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ÖZET  

Bu çalışmanın amacı kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarının otel işletmeleri iş görenlerinin örgütsel 

adalet ve örgütsel bağlılık algıları üzerindeki etkisini ölçmektir. Araştırma kapsamında İstanbul’da faaliyet 

gösteren beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan 263 iş görene anket uygulanmıştır. Çalışma sonucunda otel 

işletmeleri iş görenlerinin kurumsal sosyal sorumluluk, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık algılarının yüksek 

olduğu görülmüştür. Bunun yanında otel işletmeleri iş görenlerinin yasal sorumluluk, normatif bağlılık ve 

etkileşimsel adalet algılarının da oldukça yüksek olduğu gözlemlenmiştir. Soru formu ile elde edilen veriler 

basit doğrusal regresyon ile analiz edilmiştir. Bu doğrultuda örgütsel adalet ve örgütsel bağlılıktaki 

değişimin kurumsal sosyal sorumluluk tarafından, örgütsel bağlılıktaki değişimin ise örgütsel adalet 

tarafından açıklandığı, kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığı, örgütsel adaletin 

ise örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. 

 

ABSTRACT 

This study aims to measure the effect of corporate social responsibility practices on the perceptions of 

organizational justice and organizational commitment of hotel business employees. As part of the research, 

263 employees working in five-star hotel businesses operating in Istanbul were surveyed. As a result of the 

study, hotel business employees had a high perception of corporate social responsibility, organizational 

justice, and organizational commitment. In addition, it has been observed that the perception of legal 

responsibility, normative commitment, and interactive justice of hotel business employees is quite high. The 

data obtained by question form was analyzed by simple linear regression. In line with this, the change in 

corporate social responsibility and organizational commitment by organizational justice, organizational 

commitment, organizational justice is described by the variation in corporate social responsibility, 

organizational justice and organizational commitment, organizational justice, organizational commitment 

has a positive effect that is concluded. 
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1. GĠRĠġ 

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) iĢletmelere çeĢitli Ģekillerde fayda sağlayan, çalıĢan davranıĢlarını geliĢtiren 

ve karlılık yaratan bir faaliyet olarak görülmektedir (Tziner vd., 2011:67). ĠĢletmelerin etik davranmaları ve iyi 

bir kurumsal birey olarak davranmaları beklenmektedir. Bir yandan çalıĢanlar, tedarikçiler ve müĢteriler ile adil 

bir anlaĢma yapılırken, diğer yandan hayırsever amaçları desteklemek ve çevresel sürdürülebilirliği teĢvik etmek 

adına faaliyetlerde bulunulabilir (Abaeian vd., 2014:425). Kurumsal sosyal sorumluluğun çalıĢanlar üzerinde 

pozitif bir etkisinin olması yeni bir öneri olmasa da; KSS’nin çalıĢanları nasıl etkilediği veya çalıĢanların 

iĢletmeleri ile olan iliĢkileri üzerinde nasıl bir role sahip olduğu ile ilgili çalıĢmalar çok fazla değildir (Bauman 

ve Skitka, 2012:65). Ancak son yıllarda kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarının örgütlerde davranıĢı 

etkilediği, özellikle KSS, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasındaki etkileĢimi ölçen çalıĢmaların artıĢ 

gösterdiği görülmüĢtür. ÇalıĢtıkları örgütlerin adaletli olduğunu düĢünen iĢ görenlerin örgütsel bağlılıkları da 

yüksek olmaktadır. Örgütsel adalet ve bağlılık algısı yüksek olan iĢ görenler üyesi olduğu örgütlerin kurumsal 

sosyal sorumluluk uygulamalarına önem vermektedir. KSS’nin temelinde bulunan etik kararlar alma, hukuka 

uygun davranma, mikro anlamda çalıĢanlara makro anlamda ise topluma fayda sağlama ve çevreyi koruma 

prensibi iĢ görenlerin örgütsel adalet ve bağlılık algılarını arttırmaktadır. 

Kurumsal sosyal sorumluluğun uygulanmasına dair birçok sektörde yaĢanan değiĢim hizmet sektörünün temel 

yapı taĢlarından biri olan otel iĢletmelerini bütüncül olarak etkilemiĢtir (AteĢoğlu ve Türker, 2010:213). Bu 

bağlamda otel iĢletmeleri de varlığını devam ettirebilmek, gelirlerini arttırmak ve tüketiciler tarafından ön plana 

çıkartılabilmek için KSS uygulamalarına ağırlık vermeye baĢlamıĢtır (Pelit ve Pekmezci, 2012:340). Kurumsal 

sosyal sorumluluk uygulamalarının örgütün tüm paydaĢları tarafından benimsenmesi için öncelikle iĢ görenler 

tarafından kabul edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, bu çalıĢmada KSS uygulamalarının iĢ görenlere 

etkilerinin araĢtırılması amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmanın amacı KSS’nin örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini ölçmektir. ĠĢ görenlerin otel iĢletmelerinin verimliliğinde, performansında ve finansal 

baĢarısında kilit rol üstlendiği göz önünde bulundurulduğunda, KSS uygulamaları ile örgütsel adalet ve bağlılık 

arasındaki etkileĢimi belirlemenin hem literatüre hem de pratikte otel iĢletmeleri yöneticilerine katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

Bireylerin geçmiĢe nazaran oldukça bilinçlenmesi ve artan küresel sorunlar, toplumun kurumsal sosyal 

sorumluluk ekseninde iĢletmelerden beklentisini değiĢtirmeye baĢlamıĢtır. Artık iĢletmelerin sadece ürün ve 

hizmet üretmeleri değil, kurumsal vatandaĢ olarak toplumsal sorunlara da müdahalede bulunmaları talep 

edilmektedir (Erkman ve ġahinoğlu, 2012:269). Bireyler ve gruplar artık daha fazla seslerini çıkarmakta ve 

değiĢim için baskı uygulama konusunda gönüllü olmaktadırlar. Bununla birlikte bazı ülkelerde kurallara 

uymama durumunda uygulanan para cezaları ile düzenleyici çevresel kontroller de iĢletmeleri ilgilendirmektedir 

(Henderson, 2007:230). Dolayısıyla, iĢletmelerin kurumsal sosyal sorumluluklarını gerçekleĢtirmeleri 

uluslararası anlamda da geçerlilik kazanmalarını sağlayabilmektedir (Maignan, 2001:57). Bu gerçeğin farkına 

varan iĢletmeler sosyal sorumluluk faaliyetlerine daha istekli yaklaĢmakta ve bu projeleri hem kurumsal hem de 

profesyonel bir biçimde yürütmeye çalıĢmaktadırlar (Mutlu vd., 2011:111). 

Kurumsal sosyal sorumluluk, “şirketin çevre ve sosyal refah üzerindeki etkilerini değerlendirme ve sorumluluk 

alma adına gerçekleştirilen kurumsal girişimler” (Arnaudov ve Koseska, 2012:390) ve “paydaşları pozitif bir 

şekilde etkilemeyi ve ekonomik çıkarlarının ötesine gitmeyi amaçlayan kurumsal davranışlar” (Türker, 

2008:189) olarak tanımlanabilir. Temelinde KSS, iĢletmelerin sosyal bir varlık olduğunu ve topluma karĢı bazı 

sorumluluklarının olduğunu belirtmektedir (ÇalıĢkan ve Ünüsan, 2011:154). Bu bağlamda kurumsal sosyal 

sorumluluğun sinerji yaratan bir etkisinin olduğunu söylemek mümkündür (Cingöz ve Akdoğan, 2012:334). 

