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Yönetimden Yöneti ş ime: 
Bir Radikal Dönü ş üm 

M.Akif ÖZER* 

Özet: Bu çal ış mada son yı llarda yönetim düşüncesinde görülen ve "yöneti ş im" 
olarak adlandırı lan radikal, değ iş im süreci ana hatlarıyla incelenmi ş tir. 
Bu süreçte yönetiş im kavram ı  devletin yönetim alan ında giderek artan 
baş arısızlığı na iliş kin sorunlara bir çözüm olarak ortaya atı lmakta; bu süreçte 
planlama, öngörme, eyleme geçme ve rekabetle ba ş  etme yetene ğ i sınırlı  devlet 
gücünü paylaşma yolları , özellikle de kamu-özel sektör i ş birliğ ini geliş tirme 
önlemleri ile birlikte gündeme getirilmektedir. Çal ış mada bu kapsamda; 
yöneti ş imin tanımı  ve kavramsal çerçevesi, temel özellikleri, kapsam ı  ve 
sınırları , stratejileri, türleri (küresel yönetiş im kamu yöneti ş imi, iyi yöneti ş im) 
incelenmi ş  ve yöneti ş im-yeni kamu yönetimi kar şı laş tırması  yap ı lmış tı r. 
Anahtar Kelimeler: Yönetim, Yöneti ş im, Kamu Yönetimi, Yeni Kamu 
Yönetimi 

From Management to Governance: A Radical 
Transformation 

Abstract:In this study, a radical changing process that is called "governance" 
in recent years is examined basicly. In this process, governance consept was 
appraised as a solution to the state's unsuccesfully in management that is 
now increasing. And state's limited planning, conjecturing, doing action, 
competition with private sector abilities was putting on the public agenda. In 
this study,; governance definition, its conceptual frame, basic peculiarities, 
its scope and limitations, strategies, categories like (global governance, public 
governance, good governance) were analyzed and, governance-new public 
management was compared in this context. 
Key Words: Management, Governance, Public Administration, New Public 
Management 

Gİ RİŞ  
Günümüzde tüm dünyada hemen hemen her alanda çok yönlü bir 

dönü ş üm ya ş anmaktad ı r. Bu süreç s ı n ı fland ı rı ld ığı nda; sanayi toplumundan 
bilgi toplumuna, fordistüretimden esnek üretime, ulus devletler dünyas ı ndan 
küreselle ş mi ş  dünyaya modernist dü ş ünceden post modernist dü ş ünceye 
(Tekeli, 1996:49) geçi ş lerin olduğu bir tablo ile kar şı laşı lmaktad ı r. 

Bu çok yönlü dönü ş üm süreci, yönetimi me ş ru ve yap ı labilir 
k ı lan ko ş ullar ı  a şı nd ı rmakta, bu a şı nd ı rma süreci ise yönetimi ortadan 
* Dr., Gazi Un. IIBF Kamu Yön. Böl. (ozergazi.edu.tr) 

1 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 1-25 

kald ı rmasa da yeni aray ış lar ı n ortaya ç ı kmas ı na neden olmaktad ı r. Ayr ı ca 
bu süreçte devlet giderek artan ve karma şı kla ş an taleplere yan ı t vermekte 
zorlanmaktad ı r (Yüksel, 2000:149). Böyle bir ortamda, yönetimde ba ş ar ı s ı zl ı k 
sorunlar ı yla ve bu sorunlar ı n ortaya ç ı kmas ı na neden olan "yönetemeyen" 
sistemlerle yüz yüze gelinmektedir 

Ya ş anan h ı zl ı  değ i ş im ve dönü şüm sürecinde art ı k uzakl ı k 
insanlar aras ı  ili ş kilerde belirleyiciliğ ini önemli ölçüde yitirmi ş tir. İ li ş ki 
ağ lar ı n ı n geli ş tiğ i bir dünyada kurulan denetimler, toplumsal ba ğ l ı l ı klar ı  
olu ş turmakta tek ba şı na yeterli olamamaktad ı r. İ li ş ki ağ lar ı  üzerinde 
yeni kimlikler olu ş makta ve yurtta ş  kavram ı n ı n yan ı nda ağda ş  kavram ı  
da geli ş meye ba ş lamaktad ı r. Çok çe ş itli ili ş ki ağ lar ı  içindeki insanlar, tek 
kimlikli olmaktan ç ı kmakta ve çok kimlikli hale gelmektedirler (Tekeli, 
1996:50). 

Doğal olarak bu ortam genel olarak yönetim disiplinini de do ğ rudan 
etkilemektedir. Disiplinde 1970'lerde "Kamu Yönetimi", 1980'lerde "Kamu 
Politikas ı  ve Yönetimi", 1990'larda ise, ya ş anan bu h ı zl ı  değ i ş im sürecinin 
sonucu olarak "Yöneti ş im" ismi hakim olmaya ba ş lam ış t ı r (Dunsire, 
1995:34). Bu dönemde artan küreselle ş me ile birlikte dünya ölçe ğ inde 
ortaya ç ı kan fı rsatlar ve sorunlar aras ı nda denge noktas ı n ı n bulunmas ı n ı n, 
devletin yeni görevlerinin ba şı nda gelmesi gerekti ğ i, bu görevin etkin ş ekilde 
yerine getirilebilmesinin ise ancak iyi bir yöneti ş im yap ı s ı n ı n kurulmas ı  ile 
mümkün olabileceğ i, art ı k her yerde dile getirilmektedir. 

Son dönemin popüler kamu yönetimi ak ı m ı  olan Yeni Kamu 
Yönetimi (YKY) dü ş üncesi kapsam ı nda önemli bir yeri olan yöneti ş im, 
YKY'nin kamu sektörüne rekabeti getirmesi ile birlikte geli ş me seyrini daha 
da h ı zland ı rm ış t ı r. Rekabetsiz ortamda kamu sektörü yönetim sitillerini 
değ i ş tirmenin mümkün olmad ığı  herkes taraf ı ndan kabul edilmektedir. 
Bugünkü geçerli yönetim tarz ı , rekabetle çok ba ğı ml ı  değ ildir (Peters-
Pierre, 1998:228). 

Art ı k önceden belirlenen bir ortak amac ı  gerçekle ş tirmek için, tek 
özneli, merkezi, hiyerar ş ik bir i ş  bölümü içinde, araçsal rasyonelli ğ i ön 
plâna alarak, yapan, üreten, bunun için kaynaklar ı  ve yetkileri kendilerinde 
toplayan yönetimden, önceden belirlenen bir yöne do ğ ru değ il, insan 
haklar ı na dayal ı  performans ölçütlerini gerçekle ş tirecek, çok aktörlü, yerel, 
ağ sal ili ş kiler içinde ileti ş imsel bir rasyonellik anlay ışı  içinde, kendisi 
yapmaktan çoktoplumdaki aktörleriyapabilirk ı lan,yönlendiren, kaynaklar ı n 
yönlendirilmesini kolayla ş tı ran yöneti ş im anlay ışı na geçilmektedir. Bu 
özellikleriyle yöneti ş im siyasal ve ekonomik gücün daha yayg ı n dağı l ı m ı n ı  
da içermektedir (Tekeli, 1996:51). Bundan dolay ı  rekabetten çok kamu 
kurulu ş lar ı  ile özel sektör kaynaklar ı n ı n karışı m ı n ı  öngörmekte ve hizmet 
üretimi ve dağı t ı m ı  için alternatif yöntemler gündeme getirmektedir. 

a) Tan ı m ve Kavramsal Çerçeve: Yöneti ş im, bir toplumsal-politik 
sistemdeki ilgili bütün aktörlerin ortak çabalar ıyla elde edilen sonuçlar ı n 
olu ş turduğu yap ı  ya da düzen (Bozkurtvd., 1998:274) olaraktan ı mlanmaktad ı r. 
Bu tan ı m ı n yan ı nda kavram ı n içeri ğ inin çok farkl ı  ş ekilde belirlendi ğ i de 
görülmektedir. Ancak genel kabul gören tan ı m ı nda yöneti ş im, ayr ı m ı  bulan ı k 
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olan kamu kurulu ş lar ı  ve özel sektör aras ı ndaki s ı n ı rlarda geli ş en yönetim 
tarzlar ı n ı  göstermekte (Stoker, 1998:17) ve yönetimin daha iyi yönetebilmek 
amac ıyla yeniden yap ı land ı rı lmas ı na (Stoker, 1998:18) vurgu yapmaktad ı r. 

Yöneti ş im birbirine ba ğ l ı  olan pozisyonlar ın ve çatış an, karşı t 
ç ı karlar ı  olan aktörlerin olu ş turduğu, farkl ı  ağ sal yap ı lar ı  koordine eden 
bir süreç olarak da görülmektedir (Cope vd., 1997:447). Çünkü yöneti ş im, 
toplumdaki aktörlere ortaklar olarak bakmakta ve toplumdaki ekonomik, 
siyasal ve toplumsal aktörlerin etkile ş iminden doğan bir yönlendirme 
ve denetleme kal ı b ı  olarak görülmektedir. Bu nedenle yöneti ş im değ i ş ik 
aktörlerin etkile ş iminin ortaya ç ı kard ığı  bir süreçtir (Tekeli, 1996:52-53). 

Yöneti ş im bu ş ekliyle yönetmekten kaynaklanan, ancak ayn ı  
zamanda onun çok ötesinde yer alan bir dizi aktörün ve kurumun varl ığı na 
i ş aret etmektedir. Bu bak ış  aç ı s ı na göre yönetme sistemine ili ş kin anayasal 
veya formel hukuksal anlay ış lar hem s ı n ı rl ı d ı r hem de yanl ış  yönlendiricidir 
(Yüksel, 2000:149). Bundan dolay ı  yöneti ş im, kamu yönetiminde siyaset/ 
yönetim ayr ı m ı n ı n sona ermesinin bir sonucu olarak görülmektedir. Çünkü 
yönetim toplumla hem yönetimsel hem de politik süreçte etkile ş imde 
bulunmaktad ı r. 

Yöneti ş im terim olarak ilk kez Kuzey Avrupa'da, ard ı ndan da bütün 
dünyada kullan ı lmaya ba ş lanm ış t ı r. Terimin kökeni 16. yüzy ı la kadar 
götürülebilmektedir. Özellikle 17. yüzy ı lda Fransa'da hükümeti sivil 
toplumla uzla ş t ı rmaya ya da kombine etmeye çal ış an bir yakla şı mdan 
esinlendiğ i belirtilmektedir (Yüksel, 2000:147). 

Terimin olgunla ş mas ı  ise İ ngiltere'de olmu ş tur. Ülkede ilk olarak 
yöneti ş im, İ ngiliz modelinde klâsik Westminister modeline meydan okuma 
ş eklinde doğmu ş tur. Bu modelde, parlamento üstünlü ğü, güçlü kabine 
hükümeti sistemi ve seçimler arac ı l ığı yla sağ lanan sorumluluk sistemi söz 
konusudur. Hakim unsur bakanl ı k sorumluluğu çerçevesinde üniter devletin 
yönetilmesidir (Stoker, 1998:21-22). Yöneti ş im ise klâsikbu yap ı lanmaya kar şı  
ç ı kmakta ve mevcut sorunlar ı  bu yap ı n ı n olumsuzluklar ı na bağ lamaktad ı r. 

Günümüzde ise terimin, 1980'li y ı llarda Latin Amerika'da 
belirginle ş en demokratikle ş me dalgas ıyla ve bu dalgan ı n 1990'lardan 
itibaren Afrika'da yay ı lmas ı yla, dünya genelinde geli ş iminin arttığı  
görülmektedir. Bu dönemde neoliberal kuramc ı lar, daha in ş ac ı  ve politik bir 
yakla şı m benimseyerek yöneti ş im modeli ve kavram ı  üzerinde odakla ş maya 
baş lam ış lard ı r (Yüksel, 2000:153). 

