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ÖZET 

 

Yüksek Lisans Tezi 

 

KOOPERATĠF ĠġLETMELERDE ĠġGÖRENLERĠN Ġġ TATMĠNĠ ĠLE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN BELĠRLENMESĠNE YÖNELĠK BĠR 

ARAġTIRMA: TARIM KREDĠ KOOPERATĠFLERĠ TEKĠRDAĞ ĠLĠ ÖRNEĞĠ 

 

Funda ER ÜLKER  

 

Namık Kemal Üniversitesi 

Fen Bilimleri Enstitüsü 

Tarım Ekonomisi Anabilim Dalı 

 

DanıĢman: Yrd. Doç Dr. Gülen ÖZDEMĠR 

 

 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık kavramları, örgütlerde verimliliği artırması, iĢgören 

devir oranını düĢürmesi, iĢ kazalarını azaltması ve huzurlu bir çalıĢma ortamının sağlanması 

açısından, örgütlerin önem vermesi gereken konular arasındadır. 

 Bu çalıĢmanın amacı; birçok sektörde iĢlenen iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkinin kooperatif iĢletmelerde de incelenmesidir. Çünkü kooperatif iĢletmelerin de diğer 

iĢletmeler gibi, örgütsel amaçlara ulaĢabilmeleri için kullanmak zorunda oldukları birçok 

kaynak bulunmaktadır. Bu kaynaklar içerisinde insan kaynağı, kooperatiflerin baĢarısı 

üzerinde belirleyici bir rol üstlenmesi nedeniyle dikkat edilmesi gereken bir unsurdur. 

ġimdiye kadar yapılan çalıĢmalarda, kooperatiflerde insan faktörü daha çok ortaklar üzerinden 

değerlendirilmiĢ, çalıĢanlar açısından herhangi bir değerlendirme yapılmamıĢtır. Günümüzde 

rekabetin bir parçası olarak diğer iĢletmelerle yarıĢmak zorunda olan kooperatiflerde insan 

faktörünün, çalıĢanlar açısından da değerlendirilmesi gerekmektedir.  

ÇalıĢmanın örneklemini, Tekirdağ ilindeki Tarım Kredi Kooperatifleri çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Anket yoluyla 140 kooperatif çalıĢanından elde edilen veriler, “SPSS 15.0 

for Windows” paket programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Yapılan analizlerde çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin, iĢ tatmin düzeylerinden olumlu yönde etkilendiği, iĢ tatminine 

iliĢkin bulguların yüksek oranda (ortalama %70) memnuniyet yönünde olduğu ve çalıĢanların 

örgütlerine karĢı devam bağlılığı hissetmekle birlikte, duygusal bir bağlılık hissetmedikleri 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Kooperatif, ĠĢletme, Tarım Kredi Kooperatifleri, ĠĢgörenler, ĠĢ tatmini, 

Örgütsel bağlılık 

                                                              2011, 122 sayfa 
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ABSTRACT 

 

MSc. Thesis 

 

A STUDY FOR DETERMINING THE RELATIONSHIP JOB SATISFACTION AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVELS OF EMPLOYEES IN COOPERATIVE 

ORGANIZATIONS: AN EXAMPLE OF AGRICULTURAL CREDIT COOPERATIVES 

IN TEKIRDAG 

 

Funda ER ULKER  

 

Namık Kemal University 

Graduate School of Natural and Applied Sciences 

Department of Agricultural Economics 

 

Supervisor: Yrd. Doç. Dr. Gulen OZDEMIR 

 

Job satisfaction and organizational commitment are key areas for organizations as they 

have been shown or argued to be related to increase in productivity and attendance, decrease 

in work injury and turnover rates, and creating a positive work environment. In this work, the 

relation between job satisfaction and organizational commitment, which are commonly 

examined in different types of organizations, and their effects are investigated in cooperatives 

with the idea that these institutions should also be equipped with the same resources as the 

other organizations in order to reach their goals. Among those resources, the human factor 

should be carefully taken into considereation since it is one of the key elements in 

determining the success of cooperatives.  The studies that are done so far with respect to the 

human factor in cooperatives have mostly focused on shareholders rather than employees.  

However, in today's business world, it is crucial to take also employees into consideration as 

the human factor in cooperatives to effectively compete with any other type of organization. 

In the study, subjects were selected from Agricultural Credit Cooperative in Tekirdag, 

Turkey.   Data was gathered from a survey conducted among the 140 employees at this 

institution and analyzed using “SPSS 15.0 for Windows” program. The result shows that 

job satisfaction  has a positive effect on organizational commitment and Findings as to job 

satisfaction are in the direction of high rate of pleasure (mean %70). While employees have 

continuance commitment, They do not have any affective commitment for their organizations. 

Key Words: Cooperative, Business, Agricultural Credit Cooperative, Employee, Job 

Satisfaction, Organizational Commitment 

                                                       

2011, 122 pages 
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1. GĠRĠġ 

 

Yoğun rekabetin yaĢandığı günümüz sektörlerinde, örgütlerin varlıklarını devam 

ettirebilmelerinin ve rekabet güçlerini koruyabilmelerinin temelinde kullandıkları kaynaklar 

ve bu kaynakları ne kadar verimli kullanabildikleri yatmaktadır. Ancak kaynakların verimli 

kullanılmasında insan faktörü ön plana çıkmaktadır. Çünkü insan, iĢgücü olarak üretimde yer 

aldığı gibi diğer kaynakları da kullanan ve denetleyen bir güçtür. Bu bağlamda, günümüzde 

örgütlerdeki baĢarının sadece yeterli finansman kaynağı, teknoloji veya doğru pazarlama 

stratejileriyle gerçekleĢtirilemeyeceği anlaĢılmıĢ ve örgütlerde insan faktörü ön plana 

çıkmıĢtır. 

 Rekabetin bu kadar yoğun yaĢandığı günümüzde, örgütlerin ellerindeki insan 

kaynağını koruyabilmelerinin en önemli koĢulu, mutlu iĢgörenler yaratabilmeleridir. Mutlu 

iĢgörenler ise, onların iĢ tatminlerinin ve örgüte olan bağlılıklarının sağlanmasıyla 

gerçekleĢtirilebilir. 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin yaptıkları iĢten memnuniyet duymaları ile ilgiliyken, örgütsel 

bağlılık ise, iĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumdan memnun olmaları ile ilgili bir kavramdır. ĠĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık verimliliğin artması, örgütsel etkinliğin artırılması ve rekabet 

üstünlüğü sağlanması açısından son derece önemli kavramlardır. Örgütlerde iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık eksikliği, iĢten ayrılma, iĢe gelmeyerek devamsızlık yapma, iĢe 

yabancılaĢma, motivasyon eksikliği ve stres gibi olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. 

 Ortaklar tarafından yönetilen kurumlar olan kooperatif iĢletmeler ise, ortaklarına 

sağladıkları faydaların yanında, ulusal ekonomiye sağladıkları katkılar açısından da 

önemlidirler. Kooperatifler kaliteli ürün ve hizmet sağlayan ve istihdam yaratıp, iĢ 

olanaklarını geliĢtiren ekonomik kurumlar olup, dünyanın birçok ülkesinde yoksulluğu 

azaltarak bireylerin, dolayısıyla da toplumun daha iyi bir hayat sürdürmelerini 

sağlamaktadırlar. Kooperatifler diğer sermaye giriĢimlerinden farklı giriĢimlerdir; elde 

edilecek kar oranı ön planda tutulmazken, sosyal ve toplumsal amaç, kooperatiflerin en 

önemli kuruluĢ nedenidir.  

Kooperatif iĢletmelerin ülke kaynaklarını harekete geçirmede önemli potansiyele sahip 

olduğu göz önüne alındığında, burada çalıĢan iĢgörenlerin iĢ tatminlerinin ve örgüte 

bağlılıklarının ne kadar önemli olacağı da yadsınamaz bir gerçektir. Çünkü iĢinden ve çalıĢtığı 

kurumdan memnun olan bir iĢgören, üyesi olduğu örgüt için fazladan çaba sarf etmeye 

gönüllü olacak ve böylelikle, kooperatif ortaklarına tatmin edici düzeyde hizmet sunarken, 
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kooperatif iĢletmenin baĢarısını artırarak yerel ve ulusal düzeyde kalkınmaya da katkı 

sağlayacaktır. Bu da kooperatif iĢletmelerdeki hizmet kalitesinin artması sonucunu doğurarak, 

kooperatifçiliğin daha da geliĢmesi yönünde önemli bir faktör olacaktır. 

Literatürlerde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisine yönelik çalıĢmaların farklı 

sektörlerde araĢtırma konusu olduğu görülmektedir. Bunlardan bazıları aĢağıda ele 

alınmaktadır. 

Karaca (2001), “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” 

adlı yüksek lisans tez araĢtırmasını Denizli’de faaliyet gösteren bir tekstil firmasında ve bir 

kamu kurumu olan maliyede gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma sonucunda her iki kurumda da iĢ 

tatminine rastlanmamıĢtır. ĠĢgörenlerin büyük bir çoğunluğunun daha iyi bir iĢ bulmaları 

halinde iĢlerini bırakma eğiliminde oldukları saptanarak, örgütlerine olan bağlılıklarının 

zayıflığına dikkat çekilmiĢtir.    

KeleĢ (2006), “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Ġlaç Üretim 

ve Dağıtım Firmalarında Yapılan Bir AraĢtırma” adlı doktora tez araĢtırmasını Türkiye’de 

ilaç üretim ve dağıtım sektöründe faaliyet gösteren iki firmada gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma 

bulguları, alınacak kararlarda, özellikle iĢgörenlerin fikirlerinin alınmasının örgütsel bağlılığı 

olumlu yönde etkileyeceğini göstermiĢ ve bu yönde yapılandırılmaların önemine 

değinilmiĢtir. 

Kök (2006), “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” 

adlı araĢtırmasında Pamukkale Üniversitesinde çalıĢan akademisyenleri ele almıĢtır. 

AraĢtırma sonuçları ücret ve akademik ortam faktörlerinin öğretim üyelerinin iĢ tatmin 

düzeylerini en fazla etkileyen unsurlar olduğunu ortaya koymuĢtur. Örgütsel bağlılıkla ilgili 

sonuçlara bakıldığında ise akademisyenlerin kurum kimliği ile bütünleĢmediği, dolayısıyla 

örgütlerine olan bağlılıklarının zayıf olduğu ortaya konulmuĢtur.   

Samadov (2006), “ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Bağlılık: Özel Sektörde Bir Uygulama” adlı 

yüksek lisans tez araĢtırmasını kimya ve tekstil sanayinde çalıĢan iĢgörenler üzerinde 

gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre ast üst iliĢkisi, kiĢilik, terfi, birlikte çalıĢma 

konularında bir tatminsizlik yaĢanması halinde, iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin arttığı 

sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca iĢgörenlerdeki normatif bağlılık düzeyi arttıkça örgütsel 

bağlılığın arttığı, buna karĢılık duygusal bağlılıkla iĢten ayrılma niyeti arasında bir bağlantının 

olmadığı ortaya konulmuĢtur.  

Boles ve ark. (2007), “The relationship of facets of salesperson job satisfaction with 

affective organizational commitment” adlı çalıĢmalarında pazarlama sektöründe çalıĢan 138 

adet satıĢ elemanını ele almıĢlardır. Boles ve arkadaĢları yapmıĢ oldukları bu araĢtırmada, iĢ 
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tatmininin birçok yönden örgütsel bağlılıkla iliĢki içinde bulunduğunu, fakat bu iliĢkinin 

kadın satıĢ elemanlarıyla, erkek satıĢ elemanları arasında aynı olmadığı sonucuna 

varmıĢlardır. Erkeklerde iĢ tatminini ve dolayısıyla örgütsel bağlılık düzeyini, ücret ve 

yükselme olanaklarının etkilediğini, kadınlarda ise çalıĢma arkadaĢlarıyla kurulan yakın 

iliĢkilerin etkilediği belirlenmiĢtir. 

Gözen (2007), “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Sigorta ġirketleri Üzerine Bir 

Uygulama” adlı yüksek lisans tez araĢtırmasını Ankara ilinde faaliyet gösteren 7 farklı sigorta 

Ģirketinin bölge müdürlüklerinde çalıĢan 81 iĢgören üzerinde gerçekleĢtirmiĢtir. Genel olarak 

sonuçlara bakıldığında, iĢgörenlerin yaptıkları iĢi sevmedikleri ve daha iyi bir iĢ bulmaları 

halinde iĢten ayrılacakları görülmektedir. ĠĢgörenlerin büyük bir kısmı zorunlu oldukları için 

çalıĢtıkları örgütte kaldıklarını belirtmiĢlerdir. 

Mahmutoğlu (2007), “Milli Eğitim Bakanlığı Merkez Örgütünde ĠĢ Doyumu ve 

Örgütsel Bağlılık” adlı doktora tez araĢtırmasını Milli Eğitim Bakanlığı merkez örgütünde 

çalıĢmakta olan 235 adet yönetici ile gerçekleĢtirmiĢtir. Milli Egitim Bakanlığı yöneticilerinin 

iĢ tatmini algılamalarını gösteren tatminsizlik düzeyleri ve örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri 

arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

ġen (2008) ise, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Hızlı 

Yemek Sektöründe Bir AraĢtırma” adlı yüksek lisans tez araĢtırmasını Türkiye’de faaliyet 

gösteren ve hızlı yemek sektörü içerisinde en büyük paya sahip Burger King firmasında 

gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma sonucunda hızlı yemek sektöründe iĢ tatmininin örgütsel bağlılık 

üzerinde etkisi olmadığı belirlenmiĢtir.  

Görüldüğü üzere iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisine yönelik yapılan çalıĢmalarda 

kooperatif iĢletmeler ele alınmamıĢtır. Kooperatifler üzerinde yapılan çalıĢmalarda insan 

faktörü genellikle ortaklar üzerinden değerlendirilmiĢtir.  

Benzer bir konu olarak, kooperatiflerde çalıĢanlar üzerinden yapılan bir çalıĢma, 

Özdemir ve Ġnan’ın (2003) Tarım SatıĢ Kooperatifleri’nde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmadır. 

Özdemir ve Ġnan (2003), “Tarım SatıĢ Kooperatifleri ve Birliklerinde Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi: Trakya Birlik Örneği” adlı çalıĢmalarında çalıĢanları üst düzey yönetici, yönetici 

ve diğer çalıĢanlar Ģeklinde sınıflandırarak, onların, kurumun insan kaynakları uygulamaları 

hakkındaki görüĢlerini almıĢlardır. AraĢtırma 89 iĢgörene uygulanmıĢ ve kurumda insan 

kaynakları açısından bazı geliĢmelerin olduğu ancak yetersizliğinin dikkati çektiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Özellikle insan kaynakları planlamasına gidilmesi gerektiği, böylece aĢırı ya da 

eksik personelle çalıĢmanın önlenebileceği belirtilmiĢtir. Ayrıca Tarım SatıĢ 



4 
 

Kooperatifleri’nin güçlü bir insan kaynakları politikası geliĢtirmesinin gerekliliği 

vurgulanmıĢtır. 

Yukarıda belirtilenler ıĢığında; tez çalıĢmasının temel amacı; kooperatif iĢletmelerdeki 

iĢgörenlerin iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

AraĢtırmada, iĢ tatmininin belirleyicileri ile örgütsel bağlılık arasında varsa, iliĢkiler ve 

yönleri tespit edilmeye çalıĢılacaktır. Ayrıca, konuya iliĢkin olarak yapılan literatür taraması 

sonucuna göre, Türkiye’de kooperatif iĢletmeler üzerinde çalıĢılmamıĢ bir konunun 

incelenmesi ve konuyla ilgili araĢtırma yapacaklara bir model dahilinde ipucu verebilecek 

bilgilerin ortaya konması da araĢtırmanın diğer amaçlarıdır. 

AraĢtırmanın konu açısından kapsamı, kooperatif iĢletmelerde iĢgörenlerin iĢ tatmini 

ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin açıklanmasına yöneliktir. AraĢtırma 

uygulama açısından ise, zaman, maliyet ve imkanlar sebebiyle belirli kısıtlar taĢımaktadır. 

AraĢtırmanın kapsamına Tekirdağ Bölge Birliği ve bu bölge birliğine bağlı 40 adet kooperatif 

iĢletmesi araĢtırmanın kapsamına alınmıĢtır. AraĢtırma,  sonuçların genellenmesi gibi bir 

amaç taĢımamaktadır. AraĢtırmanın sonuçları araĢtırma kapsamındaki iĢletmelere özgü 

sonuçlardır. 
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2. MATERYAL ve YÖNTEM 

 

2.1. Materyal 

Bu çalıĢmanın ana materyalini Tekirdağ Tarım Kredi Kooperatifleri Bölge Birliği ve 

birim kooperatiflerdeki iĢgörenlere Ģahsen iletilen anket formlarından elde edilen veriler 

oluĢturmaktadır. Ayrıca, konu ile ilgili olarak çeĢitli kitap, makale, tez ve istatistikî 

bilgilerden geniĢ ölçüde yararlanılmıĢtır. 

 Konu ile ilgili yapılan çeĢitli araĢtırma bulgularını içeren bu yayınların yanı sıra; 

Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurulu ve Tekirdağ Bölge 

Birliği Müdürlüğü X. Olağan Genel Kurulu verileri ile Tarım Kredi Kooperatifleri Personel 

Yönetmeliği de incelenmiĢtir.  

 

2.2. Yöntem 

 AraĢtırmanın birinci aĢamasında, araĢtırmanın meteryalini oluĢturan yerli ve yabancı 

literatür taranmıĢtır. Ayrıca, araĢtırmada kullanılan verilerin en son geliĢmeleri yansıtacak 

biçimde güncel olması amacıyla, Tarım Kredi Kooperatifleri Genel Müdürlüğü’ne ve 

Tekirdağ Tarım Kredi Kooperatifleri Bölge Birliği’ne ait 2010 yılı genel kurul kararları 

incelenmiĢtir.  

 Ġkinci aĢamada, iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeylerinin ve kurumlarına olan bağlılıklarını 

ölçmek amacıyla bir anket formu hazırlanmıĢtır. Anket formunda 2 ölçek kullanılmıĢtır. 

Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeği, ÖzdaĢlı, Kanten ve 

Kanten’in (2009) çalıĢmasından alınmıĢtır. Ölçekte  “duygusal bağlılığa” iliĢkin 7 ifade; 

“devam bağlılığına” iliĢkin 7 ifade ve “normatif bağlılığa” iliĢkin 7 ifade bulunmaktadır. ĠĢ 

tatmini düzeyinin ölçülmesine yönelik en çok kullanılan ölçek olan iki boyutlu Minnesota iĢ 

tatmini ölçeği ise, Ang ve Soh (1997) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmadan alınmıĢtır. 

Minnesota iĢ tatmini ölçeğinde “ içsel tatmine iliĢkin 13 ifade, dıĢsal tatmine iliĢkin ise 7 ifade 

bulunmaktadır. Ölçeklerde yer alan ifadelerin yanıtları için beĢ aralıklı Likert tipi ölçek 

cetveli kullanılmıĢtır. Örneğin, “ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibim” 

ifadesinin yanıtı için “1-Kesinlikle katılmıyorum”, “2-Katılmıyorum”, “3-Kararsızım”, “4-

Katılıyorum”, “5-Kesinlikle katılıyorum” gibi beĢ seçenek bulunmaktadır. Buna ilaveten, 

iĢgörenlerin demografik yapısını incelemek amacıyla da 13 soru sorulmuĢtur. AraĢtırmanın 

uygulanması, belirli kısıtlar sebebiyle Tekirdağ Bölge Birliği ve bu bölge birliğine bağlı 40 

adet kooperatif iĢletmesinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Kooperatif iĢletmelerine Ģahsen iletilen anket 

formlarının iĢgörenler tarafından cevaplanması istenmiĢtir. AraĢtırmanın baĢlangıcında, 200 
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kiĢi olarak tespit edilen iĢgörenlerden geriye dönen ve geçerli kabul edilen 140 (%70) adedi 

değerlendirme kapsamına alınmıĢtır. 

Üçüncü aĢamada, araĢtırmanın modeli ve hipotezleri belirlenmiĢtir. AraĢtırma modeli 

tanımlayıcı ya da durum belirleyici olarak adlandırılan modele uymaktadır. Bu tip modellerde 

değiĢkenler ve değiĢkenler arası iliĢkiler tanımlanmakta ve bu tanımlara dayanarak bazı 

tahminler yapılabilmektedir (KurtuluĢ 1996). AraĢtırma modelinde görüleceği üzere, bağımsız 

değiĢken konumundaki içsel ve dıĢsal tatmin düzeylerinin bağımlı değiĢken konumundaki 

örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyeceği varsayılmaktadır.  

 

 

 

   

 

   ġekil 2.1. AraĢtırma Modeli 

 

 

AraĢtırma amacı ve modeli doğrultusunda geliĢtirilen hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

H1: ĠĢgörenlerin içsel tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: ĠĢgörenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

 Dördüncü aĢamada ise, anket yoluyla elde edilen veriler analiz edilmiĢtir. Elde edilen 

verilerin analizi, “SPSS 15.0 for Windows” paket programı kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Kullanılan ölçeklerin yapısal geçerliliğinin test edilmesinde faktör analizinden 

yararlanılmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirlik (içsel tutarlılık) düzeylerinin değerlendirilebilmesi 

amacıyla her bir ölçeğin cronbach alpha değerleri hesaplanmıĢtır. DeğiĢkenler arası iliĢkilerin 

test edilmesi amacıyla pearson korelasyon (karĢılıklı iliĢki) analizi kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler 

arası iliĢkinin niteliğinin belirlenmesi amacıyla ise çoklu regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

 

 

Ġġ TATMĠNĠ 
 

 Ġçsel tatmin 
 

 

 DıĢsal tatmin 
 

 
 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 
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3. Ġġ TATMĠNĠ  

 

3.1. ĠĢ Tatmini Kavramı  

 Günümüzde, dünya her alanda hızlı bir değiĢim içerisindedir. Bilgi iĢleme, iletiĢim ve 

ulaĢım teknolojilerindeki değiĢmeler ekonomik, kültürel ve sosyal değiĢimleri beraberinde 

getirmektedir. Bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde iĢletmeler, hiyerarĢik ve bürokratik yönetim 

anlayıĢından ayrılmakta ve kendi kendini yöneten örgütlere doğru bir değiĢim 

yaĢamaktadırlar. Böylece iĢletmeler, bu geliĢmelere paralel olarak yönetim anlayıĢlarını ve 

örgüt yapılarını insan odaklı ve daha katılımcı hale getirmektedirler. Bu bağlamda, 

iĢletmelerin amaçlarına ulaĢmasında, motivasyon ve iĢ tatmini gibi kavramların ön plana 

geçtiği görülmektedir (Özdemir 2006). Örgütler için, çalıĢanlarının yaptıkları iĢten ve 

çalıĢtıkları organizasyondan memnun olmalarını sağlamak, mal ve /veya hizmet üretmek 

kadar önemlidir. Bir kurumun baĢarılı olabilmesi, o kurumda çalıĢanların iĢ tatminlerinin 

sürekli yüksek tutulmasını gerektirmektedir (Kök 2006). Ġnsanların iĢ hayatına atılmalarından 

itibaren, günlük yaĢantılarının çok büyük bir kısmını iĢ yerinde geçirdikleri düĢünülürse, iĢ 

tatmininin hem örgüt açısından hem de çalıĢanın psikolojisi açısından ne kadar önemli olduğu 

daha rahat kavranabilir. 

ĠĢ tatmini tanımı ilk olarak, 1911 yılında Taylor ve Gilbert tarafından en az stres ve 

yorgunluk yaratacak bir yöntemle fabrikada çalıĢmak olarak ifade edilmiĢtir. Bu konudaki 

bilimsel çalıĢmalar esas olarak 1920’lerde Hawthorne araĢtırmaları olarak bilinen Elton Mayo 

ve arkadaĢlarının bir elektrik Ģirketindeki çalıĢmalarıyla baĢladığı kabul edilir (Yazıcıoğlu ve 

Sökmen 2007).  

ĠĢ tatmini organizasyonel davranıĢ literatüründe yer alan eski bir kavramdır. 

AraĢtırmalara göre organizasyonda yer alan bir birey, yüksek morale sahipse etkin performans 

gösterecektir ( Sabuncuoğlu ve Tüz 2008).  

ĠĢ ortamındaki tatmin nasıl olabilir? Örneğin, kiĢiyi tanıma, ona saygı gösterme, sosyal 

ihtiyaçlarını karĢılayabilme, yükselme imkânı verme, bunların sadece birkaçıdır. Tabii ki 

tatmin konusu bunlarla sınırlı değildir. ĠĢin içinde para da vardır. Ġnsanların yaptıkları 

karĢılığında gereken mükâfatı elde etmeleri de tatmin ve doyum noktasında önemlidir 

(IĢıkhan 1996). 

ĠĢ tatmini üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde kavramla ilgili birçok tanıma 

rastlanmaktadır: 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine özgü etkisel ve duygusal tepkisi (Lambert ve ark. 

2007), bireyin çalıĢma yaĢamından aldığı haz ve mutluluk (Keser 2009), kiĢilerin iĢlerine 
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karĢı gösterdikleri olumlu ya da olumsuz tutumları (Boles ve ark. 2007), çalıĢanın iĢine olan 

duygularının göstergesi (Volkwein ve Zhou 2003) veya iĢgörenlerin çalıĢma ortamına karĢı 

göstermiĢ oldukları duygusal bir tepki (Saura ve ark. 2005) olarak tanımlanabilir.  

Ayrıca iĢ tatmini, iĢ Ģartlarının (iĢin kendisi, yönetimin tutumu) ya da iĢten elde edilen 

sonuçların (ücret, iĢ güvenliği) kiĢisel bir değerlendirmesi (AltaĢ ve Çekmecelioğlu 2007) 

olup, çalıĢanların iĢini tüm yönleriyle değerlendirmesi sonucu oluĢturduğu genel tavırlarıdır 

(Wen-Hsien Ho ve ark. 2009). 

 ĠĢ tatminin üç önemli özelliği vardır; ĠĢ tatmini, bir iĢ ortamında oluĢan durumlara 

karĢı verilen duygusal yanıttır. Bu nedenle görülmez, sadece hissedilebilir ya da ifade 

edilebilir, iĢ tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karĢılandığı ya da ne kadar aĢıldığının 

belirlenmesi ile ilgilidir ve iĢ tatmini iĢ ile ilgili iliĢkili farklı tutumları temsil eder. KiĢi iĢin 

bir boyutuna karĢı olumlu tutum sergilerken diğer boyutuna karĢı olumsuz bir tutum 

sergileyebilir. Bu yüzden iĢ tatmininin farklı boyutları incelenerek genel iĢ tatmini 

bulunmalıdır (ġen 2008). 

Sonuç olarak örgütsel davranıĢ literatüründe en fazla incelenen konulardan biri olması 

nedeniyle iĢ tatmini ile ilgili çok fazla sayıda tanımlamaya rastlamak mümkündür. Ancak 

genel olarak iĢ tatmininin bir tutum olduğu ve iĢe karĢı olumlu duygulardan oluĢtuğu ifade 

edilebilir (Özdevecioğlu ve Doruk 2009). 

 

3.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

ĠĢ tatmini konusu, örgütsel araĢtırmaların özellikle son 40–50 yıldır üzerinde durduğu 

önemli konulardan birisidir. Çünkü bir örgütün baĢarılı olabilmesi iĢ görenlerin verimlilikleri 

ve iĢlerinden duydukları tatminle mümkün olabilmektedir ( Barutçu ve Serinkan 2010). 

ĠĢ tatmininin yaĢantımız üzerindeki etkileri son derece açıktır. Yöneticilerin, 

iĢgörenlerin iĢ tatmini ile ilgili olarak konuya yaklaĢımları üç nedenden oluĢmaktadır: 

Birincisi, doyumsuz iĢçi iĢten kaçar ve mümkün olduğunca iĢten ayrılmanın baĢka bir iĢe 

geçmenin yollarını arar. Bu da örgüte büyük zarar verir. Ġkincisi, iĢ tatmini yüksek olan birey 

daha sağlıklıdır ve daha uzun yaĢar. Üçüncüsü, iĢ tatmini yüksek olan birey, bu mutluluğunu 

iĢ dıĢına da taĢır ve yansıtır (Türk 2007). 

Organizasyonlarda iĢ görenlerin iĢ tatmininin düĢük olması diğer bir ifade ile iĢ 

tatminsizliğinin yaĢanması sadece bireysel anlamda olumsuz sonuçlar doğurmayacaktır. 

Olayın örgütsel sonuçlarına baktığımızda iĢ görende iĢe gitmede isteksizlik, örgütten ayrılma, 

yetersizlik duygusu, iĢbirliği sağlayamama, iĢte hata yapma, iĢten uzaklaĢma isteği, isabetsiz 

kararlar verme ile nitelik ve nicelik düĢmesi yaĢanabilecektir (Bozkurt ve Bozkurt 2008). 
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Organizasyonların baĢarı göstergelerini oluĢturan, müĢteri memnuniyeti, örgüt karlılığı 

ve verimlilik gibi kavramlar arasında iĢ tatmininin de sayılması, iĢ tatmininin örgütler için ne 

derece önemli olduğunu açıklamaktadır. Bu nedenle, iĢ tatmininin iĢletmeler tarafından 

ölçülmesi ve takip edilmesi büyük bir gereklilik olarak karĢımıza çıkmaktadır (KeleĢ 2006). 

ĠĢ tatmini modern yönetim anlayıĢının önemli bir faktörüdür. ĠĢ tatmini sağlayan 

kuruluĢların eleman bulmakta zorlanmadığı, iĢ tatmini sağlamayan kuruluĢların da aksi 

sonuçlarla karĢılaĢtığı görülmektedir (Türk 2007). ĠĢ tatmini, bir dizi örgütsel sonuçlarla, iyi 

yapılandırılmıĢ bir örgüt yapısının oluĢması bakımından önemlidir (Ooi ve ark. 2005). 

ÇalıĢan tatminini sağlamak için yöneticilerin, çalıĢanların salt bir üretim faktörü 

olduğu yönündeki önyargılarından kurtulmaları gerekmektedir. Diğer bir deyiĢle, yöneticiler, 

çalıĢanların sadece ekonomik bir varlık olmadığını, aynı zamanda sosyal yönlerinin de 

bulunduğunu, ekonomik beklentilerinin dıĢında farklı sosyal ve psikolojik beklentilerini ve 

ihtiyaçlarını karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını göz önünde bulundurmalıdırlar. 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin sağlanması aynı zamanda örgütlerin sosyal görevidir (Üngüren ve 

ark. 2009). 

 

3.3. ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili Teoriler 

ĠĢ tatminini farklı açılardan ele alan teorileri “Kapsam Teorileri” ve “Süreç Teorileri” 

adları altında iki ana grupta toplamak mümkündür.  

 

3.3.1. Kapsam Teorileri 

Bu isim altında toplanan teoriler, kiĢinin içinde bulunan ve kiĢiyi belirli yönlerde 

davranıĢa sevk eden faktörleri anlamaya önem vermektedir. Bunun arkasındaki varsayım ise 

Ģudur: Eğer yönetici, personeli belirli Ģekillerde (yönlerde) davranmaya zorlayan bu faktörleri 

anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktörlere hitap etmek suretiyle personelini daha iyi 

yönetebilir. Yani onları örgüt amaçları doğrultusunda davranmaya sevk edebilir (Koçel 2010). 

Ġçerik teorileri olarak da bilinen kapsam teorilerinden en çok bilinenleri, Maslow’un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı, Herzberg’in Çift Faktör Teorisi, McClelland’ın BaĢarma 

Ġhtiyacı Teorisi ve Alderfer’in ERG YaklaĢımı’dır. 

 

3.3.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı 

Bu yaklaĢım, iki temel varsayıma dayanmaktadır. Bunlardan birincisine göre, kiĢinin 

gösterdiği her davranıĢın, kiĢinin sahip olduğu ihtiyaçları karĢılamaya yönelik olduğudur. 

Ġnsan ihtiyaçlarını gidermek için belirli Ģekillerde davranır. Bu nedenle, ihtiyaçlar, davranıĢa 
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yön veren önemli bir etkendir. Ġkinci varsayım ise ihtiyaçların sırasına iliĢkindir. Bu 

varsayıma göre kiĢinin ihtiyaçları belirli bir sıraya (hiyerarĢiye) sahiptir. Alt kademelerdeki 

ihtiyaçlar giderilmeden, üst kademedeki ihtiyaçlar kiĢiyi herhangi bir davranıĢta bulunmaya 

sevk etmez (Ertürk 2009). 

Bu teorinin yönetici açısından önemi Ģudur: Eğer yönetici, personelinin hangi 

ihtiyacını tatmin etmek istediğini anlayabilirse, o ihtiyaçları tatmin edebileceği ortamı 

yaratarak, onların kurumun amaçları doğrultusunda davranmalarını sağlayabilir. Maslow’a 

göre insanlar, daha yüksek seviyedeki ihtiyaçlarının tatminini denemeden önce daha düĢük 

seviyedeki ihtiyaçlarını tatmin etmek üzere güdülenmektedirler.  

Maslow’un çalıĢması üç önemli katkıda bulunmaktadır. Ġlk önce, yöneticilerin etkili 

olumlu destekleyiciler yaratmasına yardımcı olacak önemli ihtiyaç kategorilerini 

tanımlamaktadır. Ġkincisi, alt düzey ihtiyaçların önce mutlaka karĢılanması önemlidir 

Ģeklinde, iki genel ihtiyaç düzeyi hakkında düĢünmeyi kolaylaĢtırır. Üçüncüsü, Maslow 

yöneticilerin, kiĢisel geliĢim ve kendini gerçekleĢtirmenin önemi konusunda duyarlı 

olmalarını sağlamıĢtır (ġimĢek ve ark. 2003). 