KSS’nin özü iĢ ile ilgili kararlar verilirken, iĢletmenin farklı tarafların çıkarlarını dikkate alması gerektiğidir 

(Küçükusta vd., 2013:20). KSS kavramı etik değerlere bağlı olarak örgütsel kararlar alma, yasal gerekliliklere 

uygun davranma ve mikro anlamda bireylere, makro anlamda toplumun tamamına ve çevreye saygı gösterme 

anlamına gelmektedir (Greenberg, 2005:60). Diğer bir tanımda, KSS iĢletmenin paydaĢlarının empoze ettiği 

ekonomik, yasal, etik ve gönüllü sorumlulukların iĢletme tarafından karĢılanması anlamına gelmektedir 

(Maignan ve Ferrell, 2000:284). 
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Sonuç olarak, iĢletme uygulamaları, bağlı olduğu toplumun yaĢam düzeyini yükseltmeyi amaçladığında, farklı 

KSS tanımlamalarının da ortaya çıkabileceğini söylemek mümkündür (ÇalıĢkan ve Ünüsan, 2011:155). Bu 

doğrultuda, ekonomik ve yasal sorumlulukların bir zorunluluk içerdiği, etik sorumlulukta ise, zorunluluktan öte 

toplumsal beklentilerinin ön plana çıktığı ifade edilebilir (Cingöz ve Akdoğan, 2012:335). 

Kurumsal sorumluluk anlayıĢında kolayca takip edilebilecek yaklaĢım “öncelikle, zarar vermeme” sloganı 

olmalıdır. Ġkinci bir yaklaĢım ise iĢletmenin topluma aktif bir Ģekilde olumlu faydalar sağlamasıdır (Boyd vd., 

2007:343). KSS’nin hedefleri arasında zararı en aza indirgemek, yararlı amaçları teĢvik etmek ve ticari olarak 

fonksiyonlarını yerine getirirken, göze çarpan sosyal ve çevresel problemlerin çözümüne yardım etmek 

sayılabilir. Bir iĢletmeden makul olarak beklenilebilecek ve genel olarak literatürde bahsedilen eylemler Ģu 

Ģekilde sıralanabilir (Henderson, 2007:232); 

• Anlamlı ve ölçülebilir sosyal ve çevresel hedeflerin duyurulması ve bu anlamda ilerlemelerin düzenli 

olarak raporlanması, 

• ĠĢletmenin yaptığı zarar verici sosyal ve çevresel etkilerin önlenmesi adına politikaların formülasyonu, 

• Sosyal refah ve çevresel koruma programlarına katılım ve yatırım, 

• Yerel toplum grupları da dâhil hükümet ve sivil toplum örgütleri ile ortaklıklar kurma, 

• Resmi düzenlemeler ile tam uyum ve bunları aĢmak için gönüllülük, 

• Yerel personel sağlama ve eğitim ile ürün ve hizmetlerin yerel tedarikçilerden sağlanması, 

• Sosyal ve çevresel endiĢeler hakkında personelin ve müĢterilerin eğitilmesi ve katılımının sağlanması. 

KSS faaliyetlerine fon sağlamak itibar kazanmak için popüler bir tekniktir (Siu vd., 2014:88). KSS 

faaliyetlerinin özünde “genişletilmiş çıkarlar teorisi” ön plana çıkmaktadır. Bu teori, uzun vadede kurumsal 

fayda sağlamak için toplumun faydalanabileceği çalıĢmalar yapmayı ifade etmektedir. Bir iĢletmenin hayırsever 

faaliyetlere fon ayırması, o iĢletmenin büyütülmüĢ faydasını ifade etmekte ve bu durum baĢarılı bir toplumsal 

çalıĢma olarak görülmektedir (Metin, 2010:143). Kurumsal sorumlulukların yerine getirilmesi bir iĢletmenin 

misyon ve değerleri ile iliĢkili olmakla birlikte bu sorumlulukların gerçekleĢtirilmesinin iĢletme performansına 

pozitif katkı sağlayacağı açıktır (Cihangir, 2014:76). 

KSS faaliyetlerinin somutlaĢtırılması açısından etik kodlar büyük önem taĢımaktadır. Etik programları, hem 

entegre hem de üretimden bağımsız unsurları somutlaĢtırabilirken; KSS uygulamalarının kategorize edilmesini 

sağlayabilir. Ayrıca üst yönetimin KSS’ye olan bağlılığı hayatidir. Bu sayede, KSS faaliyetleri basitçe örgütün 

süreçlerini veya prosedürlerini yerine getirme adına yapılan güzel bir konuĢma sanatı olarak kalmayacaktır 

(Collier ve Esteban, 2007:27). Etik kodlar çalıĢanların örgütsel değer ve kültür bilgilerine katkıda bulunma 

fikrine dayanmaktadır. Bu kodlar örgütün temel değerlerini açıkça ortaya koyan sembolik bir davranıĢtır 

(Stevens, 1997:262). Kodlar çalıĢanların her yıl okudukları ve anladıkları adına imza attıkları resmi belgelerdir 

(Collier ve Esteban, 2007:21). Etik kodlar, belirli bir bağlamda (örneğin örgütsel davranıĢ) kabul edilebilir 

ve/veya kabul edilemez davranıĢlar konusunda bireyleri bilgilendirme amacıyla tasarlanmaktadır. Bu kodlar, 

davranıĢlar konusunda hukukun üzerinde genel bir zorunluluk yaratır (Malloy ve Fennell, 1998:454). Kurumsal 

etik kodların davranıĢa etkisi üzerine yapılan araĢtırmalarda farklı sonuçlara ulaĢılsa da; bu kodlar kurumsal 

karar alırken, potansiyel olmakla birlikte, iĢletmenin değer yargıları hakkında da paydaĢlara bir sinyal 

vermektedir (Singh vd., 2005:93). 

Turizm iĢletmelerinin içinde bulunduğu pazar koĢulları dikkate alındığında farklı ve ciddi yükümlülüklere sahip 

olduğunu söylemek mümkündür. Bu durumda turizm iĢletmelerinin KSS uygulamaları konusunda daha istekli 

olmalarını sağlamaktadır. Bu eğilim geliĢen tüketici tercihlerinden, çevresel hareketlerden ve daha iyi bir turizm 

planlaması ve yönetimi için resmi taleplerden cesaret almaktadır. Bu etkilere olan tepkiler ve iĢletmelerin KSS 

anlayıĢları farklılaĢabilmekle birlikte, sorumluluk alma ve bu konuda efor harcama adına belirgin bir eğilim 

vardır (Henderson, 2007: 231). Turizm endüstrisinin bir parçası olarak konaklama sektörü de yirmi yıldan fazla 

bir süredir KSS programlarına gözle görülür bir efor sarf etmektedir (Küçükusta vd., 2013:20). Bunun nedeni 

olarak da konaklama iĢletmelerinin kıyı ve orman alanlarında yıkıma neden olabilecek aĢırı su, enerji, 

hammadde kullanımına neden olması olarak gösterilebilir (Tilikidou, 2014:426). 
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2.2. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet iĢ hayatında çeĢitli Ģekillerde karĢımıza çıkmaktadır. Bu süreçler örgüt içerisindeki çeĢitli 

uygulamalar, örgüt üyelerine sunulan çeĢitli iyileĢtirmeler ve iĢ görenler arası iletiĢime iliĢkin olabilmektedir 

(Gürbüz ve Mert, 2009:119). ĠĢ gören amaçları ile örgütsel amaçlar arasında eĢitliğin sağlanmasında, iĢ gücü 

devir hızının düĢürülmesinde, iĢ gören verimliliğinin sağlanmasında can alıcı faktörlerden biri iĢ görenlerin 

örgütsel adalet düzeyleridir (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013:336). Adalet algısı, iĢ görenler için önemli bir 

motivasyon kaynağı olmakta ve iĢ görenlerin adil davranılmadığını hissetmeleri, var oldukları örgüte yönelik 

negatif tutum takınmalarına veya iĢletmeden ayrılmalarına sebebiyet verecek ihtimallerin artmasına neden 

olmaktadır (Çetinkaya ve Çimenci, 2014:269). 

