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Bu ¢alisma, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), orgiitsel gurur, psikolojik sahiplenme ve ¢alisanlarin ig
motivasyonu arasindaki iliskileri biitiinciil ve ¢ok boyutlu bir perspektifle incelemektedir. Literatiirde bu
degiskenler ¢ogunlukla yalnizca dogrudan etkiler iizerinden ele alimirken, arastirma KSS algisimin ¢alisan is
motivasyonuna etkisinde orgiitsel gururun aracilik, psikolojik sahiplenmenin ise diizenleyici roliinii birlikte test
ederek literatiire 6zgiin ve agiklayici katkilar sunmaktadir: Istanbul ilinde faaliyet gosteren havayolu sirketleri ile
havalimani isletmelerinde ¢calisan 263 katilimcidan ¢evrimici anket yontemiyle toplanan veriler, dogrulayici faktor
analizi ve PROCESS Macro Model 7 kullamilarak analiz edilmistir. Bulgular, KSS algisinin orgiitsel gururu ve
calisan is motivasyonunu anlamli diizeyde artirdigini; érgiitsel gururun KSS ile motivasyon arasindaki iligkide
kismi aracilik rolii vistlendigini gostermektedir. Ayrica psikolojik sahiplenme, KSS nin érgiitsel gurur tizerindeki
etkisini giiclendiren énemli ve tamamlayict bir diizenleyici degisken olarak belirlenmistir. Sonuglar, ¢calisanlarin
orgiitlerinin sosyal sorumluluk faaliyetlerini olumlu degerlendirdiklerinde aidiyet, baghlik, anlamlilik ve gurur
duygularmin giiclendigini; bu psikolojik stire¢lerin motivasyonel ¢iktilar: destekleyerek calisanlarin kuruma
yonelik olumlu tutumlarini pekistirdigini ortaya koymaktadir. Calisma, havacilik sektériinde siirdiirviilebilir insan
kaynagr yonetimi uygulamalarimin gelistivilmesi icin KSS’nin orgiitsel gurur ve psikolojik sahiplenme ile
biitiinlesik bicimde ele alimmasimin kritik onem tasidigimi vurgulamaktadir. Arvastirma, ¢alisanlarin is
motivasyonunun yalnizca KSS algisindan degil, bu alginin orgiitsel gurur ve psikolojik sahiplenme yoluyla
igsellestirilmesi durumunda anlamli bi¢imde giiclendigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Motivasyon, Orgiitsel Gurur, Psikolojik Sahiplenme.
Abstract

This study examines the relationships among corporate social responsibility (CSR), organizational pride,
psychological ownership, and employees ’work motivation from a holistic and multidimensional perspective. While
prior studies have largely focused on direct effects, the present research offers an explanatory contribution by
simultaneously testing the mediating role of organizational pride and the moderating role of psychological
ownership in the effect of CSR perceptions on work motivation. Data were collected through an online survey from
263 employees working in airline companies and airport operations in Istanbul and analyzed using confirmatory

Onerilen Atif /Suggested Citation

Uludag, D.,2026. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Motivasyon: Orgiitsel Gurur ve Psikolojik Sahiplenme
Perspektifi, Uctincii Sektor Sosyal Ekonomi Dergisi, 61(1), 196-220.


http://dx.doi.org/10.63556/tisej.2026.1749
mailto:duygu.uludag@nisantasi.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4822-0195

Uludag, D., 196-220

factor analysis and PROCESS Macro Model 7. The findings indicate that CSR perceptions significantly enhance
organizational pride and employees’ work motivation, and that organizational pride partially mediates the
relationship between CSR and motivation. In addition, psychological ownership functions as a complementary
moderating variable that strengthens the effect of CSR on organizational pride. The results demonstrate that
positive evaluations of organizational social responsibility reinforce employees’ feelings of belonging,
commitment, meaningfulness, and pride, thereby supporting motivational outcomes and positive organizational
attitudes. The study highlights the importance of integrating CSR with organizational pride and psychological
ownership in developing sustainable human resource management practices in the aviation sector. Overall, the
findings reveal that employees’ work motivation is strengthened not merely by CSR perceptions, but when these
perceptions are internalized through organizational pride and psychological ownership.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Motivation, Organizational Pride, Psychological Ownership.
1. Giris

Gilinliimiiz is diinyasinda stirdiiriilebilirlik kavrami, yalnizca ¢evresel sorumluluklari degil, ekonomik ve
toplumsal boyutlar1 da igeren biitiinsel bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir. Brundtland
Raporu’'nun (WCED, 1987) gelecege odakli tanimi, isletmelerin yalnizca kisa vadeli Kkar
maksimizasyonuna degil, aym1 zamanda toplumsal refaha ve c¢evresel dengeye katki saglama
ylikiimliiliigiine de isaret etmektedir. Elkington’un (1997) gelistirdigi {ii¢lii kar hanesi modeli,
isletmelerin finansal performanslarini sosyal ve cevresel etkilerle birlikte ele alarak, siirdiiriilebilirlik
anlayiginin kurumsal stratejilere entegre edilmesinde oncii bir gerceve sunmustur (Hart ve Milstein,
1999; Lindgreen ve Swaen, 2010).

Siirdiiriilebilirlik ilkelerinin igletme stratejilerine entegre edilmesi siirecinde kurumsal sosyal
sorumluluk (KSS), isletmelerin yalnizca dig paydaslarla iligkilerini diizenleyen bir ara¢ olmaktan
cikarak, orgiit i¢i dinamikleri de dogrudan sekillendiren stratejik bir unsur haline gelmistir. Carroll’un
(1991) dort boyutlu KSS modeli, ekonomik ve yasal sorumluluklarin yani sira, etik ve goniilliiliik temelli
sorumluluklarin da isletmeler acisindan ne denli énemli oldugunu ortaya koymustur. Isletmelerin bu
sorumluluklar1 etkin bir bigimde yerine getirmeleri, yalnizca yasal uyum saglamalarini degil, aym
zamanda toplum nezdinde giiven, mesruiyet ve itibar kazanmalarini miimkiin kilmaktadir (Matten ve
Moon, 2008; Campbell, 2007). Ayn1 zamanda KSS uygulamalar1 kurumlarin ekonomik amaglarinin
Otesine gecerek toplumsal deger yaratmasini saglamakta ve ¢alisanlarin is motivasyonunu destekleyen
etik bir ¢erceve sunmaktadir (Uludag, 2022).

Orgiitsel davranis literatiirinde ise KSS’nin calisanlar iizerindeki etkilerine yonelik ilgi giderek
artmaktadir. Calisanlarin orgiitlerinin toplumsal ve cevresel duyarliligini algilamalari, onlarin is
motivasyonunu, bagliligini ve is tatminini dogrudan etkileyen faktorler arasinda sayilmaktadir (Glavas
ve Kelley, 2014; Newman, Rand, Tarp ve Trifkovic, 2020). Bu siirecte Ozellikle orgiitsel gurur ve
psikolojik sahiplenme gibi duygusal ve biligsel mekanizmalarin belirleyici rol oynadigr oOne
stiriilmektedir (Ng, Yam ve Aguinis, 2019; Schaefer, Cunningham, Diehl ve Terlutter, 2024). Sosyal
Kimlik Teorisi’ne gore, ¢aliganlar orgiitlerinin KSS uygulamalarmi kendi kimliklerinin bir pargasi
olarak benimsediklerinde gurur duymakta; Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore ise, Orgiitiin sagladig:
destek ve sorumluluk bilinci ¢aligsanlarin orgiitlerine kars1 daha giiglii bir baghlik gelistirmelerine yol
agmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989; Edwards ve Kudret, 2017).

Buna karsin, mevcut literatiirde kurumsal sosyal sorumluluk algisinin calisgan is motivasyonu
iizerindeki etkileri ¢ogunlukla dogrudan iliskiler ¢ergevesinde ele alinmakta; bu etkiyi agiklayan
psikolojik mekanizmalar smirli bicimde incelenmektedir. Ozellikle rgiitsel gururun bu iliskide araci,
psikolojik sahiplenmenin ise diizenleyici bir rol istlenebilecegine yonelik biitlinciil modellerin
yeterince test edilmedigi goriilmektedir. Ayrica bu degiskenlerin havacilik sektorii gibi yiiksek
kurumsal goriiniirliik ve paydas baskismin yogun oldugu baglamlarda birlikte ele alindigr ampirik
caligmalar oldukga simirlidir. Bu aragtirma, s6z konusu boslugu doldurmay1 amaglayarak, KSS algisi
ile calisan i motivasyonu arasindaki iliskileri orgiitsel gurur ve psikolojik sahiplenme perspektifinden
¢ok boyutlu bir model ¢ergevesinde incelemektedir.

Bu calismanin 6zgiin yonii, kurumsal sosyal sorumluluk algisinin galisanlarin is motivasyonu
tizerindeki etkilerini agiklarken oOrgiitsel gururun araci ve psikolojik sahiplenmenin diizenleyici roliini
birlikte ele almasidir. Bu yoniiyle arastirma, KSS’nin yalnizca dogrudan motivasyonel etkilerini degil,
ayni zamanda bireylerin orgiitle kurduklart psikolojik baglar iizerinden ortaya ¢ikan dolayl etkilerini

de biitiinciil bir model ¢ergevesinde incelemektedir.
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Caligmanin havacilik sektorii baglaminda yiiriitiilmesi, yiiksek rekabet, yogun stres ve giiclii paydas
baskisinin bulundugu bir sektdrde KSS algilarmin ¢alisan tutumlan iizerindeki etkilerine iliskin 6zgiin
ampirik bulgular sunmaktadir. Bununla birlikte, diizenleyici aracilik yapisinin PROCESS Macro
Model 7 kullanilarak test edilmesi, KSS algisinin ¢alisan is motivasyonu iizerindeki kosullu dolayli
etkilerinin yontemsel a¢idan daha derinlikli bigimde analiz edilmesine olanak tanimaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Siirdiiriilebilirlik, 1987 yilinda yayimlanan Brundtland Raporu’nda, gelecek nesillerin ihtiyaglarin
tehlikeye atmadan bugiinkii ihtiyaclarim karsilanmas: seklinde tanimlanmaktadir (WCED, 1987). Bu
kavram, yalnizca isletmelerin ekonomik olarak devamliligiyla sinirli olmayip, ¢evresel ve sosyal
boyutlarmn birlikte degerlendirilmesini gerektirir. Elkington’un (1997) {iglii kar hanesi (triple bottom
line) yaklasimi da bu bakis acismi savunmaktadir. Isletmeler acisindan siirdiiriilebilirlik, mevcut
kaynaklarin etkin ve dogru bi¢imde kullanilmasi ile paydas iligkilerinin uzun vadede korunmasini
ifade etmektedir (Dyllick ve Hockerts, 2002). Siirdiiriilebilirlik ilkelerini isletme stratejilerine dogru ve
etkin bi¢imde entegre edebilen isletmeler, 6nemli bir rekabet avantaji elde etmektedir (Hart ve
Milstein, 1999; Lindgreen ve Swaen, 2010).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Carroll (1991) tarafindan ekonomik, yasal, etik ve hayirseverlik olmak
lizere dort temel boyutta ele alinmaktadir. Ekonomik sorumluluk, isletmelerin varliklarini
stirdiirebilmesi, paydaslarina deger sunabilmesi i¢in kar elde etmesi, rekabet giiclinii artirmasi ve
verimliligini saglamasi anlamina gelmektedir (McWilliams ve Siegel, 2001). Yasal sorumluluk,
isletmelerin tiim faaliyetlerini ulusal ve uluslararasi mevzuata uygun sekilde yiiriitmesini; is sagligt ve
giivenligi ile ¢evre mevzuatina uyum gibi standartlar1 kapsamaktadir (Matten ve Moon, 2008). Etik
sorumluluk, yasal zorunluluklarin 6tesine gecerek, toplumun ahlaki deger ve normlariyla uyumlu, adil
ve diiriist i3 yapma anlayisint benimsemeyi ifade etmektedir (Dahlsrud, 2008). Hayirseverlik
sorumlulugu ise toplum yararina goniillii olarak yapilan katkilari, bagis kampanyalarini, sosyal
projelere verilen destegi ve yerel kalkinma girisimlerini kapsamaktadir (Aktan ve Borti, 2007).

Kurumsal sosyal sorumlulugun ¢ok boyutlu yapisi kapsaminda, ¢evresel ve sosyal sorumluluk
boyutlart 6zellikle Kiiresel Raporlama Girisimi (GRI), ISO 26000 ve Birlesmis Milletler Kiiresel
Ilkeler Sozlesmesi gibi uluslararasi standartlar ve g¢ergeveler aracihifiyla giderek artan bir énem
kazanmigtir (Coelho, Jayantilal ve Ferreira, 2023). Paydas Teorisi, isletmelerin yalnizca hissedarlariin
degil; galisanlar, miisteriler, tedarikgiler, toplum ve ¢evre gibi tiim paydaslarinin ¢ikarlarini gézetmesi
gerektigini vurgulamaktadir (Freeman, 2010). Bu yaklasim, kurumsal sosyal sorumlulugun stratejik
karar alma siireglerine entegrasyonunun temelini olusturmaktadir (Matten ve Moon, 2008). Mesruiyet
Teorisi’ne gore, isletmelerin toplumsal kabul gorebilmesi i¢in faaliyetlerini toplumsal degerler,
normlar ve beklentiler dogrultusunda yiiriitmeleri gerekmektedir (Suchman, 1995). Bu baglamda,
kurumsal sosyal sorumluluk, sosyal onay ve kurumsal itibarin insasinda énemli bir aragtir (Campbell,
2007). Sosyal Kimlik Teorisi ise, ¢alisanlarin orgiitlerinin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini
benimsediklerinde ve desteklediklerinde, bu uygulamalar1 orgiitsel degerlerle 6zdeslestirdiklerini;
bunun sonucunda da oOrgiitsel baglilik, aidiyet ve gurur duygularinin giiclendigini savunmaktadir
(Farooq, Payaud, Merunka, ve Valette-Florence, 2014).