Bu süreçte Dünya Bankas ı  da Afrika ülkeleri için kulland ığı  
yöneti ş im kavram ı  ile, bu ülkelerin kalk ı nmas ı n ı  ve yönetimini, devleti ya 
da kamu yönetimini a ş an bir fenomen olarak görmü ş tür (Ş aylan, 2000:20). 
Ancak bu ortamda, tüm dünyada; politikan ı n giderek karma şı klaş mas ı  ve 
bağı ml ı l ı klar ı n artmas ı ndan dolay ı  geni ş  bilgi ve perspektife duyulan ihtiyaç, 
bilgi toplumunun artan ihtiyaçlar ı n ı  karşı lamak ve daha iyi bir bilgi yönetimi 
sağ lamak, vatanda şı  politika olu ş turma sürecine dahil ederek, görü ş lerinin 
dikkate al ı nmas ı  yönündeki beklentilerini kar şı lamak ve devlete kamunun 
güvenini sağ lamak, daha fazla ş effafl ı k ve hesap verebilirlik yönündeki 
talepleri kar şı lamak ve farkl ı  ç ı karlar aras ı nda arac ı l ı k ederek geni ş  bir 
uzla ş maya varmak için duyulan ihtiyaçlara (Maliye Bak., 2003:34) cevap 

3 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 1-25 

verebilmek gibi nedenlerden dolay ı  yöneti ş im h ı zl ı  bir ş ekilde yay ı lmış tı r. 
Yöneti ş im BM tarafı ndan da "bir ülkenin her düzeyindeki 

i ş lerinin yönetiminde iktisadi, siyasi ve idari otorite kullan ı m ı  ş eklinde 
tan ı mlanmaktad ı r (HAB İ TAT II, 2000:1). Dünya Bankas ı , Uluslararas ı  Para 
Fonu gibi uluslararas ı  örgütler de bu tan ı ma kat ı larak, geli ş mekte olan 
ülkelerin hem neo-liberal ekonomik politikalar ı , hem de yöneti ş im modelini 
benimsemeleri gerekti ğ ini savunmu ş lar ve yönetilebilirlik sorununa ilgi 
göstermi ş lerdir. Yöneti ş imin neo-liberal politikalar ı n gerçekle ş mesini 
sağ layabilecek uygun bir araç olaca ğı n ı  dü şünmüş ler (Yüksel, 2000:154) 
ve terime geli ş me paradigmas ı  çerçevesinde etkinlik ve verimlilikle ilgili 
nitelikler yüklemi ş lerdir 

Asl ı nda yöneti ş im uzun y ı llar devlet ya da hükümet sözcü ğünden 
türetilmi ş  ancak anlam farkl ı l ığı n ı  ifade etmek için kullan ı lm ış  bir terim 
olarak da görülmektedir. Örne ğ in bu sözcük uzun bir süre özel ş irketlerin 
yönetim süreci içinde hisse senetleri sahipleri ile ş irket yöneticileri 
aras ı ndaki ili ş ki biçimini anlatmak için kullan ı lm ış t ı r ( Ş aylan, 2000:20). 
Yöneti ş imle yönetmek kavramlar ı  aras ı nda her ne kadar benzerlik olsa 
da, hükümet etmek anlam ı ndaki yönetim kavram ı , hiyerar ş ik nitelikteki 
bürokratik yap ı ya dayal ı  yönetim anlay ışı n' öne ç ı karı rken; yöneti ş im 
kavram ı , yönetim sürecinde rol oynayan aktörlerle örgütler aras ı ndaki 
etkile ş imi ve formel ya da resmi s ı fat ı  bulunmayan ki ş ilerin, gruplar ı n ve 
kurulu ş ları n katı l ı m ı n ı , hiyerar ş ik bürokratik yap ı  yan ı nda, hükümet d ışı  
aktörlerin de etkin bir ş ekilde yönetim faaliyetinde yer almas ı n ı  ifade etmek 
üzere kullan ı lmaktad ı r (Yüksel, 2000:145). 

Yönetim ilgili literatürde üç kavrama yapt ığı  göndermelerle 
de tan ı mlanabilmektedir. Yönetimden söz edebilmek için öncelikle bir 
topluluğun bulunmas ı  gerekmektedir. Yönetilmesi söz konusu olanlar bu 
topluluktaki bireylerdir. İ kinci olarak bir biçimde me ş ruiyeti olu ş turulmu ş  
bir siyasal gücün varl ığı  gerekmektedir. Yönetimi bu gücü elinde tutanlar 
gerçekle ş tirecektir. Üçüncü olarak ise bu toplulu ğun ulaş maya çal ış tığı  

" ortak amaç varl ığı  gerekmektedir. Yönetenler me ş ruiyetlerini böyle bir 
amac ı n varl ığı na dayand ı racaklard ı r (Tekeli, 1996:46). 

Yöneti ş imin aktörler baz ı ndaki üç boyutu ise; devlet, özel sektör ve 
sivil toplum olarak belirtilmekte ve her birinin kendine özgü rolleri oldu ğu 
söylenmektedir (HAB İ TAT II, 2000:1). Yöneti ş im kavram ı nda, yönetimden 
farkl ı  olarak, hiyerar ş ik ili ş ki yerine heterar ş ik ili ş ki vurgulanmaktad ı r. Bu 
çerçevede heterar ş i; kar şı l ı kl ı  ili ş ki ve bağı ml ı l ı k halindeki faaliyetlerin 
eşgüdümünü ve kendi kendini organize eden ki ş iler aras ı  ağ lar ı , örgütler 
aras ı  e şgüdümü ve sistemler aras ı  döngüyü içermektedir. Heterar ş ik yap ı  
içinde; kar şı l ı kl ı  bağı ml ı l ı k ili ş kileri içinde bulunan fonksiyonel bak ı mdan 
otonom olan sistemlerin ve kurumlar ı n kendi kendini örgütleme çabalar ı  
söz konusudur (Yüksel, 2000:146). 

Bu farkl ı l ığı n yan ı nda ayr ı ca yöneti ş im nihai düzenlenmi ş  kurallara 
dönük hareketler için yeni ş artlar olu ş turmakta ve bundan dolay ı  da 
sonuçlar ı  yönetimin kavram ı ndan farkl ı  olmamaktad ı r. Sadece süreçlerde 
farkl ı l ı k bulunmaktad ı r (Stoker, 1998:17). 

Yönetim ve yöneti ş im kavramlar ı  aras ı ndaki tarihsel sürece dayal ı  
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genel bir kar şı laş t ı rma yap ı lacak olursa; 21. yüzy ı l ı n yöneti ş im anlay ışı n ı n; 
20. yüzy ı l ı n yönetim anlay ışı n ı  oldukça kapsaml ı  bir değ i ş ime uğ ratt ığı , 
merkeziyetçilik yerine, yerelli ğ i, üniter yap ı  yerine federalizmi, kat ı  
bürokrasi yerine kat ı l ı m ı , kapal ı l ı k yerine aç ı klığı , hiyerarş i yerine hesap 
verebilirliğ i ve sorumluluğu getirerek, adeta "yönetsel bir devrimin alt ı na 
imzas ı n ı " att ığı  söylenebilir. 

Günümüzde yöneti ş im terimi, kamu yönetimini, özel sektör ve 
sivil toplum kuruluş lar ı nı  içine alan kompleks bir sistemi ve bunlar ı n 
kendi aralar ı ndaki ili ş kiler ağı n ı  ve kar şı l ı kl ı  etkile ş imlerini ifade etmek 
için kullan ı lmaktad ı r. Bu süreçte merkezi yönetim ve yerel yönetim 
kurulu ş ları ndan baş ka, sivil toplum örgütlerini, özel giri ş imcileri ve kâr 
amac ı  gütmeyen kurulu ş ları  kapsayan geni ş  bir aktörler yelpazesinin 
varl ığı  ve bunlar ı n yönetim sistemine dahil edilmesi gündeme gelmektedir 
(Ery ı lmaz, 2000:28). 

Bu çerçevede yöneti ş im modeli, devletin yönetim alan ı nda giderek 
artan ba ş arı s ı zl ığı na ili ş kin sorunlara bir çözüm olarak ortaya at ı lmakta; bu 
süreçte planlama, öngörme, eyleme geçme ve rekabetle ba ş  etme yetene ğ i 
s ı n ı rl ı  devlet gücünü payla ş ma yollar ı , özellikle de kamu-özel sektör 
i şbirliğ ini geli ş tirme önlemleri ile birlikte (Yüksel, 2000:149) gündeme 
getirilmektedir. 

Asl ı nda politik teoride yönetim kavram ı , devletin resmi kurumlar ı n ı  
kapsamakta, yasalardan kaynaklanan tekelci ve bask ı c ı  gücü kullanmakta ve 
karar verme ve bunlar ı  uygulayabilme yetene ğ ine göre s ı n ı fland ı rı lmaktad ı r. 
Genelde yönetim kamu düzenini korumak ve toplumsal hareketleri 
kolaylaş t ı rmak için ulusal düzeyde gerçekle ş en kurumsal ve resmi süreçleri 
ortaya ç ı karmaya çal ış maktad ı r. 

Yöneti ş im ile ilgili teorik çal ış malar ise doğ rudan bu süreçlerle 
ilgilenmektedir. Geleneksel kullan ı mda yönetim ve yöneti ş im ayn ı  anlamda 
kullan ı l ı rken, son y ı llarda ise yöneti ş imin kullan ı m ı nda ve algı lanan 
öneminde değ i ş iklikler olmu ş tur. Düzenlenmi ş  kurallar ı n ş artlar ı  değ iş miş , 
yönetim biçimlerinde yeni yöntemler gündeme gelmi ş  ve yöneti ş im süreci 
geleneksel yönetim kurumlar ıyla ç ı kt ı lar ı n önünü açmaya ba ş lam ış t ı r 
(Stoker,1998: 17). 

Yöneti ş im yakla şı m ı , ABD'de Osborne ve Gaebler'in 1993 tarihli 
ünlü çal ış malar ı nda "kürek çeken de ğ il dümen tutan devlet" slagonuyla 
gündeme getirdikleri yeni anlay ış ta, pasif tüketicili ğ i içermeyen kat ı l ı mc ı  
vatanda ş l ı k anlayışı  ile ş ekillenmi ştir. Bu süreçte üzerinde anla şı lan 
hedefler doğ rultusunda i şbirliğ ine ve konsensusa vurgu yapan ve yöneti ş im 
mekanizmalar ı n ı  uygulamaya aktaracak olan yeni bir liderlik tarz ı na ihtiyaç 
olduğunu belirtilmi ş tir (Osborne-Gaebler,1992:1). Asl ında yöneti ş imin 
teorik kökenleri oldukça farkl ı d ı r. Kurumsal ekonomi, uluslararas ı  ili ş kiler, 
örgütsel çal ış malar, iktisadi geli ş meye dönük çal ış malar, politika bilimi, 
kamu yönetimi hep bu kapsamdad ı r. Ancak odakta ekonomik sistemin 
geliş imi bulunmaktad ı r (Stoker, 1998:19). Yeni liderlik tarz ı n ı n tüm bunlar ı  
kapsayacak ş ekilde olmas ı  gerekmektedir. 

Yöneti ş im kavram ı  ayr ı ca, yönetime kat ı lma kavram ı na bir seçenek 
olarak da ortaya konulmaktad ı r. Bu ş ekilde demokratikle ş meyi sağ lamas ı  
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düş ünülen katı lmal ı  yönetimle, yönetilen temsilcilerin karar sürecinde yer 
almalar ı  hedeflenmektedir. Bunun sonucunda yöneten ve yönetilenlerin 
durumlar ı n ı  durağ anla ş tı ran bir yönetim anlay ışı  olu ş acakt ı r. Oysa, 
yöneti ş im kavram ı , d ış ar ı dan bir bask ı  olmadan, aralar ı nda etkile ş imin 
olduğu aktörlerin etkiledi ğ i bir yap ıy ı  ya da düzeni belirtmektedir. Bu 
durum, toplumsal-politik eylem için hem k ı s ı tlay ı c ı  hem de ayn ı  zamanda 
ona yetenek kazand ı ran, ya da onu güçlendiren bir ko ş ul (Bozkurt vd., 
1998:274) olarak görülmektedir. 

