TOP, M., SEÇKĠN, M.: 

“ĠĢ Tatmini, Performans, ĠĢ Stresi Ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi: Hastane 



102 

 

2015 Örneği”. Verimlilik Dergisi, 2015, Ss:11-25., Elazığ 

TENEKECĠOĞLU, B. 

1977.  

 

“İşletmelerin Sosyal Sorumlulukları”.  EskiĢehir 

Iktisadi Ve Ticari Ilimler Akademisi Dergisi, Cilt: Xiii, 

Sayı: 2 

TENGĠLĠMOĞLU, D. 

:2005.  

 

“Hizmet ĠĢletmelerinde Yöneticilik DavranıĢları Ġle ĠĢ 

Doyumu Arasındaki ĠliĢkinin Belirlenmesine Yönelik 

Bir AraĢtırma”. Ticaret Ve Turizm Eğitim Fakültesi 

Dergisi, Sayı 1, 23-48 

 Texas Public School Districts.  “A Quantitative Study 

OfThe Impact Of Job Satisfaction On The Turnover 

Intent.” 

 

Titus, OSHAGBEMĠ 

:2000  

 

“Satisfaction With Co-Workers‟Behaviour”. 

Employee Relations 

TOKER, B. : 2007 

 

“Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢ Doyumu: Demografik 

DeğiĢkenlerin ĠĢ Doyumu Faktörlerine Etkisi”. 

Journal Of Yasar University, Cilt. 2, Sayı: 6, 591-

614. 

TOKGÖZ, N. ve ÖNCE, 

S. : 2009 

 

“ġirket Sürdürülebilirliği: Geleneksel Yönetim 

AnlayıĢına Alternatif”. Afyon Kocatepe Üniversitesi 

Ġ.Ġ.B.F. Dergisi. Cxı:1, 2009, 249-275. 

TOP, S. Ve ÖNER, A.: 

2008 

 

“ĠĢletme Perspektifinden Sosyal Sorumluluk Teorisinin 

Ġncelenmesi”.  Zkü Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 4, 

Sayı 7, 2008, Ss. 97-110 

TORLAK, Ö. : 2001 

 

“Pazarlama Ahlakı Sosyal Sorumluluklar Ekseninde 

Pazarlama Kararları Ve Tüketici DavranıĢlarının 

Analizi”.  Ġstanbul, Beta Basım. 

TORLAK, Ö. : 2012 

 

“ĠĢletmelerde Sosyal Sorumluluk Ve Etik”. T.C. 

Anadolu Üniversitesi Yayını No: 2605 2.Baskı 



103 

 

TUNCEL, H. 2011 

 

“Halkla ĠliĢkiler Perspektifinden Kurumsal VatandaĢlık 

AnlayıĢına Bir BakıĢ”. Ġstanbul Galatasaray 

Üniversitesi ĠletiĢim Dergisi Sayı:14 Ss: 80-95 

TURBAN Db, 

GREENĠNG Dw : 1996 

 

“Corporate Social Performance And Organizational 

Attractiveness To Prospective Employees”. Acad. 

Manage. J., 40:685-672 

TUZCU, A. : 2014 

 

“The Impact of Corporate Social Responsibility 

Perception on The Job Satisfaction and Organizational 

Commitment” Bahar/Spring 2014 Cilt 4, Sayı 1, 

ss.185-202 Volume 4, Issue 1, pp.185-202  193 

TÜRKER, D. : 2006 

 

“The Impact Of Employee Perception Of Corporate 

Social Responsibility On Organisational 

Commitment”. YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi 

TÜRKER, D. : 2009a.  

 

“Measuring Corporate Social Responsibility:A Scale 

Development Study”. Journal Of Business Ethics, 

No: 85, 2009, P. 411-427. 

TÜRKER, D. :2009b.  “How corporate social responsibility influences 

organizational commitment.” Journal of Business 

Ethics, 89(2), 189–204 

URAL GÜZELCĠK, E. 

ve GÜLER YILMAZ, 

E.: 2005 

 

“ĠĢletmelerin Sosyal Sorumluluklarının Bağımsız 

Onayı: Sa 8000 Ve Halkla ĠliĢkiler”. Ġstanbul 

Üniversitesi ĠletiĢim Fakültesi Dergisi, Sayı.23 

(2005), S.250-251 

ÜLGEN, H. ve MĠRZE, 

K. : 2004 

“ĠĢletmelerde Stratejik Yönetim”, Ġstanbul, Literatür 

Yayınları 

VROOM, V.H. :1964  

 

“Work And Motivation”.  John Wiley And Sons, New 

York, P.99 Weitz, J. 

World Business Council 

For Sustainable 

Development. : 2000 

“Corporate Social Responsibility: Making Good 

Business Sense” 

YELBOĞA, A.  