BaĢlangıçta ifade edilen çıkarlar iĢ görenin çıkarlarıyla uyumlu hale getirilmez ise örgütün sahip olduğu kültür 

ve örgütsel iklim hedeflerin gerçekleĢtirilmesine katkı sağlamamaktadır. Bu durumda içsel uyumsuzluk ve iĢ 

nedeniyle oluĢan memnuniyetsizlikler gün yüzüne çıkmaktadır. Ġçsel uyumsuzluk ve memnuniyetsizliğin 

sebebiyet verdiği olumsuz haller hedef kitleye olumsuz mesajlar vererek iĢletmenin itibarını zedelemekte ve 

dolayısıyla örgütsel itibar azalmaktadır (Metin, 2012:143). Sonuç itibarıyla farklı iĢ görenler için örgütte 

meydana gelen benzer olaylar ve sergilenen benzer davranıĢlar, iĢ görenler arasında farklı değerlendirmelere yol 

açabilmektedir (Akdoğan ve DemirtaĢ, 2014:111). ÇalıĢanlar kurumsal adaletsizlik hissettiklerinde olumsuz 

davranıĢlarda bulunabilirler. Bunun nedeni ise bu tür bir hareketin çalıĢanların değerlerine ters düĢen bir durum 

veya psikolojik ihtiyaçlarını tehdit edecek bir hareket olarak algılanmasıdır (Rupp vd., 2006:538). 

Olumlu örgütsel adalet algısına sahip iĢ görenler diğer iĢ görenlere göre daha baĢarılı, etkili ve memnun 

olmakta, yüksek performans göstermekte ve hem örgüte hem de yöneticiye yüksek güven beslemektedir. 

Olumsuz örgütsel adalet algısına sahip iĢ görenlerin ise düĢük performans gösterdiği, sık sık iĢe devamsızlık 

yaptığı ve örgütsel yabancılaĢma yaĢadığı söylenebilir (Ġyigün, 2012:60). Sonuç olarak çalıĢanlar iĢletmede ne 

kadar eĢit davranıldığını hissederlerse, o kadar iĢ doyumuna ulaĢabilmektedirler (Zainalipour vd., 2010:1990).  

Örgütsel adalet literatüründe genel olarak üç tür adalet boyutu olduğu gözlemlenmektedir. Bunlardan ilki 

dağıtım adaletidir. Yönetim yazınında örgütsel adalet ile ilgili ilk yıllarda yapılan araĢtırmaların iĢ görenlerin 

görev aldıkları örgütün kendilerine sundukları birtakım faydaların dağıtımı ile iliĢkili olduğundan iĢ görenlerin 

elde ettiği kazanımlara bağlı olarak algıladığı adalet, dağıtım adaleti olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır (Ġyigün, 

2012:58). Diğer bir adalet boyutu prosedür adaletidir. Prosedür adaleti, kazanımları belirlemede kullanılan 

araçların algılanan adaletidir (Çetinkaya ve Çimenci, 2014:243). Prosedür adaleti dağıtım adaletinde olduğu gibi 

ne kadar sonuç alındığıyla ilgili değil, bu sonuçların değerlendirilmesinde ne kadar adil olunup olunmadığı 

konusunda kiĢilerin algılamalarını ifade etmektedir (Greenberg, 2005:38). Son adalet boyutu ise etkileĢim 

adaletidir. Adil etkileĢim, kiĢinin maruz kaldığı kiĢiler arası uygulamaların içeriğini ve niteliğini ifade 

ettiğinden, uygulamanın bir kısmı adil olarak algılanırken, diğer kısmı adil olarak algılanmamaktadır (Yıldırım, 

2007:259). Colquitt (2001:396) etkileĢim adaletinin kiĢiler arası adalet ve bilgilendirme adaleti olarak ikiye 

ayrılması gerektiğini belirtmiĢ; bunu da bu iki adalet türünün farklı etkileri olmasına bağlamıĢtır. KiĢiler arası 

adalet, kiĢilerin diğer inanların davranıĢlarının ne kadar adil olup olmadığını algılamaları ile ilgilidir 

(Greenberg, 2005:40). Bu adalet türü otoriteler tarafından kiĢilere gösterilen nezaket, itibar ve saygı derecesiyle 

birlikte algılanmaktadır (Colquitt vd., 2001:427). Bilgilendirme adaleti ise; kiĢilerin karar alınırken temel alınan 

bilgilerin ne kadar adil olup olmadığını algılamaları ile ilgilidir (Greenberg, 2005:40). Bu adalet türü 

prosedürlerin belirli bir yol izlenerek uygulanması ya da çıktıların dağıtımının nasıl yapılacağı ile ilgili gerekli 

açıklamaları kapsayan bilgilerin sağlanması ile ilgilidir (Colquitt vd., 2001:427). 

 

2.3. Örgütsel Bağlılık 

Bağlılığın farklı boyutları veya formları olsa da yapısını karakterize eden ve diğer yapılardan ayıran bir özü 

vardır. Bu özü bulmanın yolu ise var olan kavramların gözden geçirilmesidir (Meyer ve Herscovitch, 2001:300). 

Çok sayıda bağlılık tanımı olsa da genel olarak bağlılığın; davranıĢlara yön veren stabilize veya nazik bir güç 

olduğu üzerinde durulmaktadır (Meyer ve Herscovitch, 2001:301). Collier ve Esteban (2007:25), “çalışan 

bağlılığı sadece eğitilebilir, zorunlu olamaz”, diyerek çalıĢanların bağlılığının zamanla kazanılabileceğini 

belirtmiĢlerdir. Bağlılık böyle bir durumsa bu gücün doğasını göz önüne almak gerekir. Genel olarak bu gücün 

adeta bir zihin seti olduğu konusunda fikir birliği oluĢmuĢtur. Ancak zihin setinin doğası konusunda az da olsa 

farklı görüĢler de vardır. Çok sayıda teorisyen bağlılığı çok boyutlu bir yapıda görmektedir (Meyer ve 

Herscovitch, 2001:303). 
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Bir organizasyona olan bağlılığın davranıĢsal sonuçları düĢük devir hızı, iĢe gelmeme oranının düĢüklüğü, 

performansın geliĢtirilmesi ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının artması Ģeklinde görülebilir (Meyer ve 

Herscovitch, 2001:310). Bu yaklaĢıma göre, bir örgütte çalıĢmaya devam eden iĢ gören, o örgüte zamanını 

vermekte ve emek harcamaktadır. Bu bağlamda örgüte bir yatırım yapan iĢ gören bağlı bulunduğu örgütten 

ayrıldığında harcadığı zamanın, sarf ettiği çabanın ve örgüte verdiği emeğin ziyan olacağını düĢünerek 

çalıĢmaya devam etmektedir (Aslan, 2008:164). 

