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ÖNSÖZ 
 

Kurumsal sosyal sorumluluk ve örgütsel bağlılık son yıllarda birçok 

araştırmacı tarafından incelenmekte olan kavramlardır. Bu iki kavram üzerine 

birbirinden bağımsız olarak birçok çalışma olmasına rağmen her iki 

kavramında birlikte ele alınıp aralarındaki ilişkinin incelendiği çalışma sayısı 

azdır.  

Günümüz toplumu işletmelerden, ürün ve hizmet üreterek kar etmeleri 

dışında gönüllü olarak sosyal sorumluluk faaliyetlerini de gerçekleştirmelerini 

ya da destek olmalarını beklemektedir. İşgörenlerin örgütsel bağlılıkları ise 

işverenlerin çalışanlarında olmasını arzuladıkları en büyük özelliktir. Buradan 

hareketle, işletmelerin gerçekleştirdikleri kurumsal sosyal sorumluluk 

faaliyetlerinin çalışanların örgütsel bağlılığına etkisini inceleyerek, işverenlerin 

sosyal sorumluluk faaliyetlerine katılmalarının işletmelere nasıl bir getiri 

sağlayacağını ortaya koymak çal ışmamın temel amacıdır. 

Bu çalışmamın gerçekleştirilmesinde bana her türlü desteği sağlayan, 

ümitsizliğe kapıldığım anlarda verdiği sinerjiyle beni harekete geçiren, devam 

etmemi sağlayan saygıdeğer hocam Yrd. Doç. Dr. Harun KAYA’ ya öncelikle 

olmak üzere, öğrenciliğim süresince fikir ve tecrübeleriyle yol gösteren 

Balıkesir Üniversitemizin çok değerli öğretim üyelerine ve çok değerli 

dostlarım öğrenci arkadaşlarıma ayrı ayrı şükranlarımı sunarım. 
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ÖZET 
 
 

KURUMSAL SOS YAL SORUMLULUK FAALİYETLERİNİN 
ÇALIŞANLARIN ÖRGÜT SEL BAĞLILIĞINA ETKİSİ ÜZERİNE 

BANDIRMA YERELİNDE BİR ARAŞTIRMA 
 
 

SAÇ, Özgür 
Yüksek Lisans, İşletme  Anabilim Dalı 

Tez Danışmanı: Yrd. Doç. Dr . Harun Kaya 
2009, 145. Sayfa 

 

Bu araştırmanın amacı; kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin 

işgörenlerin örgütsel bağlılığına etkisini belirlemektir. Bu amaçla, biri sahip ya 

da üst düzey yöneticilere, diğeri de alt düzey yönetici ya da işgörenlere 

uygulanmak üzere iki gurup anket hazırlanmıştır. Hazırlanan anketler, 

Bandırma yöresinde faaliyette bulunan, ürün ve hizmet üreten ve 10 kişiden 

fazla çalışanı olan 90 işletmeye uygulanmıştır.  

Her birinden  90’ ar tane olmak üzere toplam 180 anketten elde edilen 

veriler SPSS 15 paket programı kullanılarak bilgisayar ortamında analiz 

edilmiştir. Elde edilen verilerin güvenilirliğinin test edilmesinde alfa 

katsayısından,örneklem  grubunun demografik özelliklerine göre dağılımını 

belirlemede  frekans ve yüzde tanımlayıcı istatistiklerinden, örneklem 

grubunun kurumsal sosyal sorumluluk ve örgütsel bağlılık düzeylerini 

belirlemede aritmetik ortalama ve standart sapma istatistiklerinden, kurumsal 

sosyal sorumluluk faaliyetleri ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi 

belirlemede regresyon ve korelasyon analizlerinden, örgütsel bağlılık 

düzeylerinin demografik özelliklerine bağlı olarak değişimleri ise t-testi ve 

varyans analizi yöntemleri yardımıyla incelenmiştir. 

Yapılan araştırma sonucunda;  kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri 

ile işgörenlerin örgütsel bağlılıkları arasında ilişki tespit edilmiştir. 
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Araştırmanın en önemli bulgusu; kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin, 

örgütsel bağlılık çeşitlerinden olan ve istenen bağlılık çeşidi olan duygusal 

bağlılığı olumlu seviyede etkilediğidir. Araştırmada demografik özellikler ile 

örgütsel bağlılık arasında ise herhangi bir farklılık bulunmamıştır. 

Anahtar kelimeler:  Örgütsel bağlılık, SA 8000, kurumsal sosyal 

sorumluluk  
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ABSTRACT 

A LOCAL STUDY ON DETERMINING COR PORATE SOCIAL 
RESPONSIBILITY ACTIVITIES ON EMPLOYEES’ ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT IN BANDIRMA 
 

SAÇ, Özgür  
M. A. Thesis, Department of Management  

Adviser: Asst. Professor Harun Kaya 
2009, 145 Pages 

 
Aim of this study is to determine effect of corporate social responsibility 

activities on employees’ organizational commitment. In this sense, two 
questionnaires -one for owners and high level executives, and other one for 
low level executives and employees- were prepared. The questionnaires were 
applied to 90 business enterprises, which run around Bandırma, produce 
service or product, and have empl oyees more than 10.  

Data collected from 180 questionnaires, 90 ones from each 
questionnaire, were analyzed on computer system by using SPSS 15 
software package. Alfa coefficient was used to test reliability of the collected 
data, frequency and percent descriptive statistics were used to determine 
distribution of sampling groups according to demographic features, arithmetic 
average and standard deviation statistics were used to determine the 
sampling group’s corporate social responsibility and organizational 
commitment levels, regression and correlation analysis were used to 
determine relationship between corporate social responsibility activities and 
organizational commitment, change at organizational commitment levels 
according to demographic features was analyzed by using t-test and variance 
methods. 

According to conclusion of the study, a relationship between corporate 
social responsibility activities and organizational commitment was 
determined. The most important finding of the study is that corporate social 
responsibility activities affective emotional commitment, which is one of 
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organizational commitment types and preferred commitment types, in a 
positive way. In the study, any differences between demographic features and 
organizational commitment could not be found. 

Key Words: Organizational commitment, SA 8000, corporate social 
responsibility. 
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İTHAF 

 

Bu çalışmanın bana öğrettiği en önemli kazanımlardan biri de bilimsel 
bir çalışmanın ne kadar zor meydana geldiğini yaşayarak görmemdir. Uzun 
ve yorucu bir süreçti. Bir tarafta stresli ve yoğun iş temposu, bir tarafta aile 
sorumluluğu ve bunlarla birlikte yaşamımda milad olarak görüp çok önem 
verdiğim bu çalışma… 

Yüksek Lisans Tezimi sonuçlandırmak üzere olduğum şu günlerden 
geriye doğru baktığımda aslında tek başıma ne kadar zayıfmışım diye 
düşünmeden alamıyorum kendimi. 

Sevgili eşim, güzel insan Nihal Hanım; ümitsizliğe kapıldığım, 
bırakmayı düşündüğüm anlarda beni bana bırakmayarak sürüklediğin için, 
evin bütün sorumluluğunu alıp kendi iş yorgunluğunu da bir tarafa bırakarak 
benimle birlikte uykusuz kaldığın ve gecenin ilerleyen saatlerinde biraz daha 
çalışabilmem için yaptığın o nefis kahveler için şükranlarımı sunuyorum.  

Dünyalar tatlısı kızım Zeynep Öykü; o tatlı dilinden süzülen “baba 
dersine çalış” sözleriyle benim ruhuma girerek motive ettiğin için, kreş 
çağında senden çaldığım zamanlardan dolayı bir kere olsun sitem etmediğin 
için sana da şükranlarımı sunuyorum. 

Ve ailemizin yeni üyesi tatlı bebişim Mehmet Ege; adeta bu günleri 
müjdeler gibi girdin hayatıma. O tatlı masum yüzüne baktıkça ortaya çıkan 
seninle daha fazla birlikte olabilme duygusu, güçlü bir motivasyon 
kaynağımdı. Sana da şükranlarımı sunuyorum.  
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BÖLÜM I 
 

1. GİRİŞ 

Günümüz dünyasında artık işletmelerin sadece mal ve hizmet üreterek 

varlıklarını sürdürmeleri mümkün olmamaktadır. 20. yy’ ın başlarındaki ne 

üretirsen satarsın, kalite ve verimlilik önemli değil, insan makinedir gibi 

fikirlerle işletmeleri yönetmek artık çok gerilerde kaldı. 

Acımasız ve yoğun rekabetin yaşandığı günümüz piyasa koşullarında 

ayakta kalabilmek için işletmelerin, toplumda kabul görecek, tercih edilecek 

farklar yaratmaları gerekmektedir. İletişim ve bilgi çağını yaşadığımız bu 

dönemde farklı olabilmek ve bu farklılığı da sürdürebilmek çok da kolay değil. 

Hep önde olabilmek, rekabette başarılı olabilmek yeni, sürekli ve etkili  

strateji geliştirmeyi gerektirmektedir. 

 Piyasanın lideri olabilme, varlığını sürdürebilmek için geliştirilen tüm 

stratejilerin aslında tek amacı müşteri odaklı olabilmek ve faaliyette bulunan 

toplumda kabul edilmektir. Artık toplum işletmeleri sadece mal ve hizmet 

üreten kurumlar olarak görmemekte, onlardan bazı sosyal amaçlı katkılar 

beklemektedirler. 

İşletmeler toplumun gelenek, görenek, örf ve adetlerine uygun 

davranmak, toplumun sorunlarıyla ilgilenmek ve topluma katkı sağlamak 

zorundadırlar. Topluma katkı sağlayan, toplumun problemlerini kendi 

problemleri gibi görüp sorunların çözülmesi için gönüllü olarak çaba gösteren 

işletmeler toplumda daha fazla kabul görmekte ve geri dönüş olarak da 

varlıklarını başarıyla sürdürebilmektedirler. 

Bu tür işletmelerin çalışanları da kendilerinin toplumda kabul görmüş, 

fark yaratmış saygın ve lider bir işletmenin üyesi olmalarından dolayı motive 

olmaktadırlar. 
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Topluma saygı duyan, sosyal sorumluluklarının bilincinde olan  

kurumların çalışanları, bu tür sosyal faydaların sağlanması faaliyetlerinin 

içinde oldukları için kendilerini farklı görmekte, topluma faydal ı olabilmenin de 

huzuru ile çalıştıkları kurumları sevmekte ve bağlılık düzeyleri artmaktadır. 

İşletmelerin dış çevrelerindeki sorunların yanında çalışanlarının da 

problemleriyle ilgilenmesi gerekmektedir. Problemleri çözülmeye çalışılan, 

insani muamele gören, kurumlarının bir üyesi olmaktan mutlu olan işgörenler, 

görevlerini zevkle yapar hatta kurumlarına daha  ileri düzeyde katkı 

sağlamaya çalışırlar. 

Çalıştıkları işletmelerde mutlu olan, örgütsel bağlılığı yüksek işgörenler 

işletmelerin verimli çalışmalarına da sebep olurlar. Böylece yapılan sosyal 

sorumluluk faaliyetleri kurumların ürün ve hizmet üretim maliyetlerini de 

düşürerek karlarını artırmaktadır. 

İş yaşamında uzun yıllardır meydana gelen bu değişimler neticesinde 

işletmelerin topluma ve işgörenlerine bakış açıları değişmiştir. Nitelikli 

işgörenlerin istihdam edilebilmesi, işgörenlerin performanslarının 

arttırılabilmesi gibi sebeplerden dolayı işletmeler sosyal sorumluluklarının 

farkına varmış ve kazanımlarından işgörenlerine daha fazla oranda 

aktarmaya başlamışlardır. 

Özellikle kötü çalışma ortamı, doğayı kirleten üretim faaliyetleri gibi 

nedenlerden dolayı oluşan toplum baskısı ve yatırımcılar tarafından bu tür 

faaliyetlerin sorgulanması amacaıyla SA 8000 sosyal sorumluluk standardı 

oluşturulmuştur. Tamamen gönüllük esasına dayanan bu standarda uymak 

zorunlu olmayıp, günümüzde bazı büyük firmalar ilişki içerisinde bulundukları 

tedarikçileri, taşeronları vb. işletmeleden de SA 8000 standardının gereklerini 

yerine getirmelerini istemektedirler. 

1.1. Problem 

İşletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri, müşteri odaklı stratejiler 

geliştirmelerine bağlıdır. Müşteriler, işletmenin organizasyonunda yer alan ve 

iç müşteriler diye adlandırılan istihdam edilmiş işgörenlerini, organizasyon 
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dışında bulunan ancak işletmenin faaliyetlerinden direk veya dolaylı olarak 

etkilenen ve dış müşteriler denilen iki gruptan oluşmaktadır.  

İşletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri hem iç hem de dış 

müşterilerinin refah seviyesinin yüksek ve mutlu bir yaşam sürmelerine 

bağlıdır. 

Refah seviyesi yüksek, mutlu bir toplum yaratabilmek için işletmelerin 

faaliyetlerini yerine getirirken sosyal sorumluluklarının  bilincinde olmaları ve 

sosyal sorumluluk faaliyetlerine kaynak aktarmal arı gerekmektedir. 

Bu kapsamda araştırmanın problemini; “ İşletmelerin kurumsal sosyal 

sorumluluk düzeyleri ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinin işletmelere sağladığı 

kazanımlar” oluşturmaktadır. 

1.2. Amaç 

Toplum artık işletmelerin ürün ve hizmetlerini  tercih ederken, 

kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunup bulunmadıklarını da göz 

önünde bulundurmaktadırlar.  

Yapılan kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri başlangıçta işletmeler 

için geri dönüşü olmayan bir maliyet gibi görünse de, uzun vadede toplumda 

itibar kazanmanın, kabul görülmenin, marka değerinin artmasının bir aracıdır. 

Ayrıca yüksek verimde ve kalitede ürün üretmenin en önemli 

araçlarından biri de personelin tatmin edilerek işletmenin amaç ve 

hedefleriyle bütünleştirilmeleridir. 

Kendini işletmenin bir parçası olarak gören işgörenler, kurumsal 

amaçlara ulaşabilmek için görevlerine ilave olarak daha fazla çaba 

sarfederler. Kurumlarına bağlılığı yüksek düzeyde işgörenlere sahip 

işletmelerde işgören devir hızı düşük olur. İşgören devir hızının düşük olması 

da işletmelerin işgören istihdam maliyetlerinin düşmesine, nitelikli 

personellere sahip olmalarına neden olur. 



 

 

4 

Bu çalışmanın amacını; “SA 8000 sosyal sorumluk standardının 

gereklerinin yerine getirilmesinin örgütsel bağlılığa etkisinin belirlenmesi” 

oluşturmaktadır. 

1.3. Araştırmanın Önemi 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı ISO 9000 ve ISO 14000 

standartları örnek alınarak hazırlanan ve tamamen gönüllülük esasına 

dayanan bir  standarttır. 

Son yıllarda önemi giderek artan SA 8000 standardı gereklerinin 

yerine getirilmesi işletmelerin ürünlerinin daha fazla tercih edilmesi ve marka 

değerlerinin artması gibi kazanımlar sağlamaktadır. 

SA 8000 standardının gereklerinin yapılması işletmelerin en büyük 

kaynaklar ı olan işgörenlerin motivasyonu, nitelikli işgücünün istihdam 

edilebilmesi gibi kazanımlar da sağlamaktadır. 

Bu çalışma, kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin, günümüz 

rekabet ortamında işletmelere sağlayacağı faydaları ortaya koyarak, henüz 

SA 8000 standartlarının gereklerini yerine getirmeyen veya kısmen getiren 

işletme yöneticilerine ışık tutmak için önemlidir. 

1.4. Araştırmanın Varsayımları 

1. Sahip ya da üst düzey yöneticilere uygulanan anket, işletmelerin 

sosyal sorumluluk düzeylerini ölçmek için yeterli olup, anket uygulanan 

kişilerin görüşleri işletmelerin sosyal sorumluluk uygulamalarına bakışlarının 

temsil etmektedir. 

2. Orta düzey yöneticilere ya da çalışanlara uygulanan anket, 

işletmelerin SA 8000 standardının gereklerini ne düzeyde yerine getirdiklerini 

ve çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmek için yeterli olup, anket 

uygulanan orta düzey yöneticiler ya da çalışanlar işletmelerin tüm 

işgörenlerinin görüşlerini temsil etmektedir. 
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1.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 

1. Araştırma Bandırma yerelinde yapılmış olup, kurumsallaşmış 

işletmelerin değerlendirilebilmesi için 10 kişi ve üzerinde çalışanı olan, ürün 

ve hizmet üreten 138 firma çalışmanın evrenini oluşturmaktadır. 

2. Araştırmada işletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerini 

ölçebilmek için, işletme politikalarına hakim oldukları düşünülen her 

işletmeden bir kişiye (sahip ya da üst düzey yönetici) bir grup anket 

uygulanmıştır. 

3.  İşletmelerde çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini ve işletmelerin 

sosyal sorumluluk standartlarının gereklerinin ne kadarını yerine 

getirebildiklerini ölçebilmek için  her işletmeden bir kişiye (orta düzey yönetici 

ya da işgören) ayrı bir anket uygulanmıştır. 

4.  Araştırmanın anketleri işletmelere tek tek gidilerek yüz yüze 

görüşme ile yaptırılmış olup, araştırmanın genel bir araştırma olduğu ve 

işletme isimlerinin kullanılmayacağı detaylı olarak anlatılmasına rağmen, 

gerek bazı işletmelerin politika olarak bu tür anketlere cevap vermemeleri, 

gerekse bir kısım işgörenlerin duydukları kaygılardan dolayı ancak 90 

işletmeye her iki anket uygulanabilmiştir. Bu da araştırma evreninin % 65’ ine 

karşılık gelmektedir.  

1.6. Tanımlar 

1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk: İşletmelerin geleneksel kar etme 

anlayışı ile günümüz piyasa koşullarında ayakta kalamayacaklar ını bu 

nedenle kaynaklarından bir kısmını da toplumun değerlerini korumaya ve 

amaçlarına ulaşmaya yardımcı olmaya ayırmaları gerektiğini ifade 

etmektedir. 

2. SA 8000: Merkezi Manhattan, New York’ ta bulunan SAI Uluslar 

arası Sosyal Sorumluluk Örgütü, önceki ismiyle Ceppa Ekonomik Öncelikler 

Konseyi Akreditasyon Bölümü tarafından Ekim 1997 yılında içinde, işçi 

sendikaları, insan hakları ve çocuk hakları örgütleri, akademisyenler ve 

işverenlerin de bulunduğu bir çalışma grubu tarafından, çalışanların temel 
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haklarını garanti altına almayı amaçlayan işletmeler için SA 8000 Sosyal 

Sorumluluk Standardı yayınlanmıştır (Filiz, 2005). 

3. Örgütsel Bağlılık: İşgörenin örgütün amaç ve hedefleri ile misyon ve 

vizyonunu benimsemesi, bunlara ulaşılması için çaba göstermesi ve örgütte 

çalışmaya devam etme isteğinin seviyesidir. 

 



 
 
 

BÖLÜM II 
 

2. İLGİLİ ALANYAZIN 
 

2.1.Kuramsal Çerçeve  

2.1.1.Kurumsal So syal Sorumluluğun Tanımı 

Her işletme faaliyette bulunduğu çevreyle sürekli ve doğal etkileşim 

halindedir. Bu etkileşim; işletme ile çevrenin canlı cansız tüm elemanlarıyla 

karşılıklı olarak gerçekleşmekte olup, işletmelerin ömürleri boyunca devam 

etmektedir. İşletmelerin faaliyetlerini sürdürebilmesi için bulundukları çevrenin 

kaynaklar ını kullanarak ürün ve hizmet üretmeleri,  ürettikleri ürün ve 

hizmetleri de yine çevrenin tüketmesi gerekmektedir. İşletmelerin ömürlerini 

sürdürebilmeleri için tüketiciler tarafından ürün ve hizmetlerinin tercih 

edilmesi gerekmektedir. Tüketiciler  satın alma süreçlerinde, ürün ve 

hizmetlerin fiyat ve kalitesinin yanında işletmelerin toplumun sorunlarının 

çözülmesine katkı sağlayıp sağlamadıkları, toplumun gelişmesine destek 

olup olmadıklarına da bakmaktad ırlar. 

 Literatürde ilk defa H.Bowen’in 1953 yılında yayımlanan “Social 

Responsibilities of the Businessman” (İşadamlarının Sosyal Sorumlulukları) 

kitabında yer alan kurumsal sosyal sorumluluk kavramını (KSS) açıklamak 

için birçok tanımlama yapılmış olup, ekonomik, teknolojik ve sosyal 

alanlardaki değişim ve gelişmelere paralel olarak kurumsal sosyal sorumluluk 

kavramının da kapsamı gelişmiştir. Bowen işadamlarının, toplumun değer ve 

amaçlarıyla örtüşen sosyal sorumluluk faaliyetleriyle ilgilenmelerini 

savunmuştur (Bowen, 1953;Akt. Aktan ve Börü, 2006). 

 Business for Social Responsibility, KSS’yi “toplumun işletmeden 

beklediği etik, legal, ticari ve toplumsal beklentilerini karşılayan ya da aşan bir 

şekilde ticaret yapmak” şeklinde tanımlamaktadır  (Kotler ve Lee, 2005). 
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 KSS anlayışı, işletmelerin geleneksel kar etme anlayışı ile günümüz 

piyasa koşullarında ayakta kalamayacaklarını bu nedenle kaynaklarından bir 

kısmını da toplumun değerlerini korumaya ve amaçlarına ulaşmaya yardımcı 

olmaya ayırmaları gerektiğini ifade etmektedir. KSS anlayışına sahip 

şirketler, toplumun  refahını artırarak daha iyi, yaşanabilir bir çevre oluşması 

için çaba harcarlar. Bu anlayışta yapılan faaliyetler ilk bakışta karşılığı 

olmayan maliyet olarak gözükse de uzun vadede işletmelerin marka 

değerinin artmasına neden olmaktadır. 

 Kurumsal sosyal sorumluluk, organizasyonlar  açısından ekonomik 

faaliyetlerin ötesinde gönüllü olarak daha iyi bir toplum ve daha temiz bir 

çevreye katkıda bulunma rolünün altını çizmektedir (Carrol, 1999; Akt. Çakır, 

2006). 

Artan rekabet ortamında fiyat, ürün ve hizmet kalitesi yoluyla 

farklılaşmanın yanında, işletmeler sosyal sorumluluk anlayışına sahip bir 

kurum olduklarını her faaliyetlerinde göstererek etkili ve güçlü bir işletme 

imajı oluşturma yoluyla da farklılaşmaya gitmektedirler (Güzelcik, 1999;Akt. 

Kaya, 2008).  

Kurumsal sosyal sorumluluk kavramıyla örgütlerin sadece faaliyette 

bulundukları topluma ve çevreye karşı değil, örgüt içi unsurlara da ahlaki ve 

sorumlu davranması anlatılmaktadır. Örgütlerin, faaliyetlerinden dolaylı veya 

dolaysız etkilenen tüm paydaşlarına karşı sorumlulukları vardır. Bu nedenle 

literatürde akademisyenler ve araştırmacılar tarafından değişik bir çok tanımı 

yapılan kurumsal sosyal sorumluluğu tam manasıyla doğru anlayabilmek için 

paydaşlar teorisini de irdelemek gerekir. 

Paydaş, toplumda işletmenin ilişkide olduğu, işletmenin 

faaliyetlerinden etkilenen ve faaliyetleriyle işletmeyi etkileyen toplumsal 

taraflardır (Baron, 2000). Diğer bir ifadeyle paydaş; “organizasyonel 

amaçların başarılmasını etkileyen veya başarısından etkilenen bir grup ya da 

kişi” olarak tanımlamak mümkündür (Freeman, 1984; Akt. Aktan ve Börü, 

2007 ). 
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Paydaşları kurum içi paydaşlar ve kurum dışı paydaşlar olarak iki 

grupta sınıflandırmak mümkündür. Kurum içi paydaşlar; kurucu ana sahipler, 

hissedarlar, yöneticiler ve çalışanlardan oluşur. Kurum dışı paydaşlar ise 

toplum, hükümet, müşteriler, tedarikçiler, rakipler ve diğer kesimlerden oluşur 

(Aktan ve Börü, 2007). KSS kavramı; hem iç hem de dış paydaşlara karşı 

olan sorumlulukları ifade etmektedir. Bu sorumluluk alanlarını şu şekilde 

sınıflandırmak mümkündür: 

• Çalışanlara karşı sorumluluk, 

• Müşterilere ( tüketicilere ) yönelik sorumluluk, 

• Hissedarlara yönelik sorumluluk, 

• Doğaya ve çevreye karşı sorumluluk, 

• Devlete karşı sorumluluk, 

• Tedarikçilere karşı sorumluluk, 

• Rakiplere yönelik sorumluluk, 

• Topluma karşı sorumluluk . 

Bunlardan çalışanlara,  hissedarlara ve yöneticilere karşı olan 

sorumluluk işletmenin kurum içi sorumluluk alanına girer. Rakiplere, 

müşterilere, tedarikçilere, çevreye, topluma ve hükümete karşı sorumluluklar 

ise işletmenin kurum dışı sorumluluk alanı içerisinde yer almaktadır (Aktan ve 

Börü, 2007). 

Ancak geçen zamanla birlikte paydaş kavramı da gelişmiştir.  

İşletmelerin karar almalarında etkili olan paydaşlarla ilişkiler onların 

geleceğini belirlemektedir. Çünkü günümüz dünyasında artık işletmeler  tek 

değildir. Bir ürün veya hizmet bir çok firma tarafından en az aynı kalitede 

rahatlıkla üretilebilmektedir. Rekabet her alanda öylesine acımasız bir hale 

gelmiştir ki; artık kar amacı gütmeyen sosyal organizasyonlar bile bu 

rekabetin etkisi altındadır. Rekabette ayakta kalmanın ve kurumsal varlığı 

sürdürebilmenin anahtarı paydaşlarla ilişkilerde başarılı olmaktır. KSS 
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kavramı, tüm paydaşlarla dengeli ilişki kurarak her birine karşı  sorumlulukları 

yerine getirmeyi ifade etmektedir . 

2.1.2. Kurumsal So syal Sorumluluk Kavramının Doğuşu 

KSS, tarihi çok eskiye dayanan bir kavramdır. Kurumların topluma 

karşı yerine getirmeleri gereken sorumlulukları ifade eden ve kurumların 

varlıklarını sürdürebilmeleri için bir gereklilik olan KSS, her toplum için tarihin 

farklı zamanlarında farklı şekillerde kurumların karşısına çıkmıştır (Aydede, 

2007). İnsanoğlunun birlikte yaşamaya başladığı ilk çağlarda da toplumsal 

yaşantıyı düzenleyen bir takım kurallar vardı. Beraber düzenli ve huzurlu 

yaşayabilmek için oluşturulan bu kurallar daha sonraları sosyal dayanışma ve 

yardımlaşma fikirlerinin de temeli olmuştur. Bu nedenle KSS kavramının 

temelleri, insanların beraber yaşamaya başladıkları tarihin ilk dönemlerine 

dayanmaktadır. 

Literatüre bakıldığında, Kurumsal sosyal sorumluluk kavramının 

modern anlamda ilk defa 1920’li yılların başında ortaya çıktığı görülmektedir. 

Kurumsal sosyal sorumluluk kavramın tarihsel gelişimini daha iyi 

inceleyebilmek için konuyu sanayi devrimi öncesi dönem ve sanayi devrimi 

sonrası dönem olarak ayırmak uygun olacaktır. 

2.1.2.1 Sanayi Devrimi Ö ncesi Dönemde Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

12. ve 18. yüzyıllar arasında kalan sanayi devrimi öncesi dönemde 

işletmecilik faaliyetleri bilimsel temellerden uzak, işletmeler ise küçük ölçekli, 

sipariş üzerine üretim yapan dükkan ve ticarethanelerden oluşmaktaydı 

(Aktan ve Börü, 2007). Sanayi devrimi öncesi dönemde ticari faaliyetler 

dinsel kurallarla düzenlenmiş, ticari faaliyetlerle uğraşanların ve işletme 

yöneticilerinin sorumluluk anlayışları dini inanışları tarafından belirlenmiştir. 

Tarihte ticari faaliyetlerin düzenlendiği ilk yasa M.Ö. 1792 – 1750 yılları 

arasında Babil kralı olan Hamurabi tarafından yazılan Hamurabi Kanunları’ 

dır. Hamurabi Kanunları, 282 davanın yargısal kararlarının derlenip Akad 

diliyle ve çivi yazısıyla taş üstüne yazılmış kanunlardır. Muhasebe kayıtları, 

ücret sistemleri gibi konuları içeren Hamurabi Kanunları ile, tüccar – müşteri, 

işveren – işgören ilişkileri düzenlenmiştir. Topluma karşı sorumluluktan ilk 
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söz eden yunan düşünürü Eflatun, idarecilerin ekonomik meselelerde genel 

yararı her şeyden üstün tutmaları gerektiğini söylemiş, bir başka düşünür 

olan Aristo ise konuyu ahlaki açıdan ele alıp fiyatların ve kazançların adaletli 

bir şekilde olması gerektiğini ve faizin adaletsiz olduğunu savunmuştur 

(Çakır, 2006).  

1500 ile 1800 yılları arasındaki dönemi kapsayan Merkantalizm 

dönemine kadar ticarette sosyal sorumluluk kişinin ahlakına, dini inanışlarına 

ve vicdanına bağlı olarak şekillenmiştir. Din toplumlardaki sosyal yaşamı 

düzenlediği gibi ticari faaliyetleri de etkilemiştir. Devletin ekonomik yaşam 

içinde aktif olarak yer almasını destekleyen Merkantalizm dönemde  her 

devlet, ihracatını ithalattan fazla olmasını sağlamaya çalışmıştır. 

Merkantalizm, daha çok devleti güçlendirmeye yönelik bir dış ticaret doktrini 

ve politikasını ifade etmektedir (Acar, 2006). Ekonomik faaliyetlerden en 

yüksek oranda kar elde etmeyi amaç edinen Merkantalizm düşüncenin hakim 

olduğu bu dönemde bu amaca ulaşabilmek için işgören ücretleri en küçük 

seviyede tutulmuş, bu da gelir dağılımındaki eşitsizlik ve fakirlik nedeniyle 

toplumda huzursuzluğa neden olmuştur. Devletin en büyük güç olduğu bu 

dönemde topl um adına her türlü karar devlet tarafından verilmiştir. Bir ülkenin 

zenginliğinin sahip olduğu değerli madenlerle ölçüldüğü bu dönemde 

devletler, kendi ekonomilerini geliştirmek için özellikle değerli madenlere 

sahip devletleri sömürmüş, onları ucuz hammadde kaynağı olarak 

kullanmışlardır. Fakirlere yardım etme, işsizlere iş bulma görevi ve 

sorumluluğununun devletin olduğu benimsenmiştir. 

İslami medeniyetin hakim olduğu aynı dönemde Doğu medeniyetinde 

ise sosyal sorumluluk anlayışı Batı’ ya göre daha ileri düzeydeydi . Daha 

dengeli bir ekonominin hakim olduğu Anadolu ticaret anlayışında sosyal 

sorumluluk anlayışını ön plana çıkaran ahilik ve loncalar kurulmuştur.  

Türklere özgü bir teşkilat olan ahilik, bir esnaf örgütlenmesidir. Ahilik, 

ahlaki değerleri ön plana çıkaran bir teşkilat olması itibariyle Selçukluların 

son dönemlerinden itibaren Türk tarihinin azımsanmayacak kadar uzun bir 

döneminde toplumda sosyal, kültürel ve ekonomik hayatı derinden etkileyen 

bir anlayışın ismi olmuştur. Özellikle Osmanlılar döneminde iş hayatının 
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dürüst ilkeler çerçevesinde yürütülmesine katkıda bulunarak iş ahlakının 

kurumsallaşmasında önemli rol oynamıştır. Ahilik sanatta mükemmellik, 

yaşayışta dürüstlük, toplum ve insana hizmette erdemi esas alır (Özgener, 

2004). 

Ahilikte odak noktası insandır ve hedef insanı mutlu kılmaktır. Sosyal 

yardımlaşma esas alınarak toplum gruplarının çıkarlarının birbirleriyle 

çarpışmasına set çekilmiştir. Onlarda bireyler işçi-işveren, üretici-tüketici, 

kadın-erkek, genç-yaşlı vb. gruplandırılarak birbirleriyle çatışma ve 

mücadeleye zorlanmayıp toplumda iç huzur ve barışın sağlanmasına çalışılır 

(Ekinci, 2001). 

Ahi ahlakında birey, topluma model olan ve sosyal yaşama pozitif 

katkıları bulunan bir kişiliktir. Başka bir deyişle bir Ahi, sosyal işleyişte katma 

değeri olan bir sanat sahibidir ve kötü özelliklerinden arınmış, kendi 

ihtiyaçlarını kendisi karşılayıp topluma yük olmayan ve maddi ve manevi 

olanaklarıyla diğer insanlar ve toplum için var olan insandır (Arslan, 2005). 

Osmanlı İmparatorluğu’nda 15.yy’ da ahilik zayıflayarak yerini Lonca denilen 

kuruluşlara bırakmıştır. 

Loncalar, günümüzdeki sendikaların işini de yürütürler, özellikle kalite 

kontrolüne ve standarda büyük önem verirlerdi (Türe, 2000;Akt.Çakır, 2006).  

Loncalarda geliri, esnafın borçları, çıraklıktan kalfalığa, kalfalıktan ustalığa 

geçenler için ustaları tarafından verilen paralar olan yardımlaşma sandıkları 

oluşturulmuştur. Yardımlaşma sandığından zor durumda bulunan esnafa 

kredi verilmekteydi. İlk dönemlerde Müslüman ve gayr-i Müslim esnafın ileri 

gelenleri yani ustalar aynı yerde toplanırlar, esnafın işleri ile ilgili 

müzakerelerde bulunurlar, ufak tefek davaları kadıya gitmeden hallederler, 

esnaf ve tüccar arasında geçerli olan kuralları müzakere ederler, esnafa ait 

orta sandığının muhasebesini  yaparlardı. Ayrıca loncalar her sanat kolunda 

işgören esnafın sayısını da belirlerlerdi (Akgündüz ve Öztürk, 2006). Bunların 

ışığında loncaların, esnaf ve sanatkarların toplumdaki yerini vurgulayıcı ve 

sosyal değişimi kontrol edici rol oynadıklarını söylemek mümkündür. Daha 

sonraları Müslüman ve gayr-i Müslimler ayrı ayrı lonca kurmuşlardır (Güven, 

2003). Loncalar Osmanlı İmparatorluğunda sosyal sorumluluk anlayışını 
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ayakta tutmuşlardır. Ticari bir kuruluştan ziyade sosyal bir kuruluş olan 

loncalar sanayi devrimi sonrasında etkilerini kaybetmişlerdir. 

İslamiyet’ in hakim olduğu Doğu medeniyetinde toplumsal bir çok 

sorunun dini kaidelere bağlanması, fakirlere yardım edilmesi, birlik, 

beraberlik, kardeşlik, adalet, hak, anlayışlarının her türlü ilişkide ön planda 

tutulması,  faizin ve haksız kazancın yasaklanması, yardıma ihtiyacı olanlara 

zenginlerin zekat vermesinin emredilmesi gibi anlayışlarla sosyal sorumluluk 

anlayışının Doğu’ da Batı’ ya oranla daha ileri düzeyde gerçekleşmiştir. 

2.1.2.2 Sanayi Devrimi So nrası Dönemde Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

1765’ te James Watt tarafından icat edilen buhar makinası ve bunun 

bir enerji kaynağı olarak üretimde kullanılması ve böylece fabrika düzenine 

geçilmesi modern anlamda yönetim ve işletmecilik uygulamalarının da 

temelini oluşturmuştur ( Aktan ve Börü, 2006). Tarımsal üretimden endüstriye 

yönelim sanayi devrimiyle başlamıştır. 

Sanayi devrimi sırasındaki  hakim görüş fikir babası Adam Smith olan , 

felsefesi 1776 yılında yazdığı ‘Milletlerin Zenginliği’ adlı eserinde ortaya 

konulan kapitalizmdir. Adam Smith’in iktisadi görüşünde, kişinin mülkiyet 

hakları her şeyin üstünde tutulduğundan bireyci bir felsefe 

gözlemlenmektedir. Bu düşünceye göre, bireyin kişisel menfaati için 

girişeceği eylemler sonucu, toplumu oluşturan tüm bireylerin sadece kendi 

menfaatlerine ulaşması  nedeniyle sağlayacağı faydaların etkisiyle toplum 

yararının da maksimize edileceği düşüncesi sanayileşme felsefesiyle 

örtüştüğü için kabul görmüştür. Adam Smith’in ‘görünmez el teorisi’ denen bu 

düşünceye göre,  toplumdaki bireylerin ve kurumların kendi hedeflerine 

ulaşabilmek için yaptıkları faaliyetlerin etkisiyle oluşan sinerji ( görünmez el) 

tüm topluma bir bütün olarak fayda sağlamakta ve iktisadi hayatı 

düzenlemektedir. Bu dönemde hakim olan bu görüş nedeniyle özel sektörde 

faaliyet gösteren örgütler karlılık ve üretim artışı getirmeyen konularla 

ilgilenmemiş, topluma fayda sağlayacak ancak kar getirmeyen eylemlerin 

devletlerin görevi olduğu bu yüzden bu tür eylemlerin devletler tarafından 

yapılması gerektiği fikri hakim olmuştur. Bu nedenle bu görüşü benimseyen 
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işletme sahipleri de topluma fayda sağlayacak faaliyetlerde bulunmamış 

yalnızca kişisel karlarını maksimize etmeyi hedeflemişlerdir. 

Endüstri leşmenin üretimi artırmasıyla birlikte 1800’ lü  yıllarda, John D. 

Rockefeller , Cornelius Vanderbilit ve Andrew Carnagie gibi büyük aile 

şirketleri kurulmuştur. Özellikle Amerika’ da yerleşik bazı şirketlerin haksız 

rekabete neden olmaları  hükümetleri yasal reformlar yapmaya itmiştir. 

Örneğin, 1839 yılında Rockerfeller’ lar tarafından kurulmuş olan Standart Oil, 

1868 yılında dünyanın en büyük petrol arıtma şirketi haline gelmiş, 1870’ten 

sonra da tüm petrol arıtma şirketlerini bir firma altında toplamaya ba şlayan bu 

firmanın haksız bir şekilde tekel olup büyümesi üzerine 1890 yılında ABD 

Millet Meclisi tekelciliğe karşı kanun çıkartmış ve Standart Oil firmasının 

dikkatini çekmiştir. Konunun medyada da etkili bir şekilde dile getirilmesi 

üzerine Standart Oil’e karşı tepki oluşmuş ve topluma rağmen faaliyetlerini 

sürdürmeye çalışan bu şirket daha sonraları sosyal sorumluluk bilinciyle 

hareket etmeye çalışsa da oluşan olumsuz itibarını yıkamamış ve 1911 

yılında dağılmıştır. Standart Oil’in topluma rağmen tekel oluşturması ve 

halkın tepki göstererek kendisine sırt çevirmesi diğer büyük şirketleri halka 

hassas ve duyarlı davranmaya itmiştir. Büyük sanayi şirketlerinin toplumda 

itibar kazanma çabaları nedeniyle bu dönemde KSS kavramı şirketlerin içine 

yerleşmeye başlamıştır. 

