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ÖN SÖZ  

İşletmelerin sadece ekonomik aktörler olarak değil aynı zamanda top-

lumsal paydaş olarak da sorumluluk üstlenmeleri içinde bulunduğumuz çağın 

kaçınılmaz bir gereğidir. Bu gerekliliklerden yola çıkan, "Kurumsal Sosyal So-

rumluluk ve İş birliği: Etik İşletme Modelleri" başlıklı bu eser, kurumsal sosyal 

sorumluluk (KSS) kavramına teorik bir çerçeve sunmakta, etik ilkelerin işlet-

me stratejilerine entegrasyonunu incelemekte ve bu süreçte iş birliğinin kritik 

rolünü vurgulamaktadır. Kitap, şirketlerin sadece finansal performanslarını 

değil, aynı zamanda etik değerlere bağlılıklarını ve toplum üzerindeki etkileri-

ni de dikkate alan bütüncül bir bakış açısı sunmaktadır.  

Bu bağlamda, kitapta yer alan bölümler, KSS'nin teorik çerçevesinden uy-

gulamadaki çeşitli boyutlarına kadar geniş bir yelpaze sunmaktadır. Ayrıca 

KSS'nin çok boyutlu yapısını ve işletme pratiğindeki yansımalarını disiplinle-

rarası bir yaklaşımla ele almayı amaçlayan 12 özgün bölümden oluşmaktadır. 

Bu bölümler alanında uzman araştırmacı ve akademisyenler tarafından kale-

me alınmış olup, her biri konuya farklı bir perspektiften derinlemesine bir 

bakış sağlamaktadır.  

Kitabın ilk bölümü olan "Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Etik", bu iki te-

mel kavram arasındaki ilişkiyi ve ayrılmaz bağı teorik temelli inceleyerek etik 

değerlerin KSS stratejilerine nasıl yön verdiğini ve bu bütünlüğün işletmeler 

açısından neden vazgeçilmez olduğunu gözler önüne sermektedir. İkinci bö-

lüm olan "İş Birliği ve Sosyal Değer Yaratma" ise iş birliği ve sosyal değer ya-

ratma konularını detaylı bir şekilde inceleyerek iş birliğinin, sosyal değer 

üretmedeki önemini akademik bir bakış açısıyla ele almış olup örgütlerin bu 

yöndeki çabalarının ne kadar gerekli olduğunu vurgulamaktadır. 

"Stratejik Yönetim ve Sürdürülebilir Kurumsal Sosyal Sorumluluk Strate-

jileri" başlıklı üçüncü bölümde, hızla değişen iş dünyasında şirketlerin sürdü-

rülebilirliğini sağlamak için geliştirdiği yenilikçi, sosyal sorumluluk odaklı ve 

stratejik yönetim yaklaşımları ele alınarak bu stratejilerin karmaşık çevresel 

koşullara uyum sağlama sürecindeki belirleyici rolü incelenmektedir. Dördün-

cü bölüm olan "Kurumsal Sürdürülebilirlik Uygulamaları" ise çevresel krizler 

ve toplumsal beklentiler ışığında şekillenen kurumsal sürdürülebilirlik kav-

ramını başarılı uygulama örnekleri ve geleceğe dönük stratejik yaklaşımlarla 
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ele alarak, işletmelerin uzun vadeli değer yaratma yolculuğundaki önemini 

bütüncül bir bakış açısıyla incelemektedir. 

Kitapta yer alan "Çevre Dostu İş Birlikleri" başlıklı beşinci bölümde, iş-

letmelerin çevresel sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşmak için çevre dostu iş 

birliklerini nasıl geliştirilebilecekleri, diğer kurum ve kuruluşlarla kurdukları 

iş birliklerinin önemi ve sürdürülebilir bir gelecek için stratejik dönüşümün 

gerekliliği vurgulanmaktadır. Altıncı bölüm olan "İşletmelerde Etik ve Sosyal 

İnovasyon" ise, etik değerlerin sosyal inovasyon süreçlerine entegrasyonunun, 

işletmelerin toplumsal fayda ve sürdürülebilirliği hedefleyen yaratıcı çözüm-

ler geliştirirken, uzun vadeli başarıya nasıl ulaşabileceklerini ele almaktadır.    

"Çalışan Refahı ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk" başlıklı yedinci bölümde, 

işletmelerin çalışanlarına yönelik etik sorumlulukları ve çalışan refahının KSS 

uygulamalarıyla olan ilişkisi incelenmektedir. Sekizinci bölüm olan "İyi Yöne-

tişim ve Sosyal Sorumluluk" ise, geleneksel yönetimden çok paydaşlı ve katı-

lımcı bir yapı olan yönetişime geçişi incelerken, iyi yönetişimin temel ilkelerini 

ve özellikle sosyal sorumlulukla olan ilişkisini vurgulayarak, modern dünyada 

kurumların kurumsal yönetişim ilkelerinin KSS'nin etkin bir şekilde uygulan-

masındaki kritik rolünü vurgulamaktadır.  

Kitabın dokuzuncu bölümü olan "Etik Finansal Uygulamalar ve Ortaklık-

lar", finansal dünyada etik değerlerin giderek artan önemini, tarihsel gelişimi-

ni, karşılaşılan zorlukları ve etik yatırım ile ortaklıkların sürdürülebilir eko-

nomik büyüme ve güven oluşturmadaki rolünü açıklayarak finansal paydaşla-

ra etik bir bakış açısı sunmayı amaçlamaktadır.  Onuncu bölüm olan "Kurum-

sal İtibar ve Sosyal Sorumluluk" ise kurumsal itibar ve sosyal sorumluluk kav-

ramları arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkinin etik boyutunu ortaya koymaktadır. 

"Dijital Dönüşüm ve Sosyal Sorumluluk" başlıklı on birinci bölümde, diji-

tal dönüşümün sosyal sorumluluk anlayışını nasıl etkilediğini sistematik ola-

rak incelerken, teknolojik gelişmelerin toplumsal fayda ve etik sorumluluklar 

arasındaki dengeyi nasıl kurduğunu ve bu dengenin işletmeler, hükûmetler ve 

bireyler açısından dijital çağda nasıl tanımlandığını teorik ve pratik yönleriyle 

ele almaktadır. Son olarak, "Kriz Dönemlerinde Kurumsal Sosyal Sorumluluk" 

başlıklı on ikinci bölümde, işletmelerin kriz zamanlarında KSS faaliyetlerinin 

toplumsal güveni yeniden inşa etme, kurumsal itibarı güçlendirme ve uzun 

vadeli sürdürülebilirliği sağlama gibi oynadığı hayati rol çeşitli örneklerle or-

taya konmaktadır. 
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Bu eser sadece işletme yönetimi, stratejik yönetim, kamu yönetimi, halkla 

ilişkiler, etik, sürdürülebilirlik ve ilgili disiplinlerdeki akademisyen ve öğrenci-

lere değil, aynı zamanda işletme yöneticileri, politika yapıcılar ve kurumsal 

sosyal sorumluluk alanında çalışan profesyonellere de hitap etmektedir.  

Okuyuculara etik işletme modelleri konusunda kapsamlı bir bilgi birikimi 

sunmak, KSS uygulamalarının yaygınlaşmasına katkıda bulunmak ve daha adil, 

sürdürülebilir bir iş dünyası için ilham vermek amaçlanmıştır. Kitabın, etik 

işletme modellerinin geliştirilmesi ve KSS uygulamalarının yaygınlaşmasına 

katkıda bulunmasını dileğiyle… 

Saygılarımla, 

 

Doç. Dr. Demet Çakıroğlu 

Ankara-Nisan, 2025 
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ÇALIŞAN REFAHI VE KURUMSAL SOSYAL 
SORUMLULUK 

Sevim Çeven  

1. GİRİŞ 

Çalışan refahı ve KSS kavramları işletmeler için o nemli kavramlar arasında 

yer almaktadır. Çalışan refahının işletmelerde sag lanması, işletmelerin varlıklarını 

su rdu rebilmesinde, rekabet ortamında mu cadele edebilmesinde ve u retim faali-

yetlerinde verimli, kaliteli sonuçlar elde edebilmesinde o nem arz etmektedir. I ş 

ortamındaki refah yani iyi olma ha li, çalışanlar için gu du leyici bir unsurdur. Bu 

sayede motive olan çalışan, işletmenin hedefleri dog rultusunda sorumlu oldug u 

faaliyetleri başarılı ve verimli bir şekilde gerçekleştirebilmektedir. Refah hem çalı-

şanlar hem yo neticiler hem de işletmeler için o nemlidir. Refahın sag lanamaması 

durumunda; çalışanların sag lıg ı, huzuru, işletme performansı ve u retkenlik gibi 

o nemli fakto rler olumsuz yo nde etkilenecektir. 

Çalışan refahı, iş yaşamının kalitesini açıklayan bir kavram olup; bireysel, 

o rgu tsel ve toplumsal du zeylerde u retkenlig in o nemli bir belirleyeni olarak 

kabul edilmektedir. Dolayısıyla çalışan refahı, yalnızca bireysel deg il aynı za-

manda o rgu tsel performansı ve toplumsal refahı da dog rudan etkileyen strate-

jik bir unsurdur (Schulte ve Vainio, 2010: 422). 

KSS, son yıllarda işletme alan yazınında o nemli ha le gelen konular içinde 

yer almaktadır. Geçmiş yıllarda, sadece gerçekleştirdikleri ekonomik faaliyet-

lerle başarılı olan ve kazanç elde ederek varlıklarını su rdu rebilen işletmeler 

için artık gu nu mu zde bu durum yeterli olmamaktadır. Gu nu mu zde işletmeler 

sadece ekonomik hedeflerle sınırlı kalmayıp, toplumsal ve çevresel sorumlu-

lukları da u stlenmeleri beklenen akto rler ha line gelmiştir. Bu çerçevede, ku-

rumsal sosyal sorumluluk (KSS) kavramı işletme alan yazınında giderek daha 

fazla o nem kazanmıştır. O zellikle ku reselleşme su reci, çevresel sorunların de-

rinleşmesi ve paydaş beklentilerindeki deg işim, işletmeleri su rdu ru lebilirlik 

ilkeleri ve etik deg erler dog rultusunda yeniden konumlanmaya yo neltmekte-

dir (Carroll ve Shabana, 2010). U lkemizde de KSS faaliyetleri o nemsenmekte-
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dir ve işletmeler bu dog rultuda faaliyetlerini planlamaktadır. Tu rkiye’de faali-

yet go steren bu yu k o lçekli işletmelerin %82 gibi yu ksek bir oranla KSS uygu-

lamalarına yo nelmiş olması, bu kavramın kurumsal du zeyde geniş çapta be-

nimsendig ini go stermektedir. Bu gelişme, kurum sosyal sorumluluk faaliyetle-

rinin işletme stratejileriyle bu tu nleşerek kalıcı bir yapıya do nu ştu g u nu  ve su -

recin artık geri do ndu ru lemez bir aşamaya ulaştıg ını ortaya koymaktadır. Ayrı-

ca bu durum, Tu rkiye’nin ku resel o lçekteki KSS eg ilimlerini yakından izledig ini 

ve bu dog rultuda kurumsal uyum sag lama çabası içerisinde oldug unu da go s-

termektedir (Bag can, 2014). 

