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OZET
Tezli Yiiksek Lisans
SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardinin Orgiitsel Bagllik ve is Doyumuna Olan
Etkileri
Birgiil GAKIR

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitlisii
Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dali

Sosyal sorumluluk kavrami iggoérenlerin isletmelerde esas kaynak olarak
algilanmaya baslanmasindan sonra 6nem kazanmistir. Ayrica lgincii diinya
tilkelerindeki isgorenlere kotii davranildiginin ortaya ¢ikmasi, bu durumun birgok
sivil toplum kurulusu tarafindan protesto edilmesi, miisterilerin tiiketim
tutumlarini degistirerek sosyal sorumluluklarinin bilincinde olan {reticileri
se¢meye baslamasi ve tasarruf sahiplerinin yatirmi karari verirken aday
isletmelerin sosyal sorumluluklarina uygun faaliyet gosterip gostermediklerini
incelemeleri, igletmelerin bu konuya daha fazla 6nem vermelerine neden

olmustur.

Dinyadaki isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanlarda ki kiiltiirel ya da
gelisme diizeyindeki farkhliklar igletmelerin sosyal sorumluluk ile ilgili olarak
gerceklestirdikleri faaliyetleri farklilagtirmaktadir. Bu ve yukarida sayilan sebepler
sosyal sorumluluk konusu ile ilgili standartlar olusturulmasina neden olmustur.
Sosyal sorumluluk standartlari arasinda en ¢ok uygulanani ve kabul goéreni, ISO
9000 ve ISO 14000 serileri 6rnek alinarak hazirlanan SA 8000 Sosyal Sorumluluk
Standardrdir.

Bu calisma SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardr’nin érgutsel baglilik ve
is doyumuna olan etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Birinci
boliimde sosyal sorumluluk kavrami tarihsel gelisimi ve sosyal sorumluluk

anlayisi ile ilgili diinyadaki gelismeler incelenmistir.



ikinci béliimde orgiitsel baglilik ve is doyumu konulan ile ilgili bilgi
verilmigtir. Ugiincii béliimde ise SA 8000, drgiitsel baglilik ve is doyumu ile ilgili
olarak hazirlanan anketin uygulanmasi ile elde edilen verilerin analiz ve
degerlendirmeleri yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: 1) Sosyal Sorumluluk, 2) Orgitsel Baghlik, 3) is doyumu,
4) SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi



ABSTRACT
Thesis Master’s Program
The Effects of SA 8000 Social Accountability Standard on Organizational

Commitment and Job Satisfaction

Birgiil GAKIR

Dokuz Eylul University
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Department of Total Quality Management

Social accountability is attached importance after workers being perceived
the most important resource of organizations. Furthermore, bad working
conditions in non developped counutries are protested, customers changed their
ways of consuming by demanding that producers become socially responsible
and stakeholders started to seek social responsible companies to invest in. Due

to this resaon organizations started to take heed of social accountability.

Social accountability activities of organizations are differed from each
other because of the cultural and contents differences. This and other resons
which are explained above effect the formation of standards about social
accountability. Among these standards, SA 8000, which was designed by taking
ISO 9000 and ISO 14000 as models, is quite widely spread as the first

international measurable benchmarking applying to workplace practices.

This study is made to expose the effect of social accountability on
organizational commitment and job satisfaction. In first saction, there is
information about social accountability’s historical progress and comprehension

about social accountability in worldwide.

Second section of this study is reserved for information of organizational

commitment and job satisfaction. Datas which are obtained by applicating the

VI



questionnaire, which is relevant to SA 8000, organizational commitment and job

satisfaction, and their evaluations takes place in third section.

Key Words: 1) Social Accountability, 2) Organizational Commitment,
3) Job Satisfaction, 4) SA 8000 Social Accountability Standard
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GiRiS

Bireyler hayatlarini devam ettirmek igin calismak zorundadirlar ve gunlik
yasamlarinin biylk bir kismini is yerlerinde gegirirler. Ancak isgérenlerin verimli bir
sekilde calisabilmeleri ve igverenler tarafindan kendilerinden beklenenleri
gergeklestirebilmeleri icin glinUmuizde isverenlerin iggdrenler igin sadece is sagliyor

olmasi yeterli degildir.

Dunyada yUzyillardir sire gelen degisimler ve yapilan aragtirmalar is hayatini ve
isverenlerin isgOrenlere bakis agilarini degistirmigtir, isverenler, isgérenlere ve topluma
karsl olan sorumluluklarinin farkina varmaya baslamiglardir. isgérenlerin érgiite olan
baghliklarinin ve iglerinden sagladiklari doyumun fazla olmasi kendilerini isyerinin bir
pargasl olarak hissetmelerine ve performanslarinin artmasini saglayacak, dolayisiyla
da caligtiklari isletmenin verimliligi artacaktir. Ayrica nitelikli isgdren sayisinin ve
isgorenlerin beklentilerinin artmasi ile isverenler sosyal sorumluluklarinin farkina
varmaya, isletmelerindeki ¢alisma kosullarini iyilestirmeye ve isgdrenlere sagladiklari

kaynaklari arttirmaya baslamiglardir.

Son yillarda musteriler ve yatirmcilar tarafindan isletmelerin sosyal
sorumluluklarinin sorgulanmaya baslanmasi ve 3. dinya ulkelerindeki kotl c¢alisma
kosullarinin protesto edilmesi nedeniyle isletmelerin sosyal sorumluluklarina uyup
uymadiklarinin denetlenmesi amaciyla 1SO standartlarina benzer cgesitli standartlar
olugturulmustur. Bu standartlarin isletmeler tarafindan uygulanmasi zorunlu olmayip,
tamamen gonlllige dayanmaktadir. Ancak standartlarin igerikleri nedeniyle en fazla

Uretim sektdriinde faaliyet gésteren igletmeler tarafindan uygulanmaktadirlar.



BIRINCI BOLUM
SOSYAL SORUMLULUK KAVRAMI TARIHSEL GELIiSiMi VE

SOSYAL SORUMLULUK ANLAYISI iLE iLGILi DUNYADAKIi GELISMELER

1.1. SOSYAL SORUMLULUK KAVRAMI

Sosyal terimlerin tanimlanmasindaki guglik, sosyal sorumluluk kavramin
tanimlanmasinda da, bu kavramin kisiye, kiltire, kurum ve kuruluslara goére farklilik
gOstermesinden dolayr yasanmaktadir. Bu kavram ile ilgili olarak, yoneticilerin
sorumlulugu, isgoérenlerin sorumlulugu, aile bireylerinin sorumlulugu, devletlerin

sorumluluklari gibi birgok érnek verilebilir (Yazici, 1992).

Sosyal; toplum ile ilgili, toplumsal anlamina gelirken, sorumluluk; kisinin kendi
davraniglarini veya kendi yetki alanina giren herhangi bir olayin sonugclarini tGstlenmesi,
sorum, mesuliyet anlamini tagsimaktadir (TDK, 2006). Genel olarak sosyal sorumluluk
kavramini, varliklarin toplu yasamdaki faaliyetlerinden kaynaklanan dis g¢evrelerinde
yarattiklari zararh etkilere kargi énlem almalari olarak tanimlamak muimkindir (Celik,
2004).

Orgutlerin kurulus amaci Griin ve hizmet Ureterek kar elde etmektir. Ancak ticari
sinirlarin  geniglemesi ve musterilerin tiketim tutumlarini degistirmesi ile birlikte,
Orgiitlerin kar edebilmek igin sadece Uriin ve hizmet Uretmeleri artik yeterli degildir.
Musterilerin 1960’li yillardaki mevcut Grind satin alma tutumu, 1970’li yillarin sonlarinda
yerini kaliteli Grin arayisina birakmistir. 1980’lerde ¢evre dostu Urlnler talep edilmeye,
1990l yillarin sonlarinda ise musteriler tarafindan Ureticilerin sosyal sorumluluklari

sorgulanmaya baslanmistir (Rohitratana, 2002).

Modern vyaklasimda, orgutler birbirleriyle iliskili ve karsilikli bagimh alt-
sistemlerden olusan bir bltin olarak ele alinmakta ve acgik sistemler olarak
tanimlanmaktadirlar. Baska bir deyisle, drgutler gevreleriyle surekli iletisim halindedirler

ve cevrelerine karsi sorumluluklari bulunmaktadir.



Orgltler agisindan sosyal sorumluluk kavrami, bir érgitin Giretimden baslayarak
arint yada hizmeti nihai musteri kullanana dek ve kullandiktan sonra ki tim
asamalarda, meydana ¢ikabilecek olan zararl faaliyetleri sinirlayan, 6rgitin faaliyette
bulundugu ortami koruma ve gelistirme konusundaki yuUkimlullkleri olarak
tanimlanabilir (Aydemir, 1999). Sosyal sorumluluk gonullilik esasina dayanir ve
yasalar yerine gegen bir olgu degildir. Orgiitlerin uymalari gereken yasalardan dolayi
gerceklestirildigi  faaliyetler sosyal sorumluluk kapsami igerisinde degerlendiriimez.
Ornegin; bir 6rgltin isgérenlerine fazla mesai Ucreti 6demesi sosyal sorumlulugunu

yerine getirdigi anlamini tagimaz.

B. Caroll yaptigi arastirmalar sonucunda sosyal sorumlulugu (g sinifa ayirmistir.

Bunlar;

a) Sosyal zorunluluk: Orgiitlerin uymalari zorunlu olan yasalarda belirtilen
kanunlar. Ornegin; Kadin isgorenlerin dogumdan énce sekiz ve dogumdan
sonra sekiz hafta olmak Uzere toplam on alti haftallk slre igin

galistirimamalari (4857 sayili is Kanunu, 2003).

b) Sosyal tepki: Orgltlerin toplumdan gelen talepleri génlllii ya da gonilsiz
bir sekilde yerine getirmeleridir. Ornegin; Son aylarda ortaya c¢ikan kus
gribinden dolayl kdy tavukgulugu zarar gérmustir. Toplumun buna tepki
gbstermesinden dolay! biyiik tavukculuk Orgltleri kendilerine rakip
olmalarina ragmen kdy tavukgulugunu hammadde ve veteriner olanaklariyla

desteklemeye basglamislardir.

c) Sosyal heveslilik: Orgitlerin sosyal sorumluluk kapsami iginde yer alan
unsurlari génilli olarak yerine getirmeleridir. Ornegin; érgitlerin okul insa
etmeleri, bilgisayar bagislamalari, kiz ¢ocuklarini okulla géndermek igin

yurGtilen kampanyalara destek vermeleri (Celik, 2004).

Orgutlerin sosyal sorumluluklari, érgit igi ve orgut digi olarak iki bélimde
incelenebilir. Orgiit ici zorunluluklar, érgltteki tim iggérenler, insan kaynaklari yénetimi,

Uretimde kullanilan dogal kaynaklarin yénetimi gibi 6rgat igi unsurlari, érgut disi ise



toplumu, érgut disi kuruluslari, kiresel ¢evre sorunlari gibi konulari igerir. Bu ayirim ile,
orgutlerin Ust yoOnetimlerinin kar elde etme yukdmlaliklerinin disinda, igerisinde
bulunduklari gevreyi ve sosyal dengeyi korumak, refahini arttirmak gibi
yukimllliklerinin de oldugu ortaya c¢ikmaktadir (Halici, 2001). ic ve dis sosyal

sorumluluklar ¢ bélimde incelenebilir.

a) Orgiitiin varhig: ile ortaya ¢ikan sorumluluklar: Orgiitiin tst yénetimi de
dahil olmak (izere tim isg6renlerini ilgilendirir. Ornegin; yasalara uymak, ilgili

taraflar ile yasal ve durist bir iligski kurmak gibi sorumluluklardir.

b) Orgiit ici ve orgiit disi faaliyetler: Orgiitiin faaliyetlerini siirdiirebilmesi icin
gerceklestirdigi faaliyetler sonucu olugsan 6rgit ici ve disini etkileyen olumsuz
etkileri en aza indirmek gerekmektedir. Ornegin; isgérenlere egitim verilerek

fire oranlarinin nasil disurileceginin anlatiimasi.

c) Genel toplum ile ilgili sorumluluklar: Orgiitlerin birgogu faaliyetlerini
gerceklestirirken cevreye zarar vermektedirler. Ydneticiler ve isgérenler bu
konuda hassasiyet gostermelidirler. Musterilerin bilingclenmesi ve arz edilen
arin cesitliliginin artmasi ile son yillarda degisen satin alma egilimleri ve
cikarilan yasalar orgutlerin cevreye gosterdikleri hassasiyeti arttirmistir.
Ayrica c¢evrenin korunmasi disinda birgok sirket sosyal sorumluluk
kampanyalari kapsaminda tarihi binalari restore etmekte, fakir gocuklara
kiyafet, kitap, kirtasiye malzemesi saglama gibi yardim kampanyalari
dizenlemekte veya bu tlr kampanyalara destek olmaktadirlar (Yazici,
1992).

Sosyal sorumluluk ile ilgili olarak hem i¢c hem de dis c¢evrede yolneticiler
tarafindan ekstra maliyet olarak degerlendirilebilir. Ancak yoneticiler kisa ddnemli
maliyetlerin uzun dénemde orgltlerine getirecegi faydalari hesaplamalidirlar. Ayrica
sosyal sorumluluklarini  gérmezden geldikleri takdir de toplumun tepkisi ile
karsllasacaklarini ve pazardaki yerlerinin yavas yavas sarsilmaya baslayacagini

unutmamalidirlar (Tagkan, 2003).



1.2. SOSYAL SORUMLULUK KAVRAMININ TARIHSEL GELIiSiMi

1.2.1 Sanayi Devrimi Oncesi Dénem

Sosyal sorumlulugun tarih igindeki gelisimi medeniyet ve dinlerin ortaya ¢ikmasi
ile baglamistir. Sanayi devrimi 6ncesindeki dénemde en 6nemli faaliyet olan ticaret,
toplumsal, dinsel ve ahlaki kurallar ile diizenlenmekteydi. Tarihte bilinen ilk yasa, M.O
1792 - 1750 yillari arasinda Babil krali olan ve komsu devletleri egemenligi altina
alarak Babil’ i guclu bir krallik haline getiren Hamurabi tarafindan 282 davanin yargisal
kararlarindan olusan bir yasa derlemesi seklinde hazirlanan Akad diliyle ve givi
yazisiyla tas ustine yazilan Hamurabi Kanunlar’ dir. Hamurabi Kanunlari isgéren ve
isveren, tdccar ve mdusteri iligkilerini dlizenlemekte, muhasebe kayitlari, envanter

kontroll ve Ucret sistemleri gibi konulari igermekte idi (Yazici, 1992).

Eski Misir' da ise her sey Firavun’un kontroll altinda, siki bir birokratik anlayis
ile yarutilmekte idi. insaatlari yéneten devlet memurlari Firavun’ dan emir almakta ve

bu iglerde koleler ve Misirlilar birlikte calismaktadirlar (Yazici, 1992).

Bu sistemlerde bireysel 6zgurliklerden bahsetmek pek mimkin olmadig gibi,
orgutler sosyal sorumluluktan ziyade raporlama, kayit tutma, envanter sistemleri ile ilgili

konularda gelisme gostermisgtir.

Topluma karsi sorumluluktan ilk s6z eden yunan dasinirt Eflatun, idarecilerin
ekonomik meselelerde genel yarari her seyden Ustln tutmalari gerektigini séylemis, bir
baska disunlr olan Aristo ise konuyu ahlaki agidan ele alip fiyatlarin ve kazanglarin

adaletli bir sekilde olmasi gerektigini ve faizin adaletsiz oldugunu savunmustur.

Osmanli imparatorlugu déneminde halka din ve vicdan 6zgirligi taninmis,
farkli dinlerden olan bireylere higbir baski yapilmamistir. Osmanli imparatorlugu’nun
sosyal felsefesi kisa sirede sinirlarini genisletmesini saglamigtir. Sinirlarin genislemesi
ile Osmanli imparatorlugu’nun merkezden yénetiimesi zorlasmis ve bu nedenle
bdlgesel ydnetime gegilmistir. Bu, imparatorlugun etkinligini azaltmis ancak toprak ve

vergi sistemine dayali ydénetim sistemi uzun stire varligini strdirmustur (Yozgat, 1983).



Sosyal sorumluluga etkisi olan konulardan bir tanesi de dindir. Musevi dininin
Peygamberi Hz. Musa On Emir ile yetki ve sorumluluk iligkisine esneklik kazandirmis,
bu da dolayisiyla sosyal sorumlulugu ve yonetimi etkilemistir (Yozgat, 1983). Hiristiyan
dininde ise sosyal sorumluluk ile ilgili olan konular kilisenin o6nculiginde dile
getirilmistir. Ayrica islam dini sosyal yonetimlerin agir bastigi bir siirecte gelismis ve

toplumda fakirlere yardim amaciyla dernekler ve vakiflar kurulmustur (Tagkan, 2003).

Roénesans ve Reformlarin etkisi ile sanat ve ticaret hayati gelismis, kesifler ve
icatlar yapilmaya baslanmistir. Bu dénemde Uretkenlik artmig, zenginlik ve refaha
yoénelinilmis manevi degerler yerini maddi degerlere birakmaya baglamistir.

16. ve 18. ylzyillar arasinda ithalatt mimkdn oldudunca engelleyen, devletin
ekonomik yasam icinde aktif olarak yer almasini destekleyen Merkantalizim
benimsenmistir. Merkantalizm, devlet guclini ve glvenligini artirmak igin bir ulusun
ekonomik yasamini dizenleyen hikimet uygulamalari ve ekonomi felsefesidir.
Merkantilizm, daha ¢ok devleti glglendirmeye ydnelik bir dig ticaret doktrini ve
politikasini ifade etmektedir (Acar, 2006). Bu dénemde Avrupa'da feodalizm ¢oklp
yerine devletler kurulmus ve ticaret kapitalizmi gelismistir. Bunun temelinde devletgilik,
ulusal ekonomiyi korumacilik ve sanayilesme vardir. Her devlet ihracatin ithalattan fazla
olmasini sadlamaya calismistir. istenen ticaret dengesi, altin ve gimisin iceriye

akisiyla sonuglanmistir (Aydemir, Glnes; 2006).

Merkantilizmin gelismesinde cografi kesifler énemli bir rol oynamistir. Sistemde
ice kargi miidahalecilik, disa kargi korumacilik s6éz konusudur. igeride mamul
maddelere dusik tasima maliyetleri ve yUksek fiyatlar onerilmistir. Koloniler ucuz

hammaddelerin kaynagi ve pahali Urlnlerin pazari olarak kullaniimistir (Acar, 2006).

Merkantalist distinceye gore ekonomik faaliyetlerden en yliksek oranda kar elde
edilmelidir ve bunun saglanabilmesi iginde isgéren Ucretlerinin en disik seviyede
olmasi gerekmektedir. Ancak merkantalizimin getirdigi gelir dagihimdaki esitsizlik,
fakirlesme ve ylksek enflasyon toplumda huzursuzluga neden olmustur. Devletin

merkezi gl¢ olmasindan dolayi toplum ile ilgili olan tim kararlar, buna yapilan ticari



anlasmalardaki taraflarin haklari da dahil, tamamen devlet tarafindan verilmistir (Savas,
1997).

Merkantilist akimin etkisi ile bir halkin diger bir halkin Gizerine tahakkiim kurmasi
olarak tanimlanan sémiurgecilik baglamistir. Sémdirgelerin ucuz ve devamli hammadde
temin etmeleri ve sanayi mamulleri igin de strim alani olmasi, ekonomik bakimdan
devletlere  blylk vyararlar saglamaktaydi. Ancak bu dbénemde devletler, kendi
ekonomilerini gelistirmek icin dis Ulkelere sorumsuzca davranmiglardir. Avrupa’daki
devletler ticari anlayis olarak merkantalizm benimsenirken, doguda islam disinirlerinin
savundugu dengeli ve liberal ekonomi Anadolu ticaret anlayisinda sosyal sorumlulugu

én plana cikaran loncalari olusturmustur (Ulgener, 2003).

Ahilik, kisiye mesleginde ve ahlaki davraniginda yiksek fazilet ve sayginlik
verdiginden, ¢ok uzun bir slre, Anadolu’daki sanat, ticaret ve meslek kuruluslarini
ayakta tutabilmistir. Dulzenlenen kurallara gbére mesleklerin ve sanatlarin
bélustirilmesinden, drtn Uretimine, satilisina kadar tum faaliyetler detayl olarak
ayarlanmigtir. Bu kurallar, hem meslek erbabi, hem de iretici ve tiketici arasindaki
surtismeyi, ortadan kaldirmigtir (Gener, 2002).

Vasifli esnafin azalmasi ve ticarete gayr-i Mislimlerin girmesi ile Osmanlilardan
once toplanti yerleri tekke ve zaviyeler olan ahilik teskilati, Osmanlilarda yerini loncalara
terk etmistir. Loncalar, ginumuzdeki sendikalarin isini de yuratarler, 6zellikle kalite
kontroline ve standarda buyik énem verirlerdi (Tlre, 2000). Loncalarda her esnafa ait
orta sandigi olarak adlandirilan bir yardimlasma sandigi vardir. Sermayesi, esnafin
borglari, ¢irakliktan kalfaliga ve kalfaliktan ustaliga gegenler igin ustalar tarafindan
verilen paralardan sandik icin alinan paylar ve benzeri gelirlerdir. Bu sandiktan, zor
durumda bulunan esnafa borg para ve kredi verilirdi. ilk dénemlerde Misliiman ve gayr-
i MUslim esnafin ileri gelenleri yani ustalar ayni yerde toplanirlar, esnafin isleri ile ilgili
muzakerelerde bulunurlar; ufak tefek davalari kadiya gitmeden hallederler, esnaf ve
tlccar arasinda gegerli olan kurallari miizakere ederler, esnafa ait orta sandiginin
muhasebesini yaparlardi. Ayrica loncalar her sanat kolunda isgéren esnafin sayisini da
belirlerlerdi (Akgundiiz, Oztirk, 2006). Bunlarin igiginda loncalarin, esnaf ve

sanatkarlarin toplumdaki yerini vurgulayici ve sosyal degisimi kontrol edici rol



oynadiklarini séylemek mimkindur. Daha sonralari Masliman ve gayr-i Maslimler ayri

ayri lonca kurmuslardir (Glven, 2003).

Sanayi Devrimi sonrasinda loncalar etkilerini yitirseler de, loncalar Osmanli
imparatorlugunda sosyal sorumluluk bilincini ayakta tutan kuruluslar olmuslardir. Ticari
bir 6rgltten ziyade sosyal bir drgut olan loncalar etkilerini kaybetseler de Osmanli
imparatorlugunun  yénetim anlayigsinda yer alan sosyal sorumluluk bilincinin

gelismesinde etkili olmuslardir.

Sanayi devrimi Oncesinde, toplumdaki sosyal sorumluluk anlayisi ve
uygulamalari din, érf, adet ve gelenekler ile belirlenmis, Orgiitlerin gelismesi ile ilerleme

gOstermistir (Yozgat, 1983).

1.2.2. Sanayi Devrimi Sonrasi D6nem

Adam Smith’in 6ncisi oldugu ekonomik gorislerde yeni bir ddnem agan klasik
ekonomik goérisiin benimsenmeye baslanmasi ve 1765 ‘te James Watt'in buhar
makinesini icat etmesi ile bunun bir enerji kaynagi olarak Uretimde kullaniimasi
sayesinde fabrika dizenine gegilmis ve sanayilesmeye baglamistir. Seri Uretimin
uygulanmaya konmasi ile yeni yonetim teorileri gelistirimeye ve tarim Uretiminden
endUstriye yonelim baglamistir. 19. ylzyihin ikinci yarisinda ki bu yapisal degisim
‘sanayi devrimi’ ya da ‘endustri devrimi’ olarak tanimlanmaktadir (Yazici, 1992;
isseveroglu, 2001).

Bu dénem hakim goéruslerden bir tanesi Newtoncu goérustir. Newton, evreni
kapali bir sistem olarak tanimlamistir. Bu gortise goére, orgitler igin énemli olan, en
yiksek dizeyde kar elde etmektir. Ayrica isgdrenler makine gibi algilanmis ve

isgorenlerin sosyal ihtiyaclari isverenler tarafindan énemsenmemistir.

Fabrika sistemi, hizli ve ylksek miktarda Uretim gibi olumlu sonuglar
dogurmustur, ancak ayni zamanda sosyal agidan olumsuz sonuglari da beraberinde

getirmigstir. Erkek isgdrenlerin yaninda, hatta bazen daha ucuza c¢alistiklari icin onlarin



yerine, ¢cocuk ve kadinlar galistirlmaya baslanmistir. Ginlik 20 saate kadar varan is
saatleri klguk gocuk ve kadinlari ezmigtir. Calisma saatlerinin fazla olmasina ragmen
Ucretler yetersiz kalmistir ve makinelerin basit olmasi nedeniyle herkes tarafindan
calistirilabilmesi kalifiye isgorenlere olan ihtiyaci buylk o6lglide azaltmistir (Glven,
2001).

Adam Smith, bireyin ve toplumun iyili§i arasinda nedensellik kurdugu Milletlerin
Zenginligi kitabinda sdyle demistir: "Her birey kendi ¢ikari peginde kosarken, siklikla,
katkida bulunmaya niyetleneceginden ¢ok daha etkin olarak topluma katkida bulunur.”
Bireyin kisisel c¢ikari igin girisece@i eylemlerin getirecegi faydalarin toplum yararini da
arttiracagi gorustunun kabul edilmesiyle, sanayilesme ile drtisen yeni degerler ortaya
¢ikmistir. Buna gore, herkesin bencil oldugu bir toplumda da uyum, bilingli bir midahale
olmasa da, kendiliginden olusacaktir. Bu kendiligindenligi saglayan, piyasa iligkileri ve
bireyler ile kurumlarin kendi kisisel cikarlari igin ¢gaba harcarken harekete gecirdigi
kuvvetlerin bir butliin olarak topluma fayda saglayacagini savunulan ve ekonomik
yasamin varsayllan dogal duizenini sagladigi dasindlen gi¢ olarak tanimlanan

goriunmez el teorisidir (Aktan, 2006).

Bu dénemde gériinmez el teorisi’nin hakim goéris olmasi, karlilik ve Uretim artigi
disindaki diger konularla ilgileniimesine gerek olmadigi duastncesi nedeni ile, érgut
sahipleri ve yoneticileri de kisisel kazanglarini maksimize etmeye calismanin disinda

baska herhangi bir sorumluluk almamislardir.

Adam Smith iktisadi sistemin bir dizen iginde isleyecegine inanmis ve bu
nedenle devlet midahalesinin en az duzeye indiriimesi gerektigini savunmustur.
Kendisi, tam rekabet sistemine glvenmekte ve bu sistemin, kaynaklarin optimum
dagilimina yol acacagina inanmistir. Laissez-faire (birakiniz yapsinlar birakiniz
gegsinler) sistemini savunmasina ragmen, devlet midahalesinin emniyet, adalet,
altyapi yatirnmlarina ve yeni kurulan sanayilerin gimrik tarifesiyle himayesine olmasi
gerektigini savunmustur (Cémert, 2004). Ozel sektérde faaliyet gdsteren érgitlerin kar
getirmeyen kamu hizmetlerini Ustlenmesi gerektigi hi¢ disinidlmemis, topluma fayda
saglayacak ancak kar getirmeyecek faaliyetlerin devletler tarafindan yerine getirilmesi

gerekliligi ileri strtlmustar (http://www.adamsmith.org/smith/, 2006).



Sanayi devrimi Avrupa'da burjuva sinifinin yapisini degistirmesine ve yeni bir
isgoren sinifi dogmasina yol agmistir. Burjuva sinifi o dénemlerde her tlkede en zengin
sinifi olusturmaktaydi. Sanayi devrimi o©ncesindeki isgéren sinifi bilingsizdi ve
toplumlarin hemen hemen hepsinde en kalabalik sinifi olusturan isgéren sinifi, bu
dénemde ekonomik ve siyasal haklardan mahrum ve dusik Ucretler karsiliginda,
sagliksiz kosullarda calismak zorunda birakilmiglardi. Oy haklari olmayan ve
sendikalagsmalarina izin verilmeyen isgérenler, sanayi devriminden sonra bilinglenmeye

ve haklarini aramaya baglamislardir.

Sanayilesmenin topluma getirdigi en 6nemli degisiklik ise 6rgit kavraminin

olusmasi ve 6zel mulkiyetin gikmasi ile érgutlerin ekonomide dnemli yere gelmeleridir.

1.2.3. 20. Yiizyilin ilk Yarisi ve Otomasyon Dénemi

ikinci Sanayi devrimi olarak da adlandirilan otomasyon déneminin en belirleyici

Ozelligi el emegdinin makineler ile yer degistirmesidir.

Tam karlarini yatinma aktaran 6rgut sahipleri, bu donemde biylime beklenen
oranda olmadigi igin hisse senedi dagitarak ve kontroll azaltarak blyume yolunu

sec¢miglerdir (Taskan, 2003).

20. ylOzyihn ilk yarisinda, devletin egitime olan yatirimlari arttirmasi ile
isgorenlerin egitim seviyesi artmis ve artik isgdrenler degistiriimesi kolay yedek parcalar
olarak dedgil, érgutler icin kaybedilmemesi gereken varliklar ve 6rgit icin temek kaynak
olarak gériilmeye baglamistir. Onceki dénemler ile karsilastiriidiginda bu iggérenler igin
oldukca énemli bir gelismedir (Bardakgi, 2005).

Ancak sanayilesme hareketi ve otomasyon, teknolojik gelismeyi ve yapisal
degisimleri saglamis olmasina ragmen, birgok toplumsal sorunu da beraberinde
getirmistir. Bu sorunlardan basglicalari, lretim sirecinde ‘yabancilagsma’ nin baglamasi,
usta - g¢irak iligkilerinin giderek yerini isgéren - igveren iligkilerine birakmasi, isgéren -
isveren iligkilerinin yol actigi birgok sosyal ve siyasal sorunlar, otomasyon sonucunda

“‘mavi yakall” iggorenlere oranla “beyaz yakall” isgdrenlerin sayisinin artmasi ile

10



issizligin artmasi, otomasyonun grevlerin ve sendikalarin etkinligini azaltmasi, ilkel
istihdam kosullari, kentlesme olgusu ile gecekondu sorunlarinin ortaya c¢ikmasi,

beslenme sorunu, salgin hastaliklar ve gevre kirliligi olarak sayilabilir.

Otomasyon ve kalifiye is guicu ile blylyen érgltler yatay ya da dikey birlesmeye
giderek monopolct bir egilim gdstermigler ve o6rgut — isgéren — tlketici arasindaki
dengelere 6zen gbéstermemislerdir. Bunun sonucunda olusan olumsuz etkileri 6nlemek
icin ise sanayilesmig bati Glkeleri yasal 6nlemler almaya baslamiglardir (Aktan ve Tung,
1998).

1900’lerin hizli ve hareketli iktisadi hayati 1929 yilina gelindiginde New York
Borsasi'nin ¢okmesi ile son bulmustur (Allen, Thomas, 1997). Birgok kisi issiz kalmis,
uretim kayiplari olusmus, satin alma gucl dusmus ve buylk orgltler kapanmaya
baglamistir. Ozellikle Amerika’da orgitlerin, bu yillarda dev boyutlara ulagsmasi ancak
buna karsilik olarak Adam Smith’ in gérinmez el teorisinde savundugu gibi toplumun
refah seviyesinin ve sosyal beklentilerinin karsilanmamis olmasi, dislince sistemini
degistirmeye baslamistir. Yasanan bu kriz sonrasinda orgitlerin ve toplum ¢ikarlarinin
birbirinden ayrilamayacagi anlasilmis ve orgutler kurumsal sosyal sorumluluk
kavramiyla kargi karsiya kalmislardir. 1930’lu yillarda tim sanayilesmis toplumlarda bir
takim sosyal ve kdltirel degisimlerin meydana gelmeye ve isgdrenler sendikal haklarini
edinmeye, daha iyi Ucret, ¢calisma sartlari ve diger sosyal haklari igin pazarlik glicu elde

etmeye baslamistir (Aktan, Boéri, 2006).

20. ylzyihn ilk yarisinda yasanan ve dinyayi etkileyen savaslar nedeniyle igsiz
kalan kisiler birleserek sendikalar olusturmus ve gig¢ sahibi olmuslardir. Bireysel felsefe
yerini toplum felsefesine birakmig, is hayatinda isg6renlerin éneminin ve isgdrenlere

karsl sorumluluklarin farkina varilmaya baslanmigstir (Bardakgi, 2005).

1.2.4. ll. Diinya Savagi Sonrasi D6nem ve Sosyal Sorumluluk Anlayiginin

Geligimi
Il. Dinya Savasi sonrasinda sosyal sistemin bir pargasi olarak gorilmeye

baglayan 6rgutler, erkek nufusun ¢gogunlugu savasa gonderildigi icin kadin ve yasllari

calistirmak zorunda kalmiglardir. Bu dénemde kadin ve yaslilari motive edebilmek igin
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ekonomik tesviklerin yaninda onlara daha insancil yaklasilmasi gibi farkli motivasyon
teknikleri kullaniimigtir.

Savas sonrasinda egitime verilen énemin daha da artmasi ile kalifiye is gucu
sayisl artmistir. Ancak kalifiye isgérenler érgitlerin salt verimlilik amaci i¢in ¢alismayi
ret etmigler, orgltleri kendi amaglarini gergeklestirmek icin arag olarak gdérmeye

baglamislardir.

1950’li yillarda Orgutlerin  sosyal sorumluluklari ile ilgili olarak yasal
dizenlemeler getiriimistir. Yapilan bu yasal dizenlemelere ambalajlarda dogru
bilgilendirme, reklamlarin kamu yararina olmasi, ¢gevre saghdi, is guvenligi, atiklari

azaltma gibi konular 6rnek olarak verilebilir (Bardakgi, 2005).

1980°li yillarda karin topluma yapilan iyi hizmet sonucu elde edilebilecegi
anlayisi benimsenmeye baslamigtir. Ayrica bu yillarda sivil toplum érgitlerinin toplum
igindeki roli 6Gnem kazanmig, irk ayrimi, kadin haklari gibi konularda énemli adimlar
atilmistir. Orgutlerde gérilen baslica kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarina,
ortaklara bilgi saglama, is alimlarinda adalet, kari paylasma, reklamlarin ahlaki olmasi,
geri dénusuim, fakirlere maddi yardim, toplum saghdina hizmet, daha iyi ¢alisma
kosullari  6rnek olarak verilebilir. Bu vyillarda kurumsal sosyal sorumluluk
uygulamalarindan o6rgutlerin saglayacagi faydalarin net olarak ifade edilmemis olmasi
nedeniyle genelde o6rgltlerin ekonomik ve kanuni sorumluluklarini yerine getirmeye

calistigl, ek olarak bazi gonulli faaliyetlerde bulundugu gézlenmektedir (Hartley, 1993).

Rekabetin ¢ok yodun olarak yasandi§i pazarda &rgutler varlklarini
surdurebilmek igin sosyal sorumluluklarini yerine getirmek zorundadirlar. Orgltlerin en
onemli kaynadi olan insan glcine O6nem vermeyen ya da topluma zarar veren
faaliyetler gosteren orgitler pazardan silinmeye mahkOmlardir. Glinimuzde degisime
ayak uyduran ve toplumun isteklerini géz éninde bulunduran orgutler, kurumsal sosyal
sorumluluk uygulamalari konusunda bir plan dahilinde hareket etmekte, stratejiler

gelistirmekte, bu sayede de pazarda kaliciliklarini saglamlastiririar.
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1.3 SOSYAL SORUMLULUK ANLAYISI iLE iLGiLi DUNYADAKI
GELISMELER

1.3.1. Kurumsal Sosyal sorumluluk

Globallesme ile birlikte ekonomik, teknolojik ve politik gelismeler diinyada
herkesin birbirine olan bagimhligini artirmaktadir. Ulkelerin refah diizeylerinin artmasina
yonelik yapilmasi gerekenler artik sadece devletlerin sorumlulugunda degildir. Bu
konuda sirketlerin de o6nemli sorumluluklari bulunmaktadir ve sirketler, sadece
hissedarlarina, musterilerine, galisanlarina kargi degil ayni zamanda toplumun her

kesimine ve gevreye karsi da sorumlulardir (Krozer, 2004).

Ayrica sirketler, tiketim ediliminin ve musteri beklentilerinin degismesi,
musterilerin sosyal sorumluluklarinin bilincinde olan Ureticileri tercih etmeleri nedeni ile
kurumsal sosyal sorumluluk kavraminin sirket icin ne kadar dnemli oldugunun farkina
varmig ve organizasyonlarini yeniden yapilandirmaya baslamislardir (Miles, Covin,
2000). Bununla birlikte BM, AB, OECD, Dunya Bankasi gibi uluslar Gstl kuruluglar
surdlrulebilir ekonomik gelismelerin saglanabilmesi icin, sirketlerin varliklarini
surdlkleri toplumlara faaliyetleri ile ilgili bilgi verme ve toplumsal konular ile
ilgilenmelerinin sart oldugunu distinmelerinden o6tlrld "Kurumsal Sosyal Sorumluluk”

uygulamalarina 6nem vermekte ve destek olmaktadirlar (Pavlovic, 2001).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk, sirket operasyonlarinin tim ilgili taraflara karsi ne
tir cevresel, ekonomik ve sosyal etkiler yarattigini 6lgmeleri ve ¢ikan olumsuz
sonuglara gore ortaya gikan etkilerin ortadan kaldiriimasi ve toplumun refahini artmasi

ve gelismesi icin ¢alismalar yapmasi olarak tanimlanabilir (Loew, v.d 2004).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk, tamamen gondallilik esasina dayanir ve higbir
yasal zorunlulugu bulunmamaktadir. Sosyal ve cevresel fonlarin 6nem kazanmasiyla
birlikte bir ¢ok sirket, yatirrmcilarin karar vermesine yardimci olmak amaci ile yillik
raporlari kapsaminda ya da ayri olarak ¢evre ve sosyal konular ile ilgili kurumsal sosyal
sorumluluk raporu yayinlamaktadir. Raporlama ile ilgili herhangi bir standart yada

karsilastirma olanadi olmamasi nedeniyle, raporlar sirketlerin mevcut durumlarindan
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ziyade cevresel konulari ele almaktadir. Bu nedenle raporlama standardi yada
rehberleri olmadan hazirlanan raporlar sirketler tarafindan sadece pazarlama araci
olarak kullaniimaktadir (Tschopp, 2005). Ancak 2002 Wilton Park Konferansinda
yapilan gértismelere gore AB llkelerinde kurumsal sosyal sorumlulugun goénullGlikten
cikarilip yasalar ile zorunluluk getirilerek sirketlerin yillik raporlarina "kurumsal sosyal
sorumluluk" raporu eklenmesi uygulamasinin baglamasi beklenmektedir (TESEV,

2003). Ancak halen boyle bir zorunluluk getirilmemistir.

Ozellikle blylk sirketler olmak Uzere, bir c¢ok sirketin kurumsal sosyal
sorumluluga verdikleri ©nem artmaktadir. Ornegin, Giving USA'in yapti§i bir
arastirmaya gore, 1999 yilinda 9,2 milyar dolar olan ABD sirketlerinin yaptigi hayir isleri
ve bagislar, 2004 yilinda 12 milyar dolara ylkselmistir. KPMG’nin 2005 yili Uluslar arasi
Kurumsal Sosyal Sorumluk Raporlama Arastirmasi sonuglarina gére 1999'da Fortune
Global 250 listesinde yer alan sirketlerin sadece %35’i sosyal sorumluluk raporu
yayinlarken, 2005 yilinda bu oran %52’ye cikmigtir. Ayrica bu arastirma sonucunda
elde edilen sonuglardan bir tanesi de 1999 vyilina kadar yapilan bir ¢cok sosyal
sorumluluk raporlarindaki kampanyalari doga ve cgevreyi kapsarken, 2005 yilinda ki
sosyal sorumluluk raporlarinin %70’i sadece cevre ile ilgili dedil ayni zamanda
ekonomik konularda yaptiklari surdurUlebilir bir dlinya yaratmaya yodnelik konulari da
icermektedir (Buyuk, 2006).

Kurumsal sosyal sorumluluk, sosyal ve c¢evresel duyarliliklarin sirket
faaliyetlerinin her asamasinda dikkate alinmasi gereken sirket karliligina da katkisi olan
temel bir is degeri ve stratejisi olarak degerlendiriimekte ve c¢okuluslu sirketlerden

KOBi’lere kadar, tim sirketler icin dnem kazanmis durumdadir.

Sirketlerin en 6nemli sosyal sorumlulugu sosyal fayda saglamaktir. Sosyal
sorumluluk kapsaminda degerlendirilen davranis ve faaliyetler kisisel ve kulturel
degerler olarak toplumdan topluma, kulltirden kuiltire ve pazar bolimlerine goére
degismektedir (Miles, Munilla, 2000). Bu nedenle bir ¢gok sirket sosyal sorumluluk ile
ilgili faaliyetlerini gergeklestirirken, bu tir konularla ilgili uzmanhk kazanmig gonulli
kuruluglar ile galismaktadir. Sirketler sosyal sorumluluk kapsaminda 6 farkli yontem

kullanabilirler. Bu ydntemler arasinda nakit yardimi yapmak, sosyal konularda
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bilinglenmeye yonelik kampanyalara destek vermek, bilgisayar, laboratuar malzemeleri
gibi ekipmanlar bagislamak, teknik deneyimlerini Ucretsiz paylagsmak, kampanyalara

sponsor olmak, is uygulamalarini gelistirmek sayilabilir (Blylk, 2006).

Sirketler oncelikle hangi toplumsal sorun ile ilgileneceklerini ve bu konuda
birlikte galisacaklari 6rgiti belirlemelidir. Daha sonra hedefler ve hedeflere ulasmak
icin yapilacaklar planlanmali, faaliyetler gergeklestirildikten sonra topluma sagladidi etki

Olctlmeli ve surekli iyilestirme calismalarina agik olmasi saglanmalidir (Argtiden, 2002).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk tlkemizde bazi sirketler tarafindan uygulaniyor
olmasina ragmen genel olarak, bu konu sistematik olarak ele alinmamaktadir.
Turkcell'in sponsorlugunda gergeklestirilen “Cagdas Turkiye’nin Cagdas Kizlar” projesi,
Tuarkiye Egitim Gondullileri Vakfr'nin srdirdigad “Bir Milyon Cocuk Egitim Kampanyas!”,
Garanti Bankasrnin sponsorlugunda surdirilen “Dogal Hayati Koruma Dernegi
Projeleri”, Cif sponsorlugunda gerceklestiriien “Topkapi Sarayi Restorasyonu ve
Konservasyonu” Projesi, Hirriyet Gazetesi ve Profilo Holding'in sponsorlugunda ACEV
“Yetigkin

sponsorlugunda “Kalp Haftasi” etkinlikleri, BP’nin sponsorlugunda cocuklara yonelik

ile ortaklasa yurGtllen Okuma Yazma Kampanyalari”’, Becel’in
trafik egitimi veren “Trafikte Yasam” kampanyalar1 Turkiye’de gergeklestirilien kurumsal
sosyal sorumluluk kapsamina érnek olarak verilebilir. Capital dergisinin Metro Group ile
birlikte sosyal sorumluluk galismalarinin halk tarafindan nasil algilandiginin dlgildagu
arastirma sonuglari Tablo 1°de gésterilmistir. Bu ¢alismada kullanilan anketler 2005 yil

aralik ayinda 20 ilde 15 yas Usti toplam 1.320 kisiye uygulanmistir (Bayuk, 2006).

Tablo 1. Temel Kriterlere Gore Tiirkiye’de Sosyal Sorumlulukta En Basarili Olan

Sirketler

No Doga ve Spor Sanat ve “Egitim Saglk Tiiketici Gonilli
Cevre Kiiltir Ogretim Bilinci Calisanlar

1 Sabanci* Turkceell Sabanci* Sabanci* Sabanci* Sabanci* Sabanci*

2 Kog* Sabancr* Kog* Turkcell Eczacibasi Kog* Kog*

3 Turkcell Avea Turkcell Kog* Kog* Turkcell Sanko*

4 | Argelik Ulker Yapikredi Sanko* Sanko* Argelik Ulker

5 | Vestel Vestel Argelik Ulker Turkeell Ulker Turkeell

6 Eczacibasi Efes Pilsen Eczacibasi Argelik Argelik Vestel Argelik
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No Doga ve Spor Sanat ve “Egitim Saghk Tuketici Goniilli
Cevre Kiiltir Ogretim Bilinci Calisanlar
Beko Kog* Ulker Dogan Ulker Beko Eczacibasi
Sanko* Eczacibasi Efes Vestel Vestel Eczacibasi Beko
Ulker Argelik Sanko* Eczacibasi | Beko Aygaz Zorlu*/Vestel
10 | Aygaz Sanko* isbankasi Dogus* Zorlu* Bosch Dogus*
Garanti
Bankasi

Kaynak: Buyiik, Sedef Seckin. (2006). Sosyal Sorumlulukta Tiirkiye’nin Liderleri, Capital, Mayis
Sayisi

Kurumsal sosyal sorumluluklarinin farkinda olan ve bu konu ile ilgili galismalar

yapan sirketler bir cok fayda saglamaktadir. Bunlar;

a) Sirketlerin marka degerleri ve dolayisiyla piyasa degerlerli artmasi,

b) Isgdrenlerin drgite olan bagliliklari artmasi,

¢) Nitelikli isgtclnu sirkete cekmesi,.

d) Kurumsal 6grenme ve yaraticilik potansiyeli artmasi,

e) Yatirmcilar ve finanssal analistler géziinde sirket géziinde sirket daha
¢ekici hale gelmesi,

f) Mdasteri memnuniyeti ve baghligi, pazarda rekabet glict artmasi,

g) isgdren verimliligi ve kalite kalitede yiikselme olmasi,

h) Kamuoyunun ve kural koyucularin sirketin goértslerine 6nem vermesi

saglanmasi, olarak siralanabilir.

Calisma kurallarinda ve c¢alisma kosullarinda nelerin uygun nelerin uygunsuz
oldugunu belirlemek kdltarel farkhliklardan dolayi oldukc¢a gugtir. Amerika’da ve birgok
Avrupa Ulkesinde c¢ocuklar toplum tarafindan korunmaktadir ve ev ekonomisine katki
saglamasi gereken aile bireyleri arasinda sayilmamaktadirlar. Ancak gocuklarin aile
ekonomisine katkilarinin normal olarak goruldigu kualtlrlerde ayni durum s6z konusu
degildir. Calisma hayati ile ilgili bu tir konulardaki farkhlik AB Dokuz Prensip, 1ISO
14000 ve SA 8000 gibi sertifikasyonlarinin olusturulmasinda etkili olmustur (Miles,
Munilla, 2004). Sosyal sorumluluk ile ilgili olarak olusturulan bir diger standart ise AA
1000’'dir. Bu standart Sosyal ve Etik Sorumluluk Enstitisiu tarafindan 1996 yilinda
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ingiltere’de gelistiriimistir.  Bu enstiti sosyal sorumluluk ve etik davranislarin is
dinyasinda ve kar gutmeyen organizasyonlarda gelismesine yardim etmek igin
kurulmustur (Porot, 2001). Ayrica raporlama prosedurlerini standartlastirmak amaciyla
Birlesmis Milletler tarafindan kurulan Evrensel Raporlama Kurulusu (GRI - Global
Reporting Initiative) sirketleri c¢evresel uygulamalari yapmalari konusunda tesvik
etmektedir (Tschopp, 2005).

Avrupa Komisyonu, Avrupa agisindan kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili olarak
Green Paper’i yayinlamakta olup, SA 8000 sosyal sorumluluk Standardini evrensel bir
standart olarak kabul etmistir. SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi ayrintili bir sekilde

bir sonraki bélimde islenecektir.

1.3.2. SAIl (Social Accountability International) ve SA 8000’ e Genel
Yaklagim

1.3.2.1. SAIl (Social Accountibbility International) ve Amacglari

Merkezi Manhattan, Newyork'ta bulunan SAl, (Social Accountibbility
International) Uluslararasi Sosyal Sorumluluk Orgiitii, 6nceki ismiyle CEPPA (Council
on Economic Priorities Accreditation Agency) Ekonomik Oncelikler Konseyi
Akreditasyon Boélum, ¢alisma ortamlarinin ve sartlarinin iyilestiriimesi ve bunlar ile ilgili
olarak gonulltilik esasina bagh dis taraflarca denetlenebilir bir standart gelistirme,
uygulama ve gozetme amaciyla kurulmus, kar amaci gutmeyen bir kurulustur (SAl,
2006; Rohitratana, 2002). Ayrica, CEPAA ve CEP (Ekonomik Oncelikler Konseyi) 1975

yilindan itibaren sirketleri sosyal ve ¢evresel yonden degerlendirmektedir.