Örgütsel sistemin karar vericisi olan yöneticilerin iĢ görenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini arttırabilmek için 

onları ilgilendiren konularda adil tutum sergilemesi ve uygun davranıĢlar göstermesi gerekmektedir (Bağcı, 

2013:164). ĠĢletmeyle ilgili hayati kararlar genel olarak örgütün üst yönetimi tarafından alınsa da iĢ görenlerin 

görüĢlerinin alınması onları değerli hissettirmekte ve örgütsel güvenin artmasını sağlamaktadır (Develioğlu ve 

Çimen, 2012:144). 

Literatüre bakıldığında bağlılığı çok boyutlu çerçevede incelemek mümkündür. Burada kiĢilerin bağlılıktan ve 

bağlılığın kiĢilerden nasıl etkilendiğini incelemek önemlidir (Meyer vd., 1998:32). Dolayısıyla bağlılık 

türlerinin birbirine benzemediği konusuna dikkat çekilmeye çalıĢılmıĢtır. Meyer ve arkadaĢları üç tür bağlılıktan 

bahsetmektedirler. Güçlü efektif bağlılığa sahip olan çalıĢanlar “istedikleri”; güçlü devam bağlılığına sahip 

olanlar “ihtiyacı olduğu”; güçlü normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar ise “zorunluluk” hissettikleri için iĢletmede 

kalmaktadırlar. ÇalıĢanlarının bağlılığını güçlendirmeye çalıĢan iĢletmelerin aĢılamaya çalıĢtıkları bağlılık 

türünün doğasına dikkat etmeleri önem arz etmektedir (Meyer vd., 1993:539). Bununla birlikte bu üç bağlılık 

boyutunu çalıĢanlarda farklı seviyelerde algılayabilirler. Örneğin bazı çalıĢanlar iĢletmede kalmak için daha 

güçlü ihtiyaç ve zorunluluk hissedip aksine isteksiz olabilirken; bazıları da ihtiyaç veya zorunluluk hissetmek 

yerine iĢletmede kalma adına istekli olabilir. KiĢinin iĢletmeye olan bağlılığı kısa bir özet olarak bu her bir 

ayrılabilir aĢamayı yansıtmaktadır (Allen ve Meyer, 1990:4). Örgütsel bağlılığın üç boyutunun da iĢten ayrılma 

niyeti, iĢ değiĢtirme niyeti ve iĢ gücü devir hızı ile negatif korelasyon içinde olduğu; fakat diğer çalıĢma 

davranıĢlarıyla (örneğin, katılım, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık gibi) farklı korelasyonlara sahip olduğu 

söylenebilir (Meyer vd., 2002:39). Normatif bağlılıkta iĢ görenler açısından en önemli duygular sadakat ve 

minnettarlıktır. Sadakatlerinden ve minnettarlıklarından ötürü iĢ görenler iĢe devam etmeyi ahlaki bir zorunluluk 

olarak değerlendirmektedir (Erkman ve ġahinoğlu, 2012:275). Bunun yanında güçlü duygusal bağlılığa sahip 

çalıĢanlar istedikleri, güçlü devam bağlılığına sahip çalıĢanlar ihtiyaç duydukları ve güçlü normatif bağlılığa 

sahip olan çalıĢanlar bunu gerektirdiğini düĢündükleri için iĢletmede kalmayı seçmektedirler (Allen ve Meyer, 

1990:3). 

 

3. DEĞIġKENLER ARASINDAKI ĠLIġKILER VE HIPOTEZLERIN OLUġTURULMASI 

3.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Örgütsel Adalet ĠliĢkisi 

Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarına gerektiği kadar özen göstermeyen örgütler itibar kaybedilmektedir. 

YaĢanan itibar kaybı iĢletmenin genel performansını olumsuz etkileyebilmekte ve iĢletme maliyetlerini arttırma 

gibi olumsuz durumlarla karĢılaĢılabilmektedir (Cingöz ve Akdoğan, 2012:338). Literatüre göre örgütün sosyal 

sorumluluk faaliyetlerine katılması çalıĢanların iĢletmenin bir parçası olmaktan gurur duyduğunu göstermiĢtir. 

ÇalıĢanlar iĢletmenin, dünyanın bugünü ve geleceği hakkında sorumluluk sahibi olduğunu ve en azından kısa 

zamanda kar amacı gütmeme kararında olduğunu düĢünmektedirler. Örgütsel adalet örgüt içerisindeki bireylerin 

(çalıĢanların) veya gruplara olan davranıĢlara iliĢkin normları ifade eder. Örgütler örneğin anneler için bir 

günlük bakım merkezi sağlayarak, hayırsever bağıĢlar taahhüt ederek veya estetik ve uygun bir çalıĢma ortamı 

yaratarak sorumluluklarını yerine getirebilirler (Maignan ve Ferrell, 2000:284). ĠĢletmenin asıl yükünü 

taĢıyanlar çalıĢanlar olduğuna göre, iĢletmenin bu konudaki sorumluluklarını baĢarıyla yerine getirebilmesi 

ancak ve ancak çalıĢanların gönüllü ortaklığına bağlıdır (Collier ve Esteban, 2007:20). ĠĢ görenler örgütte 

adaletsizliği algıladıklarında örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık davranıĢları azalmakta ve örgütten 

ayrılmaktadırlar (ġahin ve TaĢkaya, 2010:109). Bu bilgiler ıĢığında araĢtırmanın ilk hipotezi Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur; 

H1: Kurumsal sosyal sorumluluk örgütsel adaletİ pozitif yönde etkilemektedir. 
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3.2. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Literatür incelendiğinde genel olarak kurumsal sosyal sorumluluk algısının çalıĢanların örgütsel bağlılık 

algılarını etkilediği görülmektedir. D’Aprile ve Talò (2015) çalıĢmalarında KSS’nin örgütsel bağlılığı pozitif 

anlamda etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Hofman ve Newman (2014) da benzer Ģekilde çalıĢmalarında, 

çalıĢanların KSS algılarının örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Farooq vd., (2014) 

ise örgütsel bağlılığın KSS’nin doğrudan bir sonucu olmadığını ancak yine de önemli bir yordayıcısı olduğunu 

belirterek, KSS’nin örgütsel bağlılığı etkileme sürecini örgütsel kimlik ve örgütsel güven ile açıklamıĢlardır. 