Toplum işletmelerden sosyal sorumluluk faaliyetleri de beklemektedir. Bu 

faaliyetlere; dog al kaynakların kıt oldug u bilinciyle verimli kullanımı, çevrenin 

kirletilmemesi, dezavantajlı gruplara destek olunması, ihtiyaç duyulan enerji-

nin çevre dostu u ru nlerden sag lanması, u retim/hizmet su reçlerinde kullanılan 

fakto rlerin çevre dostu olması, toplumun alım gu cu ne go re fiyat dengelerinin 

kurulması, tu ketici dostu işletmelerin varlıg ı o rnek olarak verilebilir. Dolayı-

sıyla işletmelerin sadece ekonomik faaliyetlerden getiri elde edildig i du şu nce-

sinden uzaklaşarak sosyal sorumluluk faaliyetlerinin de o nemli oldug u bilinci-

ne sahip olmaları gerekmektedir. Her işletmenin bu konuda hedefler ve politi-

kalar belirlemesi bir gerekliliktir. Kurumsal sosyal sorumlulug a o nem verilme-

si ve bu yo nde faaliyetlerin yu ru tu lmesi, işletmelere karşı itibarı ve duyulan 

gu veni artırmaktadır. Devletler de su rdu ru lebilirlik kalkınma hedefleri dog rul-

tusunda bu konularda bu tu n işletmelere gereken desteg i, kolaylıg ı sag lamakta 

ve politikalar belirleyerek uygulanmasını sag lamaktadır. 

2. ÇALIŞAN REFAHI VE İŞLETMELER AÇISINDAN ÖNEMİ 

Refah, bireylerin ve toplumların yaşadıg ı olumlu bir durumdur. Sag lıg a 

benzer şekilde gu nlu k yaşam için bir kaynaktır ve sosyal, ekonomik ve çevresel 

koşullar tarafından belirlenir. Refah, yaşam kalitesinin sag lanmasının yanı sıra 

insanların ve toplumların bir anlam ve amaç duygusu dog rultusunda du nyaya 

katkıda bulunma yeteneg i de kapsar. Refah, kamu politikaları içinde de yer 

almaktadır. Refahın sag lanmasını hedeflemek; kaynakların adil dag ılımını ve 

genel anlamda bir gelişimi sag lar, su rdu ru lebilirlik çalışmalarını destekler. Bir 

toplumun refahı, zorlukların u stesinden gelebilme kapasitesi ve yapabilirlik 

durumuna go re deg erlendirilebilir (World Health Organization, 2021: 10). 

Tu rk Dil Kurumu’nun gu ncel Tu rkçe so zlu g u nde refah; “bolluk, rahatlık ve 

varlık içinde iyi yaşama” olarak ifade edilmektedir (Tu rk Dil Kurumu, t.y.).  
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Refah, en uygun deneyim ve işleyişi içeren psikolojik sag lıg ın bir go ster-

gesidir. Genellikle psikopatolojik semptomlara (o rneg in depresyon veya psiko-

lojik sıkıntı) odaklanan o nceki psikoloji araştırmalarının aksine yeni araştır-

malar refah gibi olumlu psikolojik sag lık sonuçlarına giderek daha fazla odak-

lanmaya başlamış ve vurgunun insan gu çlerine ve potansiyeline dog ru kaydı-

g ını go stermiştir. Refahın kavramsallaştırılması konusunda bir fikir birlig i ol-

masa da araştırmacılar genel olarak refahın kişinin hayatından memnun olma-

sı, olumlu duyguların varlıg ı (o rneg in mutluluk), olumsuz duyguların yoklug u 

(o rneg in o fke), kendini gerçekleştirme ve yapıcı işleyişi içerdig i konusunda 

hemfikirdir. I ki bakış açısı; hedonik go ru ş ve eudaimonik go ru ş, refah u zerine 

yapılan araştırmalara rehberlik etmiştir. Hedonik go ru ş, mutlulug a odaklanır 

ve refahı haz elde etme ve acıdan kaçınma olarak tanımlar; eudaimonik go ru ş 

anlamlandırma ve kendini gerçekleştirme u zerine yog unlaşır ve refahı bir ki-

şinin tam olarak işlev go rdu g u  derece olarak kavramsallaştırır. Hedonik refah 

go ru şu  o znel refaha odaklanırken, eudaimonik go ru ş psikolojik refaha odakla-

nır (Chen ve Smallwood, 2022: 1). 

Bireyin refahını tanımlayan işle ilgili olan ve iş dışı olarak ifade edilen bazı 

o zellikleri vardır. Bu o zellikler zaman içinde birbirleriyle çakışabilirler. Refah, bi-

reylerin akıl sag lıg ını etkilemektedir. Dig er unsurlar ise bireyin yetkinlig i, beklen-

tileri ve bireysel kontrol derecesi ile ilgili kişisel duygularını içermektedir. Refah 

kavramı konfor kavramından daha kapsamlıdır. Meka n, renkler, havanın kalitesi, 

gu n ışıg ı gibi olumlu ayrıntılar içermektedir. Refah, çalışanların verimlilig ini ve 

performansını etkilemektedir. I ş yerindeki verim ve performans du şu klu g u ne; 

aşırı çalışma, iş kazaları, dikkatsizlikten kaynaklanan hatalar, devamsızlık, yo ne-

timle yaşanan problemler, işe geç gelip erken ayrılma, uzun o g le tatilleri, can sıkın-

tısı, çalışma ortamındaki olumsuz koşullar neden olmaktadır (O zkan ve Gu rbu z, 

2019: 622-623). I ş yerinde yaşanan bu olumsuz durumlar refahın oluşumunu 

olumsuz yo nde etkilemektedir. O zkan ve Gu rbu z (2019: 623), çalışan refahını 

Maslow’un (1943) ihtiyaçlar hiyerarşisi u zerinden ele alarak; çalışanların Mas-

low’un (1943) ihtiyaçlar piramidindeki gereksinimlerinin iş yerinde karşılanma-

sıyla sag lanabileceg ini ifade etmişlerdir. 

Pozitif zihinsel sag lık durumunu ifade etmek için “iyi olma ha li” (yaşam 

memnuniyeti, olumlu duygular, mutlu olma, hayatı anlamlı bulma gibi durum-

ları kapsayan) olarak kullanılan refah, insanları başarmak için motive edebilir, 

fiziksel sag lıg ı iyileştirebilir ve uzun o mu rlu lu g u  sag layabilir, ilişkileri gu çlen-

direbilir ve ekonomiyi canlandırabilir. Yapılan araştırmalar, refahın iş yeri u ze-

rinde etkili oldug unu ve çalışanların iş kalitesini etkiledig ini; çalışanların tu -

kenmişlik duygularını, işten ayrılma oranlarını azalttıg ını; kişilerarası şiddeti, 
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boşanmayı, suç işlemeyi o nleme gibi sosyal sorunların azalmasında etkili ol-

dug unu go stermektedir. Refah, bireysel ve o rgu tsel du zeyde çeşitli mu dahale 

ya da o nleme programlarının du zenlenmesiyle kolay ve az maliyetle geliştiri-

lebilir (Howell, Coffey, Fosco, Kracke, Nelson-Coffey, Rothman ve Grych, 2016). 

O rgu tler, sag lıklı yaşam programları hazırlayıp uygulayabilirler. 

Çalışma ortamındaki fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal nitelikteki un-

surlar çalışanları etkilemektedir. Ayrıca bu unsurların çalışanlar u zerindeki 

etkileri iş dışında da devam etmektedir. Bu durum çalışanların bedensel ve 

zihinsel sag lıklarını etkilemektedir. Çalışanlar, uyanık oldukları saatin yaklaşık 

u çte birini işte geçirirler ve iş yerinden ayrılmalarına rag men işleri onları bı-

rakmaz (Conrad, 1988). Dolayısıyla sosyal hayatlarında da işleri hep onlarla 

beraberdir. Bu durum bireylerin sag lıklarını ve yaşam kalitelerini etkilemekte-

dir. I şletmeler, çalışanların hem fiziksel hem de psikolojik açıdan sag lıklı, gu -

venli, rahat bir şekilde çalışabilecekleri ortamları oluşturmalıdır. Bu sayede 

çalışanlar sag lıklı rahat bir ortamda çalışarak motivasyonlarının da yu kselme-

siyle verimlilikleri, performansları ve işletmeye bag lılıkları da artacak; işte ve 

yaşamda istenen kalite sag lanabilecektir. 