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), calisanlarin is motivasyonunu, orgiitsel bagliligini ve is tatminini
artirarak iste anlam bulmalarina ve algilanan orgiitsel destegin giliclenmesine katkida bulunmaktadir
(Glavas ve Kelley, 2014). Calisanlar, giiclii KSS itibar1 olan kuruluslarda ¢aligsmayi tercih etmekte ve
kimi durumlarda kurumsal degerlerle uyum saglamak adina daha diisiik maddi odiilleri kabul
edebilmektedir (Newman ve ark., 2020). Ayrica KSS uygulamalari, 6zellikle gevresel ve sosyal
boyutlart aracilifiyla yenilik¢i davranislar1 tesvik etmekte; icsel KSS’nin (calisanlara yonelik
uygulamalar) yenilikgilik tizerindeki etkisinin digsal KSS’ye kiyasla daha gii¢lii oldugu, bu etkinin
ozellikle kiigiik 6l¢ekli isletmelerde ve medeni hukuk sistemine sahip iilkelerde daha belirgin bicimde
ortaya ¢iktig1 vurgulanmaktadir (Chkir, Hassan, Rjiba ve Saadi, 2021; Paruzel, Klug ve Maier, 2023).
Bunun yan1 sira, KSS girisimleri kurumsal itibarin giliglenmesine, miisteri memnuniyeti ve giiveninin
artmasina, dolayisiyla miisteri sadakati ve uzun vadeli isletme basarisinin desteklenmesine katki
saglamaktadir.
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Ancak, sorumlu liderlik kimi durumlarda agir1 KSS uygulamalarina yol agarak finansal performans
iizerinde beklenen diizeyde olumlu sonuglar yaratmayabilmektedir (Javed, Rashid, Hussain, ve Ali,
2020). Genel olarak, KSS ile finansal performans arasinda pozitif bir iliski oldugu, 6zellikle gevresel,
sosyal ve yonetisim (ESG) puanlarmin yiiksek oldugu durumlarda bu iligkinin daha gii¢lii bigimde
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Coelho ve ark., 2023). Bununla birlikte, s6z konusu iligkinin sektdr ve
rekabet baglamina gore degisiklik gosterebildigi ve cogunlukla uzun vadede daha belirgin hale geldigi
belirtilmektedir (Yousefian, Bascompta, Sanmiquel ve Vintro, 2023).

2.2. Orgutsel Gurur

Orgiitsel gurur, calisanlarin orgiitlerinin basarilarmi, degerlerini ve toplum nezdindeki itibarini
igsellestirerek hissettikleri olumlu bir duygu ve tutumsal baglilik bi¢imi olarak tanimlanmaktadir.
Literatiirde kavram, duygusal boyut (olaylarla tetiklenen, kisa siireli) ve tutumsal boyut (daha kalici,
oOrgiitiin geneline yonelik) olmak {izere iki eksende ele alinmaktadir (Gouthier ve Rhein, 2011). Bu iki
boyut, bireylerin orgiitle kurduklar1 aidiyet bagmi giiclendirmekte ve is davramiglarmin yoniini
sekillendirmektedir. Orgiitsel gurur, ¢ift yonlii yapisini korumakla birlikte, yaraticilik, baglhilik ve
tilkenmiglikte azalma gibi ¢iktilar1 farkli baglamlarda ortaya koymaktadir (Durrah, Chaudhary ve
Gharib, 2019; Celebi, 2020).

Orgiitsel gurur kavram, farkli kuramsal yaklasimlar gercevesinde ele alinmaktadir. Sosyal kimlik
teorisi, Orgiit tiyelerinin grup aidiyetleri araciligiyla gurur gelistirdiklerini ileri siirmektedir (Ashforth ve
Mael, 1989) Sosyal miibadele teorisi, Orgiitiin sagladig1 destek ve kaynaklarin karsiliginda ¢alisanlarin
orgiitleriyle gurur duyduklarini savunmaktadir (Hameed, Khan, Islam, Sheikh ve Khan, 2019). Duygusal
olaylar teorisi, Orgiit i¢inde yasanan olumlu olaylarin c¢aliganlarda duygusal gurur yaratarak kalici
tutumlara doniistiigiinii agiklamaktadir (Gouthier ve Rhein, 2011). Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ise
orgiitsel gururu, calisanlarin psikolojik kaynaklarini gii¢lendiren ve is stresini azaltan bir unsur olarak
degerlendirmektedir (Kraemer ve Gouthier, 2014).

Literatiirde orgiitsel gururun 6zellikle duygusal ve tutumsal boyutlar1 6n plana ¢gikmaktadir. Gouthier ve
Rhein (2011), duygusal gururun orgiitiin belirli basarilar1 sonrasinda ortaya ¢ikan kisa stireli bir duygu
oldugunu, tutumsal gururun ise ¢alisanlarin orgiitiin geneline iliskin daha kalic1 degerlendirmelerine
dayandigini ifade etmektedir. Raza, Farrukh, Igbal, Farhan ve Wu (2021), 6rgiitsel gururun ¢aliganlarin
goniillii gevreci davraniglarini artirmada aract bir rol {istlendigini ortaya koyarak, gururun davranigsal
sonuglarmin dnemini vurgulamaktadir. Orgiitsel gururun, ¢alisanlarin orgiitlerini dis cevrede olumlu
bicimde temsil etme ve orgiitlerini savunma egilimleriyle iligkili oldugu belirtilmektedir (Ak ve Demir,
2022). Bu gergevede orgiitsel gurur, bireysel, orgiitsel ve toplumsal diizeyde farkli islevler tistlenen ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel gurur hem calisanlar hem de orgiitler agisindan ¢ok boyutlu sonuglar doguran dnemli bir olgu
olarak degerlendirilmektedir. Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent ve Alegre (2016), orgiitsel gururun is
tatmini ve is-yasam dengesi ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Hameed ve arkadaslari
(2019) da orgiitsel gururun calisanlarin ¢evresel vatandaslik davraniglarini artirdigini bulgulamistir.
Orgiitsel gururun calisanlarin orgiitsel bagliliklarni ve motivasyonlarini giiglendirdigi, isten ayrilma
niyetlerini ise azalttig1 tespit edilmistir (Kraemer ve Gouthier, 2014).Tiim bu bulgular, 6rgiitsel gururun
yalnizca bireysel diizeyde hissedilen bir duygu degil, ayn1 zamanda orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantajini destekleyen stratejik bir psikolojik kaynak oldugunu ortaya koymaktadir.

2.3. Cahsanlarm Is Motivasyonu

Motivasyon kavrami, Latince movere sdzciigiinden tiiremis olup “hareket ettirmek” anlamina
gelmektedir ve bireylerin belirli amaglar dogrultusundaki davranislarini harekete geciren icsel siirecleri
ifade etmektedir (Mitchell, 1982). Robbins ve Judge (2009), motivasyonu bireylerin orgiitsel hedeflere
yonelik caba gostermeye istekli olmalari ve bu ¢abanin karsiliginda bireysel ihtiyaglarinin
kargilanmasina bagli bir olgu olarak tanimlamaktadir. Bu cergevede motivasyon, ihtiyaglarin
karsilanmas1 sonucunda ortaya ¢ikan enerji ve yonelim siireci olarak ele alinmaktadir (Porter, Bigley ve
Steers 2003).

Calisanlarin is motivasyonu, orgiit icinde bireylerin islerini isteyerek ve verimli bir sekilde yapmalarini
saglayan, davranislar1 baslatan ve yonlendiren temel bir gili¢ olarak tanimlanmaktadir (Kocel, 2011).
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Ramlall (2004), motivasyonun c¢alisanlarin orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans gibi ¢iktilar
iizerinde belirleyici etkiler yarattigin1 vurgulamaktadir. Rajhans (2012) ise c¢alisanlarin bulunduklar
orgiitte etkin iletisimle desteklenmelerinin motivasyonlarini artirdigini ve bu durumun orgiitsel baglilik
ile giiven iliskisini giiclendirdigini belirtmektedir. Bu baglamda calisan motivasyonu, isletmelerin
rekabet giiclinii artirmada stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmektedir (Kogel, 2011). Calisanlarin
is motivasyonu, yalnizca bireysel diizeydeki ¢abay1 degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin orgiitte kalma
egilimlerini ve bagliliklarin1 da sekillendirmektedir.

Motivasyon arasgtirmalari, Orgiitsel basari, ¢alisan performansi ve calisan refahi lizerindeki etkileri
nedeniyle yonetim ve Orgiitsel davranis literatiiriinde oncelikli bir alan haline gelmistir (Latham, 2015).
20. yiizyilin baginda hakim olan mekanik yaklasimlar, zamanla bilissel, davranissal ve psikolojik bakis
acilarina dogru evrilmistir. Bu baglamda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in cift faktor
teorisi, i¢sel ve digsal motivatorlerin anlagilmasina yonelik temel kuramsal ¢ergeveyi olusturmustur
(Maslow, 1943; Herzberg, 1966). Daha sonraki dénemde ise Vroom’un beklenti teorisi ile Oz Belirleme
Teorisi gibi yaklasimlar one ¢ikmis; bu teoriler bireylerin bilissel degerlendirmelerini ve temel
psikolojik ihtiyaglarin1 merkeze alarak motivasyon olgusuna yeni bir boyut kazandirmistir (Van den
Broeck, Carpini ve Diefendorff, 2019). Bu kuramsal gelismeler, motivasyonun is tatmini, orgiitsel
baglilik, tiretkenlik ve yenilikgilik gibi ¢iktilarla giiclii bir sekilde iliskilendirildigini ortaya koymaktadir
(Affainie ve Qutieshat, 2023).

Calisanlarin i motivasyonu, bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢cok boyutlu bir yapiya sahip olup hem icsel
hem de digsal unsurlar tarafindan sekillendirilmektedir. Nohria, Groysberg ve Lee (2008), calisan
davraniglarini yonlendiren dort temel diirtiiyli; edinme, bag kurma, anlama ve savunma olarak
tanimlamakta ve bu diirtiilerin doyurulmasinin ¢alisan baglilig1 ile tatminini artirdigini vurgulamaktadir.
I¢sel motivasyon, bireyin isten aldig1 haz, gelisim firsatlar ve 6zerklik gibi unsurlara dayamirken; digsal
motivasyon iicret, terfi, is giivencesi ve ddiiller gibi faktorlerle iliskilendirilmektedir (Oriicii ve Kambur,
2008). Forson, Ofosu-Dwamena, Opoku ve Adjavon (2021), &6z-belirleme teorisi gergevesinde
motivasyonu 6zerk ve kontrollii olmak iizere iki boyutta ele almakta; 6zerk motivasyonun caligsanlarin
enerji, yaraticilik ve performansini artirdigini, kontrollii motivasyonun ise daha ¢ok dissal baskilara
dayandigini belirtmektedir. Benzer sekilde Tumi ve arkadaslari (2022), ¢aligan motivasyonunun temel
belirleyicileri arasinda iicretlendirme sistemleri, is zenginlestirme ve egitim gibi unsurlarmn yer aldigini
ve bu faktorlerin ¢alisan baglilig1 ile orgiitsel basariya dogrudan katki sagladigini ortaya koymaktadir.
Bu baglamda ¢alisan motivasyonu, yalnizca bireysel performansi degil, ayni zamanda Orgiitlerin
stirdiiriilebilir rekabet avantajini da sekillendiren, igsel ve dissal boyutlarin etkilesimine dayali dinamik
bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Gilincel arastirmalar ise motivasyonun yalnizca bireysel
verimliligi degil, ayn1 zamanda calisanlarin orgiitte kalma egilimini, yenilik¢i davraniglarini ve orgiitsel
stirdiiriilebilirligi de dogrudan etkileyen bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir (Forson ve ark., 2021).
Bu ¢ergevede ¢alisan motivasyonu, giiniimiiz is diinyasinda klasik teorilerin 6tesine gecgerek bireysel
ihtiyaclar ile oOrgiitsel dinamikleri biitiinciil bigimde ele alan ve siirdiiriilebilir rekabet avantajinin
temelini olugturan belirleyici bir yap1 olarak goriilmektedir.

2.4. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenme, bireylerin belirli bir hedefi kendilerine ya da bulunduklari gruba ait olarak
algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan bilissel ve duygusal bir durumu ifade etmektedir (Pierce, Kostova
ve Dirks, 2001). Hukuki miilkiyetten bagimsiz olarak gelisen bu olgu, bireylerin kendilerini orgiit, is
ya da fikir gibi farkli nesnelere ait hissetmelerini saglamaktadir. Psikolojik sahiplenme, zihinsel algilar
ve diisiinceleri kapsayan biligsel boyut ile aidiyet hissini igeren duygusal boyuttan olusan bir yap1 olarak
tanimlanmakta ve bireylerin belirli bir hedefi kendi benliklerinin bir uzantis1 gibi degerlendirmelerine
dayanmaktadir (Peck ve Luangrath, 2022). Son yirmi yilda kavram, bireysel boyutlarin 6tesine gegerek
kolektif diizeyde de ele alinmis; calisanlarin orgiitsel kimlik, baglilik ve yenilike¢ilik gibi tutum ve
davranislarini agiklamada anlamli bir degisken haline gelmistir (Olckers, Van Zyl ve Van der Vaart,
2017).