Maslow’un geliĢtirdiği kuramın özünde, gereksinmelerin bir sıra izlediği ve doyurulan 

bir gereksinmenin güdüleyici etkisini yürüteceği gerçeği vardır. Ancak gereksinmelerin katı 

kurallar ve sınırlar içinde bir sıra izledikleri savına her zaman katılmak olası değildir. Bazen 

bir gereksinme bir üst basamakta yer alan gereksinmeden önce gelebilir. Bir bakıma, bireyin 

kiĢilik ve davranıĢ yapısına bağlı olarak gereksinme zinciri değiĢebilir. Örneğin, saygınlık 

gereksinmesini sosyal gereksinmeden önce duyan kiĢiler olabilir. Bazen de böylesine bir sıra 

izlemek yerine birkaç gereksinme aynı anda karĢılanmak istenebilir. Nitekim fizyolojik, 

güvenlik ve sosyal gereksinmeleri aynı anda birlikte duyan kiĢiler vardır (Sabuncuoğlu ve Tüz 

2008). 
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ĠHTĠYAÇLAR ĠHTĠYAÇ GĠDERĠCĠ BAZI ÖNLEMLER 

5. Kendini gerçekleĢtirme ve doyum 

ĠĢinin yaratıcı faaliyetlerini kullanabilmesi 

Yaratıcılık gerektiren cazip iĢler, Ģahsi geliĢme 

ve yükselme imkanları 

4. Saygı ve Statü 

BaĢarı, tanınma, statü sahibi olma, 

imkânlar, yapılan iĢin beğenilmesi 

Görevin adı ve sorumluluğu, övülme, yükselme 

ve itibar sağlama 

3. Aidiyet ve Sosyal Ġhtiyaçlar 

Sevgi, aidiyet, kimlik duygusu, kazanma, 

benimseme 

ArkadaĢça iliĢkiler ortamı, sosyal faaliyetler 

2. Güvenlik Ġhtiyaçları 

Tehlikelerden korunma, korku duymama, 

güvenlik içinde olma 

Sigorta ve emeklilik programları, iĢ güvencesi, 

güvenilir ve sağlıklı iĢ Ģartları, kabiliyetli ve 

uyumlu yöneticilik 

1. Temel fizyolojik ihtiyaçlar 

Hayati ihtiyaçlar, hava, su, yiyecek, 

cinsellik 

Ücret, yan ödeme, iyi fiziki çalıĢma Ģartları 

       

       ġekil 3.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi (Güney 2008) 

 

 

3.3.1.2. Herzberg’in Çift Faktör (Hijyen-Güdüleme) Teorisi 

Maslow’dan sonra insanları etkin ve verimli biçimde çalıĢtıracak iĢyeri koĢullarının 

neler olduğunu araĢtıran F. Herzberg ve arkadaĢları yaptıkları bir seri araĢtırmalar sonucunda 

çift etmen kuramını ya da yazınımda daha çok tanınan adı ile hijyen kuramını geliĢtirmiĢlerdir 

(Eren 2008).  Çift faktör kuramı, en çok bilinen motivasyon kuramlarındandır ve aynı 

zamanda, iĢ tatmini ile ilgili geliĢtirilen en önemli kuramlardan da biri olarak kabul 

edilmektedir (Toker 2007). Literatürde “Pittsburg Studies” adıyla geçen bu araĢtırma, 

ABD’de, Pittsburg çevresinde 11 iĢletmede uygulanmıĢtır. Anket formu yardımıyla 200 

dolayında mühendis ve muhasebeciden, iĢlerinde onları nelerin memnun ettiği, nelerin ise 

etmediği belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma verileri incelendiğinde, araĢtırmaya 

katılanların, kendilerini en iyi ve tatmin olmuĢ hissettikleri durum ve olayları anlatırken iĢ ile 

direkt ilgili olan iĢin kendisi, baĢarma, sorumluluk vb. kavramları kullandıkları, en kötü ve en 

az tatmin olmuĢ hissettiklerini anlatırken de iĢle ilgili olmakla beraber iĢin dıĢında bulunan 

ücret, çalıĢma koĢulları, nezaket vb. kavramları kullandıkları görülmüĢtür (Kantar 2010). 

Herzberg’in Güdüleme Kuramı’nda iki tür ihtiyaç söz konusudur. Bunlar hijyen 

faktörler ve güdüleyici faktörlerdir. Hijyen faktörler arasında iĢ koĢulları, iĢletme politikaları, 

iĢgörenler arasındaki iliĢkiler sayılabilir. Güdüleyici faktörler arasında ise, baĢarılı olma, 

tanınma, yükselme olanakları, sorumluluk alma vb. söz konusudur. Hijyen faktörlerin örgütçe 

sağlanması çalıĢanda iĢ tatminini sağlamamaktadır. Ancak bunların yokluğu ya da yetersizliği 

iĢ tatminini azaltmaktadır. O halde hijyen koĢulları sağladıktan sonra özendirici ve doyum 
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sağlayan faktörlerde yapılan her türlü artıĢ iĢgöreni motive edici bir rol oynayacaktır (Ünsalan 

ve ġimĢeker 2008).  

 

3.3.1.3. McClelland’ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

David McClelland iĢyerinde motivasyonu sağlamak için üç unsurdan söz eder. Bunlar: 

1. BaĢarı Ġhtiyacı: Üstün olma güdüsü, zor olanı baĢarma çabası ve isteği 

2. Güç Ġhtiyacı: Karar verme, diğerlerini kontrol etme ve yönetme arzusu 

3. ĠliĢki (Bağlılık) Ġhtiyacı: Bir gruba ait olma ve sosyal çevre içinde yer alma arzusu 

Bu teoriye göre insanın en büyük ihtiyacı baĢarılı olmaktır. Bu nedenle insanları en 

çok baĢarı ihtiyacı ile motive etmek mümkündür. BaĢarı ihtiyacı birçok faktöre bağlı olarak 

oluĢur. YetiĢme dönemlerinde (bilhassa çocukluk döneminde) yaĢanan tecrübeler, aile 

büyüklerinin çocuğun baĢarısına verdiği önem, baĢarılı olma ihtiyacının ön plana çıkmasına 

yol açar (Güney 2008). 

Bu teorinin yönetici açısından anlamı Ģudur: Eğer personelin sahip olduğu ihtiyaçlar 

belirlenebilirse personel seçim ve yerleĢtirme sistemleri geliĢtirilebilir. Dolayısıyla, örneğin, 

baĢarı gösterme ihtiyacı yüksek olan bir personel, bunu sağlayabilecek bir iĢe yerleĢtirilebilir. 

Böylece bir kiĢi motivasyon için gerekli ortamı bulacağından sahip olduğu bilgi ve yeteneği 

tam olarak iĢe koyacaktır (Koçel 2010). 

 

3.3.1.4. Alderfer’in ERG YaklaĢımı 

Maslow’un kuramında bazı eksiklikler olduğunu düĢünen Alderfer bu kuramı temel 

alarak iĢ organizasyonlarına uygun olarak geliĢtirmiĢtir (Yılmazer ve Eroğlu 2008).  

Alderfer insan ihtiyaçlarını üç ana gruba ayırmıĢtır. Bunlar: 

- Var olma (Existence): Fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarını içerir. 

- ĠliĢki (Relatedness): Sosyal iliĢkiler kurma ihtiyaçlarını ifade eder. 

- GeliĢme (Growth): KiĢilerin kiĢisel geliĢim isteklerini belirtir. 

Bu teoriye, bu üç ana gruptaki ihtiyaçların Ġngilizce karĢılıklarının baĢ harflerinden 

yola çıkılarak ERG Teorisi adı verilmiĢtir. 

ERG kuramı, çeĢitli farklı ihtiyaçların aynı anda faaliyet gösterebileceğini ileri 

sürmektedir. Bu nedenle, Maslow kendini gerçekleĢtirmenin, diğer dört ihtiyaç seti tatmin 

edildikten sonra insanlar için önemli olduğunu söylerken, Alderfer (özellikle endüstri sonrası 

toplumumuzda çalıĢan) insanların hem varoluĢ hem de geliĢme ihtiyaçlarının aynı anda 

tatmini halinde güdülenebileceğini ifade etmektedir (ġimĢek ve ark. 2003).  
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Alderfer’in ERG teorisinde yürütülen yaklaĢımla, çalıĢan kiĢilerin ihtiyaçlarını anlayan 

ve cevap veren araçlar önerilir. GeliĢim ihtiyaç konsepti özellikle faydalıdır. ĠĢ zenginliği 

özellikle iĢlerinde geliĢim-ihtiyaç tatmini arayan, güçlü arzular taĢıyan kiĢiler için en uygun 

görünür (Akdemir 2003). 

 

3.3.2. Süreç Teorileri 

Belirli bir davranıĢı gösteren kiĢinin, bu davranıĢı tekrarlaması (veya tekrarlamaması) 

nasıl sağlanabilir, sorusu süreç teorilerinin cevaplamaya çalıĢtığı temel sorudur. Süreç 

teorilerine göre ihtiyaçlar kiĢiyi davranıĢa sevk eden faktörlerden sadece birisidir. Bu içsel 

faktöre ek olarak pek çok dıĢsal faktör de kiĢi davranıĢı ve motivasyonu üzerinde rol 

oynamaktadır (Koçel 2010). 

Süreç Teorilerinden en çok bilinenleri, BekleyiĢ Teorileri, EĢitlik Teorisi ve Amaç 

Teorisi’dir.  

 

3.3.2.1. BekleyiĢ Teorileri 

BekleyiĢ Teorileri, Vroom’un BekleyiĢ Teorisi ve bu teorinin geliĢtirilmiĢ hali olan 

Lawler ve Porter Beklenti Kuramı olarak iki grupta incelenebilir. 

Vroom’a göre “BekleyiĢ Kuramı” aĢağıdaki iki temel kavrama dayanır; belirli bir 

davranıĢa yöneldiği zaman belirli bir sonuca ulaĢacağı konusunda bireyin beklentisi ve o 

sonucun kiĢi açısından çekicilik derecesi (ġimĢek ve ark. 2003). Bu durum Ģu Ģekilde formüle 

edilebilir; Valans (amaca verilen önem) × BekleyiĢ = Motivasyon 

Kurama göre sonuca ulaĢma beklentisi yüksek olan ve çok istenen amaçlar için kiĢiler 

çok uğraĢacaklar; buna karĢılık istenen, ancak sonuç beklentisi zayıf olan amaçlar için pek 

çaba harcamayacaklarıdır. Öte yandan sonuç beklentisi kuvvetli olmakla beraber pek 

istenmeyen amaçlar için de kiĢiler çabalamayacaklardır. Örneğin iĢinde yükselmek isteyen bir 

iĢgören, eğer çok çalıĢırsa yükseleceğine inanıyorsa, baĢka bir deyiĢle, çok çalıĢma sonunda 

yükselme beklentisi varsa, çok çalıĢarak iĢ baĢarısını arttıracaktır. Oysa yükselmenin iĢ 

baĢarımı dıĢında baĢka koĢullara bağlı olduğu bir iĢ yerinde, çalıĢanların böyle bir beklentisi 

olmayacağından, kiĢiler yükselme amacıyla çabalarını yoğunlaĢtırmayacak ve iĢ baĢarımlarını 

artırma gereğini duymayacaklardır (Türk 2007).  

Teorinin yöneticiler için taĢıdığı önem çalıĢanların önemsedikleri sonuçları (amaçları) 

saptamak ve ödül ve cezaları dağıtırken bunlara uygun biçimde hareket etmek noktalarında 

toplanmaktadır (Dereli 1995). 
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Diğer taraftan, Vroom’un Beklenti Kuramını Lawler ve Porter isimli düĢünürler 

geliĢtirerek, kuramı güçlendirici bir takım katkılarda bulunmuĢlardır. Bu modelin ilk bölümü 

Vroom modelinin aynıdır. Yani kiĢinin motive olma derecesi valans ve bekleyiĢ tarafından 

etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a göre kiĢinin yüksek bir gayret göstermesi otomatik 

olarak yüksek bir performansla sonuçlanmaz. Araya iki yeni değiĢken girmektedir. Bunlardan 

birisi kiĢinin gerekli bilgi ve yeteneğe sahip olmasıdır. Eğer kiĢi gerekli bilgi ve yetenekten 

yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gösteremeyecektir(Koçel 2010). Ġkinci 

yeni değiĢken, kiĢinin kendisi için algıladığı roldür. Her organizasyon üyesinin, performans 

gösterebilmesi için uygun bir role sahip olması gerekmektedir. Aksi durumda rol çatıĢmaları 

ortaya çıkarak, çalıĢanın performans göstermesi engellenebilir (Kantar 2010).  

 

3.3.2.2. Adams’ın EĢitlik Teorisi 

Ġnsanların çalıĢmaları sonucu elde ettikleri değerler hakkında sahip oldukları adalet ve 

eĢitlik duyguları, onları daha sonraki çalıĢmaları için güdüleyebilir, buna karĢılık eĢitsizlik 

duyguları da güdülenmeyi engelleyebilir. Ġnsanlar kendi çalıĢmaları ile baĢkalarının 

çalıĢmalarını ve karĢılığında kendi aldıkları ödüller ile baĢkalarının aldıkları ödülleri 

karĢılaĢtırırlar. Burada hem bireyin kendi girdi ve çıktıları hem de baĢkasının girdi ve çıktıları 

bireyin algılamasına dayanır. YaĢ, cinsiyet, eğitim, sosyal statü, örgütsel mevki, nitelikler, 

bireyin ne kadar iyi çalıĢtığı gibi değiĢkenler algılanan baĢlıca girdilerdir. BaĢlıca çıktılar ise, 

ücret, statü, terfi gibi ödüllerdir (Özdemir ve Ġnan 2003). Bu teoriye göre, kiĢi örgütüne 

verdikleri ile örgütünün kendisine verdiklerini ve kurum içerisinde aynı statüde olduğu 

kiĢilerle kendi durumunu karĢılaĢtırır. Eğer eĢit bir durum söz konusuysa mutlu yani motive 

olacaktır.  

 

3.3.2.3. Locke’un Amaç Teorisi 

Edwin Locke ve arkadaĢları tarafından amaçların insan davranıĢları ve performans 

düzeyleri üzerindeki etkileri yıllarca süren çalıĢmaları sonucunda ortaya konulmuĢtur (AlkıĢ 

ve Öztürk 2009). Bu teori, kiĢilerin belirlediği amaçların onların motivasyon derecelerini 

ortaya koyacağını savunmaktadır. EriĢilmesi zor ve yüksek amaç belirleyen bir kiĢi, elde 

edilmesi gayet kolay olan amaçlar belirleyen bir kiĢiye oranla daha yüksek performans 

gösterecek ve daha fazla motive olacaktır. Teorinin ana fikri kiĢilerin kendileri için 

belirledikleri amacın ulaĢılabilirlik derecesidir (Türk 2007). Locke ve arkadaĢları bu kuramla, 

çalıĢanların motivasyonlarını belirleyen Ģeyin onların amaçları olduğunu, ücret, terfi gibi 

dıĢsal özendiricilerin de amaçları üzerinde etkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 
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3.4. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler  

Örgütsel araĢtırmalar göstermektedir ki; iĢgörenlerin iĢlerine karĢı olan tutumları iĢin 

kendisine, aldıkları ücrete, terfi olanaklarına, çalıĢma arkadaĢlarına, iĢletme politikalarına ve 

yöneticilerine göre geliĢmektedir (Boles ve ark. 2007). 

 

3.4.1. Demografik Faktörler 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde cinsiyet faktörünün iĢ tatminine etkisine iliĢkin net 

bir sonuç ortaya çıkmamaktadır. Bazı çalıĢmalar kadınlar daha az iĢ tatminine sahip derken 

bazı çalıĢmalarda bunun tam tersi erkeklerin iĢ tatmininin daha az olduğu belirtilmektedir. 

Hatta bazı çalıĢmalarda erkek-kadın tatmin düzeyleri eĢit çıkmaktadır. Bu farklılıkların nedeni 

birçok araĢtırmacıya göre meslek ile alakalıdır ( ġen 2008). 

Literatürdeki araĢtırmalar da yaĢ ile tatmin arasında genellikle olumlu bir iliĢki 

olduğunu göstermekte ve araĢtırma sonuçlarını desteklemektedir. ÇalıĢanların yaĢları 

ilerledikçe iĢlerinde daha çok tatmin oldukları görülmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen 

yaĢla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artması olabilir. Diğer yandan, daha genç 

çalıĢanların yükselme ve diğer iĢ koĢullarına yönelik aĢırı beklentilere sahip olmaları 

nedeniyle, iĢe yeni baĢladıklarında tatminsiz olma olasılıkları oldukça yüksektir. Bunun 

yanında, iĢ tatmininin yaĢ ile iliĢkisi uluslararası geçerliliğe sahip bulunmaktadır. Bu konuda, 

Michigan Üniversitesi Sosyal AraĢtırmalar Enstitüsü tarafından (1974), beĢ ayrı ülkede 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalar, daha ileri yaĢlardaki çalıĢanların daha doyumlu olduğunu 

göstermiĢtir (Toker 2007). YaĢın ilerlemesiyle birlikte, terfi olanaklarının ve alınan ödüllerin 

artması da iĢ tatmininin olumlu yönde geliĢmesinde rol oynamaktadır. 

ĠĢ tatmini ve eğitim seviyesi arasındaki iliĢki bir belirsizlik taĢımaktadır. Bazı 

durumlarda eğitimi yüksek çalıĢanların özellikle ücret beklentilerinin yüksek olması 

nedeniyle iĢ tatminsizliğine düĢtükleri görülmektedir. Bazı durumlarda da eğitimi yüksek 

çalıĢanların örgütsel ödüllere daha çok ulaĢmaları ve daha yüksek ücret almaları söz konusu 

olduğundan yüksek bir iĢ tatmini yaĢamaktadırlar (KeleĢ 2006). 

 

3.4.2. ĠĢletmedeki Ücret Politikası ve ÇalıĢma ġartları 

Ücret, iĢgörenlerin kazançlarını ve hayat standartlarını belirleyen bir konudur. Yapılan 

araĢtırmalar göstermektedir ki, ücret, iĢ tatminini doğrudan doğruya etkilemektedir. 

ĠĢgörenlerin iĢlerine karĢı olan tutumları aldıkları ücreti yeterli görmeleri ve ihtiyaçlarını 

giderme dereceleriyle iliĢkilidir. ĠĢletmede uygulanan ücret politikasının iĢgörenlerin 
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beklentilerini yüksek oranda ve adil bir biçimde karĢılaması durumunda iĢ tatmininin 

sağlandığı görülmektedir (Gül ve Oktay 2009).  

ÇalıĢanların tatminlerine yönelik önemli bir değiĢken de çalıĢma koĢullarıdır. 

Literatürde zaman zaman “fiziki çalıĢma koĢulları” olarak da yer alan değiĢken, çalıĢanların 

iĢlerini rahat bir ortamda ve koĢullarda yapıp yapmadıklarını açıklar. Örneğin bireyin çalıĢtığı 

yerin temiz, çarpıcı ve etkileyici bir özellik taĢıması, çalıĢanın tatmin düzeyini olumlu 

etkileyebilecektir (Keser 2009). Ayrıca, iĢgörenin çalıĢma saatlerinin bedensel kapasiteyi 

aĢacak biçimde yoğun olması iĢgören üzerinde yorgunluğa neden olmakta ve iĢinde hata 

oranlarının yükselmesine hatta iĢ kazalarının olmasına dahi yol açabilmektedir. Yine ailesine 

ve kendisine yeterince zaman ayıramayan iĢgörenin stres altında kaldığı da diğer bir gerçektir 

(Örücü ve Esenkal 2005). Buna göre, huzurlu, ferah, rahat, sessiz, sosyal iletiĢime elveriĢli bir 

ortamda çalıĢan kiĢiler daha baĢarılı iĢler yapmakta, daha iyi çıktılar sağlayabilmektedirler 

(Gülmez ve Dörtyol 2009). 

 

3.4.3. Kıdem/Statü ve Terfi Olanakları 

ĠĢgörenler, çalıĢtıkları iĢlerinde yükselme olanakları isterler. Çünkü insanlar iĢleri 

iyice öğrenip tecrübe kazandıkça, iĢ yeknesaklaĢacak, bulundukları mevkilerdeki yetkilerini 

ve dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz bulacaklardır. Bu nedenle, daha yüksek yetki ve 

sorumluluklarla çalıĢmayı arzu edeceklerdir. Ġlerleme ya da yükselme yolları tıkanan 

yöneticilerin çalıĢma gayret ve Ģevkleri azalacaktır (Eren 2008). ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları 

örgütteki yükselme olanaklarının açık olması ve bu terfinin adil bir biçimde gerçekleĢtirilmesi 

iĢ tatmini açısından son derece önemlidir.  

Yükselme olanağı, elde edilen maddi geliri arttırdığı kadar, kiĢinin sosyal statüsünü 

yükseltmekte, toplum içindeki yönünü olumlu yönde değiĢtirmektedir (Türk 2007). Statü, 

daha çok saygı ile birlikte anılır. Dolayısıyla gerçek bir statüye sahip olan kimse, bunun 

karĢılığında iĢ arkadaĢlarından ya da iĢ dıĢında iliĢkisi bulunduğu kiĢilerden saygı görür. 

ÇalıĢılan mevki ne olursa olsun, yapılan iĢin takdir edildiğini görme, kalifiye bir iĢçi olarak 

kabul edilme hemen her kiĢi için derin bir tatmin duygusu meydana getirir (Ünlüönen ve ark. 

2007). 

 

3.4.4. Yönetim 

ĠĢ tatmini açısından yönetim biçimi, iki boyutta önem taĢımaktadır. Birincisi, 

çalıĢanlara yönelik olma, onlarla, onları destekleyici iliĢkiler geliĢtirmedir. Ġkinci boyut ise, 

çalıĢanların kararlara katılmasıdır. Bu yolla iĢgörenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin 
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rol oynayabilmektedirler. Katılmanın temelinde yatan düĢünce, kiĢilerin kararlara 

katıldıklarında verilen kararı benimseyecekleri ve destekleyecekleri gerçeği yatmaktadır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz 2008).  

Anlamsız, gereksiz olarak algılanan kurallar koyan, üretim artıĢı için aĢırı baskı 

uygulayan yönetici ve gözetimciler astları için önemli bir stres kaynağıdır. Bu tür davranıĢlar, 

gerek bireylerin gerek grupların amaçlarının örgüt hedefleriyle bütünleĢmesini önleyerek, 

verimliliği ve tatmini olumsuz olarak etkileyecektir (Anonim 2000). Ayrıca yöneticiler, tüm 

çalıĢanlarına karĢı eĢit mesafeyi korumalı ve her çalıĢanına eĢit düzeyde davranmalıdır. Gerek 

yükselmelerde gerekse diğer ödüllendirmelerde çalıĢanlar arasında hakkaniyete dikkat etmeli 

ve çalıĢanlarda haksızlığa uğranıldığına yönelik algının oluĢmasına izin vermemelidir. Diğer 

yandan liderlik vasfını kullanarak çalıĢanlarına yol gösterebilmelidir. Bu davranıĢ çalıĢanın 

iĢlerini kolaylaĢtıracak ve tatminine olumlu yansıyacaktır (Keser 2009). 

 

3.4.5. ÇalıĢma ArkadaĢları 

ĠĢ arkadaĢlığının iki boyutu vardır, birincisi olumlu boyutu, buna “harekete geçirici” 

boyut denilebilir. Diğeri ise olumsuz olarak nitelenen “çok konuĢma” Ģeklindedir. Burada 

tatmin için önemli olan boyut harekete geçirici bir iĢ arkadaĢlığıdır. Özellikle 5-8 kiĢilik 

küçük gruplar kısa zamanda birbirleriyle tanıĢma, anlaĢma ve duygusal yönden yakınlaĢma 

olanağı elde ederler. Bu da onların birbirleriyle uyumlu, yardımlaĢan ve sürekli dayanıĢma 

içinde çalıĢan arkadaĢ grubu olmalarına yol açar. KarĢılıklı sevgi ve güvenin sağlanmıĢ 

olduğu iĢ ortamında tatmin, baĢarı ve verimlilik de sürekli artar (KeleĢ 2006). 

Günlük yaĢantısının yarısından fazlasını iĢ yerinde çalıĢarak geçiren kiĢi, uyumlu iĢ 

arkadaĢlarıyla birlikte sosyalleĢme içerisindedir. Bu nedenle çalıĢtığı iĢletmede dostlar ve 

destekleyici iĢ arkadaĢları bulan çalıĢanın iĢ tatmini artmaktadır (Bozkurt ve Bozkurt 2008). 

 

3.4.6.ĠĢin Kendisi ve Hizmet Ġçi Eğitim Olanaklarının Var Olması 

ÇalıĢanlar öncelikle kendilerinden beklenilenlerin ve hedeflerin açıkça belirtilmiĢ 

olduğu iĢlerde çalıĢmayı tercih ederler. ĠĢ rolünün açık ve belirli olması çalıĢanın görev ve 

sorumluluklarını ne ölçüde anladığını gösterir ve tatmini artırır. Rol çatıĢması ve belirsizliğin 

olduğu durumlar ise iĢ tatminsizliğine neden olabilir. ĠĢin yapısal özellikleri de tatmin 

üzerinde etkili olur. ĠĢin kiĢiye sağladığı baĢarı ve tanınma fırsatları, maddi ve manevi ödüller 

ve ücret tatmini etkileyen diğer iĢ özellikleridir. ĠĢ tatminini sağlayan baĢka bir faktör ise iĢin 

eğlenceli ve anlamlı olmasıdır. ĠĢin çeĢitli ve birbirinden farklı yetenekler gerektirmesi, 

çalıĢanın bir iĢi bütünüyle üstlenmiĢ olması, iĢin diğer insanlar üzerindeki etkisinin fazla 
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olması, çalıĢanın iĢiyle ilgili kararlar verebilmesi ve iĢin doğru yapılıp yapılmadığı ile ilgili 

olarak geri besleme alabilmesi iĢ tatminini artıran diğer iĢ özellikleridir (Çarıkçı 2000). 

Hizmet içi eğitim; çalıĢanların aday veya asil olarak iĢe giriĢinden çeĢitli nedenler ile 

iĢinden ayrılıĢına kadar geçen süre içinde bilgi, beceri ve davranıĢlarında kalıcı ve sürekli 

değiĢiklikler yapmaya dönük etkinliklerdir. Bu tür eğitimin amacı iĢgörenin bilgi, beceri ve 

anlayıĢ yönünden geliĢimini sağlayarak iĢindeki verimliğini yükseltebilmektir. Böylelikle 

kiĢinin kendine olan güveni artacak ve iĢine daha iyi motive olabilecektir (Örücü ve Esenkal 

2005). 

 

3.5. ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ÇalıĢanın yaĢadığı iĢ deneyimleri sonucu ortaya çıkan ruhsal durumu olumlu ise bu, iĢ 

tatmini, eğer olumsuz ise iĢ tatminsizliği Ģeklinde nitelendirilebilir (Çıtak ve ark. 2008). 

Örgütte koĢulların bozulduğunu gösteren en önemli kanıt iĢ tatmininin düĢük 

olmasıdır. ĠĢ tatminsizliği, daha gizli biçimlerde iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin 

sorunları ve diğer örgütsel sorunların ardında yer alır. ĠĢ tatminsizliği, örgütün bağıĢıklık 

sistemini zayıflatır, iç ve dıĢ tehditlere karĢı örgütün göstermesi gereken tepkiyi zayıflatır ve 

hatta yok eder (Üngüren ve ark. 2009). ĠĢinden tatmin olmayan bir iĢgören diğer çalıĢma 

arkadaĢlarını da etkileyerek, huzursuz bir çalıĢma ortamının ortaya çıkmasına neden olabilir 

ve iĢgörenler arasındaki iliĢkileri zayıflatır.   

ĠĢ tatminsizliğinin sonuçları devamsızlık, çalıĢan devir oranı (iĢgücü devri), iĢte hata 

yapma, yabancılaĢma, psikolojik sorunlar ve stres, sendikal örgütlenmelerin artması olarak 

sıralanabilir. 

 

3.5.1. Devamsızlık 

Devamsızlık izin ve yıllık tatiller dıĢında iĢe gelmesi programlanmıĢ olan bir çalıĢanın 

iĢe gelmeme durumudur (Sabuncuoğlu 2000).  

ÇalıĢanın tatmin düzeyinin düĢük olması durumunda, daha çok devamsızlık yapması 

beklenen bir durumdur ve birçok çalıĢmada bu sonuç gözlenmektedir (Keser 2009). ĠĢ tatmini 

düĢük olan iĢgörenin psikolojik rahatsızlık bahanesi ile istirahat almaları, hastalık ya da 

kiĢisel nedenlerle sürekli izin almaları ya da iĢe geç gelmeleri sık görülen bir durumdur. ĠĢe 

geç gelmeyle baĢ edebilmenin en iyi yollarından biri çalıĢanların beklentilerine uygun, tatmin 

edici bir ortam yaratmaktadır (Türk 2007).  
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3.5.2. ÇalıĢan Devir Oranı (ĠĢgücü Devri) 

ÇalıĢan devir oranı, bir iĢletmede belirli bir dönem içinde çalıĢanın, o dönem içinde 

iĢten ayrılan çalıĢana yüzdesini ifade eder. ÇalıĢan devrinin yüksek olması iĢletme için 

sorunların doğmasına neden olur (Sabuncuoğlu 2000). 

ĠĢten ayrılma konusunda geliĢtirilmiĢ birçok model bulunmaktadır. Bunlardan en çok 

bilineni Mobley ve arkadaĢlarının geliĢtirildiği modeldir. Mobley’e göre, tatmin düzeyi 

yüksek ise, çalıĢan iĢten ayrılmayı düĢünmeyecektir, eğer tatmin düzeyi düĢük ise bu kez iĢten 

ayrılmayı düĢünecektir. Ancak, birey bu düĢüncesini hemen uygulamaya geçirmeyecek, bir 

rasyonel filtreden geçirecektir. Yani iĢten ayrıldığı koĢulda hangi durumla karĢı karĢıya 

kalacağını düĢünecektir. Örneğin; çalıĢanın örgüte bağlılığı, uzun süre aynı iĢyerinde çalıĢmıĢ 

olması, baĢka bir iĢletmeyi kabullenememesi bu kararda etkili olacaktır. Diğer yandan genel 

ekonomik konjonktür (iĢsizlik düzeyi yüksek olabilir ve bireyin iĢini kaybetmesi durumunda 

yeni iĢ bulma umudu zayıf olabilir) de bireyin tatmin düzeyi düĢük olsa bile iĢinden 

ayrılmasını önleyici unsur olarak sayılabilir. Birey bu rasyonel filtrelemede yeni bir iĢ 

bulduğunda elde edebileceği kazanımları (belki iyi bir kariyer olanağı olabilir) güçlü bulursa, 

yani mevcut koĢullardan daha iyi bulursa ayrılmaya niyetlenecektir (Keser 2009). 

 

3.5.3. ĠĢte Hata Yapma 

ĠĢ doyumsuzluğunun önemli etkilerinden biri de, çalıĢanlarda dikkatsizlik ve 

konsantrasyon zayıflığı meydana getirmesidir. ÇalıĢanın iĢine karĢı yeterince dikkat 

gösterememesi ve iĢlemlerde hata yapması sonucunu beraberinde getirebilir. Hata yapma hem 

çalıĢanın kendine güvenini sarsar, hem de örgütsel açıdan zaman, para israfına sebep olabilir 

(Türk 2007). 

 

3.5.4. YabancılaĢma 

YabancılaĢma, çalıĢanın örgütten soğuması, ruhsal olarak uzaklaĢması kendini 

çekmesidir (ġen 2008). 

 ĠĢ tatminsizliği ve yabancılaĢma arasında yüksek bir iliĢkinin olduğu ve yabancılaĢan 

çalıĢanların iĢini yaĢamın bir kesiti olarak görmediği, kendini örgütün bir üyesi olarak kabul 

etmediği hatta kendi özüne yabancılaĢarak özdeĢleĢmenin tersine kendini çektiği 

görülmektedir (Kök 2006). 
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3.5.5. Stres, Psikolojik Sorunlar ve Sağlık Problemleri 

ÇalıĢma yaĢamında stres yaratan birçok psiko-sosyal faktör vardır. Bu psiko-sosyal 

faktörler, örgütün yapısı, iĢin yapısı ve içeriği, örgüt içi insan iliĢkileri ile yakından iliĢkilidir. 

Stres yaratan faktörler grubu aralarında etkileĢerek, insanların ruhsal ve fiziksel yapılarını 

etkilerler (Güney 2008).  

Psikolojik kökenli fiziksel hastalıklar ile ilgili araĢtırmalar, iĢ tatminsizliğinin nefes 

darlığı, yorgunluk, baĢ ağrısı, terleme, iĢtahsızlık, mide sorunları gibi fiziksel belirtilerle 

iliĢkili olduğuna dikkat çekmektedir. Daha yüksek seviyelerdeki iĢ tatminsizliklerini ise 

ülsere, yüksek tansiyona ve kalp krizine sebep olduğu, ayrıca tütün, alkol ve uyuĢturucu 

kullanımını artırdığı belirtmektedir (KeleĢ 2006).  

Sonuç olarak yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; iĢ tatminsizliği iĢgörenlerde, 

moral bozukluğu ve ruhsal çöküntüyle birlikte strese ve çeĢitli hastalıklara yol açmakta, bu 

durumda çalıĢma atmosferini olumsuz yönde etkilemektedir. 

 

3.5.6. Sendikal Örgütlenmelerin Artması 

ĠĢverenlerin iĢgören ücretlerini enflasyon oranında yükseltmemesi, mantıkdıĢı disiplin 

sistemi, iĢgörenlerin beklentilerinin karĢılanmaması gibi hususlar, iĢgörenlerin mevcut 

durumu düzeltmek için harekete geçmelerine sebep olabilir. Halbuki iĢ tatmin seviyesi yüksek 

olan iĢgörenlerin sendikalaĢma talebinin oldukça az olduğu gözlemlenmektedir (KeleĢ 2006). 

 

3.6. ĠĢgörenlerin ĠĢteki Tatminsizliklerini Ġfade EdiĢ Biçimleri 

ĠĢgörenlerin iĢteki tatminsizliklerini ifade ediĢ biçimleri yapıcı/yıkıcı ve aktif/pasif 

olarak iki boyut altında gösterilebilir. 

 

KaçıĢ (Ayrılma): Örgütü terk etme biçimindeki davranıĢ Ģeklidir. Bu, iĢten istifa 

etmek veya yeni bir iĢ aramak Ģeklinde olabilir. 

Sesini Yükseltme: Mevcut Ģartları düzeltmeye yönelik aktif ve yapıcı bir davranıĢ 

biçimidir. ĠĢteki mevcut durumu iyileĢtirmeye yönelik tavsiyeler, amirlerle sorunları tartıĢma 

ve bazı sendikal faaliyetler içine girme bu grup davranıĢlara örnek oluĢturur. 

Bağlılık: Pasif ancak optimist bir Ģekilde Ģartların iyileĢeceğini umarak beklemek 

Ģeklindeki davranıĢlardır. Bu davranıĢlar organizasyonu dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı 

savunma ve yönetime güvenme Ģeklinde olabilir. 
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Kayıtsızlık (Ġhmal): Pasif olarak Ģartların daha da kötüleĢmesine izin verme 

Ģeklindeki davranıĢlardır. Bunlar kronik devamsızlıklar, geç kalmalar, düĢük verim, yüksek 

hata oranları Ģeklinde ortaya çıkabilir (Özkalp ve Kırel 2010). 