I ş yerindeki sag lık ve refahı etkileyen ana o g eleri vurgulayan du zenleyici 

bir çerçeve Şekil 1’de yer almaktadır. Danna ve Griffin (1999) çerçevede yer 

alan o g eleri Cooper ve Marshall (1978) ve Smith, Kaminstein ve Makadok 

(1995) çalışmalarından yola çıkarak oluşturmuştur. I ş yeri sag lıg ı ve refahı ile 

ilgili temel kavramlar, çerçevenin merkezinde bulunmaktadır. Refah kavramı-

nın daha geniş ve kapsayıcı bir yapısı vardır. O zellikle refah, bireylerin çeşitli 

yaşam/iş dışı tatminlerini (o rneg in; sosyal yaşam, aile yaşamı, eg lence, manevi 

tatmin ve benzeri konularda tatmin ve/veya tatminsizlik) ve iş/işle ilgili tat-

minlerini (o rneg in; maaş, terfi fırsatları, işin kendisi, iş arkadaşları gibi konu-

larda tatmin ve/veya tatminsizlik) ve genel sag lıg ı içerir. Sag lık ise refahın bir 

alt bileşeni olarak go ru lmekte olup, duygular, hayal kırıklıg ı ve anksiyete gibi 

zihinsel/psikolojik go stergelerle, kan basıncı, kalp durumu ve genel fiziksel 

sag lık gibi fiziksel/fizyolojik go stergelerin birleşiminden oluşur. Sag lık ve re-

fah, çog unlukla birçok o ncu l fakto r tarafından etkilenmektedir. Literatu rde u ç 

genel o ncu l fakto r ku mesi o nerilmektedir. Bir fakto r ku mesi, iş yeri ortamına 

ilişkindir. Sag lık riskleri, gu venlik riskleri ve dig er tehlikeler, açıkça tehlikeli iş 

yerleri oluşturabilir ve bu da çalışanların sag lıg ı ve refahı u zerinde olumsuz 

bir etkiye yol açabilir. Tehlikelerin o nlenmesi de sag lık ve refah u zerinde olum-

lu bir etki oluşturabilir. Kişilik o zellikleri, o zellikle A tipi davranış eg ilimleri ve 

kontrol odag ı ve dig er o zellikler; herhangi bir bireyin, belirli bir o rgu tsel or-

tamda sag lık ve refah go stergelerinin yu ksek veya du şu k seviyelerde olup ol-
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mayacag ını belirlemede de rol oynamaktadır. Mesleki stres de çalışanların 

sag lıg ı ve refahı u zerinde dog rudan bir etkiye sahiptir. Çerçeve, Cooper ve 

Marshall’ın (1978) stres kategorilerini yansıtmaktadır; ancak bu kullanım da-

ha çok temsil edici bir amaç gu tmektedir. Çerçeve, iş yerindeki sag lık ve refahla 

ilgili iki birbirine bag lı sonuçlar setini de tanımlamaktadır. Bunlardan biri bi-

reyler u zerinde dog rudan etkili olan sonuçlar; fiziksel, psikolojik ve davranış-

sal sonuçlardır. Dig er bir sonuç ku mesi ise sag lık sigortası maliyetleri, verimli-

lik ve devamsızlık, tazminatla karşılanabilir rahatsızlıklar/davalar gibi konula-

rı içerir ve dog rudan o rgu tlere ilişkin sonuçlardır. Ancak bu sonuç ku meleri 

birbirinden bag ımsız deg ildir. O rneg in bireysel du zeydeki fiziksel sonuçlar, 

o rgu tsel du zeydeki sag lık sigortası maliyetleriyle açıkça ilişkili olabilmektedir. 

Son olarak, mu dahalelerin rolu  vurgulanmış ve bunların, o ncu l fakto rler, ger-

çek sag lık ve refahla sonuçsal fakto rler u zerindeki potansiyel etkileri go steril-

miştir. O rneg in, iş yerindeki gu venlik ve çalışma koşullarını iyileştirmeyi, po-

tansiyel mesleki stres fakto rlerini hafifletmeyi ve/veya bireylerin bu stres fak-

to rleriyle başa çıkma mekanizmalarını iyileştirmeyi amaçlayan birçok mu da-

hale, o rgu tsel ve bireysel du zeyde uygulanmıştır. Bu da sırasıyla, çalışanların 

refahı ve sag lıg ında artışla ve buna bag lı olarak bireysel ve o rgu tsel sonuçlarda 

iyileşmelerle ilişkilendirilebilmektedir (Danna ve Griffin, 1999: 359-361). 

 

Şekil 1: İş Yerinde Sağlık ve Refahla İlgili Örgütsel Bir Çerçeve 
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Çalışan refahı, bireylerin iş yerindeki genel mutluluk, memnuniyet, psiko-

lojik iyi oluş ve sag lıklı çalışma koşulları gibi fakto rlerle ilgilidir. Çalışan birey-

lerin genel iyilik ha llerine yo nelik bir kavram olarak ele alındıg ında; bireylerin 

fiziksel, psikolojik ve sag lık durumlarının yanı sıra, genel rahatlık ve mutluluk 

du zeylerini de kapsayan bir kavramdır (Yu ksel ve Yıllık, 2022: 1962). Çalışan 

refahı ile ilgili kullanılan terimler arasında “iş yaşam kalitesi”, “iş refahı”, “ça-

lışma yaşam kalitesi” ve “çalışma yaşamının kalitesi” de yer almaktadır (Sirgy, 

2012: 269). 

Çalışanların iyi olma ha lini devam ettirebilmek, o rgu tler için artan reka-

bet avantajını korumak ve o rgu te bag lılıklarını oluşturmak açısından o nemli-

dir. I yi olma ha li du şu k olan çalışanlar, performans ve verimlilik bakımından 

olumsuz etkilenebilir (Kowalski ve Loretto, 2017). Bu durum çalışanların mo-

rallerini de etkilemektedir. Çalışanların o rgu te bag lılıg ını sag lamak ve işlerini 

en iyi şekilde yapmaya sevk etmek bir yo neticinin ana amaçlarından biridir. 

Çalışanların moral durumu motivasyonlarını etkilemektedir. Moral, çalışanla-

rın işverenlerine ve işlerine yo nelik ortak amaç duygusunu kapsayan zihinsel 

bir tutumdur. Çalışanların yu ksek moralli olması; o rgu tlerin, çalışanlarını de-

g erli, so zu  dinlenir hissettirmeleri ve en iyi yapabilecekleri işlerde yetkilendi-

rilmeleri ile sag lanmaktadır. Bu sayede yo neticilerle çalışanlar arasındaki iliş-

kiler de gu çlenmektedir. Aksine du şu k çalışan morali yo neticiler ve çalışanlar 

arasında zayıf ilişkilere neden olmaktadır. Bu durum çog unlukla çalışanların 

işe gelmemesi, go nu llu  işten ayrılması ve motivasyon yoklug u ile sonuçlan-

maktadır (Boone ve Kurtz, 2013: 268). 

Çalışan refahı ne kadar yu ksek olursa, buna paralel olarak daha yu ksek 

u retkenlik, daha fazla yenilik ve daha iyi mu şteri deneyimi sag lanır. Bu husus-

lar işletmelerin bu yu me dinamikledir ve kritik o neme sahip farklılaştırıcıları-

dır (Litchfield, 2021: 11). 

Daha iyi yaşamlar için daha iyi politikalar oluşturmak amacıyla çalışan ve 

uluslararası bir kuruluş olan Ekonomik I ş Birlig i ve Kalkınma O rgu tu  (The 

Organisation for Economic Cooperation and Development, OECD), eşitlik ve 

refahla desteklenen, refah ve fırsatı teşvik eden politikaları şekillendirmek için 

uzun yıllardır faaliyetlerde bulunmaktadır. OECD, dijital, demografik ve yeşil 

do nu şu mler bag lamında insanların yaşam kalitesini ve ilişkisel refahını izle-

mek ve u lkelerin, hayatın daha iyiye gidip gitmedig ini ve ilerlemenin faydala-

rının eşit şekilde paylaşılıp paylaşılmadıg ını anlamalarına yardımcı olmak için 

refahın temel bileşenleri hakkında istatistikler toplar. How’s Life? Yaşam Kali-

tesi Veritabanı, OECD Yaşam Kalitesi Go sterge Paneli'ndeki 80'den fazla go s-
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terge için tek durak noktasını sunarak, mevcut yaşam kalitesi sonuçlarına, 

yaşam kalitesi eşitsizliklerine ve gelecekteki yaşam kalitesini şekillendiren 

kaynaklar ve risklere dair bilgiler sag lamaktadır. Mevcut yaşam kalitesinin 11 

boyutu, insanların ekonomik seçeneklerini şekillendiren maddi koşullarla (Ge-

lir ve Varlıklar, Konut, I ş ve Meslek Kalitesi) ve insanların ne kadar iyi oldukla-

rını (ve kendilerini ne kadar iyi hissettiklerini), ne bildiklerini ve yapabildikle-

rini, yaşadıkları yerlerin sag lık ve gu venlik du zeylerini kapsayan yaşam kalitesi 

fakto rleriyle ilişkilidir (Sag lık, Bilgi ve Beceri, Çevresel Kalite, O znel Yaşam 

Kalitesi, Gu venlik). Yaşam kalitesinin bir başka boyutu da insanların ne kadar 

bag lı ve katılımcı oldukları, zamanlarını nasıl ve kimlerle geçirdikleridir (I ş-

Yaşam Dengesi, Sosyal Bag lantılar, Sivil Katılım). Mevcut yaşam kalitesinin 

dag ılımı, u ç farklı eşitsizlik tu ru ne bakılarak deg erlendirilmektedir: nu fus 

grupları arasındaki farklar (yatay eşitsizlikler); her bir boyutta en u st ve en alt 

du zeydeki başarı du zeyleri arasındaki farklar (dikey eşitsizlikler); ve yoksun-

luklar (yani, belirli bir eşik deg erinin altındaki nu fus oranı). Gelecekteki yaşam 

kalitesini su rdu ru lebilir şekilde etkileyen do rt sistemik kaynak, farklı tu rde 

sermayeler olarak ifade edilmiştir: ekonomik sermaye, dog al sermaye, insan 

kaynag ı sermayesi ve sosyal sermaye (OECD, , t.y.). Tu rkiye’ye ve dig er u lkelere 

ait gu ncel verilere Ekonomik I ş Birlig i ve Kalkınma O rgu tu  (OECD) web sayfa-

sından erişilebilmektedir. 

2.1. Çalışan Refahı Boyutları 

Çalışan refahının sag lanması, organizasyonların işlevsellik ve etkinlik se-

viyelerini artırmaktadır. Bu bag lamda yalnızca kurumlar deg il çalışan bireyler 

de bu kavramın o nemli bileşenlerindendir. Bireyler, yaşamlarının o nemli bir 

kısmını iş hayatında geçirirken genellikle gu nu n u çte birini işte harcamakta-

dırlar. Bu durum, iş hayatının etkilerinin yalnızca iş yerinde deg il, aynı zaman-

da bireylerin sosyal ve o zel yaşamlarında da devam etmesine yol açmaktadır. 

Bu perspektiften bakıldıg ında, çalışan refahı hem iş yerinde hem de iş dışı ya-

şamda merkezi bir o neme sahiptir. Ayrıca çalışma hayatındaki refah seviyesi-

nin artması, toplumsal refahın yu kselmesine de dolaylı yoldan katkı sag lamak-

tadır (Yu ksel ve Yıllık, 2022: 1962). 

Çalışan refahı; psikolojik refah, sosyal refah, iş yeri refahı ve o znel refah 

olmak u zere do rt farklı boyutta ele alınmaktadır (Yu ksel ve Yılık, 2022; Prad-

han ve Hati, 2019). 