Psikolojik sahiplenme, bireylerin bir hedef {izerinde kontrol kurmalari, o hedefe kendilerinden yatirim
yapmalar1 ve onu yakindan tanimalar1 yoluyla olugmaktadir (Pierce ve ark., 2001). Bu siireg, etkililik
ihtiyaci, benlik kimligini ifade etme istegi, ev ortamina benzer bir aidiyet duygusu gelistirme ve
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uyarilma ihtiyacini karsilama olmak iizere dort temel motivasyona dayanmaktadir. Morewedge (2021)
bu siireci ¢ift siirecli bir modelle agiklarken, Peck ve Luangrath (2022) kimlik sinyalleme ve aidiyet
giidiilerini 6ne ¢ikarmaktadir. Giincel literatiir ise psikolojik sahiplenmenin orgiitsel adalet, liderlik
tarzlar1 ve insan kaynaklar1 uygulamalariyla etkilesimini; is tatmini, gliven ve algilanan &rgiitsel destek
gibi degiskenlerin araci ya da diizenleyici rollerini tartigmaktadir (Dawkins, Tian, Newman ve Martin,
2017).

Psikolojik sahiplenme, ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alinmaktadir. Jing ve Yan (2022), bu kavrami 6z-
yeterlik, sorumluluk alma, aidiyet ve &zdeslesme boyutlartyla incelemis ve sahiplenmenin farkl
boyutlarmin ¢alisan tutumlarimi sekillendirdigini ortaya koymustur. Bireylerin is iizerinde kontrol
kurmalari, emek ve zaman yatirimi yapmalart ve hedefi yakindan tanimalari, sahiplenmeyi artiran
baglica yollar arasinda yer almaktadir (Hamrick, Burrows, Waddingham ve Crossley, 2024).

Peck ve Luangrath (2022) ise sahiplenmenin olusumunda etkililik, kimlik ifadesi, ev duygusu ve
uyarilma ihtiyacinin belirleyici giidiiler oldugunu vurgulamaktadir. Psikolojik sahiplenmenin bu
boyutlar1 yalnizca bireysel diizeyde degil, aynt zamanda ekip diizeyinde de farkli sonuglar
dogurabilmektedir. Nitekim bazi bulgular bireysel sahiplenmenin yaraticiligi artirdigini, kolektif
sahiplenmenin ise ekip i¢i dinamiklere bagli olarak farkli etkiler gdsterebildigini ortaya koymaktadir
(Martinaityte, Unsworth ve Sacramento, 2020; Verkuyten, 2025). Mevcut arastirmalar, psikolojik
sahiplenmenin c¢alisan baglilig: ile yakin iliskisini vurgulamakta; yaraticilik, orgiitsel vatandashk ve
motivasyon gibi ¢iktilar aracilifiyla baglilig artirdigini gdstermektedir (Srinual ve Supparerkchaisakul,
2016; Goyal, Nigam ve Goyal, 2024). Bu 6nem, calisan bagliligindaki diisiikliigiin orgiitler icin
milyarlarca dolarlik verimlilik kaybina yol actigin1 ortaya koyan arastirmalarla daha da pekismektedir
(Khan, Ali ve ur Rehman, 2024). Psikolojik sahiplenme, c¢alisanlarin iglerine ve orgiitlerine yonelik
gelistirdikleri aidiyet duygusu araciligiyla baglilik, motivasyon ve performans gibi olumlu orgiitsel
ciktilar1 destekleyen temel bir psikolojik mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

3. Degiskenler Aras iliskiler
3.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel Gurur

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), giiniimiizde yalnizca isletmelerin dis ¢evreye yonelik
yiikiimliliiklerini yerine getiren bir uygulama alani olmaktan c¢ikarak, calisanlarin tutum ve
davraniglarimi sekillendiren stratejik bir unsur haline gelmistir. Literatiirde KSS uygulamalarinin
caligsanlarda duygu—tutum—davranis zinciri yaratarak orgiitsel gururu besledigi; bu gururun ise baglilik,
is tatmini ve sadakat gibi olumlu ¢iktilara aracilik ettigi 6ne siiriilmektedir (Ng ve ark., 2019; Schaefer
ve ark., 2024). Bu baglamda orgiitsel gurur, calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini giiclendiren
psikososyal mekanizma olarak degerlendirilmektedir. Sosyal kimlik teorisi de ¢alisanlarin 6rgiitlerinin
toplumsal sorumluluk faaliyetlerinden duyduklari gururun aidiyet duygularini pekistirerek orgiitsel
bagliliklarint artirdigini ortaya koymaktadir (De Roeck ve Maon, 2018; Oo, Jung ve Park, 2018). Son
donemdeki arastirmalar, bu yaklagimi destekleyerek KSS algisinin isten ayrilma niyetlerini azalttigini,
calisan baglhiligimi giiclendirdigini ve oOrgiitsel siirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli bir rol {istlendigini
gostermektedir (Castro-Gonzalez, Bande ve Vila-Vazquez, 2023). Raza ve arkadaglarinin (2021) otel
calisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirma da KSS algisinin drgiitsel gurur ve calisan baglilig tizerinden
dolayli etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, bazi calismalar KSS’nin calisan
tutumlari lizerindeki dogrudan etkisinin sinirh olabilecegini; gurur, baglilik ve liderlik tarzi gibi araci ve
diizenleyici faktorlerin bu iligkide belirleyici rol oynadigini belirtmektedir (Castro-Gonzalez ve ark.,
2022; Ali, Nawaz ve Kumar, 2024; Manzoor ve ark., 2023). Onceki bulgular, psikolojik sahiplenmenin
pozitif Orgiitsel kaynaklar1 calisan tutumlarina tasiyan bir mekanizma oldugunu gostermektedir;
psikolojik sermaye sahiplenmeyi artirirken, sahiplenme geri cekilmeyi azaltmakta ve araci rol
iistlenmektedir (Oztiirk, 2020).Bu sonuglar, drgiitsel gururun KSS’nin calisanlar {izerindeki etkilerini
aciklamada merkezi bir mekanizma oldugunu teyit etmektedir. Bu bulgular 1s1ginda, kurumsal sosyal
sorumluluk algisinin ¢alisanlarin 6rgiitlerine yonelik gurur duygulari iizerindeki etkisini test etmek iizere
H1 hipotezi 6nerilmistir.

H1: Kurumsal sosyal sorumluluk algisi, ¢alisanlarin 6rgiitsel gururunu pozitif yonde etkiler.
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3.2. Orgiitsel Gurur ve Cahsanlarin Is Motivasyonu

Orgiitsel gururun calisan motivasyonu iizerindeki etkisi, is tatmini, baghlik ve orgiitsel vatandashk
davranist gibi ¢iktilar nedeniyle literatiirde giderek daha fazla 6nem kazanan bir inceleme olmaktadir.
Celebi’nin (2020) 6zel okul 6gretmenleri iizerine gergeklestirdigi arastirma, duygusal ve tutumsal
gururun ¢alisanlarin yaraticiliklarini ve motivasyonlarin1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Benzer sekilde, Schilpzand, Hamrick, Gooty ve Huang’m (2025) kapsamli incelemesi,
orgiitsel gururun c¢alisanlarin 6z-yeterlik algisini ve basart yoOnelimini artirarak motivasyonu
giiclendirdigini vurgulamaktadir. Bu bulgular, orgiitsel gururun hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
belirleyici bir psikolojik kaynak islevi gérdiigiinii gostermektedir.

Literatiir, orgiitsel gururun ¢alisan motivasyonunu besleyen temel bir unsur oldugunu desteklemektedir.
Atkins (2017), orgiitsel gururun kamu ve sivil toplum yoneticilerinin is motivasyonunu dogrudan
artirdigini ortaya koymaktadir (Durmaz ve Ciplak, 2021). Ayrica 6z-belirleme kurami ve sosyal kimlik
teorisi ¢ercevesinde, Orglitsel gururun kolektif aidiyet duygusu ve temel psikolojik ihtiyaclarin
karsilanmasi yoluyla caliganlarin motivasyonunu giiclendirdigi ileri siiriilmektedir (Boezeman ve
Ellemers, 2008; Gagné ve Deci, 2014). Bu kuramsal ve ampirik g¢erceve, ¢alisanlarin orgiitlerinin
kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarini olumlu algilamalarinin, Orgiitlerine yonelik gurur
duygularmi gii¢lendirdigini gostermektedir. Bu dogrultuda H2 hipotezi gelistirilmistir.

H2: Orgiitsel gurur, calisanlarin is motivasyonunu pozitif yonde etkiler.
3.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Calisanlarin Is Motivasyonunu

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) algisinin ¢alisanlarin is motivasyonu iizerindeki dogrudan etkisini
ortaya koyan giiclii bulgular literatiirde dikkat cekmektedir. Calisanlara yonelik KSS uygulamalariin
motivasyonu artirdigl, egitim ve kariyer firsatlarii genislettigi ve oOrgiit kiiltiiriinii giiclendirdigi
belirtilmektedir (Yildiz, 2022). Akgeyik (2007), sosyal sorumluluk projelerinin isyerinde aidiyet
duygusunu pekistirdigini, motivasyonu yiikselttigini ve iiretkenligi artirdigini vurgulamistir Bu bulgular,
calisanlara yonelik KSS uygulamalarmin yalnizca digsal faydalar saglamadigini, ayn1 zamanda
dogrudan motivasyonel ciktilar iirettigini gostermektedir. Ampirik caligmalar, KSS girisimlerinin
caligsanlarin moralini yiikselttigini, motivasyonu artirdigini ve isten ayrilma niyetlerini azalttigini ortaya
koymaktadir. Ozellikle gen¢ ¢alisanlarin sosyal sorumluluk bilinci yiiksek isverenleri tercih etme
egilimi, KSS’nin motivasyonel agidan tagidigi 6nemi agikga gostermektedir (Cubas, 2023; Schaefer ve
ark., 2024).

Kurumsal sosyal sorumlulugun (KSS) ¢alisanlarin is motivasyonunu hangi mekanizmalar araciligiyla
etkiledigi konusu literatiirde tartismali bir alan olarak varligimi siirdiirmektedir. Bazi arastirmalar,
calisan refahini artirmaya, gelisim firsatlar1 sunmaya ve adil ile seffaf uygulamalan tesvik etmeye
yonelik i¢sel KSS faaliyetlerinin motivasyon tizerinde daha giiglii etkiler yarattigini ortaya koyarken
(Indhuja ve Chandran, 2024; Charyyev ve Karabey, 2022), digerleri ise ¢evreye ve topluma yonelik
sorumluluklari iceren digsal KSS uygulamalarinin tamamlayici bir rol tistlendigini ileri siirmektedir (Jie
ve Hasan, 2016; Kunz, 2020). Ayrica KSS uygulamalarinin samimiyetine iligkin algilarin da ¢alisanlarin
motivasyonel tepkilerini belirleyici oldugu ifade edilmektedir (Singh ve Paithankar, 2015). Kamu
calisanlar1 {izerinde yapilan bir caligmada motivasyonun performans ve ise baglilik {izerinde anlamli ve
pozitif etkileri gosterilmistir (Yildiz ve Sen, 2023). Bu bulgu, KSS uygulamalarinin calisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmesini ve i¢sel motivasyonunu gii¢lendirdigine dair yaklasimi desteklemektedir.
Bu baglamda, sosyal kimlik teorisi ve sosyal miibadele teorisi, KSS’nin motivasyonu nasil
sekillendirdigini aciklayan énemli kuramsal ¢erceveler sunmaktadir. S6z konusu teorilere gore, KSS
uygulamalart orgiitsel 6zdeslesme, algilanan orgiitsel destek ve iste anlam bulma gibi psikolojik
mekanizmalar araciligiyla ¢alisanlarin hem igsel hem de dissal motivasyonlarini giiglendirmektedir
(Tsourvakas ve Yfantidou, 2018). Bu kuramsal ve ampirik degerlendirmeler dogrultusunda, ¢aliganlarin
kurumsal sosyal sorumluluk algilarinin is motivasyonlarini nasil etkiledigini incelemek amaciyla H3
hipotezi gelistirilmistir.

H3: Kurumsal sosyal sorumluluk algisi, ¢alisanlarin is motivasyonunu dogrudan pozitif yonde etkiler.
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3.4. Orgiitsel Gurur, Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Cahsanlarin Is Motivasyonu

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) algisinin ¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki etkileri literatiirde
genis bicimde ele alinmigtir. Baslangigta daha ¢ok dis paydaslara odaklanan KSS kavrami, zamanla
calisanlarin is tatmini, baglilik ve motivasyonu gibi i¢sel boyutlarini da kapsar hale gelmistir (Gond, El-
Akremi, Igalens ve Swaen, 2010; Edwards ve Kudret, 2017). Giincel galigmalar, KSS’nin
strdiiriilebilirlik ve etik is uygulamalartyla birlikte Orgiitsel kimligi ve calisgan bagliligim
giiclendirdigini, bu siirecin ise Orgiitsel gurur aracilifiyla motivasyonel c¢iktilara doniistiiglini
gostermektedir (Fatima, Badar, Waqas, Ayub ve Haris, 2023). Ayrica KSS’nin yalnizca dogrudan
motivasyonu beslemekle kalmadigi, ayn1 zamanda ¢aligsanlarda aidiyet ve 6zdeslesme duygusu yaratarak
oOrgiitsel gururu artirdigt; bu gururun da is tatmini, goniillii davranislar ve i¢sel motivasyonu tetikledigi
ortaya konmustur (Hameed ve ark., 2019; Raza ve ark., 2021). Bununla birlikte, literatiirde gururun bu
iliskide tam mi1 yoksa kismi mi aracilik yaptigma iliskin farkli bulgular bulunmaktadir (Bogan ve
Dedeoglu, 2020; Asente Boadi, He, Boadi, Bosompem ve Avornyo, 2020). Bu durum, konunun daha
derinlemesine incelenmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Sosyal kimlik kurami (6rgiitsel 6zdeslesme)
ve sosyal miibadele kurami (karsiliklilik iligkisi) ise KSS algisindan dogan gururun, calisan
motivasyonuna giden siiregte psikolojik bir mekanizma oldugunu teorik olarak temellendirmektedir (De
Roeck ve Maon, 2018; Gond ve ark., 2010). Orgiitsel gururun ¢alisan tutumlari {izerindeki bu etkileri
dikkate alindiginda, KSS algisi ile ¢alisan is motivasyonu arasindaki iligskide orgiitsel gururun araci rol
iistlenebilecegi dngoriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda H4 hipotezi olusturulmustur.