1900’lü yıllara gelindiğinde özellikle ABD’ ndeki  işletmeler dev 

boyutlara ulaşmış ancak görünmez el teorisinde söylenildiği gibi toplumun 

sosyal beklentileri karşılanamamıştır. 1929 yılında New York Borsası’nın 

çökmesiyle ‘Büyük Bunalım’ yaşanmaya başlamış, bir çok kişi işsiz kalmıştır. 

ABD’ de başlayan bu panik diğer ülkelere de sıçramış toplumun satın alma 

gücü zayıflamış ve dev işletmeler birbiri ardına kapanmaya başlamıştır. 

Yaşanan ‘Büyük Bunalım’ neticesinde  sanayileşmiş toplumlarda sosyal ve 

kültürel değişimler meydana gelmiştir. İşletmelerin çalışanlar ve ekonomi 

üzerindeki etkileri azalmış, işletmeler güven kaybetmiştir. Özellikle Amerikan 

halkı ile halk arasında ipler gerilmiş ilişkiler kritik bir hal almıştır. ‘Görünmez el 

teorisi’ fikrinin iddia ettiği gibi işletmelerin büyümesinin toplumun refahını 

artırmadığı, beklentilerini karşılayamadığı görülerek düşünce sistemi de 
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değişmeye başlamıştır. Bu yıllarda, çalışanların sendikal haklarını edinmeye 

başladığı, daha iyi ücret, çalışma şartları ve diğer sosyal haklar için pazarlık 

gücü elde ettiği gözlemlenmektedir (Ataman, 2002). 

20. yüzyılın ilk yarısında yaşanan ve dünyayı etkileyen savaşlar 

nedeniyle işsiz kalan kişiler birleşerek sendikalar oluşturmuş ve güç sahibi 

olmuşlardır. Bireysel felsefe yerini toplum felsefesine bırakmış, iş hayatında 

işgörenlerin öneminin ve işgörenlere karşı sorumlulukların farkına varılmaya 

başlanmıştır (Bardakçı, 2005; Akt. Çak ır, 2006). 

‘Büyük Bunalım’ neticesinde kopan iş dünyası ile Amerikan halkı 

arasındaki ilişkileri yeniden inşa etmek amacıyla hükümet bir takım sosyal 

reformlar yapmıştır. Amerikan hükümetleri yapılan sosyal reformların içine  iş 

dünyasını da dahil ederek halkın dikkatini çekmeye, iş dünyası ile Amerikan 

halkı arasındaki ilişkileri yumuşatmaya çalışmıştır. İş dünyası da ekonomik 

bunalım sonrasındaki yıllarda topluma duyarlılık göstermiş bu şekilde halkın 

yeniden güvenini kazanmıştır.  

1930 ve sonrasında işletmelerin ulaştığı dev boyutların toplumda 

yaptığı tahribatı önlemek amacıyla anti-tröst yasaların çıkartılması, 

çalışanlara daha insani haklar tanınması kurumsal sosyal sorumluluk 

kavramına kanuni boyutun eklenmesi anlamına gelmiş,  işletmeler için 

kurumsal sosyal sorumluluklar karlı ve verimli olmanın yanı sıra kanunlarla 

yapılmış olan düzenlemelere de uymak şeklinde gerçekleşmiştir. Bu anlamda 

kurumsal sosyal sorumluluk anlayışının işletmelere aşılanmasında öncülük 

kanuni zorlamalarla olmuştur ( Aktan ve Börü, 2006).  

II. Dünya Savaşı’ndan sonra Amerika ve Batı’daki işletmeler hızla 

büyümeye başlamış, yeni işletmeler kurulmuştur. Aynı yıllarda Dünya’nın 

diğer ülkelerinde ise fakirlik yaşanmakta insanlar zor şartlar altında 

yaşamaktaydı. Büyüyen ve Dünya üzerinde diğer ülkelerde de faaliyette 

bulunmaya başlayan şirketler zamanla etkilendikleri ve etki alanlarındaki tüm 

toplumların hassasiyetlerine duyarlı olmaya başladılar. Bu dönemde eğitime 

verilen önem artmış, verilen eğitimlerle hem iş görenlerin kalitesi artmış hem 

de işletmeler yöneticilerini sosyal sorumluluk konularında yetiştirmiştir. 
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Sosyal sorumluluk konularında bilinçlenen yöneticiler de işletme 

faaliyetlerinde toplumun gelişimini de göz önünde bul undurmuşlardır. 

1960’lı yıllarda oluşturulan ‘İnsan Hakları Sözleşmesi’, ‘Ulusal Çevre 

Politikası’ gibi  sözleşmelerle kurumlar açısından çok önemli bir yer teşkil 

eden hisse, kar, gibi kavramların yerini, paydaşlar, çalışanlar, toplum gibi 

kavramlar almaya başladı (Aydede, 2007).  Bu yıllarda sivil toplum örgütleri 

önemli bir güç haline gelmiş ve bunların etkisiyle kadın hakları, ırk ayırımı, 

çevreye duyarlılık gibi konularda önemli adımlar atılmış, çalışanların 

emeklilik, sigorta, sağlık, güvenlik gibi haklarına daha önem verilmeye 

başlanmıştır. 

1970’lerde işletmelerde görülen başlıca kurumsal sosyal sorumluluk 

uygulamaları; ortaklara bilgi sağlama, iş vermede adalet, karı paylaşma, 

reklamların ahlaki olması, çevreyi koruma ve faaliyetlerin topluma yapacağı 

etkileri düşünerek eylemde bulunma başlıkları altında sıralanabilir ( Aktan ve 

Börü, 2006). 

1980’li yıllarda ise rekabette üstünlük sağlayabilmek için sadece 

kaliteli ve ucuz mal üretmenin yeterli olamayacağı görülmüş, işletmelerin 

faaliyetlerinin her aşamasında topluma fayda sağlama bilinciyle hareket 

etmeleri gerekliliği kabul görmüştür. 

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri tarihsel gelişim süresince farklı 

şekillerde ortaya çıkmış ve toplumun değişen hassasiyetlerine göre yeni 

şekillerde kendini göstermiştir. Globalleşen ve acımasız rekabetin hüküm 

sürdüğü günümüz dünyasında işletmelerin yaşamlarını sürdürebilmeleri için 

toplumda güven ve itibar kazanmaları bir zorunluluk haline gelmiştir. Bunu 

sağlamanın yolu da sosyal sorumluluk faaliyetlerini yönetim programlarına 

dahil etmelerinden geçmektedi r.  

İşletmeler artık insanlara önem vermeye başlamış onların eğitimine, 

sağlığına ve refaha ulaşmalarına gönüllü katkı sağlamaktadırlar. Hükümetler 

daha sağlıklı bir toplum, daha sağlıklı bir çevre ve yaşanabilir dünya için 

yasalarında düzenlemeler yapmakta bunları yapmayan ülkeler bir şekilde 

izole edilmeye çalışarak yasal reformlar yapmaya zorlanmaktadır. 
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İşletmeler de sosyal sorumluluk faaliyetlerini kar elde etmeden ayrı 

olarak değerlendirmekte, faaliyet ve etki çevrelerindeki toplumun bütün 

problemleriyle ilgilenmekte, üretim süreçlerini de insan sağlığına ve çevreye 

duyarlı teknolojilerle yenilemektedirler. 

2.1.3. İşletmeler İçin Kurumsal Sosyal Sorumluluğun Önemi  

Günümüz dünyasında firmalar her sektörde büyük bir rekabetin 

içindeler. Özellikle bilişim çağında son yirmi yılda meydana gelen hızlı 

gelişmeye paralel olarak  hizmet ve üretim sektörlerinde de teknolojiden 

yararlanma hızla artmıştır. Farklı firmaların ürettiği ürünler arasındaki farklar 

giderek daralmıştır. Firmaların tüketicilere sunduklar ı ürün ve hizmet 

kalitesindeki farklılıkların azalması nedeniyle firmalar varlıklarını 

sürdürebilmeleri için müşterileriyle farkındalık yaratarak duygusal bağlar 

kurmak zorundadırlar. 

Günümüzde artık tüketiciler de daha bilinçli ve seçicidir. Medya ve 

bilgisayar sayesinde toplum şirketlerin her türlü faaliyetlerini görebilmekte, 

hızla büyük halk kitlelerine iletebilmekte ve firmalar toplumsal baskılarla karşı 

karşıya kalabilmektedir. Toplum, firmalardan  ürün ve hizmet üretmelerinin 

yanında, toplumsal sorunlara da eğilerek refah düzeyinin geliştirilmesine ve 

yaşanabilir bir toplum oluşturulmasına katkı sağlamasını beklemektedi r. 

Güvenilir olmayan ürünleri piyasaya çıkaran, üretim proseslerinde gerekli 

önlemleri almayarak çevreye zarar veren, sadece kar etmeyi hedefleyen 

bunun için de her yolu mübah sayan firmaların ürünleri artık müşteriler 

tarafından tercih edilmemektedir. Bu nedenle firmaların kurumsal sosyal 

sorumluluğa verdikleri önem artmaktadır. 

Dünyada son 20 yıldır süregelen bir kavram olan kurumsal sosyal 

sorumluluk, özellikle son yıllarda tüm dünyada ülkelerin gündemine girmiş 

durumdadır. Başta BM olmak üzere, AB, OECD, Dünya Bankası gibi 

uluslarüstü kuruluşlar, “Kurumsal Sosyal Sorumluluk” kavramına büyük önem 

vermektedirler. Dünyada birçok fon da, bir şirkete  yatırım yapmadan önce, o 

şirketin toplumsal sorumluluk konusundaki  performansını değerlendirmeye 

başlamıştır. İngiltere’de bir KSS Bakanlığı bile bulunmaktadır. Bu konuda 
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duyarlı şirketlere yatırım yapanlara yardımcı olmak için Londra’da FT4GOOD 

isimli ayrı bir endeks oluşturulmuştur ( Özgen, 2006). 

Kurumsal sosyal sorumluluk kavramını ciddiye alan şirketler üç ana 

tema üzerinde taahhütte bulunuyorlar (Argüden, 2007): 

• Her şeyden önce şirketlerin ticari faaliyetlerini yürütürken kanuna, 

ahlak standartlarına, insan haklarına tam anlamıyla uyumlu davranmaları ve 

faaliyetlerinin dünyanın her yerinde çevreye verebileceği zararı en aza 

indirgemek durumunda olduklarını kabul etmeleri ve buna uygun 

davranmaları, 

• Şirket faaliyetlerinin sadece şirketin için değil, aynı zamanda piyasayı, 

tedarik piyasalarını, içinde yaşanılan yöreyi, sivil toplum örgütlerini ve kamu 

sektörünü de etkilediğinin ve tüm sosyal paydaşlar ile işbirliği içinde çalışma 

gereğinin bilincinde olmaları, 

• Bu sorumluluğun en başta şirket Yönetim Kurulları, Yönetim Kurulu 

Başkanları ve Genel Müdürlerin olduğunun kabul  edilmesi. 

Kurumsal sosyal sorumluluk;  

• Şirketlerin marka değerlerinin ve dolayısıyla piyasa değerlerinin 

artmasını, 

• İşgörenlerin örgüte olan bağlılıklarının artmasını, 

• Nitelikli işgücünün şirkete çekilmesini, 

• Kurumsal öğrenme ve yaratıcılık potansiyelinin artmasını, 

• Yatırımcılar ve finansal analistler gözünde şirketin daha çekici hale 

gelmesini, 

• Müşteri memnuniyeti ve bağlılığı ile pazarda rekabet gücünün 

artmasını, 

• İşgören verimliliğini ve kalitede yükselme olmasını, 
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• Kamuoyunun ve kural koyucuların şirketin görüşlerine önem vermesini 

sağlar (Çakır, 2006). 

Başarılı şirketler de sadece ürün ve hizmetleriyle değil aynı zamanda 

topluma yaptıkları katkılarla da farklılık yaratıyorlar. Çünkü başarılı şirketler, 

toplumsal saygınlık kazanmanın kurumun değerini artırdığını biliyorlar. Ancak 

unutmamak gerekir ki, bu konudaki faaliyetlerdeki en ufak bir samimiyetsizlik, 

toplumsal katkıyı kendi çıkarı yönünde kullanma eğilimi yarardan çok zarar 

getirebilir (Argüden, 2007). Toplumsal yaşama katkı sağlayan ve samimiyetle 

yapılan faaliyetler ise şirketlerin itibarlarını artırarak marka değerlerinin 

yükselmesini sağlar. Toplum için yapılan yararlı faaliyetler müşterilerin 

kuruma olan bağlılığını artırır. Toplumsal yaşamın gelişmesine katkı sağlayan 

şirketlerin çalışanları da böyle bir örgütün içinde görev almanın hazzını 

yaşayarak gurur duyarlar. Nitelikli kişiler için de şirket tercih edilen cazip bir 

kurum olur. Böylece nitelikli personele sahip olan şirketin verimliliği ve 

karlılığı da artar. 

Dünyada birçok fon, bir şirkete yatırım yapmadan önce, o şirketin 

toplumsal sorumluluk konusundaki performansını değerlendirmeye başladı. 

Bu konuda duyarlı şirketlere yatırım yapanlara yardımcı olmak için Dow 

Jones Sustainability Index veya FTSE4GOOD isimli ayrı endeksler 

oluşturuldu (Argüden, 2007). Fortune Dergisi’ nin her yıl yaptığı en beğenilen 

şirketler araştırmasında da “sosyal sorumluluk” ana kriterlerden biri haline 

gelmiştir (Özgen, 2006). Dolayısıyla, toplumsal yaşamın gelişmesine yapılan 

katkılar şirketleri yatırımcı kuruluşlar için cazip hale getirerek, finansman 

kaynaklar ına daha kolay ulaşmalarına da yardımcı oluyor. 

2.1.4. Sosyal Sorumluluk Kavramını Açıklayan Temel Yaklaşımlar 

İşletmelerin sosyal sorumluluk kavramını açıklamak üzere birçok görüş 

vardır. Bu görüşlerden kimi işletmelerin sosyal sorumluluklarının sadece 

karlarını artırmaya odaklanmaları olduğunu savunurken, başka görüşlerde 

işletmelerin öncelikle toplumun değerlerine ve gelişimine hizmet etmeleri 

gerektiğini savunmaktadır.  
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Quazi ve O’ Brien (2000) işletmelerin sosyal sorumluluklarını açıklayan 

görüşleri dört gruba ayırmışlardır. Bunlar; İ) klasik görüş, ii) sosyo-ekonomik 

görüş, iii) modern görüş, iv) yardımsever görüştür. Klasik görüşe göre, 

işletmeler kısa vadede sadece karlarını maksimize etme güdüsüyle hareket 

ederler. Sosyo-ekonomik görüşe göre, işletmelerin faaliyetleri içerisinde, 

doğal çevrenin ve doğal kaynakların korunması, toplumun refahının 

artırılması ve toplumdaki ihtiyaç sahiplerine yardım edilmesi yer almaktadır. 

Modern görüşe göre, sosyal sorumluluk faaliyetleri nedeniyle başlangıçta 

maliyetler yüklenilse de uzun vadede işletmeler bu faaliyetlerinden dolayı 

fayda sağlayacaklardır. Yardımsever görüşe göre ise, işletmeler sosyal 

sorumluluk faaliyetlerini gerçekleştirmek için maliyet yüklenmesi gerektiğini 

bilmesine rağmen, toplum için yardımsever faaliyetlere katılır. 

2.1.4.1 Klasik Görüş 

Klasik görüşün en önemli savunucusu Milton Friedman’ dır. Bu 

yaklaşımın kaynağı Adam Smith’ in “Ulusların Zenginliği” isimli eserinde 

belirttiği görüşlere dayanmaktadır. Buna  göre her işletme kendi kişisel 

çabalarına ulaşırken harekete geçirdiği kuvvetle (görünmez elle) toplumun 

tüm kesiminin gelişmesine neden olacaktır. 

Klasik yaklaşıma göre sosyal sorumluluk: 

i) İşletmenin karının düşmesine, 

ii) İşletmelerin maliyetlerinin artmasına, 

iii) İşletme amaçlarının sulandırılmasına, 

iv) İşletme için daha fazla sosyal güce neden olacaktır (Schermerhorn, 

1993; Akt. Bak ırtaş, 2005). 

Klasik yaklaşımı savunanlar, İşletmelerin tek sosyal sorumluluklarının 

karlarını maksimize ederek, yeni yatırımlar yapmaları, bu şekilde daha fazla 

istihdam alanları yaratarak toplumun refahının gelişmesini sağlamak 

olduğunu belirtmişleridir. Friedman, yöneticilerin işletmelerin sosyal 

sorumlulukları konusunda karar alamayacaklarını, yapılacak sosyal içerikli 
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yardımların işletmelerin değil ancak kişilerin sosyal sorumlulukları olacağını 

ifade etmiştir. İşletmelerin asıl hedefi karlarını artırmak olduğundan işletme 

ortak ve pay sahiplerine ait paraların onların izni dışında toplumun sosyal 

amaçları için kullanmasının yanlış olacağını veya bunun mümkün olmadığını 

da belirtmektedir (Friedman, 1970) . 

Klasik yaklaşıma göre, işletmeler finansman kaynaklarını sosyal 

sorumluluk faaliyetleri için kullanırlarsa, yatırım için kullanmaları gereken 

kaynaklar ı azalacağından veya tükeneceğinden dolayı yeni yatırım 

yapamazlar,  üretim maliyetleri artar ve tüketicilere yansıması da ürünlerin 

fiyatlarının artması şeklinde olur. Fiyatları artan ürünlere talebin azalması 

neticesinde işletmelerin karları azalır bu da yeni yatırımların yapılmasını 

engelleyeceği için toplumun gelişmesini olumsuz yönde etkiler. 

“İşletmenin bir tek sosyal sorumluluğu vardır, o da karlarını maksimize 

etmektir” diyen Friedman, mevcut hukuki ve ahlaki sistem içerisinde toplum 

için yapılabilecek en iyi hizmetin bu olduğunu savunmuş ve işletmelerin 

topluma karşı olan temel sorumluluğu da, insan refahı için esas olan kıt 

kaynaklar ı ekonomik prensiplere göre faaliyette bulunarak etkin şekilde 

kullanması olarak belirtmiştir (Friedman, 1970). 

2.1.4.2. Sosyo - Ekonomik Görüş 

Klasik görüşlere karşı olarak, sosyal sorumluluğun lehinde olan fikirleri 

ortaya koyan bu gör üşe, Elton Mayo, Peter  Drucker, Adolp Berle, J.M.Keynes 

gibi düşünürlerin çalışmalarında rastlanmaktadır. Bu kişilerin ileri sürdükleri 

farklı düşünceleri Thomas Peti t iki grupta toplamıştır (Eren, 1990): 

1- Büyük işletmelerin sayısal olarak artması ve iriliklerinin genişlemesiyle 

endüstriyel toplumda ciddi beşeri ve sosyal sorunları beraberinde 

getirmektedir. 

2- Sorunlara sebep olan bu kuruluşların yöneticileri gerekli tedbir ve 

çareleri almaları da zorunludur. Böylece işletme ya bu sorunları çözecek 

biçimde işletmenin faaliyetlerini de bitirmek ve yönlendirmek zorundadır ya 
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da bu sorunları en azından iyileştirecek ve zararlı etkilerini azaltacak şekilde 

hareket etmelidir. 

Bu görüşe göre sosyal sorumluluklar; işletmenin uzun dönem karları, 

işletmenin sosyal sorumluluğunu destekleyen kamuoyu beklentileri, 

işletmenin geliştireceği imaj, herkes için daha iyi bir çevre için önemlidir. 

İşletmelerin elinde teknik, parasal ve yönetsel kaynakları vardır. Bu nedenle 

zaman zaman karmaşık sosyal sorunlarının üstesinden gelebilirler ve 

gelmelidirler. İşletmelerin etiksel zorunlulukları vardır (Schermerhorn, 

1993;Akt. Hal ıcı, 2001). 

Toplumun bir parçası olan işletmelerin faaliyetlerinin sosyal ve 

ekonomik etkileri vardır. İşletmeler faaliyetlerini sürdürürken kendi 

çıkarlarının, hissedarlarının ve toplumun çıkarlarının örtüştüğü iyileştirmeler 

ve alanlar bulmalıdırlar. Örneğin elektrik üretim santrallerinin bacalarından 

atmosfere atılan emisyon gazları sonucu havanın kirlenmesinden sadece 

toplum değil, aynı çevrede yaşayan hissedarlar, yöneticiler, çalışanlar ve 

müşteriler de zarar görecektir. Bu nedenle işletme kendi çıkarları için de 

tesisinde baca gazı arıtma tesisini kurması gereklidir. 

Bu görüşü savunan kişiler, işletmenin yüklenecekleri maliyetleri göze 

alarak toplumun bazı sosyal sorunlarıyla ilgilenmesi sonucu toplum 

nazarında imajının ve marka değerinin artarak, uzun vadede işletmelerin kar 

edeceğini belirtmişlerdir. Bu görüş, işletmenin varlığını sürdürebilmesi için 

toplumun mutlak desteğine ihtiyacı olduğunu ifade ederek, işletmeyi 

ekonomik ve sosyal bir varlık olarak değerli hale getirme gayreti taşımaktadır 

(Baron, 1993; Akt.Top ve Öner, 2008). 

2.1.4.3. Modern Görüş 

Bu görüşe göre, işletmeler daha geniş anlamda sosyal sorumluluğa 

sahiptir. Sahip oldukları bu sorumlulukları yerine getirmeleri sonucu fayda 

sağlamaktadırlar. 

Archie B. Carroll (1991), “İşletmelerin sosyal sorumluluk gereği 

yapmak zorunda oldukları hizmetleri toplumun, devletin ve insanlığın lehine 
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ise; bu durum, ahlaki bir davranışın sonucudur” şeklinde ifade ederek, 

işletmelerin sosyal sorumluluğunu dört grupta toplamıştır. Bunlar:  

• Sosyal sorumluluğun ekonomik boyutu,  

• Sosyal sorumluluğun hukuki boyutu, 

• Sosyal sorumluluğun ahlaki boyutu,  

• Sosyal sorumluluğun yardımsever boyutudur. 

Sosyal sorumluluğun ekonomik boyutunda İşletmenin öncelikli hedefi 

maksimum kar elde edebilmektir. Öncelikle, ortakların maksimum kazanç 

elde etmeleri, verimlilik sağlanarak sürdürülebilir rekabet avantajı sağlanmalı 

ve bu amaçlardan sapmayacak şekilde finansal gücü oranında sosyal 

sorunların çözümü için destek verilmelidir. 

Sosyal sorumluluğun hukuki boyutu ise işletmelerin faaliyetlerinde 

kendileriyle ilgili her türlü yasal ve kanuni düzenlemelere uygun hareket 

etmeleridir. Toplum, işletmelerin tüketici güvenliği ve çevre koruması gibi bazı 

alanlarda kendi başına yeterli duyarlılığa sahip olmayacağını düşünerek, 

hükümetlerden sosyal sorumluluk uygulamalarını garanti altına alacak 

kanunların çıkarılmasını ve uygulamaya konmasını beklemektedir (Ferrell ve 

Friedrich, 1994). 

Sosyal sorumluluğun ahlaki boyutu ise işletmelerin faaliyetlerini 

sürdürdükleri toplumun değerlerine saygı duymalarını ve onunla uyumlu 

faaliyetlerde bulunmalarını ifade etmektedi r. Bu kapsamda i şletmelerin sosyal 

sorumluluklara ilişkin ahlaki bileşenleri şu şekilde ifade edilmektedir (Carroll, 

1991): 

• Toplumun belirlediği norm ve kurallara uyulmalı, 

• Toplumun işletmelerden beklemiş olduğu saygıyı göstermeli, 

• Ahlaki norm ve kurallardan fedakarlık edilmemeli, 
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• Ahlaki açıdan toplumun işletmeden beklentileri açık bir şekilde 

tanımlanmalı, 

• Çalışma hayatının ahlaki davranış kurallarının, yasal düzenlemelerin 

daha üstünde ol duğu kabul edilmelidir. 

Sosyal sorumluluğun gönüllülük boyutu ise işletmelerin herhangi bir 

menfaatleri olmamasına ve yasal bir yükümlülüklerinin de olmamasına 

rağmen çözebilecekleri, toplumsal sorunlarla ilgilenmeleridir. Bu faaliyetler 

işletmelerin marka değerlerinin artmasına neden olarak uzun vadede kar  elde 

etmelerine neden olur. Carroll’un ifade ettiği hayırsever yaklaşımın sosyal 

sorumluluk bileşenleri şu şekilde ifade edilmektedir (Carroll, 1991): 

• Toplumunun işletmelerden hayırsever yardımlar konusunda beklenti 

içerisinde olduğu unutulmamalı, 

• Talep edilen gönüllü yardımlar, işletmeler tarafından en iyi şekilde 

karşılanmalı, 

•  Yönetici ve çalışanlar ile birlikte toplumsal çevreye de yardım 

yapılmalı, 

• Özel ve kamuya ai t eğitim kurumlarına maddi olarak destek verilmeli, 

• Gönüllü projelere, kendisine iyi bir imaj kazandıracağı için destek 

vermelidirler. 

2.1.4.4. Yardımsever Görüş 

Yardımsever görüşe göre işletmeler, sosyal sorumluluk faaliyetlerine 

çok daha geniş anlamda destek verir ve bunu da herhangi bir menfaat veya 

fayda beklemeden yapar . 

İşletme gerçekleştirdiği sosyal sorumluluk faaliyetlerinden dolayı 

maliyet yüklenmesine karşın, sosyal sorumluluk faaliyetlerine katılmayı kabul 

eder. Bu görüşün temel motivasyon unsuru işletmelerin altruist ve etiksel 

davranışlarıdır (Quazi ve O’Brien, 2000). 
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2.1.5. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı 

2.1.5.1. SA 8000’ nin Doğuşu 

1997 yılında, merkezi Manhattan, New York’ta bulunan  Ekonomik 

Öncelikler Komisyonu Akreditasyon Bölümü (The Council on Economic 

Priorities Accreditation Agency), şimdiki adıyla Uluslararası Sosyal 

Sorumluluk Örgütü (Social Accountibility International-SAI), işçi sendikaları, 

insan hakları ve çocuk hakları örgütleri, akademisyenler ve işverenlerin de 

bulunduğu bir çalışma grubu tarafından hazırlanan, çalışma ortam ve 

şartlarının iyileştirilmesini, çalışanların temel haklarını garanti altına almayı 

amaçlayan SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardını geliştirerek 

yayınlamıştır. 

SA 8000, bazı ILO sözleşmeleri, Birleşmiş Milletler İnsan Hakları 

Evrensel Beyannamesi ve Birleşmiş Milletler Çocuk Hakları Sözleşmesi 

temel alınarak oluşturulmuştur. Adı geçen ILO sözleşmeleri içinde (Özgen, 

2006); 

• “Teşkilatlanma ve Kolektif Müzakere Hakkı Prensiplerinin 

Uygulanmasına Müteall ik 98 sayılı sözleşme”, 

• “İşletmelerde İşçi Temsilcilerinin Korunması ve Onlara Sağlanacak 

Kolaylıklar Hakkında 135 Sayılı Sözleşme”, 

• “Zorla Çalıştırmanın Ortadan Kaldırılmasına İlişkin 105 Sayılı 

Sözleşme”, 

• “Cebri veya Mecburi  Çalıştırmaya İlişkin 29 Sayılı Sözleşme”, 

• “Eşit Değerde İş İçin Erkek ve Kadın İşçiler Arasında Ücret Eşitliği 

Hakkında 100 Sayılı Sözleşme”, 

• “İş ve Meslek Bak ımından Ayrımcılığa İlişkin 111 Sayılı Sözleşme”, 

• “İstihdama Kabul de Asgari Yaşa İlişkin 138 Sayılı Sözleşme”, 

• “İşçi sağlığı ve İş Güvenliğine İlişkin 155 sayılı Sözleşme”, 
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• “Mesleki Rehabilitasyon ve Özürlülerin Çalıştırılmasına İlişkin 159 

Sayılı Sözleşme”, 

• “Evde Çalışmaya İlişkin 177 Sayılı Sözleşme”, 

•  “Sendika Özgürlüğü ve Örgütlenme Hakkının Korunmasına İlişkin 87 

Sayılı Sözleşme” bulunmaktadır . 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı, kaliteli ve güvenli ürün ve 

hizmet sunmayı taahhüt eden ISO 9000 ve doğal çevreyi korumayı taahhüt 

eden ISO 14000 serileri örnek alınarak hazırlanmış, performans koşulları 

kadar prosedür ve sistem koşullarını da önemseyen, yönetim sistemi ile 

davranış kodunun bileşimi bir standarttır. 

SA 8000 ve ISO standartları arasında farklılıklar bulunmaktadır. ISO 

standartları kalite yönetim sistemi ve çevre yönetim sistemi için süreç tabanlı, 

hizmet ve üretim sektörlerinin her ikisinde de uygulanabilen standartlardır. SA 

8000 standardı ise daha az süreç tabanlı, daha fazla kuralcı ve sonuç 

odaklıdır (Gobbels ve Jonker, 2003; Akt. Çakır, 2006  ). SA 8000 üretim 

sektörü ile daha fazla ilgilidir ve denetimleri ISO 9000 ve ISO 14000’de 

olduğu gibi sadece süreç yerinde değil, aynı zamanda işgörenler, pay 

sahipleri ve ilgili diğer taraflar ile görüşmeleri ve çalışma ortamı dışında 

gerekli olan yerlerin ziyaretlerini de kapsar (Miles ve Munilla, 2004; Akt. 

Çakır, 2006 ). 

1997 yılında SAI (Social Accountabili ty International) tarafından 

yayınlanan SA 8000 standardının tek revizyonu 2001 yılında 

gerçekleştirilerek yeni versiyonu yayınlanmıştır. Bu yeni versiyon ile işçilere 

sağlanan koruma, işçilerin evlerinde de korunmasını sağlayacak şekilde 

genişletilmiştir. 

Gönüllülük ilkesine dayanan ve tedarikçi seçiminde dünyadaki ilk 

evrensel ahlak standardı olma özelliğine sahip bulunan SA 8000’in, küresel 

işletmelerin tedarikçilerinden, ISO belgelerinin yanı sıra isteyeceği önemli bir 

standart olacağına inanılmaktadır (Tarantino, 1998). 
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2.1.5.2. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı’na İhtiyaç Duyulma 

Nedenleri 

SA 8000 Standardı’na ihtiyaç duyulmasının nedenlerini üç ana başlık 

altında incelemek olanaklıdır. Bu nedenler, gelişmekte olan ülkelerdeki kötü 

çalışma koşullarının artık göz ardı edilemeyecek bir boyuta ulaşmış olması, 

sivil toplum örgütlerinin çalışma koşullarını iyileştirme yönündeki  çabaları ve 

tasarruf sahiplerinin yatırım kararı verirken kar kadar, aday işletmelerin 

sosyal sorumluluklarına uygun faaliyet gösterip göstermediklerini de dikkate 

almaya başlamaları olarak sayılabilir (Aydemir, 2007). 

2.1.5.2.1. Gelişmekte olan Ülkelerdeki Kötü Çalışma Koşulları 

Gelişmiş ülkelerdeki teknolojik gelişmeler ve kalifiye işgücü 

maliyetlerinin yüksekliği, bu ülkelerdeki işletmeleri maliyetlerini düşürerek 

küresel ölçekte rekabet edebilme arayışlarına sokmuştur.  

Gelişmekte veya az gelişmiş ülkeler ise yabancı sermayeyi ülkelerine 

çekebilmek için kadın ve çocuk işgücünün kullanılmasına müsaade etmekte, 

ücretler üzerine baskı yaparak düşük işgücü maliyetleri nedeniyle 

ülkelerindeki yatırımı cazip hale getirmeyi amaçlamaktadırlar. Küresel 

boyutta hatta iç piyasadaki rekabette ayakta kalabilmek için bu ülkelerin 

elindeki tek kaynak ucuz işgücüdür.  

Nüfus artışından kaynaklanan ve her yıl çalışan nufusa yeni milyonlar 

eklenen bir ortamda, ne olduğu bile tam saptanamayan işsizlik oranını sabit 

tutmak dahi  büyük yatırım istemekte, varolan işsizler ise çok büyük rakamlara 

ulaşmakta ve ücretleri düşürme yolunda bir diğer baskıyı yaratmaktadır 

(Özgen, 2006).  

Az gelişmiş veya gelişmekte olan ülkelerdeki düşük işgücü maliyetleri 

ve insan hakları ve çalışma hayatıyla ilgili zayıf yasalar nedeniyle özellikle 

küresel işletmeler bu ülkeleri fırsat olarak görmüşlerdir. Birçok Avrupa ve 

Amerikan firmaları maliyetlerini aşağıya çekebilmek için üretim merkezlerini 

bu ülkelere kaydırmışlardır. 
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Ancak üretim faaliyetlerini gelişmekte olan ülkelere kaydıran küresel 

şirketler tesislerinde uygun olmayan çalışma şartları, sağlıksız ortam, yoğun 

kadın ve çocuk işgücü gibi insan haklarına aykırı olarak faaliyetlerde 

bulunmuşlardır. Örneğin, Doğu Avrupa’daki fabrikalarda 14 yaşında ve 

haftada 70 saat kötü çalışma ortamlarında zorla çalıştırılan kızlara günde 

sadece 2 kez tuvalete gitmelerine izin verilmekte ve tuvalette geçirdikleri süre 

3 dakikayı geçtiğinde de ücretleri kesilmektedir (Aydemir, 2007). Kadınlara 

isteği dışında sık sık hamilelik testi uygulanmakta ve hamile olanların işine 

derhal son verilmektedir. 

Az  gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerdeki çalışma koşullarının 

kötülüğü, insan hakları konusunda duyarlı gelişmiş ülkelerin bazı adımlar 

atmasını  zorunlu hale getirilmiş ve SA 8000, bu zorunluluğun sonucunda 

ortaya çıkmıştır (Aydemir, 2007). 

2.1.5.2.2. Sivil Toplum Örgütlerinin Çabaları 

Sivil toplum örgütleri, gelişmekte olan ve az gelişmiş ülkelerdeki insan 

haklarına aykırı uygulamaların ve sağlıksız çalışma şartlarının özellikle 

iletişim teknolojisindeki gelişmelerinde etkisiyle gündeme taşımış ve 

sorunların çözümü için aktif rol oynamıştır. Örneğin Nike firmasının 

Endonezyada ’ki fabrikasında küçük k ız çocuklarının zor şartlarda ve sağlıksız 

ortamlarda çalıştırıldığı, fazla mesai yapmaya zorlandıkları cinsel tacize 

uğradıkları ve çok düşük ücretlerle çalıştıkları belirlenmiştir. Bu tür olayların 

ortaya çıkmasından sonra 1997 Nisan’ında  10.000 Endonezyalı Nike işçisi 

firmayı protesto etmek için sokaklara dökülmüştür. Bu tür protestolar Nike 

firmasının marka değerinin düşmesine ve çok büyük zarara uğramasına 

neden olmuştur. Nike firması bunun neticesinde işçileriyle dayanışma için on 

Kanada kentinde örgütlenerek, yürüyüşler düzenlenmiş, broşürler 

dağıtılmıştır. Ayrıca Nike firması kendisi için üretim yapan fabrikaların 

denetlenmesi için sivil toplum örgütlerine açmıştır. Nike firmasının karşılaştığı 

bu olay diğer işletmelere de örnek olmuş, bu işletmeler, gelişmiş veya az 

gelişmiş ülkelerde bulunan fabrikalardaki çalışma koşullarını iyileştirmişlerdir. 
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Sivil toplum örgütlerindeki bilinçlenmeye karşın, gelişmekte olan ülke 

yönetimlerinin hala çok gerilerde olduğu görülmektedir. Seattle’da 135 

ülkenin katılımıyla gerçekleştirilen DTÖ toplantısında gelişmekte olan ülkeler, 

işçi haklarını pazarlık masasına getirmekten kaçınırken; çevreciler, deniz 

kaplumbağalarına kötü davranan, sendikacılar ise, çocuk işgören çalıştıran 

ülkelere ticari ambargo uygulanmasını istemişlerdir (Berberoğlu, 1999). 

Sivil toplum örgütlerinin yanı sıra son yıllarda tüketicilerin de bu 

konudaki duyarlılığı artmaya başlamıştır. Örneğin, ABD’ de 1995’ te yapılan 

bir kamuoyu araştırmasında deneklerin %78’ inin, işgörenlerini kötü 

koşullarda çalıştıran işletmeler yerine, örneğin, 20 dolarlık bir giyecek için 

birkaç dolar daha fazla ödeyerek, insancıl koşullarda çalıştıran işletmelerden 

alış-veriş yapmayı tercih ettikleri görülmüştür (Aydemir, 2007). 

2.1.5.2.3. Sosyal Sorumluluk Yatırım Fonları 

SA 8000 standardının doğmasına neden olan bir diğer etken de 

“Sosyal Sorumluluk Yatırım Fonları”dır. Dünyadaki  birçok fon bir işletmeye 

yatırım yapmadan önce o işletmenin sosyal sorumluluk performansını 

incelemekte ve buna göre yat ırım yapmaktadır.  

ABD’ de yapılan yatırımların %10’u sosyal sorumluluk yatırım fonlarına 

aktarılmaktadır. Bu fonlarla sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunan 

işletmeler desteklenerek teşvik edilmektedir. 

Artık işletmelere yatırım yapan sermaye sahipleri ve yatırım fonları, o 

işletmenin yalnız finansal başarısına değil, paydaşlarına ve doğaya karşı olan 

performansını da değerlendrimektedir. 

2.1.5.3. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı Belgelendirme Süreci  

Bir işletmenin SA 8000 Standardı’na uygun faaliyet gösterip 

göstermediği bağımsız belgelendirme şirkelerince denetlenmekte ve gerekli 

koşulları sağladığına karar verilen işletmelere SA 8000 Sosyal Sorumluluk 

Standardı Belgesi verilmektedir. 
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Çizelge 1. Dünyadaki SA 8000 Belgelendirme Yetkisine Sahip     
Şirketler 

Belgelendirme Şirketinin 
Adı 

Ülkesi 

ABS Qual ity Evaluations, 
Inc. 