 Psikolojik refah; çeşitli teorik ve felsefi alanlardan tu reyen, olumlu 

psikolojik işlevsellig i ifade etmektedir. Psikolojik refah, altı fakto rden 
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oluşmaktadır: (1) Kendini Kabul; kişinin, iyi ve ko tu  nitelikler de dahil 

olmak u zere, kendisinin farklı yo nlerini tanıması ve kabul etmesidir 

(o rneg in; "Hayatımın hikayesine baktıg ımda, her şeyin ortaya çıkma ve 

gelişme şeklinden memnunum"); (2) Başka İnsanlarla Pozitif İlişki-

ler; başkalarıyla yakın, tatmin edici ve gu vene dayalı ilişkiler kurmaktır 

(o rneg in; "I nsanlar beni, başkalarıyla zamanımı paylaşmaya istekli bir 

kişi olarak tanımlar"); (3) Özerklik; bireyin kendi du şu ncelerine gu ven 

duyması, yani başkalarının onayına ihtiyaç duymadan, kişisel standart-

larla kendisini deg erlendirebilmesidir (o rneg in; "Kendi go ru şlerime 

gu veniyorum, bunlar genel go ru şe aykırı olsa bile"); (4) Çevresel Usta-

lık; bireylerin yaşadıkları durum u zerinde kontrol sahibi olduklarını 

hissetmeleridir (o rneg in; "Genel olarak, yaşadıg ım durumu kontrol 

edebildig imi hissediyorum"); (5) Hayatta Amaç; yaşam için amaçlar ve 

hedeflere sahip olmaktır (o rneg in; "Bazı insanlar hayatları boyunca 

amaçsızca dolaşırken, ben onlardan biri deg ilim"); (6) Kişisel Gelişim; 

su rekli bir kişisel gelişim ve iyileşme hissine sahip olmaktır (o rneg in; 

"Kendimi ve du nyayı nasıl go rdu g u mu  sorgulayan yeni deneyimler ya-

şamanın o nemli oldug unu du şu nu yorum") (Ryff & Singer, 1996: 14-15). 

 Sosyal refah; kişinin toplum içindeki durumunun ve işleyişinin deg er-

lendirilmesidir. Sosyal refah, kişisel sag lıg ın bir parçasıdır. Sosyal refah; 

sosyal entegrasyon, sosyal katkı, sosyal uyum, sosyal gerçekleşme ve 

sosyal kabul olarak beş boyutta temellendirilmiştir. Sosyal entegras-

yon, bir bireyin toplum ve toplulukla olan ilişkilerinin kalitesinin deg er-

lendirilmesidir. Sag lıklı bireyler, toplumun bir parçası olduklarını his-

sederler. Entegrasyon, bu nedenle, bireylerin sosyal gerçekliklerini 

oluşturan dig er insanlarla (o rneg in mahalleleriyle) ortak bir şeylere 

sahip olduklarını hissetme derecesi ve toplumlarına ve topluluklarına 

ait olduklarını hissetme derecesidir. Sosyal katkı, bireyin toplumun ha-

yati bir u yesi oldug u ve du nyaya deg erli bir şeyler sunma kapasitesine 

sahip oldug u inancını içermektedir. Sosyal katkı, etkililik ve sorumluluk 

kavramlarına benzerlik go stermektedir. Sosyal uyum, sosyal yaşamın 

kalitesi, organizasyonu ve işleyişine ilişkin bir algıdır ve yaşamı bilme 

kaygısını içermektedir. Sag lıklı bireyler, sadece yaşadıkları hayatın tar-

zıyla ilgilenmekle kalmaz aynı zamanda etraflarındaki olayları anlayabi-

leceklerini de hissederler. Bu tu r bireyler, kusursuz bir du nyada yaşa-

dıklarını du şu nmezler; yaşamı anlamlandırma isteklerini su rdu rmu şler 

veya teşvik etmişlerdir. Sosyal gerçekleşme, toplumun potansiyelinin 

ve gelişim su recinin deg erlendirilmesidir. Sosyal olarak daha sag lıklı bi-
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reyler, kendilerinin ve onlara benzeyen kişilerin sosyal bu yu meden po-

tansiyel faydalanıcılar olabileceklerini hayal edebilirler. Sosyal kabul, 

toplumdaki dig er insanların karakterleri ve nitelikleri aracılıg ıyla ge-

nelleştirilmiş bir kategori olarak anlaşılmasıdır. Sosyal kabulu  yansıtan 

bireyler; başkalarına gu venir, başkalarının iyilik yapma kapasitesine 

sahip olduklarını du şu nu r ve insanların çalışkan olabileceklerine ina-

nırlar (Keyes, 1998: 122-123). Toplumdaki sosyal iyi oluş (sosyal refah) 

beslenme, habitat (insan için yaşanabilir bir çevrede oturma), ekono-

mik du zey, çalışma, eg itim, yaşam koşulları, ku ltu rel, sosyal ve politik 

yapılar tarafından etkilenmektedir (Deliege, 1983). 

 İş yeri refahı; hem çalışanların bireysel sag lıg ı hem de kurumsal so-

nuçlar için o nemlidir. I ş yeri refahı, çalışanların yu ksek performansla 

sag lıklı, gu venli bir ortamda çalışabilmeleri için iş yerinde gerekli gu -

venlik o nlemlerinin alınmasını, ergonomik çalışma koşullarına go re ça-

lışma ortamlarının du zenlenmesini, sag lıkla ilgili programların yu ru -

tu lmesini ve genel anlamda çalışan memnuniyetinin artırılmasını kap-

samaktadır. Bireylerin iş yerindeki refahı, yalnızca fiziksel ve psikolojik 

sag lıkları açısından deg il aynı zamanda işlerinin hayatları u zerindeki 

daha geniş etkisi ve sosyal koşullarının istihdam kapasiteleri u zerinde-

ki etkisi bakımından da deg erlendirilmelidir. Mu şteriler, hissedarlar ve 

hu ku metler, şirketlerin sorumlu bir şekilde davranmalarını giderek da-

ha fazla talep etmektedir ve bunun o nemli bir unsuru, şirketlerin ‘insan 

sermayelerini’ nasıl yo nettikleridir. Bir iş yerinde refah odaklı bir yak-

laşım benimsemek, do nu şu m sag layıcı bir etki ortaya çıkarabilir. I nsan 

odaklı bir perspektiften refahı ele almak, birçok politika ve prosedu ru n 

yeniden deg erlendirilmesini gerektirir. O du llendirme, işe alım, organi-

zasyonel yapı, o g renme ve yetenek geliştirme ile sag lık ve gu venlik 

alanlarındaki izole faaliyetler arasındaki sinerjik ilişkiler (ve zaman 

zaman bu ilişkilerdeki çatışmalar) daha belirgin ha le gelir ve organi-

zasyonun tu m bileşenlerinin uyum içinde bir araya gelmesi sag lanarak, 

bireysel parçalardan daha bu yu k bir etki oluşturabilir. Bu yaklaşımı be-

nimseyip etkili bir şekilde uygulayan işletmeler, sadece daha mutlu ve 

sag lıklı çalışanlar elde etmekle kalmayacak, aynı zamanda gelecekteki 

belirsiz do nemlerde hayatta kalma ve gelişme şanslarını da artıracak-

lardır (Litchfield, 2021: 11-12). Yetişkin bireyler, hafta içi uyanık olduk-

ları çog u saati iş yerlerinde geçirmektedirler. Bu da iş yerinin çalışan 

sag lıg ını destekleme konusunda benzersiz bir fırsat sundug u anlamına 

gelmektedir. Hem Du nya Sag lık Asamblesi (Du nya Sag lık Asamblesi, 
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Du nya Sag lık O rgu tu 'nu n (WHO) en yu ksek karar organıdır ve du nya 

genelindeki sag lık konularına dair o nemli kararların alındıg ı bir plat-

formdur) hem de 2011 yılına ait Bulaşıcı Olmayan Hastalıkların O n-

lenmesi ve Kontrolu ne Dair Birleşmiş Milletler (BM) U st Du zey Toplan-

tısı, o zel sekto ru , çalışanlar arasında sag lıklı davranışları teşvik edecek 

uygun ortamlar ve iş yeri sag lık programları sunmaya çag ırmıştır. Çalı-

şan sag lıg ına yo nelik yapılan iyileştirmelere ek olarak, iş yeri sag lık 

programları işletmelere daha yu ksek çalışan memnuniyeti, artan o rgu t-

sel bag lılık, yu ksek performanslı u retkenlik ve daha du şu k sag lık hiz-

metleri maliyetleri gibi çeşitli faydalar sag layabilmektedir (Pen alvo, Sa-

gastume, Mertens, Uzhova, Smith, Wu, Bishop, Onopa, Shi, Micha, & Mo-

zaffarian, 2021: e648). 

 Öznel refah; bireylerin yaşamlarını kendilerinin deg erlendirmesi an-

lamına gelir ve pozitif psikolojik sag lıg ın o nemli bir o g esidir (Diener, 

Sapyta ve Suh, 1998: 33). O znel refah, bireylerin kendi yaşamlarına iliş-

kin o z deg erlendirmelerini ifade eder ve temel bir o neme sahiptir. O z-

nel iyi oluş (refah), bir kişinin yaşamını bilişsel ve duygusal olarak de-

g erlendirmesidir. O zellikle bilişsel deg erlendirme, bireylerin genel ya-

şam memnuniyetini ve kariyer, aile, sosyal ilişkiler gibi belirli alanlarla 

ilgili memnuniyetlerini nasıl algıladıklarını ifade eder. Duygusal deg er-

lendirme ise bireylerin duygusal deneyimlerini nasıl deg erlendirdikle-

rini go sterir. Yu ksek du zeyde o znel iyi oluş; sık ve yog un olumlu duygu-

sal ha llerle (o rneg in; sevinç, umut, gurur) ve olumsuz duyguların (o r-

neg in; o fke, u zu ntu , kıskanma) nadirlig i ya da yoklug u ile belirtilir. 