Yöneti ş im, iktidar gücünün s ı n ı rlar ı na ve hükümet d ışı  örgütlerin 
rolüne ili ş kin yeni bir bak ış  aç ı s ı na yönelik talebi yans ı tmaktad ı r. Dünya 
ekonomisinde çok uluslu ş irketlerin artan etkisi, üretim metotlar ı ndaki 
değ i ş im, uluslararas ı  ticaretin giderek geni ş lemesi, bilgi ve ileti ş im 
sistemlerindeki ilerleme, sermaye ve finans pazarlar ı n ı n yeniden 
düzenlenmesi gibi faktörlerin, söz konusu kavram ı n ortaya ç ı kı p 
yayg ı nla ş mas ı nda belirleyici bir etkide bulundu ğu belirtilmektedir (Yüksel, 
2000:147). Kamu hizmetlerin verimlili ğ inin sağ lanmas ı nda, hizmetlerin 
sunum yöntemleri, özelle ş tirme, mikro ekonomik reformlar, yeniden 
düzenleme, küresel rekabet, kentsel ve bölgesel geli ş me gibi konular ı n 
önem kazanmas ı  (Wills, 1995:1) bu süreci peki ş tirmi ş tir. 

Yöneti ş im sosyal ve ekonomik sorunlar ı  çözüme kavu ş turmaya 
yönelik etkinliklerin s ı n ı rlar ı na ve bu alandaki sorumluluklara ili ş kin 
bulan ı kl ığı  da ortaya koyabilecek potansiyele sahiptir. Yöneti ş im yönetim 
sisteminin giderek karma şı klaş mas ı  karşı s ı nda, dikkatlerin sorumluluk 
yap ı s ı ndaki değ i ş im, devletin geri kalmas ı , sorumluluklar ı n giderek özel ve 
gönüllü sektörlere kaymas ı  ve doğ rudan vatanda ş lara aktar ı lmas ı  üzerinde 
yoğunla ş mas ı na yol açm ış t ı r. Ayr ı ca salt hükümet otoritesine dayanmadan, 
bütünle ş tirmek, ayr ış t ı rmak, yeniden bütünle ş tirmek, e ş güdüm sağ lamak, 
sevk ve idare etmek gibi (Yüksel, 2000:151) fonksiyonlar ı  da üzerine 
alm ış t ı r. 

Bundan dolay ı  yöneti ş imin kolektif faaliyetlere kat ı lan örgütler 
aras ı ndaki iktidar-güç ba ğı ml ı l ığı n ı  da ifade etti ğ i yorumlar ı  yap ı lmaktad ı r. 
Kolektif eylemde rol alan örgütler, di ğer organizasyonlara ba ğı ml ı d ı r. 
Hedeflerine ula ş abilmek için kar şı l ı kl ı  kaynak al ış veri ş ine girerler ve ortak 
amaçlar ı n ı  belirlemeye çal ışı rlar. Bu süreçte hiçbir örgüt tek ba şı na egemen 
değ ildir. Sorunlar ı  çözecek bilgi ve kaynak kapasitesini de ta şı mamaktad ı r 
(Yüksel, 2000:150). 

Bu gerçekler kar şı s ı nda yöneti ş im kavram ı , yukardan a ş ağı  tek 
yanl ı  bir yönetim tarz ı  yerine hep birlikte yönetmeyi öngören bir sistemi 
önermektedir. Kat ı l ı mc ı l ı k dolay ı s ıyla sivil toplum kurulu ş lar ı n ı n ve 
özel kesimin de yönetime, karar almadan denetime kadar her a ş amada 
kat ı lmas ı , kavram ı n temelini olu ş turmaktad ı r (Y ı lmaz, 2001:7). Bu durum 
yöneti ş imin kendi kendini yöneten ili ş ki ağ lar ı na özgü bir olgu oldu ğ u 
gerçeğ ini doğ rulamaktad ı r. Süreç içerisinde rol alan aktörler ve kurumlar, 
uzun vadeli bir i şbirliğ ine yönelik olarak kendi kaynaklar ı n ı , becerilerini ve 
amaçlar ı n ı  besleyip geli ş tirecek belli bir davran ış  kapasitesine ula ş makta 
(Yüksel, 2000:151) ve roller, normlar ve de ğ erler sistemi geli ş tirmektedirler. 
Ayr ı ca hak ve yetkileri mümkün olduğunca genel kamu ç ı kar ına doğ ru 
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yönlendirmekte (Kirlin, 2001:142) ve bu do ğ rultuda kurum perspektifi 
olu ş mas ı na da katk ı  sağ lamaktad ı rlar. 

b) Yöneti ş imin Temel Özellikleri: Günümüzde art ı k yayg ı n bir 
ş ekilde yöneti ş im, ülkelerin kaynaklar ı n ı n ekonomik ve toplumsal geli ş me 
için nas ı l kullan ı lacağı n ı  belirleyen gelenekler ve kurumsal yap ı lar olarak 
görülmeye ba ş lanm ış t ı r. Kararlar ı n nas ı l al ı nd ığı , gücün nas ı l kullan ı ld ığı  
ve ülke insanlar ı n ı n bu sürece nas ı l kat ı ld ığı  konusundaki uygulamalar 
ise yöneti ş imin kalitesini belirlemektedir. Bu süreçte yöneti ş imin amac ı , 
hem toplumsal sorunlarla hem de ça ğda ş  toplumlar ı n karma şı kl ığı n ı , 
dinamikliğ ini ve çe ş itliliğ ini yaratan olgularla ba ş  edebilmek olmaktad ı r. 
Karma şı kl ı k, toplumsal dinamikler ve çe ş itlilik, yeni olu ş an toplumsal 
alt sistemler nedeniyle devletlerin içsel egemenli ğ inin azalmas ına yol 
açabilmektedir. 

Bundan dolay ı  çağda ş  yönetimin amac ı n ı n, öncelikle toplumsal 
aktörleri harekete geçirmek ve onlar ı  e şgüdümlemek olmas ı  gerekti ğ i 
söylenmektedir. Yöneti ş im, toplumsal ç ı karlar ı  dengelemekte ve toplumsal 
aktörlerin ve dizgelerin kendilerine çekidüzen vermelerini sa ğ layacak 
biçimde olanaklar ı  ve s ı n ı rl ı l ı klar ı  ortaya ç ı karmaktad ı r (Bozkurt vd., 
1998:274). Bu çerçevede yöneti ş imin; kat ı l ı m, hukuk devleti, ş effafl ı k, 
duyarl ı k, oyda ş mac ı l ı k, e ş itlik, etkinlik ve verimlilik, sorumluluk ve stratejik 
vizyon (HAB İ TAT II, 2000:1) gibi unsurlar ı  bünyesinde bar ı nd ı rd ığı n ı  
söylenebilmektedir. Zaten yöneti ş im modelinde de, bu unsurlardan 
hareketle, piyasan ı n belirleyiciliğ i içinde, çat ış mac ı  değ il dayan ış mac ı  bir 
toplum öngörülmekte, toplumun bölü ş ümdeki paylar ı  en fazlaya ç ı karmaktan 
çok, dayan ış ma içinde ( Ş aylan, 2000:20), farkl ı  fonksiyonlar ı  olan birimleri 
bir araya getirmek öngörülmektedir. 

Bu kapsamda yöneti ş imin temel özellikleri ş u ş ekilde 
belirtilmektedir: 

1)Ekonomik, sosyal ve politik öncelikler: Yöneti ş im kat ı l ı mc ı l ı k, 
saydaml ı k ve hesap verebilirlik ilkeleri üçgeni içinde korunmakta, bu 
üçgen sayesinde, ekonomik kalk ı nmada, ekonomik, sosyal ve politik 
öncelikler üzerinde bir konsensüs sonucunda ortaya ç ı kabilmektedir. 
Yöneti ş imin teorisyenleri, bu önceliklerin sonucu olarak klasik sorumluluk 
kanallar ı n ı n art ı k yeni süreçlerle yer de ğ i ş tirdiğ ini belirtmektedirler. 
Bu süreçte en etkili olan öncelikler tüketici tercihi ve sorumluluk teorisi 
olmu ş tur. Sorumluluk yöneti ş im literatüründe zay ı f bir bo ş luk yaratm ış , 
bunun sonucunda yeni aray ış lar ba ş lam ış t ı r. Kamu hizmetlerini kalite ve 
miktar aç ı s ı ndan politik kararlara göre de ğ il de piyasa taleplerine göre 
belirlemek; servis sa ğ lay ı c ı lar ı n ı n kendi performanslar ı  ile ilgili anl ı k 
bilgiler almalar ı n ı  sağ lam ış  ve tüketiciler bu sayede seçtikleri ki ş ilere 
ba ş vurmaya gerek kalmadan hizmeti etkileyebilme f ı rsat ı  bulmu ş lard ı r 
(Peters-Pierre, 1998:225). 

2)Seçilmi ş  görevlilerin 	değ i ş en rolleri: Yöneti ş im seçilmi ş  
görevlilerin fonksiyonlar ı n ı  mevcut olandan daha az önemli göstermektedir. 
Tart ış malarda bu bak ış  aç ı s ı ndan hareket edildi ğ inde, ağ sal ili ş kilerin 
geli ş imi ve kamu kaynaklar ı  ile özel kaynaklar ı n bir araya getirilmesi 
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önem kazanmaktad ı r. Onlar için hedef ve öncelikleri belirlemek (Peters-
Pierre,1998:223) hala klasik rol olarak mevcudiyetini korumaktad ı r. 

3)Kat ı l ı mc ı l ı k: Yöneti ş imin öncelikleri aras ı nda yer alan saydam bir 
politika belirlemek, uygulamak ve uygulama sonuçlar ı n ı  ilan etmek, ilgili 
prosedürler ile beslenmek zorunda olan bir hedef olarak görülmektedir. 
Bu durum yetki devirleri ile ortaya ç ı kmaktad ı r. Günümüzde, kalk ı nma 
politikas ı na müdahale etmek anlam ı nda sivil toplum örgütleri kanal ı yla 
yetki devri daha etkinle ş tirilebilmekte ve aktif olarak denetlenebilmektedir. 
Sivil toplum üyeleri devletle olan ili ş kilerinde kamu görevlileri ve bürokrasi 
ile yüz yüze gelmekte ve kamu sektörünün i ş leyi ş  biçimi bu kar şı la ş man ı n 
niteliğ ini belirlemektedir. Pek çok ülkede kamu sektörünün etkin i ş leyi ş i, 
aşı r ı  merkeziyetçilik, kamu hizmetlerinin etkin sunulamamas ı  ve merkezi 
hükümetin kat ı  karar ve uygulamalar ı  gibi yap ı sal sorunlar yüzünden 
k ı s ı tlanmaktad ı r (HAB İ TAT II, 2000:1). Yetki devri ve sivil toplumun 
kat ı l ı mc ı l ığı , bu ortamda bir zorunluluk olarak gündeme gelmektedir. 

4)Bürokratik ş artlar: Demokrasi ba ğ lam ı nda geli ş en sorunlar ı n 
çözümünde siyasal sorumluluk ve bürokratik denetim fonksiyonlar ı mn 
oldukça önemli oldu ğu söylenmektedir. Örgüt yap ı lar ı n ı n bu süreçte 
demokratik yöneti ş imi kendilerinin üretmesi gerekmektedir. Ancak 
uygulamada rasyonel denetimler ve süreçler, sürekli olarak siyasal liderlerin 
ç ı kar ı na hizmet etmekte ve bu ş ekilde hiyerar ş inin d ışı na ç ı kı lmaktad ı r 
(Wolf, 1996:165). 

5)Saydaml ı k: Günümüzde suiistimallerin ortaya ç ı kar ı lmas ı , 
önlenmesi ve kolektif ç ı karlar ı n korunmas ı  aç ı s ı ndan en önemli araçlardan 
birisi de saydaml ı k mekanizmas ı  olmu ş tur. Bu ş ekilde kurumsal bak ış , sezgi, 
politikalarla uyumlu bilgi ve anayasal sistemde otorite-hiyerar ş i ili ş kileri 
(Green-Hubbell, 1996:38) daha belirgin olarak görülebilmektedir. 

6)Yeni liderlik anlay ışı : Siyasal konsepte yönetim, çift tarafl ı  liderliğ i 
gerektirmektedir. Bu ise; rejimin de ğerleri aras ı nda diyalog ve i ş birliğ i 
olu ş turma becerisini ve bunlar ı n farkl ı  gerilimlerini dengeleyebilmeyi, 
kamu ç ı kar ı  ile ilgili olarak karar veren halk ı n temsilcisi olabilmeyi, 
kurumsal performans ı  ve koruma duyarl ı l ığı n ı  gerektiren imaj I, kamu oyu 
fikirleri üzerindeki etkileri s ı mrlamay ı , temel haklar ı  korumay ı , hukukun 
hakimiyetini sağ lamay ı  ve vatanda şı  demokratik yöneti ş im sürecinde 
eğ itici, yeti ş tirici ve halktan yana yapmay ı  (Green-Hubbe11,1996:39) 
gerektirmektedir. 