ABD 

ALGI ABD 

APCER PORTEKİZ 

BSI İNGİLTERE 

Bureau Veritas Certification İNGİLTERE 

CISE İTALYA 

CSCC ABD 

DNV HİNDİSTAN 

HKQAA HONG KONG 

INTERTEK ABD 

IQNet Ltd İSVİÇRE 

LATU Sistemas URUGUAY 

LRQA İNGİLTERE 

LIRA S.P.A İTALYA 

SGS-SSC İTALYA 

TUV NORD Group HONG KONG 

 



 

 

31 

Çizelge 1-devam 

TUV Rheinland Gr oup HONG KONG 

TUV SUD South Asi a HİNDİSTAN 

Kaynak: http://www.saasaccred itation.org/accredcertbodies.htm 

Bağımsız belgelendirme firmaları SAI tarafından akredite edilmekte 

zaman zaman yine SAI tarafından denetlenmektedir. SA 8000 standardına 

göre akredite olabilmek için firmaların, ISO/ISO/IEC Guide 62, SAI Guideline 

I dökümanlarındaki maddeleri karşılamaları gerekmektedir. Belgelendirme 

firmalarında denetçi olarak çalışacak personelin SA 8000 denetçi eğitimi 

almaları ve bu eğitimden başarılı olmaları gerekmektedir. Halen  SAI 

tarafından akredite edilmiş, SA 8000 belgesi vermeye yetkili belgelendirme 

kuruluşları Çizelge 1’de verilmiştir. 

SA 8000 belgelendirme süreci dört aşamadan oluşmaktadır. Bunlar; 

planlama, uygulama, kontrol, ve periyodik kontroldür. 

a) Planlama: Belgelendirilecek örgütün yönetim sistemleri konusunda 

deneyimli ve bilgili bir yönetici, üst yönetimin de desteğini alarak denetimden 

sorumlu olarak seçilir. 

b) Uygulama: Bu aşamada SA 8000 satandar dının gereklerinin yerine 

getirildiğini kanıtlayacak kay ıtlar tutulur. 

c) Kontrol: Bu aşama gerekli olmayıp yapılmasında fayda vardır. 

Kontrol aşamasında örgüt, belgelendirme için kesin başvuru yapmadan önce 

kendini bir ön denetime tabi tutabilir. Ön denetimde çıkan olumsuzluklar 

belgelendirme dönemine kadar düzeltilebilir. 

d) Periyodik Kontrol: SA 8000  Sosyal Sorumluluk Standardı Belgesi 

3 yıl için geçerlidir. Bu 3 yıllık süre içerisinde her 6 ayda bir standartlara 

uyulup uyulmadığı ayrıca denetlenir. 

SA 8000 gönüllü alınan bir belge olup hiçbir ülkede yasal olarak 

örgütlerin alması zorunlu değildir. Ancak özellikl e üretim sektöründe faali yette  
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bulunan örgütler SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardının kendilerine 

sağladığı faydalardan dolayı bu belgeyi almaktadırlar.  

2.1.5.4. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardını İçeriği  

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardı, ISO 9001 (Tasarım, geliştirme, 

üretim, tesis ve serviste kalite güvencesi modeli) ve ISO 14001 (Çevre 

Yönetim Sistemleri)’i örnek alan, performans, prosedür ve sistem koşullarını 

önemseyen, yöneti m sistemi ile davranış kodunun bileşimi bir standarttır. 

SA 8000 standardının yürürlükte olan şekli üçüncü kez düzenlenen 

sayısıdır. Ulusal yasa, uluslararası insan hakları normları ve ILO sözleşmeleri 

esas alınarak hazırlanan bu standartta, işyerinde işveren tarafından gönüllü 

olarak karşılanacak gereksinimler düzenlenmiştir. 

SA 8000 standardını kullanacak işletmelerin standardı, SA 8000 

Klavuz Dökümanla beraber kullanmaları gerekmektedir. SA 8000 Klavuz 

Dökümanı, firmalara el kitabı olarak hizmet ederek, standardın 

gereksinmelerinin nasıl yerine getireceğini örneklerle açıklar. 

SA 8000 standardı dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde 

standardın “amaç ve kapsamı” açıklanmakta, ikinci bölümde şirketin uymak 

zorunda olduğu ulusal ve uluslararası yasalar belirtilmekte, üçüncü bölümde 

standartla ilgili tanımlar açıklanmakta, dördüncü bölümde ise işletmenin 

satandardı almak için sağlaması gereken gereksinimler açıklanmaktadır. 

2.1.5.4.1 SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardının Amaç ve 

Kapsamı 

Standardın amacı, şirketin kontrol edebildiği ve etki alanındaki tüm 

personeli koruyacak ve yetkilendirecek uluslararası insan hakları normları ve 

ulusal iş yasalarına dayanan bir standart sağlamaktadır. Bu personel şirket 

için ürün ve hizmet üreten kendi personeli olabileceği gibi, 

tedarikçiler/taşeronlar, alt tedarikçiler ve ev işçileri de olabilir.  
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SA 8000 standardının gerekleri şirketin büyüklüğü, coğrafi konumu ve 

faaliyette bulunduğu sektör dikkate alınmaksızın evrensel olarak 

uygulanabili r. 

Bu standardın gereklerini yerine getirmek bir şirkete; 

• Kontrol ettiği ve etkilediği konularda başarıya ulaştıracak prosedürler 

ve politikalar geliştirmesini, bunları korumasını ve yürütmesini, 

• Şirketin politika, prosedür ve uygulamalarında bu standardın 

gereklerini yerine getirmek üzere, mevcut olan ilgili konularda güven verici 

olmasını sağlar. 

2.1.5.4.2. Normatif Kısımlar ve Bunların Yorumları 

Standart gereği şirket, ulusal ve diğer uygulanabilir tüm yasaları, 

yürürlükte olan standartları, ayrıca şirketin abone olduğu diğer gerekleri ve 

SA 8000  standar dının hükümlerini yerine getirecektir. 

 Şirket aşağıdaki uluslar arası sözleşme ve bildirgelerin hükümlerini de 

yerine getirecektir. Bunlar; 

• ILO Antlaşması 1 (Çalışma Saati-Sanayi) ve Tavsiyesi 116 (Çalışma 

Saatlerinin Azaltılması), 

• ILO Antlaşması 29 (Zorunlu Çalışma ) ve 105 (Zorunlu Çalışmanın 

Kaldırılması), 

• ILO Antlaşması 87 (Örgütlenme Özgürlüğü ve Örgütlenme Hakkının 

Korunması ), 

• ILO Antlaşması 98 (Organizasyon ve Toplu Pazarlık Hakkı), 

• ILO Antlaşması 100 ve 101(Kadın ve erkek çalışanlara eşit haklar ve 

eşit değer verilmesi;ayrımcılık), 

• ILO Antlaşması 102 (Sosyal Güvenlik-Minimum Standartlar ), 

• ILO Antlaşması 131 (Minimum Ücret Sabitleme ), 
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• ILO Antlaşması 135 (İşçilerin Temsilciliği Anlaşması), 

• ILO Antlaşması 138 ve Tavsiye 146 (Minimum Yaş ve Tavsiye), 

• ILO Antlaşması 155 Tavsiye 164 (İş Güvenliği ve Sağlığı), 

• ILO Antlaşması 159 (Meslek Rehabilitasyonu ve İstihdam / Özürlü 

Kişiler), 

• ILO Antlaşması 169 (Yerli ve kabile Halkları), 

• ILO Antlaşması 177 (Evde Çalışma ), 

• ILO Antlaşması 182 (Kötü Şartlardaki Çocuk İşçiliğinin Yasaklanması 

ve Ortadan Kaldırılması), 

• ILO Antlaşması 183 (Annelik Koruması )  

• HIV / AIDS Uygul amasının ILO Kodu ve İş Dünyası, 

• İnsan Hakları Evrensel  Bildirgesi, 

• Uluslararası  Ekonomik,Sosyal ve Kültürel Haklar Sözleşmesi, 

• Uluslararası  Sivil ve Politik Haklar Sözleşmesi, 

•  Birleşmiş Milletler Çocuk Hakları Sözleşmesi, 

•  Birleşmiş Milletler Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Ortadan   

Kaldırılması Sözleşmesi, 

• Birleşmiş Milletler  Her Türlü Irk  Ayrımcılığın Ortadan Kaldırılması 

Sözleşmesi, 

2.1.5.4.3. Tanımlar 

Şirket Tanımı : 

Her ne şekilde istihdam edilmiş tüm personel ile birlikte standardın 

gereklerini yerine getirmekle yükümlü bir kuruluş ya da örgütün tümü. 
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Personelin Tanımı : 

Şirket tarafından doğrudan istihdam edilen veya sözleşmeli olan kadın 

ve erkeklerden oluşan müdürler, danışmanlar ve işçiler. 

İşçi Tanımı : 

Yönetici olmayan tüm personel. 

Tedarikçi ve Taşeron Tanımı :  

Şirket için mal ve hizmet sağlayan veya gene şirketin mal ve 

hizmetlerini üretmekle yükümlü organizasyonlar.  

Örneğin bir elbise fabrikasına kumaş sağlayan firma o firmanın 

tedarikçisidir. Bir şeker fabrikasının, ürettiği ürünlerin sadece paketleme 

işlerini kendi adına yaptırdığı başka bir firma şeker fabrikasının taşeronudur. 

Alt-Tedarikçi Tanımı:  

Tedarikçi için mal ve hizmet sağlayan veya gene tedarikçinin mal ve 

hizmetlerini üretmekle yükümlü kuruluşlardır. Örneğin, elbise fabrikasına 

kumaş sağlayan bir firmaya iplik sağlayan şirket alt tedarikçidir. 

Düzeltici ve Önleyici F aaliyet Tanımı:  

SA 8000 standardına uygunsuzluk olduğunda, derhal veya sürekli 

çözümler. 

İlgili Tarafların Tanımı:  

Şirketin sosyal performansından etkilenen veya onunla ilgili olan kişi 

veya gruplar. 

Çocuk Tanımı:  

Yerel yasalar tarafından zorunlu eğitim yaşı olarak daha yüksek bir 

yaş şart koşulmadıkça, 15 yaşından küçük kişiler çocuk olarak 

tanımlanmaktadır. 
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Genç İşçi Tanımı :  

Yukarıdaki maddede çocuk için belirlenen azami yaş ile 18 yaş 

arasında kalan işçiler genç işçilerdir. 

Çocuk Çalışması Tanımı:   

ILO Tavsiye  kararı 146’da şart koşulanlar dışında, yukarıdaki 

maddede çocuk için tanımlanan yaştan daha genç olanlarca yapılan her türlü 

iştir. 

Zorla Çalıştırma : 

 Kişinin istekli olmadığı her türlü iş veya hizmetin tehdit veya ceza 

baskısıyla zorla yaptırmaya zorlanmasıdır. 

İnsan Ticaretinin Tanımı:  

Sömürü amacıyla tehdit, güç kullanma veya çeşitli aldatma 

yöntemleriyle kişilerin toplanması veya al ıkonulmasıdır. 

Çocukların Durumlarının İyileştirilmesinin Tanımı:  

Yukarıda belirtildiği şekilde, çocuk olarak çalıştırılanların ve sonra işten 

çıkarılanların maruz kaldıklarına karşı güvenlik, sağlık, eğitim alanlarında  ve 

çocuğun gelişmesini sağlamak için,alınan bütün gerekli destek ve 

önlemlerdir. 

Ev İşçisinin Tanımı : 

Şirkete, tedarikçiye,alt tedarikçiye veya taşerona sözleşme ile bağlı 

olarak onların işyerinin dışında talep edilen ürün veya hizmeti üretenlerdir.  

SA8000 İşçi Temsilcisinin Tanımı : 

İşçi sendikaları tarafından  yönetici olmayan personel arasından, üst 

yönetimle SA 8000 konusunda iletişim kurmak üzere, seçilen işçidir. 
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Yönetim Temsilcisi :  

Yönetim tarafından, şirket içinde  üst kademe arasından,standar dın 

gereklerini karşılamak üzere seçilen üyedir. 

İşçi Örgütü : 

İşçiler arasından, iş ve işyeri koşullarını korumak ve geliştirmek 

amacıyla  sürekli ve gönüllü olarak kurulan birliktir. 

Toplu Pazarlık Anlaşması:  

İstihdamın şartlarını belirlemek üzere, bir veya bir grup işveren ile bir 

veya daha çok işçi örgütü arasında yapılan görüşmeler için sözleşmedir. 

2.1.5.5. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standartlarının Gereklilikleri  

2.1.5.5.1. Çocuk İşçi 

1. İşveren,yukarıda tanımlanan çocuk işgücünü desteklemeyecek ve 

işyerinde çal ıştırmayacaktır. 

İstihdamda asgari yaşla ilgili 138 sayılı ILO Sözleşmesi’ ne göre 

istihdama kabulde asgari yaş zorunlu okul eğitiminin tamamlandığı yaştan 

aşağı ve her halükarda 15 yaştan aşağı olmayacaktır. Ancak yine 138 sayılı 

sözleşmede; ekonomisi ve eğitim imkanları yeterince gelişmemiş üye ülkeler 

eğer mevcutsa ilgili işveren ve işçi teşkilatlarının görüşlerini de alarak asgari 

yaşı 14 olarak belirleyebilirler. 

2. İşveren, yukarıda belirtilen koşullarda yapılan çocuk çalışmasında 

yasal hakların sağlanması için  personelle ve ilgili kısımlarla etkili şekilde 

iletişim kuracak, önlemler tesis ederek bunları yürütecek, dokümantasyon 

yapacak ve çalıştırılabilecek yaşa gelinceye kadar çocukların okula devam 

edebilmeleri için gerekli parasal ve diğer destekleri sağlayacaktır. 

Çocuk işgörenlerin çalıştırılması durumunda ilgili prosedürlerde işe 

alma ve ücret şartları ile ilgili konular da yer almalıdır. Çocuk refahı 
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konusunda uzman olan, örneğin yerel yönetimler, sivil toplum örgütleri işe 

alma sürecine dahil  edilmelidir (Çakır, 2006). 

3. İşveren, genç işçi çalıştırabilecek, ancak bunların yasal olarak 

eğitim görmeleri gerekiyorsa ancak mesai saatleri dışında çalıştırabilecektir. 

Hiçbir koşul altında genç işçiler günde sekiz saatten fazla çalışmayacak ve 

okul, çalışma ve yolculuk süreleri toplamı günde on saati geçemeyecekti r. 

Genç işçiler gece çalışmayacaklardır. 

4. İşveren genç veya çocuk işçileri, işyerinde veya dışında fiziksel ve 

zihinsel sağlıklarına veya gelişmelerine zararlı ve emniyetsiz yerlerde hiçbir 

koşul altında çalıştırmayacaktır. 

Çocuk ve Genç işçiler, sağlık ve güvenliklerini, fiziksel, zihinsel, ahlaki 

ve sosyal gelişmelerini veya eğitim ve öğrenimlerini tehlikeye atmayacak 

şekilde çalıştırılabilirler. 

Çocuk ve Genç İşçilerin Çalıştırılma Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmeliğe göre çocuk ve genç işçiler şu işlerde çalıştırılamazlar: 

• Gece mesai lerinde yapılan işlerde, 

• Yer altında veya su al tında çalışılacak işlerde, 

• Petrol ve maden çıkarılması, ağır metal sanayi gibi ağır ve tehlikeli 

işlerde, 

•  Hazırlama, tamamlama ve temizleme işlerinde, 

• Sağlık kuralları bakımından günde ancak yedi buçuk saat veya daha 

az çalışılması gereken işlerde, 

• Alkol, sigara ve bağımlılığa yol açan maddelerin üretimi ve toptan sat ış 

işlerinde, 

• Parlayıcı, patlayıcı, zararlı ve tehlikeli maddelerin toptan ve perakende 

satış işleri bu gibi maddelerin imali, işlenmesi, depolanması işleri ve bu 

maddelere maruz kalma ihtimali bulunan her türlü işlerde, 
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• Gürültü ve/veya vibrasyonun yüksek olduğu ortamlarda yapılan 

işlerde, 

• Aşırı sıcak ve soğuk ortamda çalışma gerektiren işler ile sağlığa zararlı 

ve meslek hastal ığına yol açan maddeler ile yapılan işlerde, 

• Radyoaktif maddelere ve zararlı ışınlara maruz kalma ihtimali olan 

işlerde, 

• Müteharrik makinelar kullanılarak yapılan işlerde, 

• Fazla dikkat isteyen ve aralıksız ayakta durmayı gerektiren işlerde, 

• Parça başı ve prim sistemi ile ücret ödenen işlerde, 

• Para taşıma ve tahsilat işlerinde, 

• İş bitiminde eğitim amaçlı işler hariç olmak üzere, evine veya ailesinin 

yanına dönmesine olanak olmayan işlerde, 

• Staj hariç olmak üzere güzellik salonlarında yapılan yüz, vücut bakımı 

ve estetiği, epilasyon ve masaj işleri, 

• Açık bir şekilde veya uzman hekim raporu ile fiziki ve psikolojik 

yeterliliklerinin üzerinde olan işlerde, 

• Toksin, kanserojen, nesil takip eden genler zararlı veya doğmamış 

çocuğa zararlı veya herhangi bir şekilde insan sağlığını etkileyen zararlı 

maddelerle ilgili işlerde, 

• İş kazası riski taşıyan işlerde. 

Çocuk işçilerin çalıştırılabileceği işler ise şunlardır: 

• Düşme ve yaralanma tehlikesi olabilecek şekilde çalışmayı 

gerektirecek olanlar hariç meyve, sebze, çi çek toplama işleri, 

• Kümes hayvanları besiciliğinde yardımcı işler ve ipek böcekçiliği işleri, 
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• Esnaf ve sanatkarl arın yanında satış işleri, 

• Büro hizmetlerine yardımcı işler, 

•  Gazete, dergi ya da yazılı matbuatın dağıtımı ve satımı işleri, 

• Fırın, pastane, manav, büfe ve içkisiz lokantalarda komi ve satış 

elemanı olarak yapılan işler, 

• Satış eşyalarına etiket yapıştırma ve elle paketl eme işleri, 

• Kütüphane, fuar, panayır ve sergi yerlerinde yardımcı işler, 

• Spor tesislerinde yardımcı işler, 

• Çiçek satışı, düzenlenmesi işleri. 

2.1.5.5.2. Zorla ve Mecburi Çalıştırma 

1. Şirket, ILO’ nun 29 sayılı sözleşmesinde tarif edilen zorla veya 

mecburi olarak işgören çalıştırmayacak ve çalıştırılmasını desteklemeyecek, 

ayrıca işe alımlarda da depozit ya da kimlik belgelerini vermeleri talep 

edilmeyecektir. 

Zorla veya Mecburi Çalıştırma; herhangi bir kişinin ceza tehdidi altında 

ve kişinin isteği olmadan çal ıştırılmaya mecbur edildiği tüm iş veya hizmetlere 

denir. 

Zorla Çalıştırma yasağı anayasamız ile hüküm altına alınan kişi 

haklarındandır. Anayasamızın 18. maddesinde “hiç kimse zorla 

çalıştırılamaz, angarya yasaktır” denilmektedir. 

Bir çok ülkedeki işgörenler şirketlere olan borçlarını geri ödemek için 

zorla çalıştırılmaktadır. Örneğin Tayvan’ daki bir fabrika bir iş bulma acentası 

ile anlaşarak Filipinler’ den işgören işe almış ve acentaya bu hizmeti 

karşılığında belli bir para ödemiştir. İşgörenler Tayvan’ a geldikten sonra 

işverenler tarafından acentaya ödenen para, işgörenlere borç olarak yazılmış 
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ve borçlarını karşılayana kadar işyerinden ayrılmalarına engel olunmuştur 

(Çakır, 2006). 

Şu işler “Zorla veya Mecburi Çalıştırma” kapsamında 

değerlendirilmezler: 

• Mecburi askerlik hizmeti hakkındaki kanunlar gereğince mecbur 

tutulan ve sadece askeri bir mahiyet taşıyan işlere hasredilen bir çalışma 

veya hizmet, 

• Bizzat kendi kendini yöneten bir memleketin vatandaşlarının olağan 

kamu hizmeti yükümlülüklerinin bir parçasını teşkil eden bir iş veya hizmet, 

• Bir mahkemenin verdiği mahkumiyet kararının sonucu olarak yapmaya 

mecbur edildiği bir iş veya hizmet, 

• Olağanüstü hallerde, yani harp, felaketler veya yangın, su baskını, 

açlık, yer sarsıntıları, salgın hastalıklar ve şiddetli hayvan salgınları, 

hayvanların ve mahsule zarar veren böcek veya parazitlerin hastalık 

yaymaları durumunda ve genel halkın bütününü veya bir kısmının normal 

yaşama şartlarını veya hayatını tehlikeye koyan tehlikeli veya zarar verici her 

türlü şartlarda yapılması mecburi bir iş veya hizmet, 

• Küçük çaplı toplumsal hizmetler, yani toplumun fertleri tarafından 

doğrudan doğruya toplum menfaatine yapılan işler, bizzat toplumun fertleri 

veya doğrudan doğruya temsilcilerinin bu çalışmaların gerekli olduğunu 

beyan etmeleri hakkının tanınması şartıyla toplum üyelerine düşen olağan 

kamu hizmeti mükellefiyetleri. 

2. Şirket veya tedarikçi kuruluşlar, işçiyi orada çalışmaya devam 

etmesini zorlamak için, maaşının, kazançlarının veya malının bir kısmına 

veya tamamına el koymayacakt ır.  

 İşsizliğin hat safhaya ulaştığı günümüzde özellikle taşeron firmalar, 

işgörenlerin maaşlarının bir kısmına veya tamamına el koyarak onların işe 

zorla devam etmelerini sağlamaya çalışmaktadırlar. Maaşını alamayan 
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işgören bu nedenle zor şartlar altında da olsa zorla çalışmaya devam 

etmektedirler. 

Geri kalmış ülkelerden çalışmak üzere göç eden işgörenlerin pasaportlarına, 

kimliklerine vb. belgelerine istihdam eden şirket tarafından el konularak ağır 

işlerde gönülsüz olarak zorla çalıştırılmaktadır. 

3. Personel, günlük çalışma saatini tamamladıktan sonra, işyerinden 

ayrılma ve işverenine bildirmek kaydıyla, işi bırakma hakkına sahiptir. 

2.1.5.5.3. Sağlık ve Güvenlik 

1. İşveren, endüstrinin doğasını ve sahip olduğu her türlü tehlikeleri 

göz önünde bulundurarak güvenli ve sağlıklı bir işyeri ortamı sağlayacak ve 

işçilerin yaralanmasına neden olabilecek potansiyel tehlikeleri önleyecek 

etkili adımları atacak ve daha önceki deneyimlerden de yararlanarak işyeri 

çevresindeki kaza ve yaralanma olaylarını en aza indirecektir. 

2. İşveren, güvenli ve sağlıklı bir işyeri çevresi sağlamakla sorumlu 

tutacağı ve standardın sağlık ve güvenlik hükümlerinin yerine getirilebilmesi 

için üst düzey bir yöneticiyi sorumlu olarak atayacakt ır. 

3. İşveren sağlık ve güvenlik talimatlarının ve gerekirse, her işyerine 

ait spesifik uygulamaların düzenli ve etkili olarak yerine getirilebilmesi için 

personel sağlayacaktır. Kazaların meydana gelmesi halinde bu talimatlar ve 

önlemler yeniden atanmış personelle tekrarlanacaktır. 

4. İşveren, tüm personelin sağlık ve güvenliğini tehdit edecek 

potansiyel tehlikeleri belirleyecek, bunlardan kaçınılmasını sağlayacak veya 

bu tehlikelere cevap verecek sistemleri kuracaktır. İşveren işyerinde, kendi 

kontrolü altında olan yerlerde ve mülkünde oluşan bütün kazaların yazılı 

kayıtlarının tutulmasını sağlayacaktır. 

5. İşveren, uygun koruyucu malzemeleri parasını ödeyerek sağlayacak 

ve personeline kullanmak üzere verecektir. Yaralanma durumunda şirket, ilk 

yardım malzemelerini ve elemanlarını hazır tutacaktır. 
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6. İşveren, yapılan iş nedeniyle oluşabilecek risklere ait risk analizini 

yaptıracak ve iş güvenliği ve sağlığına olabilecek riskleri azaltacak veya 

ortadan kaldıracak makul adımların atılmasını sağlayacaktır. 

7. İşveren, personelin kullanabilmesi için hijyenik tuvalet, yemekhane 

ve gıdalarla ilgili sağlıklı saklama yerleri sağlayacaktır. 

8. İşveren, personelin temel ihtiyaçlarını karşılayacak şekilde temiz ve 

güvenli yatakhane tesi sleri sağlayacaktır. 

9. Her personel, işverenin iznini aramaksızın kendisini yakın ve ciddi 

tehlikelerden koruma hakkına sahiptir. 

İşveren işyerindeki tüm  personelin sağlık ve güvenliğinden 

sorumludur. Bu nedenle işyerinde sağlıklı ve güvenli bir ortam sağlamak için 

işveren her türlü önlemi almak zorundadır. 

İşveren işyerinde aldığı önlemlere uyulup uyulmadığını denetlemeli, 

uyulmasını sağlayacak her türlü tedbiri ve gerekli eğitimleri vermek 

zorundadır. 

4857 sayılı İş Kanununa göre işveren, alınmış olan iş güvenliği 

önlemlerine işçiler tarafından uyulup uyulmadığını denetleme, işçileri karşı 

karşıya oldukları mesleki riskler, alınması gereken tedbirler, yasal hak ve 

sorumlulukları konusunda bilgilendirme ve gerekli iş sağlığı ve güvenliği 

eğitimini vermekle yükümlüdür. İşverenin bu yükümlülüğü yalnız kendi 

işçilerine karşı değil, kendi işyerinde başka işverenlere bağlı olarak 

çalışanlara da vardır. 

İşveren işyerinde etkin bir iş sağlığı ve güvenliği sistemi kurmalıdır. 

Bunun sağlanabilmesi için öncelikle üst düzey yöneticilerden birini iş sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarından sorumlu olarak tam yetkiyle atamalıdır. İş 

sağlığı ve güvenliği ile ilgili tüm çalışanlara görev ve sorumlulukları detaylı 

olarak anlatılmalı ve gerekli kadro oluşturulmalıdır. 

İş sağlığı ve güvenliği konusunda tüm personel periyodik olarak 

eğitime alınmalıdır. Verilen eğitimlerin maliyeti işveren tarafından 
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karşılanmalı ve mesai saatleri içinde verilmelidir. Eğitim konuları seçilirken 

uzman firmalardan, sendikalardan ve işgörenlerden görüş alınmalı, eğitim 

programı birlikte oluşturulmalıdır. 

Eğitimlerde amaç, işgörenlerin karşı karşıya oldukları risklerin 

anlatılması ve bunların en aza indirilmesinin sağlanması olmalıdır.  

İşçi sağlığı ve iş güvenliği eğitimleri işçilerin anlayabilecekleri şekilde 

ve ücretsiz olmalıdır. Eğitimler, mesai saatleri içinde verilmelidir. Tatil 

günlerinde verilen eğitimlerde işçilere fazla mesai ücreti ödenmelidir. 

İşletmeler, sıfır meslek hastalığı ve sıfır iş kazasını hedeflemeli ve 

buna ulaşabilmek için yoğun çalışmalar yapmalıdırlar. Bunun için önleyici 

tedbirlere önem verilmeli, iş kazalarına ve meslek hastalıkları problemlerine 

sebep olabilecek riskler önceden beli rlenerek gerekli tedbirler alınmalıdır. 

İşletmeler, iş alanları ile ilgili koruyucu tahaffuz malzemeler 

kullanılmasını sağlamalıdır. Bunun için gerekli koruyucu malzemeler temin 

edilerek ücretsiz olarak dağıtılmalı ve usulüne uygun olarak kullanımı 

sağlanmalıdır.  

İşletmeler işçi sağlığı ve güvenliği konusundaki performanslarını 

periyodik olarak ölçmeli ve performanslarını sürekli olarak iyileştirmeye 

çalışmalıdırlar. 

2.1.5.5.4. Örgütlenme Özgürlüğü ve Toplu Sözleşme Hakkı 

1. Tüm personel, kendi istekleriyle sendika kurmak, sendikaya 

katılmak ve örgütlenmiş sendikaların kendileri adına şirketle toplu sözleşme 

yapma haklarına sahiptir. Şirket, tüm personelin bu haklarına saygı 

gösterecek ve çalışanların istedikleri örgütlere katılabileceklerini, böyle 

yaptıklarında kendileri hakkında herhangi bir olumsuz işlem ve misilleme 

yapılmayacağı konularında etkili olarak bilgilendirecektir. Şirket,  işçilerin bu 

tür  örgütleri kurmaları, yönetmeleri ve faaliyetleri esnasında müdahalelerde 

bulunmayacaktır. 
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2. Örgütlenme ve toplu sözleşme hakkının yasalarla kısıtlandığı 

durumlarda şirket, işçilerin kendi temsilcilerini özgürce seçmelerine izin 

verecektir. 

3. Şirket, işçileri organize etmek isteyen işçi temsilcilerinin ve diğer 

tüm personelin ayrımcılığa, tedirgin edilmesine, gözünün korkutulmasına 

veya sendika üyesi olmaları ve sendika faaliyetlerine katılmaları yüzünden 

misilleme görmesini önleyecek tedbirleri alacaktır. Bu temsilciler üyelerini 

işyerine sokabileceklerdir. 

SA 8000 sendika kurulmasını şart koşmaz. SA 8000 işgörenler ve 

yönetim arasında sağlıklı iletişimin kurulmasını, işgörenlerin haklarının 

korunması ve kendilerini temsil etme ve yönetim ile toplu pazarlık 

yapmalarını sağlamayı, işgören temsilcilerinin ve işgören örgütlerine üye 

olanlara karşı uygulanan ayrımcılığa karşı işgörenlerin korunmasını, 

kurulmuş olan işgören organizasyonlarının toplu pazarlık isteklerinin yönetim 

tarafından red edilmesinin önlenmesi amaçlanmaktadır (Çakır, 2006). 

İşletmeler, işgörenlere kanunlarla sınırlandığı veya yasaklandığı 

durumlarda dahi, kendilerinin temsil edilmesi ve toplu pazarlık yapılmasını 

sağlamalıdır.  

Anayasamıza göre, toplu sözleşme ve örgütlenme hakkı sosyal ve 

ekonomik haklar ve ödevlerdendir. Anayasamızın 51. maddesinde; 

“çalışanlar ve işverenler, üyelerinin çalışma ilişkilerinde, ekonomik ve sosyal 

hak ve menfaatlerini korumak ve geliştirmek için önceden izin almaksızın 

sendikalar ve üst kuruluşlar kurma, bunlara serbestçe üye olma ve üyelikten 

serbestçe çekilme haklarına sahiptir. Hiç kimse bir sendikaya üye olmaya ya 

da üyelikten ayrılmaya zorlanamaz” denilmektedir. 

Anayasamızın 53. maddesinde de; “İşçiler ve işverenler, karşılıklı 

olarak ekomonik ve sosyal durumlarını ve çalışma şartlarını düzenlemek 

amacıyla toplu iş sözleşmesi yapma hakkına sahiptirler” denmektedir . 

Anayasal güvence altına alınmış olmasına rağmen uygulamada, 

işgörenlerin sendikal faaliyetlerde bulunmaları ve toplu sözleşme yapmaları 
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konusunda özel teşebbüste engellerle karşılaşılmaktadır. Örgütlenme 

çabalarının olduğu işletmelerde, aktif faaliyette bulunan işgörenlerin işine son 

verilerek diğer işgörenler için de caydırıcılık sağlanmaktadır. Ülkemizde 

zaman zaman basına yansıyan bu tür olaylarda işgörenlere baskı ve tehdit 

uygulanarak sendika kurmaları veya mevcut sendikalara üye olmaları 

engellenmektedir. Mahkemeye intikal eden bu tür olaylar da ise mahkeme 

süreçleri uzun sürmekte, bu aşamada işine son verilen işgörenler mağdur 

olmakta ve genellikle de mahkeme kararları işgörenlerin aleyhine olacak 

şekilde sonuçlanmaktadır. 

Zaman zaman da işverenler işçi örgütlerinin yönetim seçimlerinde aktif 

rol oynayarak bir grubu desteklemekte, finansal katkı sağlamakta bu şekilde 

sendikaların faaliyetlerini kontrol altına almaktadırlar. 

2.1.5.5.5. Ayrımcılık 

1. Şirket, çalışanlar arasında, işe almada, ücret vermede, eğitimde, 

ödüllendirmede, terfide ve emeklilikte ırk, sınıf, ulusal köken, cinsiyet, din, 

özürlülük durumu, cinsel tercih, yaş, medeni durum, politik görüş, sendika 

üyeliği veya diğer herhangi bir bakımdan ayrımcılığı desteklemeyecekti r. 

2. Şirket, personelin inanç ve öğretilerinin gereklerini yerine getirme ya 

da ırk, sınıf, ulusal köken, din, özürlülük, cinsiyet, cinsel tercih, sendika 

üyeliği ya da siyasal eğilimle ilgili gereksinimlerini karşılama haklarının 

kullanılmasına müdahale etmeyecektir . 

3. Şirket, işyerinde veya kendisinin sağladığı ve personelin 

kullanmakta olduğu ikametgah ve diğer yerlerde, personele aşağılayıcı, onu 

sömürme amacı taşıyan, cinsel olarak aşağılayan hareketlere, dille veya 

fiziksel temas yoluyla yapılan davranışlara izin vermeyecektir. 

4.  Şirket hiçbir koşul altında personele gebelik ve bekaret testi 

uygulamayacakt ır. 

Ayrımcılık, bir kişi ya da gruba ırk, dil, din, yaş, milliyet, ya da etnik 

köken, cinsiyet, gebelik ya da medeni durum, özürlülük, cinsel tercih, siyasal 
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düşünce ve diğer kişisel özellikler nedeniyle başka kişi ya da gruplara göre 

farklı davranılması sonucu oluşur. 

Uluslararası Çalışma Örgütü’ ne göre ayr ımcılık; ırk, renk, cinsiyet, din, 

siyasal inanç, ulusal veya sosyal menşei bakımından yapılan iş veya meslek 

edinmede veya edinilen iş veya meslekte tabi olunacak muamelede eşitliği 

yok edici veya bozucu etkisi olan her türlü ayrılık gözetme, ayrı veya üstün 

tutma, ilgili üye memleketin, varsa temsilci, işçi ve işveren teşekkülleri ve 

diğer ilgili makamlarıyla istişare etmek suretiyle tespit edeceği, meslek veya 

iş edinmede veya edilen iş veya meslekte tabi olunacak muamelede eşitliği 

yok edici veya bozucu etki si olan bütün diğer ayrılık gözetme, ayr ı tutma veya 

üstün  tutma ol arak tanımlanmaktadır. 

Çalışma hayatında ayrımcılık şu şekillerde ortaya çıkabilmektedir : 

•  Niyetli ayrımcılık; kişilerin işle ilgili performansları göz önüne 

alınmadan özel bir gruba karşı öfke, kin ya da eşitsizliğin açıkça ifade 

edilmesi. 

• Eşitsiz muamele; bir grup için diğerlerinden farklı standart ya da 

işlemlerin uygulanması. 

• Eşitsiz etki yaratan ayrımcılık; bir grup için olumsuz yan etkileri olan 

aynı standardın herkese uygulanması. 

• Geçmiş etkili ayrımcılığın devam etmesi; geçmişte gerçekleşen 

ayrımcılığın etkilerinin devam etmesine yol açan işlemlerin yapılması. 

• Ayrımcılık şikayetinde bulunan kişilere karşı olumsuz tavır geliştirme; 

ayrımcılık iddiaları ya da davalarıyla ilgili soruşturmalara katılan kişilere karşı 

alay, baskı veya zorlamaya yönelik davranışlarda bulunulmasıdır. 

• Dini ırk ve etnik kökene dayalı ayrımcılık; İnsan Hakları Evrensel 

Beyannamesinde, “herkes ırk, renk, cins, dil, din, politik düşünce, ulusal ya 

da sosyal köken, mülk ya da diğer nedenlere bakılmaksızın bu 

beyannamedeki  tüm hak ve özgürl üklere sahiptir” denmektedir (Şirin, 2008).  
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Örneğin benzer niteliklere sahip olmalarına rağmen beyazların 

kasiyer, azınlıklarınsa temizlikçi olarak işe alındığını söyleyerek, yasaların 

başvuruda olmasa bile sonraki aşamalarda ayrımcılığı önlemeye yetmediği 

söylenebilir. Azınlık gruplar bir işe başvuru hakkına sahip olsa bile işverenin 

önyargılarını aşamamaktadır (Patrick, 2005). 

• Yaşa dayalı ayrımcılık. 

İşgörenlerin yaşlarına göre farklı muamelelerde bulunması çalışma 

hayatında sık görülen bir durumdur. İşyerinde yaşlı personel fiziki olarak 

güçsüz görülerek daha az üretken oldukları ve daha az faydalı oldukları 

yargısı vardır. Yaşlı insanların değişime ayak uyduramadıkları ve 

eğitilmelerin zor olduğu güçlü bir ön yargıdır. Genç işgörenler ise tecrübesiz 

olarak görülmektedir. SA 8000 standardı yaşa bağlı ayrımcılığı 

yasaklamaktadır. 

• Engelliliğe dayalı ayrımcılık; 

Engellilik, kişinin temel yaşamsal aktivitelerini kısıtlayan fiziksel veya 

zihinsel eksikliktir. 

Uluslararası çalışma örgütüne göre engelli kişi; uzun bir süre boyunca 

ya da tekrar şekilde fiziksel, zihinsel, psikiyatrik ya da duygusal rahatsızlığı 

olan ve bu rahatsızlık nedeniyle diğer çalışanlardan daha dezavantajlı bir 

konumda kabul  edilen kişidir. 

Dünya Sağlık Örgütü 2005 yılı verilerine göre dünya nüfusunun %8-

10’ unun engelli olduğu tahmin edilmektedir. Ancak bu nüfusun yaklaşık %2’ 

si yani çok küçük bir  bölümü çalışma hayatı içinde yer almaktadır. 

Altyapı yetersizlikleri ve engellilerin ihtiyaçları dikkate alınmadan inşa 

edilen yapılar nedeniyle kişiler toplumsal yaşamın dışına itilmekte, ancak 

yasal zorunluluklarla çalışma hayatına dahil olabilmektedirler.  

Şirketler, sahip oldukları özürler nedeniyle engelli kişileri yararlı olarak 

görmedikleri, diğer işgörenler tarafından benimsenmeyecekleri nedeniyle 

tercih etmemektedirler. 
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• Cinsiyete dayalı ayrımcılık; 

Çalışma hayatında cinsiyete dayalı ayrımcılık iki şekilde 

tanımlanmaktadır. Bunlar; 

Kadın ve erkeklerin farklı mesleklerde çalışmaları durumunda ortaya 

çıkmakta ve erkeklerin daha üst düzey beceri gerektirdiği düşünülen 

mesleklerde çalışması karşısında, kadınların daha alt düzeyde kabul edilen 

mesleklerde çalışmaları durumunda görülür. 

Şirketler çalışma hayatında, kadın erkek eşitliğini esas almalıdırlar. 