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi ilk olarak 1997 yih Ekim ayinda,
calisanlarin temel haklarini garanti altina almaylr amaglayarak yayinlanmistir.
Standardin ilk ve bugiine kadar olan tek revizyonu 2001 yilinda gergeklestiriimigstir
(Gordon, 2001). Ayrica SA 8000 standardi ilk tedarikgi degerlendirme standardidir. SA
8000 Sosyal Sorumluluk standardi perakendecilerin, érgutlerin tedarikgilerin, kisaca tim
¢ikar ortaklarinin galisma kosullarinin iyi bir dizeyde olmasini saglamak amaciyla

(Munoz, v.d., 2004; Jonker, 2000) bazi ILO sézlesmeleri, Birlesmis Milletler insan
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Haklari Evrensel Beyannamesi ve Birlesmis Milletler Cocuk Haklari Sézlesmesi temel
alinarak isci sendikalari, insan haklari ve ¢ocuk haklar érgutleri, akademisyenler ve

isverenlerin olusturdugu bir galisma grubu tarafindan hazirlanmistir.

SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi, ISO 9000 ve ISO 14000 serileri 6érnek
alinarak hazirlanmasi nedeniyle en ¢ok uygulanan sosyal sorumluluk standardidir.
Bununla birlikte, érgltlerin standartta gegen maddelerin 6rgit ve tedarikgileri tarafindan
uygulanmasi, ayni zamanda standart ile uyumun kontrollerinin yapilabilmesi igin
politikalar, prosedurler ve uygulamalarin gerekliligi Uzerinde de durur (Aydemir, 1999;
Ozdemir, Yiicesan Ozdemir, 2005).

SA 8000 ve ISO standartlari arasinda farkliliklar bulunmaktadir. ISO standartlari
kalite yonetim sistemi ve gevre ybnetim sistemi icin sire¢ tabanli, hizmet ve Uretim
sektorlerinin her ikisinde de uygulanabilen standartlardir. SA 8000 standardi ise daha
az sureg tabanli, daha fazla kuralci ve sonug odakhdir (Gobbels, Jonker; 2003). SA
8000 uretim sektdrl ile daha fazla ilgilidir ve denetimleri ISO 9000 ve ISO 14000°de
oldugu gibi sadece slre¢ yerinde degil, ayni zamanda isgorenler, pay sahipleri ve ilgili
diger taraflar ile gériismeleri ve ¢alisma ortami disinda gerekli olan yerlerin ziyaretlerini
de kapsar (Miles, Munilla; 2004).

Devletler, mugteri gruplari ve sosyal organizasyonlarin sosyal sorumluluk ile ilgili
beklentilerinin artmasi bir ¢ok sirketin bu konu ile ilgilenmesini saglamistir. Ornegin,
Levi Strauss & Co., Salamon AG, Reebbok Internatioan! Ltd., Toys ‘R’ Us gibi buyuk
sirketler sosyal sorumluk ile ilgili kurallar gelistirmisglerdir. Bu sirketler olusturduklari bu
kurallar kendileri uyguladiklari gibi tedarikgilerinin de uygulamasini istemektedirler. Bu
kurallardan ilki 1991 yili baslarindan Levi Strauss tarafindan ILO standartlari baz
alinarak gelistirilmistir (Drickhamer, 2002).

1.3.2.2. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardr’na ihtiyag Duyulma
Sebepleri

SA 8000 Standardrna ihtiyag duyulmasinin nedenleri, gelismekte olan

Ulkelerdeki kotl galisma kosullarinin artik géz ardi edilemeyecek bir boyuta ulasmis
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olmasi, sivil toplum o&rgitlerinin ¢alisma kosullarini iyilestirme ydnindeki cabalar ve
tasarruf sahiplerinin yatinm karari verirken kar kadar, aday o&rgutlerin sosyal
sorumluluklarina uygun faaliyet gosterip gostermediklerini de dikkate almaya

baglamalari olarak sayilabilir.

Az gelismis ve gelismekte olan, 6zellikle ylksek nufusa sahip Ulkelerdeki
calisma kosullarinin kétaliga, gelismis olan Ulkelerin tepkisine yol agmaktadir. Bu
Ulkelerdeki issizlik oraninin yiksek olmasindan dolay! Ucretler ¢cok dusuk ve cgalisma
saatleri ¢ok fazladir. Ancak ne yazik ki, gelismis Ulkelerdeki ve dinyaca Unlu sirketler
bu durumu kendi lehlerine kullanmaktalar ve Urinlerini kendi Ulkelerinde Uretmektense
isgucinin maliyetlerinin ¢cok az, fakirligin ¢cok fazla oldugu bu tir Glkelerde Uretimlerini
yapmaktadirlar. Ancak bu uygulamalari yaptiklari égrenilen sirketler halkin ve sivil
toplum kuruluslarinin tepkileri ile karsilasmaktadirlar (Blecher, 2004). Son yillarda
glglenen sivil toplum drgutlerinin, isgérenlerine saglkli ¢alisma ortami saglamayan,
haklarini vermeyen, 06zellikle maliyetlerini dislirmek ve yasalardan kagmak igin
Uretimlerini 3. diinya Ulkelerinde yapan o&rgitlere karsi olan protestolari SA 8000
standardinin olusturulmasinda énemli bir rol oynamistir (Taskan, 2003). Bunun
yaninda, bilinglenen mdusteriler satin aldiklari Grlnleri UGreten sirketlerin sosyal
sorumluluklarini sorgulamaya baslamislardir. Bu nedenle Amerika’ da ki birgok trinin
Uzerinde “bu top igin ne c¢ocuk ne de kole isgdren calistirimistir’ gibi cumleler
bulunmaktadir (Aydemir, 1999).

Son yillarda sivil toplum &rguatleri, dinya genelinde insan haklarina aykir
uygulamalarin dile getiriimesinde ve Onleyici girisimlerin baslatiimasinda aktif bir rol
oynamaktadir. Bu, gelismis Ulkeler basta olmak lzere diinya genelinde kétlu galisma
kosullarina kars! bilingli bir tepkinin bagladiginin bir géstergesidir. Ornegin, 1968 yilinda
ABD Oregon’da kurulan diinyaca Unli spor malzemeleri Ureticisi Nike firmasi Gliney
Kore, Tayvan, Taylan, Endonezya, Cin ve Vietnam'da ¢ogunlugu kadin toplam 500.000
isci calistirmigtir. Bu yerlerde isgorenlerin ¢alisma kosullarina bakacak olursak; 8 Mart
1997'de (Uluslararasi Kadinlar Gin() Nike Vietnam fabrikasindaki 56 kadin isgéren ise
ybnetmeliklere uygun ayakkabi ile gelmedikleri igin sicak giinesin altinda fabrikanin
cevresinde kosmaya zorlanmiglardir. Bununla birlikte ayakkabilardaki bir dikis hatasi

yuzinden on bes kadinin baslarindan ve enselerinden Nike ayakkabilariyla
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dovuldikleri, 25 kadinin zorla glnes altinda diz ¢okip beklemeye zorlandigina dair

haberler Vietnam gazetelerinde yayinlanmistir.

Ocak 1997'de yapilan ve Kasim 1997'de New York Times'da yayimlanan bir
rapor Vietnam fabrikalarinda galisan kadinlarin bébreklere, cigerlere ve merkezi sinir
sistemine zarar verdigi bilinen Toluene toksinin kabul edilebilir seviyesinin 177 katina
maruz kaldiklarini ortaya koymustur. Ayrica Nike Vietnam'daki fabrikalarinda cinsel

taciz suglamalari yizinden sik sik usta baglarini dedistirmek zorunda kalmistir.

Bu tur olaylar, insan haklari konusunda duyarl gelismis Ulkelerin, bazi adimlar
atmasini zorunlu hale getirmis ve SA 8000, bu zorunlulugun sonucunda ortaya
¢ikmistir. Bunlardan bagska 12 ve 13 yasindaki kiz g¢ocuklarinin agir ve sadliksiz
kosullarda calistinldi§i, gen¢ ve kadin iggérenlerin fazla mesaiye zorlandigi ve
kendilerine saat basi Ucret olarak 16 cent 6dendigi belirlenmistir. Bunlarin ortaya
cikmasindan sonra Nike sirketi bir ¢ok protesto ile karsi karsiya kalmistir. Nisan
1997'de 10.000 Endonezyali Nike isgisi firmayl protesto etmek igin sokaklara
dokulmesinin ardindan Nike s6zclsu eylemin ardindan Endonezya'nin kendini pazarin
disinda bulma tehlikesiyle karsi karsiya oldugunu belirtmistir. Nike Isgileriyle
Dayanisma icin Uluslararasi Eylem Gunu 18 Ekim 1997'de
on Kanada kentinde o6rgutlenmis, yudrayUsler duzenlenmis, brosurler dagitiimistir

(http://www.modashoe.com/nike.html, 2006).

Bu tiur protestolar Nike'in ¢ok blylk zarara ugramasina ve marka degerinin
dismesine neden olmustur. Bunun ardindan Nike Asya kitasindaki fabrikalarini
cevresel ve sosyal sorumluluk agisindan denetlenmesi igin sivil toplum 6rgitlerine
acmis (Woollif, Deri, 2001), kendisi ve tedarikgileri igin davranis kurallari gelistirmigtir.
Bu olaylardan sonra Nike gibi bu tir protestolara maruz kalan diger sirketler 3. dinya
Ulkelerindeki fabrikalarinda ki c¢alisma kosullarini iyilestirmek zorunda kalmiglardir
(Aydemir, 1999).

Uzmanlar dinya giysi Uretimine sahip ABD ve Avrupa sirketlerinin SA 8000

standardina destek vermesi ile ¢alisma kosullarinin iyilestirilecegine inanmaktadirlar.

20



Toys “R” us sirketi bu konu ile ilgili ok énemli bir adim atmis ve 5000 tedarikgisinden
SA 8000 standardi almalarini istemistir (Aydemir, 1999).

Ayrica gun gectikge buylyen sosyal sorumluluk yatirrm fonlarinin SA 8000
Sosyal Sorumluluk Standardinin olusturulmasinda etkisi olmustur. ABD’deki yatirnmlarin
%10'u  bu fonlara aktarimaktadir ve sosyal sorumluluk kapsaminda

degerlendirilebilecek faaliyetler yiriten sirketlere destek olmak igin kullaniimaktadir.

1.3.2.3. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardr’nin Firmalara Olan Faydalari

ve Maliyeti

SA 8000, insan kaynaklarina yapilan ve bir siire sonra yiksek verimlilik ve moral
olarak Orgute geri donecek olan bir “yatirrm” olarak degerlendiriimelidir ve bu yatirimin
sirketlere, isgoérenlere, tedarikgilere, diger ilgili taraflara bir ¢ok yarari oldugu
unutulmamalidir  (Filiz, 2002). Bununla birlikte, kurumsal sosyal sorumluluk
rehberlerinden bir olan SA 8000 belgesinin, uluslar arasi ve yerel pazarlarda
calisabilmek icin Orgutlerden istenecek olan uluslar arasi bir pasaport olmasi
beklenmektedir.

Calisma kosullarindaki iyilestirmeler sayesinde isgorenlerin moralleri ve sirkete
olan guvenleri artar. Bununla beraber SA 8000 standardi yatirnmcilarin ve tiketicilerin
sirkete olan guvenlerinin artmasini, bu sayede de toplumsal itibar kazaniimasini da
saglar. Tedarikgilerin yakindan denetilmesi ile Uretim kontroliinde, Grin kalitesinde ve

yonetimin performansinda artmalar gozlenir.
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Tablo 2. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardinin Pazarlama Stratejilerine

Olan Etkisi
Cocuk, zorla galistirma, L ) )
g — ) ] . B . - Yonetim Sistemleri, tedarik
s o sendikalar, calisma saati, Saglik glvenligi ve hijyen o
= > ) zinciri, Kurumsal Sosyal
g e tazminat ve galisma kurallari standartlari
c 2 sorumluluk standartlari
o standartlar
Bu standartlar, tedarik
. zincirindeki sosyal
. . . Tekrar dizenlenen
Direk bir etkisi yoktur ancak . o sorumluluk standartlarina
c o o surecler ve iyilegtiriimis ) L
3 duslk isgéren maliyeti o uymayan firmalarin giiglerini
D . caligma kosullari ile Gran ) )
olmaksizin drinler o etkiler ve bazi materyallerin,
kalitesi artar o L
girdilerin ve Urdnlerin
saglanabilirligini kisitlar.
Fiyat Uzerinde dusuk
Bu standart Kurumsal sosyal seviyede bir etkisi vardir Genellikle maliyeti
= Sorumluluk Grin Gcret farki ancak givenli ve temiz yukseltirler, ancak bazi
E stratejisine gore parasal 6dl Uretim gevresinin sonucu pazarlarda Urlnler igin katma
verilmesine izin verir. olarak uzun dénemde deger katar.
maliyetleri dusurebilir.
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve
§ SA 8000 sertifikasyonu Olumsuz reklamlar azalr Sosyal sorumluluk
é sayesinde sirketler stratejilerini ve Urtnin pazardaki yeri etiketlemesi daha olumlu
° degistirir ve yeni hedef pazar saglamlagir. iletisim saglar.
o
bélumU bulmalarini saglar.
Sosyal Sorumluluklarina bagli Sosyal Sorumluluklarina
o olan sirketlerin talep edildigi bagl olan sirketlerin talep | Belirli marketlerde satis
(
> pazarlarda yer alma imkani edildigi pazarlarda yer yapabilmek igin sart olabilir.
saglar. alma imkani saglar.

Kaynak: Miles, P. Morgan., Munilla, Linda S. (2004). The Potential Impact Of Social Accountability
Certification Onmarketing: A Short Note, Journal Of Business Ethics

SA 8000’i

kazanacaklar1 gibi, uzun sdreli anlasmalar imzalama sanslari da artacaktir. Calisma

uygulayan sirket ve tedarikgiler pazarda rekabet avantaj
sartlarinin iyilestiriimesi ve yonetim-isgéren arasinda dizgun bir iletisimin saglanmasi
ile isgéren devamsizlildi, isten ayrilmalar ve is kazalari azalirken, isgérenlerin baglihgi,
verimlilik artar. Boylece isglici maliyeti diser. Ayrica SA 8000 uygulamalari sayesinde

sendikalar ve diger ilgili taraflar ile olan iligkiler olumlu yénde gelisecektir. Bunlarin
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yaninda, Uretimin iyilestiriimesi ile maliyetlerin dismesi, isgdren sikayetlerinin azalmasi
SA 8000in faydalari arasinda sayilabilir. Ayrica SA 8000 standardini uygulayan
orgutlerde c¢alisan isgorenlerin saglikli ve guvenilir bir galisma ortamina sahip olduklari,
sirket tarafindan temel 6zgurlikleri korundugu ve adil Gcretler gibi nedenlerden 6tiiri
baglliklari ve performanslari artacaktir. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardinin

sirketlerin pazarlama stratejilerine olan etkisi Tablo 2’de gosterilmigtir.

SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi ile ilgili olan maliyetleri 4 baslik altinda
incelemek mimkiindiir. ilk (¢ maddedeki maliyetler belgeyi almak isteyen sirketlerle
ilgilidir, ancak sirket bu maliyetleri ilgili taraflar ve sirketten SA 8000 belgesi olan
tedarikgiler ile galismayi tercih eden musteri ile paylasilabilir. SA 8000 ile ilgili maliyetler

asagida verilmistir.

a) Diuzeltici ve Onleyici Faaliyetleri baglatma ve uygulamanin maliyetleri

b) Denetime hazirlanma maliyeti

c) Belgelendirme maliyeti

d) Belgelendirme denetiminde uygunsuzluk tespit edilirse, bunlari ortadan

kaldirmak i¢in yapilacak olan duzeltici faaliyetlerin maliyeti

1.3.2.4. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi Belgelendirme Siireci

SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi denetimi SAIl tarafindan degil, SAIl
tarafindan akredite edilmis, bagimsiz belgelendirme firmalarinca yapilir. Belgelendirme
firmalan belirli sirelerde SAl tarafindan, SA 80000 denetimlerinin uygunlugunun
arastirlmasi icin denetlenirler. SA 8000 standardina goére akredite olabilmek icin
belgelendirme firmalari, ISO/ISO/IEC Guide 62, SAl Guideline | dokimanlarindaki
maddeleri karsilamak zorundadirlar. Belgelendirme firmalarinda SA 8000 Sosyal
Sorumluluk standardini denetlemek icin c¢alisan denetgiler SA 8000 denetci egitimini
almalillar ve bu egitim sonunda uygulanan sinavdan basari ile gegcmis olmalilardir.

Diinyada SA 8000 belgesi verebilen belgelendirme firmalari Tablo 3'de gosterilmistir.
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Tablo 3. Diinyadaki SA 8000 Belgelendirme Sirketleri

Belgelendirme Firmasi Ulke
ALGI ABD
BSI ingiltere
BvQl ingiltere
CISE italya
CScCC ABD
DNV Hindistan
RINA S.P.A italya
SGS-SCS italya
TUV Asia Pacific L.t.d Tayland
TUV Rheinland Group Hong Kong
TUV Sud Grup Hindistan
UL (Underwriters Laboratories Inc.) ABD

Kaynak: Social Accountability International, Erigim Tarihi: 05.05.2006

SA 8000 belgelendirme sureci planlama, uygulama, kontrol, periyodik kontrol

olmak Uzere dort agsamadan olusmaktadir.

a)

b)

d)

Planlama: Denetime girecek olan 6rgut Ust yonetimi, belgelendirmeden
sorumlu olacak, konu ile ilgili bilgisi ve deneyimi olan bir ¢alisani denetimden

sorumlu olarak goérevlendirir.

Uygulama: SA 8000 standardinin maddelerini uygulandigina dair kayitlar
tutulur.
Kontrol: Orglit kendini hazir hissettiginde bir 6n denetim yapilabilir. Bu 6n

denetimde c¢ikan uygunsuzluklar belgelendirme denetimini etkilemez. On
denetimde ortaya ¢ikan uygunsuzluklar belgelendirme denetiminden d6nce
duizeltilebilir.

Periyodik kontrol: SA 8000 belgesi 3 yil gegerlidir. Her 6 ayda bir sirket
g6zetim denetimlerine girer. Bu sekilde oOrgutlin standardin gerekliliklerine

surekli olarak uyup uymadigi kontrol edilir.

SA 8000 belgesi higbir Glkede yasal olarak érgutlerin almasi gereken zorunlu bir

belge degildir. Ancak o6zellikle Uretim yapan orgitler SA 8000 Sosyal Sorumluluk

Standardinin orgutlerinde sagladigi yararlardan 6tiri almaktadirlar. SA 8000 belgesini
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almaya hak kazanan dinyadaki tim sirketlerin listesine www.sa-intl.org adresinden

ulasilabilmektedir.

Tablo 4. Ulkeler Bazinda SA 8000 Belgeli Firma Sayilari

.. Sirket Toplam sayi iginde | . .
Ulke Istihdam Edilen Igsg6ren Sayisi
Sayisi yilizdesi

italya 260 34.1% 65,728
Hindistan 111 14.5% 78,663
Gin 116 13.9% 88,605
Brezilya 82 10.7% 45,552
Pakistan 42 5.5% 18,833
Vietnam 27 3.5% 27,794
Tayland 14 1.8% 14,546
ispanya 9 1.7% 16,515
Turkiye 8 1.2% 12,392
Polonya 7 1.0% 5,360
isvicre 6 0.9% 2,058
Endonezya 5 0.8% 2,968
Arjantina 5 0.7% 267
Yunanistan 5 0.7% 3,995
Filipinler 5 0.7% 23,814
Sri Lanka 5 0.7% 5,402
Tayvan 5 0.7% 258
Kore 4 0.5% 101
ingiltere 4 0.5% 114
Belgika 3 0.4% 1,257
Bolivya 3 0.4% 469
Fransa 3 0.4% 556
israil 3 0.4% 785
Amerika 3 0.4% 666
Kosta Rika 2 0.3% 7,954
Gek Cumhuriyeti 2 0.3% 2,239
Guetemala 2 0.3% 5,875
Japonya 2 0.3% 1,833
Malezya 2 0.3% 460
Mauritius 2 0.3% 3,921
Romanya 2 0.3% 2,800
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. Sirket Toplam sayi icinde | . .
Ulke Istihdam Edilen lgsg6ren Sayisi
Sayisi yuzdesi

Banglades 1 0.1% 352
Ekvator 1 0.1% 40
Misir 1 0.1% 300
Finlandiya 1 0.1% 54
Kenya 1 0.1% 5,342
Jordan 1 0.1% 54
Laos 1 0.1% 750
Meksika 1 0.1% 658
Morocco 1 0.1% 254
Nepal 1 0.1% 48
Hollanda 1 0.1% 11
Panama 1 0.1% 4,182
Portekiz 1 0.1% 250
Porta Riko 1 0.1% 99
Slovenya 1 0.1% 158

SA 8000 Belgesine Sahip Sirket: 763

Ulke Sayisi: 47

istihdam Edilen Isgéren sayisi: 454,759

Kaynak: SA8000 Certified Facilities - as of Sept 30, 2005, www.sa-intl.org

1.3.3. SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi ve Denetimde Dikkat Edilmesi

Gereken Noktalar

* Bu bélum SAI Guidance Document’tan geviri yapilarak hazirlanmistir.

1.3.3.1. Amag ve Kapsam

Bu standart sirketin;

a) Kontrol edebilecedi ya da etki edebilecegi sosyal meseleleri yénetmek igin

politika ve prosediirleri gelistirip ydrtitmesini ve uygulamasini;
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b) Politika, prosediir ve pratikte yapilanlarin standardin gerekKlilikleri ile
uygunlugunu ilgili taraflara gdstermesini saglayacak sosyal sorumluluk
gerekliliklerini;

tanimlar.

Bu standardin 6ngbrdiigl sartlar cografik alan, endlistri sektorii ve sirket

bliyikligine bagli olarak evrensel boyutta uygulanacaktir.

1.3.3.2.  Kural Koyan Unsurlar ve A¢iklamalar

Sirket ulusal kanunlara ve diger ilgili kanunlara ve sirketin uymakla yikdmlii
oldugu diger gerekliliklere ve bu standarda uygun hareket edecektir. Ulusal ve diger ilgili
kanunlar, sirketin uymakla yikdmli oldugu diger gereklilikler ve bu standart ayni

meseleyi ele aldiginda, en zorlayici olan hiikiim gecerli olacaktir.

Sirket agsagida belirtilen uluslararasi belgelerde yer alan kurallara da uyacaktir:

ILO Sézlesmeleri 29 ve 105 (Zorla Calistirma).

ILO Sdzlesmesi 87 (Orgitlenme Ozgiirliigi)

ILO Sézlesmesi 98 (Toplu Sézlesme Hakki)

ILO Sézlesmeleri 100 ve 111 (Erkek ve kadin isgbrenlere egit is igin egit licret
verilmesi; Ayrimcilik)

ILO Sézlesmesi 135 (Isgérenlerin Temsilcileri Sézlesmesi)

ILO Sézlesmesi 138 ve Tavsiyesi 146 (Asgari Yas ve Tavsiye)

ILO Sézlesmesi 155 ve Tavsiyesi 164 (Isgéren Sagligi ve Giivenligi)

ILO Sézlesmesi 159 (Mesleki Rehabilitasyon ve istihdam/Oziirlii Kisiler)
ILO Sézlesmesi 177 (Evde Calisma)

ILO sézlesmesi 182 (Worst Forms of Child Labour)

Evrensel insan Haklari Bildirgesi

Birlesmis Milletler Cocuk Haklar1 Sézlesmesi

Kadinlara Karsi her gesit ayrimciligi énleyen Birlesmigs Milletler S6zlegsmesi
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1.3.3.3. Tanimlar

Sirket Tanimi:

Tiim personel dahil olmak lizere (ister dogrudan dogruya istihdam edilmis
olanlar, s6zlesme yapilmis olanlar olsun, isterse sirketi temsile yetkili olanlar olsun,
mdud(irler, ydéneticiler, ybnetim, sefler ve ybénetici olmayan personel), bu standardin
6ngordugu sartlari yerine getirmekle sorumlu herhangi bir kurulus ya da érgdtiin timd.

Tedarikgi/Tagseron Tanimi

Sirketin driin ve/veya hizmet (retiminde gerekli olan ve sirketin lriin ve/veya

hizmet dretimi icin kullanilan Griin ve/veya hizmetleri sirkete temin eden 6rgdit.

Alt Tedarikgi

Tedarik zincirinde yer alan ve tedarikginin ve/veya sirketin lriin ve/veya hizmet
tiretiminde gerekli olan ve tedarikginin ve/veya sirketin (iriin ve/veya hizmet Uretimi igin
kullanilan driin ve/veya hizmetleri dogrudan dogruya ya da dolayli olarak tedarikgiye
temin eden 6rglit

lyilestirici islem Tanimi

Bir uygunsuzlugu gidermek igin yapilan islem

Diizeltici Faaliyet Tanimi

Bir uygunsuzluk halinin tekrar etmesini 6nlemek icin yapilan islem

iigili Taraf Tanimi

Sirketin sosyal performansi ile ilgili olan ya da sirketin sosyal performansindan

etkilenen kigi ya da grup.
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Cocuk Tanimi

Yerel asgari yasa iliskin kanun, ¢alisma igin daha bliyiik bir yas 6ngérmedikge
ya da daha bliylik yasa kadar zorunlu egitim éngérilmedikce, 15 yasindan kliglik olan
tim kigiler. Ancak eger yerel asgari yas ILO’nun 138 sayili s6zlesmesi dairesinde
gelismekte olan lilkeler, istisnalarina gére 14 yas olarak saptandiginda daha kiigiik yas
uygqulanacaktir.

Geng isgbéren Tanimi

Yukarida tanimlanan c¢ocuk yasinin Ulzerinde ve 18 yasin altindaki tim

isgbrenler

Cocuk Isgi Tanimi

ILO’nun 146 no.lu tavsiyesinde éngériilen durumlar disinda, yukaridaki gocuk
taniminda belirtilen yag(yaslardan) daha kiigiik bir gocuk tarafindan yapilan is.

Zorla Calistirmanin Tanimi

Hi¢ kimse, kendisinin rizasi olmaksizin ceza tehdidi altinda veya bir borcun geri

6denmesinin bir araci is yapmaya veya hizmet vermeye zorlanamaz.

Cocuklarin Durumunun lyilestirilmesinin Tanimi

Yukaridaki ¢ocuk isgbéren kapsamina giren ve isten ¢ikarilan g¢ocuklarin

guvenlik, saglik, egitim ve gelismelerini saglamak igin gerekli tiim destek ve islemler.

Ev isgbreninin Tanimi

Kullanilan ekipmanin, malzemenin veya diger girdilerin kimin tarafindan tedarik

edildigine bakilmaksizin, bir sirket icin o girketin tesislerinin disinda dogrudan veya
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dolayli bir sézlegsme ile lcret karsiligi is yaparak igverenin talep ettigi bir (riin veya

hizmeti lireten kimsedir.

1.3.3.4. Sosyal Sorumluluk Gereklilikleri

1.3.3.4.1 Gocuk Isgi

1. Sirket yukarida tanimlandigi sekliyle ¢cocuk igsgérenler ¢alistirmayacak ya
da calistirlmasina destek vermeyecekiir.

138 sayili ILO Sdzlesmesi’ in 2.4. maddesine goére; “Ekonomisi ve egitim
olanaklari yeterince gelismemis olan her lye, bu maddenin 3. fikrasi hikimlerini
dikkate almaksizin varsa ilgili is veren ve isgbren orgutlerinin gortisini aldiktan sonra,
asgari yas! baslangigta 14 olarak belirleyebilir.” Ancak bdyle bir durumda bu
belirlemenin gerekgelerinin devamlihgini veya belirli bir tarihten sonra s6z konusu
hikimlerden yararlanma hakkindan vazgectigine, iliskin bir agiklamayi igeren raporu

Ulusal Calisma Orgiitiine sunmalidir.

2. Sirket, yukarida verilen ¢ocuk isgbren tanimina uyan durumlarda
calistigl saptanan ¢ocuklarin i1slahina ybnelik politikalar ve prosedlirler olusturacak,
bunlari belgeye badlayacak, uygulayip etkin bir sekilde personele ve diger ilgili
taraflara iletecektir ve bir gocuk yukarida tanimlandigi gibi olmayana kadar s6z
konusu cocuklarin okula katilmalarini ve devam etmelerini saglamak icin yeterli

destegi verecekiir.
Cocuk is gorenlerin cgalistirlmasi durumunda ilgili prosedirlerde ise alma ve
Ucret sartlari ile ilgili konular da yer almalidir. Cocuk refahi konusunda uzman olan,

ornegin yerel ydnetimler, sivil toplum &rgutleri ise alma strecine dahil edilmelidir.

Sirketlerin, c¢ocuklarin okula gitmeleri igcin saglamalari gereken kaynaklar ile

ilgili masraflar igerisinde okul Uniformasi, kitaplar sayilabilir. Sirket gerekli kaynaklari

30



saglamak yerine ilgili gocuk isgdrenin ailesinden birini isi alabilir ya da kayip geliri telafi

etmek igin Ucret verebilir.

3. Sirket ILO’nun 146 sayil Tavsiyesi kapsamina giren ¢ocuklar ve ulusal
zorunlu egitim kanunlarina tabi olan ya da devam eden geng isgérenler icin egitim
diizeyinin ylkseltilmesine ybnelik politikalar ve prosedtirler olusturacak, bunlari
belgeye badglayacak, uygulayip etkin bir sekilde personele ve diger ilgili taraflara
iletecektir; buna okul saatleri icinde higbir bu gibi bir cocuk ya da geng isgbrenin
caligtirlmamasini ve glinliik ulasim (okul-is arasinda gidis-gelisler), okul, ile ¢alisma
stiresinin toplam saatinin ginde 10 saati ge¢memesini saglamaya yoénelik

diizenlemeler dahildir.

Zorunlu egitime devam eden ve zorunlu egitimini bitirmis ancak egitimine halen
devam eden olmak Uzere geng isgorenler iki sinifa aynlir. Her iki durumdaki geng

isgorenlere gore sirket politika ve programlar olusturup, bunlari uygulamalidir.

4. Sirket g¢ocuklari ya da geng isgérenleri igyerinin iginde veya disinda

tehlikeli, glivensiz ya da sagliksiz durumlarla kargi karsiya birakmayacaktir.

Geng ve cocuk isgorenler tehlikelere karsi korunmalilardir. Tehlikeler ile ilgili
olarak agir yik tasima, agir makinelerin kullanimi, gece mesailerinde ¢alisma,
kimyasal ya da toksik kimyasallara maruz kalma, silah Uretimi, ahlaklarini olumsuz
yonde etkileyecek siddet amacli ya da pornografik Urinlerin Uretilmeleri érnek olarak

verilebilir.

SA 8000 minimum yas! 15 olarak belirleyerek, ILO sézlesmeleri, ulusal kanunlar,
is yerleri ile ilgili diger kanunlar ve standartlar ile gerekli oldugu durumlarda finanssal
yardim saglayarak c¢ocuk isgo6renligi yasaklamayl amaglamaktadir. SA 8000’nin
uygulanmasi ile gocuk isgorenler gcalistirimamakta, geng isgorenlere ise etkili egitimler,

saglikli ve guvenli galisma ortamlari saglanmaktadir.

Denetim esnasinda denetgi, 18 yas altindaki isgérenler tarafindan yapilan islerin

tehlikeli, tehlikesiz ve hafif islerden hangisi oldugunu belirlerken ¢ok dikkatli olmaldir.
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182 sayili ILO sdzlesmesine gore tehlikeli is, dodasi veya gercgeklestirildigi kosullar
itibariyle cocuklarin saglik, guvenlik veya ahlaki gelisimleri acisindan zararh olan is
olarak tanimlanir. Ancak igveren ve isgoren orgutlerine danisarak, s6z konusu geng
kisilerin saghginin, glvenliginin ve ahlakinin tam olarak glivenceye alinmasi ve geng¢
kisilerin ilgili faaliyet dalinda yeterli 6zel 6grenim veya mesleki egitim gdrmeleri

kosuluyla 16 yasindan itibaren istihdamlarina veya g¢alismalarina izin verebilir.

Yapilan tim igler ¢ocuklar icin zararli degildir. Ornegin glndelik islerin, staj ve
egitim amach olan hafif islerin ¢ocuklarin gelisimlerinde olumlu katkilari vardir.
Sagdliklarina veya gelismelerine zarar vermesi ihtimali bulunmayan ve okula
devamlarini, yetkili makamin onayladigi meslege ybneltme veya mesleki egitim
programlarina katilmalarini veya derslerden yararlanmalarini engellemeyen isler 138

saylll ILO sézlesmesinde hafif isler olarak tanimlanmaktadir.
Bir ¢cok Ulkede tehlikeli olmayan islerde galismak icin kabul edilen en kligik yas

15’tir ve bu yas ayni zamanda zorunlu egitimi tamamlama yasidir. Bazi Ulkelerde ¢cocuk

isgorenler sagliklarini ve egitimlerini etkilemedigi sirece hafif islerde ¢alismaktadirlar.

Tablo 5. is Kategorilerine Goére Calisabilecek isgérenlerin Minimum Yaslari

Genel ise alma | Hafif is Tehlikeli is En Kotii
(Tehlikesiz is) Bigimdeki is
Cogu Ulke 158 13 18b 18
138 sayili ILO Sézlesmesini 14 12 18c 18
kabul etmeyen Geligmekte
Olan Ulkeler

a: En disUk yasin zorunlu egitim yasindan degil. Kanun daha yiiksek bir yas koyar ise kanunun koydugu yas
uygulanir.
b: Geng isgorenlerin sagliklari, givenlikleri ve ahlaklari tamamiyla korunuyor ise siki bir denetim altinda 16

yas.
c: Sartlara bagli olarak 16 yas

Ozellikle ufak taseron firmalarda, tim aile Uyelerinin galistigi evlerde yapilan
islerde ve tarim iglerinde gocuk isgorenlerin galisip ¢alismadigini belirlemek zordur.
Cunkd, isciler olduklarindan daha geng goérinebilirler ya da gocuklar galisma alaninda

sadece hafif igleri yapiyor olabilirler. Gelismekte olan (lkelerde ki kisiler, gelismis
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Ulkelerdeki kisilere gbre beslenme ve genetik 6zelliklerden dolayl yasca daha kiguk
gOsteriyor olabilir. Bazi Ulkelerde denetginin referans olarak kullanabilecegi, normal bir
kisinin kilo ve agirhgini gésteren ulusal tablolar bulunmaktadir. Cocuk isgéren statlisline
giren isgoérenlerin calisip g¢alismadigini anlamanin en etkin yolu, gen¢ géziken
isgorenler ile yapilan gortiismelerdir. Bazi 6rgltler denetimden 6nce calistirdiklari gocuk
isgorenleri denetimde hata almamak igin isten cikarmaktadirlar. Denetgi, ¢ocuk
isgorenlerin son gunlerde hangi 6rgitlerde isten cikarildiklarina dair bilgileri ticaret
odalar temsilcilerinden ve diger isgoérenlerden dgrenilebilir. Ayrica son alti aylik isgdéren
kayitlarina bakilarak da denetime hazirlik igin gocuk isgdrenlerin isten cikarilip
cikariimadiklari kontrol edilebilir. Eger bdle bir durum olmus ise, is verenlerden ilgili
gocuk isgorenleri geri c¢agirmalari ve iyilestirme programlarina dahil etmelileri

gerekmektedir.

Ayrica kimlik kartlarinda degisiklik yapilabilecedi icgin, isgdrenlerin gercek
yaslarini ortaya ¢ikarmak da zor olabilir. Bu nedenle denetgi fotografli olan kimlik
kartlarindaki fotograflar ile kimlik sahibini, oturma iznindeki, diplomalardaki ve okul
kayitlarindaki bilgileri kimlik kartindakiler ile karsilagtirmalidir. isgiler ise girebilmek igin
kimlik bilgileri ile oynasalar bile, bu durumda sorumlu olan is verenlerdir. is verenler bu
tir durumlari 6nlemek ve ¢6zUm bulmak icin prosedirler olusturmali ve bunlari

uygulamalidirlar.

Denetlenmesi gereken bir baska konuda, sirketler tarafindan her hangi bir
arindn ev isgdrenlerine yaptirilip yaptiriimadigi, yaptirihiyor ise bunun hangi dizeyde
oldugunun belirlenmesidir. Gelismekte olan Ulkelerde ¢ocuklar, evlerde ya da toplum
tarafindan ¢gok g6z 6ninde olmayan yerlerde calistirimaktadir. Bu ¢ocuklar gok uzun
saatler, ¢ok duslk Ucretlere, sagliksiz ve glvensiz kosullarda calistiriliyor olabilirler.
Sirketlerin ev isgéreni kullanip kullanmadiklari ve bunun dizeyi fabrikanin Uretim
kapasitesi ile gelen siparisler ve firmadan ¢ikan urlnlerin miktarlarinin karsilastiriimasi

ile saptanabilir.
Yarim gun, hafif isler yada staj icin bile olsa eder 15 - 18 yas arasl geng

isgorenler galistirihiyor ise sirket, hangi kosullarda bu isgdrenleri ise alacagi ile ilgili

olarak ana hususlari belirlemelidir.
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Denetcinin dikkat etmesi gereken bir bagka konu, yetigkin isgdrenler igin glvenli
olan bazi durumlarin geng isgorenler igin givenli olmadigidir. Ornegin; yetigkin bir
isgorenin kullanmasi igin tasarlanan bir makine, geng isgorenler icin tehlike yaratabilir.

Sirketin bu tlr durumlarda énlem almis olmasi gerekmektedir.

Saglik ve guvenlik ile ilgili risklerden baska staj anlagsmasi ile geng isgorenlerin
Ucret, calisma saatleri gibi konulardaki haklarinin sirketlerce verilip verilmedigi de SA

8000 kapsami icerisinde denetlenmektedir.

Cocuk isgdren ¢ok kritik bir konu olmasindan dolay! denet¢i bu konuya 6zellikle
agirhk vermelidir. Sirketler belge alabilmek igin sirkette ¢ocuk isgoren caligssa da
¢alismasa da mutlaka bu konu ile ilgili belirlenmis bir sirket politikasi ve iyilestirme
programi olusturmus olmallardir. Olusturulmus politika ve program isgorenlere, var ise

yas! kuguk isgdrenlere ve onlarin ailelerine ulastiriimalidir.

Sirket, yasi kuglk isgorenlerin korunmasi icin gerekli galismalari yapmali ve
onlari uzun dénem programlara dahil etmelilerdir. Sirket, agik, anlasilir bir politikaya
sahip olmaldir. Ayrica gen¢ isgorenlerin disik risk grubuna dahil olan iglerde
calistiklarini ve okula devamlarinin saglandigini kontrol edecek ve gbézlemleyecek bir
yonetim sistemini benimsemis ve uyguluyor olmalidir. Belgelendirmeden 6nce mutlaka,
yeni ¢ocuk isgdrenlerin ise alinmasini engelleyecek etkin prosedirler hazirlanmalidir.
Bunun igin yoneticilerin egitilmesi, cocuk isgérenlerin gézlemlenmesinde de yerel saglik

isgorenleri ve okul ydnetimleri ile ortak ¢alisma yapilmasini gerekebilir.

Politikanin detay diizeyi ve igerigi risk ile dogru orantili olmalidir. Ornegin, gocuk
isgorenlerin galismasinin yaygin olmadigi bir endlstride, buna bagl olarak politika basit

ve ise alma prosedurlerinde belirtiimis olabilir.

Cocuklarin galismasinin bir ¢ok nedeni bulunmaktadir. Bu nedenlerden en
onemlisi yoksulluktur. Ayrica sosyal ve egitim servislerindeki ve gelisme firsatlarinda ki
eksikliklerde nedenlerin basinda gelmektedir. Cocuklarin galismasini engelleyebilmek
igin is verenler dncelikle kendileri gocuk isgdéren galistirmayi kabul etmemeli, devlet ve

ticari 6rgltler zorlamalari ve denetimleri artmali, ayni zamanda devlet ¢ocuklar igin
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sosyal, egitim ve gelisme firsatlari yaratmalidir. Ornegin, Hindistan’ da gocuk isgdrenler
ile ilgili yasalar ile gocuklarin her agidan olumlu gelismeler gdstermesini saglayacak

programlar olusturulmasi zorunlu kilinmistir.

1.3.3.4.2. Zorla Calistirma

1. Sirket zorla iggbren ¢alistirmayacak veya calistirimasina da destek
vermeyecektir veya ayrica personelden sirkette c¢alismaya bagladiklarinda

“teminat” ya da kimlik belgelerini sirkete vermeleri istenmeyecektir.

Zorla calistirma, herhangi bir isin yada servisin ceza uygulama tehdidi ile veya
kisi calismak istemedigi halde borcun geri ddenmesi igin kisinin zorla galistiriimasidir.
Tehdit, parasal ve fiziksel konularda olabilecegi gibi, haklarin, ayricaliklarin geri
alinmasi, isgorenlerin depozito vermeye zorlanmasi yada kimlik belgelerini igsverenlere
vermelerinin istenmesi seklinde de olabilir. Bu tanim ayni zamanda 06zel sektor
tarafindan hapishane isgérenlerinin c¢alistinimasini da igermektedir. 29 sayili ILO
s6zlesmesine gore hapishane isgérenleri sadece devlet denetimi altinda ¢alisabilirler ve

higbir sekilde 6zel sektdrde faaliyet gosteren érgitler tarafindan ise alinamazlar.

isverenlerin yada yasal otoriterlilerin, pasaport, dogum sertifikasi, galisma izni,
oturma izni, seyahat dokimani, yasal durumunu gdsteren herhangi bir dokumani, gegici
yada tamamen isi birakmasina neden olan durumlarin belgelerinin orijinallerini isteme

haklari kesinlikle yoktur.

SA 8000 kefalet, sd6zlesme, hapishane isgoreni gibi konular da dahil olmak
Uzere tum sartlar altinda zorla calistirmayi yasaklar. SA 8000’e gdre isgdrenlere
calisma sartlari ve kurallari ile ilgili agiklamalar ise alinmadan Once, galismaya yeni

baglayacak olan kisiye yapilmalidir.
Bir ¢ok ulkede isgorenler sirketlere olan borglarini geri 6demek igin zorla

calistinimaktadir. Ornegin Tayvan’daki bir fabrika bir is bulma acentasi ile anlasarak

Filipinler den isgbren ise almis ve acentaya bu hizmeti karsihiginda belli bir para
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ddemistir. isgérenler Tayvan’ a geldikten sonra isverenler tarafindan acentaya 6édenen
para, isgérenlere bor¢ olarak yazilmis ve borglarini karsilayana kadar is yerinden

ayrilmalarina engel olunmustur.

Denetim esnasinda denetgi, isgOrenleri finanssal agidan sirkete baglayacak,
finanssal 6zgulrliklerinden mahrum edecek bu tir durumlarin olup olmadigini sirketlerin
is bulma acentasi ile ¢alisip calismadigini ve galisiyor ise isgbrenlerden is bulma dcreti,

adil olmayan is kirasi, kredi alinip alinmadigini kontrol ederek saptayabilir.

Bazi fabrikalar, diger fabrikalarda calisan isgorenleri staj déneminden sonra,
staj yaptiklari fabrikanin 6dediginden ¢ok az fazla Odeyerek transfer ettikleri igin
isgorenlerin staj maliyetlerini karsimalarini istemektedirler. Ayrica bazi isg6renlerden
islerini pahali makineler ile yaptiklari icin ve hirsiziga da bir 6nlem olarak, bu

makinelerin Ucretlerini 6demeleri talep edilmektedir.

Denetgi, isgorenlerin sirkete yada is bulma kurulusu gibi kuruluglara karsi olan
borg¢larinin boyutu belirlemelidir. EGer borg, isgéren Ucretinin buyuk bir kismi kadar
yada mantikh miktarlarda degil ise denetci ilgili sirkette, isveren ile isgbren arasinda
zorlayici bir iliskinin oldugundan stphelenmeliler ve detayh bir arastirma yapmalidir.

SA 8000’nin amaglarindan bir tanesi de, isgdrenlerin calisma alani iginde
hareket 6zgurliiginin saglanmasidir. isgérenler, is yerini terk etme ve is esnasinda
olmadigi surece kendi zamanlarini, karisma ve korkutma olmadan istedikleri gibi
gecirme hakkina sahiptirler. Adil bir is s6zlesmesinde yer alan sorumluluklarini yerine
getirdikleri takdir de isgorenler, isten ayrilmak isterlerse ayrilabilirler. Tipik bir is
sdzlesmesinde, sdzlesme gecerlilik suresi ve iki taraftan biri s6zlesmeyi feshetmek
istediginde karsi tarafa bunu 6nceden bildirmesi gereken siire yer almalidir. Yénetim,
s6zlesmelere istifa edilmesi durumunda tazminat 6denmesi gibi yaptirimi olan maddeler

koymaktan kaginmalidirlar.
Yaptirimlara érnek olarak hapsetme verilebilir. Bu yaptirim buytk fabrikalardan

ziyade halkin gbéremeyecegdi, sehir disinda bulunan, kigluk o6rgitlerde, yada

yatakhaneleri olan buyilk orgutlerde uygulanir. Bu konuyu arastirmak igin glvenlik
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gorevlileri ile yapilan sdzlesmelerin igerigi ve godrev alanlarinin nereleri kapsadigi
incelenmelidir. Guvenlik gdrevlilerinin gdrevi isgérenleri korkutmak degil, calisma
alaninin givenligini saglamaktir. Glvenlik gorevlilerin nasil davrandiklarini 6grenmek
icin denetci hem isgoérenler ile hem de glvenlik gorevlileri ile ayri ayri gorisme

yapmalidir.

isgérenler, caligtiklari yere depozito vermeleri, igsverenler tarafindan yil sonuna
yada is sOzlesmesi bitimine kadar Ucretlerinin bir kismina el koyulmasi nedeni ile isten
istedikleri zaman ayrilamayabilirler. Ddnyanin bir ¢ok yerinde yeni ise alinan
isgorenlerden is sbdzlesme bitiminde geri veriimek Uzere senet imzalamalari
istenmektedir. Genel olarak bu senetler ‘kagis sigortasi’ olarak adlandirilir. Bu senet
isveren tarafindan igverenin izni olmadan isgérenin ayrilmasini engellemek amaciyla
saklanir. Bu uygulamanin ise alma ile ilgili bir sart olarak 6ne surtilmesi kesinlikle kabul
edilemez. Denetci, isgorenlerin galismak yada sirketlere ait yatakhanelerde kalmasi igin
zorlanmadiklarindan emin olmaldir. Bu nedenden otlrl is sozlesmeleri, bordrolar,
sirket ve is bulma acentalari arasindaki anlasmalar ve ilgili diger dokiimanlar dikkatlice
incelenmeli, isgérenler, aileleri ve mimkin oldugu durumlarda ilgili gruplar ile

gOrasmeler yapilmalidir.

Eger isgorenler bir kurum tarafindan bulunuyor ya da is taseron firmanin
isgorenleri tarafindan yapiliyor ve igg6renlerin Gcretleri bu firmalar tarafindan édeniyor
ise isgbren ve isveren arasindaki iligkinin anlasilmasi gl¢ olabilir. Bu nedenle denetgi,
sirketlerin isgdrenlerini nasil buldugunu, isgdrenlerin nereden geldiklerini ya da

gelmelerine kimlerin yardim ettigini belirlemelidir.

Gocmen isgorenler yerli isgorenler ile karsilastirildiklarinda ¢ok daha fazla zorla
calistirlmaya maruz kalmaktadirlar. Gég¢men isgdrenler, isgi organizasyonlari
tarafindan nadiren temsil edilirler ve buyuk ihtimalle haklarinin neler oldugunu ve
bunlari nasil koruyacaklarindan habersizdirler. Bir gok gégmen isgéren sirketlere kargi
borglandiriimis olmalari nedeniyle evlerinden uzakta, somuiri dizenlemeleri altinda
calismak zorunda kalmaktadirlar. Bazi gé¢gmen isgorenler ise galismaya baslamadan
Once Ozgurllklerini kisitlayici oldugunu anlamadan is bulma acentalar ile

anlagsmaktadirlar.
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Gogmen isgorenlerin  herhangi bir zorlamaya maruz kalip kalmadiklarini
anlayabilmek igin denetci ilgili dokimanlar dikkatlice incelemeli ve isgdrenler ile

gorusmelidir.

Sirketler isgorenleri zorla galistirmasalar bile taseron firmalar, isgéren bulma
acentalar ile galisarak buna destek oluyor olabilirler. Bu nedenle denetgi, denetim
raporuna ‘ zorla galistirma bulunmamaktadir yazmadan &nce bdyle bir durumu da
incelemeli degerlendirmelidir. Denetci, is emirlerini, sdzlesmeleri, ve personel
dosyalarini incelemeli, sirket politikalarina ve prosedurlerine tedarikgileri ve calistiklar

taseron firmalar tarafindan uyuldugundan da emin olmalidir.

1.3.3.4.3. Saglik ve Giivenlik

1. Endiistrinin mahiyetini ve icerdigi her tirli spesifik tehlikeleri gbz éntinde
bulunduran sirket, giivenli ve saghkli bir galigma ortami saglayacak ve mimkiin
oldugu élgiide c¢alisma ortamindan kaynaklanan tehlikeleri en aza indirmek
suretiyle, ¢alismadan dogan ya da calisma ile ilgili ya da c¢alisma sirasinda
meydana gelen kaza ve yaralanma olaylarini énlemek igin yeterli énlemleri

alacaktir.