 

 

 

 

                               ġekil 3.2. ĠĢteki tatminsizliğe karĢı gösterilen tepkiler 
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4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

4.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık kavramı, modern yönetim kavramları arasında en fazla ilgi toplayan 

kavramlardan biri olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢle ilgili tutumlarından biri olan 

örgütsel bağlılık, özellikle son 50 yılda üzerinde fazlaca durulan bir konu olmasına rağmen, 

henüz bu kavramın tanımı üzerinde fikir birliğine varılamamıĢtır. Bunun en önemli nedeni, 

sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen 

araĢtırmacıların konuyu kendi uzmanlık alanları temelinde ele almalarıdır. Bu nedenle 

örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde, birbirinden farklı birçok bağlılık tanımına 

rastlamak mümkündür (Bayram 2005). Bu tanımlardan bazıları; 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin çalıĢtıkları organizasyona ve onun değerlerine karĢı 

hissettikleri olumlu duyguları ifade ederken (Boles ve ark. 2007), iĢgörenlerin örgütün 

amaçlarıyla bütünleĢmesi ve örgütte çalıĢmaya devam etmek istemeleri olarak da 

tanımlanabilir (Valentine ve ark. 2002). BaĢka bir ifadeyle, iĢgörenlerin örgütün amaç ve 

değerleriyle özdeĢleĢmeleri ve kuvvetli bir biçimde örgütlerine karĢı duygusal bir bağlılık 

duymalarıdır (Sinclair ve ark. 2005). 

BaĢka bir tanımda ise örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin 

derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam etmeye istekli olmasıdır (Yeniçeri ve Yücel 

2009). Bireyin örgüte olan bağının gücü ya da bireylerin bağlılık tutumlarının sonucunda 

ortaya çıkan davranıĢsal eylemleridir (Boylu ve ark. 2007). 

Diğer bir ifade ile örgütsel bağlılık, bir iĢgörenin, örgütün amaçlarına ve değerlerine 

kuvvetle inanması ve onları kabul etmesi; örgütün yararına olacak Ģekilde kendisinden 

beklenenin ötesinde çaba göstermeye istekli olması (fazladan rol davranıĢı) ve örgütün üyesi 

olarak kalmayı kuvvetle istemesidir (Kanten ve Kanten 2009). 

Bu kavram üç temel üzerine dayalıdır; Örgütün amaç ve değerlerini kabul etme 

(örgütle bütünleĢme), örgütün yararına emek harcamaya istekli olma ve örgütün üyesi olmaya 

devam etmeyi önemli bulma (sadakat duyma). 

Bu özellikler iĢgörenlerin, örgüt içerisinde aktif bir biçimde rol almak ve iyi bir 

mevkiye sahip olduklarını hissetmek istediklerini, örgüt içinde, olanlara etki etmeyi 

umduklarını göstermektedir (Bogler ve Somech 2004). 

Yapılan tanımlar ıĢığında örgütsel bağlılık kavramını; çalıĢanların örgütte kalmak 

istemeleri, örgütün amacı, değerleri ve baĢarısı ile özdeĢleĢmeleri, örgüte karĢı sadakat 
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duymaları ve örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdikleri emek Ģeklinde özetlememiz 

mümkündür. 

 

4.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

ÇalıĢanların bağlılığı örgütsel baĢarıya ulaĢmada en kritik faktör olarak görülmektedir. 

Her örgüt, üyelerinin örgütsel bağlılığını arttırmak istemektedir. Çünkü örgütsel bağlılık 

çalıĢanları problem üreten değil, problem çözen insanlar haline dönüĢtürür. Örgütler eğer 

refah içerisinde olmak veya varlıklarını idame ettirmek istiyorlarsa mutlaka üyelerinin 

bağlılıklarını sağlamalıdırlar. Özellikle Japonların giderek büyüyen yüksek verimlilikleri 

çalıĢanların örgüte duydukları bağlılık ve sadakatleri ile açıklanmaktadır. Genellikle 

çalıĢanların yüksek bağlılıklarının yüksek sadakat, yüksek verimlilik ve yüksek sorumluluk 

sahibi olma ile sonuçlandığı kabul edilmektedir (Gürkan 2006).  

Bazı çalıĢmalar, örgütsel bağlılığın performansı artırabileceği, devamsızlık ve iĢ 

bırakmayı azaltabileceğini göstermiĢtir. Teoride, örgüte bağlı çalıĢanlar daha sıkı çalıĢırlar, 

örgütte kalırlar ve örgütü daha etkili hale getirmek için katkıda bulunurlar. Yapılan bir 

çalıĢmada, bağlılığın sadece pasif bir örgüte sadakatten daha fazlası olduğu; örgütün iyiliğini 

artırmak için gözle görülür bir çaba sarf etme isteği duyan insanların olduğu bir örgüt ile 

iliĢkili aktif bir iliĢkiyi içerdiği ileri sürülmüĢtür (Karahan 2008). Diğer bir ifadeyle örgütsel 

bağlılık, bireyin örgüte giriĢinden itibaren örgütün faaliyetlerine katılma süreciyle ilgili olup, 

iĢgörenleri örgütsel amaçlar ve değerlerle özdeĢleĢtirmek noktasında önemli rol oynar (Kılıç 

ve Öztürk 2010). 

Bununla birlikte, günümüzde hızla değiĢen çevre koĢulları, artan rekabet, sürekli 

farklılaĢan bireysel ihtiyaçlar gibi nedenlerle çalıĢanları örgütte tutmak giderek 

zorlaĢmaktadır. Bir çalıĢanın yetiĢtikten ve ortama uyum sağladıktan sonra iĢten ayrılması 

örgüte hayli yüksek maliyetler getirmektedir. Bundan baĢka, toplam istihdam içinde eğitimli 

ve uzman iĢgücü ihtiyacının artması ve bu nitelikli iĢgücü arzındaki yetersizlikler de konuyu 

daha önemli hale getirmektedir. Bu bağlamda, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının arttırılması, 

onların örgüte bağlanmasını etkileyecek unsurların belirlenmesi önemli hale gelmektedir 

(Durna ve Eren 2005). 
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4.3. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

 

4.3.1. Etzioni’nin Sınıflandırması (1961) 

Örgütsel bağlılığı sınıflandırmayla ilgili yapılan ilk çalıĢma Etzioni tarafından 

yapılmıĢtır. Etzioni’ye göre üç tür bağlılık sınıflandırması söz konusudur. Bunlar; 

Ahlaki Açıdan YakınlaĢma (Ahlaki Bağlılık): Örgütün amaçları, değerleri ve 

normlarını içselleĢtirme ile otoriteyle özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. Bireyler toplum 

için faydalı amaçları takip ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanırlar (Gündoğan 2009). 

Çıkara Dayalı YakınlaĢma (Hesapçı Bağlılık): Örgüt ile üyeleri arasındaki alıĢveriĢ 

iliĢkisini temel almaktadır. Üyeler örgütlerine kattıkları karĢılığında elde edecekleri 

ödüllerden dolayı bağlılık duymaktadırlar (ġen 2008). 

YabancılaĢtırıcı YakınlaĢma (YabancılaĢtırıcı Bağlılık): YabancılaĢtırıcı bağlılık, 

birey örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelmektedir. Ayrıca 

yabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi, psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamasına rağmen, üye 

olarak kalmaya zorlanır (Balay 2000).  

 

4.3.2. Kanter’in Sınıflandırması (1968) 

Kanter örgütsel bağlılığı devam bağlılığı, iliĢki bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak üç 

boyutta ele almıĢtır. 

Devam Bağlılığı: Buna göre bağlılık, örgüte devam ettiğinde faydanın, örgütten 

ayrıldığında maliyetin oluĢtuğu durumda var olan bir durumdur. Birey, örgütte çalıĢmaya 

devam etmesi dolayısıyla ücret ve terfi gibi fayda sağlıyorken, örgütten ayrıldığında bu 

faydayı baĢka bir yerde sağlayamayacağını düĢünüyorsa örgütte çalıĢmaya devam edecek ve 

bu durumda bireyin örgütüne karĢı devamlılık bağlılığı oluĢacaktır (Aslan 2008). 

ĠliĢki Bağlılığı: Bu boyut kiĢinin bir gruba ve bu gruptaki iliĢkilere bağlılığını ifade 

eder. KiĢinin bir gruba ait olduğunu hissetmesi ve grubun tüm üyelerine karĢı olumlu 

duygular beslemesi, kiĢinin duygusal anlamda tatmin olmasını sağlayacaktır. Elde edilen bu 

tatmin de kiĢiyi örgütüne bağlayacaktır. 

Kontrol Bağlılığı: Kontrol bağlılığı, kiĢilerin örgüt içinde benimsenmiĢ olan kurallara 

bağlı olması, devam ettirmek istemesi demektir. Kontrol bağlılığında kiĢi, örgütün 

kendisinden beklediği davranıĢları ve uyulmasını istediği kuralları ahlaki açıdan doğru 

bulmaktadır. Çünkü bunlar kendi ahlak normları değerleriyle büyük bir uyum göstermektedir. 

Bu nedenle, örgütün isteklerine ve beklentilerine uygun davranıĢlar sergilemekte ve otoriteye 

itaat etmektedir (Ġnce ve Gül 2005). 
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4.3.3. Buchanan II’nin Sınıflandırması (1974) 

Bağlılığı örgütün amaç ve değerlerine adanma olarak değerlendiren Buchanan II 

örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme, sarılma ve sadakat olarak üç gruba ayırmaktadır. ÖzdeĢleĢme, 

çalıĢanın örgütün amaç ve değerlerini kendisinin amaç ve değerleri olarak benimsemesidir. 

Sarılma, çalıĢanın iĢ rolünün gerektirdiklerine psikolojik olarak bağlılık duymasıdır. Sadakat 

ise, örgüt için duygusal hisler besleme ve ona içten bağlılık göstermedir (SarıkamıĢ 2006). 

 

4.3.4. Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması (1977) 

Katz ve Kahn örgütsel bağlılığı, çalıĢanların rolleri ve rollerinin gerekleri açısından 

modelleme yoluna gitmiĢlerdir. Bu sınıflandırmada araçsal ve anlatımsal iki devreden 

bahsetmiĢlerdir. Ġç ödüller (takdir edilme gibi) anlatımsal, dıĢ ödüller (ücret gibi) ise araçsal 

devreleri ifade eder. Üyelerin araçsal-dıĢsal ödüllerle bağlandıkları örgütlerde kayıpların 

ortaya çıkma olasılığı fazladır (Balay 2000). 

 

4.3.5. Mowday, Steers ve Porter'ın Sınıflandırması (1982) 

Mowday, Steers ve Porter’ın geliĢtirmiĢ olduğu ölçek, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan 

araĢtırmalarda sıkça kullanılmıĢtır ve halen kullanılmaktadır. Bu sınıflandırmaya göre, 

örgütsel bağlılık üç öğeden oluĢmaktadır. Bunlar; örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve 

inanma, örgüt yararına önemli miktarda gayret gösterme isteği ve örgüte olan üyeliği Ģiddetli 

bir Ģekilde devam ettirme arzusudur (Güner 2007). 

 

4.3.6. Wiener’ın Sınıflandırması (1982) 

Wiener bu modelde, araçsal bağlılık (güdüleme) ve örgütsel bağlılık (normatif-moral 

bağlılık) ayrımına gitmiĢtir. ÇalıĢan ile örgüt arasında değiĢimsel bağlılık olarak da 

adlandırılan bu bağlılık türünde örgüt, çalıĢanın bazı güdülerini doyururken dönüĢte 

çalıĢandan örgüte katkı yapmasını beklemektedir. Örgütteki psikolojik bağlılık ise araçsal 

olmayan ve iĢgörenin örgüte duygusal bağlılığıdır. ÇalıĢan bu bağlılık türünde örgütün amaç 

ve değerleriyle özdeĢleĢir ve hatta onları içselleĢtirir (SarıkamıĢ 2006). 

 

4.3.7. O'Reilly ve Chatman'ın Sınıflandırması (1986) 

Bu sınıflandırmada örgütsel bağlılık, uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak üç 

boyutta ele alınır. 
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Uyum: Burada temel amaç belirli ödüllere ulaĢmaktır. KiĢilerin örgütsel bağlılık 

göstermelerinin ve bu amaçla sergiledikleri tutum ve davranıĢların asıl gayesi, belli ödülleri 

elde etme ve karĢılaĢabilecekleri cezaları savuĢturmadır. 

ÖzdeĢleĢme: Örgütsel bağlılığın ikinci boyutu, üyenin örgütün bir parçası olarak 

kalma isteğine dayanır. Birey örgütün amaçlarını, değerlerini ve özelliklerini kabul eder ve 

bunlarla özdeĢleĢirse bağlılık gerçekleĢmektedir. Bu durumda örgütsel bağlılık, bireyin 

örgütün bakıĢ açılarını ve özelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini 

yansıtmaktadır (Ġnce ve Gül 2005). 

ĠçselleĢtirme: Bu üçüncü boyut bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyumu ifade 

eder. Benimsemeye ve içselleĢtirmeye dayalı bu boyut, kiĢinin tutum ve davranıĢları, örgütün 

ve örgütteki diğer bireylerin değerler sistemiyle uyumlu olduğunda gerçekleĢir.  

 

4.3.8. Allen ve Meyer'in Sınıflandırması (1990) 

Meyer ve Allen (1990)’e göre, örgütsel bağlılık, insan kaynağının iĢletmeye olan 

psikolojik yaklaĢımını ifade etmektedir ve insan kaynağı ile iĢletme arasındaki iliĢkiyi 

yansıtan, iĢletme üyeliğini devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur (Atalay 

2010). Meyer ve Allen önce örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığı iki 

boyutta incelemiĢler, daha sonraki çalıĢmaları ile normatif bağlılık boyutunu modellerine 

ekleyerek üç boyuttan oluĢan bir örgütsel bağlılık yapısı geliĢtirmiĢlerdir. Duygusal bağlılık 

çalıĢanın duygusal olarak örgüte olan ilgisini, örgütle birlikte tanımlanmayı ve örgütle 

bütünleĢmeyi; devamlılık bağlılığı, örgütten ayrılma durumunda ortaya çıkacak maliyet 

algılarını; normatif bağlılık ise yönetime ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı çalıĢanın görev 

algılarını ifade etmektedir (Erdem 2007). Duygusal bağlılıkta iĢgörenler bireysel çıkarlarını 

daha az düĢünmektedirler. Devam bağlılığı ve normatif bağlılıkta ise iĢgörenlerin bireysel 

çıkarları, bunun yanında bazen korkuları rol oynamaktadır. Kısacası duygusal bağlılıkta 

iĢgörenlerin örgütte kalma davranıĢları isteğe, devam ve normatif bağlılıkta ise gereksinim ve 

yükümlülüğe dayanmaktadır. 

Allen ve Meyer (1991) yaptıkları çalıĢmalarında bu durumu Ģu Ģekilde ifade 

etmiĢlerdir; Örgütlerine karĢı güçlü bir duygusal bağlılık hissi duyan iĢgörenler, örgütlerinde 

kalmak istedikleri için çalıĢmaya devam ederler. Devam bağlılığı duyan iĢgörenler ise, ihtiyaç 

duydukları için örgütte kalmayı sürdürürler. Çünkü iĢgörenler örgütten ayrılmaları halinde 

katlanacakları bir takım maliyetlerin farkındadırlar. Güçlü bir normatif bağlılık hisseden 

iĢgörenler ise, örgütte çalıĢmaya devam etmeyi, bir zorunluluk olarak görürler. ĠĢgörenler, 
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örgütün kendilerine sunmuĢ olduğu olanaklara karĢı bir sadakat hissi duyarlar ve bu hisle 

örgütte kalmayı ahlaki bulurlar.  

Sonuç olarak güçlü bir duygusal bağlılığa sahip olanlar, kalmak istedikleri için; güçlü 

bir normatif bağlılık hissedenler, kalmaları gerektiği için ve güçlü bir devam bağlılığı 

duyanlar, buna gereksinim duydukları için örgütte kalırlar. Bu durum sırasıyla “arzu” 

(duygusal), “ihtiyaç” (süreklilik) ve “yükümlülük” (normatif) ekseninde değerlendirilebilir 

(Bolat ve Bolat 2008). 

 

4.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler; kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler ve örgüt dıĢı 

faktörler olmak üzere üç grup altında incelenmektedir. 

 

4.4.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen KiĢisel Faktörler 

Yapılan araĢtırmalarda özellikle demografik faktörlerle örgütsel bağlılık arasında bir 

iliĢkinin olup olmadığı ve böyle bir iliĢki mevcut ise bunun yönünün ne olduğu henüz 

netleĢtirilememiĢtir (Ersoy ve Bayraktaroğlu 2010). Diğer yandan, demografik faktörler ile 

örgütsel bağlılık arasında güçlü iliĢkilerin bulunduğunu ortaya koyan çalıĢmalarda mevcuttur. 

 

4.4.1.1. YaĢ 

YaĢ faktörünün örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda, 

yaĢın örgütsel bağlılık ile iliĢkisinin olmadığını ortaya koyan çalıĢmaların yanında, yaĢ ile 

örgütsel bağlılık arasında olumlu iliĢkiler olduğunu saptayan çalıĢmalar da bulunmaktadır. 

Angle ve Perry (1981) çalıĢanların yaĢı arttıkça, alternatif ya da farklı bir eğitim alma 

imkanlarının azaldığını, dolayısıyla çalıĢanların, üyesi oldukları örgütlere bağlılıklarının 

arttığını belirtmektedirler. Bir baĢka araĢtırmada ise, Allen ve Meyer (1993) yaĢla örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkinin örgütsel bağlılığın her boyutu için ayrı ayrı incelenmesi 

gerektiğini savunmaktadırlar. Buna göre duygusal bağlılık, çalıĢanın yaĢıyla birlikte artıĢ 

gösterirken, devam bağlılığı ise çalıĢanın yaĢından etkilenmemektedir (Ġnce ve Gül 2005).  

Öte yandan mesleklerine yatırım yapmamıĢ daha genç iĢgörenlerin, mesleki baĢarıları 

geliĢmiĢ olan daha yaĢlı iĢgörenler kadar örgütlerine bağlılık duymadıkları; meslekleri ne 

olursa olsun daha genç ve daha az doyumlu iĢgörenlerin, daha yüksek düzeyde iĢ bırakma 

eğilimi taĢıdıkları anlaĢılmıĢtır (Balay 2000). Öte yandan, genç çalıĢan alt seviye hatta 

statüsüz olarak iĢe baĢlayabilirken yaĢı ilerleyen kiĢi kendine saygı duyulmasını beklemekte 
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ve bu düzeyde çalıĢmak istemektedir. Bu da bulunduğu örgütte kalmasına etki etmektedir 

(ġen 2008). 

 

 4.4.1.2. Cinsiyet 

Toplum içerisinde kadın iĢgörenler, ev ve aile ile ilgili görevleri yerine getirmede daha 

fazla sorumluluk yüklendiklerinden, kariyerlerini ikinci plana atmak zorunda kalmaktadırlar. 

Bununla birlikte, kadın çalıĢanların iĢ yaĢamında karĢılaĢtığı bir takım olumsuz tutumlar (aile-

iĢ stresi, kadınlara yönelik olumsuz tutumlar, ahlaki ve kültürel değerler vb.) da kadın 

çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre daha düĢük örgütsel bağlılığa sahip olmasına neden 

olmaktadır. 

Diğer taraftan Mowday, kadınların örgüte bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla 

olduğuna değinmiĢ ve bunun nedenini de, kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde 

etmede erkeklerden daha çok engel aĢtıkları ve bunun örgüte üyeliği onlar açısından daha 

önemli kılması olarak açıklamıĢtır (KeleĢ 2006).   

Görüldüğü üzere cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dair kesin bir bulguyu 

ifade etmek mümkün değildir. 

 

 4.4.1.3. Medeni Durum 

Örgütsel bağlılık ile medeni durum arasındaki iliĢkiyi inceleyen çok az araĢtırma 

yapılmıĢtır. Olası tartıĢmalardan biri, evli çalıĢanların ekonomik sorumluluklarından dolayı 

iĢe devam etme konusunda daha hassas oldukları yönündedir. Bununla beraber, medeni hal ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki konusunda henüz hiçbir teorinin bir sonuca ulaĢamadığı 

düĢüncesi yaygın olarak kabul görmektedir (Özkaya ve ark. 2006) 

 

4.4.1.4. Eğitim Düzeyi 

Öğrenim ve bilgi düzeyi yükseldikçe kiĢisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma ve 

daha bağımsız karar verme ve uygulama olanağı artmaktadır. Bu durum, iĢgörenlerin 

monotonluk ve bıkkınlık durumlarını ortadan kaldırarak iĢi benimsemelerine yardım etmekte, 

ortaya çıkan rahatsızlık ve devamsızlıkları azaltmaktadır (Eren 2008). BaĢka bir ifadeyle, 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri olumlu yönde etkilenmektedir.  

ÇalıĢanın iĢine yaptığı en önemli yatırımlardan biri ise, özellikle, baĢka bir örgütte 

kullanılmayacak beceriler kazandıran eğitimlere katılmıĢ olmaktır. Nitekim Love da (1998) 

bireylerin kendilerini geliĢtirebilecekleri örgütlerden ayrılmak istemediklerini ve iĢverenler 
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tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu kiĢilerin örgütlerine daha fazla 

bağlandıklarını ifade etmektedir (Sabuncuoğlu 2007). 

Buna karĢılık literatürde, iĢgörenlerin eğitim düzeyinin yükselmesine paralel olarak 

örgütsel bağlılık düzeylerinin azalacağını savunan görüĢler de bulunmaktadır. Bu görüĢü 

savunanlara göre; iĢgörenlerin eğitim düzeyi arttıkça, ücret ve çalıĢma koĢulları gibi 

konularda da örgütten beklentileri artmaktadır. Eğitim düzeyinin yükselmesi, iĢgörenlerin, 

alternatif iĢ imkanlarını da arttıracağından, bu durum örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkileyecektir. 

Bir baĢka çalıĢmada, Rabinowitz, Hall ve Goodale ise bağlılıkla eğitim arasındaki 

iliĢkileri incelemiĢlerdir. Bulgulara göre, eğitim ve iĢe bağlılık arasında bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir. Ayrıca, bu çalıĢmada eğitim düzeyi özelliğinin, örgüte bağlılık değiĢkenini 

belirlemede etken olmadığı da ortaya konulmuĢtur (KeleĢ 2006). 

 

4.4.1.5. ÇalıĢma Süresi 

Meyer ve Allen (1984), bir çalıĢanın iĢyerindeki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılığın 

pozitif iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢtür. Mottaz (1988), bunu bireylerin ödül almak için 

kendilerini örgüte bağlamalarıyla açıklamaktadır. Mowday ve diğerleri (1979), çalıĢanların 

örgütteki çalıĢma süresine bağlı olarak ilerideki kazançlarının artacağından dolayı örgüte 

bağlandıklarını ileri sürmektedirler (Ağca ve Ertan 2008). Sonuç olarak, örgütsel bağlılıkla 

çalıĢma süresi arasında pozitif yönde bir iliĢkinin varlığından bahsedilebilir. ĠĢgörenlerin 

örgütteki çalıĢma süreleri arttıkça, iĢ deneyimleriyle birlikte statüleri yükselecek ve buna 

paralel olarak da memnuniyetleri artacaktır. 

 

4.4.1.6. ÇalıĢanın ĠĢyerindeki Pozisyonu 

Statü farklılıklarından doğan gelir farklılıkları, toplumsal itibar, iĢ güvencesi vb. 

farklılıkların çalıĢanların örgüte bağlılıkları üzerinde olumlu ya da olumsuz etkiler gösterdiği 

bilinmektedir. Aynı çalıĢma ortamında, aynı iĢi yapan ancak farklı statülere tabi olan 

çalıĢanlar bu durumdan negatif yönde etkileneceklerdir. Dolayısıyla örgütsel bağlılıklarının 

sağlanması zorlaĢacaktır. Statü düzeyi yüksek olan çalıĢanların pek çok güçlüğü veya engeli 

aĢma konusunda statü düzeyi düĢük olan çalıĢanlara oranla daha fazla gayret sarf edecekleri 

bilinmektedir. Bu nedenle, statü düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları da yüksek olacaktır (Karahan 2008). 
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4.4.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

 

4.4.2.1. Örgütün Büyüklüğü ve MerkezileĢme Derecesi 

Büyük ve küçük örgütler, örgütsel bağlılığı sağlama konusunda avantaj ve 

dezavantajlara sahiplerdir. Küçük ölçekli örgütlerde çalıĢan sayısının az olmasından dolayı, 

birbirleri arasındaki kaynaĢmanın beraberinde getirdiği örgütle özdeĢleĢme durumu büyük 

ölçekli iĢletmelere göre daha kolay olmaktayken, büyük ölçekli örgütler, üyelerine daha fazla 

terfi olanakları, daha fazla yan faydalar ve kiĢiler arası etkileĢim fırsatları sağlayarak 

çalıĢanların bağlılık düzeylerini arttırma konusunda küçük örgütlere nazaran avantajlıdır (ġen 

2008).  

MerkezileĢme derecesi, organizasyonda karar verme yetkisinin kademeler arasında 

dağıtımı ile ilgilidir. Eğer bu yetki alt kademelere doğru kaydırılırsa ademi merkezi, 

merkezileĢmemiĢ (merkez kaç) bir organizasyondan, yok eğer karar yetkisi üst kademelerde 

toplanırsa merkezi bir organizasyondan söz edilecektir (Koçel 2010). Buna karĢılık yönetimin 

aĢırı merkezileĢmesi; iĢgörenlerin iĢle ilgili konularda karar verememeleri, inisiyatif 

kullanamamaları, kendi bilgi ve yeteneklerini ortaya koyamamaları demektir. Bu durum ise 

iĢgörenlerin çalıĢma hayatlarından zevk almamaları sonucunu doğuracaktır ve örgüte olan 

bağlılıklarını zayıflatacaktır. 

 

4.4.2.2. Ücret Düzeyi 

Kar amacı gütmeyen örgütler hariç, hemen hemen örgütlerin tamamında iĢler belirli 

bir ücret karĢılığında yapılmaktadır. KiĢilerin elde ettikleri ücret düzeyi ile bağlılıkları 

arasında iliĢki bulunmaktadır. Yapılan bir çalıĢmada ücret düzeyinin iĢi bırakmada en önemli 

etkenlerden birisi olduğu ileri sürülmüĢtür (Ġnce ve Gül 2005). Ayrıca ücretin iĢgören 

tarafından ne kadar adil algılandığı da önemlidir. ĠĢgörenlerin örgütteki ücret politikasını adil 

ve dengeli bulmaları oranında, örgütsel bağlılıkları da artacaktır. Aldıkları ücreti 

beklentilerinin altında bulan ya da yaptıkları iĢ oranında adil bulmayan iĢgörenlerde, hata 

oranları artabilir ve örgüte olan bağlılıkları azalır. 

 

4.4.2.3. Terfi (Yükselme) Olanakları  

Terfi (yükselme) bir iĢgörenin bulunduğu görevden daha çok yetki ve sorumluluk 

taĢıyan üst düzeyde baĢka bir göreve geçmesidir. Bu durumda kuĢkusuz ücret ve sosyal 

saygınlık artacaktır (Sabuncuoğlu 2000). Burada önemli olan örgütlerdeki terfi sisteminin adil 
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ve doğru biçimde gerçekleĢtirilmesidir. Böylece iĢgörenlerin hem iĢ tatminleri hem de örgüte 

olan bağlılıkları artabilir. 

 

4.4.2.4. Örgütsel Ödüller 

ÇalıĢanlar iĢletme içinde birer sosyal varlıktır. Kendilerinin önemsenmesini, baĢarıları 

ile övünülmesini, takdir edilmesini beklerler (Özdevecioğlu 2003). Bu bağlamda örgütsel 

bağlılığın geliĢmesinde ödüllerin önemi büyüktür. Ödemeler, ücret dıĢı yan gelirler, statüde 

ilerleme, tanınma, terfi bir iĢe ya da proje baĢlama ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek 

denetleme gibi gayriĢahsî ödüller de çalıĢanın bağlılık duymasına etkili olmaktadır. Yetenekli 

iĢgörenleri elde tutmanın en önemli aracının sadece para olmadığı bugün artık kabul edilen bir 

gerçektir. Para, elde tutulan yeteneğin kalıcılığını güvenceye almaya yetmeyecektir. 

ĠĢgörenler iyi yaptıkları iĢlerin fark edilmesini ve takdir edilmesini isterler. Bunu yapabilen 

yöneticilerin çalıĢanlarını yanlarında tutma Ģansı yükselecektir (KeleĢ 2006).  

 

4.4.2.5. Rolle Ġlgili Özellikler 

Örgütün belirli kademesinde görev alan çalıĢanın, yapması gereken görevlere iliĢkin 

bilgisinin yeterli olmaması durumu rol belirsizliği olarak tanımlanmaktadır. Örgüt içinde 

kendisinden yapılması beklenen veya istenen görevler net olarak çalıĢana aktarılmıyor ise, bu 

noktada rol belirsizliğinden söz etmek mümkün olacaktır. Yapılan çalıĢmalar yüksek düzeyde 

yaĢanan rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin stres, huzursuzluk, korku ve düĢmanlık duygularını 

artırdığını iĢ doyumunu ve kendine güveni azalttığını göstermektedir. Dolayısıyla rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönde bir iliĢki söz konusu 

olmaktadır (Güner 2007). 

 

4.4.2.6. Takım ÇalıĢması 

Ġyi bir çalıĢma grubu oluĢmuĢ ise, birey çalıĢma yaĢamından zevk alacaktır ve iĢine 

gitmek isteyecektir (Keser 2009). Bir takımın verdiği kararlar ne kadar iĢbirliği içinde 

alınıyorsa, örgütsel bağlılık o kadar güçlü olmaktadır. Zira yapılan araĢtırmalar, iĢ arkadaĢları 

ile iliĢkilerin olumlu veya olumsuz olmasının örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğunu ortaya 

koymaktadır (Ġnce ve Gül 2005). 

 

4.4.2.7. Yönetim Stili ve Katılım Olanakları 

ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarına yönelik yapılan çalıĢmalarda, iĢgörenlerin 

yöneticilerini nasıl algıladıklarının önemli olduğu ortaya konulmuĢtur. Güvenilir, dürüst, 
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yenilikçi ve astlarının fikirlerine değer veren yöneticilerin, iĢgörenlerin motivasyonlarını 

artırarak, örgüte olan bağlılıklarını da olumlu yönde etkilemektedir. Yöneticilerin iĢgörenlere 

ne yapması gerektiğini açıkça ve doğru biçimde anlatmaları, gerektiğinde onlara yol 

göstermeleri ve deneyimlerini aktarmaları, iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarına olumlu etki 

yapmaktadır. Benzer Ģekilde bazı yöneticiler çalıĢanlara iĢlerini nasıl yapacakları konusunda 

daha fazla serbesti ve kendi baĢına karar alma yetkisi vermektedir. Bu tür çalıĢanlarda yani 

kendisine hareket ve karar verme serbestisi tanınan çalıĢanlarda daha olumlu tutumların, bu 

arada bağlılığın geliĢmesi beklenebilir ((Ġnce ve Gül 2005). Sonuç olarak, esnek ve katılımcı 

yönetim stili örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilerken, tüm yetki ve gücü elinde tutmak 

isteyen otokratik yönetim tarzı katılmayı engelleyerek örgütsel bağlılığı azaltmaktadır. 

 

4.4.2.8. ĠĢin Niteliği 

Genelde yapılan araĢtırmalarda görülmüĢtür ki; iĢe bağlı olarak iĢgörenlere verilen 

sorumluluk düzeylerinin arttırılması, iĢin zenginleĢtirilip, ilginç hale getirilmesi, iĢgörenlerin 

bağlılık düzeylerini olumlu yönde etkilemektedir. ZenginleĢtirilmiĢ iĢ kapsamının amacı, 

çalıĢanların kendilerine verilen görevleri baĢarıyla yerine getirdikleri zaman, bundan zevk 

duymalarını sağlayıp bağlılığı pozitif yönde etkilemektir (Ġnce ve Gül 2005). Kendini sürekli 

yenilemek isteyen, geliĢtirmek isteyen bir çalıĢana tekdüze ve kolay bir iĢin verilmesi, o 

çalıĢanın örgüte olan bağlılığını azaltıcı ve hatta ortadan kaldırıcı bir unsur olabilmektedir 

(Güner 2007).  

 

4.4.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgüt DıĢı Faktörler 

 

4.4.3.1. Alternatif ĠĢ Ġmkânlarının Varlığı 

Literatürlerde konuyla ilgili yapılan araĢtırmalar göstermektedir ki; alternatif iĢ 

imkanları olmayan ya da az olan iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgüte olan bağlılıkları daha yüksek 

düzeydedir. Ancak, yeni iĢ bulma olanakları bulunmasına rağmen örgütün aktif bir üyesi 

olarak kalmaya devam eden ve örgütü ile kimlik birliği geliĢtirmiĢ olan bir çalıĢanın, yeni iĢ 

bulma olanağına sahip olmadığı için örgütteki konumunu kaybetmemeye çalıĢan bir kimseden 

daha fazla örgütsel bağlılık göstermesi beklenebilir (Ġnce ve Gül 2005).  

 

4.5. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini arttırarak örgüt için olumlu 

sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, iĢgörenlerin örgüte bağlılığını arttırabilecek 
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ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Yüceler 2009).  

Örgütsel bağlılık düzeylerini üç grup altında incelemek mümkündür. Bunlar; düĢük 

örgütsel bağlılık, ılımlı örgütsel bağlılık ve yüksek örgütsel bağlılıktır. DüĢük örgütsel 

bağlılıkta kiĢi, kendisini örgüte bağlayan güçlü eğilim ve tutumlar beslemez ve örgütün amaç 

ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için yeterli çaba göstermez. Ilımlı örgütsel bağlılıkta, kiĢi 

örgütüne karĢı sınırsız düzeyde bağlılık hissetmediği gibi kendini örgütün bir parçası gibi de 

görmez. Yüksek örgütsel bağlılık ise, bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve hedeflerini 

kabul ettiği, tüm değer yargılarını benimsediği, örgütüyle özdeĢlettiği, bağlandığı ve kendisini 

adadığı bağlılık düzeyidir. Birey bu bağlılık düzeyinde örgütün amaç ve hedeflerinin 

gerçekleĢebilmesi için gerekli tüm çabayı sarf etmektedir. Bununla birlikte örgütte kalmak 

için Ģiddetli bir arzu hissetmektedir (Koç 2009).  