H4: Orgiitsel gurur, kurumsal sosyal sorumluluk algist ile calisanlarin is motivasyonu arasindaki iliskide
aracilik rolii oynar.

3.5. Psikolojik Sahiplenme, Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algis1 ve Orglitsel Gurur

Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS), giiniimiizde orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve paydas iliskilerinde
belirleyici bir unsur olarak 6ne ¢ikarak ekonomik, yasal, etik ve hayirseverlik boyutlarini kapsayan
stratejik bir yaklagim haline gelmistir (Wang ve Pala, 2021). Bu doniisiim, calisan tutum ve
davraniglarini dogrudan sekillendirmesi nedeniyle mikro diizeyde giderek daha fazla 6nem kazanmis;
KSS algisinin is tatmini, baglilik, orgiitsel vatandaslik ve ¢evreci davraniglar gibi sonugclarla iliskili
oldugu ortaya konmustur (Aggarwal ve Singh, 2022). Bununla birlikte, KSS’nin ¢alisanlarda hangi
psikolojik mekanizmalar araciligiyla olumlu duygular ve tutumlar yarattigi konusu literatiirde hala
tartismalidir. Ozellikle psikolojik sahiplenme ve drgiitsel gurur gibi siireglerin bu iliskide temel bir rol
oynadig1 vurgulanmaktadir (Paruzel, Klug ve Maier, 2021; Ozgoren, 2022). Psikolojik sahiplenme,
bireyin oOrgiite yonelik “burasi benim” duygusunu gelistirmesiyle tanimlanmakta ve KSS’nin
calisanlarda aidiyet ile sorumluluk bilinci yaratarak goniillii davraniglar artirmasina aracilik etmektedir
(Ozbozkurt, ince ve Yesilkus, 2022). Orgiitsel gurur ise ¢alisanlarin iiyeliklerinden kaynaklanan olumlu
0z-kavramlarin1 yansitmakta ve KSS’nin motivasyonel ¢iktilara doniismesinde temel bir duygusal
mekanizma islevi gérmektedir (Slijepéevié, Popovié¢ Sevié, Krsti¢, Raji¢ ve Rankovié, 2024). Ancak
calisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerindeki farkliliklarin, KSS algisindan dogan gurur
tepkilerinin siddetini belirleyebilecegi 6ne siiriilmektedir. Nitekim sahiplenme duygusu yiiksek olan
calisanlar, Orgiitlerinin KSS uygulamalarmi daha fazla igsellestirerek daha giliglii gurur tepkileri
gelistirebilmektedir. Calisanlarin orgiitleriyle kurduklar1 psikolojik bagin giicii dikkate alindiginda,
psikolojik sahiplenmenin KSS algis1 ile oOrgiitsel gurur arasindaki iligkiyi farklilagtirabilecegi
disiiniilmektedir. Bu gerekgeler dogrultusunda, H5 hipotezi olusturulmustur.

H5: Psikolojik sahiplenme, kurumsal sosyal sorumluluk algisi ile orgiitsel gurur arasindaki iligkiyi
duzenler.
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Psikolojik ;
Sahiplenme Orgiitsel Gurur
H5
H1 H2
Kurumsal Sosyal Hs > Motivasyon
Sorumluluk  [~~""TTT T
Ha
Sekil 1. Arastirmanin Modeli
4. Yontem

4.1. Arastirma Evreni, Orneklemi ve Katihmeilara iliskin Demografik Ozellikler

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da faaliyet gosteren havayolu sirketleri, havalimani isletmeleri ve diger
havacilik kuruluslarinda gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’niin
2023 il istatistiklerine gore, Tiirkiye genelinde havacilik sektdriinde yaklasik 262.925 Kisi istihdam
edilmektedir. Istanbul’un, iilkedeki havayolu sirketlerinin merkez ofisleri, biiyiik havalimanlar1 ve yer
hizmetleri kuruluslarinin 6nemli bir boliimiine ev sahipligi yapmas1 nedeniyle, arastirmanin evrenini
olusturan c¢aligan kitlesinin énemli bir kismimin bu ilde yogunlastigi degerlendirilmektedir (SHGM,
2023). Veri toplama siirecine gecmeden &nce Istanbul Nisantas: Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Etik Kurulu'ndan gerekli izin alinmis ve arastirma etik agidan uygun bulunmustur. Katilimcilara
cevrimici anket formlar1 arastirmacilarin mesleki aglar1 araciligiyla ulasilan galisanlara e-posta yoluyla
iletilmis; ayrica Linkedin gibi mesleki sosyal aglar {izerinden havacilik sektoriinde aktif olarak caligsan
bireylerle paylasilmistir. Katilimeilarin iletisim bilgileri herhangi bir kurumdan resmi olarak temin
edilmemis, goniilliiliik esasina dayali olarak yalnizca bireylerin kendi rizalariyla ankete katilimi
saglanmigtir. Eksik veya hatali doldurulan formlar elendikten sonra toplam 263 anket analiz siirecine
dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlari %52,1°1 kadin, %47,9’u erkeklerden olugmaktadir. Katilimcilarin %28,5%1 18—
25 yas, %39,9’u 26-35 yas, %22,41 3645 yas, %7,2’s1 4655 yas, %2’si ise 56 yas ve {lizeri gruptadir.
Egitim durumlar incelendiginde, %18,6’s1 6n lisans, %46,8’1 lisans, %25,1°1 yiiksek lisans, %4,9’u
doktora ve ilizeri, %4,6’s1 ise lise mezunudur. Katilimcilarin mevcut c¢alisma siireleri
degerlendirildiginde, %24,3 linlin 01 y1l, %41,1’inin 2-5 y1l, %21,7’sinin 6-10 y1l, %8,4’lintin 11-15
yil, %4,5’inin ise 16 yil ve iizeri deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Calisilan kurum tiiri
bakimindan, katilimcilarin %57,4’{i havayolu sirketlerinde, %29,6’s1 havalimani isletmelerinde, %13’
ise kamu kurumlarinda gérev yapmaktadir.

4.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan anket formu, katilimcilarin ¢aligtiklart kuruma iligkin algi ve tutumlarini 6lgmek
amaciyla farkli 6lgeklerden uyarlanmistir. Katilimeilarin kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) algilarim
belirlemek i¢in Tirker (2009) tarafindan gelistirilen ve ¢alisanlara, misterilere, topluma, devlete,
cevreye, gelecek nesillere ve sivil toplum kuruluslarina yonelik uygulamalari kapsayan toplam 18
maddelik Olgekten yararlanilmistir. S6z konusu oOl¢egin gelistirildigi ¢aligmada Cronbach Alfa
guvenirlik katsayist a = 0.90 olarak raporlanmistir. Calisanlarin kurumlarina karsi hissettikleri gurur
diizeyini 6l¢mek i¢in ise Turban ve Cable (2003) tarafindan gelistirilen ve Dalgi¢ ve Tiirkoglu (2019)
tarafindan Tiirkge baglamda da kullanilmis 3 maddelik &rgiitsel gurur dlgegi tercih edilmistir. Olgegin
bu galigmadaki Cronbach Alfa degeri o = 0.79’dur. Olgegin 6zgiin yapisinin tek boyutlu olmasi ve bu
caligmada gerceklestirilen faktor analizlerinin de tek boyutlu yapiyr dogrulamasi nedeniyle, orgiitsel
gurur arastirma modelinde tek boyutlu bir degisken olarak ele alinmustir. Is motivasyonunu
degerlendirmek amaciyla Gagné ve Deci (2005) tarafindan gelistirilen ve Civilidag ve Sekercioglu
(2017) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi kullanilmistir. Olgegin
Tiirkge uyarlama ¢alismasinda alt boyutlara ait Cronbach Alfa giivenirlik katsayilarinin 0.72 ile 0.80
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arasinda degistigi ortaya konmustur. Olgegin 19 maddesi igsel motivasyon, digsal diizenleme (maddesel
ve sosyal), ice yansitilmig diizenleme, kisisel diizenleme ve motivasyonsuzluk boyutlarini
kapsamaktadir. Son olarak, ¢alisanlarin kurumlaria ydnelik sahiplenme duygularini 6lgmek amaciyla
Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan gelistirilen 7 maddelik psikolojik sahiplenme olgeginden
faydalanilmistir. Olgegin 6zgiin calismasinda Cronbach Alfa giivenirlik katsayilarinin 0.87 ile 0.93
arasinda oldugu belirtilmektedir. Tiim olgekler, “1=Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5=Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda derecelendirilen besli Likert tipi 6l¢iim formatinda uygulanmastir.

4.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 26 ve Hayes’in PROCESS Macro eklentisi kullanilarak analiz
edilmistir. 1lk asamada, arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenirligi Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 ile test edilmis ve oOlceklerin yap1 gegerliligi Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) ile
degerlendirilmistir. Ikinci asamada, degiskenler arasindaki temel iliskileri ortaya koymak amaciyla
tanimlayici istatistikler ve Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Sonraki adimda ise, arastirma
modelinde 6ngorilen dogrudan ve dolayl etkiler ile diizenleyici etki, regresyon analizleri araciligiyla
test edilmistir. Modelde yer alan aracilik ve diizenleyicilik iliskilerini incelemek i¢in PROCESS Macro
Model 7 tercih edilmistir. Bu kapsamda, kurumsal sosyal sorumluluk algisinin caliganlarin is
motivasyonu iizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri, orgiitsel gururun aracilik rolii ve psikolojik
sahiplenmenin diizenleyici etkisi birlikte degerlendirilmistir. Analizlerde bootstrap yOnteminden
yararlanilmig, giiven araliklar1 %95 diizeyinde belirlenmistir. Elde edilen bulgular, hipotezlerin test
edilmesine ve arastirma modelinin biitiinciil olarak degerlendirilmesine olanak saglamistir.

5. Bulgular
5.1. Olgiim Modelleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliligini degerlendirmek amaciyla, yonetim ve orgiitsel davranis
alanindaki giincel caligmalarda sik¢a bagvurulan ortak yomtem varyansi dikkate alinmistir. Ortak
yOntem varyansi, ayni veri toplama yontemiyle 6l¢iilen degiskenler arasinda ortaya ¢ikabilen sistematik
hata sapmalarini ifade etmektedir (Cizel, Selguk ve Atabay, 2020). Bu durum, 6zellikle davranig
bilimlerinde 6lgme hatalarinin 6nemli kaynaklarindan biri olarak goriilmektedir. Ayn1 katilimcilardan
birden fazla olgek araciligiyla veri toplanmasi, degiskenler arasindaki iligkilerin yapay bi¢imde
giiclenmesine neden olabileceginden arastirmada bu olasilik gdz 6niinde bulundurulmustur (Ozyilmaz
ve Eser, 2013).

Calismada, kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitsel gurur, calisanlarin is motivasyonu ve psikolojik
sahiplenme 6l¢eklerinin bir arada yer aldig1 dort faktdrlii 6l¢iim modeli dogrulayici faktor analizi (DFA)
ile test edilmistir. Is motivasyonu &lgegi dzgiin yapisinda ¢ok boyutlu bir 6lgek olmakla birlikte, bu
aragtirmada calisanlarin genel is motivasyonu diizeyini temsil etmek amaciyla tek boyutlu bir yapi
olarak ele alinmistir. Analiz sonuglar incelendiginde, 6lgiim modelinin kabul edilebilir diizeyde uyum
degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir (y*df = 1.52; RMSEA = 0.058; CF1=0.93; TLI=0.91; SRMR =
0.047).Bu degerler, literatiirde Onerilen referans araliklartyla uyumludur (Mishra ve Datta, 2011;
Cakiroglu ve Oztiirk, 2020). Elde edilen bulgular, arastirmada kullanilan &lgeklerin gegerliligini
desteklemekte ve sonraki asamalarda yapilacak aracilik ve diizenleyicilik analizleri i¢in saglam bir temel
sunmaktadir.

Ayni veri toplama yontemi kullanilarak Slgiilen degiskenler arasinda ortaya cikabilecek ortak yontem
yanlihigm degerlendirmek amaciyla Harman tek faktdr testi uygulanmisti. Bu kapsamda
gergeklestirilen agiklayici faktor analizi sonucunda, tiim maddelerin tek bir faktor altinda toplandigi
modelde s6z konusu faktoriin toplam varyansin %32,6’sin1 agikladigi tespit edilmistir. Elde edilen bu
oran, literatiirde onerilen %50 esik degerinin altinda olup, ortak yontem yanliliginin bu ¢alismada ciddi
bir sorun teskil etmedigini gostermektedir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003; Fuller,
Simmering, Atinc, Atinc ve Babin, 2016). Dolayisiyla arastirmada elde edilen bulgularin, 6lgiim
yonteminden kaynaklanan sistematik bir yanliliktan ziyade degiskenler arasindaki gergek iligkileri
yansittig1 degerlendirilmektedir.

5.2. Hipotezlerin Test Edilmesi
Arastirmada degiskenlere iliskin glvenirlik ve korelasyon analizleri gergeklestirilmis, sonuglar Tablo
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1’de sunulmustur. Olgeklerin yap1 gecerliligi daha énce literatiirde test edilip kabul edildiginden, bu
caligmada yalnizca giivenirlik katsayilar1 ve degiskenler arasindaki iliskiler raporlanmistir. Analiz
bulgularina goére, kurumsal sosyal sorumluluk 6lgeginin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi a = 0.882,
orgiitsel gurur 6lgeginin o = 0.791, is motivasyonu Slgeginin o = 0.864 ve psikolojik sahiplenme
Olceginin o = 0.803 olarak hesaplanmigtir. Bu bulgular, ¢aligmada kullanilan tiim 6lgiim araglarinin ig
tutarliliklarinin kabul edilebilir ve yiiksek diizeyde oldugunu gdstermektedir. (Karagdz, 2019; Ural ve
Kilig, 2018).