Asrar-ul-Haq vd. (2017) KSS’nin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ölçerek KSS’nin dört parçasından ikisi 

olan yasal ve etik sorumluluğun bağlılığa daha fazla etki ettiğini belirtmiĢlerdir. Mory vd. (2016a)’nin 

çalıĢmasında ise KSS ile ilgili faktörlerin çalıĢanların duygusal ve normatif örgütsel bağlılıklarını etkilediği 

görülebilmektedir. Benzer Ģekilde Ditlev-Simonsen (2015) KSS algısı ile efektif bağlılık arasında pozitif bir 

korelasyon olduğunu bulmuĢ, Mory vd (2016b) ise KSS’nin çalıĢanların efektif örgütsel bağlılığını güçlü bir 

Ģekilde etkilediğini ancak göreceli olarak normatif örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin daha düĢük olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. Azim (2016) çalıĢmasında çalıĢanların algılanan KSS'si ve örgütsel bağlılık arasında 

istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit etmiĢtir. ÇalıĢanların KSS algısı ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi incelemeye yönelik Erkman ve ġahinoğlu (2012) tarafından hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren yabancı bir iĢletmeye uygulanan çalıĢmada, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri ile kurumsal sosyal 

sorumluluk algıları arasında istatistiksel anlamda pozitif yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Yine Brammer vd., 

(2007) tarafından yapılan çalıĢma sonucunda da kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel bağlılık üzerinde güçlü 

ve pozitif bir etkiye neden olduğu görülmüĢtür. Amerika BirleĢik Devletleri’nde iĢ adamlarını temel alan 

çalıĢmada iĢletmenin KSS faaliyetlerinin çalıĢanların bağlılığına etkisinin önemli olduğu ve iĢletmelerinin 

sosyal sorumluluklarını yerine getirmediğini düĢünen çalıĢanlar için olumsuz bir etki yaratabileceği sonucu 

çıkmıĢtır (Peterson, 2004). Bu bilgiler ıĢığında araĢtırmanın ikinci hipotezi Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur; 

H2: Kurumsal sosyal sorumluluk örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 

 

3.3. Örgütsel Adalet ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Moon vd., (2014) yaptıkları çalıĢmada örgütsel adaletin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Arslantürk ve ġahan (2012) örgütsel adalet algısının duygusal bağlılık ile istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu; fakat devam bağlılığı ile örgütsel adalet algısı arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunmadığını belirlemiĢlerdir. Seymen vd., (2009)’ne göre ise, iĢ görenlerin normatif bağlılıkları 

arttırmak isteniyorsa, etkileĢim adaletinin alt boyutları olan kiĢiler arası ve bilgi verme adaletine dikkat edilmesi 

gerekmektedir. Bu bilgiler ıĢığında araĢtırmanın üçüncü hipotezi Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur; 

H3: Örgütsel adalet örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 

Yukarıda oluĢturulan hipotezler doğrultusunda araĢtırmanın modeli Ģekil 1’de gösterildiği gibi oluĢturulmuĢ ve 

hipotez testleri bu model esas alınarak yapılmıĢtır.  

ġekil 1. AraĢtırmanın Modeli 
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4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMI 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Örneklemi  

Bu araĢtırmanın amacı kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ve 

örgütsel adaletin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini Ġstanbul’da bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının görüĢleri doğrultusunda belirlemektir. 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul’daki beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örnekleminde tesadüfî olmayan örnekleme yöntemlerinden örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 

yöntemi kullanılmıĢtır (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2016:201-202). AraĢtırma kapsamında yüz yüze anket ve 

kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak 01.07.2019 - 01.11.2019 tarihleri arasında Ġstanbul’da turistik açıdan 

yoğun bölgeler olan Beyoğlu, Mecidiyeköy ve Bakırköy’de bulunan 40 beĢ yıldızlı otel iĢletmesine toplam 400 

soru formu dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 400 soru formundan 300’ü doldurulmuĢtur. Ancak bu formların 37 adedi 

eksik veya hatalı doldurulduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle 263 adet soru formundan elde edilen veriler 

değerlendirmeye alınmıĢtır. 

 

4.2. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırma kapsamında nicel veriler anket tekniği kullanılarak elde edilmiĢtir. Kurumsal sosyal sorumluluğu 

ölçmek amacıyla Maignan ve Ferrel (2001) tarafından geliĢtirilen “kurumsal sosyal sorumluluk ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Bu ölçek; ekonomik sorumluluk, yasal sorumluluk, etik sorumluluk ve isteğe bağlı sorumluluk 

olmak üzere dört alt boyuttan ve toplam 29 maddeden oluĢmaktadır. 

Örgütsel adaleti ölçmek amacıyla Moorman (1991), Niehoff ve Moorman (1993), Folger ve Konovsky’ye ait 

çalıĢmalarından yararlanarak ĠĢbaĢı (2000) ve Dilek (2004) tarafından oluĢturulan “Örgütsel Adalet Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Ölçek “dağıtımsal adalet”, “işlemsel adalet” ve “etkileşimsel adalet” olmak üzere üç alt boyuttan 

ve 21 maddeden oluĢmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı ölçmek amacıyla Meyer ve Allen (1990, 1991) tarafından geliĢtirilen ve sonrasında Meyer ve 

arkadaĢları (1993) tarafından güncellenen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek “Duygusal Bağlılık”, 

“Devam Bağlılığı” ve “Normatif Bağlılık” olmak üzere üç alt boyuttan ve 18 maddeden oluĢmaktadır. 

 

4.3. AraĢtırmada Kullanılan Ġstatistiki Yöntemler 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler SPSS programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. Bu bağlamda açıklayıcı 

faktör analizi ve regresyon analizlerinden yararlanılmıĢtır. Kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel adalet ve 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ve örgütsel adaletin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla 

hazırlanan soru formunun güvenirliği Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı ile ölçümlenmiĢtir. Yapılan analize 

göre kurumsal sosyal sorumluluk için Cronbach’s Alpha değeri 883, örgütsel adalet için 775 ve örgütsel bağlılık 

için 917 olarak bulunmuĢtur. Bütüncül olarak soru formunun genel Cronbach’s Alpha değeri 738 olarak tespit 

edilmiĢtir. Bu değerlerin 60≤α<80 değerleri arasında olması ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir 

(KayıĢ, 2010:405). 

 

4.4. Ölçeklere ĠliĢkin Faktör Analizleri 

AraĢtırma kapsamında ölçeklerin yapı geçerliliği için her bir ölçeğe açıklayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır.  

Varimaks yöntemiyle açıklayıcı faktör analizinde faktör yüklerinin alt değeri 35 alınmıĢtır ve ölçekteki bir 

maddenin bir faktördeki yükü 35’in üstünde ve bu maddenin diğer faktörlerdeki yükünden 10 veya daha yüksek 

ise madde o faktörde değerlendirilmiĢtir (Özdemir, 2009:67). 

Kurumsal sosyal sorumluluğu ölçeği dört alt boyuttan ve 29 maddeden oluĢmaktadır. Kurumsal sosyal 

sorumluluk ölçeğinin yapı geçerliliğini sınamak için beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanlarından elde edilen 

verilere açıklayıcı (Principal Components Analysis) faktör analizi yapılmıĢtır ve analiz sonucunda 29 madde 

dört boyut altında toplanmıĢtır. Verilerin faktör analizi için uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ile 

tespit edilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar (KMO=0,801; X2= 6.380,680; df=300; p=,000), veri grubunun faktör 

analizine uygun olduğunu göstermektedir. Varimaks dönüĢtürmeli temel bileĢenler faktör analizi sonucuna göre, 

puanlardaki değiĢimin %64,461’ini açıklayan ve öz değeri 1’in üzerinde olan dört faktör belirlenmiĢtir 
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(Özdemir, 2009:61). Kurumsal sosyal sorumluluk ölçeğinin faktörlere göre dağılımı ve faktör yükleri 

Tablo.1’de verilmiĢtir. 