O znel iyi oluş; yaşam memnuniyeti, olumlu etki ve olumsuz etki olmak 

u zere u ç go stergeden oluşur. Bu u ç go sterge, genellikle o znel iyi oluş 

durumunu belirleyebilmek için bir araya getirilir. O znel iyi oluşun de-

g erlendirilmesi, nesnel iyi oluş go stergelerinin aksine o z-

deg erlendirmelere dayanır. O znel iyi oluş, birçok çalışmada bireylerin 

pozitif psikolojik sag lıklarını deg erlendiren sonuç deg işkeni olarak kul-

lanılmıştır. O znel iyi oluş du zeyi yu ksek olan insanlar, daha fazla esnek-

lig e, daha iyi başa çıkma becerilerine ve daha gu çlu  ilişkilere sahip olma 

eg ilimindedirler (Chen ve Smallwood, 2022: 1-2). Genellikle mutlu ol-

ma durumu olarak belirtilen o znel refah; kişisel, sosyal-çevresel ve ku l-

tu rel fakto rlerle bag lantılıdır. Dolayısıyla bu fakto rlerden etkilenmekte-

dir (Deci ve Ryan, 2008). 
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3. KURUMSAL SOSYAL SORUMLULUK 

I şletmeler, bireylerin ve toplumun ihtiyaçlarını, taleplerini karşılamak için 

faaliyette bulunan ekonomik birimlerdir. Her işletmenin genel ve o zel amaçları 

bulunmaktadır. Genel amaçlar; ka r elde etmek, işletmenin yaşamını uzun va-

dede devam ettirmek ve topluma fayda sag lamaktır. O zel amaçlar ise her iş-

letmenin kendi o zelinde belirledig i amaçlardır; kısa, orta, uzun vadeli hedefle-

ri, stratejik planları, u retim su reçleri gibi. Bu kapsamda işletmelerin varlıkla-

rını su rdu rebilmeleri sadece ka r elde etmelerine bag lı deg ildir; faaliyette bu-

lundukları topluma fayda sag lamaları ve toplumdaki itibarları da o nemlidir. 

I şletmelerin; iç, yakın, dış, ulusal ve uluslararası çevreleri bulunmaktadır. I ş-

letmelerin bu çevrede yer alan çalışanların, ortakların, paydaşların, tedarikçi-

lerin, mu şterilerin, devletin ve kamuoyunun gu venini kazanması ve memnuni-

yetlerini sag laması gerekmektedir. Rakiplerine karşı da sorumlulug u bulunan 

işletmeler haksız ve aldatıcı rekabet politikaları da uygulamamalıdır. Belirtilen 

hususlara dikkat eden işletlemelerin varlıklarını su rdu rdu kleri çevreye uyum-

ları, ekonomik ve sosyal faaliyetlerinin işleyişi kolaylaşmaktadır. Temelinde 

fayda sag lamak olan sosyal sorumluluk bilincinin yerleşmesi ve bu tu n su reç-

lerde etik kurallara uygun davranılması işletmeler için o nemli bir konudur. 

Sosyal sorumluluk, yo neticilerin etik ilkelere ve ahlak kurallarına bag lı 

olması ile gerçekleşebilmektedir. Yo netim tarihinde uzun yıllar işletme yo neti-

cilerinin topluma karşı sorumluluk konusuyla mu cade ettikleri go ru lmektedir. 

1960'lar boyunca sosyal aktivist gruplar ve dig erleri daha geniş bir kurumsal 

sorumluluk kavramını savunmuş olsa da Çevre Koruma Ajansı'nın (EPA), Eşit 

I stihdam Fırsatı Komisyonu'nun (EEOC), Mesleki Gu venlik ve Sag lık I daresi'nin 

(OSHA) ve Tu ketici U ru n Gu venlig i Komisyonu'nun (CPSC) kurulmasının bir 

sonucu olarak 1970'lerin başında oluşturulan o nemli sosyal mevzuata kadar 

kurumsal sorumluluk kavramı belirlenememiştir. Hu ku mete bag lı bu yeni ko-

misyonlar, ulusal kamu politikasının; çevreyi, çalışanları ve tu keticileri işlet-

menin o nemli ve meşru paydaşları olarak tanıdıg ını belirtmiştir (Carroll, 1991: 

39). 

I şletmelerde sosyal sorumluluk konusu uzun yıllar tartışma konusu ol-

muştur. Kurumsal sosyal sorumlulukla ilgili ilk yayın, Howard R. Bowen'ın 

1953'te yayınlanan “Social Responsibilities of the Businessman” (I ş Adamları-

nın Sosyal Sorumlulukları) adlı kitabıdır. Bowen (1953: 6) kurumsal sosyal 

sorumlulug u; işadamlarının toplumun hedefleri ve deg erleri açısından arzu 

edilen politikaları izleme, kararları alma veya eylem çizgilerini takip etme yu -

ku mlu lu kleri olarak tanımlamıştır. I şletmelerin, topluma hizmet eden birimler 
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olarak toplumun kabul go rmu ş deg erlerini go z ardı etmemeleri veya kendi 

deg erlerini toplumun deg erlerinden u stu n tutmamaları gerekmektedir. Birey-

sel ve toplumsal çıkarlar çatıştıg ında sıklıkla etik sorunlar ortaya çıktıg ı için 

bireyin kişisel çıkarlarını bastırması gerektig i varsayılmaktadır. Bu du şu nce 

elbette yanlıştır. Yaşamın birçok alanında, kişisel çıkar (veya en azından akıllı 

ve ileri go ru şlu  kişisel çıkar) toplumsal çıkarla çatışmaz, tutarlıdır veya tutarlı 

ha le getirilebilmektedir. Bu durum o zellikle ekonomide geçerli olmaktadır. 

Gerçekten de ekonomi biliminin en o nemli go revlerinden biri, kişisel çıkar ile 

toplumsal çıkarın mu mku n oldug unca karşılıklı olarak uyumlu ha le geldig i 

toplumsal du zenlemeler geliştirmektir. Sosyal sorumluluk; “kamu sorumlulu-

g u”, “toplumsal sorumluluklar” ve “iş ahlakı” olarak da ifade edilmektedir. I ş 

adamlarının go nu llu  olarak sosyal sorumluluk u stlenmesinin, ekonomik so-

runları iyileştirme ve ekolojik (çevreyle ilgili) refaha ulaşma yolunda uygula-

nabilir bir araç oldug u sıklıkla ifade edilmektedir. 

Sosyal sorumluluk anlayışının temel kaynaklarından biri geçmiş do nem-

lerden gu nu mu ze uzanan hayırseverlik geleneg idir. Osmanlı I mparatorlug u ve 

sonrasında da bu geleneg in toplumsal yaşamda o nemli bir yer tuttug u go zlem-

lenmektedir. Tu rkiye’de, ku ltu r ve geleneklerle iç içe geçmiş bir yapıya sahip 

olan hayırseverlik, KSS anlayışından farklı o zellikler taşımaktadır. Bu bag lam-

da hayırseverlik temelli faaliyetler hem finansal hem de toplumsal faydalar 

sag lamayı amaçlayan stratejik uygulamalara do nu şmu ştu r. Hayırseverlik, te-

melde bireysel bir erdem olarak algılansa da dini inançların toplumsal hayata 

etkisi go z o nu ne alındıg ında, bu kavram kurumsal bir yapıya evrilebilmektedir. 

Osmanlı I mparatorlug u'nun ekonomik yapısında hayırseverlig in etkilerini 

inceledig imizde, 19. yu zyıla kadar olan do nemde, bu anlayıştan en fazla etkile-

nen iki kurumsal yapıdan so z edilebilir: "Ahi" teşkilatları (loncalar) ve "vakıf-

lar". KSS kavramının evrimi, her u lkenin kendine o zgu  sosyal, politik ve eko-

nomik deg işimlerinden etkilenerek şekillendig i için, her u lkenin KSS anlayışı 

farklılık go sterebilir. Tu rkiye’nin kendine o zgu  dinamikleri ve geleneksel de-

g erleri, toplumsal dengeye ve yardımseverlig e verilen o nemi gu çlendiren fak-

to rlerdir. Bu da u lkemizde sosyal sorumlulug un ku ltu rel bir temele dayandıg ı-

nı ve bu temele uygun olarak hayata geçirildig ini go stermektedir (Alakavuklar, 

Kılıçaslan ve O ztu rk, 2009: 104-112). 

KSS, sag lıklı bir toplumsal du zenin oluşturulması, çalışanların haklarının 

iyileştirilmesi ve çevresel su rdu ru lebilirlig i desteklemek amacıyla işletmelerin 

faaliyetlerini sorumluluklarının bilinciyle yu ru tmeleri şeklinde ifade edilmek-

tedir. KSS, faaliyetlerin yu ru tu lmesinde işletmeler tarafından ihmal edilmeme-
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si gereken bir unsur olarak dikkat çekmektedir. Kurumsal sosyal sorumlulug un 

u retkenlig i arttırdıg ı, çalışan motivasyonunu yu kseltip işten memnuniyeti artı-

rarak işten ayrılmaların azalmasıyla iş go ren devir hızını du şu rdu g u , paydaş-

lardan gelen baskıları o nemli derecede azalttıg ı, gu venilir kurumsal bir işletme 

imajı oluşturdug u, daha çok yatırımcıya ulaşabilme imka nı verdig i ve rakipler 

karşısında rekabet gu cu nu  arttırdıg ı go ru lmektedir (Seyitog ulları ve Bilen, 

2020: 195). 

KSS kavramı, 1970'lerde sorumluluklara ve motivasyona odaklanıp per-

formansı olumsuz etkiledig i ve faaliyetlerin ihmaline neden oldug u gerekçele-

riyle eleştirilmiştir (Castelo, 2013). KSS faaliyetleri için işletmelerin kaynak 

ayırma zorunlulug u, finansal durumlarını etkileyerek bu eleştirilerin yapılma-

sına neden olmuştur. Ancak sosyal sorumluluk faaliyetleri ile toplumda olumlu 

itibar oluşturan işletmeler, yaptıkları harcalamalara go re daha fazla kazanç 

elde etmektedirler. Sosyal sorumluluk faaliyetleri, işletmelerin dolaylı olarak 

getiri elde etmelerine katkı sag larken işletme çevresinde de işletmeye karşı 

olumlu bir izlenim oluşmasına yardımcı olmaktadır. I şletmelerle ilgili geçmiş-

ten bu yana oluşmuş olan; işletmelerin yatırımcılara iyi bir getiri sag lamak için 

var oldukları yo nu ndeki algı, işletmelerin toplumda belirli sorumluluklar u st-

lenmeleri gerektig i gerçeg ine dog ru yo nelmektedir (Hinson ve Ndhlovu, 2011: 

332).  

Davis (1960: 70-71), sosyal sorumlulug un belirsiz bir fikir oldug unu ve 

bu nedenle çeşitli şekillerde tanımlandıg ını belirterek sosyal sorumlulug u; 

yo netim bag lamında, en azından kısmen işletmenin dog rudan ekonomik ya da 

teknik çıkarlarının o tesinde sebeplerle, iş adamlarının aldıg ı kararları ve ey-

lemleri ifade etmek için kullanılan bir kavram olarak tanımlamaktadır. Bu ne-

denle, sosyal sorumlulug un oldukça farklı iki yu zu  oldug unu ifade etmektedir. 