Tablo 1 incelendiginde, kurumsal sosyal sorumluluk ile orgiitsel gurur arasinda (r = 0.462; p<0.01),
kurumsal sosyal sorumluluk ile ¢alisan is motivasyonu arasinda (r = 0.485; p<0.01) ve kurumsal sosyal
sorumluluk ile psikolojik sahiplenme arasinda (r = 0.428; p<0.01) anlamli ve pozitif iliskiler oldugu
goriilmektedir. Ayrica, Orgiitsel gurur ile calisan is motivasyonu (r = 0.441; p<0.01) ve psikolojik
sahiplenme (r = 0.396; p<0.01) arasinda da anlamli ve pozitif iligkiler bulunmustur. Bunun yam sira,
caligan is motivasyonu ile psikolojik sahiplenme arasinda da anlamli bir pozitif iligki tespit edilmistir (r
=0.452; p<0.01).

Tablo 1. Olgeklerin Ortalama, Guvenilirlik, Standart Sapma ve Degiskenler Arasi Korelasyon
Katsayilar

Cronbach | Ortalama | Standart . .
Alpha(@)| (%) | Sapma | K5 OG M PS
Kurumsal
Sosyal 0.882 3.72 0.94 1
Sorumluluk
(KSS)
Orgtsel -
Gurur (OG) 0.791 3.85 0.81 0.462 1
Is
Motivasyonu 0.864 3.58 0.87 0.485** 0.441** 1
()]
Psikolojik
Sahiplenme 0.803 3.67 0.79 0.428** 0.396** 0.452** 1
(PS)

(n=263)** = p<0.01
Tablo 2. Ol¢iim Modeline iliskin Giivenirlik ve Yakinsak Gegerlilik Bulgular

Faktor
Olgek Madde Sayisi Yiikleri CR AVE
(min-maks)
Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS) 18 0.61-0.84 0.91 0.58
Orgiitsel Gurur (OG) 3 0.76 -0.82 0.83 0.63
Is Motivasyonu (IM) 19 0.59 - 0.81 0.89 0.52
Psikolojik Sahiplenme (PS) 7 0.62-0.79 0.86 0.55

Olgiim modeline iliskin yakinsak gegerlilik ve bilesik giivenirlik analizleri Tablo 2’de sunulmaktadir.
Bulgular incelendiginde, tiim Olgeklerde faktor yiiklerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu
(0.59-0.84), birlesik giivenirlik (CR) degerlerinin 0.70 esik degerinin iizerinde seyrettigi ve aciklanan
ortalama varyans (AVE) degerlerinin 0.50°nin tizerinde oldugu goériilmektedir. Bu sonuglar, arastirmada
kullanilan O&lgeklerin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu ve yakinsak gecerliligin saglandigini
gostermektedir.
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Tablo 3. Fornell-Larcker Ayrim Gegerliligi Matrisi

Degiskenler KSS OG iM PS
KSS 0.76

OG 0.462 0.79

iM 0.485 0.441 0.72

PS 0.428 0.396 0.452 0.74

Fornell-Larcker kriteri kapsaminda yapilan ayrim gecerliligi analizinde, her bir yapiya ait karekok AVE
degerlerinin, ilgili yapinin diger degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu, kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitsel gurur, is motivasyonu ve psikolojik
sahiplenme degiskenlerinin birbirlerinden istatistiksel olarak yeterli diizeyde ayristigini ve olgiim
modelinin ayrim gegerliligini sagladigmi gostermektedir. Dolayisiyla, arastirmada kullanilan 6l¢iim
araglariin yapisal gecerliligi desteklenmistir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla Hayes’in (2018) gelistirdigi PROCESS Macro eklentisi
kullanilmistir. {1k olarak aracilik etkisini incelemek iizere Model 4, daha sonra diizenleyici aracilik
etkisini test etmek ilizere Model 7 tercih edilmistir. Analizlerde Bootstrap teknigi uygulanmis ve 5000
yeniden 6rneklem segenegi kullanilmistir.

Regresyon analizlerine iligkin bulgular ile modellere ait agiklanan varyans (R?) ve model uyumunu
gosteren F degerleri Tablo 4’te sunulmaktadir. Bulgulara gore, kurumsal sosyal sorumluluk algisi
orgiitsel gururu anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir (f = 0.268, p < 0.001). Bu sonug, H1 hipotezini
desteklemektedir. Ikinci olarak, drgiitsel gururun is motivasyonu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
bulunmugtur (B = 0.312, p < 0.001). Bu bulgu, H2 hipotezini dogrulamaktadir. Ayrica, KSS algisimin is
motivasyonu iizerindeki dogrudan etkisi de anlamli bulunmus (f = 0.201, p < 0.001) ve bu sonu¢ H3
hipotezinin kabul edilmesini saglamustir.

Aracilik etkisini test etmek amaciyla yapilan Bootstrap analizlerinde, orgiitsel gururun KSS ile is
motivasyonu arasindaki iliskide anlamli bir aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir (dolayl etki: B =
0.084; %95 GA[0.036, 0.147]). Giiven araliginin sifir degerini igermemesi, aracilik etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda H4 hipotezi kabul edilmistir.

Diizenleyici etki analizlerinde, psikolojik sahiplenmenin KSS ile orgiitsel gurur arasindaki iligki
tizerinde anlamli bir moderatdr rolii oldugu goriilmistiir. KSS nin orgiitsel gurur tizerindeki etkisi,
psikolojik sahiplenme diizeyi diisiik katilimcilarda daha zayif (B = 0.139, p < 0.05), yiiksek
katilimeilarda ise daha giiclii bulunmustur (B = 0.354, p < 0.01). Ayrica, diizenleyici aracilik indeksinin
anlamli ¢ikmasi (B = 0.029; %95 GA [0.004, 0.058]) psikolojik sahiplenmenin bu siirecte istatistiksel
olarak anlaml1 bir rol oynadigini géstermektedir. Bu bulgular 15131nda HS hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4: Aracihk Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Bagimsiz 2
Degisken Degisken | B SE t p LLCI |ULCI |R F
Orgiitsel KSS 0.268 |0.054 |4.963 |0 0.162 0374 021 |69.32%**
Gurur
Is Orgiitsel 1315 10061 [5.114 |0 0.192 0432 029 |81.44%%*
Motivasyonu | Gurur

KSS

(Direkt 0201 |0.048 |4.188 |0 0.107 |0.295

Etki)
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KSS
(Toplam 0.285 10.045 |6.322 |0 0.196 (0.374
Etki)
Dolayh E“tki
(KSS — OG|- 0.084 [0.028 |- - 0.036 (0.147 |- -
— IM)
Etkilesim KSS o~
$ Psikolojik [0.118 [0.049 |[2.408 [0.017 [0.022 [0.214 |0.24 56.18%**
(Moderasyon) .
Sahiplenme
Kosullu
Etkiler —(PS|~1 ~  SD, 139 10057 |2446 [0.015 [0.027 [0.252
diizeyine (Dtistik)
gore)
Ortalama | 56e 0,054 [4.963 |0 0.162 |0.374
M)
+1 SD
(Yiiksek) 0.354 ]0.081 |4.370 |0 0.195 [0.513
Diizenleyici
Aracihik - 0.029 [0.013 |- - 0.004 [0.058 |- —
Indeksi
Not: (n=263)
—— Diisuk Psikolojik Sahiplenme
4.0} ——- Orta Psikolojik Sahiplenme
Yiiksek Psikolojik Sahiplenme
3.8}
L 367 /,—”'
g "”",
EB.d- L
3%
O 321
3.0f
2.8}

-1.0

-0.5

Kurumsal Sosyal Sorumluluk

0.0

0.5

1.0

1.5

Sekil 2. KSS ile Orgiitsel Gurur Arasindaki Iliskide Psikolojik Sahiplenmenin Diizenleyici Etkisi

Sekil 2, kurumsal sosyal sorumluluk algisi ile 6rgiitsel gurur arasindaki iliskinin psikolojik sahiplenme
diizeyi tarafindan nasil bigimlendirildigini gostermektedir. Grafik incelendiginde, KSS algisi ile orgiitsel
gurur arasindaki iliskinin tim diizeylerde anlamli oldugu, ancak bu iligskinin giiciiniin psikolojik

o

sahiplenme diizeyine bagl olarak degistigi goriilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin diisiik oldugu
durumda KSS’nin orgiitsel gurur {lizerindeki etkisi gorece zayif kalmakta; psikolojik sahiplenmenin
yiiksek oldugu durumda ise KSS’nin &rgiitsel gururu artirici etkisi belirgin bigimde giiclenmektedir. Bu
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bulgu, arastirma modelinde Ongoriildiigti {izere psikolojik sahiplenmenin diizenleyici roliinii
desteklemektedir.

6. Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) algisinin ¢alisan is motivasyonu iizerindeki etkileri,
orgiitsel gururun aracilik ve psikolojik sahiplenmenin diizenleyici rolii ¢ergevesinde incelenmistir.
Bulgular, KSS algisinin ¢alisan is motivasyonunu hem dogrudan hem de dolayli yollarla pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir. Ozellikle orgiitsel gururun bu siiregte araci bir mekanizma olarak islev
gormesi, literatiirde KSS’nin calisan tutumlan {izerindeki etkisini ortaya koyan onceki bulgularla
uyumludur (Ng ve ark., 2019; Schaefer ve ark., 2024; Fatima ve ark., 2023).

Calismada elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin oOrgiitlerinin sosyal sorumluluk faaliyetlerini olumlu
algilamalarinin is motivasyonlarini artirdigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, KSS uygulamalariin
yalmzca dis paydaslara yonelik bir mesruiyet araci olmadigini, ayni zamanda g¢alisanlarin igsel
motivasyon siire¢lerini destekleyen bir unsur oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda H/: Kurumsal
sosyal sorumluluk algisi calisan is motivasyonunu pozitif yonde etkiler hipotezi desteklenmistir.

Aragtirma bulgulari, kurumsal sosyal sorumluluk algisinin drgiitsel gurur iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Calisanlarin orgiitlerinin topluma ve paydaslara karsi sorumlu
davrandigmi diistinmeleri, Orgiitleriyle 6zdeslesmelerini giliclendirmekte ve gurur duygularim
artirmaktadir. Bu sonug, orgiitsel gururun KSS algisindan beslenen 6nemli bir psikolojik ¢ikti oldugunu
ortaya koymakta ve H2: Kurumsal sosyal sorumluluk algisi orgiitsel gururu pozitif yonde etkiler
hipotezini desteklemektedir.

Analiz sonuglari, orgiitsel gururun KSS algisi ile ¢alisan ig motivasyonu arasindaki iliskide araci bir rol
iistlendigini gdstermektedir. Bu durum, KSS’nin motivasyon iizerindeki etkisinin yalnizca dogrudan
degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarda olusan gurur duygusu araciligiyla da giiclendigine isaret etmektedir.
Elde edilen bu bulgu, orgiitsel gururun motivasyonel siireclerdeki Onemini vurgulayan Onceki
caligmalarla paralellik gostermektedir (Hameed ve ark., 2019; Raza ve ark., 2021). Buna goére H3:
Orgiitsel gurur, KSS algisi ile ¢alisan is motivasyonu arasindaki iliskide aracilik rolii iistlenir hipotezi
desteklenmistir.

Bulgular ayrica, psikolojik sahiplenmenin KSS algisi ile orgiitsel gurur arasindaki iligkide diizenleyici
bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Sahiplenme duygusu yiiksek olan ¢alisanlarin, orgiitlerinin KSS
uygulamalarin1 daha giiglii bi¢cimde igsellestirdikleri ve bunun orgiitsel gurur diizeylerini artirdigi
goriilmektedir. Bu sonug, psikolojik sahiplenmenin c¢aliganlarin KSS algilarindan dogan olumlu
tutumlarin siddetini artiran bir faktér oldugunu gostermekte ve literatiirde benzer bulgularla
ortiismektedir (Ozbozkurt, Ince ve Yesilkus, 2022; Slijepéevi¢ ve ark., 2024). Bu dogrultuda H4:
Psikolojik sahiplenme, KSS algisi ile orgiitsel gurur arasindaki iliskide diizenleyici rol oynar hipotezi
dogrulanmistir.

Biitiinciil olarak degerlendirildiginde, kurumsal sosyal sorumluluk algisinin ¢alisan is motivasyonu
tizerindeki dolayl etkisinin, orgiitsel gurur araciligiyla ve psikolojik sahiplenmenin diizeyine bagh
olarak giiclendigi goriilmektedir. Bu sonug, arastirma modelinde 6ngoriilen kosullu dolayli etki
yapisinin gegerli oldugunu gostermekte ve H5: KSS algisimin ¢alisan is motivasyonu iizerindeki dolayl
etkisi, psikolojik sahiplenmenin diizeyine bagli olarak farklilasir hipotezini desteklemektedir. Bu bulgu,
KSS’nin etkilerini agiklayan mekanizmalar arasinda psikolojik sahiplenmeye daha fazla dikkat edilmesi
gerektigine isaret etmektedir (Paruzel ve ark., 2021; Ozgdren, 2022).