Tablo 1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Ölçeğinin Faktörlere Göre Dağılımı ve Faktör Yükleri 

Maddeler 
1. Faktör 

Yasal Sorumluluk 

2. Faktör 

Etik Sorumluluk 

3. Faktör 

Ekonomik Sorumluluk 

4. Faktör 

Ġsteğe Bağlı Sorumluluk 

M8 0,900    

M10 0,892    

M9 0,861    

M14 0,823    

M6 0,823    

M7 0,812    

M15 0,782    

M3 0,766 0,375   

M5 0,753    

M16 0,732    

M13 0,731    

M17 0,728 0,459   

M12 0,701 0,534   

M4 0,693    

M18 0,610 0,441   

M22  0,832   

M20  0,825   

M21 -0,362 -0,794   

M19 0,352 0,731   

M27   -0,692  

M23  0,363 0,566  

M29   0,315 0,662 

M28    0,539 

M24    -0,383 

M25    0,376 

Özdeğer 9,443 3,922 1,444 1,306 

Açıklanan Varyans % 37,771 15,689 5,776 5,225 

Toplam Açıklanan Varyans % 37,771 53,460 59,236 64,461 

Analize göre 1, 2, 11 ve 26. maddeler birbirine yakın yük değerleri aldığı için ölçekten çıkarılmıĢtır. Bu 

maddeler çıkarıldıktan sonra analiz tekrarlandığında açıklanan varyans, toplam varyansın % 64,461’ini 

oluĢturmuĢtur. 1. faktörün açıkladığı toplam varyansın % 37,771, özdeğerinin 9,443; 2. faktörün açıkladığı 

toplam varyansın % 15,689, özdeğerinin 3,922; 3. faktörün açıkladığı toplam varyansın % 5,776, öz değerinin 

1,444 ve 4. faktörün açıkladığı toplam varyansın % 5,225 öz değerinin 1,306 olduğu belirlenmiĢtir. 
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Örgütsel adalet ölçeği üç alt boyuttan ve 21 maddeden oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan 21. madde ters 

kodlanmıĢtır. Örgütsel adalet ölçeğinin yapı geçerliliğini sınamak için beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarından elde edilen verilere açıklayıcı (Principal Components Analysis) faktör analizi yapılmıĢtır ve 

analiz sonucunda 21 madde üç boyut altında toplanmıĢtır. Verilerin faktör analizi için uygunluğu Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) katsayısı ile bulunmuĢtur.  Elde edilen sonuçlar (KMO=0,894; X2= 6.489,405; df=136; p=,000), 

veri grubunun faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. Varimaks dönüĢtürmeli temel bileĢenler faktör 

analizi sonucuna göre, puanlardaki değiĢimin % 78,322’sini açıklayan ve öz değeri 1’in üzerinde olan iki faktör 

belirlenmiĢtir. Örgütsel adalet ölçeğinin faktörlere göre dağılımı ve faktör yükleri Tablo.2’de verilmiĢtir. 

Tablo 2. Örgütsel Adalet Ölçeğinin Faktörlere Göre Dağılımı ve Faktör Yükleri 

Maddeler 
1. Faktör  

EtkileĢimsel Adalet 

2.  

Faktör Dağıtımsal ve ĠĢlemsel Adalet 

M17 0,877  

M15 0,874 0,305 

M19 0,874  

M18 0,829 0,423 

M12 0,801 0,441 

M20 0,796 0,480 

M16 0,794  

M14 0,673 0,344 

M13 0,647 0,397 

M6 0,376 0,855 

M7 0,430 0,835 

M5  0,783 

M8 0,455 0,776 

M1 0,491 0,773 

M3 0,496 0,714 

M2 0,574 0,708 

M9 0,545 0,705 

Öz değer 7,409 5,906 

Açıklanan Varyans % 43,583 34,739 

Toplam Açıklanan Varyans % 43,583 78,322 

Analize göre 4, 10, 11 ve 21. maddeler birbirine yakın yük değerleri aldığı için ölçekten çıkarılmıĢtır. Bu 

maddeler çıkarıldıktan sonra analiz tekrarlandığında açıklanan varyans, toplam varyansın %78,322’ini 

oluĢturmuĢtur. 1. faktörün açıkladığı toplam varyansın % 43,583, öz değerinin 7,409 ve 2. faktörün açıkladığı 

toplam varyansın %34,739, öz değerinin 5,906 olduğu belirlenmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği üç alt boyuttan ve 18 maddeden oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan 15, 16, 17 ve 18. 

maddeler ters kodlanmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliğini sınamak için beĢ yıldızlı otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarından elde edilen verilere açıklayıcı (Principal Components Analysis) faktör analizi 

yapılmıĢtır ve analiz sonucunda 18 madde üç boyut altında toplanmıĢtır. Verilerin faktör analizi için uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ile bulunmuĢtur. Elde edilen sonuçlar (KMO=0,781; X2=3.500,70; 

df=105; p=,000), veri grubunun faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. Varimaks dönüĢtürmeli temel 

bileĢenler faktör analizi sonucuna göre, puanlardaki değiĢimin %69,065’ini açıklayan ve öz değeri 1’in üzerinde 

olan üç faktör belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık ölçeğinin faktörlere göre dağılımı ve faktör yükleri Tablo.3’de 

verilmiĢtir. 
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Tablo 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktörlere Göre Dağılımı ve Faktör Yükleri 

Maddeler 
1. Faktör 

Normatif Bağlılık 

2. Faktör 

Duygusal Bağlılık 

3. Faktör 

Devam Bağlılığı 

M3 0,899   

M12 0,876   

M14 0,859   

M1 0,775  0,325 

M2 0,727   

M13 0,663  0,482 

M17 -0,412 0,804  

M16 -0,510 0,803  

M15  0,798  

M9  0,720  

M18 -0,329 0,650  

M4 0,374 0,649  

M6   0,849 

M5   0,771 

M8   0,626 

Özdeğer 4,757 3,412 2,190 

Açıklanan Varyans % 31,716 22,747 14,602 

Toplam Açıklanan Varyans % 31,716 54,463 69,065 

Analize göre 7, 10 ve 11. maddeler birbirine yakın yük değerleri aldığı için ölçekten çıkarılmıĢtır. Bu maddeler 

çıkarıldıktan sonra analiz tekrarlandığında açıklanan varyans, toplam varyansın %69,065’ini oluĢturmuĢtur. 1. 

faktörün açıkladığı toplam varyansın %31,716, özdeğerinin 4,757; 2. faktörün açıkladığı toplam varyansın 

%22,747, özdeğerinin 3,412 ve 3. faktörün açıkladığı toplam varyansın %14,602, öz değerinin 2,190 olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 

5. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

5.1. Demografik Özelliklere Yönelik Bulgular 

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin analizinde, frekans, yüzde ve standart sapma gibi tanımlayıcı 

istatistiklerden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada, beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanlarının demografik özelliklerine 

iliĢkin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢma süresi ve çalıĢılan departmanla ilgili sorular 

sorulmuĢtur. Örneklem grubuna iliĢkin demografik bilgiler Tablo.4’de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmeleri ÇalıĢanlarına ĠliĢkin Demografik Bilgiler 