7)Demokratik sorumluluk: Genel olarak yöneti ş imde temel unsurun 
demokratik sorumlulu ğun sağ lanmas ı  olduğu söylenmektedir (Kettl, 
2000:494). Ancak demokratik sorumluluk, oldukça karma şı k ve sorunlu 
bir kriter olarak de ğerlendirilmektedir. Çünkü sebep olma ve idare 
gücünü birbirinden ay ı rt etmek ve bunlar ı  bireyselle ş tirmek oldukça zor 
görülmektedir (O'Toole, 1997:449). 

Günümüzde geleneksel yöntemler her ne kadar bir tarafa at ı lmasa 
da, geleneksel dikey hiyerar ş i kendisini yatay ağ lara b ı rakmaktad ı r. Ancak 
bu süreçte de iki temel sorunla kar şı la şı lmaktad ı r: Birinci sorun, geleneksel 
dikey hiyerar ş ik sistemin küreselle ş me ve yetki devirleri uygulamalar ı n ı n 
meydan okumalar ı  kar şı s ı nda nas ı l uyumlu hale gelece ğ i yani yeni yatay 
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sistemle dikey sistemin nas ı l bütünle ş eceğ idir. İ kinci sorun ise kapasite 
ile ilgilidir. Bu kapsamda yönetme ve ba ş ar ı l ı  olma yeteneklerinin nas ı l 
art ı rı lacağı  sorusuna cevap aranmaktad ı r. 

Yüzy ı llard ı r hiyerar ş ik otorite kamu yönetiminin entelektüel 
temeli olarak görülmü ş tür. Ayr ı ca sorumluluk mekanizmas ı n ı n kurulmas ı  
için bürokrasiye güç devredilmi ş tir. Bundan dolay ı  yönetimlerden 
etkin yönetim ve sorumluluk mekanizmas ı n ı n kurulabilmesi için yeni 
stratejiler olu ş turmas ı  istenmektedir. Ancak bunu bürokrasi mi yönetim mi 
yapabilecek? sorusuna henüz cevap bulunamam ış t ı r. Kamu yönetiminde 
dikey yönetim süreci sürekli olarak yatay süreç ile sorunlar ya ş amaktad ı r. 
Böyle bir ortamda yönetimler yönetme ve ba ş arma yeteneklerini nas ı l 
art ı racaklar? sorusunun cevab ı  da hala belirsizli ğ ini korumaktad ı r (Kettl, 
2000:494). Bu durum da doğ al olarak yöneti ş imin bu yönü ile ilgili belirsizlik 
ya ş anmas ı na yol açmaktad ı r. 

c)Yöneti ş imin Kapsam ı  ve S ı n ı rlar ı : Yöneti ş im, ba ş ta devlet olmak 
üzere, özel sektör ve sivil toplum kurulu ş lar ı n ı  kapsamaktad ı r. Bunlardan 
devlet; siyasi kurulu ş larla kamu sektörü kurulu ş lar ı n ı  içermekte ve bu 
süreçte kendi vatanda ş lar ı na nas ı l daha etkin ş ekilde hizmet verebilece ğ i 
üzerinde odakla ş maktad ı r. Hukukun üstünlüğünü koruyarak, sosyo-
ekonomik ş artlar ı  düzenleyerek, sosyal ve fiziki altyap ı lar ı  geli ş tirerek ve 
sosyal güvenlik a ğ lar ı  sağ layarak, kalk ı nma için çerçeve olu ş turmakta ve 
e ş itliğ in, bar ışı n, adaletin temelini kurmaktad ı r. İ kinci aktör olarak özel 
sektör; çe ş itli sektörlerdeki özel i ş letmeleri kapsamaktad ı r. Bu kurulu ş lar 
istihdam ve gelir kayna ğı  olu ş turarak, üretimi, ticareti ve insan kaynaklar ı n ı  
geli ş tirerek ve hizmet sa ğ lama ve kurumsal standartlar arac ı l ığı yla ekonomik 
kalk ı nmay ı  ve büyümeyi sağ lamaktad ı rlar (Maliye Bak., 2003:11). Yöneti ş imin 
kapsam ı nda yer alan üçüncü aktör olarak kâr amac ı  gütmeyen üçüncü sektör 
kurulu ş lar ı  ise; birey ile devlet aras ı nda yer alarak topluluklar ı  organize 
etmek, e ğ itmek, toplum içindeki gruplar ı n ekonomik ve sosyal hayata 
kat ı l ı m ı n ı  sağ lamak, siyasi ve sosyal etkile ş imi kolayla ş t ı rmak, dayan ış may ı  
art ı rmak ve kültürleri beslemek yoluyla özgürlük, e ş itlik ve sorumluluk 
temellerini olu ş turmaya çal ış maktad ı rlar. 

Yöneti ş im; kapsad ığı  devlet, özel sektör ve kâr amac ı  gütmeyen 
üçüncü sektör kurulu ş lar ı mn hepsinin aralar ı nda e ş itlik ili ş kisi bulunduğunu 
öngörmektedir. Bu sistemde biri di ğ erine üstün de ğ ildir. Kamu yönetiminin 
yan ı nda; özel sektörün temsil edilece ğ i ve küreselle ş me sürecinde yerli-
yabanc ı  özel sektör ayr ı m ı nı n kalkaca ğı  için, yöneti ş im sürecine çok uluslu 
sermaye de kat ı labilecektir. Kâr amac ı  gütmeyen üçüncü sektör kurulu ş lar ı  
ise ticari bağ lar ı  olmayan çe ş itli toplumsal örgütlenmeleri içermektedirler. 
i ş veren dernekleri, i ş çi konfederasyonlar ı , meslek odalar ı , dernekler, 
vak ı flar bu kapsama girmektedir (Güler, 2000:10). 

Bu bağ lamda yöneti ş im kendi kendini yöneten a ğ lar ı  yans ı tan bir 
olgu olarak ş u unsurlar ı  kapsamaktad ı r: 

1)Yöneti ş im yönetimden daha geni ş  kapsaml ı  bir kavram olarak 
devlet d ışı  aktörleri de kapsamakta ve devletin s ı n ı rlar ı n ı  özel sektörün, 
kamu sektörünün ve gönüllü kurulu ş lar ı n s ı n ı rlar ı na çekmektedir. 
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2)Yöneti ş im, ortak amaçlar ı  payla ş an ve kaynaklar ı n ı n mübadelesi 
ihtiyac ı n ı  duyan ayn ı  grubun üyeleri aras ı ndaki ili ş kilerin ve ya ş anan 
etkile ş im sürecinin sürdürülmesini öngörmektedir. Bu süreçte ili ş kiler, 
etkile ş imler oyunun kurallar ı na göre güven esas ı na dayal ı  olarak 
sürdürülmektedir. 

3)Yöneti ş imin kapsam ı nda egemen bir otorite bulunmamaktad ı r. 
Ağ lar önemli oranda devletten özerk, kendi kendilerini yöneten ve devlete 
karşı  sorumluluklar ı  olmayan bir konumdad ı rlar. 

4)Ağ lar ı  yöneten yap ı lar piyasaya ve bürokrasinin hiyerar ş ik 
yap ı lanmas ı na bir alternatif sunmaktad ı rlar (Cope vd., 1997:447). 

Tüm bunlar ı  genelle ş tirildiğ inde; yöneti ş im, vatanda ş lar ı n ve 
gruplar ı n, ç ı karlar ı n ı  iletebilecekleri, hukuki haklar ı n ı  kullanabilecekleri, 
yükümlülüklerini yerine getirebilecekleri ve farkl ı l ı klar ı  azaltabilecekleri 
mekanizmalar ı , süreçleri ve kurumlar ı  kapsamaktad ı r (HAB İ TAT II, 
2000:1). Bu kapsam çerçevesinde yöneti ş im, sivil toplum örgütlerinin 
belirleyici hale gelmesi sürecini de öngörmektedir. Buna göre sivil toplum 
örgütleri toplumsal amaçlar ı  belirleyecekler ve bu amaçlar ı  gerçekle ş tirme 
fonksiyonunu yerine getireceklerdir. Devlet ya da kamu yönetimi de 
geleneksel siyasi otoritesini, toplumsal amaçlar ı n sivil toplum örgütleri 
tarafı ndan belirlenip gerçekle ş tirilmesi için gerekli özgürlük kapasitesinin 
art ı r ı lmas ı  doğ rultusunda kullanacakt ı r (Saylan, 2000:20). 

Yöneti ş im ayr ı ca, bir yandan yönlendirme gücüne sahip, hükümet 
d ışı  aktörleri de içeren esnek bir yap ı lanmay ı  hedeflerken, di ğer yandan 
demokratiklik, aç ı kl ı k, hesap verme, çoğulculuk, karar ı n ilgililere en yak ı n 
yerde verilmesi gibi ilkelere de i ş aret ederek, oldukça geni ş  bir kapsamda 
etkin olmaya çal ış maktad ı r. Merkezi bir yönetim yerine çok aktörlü yöneti ş im 
sisteminin alaca ğı  kabul edilirse, modernist planlama anlay ışı n ı n yerini 
de özgürle ş tirici bir planlama anlay ışı n ı n (Tekeli, 1996:51) almas ı  gayet 
doğal karşı lanacakt ı r. Bu durum yöneti ş imin devreye girmesiyle stratejik 
planlama= da önünü açacakt ı r. 

Yöneti ş imin s ı n ı rlar ı  ise oldukça belirsiz görülmektedir. Genel 
olarak yöneti ş imin sonuçlarla ilgilenmesi, s ı n ı rlar ı n ı n da sonuçlar ı  içinde 
aranmas ı n ı  gerektirmektedir. Asl ı ndagirdi kontrolü klasikkamuyönetiminde 
tercih edilen bir yöntemdir. Ancak yetersiz olarak nitelendirilmektedir. 
Çünkü örgütsel yetersizli ğ i ve verimsizli ğ i gizlemekte ve talep ile tüketici 
tercihine bağ l ı  performans ı  dikkate almamaktad ı r. Sonuçlarla ilgili ç ı kt ı  
kontrolü ise kendini mü ş teri tatmini arac ı l ığı  ile göstermekte ve di ğer 
performans göstergeleri arac ı l ığı yla yap ı labilmektedir. Bu süreçte ş ikayetler 
genelle ş tirilmekte ve özel sektörle gönüllü kurulu ş lar bir araya getirilerek 
kamu hizmeti ve da ğı t ı m ı nda ç ı karlar toplanabilmektedir (Peters-Pierre, 
1998:228). 

Esas ı nda yönetimin planlama sürecinde, toplumsal hareketlerin 
tümümün yönetimce dönü ş türülebilece ğ i varsay ı m ı  çok isabetli 
görülmemektedir. Yönetim toplumdan kaynaklanan sorunlar ı  toplum 
için çözmek durumundad ı r. Çünkü yönetim de toplumun bir parças ı d ı r 
ve yöneti ş imin s ı n ı r ı  yönetimin yönlendiriciliğ inin kapsam ı ndad ı r 
(Kickert,1997a:736). Bu kapsam geni ş ledikçe s ı n ı ra olan mesafe de artmakta 
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ve yöneti ş imin alan ı  geni ş lemektedir. 
Yöneti ş imin s ı n ı rlar ı n ı n belirlenmesinde "dümen tutmak felsefesi" 

de oldukça etkili kabul edilmektedir. Bir çok yönetim stratejisi mü ş teriye 
dönük hizmetlerde önemli tasarruflar gerektirmektedir. Yönetim de bu 
bağ lamda öncelikleri belirlemek ve hedefleri tan ı mlamak zorundad ı r. 
Yöneti ş imde dümen tutmak örgütler aras ı  bir strateji ve kamu hizmetlerinin 
üretken unsurlar ı n ı  bağı ms ı z b ı rakmay ı  amaçlamaktad ı r (Peters-
Pierre, 1998:228). Bu durumda ise yöneti ş imin s ı nı rlar ı  geni ş lemekte ve 
belirsizle ş mektedir. 