Hipotezlere iliskin bulgular birlikte degerlendirildiginde, bu ¢aligma KSS ile ¢alisan is motivasyonu
arasindaki iliskilerin agiklanmasinda orgiitsel gurur ve psikolojik sahiplenmenin roliinii biitiinciil bir
cergevede ele alarak literatiire katki saglamaktadir. Sosyal Kimlik Teorisi ve Sosyal Miibadele Teorisi,
elde edilen bulgularin teorik dayanaklarini giiglendirmekte ve KSS’nin yalnizca digsal faydalar degil,
ayni zamanda i¢sel motivasyonel ¢iktilar yarattigini ortaya koymaktadir (Ashforth ve Mael, 1989;
Edwards ve Kudret, 2017).

Bu ¢aligma, KSS algisi ile ¢alisan is motivasyonu arasindaki iligkiyi yalnizca dogrudan etkiler iizerinden
ele alan 6nceki arastirmalardan ayrisarak, bu iligkiyi 6rgiitsel gurur ve psikolojik sahiplenme gibi iki
temel psikolojik mekanizma iizerinden agiklayan biitlinciil bir model sunmaktadir. Orgiitsel gururun
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araci roliinlin ve psikolojik sahiplenmenin diizenleyici etkisinin ayni1 model igerisinde test edilmesi,
KSS’nin ¢alisan tutumlari lizerindeki etkilerinin hangi siiregler ve hangi kosullar altinda giiclendigine
dair daha derin bir kuramsal kavrayis saglamaktadir. Ayrica ¢calismanin havacilik sektorii baglaminda
yiiriitilmesi, yiliksek rekabet, yogun stres ve giiclii paydas baskisinin bulundugu bir sektérde KSS
algilarinin ¢aliganlarin motivasyonel ve duygusal tepkileri {izerindeki etkilerine iligkin 6zgilin ampirik
bulgular ortaya koyarak sektorel literatiire anlamli bir katki sunmaktadir.

Uygulama acisindan bakildiginda, arastirmanin bulgular1 yoneticilere 6nemli mesajlar sunmaktadir.
KSS faaliyetlerinin yalnizca topluma veya dis paydaslara yonelik degil, ¢calisanlarin ihtiyaglarini ve
beklentilerini karsilayacak sekilde tasarlanmasi, orgiitsel gururun ve motivasyonun gliglenmesini
saglayacaktir (Glavas ve Kelley, 2014; Newman ve ark., 2020). Ayrica, c¢alisanlarda sahiplenme
duygusunu artiracak uygulamalara (katilimci karar alma, yetki devri ve iste 6zerklik gibi) onem
verilmesi, KSS faaliyetlerinin ¢alisanlar {izerindeki etkisini daha da yogunlastiracaktir (Pierce ve ark.,
2001; Hamrick ve ark., 2024).

Bu arastirma, kesitsel bir tasarima dayandigindan nedensellik iligkilerini tam olarak ortaya
koyamamaktadir. Bununla birlikte, 6rneklemin yalnizca havacilik sektorii ¢alisanlarindan olugmast,
sonuclarin farkli sektorlere genellenebilirligini sinirlamaktadir. Gelecek arastirmalarin boylamsal
verilerle ve farkl kiiltiirel baglamlarda yiiriitiilmesi, KSS’nin ¢alisan tutumlari {izerindeki etkilerinin
daha kapsamli bi¢cimde anlagilmasina katki saglayacaktir. Ayrica, Orgiitsel gurur ve psikolojik
sahiplenmenin yam sira orgiitsel destek, liderlik tarzlar1 veya is tatmini gibi diger araci ve diizenleyici
degiskenlerin incelenmesi, daha biitlinciil sonuglara ulasilmasina imkan taniyacaktir.

Sonug olarak, KSS uygulamalar1 yalnizca kurumsal itibar ve digsal mesruiyet araci olarak degil, ayni
zamanda ¢alisanlarin is motivasyonunu artiran stratejik bir mekanizma olarak degerlendirilmelidir.
Arastirmanin ortaya koydugu iizere, bu etki oOrgiitsel gurur aracilifiyla giliclenmekte ve psikolojik
sahiplenme ile daha da yogunlagsmaktadir. Bu nedenle, 6rgiitlerin siirdiiriilebilir bagariya ulasabilmeleri
icin KSS’yi biitiinsel bir strateji olarak ele almalar1 biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bu calisma bazi sinirhliklar icermektedir. Oncelikle arastirmanin kesitsel bir tasarima dayanmasi,
degiskenler arasindaki iligkilerin zaman igerisindeki dinamiklerini ve olasi nedensel yonlerini
degerlendirmeyi smirlamaktadir. Ornekleme iliskin olarak, arastirmanin yalnizca Istanbul’da faaliyet
gosteren havacilik sektorii calisanlariyla yiiriitiilmesi, elde edilen bulgularin farkli sektorlere ve kiiltiirel
baglamlara genellenebilirligini kisitlamaktadir. Yontemsel acidan ise analizlerde cinsiyet, yas, calisma
stiresi ve kurum tiirii gibi demografik degiskenler kontrol degiskeni olarak modele dahil edilmemistir.
Bunun temel nedeni, arastirma modelinin kurumsal sosyal sorumluluk algisi ile galisan is motivasyonu
arasindaki iliskileri aciklayan psikolojik mekanizmalara odaklanmasi ve diizenleyici aracilik
analizlerinde ¢ok sayida kontrol degiskeninin modele eklenmesinin modelin yorumlanabilirligini ve
istatistiksel giicli olumsuz etkileyebilme ihtimalidir.

Gelecek aragtirmalarda, kurumsal sosyal sorumluluk algisi ile ¢alisan is motivasyonu arasindaki iligkide
orgiitsel destek algisi, anlamli is, liderlik tarzlar1 ve psikolojik giivenlik gibi degiskenlerin araci veya
diizenleyici rollerinin test edilmesi, modelin agiklayiciligini artirabilir. Ayrica boylamsal tasarimlar
kullanilarak bu iligkilerin zaman igerisindeki degisiminin incelenmesi ve farkli sektorler ile kiiltiirel
baglamlarda karsilagtirmali calismalar yapilmasi, elde edilen bulgularin genellenebilirligini
giiclendirecektir.

Kaynakgca

Affainine, E. A. B., & Qutieshat, A. (2023). Maximising Productivity Through Employee Motivation.
International Journal of Innovative Research & Development, 10, 1-9.

https://doi.org/10.24940/1jird/2023/v12/i10/0ct23002

Aggarwal, P., & Singh, R. K. (2022). Synthesizing The Affinity Between Employees' Internal-External
CSR Perceptions and Work Outcomes: A Meta-Analytic Investigation. Business Ethics, the
Environment & Responsibility, 31(4), 1053-1101. https://doi.org/10.1111/beer.12451

210



Uludag, D., 196-220

Ak, M. ve Demir, F. (2022). Orgiitsel Gururun Duygusal Tiikenmislik ve Sinizm ile Iliskisinde Kurumsal
Itibarmn Aracilik Etkisi. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23(3), 608-
622. https://doi.org/10.37880/cumuiibf.1056324

Akgeyik, T. (2007). insan Kaynaklar1 Yonetimi Boyutuyla Kurumsal Sosyal Sorumluluk: Bir Alan
Aragtirmasi. Sosyal Siyaset Konferanslart Dergisi, (52).

Aktan, C. C. & Bori, D. (2007). Kurumsal Sosyal Sorumluluk. C.C. Aktan (Ed.), Kurumsal Sosyal
Sorumluluk, Isletmeler ve Sosyal Sorumluluk iginde (s.11-36). Istanbul: IGIAD Yayinlari.

Ali, F., Nawaz, Z., & Kumar, N. (2024). Internal Corporate Social Responsibility as A Strategic Tool
For Employee Engagement in Public Organizations: Role of Empathy and Organizational Pride.
Human Systems Management, 43(3), 391-406. https://doi.org/10.3233/hsm-230118

Asante Boadi, E., He, Z., Boadi, E. K., Bosompem, J., & Avornyo, P. (2020). Consequences of Corporate
Social Responsibility on Employees: The Moderating Role of Work Motivation Patterns.
Personnel Review, 49(1), 231-249. https://doi.org/10.1108/pr-08-2018-0288

Ashforth, B. E., & Mael, F. (1989). Social Identity Theory and the Organization. Academy of
Management Review, 14(1), 20-39. https://doi.org/10.2307/258189

Atkins, D. K. (2017). The Effects of Perceived Red Tape on the Organizational Pride and Work
Motivation of Public and Nonprofit Managers (Doctoral dissertation, University of Georgia,
Athens). Retrived from https://openscholar.uga.edu/record/21380?v=pdf

Boezeman, E. J., & Ellemers, N. (2008). Pride and Respect in Volunteers' Organizational Commitment.
European Journal of Social Psychology, 38(1), 159-172. https://doi.org/10.1002/ejsp.415

Bogan, E. ve Dedeoglu, B. B. (2020). Hotel Employees' Corporate Social Responsibility Perception and
Organizational Citizenship Behavior: Perceived External Prestige and Pride in Organization as
Serial Mediators. Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 27(5), 2342-
2353. https://doi.org/10.1002/csr.1996

Campbell, J. L. (2007). Why Would Corporations Behave in Socially Responsible Ways? An
Institutional Theory of Corporate Social Responsibility. Academy of Management Review, 32(3),
946-967. https://doi.org/10.5465/amr.2007.25275684

Carroll, A. B. (1991). The Pyramid of Corporate Social Responsibility: Toward the Moral management
of organizational stakeholders. Business Horizons, 34(4), 39-48. https://doi.org/10.1016/0007-
6813(91)90005-g

Castro-Gonzalez, S., Bande, B., & Vila-Vazquez, G. (2023). How Corporate Social Responsibility
Explains Salespeople’s Job Performance: The Influence of Responsible Leadership. Social
Responsibility Journal, 19(6), 1068-1084. https://doi.org/10.1108/s1j-03-2022-0108

Charyyev, E., ve Karabey, C. N. (2022). Ge¢is Ekonomilerinde Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Ahlaki
Bozulma ve I¢sel Motivasyon Arasindaki Iligkiler. Optimum Ekonomi ve Yonetim Bilimleri
Dergisi, 9(1), 57-78. https://doi.org/10.17541/optimum.968922

Chkir, 1., Hassan, B. E. H., Rjiba, H., & Saadi, S. (2021). Does Corporate Social Responsibility Influence
Corporate Innovation? International Evidence. Emerging Markets Review, 46, 100746.
https://doi.org/10.1016/j.ememar.2020.100746

Coelho, R., Jayantilal, S., & Ferreira, J. J. (2023). The Impact of Social Responsibility on Corporate
Financial Performance: A Systematic Literature Review. Corporate Social Responsibility and
Environmental Management, 30(4), 1535-1560.

https://doi.org/10.1002/csr.2446

Cubas, P. V. (2023). Responsabilidad Social Empresarial Interna y Motivacion Laboral en los
Trabajadores de la Empresa Socopur Sac, Tarapoto. Horizonte Empresarial, 10(2), 151-163.

https://doi.org/10.26495/rce.v10i2.2671

211



Uludag, D., 196-220

Cakiroglu, K. I. ve Oztiirk, A. (2020). Magaza Kisiligi Olgeginin Tiirkge Uyarlamasinin Gegerlilik ve
Giivenirligi. Business & Management Studies: An International Journal, 8(5), 4273-4299.

https://doi.org/10.15295/bmij.v8i5.1651

Celebi, F. (2020). Orgiitsel Gururun Yaraticilik Uzerindeki Etkisi: Ozel Okul Ogretmenleri Ornegi.
Isletme Arastirmalart Dergisi, 12(3), 3261-3272. https://doi.org/10.20491/isarder.2020.1038

Civilidag, A., ve Sekercioglu, G. (2017). Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin Tiirk Kiiltiiriine
Uyarlanmasi. Akdeniz Insani Bilimler Dergisi, 7(1), 143-156.
https://doi.org/10.13114/mjh.2017.326

Cizel, B., Selcuk, O. ve Atabay, E. (2020). Ortak Yontem Yanliligi Uzerine Sistematik Bir Yazin
Taramas. Anatolia: Turizm Aragtirmalar1 Dergisi, 31(1), 7-18.
https://doi.org/10.17123/atad.713552

Dahlsrud, A. (2008). How Corporate Social Responsibility is Defined: an Analysis of 37 Definitions.
Corporate  Social Responsibility and Environmental Management, 15(1), 1-13.
https://doi.org/10.1002/csr.132

Dalgig, A., ve Tirkoglu, N. (2019, Eyliil). Misteri Kaynakli Sosyal Stresin Otel Caliganlarinin
Yaraticihigina, Isbirligine ve Orgiitsel Gurur Algilarma Etkisi. The Third International Congress
on Future of Tourism: Innovation, Entrepreneurship and Sustainability (Futourism 2019). Mersin,
83-91.

Dawkins, S., Tian, A. W., Newman, A., & Martin, A. (2017). Psychological Ownership: A Review and
Research  Agenda. Journal of  organizational behavior, 38(2), 163-183.
https://doi.org/10.1002/j0b.2057

De Roeck, K., & Maon, F. (2018). Building the theoretical Puzzle of Employees’ Reactions to Corporate
Social Responsibility: An Integrative Conceptual Framework and Research Agenda. Journal of
Business Ethics, 149(3), 609-625. https://doi.org/10.1007/s10551-016-3081-2

Durmaz, M. G., ve Ciplak, B. (2021). Orgiitsel Gururun Kavramsal ve Kuramsal Cergevesi Uzerine bir
Degerlendirme. =~ Management  and  Political ~ Sciences  Review,  2(2), 1-33.
https://doi.org/10.15295/bmij.v9i4.1897

Durrah, O., Chaudhary, M., & Gharib, M. (2019). Organizational Cynicism and Its Impact on
Organizational Pride in Industrial Organizations. International Journal of Environmental Research
and Public Health, 16(7), 1203. https://doi.org/10.3390/ijerph16071203

Dyllick, T., & Hockerts, K. (2002). Beyond the Business Case for Corporate sustainability. Business
Strategy and the Environment, 11(2), 130-141. https://doi.org/10.1002/bse.323

Edwards, M. R., & Kudret, S. (2017). Multi-foci CSR Perceptions, Procedural Justice and in-Role
Employee Performance: The Mediating Role of Commitment and Pride. Human Resource
Management Journal, 27(1), 169-188. https://doi.org/10.1111/1748-8583.12140

Elkington, J. (1997). Cannibals with Forks — Triple Bottom Line of 21st Century Business. Stoney
Creek, CT: New Society Publishers.