2. Sirket tliim personelin saghk ve glivenliginden sorumlu olacak ve bu
standardin 6ngordligl saglk ve glivenlik égelerinin uygulanmasinin raporunu

verecek bir list dlizey ybnetim temsilcisi tayin edecektir.

3. Sirket tiim personelin diizenli ve kayda baglanmig bir saglik ve glivenlik
edgitiminden geg¢mesini ve s6z konusu egitimin yeni ve yeniden géreviendirilen

personel igin tekrarlanmasini saglayacaktir.
4. Sirket tiim personelin saglik ve glivenligine ydnelik potansiyel tehditleri

saptamay! ve bu tehditlerden kaginmayi ya da bu tehditlere karsilik vermeyi

saglayacak sistemler olusturacaktir.
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5. Sirket tiim personelin kullanmasi igin temiz tuvaletler temin edecek, icme
suyuna erisim imkani ve duruma goére besinlerin saklanmasi igin sihhi tesisler

saglayacaktir.

6. Sirket, eger personel igin temin ediliyor ise, yatakhane tesislerinin temiz,
glivenli olmasini ve personelin temel ihtiyaglarini karsilamaya muktedir olmasini

saglayacaktir.

TUm isgorenlerin sagliklarindan ve gulvenliklerinden isverenler sorumludurlar.
SA 8000 saglik ve guvenlik ile ilgili risklerin uzun ve kisa dénemde en aza indiriimesi

icin calismalarin ve dlgimlerin yapildidi bir galisma ortami saglamayi amaglamaktadir.

Yonetim ¢alisma kosullarindan sorumludur ve bu nedenle isgorenlerin agikga ya
da gizli olarak sagliklarina zarar verecek kosullari ortadan kaldirarak yasamlarini ve
calismalarini sirdirebilmelerini saglamalidir. Uretim hizi isgérenlerin kazalara karsi
Onlem almalarini engelleyecek diizeyde olabilir ya da isgorenler riskleri nasil en aza
indirebileceklerini  bilmiyor  olabililer.  TUim  bunlari  belilemek  ydnetimin
sorumlulugundadir. Etkili bir sistem icin saghkli ve guvenli bir is ortami saglamak
basariya giden anahtardir. Sistemin etkinligini ve devamliligini saglamak icin isgérenler

dizenli olarak (yilda en az 1 kere) bilgilendirilmeli ve egitime tabi tutulmalidir.

SA 8000 e gore is ortamindaki tehlike, kaza ve riskleri Onleyici sistematik
politikalar ve prosediirlerin olusturulmasi ve sirekli iyilestirme zorunludur. is saghg ve
glvenligi politika ve proseddrlerinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda igverenlerin

taahhidui ve liderligi en 6nemli husustur.

is saghgi ve guvenligi ydnetim sistemi SA 8000 ydnetim sisteminde oldugu gibi
politika, planlama, uygulama, performans degerlendirmesi, dizeltici faaliyetler, egitim

ve iletisim konularini icermelidir.
Etkin bir s saghigi ve giivenligi yonetim sistemi kurabilmek igin en alt seviyedeki

isgorenlerden Ust ydnetime kadar herkesin goérev ve sorumluluklarinin ayrintili bir

sekilde cikariimasi ve gerekli atamalarin yapilmasi gerekmektedir. SA 8000
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standardinin 2. maddesine gore ¢alisma ortaminda ve disarida, is saghgi ve guvenligi
ybnetim sistemi uygulamalarindan sorumlu olacak Ust dizey ydnetim temsilcisi
atamalidir. Atanan kisiye is sagligi ve guvenligi yonetim sistemleri ile ilgili uygulamalari
yapabilmesi igin otorite, destek ve kaynak saglanmalidir. is saghgi ve givenligi

temsilcisinin gorevleri ve rolli diger isgorenler tarafindan da desteklenmelidir.

Saglikli ve glvenli galisma ortami olusturulmasi esnasinda isgérenlerin ve
sendikalarin bu siirece dahil ediimesi gerekmektedir. isgérenler is saghg: ve givenligi
yénetim sisteminin kurulus, gbzden gegirme ve iyilestirme adimlarinda yer almalilardir.
Ayrica risk belirleme, ¢6zim olusturma, raporlama, denetim, duzeltici faaliyet gibi

asamalara isgorenlerin katilmalari saglanmalidir.

Egitim, is saghgi ve glvenligi yonetim sisteminin ayrilmaz bir pargasidir.
Denetci, isgbrenlerin sirekli olarak egitim alip almadiklarini, egitimlerin etkinligini,
isgorenlerin iglerini yaparken riskleri nasil en aza indireceklerini bilip bilmediklerini
arastirmalidir. Denet¢i ayrica yeni igsgOrenlerin oryantasyon egitim programlarinda bu

tur egitimlerin ve ilgili prosedurlerin yer alip almadigini da kontrol etmelidir.

Verilen egitimler Ucretsiz ve isgérenlerin ana dillerinde olmalidir. Eger egitimler
hafta sonlari veriliyor ise igsgorenlere fazla mesai Ucreti 6denmeli ya da isgorenler diger
glnlerde egitimde gegen slire kadar az ¢alistiriimalidirlar. Mimkin oldugu durumlarda

isverenler egitimler igin saglik ve givenlik konusunda uzmanlari davet etmelidirler.

isverenler miimkiin oldugunca riskleri en aza indirmeye galismalidirlar. Ornegin,
isgorenlerin tehlikeye maruz kalmalari tamamen engellenemiyor ise, isgorenlerin en
yuksek seviyede korunabilmesini saglamak amaciyla koruyucu kiyafet, maske, kulaklik
gibi gerekli kaynaklar saglanmahdir. ilk yardim, tahliye prosediirleri gibi acil durum
prosedurleri mutlaka olusturulmus ve isgorenler tarafindan anlasiimis olmalidir. Tim
isgorenler acil durumlarda ne yapacaklarini, kimlerin haberdar edilecegini bilmelilerdir.

Kazalar ya da acil durumlar kayit altina alinmali ve kayitlari muhafaza edilmelidir.
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Denetci, is kazalarinin en fazla uzun calisma saatleri sirasinda, riskli igler,
yetersiz yazili ve sOzel uyarilar, yetersiz egitim ve koruma nedeniyle, genellikle isin ¢ok

fazla oldugu yogun dénemlerde gergeklestigini unutmamalidir.

isgérenler calisma ortaminda gegirdikleri kazalar ya da islerine bagh olarak
yakalandiklari hastaliklardan dolayi islerini kaybetmekte veya bunlardan dolayi
sagliklari ¢alismaya uygun olmadidi i¢in yeni is bulamaktadirlar. Bu tir durumlarda
sirketler ilgili isgbrenlerine uygun rehabilitasyon olanaklari sadlamali yada tazminat
Odemelidirler. Denetgi bu tur uygulamalarin varhigini dogrulamak icgin is saghgi ve
glvenligi yonetim sistemi kurallarini, mevcut politikalari, gecmis ddénemlere ait kaza
kayitlarini incelemelidirler. Ayrica denetginin isgorenler ile yapacagi gérismeler gegcmis

uygulamalar ile ilgili fikir elde etmelerini saglayacaktir.

1.3.3.4.4. Toplu Sézlesme Hakki ve Orgiitlenme Ozgiirliigii

1. Sirket tiim personelin sendika kurma ve istedikleri sendikalara (ye olma

ve toplu pazarlik yapma hakkina saygi gésterecektir.

isgorenlerin, igverenlerin ya da igverenler tarafindan kurulan organizasyonlarin
herhangi bir miidahalesi olmaksizin, kendilerinin sectikleri sendikalara katilabilme ya da
sendika kurma 6zgurlukleri bulunmaktadir. Maddede gegen “toplu pazarlik”, isverenler
ile isgbren organizasyonlari arasinda istihdam kosullarinin ve kurallarinin mutabakat

yolu ile belirlendigi bir nevi gonulll pazarlik anlamina gelmektedir.

2. Sirket orgitlenme ve toplu pazarlik hakkinin kanun ile tehdit altinda
oldugu durumlarda séz konusu personel igcin esdeger bagimsiz ve &6zglir

6rgltlenme ve pazarlik imkanlarini kolaylagtirici uygulamalar yapacaktir.

Kanun ile tehdit altinda oldugu durumlar tanimi, ulusal seviyede isgdrenlerin
bagimsizca toplu temsil edilebilmek icin, 6zglrce is arkadaslari tarafindan
secilmelerinin 6nlemesi ve/veya isgorenlerin sendika kurmalarina izin verilimemesi,

esdeger kelimesi ise, bu haklarin kanun ile tehdit altinda oldugu durumlarda sirket,
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isgorenler istedigi takdir de onlara toplu gérisme ve temsilci segme hakki taniyacagini
taahh(t etmesi gerektigini anlamina gelmektedir.

Bu tlr durumlarda sirketin sorumlulugu isgérenlerinin organize olma haklarinin

oldugunu bildiklerinden emin olmaktir.

SA 8000 2. maddesi buginun dedisen ekonomilerinde uygulanabilir. Bu

maddenin uygulanabilecedi iki makro kriter sunlardir:

a) Sendikalarin yasaklandigi yerler
b) Devlet ya da hikimet partisi (diktatorliikte ya da tek partili devletlerde)

tarafindan, galisanlarin 6zgur, toplu temsil edilmelerinin engellendigi yerler

3. Sirket sb6z konusu personelin temsilcilerinin ayrimcilikla karsi karsiya
kalmamalarini ve sb6z konusu temsilcilerin igyerinde temsil ettikleri (yelerle

baglanti kurmalarini saglayacaktir.

is gorenler istihdam edildikleri siirece sendika karsiti eylemlere Kkarsi
korunmalidir. Ayrica kesinlikle sendikadan ayrilmalari yoniinde baski kurulmamali, isten

kovulma gibi konularda tehdit edilmemelidirler.

SA 8000 sendika kurulmasini sart kosmaz. SA 8000 isgorenler ve yonetim
arasinda saglikli iletisimin kurulmasini, igsgdrenlerin haklarinin korunmasi ve kendilerini
temsil etme ve ydnetim ile toplu pazarlik yapmalarini saglamayi, isgéren temsilcilerinin
ve isgbren Orgutlerine Uye olanlara kargi uygulanan ayrimcilida kargi isgérenlerin
korunmasini, kurulmus olan isgéren organizasyonlarinin toplu pazarlk isteklerinin

yoénetim tarafindan ret edilmesinin dnlenmesi amaglamaktadir.

Toplu sézlesme ve orgltlenme hakkinin kanunlar tarafindan sinirlandirildigi ya
da tamamen yasaklandigi Ulkelerde igverenlerin SA 8000’e gbre 6zel bir zorunluluklari
bulunmaktadir. isverenler isgorenlere toplu temsil ve ydnetim ile toplu pazarlik imkani
tanimalidirlar. Boyle bir durumda da yonetim isgéren goértismelerini, oylama sirecini ve

ilgili aktiviteleri etkileme ya da karisma hakkina sahip dedgildir.
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Ulusal hikumetlerin isgbrenlerin  kendilerinin  organizasyon  kurmalari,
organizasyonlara, sendikalara katilmalari ile ilgili yasal sinirlamalar getirmelerinin cesitli
yollari bulunmaktadir. Bazi Ulkelerde 6zgir ve bagimsiz sendika kurulmasi tamamen
yasaklanmis yada koyulan kurallar ile imkansiz hale getirilmistir. Bu tir durumlarda SA

8000 2. maddesine gore hareket edilir.

Bazi Ulkelerde de sendika ve ilgili faaliyet haklari kanunlar ile bazi sektdrlerde
sinirlandiriimistir. Ornegin, Banglades, Pakistan, Dominik Cumhuriyeti ve Panama’ da
ihracat isleme bdlgelerinde calisan isgorenlerin sendika kurma ya da sendikalara
katilma haklari kanunlar ile sinirlandiriimis ya da yasaklanmigtir. Bir ¢ok Ulkede bazi
sektorlerde organizasyon kurma haklari sinirlandiriimis olsa bile bu haklarini kullanan
isgorenleri agikga korumasa da , onlara herhangi bir ceza da uygulanmamaktadir. Bu
tir durumlarda denetgi, isgorenler galisma ortaminda organizasyon kurmay! segtiler ise
buna izin verilip verilmedigini ve sendika temsilcisinin isgorenler ile haklarini korumalari
konusunda gorisebilme olanagi olup olmadidini arastirmalidir. Denetgi, ilgili
sektdrlerdeki sendikalarin yerel ve ulusal temsilcileri ile konusmali ve bu durumun SA
8000 politikasina nasil yansitildigini, isgoérenlere ve igverenlere konu ile ilgili egitimin ya
da bilgilendirmenin nasil verildigini dikkatli bir sekilde gézden gecirmelidir.

Bazi Ulkelerde bazi kategorilerdeki isgorenlerin 6zellikle gécmen ve yabanci
isgorenlerin sendikalara katilmalari ve sendikalarin korumalarindan faydalanmalari
yasaklanmistir. C)rnegin, Kuveyt, Libnan, Oman, Suudi Arabistan ve Birlesik Arap
Emirlikleri’ nde gég¢men isgdrenler is glicinin énemli bir kismini olusturuyor olmalarina
ragmen sendika haklarindan mahrum edilmislerdir. Ihracat isleme bdlgelerinde Kki

duruma benzer olarak igsverenlerden bu haklari iggdrenlere tanimalari beklenmektedir.

Pek ¢ok Ulke sendika Uyeligini yasaklamamaktadir. Bununla birlikte uygulamada
blylk o&l¢ide dolayli sinirlamalar ve burokratik engeller ile isgbrenlerin 6zglrce
gruplasma ve toplu pazarlik haklarini zorlastirimaktadir. Ornegin, eger isgorenler
isverenler ile sendika kurma konusunda mahkemelik olmuslar ise denetgi arastirmayi
derinlestirip, bu olaylar esansinda ilgili isgérenlerden herhangi birisinin isten cikarilip

cikariimadigini yada pozisyonun asagiya cekilip ¢ekilmedigini incelemelidir. Ayrica
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denetcinin yerel kapsami iyice anlamali, gegcmis ve mevcut durumu dizgun bir sekilde

analiz edebilmesi son derece 6nemlidir.

Devlet miidahalelerini belirlerken kanuni dizenlemeler ile arasindaki ayirimi iyi
belirlemek gerekir. Eger asagidaki isgoéren haklarinin kisitlanmasi ile ilgili maddelerden
bir ya da bir kagi gergeklesiyor ise SA 8000 4.2 maddesi uygulanmalidir. Denetgi bu
kisittamalarin fabrikalar tarafindan degil, kanunlar ya da toplum politikalari nedeniyle

oldugunu dogrulamalidir.

a) Is gorenlerin kanunen géniillli olarak sendika kurmalari ya da sendikalara
Uye olmalarinin yasak olmasi

b) isgdrenlerin kanunen sendika temsilcisi segcmelerine izin verilmemesi

¢) Kanunlar tarafindan sadece bir resmi sendika kurulmasina ve isgorenlerin
baska sendika olusturmalarina izin verilmemesi

d) is gorenlerin sendika kurmalarina federasyon, konfederasyon, herhangi
baska bir organizasyona ya da isg0Orenler ile ilgili uluslar arasi
organizasyonlara katilmalarina izin verilmemesi,

e) s gérenlerin toplu pazarlik haklarinin onaylanmamasi

SA 8000 bu maddesinin 2. maddesinin asil amaci, herhangi bagka bir
yol olmadigi durumlarda isgoérenlerin nasil organize olacaklarini, yonetim ile toplu

pazarlik ve sorunlarini nasil gériiseceklerini segebilmelerini saglamaktir.

Tdm dinyada igverenlerin blyUk bir kismi sendikalara Uye olan isgérenlere
ayrimcilik uygulamaktadirlar. Bu problem sendikalasmanin yasak olmadigi ya da ¢ok
¢ok az sinirlandirmalarin oldugu Ulkelerde bile yaganmaktadir. isgérenlere karsi olan
faaliyetlerin timu icerisinde yénetim tarafindan isgorenin isine son verilmesi, isgbrenler
icin en buydk caydirici unsurdur. SA 8000 istihdam sirecinin basindan sonuna kadar

sendikalasmaya karsi olan tim faaliyetleri yasaklamaktadir.
isgorenler herhangi bir sendikalagsma hareketine katiimadiklari halde sadece

daha iyi kosullar istedikleri zaman bile ayrimcilik davraniglari ile karsi karsiya

kalmaktadirlar. Eger herhangi bir isgéren sendikaya Uye oldugu, organize olma gabasi
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sarf ettigi, kendisinin yada diger isg6renlerin haklarini korumaya yoénelik faaliyetlerde
bulundugu icin ayrimciiga maruz kaldigini iddia eder ise, denet¢i arastirmayi
derinlestirmeli, ydénetim ve ilgili calisanlar ile goriismeli, performans degerlendirmelerini,
disiplin uyarilarini incelemeli ve isgdrenin ayrimcihiga maruz kalip kalmadigini
belirlemelidir. Bdyle bir durumda ilgili isgérenin performans degerlendirme ortalama bir
deger ise arastirma daha da derinlestiriimelidir. Denetgiler durumu daha iyi analiz
edebilmek igin, yerel sendikalarin danismanligi almali ve sivil toplum kuruluslari ile
go6rismelidirler. Ayrica bu tir durumlarda isgoérenler ile is ortami disinda gértsilmesi,
isgorenlerin kendilerini daha rahat hissetmelerini saglama agisindan 6nerilmektedir.

Denetci sendikalarin verimligini degerlendirmek ile yukimla degildir. Denetginin
yapmasl gereken, var olan sendikalarin yoOnetim tarafindan olusturulup

olusturulmadigini arasgtirmaktir.

isverenlerin sendikalarin kurulmasini ya da yonetilmesini etkilemelerinin bir cok
yontemi  bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi sendikalara ya da isgbren
organizasyonlarina finanssal destekte bulunmalaridir. Bdylece ydnetim sendikalarin

veya organizasyonlarin aktiviteleri ve yonetimi Gzerinde sdz sahibi olabilirler.

Birden daha fazla sendika ya da isgéren organizasyonu olan orgutlerde denetgi
durumu iyice anlayabilmek igin, fazla sayida isgéren ile gérisme yapmali, Sendikalar

Birligi ve yerel sendikalar ile baglantiya gegcmelidir.

1.3.3.4.5. Ayrimcilik

1. Sirket ise almada, (icret vermede, egditimde, terfide, isten ¢ikarma ya da
emeklilikte, irk, sinif, ulusal kéken, din, 6ziirliliik, cinsiyet, cinsel tercih, yas,
sendika (yeligi ya da siyasal egilime dayali bir ayrimcilik uygulamasi iginde

olmayacak ya da boyle bir ayrimcilik uygulamasina destek vermeyecekiir.
Firsatlari azaltan ya da gegersiz kilinmasina neden olabilecek her turlt ayrim ve

secim ayrimcilik olarak nitelendirilir. Ancak tim yapilan tim segimler ayrimcilik olarak

nitelendirilemez.
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2. Sirket personelin inang¢ ve édretilerinin gereklerini yerine getirme ya da
irk, sinif, ulusal kéken, din, 6zdrliliik, cinsiyet, cinsel tercih, sendika lyeligi ya
da siyasal egilimle ilgili gereksinimlerini karsilama haklarinin kullaniimasina

miidahale etmeyecektir.

SA 8000’nin bu maddesine yas ile ilgili herhangi bir prensip ya da kesin bir

uygulama olmamasi nedeniyle ‘yas’ konusu eklenmemistir.

Denetci icin en dnemli rehber esit ise esit Ucret prensibidir. Denetgi ayrica her
isgoren icin daha fazla Ucret, fazla mesai ve diger olanaklardan faydalanmak igin
mevcut firsatlari arastirmalidirlar. Kiltirel normlar ile ayrimcilik arasidaki farkin iyi
belirlenmesi gerekmektedir. Bazi durumlarda ayrimcilik kultarel olarak kabul gérmus
olabilir. Kadinlara ayni is icin erkeklerden daha az lcret 6denmesi genel bir uygulama
olabilir. Ancak bu tip bir kiltiirel norm uluslar arasi isgéren standartlarina ve SA 8000’e
uymaz. Ornegin, ayrimcilik uygulamasi Pakistan’daki bir grup fabrikada tespit edilmistir.
Esit ise esit para 6denmesine ragmen cinsiyet ayrimciligi yapildidi, kadin ve erkeklerin
galismasi igcin ayri binalarin oldugu gordlmustir. Dinsel normlardan kaynaklanan
ayrimclilik ile is ortaminda yapilan ayrimcilidi birbirinden ayirmak olduk¢a gugtur. Bu tdr
durumlarda denetci kadin isgorenlerin esit Gcret aldigini, esit is ve terfi firsati oldugunu
dogrulamak igin gegmise yonelik arastirmalar, isgdrenler ve ilgili grup Uyeleri ile

gOrismeler yapmaldir.

Bazi fabrikalarda kadin igsgorenler tim isgdrenler iginde %70, % 80’i olusturuyor
olabilir. Isverenler kadin iscileri erkek isgilere gére daha az Ucretlere galisti§i ve daha
itaatkar olduklari igin ise almis olmalari blylk bir olasiliktir. Bdyle bir durum ile

karsilasilir ise denetci daha detayl bir arastirmaya girmelidir.

Olumsuz yénde ayrimcilik oldugu gibi olumlu yénde de ayrimcilik yapilmaktadir.
Pozitif ayrimcilik genel olarak yasalar tarafindan konulur. Ornegin; bazi (lkelerde,
Guney Afrika gibi, siyahi Gliney Afrikalilara kargi yipratici ayrimciligi 6nlemek igin pozitif
ayrimcilik uygulanmaktadir. Bagka bir 6érnek de Amerika ve ingiltere’ de ve bir gok

Ulkede 6zirlu vatandaslara karsi uygulanan pozitif ayrimciliktir.
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Kadinlara cinsiyet ayrimciligin en yogun olarak uygulandidi konu hamileliktir.
Eger sirket belli periyotlarda kadin igsgdrenlerini hamilelik testine tabi tutuyorsa, dogum
kontrol hapi kullanmayi ise alma sarti olarak koyuyorsa, hamilelik durumunda ilgili
isgoren isten cikariliyorsa sirket SA 8000’ ihlal ediyor demektir. Kadinlarin, gocuklarini
dogurana kadar ¢alismalarina izin verilse bile bazen dogum sonrasi yasal haklarindan

mahrum birakilmaktadirlar.

3. Sirket hareket, dil ve fiziksel temas da dahil olmak (izere cinsel agidan
zorlayici, tehditkar, suiistimal edici ya da sémdiirticti nitelik tagiyan davraniglara

miisaade etmeyecekiir.

Cinsel taciz ayrimciidin en ug¢ noktasidir. Cinsel taciz bir c¢ok Ulkede
yasadisidir, ancak buna ragmen bir ¢ok isyerinde cinsel taciz ile karsilagiimaktadir.
istenmeyen sarilmalar, dokunuslar, agik sagik konusmalar, ithamlar, kigilticti yada

pornografik posterler, resimler, gizimler cinsel tacize verilebilecek drnekler arasindadir.

Kadin isgorenlerin guvenliklerini ve sayginliklarini korumak igin, yodnetim
kadinlara saygi kdlturina sirkette oturtmali ve olumsuz davranislara, algaltici hal ve
hareketlere sifir tolerans gostermelidir. Herhangi bir cinsel taciz durumunda yonetim
aninda, etkin, gelecekte bu tir olaylarin bir daha olmasini engelleyecek disiplin
uygulamalari uygulamahdir. Kadin iggérenler igin etkin bir sikayet proseduri
olusturulmalidir. Glvenilir bir kisi bu konular ile ilgili danigman olarak atanabilir ve bu
kisi kadin isgdrenleri bu tir olaylari korku hissetmeden, ceza korkusu duymadan rapor

etmeleri konusunda cesaretlendirebilir.

Denetci denetimden dénce cinsel taciz ile ilgili ulusal ve bdlgesel kanunlar
incelemelidirler. Denetimde yapilmasi gereken ilk hareket herhangi bir cinsel tacizin
olup olmadigini anlayabilmek icin kayitlarin incelenmesidir. Denetci ayrica sirketin bu
konuyla ilgili olarak politikasinin ve belirlenmis disiplin uygulamalarinin olup olmadigini,
bunlarin isgérenlere iletilip iletiimedigini, cinsel taciz olmus ise ilgili disiplin

uygulamalarinin gergeklestirilip gerceklestiriimedigi arastirmalidir.
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Bir cok yerde gdé¢cmen isgorenler, etnik grup Gyeleri, yasal olmayan vyollar ile
Ulkede bulunan isgdérenler, istihdam firsatlari ve ¢alisma sartlari konularinda ayrimciliga
en fazla maruz kalanlardir. Oturma izni olan gé¢men ve etnik gruplara lye olan
isgorenlerin yasal korunma haklari diger isgérenler kadar olmayabilir. Yoksulluk, yerel
dili konusamamak ve kidiltirel farkhliklar, ényargiyi ve adaletsiz davraniglari dogurur.
Gogmen iggorenler diger isgorenler ile esit Ucret almali, esit terfi olanaklarina sahip
olmali, yasal olarak sosyal gulvenlikleri saglanmali, fazla mesaileri 6denmeli,

sendikalasma haklari saglanmalidir.

Bir ¢cok ulkede yas ile ilgili kanuni duzenlemeler getiriimis olsa bile, SA 8000
yasli kisilere karsi ayrimciligi yasaklamistir. Yasli insanlarin daha az Uretken ve zayif
olduklari, yeniliklere ve teknolojiye adapte olmakta zorlandiklari sdylenir. Yas ile ilgili
ayrimcilik yapilip yapilmadigini anlamak igin denetgi goérev tanimlarinda yer alan
nitelikler kisminda yas ile ilgili herhangi bir madde olup olmadigini incelemelidir. Eger
her hangi bir pozisyon igin yas sinirlamasi getirildiyse denetgi bunun hakhhgini gézden

gegcirip dogrulamalidir.

Gelismis ve gelismekte olan Ulkelerdeki is ortamlarinda sendika Uyesi olan
isgorenlere karsi yapilan ayrimcilik oldukga yaygindir. isgérenler sendika (yesi
olduklari igin isten gikariimaktadirlar. Denetgi sendikalar ile ilgili olan ayrimciligin bir gcok
yolu oldugunun bilincinde olmahdir. Ornegin, isverenler bir grup isgdrene sendikadan
ayrilmalari icin para teklif edebilir ya da isgéren kendi yénetiminde olan bir isgéren

toplulugu kurulmasini saglayarak sendikalari devre digi birakabilirler.

Denetci, 6zurli kigiler igin adil ise almanin ve se¢gme slrecinin adil olup
olmadigini denetlemelidir. Dider isgdrenlere taninan egitimler 6zarlt isgdrenlerin
durumlari da hesaba katilarak, onlara da saglanmalidir. Ayrica toplanti odalarinda
tekerlekli sandalye ve okuma engelliler icin gerekli dokimanlarin uygun formatta

hazirlanip hazirlanmadigi gibi konular da incelenmelidir.
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1.3.3.4.6. Disiplin Uygulamalari

1. Sirket bedensel cezalandirma, zihinsel ya da fiziksel baski ve sé6zlii
terbiyesizlik iceren davraniglar igine girmeyecek ve giriimesine de destek

vermeyecektir.

isverenler, isgorenlerin timiine sirketteki yasal disiplin uygulamalarini
uygulanmaya koymadan once iletiimelidir. Disiplin ve performans gdzden gegirme
Olcltlerini belirlerken isverenler, isgorenlerin ahlaki degerlerine, fiziksel ve ruhsal
sagliklarina saygi gostermelidirler. Prosedurler isgéren performans degerlendirmesi ve
disiplin uygulamalari ile paralel olarak hazirlanmalidir ve bu prosedurler sirekli olarak
uygulanmalidir. Disiplin uygulamalari zorunlu ise, SA 8000 ciddi disiplin uygulamalarina
baslamadan énce, s6zli ve yazili uyarilar yapilmasini dnermektedir. Disiplin
uygulamasi olarak para cezasi ya da Ucret kesintisi SA 8000 kapsaminda kesinlikle

kabul edilemez.

Devlet birimlerinden, aile oérgutlerine kadar tUm organizasyonlarin dizenli ve
etkin faaliyetler yurGtebilmeleri igin belirli disiplin 6lgitlerine ihtiyaglari vardir. Dinyanin
bir gok yerindeki galisma alanlarinda disiplin uygulamalari olarak agir cezalar verilmekte
ya da isgorenler asagilayici davranislara maruz kalmaktadirlar. Ozellikle Uretim
sektoriinde fiziksel cezalandirma, ahlaki ve fiziksel zorlama, s6zli taciz gibi disiplin
uygulamalarina sikga rastlanmaktadir. Isgérenlerin, sefleri tarafindan baslarina
vuruldugu, konusmalarini engellemek icin agizlarinin bantlandigina, giinesin altinda
beklemeye zorlandiklarina dair kayitlara rastlanmistir. Bazi kalturlerde bu tlr agir
disiplin uygulamalari kabul gérebilir olmasina ragmen, yine de bunlar ulusal kanunlara
ve SA 8000’ e aykindir.

Fiziksel cezalandirma gibi ahlaki ve psikolojik asagilama da bir ¢ok galisma
ortaminin kronik problemidir. S6zIU asagilama, is arkadaslarindan izole etme, irk yada
cinsel konularla ilgili olarak bezdirici davranis ve s6zler érnek olarak verilebilir. Ahlaki ya
da psikolojik asagilamalar da fiziksel cezalandirmalar kadar isgérenleri ve Uretkenligi

olumsuz yonde etkileyebilir.
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SA 8000 bu maddesinin 1. maddesinde yer almamasina ragmen, SA 8000 8.2
maddesine gbre para cezasl ve Ucret kesintileri kesinlikle yasaktir. Disiplin uygulamasi
olarak para cezasi ve Ucret kesintisi oldukg¢a yaygin bir uygulamadir, ancak is gucunu
disipline etmede kullanan bir uygulama olarak kesinlikle kabul edilemez. Bir ¢ok igveren
gecikmelerden, ise gelmemeden, kotalari tamamlayamadan, Uretim esnasinda yapilan
hatalardan ve bazen de tuvalet molalarini uzun kullanmalarindan dolay! isgdrenlerin

Ucretlerinden kesintiler yapmaktadir.

is verenler, Ustiin performanslari nedeniyle isgorenleri édiillendirseler bile diisiik
performans yada yapilan hatalardan dolayi herhangi bir tcret kesintisi uygulayamazlar.
Cunki dicret bir isgérenin normal hizmeti icin édenir. isgdren hizmeti yerine getirdigi
surece igveren kontratta yazdigi gibi Ucreti tam olarak ddemek zorundadir ve Ucrette
yapilan herhangi bir kesinti isgéren haklarina tecaviiz etmek demektir. Bu nedenle SA

8000 disiplin uygulamasi olarak para cezalarini ve Ucret kesintilerini yasaklamistir.

Sirkette disiplin  uygulamalarinin  neler oldugunun ve hangi durumlarda
uygulanacaginin agikg¢a belirtildigi, disiplin politikasinin yer aldi§i prosedir hazirlanmali
ve prosedire goére uygulama yapmalidir. Ayrica isgorenler, sendikalar ve ilgili yerel
orgultler, disiplin uygulama prosedirlerine ve politikasina asina olmali, incelemek
istediklerinde herhangi bir ters tepki ile karsilasmamalidirlar. isgérenlere haklar ve

disiplin uygulamalari ile ilgili olarak egitim ve ayrica yazili dokiiman verilmelidir.

Denetimde isgdrenlerle yapilan gérismeler esnasinda disiplin uygulamalari ile
ilgili goérusulebilir ya da bu konu ile ilgili ayri gérismeler yapilabilir. Disiplin uygulamalari
fiziksel ve cinsel zorlamalari igeren hassas bir konu olmasi nedeniyle denetgi,
isgorenlerin denetime katilmalari nedeni ile herhangi bir ceza almayacaklarini
garantileyerek, onlari  bildiklerini  kendileri ile  paylasmalari  konusunda
cesaretlendirmelidir. isgérenlerin glvenlerini kazanabilmek igin denetci, gorlismelere
daha oOnceden isgorenler ile dostga iligskiler kurmus yerel organizasyonlari

cagirilabilirler.

isgérenlere sorulan sorular disiplin proseddrlerini bilip bilmedikleri, sikayetlerinin

degerlendirilip degerlendirilmedigini 6grenmeye yonelik ve isgdrenleri rahatlatici sekilde
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olmalidir. Kadin isgdrenler Ozellikle cinsel taciz yada baski ile ilgili sorulari
cevaplamakta c¢ekinebilirler. Bu nedenle bu konu ile ilgili konusulurken bu tir olaylara
hi¢ sahit olup olmadiklarini sorulmali, daha sonra kendilerinin bdyle herhangi bir olaya
maruz kalip kalmadiklari ile ilgili olan sorulara gegilmelidir. Farkli klltirlerde cinsel taciz,
ahlaki zorlama, fiziksel baski gibi kavramlarin anlamlar degisik olabilir. Bu nedenle
denetci sorularini sormaya baglamadan 6nce, isgérenlerin bu kavramlari tam olarak

anladiklarindan emin olmalidir.

Disiplin prosedurleri olusturulurken, prosedirlerin daha etkin ve disiplin
uygulamalarinin se¢iminin uygun olmasini saglamak igin isgérenlerin ve/veya isgoren
temsilcilerinin katilimi saglanmalidir. Diger prosedir ve politikalar gibi disiplin politika ve
prosedirleri galisanlara iletimeli ve anlasiimasi saglanmalidir. lgili egitimler,
oryantasyon doéneminde vyada calismaya baslandigi zaman verilebilir. Disiplin
prosedur, politikasi ve ilgili diger dokiimanlarin yer aldigi kiigUk bir el kitabi hazirlanip,

isgorenlere dagitilabilir.

SA 8000 isgodrenlerin temel hak ve 0&zgurliklerine saygi gdsteren disiplin
uygulamalarini énermektedir. Ornegin, ufak hatalar ya da olumsuz davraniglar igin

s6zIU uyarilar yapilarak ve hatasinin nedeni agiklanarak isgéren uyarilabilir.

Ancak, yetersiz performans yada olumsuz davranislar devam eder veya artar ise
ilgili isgbren yazili olarak nedenler agiklanarak uyarilabilir. Yazili uyari, olumsuz
davranisin duzeltiimesi ile ilgili bir rica, belirli bir sire ve ilgili isgdrenin davranigini
dizeltmemesi durumunda olusacak sonugclari icerebilir. Eger isgbren yazili uyaridan
sonra yine davraniglarini dizeltmez ise son yazili uyari yapilarak olumsuz davraniglari
ya da dusik performansi nedeni ile isgorenin isinin askiya alinacadini yada son

verilecegi kendisine bildirilebilir.
Uyarilari yaptiktan sonra en son olarak mudur, ilgili isgbéreni askiya alabilir,

pozisyonunu dusUlrebilir ya da isten ¢ikarabilir. Ancak igverenler bdyle bir karar alirlarsa,

karalarini uygulamadan 6nce bu konu ile ilgili isgorenleri bilgilendirmelidirler.
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Herhangi bir disiplin uygulamasi yapilacagi zaman, isverene konunun tim
detaylari aciklanmali ve isgérene herhangi bir tepki gostermeden kendini savunma
hakki taninmalidir. Disiplin uygulamasi ile ilgili karar alinirken, isgorenlerin sendikalara
danisma, sendikalar veya isgdren temsilcisi tarafindan temsil edilme haklari
bulunmaktadir. Disiplin uygulamalari tim c¢alisanlara esit olarak uygulanmalidir.
isgérenlerin karakterleri, irklari, dinleri vb. konular yapilan sorusturmayi engellememeli

ve verilecek olan disiplin uygulamasi yontemini etkilememelidir.

Disiplin  prosedurleri  igsgbrenlerin  uygunsuz davranislarini  ve zayIf
performanslarini belirlemede kullanilan yénetim araglaridir. Bu prosedurlerin adilligini ve
etkinligini garanti edebilmek icin sirket, isgbrenlerin sikayet ve endiselerini

bildirebilmeleri igin sikayet prosedurleri olusturmalilardir.

1.3.3.4.7. Calisma Saatleri

1. Sirket calisma saatleri ile ilgili kanunlara ve endlstri standartlarina
uymak zorundadir.; Normal calisma haftasi kanunda tarif edildigi gibi olacak,
ancak diizenli olarak 48 saati asmayacaktir. Personele her yedi giinliik dbnem
icin en az bir glin izin verilecektir. Fazla mesailer daha yiiksek bir (icrete tabi

olacak ve hig bir kosulda haftada 12 saati asmayacaktir.

SA 8000’de normal haftalik ¢galisma saati en fazla 48 saat olarak ya da ulusal
kanunda veya toplu pazarlik sézlesmelerinde belirtilen ve 48 saatten fazla olmayan
saat, haftalik ¢alisma saati olarak belirlenmistir. Ornegin, Cin’de haftalik ¢alisma saati
40 saat, Turkiye’de ise 45 saattir. Calisanlar hi¢ bir sekilde fazla mesai yapmaya ya da
normal calisma saatlerini uzatmaya zorlanmamalidirlar. Calisanlara hangi sartlarda

olursa olsun haftada (7 guin) en az 1 gin izin verilmelidir.

Mesai Ucretleri normal ¢calisma saatine 6denen Ucretten daha ylksek olmalidir
ve bunun ne kadar olacagi ulusal kanunlarda belirlenmelidir. Ulusal kanunlar tarafindan
belilenmedigi durumlarda, sirket bunu SA 8000 politikasinda belirlemelidir. Ust
yonetimde gorevli olanlara mesai Ucreti 6denmezken, diger isgbrenlere, saha

yoneticilerine, operasyon yoneticilerine fazla mesai tcreti 6denir.
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En fazla 48 saat olarak belirlenen haftalik is saati ile 12 saat olarak belirlenen
fazla mesainin toplami 60 saat etmektedir. Buna gore, bir isgéren haftada 60 saatten
fazla galistirilamaz. Egder ulusal kanunlar ve ya toplu pazarlik sézlesmeleri ile haftalik
calisma saati 48 saatten az ise bu toplam 60 saatin altinda olmalidir. Ornegin Cin’de bir
isgoren haftada en fazla 52 saat (40 saat ‘haftalik calisma saati’ + 12 saat ‘fazla mesai’)

calismalidir.

2. Fazla mesai, asagida 7.3 paragrafta belirtilen kosullar diginda personelin

rizasina baglidir.

3. Sirketin  kendi igglictiniin 6nemli bir kismini temsil eden isgéren
Orglitleriyle serbestgce mlizakere edilen (ILO tarafindan tanimlanan) bir toplu
sézlesmeye taraf olmasi halinde, sirket kisa vadeli is ihtiyaglarini
karsilayabilmek amaciyla toplu sézlesmeye uygun olarak fazla mesai talebinde
bulunabilir. Toplu sézlegsmeler yukaridaki 7.1 paragrafta belirtilen kogullara aykiri

olamazlar.

87 sayili ILO sbzlesmesine gore isgdrenlerin ve isverenlerin érgutleri tizik ve i
ydnetmeliklerini diizenlemek, temsilcilerini serbestge segcmek, yonetim ve etkinliklerini
diizenlemek ve is programlarini belirlemek hakkina sahiptirler. isgérenler ve isverenler
karsilikli olarak anlagmaya varirlar ise belirli ve kisa slreli donemler igin fazla mesai

saati arttinlabilir.

SA 8000 dinyada fazla mesainin suiistimal edilmesini sinirlandirmayi
amaglamaktadir. Fazla mesai gonllli olmali ve en azindan toplu pazarlk
anlagsmalarinda hangi kosullarda fazla mesainin yapilacagl belirlenmelidir. Haftalik

calisma saati 48 saatten az olsa bile fazla mesai haftalik 12 saati gegmemelidir.

Denetgi, fazla mesainin gondillilik esasina dayanip dayanmadigini anlamak igin
yonetim ile isgbrenler arasinda yapilan sozlesmeleri incelemelidir. Ayrica isgérenlerin
s6zlesmeleri hi¢ bir zorlama olmadan imzaladiklarindan emin olmak icgin isgérenler ile
bu konuda gorisilmesi 6nemlidir. Fazla mesaiyi hangi isgérenlerin yaptigi da denetgi

tarafindan belirlenmelidir. Clnkl bazi durumlarda fazla mesai isverenler tarafindan
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isgbrenlere disiplin uygulamasi olarak yaptiriimaktadir. Ayrica denetci fazla mesaiye
Odenen dcretin normal Ucretten fazla olup olmadigini, isgdrenlerin calisma saatleri
icinde ara verip vermediklerini, ¢alisma saatleri bittikten sonra istedikleri gibi is yerini

terk edip edemedikleri gibi konulari da incelemelidir.

Denetci, denetlenen sirketteki pargca basina is sisteminin nasil isledigini
anlamalidir. Bir ¢cok fabrika da bu sistemler komplekstir, istege bagl ve parga basina ve
toplam Uretim miktari ile baglantili olarak Ucret 6denerek yarutulir. Eger Uretim kotasi
¢ok yuksek ve parga basina verilen Ucretler cok diusuk ise fazla mesai yapmanin
goénallilige bagl oldugu sdylenemez. Uretim kotalarinin sayilari mantikli olmali ve bu
kotalar giinliik 8 saat caligilarak bitirilebilecek boyutta olmalidir. isgérenler kotalarini
tamamlayamamis olsalar bile normal cgalisma saatlerinden daha fazla c¢alismalari

konusunda zorlanamazlar.

Haftalik 40 saati (yada 48 saat, ulusal kanunlara goére degisir) asan her parga
bas! is icin prim 6denmelidir. Clnkl parca bedeli belirlenen gin sayisinda ya da
zamanda duretilen parcaya gore dedisir. Bu nedenle fazla mesaiyi belirlemek zor ve
yoneticiler icin zahmetli olabilir. Bazi yoneticiler kotay! ve/veya haftalik ¢calisma saatini
doldurduktan sonra uretilen her parga basina 1 cent éddenmesi gibi basit kurallar
koyabilirler. Hangi sistem kullanilirsa kullanilsin, denetgci fazla mesai icin 6denen fazla
Ucreti, bunun nasil hesaplandigini ve isg6renlerin bunu anlayip anlamadigini analiz
etmelidir. Eger toplu pazarlik sézlesmesi yapilmis ve fazla mesai Ucret orani bu
s6zlesmede belirlenmis ise, denetgi bu oranin isgbéren temsilcileri tarafindan
onaylandigini dogrulamaldir. isgérenlerin saat ya da parga basina dogru 6demeyi alip
almadiklarini belirleyebilmek i¢in denetgi zaman kartlarini ve diger ilgili kayitlari

incelemelidir.

insan emeginin yogun oldudu sektdrlerde, Ureticilerin yasal zorunluluktan
kagmak icin taseronlari ve ev iscilerini kullanma egilimleri glin gegtikge artmaktadir.
Taseron zincirinde isgorenlerin fazla saatler ¢alistigina, dislk Ucret aldiklarina, ¢cok az

yada hig saglik ve glivenlik korumalarinin olmadigina dair yazili kanitlar tespit edilmistir.
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SA 8000 uygulayan bir sirketin ¢alisma saatleri ile ilgili kurallara uydugundan
emin olmak icin denetgci taseronlarin ve ev iscilerinin nasil kullanildigini iyi bir sekilde
anlamalilardir. Bunun igin Uretim kapasitesi ve Uretim miktari karsilastiriimali, isgorenler
ile gorusulmeli, ev iscilerinin 6deme planlari, saglik, bebek bakimi, Urlinlere zarar
veriimesi konusunda vyapilacaklar ile ilgili kanunlarda belirtlen maddeler denetgi

tarafindan incelenmelidir.

Denetcinin Uretimi ve Uretim kapasitesini tam olarak anlayabilmeleri i¢in Uretim
sirecini gok iyi incelemis olmalari gerekmektedir. Ornegin, zaman karti kayitlarina ve
aretim ile ilgili kayitlardan Uretimde ¢alisan personel sayisina bakilarak kayitsiz isgbren
galisip calismadigini, Uretim kapasitesi ile gunluk, aylk, yilik Gretim miktarini
karsilastirarak da ev iscisi ya da taseron kullanilip kullaniimadigi anlasilabilir.
Denetginin denetimi yodun is glinlerinde yapmasi is gliciind, tretim ihtiyacini ve tageron
firmaya vyaptirilan bir is olup olmadigini belirleyebilmeleri agisindan daha uygun

olacaktir.

isgoérenlerin  saglik ve givenlikleri ile iste harcanan zaman bir bakima
baglantilidir. Denetime baslamadan 6nce denetci endustrilerde olan kazalar ile ilgili
verileri ve oranlari toplamalidir. Haftada 60 saatten fazla calisan isgérenlerin kaza
yasamalari olasiliklari, haftada 60 saat ya da daha az c¢alisan isgorenlere gore %13
daha fazladir. Endustrideki kaza ortalamasinin altinda kazalarin yasandigi fabrikalarda
denetgi, bunun nedenini arastirmali, dislk sayidaki is kazalarinin ilgili fabrikadaki iyi
uygulamalar nedeni ile mi yoksa saglik ve glvenlik kayitlarinda gizleme yapilmasindan

dolayimi kaza oranlarinin distk oldugu belirlemelidir.

1.3.3.4.8. Ucret

1. Sirket, standart bir ¢alisma haftasi igin 6denen licretlerin en azindan
yasal standartlari ya da endlistrinin en az standartlarini karsilamasini ve her zaman
icin personelin temel ihtiyaglarini kargilamaya ve bir miktar da 6zel gereksinmelere

para ayirmaya yeter diizeyde olmasini saglayacaktir.
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Sirket, standart calisma haftasi icin (haftada 48 saatten ya da kanunlar ile 48
saatten daha az olarak belirlenmis haftalik galisma saatinden daha fazla olamaz) temel
intiyacglari karsilayacak miktardaki Ucreti isgorenlerine 6demeli ve isgbrenler bu Ucreti
kazanmak igin fazla mesai yapmaya zorlanmamalidirlar. Temel ihtiyaglari karsilayacak
Ucret ortalama mevcuda sahip bir ailenin kismen ihtiyaglarini kargilayacak diizeyde ve
fakirlik sinirinin Ustinde olmalidir. Temel ihtiyaclar yiyecek, temiz su, kiyafet, ulasim,
egitim, ayni zamanda sosyal faydalar igin verilen vergiler, 6demeler (saglik sigortasi,

issizlik sigortasi, emeklilik plani vb) olarak siralanabilir.

2. Sirket, lcretlerden disiplin amacgl kesinti yapilmamasini saglayacak ve
ticret ve yan 6deme bilesiminin isgbrenler igcin agik ve dizenli bir sekilde
ayrintilandirilmasini saglayacaktir; girket ayrica lcret ve yan 6demelerin ilgili
tim kanunlara tam uygunluk iginde verilmesini ve (cretin isgbérenlerin durumuna

uygun olarak ya nakit ya da ¢ek biciminde yapilmasini saglayacaktir.

SA 8000 ucret kesintilerini kesinlikle yasaklamistir. Ancak vergi, sosyal sigorta
gibi zorunlu Kkesintiler kabul edilebilir. Ulasim, vyiyecek, saglik isleri gibi isin
tamamlanmasini etkilemeyen konularda kesinti yapilmasina izin verilmektedir, ancak bu
konularda isgéren tarafindan édeme yapilip yapilmayacagi, isgbérenin kararina baglidir.
isverenin, isgérenlere sagladigi servislerden yaptigi kesintiler servislerin maliyetini
asmamalidir. isgérenlerin Ucreti, yapilan ise gére olmali ve belirli zaman periyotlarinda

odenmelidir.

isverenler, isgérenlere yapacaklari ddemeler igin ¢ek ya da nakit kullanmall,
ddemeleri kupon, (riin ya da mal ile yapmamalidirlar. Odemeler, igsgéren kabul eder ise

isgbérenin banka hesabina para transferi seklinde yapilabilir.

3. Sirket, calismaya iliskin kanunlar ve sosyal glvenlik mevzuati ve
diizenlemeleri gergevesinde personele karsi (stlenmis oldugu ylkdmliiliikleri
yerine getirmekten kacinmak gayesiyle yalniz isgbrenin yikimldiliik altina girdigi

sézlesmelere ve asilsiz ¢iraklik ydbntemlerine basvurulmamasini saglayacaktir.
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Sirketlerin, staj yapamayacagdi halde daha az Gcret 6demek ve yasal
zorunluluklarint yerine getirmemek icin isgbrenlerin stajyer ya da c¢irak olarak
calistirlmasi kesinlikle yasaktir. Bu nedenle, denet¢i staj ya da ¢iraklik yapan Kisilerin

kisisel bilgilerini ve staj dosyalarini incelemelidir.