Mowday ve arkadaĢlarına göre (1982), örgütsel bağlılığın en güçlü ve en fazla 

beklenen sonucu, iĢten ayrılma niyetinin ve dolayısıyla iĢgücü devrinin azalmasıdır. Buna 

göre, örgütsel bağlılığı düĢük olan bireylerin örgütten ayrılma niyetlerinin ve isteklerinin daha 

fazla olacağı söylenebilir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda, iĢten ayrılma niyetinin, düĢük 

örgütsel bağlılığın ve iĢin çeĢitli yönlerine iliĢkin doyumsuzluğun bir sonucu olarak ortaya 

çıktığı ve örgütsel bağlılığın yüksek olmasının iĢten ayrılma niyetini azalttığı saptanmıĢtır 

(Sabuncuoğlu 2007). Buna karĢılık yüksek bağlılık derecesinin sakıncalı tarafları da 

bulunmaktadır. Bunlar, yeniliklere direnç gösterme, yaratıcılıktan uzaklaĢma ve stres olarak 

sayılabilir. Bağlılık dereceleri yüksek olan bireylerin örgütün yararına olduğu taktirde yasal 

ya da ahlaki olmayan iĢlemleri de rahatlıkla uygulayabildikleri gözlemlenmektedir (Yüksel 

2000). 

Örgütsel bağlılığın olası sonuçları performans, çalıĢan devamsızlığı, iĢe geç kalma, 

personel devir oranı ve stres olarak ele alınmıĢtır. 

 

4.5.1. Örgütsel Bağlılık ve Performans 

Örgütsel bağlılıkla performans arasındaki iliĢkilere yönelik bulgular, bağlılıkla ilgili 

çalıĢmaların en hayal kırıcı sonuçlarından birisini oluĢturmaktadır. Bu konuda yapılan çeĢitli 

araĢtırmalar beklenenin aksine bağlılık ile performans arasındaki iliĢkinin zayıf olduğunu 

veya yeterince güçlü olmadığını ortaya koymaktadır. Bunun nedeni bağlılığı yüksek çalıĢan,  

özdeĢleĢmesini yükseltmekte, fakat performansını tam anlamıyla yükseltmemektedir (ġen 

2008).  
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Allen ve Meyer’e (1990) göre, duygusal bağlılıkları güçlü olan bireyler örgüt üyesi 

olmaktan mutlu oldukları için performansları yüksek olacaktır. Devamlılık bağlılığı güçlü 

olan bireyler ise yatırımları yüksek veya baĢka alternatifleri olmadıkları için kendilerini 

örgütte kalmak için zorunlu hissedeceklerdir. Bu zorunluluk ise performansın düĢmesini 

sağlayıcı bir neden olabilecektir (Ersoy ve Bayraktaroğlu 2010). Performans ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya çalıĢan, Suliman ve Iles (2000) yaptıkları 

araĢtırmada da; performansın duygusal bağlılık ile güçlü, devam bağlılığı ile orta, normatif 

bağlılıkla ise düĢük seviyede iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

 

4.5.2. Örgütsel Bağlılık ve ÇalıĢan Devamsızlığı 

Yüksek örgütsel bağlılığın, iĢgörenlerin devamsızlığını azalttığı genel görüĢü kabul 

edilmekle beraber, bu konuyla ilgili yapılan araĢtırmalarda aksi sonuçlara da rastlanmaktadır. 

Ancak genel olarak iĢine ve örgütüne güçlü bir Ģekilde bağlanan çalıĢanların örgüt yararına 

olacak davranıĢları daha çok sergileyecekleri ve örgüt baĢarısına olumsuz etki yapacak 

davranıĢlardan kaçınacakları düĢünülmektedir (Ersoy ve Bayraktaroğlu 2010). 

 

4.5.3. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma 

Bu konuda yapılan araĢtırmalar iĢe geç kalmanın bağlılıkla iliĢkili olduğunu 

göstermektedir. Angle ve Perry çalıĢmalarında, bağlılık ile iĢe geç kalma arasında çok güçlü 

ancak negatif bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. Bağlılığı yüksek olan çalıĢanların iĢlerine 

daha az geç kaldıklarını ortaya koymuĢlardır (Ġnce ve Gül 2005). 

 

4.5.4. Örgütsel Bağlılık ve Personel Devir Oranı 

Personel devri çalıĢanların bir kuruluĢun kadrosunda istihdam edildikten sonra 

herhangi bir nedenle ayrılmalarını veya kuruluĢtan uzaklaĢtırılmalarını ifade eder (Eren 2008). 

Konu ile ilgili yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre; örgüte bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimleri daha düĢük olurken, örgütsel bağlılığı düĢük olanların 

iĢten ayrılma davranıĢları baĢka iĢ fırsatlarından yüksek düzeyde etkilenmektedir. BaĢka iĢ 

fırsatları yok ya da kısıtlı ise, çalıĢanın bağlılığı düĢük olsa dahi mevcut iĢinden 

ayrılmamaktadır (ġen 2008). 
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4.5.5. Örgütsel Bağlılık ve Stres 

 

Bağlılık ile stres arasındaki iliĢkiyi inceleyen en önemli çalıĢmalar Mathieu ve Zajac 

(1990), Mowday, Porter ve Steers (1982), Somers (1995) ve Tubbs’un (1994) çalıĢmalarıdır.  

Mathieu ve Zajac örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, diğer çalıĢanlara göre 

stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmiĢlerdir. Bu tür çalıĢanların örgütsel 

hassasiyetlerinin daha fazla olması örgütsel tehlike, tehdit ve problemlerden daha fazla 

etkilenmelerine neden olmaktadır. Mowday ve arkadaĢları ise örgütsel bağlılığın kiĢiye güven 

ve ait olma duygusu verdiğini ve bu duyguların stresin olumsuz etkilerini azalttığını 

belirtmiĢlerdir (Ġnce ve Gül 2005). 
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5. Ġġ TATMĠNĠ ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisi dört farklı model ile incelenebilir; 

 

ĠĢ Tatmini Örgütsel Bağlılığın Belirleyicisidir  

Bu görüĢün temelinde birey ve örgüt arasında kaynakların değiĢ tokuĢ edilmesi 

yatmaktadır. ĠĢ tatmini, iĢle ilgili belirli faktörlere olan duygusal bir tepki iken; örgütsel 

bağlılık örgüt geneline duyulan duygusal bir tepkidir. Bireyin ihtiyaçlarını tatmin ettiği ölçüde 

birey örgüte daha fazla bağlı olacaktır. Bu model geniĢ ölçüde destek görmektedir. Birçok 

araĢtırmada iĢ doyumu ve örgütsel bağlılığın olumlu korelasyon içinde olduğu bulunmuĢtur 

(Tülek 2008). 

 

Örgütsel Bağlılık ĠĢ Tatmininin Belirleyicisidir 

ĠĢ tatmininin, örgüte olan bağlılıktan etkilenen bağımlı bir değiĢken olarak ele alındığı 

görüĢlere göre, bu iliĢki oldukça güçlü olmaktadır. Örgüte bağlı bir çalıĢanın, iĢinden 

duyduğu tatmin, örgütsel bağlılık hissetmeyen bir çalıĢandan daha yüksek olabilmektedir (ġen 

2008). Bu görüĢe göre, çalıĢanlar, içinde bulundukları örgütün amaç ve değerleriyle ne kadar 

özdeĢleĢirlerse, iĢlerinden alacakları hazda o oranda artacaktır. 

 

ĠĢ Tatmini Ġle Örgütsel Bağlılık KarĢılıklı ĠliĢkilidir 

Bu modelin savunucularına göre iĢ tatmini örgütsel bağlılığı etkiliyorsa örgütsel 

bağlılık da iĢ tatminini etkilemektedir. Ancak değiĢen Ģartlara göre, iĢ tatmini örgütsel 

bağlılığı artırabilirken, bazı durumlarda da örgütsel bağlılık iĢ tatminini artırabilmektedir.  

 

Örgütsel Bağlılık Ġle ĠĢ Tatmini Arasında ĠliĢki Yoktur 

Mowday, Porter ve Steers’a göre, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki temel fark, 

örgütsel bağlılığın örgüte bağlı düĢüncelere karĢı iĢgörenin geliĢtirdiği duygusal tepkiler, iĢ 

tatmininin ise, iĢgörenin belirli bir iĢe karĢı geliĢtirdiği tepkiler olmasıdır. Her iki değiĢkenin 

birbiri ile yüksek derecede iliĢkili olması beklenirken, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte ve onun 

değerleri ile hedeflerine olumlu duygular beslerken, örgüt içinde yaptığı belli bir iĢten dolayı 

mutsuzluk duyabileceği olasılığı her zaman bulunabilmektedir (KeleĢ 2006). 
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6. KOOPERATĠFLERE ĠLĠġKĠN TEMEL BĠLGĠLER ve TARIM KREDĠ 

KOOPERATĠFLERĠ  

 

6.1. Kooperatif Kavramı   

Kooperatifler, 1969 yılında 1163 sayılı Kooperatifler Kanunu çıkarılıncaya kadar 

Ticaret Kanunu’nda yer alan Ģirketler arasında sayılmıĢ ve Ģirketlerin tabi olduğu hükümlere 

göre idare edilmiĢlerdir. 1969 yılından sonra yapılan yeni düzenlemeler ile Ģekillenen 

kooperatifler Ģöyle tarif edilebilmektedir; Kooperatif tüzel kiĢiliğe haiz olmak üzere ortakların 

belirli ekonomik menfaatlerini ve özellikle, meslek veya geçimlerine ait ihtiyaçlarını iĢgücü 

ve parasal katkılarıyla karĢılıklı yardım, dayanıĢma ve kefalet suretiyle sağlayıp korumak 

amacıyla gerçek ve tüzel kiĢiler tarafından kurulan değiĢir ortaklı ve değiĢir sermayeli 

ortaklıklardır (Taslak ve Kara 2010).  

 Kooperatif anonim Ģirket benzeri ve tüzel kiĢiliği olan bir kuruluĢtur. Bu kuruluĢta, 

karĢılıklı yardım ve dayanıĢma, belirli ekonomik çıkarların sağlanması temel amaçtır. Bu 

bakımdan kooperatifler, karın temel amaç olduğu Ģirketlerden ayrılmaktadır. Kooperatif 

iĢletmeler, genelde ekonomik bakımdan pek güçlü olmayanların bir araya gelerek, 

güçlendikleri ve ortak amaçlar etrafında birleĢtikleri bir modeldir (Sabuncuoğlu ve Tokol 

2009).  Bu bağlamda ekonomik açıdan kooperatiflerin tanımı ise; üretim, kredi, tüketim ve 

konut temini gibi baĢlıca ekonomik ihtiyaçların karĢılanması amacıyla kendi arzu ve iradeleri 

ile bir araya gelen, bu ihtiyaçlarını karĢılamak için iktisadi gayretleri ile bir iĢyeri ve iĢletme 

vücuduna getiren, insanların birleĢme teĢebbüsleri olarak tarif edilmektedir (ġentürklü ve 

Bilgücü 2006).   

 Hemen hemen her ülkede görülen ve devlet organizasyonundan sonra en geniĢ kitleye 

hitap eden ve tüm ekonomik sektörlerde (tarım, sanat, kredi, dağıtım, konut, balıkçılık, 

taĢımacılık, vb.)  faaliyet gösteren kooperatifler, en geniĢ anlamda ise Ģöyle tanımlanabilir: 

“Bir kooperatif, mülkiyeti kolektif olan ve yönetimi demokratik olarak gerçekleĢtirilen bir 

giriĢim aracılığı ile ortak ekonomik, sosyal ve kültürel ihtiyaçları ve özlemleri tatmin etmek 

için gönüllü olarak bir araya gelmiĢ insanların özerk birliğidir (Çıkın 2007).  

 

 6.2. Kooperatif ĠĢletmelerin Diğer ĠĢletmelerden Farklılıkları  

 Kooperatifler, karĢılıklı yardım ve dayanıĢma ilkesine dayalı olarak, ortaklarının bir 

takım ekonomik çıkarlarını sağlamayı amaçladığına göre, asıl amacı kar elde etmek olan 

Ģirketlerden farklıdırlar. Bu farklılıklar Ģu Ģekilde sıralanabilir; 
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 • Kooperatifler Ģirket değildir, tüzel kiĢiliğe sahip kuruluĢlardır. Bunun nedeni ise, 

ekonomik bakımdan çok güçlü olmayanların bir araya gelerek ortak bir amaç birliği 

edinmeleridir. Amaçları kar değildir, ancak ortaklarının menfaatlerine katkı sağlamak 

amacıyla kurulurlar. 

 • Kollektif, komandit, anonim ve limited Ģirketlerde ortaklar sermayelerine göre kardan 

bir pay alırlar. Halbuki kooperatiflerde ortakların yaptıkları alıĢ veriĢ tutarına göre kar 

paylaĢılır ve buna risturn adı verilir. 

 • Kooperatiflerde ortaklar ön planda oldukları halde, özellikle anonim ve limited 

Ģirketlerde sermaye önde gelir. Anonim Ģirketlerde hisse senedi sahibi ortaklar birbirini pek 

tanımazken, kooperatiflerde ortaklarla iliĢkiler daha yoğundur. 

 • ġirketler ortaklarına sermayelerine karĢılık kar payı (temettü) dağıtırlar. 

Kooperatiflerde ise sermayeye kar veya faiz ya hiç verilmez ya da sınırlı miktarda verilir 

(Ġnan 2001). 

 

             Çizelge 6.1. Kooperatiflerle Ģirketler arasındaki temel farklar (Ünal ve Yercan 2006) 

 

ġirketler Kooperatifler 

Sermaye birliğidir. ġahıs birliğidir. 

Temel amaç kardır. Temel amaç hizmettir. 

Kontrolü eldeki hisse esasına dayanır. Kontrol demokratiktir. 

Kar eldeki hisseye göre dağıtılır. Kar risturn esasına göre dağıtılır. 

Hisse senetleri alınır, satılır. Değerleri 

serbest piyasada belirlenir. 

Hisseler piyasada alınıp satılmaz. Pay 

senetleri ada yazılır ve hisseler devredilir. 

 

 

 6.3. Kooperatiflerin Ekonomik ve Toplumsal Hayata Katkıları 

 Kooperatif iĢletmeler dünya genelinde ekonomik ve toplumsal kalkınmanın 

gerçekleĢtirilmesinde önemli bir potansiyele sahip bulunmaktadırlar. Özellikle son yıllarda 

istihdamın arttırılması, yoksulluğun azaltılması, insan kaynaklarının geliĢtirilmesi, toplumun 

dezavantajlı kesimlerinin iĢlendirilmesi, giriĢimciliğin desteklenmesi gibi konularda artan 

etkinlikleri ile göze çarpmaktadırlar (Turan 2002).  

KalkınmıĢ memleketlerde kooperatifçilik, devletlerin yardımı olmadan aĢağıdan 

yukarıya doğru bir halk hareketi olarak baĢlamıĢtır. Bundan sonra devletler, kooperatiflerin 

halkın iktisadî ve içtimaî kalkınmasında önemli araçlar olduklarını anlayarak, kooperatiflerin 

kuruluĢlarını teĢvik eden ve kooperatifleri koruyan kanunları yürürlüğe koymuĢlardır. Bunun 
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üzerine kooperatifler, bu memleketlerin ziraat, sanayi ve hizmet kesimlerine ek olarak 

“Kooperatif Kesimi” kurarak kuvvetli bir orta sınıf oluĢturmuĢlardır (Arman 2006). 

Kooperatifçilik, özellikle geliĢmekte olan ülke ekonomileri için halen günümüzün en etkili 

kalkınma araçlarından biri olarak görülmektedir. Bu aracın rasyonel ve sistematik bir 

yaklaĢımla ele alınıp, uygulanması halinde ise sonuç alınmaması için her hangi bir neden 

kalmamaktadır (Koç 2006).  

Kooperatifler, ortaklar ve topluma yönelik olarak aĢağıda sıralanan ekonomik ve 

sosyal / kültürel faydaları sağlamaktadırlar: 

Kooperatif tarım ürünleri ve üretim girdileri piyasasında ortaklarına elveriĢli koĢullar 

sağlayabilir. Çünkü tarım ürünleri piyasasında çiftçinin arzı o derece bölünmüĢ ve küçük 

birimler halinde dağılmıĢtır ki, daha yoğun bir talep karĢısında çiftçinin fiyatı yükseltme gücü 

çok zayıftır. Aynı Ģekilde, çiftçi yoğun arz karĢısında bireysel talebi ile de girdi fiyatlarını 

etkileyemediğinden güçsüzdür. Bu durum, kooperatif Ģeklinde örgütlenmedikleri zaman 

çiftçilerin tarımsal üretim girdilerini yüksek fiyatla satın almalarına ve yetiĢtirdikleri tarım 

ürünlerini ise düĢük fiyatla satmalarına neden olur (Ġnan 2001). 

Temeli dayanıĢmaya dayanan kooperatifler, sosyal dayanıĢmayı ve bütünleĢmeyi 

güçlendirerek, kiĢilerin ekonomik anlamda daha bağımsız olmalarına, ülke kaynaklarının ise, 

daha etkin ve bilinçli kullanımlarına olanak sağlarlar. Böylece, gelir dağılımındaki 

dengesizliklerin ortadan kalkmasına da yardımcı olmaktadırlar.  

Ülkelerin istihdamında kooperatifler büyük rol oynamaktadırlar. Bütün ülkeyi 

kaplayacak tesisleri, fabrikaları, emtia depoları, satıĢ mağazaları ve eğitim kurumları ile 

kooperatifler iĢsizliğe karĢı düĢünülecek çarelerin en önemlilerindendir. Kırsal bölgelere yeni 

iĢ sahaları açarak ülkelerin iĢsizlik problemlerine çare olmaktadırlar. 

Bir ekonomide en kıt olan giriĢimci faktörü, özellikle toplumun ekonomik anlamda 

geri kalmıĢ kesimleri bakımından oldukça büyük bir öneme sahiptir. Kooperatifler ortaklarına 

öncülük yapacak olan giriĢimcilere uygun ortam ve fırsatı sağlayacağı gibi, yeni giriĢimciler 

için de birer okul vazifesi görmektedir (Yüksel 2006). 

Kooperatiflerin varlığı, tüketicilerin daha sağlıklı ve kontrolden geçmiĢ ürünleri 

tüketmelerinin güvencesidir.  

Kooperatifler, ortaklarının yaptıkları iĢlerde kalitelerinin geliĢtirilmesi ve mevcut 

teknolojik geliĢmelere ayak uydurabilmelerini sağlamaları amacıyla, üretim, ürün iĢleme, 

girdi ve makine kullanımı, ıslah gibi konularda ortaklarına eğitim programları düzenlerler. 

Çiftçiler tarımsal pazarlamanın ürün alımı, iĢleme, dereceleme, standardizasyon, 

depolama, kalite kontrolü gibi hizmetlerinden kooperatifler aracılığıyla daha iyi yararlanırlar. 
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Kooperatif kaliteye göre ödeme, uygun pazar bilgilerini çiftçilere ulaĢtırma, ticari koĢulları 

iyileĢtirme Ģeklinde çiftçilere yardımcı olur (Ġnan 2001). Böylece kooperatifler, rekabet 

koĢullarını iyileĢtirmeye yönelik olarak da, ülke ekonomilerine önemli katkılar 

sağlamaktadırlar.  

Kooperatifler tarım kesimine devlet eliyle getirilecek tedbirlerin, yapılacak koruma ve 

yardımların belirlenmesinde yönlendirici bir görev üstlenirler.  

KooperatifleĢme ile insanların uyum ve dayanıĢma duyguları ile örgütlenme ve 

demokratikleĢme yetenekleri geliĢmekte, dolayısıyla da bu mekanizma refah yolunun öncüsü 

olabilmektedir (Yüksel 2006).  

 

 6.4. Kooperatifçilik Ġlkeleri 

 Kooperatifler, 1844 yılında Ġngiltere’de Rochdale kasabasında “Rochdale Öncüleri” adı 

altında 28 dokuma iĢçisinin birleĢerek kurdukları ve temel prensiplerini belirledikleri, 

Uluslararası Kooperatif Alyansı’nın (ICA) ise en son 23 Eylül 1995 tarihinde 31. Uluslararası 

Kooperatifler Birliği Kongresi’nde gözden geçirerek kabul ettiği, 7 temel ilkeye göre 

çalıĢmaktadır. 

 

 6.4.1. Gönüllü ve Serbest GiriĢ Ġlkesi   

 Kooperatiflere - ana sözleĢmede belirtilen sorumluluklarını yerine getirmeleri Ģartıyla - 

isteyen herkes ortak olabilir. O halde bu ilkeye göre kooperatifler, her isteyene değil, ana 

sözleĢmede belirtilmiĢ koĢullara sahip ve kooperatifin hizmetlerinden yararlanabilecek 

herkese açıktır. Bu ilkeye göre, kooperatife ortak olmak isteyen kiĢiler arasında dil, din, ırk, 

sosyal ya da politik herhangi bir ayrım yapılmaz. Kooperatife gönüllü ve serbest giriĢ ilkesi, 

kooperatiften serbestçe çıkabilmeyi de ifade eder. Fakat bu çıkıĢ serbestliği de mutlak 

değildir. Ortaklar ancak yönetim ve genel kurul kararı ile bir kooperatiften çıkabilirler. Hatta 

çoğu kez bir ortağın bir kooperatiften çıktıktan sonra da bazı sorumlulukları devam eder 

(Mülayim 2006).  

 

 6.4.2. Ortağın Demokratik Yönetimi Ġlkesi 

 Kooperatiflerde her ortak eĢit oy hakkına sahiptir. BaĢka bir ifade ile bir ortak sadece bir 

oya sahiptir. Kooperatiflerde yönetim organları ortaklar arasından, demokratik usullere göre 

yapılan oylama ile seçilir. Yöneticiler, kooperatiflerin asıl sahibi olan ortaklara karĢı 

sorumludurlar ve ortaklar da seçilmiĢ bu yöneticileri denetlerler, eleĢtirebilirler, hatta 

değiĢtirebilirler. Bu ilke kooperatifleri ticari Ģirketlerden ayıran en önemli ilkedir. Ticari 
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Ģirketlerde, ortaklar sahip oldukları sermaye oranında karar mekanizmalarında etkili 

olurlarken, kooperatiflerde her ortak aynı oranda söz hakkına sahiptir. 

 

 6.4.3. Ortağın Ekonomik Katılımı Ġlkesi 

 Ortaklar kooperatifin sermayesine her zaman eĢit olmasa da adil biçimde katkıda 

bulunur ve sermayeyi demokratik biçimde kontrol ederler. Bu sermayenin en azından bir 

kısmı kooperatifin ortak varlığıdır. Ortaklar genelde sermayelerinin karĢılığı olarak sınırlı bir 

gelir (faiz) elde ederler (Ġnan 2004). Kooperatif sermayesinin en az bir bölümü, kooperatifin 

ortak mülkiyetinde olup, bu bölüm, hiçbir surette ortaklara dağıtılamaz. Bunun amacı, 

kooperatifin uzun vadeli yaĢamını sürdürmesini sağlamaktır (Mülayim 2006). Dağıtılmayan 

bu iĢletme fazlasına “yedek akçe” adı verilir. Yedek akçe, kooperatife aittir. Ortağın çeĢitli 

sebeplerle kooperatiften çıkması ya da kooperatifin feshedilmesi durumlarında dahi yedek 

akçe dağıtılamaz.  

 Diğer taraftan iĢletme fazlasının diğer bir kısmı ise, “risturn” adı altında ortaklara 

dağıtılır. Ortakların risturn payları ana sözleĢmedeki hükümlere göre ve ortakların 

kooperatiften yaptıkları alıĢveriĢ tutarları dikkate alınarak dağıtılır. Ana sözleĢmede risturn 

dağıtılmasına iliĢkin hüküm yoksa bu farklar, kooperatifin geliĢmesine yarayacak iĢlerde 

kullanılmak üzere özel bir fonda toplanır. 

 

 6.4.4. Özerklik ve Bağımsızlık Ġlkesi 

 Kooperatifler özerk, kendi kendine yeten ve üyelerince yönetilen kuruluĢlardır. 

Kooperatifler, hükümetler dahil olmak üzere diğer kuruluĢlarla bir anlaĢmaya girmeleri ya da 

dıĢ kaynaklar yoluyla sermayelerini artırmaları durumunda, bunu kooperatiflerin özerkliğini 

sürdürecek ve üyelerinin demokratik yönetimini koruyacak Ģekilde gerçekleĢtirirler (Anonim 

2011). Kooperatiflerin kendine özgü bir yasası (1163 sayılı Kooperatifler Kanunu) olması ve 

kuruluĢlarından dağılmalarına kadar tüm iĢlemlerin burada belirtilmiĢ olması kooperatiflere 

özerklik kazandırmaktadır. Kooperatiflerin yönetim ve denetimlerinin ana sözleĢmelerinde 

belirlenen hükümler dahilinde karĢılıklı yardım ve dayanıĢma içerisinde yürütülmesi de 

bağımsız bir kuruluĢ olduğunun göstergelerinden sayılabilir. 

 

 6.4.5. Eğitim, Öğretim ve Bilgilendirme Ġlkesi 

 Bu ilkeye göre kooperatif iĢletmeler, ortaklarına, seçilmiĢ temsilci ve yöneticilerine ve 

çalıĢanlarına eğitim ve öğretim sağlayarak, kooperatiflerinin geliĢmesine etkin bir biçimde 

katkı sağlayabilirler. Ayrıca kooperatiflerin yapısı ve yararları hakkında kamuoyunu, özellikle 
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de gençleri ve fikir liderlerini bilgilendirirler (Turan 2002). Böylelikle kooperatifçilik 

hareketinin güçlenmesi ve geliĢmesine de katkı sağlarlar. 

 Özellikle kooperatif yönetici ve çalıĢanlarına teknik ve ekonomik birtakım bilgileri 

kazandırmaya yönelik eğitimler, kooperatiflerin daha baĢarılı olmasını sağlarken, özel 

sektördeki diğer iĢletmelerle rekabet etme gücü kazandırmaktadır.  Eğitim, öğretim ve 

bilgilendirme ilkesi, özellikle az geliĢmiĢ ülkeler kooperatifçiliği için büyük önem 

taĢımaktadır. Genel eğitim düzeyi düĢük olan bu ülkelerde, ancak kooperatifçilik eğitim, 

öğretim ve bilgilendirmeyi geliĢtirmek suretiyle kooperatifçiliğin diğer ilkeleri doğru olarak 

uygulanabilmektedir (Mülayim 2006). 

 

6.4.6 Kooperatifler Arası ĠĢbirliği Ġlkesi 

Kooperatifler, yerel, ulusal, bölgesel ve uluslar arası düzeylerde birlikte çalıĢarak 

ortaklarına daha etkin bir Ģekilde hizmet eder ve kooperatifçilik hareketini güçlendirir.  

 

6.4.7. Toplumsal Sorumluluk Ġlkesi 

Kooperatifler, üyelerince onaylanan politikalar aracılığıyla toplumlarının 

sürdürülebilir kalkınması için çalıĢırlar (Anonim 2011). Bu ilkeye göre, kooperatifler sadece 

ortaklarının çıkarlarını değil, aynı zamanda içinde bulundukları toplumun çıkarlarını da 

(çevrenin korunması gibi) göz önüne alarak, faaliyetlerini düzenlemelidirler. 

 

6.5. Türkiye’deki Tarımsal Amaçlı Kooperatifler 

SanayileĢmenin yaygınlaĢmaya baĢladığı 19. yüzyılda bireylerin ekonomik ve sosyal 

yönden dayanıĢma gereksinimi sonucunda Ġngiltere’nin Rochdale Kasabası’nda 1844 yılında 

ortaya çıkan kooperatifçilik hareketi zamanla yaygınlaĢmıĢtır. KiĢilerin tek baĢlarına temin 

etmeleri güç olan kimi üretim araçlarının sağlanmasıyla üretilen ürünlerin pazarlanması 

sonucu üreticiler, daha ucuz tüketim mallarının temini sayesinde tüketiciler kooperatifçilikten 

büyük ölçüde faydalanmıĢlardır. Türkiye’de ise kooperatifçilik, 1863 yılında Mithat PaĢa 

tarafından kurulan Memleket Sandıkları ile baĢlatılmıĢ daha sonra bu hareket geliĢerek 

bugünkü Ziraat Bankası ve Tarım Kredi Kooperatiflerini oluĢturmuĢtur (Koçtürk 2006). 

Türkiye'de, tarım sektörü içindeki ekonomik örgütlenmenin en büyük ağırlığını tarımsal 

kooperatifler taĢımaktadır (Yercan 2007). Tarım kooperatiflerinin temel amacı, ortak olan 

çiftçilerin ekonomik çıkarlarını korumak, ürünlerini en iyi fiyat ve biçimde pazarlamalarını 

sağlamaktır. Çiftçiler, ya tüketici, ya üretici ya da kredi alıcısı olarak, ekonomik haklarını 
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savunmak için birleĢmiĢler ve çeĢitli isimlerde tarım kooperatiflerinin kurulmalarını 

sağlamıĢlardır (Mülayim 2006). 

Tarımsal kooperatifler çok çeĢitlilik göstermektedir; ancak ülkemizde faaliyette 

bulunan tarımsal kooperatifleri altı baĢlık altında inceleyebiliriz. 

 

6.5.1. Tarım SatıĢ Kooperatifleri 

Çiftçilerin özellikle de küçük çiftçilerin en büyük sorunlarından biri ürettikleri 

ürünlerin pazarlanmasıdır. Ürünlerin pazarlanması çiftçiler için ciddi bir maliyete yol 

açtığından, çiftçiler çoğu zaman tüccar ya da komisyoncular aracılığı ile ürünlerini pazara 

sunmaktadırlar. Ancak bu Ģekilde, birden fazla el değiĢtiren ürünün fiyatı artmakta, fiyatı 

artan malın talebi ise düĢmektedir. Diğer taraftan çiftçiler ise, ürünlerini piyasa fiyatının çok 

altında satmıĢ olmaktadırlar.  

Çiftçilerin tüm bu sorunlarını çözmek amacıyla kurulan Tarım SatıĢ Kooperatiflerinin 

temel amacı, ortakları olan çiftçilerin ürünlerini en iyi Ģekilde değerlendirmek, iç ve dıĢ 

pazarlarda piyasa fiyatından satıĢını gerçekleĢtirmektir. Tarım SatıĢ Kooperatifleri aynı 

zamanda ürünlerin iyileĢtirilmesi ve standardizasyonu gibi konularda da ortaklarına teknik 

desteklerde bulunmaktadır. Tarım SatıĢ Kooperatifleri ve birlikleri ülkenin tarımında ve 

tarımsal ticaretinde büyük öneme sahip olan kooperatiflerdir. Halen 333 birim kooperatife 

ortak 17 kooperatif üst birliğinde örgütlenmiĢlerdir. Bu üst birlikler; Pamuk, zeytin, incir ve 

üzüm konusunda dört birliğin bir araya gelerek oluĢturduğu TariĢ, Fiskobirlik, Çukobirlik, 

Kozabirlik, Antbirlik, Marmarabirlik, Gülbirlik, Trakyabirlik, Karadenizbirlik, Kayısıbirlik, 

Güneydoğubirlik, Taskobirlik, Tiftikbirlik ve Gapbirlik’tir (Yercan 2007). 

 

6.5.2. Tarım Kredi Kooperatifleri 

Tarım Kredi Kooperatiflerinin amacı, tarımsal üretimde kullanılmak üzere ortaklarına 

olabildiğince ucuz ve yeterli kredi sağlamaktır. Kooperatif bünyesinde toplanan paralar, 

ihtiyacı olan ortak çiftçilere, belirli esaslar çerçevesinde kredi olarak verilir. Özellikle küçük 

çiftçilerin bankalardan ya da finans kurumlarından kredi almaları oldukça zordur. ġahıslardan 

borç almaları halinde ise, yüksek faiz ödemek zorunda kalırlar. Kar oranının zaten düĢük 

olduğu tarım sektöründe çiftçilerin yüksek faizle borç almaları çok da doğru değildir. Bu 

nedenle çiftçilerin finansman ihtiyaçlarını en iyi biçimde karĢılayacak tek örgüt, tarım kredi 

kooperatifleri olarak ortaya çıkmaktadır. 
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Türkiye’de 1929 yılına kadar çiftçilerin kredi gereksinimi, T.C. Ziraat Bankası 

tarafından karĢılanırken, 1929 yılından sonra tarım kredi kooperatifleri kurulmaya baĢlanmıĢ 

ve böylelikle çiftçilerin kredi ihtiyaçları bu kooperatifler aracılığıyla giderilmeye baĢlanmıĢtır. 

Faaliyetleri bütün ülkeye yayılmıĢ olan, Tarım Kredi Kooperatifleri ve bölge 

birliklerinin bağlı bulundukları Türkiye Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez Birliği, Tarım ve 

KöyiĢleri Bakanlığı’nın ilgili bir kuruluĢudur ve özel bir kanunla (1581 sayılı kanun) 

kurulmuĢtur. Merkez kuruluĢu, genel kurul, yönetim kurulu, denetçiler, genel müdürlük, ana 

denetim ve yardımcı birimlerden oluĢmaktadır. Türkiye, birliğin hizmetleri dikkate alınarak 

16 bölgeye ayrılmıĢ ve her bölgede birlik müdürlükleri oluĢturulmuĢtur. Bölge birlikleri de 

çalıĢma sahası içindeki il, ilçe, bucak ve köylerde Tarım Kredi Kooperatifleri birliklerini 

oluĢturmuĢtur. Kooperatif birliklerine o kooperatiften hizmet alan çiftçiler ortak edilmiĢtir 

(Bayraktar ve Altınöz 2007). Kooperatifler merkez birliğinin gübre, yem, tarımsal ilaç, gıda 

iĢleme gibi alanlarda da faaliyette bulunan sanayi iĢtirakleri bulunmaktadır. 

 

6.5.3. Tarım Alım Kooperatifleri 

Tarım alım kooperatiflerinin en önemli amacı, çiftçilere, kimyasal gübre, ıslah edilmiĢ 

tohum, zirai mücadele ilaçları, alet ve makineler gibi gereksinim duydukları üretim girdilerini 

en uygun fiyat koĢullarıyla sağlamaktadır. Tarım alım kooperatifleri sadece ortaklarına üretim 

girdilerini sağlamakla kalmaz, bir kısım girdileri tesislerinde üretir ve bu girdilerin nasıl 

kullanılacağı konusunda onları teknik yönden eğitir (Ġnan 2001). Tarım alım kooperatifleri, 

aynı zamanda sağladıkları girdilerin kalite uygunluk denetimlerini de gerçekleĢtirir. Böyle bir 

denetim, çiftçilerin kaliteli ürün elde etmeleri açısından son derece önemlidir. 