Farooq, O., Payaud, M., Merunka, D., & Valette-Florence, P. (2014). The Impact of Corporate Social
Responsibility on Organizational Commitment: Exploring Multiple Mediation Mechanisms.
Journal Of Business Ethics, 125(4), 563-580. https://doi.org/10.1007/s10551-013-1928-3

Fatima, T., Badar, K., Waqas, M., Ayub, A., & Haris, M. (2023). Csr communication Matters! An
Examination of CSR, Organisational Pride, and Task-Related Pro-Environmental Behaviour
Nexus. Sustainability, 15(12), 9665. https://doi.org/10.3390/sul5129665

Forson, J. A., Ofosu-Dwamena, E., Opoku, R. A., & Adjavon, S. E. (2021). Employee Motivation and
Job Performance: A Study of Basic School Teachers in Ghana. Future Business Journal, 7(1), 30.
https://doi.org/10.1186/s43093-021-00077-6

212



Uludag, D., 196-220

Freeman, R. E. (2010). Strategic Management: A Stakeholder Approach. Cambridge: Cambridge
University Press. https://doi.org/10.1017/cbo9781139192675.003

Fuller, C. M., Simmering, M. J., Atinc, G., Atinc, Y., & Babin, B. J. (2016).

Common Methods Variance Detection in Business Research. Journal of Business Research, 69(8),
3192-3198. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2015.12.008

Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-Determination Theory and Work Motivation. Journal of
Organizational Behavior, 26(4), 331-362. https://doi.org/10.1002/job.322

Gagné, M., & Deci, E. L. (2014). The History of Self-Determination Theory in Psychology and
Management. The Oxford Handbook of Work Engagement, Motivation, and Self-Determination
Theory, 1-9. https://doi.org/10.1093/0xfordhb/9780199794911.013.006

Glavas, A., & Kelley, K. (2014). The Effects of Perceived Corporate Social Responsibility on Employee
Attitudes. Business Ethics Quarterly, 24(2), 165-202. https://doi.org/10.5840/beq20143206

Gond, J. P, El-Akremi, A., Igalens, J., & Swaen, V. (2010). Corporate Social Responsibility Influence
on Employees. International Center for Corporate Social Responsibility, 54(4), 1-47.
https://doi.org/10.1037/t35713-000

Gouthier, M. H., & Rhein, M. (2011). Organizational Pride and Its Positive Effects on Employee
Behavior. Journal of Service Management, 22(5), 633-649.
https://doi.org/10.1108/09564231111174988

Goyal, K., Nigam, A., & Goyal, N. (2024). The influence of Psychological Ownership (PO) and
Organisational Citizenship Behaviour (OCB) on Employee Engagement: The Mediating Role of
Perceived Organisational Support (POS). European Management Studies, 22(2), 4-27.
https://doi.org/10.7172/2956-7602.104.1

Hameed, Z., Khan, 1. U., Islam, T., Sheikh, Z., & Khan, S. U. (2019). Corporate Social Responsibility
and Employee Pro-Environmental Behaviors: The Role of Perceived Organizational Support and
Organizational Pride. South Asian Journal of Business Studies, 8(3), 246-265.
https://doi.org/10.1108/sajbs-10-2018-0117

Hamrick, A. B., Burrows, S., Waddingham, J. A., & Crossley, C. D. (2024). It's My Business! The
Influence of Psychological Ownership on Entrepreneurial Intentions and Work Performance.
Journal of Organizational Behavior, 45(8), 1208-1230. https://doi.org/10.1002/job.2818

Hart, S. L., & Milstein, M. B. (1999). Global Sustainability and The Creative Destruction of Industries.
Sloan Management Review, 41(1), 23-33.

Hayes, A. F. (2018). Partial, Conditional, and Moderated Moderated Mediation: Quantification,
Inference, and Interpretation. Communication Monographs, 85(1), 4-40.
https://doi.org/10.1080/03637751.2017.1352100

Herzberg, F. (1966). Work and the Nature of Man. Cleveland: World Publishing.

Indhuja, K. P, & Chandran, M. (2024). Investigating the Influence Of Internal Corporate Social
Responsibility (ICSR) on Work Commitment And Performance of Employees of Automobile
Companies in Chennai. Salud, Ciencia y Tecnologia-Serie de Conferencias, (3), 893.
https://doi.org/10.56294/sctconf2024893

Javed, M., Rashid, M. A., Hussain, G., & Ali, H. Y. (2020). The Effects of Corporate Social
Responsibility on Corporate Reputation and Firm Financial Performance: Moderating Role of
Responsible Leadership. Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 27(3),
1395-1409. https://doi.org/10.1002/csr. 1892

Jie, C. T., & Hasan, N. A. M. (2016). Determinants of Corporate Social Responsibility (CSR) and
Intrinsic Job Motivation. Malaysian Journal of Social Sciences and Humanities (MJSSH), 1(2),
25-35. https://doi.org/10.1166/as1.2018.11320

213



Uludag, D., 196-220

Jing, J., & Yan, J. (2022). Study on the Effect of Employees’ Perceived Organizational Support,
Psychological Ownership, and Turnover Intention: A Case of China’s Employee. International
Journal of Environmental Research and Public Health, 19(10), 6016.

https://doi.org/10.3390/ijerph19106016

Karagdz, Y. (2019). Spss-Amos-Meta Uygulamali Istatiksel Analizler. Ankara: Nobel Akademik
Yayincilik

Khan, M. T., Ali, S. A., & ur Rehman, H. (2024). How Intrinsic Motivation Augments Innovation and
Commitment? A Moderated Mediation Model of Employee’s Trust and Engagement. Pakistan
Journal of Humanities and Social Sciences, 12(2), 1188-1201.
https://doi.org/10.52131/pjhss.2024.v12i2.2179

Kocgel, T. (2011). Isletme yéneticiligi (13. baski). istanbul: Beta Yayinlari.

Kraemer, T., & HJ Gouthier, M. (2014). How Organizational Pride and Emotional Exhaustion Explain
Turnover Intentions in Call Centers: A Multi-Group Analysis with Gender and Organizational
Tenure. Journal of Service Management, 25(1), 125-148. https://doi.org/10.1108/josm-07-2013-
0173

Kunz, J. (2020). Corporate Social Responsibility and Employees Motivation—Broadening the
Perspective. Schmalenbach Business Review, 72(2), 159-191. https://doi.org/10.1007/s41464-
020-00089-9

Latham, G. P. (2015). Work Motivation: History, Theory, Research, and Practice. Sage Publications.
https://doi.org/10.4135/9781506335520

Lindgreen, A., & Swaen, V. (2010). Corporate Social Responsibility. International Journal of
Management Reviews, 12(1), 1-7.

Manzoor, S. R., Ullah, A., Ullah, R., Khattak, A., Han, H., & Yoo, S. (2023). Micro CSR Intervention
towards Employee Behavioral and Attitudinal Outcomes: A Parallel Mediation Model.
Humanities and Social Sciences Communications, 10(1), 1-14. https://doi.org/10.1057/s41599-
023-02433-z

Martinaityte, 1., Unsworth, K. L., & Sacramento, C. A. (2020). Is the Project ‘Mine’or ‘Ours’? A
Multilevel Investigation of the Effects of Individual and Collective Psychological Ownership.
Journal ~ of  Occupational and  Organizational  Psychology,  93(2), 302-327.
https://doi.org/10.1111/joop.12300

Mas-Machuca, M., Berbegal-Mirabent, J., & Alegre, 1. (2016). Work-life Balance and Its Relationship
with Organizational Pride and Job Satisfaction. Journal of Managerial Psychology, 31(2), 586-
602. https://doi.org/10.1108/jmp-09-2014-0272

Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50(4), 370.
https://doi.org/10.1037/h0054346

Matten, D., & Moon, J. (2008). “Implicit” and “Explicit” CSR: A Conceptual Framework for a
Comparative Understanding of Corporate Social Responsibility. Academy of management
Review, 33(2), 404-424. https://doi.org/10.5465/amr.2008.31193458

McWilliams, A., & Siegel, D. (2001). Corporate Social Responsibility: A Theory of the Firm
Perspective. Academy of Management Review, 26(1), 117-127. https://doi.org/10.2307/259398

Mishra P. ve Datta, B. (2011). Perpetual Asset Management of Customer-Based Brand Equity-the Pam
Evaluator. Current Research Journal of Social Science, 3(1), 34-43.

Mitchell, T. R. (1982). Motivation: New Directions for Theory, Research, and Practice. Academy of
Management Review, 7(1), 80-88. https://doi.org/10.2307/257251

Morewedge, C. K. (2021). Psychological Ownership: Implicit and Explicit. Current Opinion in
Psychology, 39, 125-132. https://doi.org/10.1016/j.copsyc.2020.10.003

214



Uludag, D., 196-220

Newman, C., Rand, J., Tarp, F., & Tritkovic, N. (2020). Corporate Social Responsibility in a Competitive
Business Environment. The Journal of Development Studies, 56(8), 1455-1472.

https://doi.org/10.1080/00220388.2019.1694144

Ng, T. W., Yam, K. C., & Aguinis, H. (2019). Employee Perceptions of Corporate Social Responsibility:
Effects on Pride, Embeddedness, and Turnover. Personnel Psychology, 72(1), 107-137.
https://doi.org/10.1111/peps.12294

Nohria, N., Groysberg, B., & Lee, L. (2008). Employee Motivation: A Powerful New Model. Harvard
Business Review, 86(7/8), 78.

Olckers, C., Van Zyl, L., & Van der Vaart, L. (Eds.). (2017). Theoretical Orientations and Practical
Applications of Psychological Ownership (pp. 61-78). Springer International Publishing.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-70247-6

Oo, E. Y., Jung, H., & Park, 1. J. (2018). Psychological Factors Linking Perceived CSR to OCB: The
Role of Organizational Pride, Collectivism, and Person—Organization Fit. Sustainability, 10(7),
2481. https://doi.org/10.3390/su10072481

Oriicii, E., ve Kanbur, A. (2008). Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanlarin Performans
ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri
Isletmesi Ornegi. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 15(1), 85-97.

Ozbozkurt, O. B., Ince, M., ve Yesilkus, F. (2022). Does Psychological Ownership Affect Green
Organizational Behavior?. PEOPLE: International Journal of Social Sciences.
https://doi.org/10.20319/pijss.2022.81.138157

Ozgoren, C. (2022). Pathways of CSR Perceptions of Employees: A Systematic Review. Journal of
Applied And Theoretical Social Sciences, 4(1), 89-113. https://doi.org/10.37241/jatss.2022.50

Oztiirk, M. (2020.) Psikolojik Sermaye ve Geri Cekilme Davranisi [liskisi: Psikolojik Sahiplenmenin
Aracilik  Rolii.  Uclincii  Sektér Sosyal Ekonomi  Dergisi, 55(3), 1997-2011.
https://doi.org/10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.20.09.1417

Ozyilmaz, A. ve Eser. S. (2013, Mayis). Ortak Metod Varyanst Nedir? Nasil Kontrol Edilebilir?
21.Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresi, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya.

Paruzel, A., Klug, H. J., & Maier, G. W. (2021). The Relationship Between Perceived Corporate Social
Responsibility and Employee-Related Outcomes: A Meta-Analysis. Frontiers in Psychology, 12,
607108. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.607108

Paruzel, A., Schmidt, L., & Maier, G. W. (2023). Corporate Social Responsibility and Employee
Innovative Behaviors: A Meta-Analysis. Journal of Cleaner Production, 393, 136189.
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2023.136189

Peck, J., & Luangrath, A. W. (2022). A Review and Future Avenues for Psychological Ownership in
Consumer Research. Consumer Psychology Review, 6(1), 52-74.
https://doi.org/10.1002/arcp.1084

Pierce, J. L., Kostova, T., & Dirks, K. T. (2001). Toward a Theory of Psychological Ownership in
Organizations. Academy of Management Review, 26(2), 298-310. https://doi.org/10.2307/259124

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J. Y., & Podsakoff, N. P. (2003).

Common Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review of the Literature and Recommended
Remedies. Journal of Applied Psychology, 88(5), 879-903.

https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.5.879

Porter, L.W., Bigley, R M. & Steers, R.M. (2003). Motivation and Work Behavior. Boston: McGraw-
Hill/Irwin.

215



Uludag, D., 196-220

Rajhans, K. (2012). Effective Organizational Communication: A Key to Employee Motivation and
Performance. Interscience Management Review, 2(2), 81-85.
https://doi.org/10.47893/imr.2009.1040

Ramlall, S. (2004). A Review of Employee Motivation Theories and Their Implications for Employee
Retention within Organizations. Journal of American academy of business, 5(1/2), 52-63.

Raza, A., Farrukh, M., Igbal, M. K., Farhan, M., & Wu, Y. (2021). Corporate Social Responsibility and
Employees' Voluntary Pro-Environmental Behavior: The Role of Organizational Pride and
Employee Engagement. Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 28(3),
1104-1116. https://doi.org/10.1002/csr.2109

Robbins, S. P., & Judge, T. (2009). Organizational Behavior. South Africa: Pearson.