Dusuk Ucretler genellikle isgorenlerin temel ihtiyaglarini  karsilamalarina
yetmemektedir. Uluslararasi topluluklar asgari Ucretleri belirlerken temel ihtiyaclari g6z
onlnde tutmaktadir. Bu nedenle SA 8000 sirketlerde 6denen Ucretlerin asgari Ucretten
daha dusuk olmasina izin vermemektedir. Temel ihtiyaclari karsilayacak olan Ucreti
belirlemede, isgdrenler ve/veya temsilcileri ile gortusulmesi en iyi yoldur. Bazi
sirketlerde, belirlenen bu hedef licreti hemen vermek zor olabilir, tcretlerde adim adim

yapilacak iyilestirmeler SA 8000 tarafindan kabul edilir. Bunlar;

a) Ik olarak, sirket en azindan yerel yada endistriyel standartlardaki en diisik
Ucreti vermek zorundadir.

b) Sirket, temel ihtiyaglar karsilayacak olan Ucrete ulasmak igin iyi dizenlenmis
bir plan gelistirmelidir.

c) Sirket bayukligine bagl olarak 18 — 24 ayda hazirladidi plani uygulamali ve

gelisme gozetim denetiminde incelenmelidir.

Denetci sirket tarafindan verilen {cretin temel ihtiyaglari karsilayip
kargilamadigini anlamak igin, sirketin Ucreti hangi metot ile belirledigini incelemeli,

olusturulan planin mantikl ve dogrulanir olup olmadidini incelemelidir.

is gérenlere yapilan 6demeler ¢cek yada nakit olarak yapilmaldir. 2 maddesinde
de gegctigi gibi 6demeler kupon yada UrUnler ile kesinlikle yapilamaz. Denet¢i 6deme
zamanlari ile kanunlarda belirlenen 6deme zamanlarini karsilastirmali, ayrica
isgorenlere verilen prim 6demelerine de dikkat etmelilerdir. Pargca basina is yapanlarda
dahil olmak Gzere tim isgorenlere Ucret bordrosu verilmeli ve bordrolarda Ucretin nasil

hesaplandigi ve yapilan kesintiler gosterilmelidir.

Denetginin karsilasabilecegi en dnemli problem verilen ekstra 6demeler ve

hizmetler nedeniyle yapilan kesintilerdir. Bu genellikle ulasim, yemek, konaklama gibi
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hizmetleri icerir. Denetci bu hizmetlerin iglerini yapmalarini etkileyip etkilemedigini
degerlendirmelidir. Clnkd verilen hizmetlerin is icin gerekli olmasi durumunda, bu
hizmetler icin kesinti yapilamaz. Ayrica bu hizmetleri kullanmak isgérenin kendi
inisiyatifinde olmalidir. Ornegin sirket etrafinda konaklama yeri var ise, isgérenler

sirketin yurtlarinda kalmalari igin zorlanmamalilardir.

Parga basina is, galisma saatleri konusunda da islendigi gibi oldukga karisik ve
belirlemesi zor bir konudur. Parga basina is uygulamasina 6demenin istege goére
yapildigi, o6zellikle insan emeginin yogun oldugu sektdorlerde olduk¢a fazla
rastlanmaktadir. Par¢ca basina is sisteminde, isgOrenlere belli sayida Uretim kotasi
koyulur ve kotayi gegen her parga icin ekstra Uicret édenir. Bir cok fabrikada isgorenler
kotalarina ulasamadiklari i¢in, para cezasi almakta, Ucretlerinden kesinti yapiimakta,
s6zIU ve fiziksel tacize maruz kalmaktadirlar. Béle durumlara maruz kalmamak, yliksek

sayidaki kotalara ulasabilmek igin isgérenler zorunlu olarak fazla mesai yapmaktadirlar.

Stajyerlik ve c¢iraklik genellikle gencleri distk Ucret ile ise almak amaciyla
kullanilan yéntemlerdendir. Staj programlari kapsaminda ise alinan isgérenlerin kayitlari
genellikle devlet tarafindan tutulur ancak programlar takibi mutlaka yapilmalidir. Yapilan
arastirmalara gore Banglades’te tekstil sektériinde 2 3 yil suren staj programlarinin
oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle staj program sireleri denetci tarafindan mutlaka

incelenmelidir.

Dinyada sOzlesmeli isgbrenler ve evde isgoérenlerin sayisi gln gegtikce
artmaktadir. Genel olarak kabul gérmis sézlesmeli isgéren tanimi bulunmamaktadir ve
bir ¢ok durumda sbézlesme ile c¢alisan isgdrenler, gegici isgbéren olarak
nitelendirilmektedir. Bununla birlikte sézlesmeli isgéren ve ev isgorenlerin durumlarini

belirleyecek hususlar bulunmaktadir;

a) isgdrenler ve isverenler arasinda resmi bir iliski bulunmamaktadir.
b) Kisa donemli s6zlesmelerin bitmesinden sonra isgérenler tekrar ise alinabilir
ya da sobzlesmeleri yenilenebilir. (pozisyonlari yikseltimeden ya da is

glvenligi saglanmadan)
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c) Genellikle bu isgdrenlerin haklari herhangi bir sendika yada grup tarafindan

gozetiimez.

Ayrica;

a) Bu tir isgorenlerin ulusal ve uluslar arasi olarak kabul edilmis isg6ren
standartlarinin korumasindan yoksun birakihrlar.

b) Bu tlr isgdrenlerin fazla mesai, hastalik ve tatil izinleri haklari yok sayilabilir.

c) Bu tur isgdrenlere sigorta ve sosyal guvenlik, issizlik ve saghk édenekleri
konularinda limit konulabilir.

d) Bu tir isgbrenlere is kazalari ile ilgili olarak egitim verilmeyebilir.

SA 8000’e gore disiplin uygulamasi olarak para cezasi verilemez ve (cretten
kesinti yapilamaz. Bir ¢ok sirkette disik performans, is ihmali, iste uyuma ya da
olumsuz davranislar nedeni ile isgbrenlere para cezasi veriimektedir. SA 8000 ise

yoneticilere iyilestirme yapabilecek disiplin uygulamalarini tavsiye etmektedir.

isverenler genel olarak iggdrenlerinin sigortalarini yapmak istemezler. Denetgi
tim isg0renlerin sigortalarinin yapilip yapilmadigini mutlaka incelemelidir. Bazi
durumlarda isgorenler Ucretlerinden kesinti yapilmasini istemedikleri igin sigortalarinin
yapilmasini istemezler. Boyle bir durumda bile isverenler yasalara uyup tim

isgorenlerin sigortalarini yaptirmallardir.

Bazi Ulkelerde sirketler saglik ve glvenlik harcamalarindan kaginmak igin
acentalar ile calisarak gegici isgéren bulmaktadirlar. Béyle bir durum tespit edilir ise
denetci acenta tarafindan saglik ve guvenlik harcamalarinin isgérenlere 6dendiginden
emin olmaldir.

1.3.34.9. Yénetim Sistemleri

Politika

1. Ust yénetim sosyal sorumluluk ve ¢alisma kosullari konusunda;
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a) Bu standardin tim gerekliliklerine uymayi yukimlendigi;

b) Ulusal kanunlara ve yuUrdrlikteki diger kanunlara, sirketin uymakla
yukimlendigi diger sartlara uygun hareket etmeyi ve uluslararasi belgelere
ve bu belgelerin yorumuna riayet etmeyi yukimlendigi; (Bolim II'de
listelendigi Gzere).

c¢) Devamli gelisme ve ilerleme azmi iginde olacagini belirten;

d) Etkin bir sekilde belgeye dayandirilan, uygulanan, yuratilen ve ister
dogrudan dogruya istihdam edilmis olanlar, s6zlesme yapilmis olanlar olsun,
isterse sirketi temsile yetkileri olanlar olsun, mudurler, yoneticiler, yonetim,
supervizorler ve diger isgorenler dahil tim personele iletilen ve kapsamli bir
sekilde tim personelin erisimine agik olan;

e) insanlara duyurulan,

f) Bir sirket politikasi ortaya koyacaktir.

Ust yénetim sirketteki en (st ydnetim birimi olup, sirketin standardin
gerekliliklerine uygunlugundan sorumludurlar. Ayrica sirket sahiplerine ve ydnetim

kuruluna sirket ile ilgili raporlamalari yaparlar.

Sirket’in sosyal sorumluluk politikasi kisa, net, yayinlanma tarihi belli ve sirketin
Ust yonetimi tarafindan onaylanmis olmalidir. SA 8000 sartlarina uyulacagini taahhit
etmesinin yaninda, politika, standart maddelerini kargilayan bir rehber 6zelliginde
olmalidir. isgorenler tarafindan tam olarak anlasiimasinin saglanmasi igin, politika
isgorenler tarafindan kullanilan dillerde yazilmalidir. Okuma yazma bilmeyen
isgorenlere politika 6zel egitim programlari, grafikler yada s6zli anlatim gibi alternatif

yollar ile anlatiimalidir.

Yonetimin Gézden Gecirmesi

2. Ust yénetim sirket politikasinin ve prosediirlerinin yeterliligini, uygunlugunu
ve stregiden etkililigini ve performans sonuglarini bu standardin ve sirketin
yikimlendigi diger sartlarin gereklilikleri karsisinda periyodik olarak gbézden
gecirecektir. Uygun olan yerlerde sistemde degisiklik ve iyilestirmeler
yapilacaktir.
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Sistem uygulamasinin kalitesini korumak igin yonetimin gézden gecirmesi belirli
araliklarla gerceklestiriimelidir. Yonetim gézden gecirmesi toplantisi, en az 6 ayda bir
yapiimali, mdmkin oldugu durumlarda yoénetimin gbzden gecirmesi toplantilari

siklastirilmaldir.

Sirket Temsilcileri

3. Sirket diger sorumluluklarin yani sira bu standardin gerekliliklerinin yerine

getirilmesini saglayacak bir (st diizey ybnetim temsilcisi tayin edecektir.

4. Sirket yonetimde gérev almayan personelin bu standart ile ilgili konularda (st
ybnetim ile olan iletisimi kolaylastirmak lizere kendi aralarindan bir temsilci

secmesine imkan taniyacaktir.

is gorenler aralarindan secgecekleri temsilciyi calisma saatleri igerisinde ve sirket
icinde segmelidirler. Ilgili madde de gegen ,sirketin bu segimi saglamasi“ gerekliligi,
sirketin secimi organize etmesi, katilmasi ya da her hangi bir yol ile se¢im surecini
etkilemesi anlamina gelmemektedir. Secim, ybnetimde gdbrev almayan isgdrenler
tarafindan yapilmalidir. Ust ydnetim, secim igin zamani belirleyebilir ve yer tahsis
edebilir. Ust yonetim kesinlikle secimi engelleyemez ve kendi amaci dogrultusunda
yonlendiremez. Sendika temsilcisinin 6zglirce segildigi calisma ortamlarinda bu segim,
sendika ile ortak galisma yapilarak gergeklestirilebilir. Temsilci isgorenlerin SA 8000
politikasi ve uygulamalari ile ilgili istek ve sikayetlerini Gst yonetime bildirmek icin kdpra

gOrevini yarutur.

Planlama ve Uyqulama

5. Sirket bu standardin gerekliliklerinin organizasyonun her kademesinde
anlasiimasini ve bu gerekliliklere organizasyonun her kademesinde uyulmasini
saglayacaktir; bunlarla sinirli olmamak lizere ydntemler arasinda gunlar da

vardir;

a) Rollerin, sorumluluklarin ve yetkilerin agik¢a tanimlanmasi;
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b) ise alinan yeni ve/veya gegici elemanlarin yetistiriimesi;

c) Mevcut elemanlar igin periyodik egitim ve bilinglendirme programlari;

d) Sirketin politikasini ve bu standardin gerekliliklerini yerine getirmek igin
uygulamaya konulan sistemlerin etkililigini géstermek (izere etkinliklerin ve

sonuglarin devamli izlenmesi

Yoénetimdeki isgdrenlerden gecici isgbrenlere kadar herkes, standardin
gerekliliklerini anlamahdir. Bunun saglanmasi icin egitimler dizenlenebilir ve uygun
oldugu durumlarda ilgili egitimlerin verilmesi igin disaridan konu ile ilgili uzman kisilerin

cagirilabilir.

Tedarikcilerin Kontrolti

6. Sirket bu standardin gerekliliklerini yerine getirme becerilerine dayali olarak
tedarikgiyi degerlendirme ve seg¢me konusunda uygun prosediirler olusturup

ylriitecektir.

TUm tedarikgilerin ve taseronlarin SA 8000 standardina, 6zellikle politikalara ve
dokimantasyona tamamen uymalari beklenemez. Birinci adim olarak, sirket ana
tedarikgilerinin ve taseronlarinin standarda uyumlari, kaliteleri ve performanslari
konusuna yogunlasmalidir. Bunlar ile ilgili olarak sirket, ilgili prosedurlerin kullanimda

olduguna ve ilerleme kaydedildigine dair kanitlar toplamalidir.

7. Sirket tedarikgilerin sosyal sorumluluk konusundaki taahhditlerinin uygun

kayitlarini tutacaktir; bu kayitlara:

a) Bu standardin tiim gerekliliklerine uyma (bu madde hiikmUi dahil);
b) istenildiginde sirketin izleme etkinliklerine katilma;
c) Bu standardin gerekliliklerine uygun olmadigi saptanan herhangi bir hareketi

hemen diizeltme;
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d) Sirketi diger tedarikgi(ler) ve taseron(lar) ile kurulan tim alakali is
iliskilerinden hemen ve tam olarak haberdar etme taahhditleri dahildir. Ancak

bunlarla sinirli degildir.

Tedarikgilerin yazili taahhltleri standarda uyacaklarini belirten gostergelerden
sadece biridir. Sirket, tedarikgilerini degerlendirmek igin kriterler belirlemeli,
performanslari 6lgmek ve degerlendirmek igin somut dl¢ltlere sahip olmalidir. Yapilan
degerlendirmeler belli aralklar ile gergeklestiriimeli ve degerlendirme raporlari

tedarikgilere iletilmelidir.

8. Sirket tedarikgi ve taseronlarin bu standardin gerekliliklerine uygun hareket

ettigini gésteren makul kanitlar bulunduracaktir.

Makul kanitlardan kastedilen, madde 9.7°de belirtilen tedarikgi ve taseronlarin
tutuklari, standarda uygunlugunu goésteren tetkik, sézlesme, iletisim, dizeltici faaliyet

planlari ile ilgili kayitlardir.

9. Yukaridaki 9.6 ve 9.7 paragraflardaki hlikiimlere ek olarak, sirketin evde
isgbren tanimina giren tedarikgilerden/taseronlardan (rtin ve/veya hizmet almasi
veya elde etmesi durumunda, bu standardin bir kosulu olarak girket, s6z konusu
evde isgbrenlere, dogrudan yaninda iggbrenlere sagladigi sosyal glivenceye
benzer bir sosyal giivenceden yararlanmalarini saglamak amaciyla gerekli
O6nlemleri alacaktir. Bu 6énlemler sinirll olmamak (izere $u unsurlardan

olugmalidir:

a) (bu standardin kosullarina uygun) asgari élglitlere uygunlugu zorunlu kilan
hukuki olarak baglayici satin alma s6zlesmelerinin diizenlenmesi

b) yazili satin alma s6zlesmesinin evde isgérenler ve sézlesmeye dahil olan
diger kisiler tarafindan anlagilmasinin ve uygulanmasinin temin edilmesi

c) evde isgbren bu kisilerin kimlik bilgilerinin, yaptiklari igin/hizmetin miktarinin

ve caligtiklari saatlerin kapsamli olarak sirkette muhafaza edilmesi
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d) Yazili satin alma s6zlesmesinin sartlarina uyulup uyulmadiginin belirlenmesi
amaciyla o6nceden haber verilerek veya verilmeyerek ziyaretlerde

bulunulmasi

177 sayili ILO sOzlesmesi temel alinarak konulan maddeye gére ev isgorenleri
de diger isgorenler ile ayni seviyede korumaya sahip olmalidir. Ev isgérenlerinin kimlik
bilgileri, adresleri, trlnleri nerde Urettiklerine dair bilgiler dokiimante edilmis olmalidir.
SA 8000 sirketin, ev isg0renlerinin standarda uygunlugu denetlemek igin, evlere
habersiz ziyaretler yapilmasini énermektedir. Bununla birlikte sirket, ev isgdrenlerinin
Ozel hayatlarina ve diger ev sakinlerine saygi gdsterilmeli ve denetim igin ev isgbreninin

onayi alinmahdir.

Kayaqilarin ele alinmasi ve diizeltici islem yapilmasi

10. Sirket elemanlarin ve diger ilgili taraflarin sirketin politikasina ve/veya bu
standardin  gerekliliklerine  uygunluk/uygunsuzluk konusundaki kaygilarini
arastiracak, bu kaygilarin (zerinde duracak ve bu kaygilara duyarli olacaktir;
sirket herhangi bir elemani standarda uyum konusunda bilgi vermesi nedeniyle
disipline verme, isten ¢ikarma ya da bu elemana kargi sair surette ayrimcilik

uygulama yoluna gitmeyecektir.

Sikayetlerin alinmasi ve dlzeltici faaliyetler baslatiimasi SA 800 sisteminin
Ozellikle Ustinde durdugu maddelerden bir tanesidir. Sirket sikayetlerin alinmasi ve
degerlendiriimesi igin bir sistem olusturmali ve degerlendirmeler sonucu yapilan

faaliyetleri raporlamalidir.
11. Sirket, sirketin politikasina ve/veya standardin gerekliliklerine karsi
saptanan herhangi bir uygunsuzlugun mabhiyetine ve siddetine miinasip diizeltici

islemi uygulamaya sokacak ve yeterli kaynagi tahsis edecektir.

Eger sirket isgbrenlerden standart ile ilgili herhangi bir uygunsuzluk olduguna

dair sikayet alir ise uygun duzeltici faaliyetler acilen baglatiimalidir. Baslatilan faaliyetler
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uygunsuzluk durumunu ortadan kaldiracak kapsamda olmali, faaliyetler igin sure

belirlenmeli ve gerekli kaynaklar saglanmalidir.

Dis lletisim

12. Sirket, ybnetimin gbzden gecirmeleri ve izleme c¢alismalari da dabhil
ancak bunlarla sinirli olmamak (izere, bu belgenin 6ngérdiigii gerekliliklerin
yerine getirilisi ile ilgili bilgi ve verileri tim ilgili taraflara diizenli bir sekilde

iletmeye yénelik prosedlirler olusturacak ve muhafaza edecektir.

Sirket ilgili taraflari belgelendirme ve SA 8000’ e uygunluk durumu ile ilgili olarak
bilgilendirmek igin bir sistem kurmalidir. Dig iletisim maddesinin asil amaci SA 8000
yonetim sisteminin agik ve seffaf olmasini saglamaktir. Yonetim, yénetimin gézden
gecirmesi ve denetim sonuglarini istendigi takdirde ilgili taraflara iletmelidir. Bu tdr
bilgilerin paylasiimasi ile yonetim surekli gelismek icin yeni fikirler icin oneriler elde

edebilir.

Dogrulama Erisimi

13. Sézlesme ile gerekli gérildiigiinde, sirket bu standardin gerekliliklerine
uygun hareket edilip edilmedigini dogrulamak isteyen ilgili taraflara makul
bilgileri verecek ve ilgili taraflarin istedikleri bilgilere erisimini miimkiin kilacaktir;
yine sézlesme ile gerekli gérildiginde, ayni bilgilendirme ve erigim imkéani,
sirketin satin alma s6zlegsmelerine béyle bir sartin konulmasi suretiyle, sirketin

tedarikgileri ve tagseronlarinca da saglanacaktir.

Soézlesme ile kastedilen belgelendirme sirketi ile SA 8000’ini uygulayan sirket
arasinda imzalanan sozlesmedir. Satin alma soOzlesmeleri ise sirket ile tedarikgileri
arasinda imzalan sozlesmelerdir. Sirket satin alma so6zlesmelerine tedarikgilerinin SA

8000’e uymalarini gerektiren ilave sartlar ekleyebilir.
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Kayitlar

14.  Sirket bu standardin gerekliliklerine uygunlugunu gdsterir sekilde uygun

kayitlar! tutmayi siirddrecektir.

Kayitlarin surddrilmesinin amaci sirketin SA 8000’ e uygunlugunu kanitlayacak
kayitlarin mevcudiyetini saglamaktir. Daha 6nemlisi, dizgin tutulan kayitlar yénetime
performans dederlendirme ve gdézden gegirme esnasinda yardim edecegi gibi, sistemin

uygulanmasinda da kolaylik saglayacaktir.

Sosyal standart uygulamasinin basariya ulasmasi igin, sirketin isleyen bir
ybnetim sistemine sahip olmasi gerekmektedir. Sirket SA 8000 maddelerinin
uygulandigina dair kanitlari ve kayitlari tutmalidir. Bu kayitlar denetim esnasinda kanit
olarak incelenecektir. Prosedtrler SA 8000’'nin 8 maddesini icermeli ve sistemin temel
taslari olarak kullaniimahdir. Sirket kayitlari gegmis dénemi kapsamalidir. SA 8000
kayitlarin yaninda yénetimden iletisim ve katilimin surekli olarak saglanmasina yénelik

sistem kurduklarini da kanitlamalar gerekmektedir.

SA 8000i diger yonetim sistemlerinden ayiran en Onemli 6zelligi Uretim
sureglerine odaklanmasidir. SA 8000 sistemi isgdrenlerin temel haklarini korumak,
¢alisma sartlarini gelistirmek ve isgdrenler ile yonetim arasindaki iletisimin arttirilmasini
saglamaktir. Ornegin; belgelendiriimek igin sirket calisma sartlarini gelistirmek
zorundadir. SA 8000 standardina goére sirket taseronlarini ve tedarikgilerini SA 8000’e
uyup uymadiklari konusunda denetlemeli ve kontrol etmelidir. Ayrica SA 8000 ydnetim
sistemine gore tim seviyedeki isgdrenleri temsil eden yénetimden olmayan bir temsilci
ve ilgili taraflara sirket performansi ile ilgili bilgiyi saglamak tzere kurulmus dis iletisim

sistemi olmalidir.
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BOLUM Ii
ORGUTSEL BAGLILIK ve i$ DOYUMU

21 ORGUTE BAGLILIGIN TANIMI

isgérenlerin makineler gibi herhangi bir Uretim faktérii olarak disiiniimeleri,
onlarla ilgili herhangi bir yatirmin yapilmamasi ve isverenler tarafindan degersiz
gorulerek cok cabuk gbzden cikarilmalarinin érgutlere zarar verdiginin ve maliyetleri
arttirdiginin  anlasiilmasi ile akademisyenler ve isgérenler tatmin ve drgutsel
baghliklarinin arttinimasi konusunda daha detayli calismalar yapmaya zorlamigtir
(Meyer, Allen, 1997).

Yapilan galismalar sonucunda, orgutlerine bagh olan igsgérenlerin morallerinin ve
performanslarinin daha yiksek oldugu saptanmigtir. Ayrica drgutsel baglliklar az olan
isgorenlerin daha fazla devamsizlik yaptiklari ve bunun devam etmesinin sonucu olarak
da isgucl devir oranin ylkseldigi tespit edilmistir. Fortune dergisinde 1981 yilinda
yayinlanan bir arastirmaya goére, yeni mezun isgdrenlerinin ytzde ellisinin ilk bes yil
icerisinde caligtiklari sirketten ayrildiklari belirlenmistir. Orgltsel bagliligin, (izerinde bu
denli arastirma yapilan bir konu olmasinin sebebi, ¢calisanlar, érgut ve toplumsal agidan
sonuglarinin dikkate deger olmasidir (Mowday, Porter & Steers, 1982).

isgérenler agisindan ise galistiklari érgite baglihk tutumu gelistirmek cesitli
kazanglar sagladigi gibi, maliyetleri de beraberinde getirmektedir. Orgltler isgérenlerine
is ve Ucret saglamaktadirlar ancak bu tir tesvikler “kéri kortiine” baghlik tehlikesini de
beraberinde getirmektedir. Randell’e gére “kdér” baglilik, ¢calisanlarin; 6rgitin degisime
ayak uydurma ve yaraticilik yeteneklerini kaybetmesine yol agabilecek bir statiko
durumunu kabul etmesine neden olmaktadir (Randall, 1987). Ornegin, isgorenler
calistiklari 6rglte olan bagliliklarindan 6turG ailelerine ya da kisisel tatminlerine (hobiler)
harcanabilecek zaman ve enerjiyi ayiramayabilirler. Bunun yani sira érgute bagl olarak
¢alisanlar, orgutin degismesi, ortadan kalkmasi ya da isten gikarilmalari sonucu yeni
bir is bulmak icin sahip olmalari gereken bilgi ve yetenek birikimi ile daha az ilgili

olabilmektedir.
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isgérenlerin érgiite baglihgina neden olabilecek faktérler de séyle siralanabilir
(Yagci, 2003).

Degisik insanlarla tanisip, etkilesime girebilme firsati,
Onemili ve zorlayici bir iste olmanin yaratacagi psikolojik doyum,
Yeni yetenekler gelistirebilme firsati,

insan olarak gelisebilme firsat yaratiimasi,

YV V V V V

Gelecek glvencesi (emeklilik)

isveren ve isgoren agisindan bakildiginda baglilik kavraminin iki boyutu oldugu
gorulmektedir. Baghligin fayda ve maliyetlerinin dizglin anlasilabilmesi igin isgorenin
baglihgl ve korlemesine itaat etmesi arasindaki iliskinin kuvveti belirlenmelidir. Bunun
yaninda isgorenler sadece fayda saglayacaklarini fark ettiklerinde mi bagli olurlar?
Orgite bagh olan isgorenlerin performanslari olmayanlara gére ne durumdadir? Bu
sorular, baglilik kelimesinin baska bir karsiligi olduguna gdstermektedir. Ornegin uzun
yillardir ayni firmada c¢alisan bir isgéren son zamanlarda ilk yillarina kiyasla daha az
terfi almaktadir. Bu isg6renin drgutiine bagl olmadidini sGyleyemeyiz ancak onu motive
eden faktorler degismistir. isgdren baglayacadi yeni bir isin maliyetlerini
karsilamayacagini dustnebileceginden dolayi o6rgitiine “kér” bir itaat gdsterecektir.
isgérenlerin asiri baghhginin da érgitlere maliyeti s6z konusu olabilmektedir. Ornegin,
orgute bagh basarisiz iggorenler nedeni ile 6rgutlerin maliyetleri artmakta hatta bazi

durumlarda bu tir isgérenler nedeni ile érgitler yeni is firsatlarini kagirmaktadir.

Orgutsel baghlik kavraminin tipki sosyal sorumluluk kavrami gibi kesin, net bir
tanimi bulunmamaktadir. Ginimiizde orgutsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler
gerekse uygulayicilar tarafindan ilgiyle karsilanmasina ragmen tipki sosyal sorumluluk

kavrami gibi henliz net olarak tanimlanamamisgtir.

Orgiitsel baglilik kavramini agiklamak icin oncelikle bagl isgéren kavrami
aciklanmalidir. Genel olarak Uzerinde fikir birligi saglanan tanim séyledir: “Baglh isgéren,
ne olursa olsun o6rgitte kalan, isine dizenli devam eden, tam bir is ginind ve daha
fazlasini kullanan, Orgltin yatinimlarini koruyan ve 6rgitiin amag ve vizyonunu

paylasandir (Meyer & Allen, 1997).
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Orgutsel baghlik kavrami ile ilgili literatlirde bir gok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlar incelendiginde hepsinin isgérenin 6rglite olan bagliigini maddi ve manevi

nedenlere dayandigi konusunda birlestigi gértilmektedir. (Yagci, 2003).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN GELIiSIM SURECI

Howard Becker (1960) baglligi davranissal olarak gérmektedir ve emekli ayligi,
terfi, tatil, érgutsel arkadaslik gibi yan faydalarin etkisi sonucu olusan baghlik yada
uyum orgutsel baglihga neden olmaktadir. Becker'e gére 6rgitsel baglilik, bireyin yan
fayda (side-bet) saglayarak ilgi alanlari ile tutarli aktiviteleri birbirine baglamasi ile

olgunlasir.

Oscar Grusky (1966), baglilik arastirmasi édlllendirme sistemine dayanmistir.
isgérenlerin  ddillendirilmek igin daha fazla performans gosterecegini, ayrica
gOsterilecek performansin ve baghhgin, 6dulin blayikligad ile dogru orantili olarak
artacagini savunmustur. Teorisi, organizasyondan buyuk édil alan isgérenlerin daha

¢ok olumlu hislerle karsilik verdigini savunmaktadir.

Rosabeth Moss Kanter baglihgi érgut icinde sosyal iliskinin pargasi olarak kabul
ettigi saygl ve baghlik kavramlari ile ele almis ve baglhhgin, érgit tarafindan g¢alisanlara
kabul ettirilen farkh davranigsal taleplerden kaynaklandigini ileri stirmustir. Kanter'e

gOre baglihgin devam (surekli baglihk), uyum ve kontrol olmak tzere Ug¢ sekli vardir.

Suarekli baghlik, érgutten ayrilma ile ilgili bir avantajin isgoren tarafindan farkinda
olunmasini temsil etmektedir. Uyum baglihd: ise bir gruba sadakatle bagliligi ya da
sosyal iligkilerin olusumunu ve son olarak kontrol baghhdr da grubun otoritesine

baghligi ve grubun normlarinin kabul edilmesini temsil etmektedir (Yagci, 2003).
Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday, ve Paul V. Boulian

orgutsel baghhg “bireyin belli bir 6érgutle butlinlesme seviyesi” olarak tanimlamislardir

(Porter v.d, 1974). Yazarlara gore baglilik en az (¢ faktorle karakterize edilebilir.
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a) Orgutin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gésterme.
b) Orgit adina anlamli gaba gostermeye isteklilik gdsterme.

c) Orgitte Gyeligin strdurilmesine giiglii bir arzu duyma.

Yazarlar arastirmalarinda, 6rglt amaglarina yiksek derecede bagli olan ve ¢ok
blylk 6lglide performans géstermeye hazir olan igsgdrenler, amaglarini gergeklestirecek
olan 6rgutln yaninda olacaklarini belirtmislerdir ve drgutsel bagllik, isgérenlerin 6rgite

basit bir inanis ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir.

Yoash Weiner ve Arthur S. Gechman ‘e gére is baglihd: ve 6rgitsel baghlik
kavramlarinin birbirlerinin yerine kullanilabilir. is baglihg davraniglarini “is ile ilgili
zorunlu ve resmi beklentileri asan kabul edilebilir sosyal davranislar’ ‘in 6zel sinifi
olarak tanimlamisglardir. Bu tanimlama o6rgit tarafindan beklenen zorunlu davranisi
gostermektedir. Bu tanim, performansi, ise ge¢ gelmeyi ya da ise gelmemeyi, is
gelistirme yada baghligin bir bileseni olarak dikkate almamaktadir. Weiner ve Gechman
modeli sadece bagllk degil ayni zamanda o6rgutd ve calisanlarin kariyer yapma

potansiyellerini anlamaya yonelik bir yapidadir (Kimbel, 2002).

Gerald R. Salancik ve Barry M. Staw (1977) &rgutsel bagliik hakkindaki

literatlirt dizenlemeye calismiglardir ve ¢alismalarini iki kisma ayirmislardir;

a) Davranigsal baglilik
b) Tutumsal baglihk

Davranigsal baglilik ¢alisanlarin ge¢gmis davraniglarinin onlari 6rgite bagladigi
fikrine dayanmaktadir (Salancik ve Staw,1977). Davranissal baghlik, bireylerin gegmis
deneyimleri ve orgute uyum saglama durumlarina gére orguitlerine bagh hale gelme
sureci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgitte gok uzun sire kalmalari
sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal bagllik
gOsteren isgdrenler, oOrgutin kendisinden ziyade, yaptiklari belli bir faaliyete

baglanmaktadirlar.
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Tutumsal baghlik bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve
bireyi 6rglte baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle baglilik, bireyin érgutle

bltinlesmesi ve orglite katiliminin nispi gictdir (C6l, 2004).

John E. Mathieu ve Dennis M. Zajac orgltsel baghlik ile ilgili yapilan ampirik
calismalarin meta-analizlerini gergeklestirmislerdir. Meta-analiz ¢alismalarinda tutumsal
ve hesapg! (calculative) olmak Uzere iki tir baskin drgutsel baglilik ortaya gikmistir.

Porter’'in baglilik tanimi tutumsal bagliigi tanimlamak kullanilimigtir.

Yapilan analizlerine goére ikinci olarak sik rastlanan érgutsel baghlik tird 1960
yilinda Becker tarafindan yapilan calismadan gelistirilen hesapgi bagliliktir. Hesapgi
baglihk ve tutumsal birbirlerinin yontemlerini icerir ve her iki baghlik tirt de kendi ve
diger baghlik turleri arasinda karsilastirma yapilmasini zorlayici bir yapiya sahiptirler
(Mathieu, Zajac, 1990).

1990 yilinda (Allen, Meyer, 1990) orgutsel baghlik kavramina farkli acilardan
yaklasarak bilesenleri duygusal, devam ve zorunlu (normatif) badgliik olarak
nitelendirdikleri G¢ bilesenli bir model gelistirdiler. Bunlarin tutumsal baghlik tarleri
olarak degil birbirinden ayri bilesenler olarak incelenmesi gerektigini savunmuslardir. Bu
modele goére isgdrenler (¢ durumu yada her birini farkli seviyelerde tecriibe edebilirler.
Ornegin, isgorenler orgitte siirekli calismak isterler (duygusal), ise orgiitle devam
etmek isterler (devam), isgorenler kendilerini gesitli nedenlerden dolayl 6rgitte ise

devam etmek zorunda hissederler (zorunlu).

Tablo 6'da yukarida agiklanan 6rgutsel baglilik kavramlarina ait énermeler yer
almaktadir.
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Tablo 6. Orgiitsel Baghiligin Evrimi

Arastirmacilar Tarih Onerme
1 2

Becker 1960 Yan Fayda (side-bet)
Grusky 1966 Odiillendirme
Kanter 1968 Devam Uyum Kontrol
Sheldon 1971 Sosyallesme | Yatinm
Porter v.d 1974 Duygusal Devam
Weiner & Gechman 1977 Sosyallesme Zorunlu
Salanick & Staw 1977 Tutumsal Davranigsal
Mathieu & Zajac 1990 Tutumsal Hesapgl
Allen & Meyer 1990,91,97 Duygusal Devam Zorunlu

Kaynak: Yagci, 2003

Tablo 6’yi inceledigimizde o6rgutsel baglhlik ile ilgili olarak iki genel ayrimin var

oldugunu gdstermekteyiz;

a) Tutumsal ve davranissal yaklagsim

b) Duygusal ve devam (hesapgi) yaklasimi (Meyer, Allen,1984).

Tutumsal

ve davranissal

baglihk kavramlari

arasinda da

farkhhklar

bulunmaktadir. En énemli farklihk ise duygusal, devam, zorunlu (Brown,1996) Ug¢ tip

tutumsal baglihgin olmasidir;

Brown (1996) tutumsal baglhhgi is tecribelerinin isgérenlerin 6rgat ile ilgili

olumlu duslncelerinin algilanmasi, davranigsal baghligi ise isgdrenin orgite karsi

davranigsal bagllik sonucunda edindigi pozisyon ve durum olarak tanimlamistir.

Orgutsel baglilik taniminin gelisim literatiir(i Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7. Orgiitsel Baglihgin Geligim Siireci

Yil Arastirmaci Bulgular

1956 Whyte Fazla orgit bagimlisi kisinin tanimini yapti ve 0Orgit igin
olabilecek zararlari Gizerine galist.

1958 March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

1958 Morris & Sherman Yine orglte baglihgin degisimsel modeli Gzerinde arastirma
yaptilar.

1960 Gouldner Orglite bagliligi giglendirmek igin karsilikhigin énemi buldu.

1961 Etzioni Baglhgin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.

1964 Lodahl Sosyal iligkilerin 6rgute bagliligi olumlu yénde etkiledigini
buldu.

Katz lyi isleyen bir érgiit icin 6rgiite baghhgin dnemini buldu.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve bagllik iliskilerini inceledi. Odiillendirme
ve beklentilerin galisanlarin bagliliklarini tGzerindeki etkisini
inceledi.

1967 Downs Orgiite fazla bagh kisileri "fanatik" olarak nitelendirdi ve
orgute olan zararlarini inceledi.

1968 Mintzer Faydaci 6rgltlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini distrdugini
buldu.

1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini 6rgiite baghligi agiklamak
igin kullandi. Orgiite karsi grup tutumlarinin érgiit baghlig
ile ilgili oldugunu buldu. Ayni sonucu o6rgiite bagimlilik ve
gliven degiskenleri igin de buldu.

1970 Schein Orgiite baglhihginin, orgutsel verimliligin onemli
gOstergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Steers Ayni sekilde orgite bagliiginin, érgitsel verimliligin dnemli
g0stergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Campbell, Dunette Orglt ikliminin, 6rgit baghligi Gzerinde ba@imsiz bir
Lawlerand & Weick etkisi oldugunu buldular.

1971 Lee Olumlu Ust-ast iligkisinin drgute baglilig arttirdigini buldu.
1971 Sheldon Hedef ve de@er bitunliginin o6rgite baghlik Uzerindeki
etkisini belirtti.

1972 Herbiniak & Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler. Cinsiyet ve
baglilik iligkisini Gzerinde calistilar.

1972 Hall & Shnider Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite baghhgi

artirdigini buldular.
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Yil Arastirmaci Bulgular

1974 Buchanan Orgiite bagliigin tutumsal modelini adapte etti. Kisinin |
sahip oldugu is deneyimlerinin dodasi ve kalitesinin érgute
baglihgi belilemede énemli bir etken oldugunu buldu.

1974 Porter Orgiit bagliigina tutumsal yaklasim modelini éne siirdi.

1974 Modway, Porter & Dubin Performans ve bagllik iliskisi Gzerine galistilar.

1974 Herbiniac Yas, kidem ve 6rgut baglihgi iliskileri Gzerine galisti.

1975 Dubin Kisisel ilgilerin 6rglte baglilikla iliski icinde oldugunu buldu.

1975 Etzioni Faydaci érgutlerin kotu etkilerini belirtti.

1975 1976 | Steers Orglt baglihginin, oérgltsel verimliligin  gdstergelerinden

1977 birisi oldugunu belirtti. Personel devri ve 6rglt baglilig
arasindaki iligkiyi inceledi. Orgit baghlig Gzerine bir model
gelistirdi. Orgite bagl calisanlarin, érgite kalici ve givenli
bir is gucu sagladiklarini buldu.

1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisi ile érgite baglihgi
diisiirdigini buldu. Orgiitiin degerleri hakkinda calisana
bilgi veren iletisim slrecinin ¢alisanin o6rgite baghhgdini
artirdigini buldu

1977 Salancik & Staw Davranigsal baglilik modelini ileri stirdiler.

1978 Salancik & Pfeffer Orgiit tarafindan galisan (izerinde uygulanan kontroliin
orgute baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1978 Kidron Guglu kisisel is ahlakinin drgite baglilikla iliskili oldugunu
buldu.

1978 Koch & Steers Goérevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin
orgute baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1979 Mowday Orgt bagliigina psikolojik yaklagim adapte etti.

1979 Mowday & McDade Calisma baglamadam o©nceki bilginin 6rgit baghligini
belirlemedeki dnemini belirttiler.

1979 Bartol Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yikinin o6rgit
baghhg ile iligki icinde oldugunu buldu.

1979 Gould Orgiitsel bitiinlesme kelimesini 6rgiit baghhdr anlaminda
kullandi.

1979 Morris & Koch Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yukinin o6rgite
baglilik Gzerindeki etkisi konusunda calist.

1980 Morris & Steers Egitimin  6rgit bagliigr  Gzerindeki etkisi alaninda
cahstilar.Orgiit blyikliklerinin ve kontrol alanlarinin érgiite
baglilikla iligki icinde bulunmadiklarini buldular.

1980 O'Reilly & Caldwell Calismak igin o Orguti segmenin orgute baghhg:

belirlemede 6nemli oldugunu buldular.
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Yil

Arastirmaci

Bulgular

1980 Pfeffer & Lawler Kariyerin baslangicindaki is alternatiflerinin  varliginin
onemini belirttiler.

1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iligkilerini inceledi.

1981 Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlari (izerinde durdu.

1981 Rhodes & Steers Algilanan 06deme esitligi ve baglihlk arasindaki iligkiyi
incelediler.

1981 Morris & Sherman Basarma ihtiyaci basarma duygusu ve ylksek derecedeki
ihtiyaclarin érgite baglilik Gzerindeki etkisini incelediler.

1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin orguite bagllk Gzerindeki etkisini incelediler.

1981 Angle & Perry Yenilik ve yaraticilik igin ylksek dereced o&rgite bagl
kisilerin 6nemli oldugunu belirttiler.

1981 Angle & Perry Yas-kidem iligkisinin Orgute bagliik Gzerindeki etkisini
incelediler.

1981 Scholl Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliigin nasil bagimsiz
olarak ortaya c¢iktigini tanimladilar.

1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin baglilik Gzerindeki etkisini incelediler.

1982 Mowday Orgut baglihginin siireg modelini gelistirdi.

1982 Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.

1983 Morrow Baglihga iligkin teorileri ve arastirmalari gdézden gegirdi.

1983 Rusbult & Farrell Orgiit baglihginin yetki modelini gelistirdiler.

Kaynak: Yagci, 2003; 50.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel baghlik kavraminin birbirinden farkli bir cok tanimi bulunmaktadir. Bu

nedenle kavram Uzerinde ortak bir nokta bulunabilmesi igin bir cok yazar mevcut yazar

orgutsel baglilik kavramini siniflandirmiglardir (Yagci, 2003).

2.3.1. Etzioni Siniflandirmasi

Orgutsel baglihg: siniflandirma ile ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri Etzioni'ye

aittir. Etzioni, Gg¢ tar baghlik siniflandirmasi yapmigstir (Balay, 2000).
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a)

b)

c)

Ahlaki baghhk: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum icin faydali

amaglar takip ettiklerinde 6rgutlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Hesapgi baghhk: Orgit ile Uyeleri arasindaki aligveris iligkisini temel
almaktadir. Uyeler, 6rgitlerine katkilariyla karsiliginda elde edecekleri
odullerden dolayr baglhlik duymaktadirlar. Daha g¢ok tarafsiz bir bagllik
olarak nitelendirilebilecek hesapg¢i (calculative involvement) baglilikta ise
bireyin, 06rgitl terk etmenin yol acgabilecegi maliyetlere Kkatlanip
katlanamayacagini hesaplamasi sdz konusudur. Ucretler ve/veya faydalar

yeterli ise birey 6rglt igerisinde kalmaya devam eder (Balay, 2000).

Yabancilastirici baghlik: Bireyler, davraniglarin sinirlandirildigi durumlarda
olusan ve orglite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey,
psikolojik olarak o&rglte baglihk duymamakta fakat dyeligini devam

ettirmektedir.

Ahlaki acgidan vyakinlagsma, o6rgutin amaclari, degerleri ve normlarinin

icsellestiriimesi ile 6rglte pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapgi baglilikta, érgutle daha
az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirici badlilikla, bireysel davranigin
sinirlandirilmasi  sonucu 6rglte karsi takinilan olumsuz tutum temsil edilmektedir
(Varoglu, 1993).

2.3.2. Mowday Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers (1982) baglilik literatirinde en ¢ok basvurulan

a)
b)

siniflandirmayi gelistirmiglerdir. Yazarlar érgite baghligi, bireyin, belirli bir érgite ilgisi
ve o Orgutle 6zdeglesme derecesi olarak tanimlamiglardir ve tanimin U¢ faktdru

icerdigini belirtmislerdir. Bunlar:

Orgutiin deger ve amaglarini benimseme ve kabullenme
Orgite fayda saglamak amacliyla dikkate deger derecede ylksek caba

gOsterme istegi.
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c) Orglte olan lyeligi siddetli bir sekilde devam ettirme arzusu.

Yazarlara go6re, baghlik isgoOrenlerin orgute itaatten c¢ok, goénullllitklerine
dayanmaktadir ve isgoérenlerin, orgutliin basarisini arttirmak igin gonulli olarak

kendilerinden bir seyler vermeye istekli olduklarini gésterir (Cirpan, 1999).

2.3.3. Kanter Siniflandirmasi

Kanter (1968) baghhgi Ug¢li modeli ile tanimlamistir ve badlilik cesitlerindeki
degdisikligin, orgutlerin isgdrenlerine karsi olan davraniglarinin sonucu oldugunu
belirtmistir. is gérenin kendisini 6rgiitiin  yasamasina adamasi olarak tanimlanan
devamlihk baglihgidir (continuance commitment). Bu baglilhk iki yonli yasamsal bir
iligkidir. isgérenler érgltten ayrilmalarini engelleyecek kadar 6rgit igin 6z veride
bulunmuslardir ve 6rgitten ayrilma maliyetine katlanamayacaklarini diisinmektedirler.
Yakin iligki baglihgi (cohesion commitment) ise bir 6rgit igerisindeki sosyal iliskilere
baglilik olarak ele alinabilir. Orgutler, igsgérenlerin yakin iligkiler gelistirmeleri igin bazi
sosyal faaliyetler, takim calismalari, eglenceler, piknikler gibi faaliyetler yardimi ile
isgorenlerin sosyallesme seviyelerini arttirmaya ve 6rgute olan baglihdi arttirmaya
calsirlar. Son olarak Kanter, denetim baghligini (control commitment), isg6renin
orgatln normlarini benimsemesi olarak tanimlamistir. Bu tir baghhgin ortaya ¢ikmasi,
bireyin, uygun davranis OlgUti olarak 6rgutiin norm ve degerlerini kendine uygun

davranis bi¢imi olarak kabul etmesine baghdir.

2.3.4. Meyer ve Allen Siniflandirmasi

Allen ve Meyer (1990) orgutsel baghhgr tek boyutlu bir kavram olarak ele
almayip, ilk olarak 1984 yilinda duygusal bagllik ve devam baglihdi kavramlarini iceren
iki boyutlu bir 6lgek hazirlamislardir. Daha sonra bu élgede zorunlu (normatif) baghlik

kavrami da eklenerek Olgek i¢ boyutlu hale gelmistir.

a) Duygusal Baghlik : isgorenlerin drgiite duygusal baglhiligini, érgiite katilma,

baglanma ve 6rgutle 6zdeslesme ile ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Gigla
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b)

duygusal baglilikla érgitte kalanlar, bunu istedikleri icin drgutte kalmaya
devam ederler.
Devam Baglhgi : Buna goére devam bagliigi, isgérenin bir 6rgltteki
yatirimlari, érnegin kidemi ve yararlanmalari, oradan ayriimanin maliyetini
¢ok ylksek tutuyorsa, yeni is bulma olasiligi dislk ise isgorenler o 6rgulte
baglanir. Bu yaklasim maliyete gbre daha fazla 6dil gérmek, daha fazla
orgutsel baglihk demektir (Hrebiniak, Alutto 1972).

Normatif Baghlik : isgérenlerin érgiitte kalma ile ilgili sorumluluk duygularini
yansitir. Bireylerin érgute bagllik duymasi, kisisel yararlar i¢in bu sekilde
davranmalari istendiginden degil, fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki

olduguna inanmalari nedeniyle belli davranigsal eylemleri sergilemelerine

yardim eder.

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgutsel baghlik kavrami tipki diger yonetimle ilgili kavramlar gibi bir cok kavram

ile iligkili icindedir. Orglte baglhk tutumu, Kkisisel

belirlenmektedir. Ayrica uzun sdreli is guvenligi,

ve oOrgutsel

degiskenler ile

kararlara katilabilme firsatlari,

sorumluluk alabilme ve inisiyatif kullanabilme ve olumlu 6rgit iklimi ¢alisanin 6rglte

baghligi Gzerinde etkili olmaktadir. 1973 ve 1984 yillar arasinda bagimsiz bir degisken

olarak ele alinan o6rgutsel bagllik ve sonuglari Tablo 8'de gdsteriimektedir (Yagdcl,

2003).

Tablo 8. Bagimsiz Bir Degisken Olarak Orgiitsel Baghhk

Arastirmacilar Yil Orneklem Sonuglar
Porter,Mowday, Steers, | 1974 Psikiyatri teknisyenleri isgoéren devir hizi
Boulian
Van Maanen 1975 Polis Performans
Porter, Crampon, Smith 1976 Yonetici egitimleri isgdéren devir hizi
Marsh, Mannari 1977 Japon elektrik isgérenleri isgéren devir hizi.
Steers 1977 Bilim adami, mihendis Katilim, isgéren devir hizi
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Arastirmacilar Yil Orneklem Sonuglar

Koch, Steers 1978 Kamu isg0renleri Devamsizlik, isgbéren devir
hizi.

Hom, Kataberg, Hulin 1979 Askeri Isgéren isgéren devir hizi.

Mowday, Steers, Porter 1979 Kamu isgoérenleri Devamsizlik, isgbéren devir
hizi.

Angle, Perry 1981 Ulastirma isgileri ise gec gelme, isgdren devir
hizi.

Bateman, Strasser 1984 Hemsire is doyumu.

Larson, Fukami 1984 Sendika Uyesi basin | Devamsizlik, isgéren devir

isgorenleri hizi, performans.

Kaynak: Reichers, A. E. (1985). A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment,

Academy of Management Review.

Arastirma sonuglarina gére o6rgutsel

baglihk kavrami

devamsizlik, isgucu devri, ise ge¢ gelme arasinda iliskiler bulunmaktadir.

ve performans,

1966 ve 1984 yillar arasinda yapilan arastirmalarda bagimli bir degisken olarak

incelenen 6rgiutsel baglihk kavraminin iligkileri Tablo 9'da gdsterilmistir.