Ülkemizde tarım alım kooperatifleri adıyla faaliyet gösteren kooperatifler 

bulunmamaktadır. Bunun nedeni; Türkiye’de tarımsal üretim girdi ve araçlarının son yıllara 

kadar büyük bölümünün dağıtım iĢinin Türkiye Zirai Donatım Kurumu, Zirai Mücadele, Yem 

Sanayi, Tarım ĠĢletmeleri Genel Müdürlüğü gibi devlet kuruluĢları tarafından desteklenerek 

yapılmasıyla açıklanabilir (Mülayim 2006). Bunların yanında ülkemizdeki Pancar Ekicileri 

Kooperatifleri, çoğunlukla ortakları olan Ģeker pancarı üreticilerine, tohum, gübre, ilaç, 

makine gibi girdileri uygun koĢullarda temin ederek satmaktadır. Pancar Ekicileri 

Kooperatifleri, girdi teminin yanında, pancar ve diğer tarım ürünlerinin yetiĢtirilmesi, 

korunması, dekar veriminin arttırılması ve bu konudaki gerekli tedbirlerin alınması, 

ortaklarının yararlı bilgiler edinmeleri hususlarında da çalıĢmalarda bulunmaktadır.  
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6.5.4. Tarımsal Hizmet Kooperatifleri  

Bu kooperatiflerin amacı ortakları olan üreticilerin hayat koĢullarını iyileĢtirmektir. 

Tarım hizmet kooperatifleri makine kullanma, sulama, damızlık yetiĢtirme ya da suni 

tohumlama, çiftçiler için defter tutma, soğutma ve muhafaza, ürünleri kurutma, tarımsal 

mücadele, köyleri elektriklendirme, toprak ıslahı, mera ıslahı, yağmur yağdırma, dondan 

koruma, sağlık, taĢıma, teknik rehberlik ve araĢtırma gibi pek çok farklı alanda faaliyette 

bulunmaktadır (Köroğlu 2003).  

Türkiye’de tarımsal hizmet kooperatifi olarak “Sulama Kooperatifleri” ve “Su 

Ürünleri Kooperatifleri” sayılabilir. Sulama kooperatifleri kurak ve yeterli su kaynağı 

olmayan yerlerde zirai sulama tesislerini kurarak, tarımda verimin arttırılması için büyük 

ihtiyaç olan su problemini çözmeyi amaçlar. Bu amaçla çiftçilerin kullanacağı su miktarını ve 

sırasını düzenlerler. Bu kooperatifler ayrıca kurulmuĢ olan sulama tesislerinin bakımını 

yapma görevini de üstlenir. Türkiye’de Sulama Kooperatifleri ilk defa 1963 yılında “Toprak-

Su Kooperatifleri” adıyla kurulmuĢlardır.  

Su ürünleri kooperatifleri, her türlü su ürünlerinin üretimi, iĢlenmesi, depolanması ve 

pazarlanması konularında ortaklarına hizmet vermek ve ortaklarının ihtiyacı olan araç-gereç 

ve donanımları sağlamak amacıyla kurulurlar. Türkiye’de bu kooperatifler 1965 yılından 

itibaren geliĢmeye baĢlamıĢ, 1163 sayılı Kooperatifler Kanununun kabulünden sonra da 

serbestçe kurulup iĢletilmiĢlerdir. 

 

6.5.5 Tarımsal Kalkınma Kooperatifleri  

Kooperatif birden fazla konuda (ürün pazarlama, kredi temini, girdi alımı, arazi veya 

makinelerin ortak kullanımı gibi) faaliyet gösteriyorsa çok amaçlı kooperatif adını alır. Çok 

amaçlı kooperatiflere ülkemizden en iyi örnek, isimleri Tarım ve KöyiĢleri Bakanlığınca 1989 

yılında “Tarımsal Kalkınma Kooperatifi” olarak değiĢtirilen, ancak kooperatifçiler ve üretici 

ortaklar tarafından hala köy kalkınma kooperatifleri (Köy-Koop) olarak bilinen 

kooperatiflerdir (Ġnan 2001). Köy kalkınma kooperatifleri, ortaklarına ürünlerini 

pazarlamaları konusunda yardımcı olmak, girdi, kredi vb. ihtiyaçlarını karĢılamak, 

ortaklarının tarımsal üretimlerini geliĢtirmek ve el ve ev sanatları ile tarımsal sanayinin 

geliĢmesini sağlayıcı tedbirler almak amacıyla kurulurlar. Ülkemizde çok amaçlı tarımsal 

kalkınma kooperatiflerinin oluĢumu, tek amaçlı tarım kooperatiflerine göre oldukça yenidir. 

 Tarımsal kalkınma kooperatiflerinin temeli olan köy kalkınma kooperatifleri ilk olarak 

1965 yılında kurulmaya baĢlamıĢ ve hızla yayılmıĢtır. 1969 yılında 1163 sayılı Kooperatifler 

Kanununun çıkmasıyla köy kalkınma kooperatifleri demokratik olarak üst örgütlenmeye de 
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gitmiĢler, önce iller düzeyinde bölge birliklerini kurmuĢlar, 1971 yılında da kısa adı “Köy-

Koop” olan merkez birliğini oluĢturmuĢlardır (Köroğlu 2003). 

 

               Çizelge 6.2. Türkiye’de 2010 yılı itibariyle faaliyet gösteren tarımsal  

   amaçlı kooperatifler  

 

 

Birim Kooperatifler Faal Kooperatif 

Sayısı 

Ortak 

Sayısı 

Tarımsal Kalkınma Kooperatifleri 7.923 797.778 

Sulama Kooperatifi 2.483 287.010 

Su Ürünleri Kooperatifi 543 28.677 

Pancar Ekicileri Kooperatifi 31 1.642.344 

Tarım Kredi Kooperatifleri 1.800 1.113.827 

Tarım SatıĢ Kooperatifleri 328 597.133 

Tütün Tarım SatıĢ Kooperatifleri 29 17.080 

Üretim ve Pazarlama Kooperatifi 219      16.357 

YaĢ Sebze ve Meyve Kooperatifi 29 2.346 

Toplam 13.385 4.502552 

                Kaynak: www.turkiyemillikoop.org.tr  

 

 

6.6. Tarım Kredi Kooperatifleri 

 

6.6.1. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Tarihçesi 

1863 yılında Mithat PaĢa’nın NiĢ vilayetinin Pirot kasabasında kurduğu, tarım 

kredisini konu alan “Memleket Sandıkları” Tarım Kredi Kooperatiflerinin temelini 

oluĢturmaktadır. Memleket sandıkları çiftçileri tefecilerden korumak amacıyla kurulmuĢ ve 

devlet tarafından gösterilen arazide imece usulüyle yetiĢtirilen ürünlerden elde edilen gelirler, 

bu sandıkların finansman kaynağını oluĢturmuĢtur. Memleket sandıkları çiftçilerin tarım 

kredisi gereksinimini karĢılayamadığından, 1882’den sonra aĢar vergisine %1 ilave edilerek, 

bu vergi %11 oranında alınmaya baĢlanmıĢtır. Bu %1 hisse, Memleket Sandıklarına verilmiĢ 

ve bu nedenle de “Menafi Sandıkları” olmuĢtur (Ġnan 2001). 1888 yılında ise bu sandıklar 

çiftçilerin ihtiyaçlarını karĢılamada yetersiz kalması nedeniyle, Ziraat Bankasına 

dönüĢtürülmüĢtür. Bu dönüĢümle ortadan kalkan kooperatifçilik, vazgeçilmezliğin bir sonucu 

olarak yokluğunu tekrar hissettirmeye baĢlamıĢ ve 1924 yılındaki 498 sayılı, 1929 yılındaki 

1470 sayılı kanunlarla zemini hazırlanmıĢ ve 1935 yılındaki 2836 sayılı kanunla bugünkü 

http://www.turkiyemillikoop.org.tr/
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anlamda Tarım Kredi Kooperatifleri kurulmuĢtur. Bu kanunun değiĢen Ģartlar karĢısında 

yetersiz kalması sonucu, 1972 yılında 1581 sayılı “Tarım Kredi Kooperatifleri ve Birlikleri 

Kanunu” kabul edilmiĢtir. Bu kanunla birlikte, Tarım Kredi Kooperatifleri’nin her türlü 

organizasyonu, idaresi, finansmanı ve denetimi Ziraat Bankası’nın sorumluğundan alınıp, 

Tarım Kredi Kooperatifleri’nin kendi teĢkilatına devredilmiĢtir. Bu çerçevede ekonomik ve 

coğrafi özellikleri dikkate alınarak 1975 - 1977 yıllarında 16 Bölge birliği, son olarak da 16 

bölge birliğinin bir araya gelmesiyle 1977 yılında Türkiye Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez 

Birliği (Türk-Koop) kurulmuĢtur. Önceleri Ticaret Bakanlığı’nın ilgili kuruluĢu olan Tarım 

Kredi Kooperatifleri, değiĢen ve geliĢen Ģartlara bağlı olarak, 1984 yılında 237 sayılı kanun 

hükmündeki kararname ve buna bağlı 1985 / 3223 sayılı kanunla Tarım ve KöyiĢleri 

Bakanlığı’nın ilgili bir kuruluĢu haline getirilmiĢtir.  

Ancak Tarım Kredi Kooperatifleri’ni tam anlamı ile kooperatif statüsüne sokan asıl 

değiĢiklik 1995 yılında 553 sayılı kanun hükmünde kararname ile gerçekleĢmiĢtir. Tarım 

Kredi Kooperatifleri’ne gerçek anlamda kooperatif damgasını vuran ve ortak çiftçileri, 

kuruluĢları olan Tarım Kredi Kooperatifleri’nin yönetiminde söz sahibi yapıp, Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin önünü açarak yeni bir ivme kazandıran, bu kanun hükmündeki kararname 

ile Tarım Kredi Kooperatifleri gerçek sahibine teslim edilmiĢtir. Bu sayede bir yandan kredi 

miktarını hızla arttırmak, diğer yandan da çiftçi ortaklarına daha ucuz gübre, zirai ilaç, yem, 

mazot, tohumluk ve zirai alet verme imkanı doğmuĢtur.  

12 Nisan 2005 tarihli Resmi Gazete"de yayınlanarak yürürlüğe giren 5330 sayılı 

Tarım Kredi Kooperatifleri ve Birlikleri Kanunu’nda değiĢiklik yapılmasına ve Tarım Kredi 

Kooperatifleri ve Birlikleri Kanunu’nda değiĢiklik yapılması hakkındaki 553 sayılı kanun 

hükmünde kararnamenin değiĢtirilerek kabulüne dair kanun ile kurumun yasal düzenlemesine 

son hali verilirken; bu yeni düzenleme ile kooperatifler daha demokratik hale getirilmiĢ, 

kooperatifler arası dayanıĢma ilkesi, ilk kez yasal düzenleme altına alınmıĢ, tarımsal amaçlı 

kooperatiflerin ve tarımsal faaliyette bulunan tüzel kiĢilerin de Tarım Kredi Kooperatifleri’ne 

ortak olmalarının yolu açılmıĢ, kooperatifler sigortacılık iĢlemlerinde tam yetkili acentelik 

hakkına sahip olmuĢ, Ziraat Bankası’nın yanında diğer yurtiçi bankalar ve finans 

kuruluĢlarından da kredi kullanabilmenin önü açılmıĢtır. Ayrıca, 5015 sayılı Petrol Piyasası 

Kanunu’nun bazı maddelerinde sağlanan muafiyetler sonucu, çiftçilere daha uygun Ģartlarda 

akaryakıt temin edilmesi yoluna gidilmiĢtir. 
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6.6.2. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Amaç ve Yararları 

Tarım Kredi Kooperatifleri, çalıĢanlarıyla birlikte, bir milyonun üzerindeki çiftçi 

ortaklarının, ekonomik menfaatlerini korumak ve özellikle meslek ve geçimleri ile ilgili 

ihtiyaçlarını karĢılıklı yardım prensibine dayanarak, Türk tarımı ile ekonomisine hizmet 

etmeyi amaçlamaktadır. Bu bağlamda Tarım Kredi Kooperatifleri’nin ortaklarına olan 

yararlarını aĢağıdaki Ģekilde sıralayabiliriz;  

 Ortaklarının kısa ve orta vadeli kredi ile her türlü tarımsal girdi ihtiyaçlarını 

karĢılamak, 

 Ortaklarının mahsullerini değerlendirmek ve pazarlamak, 

 MüĢtereken faydalanabilecekleri her çeĢit makine, ekipman ve tesisleri temin etmek, 

 Rekabet güçlerini arttırmak, 

 Üretim ve zaruri tüketim maddeleri ile üretim araçlarını toptan sağlamak ve bu 

maksatla, Merkez Birliği yönetim kurulunun müsaadesi ile kuruluĢlara iĢtirak etmek, 

 Hükümetçe görev verildiği taktirde, devletçe yapılacak destekleme ödemelerine 

aracılık etmek, 

 El sanatlarını geliĢtirmek ve mamullerini değerlendirmek, 

 Ortaklarının mesleki ve teknik yönden bilgilerini arttırmak, sosyal ve kültürel 

konularla ilgili faaliyetlerde bulunmak, kurslar açmak ve seminerler tertip etmek, 

 Mevduat toplamak, bankacılık hizmetleri ve sigorta acenteliği yapmak,  

 Alınan kredinin üretimde kullanımını gerçekleĢtirerek tarımsal üretimin artmasını 

sağlamak, 

 Ortaklara kredi konusunda tavsiyelerde bulunmaktır. 

 

 6.6.3. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Örgüt Yapısı 

 

6.6.3.1. Kooperatifler 

1581 sayılı Tarım Kredi Kooperatifleri ve Birlikleri Kanunu ve bu kanunda değiĢiklik 

yapan 5330 sayılı kanuna göre hazırlanan ana sözleĢme uyarınca, bir Tarım Kredi 

Kooperatifi’nin kurulabilmesi için; kurucu ortak olarak en az 30 üreticinin bir araya gelmesi 

gerekmektedir. Tarım Kredi Kooperatifleri merkez birliği, kooperatiflerde sayısal artıĢtan çok, 

üreticilere sunulan hizmetlerin arttırılması ve çeĢitlendirilmesi yoluna gitmektedir. Ancak, 

merkez birliği potansiyel ortak sayısının yüksek olduğu ve kurulacak kooperatifin mali 
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yönden güçlü olacağı düĢünülen bölgelerde de yeni kooperatifler kurabilmektedir. Kooperatif 

organları; genel kurul, yönetim kurulu ve denetçilerden oluĢmaktadır. 

Bölge birliklerinin çalıĢma alanı içerisinde bulunan kooperatiflerden 2007 yılında 23, 

2008 yılında 33, 2009 yılında 51 ve 2010 yılında 30 olmak üzere toplam 137 kooperatifin 

birleĢtirilmesi yoluna gidilmiĢtir. Aynı dönemde kurulan 2 kooperatifle birlikte, 2010 yılı 

itibariyle toplam kooperatif sayısı 1791’e ulaĢmıĢtır. 

 

 

    Çizelge 6.3. Yıllar itibariyle kooperatif, bağlı köy ve ortak sayısı 

 
 

Kooperatif Sayıları 

 

Bağlı 

YerleĢim 

Birimi Sayısı 

 

Ortak 

sayısı 

Yıllar Ġl Ġlçe Kasaba Köy Toplam 

2007 66 623 1214 1903 31.633 1.236.214 

2008 66 618 1188 1872 31.841 1.223.069 

2009 60 698 1063 1821 32.055 1.121.762 

2010 60 678 1053 1791 32.144 1.083.041 

   Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ġekil 6.1. Tarım Kredi Kooperatifleri örgüt Ģeması  

Genel Kurul 

Yönetim Kurulu 

Kooperatif Müdürü 

Kooperatif Md.Yrd.  

Teknik Personel Memur Hizmetli 

Denetçiler 
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6.6.3.2. Bölge Birliği 

Bölge birlikleri, ortak kooperatiflerin müĢterek menfaatlerini korumak, amaçlarını 

gerçekleĢtirmeleri yolunda çalıĢmalarda bulunmak ve kooperatiflerin faaliyetlerini 

düzenlemek amacıyla kurulurlar. Bölge birliklerinin organları da genel kurul, yönetim kurulu 

ve denetçilerden oluĢmaktadır. 

En az 7 kooperatif bir araya gelerek, birlik oluĢturabilirler. Birliğin ana sözleĢmesinin, 

kurucu kooperatiflerce imzalanması ve noterce onaylanmasından sonra sözleĢme, Tarım ve 

KöyiĢleri Bakanlığı’nın onayına sunulur. Birliğin kuruluĢu ticaret siciline tescil ve ilan 

ettirilerek tamamlanır. Tarım Kredi Kooperatifleri, Türkiye’nin ekonomik ve coğrafi Ģartları 

göz önüne alınarak 16 bölge birliğine ayrılmıĢtır. 

 
 
 

  Çizelge 6.4. Bölge birlikleri kuruluĢ merkezleri ve çalıĢma alanına giren iller 

 

Sıra No Bölge 

Birliği 

ÇalıĢma Alanına Giren Ġller KuruluĢ 

Tarihi 

1 Tekirdağ Çanakkale (Trakya kesimi) Edirne, Ġstanbul (Trakya 

kesimi), Kırklareli, Tekirdağ 

22.08.1975 

2 Balıkesir Balıkesir, Bursa, Çanakkale (Anadolu Kesimi) 15.09.1975 

3 Sakarya Bolu, Ġstanbul (Anadolu kesimi), Kocaeli, Sakarya, 

Zonguldak, Bartın, Yalova, Düzce, Karabük 

06.04.1976 

4 Ġzmir Ġzmir, Manisa, Aydın, Denizli, Muğla 22.08.1975 

5 Kütahya Kütahya, Afyon, Bilecik, EskiĢehir, UĢak 04.04.1976 

6 Antalya Antalya, Burdur, Isparta 09.08.1975 

7 Konya Konya, Aksaray, Karaman, Niğde 02.04.1976 

8 Ankara Ankara, Çankırı, Çorum, Kastamonu, Kırıkkale 04.08.1975 

9 Kayseri Kayseri, KırĢehir, NevĢehir, Yozgat 08.04.1976 

10 Sivas Sivas, Erzincan, Tokat 19.09.1975 

11 Samsun Samsun, Amasya, Ordu, Sinop 21.08.1975 

12 Trabzon Trabzon, Artvin, Bayburt, Giresun, GümüĢhane, Rize 15.06.1976 

13 Erzurum Erzurum, Ağrı, Ardahan, Iğdır, Kars 26.09.1975 

14 Malatya Malatya, Batman, Bingöl, Bitlis, Diyarbakır, Elazığ, 

Hakkari, Mardin, MuĢ, Siirt, ġırnak, Tunceli, Van 

13.09.1975 

15 Gaziantep Gaziantep, Adıyaman, Kilis, ġanlıurfa, KahramanmaraĢ 05.04.1976 

16 Mersin Ġçel, Adana, Hatay, Osmaniye 03.04.1976 

 Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 
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 ġekil 6.2. Tarım Kredi Kooperatifleri bölge birliği örgüt Ģeması 

 

 

 

Yönetim Kurulu 

Bölge Birliği 

Müdürü 

Denetçiler 

Kontrolör 

Md. Yrd Md. Yrd 
Md. Yrd 

Genel Kurul 

Hukuk 

ĠĢleri 

Bürosu 

Md. Yrd 

Uzman 

Ġnsan 

Kaynakları 

ġefliği 

Muhasebe 

ve Mali 

ĠĢler 

ġefliği 

Ġdari ve 

Teknik 

ĠĢler 

ġefliği 

Sigorta 

ĠĢlemleri 
ġefliği 

Tedarik ve 

Pazarlama

ġefliği 

Bilgi 

ĠĢlem 

ġefliği 

Krediler 

ġefliği 

Strateji 

GeliĢtirme ve 

TeĢkilatlandırma 

ġefliği 
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6.6.3.3. Merkez Birliği 

Faaliyeti bütün yurdu kapsayan, Tarım Kredi Kooperatifleri ve Bölge Birliklerinin 

bağlı bulundukları Türkiye Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez Birliği, 1581 sayılı kanun 

esaslarına göre kurulan 16 bölge birliği tarafından, 17.05.1977 tarihinde kurulmuĢ tek üst 

kuruluĢ olup, çalıĢma merkezi Ankara’dadır (Anonim 2011). Merkez birliği, Tarım Kredi 

Kooperatifleri ile bölge birliklerinin ortak menfaatlerini korumak ve onların amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmeleri yolunda her türlü desteği sağlamak ve çalıĢmalarını düzenlemek 

amacıyla kurulur. Merkez birliği organları; genel kurul, yönetim kurulu ve denetçilerden 

oluĢmaktadır.  

 

6.6.4. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Kredi Faaliyetleri 

Tarım Kredi Kooperatifleri, ortaklarının finansman ihtiyaçlarını karĢılayarak, tarımsal 

üretimin devamına ve geliĢimine önemli katkılar sağlamaktadır. Ayrıca kurum, banka 

Ģubelerinin bulunmadığı köy, belde ve kasaba gibi küçük yerleĢim birimlerinde de 

faaliyetlerine devam etmektedir. Üreticilerin tarımsal nitelikteki ayni ve nakdi kredi 

ihtiyaçlarını mümkün olduğunca düĢük maliyetle ve gerektiği ölçü ve zamanında 

karĢılayarak, ülke tarımına önemli katkılar sağlamaktadır.  

Tarımsal kredi kullandırmada Ziraat Bankası ilk sırayı alırken, ikinci sırada ise Tarım 

Kredi Kooperatifleri bulunmaktadır. Ortakların tarımsal varlıkları ve üretim faaliyetleri göz 

önünde bulundurularak ortak beyannamesi ile kredi tespiti yapılmaktadır.  

 

 

 Çizelge 6.5. Yıllar itibariyle ortaklara kullandırılan kredi limitleri 

 

Yıllar Kooperatif yetkisi 

genel Ģahıs haddi 

Bölge birliği 

yetkisi özel Ģahıs 

haddi 

Bölge birliği yetkisi 

sözleĢmeli üretim 

Ģahıs haddi 

Merkez 

birliği onaylı 

Ģahıs haddi 

2007 15.000 TL 30.000 TL 45.000 TL 100.000 TL 

2008 15.000 TL 45.000 TL 45.000 TL 100.000 TL 

2009 20.000 TL 60.000 TL 60.000 TL 250.000 TL 

2010 20.000 TL 100.000 TL 100.000 TL 250.000 TL 

 Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

 

Tablodan da görüleceği üzere 2006 yılından sonra, ortaklara kullandırılacak kredi 

limitlerinde önemli artıĢlar gerçekleĢtirilmiĢtir. Ortaklara tespit edilen kredinin genel Ģahıs 
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haddi dahilinde olanlar için tespit edilen kredisini geçmemek üzere 5.000 TL, bunun üzerinde 

kredi tespit edilen ve üst kuruluĢlarca onaylanan kredilerde genel Ģahıs haddini aĢan tutarlar 

için %20 oranında ek nakdi kredi kullandırılmakta, kalan tutarlar ayni olarak 

kullandırılmaktadır. Tespit edilen kredinin nakit kısmı doğrudan ortağa ödenmektedir. Gübre, 

tohumluk, ilaç, akaryakıt, tarımsal araç-gereç ve irat hayvanları ile diğer canlı ve cansız 

demirbaĢlar edinilmesi için kredi kullandırılırken bunlar ayni olarak verilmekte ve mal 

bedelleri tedarik eden kuruluĢlara veya malı satan anlaĢmalı firmalara ödenmektedir (Anonim 

2011).  

Tarım Kredi Kooperatifleri ortaklarına “kısa vadeli iĢletme kredileri” ve “orta vadeli 

yatırım kredileri” olmak üzere iki çeĢit kredi kullandırtmaktadır. Kısa vadeli iĢletme kredileri, 

ortakların tarımsal iĢletmesinin tohumluk, fide, fidan, kimyevi gübre, zirai mücadele ilacı, 

karma hayvan yemi, akaryakıt gibi girdilerin temini ve nakit ihtiyaçlarının karĢılanması amacı 

ile bir yıl vade ile verilen kredidir. Bunlar, iĢletme (çevirme kredileri), tohumluk kredileri 

(ayni), kimyevi gübre kredileri (ayni), hayvancılık iĢletme kredileri, tarımsal ilaç kredileri 

(ayni) ve akaryakıt kredisi (ayni) olarak gruplara ayrılmaktadır. Orta vadeli yatırım kredileri 

ise, tarımsal iĢletmenin canlı ve cansız demirbaĢ unsurlarını oluĢturan her nevi tarımsal araç, 

meyve fidanı ile irat hayvanlarının sağlanması amacıyla ayni olarak kullandırılan kredilerdir 

(Anonim 2011). 2010 yılından önce bu kredilere azami 3 yıl vade verilmekteyken, 2010 

yılında yapılan düzenlemelerle bu kapsamdaki kredilere 5 yıla kadar vade imkanı getirilmiĢtir. 

Bu krediler tarımsal araç kredileri ve hayvancılık donatma kredileri olarak iki türdür. 

Tarım Kredi Kooperatifleri, kefalet sisteminin olumsuzlukları nedeniyle kefil 

göstermek istemeyen ve bu nedenle kredi kullanmaktan çekinen ortakları için -yeterli teminatı 

gösterdikleri taktirde- 2009 yılından beri kefilsiz olarak da kredi verebilmektedir. Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin tarımsal kredi cari faiz oranı %10 olmakla birlikte 2011 yılı BKK 

kapsamında kullandırılan kredi faiz oranları Ģu Ģekildedir;  

% 0 Faizli Krediler: Damızlık sığır yetiĢtiriciliği ve düve yetiĢtiriciliği, 

büyükbaĢ/küçükbaĢ hayvan yetiĢtiriciliği ve besiciliği, tarımsal sulama 

% 50 Ġndirimli (% 5) Faizli Krediler: Kontrollü örtü altı tarımı, iyi tarım 

uygulamaları, organik tarım-su ürünleri, arıcılık, tarımsal mekanizasyon, kanatlı sektörü, 

sertifikalı tohum, fide, standart fidan yurt içi üretimi ve kullanımı, diğer üretim konuları 

(Anonim 2011). 
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6.6.5. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Üyesi Olduğu Uluslararası Kooperatif 

KuruluĢları ve ĠĢtirakleri 

Tarım Kredi Kooperatifleri, ülkemiz tarımsal kooperatifçiliğinin uluslararası 

geliĢmelere paralel olarak demokratik ve özerk yapılanma içerisinde geliĢmesine katkı 

sağlamak, uluslar arası alanda kooperatifler arası dayanıĢma ve iĢbirliği oluĢturmak ve bu 

yolla Türk Tarımı ve Kooperatifçiliğinin uluslar arası platformlarda sesini duyurmak 

amacıyla, 1987 yılında Milletlerarası Kooperatifler Birliği (ICA)’ne, 1977 yılında 

Milletlerarası Raiffeisen Kooperatifler Birliği (IRU)’ne, 2004 yılında ise gözlemci statüsüyle 

Avrupa Birliği Tarım Kooperatifleri Birliği (COGECA)’ne üye olmuĢtur (Anonim 2011).  

Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez Birliği, kooperatif ortaklarının tarımsal girdilerini, 

tarımsal üretim araçlarını, zaruri tüketim maddelerini tedarik etmek, imal etmek ve ortak 

ürünlerinin değerlendirilmesi konusunda faaliyet göstermek amacıyla Ģirketler kurmuĢ veya 

bu tür faaliyetlerde bulunan Ģirketlere ortak olmuĢtur (Anonim 2011). 31 Aralık 2010 tarihi 

itibariyle, merkez birliğinin ortak olduğu Ģirket sayısı 29’dur ve Ģirketlerin tamamı anonim 

Ģirket statüsündedir.  

 

 

Çizelge 6.6. Tarım Kredi Kooperatifleri Merkez Birliğinin, sektörel bazda hissedarı olduğu 

Ģirketlerdeki sermaye tutarı ve oranları 

 
 Hissedarı Bulunulan ġirketin Merkez Birliğinin Sermayesi 

Sektör Adı ġirket Sayısı Sermaye (TL) Tutar (TL) Oran (%) 

Gübre  1 83.500.000,00 63.421.151,71 75,9535 

Yem  9 52.180.511,00 19.119.009,06 36,6401 

Gıda  5 35.685.000,00 7.443.412,81 20,8587 

Pazarlama  5 20.210.133,50 8.970.778,06 44,3875 

BiliĢim 1 1.250.000,00 517.962,59 41,4370 

Plastik 2 40.000.000,00 14.650.000,00 36,6250 

Ġlaç 2 85.857.033,38 7.384.375,16 8,6008 

Lastik 1 10.000.000,00 249,00 0,0025 

Tarım-Alet 1 2.000.000,00 1.030.000,00 51,5000 

Hayvancılık 2 18.000.000,00 4.020.000,00 22,3333 

Toplam 29 348.682.677,88 126.556.938,39 36,30 

     Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 
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6.6.6. Tarım Kredi Kooperatifleri’nde Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Ġnsan kaynakları faaliyetleri, 1581 sayılı kanunu, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, Tarım Kredi 

Kooperatifleri Birlikleri Ana SözleĢmeleri ve Personel Yönetmeliği esasları dahilinde, 

Merkez Birliğince görülmektedir. TeĢkilattaki hizmetler, toplu iĢ sözleĢmesi esaslarına göre 

çalıĢan personel ile bu sözleĢme kapsamı dıĢında kalan personel tarafından yürütülmektedir 

(Anonim 2011).  

TeĢkilatın yıllık personel kadrolarının tespit ve tasdik edilmesi her yılın Mart ayı 

içerisinde tamamlanır. Kadroların tespitine, tenkisine ve ilave kadro ihdasına Genel 

Müdürlüğün teklifi üzerine Merkez Birliği Yönetim Kurulu yetkilidir. Tarım Kredi 

Kooperatiflerinde istihdam edilen personel, sendikalı personel ve kapsam dıĢı personel olmak 

üzere 2 grupta toplanır; Toplu iĢ sözleĢmeli personel (sendikalı personel-toplu iĢ sözleĢmesi 

esaslarına göre çalıĢan personel) ve toplu iĢ sözleĢmesi kapsamı dıĢında kalan personel 

(kapsam dıĢı personel). Kapsam dıĢı personel; 

Merkez Birliğinde: Genel müdür, genel müdür yardımcısı, teftiĢ kurulu baĢkanı ve 

yardımcıları, müĢavir müfettiĢ, baĢmüfettiĢ, müfettiĢ, müfettiĢ yardımcısı, I. ve II. hukuk 

müĢaviri, müĢavir avukat, avukat, müĢavir, daire baĢkanı, birim müdürü, uzman, uzman 

yardımcısı, mali analist, mali analist yardımcısı, doktor ve ihtisasına ihtiyaç duyulan bireysel 

sözleĢmeli diğer personel, 

Bölge Birliklerinde: Bölge müdürü, bölge müdür yardımcısı, müĢavir avukat, avukat, 

uzman, uzman yardımcısı, mali analist, mali analist yardımcısı, baĢkontrolör, kontrolör, 

kontrolör yardımcısı, 

ĠĢletmelerde: ĠĢletme müdürü ve iĢletme müdür yardımcısı’dır. 

Kurumda teknik eleman ve memurlar aday personel olarak iĢe baĢlar. Adaylık, göreve 

yeni baĢlayan personelin iĢe uyumunun sağlanması ve iĢe devam etmesinin kuruma faydası 

olup olmayacağının belirlenebilmesi amacıyla uygulanan bir deneme süresidir. Adaylık süresi 

en az 6 ay, en fazla 1 yıldır. Bölge birlikleri, aday personeli, personelin yetiĢebileceği 

kooperatiflere kura çekmek suretiyle tayin eder. Aday personelin, adaylık döneminde olumlu 

sicil almıĢ olmaları ve çalıĢtıkları birimlerin -ilgili mevzuat gereğince- yapacakları sözlü ve 

yazılı sınavda baĢarılı olmaları halinde adaylıkları kaldırılarak, genel müdürün teklifi ve 

merkez birliği yönetim kurulunun kararı ile asıl kadroya tayinleri yapılır.  

2007 yılında 166 kiĢi, 2008 yılında 459 kiĢi, 2009 yılında ise 289 kiĢi kurumda istihdam 

edilmiĢ, 2010 yılı itibariyle ise bu sayı 808 kiĢi olmuĢtur. 2007 yılından bu yana toplamda 

1722 kiĢi kurumda görev almıĢtır. Kurumda yeni personel alımında, alınacak personel 
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sayısının %20’si oranında ortak ve personel çocuklarına kontenjan tanınmaktadır. Bu kiĢilerin 

sınav sonuçları ayrı değerlendirilmektedir. 

 

 

Çizelge 6.7. 2010 yılı itibariyle merkez birliği, bölge birliklerinde ve birim 

kooperatiflerde istihdam edilen personel sayıları 

 

2010 

Teknik DanıĢman  2 

Avukat 3 

MüfettiĢ Yardımcısı 10 

Kontrolör Yardımcısı 28 

ĠletiĢim Uzmanı 3 

Özürlü 1 

Ziraat Mühendisi 361 

Teknik Personel 15 

ġoför 1 

SözleĢmeli Personel 1 

Aday Memur 383 

Toplam 808 

                         Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

 

31.12.2010 yılı itibariyle Merkez Birliğinde 476, Bölge Birliklerinde 920, birim 

kooperatiflerde 4563 olmak üzere toplam 5963 personel görev yapmaktadır. 

Personel, boĢ kadronun bulunması, ehliyet ve liyakate sahip olması, bulunduğu 

unvanda bekleme süresi ve personelin son üç yıllık sicil ve baĢarı değerlendirilmesi 

ortalamasının en az iyi olması genel Ģartları göz önüne alınarak, yetki ve görevde yükselme 

sınavlarına girmeye hak kazanır. Ġmza yetkisinde ve unvanda bekleme sürelerinden, yüksek 

lisans yapanlardan bir, doktora yapanlardan iki yıl indirim yapılmaktadır. Personelin yıl 

içerisindeki unvan değiĢikliklerinde, eski ve yeni ücretleri karĢılaĢtırılarak, o yıl sonuna kadar 

personelin lehine olan ücret uygulanmaktadır. Personelin ücretlendirilmesinde taban aylık 

uygulaması bulunmaktadır. Taban aylık, toplu iĢ sözleĢmesinin kapsamına giren ve daimi 

kadroda çalıĢan personeli içermektedir. Taban ücrete, ilköğretim mezunları için %8, lise 

mezunları için %17, 2-3 yıllık yüksekokul mezunları için %23, 4-5 yıllık yüksekokul 

mezunları için % 32, yüksek lisans ve doktora diplomasına sahip olanlar için ise %35 
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oranında tahsil zammı verilmektedir. Bir üst okulu bitirerek öğrenim belgesini iĢverene 

bildirenlere, belgeyi ibraz ettikleri tarihi takip eden ay baĢından geçerli olmak üzere yeni 

tahsiline göre tahsil zammı verilmektedir. Ayrıca personel, her hizmet yılı için taban ücretin 

%3’ü oranında kıdem zammı almaktadır. Ġmzaya yetkili personele taban ücretin %25’i 

oranında yetki ödeneği, Ģeflere ve müdürlere taban ücretin %32’si, müdür yardımcılarına 

%12’si oranında makam ödeneği de verilmektedir.  