Bunlardan biri; iş adamları toplumdaki ekonomik bir birimi yo nettikleri için, 

kamu refahını etkileyen ekonomik gelişmeler (tam istihdam, enflasyon ve re-

kabetin su rdu ru lmesi gibi) konusunda topluma karşı geniş sorumlulukları 

oldug unu kabul etmektedirler. Dig eri ise oldukça farklı bir sosyal sorumluluk 

tu ru ; bir iş adamının insani deg erlerini besleme ve geliştirme sorumlulug udur 

(moral, iş birlig i, motivasyon ve işte kendini gerçekleştirme gibi). Bu insani 

deg erlerin ekonomik anlamda bir karşılıg ı yoktur, deg er biçilemez. Bu bag -

lamda "sosyal sorumluluk" kavramı hem sosyoekonomik hem de başkalarına 

karşı sosyoinsani sorumlulukları ifade etmektedir. Bu bag lamda sosyal sorum-

lulug a verilen o nem, iş adamının aldıg ı kararları etkilemektedir. Bu kararlar da 

başkalarına karşı gerçekleştirilecek eylemleri belirlemektedir. Sosyal sorumlu-

luk, bir iş adamının kararını kısmen bile etkilese her durumda geçerli olmak-
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tadır. Bir kararın nitelik kazanması için tamamen kişinin sosyal sorumluluk 

tutumuna dayanması gerekmemektedir. O rneg in, bir iş adamı fiyatları yu k-

seltmeye veya du şu rmeye karar verdig inde, normalde ekonomik bir karar al-

maktadır; ancak o nde gelen bir otomobil firmasının yo netimi, enflasyon u ze-

rindeki olası etkiler nedeniyle fiyatları yu kseltmemeye karar verirse, sosyal 

sorumluluk devreye girmektedir. Sosyal sorumluluk alınan kararlarda nadiren 

tek sebep olabilmektedir. I şletmelerde alınan sosyal sorumluluk kararları, iş-

letmelerin hedefleri ve politikaları içinde yer alarak zamanla kurumda ku ltu rel 

bir çerçeve oluşturmaktadır. 

Eells ve Walton (1961) kurumsal sosyal sorumlulug u; kurumsal girişimin 

sosyal boyutuyla ilgili çıkan konular ve işletme ile toplum arasındaki ilişkinin 

yo netilmesini sag layan etik ilkeler olarak tanımlamaktadırlar. 

Carroll (1991: 42), kurumsal sosyal sorumlulug un do rt tu r sorumlulug u 

kapsadıg ını savunmaktadır. Bunu bir piramit ile tasvir etmiştir. Bu sorumlu-

luklar; ekonomik, yasal, etik ve hayırseverlik sorumluluklarıdır. Carroll (1991), 

yasal ve ekonomik sorumlulug un belirli bir du zeyde işletmelerde hep varoldu-

g unu ancak etik ve hayırseverlik sorumluluklarının sonradan o nem kazandıg ı-

nı belirtmektedir.  

 

Şekil 2: Kurumsal Sosyal Sorumluluk Piramidi 

Kaynak: Carroll, 1991: 42. 
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Şekil 2’de Carroll’ın (1991: 42), KSS piramidi yer almaktadır. Ekonomik 

performansın her şeyin temelini oluşturdug u temel yapı taşı kavramıyla başla-

yarak, kurumsal sosyal sorumlulug un do rt bileşenini go stermektedir. Ekono-

mik sorumluluklardan sonra yasal sorumluluklarla, işletmenin yasalara uyma-

sı beklenmektedir. Çu nku  yasa, toplumun kabul edilebilir ve kabul edilemez 

davranışlarının kodlamasıdır. Sonraki u st basamakta, işletmenin etik sorumlu-

lukları yer almaktadır. I şletmelerin etik sorumlulug u; dog ru, adil ve du ru st 

olanı yapma ve paydaşlara (çalışanlar, tu keticiler, çevre ve dig erleri) zarar 

vermeme ya da bunu en aza indirmesidir. Son olarak piramidin en u st basama-

g ında hayırseverlik sorumlulukları bulunmaktadır. I şletmenin iyi bir kurumsal 

vatandaş olması, topluma finansal kaynak sag laması, istihdama katkıda bu-

lunması ve yaşam kalitesini iyileştirmesi beklenmektedir. 

Gu nu mu zde gereklilik ha line gelen KSS kavramının bu tu n işletmeler tara-

fından tanınması varlıklarını su rdu rebilmeleri için çok o nemlidir. O zellikle 

çevresel su rdu ru lebilirlik konusunda işletmelerin sorumlulukları çok fazladır. 

Toplumun varlıg ını tehdit eden ve çevreye zarar veren ekonomik faaliyetler-

den kaçınılması gerekmektedir. Bazı u lkelerin, ekonomi topluluklarının, du nya 

kuruluşlarının, çevrecilerin ve STK’ların çabalarına rag men tehditler artarak 

devam etmektedir. Ancak bu tehditlerin ku resel ısınma u zerindeki olumsuz 

etkilerini azaltmak için u lkeler ve çeşitli kuruluşlar atmosfere salınan tehlikeli 

gaz emisyonlarını kontrol etmektedir (Akanpaadgi, 2023). Etik sorumluluklar, 

yasalarla ifade edilmese dahi toplum tarafından beklenen uygulamaları kapsa-

dıg ı için son derece o nemlidir (Atacan ve Genç, 2020: 89). I şletmelerin çevre-

sel su rdu rebilirlik yanında ekonomik ve sosyal su rdu ru lebilirlig i, etik sorumlu-

lukları da dikkate alarak faaliyetlerini etkin bir şekilde devam ettirmeleri ge-

rekmektedir. KSS, yalnızca etik bir yu ku mlu lu k olarak deg il aynı zamanda iş-

letmeler açısından stratejik bir yatırım aracı olarak deg erlendirilmektedir. 

Kurumsal sosyal sorumlulug un, kurumsal stratejilere entegre edilmesi, işlet-

melerin uzun vadeli su rdu ru lebilirlig ini sag lamalarının ve rekabet u stu nlu g u  

elde etmelerinin temel unsurlarından biri ha line gelmiştir (Carroll ve Shabana, 

2010). Gu nu mu zde KSS uygulamaları ile toplumsal refah ve huzurun sag lan-

ması devletlerin takip ettig i o ncelikli go revleri arasında yer almaktadır. 

3.1. Kurumsal Sosyal Sorumlulukla İlgili Kavramlar 

KSS kavramı, sosyal sorumluluk ya da kurumsal sorumluluk olarak da ifa-

de edilebilmektedir. Bu kavramlar benzer kavramlardır. Ancak aşag ıda verilen 

kavramlar KSS kavramıyla bag lantılıdır ve bu nedenle açıklamaları yapılacak-

tır. 
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Sürdürülebilir Kalkınma: Su rdu ru lebilir kalkınma, mevcut nesillerin ih-

tiyaçlarını, gelecek nesillerin kendi ihtiyaçlarını karşılama kapasitesini tehlike-

ye atmadan karşılayabilme yeteneg i olarak tanımlanmaktadır. Bu kavram, yal-

nızca kesin sınırlarla deg il aynı zamanda mevcut teknolojik gelişmeler, top-

lumsal o rgu tlenme yapıları ve biyosferin, insan faaliyetlerinin yol açtıg ı olum-

suz etkileri tolere etme kapasitesine bag lı olarak belirlenen sınırlarla şekille-

nir. Ancak teknolojik gelişmeler ve sosyal yapılar, ekonomik bu yu menin yeni 

bir evresine yol açabilecek şekilde hem yo netilebilir hem de iyileştirilebilir. 

Du nya Çevre ve Kalkınma Komisyonu, yoksullug un yaygın olmasının artık ka-

çınılmaz olmadıg ı go ru şu nu  benimsemektedir. Yoksulluk, kendi başına bir fe-

laket olarak deg erlendirilmemekle birlikte su rdu ru lebilir kalkınma, her bire-

yin temel ihtiyaçlarını karşılamayı ve daha iyi bir yaşam standardına ulaşma 

amacını gerçekleştirmeyi zorunlu kılmaktadır. Yoksullug un ku resel bir salgın 

ha line geldig i bir du nya, ekolojik ve dig er felaketlere karşı her zaman daha 

hassas olacaktır. Temel ihtiyaçların karşılanması, o zellikle fakir u lkeler için 

yalnızca yeni bir ekonomik bu yu me su reci başlatmakla kalmaz, aynı zamanda 

bu bu yu meyi su rdu rebilmek için gerekli kaynaklardan adil bir şekilde pay ala-

caklarının gu vence altına alınması gereklilig ini de beraberinde getirmektedir. 

Bu tu r bir eşitlik, karar alma su reçlerinde etkin vatandaş katılımını sag layan 

siyasi sistemler ve uluslararası du zeyde daha fazla demokrasi ile pekiştirilme-

lidir. Su rdu ru lebilir ku resel kalkınma, daha gelişmiş u lkelerin, gezegenin eko-

lojik kapasitesine uygun yaşam biçimlerini benimsemelerini zorunlu kılmak-

tadır. O rneg in, enerji tu ketiminde daha verimli ve çevre dostu yaklaşımlar ter-

cih edilmelidir. Ayrıca hızla artan nu fuslar, dog al kaynaklar u zerindeki baskıyı 

artırarak yaşam standartlarındaki olası artışları sınırlayabilir. Bu bag lamda, 

su rdu ru lebilir kalkınma yalnızca nu fus artışı ile uyumlu bir şekilde gerçekleş-

tirilebilir ve bu su reç, ekosistemin deg işen u retkenlik potansiyeliyle paralel 

olmalıdır. Su rdu ru lebilir kalkınma, sabit bir uyum durumu deg il, kaynakların 

kullanımının, yatırımların yo nlendirilmesinin, teknolojik ilerlemenin ve ku-

rumsal yapının mevcut ve gelecekteki ihtiyaçlarla uyumlu ha le getirildig i di-

namik bir deg işim su recidir. Bu su reç, kolay ya da basit bir geçişi ifade etme-

mektedir; aksine, pek çok zorlayıcı kararın alınmasını gerektiren bir su reçtir 

(Brundtland, 1987: 15). 