Çalışma hakkının kadınlar içinde bir hak olduğu, işe yerleştirmede eşit 

fırsatlar verilmesi, toplumsal, sosyal özlük hakları ve ücret konularında 

erkeklerle eşit olunması, emeklilik, işsizlik, hastalık, sakatlık, yaşlılık ve diğer 

çalışamama halinde erkeklerle aynı haklara sahip olunması SA 8000’ in 

temel direktiflerindendir. 

Kapitalizmin önde gelen düşünürlerinden Milton Friedman’ a göre 

ayrımcılığın ilacı serbest piyasadır. Çünkü yalnızca kar güdüsüyle hareket 

eden işveren ırkına, cinsiyetine bakmaksızın daha nitelikli işgücünü istihdam 

etmek kaygısındadır. 

Şirketler, iş sahibi yapma anlamında kadınlara karşı ayrımı önlemek, 

kadın-erkek  eşitliği esasına dayanarak eşit haklar sağlamank için gerekli 

önlemleri alacaklardır.  

Kadın işgörenlerin güvenliklerini ve saygınlıklarını korumak için, 

yönetim kadınlara saygı kültürünü şirkette oturtmalı ve olumsuz davranışlara, 

alçaltıcı hal ve hareketlere sıfır tolerans göstermelidir. Herhangi bir cinsel 

taciz durumunda yönetim anında, etkin, gelecekte bu tür olayların bir daha 

olmasını engelleyecek disiplin uygulamaları uygulamalıdır. Kadın işgörenler 

için etkin bir şikayet prosedürü oluşturulmalıdır. Güvenilir bir kişi bu konular 

ile ilgili danışman olarak atanabilir ve bu kişi kadın işgörenleri bu tür olayları 

korku hissetmeden, ceza korkusu duymadan rapor etmeleri konusunda 

cesaretlendirebilir (Çakır, 2006). 
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2.1.5.5.6. Disiplin Uygulamaları 

1. Şirket, tüm personele saygınlık ve ağırbaşlılıkla davranacaktır. 

Şirket, çalışanlarına bedensel ceza, zihinsel veya fiziksel baskı ya da sözlü 

aşağılama yapılmasını hoş görmeyecektir. İnsanlık dışı muameleye izin 

vermeyecektir. 

Disiplin, toplum hayatının her alanında gerekli ve kaçınılmazdır. 

İşgörenlerin, şirketteki kurallara, prosedürlere, normlara ve politikalara 

uymalarını sağlayan davranışları kapsar. 

Şirketlerdeki disiplin uygulamalarının temel amacı, işgörenlerin 

işletmelerin performans standartlarına uygun olarak davranmasını 

sağlamaktır. İşgören kendisinden beklenen işi yapamazsa disiplin 

uygulamaları ile karşı karşıya kalır. 

Disiplin cezaları çalışanları iş ve görevlerine bağlı insanlar haline 

getirmek için uygulanır. Şirkette huzurlu ortamın sağlanması da disiplin 

cezalarının amaçlarındadır. Disiplin cezaları aynı hata ve kusurların tekerrür 

etmesini önler. Uygulanan disiplin cezaları en üst düzeyden en alt kademeye 

kadar tüm işgörenleri kapsamalıdır. 

Disiplinin bir diğer amacı da astlar ile üstler arasında karşılıklı saygı ve 

güven ortamını oluşturmak ve oluşan bu ortamı devam etti rebilmektir. 

İşveren işyerinde, yapıcı bir disiplin ortamı yaratarak, işgörenlerden ne 

tür davranışlar beklediğini, şirketin amaçlarını, politikalarını, her türlü kuralları 

açık bir şekilde ilan etmeli ve uyulmaması durumunda uygulanacak 

yaptırımları açık ve net bir şekilde ilan etmelidir. İşgören, şirkette 

karşılaşabileceği disiplin uygulamalarını bilmelidir. 

Disiplin uygulamaları, insan haklarına aykırı olmamalıdır. Disiplin 

uygulamaları belirlenirken ahlaki değerlere, kişi haklarına, gelenek ve 

göreneklere, kişinin fiziksel ve ruhsal sağlığına saygılı olunmalıdır. 
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Şirketlerin disiplin cezalarının yasal bir dayanağı olması gerekir. Bu 

nedenle işgörenlerin suç olarak görülen eylemleri ve bunlara karşı 

uygulanacak disiplin cezaları şirketlerin yönetmeliklerinde yer almalıdır. 

SA 8000 disiplin uygulamalarında işgörenlerin  kişilik haklarına, ahlaki 

değerlerine, fiziksel ve ruhsal sağlıklarına saygı gösterilmesini önermektedir. 

Her hata veya olumsuz davranışları ağır bir şekilde cezalandırmadan 

önce işgörenin hatası motive edici şekilde sözlü olarak anlatılmalı ve 

yumuşak şekilde uyarılmalıdır.  

İşgörenin aynı olumsuz davranışları ya da hataları devam ederse 

yazılı olarak uyarılarak dikkati çekilmelidir. Yapılan yazılı uyarıda işgörene bu 

tür davranışlara devam etmesi durumunda şirketin bundan nasıl etkileneceği 

ve kendisinin karşılaşacağı disiplin uygulamaları nedenleriyele birlikte 

anlatılmalıdır. 

Disiplin uygulamalarında ve yapılan uyarılardaki yegane hedef, 

işgörene doğru tutum ve davranışları sergilemesini, ya da performansını 

artırmasını sağlayacak motivasyonun verilmesi olmalıdır. Çünkü her hatanın 

ya da başarısız performansın ağır bir şekilde cezalandırılması işgören devir 

hızını artırmakta ve nitelikli işgücünün şirketi tercih etmemesine neden 

olmaktadır. 

İşgören yazılı uyarıya rağmen de aynı hatalara devam ederse olumsuz 

davranışları ve hataları nedeniyle işine son verilebileceğinin bildirildiği son bir 

yazılı uyarı yapılabilir. 

İşgören hala davranışlarını düzeltmezse, hatalarına devam ederse 

pozisyonunu düşürücü ya da işine son verme şeklinde karar alınarak bu 

karar işgörene bildirilir. 

2.1.5.5.7. Çalışma Saatleri 

1. Şirket, çalışma saatleri ve resmi tatiller konusunda uygulanabilir 

kanunlara ve endüstri standartlarına uyacaktır. Normal haftalık çalışma saati, 
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fazla çalışma süreleri hariç kanunda belirlenmiş ve 48 saati geçmeyecek 

şekilde olacaktır. 

SA 8000 standardı haftalık çalışma saatini maksimum 48 saat olarak 

belirlemiştir. Ülkemizde mevcut 4857 Sayılı İş Kanunu’ nun 63. maddesine 

göre haftalık çalışma süresi 45 saattir ve aksine bir sözleşme yoksa bu süre 

haftanın çalışma günlerine eşit olarak dağıtılır. 

Uluslar arası Çalışma Örgütü de haftalık maksimum çalışma süresini 

48 saat olarak belirlemiştir. 

Avrupa Birliği ülkelerinde  haftalık çalışma süreleri daha düşüktür. Bu 

ülkelerde 40 saatin üzerinde haftalık çalışma süresi yoktur. Örneğin haftalık 

çalışma süresi, Bulgaristan, Yunanistan, Romanya ve Polonya’ da 40 saat, 

İrlanda ve Lüksemburg’ ta 39 saat, Çek Cumhuriyeti ve İtalya’ da 38 saat, 

Almanya’ da 37,7 saat, Finlandiya, Hollanda ve Norveç’ te 37,5 saat ve 

Fransa’ da 35 saat olarak uygulanmaktad ır. 

2.  Personelin birbirini takip eden 6 çalışma gününden sonraki en az 

bir gün tatil yapması sağlanacaktır. Ancak aşağıdaki durumlarda bu kural 

uygulanmayacakt ır: 

• Ulusal yasaların çalışma süresi bu sınırı aşıyorsa, 

•  Uygulanmakta olan serbest toplu sözleşme anlaşması, ortalama 

çalışma süresine belirli dinlenme sürelerini müsaade ediyorsa. 

 4857 Sayılı İş Kanunu’ nun 46. maddesinde; “ Bu kanun kapsamına 

giren işyerlerinde, işçilere tatil gününden önce 63. maddeye gör e belirlenen iş 

günlerinde çalışmış olmaları koşulu ile yedi günlük bir zaman dilimi  içinde 

kesintisiz en az 24 saat dinlenme ( hafta tatili) verilir” denilmektedir. 

3. Tüm fazla çalışmalar aşağıdaki maddede belirtilenler hariç olmak 

üzere gönüllü olarak yapılabilir ve  fazla çalışma süreleri haftada 12 saati 

geçemez. 
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4. Kısa dönemli iş taleplerini karşılamak üzere veya işçi sendikasıyla 

yapılan geniş kapsamlı toplu sözleşme görüşmelerinde şirketin, işgücünün 

büyük kısmı görevli ise, bu anlaşmalar gereği işveren fazla mesaiye gerek 

duyabilir. 

SA 8000 Standardına göre fazla mesai gönüllü olmalıdır. İşgörenlere 

bir disiplin cezası uygulaması olarak fazla mesai yaptırılmamalıdır. Yaptırılan 

fazla mesainin ücreti muhakkak işgörene ödenmel idir. 

Fazla mesai ücreti normal çalışma ücretinden fazla olmalıdır. 

Ülkemizde 4857 Sayılı İş Kanunu’ na göre fazla mesai ücret olarak normal 

çalışma ücretinin % 50 fazlası ödenmektedir . Bu oran yapılan Toplu 

sözleşme anlaşmalarıyla arttırılabilmektedir. 

Fazla çalışma karşılığı olarak işgörenin isteği durumunda her bir saat 

fazla çalışma karşılığında 1.5 saat dinlenme verilebilir. 

SA 8000 standardı haftalık maksimum çalışma süresini 48 saat ve 

fazla çalışma süresini 12 saat olarak belirleyerek bir işgörenin bir haftada 

ancak 60 saat çal ışmasına müsaade et mektedir. 

Bunun en önemli nedeni aşırı çalışma sonucu dikkatin ve gücün 

azalması sebebiyle iş kazaları olma riskinin artmasıdır. SA 8000 Standardı 

bu şekilde işgörenlerin sağlık ve güvenliklerinin sağlanmasını 

amaçlamaktadır. 

2.1.5.5.8. Ücret 

1. Şirket, normal bir çalışma haftası için, personelin aldığı ücretin en 

azından yasal veya sanayi standartlarında olmasını ve temel ihtiyaçlarını 

karşılamaya yeterli ve bunun üzerinde de bir miktar özel gereksinmelere para 

ayırmaya yeter düzeyde olmasını sağlayacak ve buna sayg ı gösterecektir. 

Temel ihtiyaçlar gıda, konut, giyim, sağlık, ulaşım, eğitim ve kültür vb. 

gibi insanların yaşamlarını sürdürebilmeleri için gerekli ihtiyaçlardır. 
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Herkesin, kendisi ve ailesi için, yiyecek, giyim, konut, sağlık ve rafahını 

sağlayacak uygun bir hayat standardına ve işsizlik, hastalık, sakatlık, dulluk, 

ihtiyarlık veya geçim imkanlarından iradesi dışında mahrum bırakacak diğer 

hallerde güvenliğe hakkı vardır. 

2. Şirket, ücretlerden disiplin amaçlı kesinti yapılmamasını 

sağlayacaktır. Bu kuralın istisnası, aşağıda verilmiştir; 

a) Ücretlerden disiplin amaçlı kesinti yapılmasına ulusal yasalar izin 

veriyorsa, 

b) Yürürlükteki toplu pazarlık sözleşmeleri buna izin veriyorsa. 

SA 8000 sosyal sorumluluk standardı, vergi ve sosyal sigorta gibi 

zorunlu kesintiler dışında ücretten yapılan kesintileri yasaklamıştır. 

İşgörenlerin ücreti belirli zaman periyotlarında ödenmelidir. Ücretler, işgörene 

nakit olarak veya kabul etmesi halinde ikametgah bölgesinde bulunan banka 

hesabına yatırılması şeklinde ödenmelidir. 

3. Şirket, personelin maaş ve diğer ücretlerinin dökümünü her ödeme 

döneminde tam ayrıntılı olarak hazırlayıp kendisine verecektir. Maaş ve diğer 

ödemeler yasalara uygun olarak hesap edilip, işçi için hangisi uygun ise 

peşin veya çek ile kendisine verecektir. 

Şirket, işçiye yapılan ödemeyle ilgili ücret hesabını gösteren imzalı 

veya kaşeli bir bordro vermek zorundadır. Bu dökümde ödemenin hangi gün 

yapıldığı, hangi döneme ait olduğu, fazla mesai, hafta tatili, bayram çalışması 

ve diğer ek ücretler ile vergi, sosyal güvenlik primi, avans mahsubu gibi 

kesintilerin bu bordroda ayrı ayrı gösterilmesi gerekmektedir. 

4. Fazla çalışma ücreti ulusal yasalara uygun olarak hesaplanıp 

ödenecekt ir. Fazla çalışma ücretinin ulusal yasalar veya toplu sözleşme ile 

belirlenmediği ülkelerde, işçinin çıkarına hangisi uygun ise, temel ücret ya da 

endüstri  standartlarına göre hesaplanacakt ır. 

Fazla çalışma SA 8000 standardına göre haftalık 48 saati aşan 

çalışmalardır. Ancak haftalık çalışma saatleri ülkeden ülkeye değişiklik 
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göstermektedir. Bu nedenle her ülkenin kanunlarında belirtilen ve haftalık 48 

saatin üzerinde olmayan çalışmalar normal çalışma süresi olarak görülüp 

bunu aşan çalışmalar fazla çalışma olarak değerlendirilmektedir.  

Fazla çalışma ücreti normal çalışma ücretinden fazla olmalıdır. 

Ülkemizde 4857 sayılı iş kanununa göre fazla çalışma ücreti, normal çalışma 

ücretinin %50’si oranında fazla ödenmektedi r. 

5. Şirket, personelle ilgili iş ve sosyal güvenlik uygulamaları 

konularında mevcut yasal yükümlülüklerini yerine getirebilmek için, arka 

arkaya kısa dönemli sözleşmeler ve/veya hatalı çıraklık uygulamaları 

yapamaz. 

Özellikle az gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerde faaliyetlerde 

bulunan birçok şirket, işgörenleriyle kısa dönemli sözleşmeler yaparak 

kanunlarla zorunlu tutuldukları bazı yükümlülükleri yerine getirmemektedirler. 

Bu tür uygulamalara ülkemizde de karşılaşılmaktadır. Örneğin ülkemizde 

4857 sayılı iş kanununa göre, 1 yıl aralıksız aynı işverenin işyerinde çalışan 

bir işgören, işveren tarafından ödenmesi gereken kıdem tazminatı  ve 14 gün 

ücretli izin hak etmektedir. Ancak şirketler, işgörenlerle 1 yıldan az süreli ve 

aralıklı sözleşmeler yaparak bu yükümlülüklerden kaçmaktad ırlar. 

SA 8000 standardı, bu tür uygulamaları yasaklayarak şirketlerin, 

işgörenlerin sosyal güvenlik primlerini, kıdem tazminatlarını vb. haklarını 

ödemelerini sağlamaktadır. 

2.1.5.5.9. Yönetim Sistemleri 

Politika 

1. Üst yönetim, sosyal sorumluluk ve çalışma koşulları hakkında şirket 

politikasını belirleyecek, bunu, işçinin kendi dilinde yazarak şirketin kolaylıkla 

görülebilir bir yerine asacak ve SA 8000 standardını gönüllü olarak 

uygulayacaklarını duyuracaklardır. Bu politika aşağıdaki taahhütleri 

kapsayacakt ır: 

• Bu standardın tüm gereklerine uymak, 
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• Ulusal ve yürürlükteki diğer yasalara, şirketin uymakla yükümlü olduğu 

diğer bütün şartlara uymak ve yukarıda Bölüm II’ de listelenen uluslar arası 

belgelere ve bu belgelerin yorumlarına uymak, 

• Politikasını düzenli olarak sürekli geliştirmeyi gözden geçirmek, 

yasalardaki değişiklikleri dikkate almak, kendi ve diğer şirketlerin 

gereksinmelerini dikkate almak, 

• Politikanın etkili bir şekilde dökümante edilmesi, maddelerinin yerine 

getirilmesi, korunması, doğrudan istihdam edilen veya sözleşmeli çalıştırılan 

ya da herhangi bir şekilde şirketi temsil eden müdürler, diğer yöneticiler ve 

diğer çalışanlarca ulaşılabilir olması, 

• İlgili diğer kişi ve kuruluşların kullanımına da açık olması. 

Yönetim Temsilcisi  

Şirket, diğer görevlerini dikkate almaksızın bir üst düzey yönetim 

temsilcisi atayarak, standar dın gereklerinin yerine getirilmesini sağlayacaktır. 

SA 8000 İşçi Temsilcisi 

Şirket, işyeri diyaloğunun sosyal sorumluluğun anahtar bileşeni 

olduğunun blincinde olacak ve bütün işçilerin bu üst düzey temsilci ile SA 

8000 ile ilgili bütün konularda iletişim kurma ve temsilci olma haklarını yerine 

getirmelerini sağlayacaktır. Sendikalaşmış işyerlerinde bu temsil, işçi 

sendikası tarafından yerine getirilecektir. Diğer yerlerde işçiler SA 8000 

temsilcilerini kendi aralarından seçebilirler. Hiçbir surette SA 8000 işçi 

temsilcisi, işçi sendikası temsilcisi olarak görülemez. 

Yönetim Gözden Geçirmesi  

Üst yönetim periyodik olarak şirketin politikasını, prosedürleri  ve 

performans sonuçlar ını standardın gerekleri  ve şirketin yükümlü  olduğu diğer 

gerekleri karşılıklı olarak yeterlilik, uygunluk ve sürekli etkinlik bakımlarından 

gözden geçirecektir. Bu gözden geçi rmelere işçi temsilcisi de katılacaktır. 
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Planlama ve Uygulama 

Şirket bu standardın gereklerinin anlaşılmasını ve organizasyonun her 

kademesinde uygulanmasını sağlayacaktır.  Yöntemler, aşağıdaki hususları 

da kapsayacak ama bunl arla sınırlı olmayacaktır. 

• Bütün bölümlerin rolleri, sorumlulukları ve yetkilerinin açıkça 

tanımlanması, 

• İşe alınan yeni ve/veya geçici elemanların eğitilmesi, 

• Mevcut personel için periyodik eğitim ve bilinçlendirme programlarının 

düzenlenmesi, 

• Şirketin politikasını ve standardın gereklerinin karşılanabilmesi için 

uygulanan sistemin etkinliğini gösterebilmek üzere faaliyetlerin sonuçlarının 

sürekli olarak izlenmesi. 

Tedarikçi/Taşeron ve Alt Tedarikçinin Kontrolü 

Şirket, tedarikçi/taşeronun (ve uygun ise alt tedarikçi) sosyal 

sorumluluğa uyduğunu taahhüt etmesini ve uygun kayıtları tutmasını 

aşağıdaki kapsamda sağlayacaktır: 

• Bu standardın tüm gereklerine uyma, 

• Şirket tarafından istenildiğinde izleme faaliyetlerine katılma, 

• Bu standardın gereklerine uygunsuzluk varsa temel nedenin 

bulunması ve hemen düzel tici, önleyici faaliyetlerin uygulanması, 

• Diğer tedarikçi/taşeron ve alt tedari kçi ile olan iş ilişkileri hemen ve ta m 

olarak şirkete bildirilmesi. 

Şirket, standardın gereklerini karşılamadaki taahhütleri ve 

performanslarını dikkate alarak, tedarikçi/taşeronların (ve uygun ise alt 

tedarikçi) seçimi ve değerlendirilmesi ile ilgili uygun prosedür ve dökümanlar 

yazacaktır. 



 

 

58 

Şirket, kendi kontrol ve etki alanındaki tedarikçi ve taşeronların bu 

standardın maddeleri ile ilgili karşılaştıkları sorunların çözümü ile ilgili çaba 

harcayacaktır. 

Şirket, ev işçisi çalıştıran tedarikçi/taşeron ve alt tedarikçilerden mal ve 

hizmet alırsa, standart çerçevesinde bunların da doğrudan istihdam edilen 

personelle aynı haklara sahip olması yönünde çaba harcayacaktır. Bu tür 

çabalar aşağıdakileri kapsayacak ama bunl arla sınırlı olmayacaktır. 

• Bu standardın gereklerine uygun olarak, kriterlere minimum da olsa 

uygun, yasal  esaslı satın alma sözleşmeleri yapılması. 

• Bu yazılı sözleşmelerin ev işçileri ve diğer tüm ilgili taraflarca anlaşılır 

ve uygulanır olmasının sağlanması. 

• Bu ev işçilerinin ayrıntılı kimlik bilgileri, üretilen mal ve hizmet 

miktarları ve her bir işçinin çalışma saatlerinin şirkette muhafaza edil mesi. 

• Yazılı satın alma sözleşmesinin şartlarına uyulup uyulmadığının 

belirlenmesi amacıyla haber verilerek veya ver ilmeden ziyaretlerde bulunarak 

izleme faaliyetlerinde bulunulması. 

2.1.5.5.10. Sorunların Belirlenmesi ve Düze ltici Faaliyet ler 

1. Şirket, bütün çalışanların standart ile ilgili uygunsuzlukları gizli 

olarak şirket yönetimine ve işçi temsilcilerine rapor etmesini sağlayacaktır.  

Şirket bunları standardın gereklerine, şirketin politikasına göre ilgili personel 

ve taraflarla beraber inceleyecektir. Şirket, standardın gözlenmesiyle ilgili 

olarak bilgi sağladığı hiçbir personele disipline verme, işten çıkarma veya bu 

elemana karşı ayrımcılıklarda bulunmaktan kaç ınacaktır. 

2. Şirket, şirket politikasına ve/veya bu standardın gereklerine karşı 

saptanan uygunsuzluk durumlarında temel sorunu belirleyecek ve derhal 

düzeltici ve önleyici faaliyetleri uygulayacak ve standarda ve/veya şirket 

politikasına uygunsuzluğun şiddet ve biçimine göre yeterli kaynakları tahsis 

edecektir. 
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2.1.5.5.11. Dış İletişim ve Taraflarla Görüşmeler 

1. Şirket, tüm ilgili taraflarla düzenli olarak iletişimi sağlayacak, 

yönetim gözden geçi rmeleri ve izleme faaliyetlerini kapsayacak, ama bunl arla 

sınırlı kalmayacak şekilde bu dökümanın uygunluğunu dikkate alan 

prosedürleri yazacak ve uygul ayacaktır. 

2. Şirket, bu standarda sürdürülebilir uygunluk sağlamak için işçiler, 

sendikalar, tedarikçi/taşeron ve alt tedarikçiler, alıcılar, devlet dışı kuruluşlar 

ve yöresel ve ulusal devlet kurumları ile ama bunlarla da sınırlı kalmayacak 

şekilde, diyaloğa girmeye istekli olacaktır. 

Şirketin SA 8000 standardı uygulamaları açık ve ulaşılabilir olmalıdır. 

Şirket, iletişim halinde bulunduğu tüm taraflarla SA 8000’e uygunluk 

durumunu paylaşmalıdır. 

2.1.5.5.12. Doğrulama İşlemi 

1. Standardın gereklerine uygunluğun belgelenmesi amacıyla şirketin 

haberli ya da habersiz olarak tetkik edilmesi durumunda şirket, tetkikçilere 

gerekli yardımı sağlayacaktır. 

Bu amaçla denetçiler tarafından istenen her türlü makul bilgiler 

verilecek, gerekli belgelere erişim sağlanacaktır. 

2.1.5.5.13. Kayıtlar 

Şirket, standardın gereklerine uygunluğu gösteren uygun kayıtları 

tutmayı sürdürecektir. 

Kayıtların tutulmasının amacı şirketin SA 8000’ e uygunluğunu 

kanıtlayacak kayıtların mevcudiyetini sağlamaktır. Daha önemlisi, düzgün 

tutulan kayıtlar yönetime performans değerlendirme ve gözden geçirme 

esnasında yardım edeceği gibi, sistemin uygulanmasında da kolaylık 

sağlayacaktır (Çakır, 2006). 
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2.1.6. Örgütsel Bağlılık Kavramının Tanımı 

Örgütler, faaliyet alanlarına göre kaliteli ürün ve hizmet üreterek 

yaşamlarını sürdürürler. Kaliteli ürün ve hizmet üretimi yapmak için nitelikli ve 

becerili işgörenleri istihdam etmek yeterli değildir. Bu niteliklerin yanında 

örgütün, işgörenlerin becerilerini üretim süreçlerinde kullanmalarını sağlamak 

için onları motive etmeleri gerekmektedir. Bu motivasyon, işgörenlerin 

örgütlerine karşı sahip oldukları olumlu tutumlarla sağlanmaktadır. 

İşgörenlerin, örgüt içinde sahip oldukları olumlu tutumların seviyesi onların 

örgüte bağlılık derecelerini göstermektedir. 

Örgütsel bağlılık, işgörenin örgütün amaç ve hedefleri ile misyon ve 

vizyonunu benimsemesi, bunlara ulaşılması için çaba göstermesi ve örgütte 

çalışmaya devam etme isteğinin seviyesidir. 

Örgütsel bağlılık kavramı, örgütün başarılı olabilmesi için işgörenin 

gösterdiği ilgiyi, örgüte karşı sadakati ve örgütsel değerlere duyulan inancı 

yansıtmaktadır (Kaya, 2008) . 

Yoğun rekabetin yaşandığı günümüz koşullarında örgütlerin 

amaçlarına ulaşabilmeleri ancak örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenlere 

sahip olmakla mümkün olur. Örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenler, 

örgütleri için üst düzeyde performans göstererek kaliteli ürün ve hizmet 

üretilmesine katkı sağlarlar.  

Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan çalışanlar aşağıda sıralanan 

özelliklere sahiptirler (Feldman ve Moore, 1982; Akt. Uygur , 2007): 

1. Daha az denetime ve disipline ihtiyaç duyarlar. Bu kişilerin 

performansı, örgütsel bağlılığı düşük düzeyde olanlara göre daha yüksekt ir. 

2. Örgüt içi pozisyonlarla ilgili seçenekleri, çalıştıkları örgüte en yüksek 

katkıyı sağlayacak bir araç olarak değerlendirirler. 

3.  Bunların davranışlarının güvenilirliği ve samimiyeti, genellikle kriz 

ortamlarında kendini gösterir. 
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Örgütsel bağlılığın temelinde iki önemli kavram bulunmaktadır. Bunlar; 

sadakat ve örgütte kalma eğilimidir. Sadakat, görev ve sorumluluk 

duygusuna dayanan, bir örgütle özdeşleşme ve duygusal sorumluluk duyma 

anlamına gelir. Çalışanın değer ve beklentileri ile örgütte kalma ya da ayr ılma 

kararları arasındaki ilişkide önemli bir değişken olarak ortaya çıkar. Buna 

göre sadakat, örgütten ayrılma ile azalma gösterirken, olumlu ve ödüllendirici 

bir ortamda artma gösterir. Örgütte kalma eğilimi ise duygusal bir yakınlık ve 

çalışanın örgütün bir üyesi olarak kalma niyeti olarak açıklanabilir (Uygur, 

2007). 

Örgütsel bağlılık, işgörenlerin örgütün amaç ve hedeflerine güçlü bir 

inanç duymalarını ve örgütün değer sistemi ile bütünleşmelerini içeren 

karmaşık bir sadakat duygusunu ifade eder (Corser, 1998; Akt. Bolat ve  

Bolat,  2008). 

Örgütsel bağlılık kavramının sosyal bilimlerdeki diğer tüm kavramlar 

gibi kesin ve net bir tanımı bulunmamaktadır. Literatür incelendiğinde 

örgütsel bağlılık kavramı hakkında bir çok tanım yapıldığı görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık kavramının ilk tanımlarından birini yapan Grusky’ e 

göre örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan bağının gücüdür. 

Oscar Grusky’ nin (1966) örgütsel bağlılık araştırması ödüllendirme 

sistemine dayanmıştır. İşgörenlerin ödüllendirilmek için daha fazla 

performans göstereceğini, ayrıca gösterilecek performansın ve bağlılığın, 

ödülün büyüklü ğü ile doğru orantılı olarak artacağını savunmuştur.  

Örgütsel bağlılık; Rafaeli ve Suttan (1987) tarafından bir 

organizasyonun üyesi kalma yolunda şiddetli bir arzu, organizasyon adına 

yüksek düzeylerde çaba sarf etme isteği veya organizasyonun amaç ve 

değerlerine kesin bir inanç olarak belirtilir (Rafaeli  ve Suttan, 1987; Akt. 

Kafdağlı, 2007). 

Örgütsel bağlılık, işgörenin işyerine psikolojik olarak bağlanmasıdır. 

Yani, ayrılma durumunda karşı karşıya kalınacak çeşitli kayıplara (kişisel 

ilişkilerin bozulması, yeni bir iş arama için harcanacak emek), 
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kaybedileceklere katlanmaktansa kalma eğilimidir ( Becker ve Arkadaşları, 

2003; Akt. Şenyüz, 2003). 

Mowday, Steers ve Porter’ ın sık kullanılan tanımında örgütsel 

bağlılığa ait üç özellik çıkarmak mümkündür. Bunlar (Akbaş, 2008);  

Örgüt hedef ve değerlerine yönelik inanç duyulması ve bunların 

kabulü, 

Örgüt yararına dikkate değer şekilde çaba gösterme isteği, 

Örgütün bir üyesi olarak kalabilmek için şiddetli istek duymak olarak 

ifade edilmektedir. 

Örgütsel bağlılığı Yüksel (2000), “sadece işverene sadakat demek 

değil, örgütün iyiliği ve başarısının sürmesi için örgüte dahil olanların 

düşüncelerini açıklayıp, çaba gösterdikleri bir süreçtir” şeklinde tanımlarken, 

Celep (2000) de örgütsel bağlılığı, “ bir örgütün bireyden beklediği formal ve 

normatif beklentilerin ötesinde, bireyin bu amaç ve değerlere yönelik  

davranışlarıdır” şeklinde tanımlamaktadır (Bayram, 2005). 

2.1.7. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

Örgütsel bağlılık kavramının birçok bilim adamı tarafından değişik 

tanımları yapılmıştır. Tanımlardaki farklılık gibi birçok araştırmacı örgütsel 

bağlılığı farklı şekilde sınıflandırmışlardır. 

2.1.7.1. Etzioni’ nin Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Etzioni işgörenlerin örgütsel bağlılıklarını üç gruba ayırmıştır. Bunlar; 

ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaştırıcı bağlılıktır. 

a) Ahlaki Bağlılık: İşgörenin, örgütün amaç, değer ve standartlarına 

karşılıksız olarak bağlanması  olan ahlaki bağlılıkta işgören tüm bu değerleri 

içselleştirir. Kişi örgütünün faaliyetleri sonucu topluma yararlı olunduğunun 

farkına varırsa kişide bu bağlılık oluşmaktadır.  
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Ahlaki bağlılıkta ödüllerde meydana gelen değişmeler bağlılığı 

değiştirmemektedir. Kişi bir karşılık beklemeden örgütte bulunmakta ve işini 

önemsemektedir. Bazı araştırmacılar bu bağlılığa moral bağlılık ta 

demektedirler. 

b) Hesapçı Bağlılık: Örgüt ile işgörenler arasında karşılıklı menfaat 

ilişkisine dayanan bağlılık türüdür. Hesapçı bağlılıkta işgören, işletmenin 

kendisine ödediği ücrete karşılık olarak bir iş gününde çıkarılması gereken iş 

normuna uygun işi çıkaracak ölçüde bağlılık ortaya koymaktadır (Balay, 

2000). 

İşgörenin örgütten aldığı maddi ve manevi kazançları yeterli bulduğu 

sürece örgütteki varlığını devam etti rmek istemektedir. 

c) Yabancılaştırıcı Bağlılık: İşgören, psikolojik olarak örgüte bağlılık 

duymamasına rağmen örgütte kalmaya zorlanmaktadır (Balay, 2000). 

İşgören örgütte baskı ve zorlama hissettiğinde ortaya çıkmaktadır. Bu 

tür bağlılığa sahip birey, başka iş bulamama, düzeni bozmama gibi 

nedenlerle mecburen örgütte kalmaya devam etmektedir. 

Ahlaki bağlılık örgüte karşı olumlu tutumları içerdiği için istenen bağlılık 

türüdür. Yabancılaştırıcı bağlılık ise örgüte karşı işgören tarafından olumsuz 

tutumların hakim olduğu tutum olup istenmeyen bağlılık türüdür. Hesapçı 

bağlılık ise karşılıklı çıkarlara dayanan bağlılık türüdür. 

2.1.7.2. Kanter’ in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Kanter’e göre örgütsel bağlılık; işgörenin örgüte duyduğu sadakati 

veya işi, görevi ile ilgili enerjisini, sosyal bir sistem olan örgüte vermeye hazır 

olması demektir (Yavuz, 2008) . 

Kanter, örgüt tarafından üyelere dayatılan davranışsal taleplerin, farklı 

bağlılık türlerinin ortaya çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. Bu 

talepler üç değişik bağlılık oluşturmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık 

(continuance commitment), kenetlenme bağlılığı (cohesion commitment) ve 

kontrol bağlılığıdır (control commitment). 
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a) Devama Yönelik Bağlılık: İşgörenin örgütte kalmaya kendini 

adamasıdır. İşgörenlerin örgütten ayrılma maliyetlerinin örgütte kalma 

maliyetlerine göre daha fazla olduğunu düşünmeleri sonucu ortaya 

çıkmaktadır. Bu bağlılıkta işgörenler örgütten ayrılmalarına engel olacak 

kadar örgüt için özveride bulunmuşlardır. 

b) Kenetlenme Bağlılığı: Örgüt içerisinde sosyal faaliyetler sonucu 

gelişen sosyal ilişkiler sayesinde oluşan bağlılık türüdür. Örgütler, 

işgörenlerin ikili ilişkiler geliştirmeleri için moral yemekleri, piknikler, geziler 

gibi bazı sosyal faaliyetler ile işgörenlerin örgüte bağlılıklarını arttırmaya 

çalışırlar. 

c) Kontrol Bağımlılığı: İşgörenlerin, örgütün kurallarını ve normlarını 

benimsemesine dayanmaktadır. Kişi, örgütün kendisinden beklediği 

davranışları ve uyulmasını istediği kuralları ahlaki açıdan doğru bulmaktadır. 

Çünkü bunlar kendi ahlak normları ve değerleriyle büyük bir uyum 

göstermektedir (Kafdağlı, 2007). 

2.1.7.3. Mowday’ in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Mowday örgütsel bağlılığı tutumsal bağlılık ve davranışsal bağlılık 

olarak sınıflandırmıştır. Örgütün amaç ve değerlerini benimseme sonucu 

tutumsal bağlılık oluşmaktadır. Davranışsal bağlılık ise işgörenin örgüte fayda 

sağlamak amacıyla davranışsal faaliyetlere bağlılığından kaynaklanmaktadır. 

İşgörenler itaat etmekten ziyade, gönüllü olarak örgütün amaçlarına 

ulaşabilmesi için özveride bulunurlar. 

2.1.7.4. Allen ve Meyer’ in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

1984 yılında Allen ve Meyer örgütsel bağlılıkla ilgili bir model 

geliştirmişlerdir. Bu model duygusal ve devamlılık bağlılığını içermekteydi. 

Allen ve Meyer, örgütsel modellerine 1990 yılında, normatif bağlılığı da ilave 

etmişlerdir. 

a) Duygusal Bağlılık (Affective Commitment) : İşgörenin örgütsel 

değerler ve amaçlarla bütünleşmesini ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık 
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çeşitlerinin en istenen şekli olan duygusal  bağlılıkta işgören, örgütün amaçları 

için gönüllü olarak çaba sarf etmektedir. İşgören örgütle özdeşleştiği için 

kurumda kalmayı istekli bir şekilde istemektedir. 

b) Devam Bağlılığı (Continuance Commitment) : İşgörenin örgütten 

ayrılmasıyla oluşacak maliyetlerinin yüksek olmasının düşünülmesi nedeniyle 

oluşan bağlılıktır. Örgütten ayrılma maliyetleri, hak edilen kıdem ve 

tazminatların kaybedilmesi, kazanılan kariyerin kaybedilmesi gibi uzun 

zaman boyunca elde edilen hakların kaybedilmesidir. Çalışanın örgüte 

yaptığı katkıların karşılığını aldığını düşünüyorsa bu ba ğlılık türü gelişir. 

c) Normatif Bağlılık (Normative Commitment) : Normatif bağlılık 

ahlaki değerlere dayanmaktadır. Normatif bağlılık, işgörenlerin kendi çıkarları 

için değil, ahlaki olarak örgüte bağlı olmalarının gerektiği ve bağlılığın doğru 

olduğunu düşünmeleri sonucu gelişmektedir. Bu tür bağlılık gelişen 

işgörenler, ahlaki olarak kendilerini zorunlu hissettikleri için örgütte kalmaya 

devam eder ler. 

2.1.7.5. O’Reilly ve Chatman’ ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

İşgörenin psikolojik olarak örgüte bağlanmasıdır. O’Reilly ve Chatman 

örgütsel bağlılığı, üç boyutlu bir yapı olarak ele almışlardır. Bunlar uyum, 

özdeşleşme ve içselleştirmedir (Bayram, 2005). 

a) Uyum : Örgütsel bağlılık ödül sistemiyle açıklanmıştır. İşgörenin 

temel amacı belli ödülleri elde etmek ve belli  cezalardan korunmaktır. 

b) Özdeşleşme : İşgörenin örgütün amaç ve değerleriyle 

özdeşleşmesi durumunda bu bağlılık türü gelişmektedir. 

c) İçselleştirme : İşgören ile örgüt arasındaki uyum sonucu 

oluşmaktadır. İşgörenin değerlerinin,  örgütün ve örgütün diğer üyelerinin 

değerleriyle uyumlu olması halinde ortaya çıkmaktadır. 
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2.1.7.6.Örgütsel Bağlılığı  Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan işgörenler örgütleri için daha çok 

fayda sağlamaktadır. Bu nedenle örgütler işgörenlerinin bağlılık seviyelerini 

artıracak faktörleri ve etkilerini bilmelidirler. 

Konuyla ilgili literatür incelendiğinde araştırmacılar, örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörleri kişisel faktörler örgütsel faktörler ve örgüt dışı faktörler 

olmak üzere üç grupta incelemişlerdir. 

2.1.7.6.1. Kişisel Faktörler 

Yaş, cinsiyet, ırk, eğitim düzeyi, iş tecrübesi gibi demografik özellikler 

ile, kabiliyetler, beklentiler, tutum ve davranışlar gibi kişisel özellikler kişisel 

faktörleri oluşturmaktadır. Bunların örgütsel bağlılığa etkileri farklı şekilde 

kendini göstermektedir. 