Cinsiyet Frekans % Mod St. Sapma 

Kadın 102 38,8 
2 0,488 

Erkek 161 61,2 

YAġ   

1 1,311 

22-26 YaĢ Aralığı 101 38,4 

27-31 YaĢ Aralığı 60 22,8 

32-36 YaĢ Aralığı 58 22,1 

37-41 YaĢ Aralığı 17 6,5 

42-46 YaĢ Aralığı 27 10,3 

MEDENĠ DURUM   

1 0,469 Bekâr 178 67,7 

Evli 85 32,3 

EĞĠTĠM DURUMU   

3 0,801 

Lise 30 11,4 

Ön Lisans 40 15,2 

Lisans 165 62,7 

Lisansüstü 28 10,6 

ÇALIġMA SÜRESĠ 

1 0,603 
2 Yıl ve Altı 135 51,3 

3-5 Yıl Arası 113 43,0 

6-8 Yıl Arası 15 5,7 

ÇALIġILAN DEPARTMAN 

6 2,749 

Bilgi ĠĢlem 10 3,8 

Muhasebe ve Finans 12 4,6 

Spa 5 1,9 

Ġnsan Kaynakları 35 13,3 

Kat Hizmetleri 38 14,4 

Ön Büro 68 25,9 

SatıĢ ve Pazarlama 30 11,4 

Yiyecek ve Ġçecek 65 24,7 

Ġnsan Kaynakları 35 13,3 

Tablo.1 incelendiğinde araĢtırmaya katılanların büyük bir kısmının erkek (%61,2), 22-26 yaĢ aralığında 

(%38,4), medeni durumlarının bekâr (%67,7), eğitim durumlarının lisans (%62,7), çalıĢma süresinin 2 yıl ve altı 

(%51,3) ve çalıĢılan departmanın ön büro (%25,9) olduğu belirlenmiĢtir. 
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5.2. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Puan Ortalamaları 

AraĢtırma modelinde yer alan değiĢkenlere iliĢkin puan ortalamaları Tablo.5’te verilmiĢtir. 

Tablo 5. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Puan Ortalamaları 

DeğiĢkenler N Ort. S.s. 

Yasal Sorumluluk 263 4,115 0,847 

Etik Sorumluluk 263 3,001 0,625 

Ekonomik Sorumluluk 263 3,312 0,718 

Ġsteğe Bağlı Sorumluluk 263 3,419 0,582 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk 263 3,462 0,422 

Normatif Bağlılık 263 3,336 1,072 

Duygusal Bağlılık 263 3,191 0,698 

Devam Bağlılığı 263 2,918 0,980 

Örgütsel Bağlılık 263 3,148 0,734 

EtkileĢimsel Adalet 263 3,377 1,154 

Dağıtımsal ve ĠĢlemsel Adalet 263 3,167 1,053 

Örgütsel Adalet 263 3,272 1,043 

Tablo.5’de yer alan değiĢkenlere iliĢkin puan ortalamaları incelendiğinde kurumsal sosyal sorumluluk 

değiĢkeninin genel puan ortalamasının 3,462, s.s. değerinin 422, örgütsel bağlılık değiĢkeninin genel puan 

ortalamasının 3,148, s.s. değerinin 734, örgütsel adalet değiĢkeninin genel puan ortalamasının 3,272 ve s.s. 

değerinin 1,043 olduğu belirlenmiĢtir. 

 

5.3. Hipotez Testleri 

Ölçeği oluĢturan bağımsız değiĢkenin (kurumsal sosyal sorumluluk) bağımlı değiĢkenlere (örgütsel bağlılık ve 

örgütsel adalet) etkisini belirleyebilmek için regresyon analizi yapılmıĢtır. Bulgular %95 güven aralığında 0,05 

anlamlılık düzeyinde yorumlanmıĢtır.  

Kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığa etkisini ve örgütsel adaletin örgütsel 

bağlılığa etkisini belirleyebilmek için basit doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın birinci 

hipotezinde kurumsal sosyal sorumluluk bağımsız değiĢken, örgütsel adalet bağımlı değiĢken, ikinci hipotezde 

kurumsal sosyal sorumluluk bağımsız değiĢken, örgütsel bağlılık bağımlı değiĢken, üçüncü hipotezde ise 

örgütsel adalet bağımsız değiĢken, örgütsel bağlılık ise bağımlı değiĢken olarak değerlendirilmiĢtir. 

Kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel adalete etkisi incelendiğinde, R= 0,619; R2=0,384; F=162,362 ve 

Sig.=0,000 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri ile örgütsel adaletteki değiĢimin %38,4’lük kısmının kurumsal sosyal 

sorumluluk tarafından açıklandığını söylemek mümkündür. Sig. Değeri (p=0,000<0,05) 0,05’ten küçük 

olduğundan F değeri, modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Regresyon analizine ait sonuçlar Tablo.6’da 

verilmiĢtir. 

Tablo 6. Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Örgütsel Adalete Etkisi 

DeğiĢkenler 
Model 

DeğiĢken. 
St. Hata 

Standart 

Coefficients () 
t Sig. 

Sabit -2,027 0,419  -4,839 0,000 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk 1,531 0,120 0,619 12,742 0,000 

R= 0,619 R2= 0,384 F= 162,362 p=0,000   
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Kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkenindeki 1 birimlik artıĢ toplamda örgütsel adalet değiĢkenini 0,619 birim 

arttıracaktır. Kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkeninin (p=0,000<0,05) sig. değeri 0,05’ten küçük olması ve t 

değerinin de her düzeyde anlamlı bulunmasından ötürü kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkeninin katsayısı 

istatistiksel olarak anlamlıdır. Bu durumda H1 desteklenmiĢtir. 

Kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel bağlılığa etkisi incelendiğinde, R= 0,515; R2=0,265; F=94,051 ve 

Sig.=0,000 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri ile örgütsel bağlılıktaki değiĢimin %26,5’lik kısmının kurumsal 

sosyal sorumluluk tarafından açıklandığını söylemek mümkündür. Sig. Değeri (p=0,000<0,05) 0,05’ten küçük 

olduğundan F değeri, modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Regresyon analizine ait sonuçlar aĢağıdaki 

Tablo.7’de verilmiĢtir. 

Tablo 7. Kurumsal sosyal Sorumluluğun Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

DeğiĢkenler 
Model 

DeğiĢken. 
St. Hata 

Standart 

Coefficients () 
t Sig. 

Sabit 0,049 0,322  0,152 0,879 

Kurumsal Sosyal Sorumluluk 0,895 0,092 0,515 9,698 0,000 

R= 0,515 R2= 0,265 F= 94,051 p=0,000   

Kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkenindeki 1 birimlik artıĢ toplamda örgütsel bağlılık değiĢkenini 0,515 birim 

arttıracaktır. Kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkeninin (p=0,000<0,05) sig. değeri 0,05’ten küçük olması ve t 

değerinin de her düzeyde anlamlı bulunmasından ötürü kurumsal sosyal sorumluluk değiĢkeninin katsayısı 

istatistiksel olarak anlamlıdır. Bu durumda H2 desteklenmiĢtir. 