Tablo 9. Bagimli Bir Degisken Olarak Orgiitsel Baghlik

Aragtirmacilar  |Yil Orneklem Ciktilar
Grusky 1966 Ozel Sektor|Odiil, Maliyet
Yoneticileri
Kiesler, Sakumura 1966 Ogrenci Harici Odil
Brown 1969 Kamu isgéreni  |Doyum Gereksinimi
Lee 1969 Bilim Adami Kidem, Kisi-Orgiit Amag¢ Uyumu,
Mesleki Prestij
Hail, Schneider, Nygren |1970 Orman Yakinlk Doyumu, Guvenlik
isgorenleri Gereksinimi
Hrebiniak, Alutto 1972 Ogretmen, Rol Gerilimi , is Doyumu, Kidem
Hemsgire
Alutto, Hrebiniak, Alonso (1973 Ogretmen, Yatinmlar (Yas, Egitim V.B)
Hemsire
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Arasgtirmacilar  |Yil Orneklem Ciktilar

Buchanan 1974 Kamu/Ozel Grup Normlari, s  Gugliga,
Sektor Beklentilerin Kargilanmasi, Oz imaj
Yoneticileri Giiglenimi, Kisisel Onem Duygusu

Schneider, Hail, Nygren (1974 Orman Isgéreni [0z imaj, Orglitsel Amag

Uygunlugu, Kidem

Steers 1977 Bilim adami,|Basari Gereksinimi, is Ozellikleri,
Mihendis Grup, Normlari.

Wiener, Gechman 1977 Ogretmen Katilim, Is Doyumu

Stevens, Beyer, Trice 1978 Kamu Denetgileri |Rol Yiiklenimi, Kidem, ise Sariima

Bartol 1979 Bilgisayar is Doyumu
Uzmani

O'Reilly, Caldwel 1980 Aday isgdren is Tercihlerinde Belirleyici Olma, is

Doyumu, Geri Dénulmezlik

Farrel 1981 Ogrenci, Sanayi|Yatinmlar, Odil, Maliyetler, s
isgisi Segenekleri

Morris, Sherman 1981 ,Sag:“k Rol Gerilimi, Yeterlik, Yas, Egitim
Isgorenleri

Welsh, La Van 1981 !—Ia?tane is Gerilimi, is Doyumu, Yas, Kidem
Isgorenleri

Rusbult, Farrel 1983 Muhasebeci, Odiil, Maliyet, Secenekler
Hemsire

Fukami, Larson 1984 Sendikali Basin|Kidem, is Alani, Is Stresi, Ust
isgoreni iligkileri, Sosyal Katilim

Stumpf, Hartman 1984 Ogrenci/Yeni Kisi-ls Uygunlugu, Performans, s
isgéren Doyumu

Kaynak: Reichers, A. E. (1985). A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment,

Academy of Management Review.

Orgiitsel baglilk tzerinde yas, egitim, kidem gibi kisisel faktérlerden baska is
glclugu, basari gereksinimi gibi ise ile ilgili konularin da etkili oldugu goérilmektedir.
Ayrica isgbren-6rgit amag¢ uygunlugu, is stresi, katihm gibi 6rgite iliskin degerlerin de

orgutsel baglilik Uzerinde etkili oldugu saptanmistir.

Gerald Salanick (1977) yilinda yaptigi arastirmada baghhgi etkileyen dort faktor
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oldugunu ileri strmustir (Northcraft, Neale, 1990):

a) Taninma: Taninma, isgorenin davraniginin digerleri tarafindan ne kadar fark
edilir oldugu ile iligkilidir. isgdrenin taninirh@ arttirilarak isgorenin érgiite
karsl sorumluluk duygunsun olusmasi saglanabilir. Birgok orgtt bu nedenle
personel geceleri dizenlemekte, ayin elemani se¢cmekte fotografli

organizasyon semas! hazirlamaktadir.

b) Aciklik: Davraniglar acik oldugu zaman isgoérenler bunlar inkar
edemeyeceklerdir ve agik davraniglar isgdrenlerin sorumluluk Ustlenmesi

agisindan taninma ile birlestiginde anlamli olur.

Gozlemlenebilirlik ve anlasilabilirlik davranisin agikhgini etkileyen iki faktérdar.
Davranis gézlemlenebilir ama anlasilamaz ise ya da anlasilir ama gézlemlenemezse, o
davranigin aciklik dizeyinin disik oldugu sdylenebilir. Bu da davranisin yanls

anlasiimasina neden olacaktir.

c) Vazgegilmezlik: Orgit isgérenlerin  galigmalarina devam etmelerini
saglamak icin diger o6rgltlerde olmayan yarar paketleri hazirlayarak 6rgiti
isgbren igin vazgecilmez kilmaya galisirlar. igsgéren sagladigi bu yarari bagka

yerde kullanamayacagindan firmada kalmaya devam edecektir.

d) Istek: isgorenin isini isteyerek yapmasi ve érgiitte kendi iradesi ile galismasi
orgutsel baghhdin olusmasinda o6nemli faktérlerden biridir. CUnki
zorunluluktan dolayl 6rgutte calisan isg6renler bu zorunluluk ortadan

kalktiktan sonra 6rglte bagliliktan vazgegecektir.

Orgiit, isgdrenlerini karar alma slreglerine katarak, onlarin érgiit amaglarini
benimsemelerini saglayacaktir. Ayrica kararlara katilan isgérenler kendilerini 6érgt igin

6nemli hissedecekler, bu da érgitsel baghhigi arttiracaktir.

Mathieu ve Zajac, 1967 ile 1986 yillari arasinda orgite baglihk ile ilgili
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yayinlanmis meta-analizde, o6rglte baghligi etkileyen faktorleri bes baslk altinda
toplamislardir (Cirpan, 1999).

a) Kisisel 6zellikler
b) isle ilgili 6zellikler
c) Rolle ilgili 6zellikler
d) Orgiitsel 6zellikler
e) Grup / Lider iligkileri

a) Kisisel Ozellikler

Kisisel dzellik olarak ; cinsiyet, yas, egitim, medeni hal, drgutte ¢alisma suresi,

mevcut pozisyonda bulunma siresi, algilanan yeterlilik ve (icret ele alinmistir.

Egitim : Egitim dizeyi ile 6rglte bagllik arasinda zayif dizeyde olumsuz bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni ise egitim dizeyi yiksek olan isgérenlerin

beklentilerinin érgitler tarafindan karsilanamamasi olarak agiklanmigtir.

Yas : Genelde yas ile o6rglte baglilik arasinda orta diizeyde olumlu bir iligki
bulunmustur. Ele alinan arastirmalarda yasin, beklentilerin aksine zorunlu (calculative)
baglilk ile iligkili oldugu goérilmistir ve bu iligkiyi yas ilerledikge, isgbrenin yeni is

bulma olasiliginin azalmasina baglamiglardir.

Medeni Hal : Yapilan meta analizde medeni hal ile bagllik iliskisi yalnizca bes
drneklemde incelenmis ve inceleme sonucunda medeni hal ile baglihk arasinda zayif
dizeyde olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenler arasinda neden bir iligki

olmasi gerektigi kurumsal olarak incelenmemigtir.

Orgiitte Calisma Siiresi : isgérenlerin érgitte galisma siresi, 6érgiite yapmis
olduklari yatirimlarin ve gosterdikleri ¢abalarin bir géstergesi olarak kullaniimistir.
Calisma slresi arttikga, isgorenin yatirnmi ve gabasi artmistir. Arastirmaya goére 6rgite

bagllik ile 6rgltte calisma slresi arasinda zayif diizeyde olumlu bir iligki vardir.
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Arastirmalarda pozisyonda kalma suresi ile 6rgltte ¢alisma siresi ayri ayri ele
alinmistir. Pozisyonda kalma stresi ile zorunlu baghlik arasindaki iligski 6rgutte calisma
suresinden daha dusuktir. Genelde yas ile ilgili olan bulgular, orgitte galisma siresi
icin de gegerlidir. isgdrenin érglitte galisma siresi arttikga, érgiite bagh olarak elde
ettigi faydalar artabilir ve igg6ren, calistigi 6rgite 6zgl beceriler gelistirebilir. Her iki

durumda da isgdérenin baghhgi artar.

Ucret : Kullanilan yedi érneklemde (icret ile drgiite baglilik arasinda tutarli, zayif
ve olumlu bir iliski bulunmustur. Genelde Ucret, isgbrenin 6rglite yaptigi bir yatirim
olarak gorulir ve zorunlu baghhgr artirdigi sdylenebilir. Ancak, meta analizde

yararlanilan arastirmalarin altisinda duygusal baglilik dlgedi kullaniimistir.

isgéren érgltten belli 6dil ya da c¢iktilar sagladigi kendini érgite adamaktadir
(Balci, 2003).

is Diizeyi : On (i¢ 6rneklem Uizerinde yapilan meta analizde is diizeyi ile baglilik
arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. is gérenlerin érgiitte terfi etmeleriyle érgiite
baglliklari artmaktadir. Dolayisiyla ylksek pozisyonda olan isgdrenlerin o6rgltten
sagladiklar faydalarin artacadi ve o6rgite bagliik dizeylerinin de glglenecegi 6ne

surtlmastr.
Yonetim kadrosundaki isgorenler alt seviyedeki isgOrenlere goére Orgita

desteklemeye ¢ok daha isteklilerdir. Kidemler arttikga 6rgut politika planlarina inang ve

uygun gérme artmaktadir (Eren,1998).
b) is ile ilgili Ozellikler
Orgiite baglilik tizerine etkisi olan is ile ilgili dzellikler;
isin igerigi : isin icerigi, is ozellikleri modeli &gelerinin ortalamasi olarak

hesaplanmaktadir. is gérenin yaptigi isin igerigi ne kadar zengin olursa érgiite baghlik

diizeyi de artmaktadir. Bu iligkinin temel hipotezi sudur : igin yapiima glgligl artarsa,
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isgorenlerin karsilastiklari meydan okuma artar ve bu bagliliklarini etkiler. isgérenler,
islerinde ne kadar meydan okuyucu islerle karsilasirlarsa, o kadar olumlu tepki
vermektedirler. is gdrenler, islerine isin gesitli 6zellikleri ile yaklasmaktan cok, isi bir
bitiin olarak degerlendirmekte ve bunu is karmasikh@i olarak adlandirmaktadirlar. isin
karmagsiklik diizeyi arttikga, isgorenlerin bagliliklari da artmaktadir. isin icerigi ve
meydan okumasi gibi faktorlerin orgite baglilikla olan iliskilerinde vurgulanmasi

gereken husus, isgdrenlerin sahip olduklari gelisme gidistnin siddetidir.

Beceri Cesitliligi : Yapilan arastirmada baglilik ile beceri degiskenligi arasinda
orta duzeyde bir iliski bulunmustur. Ancak surekli isgdrenler ve yari zamanli isgérenler
Uzerinde yapilan arastirmalar, yari zamanl isgorenler icin beceri gesitliliginin baglilik

Uzerinde bir etkisinin olmadigini gostermistir.

Ozerklik : Arastirma bulgularina gére Ozerklik ile érgite baghlik arasinda zayif

bir iliski bulunmustur.

c) Rolle ilgili Ozellikler

Mowday ve diderleri, rolle ilgili faktorleri 6rgite baglihgi etkileyen dort basliktan
birisi olarak ele almiglardir. Mathieu ve Zajac' in yaptiklari meta analiz de bu gorisu

desteklemektedir.

Rol Catismasi : Arastirma sonuglarina gore rol gatismasi ile baglilik arasinda

olumsuz bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Rol Belirsizligi : Rol belirsizligi ile baglilik arasinda da olumsuz bir iliski oldugu

goralmastar.

d) Orgiitsel Ozellikler

Orgiit kurallarinin yazili olmasi, merkezkaglagsma derecesi, fonksiyonel olarak

diger bolumlere baghhk ile dérgutsel baghlik arasinda olumlu bir iligki bulunmustur ve
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gorev bagdimhliginin da &rgute baghhdr arttirdidi ileri sdrtlmastar. Ayrica 6rgit
hisselerine sahip olma ve kararlara katilabilmenin de baglihgi etkiledigi tespit edilmigtir.

Orgiit blyUklugu ile érgiite baglihk arasinda da bir iliski oldugu ileri strGlmistr.
isgérenler, biyiik drgitlerle kendilerini 6zdeslestirmekte giiglik gekmektedirler. Ancak
blylk orgutler, isgbrenlerine daha fazla terfi olanaklari, daha fazla yan faydalar ve

kisiler arasi etkilesim firsatlari saglayarak isgorenlerin baglilik dizeylerini arttirabilir.

Mathieu ve Zajac, yapmis olduklari meta analizin, érgutsel 6zellikler ile baghlik
arasinda kurumsal olarak var oldugu iddia edilen iliskileri desteklemedigini bulmuslardir.

isgérenlerin érglitlerle olan iliskileri kuvvetlendikge, isgéren kendini rgiitlerin
hizmetindeymis gibi hissedebilir. Orgiitlerin gittikge biyliyen kuvvetleri ve siddetli etkileri
isgoreni bir gin kendi bireysel 6zgurligl ve onurunu tehdit edecekmis korkusuna
itebilir (Artan, 1986).

e) Grup - Lider iligkileri

Grup — lider iligkileri faktorleri , isgOrenin 6rgutte calismasi sirasinda edindigi
deneyimler ile ilgilidir. is deneyimlerinin, isgérenlerin érgiitte sosyallesmesi Uizerinde

onemli etkileri oldugu gibi isgdrenin érgitle duygusal bag gelistirmesini etkiler.

Orgiite Gilvenme : isgdrenlerin 6rgit hakkindaki disiinceleri, érgitlerine
glvenip glvenmedikleri érgute bagliliklarini etkilemektedir. Yine burada énemli olan
degisim iligkisidir. Isgérenler, orgitte beklentilerini karsilayabiliyorlarsa  6rgiite
baglliklar artmaktadir. Ayrica Ucret esitligi, grup normlari ve isgorenlerin érgutle ilgili

olumlu tutumlari ile érgute baglilk arasinda iliski vardir.

Algilanan Orgiitsel Destek : Algilanan érgiitsel destek, isgorenlerin érgiit
hakkindaki global inanglarini yansitir. isgérenlerin bu inanglari, isverenin, isgérenlerine
nasil davrandigini, ¢abalarina deder vermesi ve onlarin genel refahiyla ilgilenmesi

konusundaki algilarina dayanir. Orgitsel desteklerin olumlu oldugunu disiinen
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isgorenler, kendilerini érglte karsi borglu hissederler ve bunu duygusal baglilik olarak

"geri 6demek" isterler.

Liderlik Bigimi : Yapilan arastirmalarda hem goérev hem de iliski yénelimi liderlik

ile 6rglte baghlik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Liderle iletisim : Orgiite baghlik ile liderle iletisim degiskeni arasinda giicli bir
iliski bulunmustur. Yéneticilerin, gerekli bilgileri dogru olarak ve zamaninda isgdrenlere
iletmesi calisma ortamini ve iligkileri guglendirmekte ve bunun sonucu olarak da

isgorenlerin baglilik dlzeylerini artirdidi ileri strdlmustar.

Sosyal iligkiler : is gérenin érgiit igersinde gelistirmis oldugu sosyal iligkiler ve

baglar, isgbrenin 6rglite daha fazla baglanmasina yol agmaktadir.

Zenginlestirilmis islerin 6rgutsel baglihdi oldukga fazla olumlu yénde etkiledigi ve
isgorenlerin kisisel becerilerin érgitsel baglilik ile orta dizeyde olumlu iligkisinin oldugu
yapilan arastirmalar sonucunda tespit edilmistir. Ayrica isin zorlugu, gigcli olma ve
ylUksek pozisyonlarda galisma istegi duyan isgérenlerde o&rgutsel baghligin olusumunu

ve ylUkselmesini hizlandirmaktadir (Mathieu, Zajac 1990).

Morris ve Steers, isgorenlerin kararlara katilimlarinin orgutsel baghligi arttiran
faktorlerden biri oldugunu séylemislerdir. Ayrica isine bagli olan isgérenlerin érgitlerine
ve galigtiklari is gruplarina olan baglliklarina katkilarinin arttigini fark etmeleriyle,
baghligin arttigi belirlenmistir. Ayrica o6rgutteki yapici liderlik ile orgutsel baghlik
arasinda orta dizeyde olumlu iligki oldugu tespit edilmistir (Mathieu, Zajac 1990).

Yapilan arastirmalar katihmci liderlik ile dérgutsel baglhlik arasinda bir iligki
oldugunu tespit etmistir. Katilimci, anlayish ve dogru iligkiler kuran liderlerin is ¢evresini
glglendirdigi ve bunun sonucu olarak da isgdrenlerin 6rglte olan baghliklarinin arttigi
goOrulmastir. Ancak liderlik gesitlerinin baglihk ile olan iligskisi diger faktérlere goére

degiskenlik géstermesi nedeni ile durumsal 6zellik tagimaktadir (Mathieu, Zajac 1990).
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Orgitsel baghlik ile rol (gatisma, belirsizlik, fazlalik) ile ilgili unsurlar
incelendiginde ise, bu unsurlarin isgérenlerin is ¢evresini algilanmalarindan etkilendigi

ve bunlarin duygusal tepkileri olusmasina neden oldugu gorilmektedir.

Allen ve Meyer (1990) tutumsal baghlik veya duygusallik faktérlerini asagidaki

sekilde 6zetlemiglerdir.

Is gligliigii: isgérenin, yaptigi isin caba gerektirmesi ilging olmasi.

Rol agikhg:: isgorenin gérev tanimindan acik ve net olarak yapiimasi.

Amag acikhgi: isgdrenin, orgitte calisirken yapti§i islerin  nedenlerinin
acgiklanmasi.

Yonetimin dneriye agik olmasi: isgorenlerin fikirlerini, diisiince ve isteklerini
Ust yoOnetime aktarabilmesi ve bunlarin Ust yonetimce dikkate alinip,
degerlendiriimesi.

Amag giigliigii: isgorenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan veya
talep edilen olmamasi.

Orgiitsel bagimhhk: isgorenin, orgitine dile getirdiklerinin incelenip,
degerlendirilecegine ve yapilacagina dair given duygusunun olusmasi.
Arkadas baghhgi: Orgiitii calisan isgérenler arasinda yakin iligkiler kurulmasi.
Geri besleme: isgérene calisma performansi ile ilgili surekli bilgi akisi
saglanmasi.

Katihim: isgdrenin kendisini ilgilendiren is ve kararlar ile ilgili katihm saglamasi.

2.4.1. Devam Baglhihg: Faktorleri

Devam baglihgi yapilan yatirimlarin sayisi ile bireylerin algiladiklari se¢enek
yoklugu olmak Uzere iki faktére dayanmaktadir (Allen, Meyer 1990). Ayrica Becker'in,
isgorenlerin orgutte kalmayi tercih etmeleri olarak tanimladidi hesapgi baghlik tarana de

orgutsel baglihgi etkileyen faktorler arasinda sayabiliriz (Mathieu, Zajac 1990).

Orgiitte calisma siiresi, yas, lcret, yilkselme olanaklari nedeniyle olugan doyum,

is devri ve Orgutten ayrilma istedi hesapc¢i baghlkla iligkilidir. Bunun nedeni, 6rgitte
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uzun suredir ¢alisan ve ileri yastaki isgérenlerin daha fazla yatirrm yapmalari ve bu
sekilde 6rglte daha ¢ok baglanmalaridir (Mathieu, Zajac 1990).

Orgitsel baglilik ile literatiir incelendiginde , yas ile 6érglte baglilik arasinda orta
diizeyde olumlu bir iliskin oldugu gériulmektedir (r =20). ilk baslarda yasin tutumsal
baglilikla iligkili oldugunu belirtilse de, daha sonra yapilan arastirmalar yasin, daha ¢ok
hesapgi bagllikla iligkili oldugunu goéstermektedir. Bu iliski daha sonraki yillarda
meydana gelen daha buylk yatirnmlara ve sinirl is imkanlarina baglanmaktadir. Meyer
ve Allen’e (1984) gore ise ileri yastaki isgorenler geng isgérenlere gore drgitte daha Ust
basmaklarda gorev yaptiklari ve daha adaletli olmalari nedeni ile 6rgltsel baglihk
gOstermektedirler (Mathieu, Zajac, 1990).

Ayrica yapilan arastirmalara gore kadin isgorenler, Uyelik kazanabilmek igin
erkek isgorenlere nazaran daha fazla ¢caba gostermelerinden dolayi 6rgutsel baglhliklar

erkek isgorenlere gore daha fazladir.

Egitim faktorl ile érgute baghlik arasinda zayif dizeyde olumsuz bir iliski vardir
(r = -.09) Mowday ve digerleri (1982), bunun nedenini daha yiksek diizeyde egitim
almis isgorenlerin beklentilerinin diger isgérenlere gore daha fazla olmasina ve bunlarin
orgut tarafindan karsilanamamasina baglamislaridir. Ayrica bir bagka neden olarak
egitim seviyesi yuksek olan isgorenlerin yeni is bulma olasiliklarinin daha ylksek

oldugunu belirtilmistir (Mathieu, Zajac 1990).

Medeni halin 6rgutsel baghliga olan iliskisi yapilan meta analizde sadece alti
Orneklemde incelenmistir. Bu incelemede, bu degisken ile bagliik arasinda zayif
diizeyde olumlu bir iligki bulunmustur (r =.11). Bu degiskenler arasinda neden bir iligki
olmasi gerektigi kurumsal olarak incelenmemistir. Ancak, evli isgdrenlerin bakmalari
gereken bir aileleri ve bu nedenle de daha fazla mali yulklerinin olmasi nedeni ilse,

medeni halin zorunlu bagllikla iligkili olabilecegini sdyleyebilir. (Mathieu, Zajac 1990).

isgérenin  dérgiitteki  pozisyonun, pozisyonda bulunulan siirenin, isgoreni

psikolojik olarak érgute baglamasi nedeni ile tutumsal baglilikla iliskili oldugu sonucuna
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variimistir. Orgitte galisilan sure ile baglik zayif dizeyde olumlu bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Orgiitte calisma siresi, emekli ayligini gibi daha ¢ok yatirnm yapmaya

yobneltmesi nedeni ile hesapgi baghlik ile iligkilidir (Mathieu, Zajac 1990).

Orgitin  buyukliginin is doyumunu nasil etkiledigi konusunda farkli goriis
sonuglar elde edilmistir. BlyUk 6rgutlere baglihik duymak ve Kisilestirmek zor olarak
gOrulmastir. Stevens ve digerleri (1978) ise blUylk orgltlerde yikselme ve yatirim
olanaklarinin fazla olmasi nedeni ile drgutsel bagllik duzeyini yukseltecegini ileri

surmaglerdir (Mathieu, Zajac 1990).

Yeterlik algisi ile 6rgutsel baglilik arasinda yiksek dizeyde olumlu iliskili tespit
edilmistir. isgorenler, gelisim ve biiyiime gereksinimlerini karsiladigi icin bir noktaya
kadar 6rglte baglihk duyarlar. Beceri yada yetenegin baglilikla iliskisine iligkin bulgular
henliz tam olgunlagsmamistir. Ancak bu faktér ile ilgili az sayidaki arastirmanin
sonuglarina goére ylksek beceriye sahip isgérenlerin 6rgit icin blylk énem tasimasi
nedeni ile, bunun hesapgi baglihk yarattigini ortaya koymustur (Mathieu, Zajac 1990).
Ucretin iggérenin bir yatirimi oldugu dusinilirse hesapgi bagliigr gelistirdigi belirtiimis
ve 6deme yada Ucret duzeyi isgdrenin 6z-saygl duygusunu gugclendirdigi icin tutumsal

baglilikla da olumlu iliskili olabilecegi ileri strtlmustir (Mathieu, Zajac 1990).

Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilan arastirmada devam veya hesapgi

baglilik faktorleri 6zetle asagidaki sekilde belirtilmistir.

Beceriler: Isgérenin galismakta oldugu 6rgitte sahip oldugu beceri ve deneyimin

ne kadarini bir bagka érgite transfer edebilecegdi veya yararli kilabilecegi.

Egitim: isgérenin egitiminin, ¢alismakta oldugu orgiit ve benzerleri disindaki
orgutler icin ¢cok yararl olmayacagi disuncesi.

Yeniden Yerlesme: isgérenin, érgltten ayriimasi ile bagka bir yere taginma
disinmesi.

Kendine Yatirim: isgorenin, calismakta oldugu orgiitte cok zaman ve caba

harcamis olmasi.
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Emeklilik Primi: isgérenin, galismakta oldugu érgiitten ayriimasi durumunda
emeklilik primini kaybedecek olmasi.
Topluluk: isgérenin, yasadigi yerde oturma siiresi

Segenekler: isgdrenin yeni bir is bulmakta zorlanmayacak olmasi.

Allen ve Meyer (1990) literatirde zorunlu baglilik olarak da gegen normatif
baghligin, bireylerin hem 6rgltte c¢alismaya baslamadan &nceki ve sonraki
yagantilarindan etkilendigini 6ne slrmuslerdir. isgérenin glglii bir kisisel baglilik
duygusu ile orgutine baglh olmasi durumu olarak ta ifade edilebilecek olan érgutsel

baglilk normu zorunlu baghlik Gzerinde etkili olmaktadir.

Mowday, Porter ve Steers bir model olusturarak, érgitsel baglihgr etkileyen
faktorleri Gg¢ grup altinda incelemislerdir. Bu modele goére o&rgitsel baglilik, Kisisel,

orgutsel ve orgltsel olmayan faktorlerden etkilenmektedir.

a) Kisisel Faktorler

Bireyler ise ilk basladiklarinda o6rgatin gelisimlerine katkisi bulunacagina
inandiklari i¢cin motivasyonlari dolayisiyla da baghliklari ylUksek olacaktir. Ayrica
isgérene en basta orglt tarafindan verilen sorumluluk ve yetki bu nedenle isgérenin

baglilik dizeyini belirleyici bir etkendir.

isgérenlerin ve drgitlerin birbirleri ile ilgili is kontratinda yazili olmayan ¢alisma,
kosullari, galisma dlzeyi, otorite gibi konularla ilgili beklentileri vardir ve bu beklentilerin
karsilanmasi isg6renin baghligini etkilemektedir. Yazili olmayan bu konulari literatiirde
psikolojik kontrat olarak gegmektedir (Thomas, 1985). Psikolojik kontrat drgite katki ile

isgorenin orgute katilimini tesvik eden unsurlarin degisimi surecidir.

Sekil 1'de bu siirecin elamanlari gérilmektedir.
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Sekil 1. Psikolojik Kontrat Acisindan Katki ve Tesviklerin Degisim Siireci

1 Katkilar

» Orgit Ihtivact karsilayan faketérler
Caba Tetenel

EBaghlik Taraticilik

Eilgi Zaman vb

EBirey Orgiit

2 Tesvikler
Birev Ihtivacim Earsilayan Faktérler

Odemeler Stati
Givenlik Eariyer
Yararlar Crrgiiler

Kaynak: J.R. Schermerhorn, J.G. Hunt, ve R.N. Osborn, Managing Organizational
Behavior, New York, Wiley&Sons, 1988 Press, p:38

Yukarida gosterilen modele gbre 6rgit, isgbrenlerinden isiyle ilgili olarak yiksek
bir caba, bilgi, yetenek, fazla zaman ayirmasini beklemektedir. isgdren ise calistigi
orgutiinden iyi bir Gcret yaninda gesitli yararlar, glivenlik, ylikselme olanaklari, takdir,
gereksinimlerini tatmin etmesini bekler. Basarili bir psikolojik kontrat drgute baghligi,

yuksek is doyumu sagladigi gibi, érguttn verimliligini arttirir.

isgorenin igini secerken ise ilgi duymasi, paraya ihtiyaci olmasi, kariyer
planlamasi gibi énem verdigi konularda érgiitsel bagliligi etkiler. is segim faktorleri
agisindan da o6rgutsel baghlik 6nemli bir konudur. Ayrica yas, egitim, cinsiyet, pozisyon,
kendine guven duyma, calisma ahlaki gibi kigisel 6zellikler ile &rgutsel baglilik arasinda

iliski bulunmaktadir.

Orgitsel baghlik, calisanin yasina paralel olarak yiiksek is tatmini, maddi ve

kariyer olanaklari nedeniyle artmaktadir (Meyer, Allen, 1984). Yapilan arastirmalara
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gore yas tek basina baghlik acisindan anlaml bir degdisken degildir, ancak diger pozitif
kosullarla birlikte 6rgltsel baghligi artirici bir unsurdur. Ayrica yasi ilerleyen isgdrenlerin
yeni is bulma olasiliklarinin azalmasi nedeniyle baglilik oranlari artmaktadir, ancak bu

tutumunun normatif yada zorunluluktan dogan baglilik oldugu séylenebilir.

Yapilan arastirmalarda egitim dizeyi ylksek olan isgorenlerin 6rgitsel baghlik
dizeylerinin daha disuk oldugu tespit edilmistir. Bu tur isgdrenler, drgutsel bagliliktan
¢cok islerine ve kariyerlerine o6rgltlerine olduklarindan daha baglilardir  (Kinnear,
Sutherland, 2000). Bu ylzden egitim dizeyi ylksek olan isgdrenlerin o6rgltte
kalmalarini ve tatmin edilmelerini saglamak diger isgoérenlere gbre daha zordur. Bu tir
isgorenler orgut icin oldukga degerli kaynaklardir ve diger isgérenlere gére daha farkl
motivasyonlara sahiptirler. Bu tlir isgorenler klasik yodntemler ile motive
olmamaktadirlar. Yiksek egitime sahip isgorenlerin baghhdini arttirmak igin onlara
kendilerini geligtirici firsatlar, inisiyatif kullanma 6zgurligu, finanssal éddller verilmelidir
(Kinnear, Sutherland, 2000).

isgérenin érgitte calistigi zaman da baghh@i etkileyen faktérlerden bir tanesidir
ve aralarinda calistiklari streye badli olarak artan maddi ve maddi olmayan kazanimlar
olmasi nedeniyle pozitif bir iliski bulunmaktadir (Colbert, Kwon vd., 2000).

Cinsiyet faktoriine gelindiginde ise kadin isgorenlerin erkek isgorenler gore
orgutsel bagliliklari daha yiksektir. Bu sonug¢ kadin iggdrenlerin erkek isgdrenler gére
daha az beklentilere sahip olmalarina baglanmistir. Kadin isgérenler orgutteki sosyal
iliskiler 6nem verirken, erkekler Ucret, kariyer olanaklari gibi konulara daha fazla 6nem
vermektedirler. Bir bagka deyisle kadin isgorenler icin daha o6nemli olan sosyal

iliskilerken, erkek isgdrenler icin daha énemli olan basaridir.

Ancak Aven’in 27 bagimsiz degisken kullanarak yaptigi arastirmada cinsiyet

faktorl ile baghlik arasinda herhangi bir iligki bulunamamistir (Colbert, Kwon vd., 2000).
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b) Orgiitsel Faktorler

isgérenlerin morallerini ve galisma isteklerini arttirici konular érgitsel baghlig

arttirmada etkili olurlar. Bunlar (Eren, 2000) :

> Orgit isgérenin, gelecek ile ilgili yaptigi planlar gergeklestirmesine
olanak vermelidir.

> lIsgorenlerin bireysel degerleri ve amaglari ile orgit degerleri ve araglar
uyum igerisinde olmali, baska bir deyisle psikolojik kontrat saglanmalidir.

> Orgiitiin isgdrenin gelisimine ve bilgisini olanak saglamalidir. Ayrica isgdren

ve Orgut arasinda guven ortami yaratiimalidir.

Orgiitsel gruplarin homojenlik diizeyi érgiitsel bagliligi etkileyen faktérlerdendir.
Homojenlik grup Uyelerinin amaglarinin, kisilik o6zelliklerinin birbirine benzemesi
anlamina gelmektedir. Birlikte calisan grubun homojenlik dizeyi azaldikga Uyelerin
tatminsizligi arttigi ancak yaptiklari is kalitesinin ve Gyelerin 6grenme dlzeylerinin arttigi

tespit ve grup tutumlarinin drgutsel baglihg etkiledigi edilmistir (Eren, 1984).

Yodnetici — ¢alisan arasindaki iligki, algilanan 6deme esitlidi, isin igerigi, isgdrene
performansi ile ilgili yapilan geri bildirim, sorumluluk, pozisyon gibi degiskenler de

orgutsel baglihg etkileyen diger érgltsel faktorlerdir (Yagci, 2003).

Gouidner 1960’da yaptigi arastirmada rutin, sorunsuz, c¢aba gerektirmeyen
islerin Orgutsel baghhdr olumsuz ydnde etkiledigini ve bunun karsiti olarak belirli

dizeyde karisikligin oldugu islerin ise érgutsel baglhiligi arttirdigini ortaya koymustur.

Sommer’in yaptigi arastirmada buylk érgitlerde galisan isgérenlerin, kendilerini
orgut icin daha az degerli gbérmeleri ve Orgut icin bir anlam ifade ettiklerine tam olarak
inanmamalarindan dolayi, bu tir érgltlerde 6rgitsel bagliigin daha zayif oldugu tespit
edilmistir. Ozel sektdér ve kamu sektoriindeki baglihk karsilastirmasi Bourantas ve
Papalexandris tarafindan yapiimis ve 6zel sektére calisanlarinin baghliklarinin kamu

sektdriinde calisan isgdrenlere gbre daha fazla oldugu saptanmistir. de kamu
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orgutlerinden calisanlarin gosterdigi baglilik davranisinin 6zel sektérde calisanlara gore
daha fazla oldugunu saptamistir. Bu, 6zel sektérdeki ydnetim bigiminin kamu sektériine
gbre daha esnek olmasina ve 6zel sektdr g¢alisanlarinin kendilerini ¢alistiklari érgut ile

daha fazla 6zdeslestirmelerine baglanmistir (Colbert, Kwon vd., 2000).

c) Orgiitsel Olmayan Faktérler

isgérenin orgitte calisgmaya basladigi anda sahip oldugu diger is olanaklar en
6nemli 6rgutsel olmayan faktorlerden biridir. Eger isgdéren birden ¢ok is olanagina sahip
ise baglihg disuk olacaktir (Northcraft, Neale 1990).

Mowday ve arkadaslarinin 1982 yilinda érgitsel baglihgi 6lgmek icin 9 sorudan
olusan bir Olgek gelistirmislerdir. 6’li likert élgeginin kullanildigi bu &lgekte kullanilan

sorular asagida verilmistir (Yagci, 2003):

» Bu sirketin basarili olabilmesi i¢cin benden beklenilenin Ustiinde bir ¢caba
gOstermeye istekliyim.

» Yakin arkadasima bu sirkette calismayi tavsiye ederim.

» Kendimi bu sirketin bir pargasi olarak goériyorum.

> Bu sirkette ¢alismayi surdurebilmek i¢in bana verilen tim goérevleri yapmaya
hazirm.

» Bu sirkete baglanip kalmakla ¢ok sey kazanamayacagima eminim

> Bu sirketin politikalarini benimsemek bana zor geliyor.

» Bu sirket calisabilecegim sirketler iginde en idealidir.

» Yaptigim is benzer oldugu surece bagka bir iste galisabilirim.

» Beklenmedik bir durum olmadikga bu sirkette ¢alisabildigim strece caliginm.

Kim ve arkadaslarinin gelistirdikleri modelde 6demeler, ek Ucretler, otonomi,
denetim destegi, esit destek ve yardimlar olumlu baghlik degiskenlerini olarak
aciklanirken, fazla is yiku, rol belirsizligi, rol karmasasi ve rutinlesmis isler baglhhgi

olumsuz yonde etkileyen degiskenler olarak tanimlanmigstir (Gaertner, 2000).
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

2.5.1. Orgiitsel Baglilik ve Performans

Mathieu ve Zajac’ in 1990 yilinda gergeklestirdikleri meta-analiz sonuglarina
gOre bagllik ve performans arasinda zayif bir iliski bulmuslardir (Mathieu, Zajac, 1990).
Bunun nedeni olarak isgéren performansinin, igsgdrenlerin gudilenme dlzeyleri, rol
belirginligi ve isgdrenlerin yeteneklerine bagli olmasi gdsterilmigtir. 6rgite baglilik
dizeyleri yiksek olan isgbrenlerin orgitte kalmak icin performanslarini arttirmaya
gayret edeceklerini sdyleyebiliriz. Ancak 6rglte bagl olmayan bazi isgérenler , mevcut
durumlarini koruma, basari hirsi gibi nedenlerle 6rgit icin fazladan g¢aba gosterme

davranisi igine girebilirler.

2.5.2. Orgiitsel Baglilik ve is Giicii Devri

Orgutsel baglilik diizeyleri yiiksek olan isgérenler érgitte galismaya ve drgitin
amagclarini  gerceklestirmek icin c¢aba gostermeye devam ederler.Arastirmalar
sonucunda orgute baglilik ile is glcl devri arasinda istatistiksel olarak ters bir iligkinin
oldugu tespit edilmistir (r = -.277) (Mathieu, Zajac, 1990). Ayrica isgorenlerin 6rgltten
ayrilma zamanlari yaklastikga baglilik dizeylerinin daha alt seviyelere indidi tespit
edilmistir (Mowday, Porter and Steers, 1982).

2.5.3. Orgiitsel Baglilik ve Devamsizlik ve ise Geg Gelme

Yapilan arastirmalar baghlik seviyeleri yiksek olan isgdrenlerin ise
devamsizliklarinin diger isgérenlere goére énemli derecede az oldugu tespit edilmistir
(Mathieu ve Zajac, 1990). Orgiite baglilik ve ise ge¢ gelme arasinda zayif bir ters iligki
mevcuttur. Bunun nedeni ise ge¢ gelme davraniginin nispeten goéreceli bir eylem olmasi

ve isgorenin kontroll diginda hastalik, kaza, tatil gibi cok fazla faktérden etkilenmesidir.
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2.5.4.0rgiitsel Bagliligin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Randall (1987) orgltsel baghligi dusik, ihml, yiksek olarak siniflandirmistir.
Dusuk orgitsel baglihgin 6rgit ve isgorenler igin olumlu sonuglari bulunmaktadir.
Ornegin, disik 6rgltsel baghlik durumunda isgdrenin yaraticiidi artabilir. Baghligi
disUk olan isgo6renlerin o6rgut igin devamsizlik, disuUk verim, diger isgorenlerin
morallerini bozma gibi bir gok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Bu tur isgérenlerin 6rgitten
ayrilmalari bu sonuglarin ortadan kalkmasini saglayacag! icin orgite zarar verme
ihtimalleri ortadan kalkacaktir. Ayrica bu tir isgérenlerin drgutten ayriimalari, diger
isgorenlerin morallerini arttiracak ve onlarin yerine ise baslayan yeni isgorenler
verimliligi yUkseltecektir. Dusuk dizeyde  oOrgutsel baglilik, isgorenlerin gsikayet
etmesine neden olacagi i¢in uzun dénemde orgut icin olumlu sonuglar dogurabilir.
Orgit yapilan sikayetleri degerlendirip, diizeltici 6nlemler alinarak isgorenlerin

baglliklari uzun dénemde arttirabilir.

Orgute baghliklari diisik olan isgérenler daha fazla devamsizlik yapma
egilimdedirler. Ayrica bu tur isgdérenlerin islerini ihmal ettigi ve is gruplarina baghlik icin
caba goOstermedikleri tespit edilmistir.  Yoneticiler baghlik duzeyleri ylksek olan
isgorenler ile calismak isterler ve onlara daha fazla sorumluluk verip, terfi olanagi
saglarlar. Bu nedenle disik baghliga sahip isgorenlerin 6rgltte yikselme sanslari azdi
(Randall, 1987). Dislk baglihgin 6rgite olan zararlarina gelince, isgorenlerin artan
sikayetleri performanslarini, dolayisiyla da muisteri memnuniyetini olumsuz yonde

etkileyecek bu da 6rgitin imajini zedeler.

isgérenin calistigi 6rgiite sinirsiz sadakat duymamasi ilimli baglilik olarak
adlandirilir. Bu seviyede orgitsel baglhiliga sahip isg6renler, 6rgitin tim amag ve
degerlerine degil bir kismina sahip ¢ikmakta ve ayni zamanda kisisel de@erlerini de
korumaktadirlar (Randall, 1987). Bunun sonucu olarak da isgorenlerin o6rgltte
calismaya duyduklari istek ve is doyumu artmaktadir (Randall, 1987). Ancak isgdren
topluma sorumluluk ve 6rglte sadakat arasinda bocalama yasayabilecegi igin érgutiin

verimliligi azalabilir.
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Orgltler, orgite bagh olan isgdrenlerini, terfi ettirerek ya da daha fazla
sorumluluk vererek 6dillendirirler (Randall, 1987). Orglitsel bagllik dizeyleri yiiksek
olan isgorenler yaptiklari islerine de bagl iseler kurumsal yildizlar olarak adlandiriliriar.
Yiksek dizeyde baglilik gosteren bireyler ayni zamanda ylksek derecede islerine de
bagh iseler kurumsal yildizlar olarak adlandirihir. Bu tlr iggérenler c¢alisma
arkadaslarindan ve ortamindan, kontrollerinden, orgltteki kariyer olanaklarindan ve
Ucretlerinden memnundurlar. Ancak kurumsal yildiz olarak adlandirilan isgdrenlerin
memnuniyet dizeyleri dérgut amaglarinin, ortaminin degismesi, esitligin olmadigini
duisunmeleri gibi durumlardan dolayi azalir ise, drgatten; ayrilmayi secerler (Blau, Boal,
1987).

Yiksek dizeyde orgite bagh olan isgérenler 6rgit amaglarina ulasmak igin
¢aba gosterirler ve verimliligi artirlar bu da gtiven veren bir 6rgitin olugmasini saglar.

kararli isglcunin olusmasini saglar (Randall, 1987).

Yuksek orgutsel baglihk bazen isgérenlerde yaraticiigi ve gelismeyi engeller.
Yuksek 6rgutsel baglihda sahip olan isgdrenlerin sosyal iliskilerde zorlandiklari, kendi
yetersizliklerini kapatmak igin érgutte etkin olmak icin fazla caba gdstermeleri nedeni ile
aile yasantilarinda gerilim yasayabilirler ve ev hayati ile is hayatl arasinda denge
kuramazlar. Bu tur isg6renler bu nedenlerden 6tlrd hem kisisel yabancilasma ve hem

de toplumsal yabancilasma igine girmektedirler hem (Randall, 1987).

Yiksek dizeyde drgutsel baghhdin érgit icin olumsuz sonuglar da dogurdugu
ileri surulmektedir. Performansi duguk ancak baglhhgi yiksek olan iggdrenler verimliligi
olumsuz yonde etkilerler. Yiksek baghlik duzeyinin degisime kargl direng
doyurmasindan dolayi geleneksel uygulamalarin degistirlememesine neden olmaktadir
(Randall, 1987). Bir ¢cok orgutte isgorenler fazla mesai lcreti 6denmeden kanunlarda
belirtilen saatlerden daha fazla calistinimaktadir. Orglitsel baghhgi yiiksek olan
isgorenler bu durumu olagan karsilamakta ve bir bakima yasal olmayan faaliyetleri
onaylamaktadirlar (Randall, 1987). Baglihk dizeylerinin sonuglarini asagidaki tabloda

Ozetlenmisgtir.
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Tablo 10. Baglilik Diizeylerinin Sonuglari

Bireysel

Orgiitsel

Olumlu

Olumsuz

Olumliu

Olumsuz

Yiksek is guicu

karsilanabilmesi.

>
4 Yavas kariyer o
3 ) ) ) devri, ise ge¢
(a] ) ilerlemesi ve terfi,
x Bireysel yaraticilik, ) ) L gelme,
= o dedikodu sonucu Dedikodunun 6rgut L
= yenilikgilik, insan o o devamsizlik, disik
o olusan kigisel igin yararli ) L
~ kaynaklarinin daha . L is kalitesi, 6rglte
3 . maliyetler, érgitten sonuglari. )
Z etkin kullanimu. ) L kargi illegal
a ihrac ya da 6rgitin ) L
faaliyetler, 6rgitte
amaglarini bozma. ) A
kalma isteksizligi.
Isgérenin orgutsel
q::' istekleriyle 6rgit
8 Gelismis aidiyet, Orgitten ayriima digl isteklerini
k4
= glvenlik, yeterlik, Mesleki gelisme ve isteginin azalmasi, dengelemesi.
o] .
2 sadakat duygulari. terfi firsatlarinin sinirh is gicl devri, Orguitsel etkililikte
t Yaratici bireyselligin sinirlanmasi. daha yuksek is disUs.
= gelismesi. doyumu.
Insan
. ) _ | kaynaklarinin
Guvenli ve dengeli ]
o yerinde
) ) isgucd, isgoren,
Bireysel gelisme, B o kullanilmamasi,
) ) ) daha yiksek Uretim | )
Bireysel kariyer yaraticilik, yenilesme | 7 orgltsel esneklik,
) . N igin orgutin )
S, ilerlemesi ve ve hareketlilik ) N yenilesme ve uyum
o Lo istemlerini kabul .
5 davranigin érgutce firsatlarinin . yoksunlugu ,
a o B ) eder, ylksek ) R
X 6dullendirilmesi. kisitlanmasi. . . gecmisteki politika
= L .. ) dizeyde gorev .
o Bireyin is yapma Degisme, direng, ve sureclere tam
(3 ) yarigi ve . .
a tutkusu. sosyal ve aile guven, yuksek
< T o performans, T
) iligkilerinde gerilim. L. bagli iggorenlerden
= orgitsel amaglarin |
> orgut adina

yasadigi eylemlere

girisme.

Kaynak: Randall, D. M. (1987). Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited,

Academy of Management Review.
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2.6. iS DOYUMU

2.6.1. is Doyumu Kavraminin Tanimi ve Onemi

Orgitlerde insan kaynagi, yénetiimesi en zor olan faktérdir. Calisma hayatinda
ki insan faktoriinin ©Oneminin anlasiilmaya baslanmasiyla, o6rgitler tarafindan
isgbrenlere verilen 6nem artmig ve isgorenlerin duygularini, intiya¢ ve beklentileri tespit
edilmeye, bunlari karsilayacak yollar aranmaya baslanmigti. Ayrica, ise devamsizlik,
isgoren devinimi gibi durumlarin érgitlere ylksek maliyetler (Tarlan, 2001) getirmesi de
ic mlsteri olarak tanimlanan isgdrenlerin, 6rgit icin hayati bir 6nem arz ettiginin farkina

varilmasini saglamistir.

is, sosyolojik ydnden bireyler arasi iligki kurulmasini, kisiler tarafindan bagkalar
igin yararl olmayi ve toplumsal kurallarin 6grenilmesini saglamasi, psikolojik yénden ise
isgérene sayginlik, doyum, aitlik duygusu hissettirmesi nedeni ile 6nemlidir (Baysal,
1993).

insan hayatinda is énemli bir yer tutmaktadir. insanlar mutlu bir hayat gegirmek
icin calisirlar, islerinde doyuma ulastiklari siirece basaril olurlar ve basariyi elde ettikge
motive olurlar (Ozgelik Kaynak, 2005). Ayrica is, bireylerin toplumdaki konumlarini
belirleme ve toplum tarafindan kabul edilmeyi saglamasi nedeni ile de bir ¢ok birey igin
hayatin vazgeciimez bir unsurudur. 1995 yilinda izmirde Tinar ve arkadaslari
tarafindan yapilan bir arastirmaya gére, ¢alismaya katilan deneklerin %81.1'i “maddi
olanaklari yeterli olan bireyler calismasa da olur’ disincesine katiimadiklari tespit
edilmistir. Bu sonuca gore artik bir ¢cok kisi tarafindan is, sadece para kazanmak igin
degil, basari, sosyal stati sayginlik saglamak icin de kullanilan bir ara¢ olarak
degerlendiriimektedir (Tozkoparan Erdodan, 2004). Doyum kavrami ise Turk Dil
Kurumu tarafindan “eldekinden hosnut olma durumu, bazi istekleri giderme, tatmin”
olarak tanimlanmistir (TDK, 2006). is doyumu kavrami igin ise literatiirde bir cok tanim

bulunmaktadir.
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Adams’a (1963) gore is doyumu, bireyin algiladigi girdi ve ciktilarin dengesidir.
isgorenin is icin gosterdigi ¢cabalarin, editim, deneyim gibi girdiler karsiliginda elde ettigi

Ucret statu gibi ¢iktilarin esitligine inanirsa doyum saglayabilir.

Robins (2000) ise is doyumunu, isgdrenin isine yonelik genel tutumu olarak
tanimlamis ve olumlu tutuma sahip olan isgdrenin is doyumunun yliksek olacagini

savunmustur.

is doyumunu, isgérenin, isin kendi icin énemli olan seyleri ne derecede
karsiladigi algisinin bir sonucu oldugunu soéyleyen Luthans (1995) is doyumunu ise
yonelik duygusal tepki, beklentilerin karsilanma derecesi, birbirine bagl bir takim

tutumlar olarak tg¢ boyuta ayirmistir.