ç)Yöneti ş imin Stratejileri: Yöneti ş im kavram ı  teorik olarak; bir 
yönetilebilirlik krizinin varl ığı , bu krizin geleneksel devlet müdahalesi 
biçimlerinin tükeni ş ini göstermesi ve mevcut çerçeveye daha iyi uyum 
sağ layabilen yeni bir yöneti ş im ş ekline hayat verecek bir siyasal e ğ ilimin 
bütün geli ş mi ş  ülkelerde ortaya ç ı kmas ı  (Yüksel, 2000:149) olgular ı  üzerinde 
odakla ş maktad ı r. Stratejilerini de bunlara göre belirlemektedir. 

Söz konusu bu stratejiler de ş u ş ekilde özetlenebilir; 
1)Yöneti ş im, kurumları , kurumlar ı n aktörlerini, ancak kurumlardan 

ç ı kan ve onlar ı n da ötesine giden aktörler olarak göstermektedir. Burada 
resmi yönetim sistemine bir meydan okuma söz konusudur. Yöneti ş im ise 
klâsik modelinin s ı nı rl ı l ığı nı  ve yanl ış l ığı n ı  göstermekte ve yeni yönetim 
yap ı s ı n ı  kurum ve örgütlerle birlikte kurmaktad ı r (Stoker, 1998:21-22). Bu 
süreçte yöneti ş im arac ı l ığı  ile hizmetlerin dağı tı m ı nda ve stratejik karar 
verme sürecinde, özel sektörün ve gönüllü kurulu ş lar ı n daha fazla rol almas ı  
öngörülmekte ve yönetimin sorumlulu ğunun dağı tı lmas ı  istenmektedir. 
Bu doğ rultuda birçok ülkede sözle ş me sistemi ve kamu kurulu ş lar ıyla 
özel sektörün ortakl ığı  karar verme ve hizmet görme sürecinde oldukça 
yayg ı nlaş maktad ı r. 

2)Yöneti ş im sosyal ve ekonomik sorunlar ı n çözümünde rol oynayan 
sorumluluklar ın belirgin olmayan s ı n ı rlar ı n ı  aç ığ a ç ı kartmaktad ı r. 
Yöneti ş im, yönetim sisteminin artan karma şı kl ığı n ı  aç ığ a kavu ş turman ı n 
yan ı nda dikkati sorumlulu ğa çekerek, devletin geri ad ı m atmas ı n ı  ve 
vatanda ş a dönük olarak özel ve gönüllü sektörler üzerine sorumlulu ğu 
dağı tmas ı n ı  öngörmektedir. Yani yöneti ş im devlet ile sivil toplum aras ı nda 
uzun dönemli dengedeki de ğ i ş im ile ilgilenmekte ve stratejilerini buna 
göre belirlemektedir. Art ı k refah sistemi ne sa ğ  ne sol politik ideolojilerle 
ilgilenmektedir. Sorumluluklara vurgu yapan vatanda ş l ı k kavram ı  mevcut 
konsensusun bir parças ı  olarak görülmekte, yöneti ş imin, etkin ekonomik 
ve politik performans için gerekli sosyal sermayelerle ve desteklerle 
ilgilenmesi (Stoker, 1998:23) istenmektedir. 

3)Yöneti ş im kurumlar aras ı ndaki ili ş kilerde mevcut güç 
bağı ml ı l ı klar ı n ı  aç ı kl ığ a kavu ş turmaktad ı r. Güç bağı ml ı l ığı ; toplu harekete 
yönelik örgütlerle di ğer örgütlere ba ğ l ı  kabul edilmektedir. Hedeflerine 
ula ş abilmek için örgütler kaynaklar ı n değ i ş imini yapmak ve genel amaçlar 
üzerinde anla ş mak zorundad ı rlar. Değ i ş imin ç ı kt ı s ı  sadece kat ı l ı mc ı  
kaynaklar ı n belirlenmesi ile olmamakta, ayn ı  zamanda oyunun kurallar ı  
ve değ iş imin içeriğ i ile ilgilenmektedir. Yöneti ş im ili şkisinde, belirli bir 
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değ i ş im sürecine hakim bir kurulu ş  olsa dahi bu örgüt kolayl ı kla komuta 
edilebilecektir (Stoker, 1998:24). 

4)Yöneti ş im, aktörlerin otonom ve kendi kendilerini yönettikleri 
ağ lar sistemi olarak de ğerlendirilmektedir. Bundan dolay ı  yöneti ş im, 
aktörlerin otonom özerklikleri ile ilgilenmekte, nihai ortakl ığı , ula ş mak 
istenen kendi kendini yöneten yap ı lanmalar olarak görmektedir (Stoker, 
1998:25). Yöneti ş im ağ lar ı , hükümet politikalar ı n ı  etkilemeyi değ il, yönetim 
faaliyetlerinde rol almay ı  amaçlamaktad ı r. 

5)Yöneti ş im, yönetimin, rehberlik ve dan ış manl ı k yapabilmek 
için yeni araç ve gereç kullanmas ı n ı  gerektirmektedir. Yönetimin gücüne, 
otoritesine, komutas ı na dayanmadan neler yapabilece ğ ini ara ş t ı rmakta 
ve yönetimin, dan ış manl ı k ve rehberlikle yeni teknikler kullanabilece ğ ini 
öngörmektedir (Stoker, 1998:25). 

Yöneti ş im sisteminde belirlenen söz konusu bu stratejiler 
yönetimin görevlerine göre de ş ekillenebilmektedir. Bunlar da ş u ş ekilde 
belirtilebilir; 

1)Yeniden sentez ve koordinasyon: Bu görev kilit konumda olan 
aktörlerin belirlenmesini ve aralar ı nda hakim konumda olanlar ı n ı n etkin 
ili ş kiler geli ş tirmelerini gerektirmektedir. 

2) İş birliğ i ve yönlendirme: Bu görevde istenen sonuçlara ula ş abilmek 
için etkileyici ve yönlendirici ili ş kiler ile ilgilenilmektedir. 

3)Bütünle ş me ve düzenleme: Bu görev ise sistem yönetimi olarak da 
adland ı rı lmaktad ı r. Burada bireylerin olu ş turduğu alt sistemlerin ötesine 
gidilerek dü ş ünme ve hareket etme süreci analiz edilmektedir. Bu ş ekilde 
istenmeyen etkiler önlenmeye çal ışı lmakta ve etkin koordinasyon için 
mekanizmalar kurulmaktad ı r (Stoker, 1998:26). 

Bu süreçte yöneti ş im mekanizmalar ı ; gerek bölgesel düzeyde, gerekse 
ekonomik aç ı dan, liderliğ in önemine vurgu yapmak, liderli ğ i geli ş tirecek 
öğ renen çevreyi olu ş turmak, yönetimler için yönetici ve icrac ı  lider 
anlay ışı n ı  geli ş tirmek (Wills, 1995:1) ş eklinde özetlenebilecek yeni stratejik 
roller önermektedirler. 

Yöneti ş im stratejileri, yöneti ş imin geleceğ inin bağ l ı  olduğu belirtilen 
modellerde uygulamaya aktar ı labilme imkân ı  bulmaktad ı rlar. Bu çerçevede 
belli ba ş l ı  dört modelin olduğu belirtilmektedir. Bunlardan "piyasa 
yönetimi modelinde", tekelle ş menin geleneksel yönetimin ilkesel kayna ğı  
olduğu, yap ı sal olarak yerelle ş mi ş  yönetimin tercih edildiğ i, yönetimin 
performansa göre ücretleme ve di ğer özel sektör teknikleri ve öncelikleri 
ile geli ş tirilebilece ğ i, politikalar ı n olu ş turulmas ı n ı n iç pazar ve pazar 
önceliklerine göre belirlenece ğ i gibi hususlara yer verilmektedir. Bu model 
kamunun kâr ı n ı n mümkün oldu ğunca dü şük olmas ı n ı  ve piyasaya kamunun 
en az kar ış an konumda bulunmas ı n ı  gerektirmektedir (Ott-Goodman, 
1998:6). 

Diğer bir model olan "kat ı l ı mc ı  yönetim modeli" ise; bir önceki 
modelin öngörülerine kat ı lmakla beraber; geleneksel yönetimin en önemli 
sorununun tekel de ğ il , hiyerar ş i olduğunu, yap ı sal olarak halka yak ı n ve 
samimi yönetimin tercih edilmesi gerekti ğ ini, politika yap ı m ı n ı n dan ış malar 
ve görü ş meler arac ı l ığı yla gerçekle ş mesini ve kamu sektörünün büyük 
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yat ı r ı mlardan çok kâr elde edebilece ğ ini öngörmektedir (Ott-Goodman, 
1998:7). 

Üçüncü model olarak belirtilen "esnek yönetim modelinde"; esneklik, 
değ i ş en ş artlara göre yönetimlerin ve kurulu ş lar ı n uygun politika de ğ i ş ikliğ i 
yapabilme kapasitelerini göstermektedir. Modelde verimlilik oldukça önemli 
görülürken, vatanda ş lar ı n haklar ı n ı n korunmas ı na ayr ı  önem verilmektedir. 
Model esneklik ve haklar ı n korunmas ı n ı n birbirleri ile nas ı l bağda ş acağı ? 
sorusuna hala cevap aramaktad ı r. Bu süreçte geleneksel yönetim modelinin 
en önemli sorunu olarak devaml ı l ığı  ve sürekliliğ i görmekte, yap ı sal olarak 
gerçek kurulu ş lar ı  ve ağ lar ı  tercih etmekte, yönetimin geçici personelden 
mümkün olduğunca daha fazla yararlanmak suretiyle geli ş tirilebileceğ ini 
öngörmektedir. Ayr ı ca politika yap ı m ı n ı n tecrübe ve deneyler arac ı l ığı  ile 
olduğu, kamu yönetiminin esas kazanc ı n ı n koordinasyon sonucu sağ lanan 
dü ş ük kârdan (Ott-Goodman, 1998:8) sa ğ land ığı  da belirtilmektedir. 

Dördüncü ve son model ise "yeniden düzenlenmi ş  yönetim modeli" 
olarak isimlendirilmektedir. Modelde yeniden düzenleme tüm sektörler 
için önemli görülmektedir. Çünkü bu sayede çal ış anlar ı n giri ş imci 
enerjileri ortaya ç ı kar ı lmakta ve bunu kullanmalar ı  için kendilerine 
ortam haz ı rlanmaktad ı r. Model; geleneksel modelin en önemli sorununun, 
s ı n ı rlay ı c ı  politikalardan ve kurallardan olu ş an iç düzenlemeler oldu ğunu 
belirtmekte, hiçbir belirli yap ı sal düzenlemeyi tercih etmemekte, yönetimin 
kapsaml ı  bir özgürlük ortam ı  ile geli ş tirilebilece ğ ini öngörmekte ve kamu 
kurulu ş lar ı n ı n temel olarak kar ı n ı n yarat ı c ı l ı k ve aktiflikten kaynakland ığı n ı  
ortaya koymaktad ı r. 

d)Yöneti ş im Türleri: Literatürde genel olarak yöneti ş im; bir ülkenin 
ekonomik faaliyetlerini ve di ğer ekonomilerle olan ili ş kilerini etkileyen 
süreçleri (HAB İ TAT II, 2000:1) içeren, e ş itlik, yoksulluk ve ya ş am kalitesi 
üzerinde etkileri bulunan (Maliye Bak., 2003:1) iktisadi yöneti ş im, politika 
olu ş turmadaki karar süreçlerini ortaya koyan siyasi yöneti ş im ve politika 
uygulama sistemini içeren (HAB İ TAT II, 2000:1) idari yöneti ş im ş eklinde üçe 
ayr ı lmaktad ı r. Ayr ı ca, yöneti ş im için; kamu kurulu ş lar ı , özel sektör ve sivil 
toplum kurulu ş lar ı  i şbirliğ inde, yönetime kat ı lma anlam ı nda ve ideolojik 
temelleri ayn ı  ancak mekansal farkl ı l ı klara göre kat ı l ı m ı n boyutlar ı nda 
ortaya ç ı kabilecek değ i ş iklikler dikkate al ı narak, mekan ölçe ğ ine göre 
uluslar üstü, ulusal ve yerel ölçek olmak üzere (Karaman, 2000:42) üçlü bir 
s ı n ı fland ı rma yap ı labilmektedir. 