 Kişisel Özellikler 

Kişisel özellikler yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim seviyesi, etnik 

köken ve çal ışma süresi gibi kavramlardan oluşmaktadır. 

a) Yaş 

Yaşın örgütsel bağlılığa etkisi konusunda literatür incelendiğinde farklı 

sonuçlara ulaşılmış olunmakla birlikte genellikle yaş ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif bir ilişki olduğu saptanmıştır. Yani yaşlı işgörenlerin genç 

işgörenlere oranla örgütlerine daha bağlı oldukları sonucuna ulaşılmıştır. 

İşgörenin yaşı arttıkça örgüt için yaptığı yatırımların miktarı 

artmaktadır. Ayrıca yaşlı işgörenlerin yeni bir iş bulma olanakları veya 

alternatifleri  azaldığı için örgütsel bağlılıkları artmaktadır. 

Yeni işe girmiş genç işgörenlerin örgütten beklentilerinin fazla olması 

ve bunların yeterince karşılanamaması ve alternatiflerinin daha fazla olması 

nedeniyle örgütlerine bağlılık düzeyleri daha düşüktür. 
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Ancak uzmanlık ve ihtisas gerektiren bazı işlerde yaş ile örgütsel 

bağlılık arasında olumlu bir ilişki olduğunu söylemek mümkün değildir. 

Meslek çeşitlerine göre yaş ve örgütsel bağlılık ilişkisinin değiştiğini 

söyleyebiliriz. Özellikle mühendislik, doktorluk gibi uzmanlık gerektiren 

mesleklerde yaş ve örgütsel bağlılık arasında önemli bir ilişki bulunmamıştır 

(Rhodes, 1983).  

b) Çalışma Süresi 

Literatür incelendiğinde çalışma süresi ile örgütsel bağlılık arasında 

değişik sonuçlar elde edilse de genel kanı zayıf olumlu bir ilişkinin olduğudur. 

İşgörenin örgütte kalma süresi uzadıkça hak edilen kıdem ve tazminat 

miktarları ile elde edilen kariyer örgüte bağlılığı arttırmaktadır. Çünkü her 

şeye yeniden başlamak bu kazanımların kaybedilmesine neden olacaktır. 

Ayrıca uzun yıllar aynı örgüt ikliminde çalışmış işgörenlerin yeni bir düzene 

pek sıcak bakmamalarına neden olmaktadır. 

Aynı örgütte uzun yıllar sonucu çalışma sonucu işgören ilerleyen yaş 

ile birlikte iş bulamama endişesiyle birlikte örgüte daha ba ğlı olmaktadır. 

c) Cinsiyet 

Literatürde cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin incelendiği 

çalışmalarda kesin bir yargıya ulaşılamamıştır. 

Ancak iş yaşamı incelendiğinde kadınların ailevi sorumluluklarının 

fazla olması, fiziki olarak daha zayıf olmaları gibi fizyolojik nedenlerle daha 

fazla devamsızlık yaptıkları kendilerini tam manasıyla işeveremeyebildikleri 

bu nedenle de ör gütsel bağlılıklarının daha zayıf olduğu söylenebili r. 

d) Eğitim Seviyesi 

Eğitim seviyesi ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir ilişki vardır. 

Eğitim seviyesi yüksek olan işgörenler örgütlerine daha fazla katkı 

sağlayabilmektedir. Bunun karşılığında da örgütlerinin karşılayabileceğinden 

daha büyük beklentileri oluşmaktadır. Ayrıca eğitim seviyesi yüksek 
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işgörenlerin yeni iş bulabilme imkanları daha fazladır. Bu nedenle beklentileri 

başka yerde arayabilme düşüncesiyle örgütten kolayl ıkla ayrılabilmektedirler. 

e) Medeni Durum 

İşgörenin medeni durumu ile örgütsel bağlılığı arasında zayıf düzeyde 

olumlu bir ilişki vardır. Bu bağlılık seviyesi erkek işgörende evli kadın 

işgörene göre daha yüksektir. Ailenin ekonomisini sağlama sorumluluğunu 

daha yüksek düzeyde hisseden evli erkek sahip olduğu kazançları riske 

atmamak için örgütlerine daha yüksek düzeyde ba ğlılık gösterebilmektedir. 

f) Irk 

Farklı kültürel özellikler taşıyan çalışanlar, örgütün bir parçası olmayı 

arzu ederler ama bu esnada örgüte kendi değer ve normlarını taşımayı yani 

örgütte kendilerini farklı kılan özelliklerini yaşatmaya isterler. Farklılığa açık 

olan bir örgütte çalışanlar, bir başka deyişle farklılığa saygı duyan ve farklılığı 

barındırmayı örgütün bir değeri olarak kabul eden örgütlerde çalışanların işe 

katılımı ve örgüte bağlılığı daha yüksek ol maktadır (Kirby ve Richard, 2000) . 

Beklentiler 

İşgörenlerin örgütte bulunma nedenleri kişisel ihtiyaçlarını ve 

beklentilerini karşılayabilmektir. Bu nedenle işgörenler ihtiyaçlarını ve 

örgütten beklentilerini karşılayabildikleri sürece örgüte bağlı kalmaktadırlar. 

Örgütün hedefleri ve amaçları ile kişinin beklentileri örtüştüğü sürece 

işgören örgütte kalmaya devam etmektedir. Beklentileri fazla olan 

işgörenlerin bu beklentileri her zaman karşılanamadığı için örgütsel 

bağlılıkları zayıf olmaktadır. 

2.1.7.6.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; işin niteliği ve önemi, 

yönetim tarzı, karar alma sürecine katılma, iş grupları, örgütsel kültür, rol 

çatışması, astların beceri düzeyi, işe odaklanma, görev kimliği ve örgütsel 

ödüller gibi değişkenlerdir (Kafdağlı, 2007). 
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İşin Niteliği ve Önemi 

İş kapsamı ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi araştıran birçok 

çalışma vardır. Buradaki temel hipotez, iş kapsamı arttığı sürece çalışanın 

karşılaşacağı fırsatlar artacak ve bu da örgütsel bağlılığı olumlu 

etkileyecektir. Üstü kapalı olan bir diğer hipotez ise, değiş-tokuş yaklaşımıdır. 

İşlerinde daha çok fırsatla karşılaşan çalışanın daha olumlu duygular 

besleyeceği düşünülür ( Mowday, Por ter ve Steers, 1982).  

İşgörenin örgüt içinde motivasyonunu sağlayıcı sosyal faaliyetler, 

yetenekleri ve hedeflerine göre bir işi yapma, sorumluluk  verilmesi ve birçok 

çalışma ekibinin içinde görevlendirilmesi örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkilemektedir. 

Yönetim Tarzı 

Yönetime katılma kişisel amaçlarla örgütsel amaçların 

dengelenmesinde küçümsenmeyecek bir rol oynar. Bu rollerinin yanısıra 

ayrıca; yönetime katılma; astların örgütsel problemlerin çözümüne önemli 

katkılarda bulunmaları nedeniyle, çevrelerinden, özellikle üstlerinden ve iş 

arkadaşlarından takdirler almalarını sağlar, bu durumda astların iş doyumu 

ve örgüte bağlılığı artar (Eren, 2001). 

Karar alma süreçlerinin alt kademelere yayıldığı, herkesin fikrine değer 

veren yönetici davranışları örgütsel bağlılığa olumlu yönde etki etmektedir. 

Merkeziyetçi ve her türlü karar ve yetkinin yöneticide toplandığı ve astların 

sadece yöneticilerin aldığı kararların yerine getirmeye çalıştığı örgütlerde ise 

işgörenlerin örgüte olan bağlılıkları olumsuz yönde etkil enmektedir. 

Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürünü benimsemiş işgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

yüksektir . Güçlü bir örgüt kültürüne sahip örgütlerde sosyal ilişki düzeyleri 

oldukça gelişmiştir. İşgörenler örgütü bir aile kendilerini de ailenin bir üyesi 

olarak görürler. Örgütte yeni işe başlayan işgörenler de kendilerini bu olumlu 

örgüt içerisinde kabul  ettirmek için aşırı bir çaba sarf ederler. 
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Kurum kültürünün ana fonksiyonlarını şu şekilde sıralamak 

mümkündür (İnce ve Gül, 2005). 

a) Bütünleştirme: Kurum kültürü çalışanların kurum ile bütünleşmesini 

kolaylaştırır. 

b) Koordinasyon: Kurum kültürü belirli davranış talimatları sunar. 

Böylelikle de davranış yönlendirici etkisi vardır. Hatta gerektiğinde de 

davranışları koordine eder. 

c) Motivasyon: Kurum kültürünün çalışanları motive edici bir özelliği 

vardır. Güçlü bir kurum kültürü çalışanların kurumları için olan anlayışlarının 

iyileştirilmesine katkıda bulunur. 

Grup Çalışmaları 

Büyük örgütlerde küçük örgütlere göre sosyal ilişkiler ve dayanışma 

daha azdır. Bu nedenle de örgütler değişik çalışma grupları oluşturarak 

sosyal dayanışma ve paylaşmayı sağlayarak hem bu olumsuz etkiyi ortadan 

kaldırmaya çalışmakta hem de örgütsel bağlılığı arttırmaya çalışmaktadır. 

Örgütteki küçük gruplar, kişilerin kolayca birbirlerini tanımalarına ve 

kişisel ilişkilerini yoğunlaştırarak daha samimi bir çalışma ortamına olanak 

sağladığı için bu gruplarda moral düzeyi yüksek olmakta ve devamsızlıklar 

azalmaktadır. Ancak büyük gruplarda kişinin gruba kendini tanıtması ve 

kişiliğini kabul ettirmesi zor olmakta; kişi grup içindeki değerinin takdir 

edilmediği düşüncesine kapılarak tatminsizlik duymakta, örgüte ve çalışma 

arkadaşlarına bağlılığı azalmaktadır (Eren, 2001). 

İş ve Rolle İlgili Faktörler 

İş ile ilgili faktörler, işyerinin sahip olduğu fiziksel özellikler, ücret 

politikaları, günlük çalışma süreleri, kariyer imkanları gibi faktörlerdir. 

İşle ilgili faktörler işgörenlerin menfaatlerine göre düzenlenirse 

çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerine olumlu yönde etki yapar. Çalışma 

saatlerinin kanunlarla belirlendiği şekilde düzenlenmesi, işgörenlerin 



 

 

71 

faydalanabileceği sosyal tesislerin bulunması ve kişinin beklentilerini 

karşılayabilecek şekilde düzenlenmiş ücret politikaları işgörenlerin 

örgütleriyle bütünleşmelerine ve bağlılıklarının artmasına katkı sağlar. 

Yönetim adil ve eşit ücret, sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamı, beşeri 

kapasiteyi  geliştirme ve kullanabilme fırsatı ve iş örgütünün içinde 

bütünleşmeye yönelik politikalar hazırlayarak, çalışma hayatını daha 

insanileştirebilir. Böylece; 

• Kendi hayatını etkileyen konularda üyelerin daha çok söz sahibi 

olmalarını sağlayan katılmalı bir örgüt yapısı, 

• Daha iyi işbirliği, yüksek üretim ve artan karlılıktan herkesin 

faydalanmasını sağlayan ücret ve ödül sistemi, 

• Çalışanların haklarını genişleterek (çalışırken ve emeklilik halinde) 

daha iyi iş güvenliği, 

• İnsanların gelişme ve uyum şartlarına imkan veren bir iş ortamı 

hazırlanmış olacaktır (Dinçer, 1992). 

Role ilişkin değişkenler çalışanlar arasında örgütsel bağlılığı 

belirlemede önemli olabilmektedir. Bu değişkenler söz konusu edildiğinde rol 

çatışması ve rol belirsizliği gibi iki önemli kavram ortaya çıkmaktadır. “Rol 

çatışması, kişinin üstlendiği görev ile o görevden beklentilerinin 

uyuşmamasıdır. Rol belirsizliği ise, örgütün rol ile ilgili beklentilerinin 

sınırlarını tam olarak çalışana bildirmemesidir (Maxwell ve Steele, 2003). 

Rolüyle çatışan yani işgörene verilen görev ile kişinin o görevden 

beklentilerinin uyuşmaması örgütsel bağlılık düzeyini olumsuz yönde etki ler. 

Rolünü tam olarak bilmeyen işgörenin de örgütüne olan bağlılık düzeyi 

olumsuz yönde etkil enir. 
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2.1.7.6.3. Örgütsel Olmayan Faktörler 

Örgütsel olmayan faktörler; çalışanın yeni iş bulabilme imkanları, 

sektörün genel durumu ve ülkenin sosyo – ekonomik durumu gibi örgütün 

etki alanı dışında gelişen faktörlerdir. 

İşgören yeni iş bulma imkanlarına sahip olduğu zaman örgüte 

karşılayamayacağı beklentiler içine girebilir. Beklentileri karşılanamayan 

işgörenin de örgüte olan bağlılık düzeyi olumsuz yönde etkilenir. Ters yönde 

yaklaşımla işgörenin yeni iş bulma imkanı zayıf olduğunda ise, işgören 

örgütte kalmaya devam etmeye çabalamakta dolayısıyla örgütsel bağlılığı 

artmaktadır. 

İşgörenin çalıştığı sektörün genel durumu ile örgütsel bağlılığı 

arasında pozitif yönlü ilişki vardır. Sektörün devamlı büyümesi, iş 

olanaklarının ve sektörde çalışanlara sağlanan menfaatlerin artmasına bu da 

örgütsel bağlılık düzeyinin artmasına neden olur . 

Ülkenin sosyo – ekonomik yapısıyla örgütsel bağlılık arasında da 

pozitif yönlü ilişki vardır. Ekonomideki daralma, işsizlik oranının artması, 

kapanan tesisler işgörenlerin gelecek korkusu yaşamalarına neden 

olmaktadır.  

2.1.8. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

İşgörenlerin bağlılık düzeylerine göre örgütsel bağlılığın hem 

işgörenler için hem de örgütler için olumlu ya da olumsuz sonuçları 

bulunmaktadır. 

2.1.8.1. Bireyler Açısından Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenler örgütte kalmaya devam 

edebilmek için daha fazla çaba sarfederler. Bu nedenle örgütsel bağlılığı 

yüksek olan işgörenlerin performansları olumlu yönde etkileni r. 
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Örgütsel bağlılığı düşük olan bireyler işlerini yaparken ihmal ederler, 

örgütsel amaçlara ulaşılması için çaba sarf etmezler. Bu kişiler örgütsel 

bağlılığı yüksek olan işgörenlere göre daha fazla devamsızlık yaparlar. 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığın örgüt için olumsuz sonuçlar da 

doğurduğu ileri sürülmektedir. Performansı düşük ancak bağlılığı yüksek olan 

işgörenler verimliliği olumsuz yönde etkilerler. Yüksek  bağlılık düzeyinin 

değişime karşı direnç oluşturmasından dolayı geleneksel uygulamaların 

değiştirilmemesine neden olmaktadır (Randal, 1987). 

Örgütsel bağlılığın yüksek olması her zaman olumlu sonuçlar 

sağlamamaktadır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan bireyler örgütsel amaçlara 

ulaşılabilmesi konusunda daha fazla stres yaşamaktadırlar. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenler tüm zamanını örgütsel 

hedeflere ulaşılması için harcadıklarından dolayı diğer sosyal ilişkileri risk 

altındadır. Bu tür işgörenler ailelerini ihmal ederler, iş dışı sosyal ilişki 

kurmada zorlanırlar. 

2.1.8.2. Örgütler Açısından Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Her örgüt, örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenlerle çalışmak ister. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenlerin çalıştığı örgütlerde iş gücü devri 

düşüktür. Bu da yeni iş gücü istihdam etme maliyetlerinin (eleman alım ilanı, 

işe alım çalışmaları, işbaşı eğitimleri vb.) düşük kalmasını sağlar. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan işgörenlerin bulunduğu örgütlerde 

sosyal ilişkiler, yardımlaşma üst seviyededir. Böyle işgörenler örgütlerin 

kaliteli ürün ve hizmet üretmesine, maliyetlerin düşmesine ve verimliliğin 

artmasına neden olurlar. 
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Çizelge 2. Bağlılık Düzeylerinin Sonuçları 

 Bireysel Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

D
üş

ük
 B

ağ
lıl

ık
 D

üz
ey

i 

Bireysel 

kabiliyet, 

yenileşme ve 

özgünlük, 

insan 

kaynaklarının 

daha etkin 

kullanımı 

Yavaş 

mesleki 

gelişme ve 

ilerleme,dedi

kodu sonuçlu 

kişisel 

maliyetler, 

olası ihraç, 

ayrılma veya 

örgütsel 

amaçları 

bozma 

İş devri/ düşük 

performansın 

engellenmesi, 

işgörenin 

zararını 

sınırlama, 

morali 

yükseltme, 

yeniden 

yerleştirme, 

söylentilerin 

örgüt için 

yararlı 

sonuçları 

Yüksek iş devri, 

gecikme, devamsızlık, 

kalma isteksizliği, 

düşük iş kalitesi, 

örgüte sadakatsizlik, 

örgüte karşı yasal 

olmayan faaliyetler, 

sınırlı rol üstü 

davranış, rol modeline 

zarar verme, zarara 

yol açıcı dedikodu, 

işgören üzerinde 

sınırlı örgütsel kontrol 

Ilı
m

lı 
B

ağ
lıl

ık
 D

üz
ey

i 

İleri bağlılık 

duygusu, 

güvenlik, 

yeterlik, 

sadakat ve 

görev, etkin 

bireycilik, 

kimliğin 

korunması  

 

Mesleki 

gelişme ve 

ilerleme 

fırsatları 

sınırlı olabilir. 

Parçalı 

bağlılıklar 

arasında 

kolay 

olmayan 

uzlaşma 

Artan işgören 

kıdemi, sınırlı 

ayrılma isteği, 

sınırlı iş devri, 

yüksek iş 

doyumu 

 

 

İşgörenin rol üstü ve 

üyelik davranışlarının 

sınırlanması, örgütsel 

istemlerle iş dışı 

istemlerin 

dengelenmesi, 

örgütsel etkililikte 

düşüş 
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Çizelge 2-devam 

Yü
ks

ek
 B

ağ
lıl

ık
 D

üz
ey

i 
Bireysel 

mesleki 

gelişme ve 

beklentileri 

karşılama, 

davranışın 

örgütçe 

ödüllendirilm

esi, bireyin iş 

yapma 

tutkusu 

Bilreysel 

gelişme, 

yaratıcılık, 

yenileşme ve 

hareketlilik 

fırsatlarının 

boğulması, 

değişmeye 

karşı direnç, 

sosyal 

ilişkilerde 

gerilim, arkadaş 

dayanışması 

yoksunluğu, iş 

dışı örgütler için 

sınırlı zaman ve 

enerji 

Güvenli ve 

dengeli işgücü 

için işgören, 

daha yüksek 

üretim için 

örgütün 

istemlerini kabul 

eder, yüksek 

düzeyde görev 

yarısı ve 

performans, 

örgütsel 

amaçların 

karşılanabilmesi 

 İnsan 

kaynaklar ının 

yerinde 

kullanılması, 

örgütsel esneklik, 

yenileşme ve uyum 

yoksunluğu, 

geçmişteki politika 

ve süreçlere tam 

güven, gayretli 

işgörenlerden öfke 

ve düşmanlık, 

örgüt adına yasa 

dışı ve etik 

olmayan eylemlere 

girişme 

Kaynak: Randall , (1987): Commitment and Organi zation: The Organization 

Man Revisited. Academy of Management Revi ev, 12, 462 

Yüksek bağlılık beraberinde yönetici ve çalışan arasında açık bir 

iletişimi ve de örgüt içinde aşağıdan yukarıya bir iletişim mekanizmasını 

getirecektir. Bu yönde bir iletişim mekanizması, tüketici beklentilerinin 

özellikle tüketicilerle birebir iletişimde bulunan çalışanlar tarafından bağlı 

bulundukları üstlerine iletilmesini sağlar. Yüksek bağlılık, hem tüketicilerin 

beklentilerinin doğru algılanmasını hem de örgütlerin hizmet kalitesinin 

artmasına neden ol acaktır (Üner, Karatepe ve Hal ıcı, 1998). 

Örgütsel bağlılığın bireyler ve örgütler açısından olumlu ve olumsuz 

sonuçları Çizelge 2’de özetlenmiştir. 
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2.2. İlgili Araştırmalar 

2.2.1. Kurumsal So syal Sorumluluk ile İlgili Yapılan Çalışmalar 

Solmaz tarafından (2005) yılında yapılan çalışmada, kurumsal sosyal 

sorumluluk bilincinden hareketle ve Türkiye’ de nitelikli insan kaynağı 

oluşmasına katkıda bulunma vizyonuyla Turkcell’ in desteklediği; “ Çağdaş 

Türkiye’ nin Çağdaş Kızları” projesinin amacı, kapsamı, uygulaması ve 

sonuçlarına yönelik genel bir değerlendirme yapılmıştır. 

Solmaz,  yaptığı bu çalışma sonucunda;  

1. Yöntem ne olursa olsun bir sosyal amacın, markaya güven veya 

değer sistemi sağlayabileceği ve tüketici algıları ile satın alma eğilimlerini 

önemli ölçüde geliştirebileceği, 

2. Sosyal sorumluluk kampanyası, şirketin çalışanlar, tedarikçiler ve 

hükümet kuruluşları gibi bir dizi önemli paydaşıyla değerli ilişkiler 

geliştirmesini sağlayacağı,  

3. Sosyal sorumluluk kampanyası ile Turkcell’ in tüketicisiyle kurduğu 

duygusal bağı güçlendirerek kurumsal  anlamda daha güçlü konuma geldi ği, 

4.Turkcell’ in sosyal sorumluluk bilincinden hareketle gerçekleştirdiği 

faaliyetler sonucu tüketicinin gönlünde ve aklında arzuladığı algılamaya 

ulaştığı sonuçlarına varmıştır. 

Gülsün İşseveroğlu (2001) tarafından İstanbul ilinde 34 Anonim 

şirkette yapılan  araştırma sonucunda;   

1. İşletmelerin uzun dönemde varlığını sürdürebilmesinin toplumsal 

algılanma, tutum ve davranışlarla yakından ilişkili olduğu,  

2. Sosyal ve toplumsal istekler, bir işletmeyi çok sıkıntıya sokabileceği 

gibi, sosyal ve toplumsal çevreden gelen isteklere duyarlılık gösteren 

işletmelerin sorunlarının da azalabileceği,  
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3. İşletme kararlarının toplumu olumlu ve olumsuz yönde 

etkileyebileceği, 

4. Toplumsal tutum ve davranışların, işletmenin başarı ve 

başarısızlığını da belirlemekte olduğu sonuçlarına varılmıştır. 

Ali Rıza Gökbunar  (1995) tarafından yapılan araştırmada;  

1. Şirketlerin çıkarlarını uzun dönemli bir perspektiften 

değerlendirmeleri ve kendilerine daha elverişli bir ortam oluşturmak için çevre 

sorunlarının çözümüne yardımcı olmaları gerektiği, 

2. Şirketlerin, çevre sorunları gibi toplumsal sorunlara sahip çıktığı 

ölçüde kamuoyunda itibar sağlamakta oldukları sonuçlarına varılmıştır. 

Elbeyi Pelit ve Evren Güçer (2007) tarafından yapılan çalışmada ; 

1. Faaliyette bulunulan sektör ne olursa olsun, herhangi bir işletmede 

yöneticilik görevini üstlenen kişinin “iş etiği” çerçevesinde, işletmenin ilişki 

içerisinde bulunduğu tüm guruplara karşı bir takım etik sorumluluklarının 

bulunduğu, 

2. Çalışanların, yöneticilerinin kendilerine göstermiş oldukları 

davranışlardan etkilenmeleri ve bu etkilenme sonucunda gerek ürettikleri 

hizmet kapsamında gerekse işletmeye karşı sahip oldukları duygu ve 

düşünce kapsamında davranışlar sergilemelerinin insan olmanın doğası 

gereği olduğu sonuçlarına varılmıştır. 

Ali M. Quazi ve Dennis O’Brien (2000) tarafından Bangladeş ve 

Avustralya’da yapılan çalışmalar sonucunda; farklı kültür ve sosyal yapıya 

sahip farklı toplumlarda, sosyal sorumluluk faaliyetlerinin farklı boyutlarına 

karşı farklı tutum ve davranışlar gösterildiği sonucuna var ılmıştır. 

Duygu Türker (2006) tarafından yapılan çalışma sonucunda; 

1. Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin örgütsel bağlılık üzerinde 

etkisi olduğu, 
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2. Örgütlerin yasal sorumluluklarını yerine getirilmelerinin çalışanlarını 

örgütsel bağlılık düzeylerini etkisi olmadığı 

3. Çalışanlar kurumsal sosyal sorumululk faaliyetlerini yerine getiren 

örgütlerde çalışmak isteyecekleri ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinin örgütsel 

bağlılığı pozitif yönde etkileyeceği sonuçlarına varmıştır. 

Harmen Oppewal, Andrew Alexander ve Pauline Sullivan 

(2006) tarafından perakendecilik sektöründe yapılan araştırmada 

kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin tüketicilerin tercihlerine çok 

az etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır.. 

2.2.2. Örgütsel Bağlılık ile İlgili Yapılan Çalışmalar 

Hülya Bakırtaş (2005) tarafından yapılan çalışma sonucunda; 

çalışanlarına daha fazla ücret ve sosyal imkanlar sağlayan işletmelerde, 

çalışanların da işletmeye olan katkılarını artırmak için daha çok gayret ettiği 

ve işletmeye olan bağlılıklarının arttığı sonucuna varmıştır. 

Birgül Çakır (2006)  taraf ından yapılan çalışma sonucunda;  

1. SA 8000 sosyal sorumluluk standardının işgörenlerin örgütsel 

bağlılığını etkileyen faktörler içerdiği,  

2. İşletmelerin işgörenlerin ihtiyaç ve beklentilerini karşılamaları, 

kararlara katılımlarını sağlamaları, işgörenlerin kedilerini işletmeye ait 

hissetmeleri için gerekli faaliyetleri yerine getirmeleri gerektiği vurgulanarak, 

SA 8000 standardı ile örgütsel bağlılık arasında kuvvetli ve pozitif yönde bir 

ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır. 

Ercan Yavuz (2008) tarafından yapılan araştırmada;  

1. İşgörenin işletmedeki kıdemi ile örgütsel bağlılığı arasında doğrusal 

bir ilişki olduğu, 

2. Orta yaş ve üzeri işgörenlerin genç işgörenlere oranla daha yüksek 

bağlılık gösterdikleri, 
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3. İşgörenlerin işletmede çalışma süreleri arttıkça örgütsel 

bağlılıklarının da arttığı,  

4. İşgörenin örgütteki rol ve görevlerinin açık bir şekilde belirtilmesinin 

örgütsel bağlılığı da arttırabileceği, 

5. İşgörenin cinsiyeti ile örgütsel bağlılık arasında herhangi bir ilişki 

olmadığı sonuçlarına varılmıştır. 

Tuğçe Kafdağlı (2007) tarafından yapılan çalışmada; 

1. Cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki olduğu diğer 

demografik özelliklerle örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki olmadığı, 

2. Örgütsel bağlılık ortalamaları yüksekte olsa, şirketin personel 

politikalarının olumsuz olması durumunda aynı tür işi yapabilecekleri başka 

şirketlerde çalışabilecekleri sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Hilal Özden Özdemi r (2007) tarafından yapılan çalışmada; 

1. Tüm sosyal paydaşlarına bilhassa da çalışanlarına karşı olan ahlaki 

sorumluluklarını yerine getiren bir firmada çalışanların örgütsel bağlılıklarının 

da bundan olumlu etkileneceği, 

2. Şirketlerin gönüllü sorumluluklarını yerine getirmelerinin 

çalışanların, gurur duyabilecekleri bir firmada çalıştıklarını hissetmelerinden 

dolayı bilhassa duygusal bağlılıkları üzerinde etkili olabileceği, 

3. Demografik özelliklerin örgütsel bağlılığa bir etkisi olmadığı 

sonuçlarına varmıştır. 

Akyay Uygur  (2007) tarafından yapılan çalışmada; 

1. İşgörenlerin yaptıkları işe daha fazla bağlı oldukları, bu nedenle 

daha iyi imkanlarla aynı işi başka örgütlerde bulduklarında rahatlıkla 

ayrılabilecekleri, 

2. işgörenlerin karar mekanizmalarına katılımlarının sağlanmasının, 

görüş, istek ve önerilerinin alınmasının onların örgütsel bağlılıklarını 
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arttırabileceği sonuçlarına varılmıştır. 

Refik Balay (1999) tarafından yapılan çalışmada, örgütsel bağlılığın iş 

arama faaliyetleri, iş bırakma, devamsızlık, örgütten geri çekilme isteği gibi 

sonuç değişkenleri ile, iş doyumu, işe sarılma, algılanan prestij, iş gerilimi, iş 

güvensizliği, adalet dağılımı, rol çatışması ve rol belirsizliği gibi tutumsal ve 

duygusal algılarla, üretim, verimlilik, özerklik ve sorumluluk gibi işgörenin 

işine ilişkin özellikler ile, ilerleme olanakları, yaş, yönetsel pozisyon, pozisyon 

hizmet süresi, örgütsel hizmet süresi, emeklilik yararlıkları ve eğitim gibi 

işgörenlerin örgüte yaptıkları yatırımlar ve kişisel özellikleri ile yakından ilişkili 

olduğu vurgulanmıştır. 

 



 
 
 

BÖLÜM III 
 

3. YÖNTEM 

Araştırmada ilk olarak literatür taraması yapılarak kuramsal çerçeve 

belirlenmiş ve daha önce yapılan araştırmalarda hangi sonuçlara ulaşıldığı tespit 

edilmiştir. Araştırmada nicel yöntem kullanılmıştır. Hazırlanan anketle saha çalışması 

yapılmış ve veriler elde edilmiştir. Son olarak, elde edilen verilerin analizi yapılmıştır. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 
 
SA 8000 
1- Sağlık ve Güvenlik 

Uygulamaları 
2- Toplu Sözleşme Hakkı ve 

Örgütlenme Özgürlüğü 
3- Zorla Çalıştırma 
4- Ayrımcılık 
5- Disiplin Uygulamaları 
6- Çalışma Saatleri 
7- Yönetim Sistemleri 
8- Çocuk İşçi 

 

  

   
   
• İç Sosyal Sorumluluk 
• Dış Sosyal Sorumluluk 

  

   
   
 
DEMOGRAFİK ÖZELLİKLER 
• Cinsiyet 
• Yaş 
• Eğitim Seviyesi 
• İş Tecrübesi 
• Satış Miktarı 
• Çalışan Sayısı 

  

 
 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
 
 
 

1- Duygusal Bağlılık 
 
 
 

2- Devam Bağlılığı 
 
 
 
 

3- Zorunlu Bağlılık 
 
 
 
 

 



 

 

82 

Araştırmada Bandırma’ da faaliyette bulunan ve 10 kişiden fazla işgöreni olan 

işletmelerdeki yöneticilerin ve işgörenlerin kurumsal sosyal sorumluluk algılamaları ve 

işgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri araştırılıp bunların aralarındaki ilişkiler 

incelenmiştir. Araştırmanın bağımlı değişkenleri örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık 

çeşitleri olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık, bağımsız 

değişkenler ise işgörenlerin, işletmelerin SA 8000 uygulamalarını algılamaları, 

yöneticilerin iç sosyal sorumluluk ve dış sosyal sorumluluk algılamaları ile 

işgörenlerin demografik özellikleridir (Şekil 1). 

3.2. Evren ve Örneklem  

Araştırma evreni; Balıkesir ili Bandırma ilçesinde yerleşik ve 10 kişiden fazla 

eleman çalıştıran hizmet ve ürün üreten işletmeler olarak belirlenmiştir. Bandırma 

Ticaret odasından elde edilen listede bu şartları taşıyan 201 firma tespit edilmiştir. Bu 

firmalardan 43 tanesinin taahhüt firması olduğu ve taahhütlerini tamamladıktan sonra 

Bandırma’dan ayrıldıkları, 20 firmanın kapandığı veya işgören sayısının 10’ un altına 

düştüğü tespit edilmiştir. 18 firma anket talebimize olumsuz cevap vermiş, 30 firmaya 

ise çeşitli nedenlerle ulaşılamamıştır. Böylece yüz yüze görüşme yöntemi ile 90 

firmanın birer yöneticisi ve çalışanıyla anket çal ışması yapılmıştır.  

Anket yapılan firma sayısı toplam sayının %65’ ini oluşturmaktadır. 

3.3. Veri Toplama Araç ve T eknikleri 

Araştırma  için gerekli olan veriler yapılan literatür taraması ve Bandırma 

Ticaret Odasından alınan ve 10 kişiden fazla işgören çalıştıran işletmelere uygulanan 

anketler sonucu elde edilmiştir.  

Şirketlerin, Kurumsal  Sosyal Sorumluluk düzeylerini ölçebilmek için biri üst 

düzey yöneticilere ve biri de çalışanlara olmak üzere iki tür anket uygulanmıştır. 

Yöneticilere uygulanan anket olarak Türker (2006) tarafından geliştirilmiş anket 

kullanılmıştır. Çalışanlara uygulanan anket ise, Çakır (2006) tarafından geliştirilen 

anketten yararlanılarak ve SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardının son versiyonu 

değerlendirilerek araştırmacı tarafından geliştirilmiştir. 

Yöneticilere yapılan ankette iç sosyal sorumluluğu ölçmek için 10 soru, dış 

sosyal sorumluluğu ölçmek için ise 21 soru olmak üzere toplam 31 soruluk bir ölçekle 
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işletmelerin sosyal sorumluluk düzeyleri belirlenmeye çalışılmıştır. Ölçekte yer alan 

soruların cevapları 5’ li Likert ölçeğine göre düzenlenmiştir. Cevaplar kesinlikle 

katılıyorum seçeneğine 5, kesinlikle katılmıyorum seçeneğine 1 puan verilerek 

oluşturulmuştur.  

Çalışanlara uygulanan ankette işletmelerin sosyal sorumluluğunu ölçmek için 

34 soru bulunmaktadır. Bu soruların cevapları 5’ li Likert ölçeğine göre 

düzenlenmiştir. Cevaplar tamamen katılıyorum seçeneğine 5, tamamen katılmıyorum 

seçeneğine 1 puan verilerek oluşturulmuştur. 

Araştırmada çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla Allen 

ve Meyer (1990) tarafından geliştirilmiş ölçek kullanılmıştır. 15 soru içeren ölçekle 

çalışanların örgütsel bağlılığına ilişkin genel bir puan elde edilmektedir. Ölçekte yer 

alan soruların cevapları 5’ li Likert ölçeğine göre düzenlenmiştir. Cevaplar tamamen 

katılıyorum seçeneğine 5, tamamen katılmıyorum seçeneğine 1 puan verilerek 

oluşturulmuştur. Ölçekten alınan puanın yüksek olması çalışanın örgütsel bağlılık 

düzeyinin yüksek olduğunu, puanın düşük olması ise çalışanın örgütsel bağlılığının 

düşük olduğunu göstermektedir. 

3.4. Verilerin Analizi  

Araştırmada çoklu regresyon düşünülmüş fakat, açıklayıcı değişkenler (SA 

8000, İç Sosyal Sorumluluk, Dış Sosyal Sorumluluk) arasında çoklu bağlantı sorunu 

olması nedeniyle tekli regresyon yöntemi tercih edilmiştir. 

Anketin güvenilirliğinin test edilmesinde Alfa Katsayısından (Coranbach Alfa) 

yararlanılmıştır.  Cronbach Alfa katsayısı 0 ile 1 arasında bir değerdir. Bu değere 

göre güvenilirlik düzeyleri ise şöyledir (Özdamar, 1999): 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenili r değildir.   

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düşük güvenilir liktedir.   

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güveni lirdir.   

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek der ecede güvenili rdir.   

Yapılan analizlerde 90 işletmeden 180 kişiyle yapılan anketlerden elde edilen 

veriler kullanılmıştır. Ayrıca soruların, alfa katsayısına ne derecede ve ne yönde 
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etkide bulunduklarını saptayabilmek için; “Değişken Silindiği Taktirde Ölçeğin Alfa 

Katsayısı” (Alpha if Item Deleted)  değeri  hesaplanmıştır. Söz konusu değerler, 

herhangi bir değişken silindiği taktirde, geri kalan değişkenlerin iç tutarlılıklarını 

göstermektedir.  

Bu çerçevede anketinin, iç sosyal sorumluluk faktörünün güvenilirliğinin 

incelenmesi sonrasında α = 0,745 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde 

silindiğinde cronbach alfa değerleri incelendiğinde, “İşletme yönetimi işgücü istihdam 

ederken, erkekleri aynı yetenekteki bayanlara göre daha çok tercih etmektedir” 

maddesinin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak bu 

artış oranı 0,041 gibi düşük ve tüm maddelerden oluşan faktörün güvenilirlik oranı 

Cronbach Alfa “oldukça güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için faktörde herhangi bir 

değişiklik yapılmamıştır. 

Anketinin, dış sosyal sorumluluk faktörünün güvenilirliğinin incelenmesi 

sonrasında α = 0,913 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde silindiğinde cronbach 

alfa değerleri incelendiğinde, “Engellileri topluma kazandırmak için işletme yönetimi 

belli bir oranda engelli çalıştırmaktadır” maddesinin anketten çıkarılmasının 

güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak bu artış oranı 0,004 gibi düşük ve tüm 

maddelerden oluşan faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “yüksek derecede 

güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için faktörde her hangi bir değişiklik yapılmamıştır. 
 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Sağlık ve Güvenlik” 

faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,803 güvenilirlik değeri elde edi lmiştir. 

Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Genel kullanım alanları 

(WC, yemekhane, vb) sağlık standartlarına uygundur” ve “Şirketimizde sağlık ve 

güvenlik talimatlarının yerine getirilmesinden sorumlu iş güvenliği birimi vardır” 

maddelerinin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak 

faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “yüksek derecede güvenilir” sınırları 

içerisinde olduğu için faktörde herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul  edilmiştir.  

SA 8000 Sosyal  Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Toplu Sözleşme Hakkı ve 

Örgütlenme Özgürlüğü” faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,904 

güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde silindiğinde Cronbach Alfa değerleri 

incelendiğinde herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği 

arttırmayacağını göstermektedir. Faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “yüksek 

derecede güvenili r” sınırları içerisinde olduğu için kabul edilmiştir.  
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SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Zorla Çalıştırma” 

faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,812 güvenilirlik değeri elde edi lmiştir. 

Madde silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Şirketimiz, çalışanların 

rızası olmadan mesai saati dışında çalışanları zorla çalıştırmaz” maddesinin anketten 

çıkarılmasının güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak faktörün güvenilirlik oranı 

Cronbach Alfa “yüksek derecede güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için faktörde 

herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul  edilmiştir.  

 
SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Ayrımcılık” faktörünün 

güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,579 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde 

Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Çalışanlara karşı 

düşüncelerinden dolayı ayrımcılık yapılmaz” maddesinin anketten çıkarılmasının 

güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa 

“düşük derecede güvenilir” sınırları içerisinde olduğu ve 3 soruluk ölçeğin 

bütünlüğünü bozmamak için faktörde herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul 

edilmiştir.  