Yukarida ve literatirde yapilan tanimlar 1siginda is doyumunu isgérenlerin
islerine karsi tutumlarindan kaynaklanan hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak

tanimlayabiliriz (Davis, 1988).

2.6.2. i$ DOYUMU OLGUM YONTEMLERI

isgérenlerin doyum seviyeleri, érgltteki islerin ne kadar yollunda oldugunun bir
gOstergesidir. Bu nedenle 6zellikle Amerika'da isgérenler doyum seviyeleri dizenli,
olarak Ol¢ulmekte ve orgit ile ilgili kararlar alinirken ¢ikan sonuglar degerlendiriimelidir
(Tozkoparan Erdogan, 2004). isgérenlerin is doyumlarinin élglilmesinin 6érgit igin bir
cok yarari bulunmaktadir. is doyumu dlglilerek isgdrenlerin beklentilerinin ne kadarinin
karsilandigi sorunlarin neler oldugu belirlenebilir. Ayrica is doyumunun ol¢ilmesi ile
isgorenler kendilerine deger verildigini hissedecektirler ki bu da is doyumunu arttiran

faktorlerden bir tanesidir (Cherrington, 1991).

is doyumunun élgiilmesi asamasinda kullanilacak en iyi yénetmeler anket ve
ylz yiize gérigmelerdir. Olgiim yapilmadan énce isin hangi noktalarinin doyum konusu
olabilecegi iyice arastirilmahdir. is doyumu &lgulirken genellikle isin yapisi, Ucret,

deneme, yonetim, is arkadaslari, ¢calisma kosullari ve terfi firsatlari boyutlari kullanilir.
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Ankette yada goérismeler esnasinda sorulacak olan sorular hazirlanirken tim
isgorenlerin anlayabilece@i sekilde olmalarina 6zen gosterilmelidir (Pearson, 1992).
Ancak Is doyumu olglliirken dikkat edilmesi gereken en dnemli nokta isgérenler icin

fikirlerini rahatga sdyleyebilecekleri bir ortam yaratmaktir.

is doyumu 6lgekleri aslhinda bir gesit tutum dlgekleridir. Tutum, bir bireye mal
edilen, ve onun psikolojik bir obje ile ilgili distince duygu ve davraniglarini diizenli bir

bigimde olugturan egilimdir

is doyumu &lglimiinde genel olarak tutum &lgeklerinden Likert tutum 6lgegi
kullaniimaktadir. Likert tutum Olgeginde yer alan sorular bes ya da yedi Olgekle

yanitlanmaktadir.

Yapilan is doyumu arastirmalari sonucunda gelistirilen modeller asagida

verilmistir.

a) Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (Porter Need and Satisfaction

Questionnaire- NSQ )

Porter, Maslow'un gereksinimler teorisini temel alarak gelistirdigi olgcek ile
isgorenin iginde bulundugu kosullari algilamasi ile ulasmak istedigi kosullar arasinda
iliski kurmustur. Maslow’un teorisine gbére bireylerin oncellikle fizyolojik ve glvenlik
gereksinimleri, daha sonra sevme-sevilme, sayma-sayllma ve kendini kanitlama
gereksinimleri karsilanmahdir. Her bir 6zellik cevabi 7’li dlgek ile degerlendirilmigtir.
Ancak Porter'in gelistirdigi olcekte hiyerarsi yapisi degistirildigi icin NSQ Maslow’un

gereksinimler hiyerarsisinin timand 6lgmemektedir (Roberts, Walter and Miles, 1971).

Ornegin;
isinizdeki giivenlik duygusu:
1. Simdi ne kadar?

(enaz)123456 7 (en gok)
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2. Ne kadar olmal?
(enaz)123456 7 (en ¢ok)

3. Bu benim igin ne kadar énemli?
(enaz)123456 7 (en gok)

Anketin cevaplanmasindan sonra ilk soruya verilen yanitin degeri ikinci soruya
verilen yanitin degerinden c¢ikarilir. Cikan sonu¢ ne kadar az ise is doyumu o kadar
ylksektir, bir bagka deyisle ¢ikan sonug ile is doyumu arasinda ters iligki vardir. Uglincii
soruya verilen yanittan ise gereksinmenin dnemi dlgtlmektedir (Tarlan, 2001).

b) Minnesota Doyum Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire)

Bu dlgek 1967 yilinda yonetim, insan iligkileri, galisma sartlar gibi is kosullari ile
is tatmini iliskilendirerek is doyum dizeyine belirlemek amaciyla Weiss, Davis ve
England tarafindan geligtirilmistir. Puanlama yapilirken besli 6lgek kullanilir ve anket
sonuglari igsel, digsal ve genel doyum oranlarini verir. Degerlendirmede her ifade igin 5
¢ok memnunum, 4 memnunum, 3 kararsizim, 2 memnun degilim, 1 hic memnun degilim
seceneklerinden biri isaretlenir ve genel is doyumu toplam c¢ikan puanin 20’ye
bolinmesi ile bulunur (Vural, v.d., 2001). Ancak Minesota doyum anketi uzun olmasi

nedeni ile zaman alici bir yontemdir.

c) Is Tanimlama Endeksi (Job Descriptive Index)

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda olusturulan ve isin 6zellikleri,
Ucret, yukselme olanaklari, kisiler ile iletisim, gbzetim gibi alt dlceklerin yer aldidi is
tanimlama endeksi 1985 yilinda JDI Arastirma Grubu tarafindan geligtirilmistir.
(Barrows, Wesson, 2006). is tanimlama endeksi kullanilarak isgdrenin 6z
degerlendirmesini, isin etkinlikleri, gerektirdigi beceriler, anlami, isgérenler Uzerindeki
etkileri, is doyum duzeyi, kullanilabilecek motivasyon araglari, gtvenlik ve Ucret ile ilgili

algilamalar degerlendirilebilir (Kantarci, 1987).
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d) Genel Kiyaslama (Job In General- JIG ) ve Yiuz Cizelgesi

Genel Kiyaslama yontemi, is tanimlama endeksini gelistiren arastirmacilar
tarafindan 1990’ yillarin baslarinda olusturulmus ve bu yéntemde isgérenin is ile ilgili
duygulari temel alinmistir. Soru formati evet-hayir ve soru isaretinden olusur. Ayrica
sorulari cevaplandiran isgorenlerin yaptiklari isi degerlendirirken bazi sifatlari

kullanmasi istenmektedir.

1995 yilinda Kunin tarafindan yiz gizelgesi ydnteminde 6lgek olarak rakamlar ya
da kelimeler yerine, isgérenin ig, Ucret, yonetim, yikselme olanaklari, is arkadaslari ile
ilgili olarak yoneltilen sorular ile ilgili dislincesini ifade edecek alti adet yiz resmi

kullaniimigtir ve secilen ifadelere gore degerlendirme yapilmistir.

is doyumunun élgtimii ile ilgili olarak bir gok model bulunmaktadir. Onemli olan

arastirma yapilacak olan gruba en uygun yontemi se¢gmektir.

2.6.3. iS$ DOYUMU TEORILERI

is doyumunun gelisimi siiresince etkisi olan faktérleri ve bunlarin sonuglarini
aciklayan bir ok teori gelistiriimistir. is doyumunu etkileyen faktdrlerin isgéren
motivasyonunu da etkilemesi nedeniyle motivasyon teorileri ayni zamanda is doyum

teorileri olarak da incelenmektedir (Hanson, 1996).

is doyum teorileri igerik ve sireg teorileri olmak Uzere ikiye ayilabilir. igerik
teorileri isgérenleri belirli bir ydnde davranmaya sevk eden gesitli glcleri ya da guduleri
sayma, siralama ve tanimlamayir amaclamakta, slrec teorileri ise c¢esitli guglerin
cevreyle etkileserek isgoreni belirli bir davranis gostermeye nasil sevk ettigini
aciklamaya calismaktadir. igerik teorilerine gére, egder yonetici isgdrenleri belirli

sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri bulabilirse onlari daha iyi yonetebilir.

2.6.3.1.Tamamlama Teorisi (Fulfillment Theory)
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Schaffer’e gore, is doyumu kisinin gereksinimlerinin ne kadarinin karsilandigi ile
degisiklik gosterir. Tim isg6renler icin her faktér ayni anlami ifade etmez. Bu nedenle
isgorenler igin 6nemli ve anlamli olan is faktorlerini belirlemek gerekmektedir ve
arastirmacilar is doyumunu o&lgerken yada arttirmaya calisirken bu faktorlere agirlik
verilmesi gerektigini savunmaktadirlar. Ancak Mobley ve Locke’ a gore, kismi tatmin
Olcimlerinde kisinin 6nem verdigi is faktorleri ortaya gikmaktadir ve bunlara tekrardan
agirhk verilmesine gerek yoktur. Locke’ a goére ise doyum; bireyin aldigi ve almak
istediginin bir fonksiyonudur ve kisilerin aldiklarina karsi gdsterdikleri tepki, tepkilerin
bireylere goére farklilik gdstermesinden dolayi ne kadar aldiklarinin bir fonksiyonu
degildir. Kisiler arasi farklilik etmeni, tamamlayici teoriyi , bu farkliliklari ve duygular

g6z 6nline almadigindan gegersiz kilmaktadir (Tarlan, 2001)

2.6.3.2. Fark Teorileri (Discrepancy Theory)

Fark teorilerine goére is doyumu, isgorenin elde ettigi ¢iktilarin tanimlanmasindan
kaynaklanan farkliliklarin analiz edilmesinden olugsmaktadir. Bazi teorilere gore, elde
edilen ciktilar kisinin elde edecegini hissettigi veya dusundugu sonuglardir, bazilarina
gore ise, elde etmeyi bekledidi ¢iktilar olmaktadir. Eger elde edilen elde edilecek olan
sonuglarin digerleriyle kiyaslanmasi sonucu ortaya g¢ikan fark, kiyaslanan degderden

fazla ise doyum, az ise doyumsuzluk olacagini ortaya koymaktadir.

Katzell’ e gore is doyumu asagidaki sekilde hesaplanabilmektedir.
S: Doyum
X: Gergeklesen degerler veya giktilar

V: istenilen deger

| X-V |
S=1-
Bu formuie g \V; eger ne kadar ylksek olursa doyum degeri o kadar
az olacaktir. Baska bir deyisle, Katzell’'e gbére doyum ile beklenti arasinda ters iligki

bulunmaktadir.
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Locke ise, is doyumunu elde edilen doyum ile gerceklesen doyum arasindaki
farkin belirlenmesi ile dlgiilebilecedini 6ne siirmistir. isgdrenin beklentilerinin fazlalligi

is doyumsuzlugu degeri artacaktir.

2.6.3.3. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Esitlik teorisi oncelikle bir glidileme teorisi olmasina ragmen, is doyumu ve
doyumsuzlugu ile ilgili Snemli noktalara dikkat cekmesi nedeniyle bu konu ile ilgili olarak
incelenmesinde fayda vardir. Esitlik teorisi 1965 yilinda ¢alisanlarin mutlu ve Uretken
olabilecekleri bir c¢alisma ortami saglanmasina yardimci olabilmek igcin Adams
tarafindan gelistiriimistir. Esitlik teorisinde isgorenler oOrgutten aldiklar ile orglte
verdikleri ve diger isgorenlerin durumlarini degerlendirir. Diger isg6renlerin durumlarini
degerlendirmesinin nedeni, digerlerinin sahip olduklarina dair gorislerinin isgdren
motivasyonunu etkilemesidir. bireylerin diger bireylerden aldigi algilamalarla da

kendisini degerlendirmesidir (Ozer, 2003).

Bu teoriye gore, isgdrene hak ettiginden fazla édullendirmek isgoérende sugluluk
duygusunun olusmasina neden olacak, yetersiz 6dlllendirmek ise isgdrenin o6rglte
kargl olan guvenini sarsacak ve iki durumda da is doyumsuzlugu ortaya cikacaktir
(Howell, Dipboye, 1986).

2.6.3.4. Cift Etmen Teorisi

Is doyumu ve motivasyon konusunda en gok kabul goéren teori literatiirde
Motivasyon-Hijyen teorisi olarak da ge¢cen Herzberg, Mausner ve Snyderwan tarafindan

geligtirilen “Cift Etmen Teorisi” ‘dir. 1950’li yillarin ortalarinda Herzberg ve arkadaslar
nelerin is doyumuna yol acgtigini belirlemek igin, Pittsburg bdlgesinde bulunan
fabrikalarda c¢alisan 200 muhendis ve muhasebeci ile goérisme yapmislardir.
Arastirmaya katilan isgorenlere kendilerini isleriyle ilgili 6zellikle iyi ve 6zellikle kotd

hissettikleri bir zaman ve bunlarin nedeni sorulmustur (Syptak v.d., 1999).

Yapilan goérismeler sonucunda isgdrenin is doyumsuzluguna yol agan hijyenik

etmenler ile isgéreni mutlu eden ve is doyumunun olugsmasina neden olan motive edici
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elementler belirlenmigtir. Hijyen elementleri icinde érgit politikalari kontrol ve denetleme
bigimleri, lcret, isgdrenler arasi iligkiler ve calisma kosullari degerlendirilirken, isgoren

ile ilgili etmenler motive edici etmenler olarak degerlendirilmistir (Herzberg, 1972).

Herzberg, is doyumsuzluguna neden olan ve isgérenleri mutsuz eden etmenleri,
olmadiklari takdirde insan saghginin tehlikeye dismesine neden hijyen faktorlerine
benzetmesi nedeni ile bu faktérleri hijyen faktorleri olarak adlandirmistir. EGer, genel
orglt politikasi, yonetimi ve yodneticilerin bilgi ve becerisi yetersiz, yodneticiler ve
isgérenler arasindaki iletisim sagliksiz ve calisanlarin is guvenligi yeterince
saglanamamigsa isgorenlerin Orgitte calismalarina devam etmelerini saglamak
zorlasacaktir. Bu nedenle, orgat icin yasamsal nitelik tasiyan bu hijyenik kosullari
mutlaka saglamak gerekmektedir. (Tarlan, 2001) Hijyen faktorleri saglanamazsa ise
isgéren isinden, cgalisma arkadaslarindan ve orgitten uzaklasmaya baslar ve is

doyumsuzlugu ortaya gikar.

Herzberg’in yati1 arastirmalara gore, hijyen faktorleri tek baslarina motivasyon
saglayamazlar. Baska bir deyigsle hijyen faktorleri tesvik edici degildir. Hijyen
faktorlerinin saglanmasi is doyumuna neden olmamakta, ancak yokluklari is
doyumsuzluguna neden olmaktadir. Hijyen faktorleri saglandiktan sonra isgéren ile ilgili
motive edici olan konularin Gzerine gidilmelidir. Bunlar; isgorenin isini tamamlayabilmesi
ve basari duygusunu tatmin etmesi, yaptidi isi sevmesi ve benimsemesi, sorumluluk
kazandirmasi, terfi etmesi ve kisisel gelisimini saglamasi olarak siralanabilir (Hodgetts,
1999, Tarlan, 2001).

2.6.4. GUDULEME TEORILERI

GUda bir insani belirli bir amag igin harekete geciren glic demektir ve harekete
gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu ydne yoneltici U¢ temel 6zellie sahip bir
glgtur. Bu 6zelliklerinden dolayi isgorenlerin is doyumunu etkilemektedir. Gidileme ile
ilgili olarak bir ¢ok teori ortaya atilmistir. Bunlardan en ¢ok kabul gdrenleri asagida
incelenmistir.

2.6.4.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi
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Maslow’un gereksinimler teorisinde tim bireylerde fizyolojik, glvenlik, sevgi ve
ait olma, takdir ve saygl, kendini gincellestirme olmak Uzere bes temel gereksinim
oldugunu ileri surmustar. Maslow’a gore bu ihtiyaglar asagidan yukariya dogru
hiyerarsik sekilde siralanmistir ve bireyin bir basamaktaki ihtiyaci belli bir dereceye
kadar tatmin edilmigse diger basamaga gegilir ve tatmin edildikten sonra ayni araglar ile

bireyi tekrar harekete gegirmek olanaksizdir (Can, 2002).

Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaclar en temel ihtiyaclar olup, bireyde dogar
dogmaz ortaya cikan ihtiyaclardir. Acikma, susama, nefes alma, barinma gibi vicut
ihtiyaclari 6rnek olarak verilebilir. Fizyolojik ihtiyaglar birbirlerinden bagimsizdir, teshis

edilebilir ve surekli olarak karsilanmasi gerekir.

Givenlik: Bireyler, can ve mal varliklarinin korunmasina ihtiya¢ duyarlar.
Gulvenlik ihtiyaclarindan en yaygin olani bireyin kendisini kaza, yangin gibi fiziksel
yaralanmalardan korumasidir. Bunlardan baska bireyler 6demelerini yapabilmek ve

hayatlarini strdirmek igin ekonomik olarak glivende hissetmek isterler

ekil 2. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi

N

Kendini

glincellestirme

Takdir ve saygi

Sevgi ve ait olma

Giivenlik

/ Fizyolojik \

Kaynak: Erol Eren, 2000
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Sevgi ve ait olma: Bireyler kendilerine ihtiya¢c duyuldugunu hissetmek isterler.
Sevme, sevilme, bir gruba mensup olma, yardimseverlik, sefkat tirtiindeki ihtiyaclar bu
gruba ornek gosterilebilir. Ancak bazen yoneticiler 6rgit iginde informal gruplarin
olusmasini engellemeyi tercih edebilirler. Boyle durumlarda isgdrenler tepkici olurlar, is

birligi yapmaktan kaginirlar ve 6rgut igcinde huzursuzluk baglar.

Saygi-Takdir: Sayginlik ihtiyaci iki yoénludur. Bireyler baskalari tarafindan
kendilerine saygl duyulmasina ve bireyin kendisini takdir etmesine ihtiyaclari vardir. Bu
ihtiyaglara 6rnek olarak, bilgili olma, rekabet edebilme, benligine saygi duyma, taninma,
sosyal stati sahibi olma, basari elde etme, takdir edilme verilebilir. Yoneticinin
isgorenlerin bu ihtiyag ile ilgilenmesi ile isgéren kendisini ise yarar, degerli ve gerekli

hissedecekler, bu sayede de is doyumunu ve kendine olan saygisi artacaktir.

Kendini gergeklestirme : Hiyerarsi piramidinin en Ustiinde yer alan kendini
gerceklestirme ihtiyaci bireyin ne olabilecekse onu olmasi anlamina gelmektedir. Bu
ihtiyacin tam olarak tatmin edilmesi kisinin kendini sirekli gelistirmesi nedeni ile
yapabileceklerinin artmasi nedeniyle imkansizdir. Alt kategorilerdeki ihtiyaglarini
karsilamis olan birey son asamada ideallerini ve yeteneklerini gergeklestirme ihtiyaci
duyar. Kendini gergeklestirme-gereksinim iliskisi, dogrusal dedildir. Beklentiler ve kisilik
Ozellikleri sonucu, her bireyin kendini gergeklestirme-gereksinimleri birbirlerinden ¢ok
farkli olabilir (Eren, 2000). Tablo 11’de Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine karsilik
gelen orgutsel elementler ve gereksinimlerin orgltlerce kargilanmasi igin 6rnekler

verilmistir.
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Tablo 11. Maslow’un Gereksinimler Teorisine Kargilik Gelen Orgiitsel Elementler

Ve Gereksinimler

Gereksinimler

Orgiitsel Elemanlar

Ornekler

Kendini Gergeklestirme

ise hakimiyet
Yaraticilik
Orgiitte ilerleme

isteki basari

liging ve cazip isler

Yikselme olanaklari

Sayginlik ve itibar

Sayginlik ve itibar

Unvanlar

Statl sembolleri

Orgiit iginde kabullenme, terfi
isin kendisi

Sorumluluk

Gorev tanimi
Uygun ayhk

itibarli olanaklar

Sevgi ve Ait Olma

Kontrollin kalitesi
Uyumlu ¢alisma gruplari

Kisiler arari iliskiler

Arkadasca iliskiler ortami

Sosyal faaliyetler

Guvenli calisma kosullari

Sigorta ve emeklilik

Yan 6demeler programlari
Givenlik . . ]
Ucret Artiglari Is glivencesi
is glivenligi, sendikalar Iyi liderlik
Fiziksel calisma kosullari Ucret
Temel Gereksinimler Temel Ucret Yan édeme

Sosyal yararlar

lyi galisma Kosullari

Kaynak: Tozkoparan Erdogan, 2004; Bulut, 2005.

2.6.4.2. McGregor’ un X ve Y Teorisi

Neo-klasik yonetim teoristlerinden Douglas Mc Gregor 1950 yilinda Orgiitiin

insan Boyutu adh kitabinda bireylerin davranislarini X ve Y olmak Uzere iki teoride

incelemistir. X teorisine gore bireyler temelde olumsuz davraniglar yansittigini ve Y

teorisine goére ise bireyler olumlu davraniglar yansittigi éne surmustur (Sagsan, 2001,
Tarlan, 2001, Hershey, Johnson,1996).

X teorisine gore;

> lIsgoérenler calismayi sevmezler ve miimkiin oldugunca isten kagarlar,
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» Sorumluluk almak istemezler

> Bagkalari tarafindan ydnetilmeyi tercih ederler,

» Kendi amaglari ve istekleri her zaman 6rgit amaclarindan 6nde gelir. Bu
nedenle yakindan ve surekli olarak kontrol edilmelilerdir,

» Degisiklige karsi guclu direng gosterirler,

> lIsgorenlerin ekonomik giidiileri ok yiiksektir,

> lIsgobrenlerin yaratici yetenekleri azdir. Bu nedenle 6rgit ile ilgili alinan

kararlarda fikir Gretemezler.

insani Uretim makinelerinden ayri tutmayan ve basit ekonomik gidiiler ile
hareket ettigini savunan Klasik kuram Mc Gregor tarafindan daha sonra ¢ok fazla

elestirilmistir.

Y teorisine gore;

» Calisma oyun kadar dogaldir,

» Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecribeleridir.

> Kisi belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek ¢aligir.

» Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlari gelistirir ve

daha fazla sorumluluk yiklenmeyi égrenir,

A\

Tam galisanlar yaraticilik yetenegine sahiptirler,

A\

Orgiitsel amaglara baglilik onlarin elde edilmesi ile ilgili 6diillere baglidir,
» Dolayisiyla yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle
insanin  kendini gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi amaglari

dogrultusunda kullanmasini saglamaktir.

McGregorun X ve Y teorileri orgutlerdeki insan iligkilerinin  dnemini
vurgulamaktadir. McGregor'a gore orgltsel performansi arttirmak icin iletisime,
motivasyona ve d4dulllendirmeye yer veren Y teorisi benimsenmelidir. Douglas
McGregor’un bu teorilerine Japon Wiliam Ouchi tarafindan Z Teorisi olarak adlandirdigi
bir katki yapildi. Japonlar, verimin yikselmesinin daha ¢ok galismaya degil, bireylerin
¢abasinin verimli bir sekilde koordine edilmesine ve ¢alisanlarin uzun erimli bir bakis

acisiyla bu yénde tesvik edilmesine bagl olduguna inanir. Z teorisine gore;
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> Bireyleri ne tamamen kéti ne de tamamen iyi olarak géremeyiz. Birey
dusinen, karar veren bir varliktir.

> Insan kosullara gére iyi veya kétii olabilir,

> Insan ne yasamsal ihtiyaclarla, ne de ust diizey insancil ihtiyaglarla
glddilenir; insani guduleyen, iginde bulundugu durumdur,

> Insan ancak mantik yoluyla gtidiilenebilir,

> Insani tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir.

» Gulven ve incelik, galisanlara duyulan saygiyi gosterir. Kendilerine saygi

gOsterilen elemanlarsa daha verimli caligir.

Goruldigu gibi, Z teorisi insana iyi ya da kétu agilardan yaklasmamakta, ve X ve

Y teorilerinin duruma bagl olarak basari saglayacagini 6ne stirmektedir.

2.6.4.3. Alderfer’in ViG (ERG) Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi kurami
yenilenerek olusturulan ve Maslow’un teorisinin is organizasyonlarina uyarlanmis bigimi
olarak da tanimlanabilen bu teoride gereksinimler varolma gereksinimi, iligki
gereksinimi, gelisme gereksinimi olmak Ulzere lge ayrilmistir (Ozkalp, Kirel, 1999).
iliskili olma ihtiyaci ne kadar az tatmin edilirse “Varolma” ihtiyaclari o kadar énem
kazanir. Blyume ihtiyaglari ne kadar az tatmin edilirse “iligkili olma” ihtiyacglari o kadar

Onem kazanir.
Maslow’a gore ihtiyaglarin tatmin edilmesi agisindan hiyerarsik basmak sé6z

konusu iken, Alderfer e goére tum ihtiyaglar ayni anda bireyde, bireyin kisisel ve

cevresel 6zelliklerine gore degdisik yogunluklarda bulunabilir.

Tablo 12. Maslow ve Alderfer’in Gereksinimler Kategorileri Kiyaslamasi

Alderfer Maslow

Varolma Kendini Gergeklestirme + Saygi, itibar
iliskili olma Sosyal

Gelisme Fizyolojik ihtiyaglar

Kaynak: Tarlan, 2001; Kesin, 2006
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2.6.4.4. Vroom ve Beklentiler Teorisi

Vroom’ un teorisine gore, bu modelin temelini olusturan degiskenlerden biri
beklenti digeri ise sonugtur. Her birey olusan sonucu farkl sekilde degerlendirir, ancak
bu teoriye gbre 6nemli olan sonuglarin kavramsal degeridir. Vroom’a gére orgutlerde
basariy! belirleyen gudu, bireyin yetenek ve 6zellikleri ve rol algilamasi olmak Uzere U¢
degisken bulunmaktadir. Oncelikle isgéren kendisi isinde galismayi istemelidir aksi
takdirde performansi digik olacaktir. Isgorenin egitim diizeyi ve ayni zamanda kisilik
Ozellikleri de is icin yeterli ve uygun olmalidir. Basarida 6nemli olan ve &rgutin
sorumlulugunda olan diger bir isgbrenin goérev taniminin agik ve net bir sekilde

yapilmasidir (Ozkalp, Kirel, 1999).

Vroom, beklentiyi eylem ve sonug arasindaki iligkiler bitlinl olarak ele almigtir
ve beklentinin 0 ile 1 arasinda deger alacagini savunmustur. Kurama gére, isgoérenlerin
yaptiklari igin sonuglarinin ne olacagi konusunda bir takim beklentileri bulunmaktadir ve
yapilan is sonucunda beklenti kargsilanamayacagina inanilirsa beklenti 0, beklentinin
karsilanabilecegine inanilirsa beklenti 1 olur. Bireyin gldllenerek bir davranista
bulunmasi, davranis sonucu elde edecegi ¢ikar ve kayiplara ve bunlarin birey igin dnem
derecesine baglhdir. Tercih edilirlik (valence) ise bireyin davraniginin sonucuna
verecedi mumkin olabilecek sonuglarina karsi verdigi pozitif ve negatif bir dederi ifade
etmektedir. Vroom, bu iki kavrami birlestirmek igin gi¢ adini verdigi Gguncu bir kavram
gelistirmistir. Buna gore guig; beklentiler ile sonuglarin tercih edilirliklerinin ¢arpimina
esit olmaktadir (Gilmer, Deci, 1997).

Gug¢ = Beklentiler (Expectancy) X Tercih Edilirlik (Valence of the outcomes)

Vroom teorisinde her bireyin farkli beklentisi oldugunu savunmus ancak bunlarin

nedenleri aciklayamadigi ve siniflandiramadigi icgin elestiriye ugramistir.
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2.6.4.5. Ug Gereksinim Teorisi

David Mc Clelland ve arkadaslari bireylerin (¢ grup gereksinimin etkisi ile

davranista bulunduklarini savunmuslardir. Bunlar:

a) Basarma Gereksinimi (Need for Achievement)

Basarma gereksinimi guduisini, Ustin dizeyli performans gdsterme veya
rekabet durumlarinda basarili olma istedi olarak tanimlayabiliriz. Basarma gereksinimi
bir gérevi ya da davranisi mikemmellik standartlarina gére, hatta onun daha Ustlinde
yapma istegiyle kendini gosterir. Ornegin; rekabetgilerinden daha fazla yapmak, zor bir
amaca erismek veya elde etmek, karmasik bir problemi ¢dzmek, bazi seyler yapmayi
daha iyi yonde gelistirmek, ddevini basarili olarak yapmak, basari ihtiyacini gosterir.
McChelland’a gdre, basari gereksinimi bireyde cocukluk yillarinda olusmaya baslar.
Basari gereksinimi ylksek olan kisiler her zaman bir isi daha 6nce yaptiklarindan daha

iyi yapmak isterler.

Basari gereksinimi konusunda o6ncu David C. McChelland bir ¢ok sayida
arastirma yapmistir ve bu arastirmalar sonucunda basari gereksinimi yiksek kisilerin
orta derecede risk aldidini, geri besleme gereksinimlerinin oldugunu, bireysel basariya
onem verdiklerini ve yapmalari gereken gorevi en iyi sekilde tamamlamadan bagka bir

is ile ilgilenmediklerini, basariyl sansa birakmaktan hoglanmadiklarini tespit etmigtir.

b) Gii¢ Gereksinimi (Need for Power)

Gug gereksinimi bagkalarini  kontrol etmeyi saglayan amaglardir. Glg
gereksinimi ylksek olan bireyler bir isin basinda bulunmaktan, bagkalarini etkilemekten,
pozisyonlarini belli hoglanan bireylerdir. Baska bir deyisle, kendi statllerini kullanarak
basariya ulasmaktan haz duyan kisilerdir

(http://www.netmba.com/mgmt/ob/motivation/mcclelland/, 2006).

c) lliski Kurma Gereksinimi (Need for Affiliation)
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iligki kurma gereksinimi yilksek olan kisiler icin énemli olan dayanisma ve
arkadaslik iligkileridir. Amaclari sosyal iliski kurmak ve bir gruba dahil olmaktir. Karsilikh

anlayisi gerektiren durumlar igerisine girmeyi arzulamaktadirlar.

2.6.5. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

2.6.5.1. Bireysel Faktorler

a) Yas ve iste Kalma Siiresi

Yapilan arastirmalara gore is doyumu ile yas arasinda olumlu bir iliski oldugu ve
yas arttikca is doyumunun da arttigi tespit edilmistir. Geng isgérenlerin terfi ve is
kosullari ile ilgili beklentilerinin olmasi, is sec¢imi ve glivencesi kuskularinin olmasi
nedeniyle is doyumlarinin, genellikle yasi daha blylk olan isgdrenlere goére disuk
olmasi olasidir (Davis, 1988; 99). Yaslari ilerledikge ayni 6rgltte galismaya devam
eden isg0renlerin, pozisyonlari yikseldiginden ve sorunlar ile nasil bas edeceklerini
6grenmis olmalarindan dolayi geng isgérenlere gore is doyumlari daha yuksektir. Ancak
yillar icerisinde isg6renin beklentileri karsilanamaz ise uzun sire ayni is yerinde ¢alisan

isgorenlerin de is doyumlari dlslk olacaktir (Erogluer, 2004).

b) Egitim Diizeyi

Egitim dizeyi ylksek olan igsgorenler islerinin gerekliliklerini daha iyi kavrayip, isi
yapacaklari igin daha basarili olacaklar ve ylUksek doyum elde edeceklerdir. Ancak
egitim duzeyi ylksek olan isgorenlerin beklentileri daha yiksek olacagi i¢in beklentileri
kargllanamayan isgorenlerin, egitim dizeyleri dusik isgOrenlere goére is

doyumsuzluklar daha fazla olacaktir (Sertge, 2003).
c) Kisilik

isgérenlerin sahip olduklari kisisel ©zellikler, onlarin is algisini etkiler. Her
isgorenin kisisel 6zelliklerinin farkli olmasindan dolayl ayni ¢alisma ortaminda olsalar

bile is doyum seviyeleri farkli olacaktir (Ozgen, Oztlrk, Yalgin, 2002).

114



Ozgiiveni olan, ne istedigi bilen ve hedeflerini belirlemis isgorenlerin, gevresel
gugclikleri yenemeyen, kati kisilik yapisina sahip, aile bagi zayif olan, standardin altinda
yasayan, is aliskanli§i olusturmayan isgérenlere goére daha fazla doyum sagladiklari

gOrulmektedir.

Ayrica isgorenin zeka ve yeteneklerinin ise uygun olmasi da is doyumunu

etkileyen faktorler arasindadir (Erogluer, 2004).

d) Diger Bireysel Faktorler

Yiksek pozisyonda calisan isgorenlerin, diger isgorenlere gore daha fazla
doyuma ulastiklari gézlemlenmistir. Cinsiyetin is doyumu Gzerine etkisinin olup olmadigi
konusunda kesin veriler bulunmamakla birlikte Yapilan bazi arastirmalar kadinlarin
erkeklere nazaran daha az is doyumuna sahip olduklarini gostermekle birlikte bazi
arastirmalar da cinsiyet ve is doyumu arasinda iliski olmadigini géstermistir. Cevre
bireyin kendi ailesinden tum insanliga kadar genis bir alani kapsar.Ailesi,diger
insanlarla uyumlu olan,onlar tarafindan sevildigini hisseden kisinin doyum saglamasinin

bir nedeni olacaktir (Basey, 2004).

2.6.5.2. Is ve s Ortamina Bagli Faktorler

a) Isin Ozellikleri

isin isgorene sagladigi sosyal ve ekonomik gikarlar ile is ortami sartlarinin is
doyumuna etkisi vardir. Toplum tarafindan saygi gosterilen statii ve surekli gelismeyi
saglayan isler igsgérenlerin is doyum diizeylerini arttirir. isgdrenler ise yaradiklarini
hissettikge ve bunun geri bildirimini aldiklari strece is doyumlari artacaktir. Bunun tersi
olarak isg6renin yaptigi is kendi yeteneklerine uygun degil ve isinde basarisiz oluyor ve
hayal kirikigina ugradikga is doyumu azalir (Eroglu,1999). isgérenlerin yaptiklari islerin
yeteneklerini kullanmaya elverigli olmasi, onlari yaraticiia ve sorumluluk almaya
yénlendirmesi, sorun ¢ézmeye dayanmasi is doyumunu olumlu yénde etkiler (Basaran,
1991).
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b) Ucret

Yapilan arastirmalar Ucreti is doyumu ve is doyumsuzlugunun is doyumunu
etkileyen temel faktérlerinden biri olarak gostermektedir. isgérenlerin yaptiklari is
karsiliginda aldiklari Gcretin, isg6renin ihtiyaclarini karsilama derecesi, isgorenler
arasindaki dagilimi is doyumuna ya da doyumsuzlujuna neden olmaktadir. Ucret
isgérenin ekonomik ihtiyaglarini karsilamasi yaninda onun sayginlik basamagindaki
yerini belirlemesi bakimindan da énemlidir. Bunun yaninda kisi tarafindan istenen Ucret
ile kazandi§: Ucret arasindaki fark da is doyumunu etkileyen faktérlerden biridir (Ozgen,
Oztirk, Yalgin, 2002).

c) Terfi Olanaklari ve Kararlara Katilma

isgérenler basarilarinin bir 6dull olarak orgutte yiikselmek isterler. Terfi,
isgérenin maddi kazancini arttiracagi gibi, toplumdaki statiisiinii de arttiracagi igin is
doyumunu etkileyen faktorlerden biridir. Terfi olanaklari olan ve terfi politikasinin adil
olduguna inanan isgbren isinden doyum sadglayacaktir. Yikselme firsati yakalayan
personel kendine daha fazla guven duyar, Kisiligi gelisir ve yetkilerinin artmasiyla
calisma istegi artar (Sun, 2002). ilerleme firsati olmadigini diisiinen isgdren isine karsi

olumsuz tutum takinacak ve bu da is doyumsuzluguna neden olacaktir (Eren, 2000).

isgérenler fikirlerinin dnemsendigini hissettikleri siirece islerine baglanirlar ve
motive olurlar. isgorenlerin, érgitte alinan kararlara katilmasiyla oérgitsel ve bireysel

stresleri azalir ve buda is doyumlarini olumlu yénde etkiler (Erogluer, 2004).

d) Diger faktorler

Galisma ortaminin kosullari (nem, 1sik, sicaklik, gurdltd vb.) isgorenin isi
diizgiince yapabilmesi ve rahatiigi acisindan énemlidir. isgdrenlerin temiz, modern,

gerekli donanima sahip o&rgltlerde c¢alismayi tercih ediyor olduklari bir gergektir.
(Ozcelik Kaynak, 2005)
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is doyumu iizerine etkisi olan bir diger faktér ise iletisimdir. Acik yoénetim
anlayisini benimseyen orgutlerde c¢alisan isgérenlerin is doyumlari daha yuksektir.
Orgutler isgdrenlerinin is doyumlarini arttirmak istiyorlarsa yukaridan asagiya bir iletisim
seklinden ziyade yatay ve dikey iletisim sistemi kurmaldirlar. Bununla birlikte,
isgorenler islerini kaybetme korkusu yasamadiklari stirece, gelecek korkusu olmadan
calistiklarinda igleri ile ilgili olumlu tutum takinirlar ve bdylece is doyumlari da artar
(Probst, Brubiles, 2001).

Orgutin sosyal yapisina iliskin 6zellikler; galisma arkadaslari, yoneticiler, diger
bdlim Gyeleri, rol ve stati dagilimlari gibi faktorler ile isgoérenler arasindaki uyum is

doyumunu etkilemektedir.

2.6.6. is Doyumunun Sonuglari

Is, bireylerin hayatlarini slrdirebilmek igin kazanmalari gereken parayi
saglamasi nedeniyle yasamin odak noktasidir. Ayrica bireyler para kazanmanin
yaninda Kigisel yeteneklerini gosterebilmek ve toplumda saygin bir yer elde etmek icin
de caligirlar. Calisanlarin mutlulugunu, érgutlerin ise verimliligini etkileyen is doyumu,
isgdrenler ve orgitler agisindan oldukga dnemli bir konudur. isgdrenler beklenti ve
ihtiyaclari karsilandigi siirece mutlu olurlar, kendilerini gelistirler, motivasyonlari artar ve
yeni seyler 6grenmeye istekli olurlar. Bunun sonucu olarak da isgérenin kendine olan

glveni, performansi artar ve uyum gdsterme egiliminde olur.

Orgutler isgérenlere drgitin amaglarinda ulagmak igin gerekli olduklari igin ise
alirlar, ancak isgérenler ise basladiklarinda ilk olarak kendi gereksinim ve ihtiyaglarini
karsilama egilimindedirler. isgérenler érgitte beklentilerini kargilamaya bagladiktan
sonra 6rgut amagclarini gergeklestirmek icin gaba gdstermeye baslarlar. Bu nedenle
isverenler, isi hem kendilerinin hem de isgorenlerin ihtiyagc ve beklentilerini

kargilayabilecek bir slirece donustirmelidirler (Tozkoporan Erdogan, 2004).
Bir o6rgutlin basarisi sadece Urettigi UrlUnlerin kalitesi ile degerlendirilemez.

Onceki boélimlerde de bahsedildigi gibi, musterilerin tiketim bigimleri degismis ve

masteriler artik sadece kaliteli Uretim yapan o6rgatlerin Urtnlerini degil ayni zamanda
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sosyal sorumluluklarinin bilincinde olan d&rgitlerin  Urdnlerini satin almayi tercih
etmektedirler. is godrenlerin is doyumunu saglamak da orgitlerin  sosyal
sorumluluklarindan biridir. isgérenler giinliik yasamda vakitlerinin gok biiyiik bir kismini
calistiklari 6rgltte gegcirdiklerinden dolayi, isverenler galisma ortamini isgorenler igin

cazip ve insancil bir hale getirmelidirler (Sun, 2002).

Eski dénemlerde isverenler isgdrenleri zorla ¢alistirmig, sanayi devriminden
sonra ise isgdrenlerin de@eri biraz anlagsilmaya baslanmis ve onlari motive etmek icin
para kullanilmiglardir. Ancak gunUimuizde isgOrenler oOrgitlerde sadece ekonomik
doyum aramamakta, bunun yaninda psikolojik doyumda aramaktadirlar. Bu baglamda
isgorenleri mutlu eden faktorleri maddi ve manevi olmak Uzere ikiye ayirmak

mimkdndur.

isgérenlerin yaptiklari is ve caligtiklari 6rgit ile ilgili dislinceleri yaptiklari igi
etkileyecegi icin 6nemlidir. Ayrica bu isgoérenin performansini ve verimliligini
etkileyecegi icin yoneticiler igin de énemlidir. islerinden doyum saglayan isgdrenlerin
verimliligi Uretimden satisa ve musteri memnuniyetine kadar bir ¢ok surecin verimliligini
ve etkinligini etkilemektedir. Bunun bilicinde olmayan ve isgdrenlerinin is doyumunu
onemsemeyen orgutler bir sire sonra musterilerini ve pazar paylarini kaybedecekler, is
doyumsuzlugu sonucunda ortaya ¢ikan bir ¢ok olumsuz durum ile ugrasmak zorunda

kalacaklardir (Tutlncd, Tarlan, 2001).

2.6.7. is Doyumsuzlugunun Sonuglari

is doyumunun zitti olan is doyumsuzlugu isgérenin isinden doyum elde
edememesi anlamina gelmektedir. Arastirmalar sonucunda, isg0renlerin is
doyumsuzlugu yasamalari sonucunda galistiklari érgute karsi tepkili davrandiklari tespit
edilmigtir. Bu davranislardan biri isgdrenler tarafindan isten ayrilma, devamsizlik, ge¢
gelme, erken ¢ikma gibi davraniglar ile gosterilen isten kaginma davranigidir. Ayrica is
doyumsuzlugu beraberinde yetersiz hizmet ve uretim, grev, bilingli zarar verme gibi

olumsuz durumlari da getirecektir (Tarlan, 2001).
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a) ise Devamsizlik, ise Ge¢ Gelme ve Erken Ayrilma

ise devamsizlik kisaca, isgérenin calisma saatleri icinde, izin ve tatiller harig,
g¢alisma programi ya da planina gore, isine gelmemesi olarak tanimlanabilir (Eren,
2000).

is doyumunun devamsizlik (izerine etkisi oldugu ve aralarinda tutarli ters bir
oranti oldugu yapilan arastirmalar ile ispatlanmistir. Ancak isgdrenler tarafindan
yapilan her devamsizlik is doyumsuzlugundan kaynaklanmaz. Hastalik, kaza, aile ile
ilgili sorunlar, bir yakinin vefati gibi nedenlerden dolayi mazeretlerden dolayi isgérenler
devamsizlik yapabilirler. Mazeretli devamsizliklar is doyumsuzlugunun neden oldugu

istemli devamsizliklar ile birlikte degerlendiriimemelidir (Kohler, Mathieu, 1993).

Devamsizlik her 6rgit igin biyik bir sorundur. Ornegdin devamsizlik ABD
sirketlerinde yillik 40 milyar dolarin, Kanada sirketlerine ise 12 milyar dolarin lGizerinde

maliyete neden olmaktadir (Robbins, 1997).

ise devamsizlik asagidaki formiille ifade edilebilir;

Bir yil icinde kaybedilen isgdren-gin sayisi

ise Devamsizlik = x 100

Ortalama isgdren sayisi x Calisilan giin sayisi

Devamsizlik orani belirli bir faaliyet donemi itibariyle genellikle bir yil olarak
hesaplanmaktadir. Bu oran, bir yil boyunca kaybedilen gin sayisinin toplan calisilan

gln sayisina orani ile elde edilmektedir (Tarlan, 2001).

ise devamsizligin nedenlerini agiklayan geri gekilme modeline gére isinde mutlu
olmayan isgérenler dncelikle ise ge¢ gelmeye, devamsizliklar yapmaya baslarlar ve bir
stre sonra cgalistiklar 6rgltten ayrilirlar. Sosyal degisim teorisine gore ise isgoren
gOsterdigi ¢abalarina kargilik 6rgitten almasi gerektigini distiindiigi tatmini alamiyorsa

arada bir denge kurmaya galisir ve bunu da ise devamsizlik yaparak saglar. Onemli ise
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devamsizlik modellerinden biri olan adaptasyon modelinde ise isgbren, is
doyumsuzlugundan kaynaklanan davraniglarini sonuglarina goére degerlendirerek
uygular. Bu modele goére isgbren ise devamsizlik davranisini etik bulmuyor ise direk

olarak isten ayrilmayi secebilir (Argyle, 1989).

Devamsizligin, isgbrenin yasi, cinsiyeti, aile durumu, isyerinin uzakhgi, sirketteki
pozisyonu, egitim ve tecriibe dizeyi, aldigi tcret ile ilgili oldugu tespit edilmistir (Tarlan,
2001).

b) isgoren Devinimi
isgéren devinimi, isgérenlerin bir érgitte ¢alismaya basladiktan sonra cesitli
nedenlerden dolay! kendi istekleriyle isten ayriimalari ya da 6rgltten uzaklastiriimalari

anlamina gelmektedir (Tarlan, 2001; Ozgelik Kaynak, 2004). isgéren devinimi asagidaki

formil ile hesaplanabilir.

Bir yil icinde isten ayrilanlarin sayisi

isgéren Devinimi = x 100
Ortalama toplam isgbéren sayisi

isgéren devinimi is doyumu ile ters orantiidir, bir baska deyisle is gdren
deviniminin yiksek oldugu o6rgitlerde is doyumsuzluk orani da fazladir. Beklentileri
karsilanmayan isgorenler yeni arayiglar icine gireceklerdir ve daha yi olanaklar
saglayan yeni bir is bulduklarinda, caligmakta olduklari érgitten ayrilacaklandir. is
gOren devrinin yiksek oldugu o6rgitler, yeni bir isgbrenin secgiminden, ise alimindan,
yeni bir isgoren ise baglayana dek olusacak olan Uretim ve hizmet kayiplarindan, yeni
isgérene verilecek egditimlerden ve ise alisma slresince yeni is goren tarafindan
yapllacak hatalardan kaynaklanan maliyetlere katlanmak zorundadirlar. Ayrica bir
orgutte ylksek is goren devrinin olmasi, ilgili érgltte isgéren segme ve ise alma
agamalarinda hatalar yapildiginin bir gostergesidir (Flippo, 1984). Isgéren devrinin

orgutler icin yaralari da bulunmaktadir. Performansi dislk ve isinin gerektirdiklerini
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yeteri kadar yerine getiremeyen isg0Orenlerin oOrgitten ayrilmalari ve vyerlerine

motivasyonlari yiksek yeni isgérenlerin baslamasi verimliligi arttiracaktir.

c) Bilingli Zarar ve Fire Artisi

isinden memnun olmayan isgérenler, islerine 6zen gostermeyecektirler. Bu
nedenle de hatali Griin Uretiminde ya da uygunsuz hizmet verilmesinde artis olacaktir.
Bazi durumlarda iglerinden doyumsuz olan isgdrenler Uretim makinelerine ve

kaynaklarina bilingli olarak zarar verme egiliminde olabilirler.

Orgiitlerde is doyumsuzlugunun ortaya gikardidi bir gok sorun ve doyumsuzlugu

belirleyen birgok gdstergeler bulunmaktadir. Bunlardan baslicalari:

Orgutte fazla mesai licretlerinin gereksiz yere artmasi,

Musteri sikayetlerinde artis,

isgoren sikayetlerinin artmasi,

Artan Uretim kayiplari ve azalan hizmet kalitesi,

Uretim ve hizmet kaynaklarini kéti kullanim egiliminin artmasi,
is kazalarinda atis,

Satis ve karda disus,

isgérenin ise devamsizliginin artmasi,

YV V. V V V V V V V

isgéren devinimin oraninin yiikselmesi

gibi sonuclardir.
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UGUNCU BOLUM
SA 8000 SOSYAL SORUMLULUK STANDARDININ ORGUTSEL BAGLILIK
VE iS DOYUMUNA ETKISININ OLCULMESINE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu arastirmanin amaci, SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardinin, bu
standardin uygulandidi sirketlerdeki o6rgutsel baglilik ve is doyumuna olan etkisini
belirlemektir.

Aragtirmada ilk olarak literatir taramasi yapilmistir. Literatir taramasi
yapildiktan sonra, ikinci olarak verilerin analizi gergeklestiriimistir. Elde edilen bilgi ve
bulgulara dayanarak galismanin kuramsal g¢ergevesi belirlenmigtir. Daha sonra ortaya

konulan kuramsal ¢erceveden hareketle bir alan arastirmasi planlanmistir.

Alan arastirmasi Turkiye’de bulunan SA8000 belgeli firmalarda yapilmistir.
Tirkiye’de mevcut 7 tane SA 8000 belgeli sirket bulunmaktadir. Anketler tim evrene
gOnderilmistir ancak sadece 2 sirketten geri dénds olmustur. Toplam 2 sirkette ¢alisan
isgoren sayisi 188 olup, toplamda 119 anket cevaplanmistir. Uygulanan anket sayisi 2
sirkette calisan isgdrenlerin %25’ini gecmesi nedeniyle yapilan anket sayisal olarak
yeterlidir. Ankette, 79 adet aralikli olgekle ele alinan ifadeye, 5 adet profil soruya,

toplamda 84 ifadeye yer verilmistir.