Daimi kadroda çalıĢan personele yılda 4 defa aylık brüt ücretleri tutarında ikramiye 

ödenmektedir. Ġkramiyeler, mart, haziran, eylül ve aralık aylarının ilk haftasının son iĢ 

gününde, talimata gerek kalmaksızın ödenmektedir. Ayrıca daimi kadroda çalıĢan personele, 

devlet memurlarına ödenen miktarda eĢ ve 2 çocuk için aile yardımı ödenmektedir. Aile 

yardımı; personelin her ne Ģekilde olursa olsun menfaat karĢılığı çalıĢmayan veya herhangi bir 

sosyal güvenlik kuruluĢundan aylık almayan eĢini ve 25 yaĢını doldurmamıĢ çocuklarını 

kapsamaktadır. Personele, yemek ve gıda yardımı, evlenme yardımı, doğum ve ölüm yardımı, 

giyim yardımı, mahrumiyet yardımı ile bayram harçlıkları adı altında, ayrıca sosyal yardımlar 

da sağlanmaktadır. Bunlarla birlikte, bölge birliklerinde ve bu birliklere bağlı kooperatiflerde 

çalıĢan personele, konut yönetmeliği gereğince lojman tahsisi yapılmaktadır. ĠĢveren 

personelin talebi olması halinde grup birikimli hayat sigortası yaptırmaktadır. Personel bu 

sisteme katılmak için aylık brüt ücretinin %1’i tutarında prim ödemeyi kabul etmelidir. Bu 

durumda iĢveren de her ay personelinin aylık brüt ücretinin %1’i oranında prim katkısında 

bulunur. 

Kooperatiflerin ve birliklerin daimi kadrolu personeline, yapılan satıĢlar üzerinden 

satıĢ primi ödemesi yapılmaktadır. Kooperatiflerde satıĢ primi peĢin satıĢlar ve kredili satıĢlar 

olmak üzere iki Ģekilde hesaplanır. Kooperatiflerde, 5 maaĢa kadar, bölge birliklerinde 3 

maaĢa kadar ve merkez birliğinde ise 2 maaĢa kadar satıĢ primi ödemesi yapılabilir. 

Yıl içinde çalıĢmalarında olağanüstü baĢarı gösteren ve iĢyerinde büyük faydalar 

sağlayan daimi kadrolu personel, takdirname ve ikramiye ile mükafatlandırılmaktadır.   

Tarım Kredi Kooperatifleri, personelinin mesleki ve teknik yönden yetiĢtirilmesi, 

verimliliklerinin artırılması ve daha ileriki görevlere hazırlanabilmeleri amacıyla, personeline 

hizmet içi eğitim olanakları sunmaktadır. Bununla birlikte; ortak ve ortak olmayan çiftçilere, 

tarımsal faaliyetlerini daha bilinçli yapmaları ve teknolojik geliĢmelerden faydalanabilmeleri 

hususlarında da eğitimlerde bulunmaktadır.  
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   Çizelge 6.8. Yıllar itibariyle merkez birliği eğitim faaliyetleri 

  

Yıllar Kurs/Seminer Sayısı Süre (Gün) Katılımcı Sayısı 

   Personel Ortak/Çiftçi 

2007 50 319 1.879  

2008 48 365 2.344 487 

2009 68 304 2.598  

2010 63 239 5.204  

Toplam 229 1227 12.025 487 

    Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

Çizelge 6.8. incelendiğinde, 2007 yılında kurs/seminere katılan personel sayısı 1.879 

kiĢi iken, bu sayı 2008, 2009 yıllarında artıĢ göstermiĢ ve 2010 yılında ciddi bir artıĢla 5.204 

kiĢiye ulaĢmıĢtır. Buna karĢılık kurs/seminer sürelerinde bir azalma söz konusudur. Ayrıca 

sadece 2008 yılında çiftçilere eğitim verildiği görülmektedir. Personele sağlanan bu eğitim 

fırsatlarının, çiftçilere de sağlanması yönünde daha fazla çalıĢmanın yapılması, tarımın 

geliĢimi açısından önemli olacaktır.  

 

 

   Çizelge 6.9. Yıllar itibariyle merkez birliği staj ve mesleki eğitim faaliyetleri 

 

Yıllar Staj Eğitimi Mesleki Eğitim 

2007 22 9 

2008 42 18 

2009 36 23 

 2010 22 26 

Toplam 122 76 

   Kaynak: TKK’leri Merkez Birliği IX. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

Çizelge 6.9. göz önüne alındığında, staj ve mesleki eğitim faaliyetlerinde bir azalıĢ 

dikkati çekmektedir. 
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 6.7. Tarım Kredi Kooperatifleri Tekirdağ Bölge Birliği 

Tarım Kredi Kooperatifleri Tekirdağ Bölge Birliği 22 Ağustos 1975 tarihinde 

kurulmuĢ olup, 36 kooperatifin katılımı ile kuruluĢ genel kurulunu yaparak tüzel kiĢilik 

kazanmıĢtır. 23 Haziran 1977 tarihine kadar Tekirdağ, Edirne, Kırklareli ile Çanakkale ve 

Ġstanbul illerinin Trakya kesiminde bulunan kooperatifleri bünyesine ortak alarak 

örgütlenmesini tamamlamıĢtır. Halen 101 birim kooperatifi ve 62.117 ortağı ile çiftçilere 

hizmet götürmektedir.  

 

6.7.1. Tekirdağ Bölge Birliği Örgüt Yapısı 

Teknik, ekonomik ve sosyal geliĢmeler ile karlılık, iĢ hacmi, norm kadro dikkate 

alınmak suretiyle Tekirdağ Bölge Birliğinin -Merkez Birliğinin de talimatları doğrultusunda- 

ideal bir idari organizasyon yapısı oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır.   

  

ġekil 6.3. Tarım Kredi Koperatifleri Tekirdağ Bölge Birliği örgüt Ģeması 

Yönetim Kurulu 

Denetçiler 

Bölge Müdürü 

Kontrolörler 
Avukat 

Md. Yrd Md. Yrd Md. Yrd Md. Yrd 

Bilgi ĠĢlem 

Ġnsan 

Kaynakları 

Strateji GeliĢtirme 

ve 

TeĢkilatlandırma  

Krediler 

Muhasebe 

Tedarik 

Pazarlama 

Tohumculuk 

Ġdari ve Teknik ĠĢler 

Tedarik 

Pazarlama 

Kimyevi Gübre 

Zirai Ġlaç 

Zirai Alet 

Yem 

Hayvancılık 

 

Levazım 

Genel Kurul 
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Çizelge 6.10. Tekirdağ Bölge Birliğinde görevli personelin yıllar itibariyle 

ünvanlarına göre dağılımı 

 
Ünvan 2009 2010 

Bölge Müdürü 1 1 

Bölge Müdür Yardımcısı 4 4 

Avukat 1 1 

Kontrolör 2 5 

Kontrolör Yardımcısı 2 3 

ġef 5 7 

Yetkili Memur 21 21 

Yetkisiz Memur 2 2 

Yetkili Teknik Eleman 2 3 

Teknik Eleman 2 2 

ġoför 2 2 

Hizmetli 2 2 

Bekçi 1 1 

Toplam 47 54 

Kaynak: TKK’leri Tekirdağ Bölge Birliği Md’lüğü X. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

 

Çizelge 6.11. Tekirdağ Bölge Birliğine bağlı kooperatiflerdeki görevli 

personelin yıllar itibariyle ünvanlarına göre dağılımı 

 

Ünvan 2009 2010 

Müdür 58 54 

Kooperatif Müdür Yardımcısı 66 74 

Yetkili Memur 76 65 

Yetkisiz Memur 59 63 

Yetkili Teknik Eleman 14 27 

Teknik Eleman 30 20 

Aday Teknik Eleman 7 21 

Aday Memur 7 0 

ġoför 31 32 

Hizmetli 37 33 

Toplam 385 389 

                               Kaynak: TKK’leri Tekirdağ Bölge Birliği Md’lüğü X. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

Çizelgeler incelendiğinde, Tekirdağ bölge birliğinde yetkili memur sayısının, birim 

kooperatiflerde ise, kooperatif müdür yardımcısı, yetkili ve yetkisiz memur sayılarının daha 

fazla olduğu dikkati çekmektedir. 
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6.7.2. Tekirdağ Bölge Birliği ÇalıĢma Konuları 

Tekirdağ Bölge Birliğine bağlı kooperatiflerin finansman iĢlerini düzenlemek, 

ürünlerini değerlendirmek, ihtiyaç duyulan üretim ve zorunlu tüketim maddeleri ile araçlarını 

toptan temin etmek veya üretmek, çalıĢmaların kooperatifçilik ilkelerine ve mevzuata uygun 

olarak yürütülmesini sağlamak, kooperatifleri denetlemek, mevduat toplamak, bankacılık 

hizmetleri ve sigorta acenteliği yapmak, ortakların genel ve mesleki eğitim faaliyetlerini 

düzenleme görevlerini yerine getirmektir. 

AĢağıda 2009 yılına ait Tekirdağ Bölge Birliğine bağlı kooperatiflerin bulunduğu il, 

ilçe, kasaba ve köylere göre dağılım ile ortak sayıları gösterilmektedir.  

 

Çizelge 6.12. 2009 yılı itibariyle Tekirdağ Bölge Birliğine bağlı kooperatiflerin dağılımı ve 

ortak sayıları  

 

Ġller Ġl 

Kooperatif 

Sayısı 

Ġlçe 

Kooperatif 

Sayısı 

Köy 

Kooperatif 

Sayısı 

Toplam Bağlı 

YerleĢim 

Sayısı 

Ortak 

Sayısı 

Tekirdağ 1 8 34 43 291 22.555 

Edirne 1 8 19 28 272 21.989 

Kırklareli 1 7 12 20 206 11.654 

Ġstanbul - 4 2 6 135 3.715 

Çanakkale - 2 2 4 43 2.204 

Toplam 3 29 69 101 947 62.117 

 Kaynak: TKK’leri Tekirdağ Bölge Birliği Müdürlüğü X. Olağan Genel Kurul Verileri 

 

Tekirdağ Bölge Birliğine bağlı bulunan kooperatiflerce kullandırılan kredilerin 

finansmanında, kooperatifler, bölge birliği ve merkez birliğinin kredi imkanlarından mümkün 

ölçüde faydalanılmakta, ayrıca T.C. Ziraat Bankasından da kredi sağlanmaktadır. 

 

           Çizelge 6.13. Yıllar itibariyle kullandırılan kısa ve orta vadeli kredi miktarları 

 

Yıllar Kısa Vadeli Krediler Orta Vadeli Krediler Toplam 

2006 158.615.928,69 10.576.714,89 169.162.643,58 

2007 198.513.654,96 12.384.338,37 210.897.993,33 

2008 253.509.752,08 12.839.236,54 266.348.988,62 

2009 285.714.002,46 20.671.627,34 306.385.629,80 

           Kaynak: TKK’leri Tekirdağ Bölge Birliği Müdürlüğü X. Olağan Genel Kurul Verileri 
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7. ARAġTIRMA BULGULARI 

 

7.1. Tarım Kredi Kooperatifleri’nin Öncelikli Amaçları 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin Taım Kredi Kooperatifleri’nin amaçlarına iliĢkin 

bilgileri aĢağıdaki gibidir: 

 

Çizelge 7.1. Kredi  

 

Kredi Sağlamak 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 96 68,6 

2 12 8,6 

3 9 6,4 

4 2 1,4 

5 4 2,9 

6 3 2,1 

7 2 1,4 

Toplam 128 91,4 

Kayıp veri 12 8,6 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.1.’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %68,6’sı Tarım 

Kredi Kooperatifleri’nin öncelikli amacının kredi sağlamak olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ĠĢgörenlerin % 1,4’ü ise, kredi sağlamanın öncelikli amaç içerisinde 7. (son) önem derecesine 

sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Çizelge 7.2. Risturn  

 

Risturn Vermek 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 2 1,4 

2 5 3,6 

3 9 6,4 

4 5 3,6 

5 8 5,7 

6 37 26,4 

7 57 40,7 

Toplam 123 87,9 

Kayıp veri 17 12,1 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.2.’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %1,4’ü Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin öncelikli amacının risturn vermek olduğunu ifade etmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin 
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% 40,7’si ise, risturn vermenin öncelikli amaç içerisinde 7. (son) önem derecesine sahip 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Çizelge 7.3. Ġstihdam 

 

Ġstihdam Sağlamak 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 3 2,1 

2 15 10,7 

3 10 7,1 

4 25 17,9 

5 28 20,0 

6 26 18,6 

7 17 12,1 

Toplam 124 88,6 

Kayıp veri 16 11,4 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.3.’te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %2,1’i Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin öncelikli amacının istihdam sağlamak olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ĠĢgörenlerin % 12,1’i ise, istihdam sağlamanın öncelikli amaç içerisinde 7. (son) önem 

derecesine sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Çizelge 7.4. Eğitim  

 

Üreticilere Eğitim Vermek 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 5 3,6 

2 5 3,6 

3 18 12,9 

4 30 21,4 

5 37 26,4 

6 19 13,6 

7 11 7,9 

Toplam 125 89,3 

Kayıp veri 15 10,7 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.4.’te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %3,6’sı Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin öncelikli amacının üreticilere eğitim vermek olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ĠĢgörenlerin % 7,9’u ise, eğitim vermenin öncelikli amaç içerisinde 7. (son) önem derecesine 

sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. 
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Çizelge 7.5. Ürün fiyatları 

 

Üreticilerin Ürünlerini Ġyi Bir Fiyatla Değerlendirmek 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 13 9,3 

2 60 42,9 

3 23 16,4 

4 9 6,4 

5 9 6,4 

6 6 4,3 

7 5 3,6 

Toplam 125 89,3 

Kayıp veri 15 10,7 

Toplam 140 140 

 

Çizelge 7.5.’te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %9,3’ü Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin öncelikli amacının üreticilerin ürünlerinin iyi bir fiyatla değerlendirmek 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin % 3,6’sı ise, üreticilerin ürünlerinin iyi bir fiyatla 

değerlendirmenin öncelikli amaç içerisinde 7. (son) önem derecesine sahip olduğunu 

belirtmiĢlerdir. 

 

Çizelge 7.6. Devlet destekleri 

 

Devlet Desteklerinden Yararlanmak 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 4 2,9 

2 7 5,0 

3 25 17,9 

4 22 15,7 

5 22 15,7 

6 23 16,4 

7 22 15,7 

Toplam 125 89,3 

Kayıp veri 15 10,7 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.6.’da görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %2,9’u Tarım Kredi 

Kooperatifleri’nin öncelikli amacının devlet desteklerinden yararlanmak olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin %15,7’si ise, devlet desteklerinden yararlanmanın öncelikli amaç 

içerisinde 7. (son) önem derecesine sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. 
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 Çizelge 7.7. Etkili tarım politikaları 

 

Tarım Politikalarında Etkili Olmak 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 14 10,0 

2 21 15,0 

3 30 21,4 

4 30 21,4 

5 13 9,3 

6 7 5,0 

7 11 7,9 

Toplam 126 90,0 

Kayıp veri 14 10,0 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.7.’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %10,0’u Tarım 

Kredi Kooperatifleri’nin öncelikli amacının tarım politikalarında etkili olmak olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin %7,9’u ise, tarım politikalarında etkili olmanın öncelikli amaç 

içerisinde 7. (son) önem derecesine sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Bu soruya iliĢkin çizelgeler göz önüne alındığında, iĢgörenlerin % 68,6’lık bir kesimi 

Tarım Kredi Kooperatifleri’nin öncelikli amacının üreticilere kredi sağlamak olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Üreticilerin ürünlerini iyi bir fiyatla değerlendirme ifadesinin ise %45,9’luk bir 

oranla 2. sırada yer aldığı görülmektedir. Buna karĢılık iĢgörenlerin, risturn vermeyi ise 

önemli bulmayarak, % 40,7’lik bir oranla son sırada ifade ettikleri görülmektedir. 

 

7.2. Kooperatifleri Ģirketlerden ayıran en belirgin özellikler 

 

 

Çizelge 7.8. Ortaklarına üretim aĢamasında desteklerde bulunmak 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 60 42,9 

2 64 45,7 

3 4 2,9 

Toplam 128 91,4 

Kayıp veri 12 8,6 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.8.’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %42,9’u 

Kooperatifleri Ģirketlerden ayıran en belirgin özelliğin; ortaklarına üretim aĢamasında 

desteklerde bulunmak olduğunu 1. önem derecesiyle ifade ederlerken, %45,7’si ise aynı 

ifadeye 2. önem derecesini vermiĢlerdir. ĠĢgörenlerin %2,9’u ise, ortaklarına üretim 
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aĢamasında desteklerde bulunmanın 3. ve son önem derecesine sahip olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

 

Çizelge 7.9. Ortakları bir araya getirerek, onların ekonomik güçlerini arttırmak ve 

onlara ekonomik özgürlüklerini kazandırmak 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 66 47,1 

2 52 37,1 

3 7 5,0 

Toplam 125 89,3 

Kayıp veri 15 10,7 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.9.’da görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %47,1’i 

Kooperatifleri Ģirketlerden ayıran en belirgin özelliğin; ortakları bir araya getirerek, onların 

ekonomik güçlerini arttırmak ve onlara ekonomik özgürlüklerini kazandırmak olduğunu 1. 

önem derecesiyle ifade etmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin %5,0’ı ise ortakları bir araya getirerek, 

onların ekonomik güçlerini arttırmak ve onlara ekonomik özgürlüklerini kazandırmanın 3. ve 

son önem derecesine sahip olduğunu belirtmiĢlerdir.  

 

 

  Çizelge 7.10. Elde edilen karı ortakların sermaye paylarına göre dağıtmak 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 3 2,1 

2 8 5,7 

3 115 82,1 

Toplam 126 90,0 

Kayıp veri 14 10,0 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.10.’da görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %87,1’i 

Kooperatifleri Ģirketlerden ayıran en belirgin özelliğin; elde edilen karı ortakların sermaye 

paylarına göre dağıtmak olduğunu 3. ve son, %2,1’i ise, 1. önem derecesine sahip olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  
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7.3. ÇalıĢanların kooperatif ile ilgili düĢünceleri 

 

7.3.1. Kooperatiflerin asıl sahipleri 

 

 Çizelge 7.11 Kooperatiflerin asıl sahibi kimdir? 

 

 Frekans Yüzde 

Devlet 12 9 

Ortaklar 128 91 

Yönetim Kurulu 

BaĢkanı 
0 0 

Müdür 0 0 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.11’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %91’i 

kooperatiflerin asıl sahiplerinin ortaklar olduğunu belirtirlerken, %9’u ise, asıl sahiplerin 

devlet olduğunu ifade etmiĢlerdir.  

 

 

 7.3.2. Kooperatiflerin yönetiminde kimlerin etkili olduğu 

 

 

  Çizelge 7.12 Devlet 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 32 22,9 

2 36 25,7 

3 16 11,4 

4 32 22,9 

Toplam 116 82,9 

Kayıp veri 24 17,1 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.12’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %25,7’si sizce 

kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir sorusuna 2. önem derecesiyle devlet cevabını 

vermiĢlerdir.  ĠĢgörenlerin %11,4’ü ise aynı sorunun 3. önem derecesine sahip olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Kooperatiflerin yönetiminde öncelikle devletin etkili olduğunu düĢünenlerin 

oranı ise %22,9’dur. 
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  Çizelge 7.13 Genel müdür 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 57 40,7 

2 39 27,9 

3 16 11,4 

4 6 4,3 

Toplam 118 84,3 

Kayıp veri 22 15,7 

Toplam 140 100,0 

  

 Çizelge 7.13’te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %40,7’si sizce 

kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir sorusuna 1. önem derecesiyle genel müdür 

cevabını vermiĢlerdir.  ĠĢgörenlerin %4,4’ü ise aynı sorunun 4. önem derecesine sahip 

olduğunu belirtmiĢlerdir.  

AĢağıda, çizelge 7.14’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %36,4’ü 

sizce kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir sorusuna 4. önem derecesiyle ortaklar 

cevabını vermiĢlerdir.  ĠĢgörenlerin %8,6’sı ise aynı sorunun 2. önem derecesine sahip 

olduğunu belirtmiĢlerdir.  

 

              Çizelge 7.14. Ortaklar 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 23 16,4 

2 12 8,6 

3 30 21,4 

4 51 36,4 

Toplam 116 82,9 

Kayıp veri 24 17,1 

Toplam 140 100,0 

   

  

  Çizelge 7.15. Yönetim Kurulu baĢkanı 

 

Önem sırası Frekans Yüzde 

1 11 7,9 

2 28 20,0 

3 53 37,9 

4 25 17,9 

Toplam 117 83,6 

Kayıp veri 23 16,4 

Toplam 140 100,0 

               

 Çizelge 7.15’te görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %37,9’u sizce 

kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir sorusuna 3. önem derecesiyle yönetim kurulu 
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baĢkanı cevabını vermiĢlerdir.  ĠĢgörenlerin %7,9’u ise aynı sorunun 1. önem derecesine sahip 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

 Bu soruya iliĢkin çizelgeler göz önüne alındığında, iĢgörenlerin “Kooperatiflerin 

yönetiminde kimler etkilidir?” sorusuna sırasıyla genel müdür, devlet, yönetim kurulu baĢkanı 

ve ortaklar cevaplarını verdikleri görülmektedir. Ortaklar cevabının son sırada yer alması, 

ortakların yönetimdeki etkisinin çok az olduğunun bir göstergesi olarak ifade edilebilir. Bu 

sonuç, kooperatifçilik ilkelerinden “ortağın demokratik yönetimi” ve “özerklik ve 

bağımsızlık” ilkeleriyle de örtüĢmemektedir. 

 

7.3.3. Tarımsal üretici örgütleri hakkındaki bilgileri 

 

              

Çizelge 7.16 Tarımsal üretici örgütleri denince ne anlıyorsunuz? 

 

 Frekans Yüzde 

Tarımla ilgili dernek ve vakıflar 6 4,3 

Tarımsal kooperatifler 33 23,6 

Tarımsal birlikler 13 9,3 

Ziraat odaları 5 3,6 

Hepsi 81 57,9 

Toplam 138 98,6 

Kayıp veri 2 1,4 

Toplam 140 100,0 

 

Çizelge 7.16’da görüldüğü üzere, tarımsal üretici örgütleri denince ne anlıyorsunuz 

sorusuna iĢgörenlerin,  %4,3’ü tarımla ilgili dernek ve vakıflar, %23,6’sı tarımsal 

kooperatifler, %9,3’ü tarımsal birlikler, %3,6’sı ziraat odaları ve %57,9’u ise hepsi cevabını 

vermiĢlerdir. Hepsi cevabından sonra iĢgörenlerin ilk aklına gelen üretici örgütünün 

kooperatifler olması dikkat çekicidir. 

 

7.4. Ailede kooperatif ortağı olup olmadığı 

 

Çizelge 7.17. Ailenizde kooperatif ortağı var mı? 

 

 Frekans Yüzde 

Evet 64 45,7 

Hayır 76 54,3 

Toplam 140 100,0 

  

 Çizelge 7.17’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %45,7’si ailelerinde 

kooperatif ortağı bulunduğunu belirtirken, % 54,3’ü ise, ailelerinde kooperatif ortağı 
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olmadığını ifade etmiĢlerdir. Yukarıdaki çizelge ele alındığında, her iki cevabın oranlarının 

birbirine yakın olduğu görülmektedir. 

 

7.5. Ailede baĢka kooperatif çalıĢanı olup olmadığı 

 

 Çizelge 7.18. Ailenizde sizden baĢka kooperatif çalıĢanı var mı? 

 

 Frekans Yüzde 

Evet 17 12,1 

Hayır 123 87,9 

Toplam 140 100,0 

  

 Çizelge 7.18’de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %12,1’i ailelerinde 

kendilerinin dıĢında da kooperatif çalıĢanı bulunduğunu belirtirlerken, % 87,9’u ise, 

kendilerinden baĢka kooperatif çalıĢanı bulunmadığını ifade etmiĢlerdir. 

 

 7.6. AraĢtırma Kapsamındaki ĠĢgörenlerin Demografik Özellikleri 

 

           Çizelge 7.19. Demografik özellikler 

 

 Frekans %  Frekans % 

YaĢ 

grupları 

  Eğitim düzeyleri   

18-25 7 5,0 Ġlköğretim 

Ortaöğretim/Lise 

3 

55 

2,1 

39,3 

26-35 51 36,4 Ön Lisans 27 19,3 

36-45 60 42,9 Lisans 

Yüksek Lisans/ Doktora 

44 

10 

31,4 

7,1 

46 ve üstü 

 

22 

 

15,7 Kayıp Veri 1 ,7 

ÇalıĢma 

süreleri 

  Görev   

1 yıldan az 

1–5 yıl 

9 

34 

6,4 

24,3 

Üst Kademe 

Orta Kademe 

12 

44 

8,6 

31,4 

6 – 10 yıl 

11 – 15 yıl 

5 

38 

3,6 

27,1 

Alt Kademe 

Teknik Eleman 

10 

29 

7,1 

20,7 

16 – 20 yıl 

21 yıl ve 

üstü 

34 

20 

24,3 

14,3 

Memur 

Diğer 

Kayıp Veri 

35 

9 

1 

25,0 

6,4 

,7 

Cinsiyet   Medeni durum   

Kadın 28 20,0 Evli 112 80,0 

Erkek 112 80,0 Bekâr 28 20,0 
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Çizelge 7.19 araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin %20’sinin bayan; %80’inin ise bay 

olduğunu göstermektedir. ĠĢgörenlerin %5’i, 18-25 arası yaĢ grubu içerisinde; %36,4’ü 26-35 

arası yaĢ grubu içerisinde; yaklaĢık %43’ü, 36-45 arası yaĢ grubu içerisinde; %15,7’si ise 46 

ve üstü yaĢ grubunun içerisinde yer almaktadır. Çizelge 7.19’da görüldüğü üzere, iĢgörenlerin  

%39,3’ü ortaöğretim / lise; %31,4’ü lisans; %19,3’ü ise önlisans düzeyinde mezuniyet 

derecesine sahiptirler. Yüksek lisans derecesine sahip iĢgörenlerin oranı ise % 7,1’dir. 

ĠĢgörenlerin  %27,1’i araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kurumda 11–15 yıl arası; %24,3’ü 16–20 

yıl arası, diğer %24,3’lük bir kesim ise, 1–5 yıl arası bir zamandır çalıĢmakta olup; 

iĢgörenlerin %8,6’sı üst kademe; %31,4’ü orta kademe; %7,1’i alt kademe; %20,7’si teknik 

eleman; %25’i ise memur statüsüyle kurumda görev almaktadırlar. ĠĢgörenlerin %6,4’lük bir 

kesimi ise, diğer kategorisi içinde bulunmaktadır. Ayrıca iĢgörenlerin  %80’ni evli; %20’si ise 

bekardır. 

Sonuç olarak, araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin genelde genç bir yaĢ düzeyinde, 

evli ve erkek oldukları, yoğun olarak ortaöğretim / lise ve lisans düzeyinde eğitime sahip 

oldukları, çalıĢma sürelerinin genellikle 10 yıldan fazla ve kurumdaki görevlerinin ise, orta 

kademe yöneticilik ve memurluk olduğu görülmektedir.  
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7.7. ĠĢ Tatminine ĠliĢkin Bulgular 

 

ĠĢ tatminini ölçmeye yönelik ankette yer alan ifadelere verilen cevaplara iliĢkin 

bulgular aĢağıda ele alınmaktadır. 

 

               

              Çizelge 7.20 ĠĢimde zaman zaman farklı görevleri yapabilme olanağım vardır 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 6 % 4,3 

Katılmıyorum 12 % 8,6 

Kararsızım 12 % 8,6 

Katılıyorum 58 % 41,4 

Kesinlikle katılıyorum 52 % 37,1 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmamıza katılan iĢgörenlerden, % 41,4’ü iĢinde zaman zaman farklı görevleri de 

yapabildiklerini belirtirlerken, aynı soruya iĢgörenlerin % 37,1’i ise, kesinlikle 

yapabildiklerini belirtmiĢlerdir. Bu soruya verilen cevaplar gözöüne alındığında, iĢgörenlerin 

%80’e yakın bir kesiminin iĢlerini yerine getirirken farklı görevleri de yerine getirebildikleri 

sonucuna ulaĢabiliriz. 

 

 

  ġekil 7.1. ĠĢimde zaman zaman farklı görevleri yapabilme olanağım vardır 

4,3 
8,6 

8,6 

41,4 

37,1 Kesinlikle katılmıyorum 

Katılmıyorum 

Kararsızım 

Katılıyorum 

Kesinlikle katılıyorum 
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 Çizelge 7.21. ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibimdir 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 11 % 7,9 

Katılmıyorum 25 % 17,9 

Kararsızım 12 % 8,6 

Katılıyorum 70 % 50,0 

Kesinlikle katılıyorum 22 % 15,7 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmamıza katılan iĢgörenlerin, % 50’si iĢlerini yaparken inisiyatif kullanma 

özgürlüğüne sahip olduklarını ifade ederlerken, % 15,7’si de kesinlikle katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Bu soruya verilen oranlara baktığımızda; iĢgörenlerin yarıdan fazlasının (% 

65,7), görevlerini yerine getirirken kendi yetenek, deneyim ve karar alma özgürlüklerini 

kullanabildiklerini göstermektedir. 

 

 

7,9

17,9

8,6

50

15,7

Kesinlikle katılmıyorum

Katılmıyorum

Kararsızım

Katılıyorum

Kesinlikle katılıyorum

 

             ġekil 7.2. ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibimdir 
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 Çizelge 7.22. ĠĢim bana toplumda “saygın bir kiĢi” olma imkanını tanır 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 5 % 3,6 

Katılmıyorum 10 % 7,1 

Kararsızım 16 % 11,4 

Katılıyorum 64 % 45,7 

Kesinlikle katılıyorum 45 % 32,1 

Toplam 140 % 100 

 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 45,7’si yaptıkları iĢin kendilerine toplumda saygın 

bir yer edindirdiğini düĢündüklerini, iĢgörenlerin % 32,1’i ise bu ifadeye kesinlikle 

katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu oranlar göstermektedir ki; araĢtırmamız kapsamındaki 

iĢgörenlerin büyük bir çoğunluğu, yaptıkları iĢin saygın bir iĢ olduğunu düĢünmekte ve bu 

durumdan memnuniyet duymaktadır.  

 

 

 

3,6
7,1

11,4

45,7

32,1

Kesinlikle katılmıyorum

Katılmıyorum

Kararsızım

Katılıyorum

Kesinlikle katılıyorum

 

  ġekil 7.3. ĠĢim bana toplumda “saygın bir kiĢi” olma imkanını tanır  

 

 

 

 

 

 



75 
 

Çizelge 7.23. ĠĢimde baĢkaları için de bir Ģeyler yapabilme olanağına 

sahibimdir 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 7 % 5,0 

Katılmıyorum 10 % 7,1 

Kararsızım 14 % 10,0 

Katılıyorum 60 % 42,9 

Kesinlikle katılıyorum 49 % 35,0 

Toplam 140 % 100 

 

Çizelge 7.23’ü incelediğimizde, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 80’e yakın bir 

kısmının, görevlerini yerine getirirken baĢkaları için de bir Ģeyler yapabildiklerini 

düĢündüklerini görmekteyiz. Bu ifadeye katılan iĢgörenlerin verdikleri cevaplar ise Ģu 

Ģekildedir;  % 42,9’u katılıyorum, % 35,0’ı kesinlikle katılıyorum. 