Örgütsel adaletin örgütsel bağlılığa etkisi incelendiğinde, R= 0,604; R2=0,364; F=149,592 ve Sig.=0,000 olarak 

bulunmuĢtur. R2 değeri ile örgütsel bağlılık değiĢkenindeki değiĢimin %36,4’lük kısmı örgütsel adalet 

tarafından açıklandığını söylemek mümkündür. Sig. Değeri (p=0,000<0,05) 0,05’ten küçük olduğundan F 

değeri, modelin anlamlı olduğunu göstermektedir. Regresyon analizine ait sonuçlar aĢağıdaki Tablo.8’de 

verilmiĢtir. 

Tablo 8. Örgütsel Adaletin Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

DeğiĢkenler 
Model 

DeğiĢken. 
St. Hata 

Standart 

Coefficients () 
t Sig. 

Sabit 1,758 0,119  14,747 0,000 

Örgütsel Adalet 0,425 0,035 0,604 12,231 0,000 

R= ,604 R2= 0,364 F= 149,592 p=0,000   

Örgütsel adalet değiĢkenindeki 1 birimlik artıĢ toplamda örgütsel bağlılık değiĢkenini 0,604 birim arttıracaktır. 

Örgütsel adalet değiĢkeninin (p=0,000<0,05) sig. değeri 0,05’ten küçük olması ve t değerinin de her düzeyde 

anlamlı bulunmasından ötürü örgütsel adalet değiĢkeninin katsayısı istatistiksel olarak anlamlıdır. Bu durumda 

H3 desteklenmiĢtir. 

 

SONUÇ 

Bu araĢtırmada Ġstanbul’daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarının 

çalıĢanların örgütsel adalet ve örgütsel bağlılığına etkisi ve örgütsel adaletin örgütsel bağlılığa etkisinin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaca yönelik olarak, Ġstanbul’da faaliyette bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde 263 çalıĢana anket uygulanmıĢ ve elde edilen veriler faktör analizi ve basit doğrusal regresyon 

analiziyle değerlendirilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda tüm hipotezlerin kabul edildiği görülmüĢtür. 

AraĢtırmada kapsamında yapılan doğrusal regresyon analizine göre, kurumsal sosyal sorumluluğun örgütsel 

adaleti etkilediğine yönelik geliĢtirilen birinci hipotez kabul edilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların kurumsal sosyal 

sorumluluk algısı örgütsel adaleti olumlu yönde güçlü bir Ģekilde etkilemektedir. Literatürde bu iki değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi araĢtıran az sayıda çalıĢma vardır. Moon vd. (2014)’nin yaptıkları araĢtırmada bu çalıĢmada 

elde edilen bulgulara paralel sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu çalıĢmada elde edilen bu bulgu, otel iĢletmelerinde 

örgütsel adalet algısının arttırılmasında kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarının önemli bir değiĢken 

olduğunu göstermektedir. Bu nedenle, özellikle iĢletme baĢarısında insan unsurunun önemli bir belirleyici 
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olduğu göz önüne alındığında örgütsel adalet algısının iyileĢtirilmesi kadar KSS uygulamalarının da önemli 

olduğu söylenebilir. 

Kurumsal sosyal sorumluluğun, örgütsel bağlılığı etkilediğine yönelik araĢtırmanın ikinci hipotezi de kabul 

edilmiĢtir. Buna göre otel iĢletmelerinde kurumsal sosyal sorumluluk algısı örgütsel bağlılığı pozitif ve güçlü bir 

Ģekilde etkilemektedir. Literatürde bu iki değiĢken arasındaki etki düzeyini veya iliĢkiyi araĢtıran birçok çalıĢma 

bulunmaktadır. Bu çalıĢmada da literatürde (D’Aprile ve Talò, 2015; Hofman ve Newman, 2014; Asrar-ul-Haq 

vd., 2017; Mory vd., 2016a; Mory vd., 2016b; Brammer vd., 2007; Peterson, 2004). KSS’nin örgütsel bağlılığı 

pozitif yönde etkilediğine yönelik ortaya çıkan bulgulara paralel sonuçlar elde edilmiĢtir. Benzer Ģekilde KSS ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalarda da (Ditlev-Simonsen, 2015; Azim, 2016; Erkman ve 

ġahinoğlu, 2012) KSS ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu 

çalıĢmalardan farklı bir Ģekilde Farooq vd. (2014) örgütsel bağlılığın KSS’nin doğrudan bir sonucu olmadığını 

ancak yine de önemli bir yordayıcısı olduğunu belirterek, KSS’nin örgütsel bağlılığı etkileme sürecini örgütsel 

kimlik ve örgütsel güven ile açıklamıĢlardır. 

Örgütsel adaletin örgütsel bağlılığı etkilediğine yönelik geliĢtirilen üçüncü hipotez kabul edilmiĢtir. Buna göre 

otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel adalet algısı örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Bu çalıĢmada elde edilen 

bulgularla literatürde daha önce yapılmıĢ çalıĢmalar (Moon vd., 2014; Arslantürk ve ġahan, 2012; Seymen vd., 

2009) benzerlik göstermektedir. Otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel adalet algısı örgütsel bağlılığı olumlu 

bir Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Bu noktada örgütsel bağlılığı etkileyen diğer değiĢkenlerle birlikte KSS 

ve örgütsel adaletin de örgütsel bağlılığı etkilediği bu çalıĢmada da bulgulanmaktadır. Otel iĢletmelerinin yapısı 

gereği insan odaklı olması hizmeti verenin de alanın da insan olması bu iki taraf arasındaki iliĢkiyi örgüt baĢarısı 

açısından önemli hale getirmektedir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılığının yüksek olmasında örgütsel adalet 

algısının önemli bir etkisi vardır. Bu nedenle otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel adalet algısının arttırılması 

gerekmektedir. Örgütsel adalet algısının artmasıyla çalıĢanların örgütsel bağlılığı artarak dolayısıyla otel 

iĢletmesinin baĢarılı olması mümkün olabilecektir. 

Sonuç olarak, otel iĢletmelerinde KSS uygulamalarının örgütsel adaleti ve örgütsel bağlılığı, aynı zamanda 

örgütsel adalet algısının örgütsel bağlılığı etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Diğer bir deyiĢle, kurumsal sosyal 

sorumluluk uygulamaları örgütsel adalet algısını arttırmakta ve hem KSS uygulamaları hem de örgütsel adalet 

örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. Otel iĢletmelerinde hizmet üretilir, günün 24 saati çalıĢılır ve 

personelin birbiriyle ve müĢterilerle iletiĢimi iĢletme baĢarısında önemli bir etkendir. Bu nedenle, çalıĢanların 

örgütsel bağlılığının arttırılması bir gerekliliktir. Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığın arttırılmasında kurumsal 

sosyal sorumluluk uygulamalarının ve örgütsel adalet algısının önemli birer değiĢken olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Bu nedenle hem müĢterileri memnun etmek, hem de çalıĢanların örgütsel bağlılığını arttırmak isteyen otel 

yöneticilerinin kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarını benimsemeleri ve organizasyon içinde örgütsel 

adaleti sağlamalarının önem taĢıdığı söylenebilir. Bu çalıĢmada elde edilen bulgular Ġstanbul’da faaliyet 

gösteren 5 yıldızlı otellerle sınırlıdır. Bundan sonra yapılacak araĢtırmalarda farklı sınıftaki oteller veya farklı 

bir örneklem kitlesinde benzer veya farklı değiĢkenlerin birbirleri üzerinde etkisi veya değiĢkenlerin alt 

boyutları ile iliĢkisi incelenebilir. 
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