Arastirma esas olarak SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi belgesine sahip
sirketlerdeki isgérenlerin is doyumu ve Orgutsel baglilhklarina, bu standardin
uygulanmasinin etkisini belirlemektir. Arastirmada ayrica 5’li likert tipi dlgek Gzerinden
elde edilen sonuglarin yas, cinsiyet, egitim, ¢calisma hayatindaki toplam calisma suresi
ve sirkette calisma suresi gibi bagimsiz dediskenler agisindan nasil degistiginin tespit

edilmesi amaclanmistir.
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3.2. Arastirmanin sinirliliklari

Anketlerin isgdrenlere dagitiimasi ve toplanmasi sirketlerde calisan sosyal
sorumluluk sorumlulari tarafindan gergeklestiriimis olup, igerigi itibariyle anketler

sirketlerin Ust yonetiminde bulunun kisilere uygulatiimamistir.

3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullaniimistir ve ankette 5'li Likert

tipi dlcek kullanilmistir. Olgegin gecerlik ve giivenilirlik analizi yapiimistir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, SPSS (Statistical Programme for
Social Sciencies) programi ile analiz edilmigtir. Veriler, tanimlayici ve c¢ikarimsal
istatistik bazinda ele alinmistir. Bu nedenle demografik sorularin frekans dagilimlari ele
alinmig, anlamlh olan veriler ti¢ agidan degerlendirmeye tutulmustur. Oncelikle verilerin
glvenilirligi (Cronbach’s alpha) test edilmistir. Calismada igsel gecerliligi dlgmek
amaciyla faktoér analizi (Principal Component Analysis) uygulanmistir. Daha sonra
bagdimsiz degiskenlerin bagimh degisken Uzerindeki etkilerini belirlemek amaci ile

setler arasi korelasyon analizi yapilmigtir.

3.4. Arastirma Bulgular

Arastirma anketinde kullanilan demografik dagilimlari ve profili Tablo 13'te
gOsterilmigtir. Arastirmaya toplam 119 isgéren katilmistir. Ankete katilanlarin 23’0 15—
25 yas arasinda, 39’ u 26-32 yas arasinda, 35 i 33-42 yas arasinda, 20’ si 43 yas ve
Uzerindedir. Bu sonuglara gore ankete katilanlarin gogunlugu 26-32 yaslari arasindadir.

Ankete katilan 119 kisinin 23’0 kadin, 91’ i ise erkektir. Bu sonuca gore, ankete
katilan isgorenlerin bayuk bir ¢cogunlugunun erkek isgorenler oldugu anlasiimaktadir.
Anketlerin  sirkette calisan isgorenlerin  blyUk bir ¢ogunluguna uygulatildigi
disunuldiginde, bu sirketlerde de, tipki diger Uretim sektoériindeki sirketlerde oldugu
gibi, erkek isgéren sayisinin kadin isgéren sayisina oranla oldukc¢a fazla oldugunu

sdylemek miUmkandur.
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Ankete katilan 119 kisiden 45’ i ilkokul, 31’si Ortaokul, 26’ si lise, 13’0 Universite

ve Usti okul mezunudurlar.

Ankete katilanlardan 40’inin 0-5 yil arasi, 23’ tintin 6-10 yil arasi, 39° unun 11-20
yil arasi, 13’ indn 21 ve daha fazla yildir calisma hayatinda olduklar tespit edilmigtir.
Ayrica isgorenlerden 13’U 1 yildan az siredir, 29’u 1-3 yil arasi, 16’s1 4-6 yil arasi, 13’0
7-9 yil arasi, 45i 10 yil ve daha fazla slredir anketlerin uygulandigi sirketlerde

calismaktadir.

Verilere oncelikle guvenilirlik testi uygulanmistir. Test sonucunda genel
Cronbach alpha 0,97 bulunmustur. Test sonucunda verilerin Cronbach alpha’larinin

kabul edilebilir sinirlari iginde oldugu goériimustir (Sekeran, 2000).
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Tablo 13. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

YAS SAYI YUZDE
. 15-25 arasi 23 19,3
. 26-32 arasi 39 32,8
. 33-42 arasi 35 29,4
.43+ 20 16,8
Toplam 117 98,3
CINSIYET

. Kadin 23 19,3
. Erkek 91 76,5
Toplam 114 95,8
EGITIM

. llkokul 45 37

. Ortaokul 31 7.8

. Lise ve dengi 26 511
. Universite + 13 31.5
Toplam 115 96,6
SIRKETTE CALISMA YILI

1’den az 13 10,9
1-3 yil 29 24,4
4-6 yil 16 13,4
7-9 yil 13 10,9
10+ yil 45 37,8
Toplam 116 97,5
TOPLAM CALISMA HAYATI

YILI

0-5 yil 40 33,6
6-10 yil 23 19,3
11-20 yil 39 32,8
21+ yil 13 10,9
Toplam 115 96,6
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Tablo 14. Tanimlayic! istatistikler

Ortalama ‘ Standart Sapma
Saglik ve Guvenlik 4,2427 ,79451
Cocuk isgéren 4,3974 ,85988
Calisma Haklari ve Kosullari 4,0085 ,96234
Ucret Haklar 4,0364 ,89073
Disiplin ve Ayrimcilik 4,2898 ,87992
Duygusal Baglilk 4,2275 ,82965
Devam Baghhgi 3,7367 ,87508
Normatif (Zorunlu Baglilik) 3,7727 1,02597
Yonetim 3,8531 ,91758
Terfi 3,7417 1,06232
is Arkadashgi 4,1063 ,83503
Ucret 3,5878 ,91302
isin Kendisi 4,0308 ,80025

Arasgtirmadan elde edilen verilerin tanimlayici istatistikleri incelendiginde
Saglik ve guvenlik ile ilgili bélimde sorulan sorulara ankete katilan isgdrenlerin
verdigi cevaplarin ortalamasi 4,2427, cocuk isgdrenlerle ilgili sorularin ortalamasi
4,3974, calisma haklari ve kosullari ile ilgili bolimin ortalamasi 4,0085, tcret haklari
ile ilgili olanlarin 4,0364, disiplin ve ayrimcilik ile ilgili olan bdlimin 4,2898, duygusal
badlilik ortalamasi 4,2275, is arkadashligi sorularinin ortalamasi 4,1063, isin yapisi
ile ilgili olan béliumun ortalamamsi ise 4,0308’ dir. Bu bélumlerin ortalamalarinin 4’in

Uzerinde olmasi isgorenlerin ankette verilen cimlelere katildiklarini géstermektedir.

Devam baghihgr bélimdnin ortalamasi 3,7727, Normatif (zorunlu) baglilik
bolimUinin ortalamasi 3,7727, YoOnetim boliminin ortalamasi 3,8531, terfi
bolumUnun ortalamasi 3,7417, uUcret boliuminin ortalamasi ise 3,5878 dir.
Ortalamalar incelendiginde hepsinin 3’ten (ne kabul ediyorum ne etmiyorum), 4’ten
dusik oldugu gorulmektedir. Bu sonuglara gbre genel olarak Ust ydnetim ile ilgili
olan bu bolimler ile ilgili verilen cumlelere isgérenlerin kesin bir cevap vermek
yerine ‘ne kabul ediyorum ne etmiyorum’ secenegini igaretleyerek fikirlerini beyan

etmedikleri sdylenebilir.
Meyer-Allen drgute baglihk kavraminin tek boyutta ele alan &lgeklerin

yetersizligi nedeniyle ise baglilik ve oérgute baghlik kavramlarini ayiran ve bunlar ile

ilgili alt degiskenleri belirleyen Uc¢li bir model gelistirmislerdir. Modelde duygusal
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baglhlk, devam bagliligi, ve zorunlu bagliik olmak Uzere Uc¢ alt degiskene yer

vermiglerdir.

Faktor analizi veriler arasindaki iliskilere dayanarak verilerin daha anlamli ve
Ozet bir bicimde sunulmasini saglayan bir ¢cok degiskenli istatistiksel analiz tGrtdur.
Faktér analizinin uygulanmasi ile esas olarak degiskenler arasindaki karsilikli
bagimliigin kékenini arastirmaktadir ve deneklerce anlamlilik kazanan ifadelerin tek
ve ayni baslik altinda toplanmasi amaglanmaktadir. Bu nedenlerle 6zellikle sosyal
bilimlerde, her bir maddenin hangi diger maddelerle gruplasma yaptiklarini (benzer
amaca yoneldiklerini), bu maddelerin bu gruplara ne kuvvetle baglandiklarini
gormek amaciyla kesfedici (exploratory) faktor analizi siklikla kullaniimaktadir. Bu
yontemde bagimsiz degiskenlerin varyanslari ayri ayri belirlendikten sonra, toplam
varyansi buyuk oranda (>%70) temsil eden degdisken sayisi kadar faktor

secilmektedir.

Orgiitsel baghhgin verilerine guvenilirlik testi uygulanmistir. Test sonucunda
Cronbach alpha 0,93 bulunmustur. Test sonucunda verilerin Cronbach alpha’larinin

kabul edilebilir sinirlari iginde oldugu gérulmustir (Sekeran, 2000).

Elde edilen glvenilirlik analizi sonucuna goére ¢alismada 3 ayri degisken seti
kullanilmasi nedeniyle, her bir set i¢cin ayri faktdér analizi uygulanmistir. Faktor
analizlerinin uygunlugunu belirlemek amaciyla uygulanan Kiresellik testi (Bartlett's
Test of Sphericity) sonucu 0,0001 diizeyinde anlamli, Kaiser-Meyer -Olkin érneklem
degerlerinin hepsi ise 0,60 dan blyuk ¢ikmistir ki bu da kabul edilebilir seviyenin

Ustlindedir.

Orgiitsel baghlik ve is doyumu 6lgeklerinin gegerlilikleri ve guvenilirlikleri
kanitlanmis olsa da, bunlar bu ¢alismada algisal farkliliklarin dlgek tzerinde farklilik
yaratip yaratmadigini belilemek amaciyla tekrar sinanmistir. SA 8000 ile ilgili
kullanilan olcek literatirden elde edilen bilgiler isiginda olusturulmus, bu calismada
gecerliligi ve givenilirligi test edilmistir. Ozdegeri 1’den az olan degiskenler
calismanin i¢sel gecerliligini arttirmak amaciyla cikarilmistir. Orgiitsel baghlik ile ilgili
olan sette bulunan17 ifadeden 3'U, is doyumu ile ilgili olan sette kullanilan 26
ifadeden 1’i, SA 8000’nin incelendidi setteki 32 ifadeden 9 tanesi bu nedenle
cikariimigtir.
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Orgltsel baglilik seti icin yapilan faktér analizinde;

ik faktorin tanimladigi fark yiizdesi 53,880'dir ve is yerine aitlik, is yeri
sorunlarini kendi sorunlari olarak gérme, duygusal bagllik, is yerinin anlami, kariyer
planlamasinin mevcut is yerinde yapilmasi ve isyerine kars! hissedilen bor¢ olmak
lUzere 6 degiskenle ifade edilmektedir ve degiskenler incelendijinde bunlarin

“Duygusal Baglilik Faktoéra” ile ilgili oldugu anlasiimaktadir.

ikinci faktoriin tanimladigi fark ylzdesi 11,097°dir ve bes degiskenle ifade
edilmektedir. Bu degigkenler “Devam Baghligi” ile ilgili degigkenlerdir. Mevcut isten
ayrihnilmasi durumunda iggorenlerin hayatlarinin durumu, igin gerekliligi, alternatif ig

durumu, is yerinden ayrilma gugligu ve ise devam etme zorunlulugudur.

Uclincii faktériin tanimladigi fark yizdesi 7,141°dlr ve Gg degisken ile ifade
edilmektedir. Bu degdiskenler igyerine harcanan emek, ¢alisanlara karsi sorumluluk
duygusu, isyerinin baghligi hak etmesidir ve bunlar Normatif (Zorunlu) Baglilik
basligi altinda toplanmistir. Orgiitsel Baglilik ile ilgili yapilan faktdr analizinden elde

edilen veriler Tablo15'te gosterilmistir.
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Tablo 15. Orgiitsel Baghlik Faktér Analizi

z £ | 88 = |5
> > s 5 S > |8 2
S| | EX |2 | & 53| °
£ S < 5 w 3]
1.FAKTOR 7,543 53,880 4,280 1,745 913 122
Duygusal Baghhk
Bu is yerinde kendimi ailemin bir pargasi 850
gibi hissediyorum.
isyerimin problemlerini kendi problemlerin 852
gibi gériiyorum.
Bu isyerine kendimi duygusal olarak bagli 808
hissediyorum.
Buranin benim igin 6zel bir anlami var. ,801
Kariyerimin geri kalan kismini bu igyerinde 784
gegirmekten memnun olurum.
Buraya ¢ok sey borgluyum. 497
2. FAKTOR 1,554 11,097 3,770 21,822 ,895  ,0001
Devam Baghligi
isten ayrilmaya karar verirsem, hayatimdaki 840
bir cok sey altist olur.
Burada galismaya devam etmek benim igin 781
bir gerekliliktir.
Buradan ayrilmayi disiinemeyecek kadar 749
az alternatifim var.
Bu is yerinden ayrilmam istesem bile gok 725
gugtar.
isimde kalmak icin bir zorunluluk 621
hissediyorum.
3. FAKTOR 1.000 7,141 3,723 41,337 ,633  ,0001
Normatif (Zorunlu) Baglilik
Buraya bu kadar emek harcamasaydim, 805
baska yerde galisabilirdim.
Calisanlara karsi sorumlu oldugumdan, 702
isimden hemen ayrilamam.
Bu igyeri, baghhg hak ediyor. 527

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii = 0,894; Toplam farkin (Varyans) agiklama orani : 72,118

129



is doyumu verilerine givenilirlik testi uygulanmistir. Test sonucunda
Cronbach alpha 0,94 bulunmustur. Test sonucunda verilerin Cronbach alpha’larinin

kabul edilebilir sinirlari iginde oldugu gérilmustir (Sekeran, 2000).

is doyumu seti igin yapilan faktdr analizinde; ilk faktoriin tanimladigi fark
yluzdesi 42,618'dir ve dort degisken ile ifade edilmektedir. Bu faktérin altinda
bulunan degiskenler, amirlerin sakin, sabirli, saygili olmasi amirleri memnun
etmenin kolay olmasi ve amirlerin calisanlarin fikirlerini almasidir. Degiskenler

incelendiginde faktorin “Yonetim® ile iliskili oldugu anlasiimaktadir.

ikinci faktoriin tanimladigi fark yiizdesi 12,463'dir ve isyerindeki terfi
olanaklari, isgdrenlerin kendilerini gelistirme firsatlari olmasi, terfilerin beceriye
dayanmasi, terfi icin isgdrenlere firsat sunulmasi, terfi icin tim isgérenler esit olmasi
olmak Uzere bes degiskenle ifade edilmektedir. Bu degiskenler “Terfi” ile ilgili

degigkenlerdir.

Uclincii faktoriin tanimladigi fark yizdesi 8,759'dur ve bes degisken ile ifade
edilmektedir. Bu degiskenler is arkadaslarinin arkadas canlisi, dinamik, akill,
caliskan olmalari ve onlari birbirlerine dislrmenin zor oldugudur ve degiskenler

2k

incelendiginde faktérin “is Arkadashigi“ ile ilgisi oldugu goriiimektedir.

Dérdiincti faktérin tanimladigi fark yiizdesi 5,934’tir ve “Ucret® ile
iliskilendirilen bes degisken ile ifade edilmektedir. Bu faktériin altinda bulunan
degiskenler Ucretin yeterli olmasi, tcret durumunun iyi olmasi, isgdrenlerin hak ettigi
dizeyde olmasi, Ucretin oldukga ylksek olmasi ve Ucretin isgorenlerin sadece

yasamsal giderlerini karsilamasidir.

Besinci faktorin tanimladigi fark ylzdesi 4,865'tir ve dort degisken ile ifade
edilmektedir. Bu degiskenler isin zevkli, iyi, olmasi, ¢calisma kosullarinin rahat olmasi
ve isgorenlerin iglerinden gurur duymasidir. Bu degiskenler incelendiginde “isin
Yapisi“ ile ilgili degiskenler oldugu goériilmektedir. is doyumu ile ilgili yapilan faktor

analizinden elde edilen veriler Tablo 16 'da gosterilmigtir.
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Tablo 16. is Doyumu Faktor Analizi

2 N s 8 = £
2 vE 88 g 5 8¢
¢ g5 L °
1.FAKTOR 10,654 ,0001
Yonetim
Amirlerim saygilidir. 801
Amirlerim sabirlidir. ,800
Amirlerimi memnun etmek kolaydir. 792
Amirlerim galisanlarin goruslerini alir. ,760
Amirlerim nagziktir. 157
Amirlerim sakindir. 723
2. FAKTOR 3,116 ,0001
Terfi
isyerimde kisilere terfi igin firsat verilir. 828
Isyerimde terfi ile ilgili konusunda iyi olanaklar 784
mevcuttur.
isyerimde terfi becerilere dayanir. 779
isyerimde terfi konusunda herkes esittir. 779
isyerimde kendimi gelistirmek igin firsatlar 653
bulunmaktadir.
3. FAKTOR 2,190 ,0001
is Arkadashd
Calisma arkadaslarim arkadas canlisidir. ,852
Calisma arkadaslarim dinamiktir. ,842
Calisma arkadaslarim caliskandir. ,809
Calisma arkadaslarimi birbirine distirmek 738
zordur.
Calisma arkadaslarim akillidir. ,725
4. FAKTOR 1,483 ,0001
Ucret
Ucretim iyidir. 834
Ucretim oldukga iyidir. 786
Ucretim hak ettigim diizeydedir. 784
Ucretim genel giderlerim igin yeterlidir. 1652
Ucretim sadece yasamsal giderlerimi 407
kargilamaktadir.
5. FAKTOR 1,216 ,004
isin Yapisi
isimden gurur duyarim. ,792
Isim iyidir. 727
Calisma kosullarim rahattir. ,683
isim zevklidir. ,489

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii = 0,846; Toplam farkin (Varyans) agiklama orani : 74,638
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SA 8000 Sosyal Sorumluluk seti igin guvenilirlik testi uygulanmigstir. Test
sonucunda Cronbach alpha 0,95 bulunmustur. Test sonucunda verilerin Cronbach

alpha’larinin kabul edilebilir sinirlari iginde oldugu gérulmustir (Sekeran, 2000).

SA 8000 Sosyal Sorumluluk seti igin yapilan faktér analizinde; ilk faktérin
tanimladigi fark ylizdesi 46,972’dir ve alti degiskenle ifade edilmektedir. Bu faktérin
altinda bulunan degiskenler incelendiginde degiskenlerin “Saglk ve Guvenlik
Faktort ” ile ilgili oldugu gérulmektedir. Bu degdiskenler, ydnetimin saglik ve glvenlik
standartlari konusundaki bilgisi, yonetimin saglikli ve guvenli bir ¢alisma ortami
saglamasi, tehlikelerin analiz edilmesi, tehlikeleri azaltmak icin 6nleyici faaliyetler
uygulanmasi, isgérenlere saglik ve guvenlik egitimi verilmesi ve genel kullanim

alanlarinin saglik standartlarina uygunlugudur.

ikinci faktérin tanimladigi fark yizdesi 10,352'dir ve bes degiskenle ifade
edilmektedir. Bu degiskenler “Calisma haklari ve Kosullari Faktord” ile ilgili
degiskenlerdir. Fazla mesai igin g¢alisanlarin zorlanmamasi, haftalik ¢alisma saati,
fazla mesai Ucreti, sirket tarafindan yasal érgitlenme calismalarinin desteklenmedi

faktorin alt deg@iskenleridir.

Uglinct faktérin tanimladigi fark yizdesi 6,916°dir. Bes degisken ile ifade
edilmektedir. Bu degiskenler; disiplin uygulamasi olarak Ucret Kkesinti
uygulanmamasi, isgérenlere ¢alismalari i¢in duygusal baski yapilmamasi, tcretlerin
isgorenlerin temel ihtiyaglarini karsilayacak dizeyde olmasi, Ucret ve yan ddeme
bilesenlerinin net ve acgik olmasi, yonetimin sendika temsilcilerinin faaliyetlerini
engellememesidir. Bu degiskenler incelendiginde “Ucret Haklari” ile ilgili oldugu

anlasiimaktadir.

Doérdincu faktorin tanimladigi fark ylzdesi 5,679'dur. Doérdincu faktor
“Cocuk Isgoren” iic degiskenle ifade edilmektedir. Bu degiskenler, cocuk isgérenler
icin olusturulan politika ve prosedirlere uyulmasi, cocuk isgdrenlerin egitimine
yonelik politika olusturulmus olmasi, sirkette 15 yas altinda ¢ocuk isgbren

galistirlmaz degiskenleridir.

Besinci faktdrtin tanimladigi fark yizdesi 5,415'tir. “Disiplin Uygulamalari ve

Ayrimcilik Faktéri” (i degiskenle ilgili olarak degerlendirilmistir. isgérenlere disiplin
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cezasi olarak fiziksel zarar uygulanmamaktadir, yasalarin haricinde disiplin cezasi
uygulanmamaktadir, sirketimizde 1irk, din ayrimciligi yapiimamaktadir, faktérin
degiskenleridir. Tablo 17°de SA 8000 Sosyal Sorumluluk seti ile ilgili yapilan faktor

analizinin verileri gérulmektedir.

Tablo 17. SA 8000 Faktor Analizi

2 5 | 3 s |5
> N B s 5 g > |8 2
S O o E > L} o c o o
k+ g S x = o S <
g g5 “ |9
1.FAKTOR
Sadilik ve aiivenlik 10,804 46,972 4,226 5,265 ,919 ,0001
Ydnetim saglik ve guvenlik standartlar ,848
konusunda bilingli ve etkindir.
Yonetim calisanlari icin saglikli ve glvenli 837
bir galigma ortami saglamaktadir.
Calisanlara saglk ve glvenlik egitimi 835
verilmektedir.
Genel kullanim alanlari saglik
standartlarina uygundur. U
Tehlike ve riskleri azaltmak igin dnleyici 756
faaliyetler uygulanmaktadir.
Calisanlarin saglik ve givenligi igin olasi 685
tehlikeler analiz edilmektedir.
2. FAKTOR 2,381 10,352 4,025 9,672 ,817 ,0001
Calisma Haklari ve Kosullari
Sirketimiz yasal érgltlenme galismalarini 826
desteklemektedir.
Fazla mesai saat Uicreti normal galisma 769
saat Ucretinden fazladir.
Calisma saatleri haftada 45 saat olarak 566
uygulanmaktadir.
Sirketimizde fazla mesai yapmasi igin
galisanlar zorlanmamaktadir. 472
3. FAKTOR 1,591 6,916 4,046 10,560 ,849 ,0001
Ucret Haklar
Bir disiplin uygulamasi olarak Ucretten 773
kesinti yapilmamaktadir.
Sirketimizde galiganlara calismalari igin 666
duygusal baski yapilmaz.
Ucretler, galiganlarin temel intiyaglarini 603
kargilayacak miktarin Gzerindedir.
Sirketimizde, Ucret ve yan 6deme 582
bilesenleri net ve agiktir.
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Yonetim sendika temsilcilerinin
faaliyetlerini engellememektedir. 564
4. FAKTOR 1,306 5,679 4,380 9,363 ,888 ,0001
Sirketimiz,15 yasinin altinda ¢ocuk isgi 910
galistirmaz.
Cocuk isgilerin gelisimi ve egitimine 880
yonelik politikalar olugturulmustur.
Cocuk isgiler igin olusturulan politika ve 735
Prosedirlere uyulmaktadir.
5. FAKTOR 1,246 5,415 4,280 5,095 ,886 ,001
Disiplin Uygulamalari ve Ayrimcilik
Calisanlara fiziksel zarar disiplin cezalari 837
uygulanmamaktadir.
Sirketimizde, yasalarin haricinde disiplin 795
cezasl uygulanmamaktadir.
Sirketimizde 1rk, din ayrimciligi
yapilmamaktadir. 520

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii = 0,822; Toplam farkin (Varyans) agiklama orani : 75,336

Tablo 18. Bagimh Degiskenlerin Korelasyon Analizi

SA 8000 Orgiitsel Baglilik is Doyumu
Pearson
1 ,687 ,562
Correlation
SA 8000
Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001
N 117 117 114
Pearson
1 ,581
. Correlation
Orgltsel Baghhk
Sig. (2-tailed) ,0001
N 119 116
Pearson ]
. Correlation
Is Doyumu
Sig. (2-tailed)
N 116

Tablo 18de, bagimh degiskenlerin birbirleri ile iligkilerinin yoénini ve
derecesini gosteren korelasyon tablosu yer almaktadir. Tablo incelendiginde, tim

degigkenlerin birbirleri ile pozitif yonde ve guglu iligkileri oldugu gorilmektedir.
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SA 8000 ile orgutsel baghlik arasinda pozitif yonli gdcli bir iligki
bulunmaktadir (p=0,0001 ve r =,687). Bu verilerden SA 8000 ile ilgili konularda
iyilesme oldugu zaman isg0Orenlerin Orgutsel baghhginin artacagini séylemek,
mudmkindir. Clinki SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardinin maddeleri genel
olarak isgdrenlerin g¢alisma kosullarini iyilestirmek ve haklarinin korunmasi ile ilgili

maddeleri icermesi 6rgutsel baglhlik ile olan iliskisini agiklamaktadir.

SA 8000 ile is doyumu arasinda pozitif yonli gigla bir iliski tespit edilmigtir
(p=0,0001 ve r =,562). SA 8000 Sosyal sorumluluk standardi uygulamalarinin
isletme igerisinde arttiriimasi, isgorenlerin is doyumunun ytkselmesini saglayacaktir.

Bu da pozitif ydnde bir iligkiyi dogrulamaktadir.

Orgltsel baglilik ve is doyumu degiskenleri arasinda pozitif yénde glgli bir
iliski bulunmaktadir (p=0,0001 ve r =,581). Bu veriden drgutsel baglhlik dizeyleri
yuksek olan iggOrenlerin is doyumlarinin da ylksek oldugunu ve ikisinden birinin

artisinin digerinin de artmasina neden olacagini sdylenebilir.

Tablo 19. SA 8000 Korelasyon Analizi

0 x s 2 c — ¢ =
ST |38 |58l Ele
S > o = = o a £
§s |2 |838|°F| g%
Saglik ve Pearson Correlation 1 390 1585 658 640
Giivenlik Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001 ,0001 ,0001
N 118 117 117 117 117
Pearson Correlation 1 ,380 471 ,586
Cocuk isgdren Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001 ;0001
N 117 117 117 117
Pearson Correlation 1 ,645 ,578
Calisma Haklari
ve Kosullar Sig. (2-tailed) ,0001  ,0001
N 118 118 118
Pearson Correlation 1 ,691
Ucret Haklari Sig. (2-tailed) ,0001
N 118 118
Pearson Correlation 1
Disiplin ve
Ayrimailik Sig. (2-tailed)
N 118
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SA8000’in alt dediskenleri arasinda yapilan korelasyon analizi Tablo 19'da

gOsterilmistir.

Saglik ve glvenlik degiskeni ile gocuk degiskeni arasinda pozitif ydénde orta
dizeyde bir iligki (p=0,0001 ve r =,390) oldugu gorilmektedir. Saglk ve guvenlik
degiskeni 6gelerinin algilanmasinda gocuk degiskenini olusturan 6gelerin etkisinin

oldugu acgiklanmistir.

Saglik ve guvenlik degiskeni ile calisma haklari ve kosullari degiskeni
arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir (p=0,0001 ve r =,585). Saglik ve
guvenlik degiskeni ve calisma haklari ve kosullari dediskeni 6geleri ile tamamlayici

Ozellikte oldugu ve olumlu bir iligkiyi acikladigi anlasiimaktadir.

Saglik ve glivenlik degiskeni ile UGcret haklari arasinda pozitif yonde bir iligki
tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,658). Saglik ve glivenlik degiskeni ve Ucret haklari
degiskeni yonetimin sorumlulugundaki konular olmasi nedeniyle bdyle bir iligkinin

ortaya ¢iktigi sdylenebilir.

Saglik ve glvenlik degiskeni ile disiplin ve ayrimcilik dediskeni arasinda
pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir (p=0,0001 r =,640). Calismada bu iki
degiskenin birbirleri ile pozitif yondeki iliskisi saglik ve glivenlik degiskeni ile disiplin

ve ayrimcilik dediskeni arasinda olumlu yénde bir iligkiyi aciklamaktadir.

Cocuk isgoren degiskeni ile calisma haklari ve kosullari arasinda pozitif
yonde bir iliski tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,380). Cocuk isgbren degiskeni
6gelerinin algilanmasinda calisma haklari ve kosullari degiskenini olusturan 6gelerin

etkisinin oldugu agiklanmistir.

Cocuk isgoren degiskeni ile lcret haklari degiskeni arasinda pozitif yonde
zayIf bir iligki tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,471). Cocuk isgoren degiskeni
Ogelerinin algillanmasinda Ucret degiskenini olusturan o6gelerin etkisinin oldugu

aciklanmisgtir.

136



Cocuk isgéren degdiskeni ile disiplin ve ayrimcilik dediskeni arasinda pozitif
yénde bir iligki tespit edilmigtir (p=0,0001 ve r =,586). Pozitif ydénde ¢ikan iligki bu
ogelerin birbirlerini olumlu yénde etkisini agiklamaktadir.

Calisma haklari ve kosullari degiskeni ile Ucret haklari degiskeni arasinda
pozitif yénde bir iligki tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,645). Calisma haklar ve
kosullari degiskeninin haftalik Gcret haklari, fazla mesai Ucretinin normal calisma

saat Ucretinden fazla olmasi gibi 6geleri, tcret haklari degiskeninin 6geleri ile pozitif
yonde iligkilidir.

Calisma haklar ve kosullar degiskeni ile disiplin ve ayrimcilik degiskeni
arasinda pozitif yénde bir iligki tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,578). Calisma
haklari ve kosullari degiskeninin isgorenlerin zorla fazla mesaiye zorlanmasi gibi

ogeleri, disiplin ve ayrimcilik degiskeni degiskeninin 6geleri ile pozitif yonde iliskilidir.

Ucret haklari degigkeni ile disiplin ve ayrimcilik degiskeni arasinda pozitif
ydnde bir iliski tespit edilmistir (p=0,0001 ve r =,691). Ucret haklari degiskeni dgeleri,
disiplin ve ayrimcilik degiskeni 6geleri ile siki iligki icersindedir. Pozitif ydnde ¢ikan
iliski bu 6gelerin birbirlerini olumlu yonde etkisini agiklamaktadir.

Tablo 20. Orgiitsel Baghlik Korelasyon Analizi

52 |2x |e®
2% |2 |5 5
3 ([Sa |28
i 1
Duygusal Pearson Correlation ,679 ,554
Baglilik Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001
N 119 119 119
Pearson Correlation 1 ,600
Zorunlu
Bagllik Sig. (2-tailed) ,0001
N 119 119
Pearson Correlation 1
Devam
U Sig. (2-tailed)
Baglhihig
N 119

Duygusal baghlik degiskeni ve zorunlu baghlik degiskeni arasinda pozitif
yonde bir iliski tespit edilmistir (p=0,0001 r =,679). Duygusal baghlk degiskeni
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Ogeleri ve zorunlu baghlik degiskeni 6geleri ile tamamlayici 6zelliktedir ve olumlu

¢ikan pozitif yonla iliski sonucu, bu tamamlayici iliskiyi agiklamaktadir.

Duygusal baglihk degiskeni ve devam baghli§i degiskeni arasinda pozitif
yénde bir iliski tespit edilmistir (p=0,0001 r =,554). Duygusal baghlik degiskeni
ogeleri ve devam bagliligi dediskeni 6geleri ile siki iliski icersindedir. Pozitif yonde

cikan iligki bu 6gelerin birbirlerini olumlu yénde etkisini agiklamaktadir.
Zorunlu baglilik degiskeni ile devam baglihigi degiskeni arasinda pozitif

yonde bir iligski tespit edilmistir (p=0,0001 r =,600). Birbirlerini tamamlayan bu iki

degisken arasinda 6gelerin gicli pozitif yonde iligkisi aciklanmaktadir.

Tablo 21. is Doyumu Korelasyon Analizi

? 2 £
Q. '.q-,; — 7)“ =
s 5 5 & 5 |2
< > a g |9
o <
Pearson Correlation 1 054 ,491 ,459 ,615
Isin Yapis Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001 ,0001 ,0001
N 119 119 117 119 118
Pearson Correlation 1 ,537 ,336 ,469
Ucret Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001 ,0001
N 119 117 119 118
Pearson Correlation 1 ,335 675
Terfi Sig. (2-tailed) ,0001 ,0001
N 117 117 116
Pearson Correlation 1 372
Is Arkadashgl  sig (2-tailed) ,0001
N 119 118
Pearson Correlation 1
Yonetim Sig. (2-tailed)
N 118

isin yapisi degiskeni ve iicret degiskeni arasinda pozitif yénde bir iligki tespit
edilmistir (p=0,0001 r =,554). isin yapisi degiskeni ve licret degiskeni birbirlerini
tamamlayici iliskidedir. Cikan pozitif yonlG iliski sonucu, bu tamamlayici iligkiyi

aciklamaktadir.
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isin kendisi degiskeni ve terfi degiskeni arasinda pozitif ydnde bir iliski tespit
edilmigtir (p=0,0001 r =,491). isin kendisi degiskeni ve terfi degiskeni 6geleri ile

tamamlayici 6zellikte oldugu ve olumlu bir iligkiyi agikladigi anlagiimaktadir.

isin kendisi degiskeni ve is arkadasli§i degiskeni arasinda pozitif yénde bir
iliski tespit edilmistir (p=0,0001 r =,459). isin kendisi degiskeni ve is arkadasligi
degiskeni birbirlerini tamamlayici iliskidedir. Birbirlerini tamamlayan bu iki degisken

arasinda ogelerin glicli pozitif yonde iligkisi agiklanmaktadir.

isin kendisi degiskeni ve yoénetim degiskeni arasinda pozitif ydnde bir iligki
tespit edilmistir (p=0,0001 r =,615). isin kendisi degiskeni dgeleri ve yonetim
degiskeni ogeleri ile siki iligki igersindedir. Pozitif yonde cikan iligski bu 6gelerin

birbirlerini olumlu yénde etkisini agiklamaktadir.

Ucret degiskeni ve terfi degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki tespit
edilmistir (p=0,0001 r =,537). Ucret degiskeni ve terfi degiskeni 6gelerini algilama ve

batin olarak is doyumunun degerlendirmede iligkili oldudu agiklanmigtir.

Ucret degiskeni ve is arkadash@ degiskeni arasinda pozitif ydnde zayif bir
iligki tespit edilmistir (p=0,0001 r =,336). Ucret degiskeni 6gelerinin algilanmasinda

is arkadasligi degiskenini olusturan 6gelerin etkisinin oldugu anlasiimaktadir.

Ucret degiskeni ve ydnetim degiskeni arasinda pozitif yénde bir iligki tespit
edilmistir (p=0,0001 r =,469). Ucret degiskeni 6gelerinin, ydnetim degiskeni 6geleri

ile tamamlayici 6zellikte oldugu ve olumlu bir iligkiyi agikladigi anlasiimaktadir.

Terfi degiskeni ve is arkadashgi degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki
tespit edilmistir (p=0,0001 r =,335). Terfi degiskenini olusturan terfilerin adil olmasi
gibi 06gelerin, is arkadashgi degiskenini olusturan &gelere etkisinin oldugu

aciklanmistir.

Terfi degiskeni ve ydnetim dediskeni arasinda pozitif yénde bir iligki tespit
edilmistir (p=0,0001 r =,675). Terfi degiskeninin 6Jeleri, ydnetim degiskeni 6geleri ile
sikl iligki icersindedir. Pozitif yonde ¢ikan iliski bu 6gelerin birbirlerini olumlu yonde

etkisini aciklamaktadir.

139



is arkadashgi degiskeni ve ydnetim degiskeni arasinda pozitif ydnde bir iligki
tespit edilmistir (p=0,0001 r =,372). is arkadasli§i degiskenini olusturan ydnetim

degiskenini olusturan 6gelerin etkisinin oldugu agiklanmistir.

iki degisken setleri arasindaki iliskiyi belirlemek {zere Setler arasi
(Kanonikal) Korelasyon analizi yapilmistir. Setler arasi korelasyon analizi ¢oklu
bagimh degisken seti ve ¢oklu bagimsiz dedisken seti arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere kullanilan bir ¢ok degiskenli istatistiksel analizdir (Hair, 1984; 450). Bu
calismada SA 8000, Orglitsel Baglilik ve is doyumu bagimh degisken setleri olarak

belirlenmisgtir.

Bagimli degiskenlerden SA 8000 5 alt degisken, oOrgitsel baghhk 3 alt
degisken, bagimli dediskenlerden sonuncusu olan is doyumu ise 5 alt degisken ile
ifade edilmektedir. Bu alt degiskenler literatlirden elde edilen bilgiler isidinda

olusturulmus olup, faktor analizi ile i¢sel gegerlilikleri dlgtlmUstar.

Bir setler arasi korelasyonun yorumlanabilmesi igin, anlamhlik derecesi en az
korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak kabul edilebilir diizeyi olan 0.05 olmalidir
(Hair, 1984). Buna bagh olarak ¢ok degiskenli testler olan Wilk’'s Lambda, Pillai’s
Trace, Hotelling’s Trace, Roy’s Ger testleri de yapilmistir. Bu testler kanonikal

fonksiyonlarin istatistiksel olarak 0.01 dizeyinde anlamli oldugunu géstermektedir.

Degisken setlerine Siskinlik (Redundancy) analizi uygulanmigtir. Siskinlik bir
degisken setinin diger degisken setine gore ne kadar ylksek oranda acgiklandigini
belitmeye yarayan bir kavramdir. Sigkinlik dizeyinin yiksek olmasi iligkinin de

yuksek diizeyde olmasi anlamina gelmektedir (Hair, 1984).
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Tablo 22. Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu ile ilgili Setler arasi Korelasyon
Analizi

Setler arasi Korelasyon icin uyqunluk lciileri

Kanonik fonksiyonlar ~ Setler arasi Korelasyon Kanonik R,:2 F istatistikleri Olasilik Degeri
1 0.7766 0.60317 8.20 .0001
2 0.3647 0.13307 2.06 .0554

Cok Degiskenli Anlamlilik Testleri

Deger Yaklagik F istatistikleri Probabilty
Wilk’s lambda 0.3440 8.20 .0001
Pillai’s trace 0.7362 6.85 .0001
Hotelling’s trace 1.6735 9.65 .0001
Roy’s ger 1.5200 17.86 .0001

Tablo 22, orgutsel baglilik ve is doyumu bagimli degiskenlerinin bagimsiz
degisken setleriyle birlikte kanonik kat sayilari gostermektedir. Tabloda goéruldugu
gibi siskinlik analizine gére, birinci fonksiyonun kanonik R.? degeri 0.60317, ikinci
fonsiyonun R, degeri ise 0.13307’dir. Siskinlik analizi ve anlamlilik testlerinden elde
edilen sonuglara gore birinci fonksiyon dikkate alinmistir. Kabul edilen birinci
fonksiyonun yuk katsayilari incelendiginde badimh degiskenlerden is doyumunun
daha énemli diizeyde algilandigini sdyleyebiliriz (0,97). is doyumunun daha énemli
olarak algillanmasini alt degiskenlerine baglamak muimkinddr.  Yapilan
arastirmalarda bireylerin ginimuizde artik sadece para kazanmak icin degil, statl
sahibi olmak, bir gruba ait olmak ve kisisel gelismeleri gibi nedenlerden dolay! da
c¢alismayi segiyor olmalarindan daha o6nce bahsedilmisti. Bu nedenlerden 6turd is

doyumunun isgérenler icin daha énemli olarak algilandigini sdylenebilir.
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Tablo 23. Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu Kanonik Sonuglar

Grup 1 Grup 2

Ykler Capraz Ykler Yukler Capraz Yukler
Bagimli Degisken Seti
Orgiitsel Baglilik 0.8178 0.6351 0.5756 0.2100
is Doyumu 0.9753 0.7575 - 0.2208 - 0.0805
Paylasilan varyans 81% 19%
Duygusal Baghhk 0.9674 0.7514 -0.0104 - 0.0038
Zorunlu baghhk 0.7829 0.6080 - 0.2555 - 0.0932
Devam Bagliligi 0.6493 0.5043 0.3311 0.1208
is Arkadashg! 0.2587 0.3787 0.5706 0.2082
Yonetim 0.4877 0.3695 0.1722 0.0628
Terfi 0.4468 0.3470 0.5104 0.1862
isin Kendisi 0.4757 0.3230 0.1640 0.0598
Ucret 0.4159 0.2009 - 0.0911 - 0.0332
Agiklanan Varyans 49% 0.02%
Kanonikal Katsayi 0.7766 0.3647
Siskinlik Katsayisi R 0.6032 0.1331

Tablo 23’te kanonik sonuglar yer almaktadir. Paylasilan varyans, kanonik
badimli dediskenin gergcek bagimli degisken Uzerinde olusturdugu varyans oranidir.
Bagimli degisken setinde yer alan Orgiitsel Baglilik ve is Doyumu degiskenlerinin
yuk degerleri ve % 80’in Uzerinde gerceklesen paylasilan varyans orani g6z énine
alinarak bu degiskenler arasinda gugli ve pozitif yonlu bir iliski oldugu ve ayni
zamanda, gercek bagiml degisken ile kanonik bagimh degisken arasinda gugclu bir

iliski oldugu gorulmektedir.

Bagimsiz dediskenler seti capraz yuk degerleri dikkate alinarak
incelendiginde, en &nemli degiskenin duygusal baghlik degiskeni oldugu
gériilmektedir (0.7514). Ikinci énemli degisken, zorunlu baglilik (0.6080), tgiinci
onemli degisken ise devam baghligi (0.5043) degiskenidir. Bu degdiskenleri, is
arkadashgi (0. 3787), yonetim (0. 3695), terfi (0. 3470), isin kendisi (0. 3230), Ucret
(0. 2009), degiskenleri izlemektedir. Diger bir ifade ile gugli degiskenler, 6rgutsel

badlilik degiskenini ve is doyumu dediskenini etkilerken, is doyumu Uzerinde daha
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fazla etki yaratmaktadirlar. Ancak degiskenlerin siralamasi incelendiginde en guglu
degiskenlerin 6rgltsel baglilik degiskeninin alt dediskenleri oldugunu gdrmekteyiz.
Bu da, is doyumunun kendi degiskenlerinden vyani sira o&rgutsel baghhk
degdigkenlerinden de etkilendiginin ve iggorenlerin is doyumlarini érgate baghliklari

ile de iligkili oldugunun bir gostergesidir.

Aciklanan varyans orani, bagimh kanonik degiskenler (zerinde olusan
varyansin, kanonik degiskenler tarafindan aciklanma yizdesidir. Bu oran % 49
dizeyinde gergeklesmistir. Buna goére, bagimsiz degiskenler, érgitsel baglilik ve is

doyumu uzerindeki varyansi % 49 duzeyinde agiklamaktadir.

Tablo 24. SA 8000 ve is Doyumu ile ilgili Setler arasi Korelasyon Analizi

Setler arasi Korelasyon icin uyqunluk élciileri

Kanonik fonksiyonlar  Setler arasi Korelasyon Kanonik RC2 F istatistikleri Olasilik Degeri
1 0.7185 0.5163 4.36 .0001
2 0.2331 0.0543 0.59 .8043

Cok Degiskenli Anlamlilik Testleri

Deger Yaklasik F istatistikleri Probabilty
Wilk’s lambda 0.4573 4.36 .0001
Pillai’s trace 0.5706 3.67 .0001
Hotelling’s trace 1.1250 5.07 .0001
Roy’s ger 1.0675 9.82 .0001

Tablo 24, SA 8000 ve is doyumu bagimli degiskenlerinin bagimsiz degisken
setleriyle birlikte kanonik kat sayilari géstermektedir. Tabloda gérildigu gibi siskinlik
analizine gore, birinci fonksiyonun kanonik R,2 degeri 0.5163, ikinci fonsiyonun R.2
degeri ise 0.0543tir. Sigkinlik analizi ve anlamlilik testlerinden elde edilen sonuglara
gore birinci fonksiyon dikkate alinacaktir. Kabul edilen birinci fonksiyonun yuk
katsayilari incelendiginde bagimli degiskenlerden SA 8000 daha 6nemli duzeyde
algilandigini séylemek mumkuindur (0,97). SA 8000’nin alt degiskenleri isgdrenlerin
¢alisma haklari ve kosullari, saglk ve guvenlikleri gibi konulari icermektedir. Bu gibi
konularin isgdrenler tarafindan daha &énemli olarak goériimesi SA 8000’in is

doyumundan daha dnemli olarak algilanmasinin nedeni olarak sdyleyebiliriz.
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Tablo 25. SA 8000 ve is Doyumu Kanonik Sonuglar

Grup 1 Grup 2

Yikler Capraz Ykler Yukler Capraz Yukler
Bagimli Degisken Seti
SA 8000 0.9588 0.6890 - 0.2841 - 0.0662
is Doyumu 0.8356 0.6004 0.5493 0.1281
Paylagilan varyans 81 % 19%
Ucret Haklar! 0.9092 0.6533 0.3043 0.0709
Saglik ve Guvenlik 0.8491 0.6101 - 0.1658 - 0.0387
Disiplin ve Ayrimcilik 0.7127 0.5121 0.0310 0.0072
Calisma Haklar ve 0.6932 0.4981 0.2903 0.0677
Kosullari
isin Kendisi 0.5741 0.4125 0.0137 0.0032
Yonetim 0.5609 0.4030 -0.1042 -0.0243
Cocuk Isgi 0.5475 0.3934 - 0.2983 - 0.0695
Terfi 0.5262 0.3781 - 0.1458 - 0.0340
Ucret 0.3879 0.2787 0.5381 0.1254
is Arkadashg 0.3025 0.2174 -0.1042 0.0394
Agiklanan Varyans 42 % 0.01 %
Kanonikal Katsayi 0.7185 0.2331
Siskinlik Katsayist R’ 0.2331 0.0543

Tablo 25’'te SA 8000 ve is doyumuna ait kanonik sonuglar yer almakta ve
kanonik fonksiyonunun yik ve capraz yukleri bulunmaktadir. Bagimh degisken
setinde yer alan SA 8000 ve is doyumu degiskenlerinin yik degerleri ve % 80’in
Uzerinde gergeklesen paylasilan varyans orani géz 6nlne alinarak bu degiskenler
arasinda gugli ve pozitif yonla bir iligki, bununla birlikte SA 8000 daha &nemli
dizeyde algilandigi goériimektedir. Ayrica ger¢cek bagimli degisken ile kanonik

badimli degisken arasinda guclu bir iliski bulunmaktadir.

Bagimsiz degiskenlerin yik degerleri incelendiginde, en 6nemli degisken
ticret haklar degiskeni oldugu gériilmektedir (0.6533). ikinci énemli degisken saglk
(0.6101), Gglnch o6nemli degisken ise disiplin ve ayrimciliktir (0.5121). Bu
degiskenleri sirasiyla ¢alisma haklari ve kosullari (0.4981), isin kendisi (0.4125),
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yonetim (0.4030), cocuk isci (0.3934), terfi (0.3781), Ucret (0.2787), is arkadashgi
(0.2174) degiskenleri izlemektedir. Diger bir ifade ile gug¢li degiskenler, SA 8000
degiskenini ve is doyumu degiskenini etkilerken, SA 8000 degiskeni Uzerinde daha
fazla etki yaratmaktadirlar. Bunun nedeni olarak bagimsiz degiskenlerin
siralamasinda ilk dort sirada SA 8000’e ait Ucret haklari, saglik ve glvenlik, disiplin

ve ayrimcilik, calisma haklari ve kosullari alt degiskenleri yer almasi sdylenebilir.
Aciklanan varyans orani, % 42 dizeyinde gerceklesmistir. Buna gore,

bagdimsiz degiskenler, érgutsel baglihk ve is doyumu Uzerindeki varyansi % 42

dizeyinde agiklamaktadir.