Schaefer, S. D., Cunningham, P., Diehl, S., & Terlutter, R. (2024). Employees' Positive Perceptions of
Corporate Social Responsibility Create Beneficial Outcomes for Firms and Their Employees:
Organizational Pride as a Mediator. Corporate Social Responsibility and Environmental
Management, 31(3), 2574-2587. https://doi.org/10.1002/csr.2699

Schilpzand, P., Hamrick, A. B., Gooty, J., & Huang, L. (2025). Pride in the Workplace: An Integrative
Review, Synthesis, and Future Research Agenda. Journal of Organizational Behavior.
https://doi.org/10.1002/job.2869

Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii (SHGM). (2023). Sivil Havacilik Istatistikleri 2023. Ankara: SHGM.

Singh, A. P., & Paithankar, S. (2015). Analysis of the Effects of Corporate Social Responsibility
Activities on Employee Satisfaction and Commitment. SIMS Journal of Management Research,
1(1), 34-40.

Slijep&evi¢, M., Popovié¢ Sevié, N., Krsti¢, J., Raji¢, T., & Rankovié, M. (2024). Exploring the Nexus of
Perceived Organizational CSR Engagement, Job Satisfaction, Organizational Pride, and

Involvement in CSR Activities: Evidence from an Emerging Economy. Sustainability, 16(8),
3403. https://doi.org/10.3390/su16083403

Srinual, W., & Supparerkchaisakul, N. (2016). Structural Relationship Model of Causal Factors of
Psychological Ownership on Organizational Effectiveness Variables of Manufacturing
Organization Employees. Journal of Behavioral Science Vol, 22(2).

Suchman, M. C. (1995). Managing Legitimacy: Strategic and Institutional Approaches. Academy of
Management Review, 20(3), 571-610. https://doi.org/10.2307/258788

Tsourvakas, G., & Yfantidou, I. (2018). Corporate Social Responsibility Influences Employee
Engagement. Social Responsibility Journal, 14(1), 123-137. https://doi.org/10.1108/srj-09-2016-
0153

Tumi, N. S., Hasan, A. N., & Khalid, J. (2022). Impact of Compensation, Job Enrichment and
Enlargement, and Training on Employee Motivation. Business Perspectives and Research, 10(1),
121-139. https://doi.org/10.1177/2278533721995353

Turban, D. B., & Cable, D. M. (2003). Firm Reputation and Applicant Pool Characteristics. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 24(6), 733-751. https://doi.org/10.1002/job.215

Turker, D. (2009). Measuring Corporate Social Responsibility: A scale Development Study. Journal of
Business Ethics, 85(4), 411-427. https://doi.org/10.1007/s10551-008-9780-6

Uludag, D. (2022). Kurumsal Duygusal Hafiza ve Orgiitsel Ogrenmenin Siirdiiriilebilirlige Etkisi.
(Doktora tezi). Altinbas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ural, A. ve Kilig, 1. (2018). Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi. Gézden Gegirilmis ve
Giincellenmis 5, Baski, Ankara: Detay Yayincilik.

216



Uludag, D., 196-220

Van den Broeck, A., Carpini, J., & Diefendorft, J. (2019). Work Motivation: Where Do the Different
Perspectives Lead Us. In R. Ryan (Ed.), The Oxford Handbook of Human Motivation. Oxford,
UK: Oxford University Press. https://doi.org/10.1093/0xfordhb/9780190666453.013.27

Van Dyne, L., & Pierce, J. L. (2004). Psychological Ownership and Feelings of Possession: Three Field
Studies Predicting Employee Attitudes and Organizational Citizenship Behavior. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 25(4), 439-459. https://doi.org/10.1002/job.249

Verkuyten, M. (2025). “Ours”: Understanding Collective Psychological Ownership. The Journal of
Psychology, 159(6), 389-418. https://doi.org/10.1080/00223980.2024.2414286

Wang, Y., & Pala, B. (2021). Communicating Philanthropic CSR Versus Ethical and Legal CSR to
Employees: Empirical Evidence in Turkey. Corporate Communications: An International Journal,
26(1), 155-175. https://doi.org/10.1108/ccij-01-2020-0014

WCED, 1987. Our Common Future. Oxford, UK: Oxford University Press.

Yildiz, D. (2022). Sosyal Sorumluluk. i. Cevik Tekin (Ed.), Giincel ve Teknolojik Gelismeler Isiginda
Insan Kaynaklar1 Ynetimi.

Yildiz, D. & Sen, G. (2024). Calisanlarin Motivasyonlarmin Performans ve ise Baglilik Uzerine Etkisi.
Ucgiincii Sektoér Sosyal Ekonomi Dergisi, 59(2), 666—693. https://doi.org/10.15659/3.sektor-
sosyal-ekonomi.24.04.2329

Yousefian, M., Bascompta, M., Sanmiquel, L., & Vintro, C. (2023). Corporate Social Responsibility and
Economic Growth in the Mining Industry. The Extractive Industries and Society, 13, 101226.
https://doi.org/10.1016/j.exis.2023.101226

217



Uludag, D., 196-220

Research Article

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Motivasyon: Orglitsel Gurur ve Psikolojik
Sahiplenme Perspektifi

Corporate Social Responsibility and Motivation: An Organizational Pride and
Psychological Ownership Perspective

Duygu ULUDAG
Dr. Ogr. Uyesi, Istanbul Nisantas1 Universitesi
Havacilik Y o6netimi
duygu.uludag@nisantasi.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4822-0195

Extended Summary

Aviation sector organizations operate within highly dynamic, competitive, and responsibility-driven
environments, which intensifies the importance of understanding the psychological mechanisms
underlying employee attitudes and behaviors. In this context, corporate social responsibility (CSR) has
gained increasing importance not only as a tool for managing external stakeholders but also as an internal
strategic mechanism influencing employees’ emotional and motivational states (Carroll, 1991; Glavas
and Kelley, 2014). Existing research has demonstrated that CSR perceptions enhance organizational
commitment, job satisfaction, pride, and pro-environmental behavior among employees (Ng, Yam and
Aguinis, 2019; Hameed et al., 2019; Castro-Gonzalez, Bande and Vila-Vazquez, 2023). However,
limited studies have examined how CSR affects employees’ work motivation through both affective and
cognitive mechanisms simultaneously. This study aims to address this research gap by investigating the
mediating role of organizational pride and the moderating effect of psychological ownership in the
relationship between CSR perceptions and employees’ work motivation in the aviation industry.

CSR is conceptualized in the literature through multidimensional frameworks that highlight its
economic, legal, ethical, and philanthropic aspects (Carroll, 1991; Matten and Moon, 2008). CSR is also
closely linked to sustainable business practices, stakeholder theory, and legitimacy theory, emphasizing
its role in enhancing organizational reputation and societal value (Dahlsrud, 2008; Freeman, 2010;
Suchman, 1995). Prior research emphasizes that employees’ perceptions of CSR play a crucial role in
shaping their identification with the organization and their sense of purpose (Farooq et al., 2014;
Newman et al., 2020). According to Social Identity Theory, CSR initiatives strengthen employees’
organizational identification by aligning organizational values with personal values, thereby increasing
pride and positive evaluations of the organization (Ashforth and Mael, 1989; De Roeck and Maon,
2018). Parallel to this, Social Exchange Theory posits that employees reciprocate organizational care
and responsibility with positive attitudes, including increased motivation and loyalty (Edwards and
Kudret, 2017).

Organizational pride emerges as a significant affective mechanism linked to CSR. Defined as a positive
emotional state stemming from belonging to a reputable and socially responsible organization,
organizational pride strengthens employees’ sense of meaning and drives behaviors such as creativity,
commitment, and pro-environmental actions (Gouthier and Rhein, 2011; Raza et al., 2021). Studies
show that CSR enhances organizational pride, contributing to a more motivated and engaged workforce
(Schaefer et al., 2024; Fatima et al., 2023). In addition, work motivation—shaped through intrinsic and
extrinsic factors—is a central predictor of job performance, persistence, and organizational commitment
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(Gagné and Deci, 2005; Van den Broeck et al., 2019). Previous research established that responsible
organizational practices support employees’ psychological needs and stimulate internal motivation
(Oriicii and Kanbur, 2008; Cubas, 2023). Building on this extensive theoretical foundation, the present
study examines whether organizational pride mediates the CSR—motivation link within the aviation
industry.

Another central concept in this study is psychological ownership, defined as employees’ feeling of “this
is mine” toward their organization or job (Pierce, Kostova and Dirks, 2001). Psychological ownership,
shaped by control, intimate knowledge, and investment of the self, has been linked to attitudes such as
commitment, trust, and engagement (Dawkins et al., 2017; Peck and Luangrath, 2022). Existing
literature emphasizes that psychological ownership strengthens the emotional impact of organizational
experiences by deepening employees’ personal bond with their workplace (Olckers, Van Zyl and Van
der Vaart, 2017). Therefore, employees with strong psychological ownership may react more strongly
to CSR initiatives, experiencing higher organizational pride. This aligns with empirical studies
suggesting that psychological ownership enhances the influence of positive organizational practices on
affective outcomes (Oztiirk, 2020; Martinaityte, Unsworth and Sacramento, 2020). Based on this
theoretical foundation, the study tests whether psychological ownership moderates the relationship
between CSR perceptions and organizational pride.

The research was conducted with 263 employees working in airlines, airport operations, and other
aviation-related organizations in Istanbul. Data were gathered through validated measurement scales:
CSR (Tiirker, 2009), organizational pride (Turban and Cable, 2003), multidimensional work motivation
(Gagné and Deci, 2005), and psychological ownership (Van Dyne and Pierce, 2004). Confirmatory
Factor Analysis confirmed the construct validity of the scales, showing acceptable fit values consistent
with previous research (Mishra and Datta, 2011; Cakiroglu and Oztiirk, 2020). Reliability scores
indicated high internal consistency across all constructs. Convergent validity was supported as
standardized loadings ranged between 0.59-0.84, composite reliability values exceeded 0.70, and AVE
values were above 0.50. Discriminant validity was further confirmed using the Fornell-Larcker
criterion. Hayes” PROCESS Macro Model 7 was applied to test the proposed mediation and moderated
mediation effects, following established statistical procedures for conditional process analysis (Hayes,
2018).

The findings demonstrate that CSR significantly increases organizational pride, supporting previous
findings that socially responsible practices contribute to higher employee identification and positive
emotions (Ng et al., 2019; Schaefer et al., 2024). Organizational pride also exerts a strong positive effect
on employee motivation, aligning with studies showing that pride fosters meaningfulness, enthusiasm,
and engagement at work (Celebi, 2020; Schilpzand et al., 2025). The direct effect of CSR on motivation
was significant, demonstrating that CSR itself functions as an internal motivational resource for
employees, a result consistent with the findings of Yildiz (2022) and Charyyev and Karabey (2022).
Importantly, the mediation analysis confirmed that organizational pride partially mediates the
relationship between CSR and employee motivation. The regression models explained a meaningful
proportion of variance in the outcomes (see R* and model F values reported in the results table),
supporting the practical relevance of the proposed relationships. This means CSR influences motivation
both directly and by increasing emotional attachment to the organization.

Additionally, psychological ownership significantly moderated the CSR—organizational pride link.
Employees with high psychological ownership exhibited a stronger emotional reaction to CSR practices,
feeling greater pride when the organization engaged in responsible activities. This finding supports the
arguments of Peck and Luangrath (2022), who note that personal identification with an organization
intensifies emotional responses, and aligns with previous findings that psychological ownership
enhances the positive influence of organizational practices (Hamrick et al., 2024).

Overall, the study contributes to the literature by demonstrating that CSR acts as an internal motivational
force through both emotional and cognitive pathways. Organizational pride functions as a key affective
mechanism transforming CSR perceptions into motivational outcomes, while psychological ownership
amplifies this emotional process. These results support the theoretical models proposing that CSR fosters
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positive psychological states that enhance workplace motivation (Gond et al., 2010; Edwards and
Kudret, 2017).

This study makes several contributions. Theoretically, it advances CSR micro-foundations by
demonstrating a conditional indirect effect of CSR perceptions on employees’ work motivation through
organizational pride, contingent on psychological ownership. Contextually, it provides aviation-specific
evidence from a high-stress, high-stake service environment where stakeholder visibility and external
scrutiny are particularly intense, thereby extending CSR—employee outcome research to a sector with
distinctive operational demands. Methodologically, the study applies conditional process analysis
(PROCESS Model 7) with bootstrap confidence intervals to clarify not only whether CSR relates to
motivation, but also how (via pride) and when (depending on psychological ownership) this relationship
becomes stronger.

From a practical perspective, the findings highlight important implications for aviation sector managers.
CSR initiatives should be designed not only to meet societal expectations but also to strengthen
employees’ emotional bonds with the organization. Encouraging employee participation in CSR
activities, clearly communicating CSR achievements, and integrating ethical values into organizational
culture can enhance pride and motivation. Additionally, fostering psychological ownership through
empowerment, autonomy, participatory decision-making, and supportive leadership may amplify the
positive effects of CSR. Given the demanding nature of aviation work environments, such strategies can
contribute to reducing turnover intentions, enhancing engagement, and improving organizational
sustainability.

Limitations include the cross-sectional design and the single-city (Istanbul) aviation sample, which may
restrict causal inference and generalizability. Future research may employ longitudinal or multi-source
designs and test additional mechanisms such as perceived organizational support, meaningful work,
leadership styles, or psychological safety as mediators/moderators in the CSR—motivation process.

In conclusion, this study demonstrates that CSR plays a significant role in shaping motivational
outcomes by enhancing organizational pride and interacting with psychological ownership. By revealing
both mediating and moderating mechanisms, the research provides a comprehensive understanding of
how CSR influences employees’ internal psychological states. These findings highlight the strategic
importance of CSR for organizations aiming to build a motivated, proud, and engaged workforce,
particularly within complex and high-responsibility sectors such as aviation.
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