 

 

5
7,1

10

42,9

35
Kesinlikle katılmıyorum

Katılmıyorum

Kararsızım

Katılıyorum

Kesinlikle katılıyorum

 

             ġekil 7.4. ĠĢimde baĢkaları için de bir Ģeyler yapabilme olanağına sahibimdir 
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Çizelge 7.24. ĠĢimde diğer insanlara ne yapacaklarını söyleyebilme Ģansına 

sahibimdir 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 4 % 2,9 

Katılmıyorum 20 % 14,3 

Kararsızım 12 % 8,6 

Katılıyorum 62 % 44,3 

Kesinlikle katılıyorum 42 % 30,0 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, % 44,3’ü yukarıdaki ifadeye katıldıklarını, % 30,0’ı 

kesinlikle katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu oranlar göz önüne alındığında, araĢtırma 

kapsamındaki iĢgörenlerin yaklaĢık %75’inin kurumlarında kendi fikirlerini rahatlıkla ifade 

edebildikleri sonucuna varılabilir. 
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 ġekil 7.5. ĠĢimde diğer insanlara ne yapacaklarını söyleyebilme Ģansına sahibimdir 
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  Çizelge 7.25. Yaptığım iĢten baĢarı duymaktayım 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 6 % 4,3 

Katılmıyorum 3 % 2,1 

Kararsızım 10 % 7,1 

Katılıyorum 61 % 43,6 

Kesinlikle katılıyorum 60 % 42,9 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %43,6’sı yaptıkları iĢten baĢarı duyduklarını, % 

42,9’u kesinlikle baĢarı duyduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu oranlar göz önüne alındığında, % 

86,5’lik gibi oldukça yüksek bir iĢgören kesiminin, yaptıkları iĢte, kendilerini baĢarılı 

hissettikleri sonucuna varılabilir.  
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             ġekil 7.6. Yaptığım iĢten baĢarı duymaktayım 
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  Çizelge 7.26. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 9 % 6,4 

Katılmıyorum 15 % 10,7 

Kararsızım 18 % 12,9 

Katılıyorum 70 % 50,0 

Kesinlikle katılıyorum 28 % 20,0 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, % 50,0’si iĢlerini yaparken kendi yöntemlerini 

kullanabildiklerini belirtirlerken, % 20’si ise söz konusu ifadeye kesinlikle katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Görüldüğü üzere, iĢgörenlerin  % 70’i kendi yöntemlerini kullanma 

konusunda esnek olduklarını ifade etmektedirler.  
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             ġekil 7.7. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim 
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   Çizelge 7.27. Tek baĢıma çalıĢabilme olanağım vardır 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 12 % 8,6 

Katılmıyorum 34 % 24,3 

Kararsızım 15 % 10,7 

Katılıyorum 54 % 38,6 

Kesinlikle katılıyorum 25 % 17,9 

Toplam 140 % 100 

                            

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, % 38,6’sı kurumlarında tek baĢına çalıĢabilme 

olanağına sahip olduklarını, % 17,9’u ise bu ifadeye kesinlikle katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

ĠĢgörenlerin  % 24,3’ü iĢyerinde tek baĢına çalıĢabilme olanaklarına sahip olmadıklarını, % 

8,6’sı yukarıdaki ifadeye kesinlikle katılmadıklarını ifade ederlerken, % 10,7’si ise, kararsız 

olduklarını belirtmiĢlerdir.  
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             ġekil 7.8. Tek baĢıma çalıĢabilme olanağım vardır 
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                         Çizelge 7.28. Amirimin astlarını (çalıĢanlarını) idare ediĢ tarzından  

                         memnunum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 9 % 6,4 

Katılmıyorum 10 % 7,1 

Kararsızım 13 % 9,3 

Katılıyorum 74 % 52,9 

Kesinlikle katılıyorum 34 % 24,3 

Toplam 140 % 100 

 

 AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, % 52,9’u amirlerinin çalıĢanları yönetim tarzından 

memnun olduklarını belirtirlerken, % 24,3’lük bir kısmı ise, bu ifadeye kesinlikle 

katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu oranlar göz önüne alındığında iĢgörenlerin % 77’lik 

gibi oldukça yüksek bir kesimi, amirlerinin kendilerini yönetim Ģeklinden memnuniyet 

duymaktadırlar. 
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             ġekil 7.9. Amirimin astlarını (çalıĢanlarını) idare ediĢ tarzından memnunum 
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  Çizelge 7.29. BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 8 % 5,7 

Katılmıyorum 15 % 10,7 

Kararsızım 27 % 19,3 

Katılıyorum 60 % 42,9 

Kesinlikle katılıyorum 30 % 21,4 

Toplam 140 % 100 

  

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 42,9’u baĢarılı bir iĢ yaptıklarında üstleri 

tarafından takdir edildiklerini ifade ederlerken, % 21,4’ü ise kesinlikle takdir edildiklerini 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları göstermektedir ki; iĢgörenlerin yaklaĢık % 65’i, üstleri 

tarafından takdir edildiklerini düĢünmektedirler.  
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             ġekil 7.10. BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim 
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  Çizelge 7.30. ÇalıĢma Ģartlarından memnunum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 5 % 3,6 

Katılmıyorum 12 % 8,6 

Kararsızım 21 % 15,0 

Katılıyorum 76 % 54,3 

Kesinlikle katılıyorum 26 % 18,6 

Toplam 140 % 100 

  

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 54,3’ü çalıĢma Ģartlarından memnun olduklarını 

ifade ederlerken, % 18,6’lık kesimi ise kesinlikle memnun olduklarını belirtmiĢlerdir. Bu 

oranlar göz önüne alındığında, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin yaklaĢık % 73’lük gibi bir 

kesiminin çalıĢma Ģartlarından memnun oldukları görülmektedir.  
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 ġekil 7.11. ÇalıĢma Ģartlarından memnunum 

 

 

 

 

                          

 



83 
 

   Çizelge 7.31. Amirimin karar vermedeki yeteneğine güvenirim 
 

 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 6 % 4,3 

Katılmıyorum 6 % 4,3 

Kararsızım 28 % 20,0 

Katılıyorum 69 % 49,3 

Kesinlikle katılıyorum 31 % 22,1 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 49,3’ü amirinin aldığı kararlara güvendiğini, % 

22,1’i kesinlikle güvendiğini belirtmiĢtir. Buna karĢılık, % 20’si bu konuda kararsız 

olduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu soruya verilen cevaplar göz önüne alındığında, % 71,4’lük 

bir iĢgören kesiminin üstlerinin almıĢ oldukları kararlara güvendikleri sonucuna ulaĢılabilir.  
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             ġekil 7.12. Amirimin karar vermedeki yeteneğine güvenirim 
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Çizelge 7.32. Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ Ģeklinden                

memnunum. 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 6 % 4,3 

Katılmıyorum 21 % 15,0 

Kararsızım 37 % 26,4 

Katılıyorum 60 % 42,9 

Kesinlikle katılıyorum 16 % 11,4 

Toplam 140 % 100 

 

Yukarıdaki oranlar göz önüne alındığında; araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 42,9’u 

kurum politikalarının uygulanıĢ Ģeklinden memnun olduklarını ifade ederlerken, % 11,4’ü ise 

bu ifadeye kesinlikle katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu durumda araĢtırma kapsamındaki 

iĢgörenlerin yaklaĢık % 55’lik bir kesiminin memnun oldukları sonucuna varılabilir. Buna 

karĢılık, % 26,4’lük gibi yüksek sayılabilecek bir kesim kararsız olduklarını ifade ederlerken, 

% 15’i bu ifadeye katılmadıklarını, % 4,3’ü ise kesinlikle katılmadıklarını belirtmiĢlerdir.  
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             ġekil 7.13. Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ Ģeklinden memnunum. 
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               Çizelge 7.33. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücretten memnunum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 11 % 7,9 

Katılmıyorum 10 % 7,1 

Kararsızım 16 % 11,4 

Katılıyorum 81 % 57,9 

Kesinlikle katılıyorum 22 % 15,7 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 57,9’u yaptıkları iĢ karĢılığında almıĢ oldukları 

ücretten memnuniyet duyduklarını ifade ederlerken, % 15,7’si ise ücretlerinden kesinlikle 

memnun olduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu soruya verilen cevapların oranlarına bakıldığında, 

iĢgörenlerin % 73,6’lık bir kısmının ücretinden memnun oldukları sonucuna ulaĢılabilir. 
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             ġekil 7.14. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücretten memnunum 

 

  

Tüm bu yorumlardan anlaĢıldığı üzere, genelde iĢ tatminine iliĢkin bulgular oldukça 

yüksek oranda memnuniyet yönündedir. 
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7.8. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular 

 

Örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik ankette yer alan ifadelere verilen cevaplara iliĢkin 

bulgular aĢağıda ele alınmaktadır. 

 

               Çizelge 7.34. Bu kuruluĢa karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum  

  
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 12 % 8,6 

Katılmıyorum 19 % 13,6 

Kararsızım 17 % 12,1 

Katılıyorum 47 % 33,6 

Kesinlikle katılıyorum 45 % 32,1 

Toplam 140 % 100 

  

Yukarıdaki oranlar göz önüne alındığında, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 33,6’sı 

çalıĢtıkları kuruma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmediklerini ifade ederlerken, % 

32,1’i kesinlikle hissetmediklerini belirtmiĢlerdir. Buna karĢılık iĢgörenlerin % 12,1’i bu 

konuda kararsız olduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu durumda, araĢtırma kapsamındaki 

iĢgörenlerin yaklaĢık % 66’lik bir kısmının, kendilerini, çalıĢtıkları kurumun bir parçası gibi 

hissetmedikleri sonucuna ulaĢılabilir. 
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 ġekil 7.15. Bu kuruluĢa karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum 
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               Çizelge 7.35.Bu kuruluĢa karĢı “duygusal bir bağ” hissetmiyorum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 12 % 8,6 

Katılmıyorum 19 % 13,6 

Kararsızım 11 % 7,9 

Katılıyorum 50 % 35,7 

Kesinlikle katılıyorum 48 % 34,3 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin % 35,7’si yukarıdaki ifadeye katılarak, kuruluĢlarına 

karĢı duygusal bir bağ hissetmediklerini belirtmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin % 34,3’ü ise, kesinlikle 

duygusal bir bağ hissetmediklerini ifade etmiĢlerdir. Oranlar göz önüne alındığında, 

iĢgörenlerin % 70’inin çalıĢtıkları kuruma karĢı duygusal bir bağ hissetmedikleri sonucuna 

ulaĢılabilir.  
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             ġekil 7.16. Bu kuruluĢa karĢı “duygusal bir bağ” hissetmiyorum 
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  Çizelge 7.36. Bu kuruluĢta kendimi ailenin bir parçası gibi hissetmiyorum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 11 % 7,9 

Katılmıyorum 21 % 15,0 

Kararsızım 12 % 8,6 

Katılıyorum 47 % 33,6 

Kesinlikle katılıyorum 49 % 35,0 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %35,0’ı çalıĢtıkları kurumda kendilerini kesinlikle 

ailenin bir parçası gibi hissetmediklerini, % 33,6’sı ise bu ifadeye katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Oranlar göz önüne alındığında, iĢgörenlerin % 70’ine yakın bir kısmı 

çalıĢtıkları kurumda kendilerini aileden biri gibi hissetmemektedirler. 
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             ġekil 7.17. Bu kuruluĢta kendimi ailenin bir parçası gibi hissetmiyorum 

 

 

 

Ġlk üç soru göz önüne alındığında, araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin, çalıĢtıkları 

kuruma karĢı duygusal bir bağlılık hissetmedikleri sonucuna ulaĢılmaktadır. 

 

                

 



89 
 

  Çizelge 7.37. Bu kuruluĢa sadık kalmam gerektiğine inanıyorum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 5 % 3,6 

Katılmıyorum 1 % ,7 

Kararsızım 10 % 7,1 

Katılıyorum 66 % 47,1 

Kesinlikle katılıyorum 58 % 41,4 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin % 47,1’i çalıĢtıkları kuruma sadık kalmaları 

gerektiğine inandıklarını, % 41,4’ü ise kesinlikle sadık kalmaları gerektiğine inandıklarını 

belirtmiĢlerdir. Yukarıdaki oranlar göz önüne alındığında iĢgörenlerin, yaklaĢık % 90’lık bir 

kısmı çalıĢılan kuruma sadık kalınması gerektiğini düĢünmektedir. 
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             ġekil 7.18. Bu kuruluĢa sadık kalmam gerektiğine inanıyorum 
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Çizelge 7.38. Bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemin temel sebeplerinden 

birisi bağlılığın önemine ve manevi yükümlülük bilincine olan inancımdır 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 6 % 4,3 

Katılmıyorum 12 % 8,6 

Kararsızım 12 % 8,6 

Katılıyorum 70 % 50,0 

Kesinlikle katılıyorum 40 % 28,6 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %50’si kurumda çalıĢmaya devam etmelerinin temel 

sebebinin bağlılığın önemine inanmaları ve manevi yükümlülük bilinci olduğunu ifade 

ederlerken, %28,6’lık bir iĢgören kesimi ise yukarıdaki ifadeye kesinlikle katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları göstermektedir ki; iĢgörenlerin yaklaĢık %80’i çalıĢılan 

örgüte bağlılığın önemine ve bu konuda manevi bir yükümlülük hissedilmesi gerektiğine 

inanmakta ancak, bağlılık hissetmemektedirler.  
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ġekil 7.19. Bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemin temel sebeplerinden birisi 

bağlılığın önemine ve manevi yükümlülük bilincine olan inancımdır 
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Çizelge 7.39. Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir kısmını aynı kuruluĢta 

sürdürmeleri daha iyidir 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 11 % 7,9 

Katılmıyorum 19 % 13,6 

Kararsızım 23 % 16,4 

Katılıyorum 61 % 43,6 

Kesinlikle katılıyorum 26 % 18,6 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %43,6’sı insanların kariyerlerini mümkün olduğunca 

aynı kurumda sürdürmeleri gerektiğine inanmaktadırlar. %18,6’lık bir iĢgören kesimi ise bu 

görüĢe kesinlikle katılmaktadırlar. Buna karĢılık iĢgörenlerin yaklaĢık %22’si ise yukarıdaki 

ifadeye katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. Sonuç olarak araĢtırma kapsamındaki %62,2’lik bir 

kesim kariyerlerini aynı kuruluĢta devam ettirmelerinin kendilerine daha yararlı olacağını 

düĢünmektedirler. 
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ġekil 7.20. Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir kısmını aynı kuruluĢta sürdürmeleri 

daha iyidir 
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               Çizelge 7.40. Bir kuruluĢtan diğerine geçmek bana göre ahlaki değil 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 16 % 11,4 

Katılmıyorum 46 % 32,9 

Kararsızım 45 % 32,1 

Katılıyorum 25 % 17,9 

Kesinlikle katılıyorum 8 % 5,7 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin yaklaĢık %24’ü çalıĢılan kurumu değiĢtirmenin 

ahlaki bir durum olmadığını düĢünmektedirler. Buna karĢılık %32,1’lik bir kesim konuyla 

ilgili kararsız kalırken, iĢgörenlerin %32,9’u yukarıdaki ifadeye katılmadıklarını, %11,4’ü ise 

kesinlikle katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. 
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             ġekil 7.21. Bir kuruluĢtan diğerine geçmek bana göre ahlaki değil 
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Çizelge 7.41. Bu günlerde insanların çok sık bir Ģekilde iĢyeri 

değiĢtirdiklerini düĢünüyorum 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 10 % 7,1 

Katılmıyorum 35 % 25,0 

Kararsızım 45 % 32,1 

Katılıyorum 38 % 27,1 

Kesinlikle katılıyorum 12 % 8,6 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %27,1’i kiĢilerin son günlerde çok sık iĢyeri 

değiĢtirdiklerini düĢünürlerken, %8,6’sı bu ifadeye kesinlikle katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

ĠĢgörenlerin %32,1’i ifadeyle ilgili kararsız kalırlarken, % 25’i katılmadıklarını, %7,1’i ise 

kesinlikle katılmadıklarını belirtmiĢlerdir.  
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ġekil 7.22. Bu günlerde insanların çok sık bir Ģekilde iĢyeri değiĢtirdiklerini 

düĢünüyorum 
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Çizelge 7.42. BaĢka bir kuruluĢtan daha iyi bir teklif alsam dahi, bu 

kuruluĢtan ayrılmanın doğru olduğunu düĢünmem 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 10 % 7,1 

Katılmıyorum 25 % 17,9 

Kararsızım 36 % 25,7 

Katılıyorum 39 % 27,9 

Kesinlikle katılıyorum 30 % 21,4 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %27,9’u daha iyi bir teklif dahi alsalar çalıĢtıkları 

kurumdan ayrılmayı düĢünmediklerini ifade ederlerken, %21,4’lük bir iĢgören kesimi ise 

yukarıdaki ifadeye kesinlikle katıldıklarını belirtmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin %25,7’si konuyla ilgili 

kararsız kalırlarken, %25’i ise ifadeye katılmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Sonuç olarak 

iĢgörenlerin yaklaĢık %50’si, daha iyi bir teklifle karĢılaĢsalar bile çalıĢtıkları kurumu 

bırakmayı düĢünmemektedirler.  
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 ġekil 7.23. BaĢka bir kuruluĢtan daha iyi bir teklif alsam dahi, bu kuruluĢtan 

ayrılmanın doğru olduğunu düĢünmem 
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Çizelge 7.43. ġu an bu kuruluĢtan ayrılmam maddi kayba uğramama neden 

olmaz 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 8 % 5,7 

Katılmıyorum 19 % 13,6 

Kararsızım 23 % 16,4 

Katılıyorum 59 % 42,1 

Kesinlikle katılıyorum 31 % 22,1 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin %42,1’i çalıĢtıkları kurumdan ayrılmalarının 

maddi bir kayba yol açmayacağını belirtirlerken, %22,1’i ise kesinlikle bu ifadeye 

katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Buna karĢılık %16,4’lük bir iĢgören kesimi konuyla ilgili 

kararsız kaldıklarını belirtmiĢlerdir. 
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             ġekil 7.24. ġu an bu kuruluĢtan ayrılmam maddi kayba uğramama neden olmaz 
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Çizelge 7.44. Bu kuruluĢta kalmaya devam etmem, kendi isteğim olduğu 

kadar aynı zamanda da bir zorunluluktur 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 10 % 7,1 

Katılmıyorum 27 % 19,3 

Kararsızım 22 % 15,7 

Katılıyorum 58 % 41,4 

Kesinlikle katılıyorum 23 % 16,4 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %41,4’ü çalıĢtıkları kurumda kalmaya devam 

etmelerinin kendi isteklerinin yanında bir zorunluluktan kaynaklandığını ifade ederlerken, 

%16,4’ü yukarıdaki ifadeye kesinlikle katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu durumda iĢgörenlerin 

yaklaĢık % 60’lık bir kesimi kurumda sadece istedikleri için değil, zorunlu olduklarını 

düĢündükleri için de çalıĢmaya devam etmektedirler. 
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ġekil 7.25. Bu kuruluĢta kalmaya devam etmem, kendi isteğim olduğu kadar aynı 

zamanda da bir zorunluluktur 
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Çizelge 7.45. ġimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar verirsem hayatım 

fazlasıyla altüst olur 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 12 % 8,6 

Katılmıyorum 32 % 22,9 

Kararsızım 20 % 14,3 

Katılıyorum 55 % 39,3 

Kesinlikle katılıyorum 21 % 15,0 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin %39,3’ü “Ģimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar 

verirsem hayatım fazlasıyla altüst olur” ifadesine katıldıklarını belirtirlerken, %15’i ise 

kesinlikle katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Buna karĢılık iĢgörenlerin %31,5’i ise ifadeye 

katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. Yukarıdaki oranlar gözönüne alındığında iĢgörenlerin 

%55’ine yakın bir kesimi, Ģu anda iĢlerinden ayrılmaları halinde hayatlarının zora gireceğini 

düĢünmektedir. 
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            ġekil 7.26.ġimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar verirsem hayatım fazlasıyla altüst olur 
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Çizelge 7.46. Ġstesem bile Ģu an bu kuruluĢtan ayrılmak benim için çok zor 

olurdu 

 
 Frekans Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 12 % 8,6 

Katılmıyorum 30 % 21,4 

Kararsızım 16 % 11,4 

Katılıyorum 58 % 41,4 

Kesinlikle katılıyorum 24 % 17,1 

Toplam 140 % 100 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %41,4’ü isteselerde çalıĢtıkları kurumdan 

ayrılamayacaklarını düĢündüklerini ifade ederlerken, %17,1’i ise bu ifadeye kesinlikle 

katıldıklarını belirtmiĢlerdir. O halde iĢgörenlerin yaklaĢık %60’ının -istemelerine karĢın- 

yaĢayacakları bir takım problemlerden dolayı kuruluĢtan ayrılmayı göze alamadıkları 

sonucuna varılabilir. Buna karĢılık iĢgörenlerin %11,4’ü konuyla ilgili kararsızken, %30’u ise 

ifadeye katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. 
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             ġekil 7.27. Ġstesem bile Ģu an bu kuruluĢtan ayrılmak benim için çok zor olurdu 
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7.9. Faktör ve Güvenilirlik Analizleri 

 

 Faktör analizi, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin kökenini araĢtırmak, verileri daha 

anlamlı ve özet bir biçimde sunabilmek amacıyla gerçekleĢtirilen çok değiĢkenli bir analiz 

yöntemidir. Faktör analizi vasıtasıyla ortak özelliğe sahip değiĢkenler bir faktör altında ifade 

edilip, daha az ve öz değiĢkenle iĢ yapma yolu açılmıĢ olur. Faktör analizi bu araĢtırmada, 

ölçeklerin yapısal geçerliliğinin belirlenebilmesi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapısal 

geçerlilik, ölçeğin özelliklere uygun teorik bir yapı gösterip göstermediği ile ilgilidir (Kanten 

ve Kanten 2009).  

Bu doğrultuda iĢ tatmini degiĢkenlerine (maddelerine) ait verilere uygulanan temel 

bileĢenler analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, örneklem büyüklüğünün faktör analizi 

için yeterli olduğunu (KMO değeri ,834) göstermiĢtir. ĠĢ tatmini değiskenlerine ait verilerin 

normal dağılım gösterip göstermediğinin belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirilen Barlett testi 

sonucu anlamlıdır (921,739; p<0,01). ĠĢ tatminine ait verilerin faktör analizine sokulması ve 

varimax döndürülmesi sonucunda özdeğeri 1.00’den büyük iki faktör elde edilmistir. OluĢan 

faktörler toplam varyansın %53,655’ini açıklamaktadır. Çizelge 7.47. oluĢan faktörleri ve 

faktör yüklerini göstermektedir. 

 

       

      Çizelge 7.47. ĠĢ tatmini verilerine iliĢkin faktör ve güvenilirlik sonuçları 

 
 

 

Ölçek maddeleri 

DıĢsal 

Tatmin 

Ġçsel 

Tatmin 

Amirimin astlarını (çalıĢanlarını) idare ediĢ tarzından memnunum. ,858  

ÇalıĢma Ģartlarından memnunum. ,806  

BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim. ,790  

Amirimin karar vermedeki yeteneğine güvenirim. ,789  

Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ Ģeklinden memnunum. ,679  

Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücretten memnunum. ,624  

ĠĢimde diğer insanlara ne yapacaklarını söyleyebilme Ģansına 

sahibim. 

 ,846 

ĠĢimde baĢkaları için de bir Ģeyler yapabilme olanağına sahibim.  ,766 

Yaptığım iĢten baĢarı duygusu duymaktayım.  ,701 

ĠĢimde zaman zaman farklı görevleri yapabilme olanağım var.  ,699 

ĠĢim bana toplumda “saygın bir kiĢi” olma imkanını tanır.  ,629 

ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibim.  ,535 

ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim.  ,471 

Tek baĢıma çalıĢabilme olanağım vardır.  ,463 

     Çıkarım yöntemi: Temel bileĢenler analizi – Döndürme yöntemi: Varimaks döndürmesi 
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Birinci faktör altında toplanan maddelerin dıĢsal iĢ tatminine iliĢkin olması sebebiyle 

birinci faktöre “dıĢsal tatmin” adı verilmiĢtir. Ancak faktör yükü düĢük olan 1 madde ölçek 

kapsamından çıkarılmıĢtır Ġkinci faktör altında toplanan maddelerin içsel iĢ tatminine iliĢkin 

olması sebebiyle ikinci faktör de “içsel tatmin” olarak isimlendirilmiĢ olup, faktör yükü düĢük 

olan 5 madde ölçek kapsamından çıkarılmıĢtır. OluĢan iki ölçeğe iliĢkin yapılan güvenilirlik 

analizi sonucunda elde edilen iç tutarlılık katsayıları (Cronbach Alpha değerleri) sırasıyla, 874 

ve 822’dir. Ölçeklerin sosyal bilimler alanında yüksek güvenilirlik düzeylerine sahip 

oldukları görülmektedir. GerçekleĢtirilen varimax döndürmeli faktör analizi sonucunda iĢ 

tatmini ölçeklerinin teoriye uygun tek bir özelliği ölçtükleri ve yapısal geçerliğe sahip 

oldukları söylenebilir. 

Örgütsel bağlılık degiĢkenlerine ait verilere uygulanan temel bileĢenler analizinde 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğunu 

(KMO değeri, 685) göstermiĢtir. Barlett testi sonucu anlamlıdır (522,309; p< 0,001). Örgütsel 

bağlılık degiĢkenlerine ait verilerin faktör analizine sokulması ve varimax döndürülmesi 

sonucunda özdeğeri 1.00’den büyük üç faktör elde edilmiĢtir. OluĢan faktörler toplam 

varyansın %54,480’ini açıklamaktadır.  

Çizelge 7.48. oluĢan faktörleri ve faktör yüklerini göstermektedir. Birinci faktör 

altında toplanan maddelerin normatif bağlılığa iliĢkin olması sebebiyle birinci faktör 

“normatif bağlılık” olarak isimlendirilmiĢtir. Faktör yükleri düĢük olan bir madde ölçek 

kapsamından çıkarılmıĢtır. Ġkinci faktör altında toplanan maddelerin duygusal bağlılığa iliĢkin 

olması sebebiyle ikinci faktör “duygusal bağlılık” olarak isimlendirilmiĢtir. Dört madde ölçek 

dıĢında kalmıĢtır. Üçüncü faktör altında toplanan maddelerin devam bağlılığına iliĢkin olması 

sebebiyle üçüncü faktöre ise “devam bağlılığı” adı verilmiĢtir. Üç madde ölçek dıĢında 

kalmıĢtır. OluĢan üç ölçeğe iliĢkin yapılan güvenilirlik analizi sonucunda ölçeklerin her biri 

için elde edilen iç tutarlılık katsayıları (Cronbach Alpha degerleri) sırasıyla, 745, 844 ve 

614’tür. Ölçeklerin sosyal bilimler alanında yeterli güvenilirlik düzeylerine sahip oldukları 

görülmektedir. GerçekleĢtirilen varimax döndürmeli faktör analizi sonucunda oluĢan 

ölçeklerin teoriye uygun tek bir yapıyı ölçtüğü ve yapısal geçerliliğe sahip oldukları 

söylenebilir. 
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      Çizelge 7.48. Örgütsel bağlılık verilerine iliĢkin faktör ve güvenilirlik sonuçları 

 
 

 

Ölçek maddeleri 

Normatif 

bağlılık 

Duygusal 

bağlılık 

Devam 

bağlılığı 

BaĢka bir kuruluĢtan daha iyi bir teklif alsam dahi, bu 

kuruluĢtan ayrılmanın doğru olduğunu düĢünmem. 

,769   

Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir kısmını aynı kuruluĢta 

sürdürmeleri daha iyidir. 

,721   

Bu kuruluĢa sadık kalmam gerektiğine inanıyorum. ,691   

Bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemin temel sebeplerinden 

birisi bağlılığın önemine ve manevi yükümlülük bilincine 

olan inancımdır.  

,681   

Bir kuruluĢtan diğerine geçmek bana göre ahlaki değil. ,570   

Bu günlerde insanların çok sık bir Ģekilde iĢyeri 

değiĢtirdiklerini düĢünüyorum. 

,500   

Bu kuruluĢa karĢı “duygusal bir bağ” hissetmiyorum.  ,857  

Bu kuruluĢa karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.  ,850  

Bu kuruluĢta kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum. 

 ,836  

ġimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar verirsem hayatım 

fazlasıyla altüst olur. 

  ,765 

Ġstesem bile, Ģu an bu kuruluĢtan ayrılmak benim için çok 

zor olurdu. 

  ,763 

ġu an bu kuruluĢtan ayrılmam maddi kayba uğramama 

neden olmaz. 

  ,693 

Bu kuruluĢta kalmaya devam etmem kendi isteğim olduğu 

kadar, aynı zamanda da bir zorunluluktur. 

  ,423 

      Çıkarım yöntemi: Temel bileĢenler analizi – Döndürme yöntemi: Varimaks döndürmesi 

 

 

7.10. AraĢtırma Hipotezlerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırma hipotezlerinde ileri sürülen değiĢkenler arası iliĢkileri belirleyebilmek 

amacıyla pearson korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠĢgörenlerin içsel tatmin, dıĢsal 

tatmin ve örgütsel bağlılık düzeylerini gösteren ortalamalar çizelge 7.49.’da verilmektedir.  

 

       

       Çizelge 7.49. Ġçsel ve dıĢsal tatmin ve örgütsel bağlılık düzey ortalamaları 

 

DeğiĢkenler En düĢük En yüksek Ortalama Standart sapma 

Ġçsel tatmin 1,25 5,00 3,800 ,73819 

DıĢsal tatmin 1,00 5,00 3,683 ,81461 

Örgütsel bağlılık 2,33 4,75 3,533 ,54044 
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 ĠĢgörenlerin içsel ve dıĢsal iĢ tatmini düzeylerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

iliĢkisini belirlemeye yönelik gerçekleĢtirilen korelasyon analizi sonucunda elde edilen 

bulgular, çizelge 7.50.’deki korelasyon matrisi özet tablosunda verilmiĢtir.  

 

        

         Çizelge 7.50. Korelasyon matrisi özet tablosu 

 
  Ġçsel tatmin DıĢsal tatmin 

Örgütsel bağlılık Pearson korelasyon 

katsayısı 

,435(**) ,443(**) 

 Anlamlılık ,000 ,000 

** 0,01 düzeyinde anlamlı iliĢki 

 

 

Korelasyon analizi bulgularında, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile içsel iĢ 

tatmini düzeyleri arasında pozitif yönde anlamlı (r=0,435, p<0,01) bir iliĢkinin bulunduğu 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin içsel tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

olumlu bir birliktelik söz konusudur. Buna göre H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Diğer bulguya 

göre, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile dıĢsal iĢ tatmini düzeyleri arasında pozitif 

yönde anlamlı (r=0,443, p<0,01) bir iliĢki olduğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin dıĢsal tatmin 

düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında da olumlu bir birliktelik bulunmaktadır. 

Buna göre H2 hipotezi de kabul edilmiĢtir.  

Korelasyon analizi sonucunda belirlenen iliĢkilerin niteliğinin açıklanması amacıyla 

regresyon analizi kullanılmıĢtır. Ġçsel ve dıĢsal iĢ tatmini düzeylerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri üzerindeki etkisinin belirlenmesine yönelik gerçekleĢtirilen regresyon analizi 

bulguları çizelge 7.51.’de özet olarak verilmektedir.  

 

  

  Çizelge 7.51. Regresyon analizi özet tablosu 

 

Model Bağımsız 

değiĢkenler 

Bağımlı değiĢken R² Beta Anlamlılık 

1 Ġçsel tatmin Örgütsel bağlılık ,260 ,288 ,001 

DıĢsal tatmin ,303 ,000 

ANOVA testi: F = 24,008; p˂0,01 

 

 

Çizelge 7.51.’de görüldüğü üzere, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinde yaratılan 

değiĢkenliğin %26’sı, içsel ve dıĢsal tatmin düzeyleri tarafından açıklanmaktadır. Buna göre, 
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iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri içsel ve dıĢsal iĢ tatmini düzeylerinden olumlu olarak 

etkilenmektedir. ĠĢgörenlerin içsel tatmin düzeylerindeki bir birimlik artıĢ, diğer bağımsız 

değiĢkenler sabit kalmak Ģartıyla örgütsel bağlılık düzeylerinde ,288 birimlik bir artıĢa yol 

açmaktadır. Benzer Ģekilde, iĢgörenlerin dıĢsal tatmin düzeylerindeki bir birimlik artıĢ 

örgütsel bağlılık düzeylerinde ,303 birimlik bir artıĢa sebep olmaktadır.   

 

7.11. AraĢtırmanın Sonucu 

ĠĢgörenin yapmakta olduğu iĢe yönelik sahip olduğu olumlu tutum olarak tanımlanan 

iĢ tatmininin, iĢgörenlerin davranıĢsal çıktıları üzerinde belirleyici bir rol oynadığı kabul 

edilmektedir. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları kurumun üyesi olarak kalma ve örgütsel amaçlara katkı 

sağlama yönünde fazladan çaba gösterme davranıĢlarının ifadesi olarak nitelendirilen örgütsel 

bağlılığın iĢ tatmininden etkilendiği literatür tarafından desteklenmektedir. Bu doğrultuda, 

kooperatif iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkinin açıklanmasına yönelik gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın sonucunda, araĢtırmanın 

hipotezlerini destekleyen bulgulara ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma hipotezlerine yönelik ulaĢılan 

bulgular, aĢağıdaki sonuç modelinde özetlenmektedir. 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

                           ġekil 7.28. AraĢtırmanın sonuç modeli 

 

 

  

Sonuç modelinde görüleceği üzere, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, sahip 

oldukları iĢ tatmini düzeylerinden olumlu olarak etkilenmektedir. Örgütsel bağlılık 

düzeylerindeki değiĢkenliğin %26’sı içsel ve dıĢsal iĢ tatmini tarafından açıklanmaktadır. 

Buna göre, araĢtırma kapsamındaki kooperatif iĢletmelerdeki iĢgörenlerin içsel ve dıĢsal 
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tatmin düzeylerinin, örgütsel bağlılık düzeylerini arttırdığı ifade edilebilir. ĠĢgörenlerin, 

olumlu olarak nitelendirilebilecek içsel ve dıĢsal iĢ tatmini tutumlarına sahip oldukları 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin iĢ tatmini düzeyleri örgütsel bağlılıklarını artırıcı bir özellik 

taĢımaktadır. Bu sonuç, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği iĢletmeler için geçerlidir. Farklı 

örneklemlerde farklı sonuçlara ulaĢılabilir.  
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 8. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

En kısa tanımıyla, “birlikte iĢ görmek” demek olan kooperatifçilik, dünya genelinde 

milyonları geçen ortak sayısıyla, en büyük toplumsal örgütlerden birisidir. Kooperatifler, 

geliĢmiĢ ve özellikle de geliĢmekte olan ülkelerde ekonomik ve toplumsal kalkınmanın en 

önemli araçlarından olup, ortaklarının ekonomik çıkarlarını ön planda tutarken, onların ve 

ailelerinin gelir düzeylerinin yükselmesi ve harcama güçlerinin artmasına çalıĢırlar. 

ĠĢletmeleri aracılığıyla yeni yatırımlara giriĢerek, istihdamın artmasına, bölgesel kalkınmanın 

gerçekleĢmesine, yoksulluğun azaltılmasına ve ülkelerin sermaye birikimlerinin oluĢumuna 

katkı sağlarlar. Böylelikle, kırsal bölgelerden kentlere göçü de önlemiĢ olurlar. Üretim için 

gerekli olan girdilerin ucuza sağlanması, yerel düzeyde giriĢimciliğin desteklenmesi, 

ekonomik ve toplumsal demokrasinin sağlanması, toplumsal iĢbirliği ve dayanıĢma ruhunun 

geliĢtirilmesi ise, kooperatiflerin ülkelere yaptıkları diğer katkılardır.  

Kooperatiflerin öncelikli kuruluĢ amacı kar sağlamak olmasa da, hızlı değiĢimlerin 

yaĢandığı günümüz dinamik pazar ortamı, kooperatif iĢletmeleri diğer özel sektör iĢletmeleri 

gibi düĢünmeye zorlamaktadır. Kooperatif iĢletmelerin de diğer iĢletmeler gibi, örgütsel 

amaçlara ulaĢabilmeleri için kullanmak zorunda oldukları farklı üretim faktörleri 

bulunmaktadır. Bu faktörler içerisinde insan yani iĢgücü, örgütsel faaliyetlerin baĢarısı 

üzerinde oynadığı belirleyici rol sebebiyle ön plana çıkmaktadır. ĠĢgücü -beĢeri bir unsur 

olması nedeniyle- iĢ süreçlerinde etkili bir biçimde yönlendirilmesi ve kontrol altına alınması 

en zor olanıdır. Diğer bir ifade ile iĢgücünün verimli ve stratejik bir rekabet aracı olarak 

kullanılması isteniyorsa, iĢgörenlerin iĢlerinden memnun olmaları (iĢ tatmini) dolayısıyla da 

örgüte olan bağlılıklarının sağlanması gerekmektedir. ĠĢ tatmini, literatürde iĢgörenlerin 

iĢlerine karĢı olan olumlu tutumları Ģeklinde tanımlanmaktadır. ĠĢlerinden ve çalıĢtıkları 

ortamdan mutlu olan iĢgörenler, üyesi oldukları örgüt için de fazladan çaba sarf etmeye 

gönüllü olacaklardır.   