Su rdu ru lebilir kalkınma uzun bir su reci kapsamaktadır ve çevresel, eko-

nomik, sosyal boyutları arasında kurması gereken bir denge vardır. Bu denge-

lerin sag lanmasının yanında bu tu n paydaşlarının yaşam kalitesini artırarak 

toplumsal yapıyı gu çlendirmek, toplum refahını sag lamak da hedefleri ve so-

rumlulukları arasında yer almaktadır. 
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İş Etiği: Etik, o rgu t içindeki bireylerin davranışlarını şekillendiren o nemli 

bir unsurdur ve bir eylemin etik ya da etik dışı olarak nitelendirilebilmesi, 

belirli ahlaki deg erler ve normlara dayandırılmaktadır. Bu bag lamda çalışanla-

rın karşılaştıkları zorlayıcı durumlar karşısında nasıl bir tutum sergiledikleri 

ve hangi o lçu tlere go re hareket ettikleri araştırılmaktadır. Bir eylemin gerçek-

leştirilmesi ya da gerçekleştirilmemesi kararı alınırken bireyler genellikle refe-

rans noktaları olarak etik ilkeleri, o rgu tsel ku ltu ru  ve deg erleri go z o nu nde 

bulundururlar. Bu referansların kaynakları, bireylerin kişisel etik anlayışları ile 

o rgu tu n deg erler bu tu nu nu  içerebileceg i gibi aynı zamanda evrensel etik ku-

rallarından ve toplumsal normlardan da etkilenebilir.  

Tu rk Dil Kurumu’nun (TDK) gu ncel Tu rkçe So zlu g u 'ne go re etik; ahlak bi-

limi olarak tanımlanmakta olup, aynı zamanda farklı meslek gruplarındaki 

bireylerin uyması gereken ya da kaçınması gereken davranış normlarının tu -

mu nu  ifade etmektedir. Bu bag lamda etik, ahlaki deg erlerle ilişkili olup, top-

lumsal ve mesleki sorumlulukları belirleyen bir kavramdır (Tu rk Dil Kurumu, 

t.y.). 

I ş etig i, o rgu tlerdeki bireysel ve toplu davranışların ahlaki ilkeler dog rul-

tusunda dog ru ve yanlış olarak deg erlendirildig i bir analiz su recidir (Atacan ve 

Genç, 2020: 61). Çog u insan, yu ksek etik standartlarının hem işletmelerin hem 

de bireylerin sag lam ahlaki ilkelere uymasını gerektirdig i konusunda hemfi-

kirdir. Bununla birlikte, etik ilkelerin iş du nyasına uygulanmasında go z o nu nde 

bulundurulması gereken bazı o zgu n dinamikler mevcuttur. I lk olarak, işletme-

lerin su rdu ru lebilir bir şekilde faaliyet go sterebilmeleri için ka r elde etmeleri 

zorunludur. Ancak ka rların etik olmayan yollarla yani yanlış veya ko tu  niyetli 

davranışlarla elde edilmesi durumunda, o rgu tu n uzun vadeli varlıg ı tehlikeye 

girebilir. Birçok o rgu t, etik dışı uygulamaları nedeniyle bu yu k skandallara sah-

ne olmuş ve nihayetinde bu yanlışlıkların hukuki ve finansal sonuçları netice-

sinde iflas etmiş veya başarısız olmuştur. I kinci olarak, işletmelerin ka r elde 

etme arzusuyla toplumun genel ihtiyaçları ve beklentileri arasındaki dengeyi 

kurabilmesi gerekmektedir. Bu dengeyi sag lamak çog u zaman bazı uzlaşmalar 

veya fedaka rlıklar yapılmasını zorunlu kılmaktadır. I ş du nyasının bu o zel ge-

reksinimlerine yo nelik olarak toplum, bireylerin ya da toplumun tamamının 

zarar go rmeden işletmelerin ka r elde etmelerini sag lamayı amaçlayan hem 

hukuki hem de toplumsal normlara dayalı kurallar geliştirmiştir. I şletmeler, 

KSS gereg i olarak da iş etig ine uygun faaliyetlerini yu ru tmeleri gerekmektedir. 

I ş etig i ile ilgili çeşitli tanımlar, belirli durumlar bag lamında neyin dog ru ya da 

yanlış oldug una dair kurallar, standartlar ve ahlaki ilkeler u zerinde yog unlaşır. 
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Bu bag lamda, iş etig i, iş du nyasında davranışları yo nlendiren ilke, deg er ve 

standartların bir araya gelmiş toplamıdır. I lkeler, evrensel ve mutlak olan, be-

lirli ve yaygın sınırlar çizen davranış normlarıdır ve çog unlukla kuralların te-

melini oluştururlar. O zgu rlu k, adaletin temel ilkeleri ve eşit haklar gibi ilkeler 

bu tu rden o rneklerdir. Deg erler ise, toplumda sosyal olarak kabul edilen ve 

dayatılan normları şekillendirmek için kullanılan unsurlardır. Du ru stlu k, hesap 

verebilirlik ve gu ven gibi deg erler, bir işletmenin dog ru ya da yanlış olarak 

deg erlendirilen eylemlerinde belirleyici unsurlar arasında yer alır. Yatırımcılar, 

çalışanlar, mu şteriler, çıkar grupları, hukuk sistemi ve toplum, bir davranışın 

etik olup olmadıg ını belirlemede o nemli rol oynar. Her ne kadar bu grupların 

yargıları her zaman dog ru olmasa da yaptıkları deg erlendirmeler, işletmelerin 

toplum tarafından kabul edilip edilmemesi hususunda o nem arz etmektedirler 

(Ferrell, Fraedrich ve Ferrell, 2011: 7).  

Kurumsal İtibar: I tibar, bir işletmenin tu m paydaşlarının beklentilerini 

etkili bir biçimde karşılayabilme kapasitesinin, paydaşlar tarafından nasıl algı-

landıg ının bir yansıması olarak tanımlanabilir. Bu bag lamda, kurumun itibarı-

nın şekillenmesinde, iç ve dış paydaşlarla kurdug u etkileşimler, deg erler ve 

etik anlayışları gibi unsurlar da o nemli rol oynamaktadır (Fombrun, 1996). Bu, 

işletmenin gu venilirlik ve deg er oluşturma yeteneg i ile ilgili paydaşlar arasın-

da oluşan ortak bir go ru şu n belirginleşmesidir. Bu bag lamda bir işletmenin 

itibarı, altı boyuttan oluşan ortak bir temele dayanmaktadır. Bu boyutların her 

biri, tu m paydaşlar için aynı derecede o nemli olmayabilir. O rneg in, yatırımcılar 

için finansal performans daha o n planda iken tu keticiler için u ru n ve hizmet 

kalitesi daha belirleyici olabilir. Aynı şekilde sosyal aktivistler için işletmenin 

sosyal sorumluluk faaliyetleri, finansal durumundan daha fazla o nem taşıyabi-

lir. Bu boyutlar şunlardır (Fombrun ve Gardberg, 2000: 13): 

 Kurumsal Çekicilik: I şletmenin toplum tarafından ne kadar sevildig i, 

takdir edildig i ve saygı duyuldug una dair algıları içeren bir boyuttur. 

Bu, işletmenin genel itibarı ve prestiji ile dog rudan ilişkilidir. 

 Ürün ve Hizmetler: I şletmenin sundug u u ru nlerin ve hizmetlerin kali-

tesi, yenilikçilig i, deg eri ve gu venilirlig i ile ilgili algılar bu boyut kapsa-

mında yer alır. Mu şterilerin işletmeye olan gu veninin ve bag lılıklarının 

o nemli bir go stergesidir. 

 Finansal Performans: I şletmenin ka rlılıg ı, mali yapısı, beklentileri kar-

şılayıp karşılamadıg ı ve finansal risk algıları ile ilgilidir. Yatırımcılar için 

bu boyut, işletmenin başarısını ve gelecekteki potansiyelini deg erlen-

dirmede kritik bir rol oynar. 
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 Vizyon ve Liderlik: I şletmenin, geleceg e yo nelik belirledig i stratejik 

hedefler ve bu hedeflere ulaşmada go sterdig i liderlik becerisi ile ilgili 

algıları kapsayan bir boyuttur. Gu çlu  bir liderlik ve net bir vizyon, işlet-

menin uzun vadeli başarısında o nemli bir fakto rdu r. 

 Çalışma Ortamı: I şletmenin iç yo netim kalitesi, çalışma koşulları ve ça-

lışanların genel memnuniyeti ile ilgilidir. Bu boyut, çalışanların moti-

vasyonu ve işletmeye olan bag lılıkları u zerinde belirleyici bir etkiye sa-

hiptir. 

 Sosyal Sorumluluk: I şletmenin topluluklarla, çalışanlarla ve çevre ile 

olan ilişkilerindeki sorumluluk bilinci ve etik deg erleri ile ilgili algıları 

içerir. Sosyal sorumluluk, o zellikle toplumsal duyarlılıg ı yu ksek paydaş-

lar için, işletmenin itibarı u zerinde bu yu k bir etkiye sahiptir. 

KSS, toplumla etkileşimde bulunma ve kurumların uygulamalarında top-

lumun çıkarlarını go zetme ilkesiyle dog rudan ilişkilidir. Bu yaklaşım, kurumla-

rın mevcut itibarlarını yani saygınlıklarını korumaları ve gu çlendirmeleri açı-

sından bu yu k o nem taşımaktadır. Kurumlar, sekto rdeki rakiplerinden ayrıldık-

ları yo nlerini, onlara benzemediklerini topluma go stermek amacıyla itibarları-

nı geliştirmek zorundadırlar. I şletmeler, hizmet sundukları toplumun sorunla-

rını ço zebiliyorlarsa toplum tarafından kurumlarına yo nelik oluşacak gu venle, 

kurumsal itibarları hem devam edecektir hem de gelişecektir. Sosyal sorumlu-

luk, bir işletmenin ya da bireyin sadece kendi çıkarlarını deg il bununla beraber 

toplumun da çıkarlarını go zetmesini ifade etmektedir. Kurumlar, sosyal sorum-

luluk faaliyetleriyle kendilerini toplum karşısında duyarlı birer kurumsal va-

tandaş olarak tanıtmaktadır. Bu duyarlılıg ın dışa vurumu, uzun vadede kuru-

mun itibarını olumlu yo nde etkileyen bir fakto r olmaktadır. Sosyal sorumluluk 

kavramı ve itibar ilişkisi, hem o zel kurumlar hem de kamu kurumları tarafın-

dan ele alınmalıdır. Dolayısıyla hizmet sunan bu tu n kurumlar toplumla bag  

kurmalı ve bu kavramlara o nem vermelidir (Karatepe ve Ozan, 2017: 80-81). 

Kurumsal itibar, işletmenin bu tu nu yle ilgilidir. I şletmede yu ru tu len faaliyet-

lerle ilgili bu tu n su reçler ve toplumla ilişkilerin durumu itibarı etkilemektedir. 

I şletmelerin kurumsal itibarın oluşumuna yo nelik deg erlendirmeler yaparak 

politikalar belirlemesi gerekmektedir. Bu politikalar işletme içi ve işletme dışı 

bu tu n faaliyetleri kapsamalıdır. Bu adım işletmeleri başarıya ulaştıracaktır. 