Çal ış mada bu genel s ı n ı fland ı rmalardan çok, konuyla ilgili 
literatürde s ı k kullan ı lan yöneti ş im türlerine değ inilecektir. 

1)Küresel Yöneti ş im: Art ı k insanlar, birer ürün ve hizmet tüketicisi 
olarak özel sektörde, yaln ı zca kendilerine sunulan ı  değ il, gerçek seçim 
haklar ı n ı  istemektedirler. Kitle içinde erimeyi de ğ il, birey olmalar ı n ı  
öne ç ı karmaktad ı rlar. Bu da, kitleyle birlikte erimeyi de ğ il, kendine özgü 
tercihler olu ş turma e ğ ilimlerini beslemekte, bunun sonucunda gerek ulusal 
planda da, gerekse dünya ölçe ğ inde yönetim, yerini kar şı l ı kl ı  etkile ş imi 
içeren yöneti ş im kavram ı na b ı rakmakta ve zamanla küresel yöneti ş im 
denilen anlay ış  etkinlik kazanmaya ba ş lamaktad ı r. 
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Bugün herkes, dünya düzeninde yeni bir yap ı lanma ile kar şı  
karşı ya kalmaktad ı r. Yeniden yap ı lanmaya çal ış an yeni dünya düzeni 
olarak dü ş ünülen bu süreç, üstlendi ğ i fonksiyonlar gere ğ i hem ekonomik 
hem de siyasi bir içerik ta şı maktad ı r. Bu modelde belirlenen hedeflere 
ula şı lmas ı nda sistemin çal ış t ı r ı lmas ı , ulusal aktörler kadar, uluslararas ı  
aktörlerin de uzla ş tığı  bir ortam ı  gerekli k ı lmaktad ı r (Karaman, 2000:43). 
Böylesine bir ortamda, 1970% ve 1980'li y ı llarda; serbest piyasa ekonomisine 
uygun ş ekilde yap ı lan reform uygulamalar ı ndan elde edilen sonuçlar; 
siyasal me ş ruiyet ve sosyal düzen ş artlar ı  gibi etkenlerin yeterince hesaba 
kat ı lmad ığı  takdirde, ekonomik projelerin tek ba ş lar ı na ba ş ar ı s ı z olacağı n ı  
göstermi ş tir (Yüksel, 2000:155). Bu dönemde gündeme gelen yöneti ş im 
kavram ı , bu süreçte zorunlu olarak küreselle ş meye ba ş lam ış tı r. 

Küreselle ş me süreci tüm dünya genelinde iyi niyet temelinde, 
uzla ş may ı  sağ layacak faktörlerin kullan ı lmas ı n ı  sağ lam ış t ı r. Bu bağ lamda 
uluslar üstü hedeflerin ve ilkelerin belirlenmesinin ve uygulanmas ı n ı n 
sağ lanmas ı  önem ta şı maktad ı r. Ancak dünya üzerindeki çe ş itli uluslar ı n ve 
bunlar ı n sahip olduklar ı  kültürel ve sosyal de ğerlerin tümünün ulus üstüne 
ta şı namamas ı ndan dolay ı , bu uzla ş ma modelinin uygulanmas ı nda, uygarl ı k 
değerleri aç ı s ı ndan piramidin tepesine do ğ ru değ er ilkelerinin azalmas ı  ve 
buna karşı l ı k evrensel değ erlerin önem kazanmas ı  gerekmektedir (Karaman, 
2000:43). 

Bu süreçte gündeme gelen küresel yöneti ş im, ulus devletlerden 
olu ş an bir dünya sistemindeki hükümet etme biçimine alternatif olarak 
önerilen yeni yönetme stratejisini ortaya koymu ş tur. Hükümet ve toplum 
aras ı ndaki etkile ş imin yeni biçimlerini ifade etmek üzere kullan ı lan 
yöneti ş im kavram ı n ı n, hükümet ve toplum aras ı ndaki s ı n ı rda, kamusal ve 
özel sektörlerin geleneksel olmayan yeni yönetme yollar ı nda somutla ş tığı  
iddia edilmi ş tir. Bunun yan ı nda küresel yöneti ş im, ulus devletlerin yönetme 
kapasitelerinin ilerisine giderek, merkezi bir otoritenin yoklu ğunu ima etmi ş  
ve hükümetler ile kâr amac ı  gütmeyen sivil toplum kurulu ş lar ı  aras ı ndaki 
i ş birliğ ini formüle (Özdek, 1999:44) etmeye çal ış m ış t ı r. Bu paralelde 
haz ı rlanan bir Dünya Bankas ı  raporunda, mevcut kaynaklar ı n öncelikle, 
kamusal hizmetleri de içerecek ş ekilde, kamu yönetimini geli ş tirmeye, 
kontrol ve denetim pratiklerini güçlendirmeye, baz ı  kamu hizmetlerinin 
merkezilikten uzakla ş t ı r ı lmas ı na ve özel giri ş imin geli ş mesine uygun ortam ı  
sağ layacak hukuksal ve yarg ı sal alt yap ı n ı n tesis edilmesine olan gereklilik 
ortaya konmaktad ı r (Yüksel, 2000:156). Bu tür programlar, sadece devleti 
küçültmek ve onu daha etkin k ı lmak için değ il, ayn ı  zamanda toplumdaki 
mevcut güç dengesini hükümetlerden ve kamu sektöründen özel ki ş i ve 
gruplara doğ ru değ iş tirmek üzere tasarlanmaktad ı r. 

Küresel yöneti ş imle ilgili en önemli toplant ı  May ı s 1998'de 
İ ngiltere'nin Birmingham kentinde gerçekle ş tirilmi ş tir. 1997 y ı l ı nda 
imzalanan Kyota Anla ş mas ı n ı n temel noktalar ı n ı n tart ışı ld ığı  bu toplant ı da, 
geli ş mi ş  ülkeler ciddi küresel sorunlar ı  çözmek için bir araya gelmi ş lerdir. 
Toplant ıda küresel i ş sizlik, sürdürülebilir kalk ı nma ve geli ş mekte olan 
ülkelerin dünya ekonomisiyle bütünle ş meleri, 1997 y ı l ı nda Asya'da ba ş layan 
ekonomik krizle mücadele edebilmek için küresel mali düzenlemelere 
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olan ihtiyaç ve özellikle Hindistan taraf ı ndan yap ı lan nükleer çal ış malar 
değerlendirilmi ş tir. Bu sorunlar ı n küresel yap ı s ı , çözümde uluslararas ı  
çaban ı n gerekliliğ ini aç ı kça ortaya koymu ş tur. Bununla birlikte bir 
dünya hükümeti eksikliğ i, küresel yöneti ş imde ba ş ar ı n ı n sağ lanmas ı  için 
devletleraras ı  i şbirliğ ini gerekli k ı lmaktad ı r (Faulks, 1999:194). 

Bu süreçte uluslararas ı  alanda görülen yetki aktar ı mlar ı , 
küresel yöneti ş im süreci için gündem olu ş turmu ş tur. Klâsik yönetime 
meydan okumalar, yaln ı zca kamu sektörü programlar ı n ı  küreselle ş mi ş  
dünyada etkin olarak kullanma amac ı  gütmemi ş , ayn ı  zamanda bunlar ı  
yapabilme kapasitesini olu ş turmak istemi ş tir. Ancak halâ birçok yönetim 
geleneksel yöntemleri kullanmakta ve yönetim süreçlerinin, özellikle 
personel sisteminde yap ı lar ı n ı  değ i ş tirmemekte (Kettl, 2000:498) ı srarc ı  
olmaktad ı rlar. 

Uluslararas ı  kurulu ş lar aras ı nda küresel yöneti ş imin geli ş imine 
en önemli katk ıy ı  Birle ş mi ş  Milletler (BM) sağ lamaktad ı r. Te ş kilat 
kalk ı nma programlar ı nda; yasama ve yürütme organlar ı , kamu ve özel 
sektör yönetimleri, ademi merkeziyetçilik, yerel yönetimler ve sivil toplum 
kurulu ş lar ı  alanlar ı nda, yöneti ş imin geli ş imi için birçok ülkeye katk ı  
sağ lamaktad ı r. 

Küresel yöneti ş im konusunda Dünya Bankas ı  da önemli çal ış malarda 
bulunmaktad ı r. Banka 1997 y ı l ı nda yay ı nlad ığı  kalkı nma raporunda, 
yöneti ş imi devletlerin rollerinin de ğ i ş imi sürecinde bir basamak olarak 
nitelendirilmi ş tir. Ülkeleri; olu ş turduklar ı  politikalar, kurum kültürleri, 
hükümetlerin seçilme, izlenme, de ğ i ş me süreci, politikalar ı  etkin biçimde 
uygulamaya aktarabilme kapasiteleri, vatanda ş  haklar ı na sayg ı l ı  olma 
durumlar ı  gibi faktörleri kullanarak (Maliye Bak., 2003:IV) s ı n ı fland ı rmakta 
ve bunu kullanarak, yöneti ş im sürecinde bu ülkelere maddi katk ı  
sağ lamaktad ı r. 

OECD (Ekonomik İş birliğ i ve Kalk ı nma Örgütü) ise yöneti ş imi, sosyal 
ve ekonomik geli ş me aç ı s ı ndan ülke kaynaklar ı n ı nyönetimiyle ili ş kili olarak, 
toplumsal yap ı  içinde politik otoritenin etkin kullan ı m ı n ı n sağ lanmas ı  
olarak de ğ erlendirmektedir. Buna göre, kamu otoriteleri, ekonomik 
birimlerin fonksiyonlar ı n ı  yeterli bir ş ekilde yerine getirebilmeleri için 
gerekli ortamlar ı  sağ lamal ı d ı rlar (Yüksel, 2000:156). OECD, yöneti ş im 
kapsam ı nda, hükümetlerin kar şı laş t ı klar ı  güçlükleri analiz etmeyi, bunlara 
çözümler aramay ı  ve demokratik kurumlar ı n etkinliğ ini iyile ş tirmek üzere 
iyi uygulamalar ı  te şvik etmeyi amaçlamaktad ı r. Bu doğ rultuda, ülkelerle 
ilgili olarak e-devlet, düzenleyici reformlar, sürdürülebilir kalk ı nma, 
vatanda ş lar ı n politika üretim sürecine kat ı l ı m ı  ve yolsuzlukla mücadele 
gibi çe ş itli alanlar ı nda faaliyetlerde bulunmaktad ı r (Maliye Bak., 2003:V). 

Diğer bir uluslararas ı  kurulu ş  olan IMF (Uluslaras ı  Para Fonu) de 
etkin oldu ğu ülkelere; yöneti ş im mekanizmalar ı n ı n yayg ı nl ı k kazanabilmesi 
için, hukukun üstünlüğünü sağ lama, kamu sektöründe etkinli ğ i ve hesap 
verebilirliğ i geli ş tirme ve yolsuzlukla mücadele etme süreçlerine, özellikle 
ekonomik katk ı lar sağ lamaktad ır. Yöneti ş im sürecine AB (Avrupa 
Birliğ i )de çok s ı cak bakmaktad ı r. AB Komisyonu taraf ı ndan bu günlerde 
yay ı nlanan "AB'de Demokrasinin Geli ş tirilmesi" ba ş l ı kl ı  kitab ı n ana 
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temas ı  da yöneti ş im olarak belirlenmi ş tir. Bu çerçevede AB'nin yönetim 
biçimine hakim olmas ı  gereken en önemli ilkeler olarak; hesap verebilirlik, 
görünürlük, saydaml ı k, tutarl ı l ı k ve etkinlik belirlenmi ş tir. Bu ilkelerin 
ortak noktas ı , ki ş lerin karar alma süreçlerine daha fazla kat ı l ı m ı n ı n ön 
ko ş ullar ı n ı  olu ş turmalar ı  olarak belirlenmi ş tir. Uluslararas ı  kurulu ş lar ı n 
küresel yöneti ş imin geli ş imine dönük bu katk ı lar ı na rağmen, üçüncü dünya 
ülkelerinin kalk ı nma amac ı na yönelik programlar ı n ı n ba ş ar ı s ı z kalmas ı n ı n 
veya istenmeyen sonuçlara yol açmas ı mn temel nedeni olarak sosyal refah 
harcamalar ı  ve iyi yönetilememeleri gösterilmektedir. Bu krize çözüm 
olarak ise, özelle ş tirme, özel sektör-kamu sektörü i ş birliğ i ve ortakl ığı  ve 
refah devleti harcamalar ı n ı n azalt ı lmas ı  gibi politikalar önerilmektedir 
(Yüksel, 2000:157). Yani bir anlamda yöneti ş imin ba ş ar ı s ı  YKY dü ş üncesinin 
uygulamaya ba ş ar ı l ı  bir ş ekilde aktar ı lmas ı na bağ l ı  görülmektedir. 