Yukarıda bahsedilenlerin ıĢığında, kooperatif iĢletmelerde de, en önemli geliĢim ve 

rekabet unsurunun insan emeği olacağı açıktır. Bu noktada, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı 

düĢük bir kooperatif çalıĢanının, kooperatif ortaklarına tatmin edici düzeyde hizmet sunması, 

ortaklarını tatmin etmesi ve dolayısıyla da kooperatif iĢletmenin baĢarısını arttırması çok da 

mümkün gözükmemektedir. 

Ülkemizde Tarım Kredi Kooperatifleri, 2010 yılı itibariyle, 16 bölge birliği, 1791 

birim kooperatifi ve toplamda 5963 çalıĢanıyla, 81 ilde 1.083.041 adet ortağına hizmet 

götürmektedir. Ortak çiftçilerinin kredi, gübre, zirai ilaç ve alet-makine, yem, tohumluk, 
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akaryakıt, damızlık hayvan, zorunlu ihtiyaç maddeleri vb. ihtiyaçlarını temin eden kuruluĢ, bu 

alanlarda da piyasanın oluĢmasında ve fiyat istikrarında önemli bir yere sahiptir.  

Tarım Kredi Kooperatifleri Tekirdağ Bölge Birliği 22.08.1975 tarihinde kurulmuĢ ve 

101 birim kooperatif ve 432 çalıĢanıyla 62.117 ortağına hizmet vermektedir.  Bu çalıĢmada, 

Tekirdağ Tarım Kredi Kooperatifleri Bölge Birliğine bağlı, Tekirdağ ili içerisindeki birim 

kooperatif çalıĢanları ve bölge birliği çalıĢanları ele alınarak, iĢ tatmini boyutları (içsel tatmin 

ve dıĢsal tatmin) ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin ortaya konulmasına çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın kapsamında 40 kooperatif iĢletmesi ele alınırken, araĢtırmanın baĢlangıcında, 

200 kiĢi olarak tespit edilen iĢgörenlerden geriye dönen ve geçerli kabul edilen 140 (%70) 

adedi değerlendirme kapsamına alınmıĢtır. Yapılan anket sonucunda elde edilen sonuçlar 

faktör analizi ve pearson korelasyon (karĢılıklı iliĢki) analizi kullanılarak değerlendirilmiĢtir. 

 

AraĢtırmanın sonucunda elde edilen demografik bulgular Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

 

1. AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin %20’si kadın, %80’i erkektir. Kadın ve erkek 

çalıĢanlara iliĢkin bu sonuçlar, araĢtırmanın yapıldığı kooperatif iĢletmelerdeki iĢgören 

sayısı ile doğru orantılıdır. Ayrıca, araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin, %80’i evli, %20’si 

bekardır. 

 

2. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin yaĢ dağılımı; %36,4’ü 26-35 arası yaĢ grubu, 

%42,9’u ise 36-45 arası yaĢ grubu içerisinde yer almaktadır. Bu durumda araĢtırma 

kapsamındaki çalıĢanlar genelde gençtir. Bunun nedeni, araĢtırma kapsamındaki 

kooperatif iĢletmelerin çoğunlukla Tekirdağ iline bağlı ilçe ve köylerdeki birim 

kooperatifleri içermesi ve iĢe yeni alınan personelin öncelikle ilçe ve özellikle 

köylerdeki birim kooperatiflerde görevlendirilmeleri olduğu anlaĢılabilir. 

 

3. AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin eğitim seviyeleri değerlendirildiğinde; 

iĢgörenlerin %39,3’ü ortaöğretim/lise mezunu, % 31,4’ünün ise lisans düzeyi 

mezuniyet derecesine sahip oldukları görülmektedir. Önlisans derecesine sahip 

olanların oranı ise %19,3’tür. 

 

4. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin çalıĢma sürelerine bakıldığında; %27,1’i araĢtırmanın 

gerçekleĢtirildiği kurumda, 11-15 yıl arası bir zamandır çalıĢmaktadır. 1-5 yıl arası 

kıdeme sahip iĢgörenlerin oranı %24,3 ve 16-20 yıl arası kıdeme sahip iĢgörenlerin 
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oranı da %24,3 olarak tespit edilmiĢtir. Buna karĢılık kurumda 20 yıldan daha fazla bir 

süredir çalıĢanların oranı %14,3’ken, 1 yıldan daha az bir süredir çalıĢanların oranı ise 

%6,4’tür.  

 

5. ĠĢgörenlerin kurumdaki görevlerine baktığımızda; %31,4’ünün orta kademe, 

%25,0’ının ise memur sıfatıyla görev aldıkları görülmektedir.  

 

6. “Tarım Kredi Kooperatifleri’nin öncelikli amacı nedir?” sorusuna iĢgörenlerin, 

%68’6’sı kredi sağlamak cevabını 1. önem derecesiyle belirtmiĢlerdir. Oldukça 

yüksek olan bu oran, Tarım Kredi Kooperatifleri’nde çalıĢan iĢgörenlerin, çalıĢtıkları 

kurumun kuruluĢ amacının ne olduğu konusunda bilinçli olduklarını göstermektedir. 

 

7. “Kooperatifleri diğer kuruluĢlardan ayıran en belirgin özellik nedir?” sorusuna 

iĢgörenlerin, % 47,1’i “ortakları bir araya getirerek, onların ekonomik güçlerini 

artırmak ve onlara ekonomik özgürlüklerini kazandırmak” derken, %42,9’u ise aynı 

soruya “ortaklarına üretim aĢamasında desteklerde bulunmak” cevabını vermiĢlerdir. 

“Elde edilen karı ortakların sermaye paylarına göre dağıtmak” diyenlerin oranı ise 

%2,1’dir.  

Ayrıca “Sizce kooperatiflerin asıl sahipleri kimdir?” sorusuna iĢgörenler, % 91’lik gibi 

yüksek bir oranla ortaklar cevabını vermiĢlerdir. Ancak anketlerin uygulanması 

esnasında iĢgörenler, verilmesi gereken cevabın “ortaklar” olması nedeniyle bu Ģıkkı 

iĢaretlediklerini, uygulamada ise genellikle bu durumun göz önüne alınmadığını ifade 

etmiĢlerdir. Yine de yukarıdaki oranlar kooperatif çalıĢanlarının, kooperatif iĢletmeleri 

diğer iĢletmelerden ayıran özelliklerin ne olduğu konusunda bilgili olduklarını ortaya 

koymaktadır.  

“Tarımsal üretici örgütleri denince ne anlıyorsunuz?” sorusuna ise, iĢgörenlerin, % 

4,3’ü tarımla ilgili dernek ve vakıflar, %23,6’sı tarımsal kooperatifler, %9,3’ü tarımsal 

birlikler, %3,6’sı ziraat odaları ve %57,9’u ise hepsi cevabını vermiĢlerdir. Hepsi 

cevabı oranının oldukça yüksek olması, kooperatif çalıĢanlarının, tarımda üretici 

örgütlenmelerinin ne olduğu konusunda bilgili olduklarının göstergesi olarak ifade 

edilebilir. 

Yukarıdaki sorulara verilen cevapların oranları göz önüne alındığında, 

araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin yüksek bir kesiminin, kooperatifçiliğin ne olduğu 

konusunda bilgili oldukları sonucuna varılabilir. Özdemir (1996)’de yapmıĢ olduğu bir 
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araĢtırmada Tarım Kredi Kooperatifi yöneticilerinin diğer kooperatif yöneticilerine 

göre (Tarım SatıĢ Kooperatifleri ve Tarımsal Kalkınma Kooperatifi) kooperatif bilinci 

açısından daha bilgili olduklarını ortaya koymuĢtur.   

 

8. “ Sizce kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir?” sorusuna iĢgörenlerin, %40,7’si 

genel müdür, % 22,9’u devlet ve % 16,4’ü ortaklar, %7,9’u ise yönetim kurulu 

cevabını 1. önem derecesiyle belirtmiĢlerdir. Genel müdür ve devlet cevaplarının 

oranlarının ortaklar cevabına göre yüksek olması, Tarım Kredi Kooperatiflerinde 

olması gereken demokratik yapının iyi iĢlemediğinin göstergesi olarak 

değerlendirilebilir. Ġnan ve ark.(1999)’nın yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada da Tarım 

Kredi Kooperatifleri ortakları %53,6’lık gibi oldukça yüksek bir oranla yönetimde en 

çok sözü geçen kiĢinin “müdür” olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu sonuç Tarım Kredi 

Kooperatiflerinde devletin yönetime olan müdahalesinin ortaklarca da doğrulanması 

Ģeklinde yorumlanabilir.  

 

9. “ĠĢgörenlerin % 45,7’si “Ailenizde kooperatif ortağı var mı?” sorusuna evet cevabını 

verirken, % 54,3’ü ise hayır cevabını vermiĢlerdir. “Ailenizde sizden baĢka kooperatif 

çalıĢanı var mı?” sorusunu ise, iĢgörenlerin % 12,1’i evet, % 87,9’u ise hayır Ģeklinde 

cevaplamıĢlardır. 

 

AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin bulgular ise Ģu Ģekildedir: 

 

H1: ĠĢgörenlerin içsel tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin içsel tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında pozitif yönde anlamlı (r=0,435, p<0,01) bir iliĢki bulunmaktadır ( H1 

hipotezi kabul edilmiĢtir.).ĠĢgörenlerin içsel tatmin düzeyleri, yapmıĢ oldukları iĢten sağlamıĢ 

oldukları manevi doyum ile iliĢkilidir ve somut bir nitelik taĢımamaktadır. Takdir edilme, 

kiĢisel geliĢim, baĢarı duygusu, faydalı olduğunu ve değer verildiğini hissetme gibi faktörler, 

iĢgörenlerin içsel tatmin düzeyini olumlu yönde etkileyebilmektedir. ĠĢgörenlerin içsel tatmin 

düzeylerini ölçmeye yarayan sorulara verdikleri cevapların yüzdelik dağılımlarına 

baktığımızda; 

“ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibimdir” ifadesine iĢgörenlerin 

%65,7’si katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu oran göz önüne alındığında; iĢgörenlerin yarıdan 
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fazlasının, gerektiğinde iĢle ilgili konularda karar alma özgürlüklerini kullanabildiklerini 

görülmektedir. 

“ĠĢim bana toplumda saygın bir kiĢi olma imkanını tanır” ifadesine iĢgörenlerin 

%77,8’i katıldıklarını ifade etmiĢlerdir.  

“ĠĢimde baĢkaları içinde birĢeyler yapabilme olanağına sahibim” ifadesine iĢgörenlerin 

%77,9’u katıldıklarını belirtmiĢlerdir.  

“ĠĢimde diğer insanlara ne yapacaklarını söyleyebilme Ģansına sahibimdir” ifadesine 

iĢgörenlerin %74,3’ü katıldıklarını söylemiĢlerdir. Bu durumda iĢgörenlerin yaklaĢık 

%75’inin çalıĢtıkları kurumda kendi fikirlerini rahatlıkla ifade edebildikleri sonucuna 

varılabilir. 

“Yaptığım iĢten baĢarı duymaktayım” ifadesine iĢgörenlerin %86,5’inin katıldığı 

görülmektedir. AraĢtırma kapsamındaki yüksek bir iĢgören kesimi yaptıkları iĢte kendilerini 

baĢarılı hissetmektedirler.  

“ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim” ifadesine iĢgörenlerin %70’i 

katıldıklarını ifade ederek, kurumda kendi yöntemlerini kullanma konusunda esnek 

olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Yukarıdaki oranlar göz önüne alındığında iĢgörenlerin büyük bir kesiminin iĢlerine 

karĢı içsel tatmin duydukları sonucuna varılabilir. 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin, içsel iĢ tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki bu olumlu iliĢkinin, birer kooperatif çalıĢanı olmalarından kaynaklandığı 

söylenilebilir. Çünkü kooperatif iĢletmeler, daha hümanist duygularla kurulan, karĢılıklı 

yardım ilkesiyle çalıĢan örgütlerdir ve bu örgüt kültürünün iĢgörenlere olumlu yönde 

yansıdığı söylenebilir. Anketlerin uygulanma aĢamasında, iĢgörenlerle yapılan birebir 

görüĢmeler esnasında da, çalıĢanlar, üreticilere birçok konuda yardım ettiklerini ve bu 

durumun kendilerini mutlu ettiğini ve bulundukları kurumda çalıĢmanın kendilerine, 

baĢkalarına faydalı oldukları duygusunu yaĢattığını ifade etmiĢlerdir. O nedenle, yaptıkları 

iĢten baĢarı duyduklarını ve saygın bir iĢ yaptıklarını düĢündüklerini belirtmiĢlerdir.  

 

H2: ĠĢgörenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile dıĢsal iĢ tatmini 

düzeyleri arasında pozitif yönde anlamlı (r=0,443, p<0,01) bir iliĢki bulunmaktadır (H2 

hipotezi kabul edilmiĢtir). ĠĢgörenlerin dıĢsal iĢ tatmin düzeyleri, aldıkları ücret, terfi 

olanakları, iĢ güvencesi ve diğer maddi olanaklar gibi faktörlerle iliĢkilidir. ĠĢgörenlerin dıĢsal 
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tatmin düzeylerini ölçmeye yarayan sorulara verdikleri cevapların yüzdelik dağılımlarına 

baktığımızda; 

“Amirimin astlarını idare ediĢ tarzından memnunum” ifadesine iĢgörenlerin %77,2’si 

katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

“BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim” ifadesine iĢgörenlerin 

%64,3’ü katıldıklarını söylemiĢlerdir.  

“ÇalıĢma Ģartlarından memnunum” ifadesine katılanların oranı % 72,9’dur. 

“Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücretten memnunum” ifadesine iĢgörenlerin 

%73,6’sı katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

“Amirimin karar vermedeki yeteneğine güvenirim” ifadesine katılanların oranı 

%71,4’tür. 

“Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ Ģeklinden memnunum” ifadesine 

katılanların oranı ise %54,3’tür.  

AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin, dıĢsal iĢ tatmin düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki bu olumlu iliĢkinin, Tarım Kredi Kooperatifleri’ndeki ücret politikası ve diğer 

maddi olanakları (satıĢ primi, ikramiye) ile iĢgörenlerin yüksek sendikalaĢma düzeylerinin 

olumlu bir yansıması olarak değerlendirilebilir. Anketlerin uygulanma aĢamasında, 

iĢgörenlerle yapılan birebir görüĢmeler esnasında da, çalıĢanların büyük bir çoğunluğu, 

aldıkları ücretten ve çalıĢma Ģartlarından memnun olduklarını ifade etmiĢlerdir. 

Genel olarak iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeylerine bakıldığında çalıĢanların, özellikle 

baĢkaları için de bir Ģeyler yapabilme olanakları sunması bakımından iĢlerinden memnuniyet 

duydukları, kendilerini baĢarılı hissettikleri ve saygın bir iĢ yaptıklarını düĢündükleri ortaya 

konulmuĢtur. AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin % 70’lik gibi bir genelinin çalıĢma 

Ģartlarından, aldıkları ücretten ve üstlerinin kendilerini idare ediĢ tarzlarından memnun 

oldukları sonucuna ulaĢılmakla birlikte, “Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ 

Ģeklinden memnunum.” ifadesine verilen cevaplarda, iĢgörenlerin sadece % 54’3’lük bir 

kesiminin bu ifadeye katıldığı görülmektedir. Bu durumda, kurum politikalarının hayata 

geçiriliĢindeki uygulamaların gözden geçirilmesi, bu konu hakkında çalıĢanların fikirlerine 

baĢvurulması ve ortaya konulacak aksaklıkların bir an önce giderilmesi önerilebilir. Diğer 

taraftan  “BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim.” ifadesine verilen 

cevapları göz önüne aldığımızda %40’a yakın bir iĢgören kesiminin takdir edilme konusuna 

katılmadığını (%16,4) ya da kararsız (%19,3) kaldığını görmekteyiz. Kurum içinde dikkat 

edilmesi gereken bir konu olarak, çalıĢanların üstleri tarafından takdir edilme aĢamasında 

oranın diğer verilere göre düĢük olduğu görülmüĢtür. Bu yüzdedeki düĢüĢler iĢ tatminini 
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azaltabilecek, artması ise iĢ tatminini dolayısıyla iĢ verimliliğini daha da yükselterek, örgütsel 

bağlılığa olumlu etki yapabilecektir. O nedenle kurum yöneticilerinin bu noktayı göz önüne 

alarak, kurum içinde ödül sisteminin adil ve güvenilir iĢlemesine özen göstermeleri 

önerilebilir.  

ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin sorulara verdikleri cevaplar göz önüne 

alındığında ise Ģu sonuçlara ulaĢılabilir: 

ĠĢgörenler % 65’lik bir oranla çalıĢtıkları kuruma karĢı aidiyet duygusu 

hissetmediklerini, % 70’lik bir oranla duygusal bir bağ hissetmediklerini ve % 68,6’lık bir 

oranla ise kendilerini ailenin bir parçası olarak görmediklerini belirtmiĢlerdir. Bu ifadeler 

iĢgörenlerin örgütlerine olan duygusal bağlılıklarını ortaya koymaktadır ve yaklaĢık % 70’lik 

gibi oldukça yüksek bir iĢgören kesiminin örgütlerine karĢı duygusal bir bağ hissetmedikleri 

sonucuna ulaĢılabilir. Oysa duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar, her yöneticinin hayal ettiği, 

çalıĢtırmayı arzuladığı, kendini örgüte adamıĢ ve sadık çalıĢanlar olmaktadır. Böyle 

çalıĢanlar, iĢe karĢı olumlu tutum ve davranıĢ sergilemektedirler ve gerektiğinde ek çaba 

göstermeye hazır olmaktadırlar (Güner 2007). ĠĢgörenlerin örgütlerine karĢı duygusal bir bağ 

oluĢturabilmelerinin temelinde kiĢilik özellikleri gibi subjektif faktörlerin etkisi olduğu kadar, 

deneyim süreleri ve örgüt içerisinde iĢgörenlere sağlanacak olan ilerleme olanakları da etkili 

olabilir. Çünkü iĢgörenlerin örgütleri için -kendi istekleri ile- fazladan çaba gösterebilmeleri 

ve örgütleriyle özdeĢleĢebilmeleri, yıllar itibariyle kazandıkları deneyimleri doğrultusunda bir 

üst kademeye geçebilme olanaklarının sağlanmasıyla gerçekleĢtirilebilir. Bu doğrultuda 

iĢgörenlerin duygusal bağlılıklarının artırılması yönünde, iĢgörenlere sağlanan ilerleme 

olanaklarının gözden geçirilerek, yeniden yapılandırılması önerilebilir.  

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin normatif bağlılığa iliĢkin sorulara verdikleri 

cevapların yüzdelik dağılımları Ģu Ģekildedir: 

“Bu kuruluĢa sadık kalmam gerektiğine inanıyorum” ifadesine katılanların oranı 

%88,5’tir. 

“Bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemin temel sebeplerinden birisi bağlılığın 

önemine ve manevi yükümlülük bilincine olan inancımdır” ifadesine katılanların oranı 

%78,6’dır. 

“Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir kısmını aynı kuruluĢta sürdürmeleri daha iyidir” 

ifadesine iĢgörenlerin %62,2’si katıldıklarını belirtmiĢlerdir. 

“Bir kuruluĢtan diğerine geçmek bana göre ahlaki değil” diyenlerin oranı %23,6, “Bu 

günlerde insanların çok sık bir Ģekilde iĢyeri değiĢtirdiklerini düĢünüyorum” diyenlerin oranı 
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%35,7, “BaĢka bir kuruluĢtan daha iyi bir teklif alsam dahi, bu kuruluĢtan ayrılmanın doğru 

olduğunu düĢünmem” ifadesine katılanların oranı ise %59,3’tür. 

 Normatif bağlılığa iliĢkin sorulara verilen cevaplar incelendiğinde; yaklaĢık %60’lık 

bir iĢgören kesiminin örgütlerine karĢı normatif bağlılık hissettikleri sonucuna ulaĢılabilir. 

Normatif bağlılık, çalıĢanın kendisini dahil olduğu organizasyona karĢı sorumlu 

hissetmesi, bu sorumlulukları çerçevesinde yapması gereken görevleri olduğunu kabul etmesi, 

dolayısıyla da çalıĢanın organizasyona karĢı üyeliği devam ettirme zorunluluğu duyduğu bir 

bağlılık türüdür (Kaya ve Selçuk 2007). O halde araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin büyük 

bir kesimi, örgüt üyeliklerinin devam etmesi gerektiğine inanmaktadırlar ve bu davranıĢ 

Ģeklinin de doğru olduğunu düĢünmektedirler. 

ĠĢgörenlerin devam bağlılığına iliĢkin sorulara verdikleri cevapların yüzdelik 

dağılımları ise aĢağıdaki gibidir: 

ĠĢgörenlerin %57,8’i “Bu kuruluĢta kalmaya devam etmem, kendi isteğim olduğu 

kadar aynı zamanda da bir zorunluluktur” ifadesine katıldıklarını belirtmiĢlerdir.  

“ġimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar verirsem hayatım fazlasıyla altüst olur” 

ifadesine katılanların oranı %54,3, “Ġstesem bile Ģu an bu kuruluĢtan ayrılmak benim için çok 

zor olurdu” ifadesine katılanların oranı ise %58,5’tir. 

Yukarıdaki oranlar göz önüne alındığında, iĢgörenlerin yaklaĢık %60’ının örgütlerine 

karĢı devam bağlılığı duyduğu söylenilebilir. ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları örgütten ayrılmaları 

durumunda katlanacakları bir takım zorlukları (iĢsiz kalma, yeni bir iĢ bulma güçlüğü, ücret, 

prim, tazminat ödemesi vb. olanaklardan mahrum kalma gibi) farkında oldukları ve bu 

nedenle örgüt üyeliklerini devam ettirmek istedikleri düĢünülebilir. Özellikle, ülkemizde 

iĢsizlik oranlarının yüksek olduğu ve birtakım ekonomik problemlerin yaĢandığı düĢünülürse, 

araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin devam bağlılıklarının yüksek olması, beklenilen bir 

davranıĢ biçimi olarak görülebilir. Ayrıca araĢtırma kapsamındaki iĢgörenlerin %80’nin evli 

ve evli iĢgörenlerin bekar iĢgörenlere göre daha fazla ailevi sorumluluklar üstleniyor olması 

da devam bağlılığını etkileyen bir unsur olarak belirtilebilir.  

Sonuç olarak; araĢtırma bulguları ele alındığında, genel olarak getirilebilecek öneriler 

Ģunlardır: 

 AraĢtırma kapsamındaki iĢgörenler iĢe devamlılık göstermektedirler, ancak psikolojik 

olarak örgütleriyle bütünleĢememiĢlerdir. BaĢka bir ifadeyle iĢgörenler, çalıĢtıkları 

kuruma karĢı duygusal bir bağ hissetmemektedirler. Oysa örgütlerin baĢarısındaki en 

önemli faktör insandır (iĢgücü) ve örgütlerine karĢı duygusal bağ hisseden iĢgörenler, 

örgütlerinin baĢarısı ve verimliliği için kendi istekleriyle fazladan çaba göstermeye 
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razı olacaklardır. Bu nedenle, iĢgörenlerdeki örgütsel bağlılık düzeyini (özellikle de 

duygusal bağlılık) arttırmak amacıyla, çalıĢanların kendi yetenek ve deneyimlerini 

gösterebilecekleri ortamlar oluĢturulmalı ve çalıĢmalarının karĢılığında bir üst 

pozisyona geçebileceklerinin güvencesi onlarda yaratılmalıdır.   

 

 ĠĢgörenleri ilgilendiren konularda onların fikirlerine baĢvurulması, örgütte alınan 

kararlarda ve uygulamalarda nedenlerinin iĢgörenlerle paylaĢılması iĢgörenlerin 

motivasyonunu olumlu yönde etkileyeceği gibi, iĢgörenlerin örgütleriyle 

özdeĢleĢmelerine ve kurum içindeki örgüt kültürünü benimsemelerine katkı 

sağlayabilir. 

  

 Kurum yöneticilerinde, iĢgörenlerin iĢ tatmininin ve örgütlerine olan bağlılıklarının, 

kooperatiflerin baĢarısı üzerinde ne kadar önemli bir rol üstlendiği bilinci 

oluĢturulmalıdır.   

 

 1581 sayılı TKK’leri ve birlikleri kanununun bazı maddelerinde değiĢiklik yapılması 

hakkındaki 1995 yılında yürürlüğe giren, 553 sayılı KHK ile TKK’leri daha 

demokratik bir yapıya kavuĢmuĢtur. Ancak uygulamada hala istenilen demokratik 

seviyeye ulaĢılamadığı görülmektedir. Bu durum Özdemir (1996)’in araĢtırma 

sonuçlarıyla da örtüĢmektedir. Tarım Kredi Kooperatifleri’ndeki bu devlet 

egemenliğine son verilmesi ve kooperatifçilik ilkelerinin tam anlamıyla uygulanması 

ülkemiz demokrasisinin geliĢimine yapacağı katkı açısından önemlidir. 

 

 AraĢtırmanın kısıtı Tekirdağ iline bağlı Tarım Kredi Kooperatiflerini ele almasıdır. 

Genelleme yapılırken bu durum göz önüne alınmalıdır. Daha geniĢ sonuçlar için farklı 

bölgelerdeki, daha fazla iĢgören araĢtırma kapsamına dahil edilebilir.     
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EKLER 

 

EK-1 TEZ ANKET FORMU  
 

 

Değerli katılımcı; 

 

Bu araĢtırma, Namık Kemal Üniversitesi Fen Bilimleri Enstitüsü Tarım Ekonomisi Anabilim Dalı Yüksek lisans 

programında yürütülmekte olan “Kooperatif ĠĢletmelerde ĠĢgörenlerin ĠĢ Tatmini Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkinin Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma:(Tarım Kredi Kooperatifleri ) Tekirdağ Ġli Örneği” yüksek 

lisans çalıĢmasına esas olmak üzere görüĢleriniz gerekmektedir.  

 

Sizden istediğimiz çalıĢmanın amacına uygun olarak hazırlanmıĢ anket sorularını kendi fikirlerinizi ve yaklaĢımlarınızı 

dikkate alarak doldurmanızdır. Lütfen cevaplarınızı anket formu üzerinde iĢaretlemeden önce açıklamaları ve soruları 

dikkatlice okuyunuz. Elde edilecek olan bilgiler, sadece ilgili bilimsel amaçlar doğrultusunda topluca değerlendirilecektir, 

bireysel sonuçlarla ilgilenilmeyecektir. Bu nedenle adınızı yazmanıza gerek yoktur. 

AraĢtırmanın geçerliliği için, mutlaka tüm soruları yanıtlamanız gerekmektedir. Lütfen durumunuzu bildiren Ģıkkı “X” 

iĢareti ile iĢaretleyiniz. 
 

Değerli katkılarınız için teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dileriz 

 

Hazırlayan: Öğr. Gör. Funda ER ÜLKER                              Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Gülen ÖZDEMĠR 

 

 

Lütfen, aĢağıdaki ifadelerin, (kendiniz, iĢiniz ve iĢyerinizle ilgili) gerçek 

durumu ne ölçüde yansıttığını “kesinlikle katılmıyorum”, “katılmıyorum”, 

“kararsızım”, “katılıyorum”, “kesinlikle katılıyorum” Ģıklarından bir tanesini 

iĢaretleyerek belirtiniz.  

( I. BÖLÜM: Ġġ TATMĠNĠ ) 
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1. ĠĢimde zaman zaman farklı görevleri yapabilme olanağım var      

2. ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanma özgürlüğüne sahibim      

3. ĠĢim bana, toplumda “saygın bir kiĢi” olma imkânını tanır      

4. ĠĢimde baĢkaları için de bir Ģeyler yapabilme olanağına sahibim       

5. ĠĢimde diğer insanlara ne yapacaklarını söyleyebilme Ģansına sahibim      

6. Yaptığım iĢten baĢarı duymaktayım      

7. ĠĢimde vicdanıma aykırı olan Ģeyleri yapmak zorunda kalmam      

8. ĠĢimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilirim      

9. Sabit bir iĢ güvencem var      

10.ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilirim      

11. Tek baĢıma çalıĢabilme olanağım vardır      

12. ĠĢ arkadaĢlarım birbirleriyle iyi geçinirler      

13. Her zaman beni meĢgul eden bir iĢim olmasından dolayı iĢimden 

memnunum 

     

14. Amirimin astlarını (çalıĢanlarını) idare ediĢ tarzından memnunum      

15. BaĢarılı bir iĢ yaptığımda üstlerim tarafından takdir edilirim      

16. ÇalıĢma Ģartlarından memnunum      

17. ĠĢimde terfi olanaklarım vardır      

18. Amirimin karar vermedeki yeteneğine güvenirim      

19. Kurum politikalarının uygulamaya geçiriliĢ Ģeklinden memnunum      

20. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücretten memnunum      
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( II. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ) 
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1.Bu kuruluĢa karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum      

2.Bu kuruluĢa karĢı “duygusal bir bağ” hissetmiyorum      

3.Bu kuruluĢ benim için kiĢisel olarak büyük bir anlam taĢımakta      

4.Bu kuruluĢta kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum      

5.Kariyerimin geri kalan kısmını bu kuruluĢta geçirmekten mutluluk duyarım      

6.Bu kuruluĢun problemlerini kendi problemimmiĢ gibi hissederim      

7.Bu kuruluĢtan, dıĢarıdaki insanlara övgüyle bahsediyorum      

8.Bu kuruluĢa sadık kalmam gerektiğine inanıyorum      

9.Bu kuruluĢta çalıĢmaya devam etmemin temel sebeplerinden birisi bağlılığın 

önemine ve manevi yükümlülük bilincine olan inancımdır 

     

10.Bir kiĢinin daima aynı kuruluĢa bağlı kalması gerektiğine inanmıyorum      

11.Ġnsanların kariyerlerinin büyük bir kısmını aynı kuruluĢta sürdürmeleri daha 

iyidir 

     

12.Bir kuruluĢtan diğerine geçmek bana göre ahlaki değil      

13.Bu günlerde insanların çok sık bir Ģekilde iĢyeri değiĢtirdiklerini 

düĢünüyorum 

     

14.BaĢka bir kuruluĢtan daha iyi bir teklif alsam dahi, bu kuruluĢtan ayrılmanın 

doğru olduğunu düĢünmem 

     

15.Bu kuruluĢta kalmamın önemli sebeplerinden birisi uygun alternatiflerin az 

olmasıdır 

     

16. Bu kuruluĢta kalmamın temel sebeplerinden birisi, bir diğer kuruluĢun aynı 

imkanları bana sağlayamayacak olmasıdır 

     

17.ġu an bu kuruluĢtan ayrılmam maddi kayba uğramama neden olmaz      

18. Bu kuruluĢta kalmaya devam etmem, kendi isteğim olduğu kadar, aynı 

zamanda da bir zorunluluktur 

     

19. Bu kuruluĢtan ayrılmayı düĢündürecek kadar çok seçeneğe sahip 

olmadığıma inanıyorum 

     

20.ġimdi bu kuruluĢtan ayrılmaya karar verirsem hayatım fazlasıyla alt üst olur      

21.Ġstesem bile, Ģu an bu kuruluĢtan ayrılmak benim için çok zor olurdu      
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● Lütfen, aĢağıda yer alan sorulara uygun seçeneği iĢaretleyerek yanıt veriniz. 
 

1. Sizce Tarım Kredi Kooperatifleri’nin öncelikli amacı nedir? Önem sırasına göre 1’den 7’ye kadar sıralayınız. (1; en 

önemli, 7; en önemsiz) 

 

(        ) Kredi sağlamak 

 

(        ) Risturn vermek 

 

(        ) Ġstihdam sağlamak 

 

(       ) Üreticilere eğitim vermek 

 

(       ) Üreticilerin ürünlerinin iyi bir fiyatla değerlendirilmesini sağlamak. 

 

(        ) Devlet desteklerinden yararlanmak 

 

(        ) Tarım politikalarında etkili olmak 

 

2. Kooperatifleri Ģirketlerden ayıran en belirgin özellik nedir? Önem sırasına göre 1’den 3’e kadar sıralayınız. (1; en 

önemli, 3; en önemsiz) 

 

(        ) Ortaklarına üretim aĢamasında desteklerde bulunmak 

 

(         ) Ortakları bir araya getirerek, onalrın ekonomik güçlerini arttırmak ve onlara ekonomik özgürlüklerini kazandırmak. 

 

(         ) Elde edilen karı, ortakların sermaye paylarına göre dağıtmak. 

 

3. Sizce kooperatiflerin asıl sahibi kimdir? 

 

(     ) Devlet    

 

(     )Ortaklar 

 

(     )Yönetim Kurulu baĢkanı 

 

(     ) Müdür 

 

4. Sizce kooperatiflerin yönetiminde kimler etkilidir?  Önem sırasına göre 1’den 4’e kadar sıralayınız. (1; en önemli, 

4; en önemsiz) 

 

(        ) Devlet      (       ) Genel müdür    (       ) Ortaklar    (       ) Yönetim Kurulu baĢkanı 

 

5. Tarımsal üretici örgütleri denince ne anlıyorsunuz?  

 

(   ) Tarımla ilgili dernekler ve vakıflar                        (    ) Tarımsal kooperatifler 

 

(    ) Tarımsal birlikler                                                   (    ) Ziraat odaları 

 

(    ) Hepsi                                                                        (     ) Diğer (……………………………)     , 

 

6. Ailenizde kooperatif ortağı var mı?        (    ) Evet       (      ) Hayır 

 

7. Ailenizde sizden baĢka kooperatif çalıĢanı var mı?       (    ) Evet       (      ) Hayır 

                       

● Lütfen, aĢağıda yer alan sorulara durumunuza uygun seçeneği iĢaretleyerek yanıt veriniz. 

 

1. Cinsiyetiniz?   (    ) Kadın      (     ) Erkek 

2. Medeni durumunuz?   (     ) Evli     (     ) Bekâr 

3. YaĢınız?  (    )18-25      (     ) 26-35     (    ) 36-45     (    ) 46 ve üstü 

4. Eğitim düzeyiniz?  (     ) Ġlköğretim    (     ) Ortaöğretim / Lise    (     ) Ön lisans   (     ) Lisans    (     ) Master / Doktora 

5. ÇalıĢma süreniz?  (    ) 1 yıldan az    (    ) 1-5 yıl     (    ) 6-10 yıl     (    ) 11-15 yıl    (    ) 16-20 yıl    (     ) 21 yıl ve üstü 

6. Kurumdaki göreviniz?   (    ) Üst kademe    (    ) Orta kademe   (    ) Alt kademe  (    ) Teknik eleman  (    ) Memur  

  (     ) Diğer 
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