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Disiplin Uygulamaları” 

faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,732 güvenilirlik değeri elde edi lmiştir. 

Madde silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde herhangi bir maddenin 

anketten çıkarılmasının güvenilir liği arttırmayacağı görülmektedir. Faktörün 

güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “oldukça güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  4 

maddelik ölçek kabul edilmiştir. 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Çalışma Saatleri” 

faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,627 güvenilirlik değeri elde edi lmiştir. 

Madde silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde herhangi bir maddenin 

anketten çıkarılmasının güvenilir liği arttırmayacağı görülmektedir. Faktörün 

güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “oldukça güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  3 

maddelik ölçek kabul edilmiştir. 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Ücret” faktörünün 

güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,589 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde 

silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde herhangi bir maddenin anketten 

çıkarılmasının güvenilir liği arttırmayacağı görülmektedir. Faktörün güvenilirlik oranı 

Cronbach Alfa “düşük düzeyde güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  3 maddelik 

ölçek kabul edilmiştir. 
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SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Yönetim Sistemleri” 

faktörünün güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,817 güvenilirlik değeri elde edi lmiştir. 

Madde silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Çalışanlara SA 8000 

standardı uygulamalarının eğitimi verilmektedir” maddesinin anketten çıkarılmasının 

güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa 

“yüksek derecede güvenilir” sınırları içerisinde olduğu ve 5 soruluk ölçeğin 

bütünlüğünü bozmamak için faktörde herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul 

edilmiştir.  

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin “Çocuk İşçi” faktörünün 

güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,628 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde 

silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Şirketimiz, 15 yaşının altında 

çocuk işçi çalıştırmaz” maddesinin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttıracağı 

görülmektedir. Ancak faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “oldukça güvenilir” 

sınırları içerisinde olduğu ve 3 soruluk ölçeğin bütünlüğünü bozmamak için faktörde 

herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul  edilmiştir.  

Örgütsel Bağlılık  anketinin “Duygusal Bağlılık” faktörünün güvenilirliğinin 

incelenmesinde α = 0,802 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde silindiğinde 

Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Kendimi buraya ait hissetmiyorum” 

maddesinin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttıracağı görülmektedir. Ancak 

faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “yüksek derecede  güvenilir” sınırları 

içerisinde olduğu ve 6 soruluk ölçeğin bütünlüğünü bozmamak için faktörde herhangi 

bir değişiklik yapılmamış ve kabul  edilmiştir.  

Örgütsel Bağlılık  anketinin “Zorunlu Bağlılık” faktörünün güvenilirliğinin 

incelenmesinde α = 0,798 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde, “Buraya bu kadar emek harcamasaydım, 

başka bir yerde çalışabilirdim” maddesinin anketten çıkarılmasının güvenilirliği 

arttıracağı görülmektedir. Ancak faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa “oldukça 

güvenilir” sınırları içerisinde olduğu ve 5 soruluk ölçeğin bütünlüğünü bozmamak için 

faktörde herhangi bir değişiklik yapılmamış ve kabul edilmiştir.  

Örgütsel Bağlılık  anketinin “Devam Bağlılığı” faktörünün güvenilirliğinin 

incelenmesinde α = 0,815 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde Silindiğinde 

Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde herhangi bir maddenin anketten 

çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını göstermektedir. Faktörün güvenilirlik 



 

 

87 

oranı Cronbach Alfa “yüksek düzeyde güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  6 

maddelik ölçek kabul edilmiştir. 

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Uygulamaları anketinin 34 soruluk tüm ölçeğin 

güvenilirliğinin incelenmesinde α = 0,923 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde 

Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde bir maddenin anketten 

çıkarılmasının güvenilirl iği arttıracağı görülmekle birlikte, faktörün güvenilirlik oranı 

Cronbach Alfa “yüksek düzeyde güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  34 maddelik 

ölçek rahatlıkla kabul edilebilecek güvenili rlik düzeyindedir .. 

Örgütsel Bağlılık  anketinin 17 soruluk tüm ölçeğin güvenilirliğinin 

incelenmesinde α = 0,877 güvenilirlik değeri elde edilmiştir. Madde silindiğinde 

Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde iki maddenin anketten çıkarılmasının 

güvenilirliği arttıracağı görülmekle birlikte, faktörün güvenilirlik oranı Cronbach Alfa 

“yüksek düzeyde güvenilir” sınırları içerisinde olduğu için  17 maddelik ölçek 

rahatlıkla kabul edilebilecek güvenilirlik düzeyindedi r. 

Geçerlil ik, bir test veya ölçeğin ölçülmek istenen şeyi ölçme derecesidir 

(Atunışık, 2005). Araştırmada kullanılan ölçekler içerik geçerliliğini sağlamaktadır. 

Anketler, literatürde kabul görmüş ve araştırmacılar tarafından sıklıkla kullanılmakta 

olup yeterli sayıda ve ölçülmek istenen olguları temsil eden sorulardan oluşmaktır. 
 



 

 

 

BÖLÜM IV 

4. BULGULAR VE YORUMLAR  

4.1. Örneklem Grub unun Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Bu bölümde örneklem grubunun demografik özelliklerine göre dağılımı frekans 

ve yüzde tanımlayıcı istatistikleri kullanarak incelenmiştir. Araştırma anketine 

katılanların demografik dağılımları Çizelge 3‘ de gösterilmiştir. 

Araştırmaya Bandırma’da faaliyet gösteren, 10 ve daha fazla kişi çalıştıran 

toplam 90 işletmeden 180 kişi katılmıştır. Bu 180 kişinin 90 tanesi sahip ya da üst 

düzey yönetici, 90 tanesi de orta düzey yönetici ya da daha alt düzeyde işgören 

konumundadır. 

Ankete katılan 90 sahip ya da üst düzey yöneticinin 12’ si kadın, 78’ i erkektir. 

Ankete katılan orta düzey yönetici ya da işgören konumundaki  90 kişinin 22’si kadın, 

68’i erkektir. Ankete katılanların cinsiyet dağılımı incelendiğinde yöneticilerin ve 

işgörenlerin büyük bi r çoğunluğunun erkek olduğu görülmektedir. Anketin uygulandığı 

işletmelerin büyük çoğunluğunun imalat ve üretim sektöründe faaliyette bulunduğu 

göz önünde bulundurulduğunda, bu sektörlerde erkek işgören istihdamının kadın 

işgören istihdamından oldukça fazla olduğu söylenebilir.  

Ankete katılan 180 kişinin cinsiyete göre yüzdelik dağılımı; % 19 kadın, % 81 

erkek şeklindedir. 

 Ankete katılanların yaşlarına göre dağılımı incelendiğinde sahip ya da üst 

düzey yöneticilerin; 6’ sı 20-25 yaş arasında, 14’ ü 26-30 yaş arasında, 18’ i 31-35 

yaş arasında, 13’ ü 36-40 yaş arasında, 15’ i 41-45 yaş arasında, 9’ u 46-50 yaş 

arasında ve 15’ i 51 yaş ve üzerindedir. Bu sonuçlara göre her yaş grubunda yaklaşık 

aynı sayıda sahip ya da üst düzey yönet icilerin bulunduğu söylenebilir.  

Ankete katılanların yaşlarına göre dağılımı incelendiğinde orta düzey yönetici 

ya da işgörenlerin; 1’ i 15-19 yaş arasında, 12’ si 20-25 yaş arasında, 21’ i 26-30 yaş 
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arasında, 22’ si 31-35 yaş arasında, 17’ si 36-40 yaş arasında, 11’ i 41-45 yaş 

arasında, 4’ ü 46-50 yaş arasında ve 2’ si 51 yaş ve üzerindedir. Bu sonuçlara göre 

ankete katılanların 60’ ı 26-40 yaş arasındadır. Bu nedenle Bandırma’ da faaliyette 

bulunan işgörenlerin çoğunluğunun 26-40 yaşları arasında olduğu söylenebili r. 

 Ankete katılan 90 sahip ya da üst düzey yöneticinin 3’ ü İlkokul, 2’ si Ortaokul, 

25’ i Lise, 8’ i Meslek Yüksek Okulu, 50’ si Üniversite ve 2’ si Yüksek Lisans 

mezunudur. Bu sonuçlara göre ankete katılan sahip ya da üst düzey yöneticilerin 

çoğunluğunun üniversite mezunu olduğu görülmektedir. 

Ankete katılan 90 orta düzey yönetici ya da işgörenin 3’ ü İlkokul, 6’ sı 

Ortaokul, 40’ ı Lise, 40’ ı Meslek Yüksek Okulu ve 1’ i Üniversite mezunudur. Bu 

sonuçlara göre ankete katılan orta düzey yönetici ya da işgörenlerin çoğunluğunun 

Lise ve M.Y.O mezunu ol duğu görülmektedir. 

Ankete kat ılan 90 sahip ya da üst düzey yönet icinin 4’ ünün 1’ den az, 12’ sinin 

1-5 yıllar arası, 19’ unun 6-10 yıllar arası, 16’ sının 11-15 yıllar arası, 18’ inin 16-20 

yıllar arası ve 21’ inin 21 yıl ve üzeri iş tecrübesi vardır. 

Ankete katılan 90 orta düzey yönetici ya da işgörenin 3’ ünün 1’ den az, 27’ 

sinin 1-5 yıllar arası, 28’ inin 6-10 yıllar arası, 22’ sinin 11-15 yıllar arası, 10’ unun 16-

20 yıllar arası iş tecrübesi vardır. Bu sonuçlara göre ankete katılanların büyük 

çoğunluğunun1-15 yıllar arası iş tecrübesi vardır. 

Ankete katılan 90 sahip ya da üst düzey yöneticinin 8’ inin 1’ den az, 23’ ü 1-5 

yıldır, 22’ si 6-10 yıldır, 10’ u 11-15 yıldır, 16’ sı 16-20 yıldır ve 11’ i 21 yıl ve daha 

üzeri süredir halen çalışmakta olduğu işletmede çalışmaktadır. 

Ankete katılan 90 orta düzey yönetici ya da işgörenin 13’ ü 1’ den az, 34’ ü 1-5 

yıldır, 26’ sı 6-10 yıldır, 15’ i 11-15 yıldır, 2’ si 16-20 yıldır halen çalışmakta olduğu 

işletmede çalışmaktadır. Bu sonuçlara göre ankete katılanların çoğu 1-10 yıldır halen 

çalışmakta olduğu işletmelerde çalışmaktadırlar. 

Anketin işgörenlerin hem yaşlarının dağılımı, hem iş deneyim süreleri, hem de 

halen çalışmakta olduğu işletmelerde ne kadar yıldır çalıştıkları ölçekleri birlikte 

değerlendirildiğinde; Bandırma’ da faaliyette bulunan 10 kişi ve daha fazla işgören 

çalıştıran işletmelerdeki işgörenlerin büyük çoğunluğu en fazla 15 yıl aynı işletmede 



 

 

90 

çalışabilmektedir. Örneklem grubunun büyük çoğunluğunun imalat ve üretim 

sektöründe faaliyette bulunduğu göz önünde bulundurulduğunda 40 yaş ve üzeri 

işgörenlerin büyük fiziki efor gereken ağır çalışma ortamlarında çalışamadıkları ve 

işlerinden ayrıldıkları ya da 40 yaş ve üzeri işgörenlerin işletmelerde tercih 

edilmedikleri söylenebilir. 

Anketin uygulandığı 90 işletmeden 62’ sinde 10-49 kişi, 15’ inde 50-150 kişi, 6’ 

sında 151-250 kişi ve 7’ sinde 251 ve üzeri kişi çalışmaktadır. Bu sonuçlara göre 

anketin uygulandığı örgütlerin büyük çoğunluğunda 10-49 kişi çalışmaktadır. 

Anket uygulanan işletmelerin 2007 yılı ciroları incelendiğinde, 10 işletmenin 

100.000 Tl’ den az, 10 işletmenin 100.000-250.000 TL arası, 16 işletmenin 251.000-

500.000 TL arası, 15 işletmenin 501.000-1.000.000 TL arası ve 39 işletmenin 

1.000.001 TL ve üzeri ciro yaptıkları tespit edilmiştir. Bu sonuçlara göre anket 

uygulanan işletmelerin çoğunluğunun 2007 yılı cirosu 1.000.001 T L ve üzeridir. 

Çizelge 3. Örneklem Grubunun Demografik Özellikleri  
Cinsiyet            Sayı         Yüzde 
Kadın       34          18,8 
Erkek     146          81,2 
Toplam    180 
Yaş 
15-19 arası         1           0,5  
20-25 arası       18                   10   
26-30 arası       35         19,4    

 31-35 arası       40         22,2  
36-40 arası       30         16,6  
41-45 arası       26         14,4  
46-50 arası       13           7,2  
51 ve üzer i       17           9,7 
Toplam      180  
Eğitim Seviyesi 
İlkokul          6          3,3  
Ortaokul         8          4,4 
Lise        65        36,1 
Meslek Y.O.                 48        26,6  
Üniversite       51        28,3 
Yüksek Lisans          2          1,3  
Doktora                  
Toplam    180 
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Çizelge 3-devam 
İş Tecrübesi 
1’den az        7          3,8 
1-5 arası      39        21,6 
6-10 arası      47        26,1 
11-15 arası      38        21,1 
16-20 arası      28        15,5 
21 ve üzer i               21        11,9 
Toplam                  180  
Kaç Yıldır Bu 
İşte Çalışıyorsun 
1’den az      21        11,9 
1-5 arası      57        31,6 
6-10 arası      48        26,6    
11-15 arası                25        13,8 
16-20 arası                18        10 
21 ve üzer i      11          6,1 
Toplam    180 
Ünvan 
Müdür       78        43,3 
Şef-Sorumlu      59        32,7 
Mühendis      12          6,6 
İşçi       31        17,4 
Toplam    180 
Şirket Yapısı           Sayı         Yüzde 
Aile İşletmesi   60   58 
(Ltd veya A.Ş.)  
Ortaklık (Ltd)    18   20 
Ortaklık (A.Ş.)   11   12 
Kamu Kurumu     4   10 
Diğer        30 
Toplam    90 
 
Çalışan Sayısı 
10-49 arası    62   69 
50-150 arası    15   17 
151-250 arası     6     7 
250 ve üzeri       7     7 
Toplam     90 
2007 Cirosu 
100.000 TL.den az    10   11 
100.000-250.000     10   11 
251.000-500.000     16   18 
501.000-1.000.000      15   17 
1.000.001 ve üzeri      39   42 
Toplam      90 
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4.2. İç Sosyal Sorumluluğa İlişkin Bulgular 

Bu bölümde yönetici ya da sahiplerine anket uygulanan örgütlerin iç sosyal 

sorumluluk düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri yardımıyla 

incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 4’ de verilen istatistikler incelendiğinde iç 

sosyal sorumlulukla ilgili bölümde verilen sorulara sahip ya da yöneticilerin verdiği 

cevapların ortalaması 3,97’ dir. 

Çizelge 4’ de verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda sahip ya da yöneticilerin soruların bir bölümüne katıldıkları bir bölümüne 

karşı ise kararsız kaldıkları söylenebilir.  

“İşletmede çalışanlar göreve başladıkları günden itibaren sosyal güvenlik 

hizmetlerinden gerektiği şekilde yararlanmaktadır.” sorusuna verilen cevapların 

aritmetik ortalaması 4,53’ lük değerle en yüksek ortalamadır. Bu da Bandırma 

yerelinde faaliyet gösteren işletmelerin istihdam ettikleri elemanları ilk günden itibaren 

sosyal güvence al tına aldıklarını göstermektedir.  

Çizelge 4. İç Sosyal Sorumluluğa İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Şirketimiz, eğitim almak isteyen 
çalışanlarını destekler. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,2444 

 
0,7071 

Şirketimiz, çalışanların yeteneklerini ve 
kariyerlerini geliştirmelerini teşvik edici 
politikalara sahiptir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,1778 

 
0 

Şirketimiz çalışanların iş özel yaşam 
dengesini kurmalarını sağlayan esnek 
politikalar uygular. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,9444 

 
0,7071 

Şirketimiz çalışanların istek ve 
ihtiyaçlarına önem veren bir yönetime 
sahiptir. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,2 

 
1,4142 

Yönetimin çalışanlar hakkında aldığı 
kararlar adildir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,1 

 
2,8284 

Şirketimiz çalışanlarına yaşam 
kalitesini artıran sosyal  haklar (ulaşım-
yemek-spor vb.) sağlıyor. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,95 

 
2,1213 
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Çizelge 4-devam 

Şirketimiz çalışanlarına hayatlarını 
sürdürmek için yeterli bir net ücret 
vermektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,87 

 
2,1213 

İşletme yönetimi işgücü istihdam 
ederken erkekleri aynı yetenekteki  
bayanlara göre daha çok tercih 
etmektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,1 

 
1,4142 

İşletme yönetimi çalışanlarla ilgili 
kararlarında çalışanlara veya işçi 
temsilcilerine danışmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,56 

 
3,7071 

İşletmede çalışanlar göreve 
başladıkları günden itibaren sosyal  
güvenlik hizmetlerinden gerektiği 
şekilde yararlanmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,53 

 
2,1213 

İç sosyal sorumluluk faktörü genel 
istatistik. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,97 

 
1,0684 

 

Ayrıca faktörü oluşturan sorular incelendiğinde yine bu işletmelerin çalışanların 

istek ve ihtiyaçlarına önem verdikleri, kariyerlerini ve yeteneklerini geliştirmelerini 

destekleyici eğitim ve politikalara önem verdikleri ve adil bir yönetim prensibine sahip 

oldukları söylenebilir. 

Çizelge 4‘ de görüleceği gibi anket uygulanan sahip ya da yöneticiler “İşletme 

yönetimi işgücü istihdam ederken, erkekleri aynı yetenekteki bayanlara göre daha 

çok tercih etmektedir.” sorusu 3,1 ile en düşük ortalamaya sahiptir. Bu da ankete 

cevap verenlerin bu konuda kararsız kaldıklarını göstermektedir. Faktöre ilişkin diğer 

bulgular incelendiğinde Bandırma’ da faaliyet gösteren işletmelerin çalışanlarına 

kısmen yeterli ücret verdikleri ve çalışanlarla ilgili kararlarında çoğunlukla işçi 

temsilcilerine danışmadıkları söylenebilir. 

4.3. Dış Sosyal Sorumluluğa İlişkin Bulgular 

Bu bölümde yönetici ya da sahiplerine anket uygulanan örgütlerin dış sosyal 

sorumluluk düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri yardımıyla 

incelenmiştir. 
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Araştırmada elde edilen ve Çizelge 5’ de verilen istatistikler incelendiğinde dış 

sosyal sorumlulukla ilgili bölümde verilen sorulara sahip ya da yöneticilerin verdiği 

cevapların ortalaması 4,0989’ dur. 

Çizelge 5’ de verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda sahip ya da yöneticilerin soruların büyük bir bölümüne katıldıkları küçük 

bir bölümüne karşı ise kararsız kaldıkları söylenebilir.  

“Şirketimiz her zaman vergilerini zamanında ve eksiksiz öder.”, “Şirketimiz 

devlete karşı yasal yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz yerine getirmeye önem 

verir.” ve “Şirketimiz, her konuda yasalara uygun davranır.” soruları 4,62’ lik ortalama 

ile en yüksek değeri almıştır. Bu da Bandırma’ da faaliyet gösteren işletmelerin 

kanuni yükümlülüklerini titizlikle yerine getirdiğini göstermektedir. 

Dış sosyal sorumluluk faktörünün müşteriler, rakipler ve distribütörlerle ilgili 

soruları incelendiğinde; Bandırma’ da yerleşik işletmelerin müşteriler, rakipler ve 

distribütörlerle olan her türlü ilişkilerinde ahlaki sınırlar içinde ve ticari etik kurallarına 

uygun hareket ettikleri tespit edilmiştir. 

Çizelge 5. Dış Sosyal Sorumluluğa İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Şirketimiz ürün ve hizmetler hakkında 
müşterilere tam ve doğru bilgi 
sunmaktadır. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,5666 

 
0 

Şirketimiz tüketici hakları konusunda 
yasal düzenlemelerin ötesinde bir 
duyarlılığa sahiptir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4.3555 

 
0,7071 

Şirketimiz her zaman vergilerini 
zamanında ve eksi ksiz öder. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,6222 

 
0 

Şirketimiz devlete karşı yasal 
yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz 
yerine getirmeye önem ver ir. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,6222 

 
0,7071 

Şirketimizde çevreye ol an olumsuz 
etkileri azaltan çeşitli programlar 
uygulanmaktad ır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,8777 

 
1,4142 

Şirketimiz doğal çevreyi korumaya ve 
geliştirmeye dönük faali yetlere aktif 
olarak katılmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,6777 

 
0,7071 

Şirketimizde tüm çal ışanların gönüllü 
çalışmalara ve hayır kurumu 
faaliyetlerine katılması teşvik edilir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,5111 

 
2,1213 
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Çizelge 5-devam 
Şirketimiz değişik alanlarda çalışan 
dernek ve vakıfları çeşitli yollarla 
destekler. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,8444 

 
2,1213 

Şirketimiz rekabetçi pozisyonunu 
sürekli kılmaya çalışır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,1 

 
0 

Şirketimiz müşterilere 
ulusal/uluslararası standartlara uygun 
ürün veya hizmetler sunmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,411 

 
0,7071 

Şirketimizde operasyonel verimlilik 
yüksek düzeyde ger çekleşir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,9666 

 
0 

Şirketimiz toplumun ihtiyaçları 
doğrultusunda okul , hastane, park vb. 
gibi çeşitli projelere bağışta 
bulunmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,8111 

 
2,1213 

Şirketimiz, devletin ulaşamadığı sosyal 
alanlarda, topluma yardımcı olmaya 
özen gösteri r. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,7111 

 
2,1213 

Şirketimiz, her konuda yasalara uygun 
davranır. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,6222 

 
0 

Şirketimiz her türlü iş ilişkilerinde 
dürüstlük ilkesine bağlı hareket eder. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,5555 

 
0,7071 

Şirketimiz her zaman haksız ve ezici 
rekabetten kaçınmaya özen gösterir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4.4333 

 
0,7071 

Sivil toplum örgütlerinin doğrudan ve 
dolaylı olarak şirketimizi ilgilendiren 
uyarıları şirketimizce mutlaka dikkate 
alınır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,1 

 
2,1213 

Engellileri topluma kazandırmak için 
işletme yönetimi belli bir oranda engelli 
çalıştırmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,3666 

 
0,7071 

Şirketimiz dağıtıcılarımızla 
(distribütörlerimizle) ilişkilerinde etik 
kurallara uygun davranır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,2 

 
0,7071 

İşletme yönetimi kamusal eğitim 
çalışmalarına destek olmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,8777 

 
1,4142 

İşletme yönetimi kamusal sağlık 
çalışmalarına destek olmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,7444 

 
1,4142 

Dış sosyal sorumluluk faktörü genel 
istatistik. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0989 

 
0,9752 

İşletmeler müşterilerine doğru bilgiler sunmakta, tüketici hakları konusunda 

aşırı bir duyarlılık taşımaktadırlar. Dış sosyal sorumluluk faktörüne ilişkin bulgular 

incelendiğinde Bandırma’ da faaliyette bulunan işletmelerin ulusal ve uluslar arası 

standartlarda ürün ve hizmet ürettikleri, rakiplerine karşı haksız ve ezici rekabetten 

kaçtıkları tespit edilmiştir. 
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Bandırma’ da yerleşik işletmelerin bu olumlu özelliklerine rağmen çizelge 5’ 

deki bulgular incelendiğinde çevreye ve toplumsal yardım faaliyetlerine aynı oranda 

duyarlı olmadıkları tespit edilmiştir. Araştırmada anket uygulanan sahip ya da 

yöneticiler bunlarla ilgili sorulara aynı kararlılıkta katılmayıp genelde kararsız 

kalmışlardır. 

Çizelge 5’ den görüleceği gibi, “Engellileri topluma kazandırmak için işletme 

yönetimi belli bir oranda engelli çalıştırmaktadır.” sorusuna işletmelerin sahip ya da 

yöneticilerinin vermiş olduğu cevapların ortalaması 3,36 i le en düşük değeri almıştır.  

Bu bulgulardan; Bandırma’ da yerleşik işletmelerin toplumsal problemlere, 

sosyal yardım faaliyetlerine ve özellikle engellilerin topluma kazandırılması 

konularına karşı yeterince duyarlı olmadıkları tespit edilmiştir. 

4.4.SA 8000 So syal Sorumluluk Uygulamalarıyla İlgili Bulgular 

4.4.1. Sağlık ve Güvenlik U ygulamalarına  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin sağlık ve güvenlik 

uygulamaları düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri yardımıyla 

incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 6’ da verilen istatistikler incelendiğinde 

sağlık ve güvenlikle ilgili bölümde verilen çalışanların verdiği cevapların ortalaması 

3,96’ dır. 

Çizelge 6’ da verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çal ışanların sorulara genel olarak katıldıkları söylenebilir.  

“Genel kullanım alanları ( WC, yemekhane, vb) sağlık standartlarına 

uygundur.” sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,28’ lik değerle en 

yüksek ortalamaya, “Şirketimizde sağlık ve güvenlik talimatlarının yerine 

getirilmesinden sorumlu iş güvenliği birimi vardır.” sorusuna verilen cevapların 

ortalaması ise 3,28’ lik değerle en düşük ortalamaya sahiptir. 

Sağlık ve güvenlik uygulamalarına ilişkin bulgular incelendiğinde; Bandırma’ 

da yerleşik işletmelerin çalışanların sağlıklı ve güvenli  bir ortamda çalışmaları 

konusunda hassas davranarak gerekli çalışma ve tespitleri yapıp gerekli önlemleri 
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aldıkları ancak sağlık ve güvenlik uygulamalarına ilişkin çalışanların eğitilmesi ve bu 

konulardan sorumlu bir birim oluşturulması hususunda yeterince duyarlı olmadıkları 

tespit edilmiştir. 

Çizelge 6. Sağlık ve Güvenliğe İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Yönetim sağlık ve güvenlik standartları 
ve uygulanması konusunda bilinçli ve 
etkindir. 

 
 
90 

 
 
1 

 
 
5 

 
 
3,9888 

 
 
0,0000 

Yönetim çalışanları için sağlıklı ve 
güvenli bir çalışma ortamı 
sağlamaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,1777 

 
0,7071 

Çalışanların sağlık ve güvenliği için 
olası tehlikeler analiz edilerek gerekli 
önlemler alınmaktadır. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,1555 

 
0,7071 

Çalışanlara sağlık ve güvenlik eğitimi 
verilmektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,7555 

 
0,7071 

Genel kullanım alanları ( WC, 
yemekhane, vb)  sağlık standartlarına 
uygundur. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,2888 

 
1,1414 

Şirketimizde sağlık ve güvenlik 
talimatlarının yerine get irilmesinden 
sorumlu iş güvenliği birimi vardır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,2888 

 
0,7071 

Şirketimiz uygun kişisel koruyucu 
malzemeleri temin ederek çal ışanlara 
vermektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0888 

 
0,7071 

Sağlık ve güvenlik faktörü genel 
istatistik. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,9662 

 
1,0701 

 
4.4.2. Toplu Sözleşme Hakkı ve Örgütlenme Özgürlüğüne  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin toplu sözleşme hakkı 

ve örgütlenme özgürlüğü düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri 

yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 7’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

toplu sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ilgili bölümde verilen sorulara 

çalışanların verdiği cevapların ortalaması 3,67’ dir. 

Çizelge 7’ de verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çalışanların sorulara cevap verme konusunda genel olarak kararsız 

kaldıkları söylenebilir.  
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“Yönetim sendika üyesi olanlara ya da olmak isteyenlere baskı 

yapmamaktadır.” sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 3,78 ile en yüksek 

değere ve “Şirketimiz yasal örgütlenme çalışmalarını desteklemektedir.” sorusuna 

verilen cevaplar ın ortalaması 3,48 ile en düşük değere sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerin işyerlerinde sendikal faaliyetler yapılması, çalışanların sendikalara üye 

olması konularında çok duyarlı olmadıkları bu faaliyetlere pek destek vermedikleri 

tespit edilmiştir. 

Çizelge 7. Toplu Sözleşme Hakkı ve Örgütlenme Özgürlüğüne  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Yönetim sendika üyesi olanlara ya da 
olmak isteyenlere baskı 
yapmamaktadır. 

 
 
90 

 
 
1 

 
 
5 

 
 
3,7888 

 
 
0 

Yönetim sendika temsilcilerin 
faaliyetlerini engellememektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,7222 

 
0 

Şirketimiz yasal örgütlenme 
çalışmalarını desteklemektedi r. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,4888 

 
0 

Toplu sözleşme hakkı ve örgütlenme 
özgürlüğü faktörü istatistiği. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,6704 

 
1,1322 

 
4.4.3. Zorla Çalıştırmaya  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin, çalışanlarına baskı 

yaparak zorla çalıştırmaları aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri 

yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge.8’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

zorla çalıştırma ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 4,35’ tir. 

Çizelge 8’ de verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çalışanların sorulara büyük oranda “katılıyorum” veya “kesinlikle 

katılıyorum” şeklinde cevap verdikleri görülmektedir. 

“Şirketimizde çalışanlara çalışmaları için maddi ve manevi baskı yapılmaz.” 

sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,42 ile en yüksek değere ve 

“Şirketimiz çalışanların rızası olmadan mesai saati dışında çalışanları zorla 
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çalıştırmaz.” sorusuna verilen cevapların ortalaması 4,28 ile en düşük değere 

sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerin işyerlerinde çalışanlarını istekleri dışında normal çalışma saatleri dışında 

çalıştırmadıkları, işe alımlarda maddi tazminat veya teminat istemedikleri tespit 

edilmiştir. 

Çizelge 8. Zorla Çalıştırmaya  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Şirketimiz çalışanların rızası olmadan 
mesai saati dışında çalışanları zorla 
çalıştırmaz. 

 
 
90 

 
 
1 

 
 
5 

 
 
4,2888 

 
 
0,7071 

Çalışanlardan işe alımlarda veya 
sonrasında maddi teminat vermeleri 
istenmez. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,3888 

 
0,7071 

Şirketimizde çalışanlara çalışmaları için 
maddi ve manevi  baskı yapılmaz. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,4222 

 
0,7071 

Zorla çalıştırma istatistiği. 90 1 5 4,3595 1,0213 
 

4.4.4. Ayrımcılığa  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin düşünce, ırk, din ve 

cinsiyet gibi farklılıklarından dolayı çalışanlarına karşı ayrımcılık yapıp yapmadıkları 

aritmetik ortalama ve standart sapma i statistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 9’ da verilen istatistikler incelendiğinde 

ayrımcılık ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların ortalaması 

4,71’ dir. 

Çizelge 9’ da verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çalışanların sorulara büyük oranda “katılıyorum” veya “tamamen 

katılıyorum” şeklinde cevap verdikleri görülmektedir. 

“Cinsel açıdan zorlayıcı ve suistimal edici davranışlara müsaade edilmez.” 

sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,83 ile en yüksek değere ve 

“Çalışanlara karşı düşüncelerinden dolayı ayrımcılık yapılmaz.” sorusuna verilen 

cevapların ortalaması 4,5 ile en düşük değere sahiptir. 
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Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerin çalışanlarına karşı siyasi düşünceleri, cinsiyetleri, ırkları, dilleri ve dini 

inançları nedeniyle farklı davranmadıkları  tespit edilmiştir. 

Çizelge 9. Ayrımcılığa  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Çalışanlara karşı düşüncelerinden 
dolayı ayrımcılık yapılmaz. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

4,5 

 
 

0,7071 
Cinsel açıdan zorlayıcı ve suistimal 
edici davranışlara müsaade edilmez. 

 
90 

 
4 

 
5 

 
4,8333 

 
0,7071 

Şirketimizde ırk, din ayrımcılığı 
yapılmamaktadır. 

 
90 

 
3 

 
5 

 
4,8111 

 
0,7071 

Ayrımcılık faktörü istatistiği 90 1 5 4,7116 0,6094 

 
4.4.5. Disiplin Uygulamalarına  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin çalışanlarına insani 

değerler dışında disiplin cezaları uygulayıp uygulamadıkları aritmetik ortalama ve 

standart sapma istatistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 10’ da verilen istatistikler incelendiğinde 

disiplin uygulamaları ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 4,68’ dir. 

Çizelge 10. Disiplin Uygulamalarına  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Şirketimizde çalışanları aşağılayıcı 
konuşmalar yapılmamaktadır. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

4,5 

 
 

0 
Çalışanlara fiziksel zarar verecek 
disiplin cezaları uygulanmamaktadır 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,8 

 
0 

Şirketimizde yasaların haricinde disiplin 
cezası uygulanmamaktadır 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,7666 

 
0 

Şirketimizde çalışanlara insanlık dışı 
muamele yapılmamaktadır 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,8 

 
0 

Disiplin uygulamaları faktörü istatistiği 90 1 5 4,6891 0,6750 

Çizelge 10’ da verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çalışanların sorulara büyük oranda “katılıyorum” veya “tamamen 

katılıyorum” şeklinde cevap verdikleri görülmektedir. 
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“Şirketimizde çalışanlara insanlık dışı muamele yapılmamaktadır.” ve 

“Çalışanlara fiziksel zarar verecek disiplin cezaları uygulanmamaktadır.” sorularına 

verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,8 ile en yüksek değere ve “Şirketimizde 

çalışanları aşağılayıcı konuşmalar yapılmamaktadır.” sorusuna verilen cevapların 

ortalaması 4,5 ile en düşük değere sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerin çalışanlarına karşı yasalar haricinde insanlık onuruyla bağdaşmayan 

aşağılayıcı, fiziksel zarar verecek insanlık dışı cezalar uygulamadıkları tespit 

edilmiştir. 

4.4.6. Çalışma Saatlerine  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerde uygulanan çalışma 

saatleri aritmetik ortalama ve standar t sapma istati stikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 11’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

çalışma saatleri ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 4,11’ dir. 

Çizelge 11’ de verilen istatistiklerin her soru için ayrı ayrı incelenmesi 

durumunda çalışanların sorulara genelde “katılıyorum” şeklinde cevap verdiklerini 

söylemek mümkündür. 

Çizelge 11. Çalışma Saatlerine  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Çalışma saatleri haftada 45 saat (iş 
kanunu) olarak uygulanmaktadır. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

4,06 

 
 

0,7071 
Şirketimizde fazla mesaiye kalınması 
için çalışanlar zorlanmamaktadır 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,4333 

 
0,7071 

Fazla mesai saat ücreti normal çalışma 
saati ücretinden daha fazladır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,8777 

 
1,4142 

Çalışma saatleri faktörü istatistiği 90 1 5 4,1161 1,1591 
 

“Şirketimizde fazla mesaiye kalınması için çalışanlar zorlanmamaktadır.” 

sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,43 ile en yüksek değere ve “Fazla 

mesai saat ücreti normal çalışma saati ücretinden daha fazladır.” sorusuna verilen 

cevapların ortalaması 3,87 ile en düşük değere sahiptir. 
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Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde haftalık çalışma saatinin yasaya uygun olarak 45 saat olduğu ve 

çalışanlara istekleri dışında fazla mesai yaptırılmadığı tespit edilmiştir. Ancak; anket 

uygulanan işletmelerin bir bölümünde fazla mesai ücretinin normal çalışma saat 

ücretinden farklı olmadığı tespit edilmiştir. 

4.4.7. Ücrete  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerde uygulanan ücret 

politikaları aritmetik ortalama ve standart sapma i statistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Çizelge 12. Ücrete  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Ücretler çalışanların temel ihtiyaçlarını 
karşılayacak miktarın üzerindedir. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

3,6666 

 
 

0,7071 
Bir disiplin uygulaması olarak 
ücretlerden kesinti yapılmamaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,4222 

 
0,7071 

Şirketimizde maaş bordrolarında ücreti 
oluşturan tüm kalemlerin dökümü açık 
ve nettir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,4777 

 
0,7071 

Ücret faktörü istatistiği 90 1 5 4,1985 0,9742 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge.12’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

ücret ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların ortalaması 

4,19’ dir. 

“Şirketimizde maaş bordrolarında ücreti oluşturan tüm kalemlerin dökümü açık 

ve nettir.” sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,47 ile en yüksek değere 

ve “Ücretler çalışanların temel ihtiyaçlarını karşılayacak miktarın üzerindedir.” 

sorusuna verilen cevapların ortalaması 3,66 ile en dü şük değere sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde çalışanların yarıya yakın bir kısmı ücretlerinin temel ihtiyaçlarını 

karşılayıp karşılamadığı konusunda kararsız kalmışlardır. Bu da ücretlerin bu kişileri 

tatmin etmediğini göstermektedir. Buna karşın işletmelerin çalışanların ücretlerinden 

herhangi bir şekilde kesinti yapmadığı ve ücret kalemlerini çalışanlarına net bir 

şekilde bildirdikleri görülmektedir. 
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4.4.8. Yönetim Sistemlerine  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerde yönetimlerin sosyal 

sorumluluk politikaları ve uygulamaları aritmetik ortalama ve standart sapma 

istatistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Çizelge 13. Yönetim Sistemlerine  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Yönetim sosyal sorumluluk ve çalışma 
politikalarını tüm çalışanlara 
duyurmuştur. 

 
 

90 

 
 

2 

 
 

5 

 
 

4,2666 

 
 

0 
Çalışanlara SA 8000 standar dı 
uygulamalarının eğitimi verilmektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,2333 

 
0 

Şirketimizde çalışanların sorumlulukları 
ve yetkileri açıkça tanımlanmıştır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,2888 

 
0,7071 

Sosyal sorumluluk uygulamalarında 
yapılan değişiklikler çalışanlara 
duyurulmaktadır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0333 

 
0,7071 

Saptanan uygunsuzl uk durumlarında 
düzeltici faaliyetler uygulanmaktadır. 

 
90 

 
2 

 
5 

 
4,2555 

 
0,7071 

Yönetim sistemleri faktörü istatistiği 90 1 5 3,9288 1,0578 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 13’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

yönetim sistemleri ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 3,92’ dir. 

“Şirketimizde çalışanların sorumlulukları ve yetkileri açıkça tanımlanmıştır.” 

sorusuna verilen cevapların aritmetik ortalaması 4,28 ile en yüksek değere ve 

“Çalışanlara SA 8000 standardı uygulamalarının eğitimi verilmektedir.” sorusuna 

verilen cevaplar ın ortalaması 3,23 ile en düşük değere sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde sosyal sorumluluk uygulamalarından tüm çalışanların haberdar edildiği, 

saptanan uygunsuzlukların düzeltildiği ve her işgörenin yetki ve sorumluluklarının 

açıkça tanımlandığı tespit edilmiştir. Ancak çalışanların büyük çoğunluğu, 

“çalışanlara SA 8000 standardı uygulamalarının eğitimi verilmektedir.” sorusuna “ne 

katılıyorum ne katılmıyorum “ şeklinde cevap vermiştir. Bu da işletmelerde SA 8000 

standardıyla ilgili eğitim verilmediğini göstermektedir. 
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4.4.9. Çocuk İşçiye  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin çocuk ve genç işçi 

çalıştırma durumları aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri yardımıyla 

incelenmiştir. 