2)Kamu Yöneti ş imi: Yöneti ş im kavram ı  genel olarak, karmay ı  
yani tek yönlü nedensellik ili ş kilerini değ il, çok yönlü etkile ş imleri ifade 
etmektedir. Buna göre yöneti ş im toplumdaki kamu sektörünün ve özel 
kurulu ş lar ı n, bireylerin ve sivil toplum örgütlerinin yönetime ili ş kin toplam 
tutum ve davran ış lar ı  biçiminde tan ı mlanabilmektedir. Bu durumda da 
farkl ı  ve çoğu zaman çat ış an ç ı karlar ı n uyumla ş t ı r ı ld ığı , uzla şı c ı  eylemlerini 
formüle edilip ya ş ama geçirildi ğ i süreklilik arz eden bir süreçten söz 
edilebilmektedir. 

Dünyada ya ş anan büyük de ğ i ş ime paralel olarak, devlet kurumunun 
içine girdiğ i yeniden yap ı lanma süreci ve bu süreci, belirleyen çok yönlü, 
karma şı k etkile ş imler kamu yönetimi alamnda yeni yakla şı mlar ı  gerekli 
kı lmaktad ı r ( Ş aylan, 1996:15). Ancak bu yakla şı mlar genel olarak kamu 
sektörünün temel görevleri aras ı ndaki farkl ı l ı klardan kaynaklanmaktad ı r. 
Buna göre; mal ve hizmetler aras ı ndaki bölü ş üm, gelir dağı l ı m ı  ve bunu 
korumaya dönük çal ış malar, ba ş ta özel sektör olmak üzere kamu sektöründe 
de düzenlemeler yapmak, ekonomik kurallar ı  yönetmek (Lane, 2000:4) 
çabalar ı , yöneti ş im yakla şı mlar ı m ortaya ç ı karm ış t ı r. Bunlardan kamu 
yöneti ş imi, bu hususlar ı n nas ı l gerçekle ş tirece ğ i ile ilgilenmektedir. 

Çağda ş  toplumlarda kamu yöneti ş imi, toplumun d ış sal yönetimsel 
denetimini de ğ il, süreçte yer alan aktörlerin tümünden kaynaklanan 
etkile ş imsel bir yönetimi öngörmektedir. Uygulamada bu etkile ş im 
süreklidir. Bir yöneti ş im yap ı s ı n ı n, çağda ş  yönetsel ihtiyaçlar ı  karşı layacak 
biçimde yeterli dönü ş türme yetkinli ğ ini özünde bulundurmas ı  ve bunlar ı  
koordine edebilmesi gerekmektedir (Bozkurt vd., 1998:274). 

Kamu yöneti ş imi; ulusal, bölgesel, yerel, siyasal, sosyal 
gruplardan, bask ı  ve ç ı kar gruplar ı ndan, sosyal kurulu ş lardan özel ve 
ticari organizasyonlardan olu ş an ağ lar ı n yönetimini içermektedir. Burada 
yönetimin d ı  ş  yönetimi yönlendirme fonksiyonubulunmaktad ı r. Yönlendirme 
kontrolden çok daha farkl ı  anlam ta şı maktad ı r. Burada do ğ rudan etkileme 
ve etkilenme söz konusudur. Kamu yöneti ş imi kamusal politikalar a ğı nda 
sosyal süreçlerin birbirlerinden do ğ rudan etkilenmesini öngörmekte ancak 
bu aktörlerin farkl ı  ve çoğu zaman çat ış an amaç ve ç ı karlar ta şı yabildiğ ini 
de kabul etmektedir (Kickert, 1997/a:735). 

Kamu yöneti ş iminde, literatürde oldukça önemli görülen üç unsur 
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dikkat çekmektedir. Bunlardan birincisi ko ş ullar ve çevresel ş artlar, ikincisi 
karma şı kl ı k yani sistem unsurlar ı n ı n say ı s ı , farkl ı l ığı  ve unsurlar aras ı ndaki 
ili ş kiler, üçüncü ise do ğ rudan etkile ş imdir. Kamu sektörü yüksek oranda 
karma şı kl ı k ta şı r. Bir çok farkl ı  aktörün ağ sal ili ş kiler içinde olmas ı  söz 
konusudur. Bu karma şı kl ı k ne merkezi ne de en alt seviyede olan farkl ı  bir 
yöneti ş im formu ortaya koymaktad ı r (Kickert, 1997/b:176). 

Kamu yöneti ş imi kamu yönetiminin i ş leyi ş inde etkinli ğ in ve 
verimliliğ in de ötesine gidilmesini öngörmektedir. S ı k ı  ticari kurallar ı n 
yan ı nda kanuna uygunluk ve yasall ı k de öncelikli hedefler aras ı nda yer 
almaktad ı r. Yönetim faaliyetlerinde sinirlilik esas olarak al ı nmakta, 
kamu yöneti ş iminde sosyal ve politik yap ı lar aras ı  ili ş kiler, bu ili ş kilerin 
yönlendirilmesi aç ı s ı ndan çok önemli görülmektedir (Kickert, 1997/b:732). 

Bu süreçte kamu yöneti ş imi üç tür yap ı n ın olu ş umunda etkin 
olmaktad ı r. Öncelikle birinci yap ı da yönetim, zay ı f ancak etkin, verimli, 
tutumlu ve performans hedeflerine ula ş abilecek konumda dü ş ünülmektedir. 
İ kinci yap ı da yönetim için dürüstlük ve doğ ruluk temel de ğerlerdir. 
Yönetimde öncelikli olarak sosyal adalet, e ş itlik, yasall ı k görevlerin do ğ ru 
bir ş ekilde yerine getirilmesi ön plana ç ı kmaktad ı r. Üçüncü yap ı da ise 
sağ laml ı k, güçlülük hakim de ğ erler olarak dikkat çekmektedir. Bu yap ı da 
yönetim güvenilir, güçlü, uyumlu, güvenli, kendinden emin ve zorluklar 
karşı s ı nda mücadeleci olmak zorundad ı r (Kickert, 1997/a:735). Bu süreçte 
baş ar ı l ı  olmak, kamu yöneti ş iminin ba ş ar ı s ı  ile doğ ru orant ı l ı d ı r. 

3) İyi Yöneti ş im: Kavram ilk olarak Afrika gibi, istikrarl ı , oturmu ş , 
devlet yap ı lar ı n ı n olmad ığı  ülkelerdeki iktidar ve yönetim sorunlar ı  
çerçevesinde dile getirilmeye ba ş lanm ış t ı r. Dünya Bankas ı nca yürürlü ğ e 
konan "Yap ı sal Uyum Programlar ı "n ı n ba ş ar ı s ı zl ığı , an ı lan bankay ı , söz 
konusu programlar ı n hayata geçirmeye çal ış t ığı  ülkelerin kamu yönetimleri 
üzerinde giderek daha çok durmaya ve bu ba ğ lamda iyi kamu yönetimi 
kriterlerini yerle ş tirme yönünde çaba göstermeye yöneltmi ş tir. 

Bu çabalar çerçevesinde ş ekillenen iyi yöneti ş im kavram ı ; 
vatanda ş lar ı n güvenliğ inin sağ land ığı , hukukun üstünlüğünün gerçekle ş tiğ i 
ve yarg ı  bağı ms ı zl ığı n ı n var oldu ğu hukuk devletini, kamu harcamalar ı n ı n 
adil ve doğ ru bir ş ekilde yöneten kamu kurulu ş lar ı n ı , siyasal liderlerin 
eylemlerinden dolay ı  halka hesap verebildi ğ i veya halk ı n onlardan hesap 
sorabildiğ i, bütün vatanda ş lar ı n gerekli bilgiye kolayca ula ş abildiğ i 
saydam yönetimi ve insan haklar ı n ı n asgari gereklerini içermektedir 
(Yüksel, 2000:155). Bu durum sa ğ l ı kl ı  ve insan odakl ı  kalk ı nma aç ı s ı ndan 
iyi yöneti ş imin; doğal kaynaklar, kültür, co ğ rafi büyüklük ya da ülkenin 
konumunda daha kritik bir öneme sahip oldu ğu gerçeğ inin anla şı lmas ı na 
yol açm ış , bu süreçte daha istikrarl ı  ve adil bir kalk ı nma politikas ı n ı n 
üretilip uygulanmas ı ndan sorumlu olan devlete, yeni görev ve fonksiyonlar 
yüklenmesi gerekti ğ i genel kabul görür hale gelmi ş tir. Sonuçta iyi yöneti ş im, 
siyasi ve sosyo-ekonomik ili ş kileri kat ı l ı mc ı , ş effaf ve sorumlu biçimde 
yönlendiren süreç ve yap ı lar (HAB İ TAT II, 2000:1) olarak de ğ erlendirilmeye 
ba ş lanm ış t ı r. 

Literatürde iyi yöneti ş imin birbirini tamamlayan ba ş l ı ca sekiz 
unsuru bulunduğu belirtilmektedir. Bu ilkeleri ş öyle özetleyebiliriz: 
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(a) Ş effafl ı k: Yönetimde ş effafl ı k serbest bilgi ak ışı n ı n sağ lanmas ı  
ile mümkün olabilmektedir. Bu ise; usullerin, kurumlar ı n ve bilgilerin, 
ihtiyac ı  olanlar için kolayl ı kla eri ş ilebilir olmas ı  ile gerçekle ş ebilecektir 
(Maliye Bak., 2003:V111). Yönetimin aç ı k ve saydam olmas ı , devletin 
sorumluluğunun vazgeçilmez ko ş ullar ı ndan birisidir. Gizlilik, ülkelerin 
üstün ç ı karlar ı n ı n gizli olduğu yönündeki anlay ış lar, rant payla şı m ı n ı n 
k ı l ı flar ı  olarak yönetimde yozla ş maya neden olmaktad ı r (Aliefendio ğ lu, 
2001:33). Bundan dolay ı  iyi yöneti ş imin sağ lanmas ı  sürecinde ş effafl ı k 
çok önemli görülmektedir. Ş effafl ığı n önemi ayr ı ca politika hedeflerinin 
belirlenmesinde ve uygulanmas ı nda aç ı kl ığı  gerektirmesinden de 
kaynaklanmaktad ı r. Ş effafl ı k piyasalar ı n sorunsuz ş ekilde i ş lemesini, 
hükümetler ve uluslararas ı  kurulu ş lar taraf ı nda izlenen politikalarla 
yap ı lan hatalar ı n tespitini ve düzeltilmesini kolayla ş tı rmaktad ı r (Maliye 
Bak., 2003:2). 

(b)Hesap verebilirlik: İ lke bir kurumdaki görevlilerin yetki ve 
sorumluluklar ı n ı n kullan ı lmas ı na ili ş kin olarak, ilgili ki ş ilere kar şı  cevap 
verebilir olma, bunlara yönelik ele ş tiri ve talepleri dikkate alarak bu 
yönde hareket etme ve bir ba ş ar ı s ı zl ı k durumunda sorumluluğu üzerine 
alma gereklili ğ ini ortaya koymaktad ı r. Yani kamu örgütleri, özel sektör 
ve sivil toplum kurulu ş lar ı ndaki karar al ı c ı lar, kamu oyuna ve kurumsal 
payda ş lar ı na kar şı  hesap verebilmelidirler (Maliye Bak., 2003:V111). 

Hukuk devletinin en önemli özelli ğ i yönetenlerin yönetilenlere 
kar ış  sorumlu olmas ı d ı r (Aliefendioğ lu, 2001:33). Devletin i ş leyi ş inde; 
vatanda ş lar ı n belirli kurallar alt ı nda kamu politikalar ı  üretmek üzere, 
politikac ı lara yetki vermeleri ve üretilen kamu politikalar ı n ı n hayata 
geçirmek için politikac ı lardan bürokratlara do ğ ru yap ı lan iki tür yetki 
devri bulunmaktad ı r. Politikac ı  ile vatanda ş  aras ı ndaki yetki devri ili ş kisi 
siyasal sorumluluk, politikac ı  ile bürokrasi aras ı ndaki yetki devri ili ş kisi ise 
yönetsel sorumluluk olarak görülmektedir. Her iki sorumluluk mekanizmas ı  
da hesap verebilirlik üzerinde odakla ş maktad ı r. 