Kurumsal Vatandaşlık: 

KSS ve kurumsal vatandaşlık kavramları birbiriyle bag lantılılardır. KSS, 

ka r elde etmenin o tesine geçerek etik deg erlendirmeleri ve topluma katkıları 
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içermektedir. Kurumsal vatandaşlık, bireyin yapacag ı bir davranışla topluma 

olumlu katkıda bulunması gerektig i anlamına gelmektedir. Dolayısıyla hayır-

severlikten daha fazlasını içermektedir; toplumu ve çevreyi iyileştirmede aktif 

katılımı ifade etmektedir. Kurumsal vatandaşlık, genellikle hayırseverlik ya da 

toplum katılımı gibi kavramlarla ilişkilendirilen sınırlı bir bakış açısı ile tanım-

lanmaktadır. Buna karşılık KSS ile o zdeşleştirilen ve eşdeg er go ru ş olarak ad-

landırılan bir yaklaşım da mevcuttur. Bir dig er perspektif ise kurumsal vatan-

daşlıg ın iş ve toplum ilişkilerinin yeniden kavramsallaştırılması olarak deg er-

lendirildig i ve genişletilmiş go ru ş adı verilen yaklaşımdır. Kurumsal vatandaş-

lık terimini daha istenilir kılan unsur, bu terimin taşıdıg ı vatandaşlık kavramı-

nın anlamıdır (Valor, 2005: 195). Kurumsal vatandaşlık, işletmelerin yalnızca 

ka r amacı gu den bir yaklaşımın o tesine geçerek, toplumsal sorumluluklarını 

yerine getirmeleri gerektig ini savunan bir anlayıştır. Bu yaklaşım, işletmelerin 

yalnızca ekonomik çıkarlarını deg il, aynı zamanda kamu sekto ru , dig er o zel 

sekto r akto rleri ve STK’larla iş birlig i yaparak toplumun genel refah seviyesini 

artırma ve su rdu ru lebilir kalkınma hedeflerine katkı sag lama sorumlulug unu 

u stlenmelerini gerektirmektedir. Kurumsal vatandaşlık, kurumların, faaliyet 

go sterdikleri toplumlarda aktif birer vatandaş gibi hareket etmelerini ve top-

lumsal gelişime katkıda bulunmalarını amaçlayan bir sorumluluk anlayışıdır. 

(Ateş, Atabey ve Şimşek, 2019: 115). O rgu tsel vatandaşlık davranışında birey, 

o rgu t için iyi bir vatandaş olmaya odaklanırken, kurumsal vatandaşlık davra-

nışında birey toplumda sorumlu bir şekilde hareket etmek için sorumlu oldu-

g u eylemlere odaklanmaktadır. Bu iki kavram arasındaki ilişki, işletmelerin 

toplumla olan etkileşimlerinde etik ve sorumlu bir yaklaşım benimsemeleri 

gerektig ini ortaya koymaktadır. 

SONUÇ 

Çalışan refahı ve KSS kavramlarının alan yazınında, işletmeler için çok 

o nemli oldukları ve gereken o nemin verilerek ihmal edilmemeleri gerektig i 

vurgulanmıştır. Psikolojik sag lıg ın bir go stergesi olan refah iyi oluş ha li olarak 

da ifade edilmektedir. Refah, çalışanların verimlilig ini ve performansını etki-

lemektedir. Çalışan refahı, sadece çalışan bireylerin mutlulug unu, motivasyo-

nunu artırmakla kalmıyor, bireysel performanslarına katkısının yanında o rgu t-

sel performansın artmasına da katkı sag layarak genel verimlilig i o nemli o lçu de 

pozitif yo nlu  etkilemektedir.  

I şletmeler ka r amacının dışında topluma fayda sag lamayı da hedeflemek-

tedirler. Sadece ekonomik anlamda getiri elde etmeye çalışan işletmeler deg i-
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şen iş koşullarında varlıklarını uzun su re devam ettirememektedirler. Çalışan-

larının ve toplumun sosyal taleplerini o nemsemeleri, gereg ini yapmaları ge-

rekmektedir. Huzurlu, sag lıklı, gu venli bir çalışma ortamı çalışanların motivas-

yonunu artırırken işletme açısından da u retkenlig i artıracaktır, kazalar, hasta-

lıklar, devamsızlıklar, moral bozuklukları o nlenecektir. Tedbirsizlikten, dalgın-

lıktan meydana gelebilecek her kaza, u retimde yapılan her hata, ihmal işletme 

için bir maliyet unsuru oluşturmaktadır. I nsan kaynag ına gereken o nemi veren 

işletmelerde başarı kaçınılmaz olacaktır. I nsan fakto ru  u retim fakto rleri ara-

sında en o nemlilerinden biridir; insan hem psikolojik hem fizyolojik hem de 

sosyal bir varlıktır. Çalışan refahı programı kapsamında çalışanlar için bireysel 

etkinlikler du zenlenebileceg i gibi ailelerinin de yer alacag ı organizasyonlar 

du zenlenebilir. Bu şekilde moral ortamı oluşturulabilir. I şletmelerdeki KSS 

uygulamaları, çalışanların iş yerindeki bag lılıklarını artırmakta ve kurum ku l-

tu ru nu  olumlu yo nde şekillendirmektedir. I şletmenin dış paydaşlarında da 

işletmeye karşı gu ven ve olumlu itibar oluşmaktadır. Kurumsal sosyal sorum-

luluk uygulamalarının kurumsal stratejiye entegrasyon du zeyi, karar alma 

su reçlerine da hil edilme biçimi ve o zellikle çalışanlar başta olmak u zere tu m 

paydaşlarla kurulan etkileşimler, bu uygulamaların etkinlig ini belirleyen kritik 

unsurlar arasında yer almaktadır. Ayrıca KSS faaliyetlerinin o lçu lebilirlig i, şef-

faflık ilkesi dog rultusunda kamuoyuyla paylaşılması ve su rdu ru lebilir kalkın-

ma hedeflerine katkı sunma du zeyi, işletmelerin bu kavramı ne o lçu de benim-

sedig ini ve içselleştirdig ini ortaya koyan temel go stergeler olarak o ne çıkmak-

tadır. 

1990'lı yıllar boyunca yapılan çeşitli araştırmalar, bireylerin genellikle 

toplum ve çevreye katkı sag layan işletmelerde çalışmayı tercih ettiklerini orta-

ya koymuştur. 1997 yılında, FI Grubu çalışanları arasında yapılan bag ımsız bir 

araştırmanın bulguları, go nu llu  faaliyetlere katılan çalışanların %74’u nu n iş 

yerlerine olan bakış açılarının deg iştig ine, %58’inin kişisel gelişim sag ladıg ına 

ve %35’inin ise profesyonel anlamda gelişim yaşadıg ına inandıg ını go stermek-

tedir. Aynı yıl (1997) gerçekleştirilen başka bir araştırma, tu keticilerin 

%76’sının, fiyat ve kalite açısından herhangi bir fark bulunmamakla birlikte, 

“hayırseverlik” ilkelerini benimseyen markaların u ru nlerine yo nelme eg ili-

minde olduklarını ortaya koymuştur. 2000’li yıllara gelindig inde, MORI araş-

tırma şirketi tarafından yapılan bir araştırma, yo neticilerin %45’inin, “o nu -

mu zdeki beş yılda işimin benzeri işlerde toplumsal sorumluluk kavramı arta-

rak o nem kazanacaktır” du şu ncesine inandıklarını go stermiştir (Bakan, 2011: 

229). KSS raporları (KSS raporları), u retmeye yo nelik motivasyonu artıran, 

kuruluşların o zellikle çevresel, sosyal ve yo netimsel performanslarına ilişkin 
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olarak paydaşlarıyla şeffaf bir iletişim kurmaları açısından o nemli araçlar ol-

muştur (Murphy ve McGrath, 2013). 

Çalışan refahı programları kapsamında, bireylerin fiziksel ve psikolojik 

sag lıklarını iyileştirmeye yo nelik uygulamalar planlanmalıdır. Boş vakitlerini 

deg erlendirebilecekleri ve eg lenebilecekleri hobi alanları, ato lyeler, kitap 

okuma alanları, spor salonu gibi imka nların sunulması çalışanları mutlu ede-

cektir. I şletmeler bu tu r etkinliklerle iç paydaşlarından biri olan çalışanlarına 

karşı sosyal sorumluluklarını yerine getirmelidirler. Mutlu, sag lıklı çalışanların 

işletmeye uyumları, bag lılıkları, iş tatminleri artacaktır. Sonuç olarak bu tu n 

bunlar çalışan bireylerin yaşam kalitesinin artmasına katkı sag layacaktır. 

KSS uygulamaları, çevresel ve toplumsal sorunlara duyarlı olmanın o te-

sinde, çalışanların kendi iş yerlerinde deg erli hissetmelerini sag layacak uygu-

lamaları da kapsamaktadır. Kurumların sosyal sorumluluk uygulamaları, ge-

nellikle çevre koruma, toplumsal eşitlik ve iş gu venlig i gibi unsurlarla birleşe-

rek, çalışanların iş yerine olan bag lılıklarını gu çlendirmektedir (Aguinis ve 

Glavas, 2019). Bu durum, çalışanların sadece kendi işlerine yo nelik deg il, aynı 

zamanda kurumlarının toplumsal rolu ne de deg er verme eg iliminde oldukla-

rını ortaya koymaktadır. I şletmeler çalışanlarının yanında ortaklarına, tedarik-

çilerine, mu şterilerine, devlete, rakiplerine olan sosyal sorumluluklarını da 

yerine getirmelidirler. 

Çalışan refahının artırılması ve etkili bir KSS stratejisinin uygulanması, 

çalışanların moralini yu kseltmekle beraber kurumların toplum içindeki itibar-

larını da iyileştirir. Bu kapsamda işletmelerin sosyal sorumluluklarını çalışan 

refahı ile entegre etmeleri, hem toplumsal sorumluluklarını yerine getirmele-

rini sag lar hem de işletme su rdu ru lebilirliklerini artırır. 

Sonuç olarak, çalışan refahı ve KSS uygulamaları arasında ve beraberinde 

sosyal sorumluluk kavramıyla bag lantılı olan su rdu ru lebilir kalkınma, iş etig i, 

kurumsal itibar, kurumsal vatandaşlık kavramları arasında gu çlu  ilişkiler bu-

lunmaktadır. Çalışan refahı ve KSS kavramlarının birbirini desteklemesi, işlet-

melerin sadece ka r elde etme amacını aşarak daha geniş bir toplumsal deg er 

oluşturmalarına imka n tanır. 
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