Çizelge 14. Çocuk İşçi Çalıştırmaya  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Şirketimiz 15 yaşının altında çocuk işçi 
çalıştırmaz 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

4,6555 

 
 

0,7071 
Şirketimizce çocuk işçilerin eğitimlerine 
devam edebilmeleri için maddi manevi 
her türlü destek verilmektedir. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,6444 

 
1,4142 

Genç işçiler şirketimizde kolay ve 
sağlıklı ortamlarda çalıştırılmakta 
eğitimlerine devam etmeleri 
sağlanmaktadır 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,9555 

 
0,7071 

Çocuk işçi faktörü istatistiği 90 1 5 4,0749 1,0942 
 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge.14’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

çocuk işçi çalıştırma ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 4,07’ dir. 

“Şirketimiz 15 yaşının altında çocuk işçi çalıştırmaz.” sorusuna verilen 

cevapların aritmetik ortalaması 4,65 ile en yüksek değere ve “Şirketimizce çocuk 

işçilerin eğitimlerine devam edebilmeleri için maddi manevi her türlü destek 

verilmektedir.” sorusuna verilen cevapların ortalaması 3,64 ile en düşük değere 

sahiptir. 

Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde çocuk işçi çalıştırılmadığı tespit edilmiştir. Çocuk işçilerin eğitimiyle ilgili 

soruya verilen cevapların aritmetik ortalamasının düşük çıkmasının sebebi, anket 

uygulanan kişilerin işyerlerinde çocuk işçi çalıştırılmadığı için bu sorunun cevabında 

kararsız kalmalarından kaynaklanmaktadır. 
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4.5. Örgütsel Bağlılığa İlişkin Bulgular  
4.5.1. Duygusal Bağlılığa  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin çalışanlarının 

örgütlerine karşı olan duygusal bağlılık düzeyleri aritmetik ortalama ve standart 

sapma istatistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Çizelge 15. Duygusal Bağlılığa  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
Kariyerimin geri kalan kısmını bu 
işyerinde geçirmekten mutlu olurum. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

4 

 
 

1,4142 
İşyerimin problemlerini kendi 
problemim gibi görürüm. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,3 

 
1,4142 

Bu işyerine kendimi “duygusal olarak 
bağlı” hissediyorum. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0222 

 
0,7071 

Bu işyerinde kendim “ailemin bir 
parçası” gibi hissediyorum. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0444 

 
1,4142 

Buranın benim için özel bir anlamı 
vardır. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,9777 

 
0 

Kendimi buraya ait hissetmiyorum.  
90 

 
1 

 
5 

 
2,7333 

 
0,7071 

Duygusal bağlılık faktörü istatistiği 90 1 5 4,1310 0,9624 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 15’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

duygusal bağlılık ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 4,13’ tür. 

“İşyerimin problemlerini kendi problemim gibi görürüm.” sorusuna verilen 

cevapların aritmetik ortalaması 4,3 ile en yüksek değere ve “Kendimi buraya ait 

hissetmiyorum.” sorusuna verilen cevapların ortalaması 2,73 ile en düşük değere 

sahiptir. 

Bu bölümde sorulan sorulara çalışanların vermiş olduğu cevaplar 

incelendiğinde, çalışanların oldukça yüksek bir oranda sorulara “ katılıyorum” 

şeklinde cevap verdikleri görülmektedir. “Kendimi buraya ait hissetmiyorum.” 

sorusuna verilen cevaplarda ortalamanın düşük çıkması sorunun yapısından dolayı 

aslında pozitif bir algılamadır. 
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Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde çalışanların kendilerini örgütleriyle bütünleştirdiği, örgütlerinin 

problemlerini kendi problemleri olarak gördükleri, bu örgütlerinde bulunmaktan mutlu 

oldukları ve kendilerini örgütlerine ait olarak hissettikleri tespit edilmiştir. 

4.5.2. Zorunlu Bağlılığa  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin çalışanlarının 

örgütlerine karşı olan zorunlu bağlılık düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma 

istatistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 16’ da verilen istatistikler incelendiğinde 

zorunlu bağlılık ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 3,19’ dur. 

“Burada çalışmaya devam etmek benim için bir gerekliliktir.” sorusuna verilen 

cevapların aritmetik ortalaması 3,47 ile en yüksek değere ve “Buraya bu kadar emek 

harcamasaydım başka bir yerde çalışabilirdim.” sorusuna verilen cevapların 

ortalaması 2,68 ile en dü şük değere sahiptir. 

Bu bölümde sorulan sorulara çalışanların vermiş olduğu cevaplar 

incelendiğinde, çalışanların oldukça yüksek bir oranda sorulara “ ne katılıyor ne 

katılmıyorum” şeklinde cevap verdi kleri görülmektedir.  

Çizelge 16. Zorunlu Bağlılığa  İlişkin Bulgular 

 N Min. Max. Ort. Std. 
Sapma 

Burada çalışmaya devam etmek benim 
için bir gerekliliktir. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

3,4777 

 
 

1,4142 
İşten ayrılmaya karar versem 
hayatımda pek çok şey altüst olurdu. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,1555 

 
0,7071 

Buradan ayrılmayı düşünemeyecek 
kadar az alternatifim var. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
2,9222 

 
0 

Buraya bu kadar  emek harcamasaydım 
başka bir yerde çalışabilirdim. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
2,6888 

 
0 

Bu işyerinden ayr ılmak istesem bile 
benim için çok zordur. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,1666 

 
0 

Zorunlu bağlılık faktörü istatistiği 90 1 5 3,1985 1,2512 
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Araştırma sonucu elde edilen bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde çalışanların, çalışmaya devam etme konusunda herhangi bir zorunluluk 

hissetmedikleri tespit edilmiştir. 

4.5.3. Devam Bağlılığına  İlişkin Bulgular 

Bu bölümde çalışanlarına anket uygulanan işletmelerin çalışanlarının 

örgütlerine karşı olan devam bağlılığı düzeyleri aritmetik ortalama ve standart sapma 

istatistikleri yardımıyla incelenmiştir. 

Araştırmada elde edilen ve Çizelge 17’ de verilen istatistikler incelendiğinde 

devam bağlılığı ile  ilgili bölümde verilen sorulara çalışanların verdiği cevapların 

ortalaması 3,51’ dir. 

“Çalışanlara karşı sorumlu olduğumdan, işimden hemen ayrılamam.” sorusuna 

verilen cevaplar ın aritmetik ortalaması 4,07 ile en yüksek değere ve “Menfaatime olsa 

bile, işimden ayrılmam doğru olmaz.” sorusuna verilen cevapların ortalaması 3,3 ile 

en düşük değere sahiptir. 

Bu bölümde sorulan sorulara çalışanların vermiş olduğu cevaplar 

incelendiğinde, çalışanların eşit oranda ya kararsız kaldıkları ya da “katılıyorum” 

şeklinde cevap verdikleri görülmektedir.  

Çizelge 17. Devam Bağlılığına  İlişkin Bulgular 
 N Min. Max. Ort. Std. 

Sapma 
İşimde kalmak için, bir zorunluluk 
hissediyorum. 

 
 

90 

 
 

1 

 
 

5 

 
 

3,5333 

 
 

0,7071 
Menfaatime olsa bile, işimden 
ayrılmam doğru olmaz. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,3 

 
1,4142 

İşimden hemen ayr ılırsam kendimi 
suçlu hissederim. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
3,6777 

 
0 

Bu işyeri bağlılığı hak ediyor.  
90 

 
1 

 
5 

 
3,9111 

 
1,4142 

Çalışanlara karşı sorumlu olduğumdan, 
işimden hemen ayr ılamam. 

 
90 

 
1 

 
5 

 
4,0777 

 
0,7071 

Buraya çok şey borçluyum.  
90 

 
1 

 
5 

 
3,9111 

 
0 

Devam bağlılığı istatistiği 90 1 5 3,5168 1,2273 
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Araştırma sonucu elde edilen bu bulguların sonucunda; Bandırma’ da yerleşik 

işletmelerde çalışanların işyerlerine manevi olarak bağlı oldukları, ayrılmalarının 

doğru olmayacağını, ancak işyerlerinden ayrılmalarının menfaatlerine olması 

durumunda nasıl davranacakları konusunda kar arsız oldukları tespit edilmiştir. 

4.6. Değişkenler Arasındaki Korelasyon Analizi 

Korelasyon analizi, iki değişken arasındaki doğrusal ilişkiyi veya bir değişkenin 

iki veya daha çok değişken ile olan ilişkisini test etmek, varsa bu ilişkinin derecesini 

ölçmek için kullanılan istatiksel bir yöntemdir (İşler ve Sungur, 2006). 

Çizelge 18. Değişkenler Arasındaki Korelasyon Analizi 
   

İç Sosyal 
Sorumluluk 
 

 
Dış Sosyal 
Sorumluluk 
 

 
 
SA 8000 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
İç Sosyal 

Sorumluluk 
 
 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

 ,754 
 
 
,000 
 
 
90 

,395 
 
 
,000 
 
 
90 

,541 
 
 
,000 
 
 
90 

 
Dış Sosyal 
Sorumluluk 
 
 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

  ,351 
 
 
,001 
 
 
90 

,551 
 
 
,000 
 
 
90 

 
 
SA 8000 
 
 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

   ,589 
 
 
,000 
 
 
90 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 
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Çizelge 18’ de değişkenler arasındaki ilişkilerin yönünü ve kuvvet ini gösteren 

korelasyon tablosu yer almaktadır. 

İki değişken arasında Pearson korelasyon katsayısının yorumu aşağıdaki gibi 

yapılır (İşler ve Sungur, 2006): 

      r                        İlişki       

0,00        Çok Zay ıf 

0,26-0,49  Zayıf 

0,50-0,69  Orta 

0,70-0,89  Yüksek 

0,90-1,00     Çok Yüksek  

Çizelge incelendiğinde tüm değişkenler arasında pozitif yönde ilişki vardır. İç 

sosyal sorumluluk ile dış sosyal sorumluluk arasında yüksek, İç sosyal sorumluluk ile 

SA 8000 uygulamaları arasında zayıf, iç sosyal sorumluluk ile örgütsel bağlılık 

arasında orta, dış sosyal sorumluluk ile SA 8000 uygulamaları arasında zayıf, dış 

sosyal sorumluluk ile örgütsel bağlılık arasında orta ve SA 8000 uygulamaları ile 

örgütsel bağlılık arasında  orta derecede ilişki vardır. 

4.6.1. Sağlık ve Güvenlik U ygulamaları ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde sağlık ve güvenlik uygulamaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel 

bağlılık faktörleri ( duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki 

ilişki korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H1 hipotezi kullanılarak 

incelenmiş, analiz sonuçları Çizelge 19 ve Çizelge 20’ de verilmiştir. 

Çizelge 19. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Sağlık ve 
Güvenlik 

Uygulamaları 
 
 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,473 
 
 

,000 
 
 

90 

,088 
 
 
,411 
 
 
90 

,339 
 
 
,001 
 
 
90 

,420 
 
 
,000 
 
 
90 
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H1: Sağlık ve güvenlik uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir 

ilişki vardır. İşletmeler sağlık ve güvenlik uygulamalarını artırdıkça çalışanlarının 

örgütlerine olan bağlılıkları da aynı oranda artar. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

Çizelge 20. Regresyon Analizi Sonuçları 
Standart Olmayan 

Katsayılar 
Standart 

Katsayılar 
Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 2,25 ,096  0 1,000 
1 Sağlık ve 

Güvenlik ,042 ,097 ,042 4,338 ,000 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

İşletmelerin sağlık ve güvenlik uygulamalarının örgütsel bağlılığa etki 

derecesini gösteren model özeti Çizelge 21’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare 

sütunundaki  değerden de görülebileceği gibi; “sağlık ve güvenlik uygulamaları” 

değişkeninin “örgütsel bağlılık” değişkenine ait varyansı % 17,6 oranında açıkladığı, 

diğer bir ifade ile örgütsel bağlılığın % 17,6’ sının işletmelerin sağlık ve güvenlik 

uygulamalarına bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  

Çizelge 21. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,042(a) ,176 ,167 ,91277 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), sağlık ve güvenlik 

 

Ayrıca sağlık ve güvenlik uygulamalarının örgütsel bağlılık faktörleri olan 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler 

korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Sağlık ve güvenlik uygulamaları ile duygusal bağlılık arasında istatiksel 

olarak anlamlı bir ilişki bulunmuş (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 22,4’ 

ünün işletmelerin sağlık ve güvenlik uygulamalarına bağlı olduğu,  

b) Sağlık ve güvenlik uygulamaları ile devam bağlılığı arasında istatiksel 
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olarak anlamlı bir ilişki bulunmuş (p = ,001 p < 0.05), devam bağlılığının % 11,5’ inin 

işletmelerin sağlık ve güvenlik uygulamalarına bağlı olduğu,  

c) Sağlık ve güvenlik uygulamaları ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel 

olarak anlamlı bir ilişki bulunmadığı (p = ,41 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.2. Toplu Sözleşme Hakkı ve Örgütlenme Özgürlüğü ile Örgütsel  Bağlılık 
Arasındaki İlişki 

Bu bölümde toplu sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile örgütsel bağlılık 

ve örgütsel bağlılık faktörleri ( duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) 

arasındaki ilişki korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H2 hipotezi 

kullanılarak incelenmiş, analiz sonuçları Çizelge 22 ve Çizelge 23’ de verilmiştir. 

H2: Toplu sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif bir ilişki vardır. İşletmeler çalışanlarına toplu sözleşme hakkı ve 

örgütlenme özgürlüğü verdikçe çalışanlarının örgütlerine olan bağlılıkları da aynı 

oranda artar. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,004 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

Çizelge 22. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Toplu 

Sözleşme 
Hakkı ve 

Örgütlenme 
Özgürlüğü  

 

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,312 
 
 

,003 
 
 

90 

,122 
 
 

,250 
 
 

90 

,239 
 
 
,023 
 
 
90 

,302 
 
 
,004 
 
 
90 

 
a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

İşletmelerin çalışanlarına sağladıkları sözleşme hakkı ve örgütlenme 

özgürlüğünün örgütsel bağlılığa etki derecesini gösteren model özeti Çizelge 24’ de 

sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki değerden de görülebileceği gibi; 

“sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü” değişkeninin “örgütsel bağlılık” 

değişkenine ait varyansı % 9,1oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile örgütsel 
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bağlılığın % 9,1’ sinin işletmelerin çalışanlarına sağladıkları sözleşme hakkı ve 

örgütlenme özgürlüğü düzeyine bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  

 

Çizelge 23. Regresyon Analizi Sonuçları 
Standart 
Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 1,88 ,101  0 1,000 
1 Sözleşme 

Hakkı ,302 ,102 ,302 2,975 ,004 

 

Çizelge 24. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,302(a) ,091 ,081 ,95861 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü 

Ayrıca sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile örgütsel bağlılık faktörleri 

olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler 

korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile duygusal bağlılık arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuş (p = ,003 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 

9,7’ sinin işletmelerin çalışanlarına sağladıkları sözleşme hakkı ve örgütlenme 

özgürlüğüne bağlı olduğu,  

b) Sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile devam bağlılığı arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuş (p = ,023 p < 0.05), devam bağlılığının % 

5,7’ sinin işletmelerin çalışanlarına sağladıkları sözleşme hakkı ve örgütlenme 

özgürlüğüne bağlı olduğu,  

c) Sözleşme hakkı ve örgütlenme özgürlüğü ile zorunlu bağlılık  arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmadığı (p = ,25 p > 0.05) sonuçlarına 

ulaşılmıştır. 
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4.6.3. Zorla Çalıştırma Uygulamaları ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde zorla çalıştırma uygulamaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel 

bağlılık faktörleri ( duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki 

ilişki korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H3 hipotezi kullanılarak 

incelenmiş, analiz sonuçları Çizelge 25 ve Çizelge 26’ da verilmiştir. 

H3: Zorla çalıştırma uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir ilişki 

vardır. İşletmeler çalışanlarını istekleri dışında fazla  çalıştırırlarsa çalışanların  

örgütlerine olan bağlılık düzeyleri düşer. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. 

Ancak Çizelge 26’ daki regresyon analizi sonuçları incelendiğinde “B” değerinin 

pozitif olduğu görülmektedir. Bu da ilişkinin pozitif olduğunu göstermekte dolayısıyla 

H3 hipotezini desteklememektedir. H3 hipotezi bu nedenle kabul  edilmez. 

Çizelge 25. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Zorla 

Çalıştırma 
Uygulamaları  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,356 
 
 

,001 
 
 

90 

,153 
 
 

,150 
 
 

90 

,305 
 
 
,003 
 
 
90 

,363 
 
 
,000 
 
 
90 

 

Çizelge 26. Regresyon Analizi Sonuçları 
Standart 
Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 2,79 ,099  0 1,000 
1 Zorla 

Çalıştırma ,363 ,099 ,363 3,654 ,000 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 
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İşletmelerde çalışanlara yaptırılan zorla çalıştırmaların örgütsel bağlılığa etki 

derecesini gösteren model özeti Çizelge 27’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare 

sütunundaki  değerden de görülebileceği gibi; “zorla çalıştırma” değişkeninin “örgütsel 

bağlılık” değişkenine ait varyansı % 13,2 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile 

örgütsel bağlılığın % 13,2’ sinin işletmelerin çalışanlarına yaptırdıkları zorla 

çalıştırmalara bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  

Çizelge 27. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,363(a) ,132 ,122 ,93707 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), Zorla çalıştırma 

Ayrıca zorla çalıştırma ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, 

zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Zorla çalıştırma  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunmuş (p = ,001 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 12,7’sini işletmelerin 

çalışanlarına istekleri dışında zorla çalıştırma yaptırmamalarına bağlı olduğu,  

b) Zorla çalıştırma ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmuş (p = ,003 p < 0.05), devam bağlılığının % 9,3’ ünün işletmelerin 

çalışanlarına istekleri dışında zorla çalıştırma yaptırmamalarına bağlı olduğu,  

c) Zorla çalıştırma ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunmadığı (p = ,15 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.4. Ayrımcılık ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde ayrımcılık ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık faktörleri ( 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki korelasyon ve 

regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H4 hipotezi kullanılarak incelenmiş, analiz 

sonuçları Çizelge 28 ve Çizelge 29’ da verilmiştir. 

H4: Ayrımcılık uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir ilişki 

vardır. İşletmeler çalışanlarına karşı farklı davranışlar sergiledikçe  çalışanların  

örgütlerine olan bağlılık düzeyleri düşer. 
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Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,001 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. 

Ancak Çizelge 29’ daki regresyon analizi sonuçları incelendiğinde “B” değerinin 

pozitif olduğu görülmektedir. Bu da ilişkinin pozitif olduğunu göstermekte dolayısıyla 

H4 hipotezini desteklememektedir. H4 hipotezi bu nedenle kabul  edilmez. 

Çizelge 28. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Ayrımcılık  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,324 
 
 

,002 
 
 

90 

,118 
 
 

,269 
 
 

90 

,332 
 
 
,001 
 
 
90 

,345 
 
 
,001 
 
 
90 

 
Çizelge 29. Regresyon Analizi Sonuçları 

Standart 
Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 2,17 ,100  0 1,000 
1 

Ayrımcılık ,345 ,100 ,345 3,443 ,001 
a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

İşletmelerin çalışanlara yapılan ayrımcılıkların örgütsel bağlılığa etki derecesini 

gösteren model özeti Çizelge 30’ da sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki 

değerden de görülebileceği gibi; “ayrımcılık uygulamaları” değişkeninin “örgütsel 

bağlılık” değişkenine ait varyansı % 11,9 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile 

örgütsel bağlılığın % 11,9’ unun işletmelerin ayrımcılık yapmamalarına bağlı olduğu 

anlaşılmaktadır.  

Çizelge 30. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,345(a) ,119 ,109 ,94407 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), ayrımcılık 

Ayrıca ayrımcılık ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu 
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bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon analizleri 

yardımıyla incelendiğinde;  

a) Ayrımcılık  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmuş (p = ,002 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 10,5’ inin işletmelerin 

çalışanlarına karşı farklı tutumlar sergilemelerine bağlı olduğu,  

b) Ayrımcılık ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmuş (p = ,001 p < 0.05), devam bağlılığının % 11’ inin işletmelerin çalışanlarına 

karşı farklı tutumlar sergilemelerine bağlı olduğu,  

c) Ayrımcılık ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmadığı (p = ,269 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.5. Disiplin Uygulamaları ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde disiplin uygulamaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık 

faktörleri ( duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki 

korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H5 hipotezi kullanılarak 

incelenmiş, analiz sonuçları çizelge 31 ve çizelge 32’ de verilmiştir. 

H5: Disiplin uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki vardır. 

İşletmeler çalışanlarına karşı uyguladıkları disiplin uygulamaları insani   değerler 

içinde olursa çalışanların  örgütlerine olan bağlılık düzeyleri artar. 

Çizelge 31. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Disiplin 

Uygulamaları  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,360 
 
 

,000 
 
 

90 

- ,013 
 
 

,905 
 
 

90 

,395 
 
 
,000 
 
 
90 

,357 
 
 
,001 
 
 
90 

 
Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  
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İşletmelerin disiplin  uygulamalarının örgütsel bağlılığa etki derecesini 

gösteren model özeti Çizelge 33’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki 

değerden de görülebileceği gibi; “disiplin uygulamaları” değişkeninin “örgütsel 

bağlılık” değişkenine ait varyansı % 12,8 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile 

örgütsel bağlılığın % 12,8’ inin işletmelerin disiplin uygulamalarına bağlı olduğu 

anlaşılmaktadır.  

 

Çizelge 32. Regresyon Analizi Sonuçları 
Standart Olmayan 

Katsayılar 
Standart 

Katsayılar 
Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 1,01 ,099  0 1,000 

1 Disiplin 
Uygulam

aları 
,357 ,100 ,357 3,586 ,001 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

 

Çizelge 33. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,357(a) ,128 ,118 ,93935 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), disiplin uygulamaları 

Ayrıca disiplin uygulamaları ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal 

bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve 

regresyon analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Disiplin uygulamaları  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı 

bir ilişki bulunmuş (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 13’ ünün işletmelerin 

çalışanlarına karşı farklı tutumlar sergilemelerine bağlı olduğu,  

b) Disiplin uygulamaları ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı 

bir ilişki bulunmuş (p = ,000 p < 0.05), devam bağlılığının % 15,6’ sının işletmelerin 

çalışanlarına karşı farklı tutumlar sergilemelerine bağlı olduğu,  

c) Disiplin uygulamaları ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı 

bir ilişki bulunmadığı (p = ,905 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 
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4.6.6. Çalışma Saatleri ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde çalışma saatleri ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık faktörleri ( 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki korelasyon ve 

regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H6 hipotezi kullanılarak incelenmiş, analiz 

sonuçları Çizelge 34 ve Çizelge 35’ de verilmiştir. 

H6: Çalışma saatleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki vardır. 

İşletmelerde  çalışma saatleri ve yapılan fazla mesailer kanunlarında gösterildiği 

şekilde uygulanması çalışanların  örgütlerine olan bağlılık düzeyleri artırır. 

Çizelge 34. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Çalışma 
Saatleri  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,434 
 
 

,000 
 
 

90 

,105 
 
 

,327 
 
 

90 

,200 
 
 
,058 
 
 
90 

,344 
 
 
,001 
 
 
90 

 
Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,001 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

 

Çizelge 35. Regresyon Analizi Sonuçları 
Standart Olmayan 

Katsayılar 
Standart 

Katsayılar 
Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 1,93 ,100  0 1,000 
1 Çalışma 

saatleri ,344 ,100 ,344 3,435 ,001 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

İşletmelerdeki çalışma saatlerinin örgütsel bağlılığa etki derecesini gösteren 

model özeti Çizelge 36’ da sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki değerden de 

görülebileceği gibi; “çalışma saatleri” değişkeninin “örgütsel bağlılık” değişkenine ait 



 

 

119 

varyansı % 11,8 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile örgütsel bağlılığın % 11,8’ inin 

işletmelerin çalışma saatlerine bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  

Çizelge 36. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,344(a) ,118 ,108 ,94434 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), çalışma saatleri 

Ayrıca çalışma saatleri ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, 

zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Çalışma saatleri  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın önemli bir oranda (% 18,9) 

işletmelerde uygulanan çalışma saatlerine bağlı olduğu,  

b) Çalışma saatleri ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunmadığı (p = ,058 p > 0.05),  

c) Çalışma saatleri ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunmadığı (p = ,327 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.7. Ücret Politikaları ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde ücret politikaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık faktörleri ( 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki korelasyon ve 

regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H7 hipotezi kullanılarak incelenmiş, analiz 

sonuçları Çizelge 37 ve Çizelge 38’ de. verilmiştir. 

H7: Ücret politikaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki vardır. 

İşletmelerde  çalışanların ücretleri arttıkça  örgütlerine olan bağlılık düzeyleri artar. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

İşletmelerdeki ücret politikaları uygulamalarının örgütsel bağlılığa etki 

derecesini gösteren model özeti Çizelge 39’ da sunulmuştur. Çizelgenin R Kare 

sütunundaki değerden de görülebileceği gibi; “ücret politikaları uygulamaları” 

değişkeninin “örgütsel bağlılık” değişkenine ait varyansı % 31,7 oranında açıkladığı, 
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diğer bir ifade ile örgütsel bağlılığın % 31,7’ sinin işletmelerde uygulanan ücret 

politikalarına bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  

Çizelge 37. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Ücret 

Politikaları  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,536 
 
 

,000 
 
 

90 

,247 
 
 

,019 
 
 

90 

,485 
 
 
,058 
 
 
90 

,563 
 
 
,001 
 
 
90 

 
Çizelge 38. Regresyon Analizi Sonuçları 

Standart 
Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  

B Std. 
Hata Beta 

t Anl. 

(Sabit) 3,20 ,088  0 1,000 
1 Ücret 

politikaları ,563 ,088 ,563 6,393 ,000 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

Çizelge 39. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,563(a) ,317 ,309 ,83102 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), ücret politikaları 

Ayrıca ücret politikaları ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, 

zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Ücret politikaları  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın önemli bir oranda (% 28,8) 

işletmelerde uygulanan ücret politikalarına bağlı olduğu,  

b) Ücret politikaları ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), devam bağlılığın önemli bir oranda (% 23,5) 
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işletmelerde uygulanan ücret politikalarına bağlı olduğu, 

c) Ücret politikaları ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,019 p <  0.05), zorunlu bağlılığın % 6,1’ inin işletmelerde 

uygulanan ücret politikalarına bağlı olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.8. Yönetim Sistemleri ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde işletme yönetimlerinin sosyal sorumluluk standartlarını uygulama 

politikaları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık faktörleri ( duygusal bağlılık, 

zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla aşağıdaki H8 hipotezi kullanılarak incelenmiş, analiz sonuçları 

Çizelge 40 ve çizelge 41’ de verilmiştir. 

H8: Yönetim sistemleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir ilişki vardır. 

İşletmelerde  SA 8000 uygulama esaslarının açıkça belirtilmesi ve gerekli eğitimlerin 

verilmesi çalışanların  örgütlerine olan bağlılık düzeylerini artırır. 

Çizelge 40. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Yönetim 

Sistemleri  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,616 
 
 

,000 
 
 

90 

,115 
 
 

,212 
 
 

90 

,453 
 
 
,000 
 
 
90 

,554 
 
 
,001 
 
 
90 

 
Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,001 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

İşletmelerin yönetim sistemlerinin örgütsel bağlılığa etki derecesini gösteren 

model özeti Çizelge 42’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki değerden de 

görülebileceği gibi; “yönetim sistemleri” değişkeninin “örgütsel bağlılık” değişkenine 

ait varyansı % 30,7 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile örgütsel bağlılığın % 30,7’ 

sinin işletmelerin yönetim sistemlerine bağlı olduğu anlaşılmaktadır.  
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Çizelge 41. Regresyon Analizi Sonuçları 

Standart Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  
B Std. 

Hata Beta 
t Anl. 

(Sabit) 1,47 ,088  0 1,000 
1 Yönetim 

Sistemleri ,554 ,089 ,554 6,242 ,000 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

 

Çizelge 42. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,554(a) ,307 ,299 ,83726 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), yönetim sistemleri 

Ayrıca yönetim sistemleri ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal  bağlılık, 

zorunlu bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla incelendiğinde;  

a) Yönetim sistemleri  ile duygusal  bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın büyük bir oranda (% 37,9) 

işletmelerde uygulanan yönetim sistemleri  bağlı olduğu,  

b) Yönetim sistemleri  ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), devam bağlılığın önemli bir oranda (% 20,5) 

işletmelerde uygulanan yönetim sistemleri  bağlı olduğu, 

c) Yönetim sistemleri  ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

ilişki bulunmadığı (p = ,282 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır ulaşılmıştır. 

4.6.9. Çocuk İşçi ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde işletmelerin çocuk işçi çalıştırma politikaları ile örgütsel bağlılık ve 

örgütsel bağlılık faktörleri ( duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) 

arasındaki ilişki korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla aşağıdaki H9 hipotezi 

kullanılarak incelenmiş, analiz sonuçları çizelge 43 ve çizelge 44’ de verilmiştir. 



 

 

123 

H9: İşletmelerin çocuk işçi politikaları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir 

ilişki vardır. İşletmelerde  çocuk işçi politikalarının ilgili kanunlara uygunluk düzeyi 

çalışanların  örgütlerine olan bağlılık düzeylerini artırır. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

İşletmelerin çocuk işçi çalıştırma politikalarının örgütsel bağlılığa etki 

derecesini gösteren model özeti Çizelge 45’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare 

sütunundaki değerden de görülebileceği gibi; “çocuk işçi” değişkeninin “örgütsel 

bağlılık” değişkenine ait varyansı % 22,2 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile 

örgütsel bağlılığın % 22,2’ sinin işletmelerin çocuk işçi çalıştırma politikalarına bağlı 

olduğu anlaşılmaktadır.  

Çizelge 43. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
Çocuk İşçi  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,500 
 
 

,000 
 
 

90 

,170 
 
 

,109 
 
 

90 

,361 
 
 
,000 
 
 
90 

,472 
 
 
,000 
 
 
90 

 
Çizelge 44. Regresyon Analizi Sonuçları 

Standart Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  
B Std. 

Hata Beta 
t Anl. 

(Sabit) 2,56 ,093  0 1,000 
1 Çocuk 

İşçi ,472 ,094 ,472 5,018 ,000 

a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

Çizelge 45. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,472(a) ,222 ,214 ,88675 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), çocuk işçi 
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Ayrıca çocuk işçi ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu 

bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon analizleri 

yardımıyla incelendiğinde;  

a) Çocuk işçi  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 25’ inin işletmelerin çocuk işçi 

çalıştırma politikalarına bağlı olduğu,  

b) Çocuk işçi  ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), devam bağlılığın % 13,1’ inin işletmelerin çocuk işçi 

çalıştırma politikalarına bağlı olduğu,  

c) Çocuk işçi  ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmadığı (p = ,109 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 

4.6.10. SA 8000 Uygulamaları ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki 

Bu bölümde işletmelerin SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardının gereklerini 

uygulama düzeyleri ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılık faktörleri ( duygusal 

bağlılık, zorunlu bağlılık ve devam bağlılığı) arasındaki ilişki korelasyon ve regresyon 

analizleri yardımıyla aşağıdaki H10 hipotezi kullanılarak incelenmiş, analiz sonuçları 

Çizelge 46 ve Çizelge 47’ de verilmiştir. 

H10: İşletmelerin SA 8000 uygulama politikaları ile çalışanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri  arasında pozitif bir ilişki vardır. İşletmelerde  SA 8000 gerekleri 

yerine getirildikçe  çalışanların  örgütlerine olan bağlılık düzeyleri artar. 

Çizelgenin anlamlılık sütunundaki değerden (p = ,000 p < 0.05) söz konusu 

değişkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna var ılmıştır.  

İşletmelerin SA 8000 uygulamalarının örgütsel bağlılığa etki derecesini 

gösteren model özeti Çizelge 48’ de sunulmuştur. Çizelgenin R Kare sütunundaki 

değerden de görülebileceği gibi; “SA 8000 uygulamaları” değişkeninin “örgütsel 

bağlılık” değişkenine ait varyansı % 34,7 oranında açıkladığı, diğer bir ifade ile 

örgütsel bağlılığın % 34,7’ sinin işletmelerin SA 8000 uygulamalarına bağlı olduğu 

anlaşılmaktadır.  
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Çizelge 46. Korelasyon Matrisi 
   

Duygusal 
Bağlılık 

 

 
Zorunlu 
Bağlılık 
 

 
Devam 
Bağlılığı 
 

 
Örgütsel  
Bağlılık 

 
SA 8000  

Pearson 
Correlation 

 
Sig. (2-
tailed) 

 
N 

,625 
 
 

,000 
 
 

90 

,160 
 
 

,132 
 
 

90 

,496 
 
 
,000 
 
 
90 

,589 
 
 
,000 
 
 
90 

 
Çizelge 47. Regresyon Analizi Sonuçları 

Standart Olmayan 
Katsayılar 

Standart 
Katsayılar 

Model  
B Std. 

Hata Beta 
t Anl. 

(Sabit) 1,71 ,086  0 1,000 
1 

SA 8000 ,589 ,086 ,589 6,844 ,000 
a  Bağımlı Değişken: Örgütsel Bağlılık 

Çizelge 48. Model Özeti 

Model R R Kare Düzeltilmiş R Kare Std. Hata 

1 ,589(a) ,347 ,340 ,81243 
a  Bağımsız Değişken: (Sabit), SA 8000 

Ayrıca SA 8000 ile  örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu 

bağlılık ve devam bağlılıkları aralarındaki ilişkiler korelasyon ve regresyon analizleri 

yardımıyla incelendiğinde;  

a) SA 8000  ile duygusal bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), duygusal bağlılığın % 39,1’ inin işletmelerin SA 8000 

uygulamalarına bağlı olduğu,  

b) SA 8000  ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunduğu (p = ,000 p < 0.05), devam bağlılığın % 24,6’ sının işletmelerin SA 8000 

uygulamalarına bağlı olduğu,  

c) SA 8000  ile zorunlu bağlılık  arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunmadığı (p = ,132 p > 0.05) sonuçlarına ulaşılmıştır. 
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4.7. Çalışanların Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Demografik Özelliklere Bağlı 

Olarak Değişimi 

H1: İşgörenlerin cinsiyetleri ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık 

vardır. 

Hipotezi test etmek için bağımsız örneklem t-testi kullanılmıştır. Bağımsız 

örneklem t-testinde iki ayrı gurubun ortalaması karşılaştırılır. Independent Samples 

Test tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değere bakılır. Bu değer 0,05 

değerinden küçükse grubların ortalamaları arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu söylenir. 

H1 hipotezinin Bağımsız t testi sonucunda Sig. (2-tailed) değeri 0,17 olarak 

bulunmuştur. 0,17 > 0,05 olduğu için H1 hipotezi reddedilir. Bu sonuca göre 

işgörenlerin cinsiyetleri ile örgütsel bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir fark 

yoktur. 

Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

devam bağlılığı ile cinsiyet arasında ilişki olup olmadığı da bağımsız örneklem t testi 

ile incelenmiştir. İnceleme  sonuçlar ına göre; 

1. Independent Sampl es Test tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki  değerin 

0,407 (0,407 > 0,05 ) olması nedeniyle cinsiyet ile duygusal bağlılık arasında anlamlı 

bir fark olmadığı, 

2. Independent Sampl es Test tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki  değerin 

0,308 (0,308 > 0,05 ) olması nedeniyle cinsiyet ile zorunlu bağlılık arasında anlamlı 

bir fark olmadığı, 

3. Independent Sampl es Test tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki  değerin 

0,153 (0,153 > 0,05 ) olması nedeniyle cinsiyet ile devam bağlılığı arasında anlamlı 

bir fark olmadığı tespit edilmiştir. 

H2: İşgörenlerin yaşları ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık 

vardır. 
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Hipotezi test etmek için bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi (one way 

anova) kullanılmıştır. Bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizinde ikiden fazla 

gurubun ortalamaları karşılaştırılır. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki 

değere bakılır. Bu değer 0,05 değerinden küçükse grubların ortalamaları arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu söylenir. 

H2 hipotezinin tek yönlü varyans analizi sonucunda anlamlılık (Sig.) 

sütunundaki  değer  0,525 olarak bulunmuştur. 0,525 > 0,05 olduğu için H2 hipotezi 

reddedilir. Bu sonuca göre işgörenlerin yaşları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

devam bağlılığı ile işgörenlerin yaşı arasında ilişki olup olmadığı da bağımsız 

örneklem tek yönlü varyans analizi ile incelenmiştir. İnceleme  sonuçlarına göre; 

1. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,787 (0,787 > 0,05 ) 

olduğundan yaş ile duygusal  bağlılık arasında anlamlı bir fark olmadığı , 

2. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,890 (0,890 > 0,05 ) 

olduğundan yaş ile zorunlu bağlılık arasında anlamlı bir fark olmadığı, 

3. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,234 (0,234 > 0,05 ) 

olduğundan yaş ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiştir. 

H3: İşgörenlerin eğitim seviyeleri ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. 

Hipotezi test etmek için bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi (one way 

anova) kullanılmıştır.  

H3 hipotezinin tek yönlü varyans analizi sonucunda anlamlılık (Sig.) 

sütunundaki  değer  0,270 olarak bulunmuştur. 0,270 > 0,05 olduğu için H3 hipotezi 

reddedilir. Bu sonuca göre işgörenlerin eğitim seviyeleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasında istatiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

devam bağlılığı ile işgörenlerin eğitim seviyeleri arasında farklılık olup olmadığı da 
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bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi ile incelenmiştir. İnceleme  sonuçlarına 

göre; 

1. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,647 (0,647 > 0,05 ) 

olduğundan eğitim seviyesi ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir fark olmadığı, 

2. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,061 (0,061 > 0,05 ) 

olduğundan eğitim seviyesi ile zorunlu bağlılık arasında anlamlı bir fark olmadığı, 

3. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,527 (0,527 > 0,05 ) 

olduğundan eğitim seviyesi ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir fark olmadığı 

tespit edilmiştir. 

H4: İşgörenlerin işyerlerindeki çalışma süreleri ile örgütsel bağlılıkları arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

Hipotezi test etmek için bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi (one way 

anova) kullanılmıştır.  