Tablo 26. SA 8000 ve Orgiitsel Baglilik ile ilgili Setlerarasi Korelasyon Analizi

Setlerarasi Korelasyon icin uyqunluk élciileri

Kanonik fonksiyonlar ~ Setlerarasi Korelasyon Kanonik Rcz F istatistikleri Olasilik Degeri
0.7963 0.6341 9.16 .0001
2 0.2436 0.0593 0.95 4745

Cok Degiskenli Anlamlilik Testleri

Deger Yaklagik F istatistikleri Probabilty
Wilk’s lambda 0.3441 9.16 .0001
Pillai’s trace 0.6934 6.97 .0001
Hotelling’s trace 1.7960 11.59 .0001
Roy’s ger 1.7330 22.75 .0001

SA 8000 ve Orgiitsel Baglik bagimli degiskenlerinin bagimsiz degisken
setleriyle birlikte kanonik kat sayilari Tablo 26’da gdsteriimektedir. Siskinlik analizine
gore, birinci fonksiyonun kanonik R.? degeri 0.6341, ikinci fonsiyonun R, degeri ise
0.0593'tur. Siskinlik analizi ve anlamhlik testlerinden elde edilen sonuglara goére
birinci fonksiyon dikkate alinacaktir. Kabul edilen birinci fonksiyonun yik katsayilari
incelendiginde bagimh degiskenlerden SA 8000 degiskeninin daha 6nemli dliizeyde
algilandigini séylemek muimkindir (0,94). Bagimsiz degiskenlerin siralamasini
inceledigimizde glclu degiskenlerin gogunun SA 8000’in alt degiskenleri oldugunu
gbérmekteyiz. Bu da SA 8000’in daha énemli olarak algilanmasinin nedeni olarak

gOsterilebilir.
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Tablo 27. SA 8000 ve Orgiitsel Baghlik Kanonik Sonuglar

Grup 1 Grup 2

Ykler Capraz Ykler Yukler Capraz Yukler
Bagimli Degisken Seti
SA 8000 0.9408 0.7492 - 0.3389 - 0.0826
Orgiitsel Baghlik 0.9195 0.7322 0.3931 0.0958
Paylasilan varyans 87 % 13%
Duygusal Baglilik 0.8372 0.6667 0.0990 0.0241
Ucret Haklari 0.8074 0.6429 - 0.2680 - 0.0649
Saglik ve givenlik 0.7703 0.6134 - 0.2662 - 0.0649
Devam Baglilig 0.7036 0.5603 - 0.2834 - 0.0690
Disiplin ve Ayrimcilik 0.6967 0.5548 0.1569 0.0382
Zorunlu Baglilik 0.6959 0.5542 -0.4371 - 0.1065
Calisma haklari ve 0.5879 0.4681 - 0.4909 -0.1196
kosullar
Cocuk isgi 0.5683 0.4525 0.0707 0.0172
Agiklanan Varyans 55 % 0.08 %
Kanonikal Katsayi 0.9408 0.9195
Siskinlik Katsayist R’ 0.6341 0.0593

Tablo 27°de SA 8000 ve orgutsel baghlik degiskenlerine ait kanonik sonugclar
ve kanonik fonksiyonunun yuk ve ¢apraz yukleri verilmistir. Bagimli degisken setinde
yer alan SA 8000 ve is Doyumu degiskenlerinin yik degerleri ve % 87 olan
paylasilan varyans orani g6z Onune alinarak bu degiskenler arasinda glgli ve
pozitif yonlu bir iligki, bununla birlikte gercek bagimli degisken ile kanonik bagimli

degisken arasinda gugli bir iliski bulunmaktadir.

Bagimsiz degigkenlerin capraz ylk degerleri incelendiginde, en d6nemli
degisken duygusal baglilik (0.6667) degiskeni oldugu gdriilmektedir. ikinci énemli
degigken Ucret haklari (0.6429), Gclncl o6nemli degigken ise saglik (0.6134)
degigkenidir. Bu degiskenleri sirasiyla devam baghhgi (0.5603), disiplin ve ayrimcilik
(0.5548), zorunlu baghlik (0.5542), calisma haklari ve kosullari (0.4681), cocuk isgi
(0.4525) degiskenleri izlemektedir. Diger bir ifade ile guc¢li degiskenler, SA 8000
degiskenini ve is doyumu degiskenini etkilerken, SA 8000 degiskeni Uzerinde daha
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fazla etki yaratmaktadirlar. Degiskenler siralamasi incelendiginde ilk sirada zorunlu
badlilik dediskeninin, ikinci sirada Ucret haklari, tGg¢lncu sirada saglik ve glvenlik
degiskenin yer aldigini gériilmektedir. ilk t¢ siradaki en giigli degiskenlerin iki
tanesinin SA 8000’in alt degiskenleri olmasi SA 8000’in is doyumuna gére daha

onemli algilanmasini agiklamaktadir.
Aciklanan varyans orani, % 55 duzeyinde gergeklesmistir. Buna gore,

bagimsiz degiskenler, SA 8000 ve orgutsel baglilk Uzerindeki varyansi % 55

dizeyinde agiklamaktadir.
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TARTISMA

Yapilan c¢alisma sonucunda anketlerin uygulandigi isletmelerdeki
isgorenlerin, orgutsel baglihk degiskeninin alt degiskeni olan duygusal bagllik
faktérini belirleyen degiskenlerden en fazla kendilerini isletmede bir ailenin pargasi
olarak hissetmeleri degiskenini ©nemsedikleri anlasiimaktadir. isgdrenlerin
onemsedikleri diger degiskenler ise sirasiyla isgorenlerin isyeri problemlerini kendi
problemleri gibi gérmesi, isyerine duygusal olarak bagli olmalari, isyerinin 6zel bir
anlami olmasi, kariyerlerinin geri kalan kismini ayni isyerinde gegirmek istemeleri,
ve is yerine borglu hissetmeleri degiskenleridir. Elde edilen sonuglara gore,
isgorenlerin duygusal badliliklarini arttirmak icin o6ncelikle ele alinmasi gereken
konunun, isgdrenlerin kendilerini isletmeye ait olarak hissetmelerini saglamak
oldugu ortaya gikmaktadir. isgérenlerin kendilerini igyerinde ailenin bir pargasi
olarak hissetmeleri igin isverenler tarafindan isgdrenlerin fikirleri alinmali ve karar

alma surecine dahil edilmelidirler.

Orgitsel baglihigin ikinci alt degiskeni olan devam bagliligi faktériinde en
fazla isten ayrilma halinde isg6renlerin hayatlarinda bir gok sey alt Ust olur degiskeni
onemsenmistir. Bu degiskeni sirasiyla is yerinde galismaya devam etmenin bir
gereklilik olmasi, farkl is alternatiflerinin az olmasi, isyerinden ayrilmak istense bile
bunun glc¢ olmasi ve isyerinde kalmak igin zorunluluk hissedilmesi degiskenleri
izlemektedir. isgorenlerin devam bagliliklarini arttirmak icin en fazla énemsenen
isten ayrilma halinde isgérenlerin hayatlarinda bir ¢gok sey alt (st olmasi maddi ve
manevi nedenlerden kaynaklanir. isverenler isgérenlere iyi bir icret ve yan faydalar

saglamali ve isgorenlerin 6rglte karsi olan aitlik duygusunu arttirmalidir.

Orgiitsel baghlik ile ilgili Ggtinc faktér olan zorunlu baglilik faktdriinde en
fazla is yerine bu kadar emek harcamasaydim, baska yerde calisabilirim degiskeni
onemsenmigtir. Bu degiskeni 6nem sirasina goére c¢alisanlara karsi sorumlu
olunmasindan dolayi igsimden ayrilamam ve is yeri baghligi hak ediyor degiskenleri
takip etmistir. En 6nemli olarak degerlendirilen is yerine emek harcama degigkeni
Uzerine gidilirse isgorenlerin devam baghliginin artacagr soylenebilir. Bunun
yapilmasi icin isgorenlere sorumluluk verilmelidir. Ayrica bu sayede isgorenler
kendilerini isletme icin énemli hissedecek ve iglerini yapmak icin daha fazla emek

harcayacaklardir.
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Ug faktériin en 6nemli degiskenleri incelendiginde hepsinin ortak noktasinin
aitlik duygusu oldugunu sdylemek mimkiindir. isgdrenlerin érgiitsel baghhigini
arttirmak icin igverenler onlari isletmenin pargasi olarak gérmeli ve bunu onlara

hissettirmelidirler.

is doyumunu etkileyen faktérlerden yonetim faktériinde isgérenler tarafindan
en fazla 6nemsenen degiskenin amirlerim saygili olmasi degiskeni oldugu
gorulmektedir. Bu degiskeni amirlerim sabirlidir, amirlerimi memnun etmek kolaydir,
amirlerim calisanlarin goraglerini  alir, amirlerim naziktir, amirlerim sakindir
degiskenleri izlemektedir. ilk iki sirada yer alan amirlerim saygilidir ve amirlerim
sabirlidir degiskenleri arasinda ¢ok az bir fark bulunmaktadir. Bir baska deyisle
isgorenler tarafindan bu iki degisken yaklasik olarak ayni dnemle algilanmistir. Elde
edilen verilere gore isgorenlerin yonetimden kendilerine saygi gostermelerini ve
sabirli olmalarini bekledikleri séylenebilir. Ornegin, isgdrenler hata yaptiklarinda
kendilerine bagiriimamasi, asagilayici soézler sdylenmemesi bunun yerine
hatalarinin onlarin agiklanmasi ve hatanin bir daha tekrarlanmasini engellemek igin
isgoren ile amirin beraber bir yol aramasi isgérenlerin yénetime bakis agilarini

olumlu yénde etkileyecektir.

is doyumunun ikinci faktérii olan terfi faktériinde en fazla, is yerimde kisilere
terfi icin firsat verilir degiskeni énemsenmistir. Terfi i¢in is yerinde iyi olanaklar
olmasi, terfilerin beceriye dayanmasi, terfi konusunda herkesin esit olmasi ve is
yerinde isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar bulunmasi algilanan dneme
gére siralanan diger degiskenlerdir. isgdrenlerin islerinden sagladiklari doyumu
arttirmak i¢in igletmelerde terfi igin isgdrenlere firsat verilmelidir. Bunun iginde
isletmelerde iyi bir kariyer planlamasi, dolayisiyla da etkin bir insan kaynaklari
ydnetimi saglanmalidir. is yerimde kendimi gelistirmek icin firsatlar bulunmaktadir
degiskeninin en az o6nemli dedisken olarak algilanmasi, anketlerin uygulandigi
isletmelerde isgorenlerin kendilerini gelistirmek icin yeterli firsatlara sahip olduklari

seklinde yorumlanmalidir.

is arkadasligi faktériinde ise en fazla dnemsenen degiskenin calisma
arkadaslarinin arkadag canlisi olmasi degigkeni oldugu gorilmektedir. Calisma
arkadaglarinin dinamik olmasi, caliskan olmasi, calisma arkadaslarini birbirine

disurmenin zor olmasi ve galisma arkadaslarinin akilli olmasi degiskenleri ise en
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fazla 6Gnemsenen degiskenden sonra gelen degiskenlerdir. Bu verilerden isgérenler
icin beraber calistiklari diger isgorenler ile aralarindaki iligkinin iyi olmasinin is
doyumunu arttiracagi sonucunu cikarilabilir. Bunun saglanmasi igin isverenler
isgorenlerin is disinda da beraber eglenebilecekleri ve birbirlerini daha yakindan
tanima firsati bulacaklari piknik, yemek, gezi gibi organizasyonlar duzenleyip,

isgorenler arasindaki baglari gliclendirebilirler.

is doyumunun dordiincii faktéri olan Ucret faktéri degiskenleri icinde en
fazla Ucretim iyidir degiskeni énemsenmistir. Ucretim oldukca iyidir, Ucretim hak
ettigim dlzeydedir, Ucretim genel giderlerim icin yeterlidir, Gcretim sadece yasamsal
giderlerimi karsilamaktadir degiskenleri Ucret faktori altinda islenen ve énemlerine
gore siralanan diger degdiskenlerdir. En fazla énemsenen Ucretim iyidir degiskenin
saglanmasi icin isverenler Ucret sistemini tekrar gézden gecirebilir, prim ve/veya
odul sistemi getirerek isgdrenlerin kazandiklari paranin bir miktar artmasini

saglayabilirler.

is doyumunun en son faktérii olan isin yapisi faktdriinde isimden gurur
duyarim degiskeni en dnemli olarak algilanan degiskendir. Bu degigkeni algilanan
onem sirasina gore takip eden diger degiskenler ise isim iyidir, calisma kosullarim
rahattir ve isim zevklidir degiskenleridir. Bireylerin islerinden zevk almalari ve doyum
saglamalari igin yaptiklari isten yani isyerinde yerine getirdikleri faaliyetlerden gurur
duymalari gerekmektedir. Bunun saglanmasi igin isgdrenlere yetenek ve bilgi
birikimlerine uygun isler verilmelidir. Ayrica yapilan ¢alismalarin da gdsterdigi Uzere
isgorenleri zorlayici igler, isgorenleri islerinden gurur duymalarini saglamaktadir.
isverenler tarafindan isgdrenlerin nitelikleri ve yapabilecekleri isler iyi bir bicimde

analiz edilmeli ve gbrev dagilimlari bunlara gére yapilmalidir.

SA 8000 altinda degerlendirilen ilk faktér olan saglik ve glvenlik faktoriinde
en onemli degiskenin yonetimin saglik ve glvenlik standartlari konusunda bilingli ve
etkin olmasi oldugu gorilmektedir. Yonetimin calisanlar icin saglikli ve guvenli
galisma ortami saglamasi, calisanlara saglik ve guvenlik egitimi verilmesi, genel
kullanim alanlarinin saglik standartlarina uygun olmasi, tehlike ve riskleri azaltmak
icin Onleyici faaliyetler uygulanmasi, calisanlarin saglik ve givenligi icin olasi
tehlikelerin analiz edilmesi degiskenleri algilanan 6nem sirasina goére yonetimin

saghk ve guvenlik standartlari konusunda bilingli ve etkin olmasi degiskeninden
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sonra gelen degiskenlerdir. isletmedeki faaliyetlerin, prosediirlerin yiritiiimesi
yonetimin bu konulara yaklagimi ile dogrudan iliskilidir. Yoénetim isletmede
uygulanan saglk ve guvenlik standartlar ile ilgili kararliigini gdstermeli ve
isgorenlerin saghk ve guvenliklerini saglamak icin gerekli olan tum kaynaklari
saglamalidir. Bu kaynaklara koruyucu elbiseler, makinelerin periyodik bakimi,

kulaklik, maske, iyi bir havalandirma sistemi érnek olarak verilebilir.

SA 8000’in ikinci faktdéri olan c¢alisma haklari ve kosullari faktériinde
sirketimiz yasal o6rgitlenme c¢alismalarini desteklemektedir degiskeni en Onemli
olarak algilanan degiskendir. Bu degiskeni, fazla mesai saat Ucretinin normal
calisma saat Ucretinden fazla olmasi, calisma saatlerinin haftada 45 saat olarak
uygulanmasi, sirketimizde fazla mesai yapmasi icin calisanlarin zorlanmamasi
degiskenleri takip etmektedir. Her isgdrenin kendini temsil etme yada temsil edilme
hakki bulunmaktadir. Bu sayede isgorenler yonetime istek ve sikayetlerini iletmekte
ve yonetim ile iletisime gecebilmektedirler. Yonetim isgdrenlerin temsil edilme
haklarini engellememeli ve yasal 6rgutlenme cabalarina karismamalidir. Ayrica
ybnetim yasal 6rgutlenme c¢abalarina destek veren isgdrenlere karsi ayrimcilik

uygulamamalidir.

Uglincli faktor olan tcret haklari faktériinde ise en énemli olarak algilanan
degisken bir disiplin uygulamasi olarak Ucretten kesinti yapilmamasi degiskenidir.
Bu degiskeni algilanan énem sirasina goére sirketimizde galisanlara ¢alismalari icin
duygusal baski yapilmamasi, Ucretlerin ¢alisanlarin temel ihtiyaglarini karsilayacak
miktarin tzerinde olmasi, sirketimizde Ucret ve yan édeme bilesenlerinin net ve agik
olmasi, yénetimin sendika temsilcilerinin faaliyetlerini engellememesi degiskenleri
izlemektedir. isletmelerde isgérenler tarafindan yapilan hatalar icin ya da disiplin
uygulamasi olarak Ucret kesinti yapilmamalidir. Bunun yerinde isletmelerde disiplin
cezalar ile ilgili olarak prosedurler olusturulmali, hatalar yada uygunsuz
davraniglara verilecek olan cezalar belirlenmeli ve bunlar tim isgdrenlere
iletilmelidir. Ayrica hazirlanan bu prosedurler tim isgérenler icin uygulanmali,
isgorenler arasinda huzursuzluk yaratabilecek ayrimcilik yapilmasina engel

olunmalidir.

SA 8000’in dérdincu faktord olan gocuk isgoren faktérinde sirketimiz, 15

yasinin altinda c¢ocuk is¢i calistirmaz degiskeni en &nemli olarak algilanan
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degiskendir. Bu degdiskeni algilanan énem siralarina gore ¢ocuk isgilerin gelisimi ve
egitimine yonelik politikalar olusturulmustur, ¢ocuk isgiler igin olusturulan politika ve
prosedurlere uyulmaktadir degiskenleri gelmektedir. Cocuk is¢i ¢alistirma yasalarla
kontrol altina alinmis ve hangi islerde ka¢ yasindaki ¢ocuk iscilerin galistirilabilecegi
yasalarda belirlenmistir. isletmelerde 6zellikle adir islerde 15 yasinin altinda gocuk
isgoren calistirilmamalidir. Hafif iglerde calistirilan ¢ocuk isgérenler icin gerekli olan
politikalar ve prosedurler olusturulmali ve uygulamaya konulmalidir. Ayrica ¢ocuk

isgorenlerin guivenlik ve sagliklari ile ilgili gerekli dnlemler mutlaka alinmalidir.

Son faktér olan disiplin uygulamalari ve ayrimcilik faktériinde ise en énemli
olarak algilanan degisken calisanlara fiziksel zarar verecek disiplin cezalari
uygulanmamaktadir degiskenidir. Sirketimizde, yasalarin haricinde disiplin cezasi
uygulanmamaktadir ve sirketimizde irk, din ayrimcilii yapilmamaktadir degiskenleri
bu degiskenden sonra gelen degiskenlerdir. isletmelerde isgdrenler tarafindan
yapilan hatalar nedeniyle uygulanan disiplin cezalari i¢cinde kesinlikle yasalara ve
insan haklarina aykiri olan asla fiziksel cezalara yer veriimemelidir. Fiziksel cezalar
yerine bir daha 6éncede bahsedildigi gibi yonetim tarafindan disiplin cezalari ile ilgili
yasalara ve insan haklarina uygun prosedurler geligtiriimeli ve uygulanmalidir. Bu

uygulamalara érnek olarak yazili uygulamalar verilebilir.

Degiskenler arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglari tG¢linci bdlimde
verilmistir. Bu sonuclara goére SA 8000 ile drgutsel baglihk arasinda pozitif yonli
glcla bir iliski tespit edilmistir. SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi maddeleri ve
galismamizda degisken olarak ele alinan konular incelendiginde hepsinin
isgorenlerin saglikli, givenli bir calisma ortami sadlamaya, haklarini korumaya
yonelik konulari igerdigini gdormekteyiz. Béyle bir ortamda calisan iscilerin ¢alistiklari
isyerine olan bagliliklari artacaktir. ClnkU bu sekilde isgorenler kendilerini isyeri igin

degerli hissedeceklerdir.

Yapilan diger bir korelasyon analizi sonucuna goére SA 8000 ile is doyumu
arasinda pozitif yonlu bir iligki tespit edilmistir. SA 8000 degiskenleri ile is doyumu
degiskenleri incelendiginde aralarinda direk yada dolayli iliski oldugu gortlmektedir.
Ornegin is doyumunda da SA 8000'de de Ucret faktorii igslenmistir. SA 8000 Sosyal
Sorumluluk standardinin igletmelerde dizgln bir gsekilde uygulanmasi, isgorenlerin

is doyumunu arttiracaktir.
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Orgitsel baglhk ve is doyumu degiskenleri arasinda yapilan korelasyon
analizinde de pozitif yonde bir iligki bulunmustur. Orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek
olan isgorenler kendilerini igyerine ait hissedecekler ve islerine daha cok emek
harcayacaklar, bu da is doyumlarini arttiracaktir. Bu iligki sonucunda 6rgitsel

baglhhgdin da is doyumunun da birinin artisindan ayni yonde etkilenecegi sdylenebilir.

SA 8000’in alt degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore saglik ve guvenlik degiskeni ile cocuk degiskeni arasinda pozitif ydonde zayif bir
iliski tespit edilmistir. Saglik ve glivenlik degiskeni 6gelerinin algilanmasinda g¢ocuk

degiskenini olusturan 6gelerin etkisinin oldugu anlasiimaktadir.

Saglik ve givenlik degiskeni ile calisma haklari ve kosullari degiskeni
arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Saglik ve glvenlik degiskeni ve
galisma haklari ve kosullari degiskeni 6geleri tamamlayici 6zellikte olan iki
degiskendir. Ornegin, surekli fazla mesai yapan isgérenlerin diger is goérenlere
nazaran daha fazla is kazasi yasadiklari bir gergektir. Saglik ve guvenlik altinda
islenen tehlikelerin analiz edilmesi ve dnlem alinmasi ile fazla mesai igin isgérenlerin

zorlanmamasi dolayli olarak birbirleriyle iligkilidir.

Saglik ve glvenlik degiskeni ile Gcret haklari arasinda pozitif yonde bir iligki
tespit edilmigtir. Saglikli ve guvenli bir is ortaminda c¢alismak ve Ucret haklari
degiskeni yonetimin sorumlulugundaki konular olmasi nedeniyle bdyle bir iliskinin

ortaya ciktigi soylenebilir.

Saglik ve glvenlik degiskeni ile disiplin ve ayrimcilik degiskeni arasinda
pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir. Disiplin ve ayrimcilik ile ilgili olan fiziksel ceza
konusu dolayll olarak saglik ve glvenlik ile ilgilidir. Aradaki iliskinin nedeni bu

konuya baglanabilir.

Cocuk isgbren degiskeni ile galisma haklari ve kosullari degiskeni, Ucret
haklari degiskeni, disiplin ve ayrimcilik degiskeni arasinda ayri ayri pozitif yénde
bir iligkiler saptanmistir. Cocuk isgoren ile diger tg¢ degisken arasinda pozitif yonde
iliskiler cikmasini tim degiskenlerin SA 8000 altinda igleniyor olmasi, hepsinin
yonetimin sorumlulugunda olmasi ve prosedurlerle yirutulmesi gereken konular

olmasiyla agiklamak mimkuindur.
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Calisma haklari ve kosullari degiskeni ile Ucret haklari degiskeni arasinda
pozitif ydnde bir iligki tespit edilmistir. Arada ¢ikan iligkinin nedeni ¢alisma haklari ve
kosullari degiskeninin altinda da islenen calisma saati ve fazla mesai ile ilgili

konularin Ucret haklari kosullari ile de ilgili olmasi olarak agiklanabilir.

Calisma haklari ve kosullar degiskeni ile disiplin ve ayrimcilik degiskeni
arasinda pozitif yénde bir iligki bulunmustur. Disiplin ve ayrimcilik altinda islenen
disiplin uygulamasi olarak yasalar haricinde disiplin uygulamasi yapilmamasi
calisma haklari ve kosullari degiskeninde incelenen fazla mesai konusu ile dolayl

olarak iligkilidir.

Ucret haklari degiskeni ile disiplin ve ayrimcilik degiskeni arasinda pozitif
yonde bir iligki tespit edilmistir. Calisma haklari ve kosullari degiskeni ile disiplin ve
ayrimcilik degiskeni arasindaki iliskide de oldugu gibi, bu degiskenler arasinda da
yasalar haricinde disiplin uygulamasi yapilmamasi ile Gcret haklari degiskeni 6geleri

arasida dolayl bir iliski bulunmaktadir.

Orgitsel baghlik degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizinde,
duygusal baghlik degiskeni ve zorunlu bagllik degiskeni arasinda pozitif yénde bir
iligki tespit edilmistir. Duygusal baglihk degiskeni 6geleri isgbrenin ¢alistigi isletmeye
karsi hissettigi aitlik duygusu ile ilgilidir. Zorunlu baghlikta islenen degiskenler
incelendiginde ise bu degiskenlerin de isgbrenin isletme ve ¢alisma arkadaslari igin
harcadigi emek ile ilgili oldugu gorilmektedir. Bu degiskenlerinde isletmeye aitlik
duygusu ile ilgili oldugu goérilmektedir ve bu da duygusal baglilik degiskeni ile

zorunlu baghlik dediskeni arasinda ¢ikan pozitif yonli iliskiyi agiklamaktadir.

Duygusal baglihik degiskeni ve devam baghli§i degiskeni arasinda pozitif
ydnde bir iliski saptanmistir. is gdrenler belirli nedenlerden 6tiirii mevcut isletmede
galismaya devam ettikce orgute olan baglliklari da artacaktir. Devam etmelerinin
nedeni, yeni bir is icin az alternatif olmasi, ¢alismaya devamin bir gereklilik olmasi

gibi nedenler olabilir.
Zorunlu baghlik degiskeni ile devam baghligi degiskeni arasinda da pozitif

yénde bir iliski bulunmustur. isgérenler isletmelerde belirli nedenlerden dolayi

calismaya devam ettikge, o isletme igin harcadiklari emek ile beraber diger
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isgOrenlerle harcadiklari zaman artacak, bunlarda isgérenlerin zorunlu baghhigini

yukseltecektir.

is doyumu degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére,
isin yapisi degiskeni ve Ucret degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki tespit
edilmistir. Bu sonugtan Ucretin iyi olmasinin isgérenin yaptigi is ile ilgili disincelerini

olumlu yonde etkileyecegi sdylenebilir.

isin kendisi degiskeni ve terfi degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki
saptanmistir. Her isgoren iyi calismasinin karsihigi olarak daha fazla sorumluluk
almak ve terfi etmek ister. Bir isgorenin terfi almasi hem isverenler tarafindan takdir
edildiginin hem de igini iyi yaptiginin bir kanitidir. Terfi alan iggbren yaptigi ise daha
¢ok baglanacak ve daha fazla emek harcayacaktir. Terfi ve isin yapisi arasinda

¢ikan iligkinin nedeni bu sekilde yorumlanabilir.

isin kendisi degiskeni ve is arkadasli§i degiskeni arasinda pozitif yénde bir
iliski tespit edilmistir. isletmelerde isgérenler calisirken siirekli olarak birbirleriyle
iletisim halindedirler. isgdrenler arasindaki iliski bu nedenle isin yapisini da
etkilemektedir. Ornegin isin zevkli olmasi isgdrenlerin birlikte galistiklarinda aldiklari
zevk ile dogru orantilidir. Bu da isin kendisi degiskeni ve is arkadashgi degiskeni

arasinda cikan pozitif iliskiyi agiklamaktadir.

isin kendisi degiskeni ve yonetim degiskeni arasinda pozitif ydnde bir iligki
tespit edilmigtir. Bir isgdérenin isinden gurur duymasi igin isin gerektirdikleri énemli
oldugu gibi yénetimin davranislari da ¢cok énemlidir. Clnkd isin yapisi sadece isin ne
oldugu ile ilgili bir degisken degildir. Ornegin isin yapisi altinda islenen calisma
kosullarinin rahathg sadece calisan ofis yada fabrika ile ilgili bir konu degildir. Bu
konu ayni zamanda yonetim ile isgorenler arasindaki iliskiyi ve ydonetimin isgorenlere
karsi olan tutumlarini da igermektedir. Bu nedenler de iki degisken arasinda ¢ikan

iligkiyi dogrulamaktadir.

Ucret degiskeni ve terfi degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki tespit
edilmistir. isgérenlerin terfi etmesi ile (cretlerinde de artis olacaktir. Bagka bir
deyisle isletmede terfi olanaklarinin olmasi, bunlari igin isg6renlere firsat verilmesi

ve herkese terfi konusunda esit davraniimasi, her isgérenin terfi icin dolayisiyla da

155



Ucretlerinin artmasi icin sansi oldugunu géstermektedir. Bu da Ucret degiskeni ve

terfi degiskeni arasindaki iligkiyi aciklamaktadir.

Ucret degiskeni ve is arkadashgi degiskeni arasinda pozitif ydnde zayif bir
iliski tespit edilmistir. Aradaki bu iliskinin nedeninin isg6renlerin Gcretleri ile ilgili
degerlendirme yaparken calisma arkadaslarinin aldiklari Ucret ile karsilastirma

yapmalarindan kaynaklandigi séylenebilir.

Ucret degiskeni ve ydnetim degiskeni arasinda pozitif yénde bir iligki
saptanmistir. ki degisken arasinda cikan iliskinin yonetimin isgorenlere olan
davraniglarinin belirli bir dlizeyde isgorenlerin Ucretleri ile ilgili olan duslncelerini

etkileyebilmesi olarak agiklanabilir.

Terfi degiskeni ve is arkadashgi degiskeni arasinda pozitif yonde bir iligki
tespit edilmigtir. Terfilerin adil olmasi, her isgdren icin terfi firsatlarinin olmasi
isgorenlerin calisma arkadasglari ile ilgili olan dusuncelerini etkileyecektir. Eger
terfiler ile ilgili olarak ayrimcilik yapilir ise is arkadaslari arasinda huzursuzluk
cikacak ve, isgorenler birbirleri ile ilgili olarak olumsuz distnceler igine girecektir. Bu

ornek terfi degiskeni ile is arkadashgi degiskeni arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.

Terfi degiskeni ve ydnetim dediskeni arasinda pozitif yénde bir iligki tespit
edilmigtir. isletmelerde terfilere karar veren yonetimdir. Terfilerde ayrimcilik
yapilmamasi, terfi olanaklarinin olmasi yonetimin isgorenlere tutumu ile ilgilidir. Bu

da iki degisken arasinda ki iliskiyi agiklamaktadir.

is arkadasligi degiskeni ve ydnetim degiskeni arasinda pozitif ydnde bir iligki
tespit edilmistir. Bu iliskinin nedeni su sekilde agiklanabilir; bazi isletmelerde yonetim
tarafindan isgorenler arasi gruplasma calisma saatlerinde verimliligi azaltacag
disuncesi ile engellenmeye calisiimaktadir. Ayrica yonetim tarafindan isgoérenler

arasinda yapilacak ayrimcilik iggérenler arasinda huzursuzluga neden olacaktir.

Orgiitsel baglilik ve is doyumu bagimli degiskenlerine uygulanan siskinlik
analizi ve anlamlilik testlerinden elde edilen sonuglara goére dikkate alinan
fonksiyonun yuk katsayilari incelendiginde bagimli degiskenlerden SA 8000’in daha
onemli duzeyde algilandigi goérilmektedir. SA 8000’nin alt degiskenleri

156



incelendiginde hepsinin isgdrenler igin saglikl, glvenli bir ¢calisma ortami olugturma,
kendilerini temsil etme ve edilme, egitim, her isgdrene esit haklarin verilmesi gibi
konular ile ilgili oldugu gorilmektedir. Her isgéren bu tir bir is ortaminda ¢alismak
ister ve bu nedenle Bu gibi konularin isgorenler tarafindan daha énemli olarak
gOrilmesi SA 8000’in is doyumundan daha énemli olarak algilanmasinin nedeni

olusturmaktadir.

Bagdimsiz degiskenler seti capraz ylk degerleri dikkate alinarak
incelendiginde, 6nem sirasina goére degiskenler siralamasi duygusal bagllik,
zorunlu baglihk, devam baglilik, yonetim, isin yapisi, terfi, Ucret, is arkadashgi
seklinde olmustur. Gugli degiskenler, her iki degiskenini de etkilerken is doyumu
Uzerinde daha fazla etkili olmuslardir. Ancak degiskenlerin siralamasi incelendiginde
en gucli degiskenlerin orgatsel baghlik degiskeninin alt degiskenleri oldugunu
gbrmekteyiz. Bu sonug isgorenlerin is doyumunun 6rgutsel baglilik altinda incelenen
duygusal, zorunlu ve devam bagliigi dediskenlerinin yikselmesiyle, daha fazla
yukseleceginin bir gostergesidir. Bagka bir deyigle isgorenlerin isten sagladiklari

doyum calistiklari isletmeye karsi duyduklari baghlik ile dogrudan iligkilidir.

SA 8000 ve is doyumuna bagimh degiskenlerine uygulanan siskinlik analizi
ve anlamlilik testlerinden elde edilen sonuclara gore dikkate alinan fonksiyonun yik
katsayilari incelendiginde bagdimli dediskenlerden SA 8000’'in daha 6énemli duzeyde

algilandigi gortlmektedir.

Bagimsiz degiskenlerin capraz yik degerleri incelendiginde, en o6nemli
degisken ucret haklari degiskeni oldugu, bu degdiskeni ise sirasiyla, sadlik, disiplin
ve ayrimcilik, calisma haklari ve kosullari, isin yapisi, yonetim, cocuk isci, terfi,
Ucret, is arkadashdi degiskenleri izlemektedir. En gulgli degiskenler her iki degiskeni
de etkilemekte ancak SA 8000 degiskeni lizerinde daha fazla etki yaratmaktadirlar.
SA 8000 ile ilgili olan dediskenler daha 6ncede bahsedildigi gibi iyi calisma kosullari
ve isgdren haklari ile ilgilidir. isgorenlerin isletmelerde dncelikli olarak bekledikleri
konularin bunlar olmasi nedeniyle SA 8000’in is doyumundan daha 6nemli olarak

algilanmistir.

SA 8000 ve orgutsel baghlik bagimh degiskenlerine uygulanan sigkinlik

analizi ve anlamlilik testlerinden elde edilen sonuglara goére dikkate alinan
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fonksiyonun yuUk katsayilari incelendiginde bagimli degiskenlerden SA 8000

degdigkeninin daha dnemli dizeyde algilandigini gérilmektedir.

Bagdimsiz degiskenlerin gapraz yik dederleri incelendiginde, 6nem sirasina
goOre degisken siralamasi duygusal baglilik, Gcret haklari, saglk ve guvenlik, devam
baghhgi, disiplin ve ayrimcilik, zorunlu baghlik, c¢alisma haklari ve kosullari, gocuk
isci seklinde gerceklesmistir. Glgli degiskenler her iki degisken arasinda SA 8000
degiskeni Uzerinde daha fazla etki yaratmistir. Bunun nedeni SA 8000
degiskenlerinin isletmede uygulanmasi, isgérenlere deger verilerek onlar icin saglikli
ve guvenli bir galisma ortami yaratiimasinin, isteklerinin dinlenmesinin ve dikkate

alinmasinin isgorenler icin daha énemli olmasi seklinde aciklanabilir.
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SONUG

ic mlsteri olarak da tanimlanan isgérenlerin memnuniyetinin, dis misteri
memnuniyetini de beraberinde getirecegin anlasiimasi ile isgorenler isletmelerin en
onemli kaynaklari olarak degerlendiriimeye baslanmistir. Bu nedenle igverenler,
isgorenlerin ihtiyag ve isteklerini arastirmaya, onlarin 6rgutsel bagliliklarini ve is

doyumlarini arttirici galismalar yapmaya baslamislardir.

Son yillarda standardizasyonun tim dinyada 6nem kazanmasi ve daha
once bahsedilen sivil toplum kuruluslarinin protestolari gibi nedenlerden 6tir(
geligtirilen SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardi isgérenlerin saglikli, gtivenli ve
haklarinin  korundugu ortamlarda c¢alismalarini amaglamakta olup, isgéren

standartlari ile ilgili en fazla kabul gérmis olan standarttir.

SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi incelendiginde isgérenlerin 6rgutsel
baghliklarini ve is doyumlarini etkileyen faktorleri icerdigi gorulmektedir. Bu nedenle
SA 8000 Sosyal Sorumluluk standardi ile drgutsel badlilik ve is doyumu arasinda

iliski oldugunu séylemek mumkundur.

isgorenler isletmeler icin en degerli kaynaktir. isgéren devrinin yiiksek olmasi
isletmelere ekstra ve ylksek maliyetler getirmektedir. Ayrica isletmelerin en énemli
amaci olan musteri memnuniyetini, i¢ musteri olarak adlandirilan isgdrenlerin
mutlulugu ile dogru orantilidir. Bu nedenle isverenlere istihdam ettikleri isgdrenlerin

calismaya devam etmelerini saglamak igin bir cok gérev dismektedir.

isletmeler calisanlarina deger vermeli ve onlarin kendilerini gelistirmeleri icin
firsat sunmalidir. Orglitsel baglilik, is doyumu ve SA 8000 arasinda yapilan analizler
sonucunda her U¢ degisken arasinda iligki tespit edilmis ve bu U¢ degiskeninin ikili
gruplar halinde incelendigi analizlerde ise SA 8000 analizi isgorenler tarafindan
daha 6nemli olarak algilanmistir. Bunun nedeni SA 8000’in igsg6renlerin temel ihtiyag
ve beklentilerini kargilamaya ydnelik konulari icermesidir. Her isgdren tehlikelere
karsi oOnlem alinmig, yasalara uyulan, faaliyetlerin prosedurlestirildigi ve bu
prosedurlere uyuldugu, gorev tanimlarinin acik¢a yapildigl, kendilerini temsil

edebilecekleri, temiz bir is ortaminda calismak ister. Bunlar igverenler tarafindan
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saglandiginda isgoérenlerin bununla baglantili olarak o6rgltsel baghliklari ve is

doyumlari da artacaktir.

Orgitsel bagliik ve is doyumu ile ilgili setler arasi korelasyon analiz
sonugclarinin verildigi tabloyu inceledigimizde is doyumu ve 6rgitsel baglilik arasinda
pozitif yonde kuvvetli bir iliskinin oldugu ve is doyumunun daha iyi agiklandigi
anlasiimaktadir. Bununla birlikte en blylk capraz ylke sahip olan alt pargalarin
duygusal baghlik, zorunlu baglilik ve devam baglihdi oldugu goérilmektedir. Bunun
anlami  orgitsel baglihik bagimsiz degiskenlerinin is doyumunu kendi

degiskenlerinden daha fazla agiklamasi olarak yorumlanabilir.

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda pozitif ydnde kuvvetli iliskinin varlig,
isletmelerin bu konular Uzerinde c¢alisma yapmalari gerekliligini gostermektedir.
Orgiitsel baglilik veya is doyumundan birinin artisi digerinin artisini da saglayacaktir.
Baska bir deyisle iki bagimsiz degisken arasinda dogru oranti oldugunu sdylemek
mumkindir.  Ornegin  kariyerlerini  ayni  orgitte  gegirebilecekleri  kariyer
planlamasinin yapilmasi, kararlara katihm gibi iggdrenlerin orgute olan aitlik
duygusunu arttirici  faaliyetler, isgérenlerin is doyumlarini da arttiracaktir. Ayni
sekilde, islerin isgorenleri gelistirecek ve yaptiklari islerden zevk alacak sekilde
dizenlenmesi isgdrenlerin is doyumlarini arttirdigi gibi drgute olan baglhklarini da

arttiracaktir.

SA 8000 ile drgutsel bagllik ve SA 8000 ile is doyumu arasinda yapilan
korelasyon analizinde SA 8000 ile her iki diger degisken arasinda kuvvetli pozitif
yonde iligki tespit edilmistir. Ancak elde edilen sonuclar degerlendirildiginde, SA
8000 ile orgutsel baglihk arasindaki iliskinin SA 8000 ile is doyumu arasindaki
iliskiye nazaran daha kuvvetli oldugu goriimektedir. Bunun nedeni olarak, orgutsel
davranis teorilerinde is verimliliginin, is doyumu vyerine orgltsel baghlik ile
aciklanmasi gosterilebilir. Ayrica SA 8000 ve orgutsel baglilik kanonik sonuglarinin
yer aldigi tablo incelendiginde her iki dediskene ait bagimsiz dediskenlerin

birbirlerine girdigini ve homojen bir sekilde siralandiklari gorilmektedir.
Tdm bunlardan hareketle SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standardina sahip

igletmelerin gelecege yonelik politikalarini belirlerken asagida belirtilen noktalari g6z

ardi etmemeleri gerektigini bu ¢alisma ortaya koymaktadir.
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SA 8000 ve orgutsel bagllik arasinda yapilan analizde en énemli degisken
olarak duygusal baglilik degiskeni, SA 8000 ve is doyumu arasinda yapilan analizde
ise Ucret haklari degiskeni en 6nemli degisken olarak algilanmigtir. Ancak Ucret
haklari degiskeni, is doyumundaki Ucret degiskeni gibi isgdrenlerin her ay
kazandiklar para ile ilgili bir degigsken olmadigi, genel olarak igsgorenlerin haklari ile

ilgili bir degisken oldugu g6z ardi edilmemelidir.

Capraz ylkler genel olarak degerlendirildiginde ve 0.60’in Ustlindeki ¢apraz
yuklere bakildiginda duygusal baglilik, Ucret haklari, saglk ve guvenlik
degiskenlerinin diger degiskenlere gore daha 6nemli olarak algilanan degiskenler

olduklari gérulmektedir.

Onem sirasinda gére st siralarda yer alan degiskenler, isgdrenlerin érgiite
karsi hissettikleri aitlik duygusu ve 6rglt tarafindan kendilerine deger verildiginin bir

kaniti olarak gosterilebilecek olan isgoren haklari ile ilgili olan degiskenlerdir.

isletmeler isgérenlerin ihtiyag ve beklentilerini kargilamali, gerekli kaynaklari
ve iggOrenlerin kararlara katilimlarini saglamali, isgorenlerin kedilerini igletmeye ait
hissetmeleri ve iglerinden doyum saglamalari icin gerekli faaliyetleri yerine
getirmelilerdir. Bu faaliyetler sadece SA 8000’i degil drgutsel bagllik ve is doyumunu

da olumlu yonde etkileyecektir.

ileriki galismalarda SA 8000, érgiitsel baglilik ve is doyumu setler arasi
korelasyon analizi sonucu ortaya c¢ikan %60’in Ustindeki yike sahip anlamh
bagimsiz degiskenlerin kendi bagimh degiskenleri ile birlikte yapisal esitlik modeli
(Structural Equation Modeling — SEM) ile degerlendiriimeleri daha anlamh

yorumlarin yapiimasini beraberinde getirecektir.
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Ek 1 Anket
Sayin Katilmcl,

Bu calisma Dokuz Eylil Universitesi, Toplam Kalite Yonetimi Bélimi tarafindan
yuratilmektedir. Calismanin amaci, o6rgutsel bagliik ve is doyumunun, sosyal
sorumluluk (SA 8000) Uzerine etkilerini analiz etmektir. Calismanin sonuglari egitim
amach kullanilacaktir. Anketin doldurulmasi en fazla dokuz dakikanizi alacaktir.

Gostermis oldugunuz ilgiye simdiden tesekkir eder, saygilarimizi sunariz.

Dor;,;r, Ozkan TUTUONCD

Lutfen, asagida yer alan anket sorularini dogru bulma diizeyinize gore isaretleyiniz.
Ornegin, ifade hakkinda bilginiz yok ise, “Ne Katilyorum, Ne Katilmiyorum”
secenegini; ifadeye kesinlikle katiliyorsaniz “Tamamen Katiliyorum” secenegini

“X” ile isaretleyiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Ne
Katiliyorum,

Ne
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

DUYGUSAL BAGLILIK

Kariyerimin geri kalan kismini, bu igyerinde gecirmekten mutlu olurum.

isyerimin problemlerini, kendi problemim gibi gériiriim.

Bu isyerine kendimi “duygusal olarak baglh” hissediyorum.

Bu isyerinde kendimi “ailemin bir pargasi” gibi hissediyorum.

Buranin benim igin ézel bir anlami vardir.

Kendimi buraya ait hissetmiyorum.

ZORUNLU BAGLILIK

Burada galismaya devam etmek, benim igin bir gerekliliktir.

isten ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey altiist olurdu.

Buradan ayrilmayi distiinemeyecek kadar az alternatifim var.

Buraya bu kadar emek harcamasaydim, bagka bir yerde galisabilirdim.

Bu isyerinden ayrilmam, istesem bile benim igin ¢ok zordur.

DEVAM BAGLILIGI

isimde kalmak icin, bir zorunluluk hissediyorum.

Menfaatime olsa bile, isimden ayrilmam dogru olmaz.

isimden hemen ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.

Bu igyeri, bagliligi hak ediyor.

Calisanlara kargl sorumlu oldugumdan, isimden hemen ayrilamam.

Buraya ¢ok sey borcluyum.
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is DOYUMU

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum,
Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

iSIN YAPISI;

Isim zevklidir.

isim iyidir.

isim kolaydir.

Calisma kosullarim rahattir.

isimden gurur duyarim.

MAAS;

Maasim genel giderlerim igin yeterlidir.

Maagim iyidir.

Maasim hak ettigim duzeydedir.

Maasim oldukga yuksektir.

Maasim sadece yasamsal giderlerimi karsilamaktadir.

TERFi OLANAKLARI;

isyerimde kendimi gelistirmek igin firsatlar bulunmaktadir.

isyerimde kisilere yiikselme (terfi) icin firsat sunulur

isyerimde yiikselme (terfi) becerilere dayanir.

isyerimde yiikselme (terfi) konusunda iyi olanaklar mevcuttur.

isyerimde yiikselme (terfi) konusunda, herkes esittir.

iS ARKADASLIGI;

Calisma arkadaglarim, arkadas-canlisidir.

Calisma arkadaglarim dinamiktir.

Calisma arkadaslarim akillidir.

Calisma arkadaglarimi birbirine distirmek zordur.

Calisma arkadaglarim caliskandir.

YONETIM;

Amirlerimi memnun etmek kolaydir.

Amirlerim galisanlarin géruslerini alir.

Amirlerim naziktir.

Amirlerim sabirhdir.

Amirlerim sakindir.

Amirlerim saygilidir.
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SA 8000 (SOSYAL SORUMLULUK)

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum,

Ne Katiimiyorum

Katiimiyorum

Tamamen
Katiimiyorum

SAGLIK VE GUVENLIK

Yonetim saglik ve givenlik standartlari konusunda bilingli ve etkindir.

Yonetim c¢ahsanlan icin saghkh ve glvenli bir calisma ortami
saglamaktadir.

Calisanlarin saglik ve glivenligi icin olasi tehlikeler analiz edilmektedir.

Tehlike ve riskleri azaltmak igin dnleyici faaliyetler uygulamaktadir.

Calisanlara saglik ve giivenlik egitimi veriimektedir.

Genel kullanim alanlari (WC, yemekhane) saglik standartlarina
uygundur.

TOPLU SOZLESME HAKKI VE ORGUTLENME OZGURLUGU

Yonetim sendika Uyesi olan ya da olmak isteyenlere karismamaktadir.

Yonetim sendika temsilcilerin faaliyetlerini engellememektedir.

Sirketimiz, yasal orgltlenme galismalarini desteklemektedir.

ZORLA CALISTIRMA

Sirketimiz, galisanlarin rizasi olmadan galisanlari zorla galistirmaz.

Calisanlardan, sirkete maddi teminat vermeleri istenmez.

Sirketimizde, ¢alisanlara galismalari icin duygusal baski yapilmaz.

AYRIMCILIK

Calisanlara karsi duslinsel ayrimcilik yapilmaz.

Cinsel agidan zorlayici veya suiistimal edici davranislara misaade
edilmez.

Sirketimizde irk, din ayrimciligi yapilmamaktadir.

DISIPLIN UYGULAMALARI

Sirketimizde, ¢alisanlar asagilayacak konusmalar yapilmamaktadir.

Calisanlara fiziksel zarar verecek disiplin cezalari uygulanmamaktadir.

Sirketimizde, yasalarin haricinde disiplin cezasi uygulanmamaktadir.

GALISMA SAATLERI

Caligsma saatleri haftada 45 saat (Is kanunu) olarak uygulanmaktadir.

Sirketimizde, fazla mesaiye kalinmasi icin galisanlar zorlanmamaktadir.

Fazla mesai saat Uicreti normal galisma saati (icretinden daha fazladir.

UCRET

Ucretler, calisanlarin temel ihtiyaglarini  kargillayacak —miktarin
Uzerindedir.

Bir disiplin uygulamasi olarak, tcretlerden kesinti yapilmamaktadir.

Sirketimizde, licret ve yan 6deme bilesimleri net ve aciktir.
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YONETIM SISTEMLERI

Yonetim sosyal sorumluluk ve galisma politikalarini, tim galiganlara
duyurmustur.

Calisanlara SA 8000 standardi egitimi de verilmektedir.

Sirketimizde, calisanlarinin  sorumluluklari  ve vyetkileri acgik¢a
tanimlanmistir.

Saptanan uygunsuzluk durumlarinda, dizeltici faaliyetler
uygulanmaktadir.

COCUK iSGi

Sirketimiz, 15 yasinin altinda gocuk is¢i ¢alistirmaz.

Cocuk iscilerin gelisimi ve egitimine yonelik politikalar olusturmustur.

Cocuk isciler igin olusturulan politika ve prosedurlere uyulmaktadir.

GENEL

Genel olarak, isimden memnunum.

Genel olarak, isime bagliyim.

Genel olarak, is yasamimda sosyal sorumluluga uyulmaktadir.

Genel olarak, is yagsami kalitesinden memnunum.

Genel olarak, hayat kalitemden memnunum.

DEMOGRAFIK DEGERLENDIRMELER

1. Yasiniz asagidakilerden hangisidir?
a)15-25  b) 26-32 c)33-42 d)43-50 e) 51 ve lzeri
2. Cinsiyetiniz asagidakilerden hangisidir?
a)Kadin  b) Erkek
3. Egitim durumunuz asagidakilerden hangisidir?
a) ilkokul  b) Orta okul c¢)Lise  d) Universite e) Lisansistii
4. Kag yildir galisiyorsunuz?
a) I’denaz b)1-5 c)6-10 d)11-20 e) 21 ve Uzeri
5. Bu isyerinde kag yildir galisiyorsunuz?
a) ’denaz b)1-3 c) 4-6 d) 7-9 e) 10 ve Uzeri

6. Sizce asagidaki ifadelerden hangisi, anketimiz i¢in gegerlidir? Lutfen isaretleyiniz.

Yorumlariniz igin lGtfen bu alani kullaniniz:

ILGINIZE TESEKKUR EDERIZ.
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