 

“Bireysel Demografik DeğiĢkenlerin ĠĢ Doyumu Ġle 

ĠliĢkisinin Finans Sektöründe Ġncelenmesi”. Journal 



104 

 

Of Social Sciences, 

YÖNET, E. : 2008  “Kurumsal Sosyal Sorumluluk AnlayıĢında Son 

Dönemeç: Stratejik Sorumluluk”. Balıkesir 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi Ss.239-264 

YUMUġAK, S., 

ÖZAFġARLIOĞLU, S., 

YILDIZ, H.:2013 

 

“ĠĢ Tatmini Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi: UĢak Tekstil Sektöründe Bir Uygulama.” 

Ege Strategic Journal 

ZOROĞLU, E. : 2000 “Türk Otomativ Sektöründe Sosyal Sorumluluk 

Uygulamaları”. YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, 

Sakarya, Ġtü Sosyal Bilimler Enstitüsü 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



105 

 

EK 1 
ANKET FORMU 

1. ġirketimiz eğitim almak isteyen çalıĢanlarını destekler. 

 

 

Kararsızım  

 

 

2. ġirketimiz çalıĢanların yeteneklerini ve kariyerlerini geliĢtirmelerini teĢvik edici 

politikalara sahiptir.  

 

 

Kararsızım 

 

 

3. ġirketimiz, çalıĢanların iĢ-özel yaĢam dengesini kurmalarını sağlayan esnek politikalar 

uygular. 

 

 

Kararsızım  

 

 

4. ġirketimiz, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarına önem veren bir yönetime sahiptir. 
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Kararsızım  

 

 

5. Yönetimin çalıĢanlar hakkında aldığı kararlar genellikle adildir. 

 

 

Kararsızım  

 

 

6. ġirketimiz, ürün veya hizmetleri hakkında müĢterilere tam ve doğru bilgi sunmaktadır. 

Kesinlikle katılmıyorum  

 

Kararsızım  

 

 

7.  ġirketimiz tüketici hakları konusunda yasal düzenlemelerin ötesinde bir duyarlılığa 

sahiptir. 

 

 

Kararsızım  
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8. ġirketimiz müĢteri memnuniyetine büyük önem verir. 

 

 

Kararsızım  

 

 

9. ġirketimiz topluma yönelik sosyal sorumluluklara büyük önem verir. 

 

 

Kararsızım  

 

 

10. Kurumumuz, topluma fayda yaratacak organizasyon ve projelere katkı 

sağlamaktadır.  

 

 

Kararsızım  

yorum  

 

11. Kurumumuz, her zaman vergilerini zamanında ve eksiksiz öder.  
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Kararsızım  

 

 

12. ġirketimiz, devlete karĢı yasal yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz yerine 

getirmeye önem verir.  

 

 

Kararsızım  

 

 

13. Kurumumuzda, çevreye verilen olumsuz etkileri azaltan çeĢitli programlar 

uygulanmaktadır.  

 

 

Kararsızım  

 

 

14. Kurumumuz, doğal çevreyi korumaya ve geliĢtirmeye yönelik faaliyetlere aktif 

olarak katılır.  
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Kararsızım  

atılıyorum  

 

15. Kurumumuz, gelecek nesilleri de göz önünde bulunduran bir sürdürülebilir büyümeyi 

hedefler.  

 

 

Kararsızım  

 

 

16. Kurumumuz, gelecek nesillere yönelik sosyal yatırımlar yapar.  

 

 

Kararsızım 

 

 

17. Kurumumuz, tüm çalıĢanları gönüllü çalıĢmalara ve sivil toplum kuruluĢu 

faaliyetlerine katılmaları konusunda teĢvik eder.  

 

 

Kararsızım  
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18. ġirketimiz değiĢik alanlarda çalıĢan dernek ve vakıfları, çeĢitli yollarla teĢvik eder. 

 

tılmıyorum  

Kararsızım  

 

 

Ek-2 

19. Bu kurumda çalıĢıyor olmaktan memnunum. 

 

 

Kararsızım  

 

 

20. BaĢka bir örgütte çalıĢmak için iĢ aramayı Ģu an için düĢünmüyorum. 

 

 

Kararsızım  

 

 

21. Bana kalsa iĢ yaĢamımın tamamını bu kurumda geçiririm. 
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Kararsızım  

orum  

 

 

Demografik Özellikler 

1. Cinsiyetiniz?  

 

 

2. Medeni durumunuz?  

 

 

3. YaĢınız?  

 

-30 yaĢ  

-45 yaĢ  

 

4. Öğrenim Durumunuz?  
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5. Lisans Alanınız? 

 

 

 

 

6. Kaç Yıldır Bu Kurumda ÇalıĢıyorsunuz?  

 

-5 yıl  

-10 yıl  

 

 

 

 