H4 hipotezinin tek yönlü varyans analizi sonucunda anlamlılık (Sig.) 

sütunundaki  değer  0,200 olarak bulunmuştur. 0,200 > 0,05 olduğu için H4 hipotezi 

reddedilir. Bu sonuca göre işgörenlerin işyerlerinde geçirdikleri süre  ile örgütsel 

bağlılıkları arasında istatiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

devam bağlılığı ile işgörenlerin işyerlerinde geçirdikleri süre arasında ilişki olup 

olmadığı da bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi ile incelenmiştir. İnceleme  

sonuçlarına göre; 

1. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,318 (0,318 > 0,05 ) 

olduğundan işyerinde geçen süre ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir fark 

olmadığı, 

2. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,077 (0,077 > 0,05 ) 

olduğundan işyerinde geçen süre ile zorunlu bağlılık arasında anlamlı bir fark 

olmadığı, 
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3. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,712 (0,712 > 0,05 ) 

olduğundan işyerinde geçen süre ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir fark 

olmadığı tespit edilmiştir. 

H5: İşletmelerin büyüklüğü ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir farklılık 

vardır. 

Hipotezi test etmek için bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi (one way 

anova) kullanılmıştır.  

H5 hipotezinin tek yönlü varyans analizi sonucunda anlamlılık (Sig.) 

sütunundaki  değer  0,269 olarak bulunmuştur. 0,269 > 0,05 olduğu için H5 hipotezi 

reddedilir. Bu sonuca göre işletmelerin büyüklüğü ile örgütsel bağlılık arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

devam bağlılığı ile işletmelerin büyüklüğü arasında farklılık olup olmadığı da 

bağımsız örneklem tek yönlü varyans analizi ile incelenmiştir. İnceleme  sonuçlarına 

göre; 

1. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,701 (0,701 > 0,05 ) 

olduğundan işletmelerin büyüklüğü ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir fark 

olmadığı, 

2. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,587 (0,587 > 0,05 ) 

olduğundan işletmelerin büyüklüğü ile zorunlu bağlılık arasında anlamlı bir fark 

olmadığı, 

3. Anova tablosunun Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0,033 (0,033 < 0,05 ) 

olması nedeniyle işletmelerin büyüklüğü ile devam bağlılığı arasında istatiksel olarak 

anlamlı bir fark olduğu  tespit edilmiştir. 



 

 

 

BÖLÜM V 

 

5. SONUÇ VE ÖNERİLER  
 
 
  Bu bölümde araştırmanın bulguları doğrultusunda ulaşılan sonuçlara ve ilgili 

önerilere yer verilecektir.  

5.1. Sonuç 

İşletmelerin paydaşlarına karşı olan sorumluluklarını ifade eden kurumsal 

sosyal sorumluluğun önemi son yıllarda giderek artmaktadır. İşletmelerin 

çalışanlarına, faaliyette bulundukları topluma, sosyal  ve doğal çevre gibi paydaşlarına 

karşı görevlerini ifade eden kurumsal sosyal sorumluluk, müşteriler için de artık satın 

alma süreçlerine etki eden kuvvet li bir olgudur. 

 İşletmelerin hizmet ve ürün üretirken en önemli kaynakları hiç şüphesiz 

işgörenleridir. İşini seven, işletmenin hedef ve amaçlarını içselleştirmiş, onlara 

ulaşmak için motive olmuş, örgütünde olmaktan mutlu olan işgörenlerin istihdam 

edildiği işletmeler günümüzdeki  acımasız rekabet ortamında rakiplerinden daha önde 

olacaktır. Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri de örgütler tarafından son yıllarda 

giderek artan bir ciddiyetle önem verilen,  işgörenleri motive eden, onların örgütsel 

bağlılığını artıran bir olgu olmuştur. 

Bu çalışmada  kurumsal sosyal sorumluluk standardı olan SA 8000 de baz 

alınarak, örgütler tarafından kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin yerine 

getirilmesinin  işgörenlerin örgütsel bağlılığına etkisi araştırılmıştır. 

Yöneticilerin, işletmelerin iç sosyal sorumluluk düzeylerinin belirlenmesi için 

sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması  3,97’ dir. Bu da işletmelerin iç 

sosyal sorumluluklarını büyük oranda yerine getirdiklerini göstermektedir. 

Yapılan analizler sonucunda iç sosyal sorumlulukla örgütsel bağlılık arasında 

orta derecede bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. İşletmelerin çalışanların istek ve 

ihtiyaçlarına önem vermeleri, kariyer ve yeteneklerini geliştirmeleri için gerekli 
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fırsatların verilmesi, adil yönetim uygulamaları işgörenlerin örgütlerine olan bağlılık 

düzeyleri  arasında olumlu bir ilişki tespit edilmiştir. 

Yöneticilerin, işletmelerin dış sosyal sorumluluk düzeylerinin belirlenmesi için 

sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması  4,09’ dur. Bu da işletmelerin dış 

sosyal sorumluluklarını büyük oranda yerine getirdiklerini göstermektedir. Ancak dış 

sosyal sorumluluğu belirlemeye yönelik sorulara verilen cevaplar tek tek 

incelendiğinde örgütlerin toplumsal yardım faaliyetlerine, çevreye ve engellilerin 

topluma kazand ırılması konularına yeterince destek ver medikleri tespit edilmiştir. 

Yapılan analizler sonucunda dış sosyal sorumlulukla örgütsel bağlılık arasında 

orta derecede bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. İşletmelerin yasalara uymaları, doğal 

çevrenin korunması ve toplumsal sorunların çözülmesi konularına destek olmaları, 

müşterilere saygı duymaları gibi faaliyetlerin işgörenlerin örgütlerine olan bağlılık 

düzeyleri  arasında olumlu bir ilişki tespit edilmiştir. 

İşgörenlerin , işletmelerin sağlık ve güvenlik uygulamaları düzeyinin 

belirlenmesi için sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması 3,96’ dır. Bu da 

işletmelerin SA 8000’ in gereklerinden olan sağlık ve güvenlik uygulamalarını yerine 

getirdiklerini göstermektedir. 

Yapılan analizler neticesinde sağlık ve güvenlik uygulamaları ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt 

faktörleri olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile sağlık ve 

güvenlik uygulamaları arasındaki ilişkileri belirlemek için yapılan analizler neticesinde 

sağlık ve güvenlik uygulamaları ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında 

pozitif ilişki olduğu, sağlık ve güvenlik uygulamaları ile zorunlu bağlılık arasında ilişki 

olmadığı tespit edilmiştir. İşletmelerin sağlık ve güvenlik uygulamalarını yerine 

getirmesi işgörenlerin duygusal bağlılığına yüksek oranda etki etmektedir. 

İşgörenlerin , işletmelerin toplu sözleşme hakkı  ve örgütlenme özgürlüğü 

düzeyinin belirlenmesi için sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması 3,67’ dir. 

Bu da işletmelerin, SA 8000’ in gereklerinden olan toplu sözleşme hakkı  ve 

örgütlenme özgürlüklerini kısmen yerine getirdiklerini göstermektedir. Anket 

uygulanan işletmelerin çoğunun henüz kurumsallaşamadığı ve örgütlenme özgürlüğü 

fikrinine işverenler tarafından ülkemizde  kuşkuyla bakıldığı göz önünde 

bulundurulduğunda bu ortalamanın da yüksek ol duğu söylenebilir. 

Yapılan analizler neticesinde toplu sözleşme hakkı  ve örgütlenme özgürlüğü 
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ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve düşük bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel 

bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile 

toplu sözleşme hakkı  ve örgütlenme özgürlüğü uygulamaları arasındaki ilişkileri 

belirlemek için yapılan analizler neticesinde toplu sözleşme hakkı  ve örgütlenme 

özgürlüğü ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında pozitif ilişki olduğu, toplu 

sözleşme hakkı  ve örgütlenme özgürlüğü uygulamaları ile zorunlu bağlılık arasında 

ilişki olmadığı tespit edilmiştir. İşletmelerin toplu sözleşme hakkı  ve örgütlenme 

özgürlüğüne destek vermesi işgörenlerin duygusal bağlılığına daha fazla etki 

etmektedir. 

İşgörenlerin , zorla çalıştırma uygulamaları düzeyinin belirlenmesi için sorulan 

sorulara verdikleri cevapların ortalaması 4,35’ dir. Bu da işletmelerin işgörenlerini 

rızaları dışında tehdit veya baskıyla  zorla çalıştırmadıklarını göstermektedir. 

Yapılan analizler neticesinde zorla çalıştırma uygulamaları ile örgütsel bağlılık 

arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu ancak ilişkinin yönünün 

beklentimizin aksine pozitif olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri 

olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile zorla çalıştırma 

uygulamaları arasındaki ilişkileri belirlemek için yapılan analizler neticesinde zorla 

çalıştırma uygulamaları ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında ilişki olduğu, 

zorla çalıştırma uygulamaları ile zorunlu bağlılık arasında ilişki olmadığı tespit 

edilmiştir.  

İşgörenlerin , işletmelerin ayrımcılık uygulamaları düzeyinin belirlenmesi için 

sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması 4,71’ dir.  

Yapılan analizler neticesinde ayrımcılık uygulamaları ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir ilişki olduğu ancak ilişkinin yönünün beklentimizin aksine pozitif 

olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile ayrımcılık uygulamaları arasındaki ilişkileri belirlemek 

için yapılan analizler neticesinde ayrımcılık uygulamaları ile duygusal bağlılık ve 

devam bağlılığı arasında ilişki olduğu, ayrımcılık uygulamaları ile zorunlu bağlılık 

arasında ilişki olmadığı tespit edilmiştir. İşletmelerin işgörenlerine karşı dil, din, 

cinsiyet gibi nedenlerden dolayı ayrımcılık yapmaması işgörenlerin duygusal 

bağlılığına etki etmektedir. 

İşgörenlerin , işletmelerin disiplin uygulamaları düzeyinin belirlenmesi için 

sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması 4,68’ dır. Bu da işletmelerin 
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işgörenlerine karşı yasalar haricinde insanlık onuruyla bağdaşmayan, aşağılayıcı ve 

fiziksel olarak zarar verici insanlık dışı cezalar vermediklerini göstermektedir. 

Yapılan analizler neticesinde disiplin uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile disiplin uygulamaları arasındaki 

ilişkileri belirlemek için yapılan analizler neticesinde disiplin uygulamaları ile duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı arasında anlamlı bir ilişki olduğu, disiplin uygulamaları ile 

zorunlu bağlılık arasında ilişki olmadığı tespit edilmiştir. İşletmelerin uyguladıkları 

disiplin uygulamalarının insancıl olması işgörenlerin duygusal bağlılığını daha fazla 

etki etmektedir. 

İşgörenlerin , işletmelerin çalışma saatlerinin belirlenmesi için sorulan sorulara 

verdikleri cevapların ortalaması 4,11’ dir. Bu da işletmelerin çalışma saatlerinin 

yasalara uygun olduğunu göstermektedir. 

Yapılan analizler neticesinde çalışma saatleri ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile çalışma saatleri arasındaki ilişkileri 

belirlemek için yapılan analizler neticesinde çalışma saatleri ile duygusal bağlılık 

arasında anlamlı bir ilişki olduğu, çalışma saatleri ile devam bağlılığı ve zorunlu 

bağlılık arasında ilişki olmadığı tespit edilmiştir. İşletmelerin uyguladıkları çalışma 

saatlerinin yasalara uygun olması işgörenlerin duygusal  bağlılığına etki etmektedir. 

İşgörenlerin , işletmelerin ücret politikalarının belirlenmesi için sorulan sorulara 

verdikleri cevapların ortalaması 4,19’ dur. Ücret politikalarının belirlenmesi amacıyla 

sorulan sorulardan “Ücretler çalışanların temel ihtiyaçlarını karşılayacak miktarın 

üzerindedir.” sorusuna verilen cevapların ortalaması ise 3,66’ dır. Bu yüzden 

ücretlerin işgörenleri kısmen tatmin ettiği söylenebilir. 

Yapılan analizler neticesinde ücret ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile ücret arasındaki ilişkileri belirlemek için yapılan 

analizler neticesinde diğer faktörlerden farklı olarak, ücret ile duygusal bağlılık ve 

devam bağlılığı arasında ilişki olduğu gibi zorunlu bağlılık arasında da ilişki 

bulunmuştur. Bu da işgörenlerin maddi kaygılardan dolayı da örgütlerine bağlı 

olduklarını göstermektedir. Ücret örgütsel bağlılığın tüm faktörlerini etkilemektedir. 

Buradan da işgörenleri motive eden en önemli etkenin ücret olduğu söylenebilir.  
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İşgörenlerin , işletmelerin yönetim sistemlerinin belirlenmesi için sorulan 

sorulara verdikleri cevapların ortalaması 3,92’ dir. Yönetim sistemlerinin belirlenmesi 

amacıyla sorulan sorulardan “Çalışanlara SA 8000 standardı uygulamalarının eğitimi 

verilmektedir.” sorusuna verilen cevapların ortalaması ise 3,23’ dür. Bunun sebebi 

araştırmanın yapıldığı işletmelerin bir kısmında henüz SA 8000’ in yaygın olarak 

önemsenmemesinden veya işletmelerin bir kısmının henüz kurumsal kimliğinin 

oluşmamasından kaynakl andığı söylenebilir 

Yapılan analizler neticesinde yönetim sistemleri ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın alt faktörleri olan duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile yönetim sistemleri arasındaki ilişkileri 

belirlemek için yapılan analizler neticesinde yönetim sstemleri  ile duygusal bağlılık 

ve devam bağlılığı arasında ilişki olduğu, yönetim sistemleri ile zorunlu bağlılık 

arasında ilişki olmadığı tespit edilmiştir.Regresyon analizi neticesinde SA 8000 

yönetim sistemlerinin işgörenlerin duygusal ve devam bağlılıklarını yüksek oranda 

etkilemektedir. 

İşgörenlerin , işletmelerin çocuk işçi çalıştırma uygulamaları düzeyinin 

belirlenmesi için sorulan sorulara verdikleri cevapların ortalaması 4,07’ dir. Bu da 

işletmelerin çocuk işçi istihdam etmedikleri ve genç işçileri koruyarak eğitimlerine 

devam etmelerini sağladıklarını göstermektedir. 

Yapılan analizler neticesinde çocuk işçi çalıştırma  ile örgütsel bağlılık 

arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel bağlılığın 

alt faktörleri olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık ile çocuk işçi 

çalıştırma arasındaki ilişkileri belirlemek için yapılan analizler neticesinde çocuk işçi 

ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında ilişki olduğu, zorla çalıştırma 

uygulamaları ile zorunlu bağlılık arasında ilişki olmadığı tespit edilmiştir.  

Çalışma kapsamında son olarak SA 8000 uygulamaları ile örgütsel bağlılık 

arasında genel olarak yapılan analiz neticesinde, SA 8000 uygulamaları ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönlü ilişki tespit edilmiştir. İşletmelerin SA 8000 

uygulamalarını yerine getirmeleri işgörenlerin örgütsel bağlılığına kuvvetli şekilde etki 

etmektedir. 

SA 8000 uygulamaları ile örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve zorunlu bağlılık arasındaki ilişkilerin analizi neticesinde SA 8000 

uygulamalarının duygusal bağlılığı ve devam bağlılığını yüksek oranda artırdığı 



 

 

135 

görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık çeşitlerinden en çok isteneni duygusal bağlılıktır. Çalışmanın 

sonuçları incelendiğinde SA 8000 standardının tüm faktörlerinin işgörenlerin 

duygusal bağlılıklarını artırdıkları tespit edilmiştir. İstenmeyen bağlılık türü olan 

zorunlu bağlılık ile SA 8000 standardı arasında ise herhangi bir ilişki görülmemiştir. 

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde demografik özelliklerle örgütsel bağlılık 

arasında bir kısım çalışmalarda ilişki olduğu bir kısım çalışmalarda ise ilişki olmadığı 

görülmektedir. 

Bu çalışmada yaş, cinsiyet, işgörenlerin örgütlerindeki çalışma süresi, işletme 

büyüklüğü gibi demografik özellikleri ile örgütsel bağlılık arasında yapılan analizler 

neticesinde sadece, çalışan sayısı ile devam bağlılığı arasında bir farklılık görülmüş, 

diğerleri arasında istatiksel olarak anlamlı bir fark görülmemiştir. Bu nedenle 

işgörenlerin yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi gibi demografik özelliklerinin örgütsel 

bağlılıklarına bir etkisi olmadığı söylenebilir. 

5.2.Öneriler  

İşletmelerin günümüz rekabet şartlarında, sadece mal ve hizmet üreterek,  

paydaşlarının çıkarlarını ve sorunlarını göz ardı ederek başarılı olmaları mümkün 

değildir. İşgörenler işletmelerin hedef ve amaçlarına ulaşılabilmesi için gerekli en 

önemli kaynaktır. Bu kaynağın kullanılabilmesi için de öncelikle onların örgütsel 

amaçlarla kendi amaçlarının çakıştırılması gerekir. İşgörenlerini gönüllü olarak 

işletmenin hedef ve amaçlarına yönlendiren, işletmeleriyle bütünleşmiş işgörenler 

hedef ve amaçların gerçekleşmesini sağlayabilirler. 

SA 8000 sosyal sorumluluk standardının gereklerinin yerine getirilmesi 

işgörenlerin örgütsel bağlılığına pozitif yönde etki yapmaktadır. SA 8000 standardı 

işletmelerin işgörenlerine karşı olan sorumluluklarının da yerine getirmesini ister. 

Örgütleri tarafından kendilerine değer ve fırsatlar verildiğini gören ve hisseden 

işgörenler örgütleriyle daha fazla bütünleşirler. 

İşletmeler işgörenlerin sağlıklı ve güvenli ortamlarda çalışmalarını sağlamalı,  

onların eğitimine önem vermeli, adil yönetim ve eşit fırsat sunmalıdır. İşgörenlerin 

ücret kalemleri açık olarak belirtilmeli, ücretin tatminkar olmasına çalışılmalıdır. 

Çalışma sonucunda görüldüğü gibi kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin 
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yerine getilimesi, işgörenlerin duygusal bağlılığına oldukça etki etmekte, zorunlu 

bağlılığına ise herhangi bir etkisi olmamaktadır. Duygusal bağlılık arzulanan, istenen 

bağlılık türüdür. Örgütlerine duygusal olarak bağlı olan işgörenler kolay kolay 

örgütlerinden ayrılmazlar. Bu da işgören devir hızının düşük olarak yeni istihdam 

maliyetlerinin düşmesine neden olur. 

Örgütler SA 8000 sosyal sorumluluk standardının gereklerini yerine 

getirmelidirler. İşgörenlerine değer veren, doğal çevrenin korunmasına, sosyal 

problemlerin çözülmesine katkı sağlayan örgütler toplum nazarında fark yaratmakta 

marka değerleri de artmaktadır. Böyle bir örgütte çalışan işgörenler de kendileri ve 

örgütleriyle gurur duymakta, örgütlerine karşı aidiyet duyguları artmaktadır. 
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EKLER 
Ek 1 ANKET FORMU (ÇALIŞANLARA UYGULANMIŞTIR) 
 

Sayın Katılımcı; 
Bu anket, Balıkesir Üniversitesi Bandırma İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi'nde Yrd. Doç. Dr.Harun 

Kaya yönetiminde Özgür Saç’ın, “Bandırma’daki Şirketlerin Sosyal Sorumluluk Uygulamaları” konulu Yüksek 
Lisans tezi için bazı verileri toplamak üzere hazırlanmıştır. 

Anketi doldurmak sadece kısa bir sürenizi alacak ve bu çalışmaya çok önemli bir katkı yapmış 
olacaksınız. Değişkenlerin ölçülmesi, hipotezlerin test edilebilmesi için bütün soruları cevaplamanız çok 
önemlidir. Çünkü eksik anketler veri tabanıyla yapılan analizlerde kullanılamıyor. Çalışmanın verimli 
olabilmesi için anketi tamamen doldurmanızı bekliyoruz. 

  Ankete verilen yanıtlar kesinlikle gizli tutulacaktır. Cevaplar anonim olarak analiz edilecek, siz veya 
kurumumuz herhangi bir şekilde tanınmayacaktır. Ayrıca arzu ettiğiniz taktirde, araştırma bulgularını 
göndererek bu çalışmanın sonuçlarını sizinle paylaşmaktan mutlu olacağımızı belirtmek istiyoruz. 

Bu çalışmaya göstereceğiniz yakın ilgi ve işbirliğinden dolayı, şimdiden 
teşekkür eder, iyi günler dileriz. 

Özgür SAÇ (Yüksek Lisans Öğrencisi)   Yrd.Doç.Dr.Harun Kaya 
Tel : 0 533 641 87 81     Tel : 0266 714 93 39 / 165 
E- Posta : ozgursac@gmail.com    E-Posta : dr.harunkaya@gmail.com 

 
SA 8000 (SOSYAL SORUMLULUK UYGULAMALARI) 

 
       (SA 8000; çalışanların hakları,işyeri koşulları ve yönetim sistemlerini de       
kapsayan, işyerinde işveren tarafından gönüllü olarak karşılanacak 
gereksinmeleri düzenleyen standarttır.) Ta
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SAĞLIK VE GÜVENLİK  
1-Yönetim sağlık ve güvenlik standartları ve uygulanması konusunda bilinçli 
ve etkindir. 1 2 3 4 5 

2- Yönetim çalışanları için sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamı 
sağlamaktadır. 1 2 3 4 5 

3-Çalışanların sağlık ve güvenliği için olası tehlikeler analiz edilerek gerekli 
önlemler alınmaktadır. 1 2 3 4 5 

4-Çalışanlara sağlık ve güvenlik eğitimi verilmektedir. 1 2 3 4 5 
5-Genel kullanım alanları (WC, yemekhane,vb) sağlık standartlarına uygundur. 1 2 3 4 5 
6- Şirketimizde sağlık ve güvenlik talimatlarının yerine getirilmesinden 
sorumlu iş güvenliği birimi vardır. 1 2 3 4 5 

7- Şirketimiz uygun kişisel koruyucu malzemeleri temin ederek çalışanlara 
vermektedir. 1 2 3 4 5 

TOPLU SÖZLEŞME HAKKI VE ÖRGÜTLENME ÖZGÜRLÜĞÜ      
8-Yönetim sendika üyesi olanlara  ya da olmak isteyenlere baskı 
yapmamaktadır. 1 2 3 4 5 

9-Yönetim sendika temsilcilerin faaliyetlerini engellememektedir. 1 2 3 4 5 
10-Şirketimiz, yasal örgütlenme çalışmalarını desteklemektedir. 1 2 3 4 5 

ZORLA ÇALIŞTIRMA      
11-Şirketimiz, çalışanların rızası olmadan mesai saati dışında çalışanları zorla 
çalıştırmaz. 1 2 3 4 5 

12-Çalışanlardan, işe alımlarında veya sonrasında maddi teminat vermeleri 
istenmez. 1 2 3 4 5 

13-Şirketimizde, çalışanlara çalışmaları için maddi ve manevi baskı yapılmaz. 1 2 3 4 5 
AYRIMCILIK      

14-Çalışanlara karşı düşüncelerinden dolayı ayrımcılık yapılmaz. 1 2 3 4 5 
15-Cinsel açıdan zorlayıcı veya suiistimal edici davranışlara müsaade edilmez. 1 2 3 4 5 
16-Şirketimizde ırk, din ayrımcılığı yapılmamaktadır. 1 2 3 4 5 

DİSİPLİN UYGULAMALARI      
17-Şirketimizde, çalışanları aşağılayacak konuşmalar yapılmamaktadır. 1 2 3 4 5 
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18-Çalışanlara fiziksel zarar verecek disiplin cezaları uygulanmamaktadır. 1 2 3 4 5 
19-Şirketimizde, yasaların haricinde disiplin cezası uygulanmamaktadır. 1 2 3 4 5 
20-Şirketimizde çalışanlara insanlık dışı muamele yapılmamaktadır. 1 2 3 4 5 
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ÇALIŞMA SAATLERİ      
21-Çalışma saatleri haftada 45 saat (iş kanunu) olarak uygulanmaktadır. 1 2 3 4 5 
22-Şirketimizde, fazla mesaiye kalınması için çalışanlar zorlanmamaktadır. 1 2 3 4 5 
23-Fazla mesai saat ücreti normal çalışma saati ücretinden daha fazladır. 1 2 3 4 5 

ÜCRET      
24-Ücretler çalışanların temel ihtiyaçlarını karşılayacak miktarın üzerindedir. 1 2 3 4 5 
25-Bir disiplin uygulaması olarak, ücretlerden kesinti yapılmamaktadır. 1 2 3 4 5 
26-Şirketimizde, maaş bordrolarında ücreti oluşturan tüm kalemlerin dökümü 
açık ve nettir. 1 2 3 4 5 

 
YÖNETİM SİSTEMLERİ 

     

27-Yönetim, sosyal sorumluluk ve çalışma politikalarını tüm çalışanlara 
duyurmuştur. 1 2 3 4 5 

28-Çalışanlara SA 8000 standardı uygulamalarının eğitimi  verilmektedir. 1 2 3 4 5 
29-Şirketimizde, çalışanların sorumlulukları ve yetkileri açıkça tanımlanmıştır. 1 2 3 4 5 
30-Sosyal sorumluluk uygulamalarında yapılan değişiklikler çalışanlara 
duyurulmaktadır. 1 2 3 4 5 

31-Saptanan uygunsuzluk durumlarında, düzeltici faaliyetler uygulanmaktadır. 1 2 3 4 5 
ÇOCUK İŞÇİ      

32-Şirketimiz, 15 yaşının altında çocuk işçi çalıştırmaz. 1 2 3 4 5 
33- Şirketimizce, çocuk işçilerin eğitimlerine devam edebilmeleri için maddi-
manevi her türlü destek verilmektedir. 1 2 3 4 5 

34-Genç işçiler şirketimizde kolay ve sağlıklı ortamlarda çalıştırılmakta, 
eğitimlerine devam etmeleri desteklenmektedir. 1 2 3 4 5 

 
ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 
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DUYGUSAL BAĞLILIK      
35-Kariyerimin geri kalan kısmını, bu işyerinde geçirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5 
36-İşyerimin problemlerini, kendi problemim gibi görürüm. 1 2 3 4 5 
37-Bu işyerine kendimi, “duygusal olarak bağlı” hissediyorum. 1 2 3 4 5 
38-Bu işyerinde kendimi, “ailemin bir parçası” gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 
39-Buranın benim için özel bir anlamı vardır. 1 2 3 4 5 
40-Kendimi buraya ait hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

ZORUNLU BAĞLILIK      

41-Burada çalışmaya devam etmek,benim için bir gerekliliktir. 1 2 3 4 5 
42-İşten ayrılmaya karar versem, hayatımda pek çok şey altüst olurdu. 1 2 3 4 5 
43-Buradan ayrılmayı düşünemeyecek kadar az alternatifim var. 1 2 3 4 5 
44-Buraya bu kadar emek harcamasaydım, başka bir yerde çalışabilirdim. 1 2 3 4 5 
45- Bu işyerinden ayrılmak istesem bile benim için çok zordur. 1 2 3 4 5 
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DEVAM BAĞLILIĞI      

46-İşimde kalmak için, bir zorunluluk hissediyorum. 1 2 3 4 5 
47-Menfaatime olsa bile, işimden ayrılmam doğru olmaz. 1 2 3 4 5 
48-İşimden hemen ayrılırsam, kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 
49-Bu işyeri bağlılığı hak ediyor. 1 2 3 4 5 
50-Çalışanlara karşı sorumlu olduğumdan, işimden hemen ayrılamam. 1 2 3 4 5 
51-Buraya çok şey borçluyum. 1 2 3 4 5 
 
 
 
 
 Lütfen aşağıdaki şahsınızla ilgili sorulardan size uygun seçeneği işaretleyiniz. 
Cinsiyetiniz:               (  ) Kadın     (  ) Erkek  
Yaşınız:                      (  ) 15-19      (  ) 20-25        (  ) 26-30     (  ) 31-35           (  ) 36-40     (  ) 41-45      (  ) 46-50      
(  ) 51 ve üzeri 
Eğitim seviyeniz:       (  ) İlkokul    (  ) Ortaokul   (  ) Lise        (  ) Üniversite   (  ) Master    (  ) Doktora 
Kaç yıldır bir işyerinde çalışıyorsunuz?       (  ) 1’den az     (  ) 1-5     (  ) 6-10     (  ) 11-20     (  ) 21 yıl ve üzeri 
Kaç yıldır bu iş yerinde çalışıyorsunuz?       (  ) 0-1             (  ) 2-5     (  ) 6-10     (  ) 11-20     (  ) 21 yıl ve üzeri 
Çalıştığınız birimin ana faaliyetini belirtiniz. 
       (  ) İdari    (  ) Pazarlama    (  ) Finans    (  ) İnsan Kaynakları    (  ) Muhasebe    (  ) 
Diğer…………................... 
Lütfen mesleki unvanınızı (müdür, şef-sorumlu, mühendis, işçi vb.) veya görevinizi belirtiniz: 
……………………. 
Anketi dolduranın Ad ve Soyadı :................................................................................................................ 
Anketi dolduranın Tel No’su      :................................................................................................................ 
Anketi dolduranın E-posta adresi :................................................................................................................ 
Bu çalışmanın sonuçlarını öğrenmek istiyor musunuz?  (  ) Evet        (  ) Hayır 
 
İlgi, yardım ve katkılarınızdan  dolayı tekrar çok teşekkür ederiz… 
 
 
 
 

 

 

 



Ek 2 ANKET FORMU (SAHİP VEYA ÜST DÜZEY YÖNETİCİLRE   
UYGULANMIŞTIR) 

 
 Sayın Katılımcı; 

Bu anket, Balıkesir Üniversitesi Bandırma İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi’nde  Yrd. Doç. Dr. Harun Kaya 
yönetiminde  Özgür Saç’ın, “Bandırma’daki Şirketlerin Sosyal Sorumluluk Uygulamaları” konulu yüksek lisans 
tezi için bazı verileri toplamak üzere hazırlanmıştır. 

Anketi doldurmak sadece kısa bir sürenizi alacak ve bu çalışmaya çok önemli bir katkı yapmış olacaksınız. 
Değişkenlerin ölçülmesi, hipotezlerin test edilebilmesi için bütün soruları cevaplamanız çok önemlidir. Çünkü eksik 
anketler veri tabanıyla yapılan analizlerde kullanılamıyor. Çalışmanın verimli olabilmesi için tamamı doldurulmuş anketinizi 
bekliyoruz. 

Ankete verilen yanıtlar kesinlikle gizli tutulacaktır. Cevaplar anonim olarak analiz edilecek, siz veya kurumumuz 
herhangi bir şekilde tanınmayacaktır. Ayrıca arzu ettiğiniz taktirde, araştırma bulgularını göndererek bu çalışmanın 
sonuçlarını sizinle paylaşmaktan mutlu olacağımızı belirtmek istiyoruz. 
Bu çalışmaya göstereceğiniz yakın ilgi ve işbirliğinden dolayı şimdiden teşekkür eder, iyi günler dileriz. 

Özgür SAÇ (Yüksek Lisans Öğrencisi)   Yrd.Doç.Dr.Harun Kaya 
Tel : 0 533 641 87 81     Tel : 0266 714 93 39 / 165 
E- Posta : ozgursac@gmail.com    E-Posta : dr.harunkaya@gmail.com 

 
 
 
Aşağıdaki ifadeler işletmelerin iç sosyal sorumluluğu ile ilişkilidir. 
Lütfen her açıklamayı dikkatle okuyup, her ifadenin sağında yer alan 
ölçekli rakamlardan birini seçerek daire içine alınız. 
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1. Şirketimiz, eğitim almak isteyen çalışanlarını destekler. 1 2 3 4 5 

2. Şirketimiz, çalışanların yeteneklerini ve kariyerlerini geliştirmelerini 
teşvik edici politikalara sahiptir. 

1 2 3 4 5 

3. Şirketimiz, çalışanların iş-özel yaşam dengesini kurmalarını sağlayan 
esnek politikalar uygular. 

1 2 3 4 5 

4. Şirketimiz, çalışanların istek ve ihtiyaçlarına önem veren bir yönetime 
sahiptir. 

1 2 3 4 5 

5. Yönetimin çalışanlar hakkında aldığı kararlar genellikle adildir. 1 2 3 4 5 
6. Şirketimiz, çalışanlarına yaşam kalitesini arttıran sosyal haklar (ulaşım-
yemek-spor vb.) sağlıyor. 

1 2 3 4 5 

7. Şirketimiz, çalışanlarına hayatlarını sürdürmek için yeterli bir net ücret 
vermektedir. 

1 2 3 4 5 

8. İşletme yönetimi işgücü istihdam ederken, erkekleri aynı yetenekteki 
bayanlara göre daha çok tercih etmektedir. 

1 2 3 4 5 

9. İşletme yönetimi, çalışanlarla ilgili kararlarında çalışanlara veya işçi 
temsilcilerine danışmaktadır. 

1 2 3 4 5 

10. İşletmede çalışanlar göreve başladıkları günden itibaren sosyal 
güvenlik hizmetlerinden gerektiği şekilde yararlanmaktadır. 

1 2 3 4 5 

 
 
Aşağıdaki ifadeler işletmelerin dış sosyal sorumluluğu ile ilişkilidir. 
Lütfen her açıklamayı dikkatle okuyup, her ifadenin sağında yer alan 
ölçekteki rakamlardan birini seçerek daire içine alınız. 
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11. Şirketimiz, ürün veya hizmetleri hakkında müşterilere tam ve doğru 
bilgi sunmaktadır. 

1 2 3 4 5 

12. Şirketimiz, tüketici hakları konusunda yasal düzenlemelerin ötesinde 
bir duyarlılığa sahiptir. 

1 2 3 4 5 

13. Şirketimiz, her zaman vergilerini zamanında ve eksiksiz öder. 1 2 3 4 5 
14. Şirketimiz, devlete karşı yasal yükümlülüklerini zamanında ve eksiksiz 
yerine getirmeye önem verir. 

1 2 3 4 5 

15. Şirketimizde çevreye olan olumsuz etkileri azaltan çeşitli programlar 
uygulanmaktadır. 

1 2 3 4 5 

16. Şirketimiz doğal çevreyi korumaya ve geliştirmeye dönük faaliyetlere 
aktif olarak katılmaktadır. 

1 2 3 4 5 

17. Şirketimizde tüm çalışanların gönüllü çalışmalara ve hayır kurumu 1 2 3 4 5 
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19. Şirketimiz rekabetçi pozisyonunu sürekli kılmaya çalışır. 1 2 3 4 5 

20. Şirketimiz müşterilere ulusal/uluslar arası standartlara uygun ürün veya 
hizmetler  sunmaktır. 

1 2 3 4 5 

21. Şirketimizde operasyonel verimlilik yüksek düzeyde gerçekleşir. 1 2 3 4 5 
22. Şirketimiz, toplumun ihtiyaçları doğrultusunda okul, hastane, park vb. 
gibi çeşitli projelere bağışta bulunmaktadır. 

1 2 3 4 5 

23. Şirketimiz, devletin ulaşamadığı sosyal alanlarda, topluma yardımcı 
olmaya özen gösterir. 

1 2 3 4 5 

24. Şirketimiz, her konuda yasalara uygun davranır. 1 2 3 4 5 
25. Şirketimiz, her tür iş ilişkilerinde dürüstlük ilkesine bağlı hareket eder. 1 2 3 4 5 
26. Şirketimiz, her zaman haksız ve ezici rekabetten kaçınmaya özen 
gösterir. 

1 2 3 4 5 

27. Sivil toplum örgütlerinin doğrudan ve dolaylı olarak şirketimizi 
ilgilendiren uyarıları şirketimizce mutlaka dikkate alınır. 

1 2 3 4 5 

28. Engellileri topluma kazandırmak için işletme yönetimi belli bir oranda 
engelli çalışmaktadır. 

1 2 3 4 5 

29. Şirketimiz dağıtıcılarımızla (distribütörlerimizle) ilişkilerinde etik 
kurallara uygun davranır. 

1 2 3 4 5 

30. İşletme yönetimi, kamusal eğitim çalışmalarına destek olmaktadır. 1 2 3 4 5 
31. İşletme yönetimi, kamusal sağlık çalışmalarına destek olmaktadır. 1 2 3 4 5 

 
1) Cinsiyetiniz : ( ) Kadın ( ) Erkek 
2) Yaşınız : ( ) 15-19  ( ) 20-25  ( ) 26-30 ( ) 31-35 ( ) 36-40 ( ) 41-45 ( ) 46-50 ( ) 51 ve üzeri 
3 Eğitim Seviyeniz : ( ) İlkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Meslek Y.O. ( ) Üniversite 
   ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora 
4) Kaç yıldır bir işyerinde çalışıyorsunuz? : ( ) 1’den az ( ) 1-5 ( ) 6-10 ( ) 11-15 ( ) 16-20 ( ) 21 yıl ve üzeri 
5) Kaç yıldır bu iş yerinde çalışıyorsunuz? : ( ) 1’den az ( ) 1-5 ( ) 6-10 ( ) 11-15 ( ) 16-20 ( ) 21 yıl ve üzeri 
6) Çalıştığınız birimin ana faaliyeti : ( )İdari  ( )Pazarlama  ( )Finans  ( )İnsan Kaynakları  ( )Muhasebe  

   ( )     Diğer............................. 
7) Lütfen mesleki ünvanınızı (müdür, şef-sorumlu,mühendis,işçi vb.) veya görevinizi belirtiniz  
8) Şirketinizin/kurumunuzun sahiplik yapısı : ( )Aile İşletmesi (Limitet veya Anonim Şirket olabilir.)     
( ) Ortaklık (limited Şirket)    ( ) Ortaklık (Anonim Şirket)    ( ) Kamu Kurumu    ( ) Diğer.................................... 
9) Şirketinizde/kurumunuzda çalışan sayısı: ( )1-9   ( )10-49   ( )50-150   ( )151-250   ( )250+ 
10) Şirketinizin 2007 yılı sonu itibariyle satışları : 
 ( )100bin YTL’den az  ( )100-250 bin YTL  ( )251-500 bin YTL   ( )501-1 milyon YTL   ( )1 milyon YTL üzeri 
11) Şirketinizin/Kurumunuzun faaliyette bulunduğu sektör :......................................................... 
12) Şirketinizin/Kurumunuzun kuruluş yılı :................................................................................... 
13) Şirketin/Kurumun Adı : ............................................................................................................ 
14) Telefon : .................................................................................................................................... 
15) Anketi dolduranın Ad ve Soyadı :............................................................................................. 
16) Anketi dolduranın Tel No’su    :............................................................................................. 
17) Anketi dolduranın e-posa adresi :.............................................................................................. 
Bu çalışmanın sonuçlarını öğrenmek istiyor musunuz?     ( ) Evet ( ) Hayır 
Bandırma’da faaliyette bulunan şirketlerle/kurumlarla ilgili olarak araştırma yapılmasını istediğiniz başka 
konular varsa lütfen belirtiniz:................................................................................. 
 
İlgi, yardım ve katkılarınızdan dolayı tekrar çok teşekkür ederiz. 
 

faaliyetlerine katılması teşvik edilir. 
18. Şirketimiz değişik alanlarda çalışan dernek ve vakıfları, çeşitli yollarla 
destekler. 

1 2 3 4 5 