(c)Kat ı l ı mc ı l ı k: Tüm vatanda ş lar ı n gerek doğ rudan gerekse 
kendilerini temsil eden arac ı  kurumlar vas ı tas ı yla karar alma süreçlerine 
kat ı lmalar ı  gerekmektedir. Vatanda ş lar ı n aktif kat ı l ı m ı  sayesinde, 
politikalar olu ş turulurken farkl ı  ç ı karlar aras ı nda uzla ş ma sağ lanmakta, 
böylelikle vatanda ş lar ç ı karlar ı n ın ötesinde ortak ç ı kar için hareket 
edebilmektedirler. 

(ç)Cevap verebilirlik: Kurumlar ı n ve usullerin tüm vatanda ş lara 
hizmet etme gayreti içinde olmas ı  gerekmektedir (Maliye Bak., 2003:V111). 
BU İ lke, vatanda ş lar ı n yönetimde/hükümette bulunanlarca dinleneceklerini 
bilmeleri anlam ı na gelmektedir. Duyarl ı  yöneticinin, cevap vermeye haz ı r, 
sempatik, sorunlara duyarl ı  ayn ı  zamanda halk ı n ihtiyaç ve isteklerini 
anlayabilen ve uygulayabilen bir yap ı da olmas ı  (Maliye Bak., 2003:53) 
gerekmektedir. 

(d)Hukukun üstünlü ğ ü: İ lke, kurumlar ı n adil olarak olu ş turulan yasal 
çerçeveler içinde hareket etmelerini ve ki ş ilerin de kendi davran ış lar ı na 
kanunlar ı n uygulanabilece ğ ini kabul etmelerini öngörmektedir (Maliye 
Bak., 2003:V111). Devletin süreklili ğ i için bu ilkeye mutlaka uyulmas ı  
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gerekmektedir. Sürekli sorgulanan ve yapt ığı  ele ş tirilen hantal bir devlet 
yerine kat ı l ı m ile gelecekteki stratejilerini gerçekle ş tiren, diğer kamusal, 
özel ve sivil aktörlere rollerini oynamas ı  için fı rsat veren ve tüm bunlar ı  
değerlendiren devlet yönetimine geçilmesi gerekmektedir. Bu yönetimde, 
kamu yönetimi, karar al ı c ı  durumunda, seçkinlerin yönetiminden toplum 
birlikteliğ ini temel alan yönetime geçerek bir bak ı ma kendini emniyete 
almaktad ı r. Hukuka bağ l ı l ı k ve sayg ı l ı  birey, devletin sürdürülebilirli ğ ini, 
birlikte geçerli k ı lmaktad ı rlar (Karaman, 2000:44). 

(e)Etkinlik: Usullerin ve kurumlar ı n, kaynaklar ı n verimli 
kullan ı lmas ı n ı  sağ layacak sonuçlar üretmeleri gerekmektedir (Maliye Bak., 
2003:VIII). Bu anlamda etkin yöneti ş im, küreselle ş menin ve sürdürülebilir 
kalkı nman ı n gerektirdi ğ i değ i ş ime ayak uydurmaya yönelik, devlet, özel 
sektör, sivil toplum kurulu ş lar ı  ve vatanda şı n yönetiminde birlikte rol 
almalar ı n ı  öngören geni ş  bir bakış  aç ı s ı n ı  temsil etmektedir (Maliye Bak., 
2003:79). 

(f)E ş itlik: İ lke, tüm vatanda ş lar ı n mevcut refah seviyelerini muhafaza 
etmek ve geli ş tirmek fı rsatlar ı na sahip olmalar ı n ı  gerektirmektedir (Maliye 
Bak., 2003:VIII). Benzer olaylar ı n, benzer ş ekilde, tarafs ı z ve adil muamele 
görmesinden kesinlikle ödün verilmemelidir. 

(g)Stratejik vizyon: Kamu yönetiminde liderler iyi yöneti ş im ve 
kalk ı nma hususunda etkin bir perspektife sahip olmal ı  ve geli ş meye yönelik 
gerekli unsurlar ı  belirleyerek bunlar ı  sağ lamal ı d ı rlar (Maliye Bak., 2003: 
VIII). Stratejik vizyonlar ı  belirgin olmakla birlikte süreklilik göstermelidir. 
Vizyon, çal ış anlarla yöneticiler taraf ı ndan belirlenmeli, buna yönelik 
hedefler de ula şı labilir olmal ı  ve çal ış anlar ı n bu vizyona inanmalar ı  
sağ lanmal ı d ı r. 

İyi yöneti ş im, tüm bu ilkelerin gere ğ i gibi yerine getirilmesini 
öngörmektedir. Bunlar ı  birbirinden ayr ı  düş ünmek de mümkün değ ildir. 
Yönetim karşı s ı nda yöneti ş imin ba ş ar ı l ı  olabilmesi, tüm ilkelerin mümkün 
olduğunca yüksek ba ş ar ı  oranlar ı  ile uygulanabilmelerine bağ l ı d ı r. 

e) Yöneti ş im-Yeni Kamu Yönetimi (YKY) Kar şı laş t ı rmas ı  
Yöneti ş im, farkl ı  ortakl ı k yap ı lar ı  içeren interaktif bir süreç olarak 

görülmektedir. Bu süreçte sorumluluk ili ş kileri, örgütler aras ı  görü ş meler 
ve sistemli koordinasyon etkilidir. Sorumluluk ili şkisinde, ki ş ilerle 
belirli bir görevi yerine getirmek için sözle ş me yap ı lmaktad ı r. Örgütler 
aras ı  ili ş kilerde, örgütler, kendi amaçlar ı n ı  yerine getirme sürecinde, 
kapasitelerini di ğerlerinin kapasiteleri ile harmanlayacaklar ı  projelere 
katı larak bu projeleri birlikte yürütmektedirler. Sistemik koordinasyon 
ş eklindeki ortakl ı kta ise, anlay ış  temelinde, kendi kendine yürüyen a ğ ları n 
kurulmas ı nı n önünü açacak kat ı l ı ml ı  çal ış ma sistemi öngörülmektedir. 
Art ı k örgütler vizyonlar ı n ı  bu alana yönlendirmektedirler (Stoker, 1998:25). 

Gerek YKY dü ş üncesinde gerekse bunun bir unsuru olan 
yöneti ş imde, örgütler için a ğ sal ili ş kilerin önemi vurgulanmaktad ı r. Her iki 
dü ş üncenin bunun yan ı nda oldukça fazla ortak yönü bulunmaktad ı r. Bunlar 
da ş u ş ekilde özetlenebilir: 

1)Gerek YKY, gerekse yöneti ş im, iyi toplum-iyi yönetim kurma 
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amac ı ndad ı r. 
2)Her iki yakla şı mda da sorumluluğ a önem verilmektedir. 
3)Her iki yakla şı mda da yönetimlerin toplumdan uzak oldu ğ u, 

yönetim birimlerinin çok verimsiz çal ış tığı  öngörülmekte ve bunlar ı n 
çözümüne yönelik öneriler getirilmektedir. 

4)Her ikisi de etkinlik için rekabetin ş art olduğunu öngörmektedir. 
5)Her iki yakla şı m da sonuç odakl ı  olarak girdilerden çok ç ı kt ı lar ı n 

denetimiyle ilgilenmektedir. 
6)Her iki yakla şı m da "dümen tutmaya" (koordine etmeye) vurgu 

yap ı lmaktad ı r (Frederickson-Smith, 2003:218). 
Görüldüğü gibi iki yaklaşı m aras ı nda bu kadar benzerlik olmas ı , 

literatürde yöneti ş imin sürekli olarak YKY dü ş üncesi kapsam ı nda ele 
al ı nmas ı na yol açm ış t ı r. Özellikle kamu yönetiminde yöneti ş im uygulamalar ı  
YKY dü ş üncesi çerçevesinde ş ekillenmektedir. Zaten günümüzdeki 
yöneti ş im tart ış malar ı  YKY dü ş üncesinin özellikle bat ı  demokrasilerinde, 
Avustralya ve Yeni Zelanda'da yay ı lmas ıyla artm ış  ve geli ş mi ş tir. Bir çok 
bilim adam ı n ı n yöneti ş im tart ış malar ı n ı , YKY teorisyenlerinin yönetim 
felsefesi tart ış malar ı  tetiklemi ş tir (Peters-Pierre, 1998:225). 

İ ki kavram aras ı nda benzerlik kadar farkl ı l ı klarda bulunmaktad ı r. 
Bunlar da ş u ş ekilde belirtilebilir: 

1)Yöneti ş im demokratik yap ı lanmada merkez unsurlardan biri 
olarak görülmektedir. Yönetim kadar eski bir kavram olarak olu şumu 
Bat ı  Avrupa'da a ğ lar, kamu/özel ortakl ı klar ı  ve hizmet sektörüne gönüllü 
kurulu ş lar ı n kay ışı  gibi geli ş meler sonucunda olmu ş tur. Dolay ı s ıyla 
yöneti ş im süreçle ilgilidir. YKY ise daha çok ç ı ktı larla ilgilidir. Yöneti ş imi 
anlamak, yönü ve ç ı ktı lar ı  anlamaktan geçmektedir. YKY ise mü ş teri 
tatmini ve etkinli ğ ine yönelik olarak örgütler aras ı  yönetim tekniklerini 
geli ş tirmeye çal ış maktad ı r (Peters-Pierre, 1998:228). Yöneti ş imde kamusal 
politikalar nas ı l oluş turuluyor? ve yürütülüyor? sorular ı na cevap aran ı rken, 
YKY'de verimlilik ve mü ş teri tatmini ne durumda?, mü ş terilerin istedi ğ i 
kamusal mallar en dü ş ük girdiyle nas ı l üretilecek? gibi sorular ı n cevab ı  
aranmaktad ı r (Frederickson-Smith, 2003:219). 

2)YKY reform sürecinde örgütler aras ı  bir program iken yöneti ş im 
bir perspektif olarak dikkat çekmektedir. Geli ş mi ş  ülkelerde yöneti ş imin 
ortaya ç ı kışı  kamusal ç ı karla ilgili alternatif modellere yönelik olmu ş tur. 
Bundan dolay ı  yöneti ş imin politik bir teori oldu ğu söylenmektedir. Kavram 
toplum ile devlet aras ı ndaki değ i ş  toku ş u tasvir etmektedir. YKY ise daha 
çok örgütsel bir teori olarak kabul görmektedir (Peters-Pierre, 1998:228-229). 
Dolayı s ıyla her ikisinin de farkl ı  felsefik tabanlar ı  bulunmaktad ı r. YKY 
örgüt teorisinden, kamu tercihinden, kurumsal literatürden esinlenirken, 
yöneti ş im politik teorilerden yararlanmaktad ı r. Nihai amaç yönetimler 
niçin böyle davran ıyor? ve nas ı l daha iyi olabilirler? sorular ı n ı n cevab ı n ı  
bulmakt ı r (Frederickson-Smith, 2003:219-220). 

3)Yöneti ş im, kamu sektörü kaynaklar ı n ı , siyasal denetimin ve 
yönetimin hareket kapasitesini art ıran stratejiler geli ş tirilmesine bağ l ı  
olarak korumakla ilgilenmektedir. YKY ise kamu sektörünün dönü ş ümüyle 
ilgilidir. Yöneti ş im yönetimin s ı n ı rlar ı n ı  aş ma, ona üstün gelme çabas ı nda 
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ve yönetim yap ı ları n ı  birle ş tirme, i şbirliğ ine dönük yönlendirme, kamu 
kurulu ş lar ı  ve özel sektör ç ı karlar ı n ı  birle ş tirme çabas ı ndad ı r. YKY ise 
daha çok içe dönüktür ve devlet toplum ili ş kilerinde alternatif aray ış lar 
içindedir. Bu ş ekilde kamu sektörü yönetim modeli klâsik örgüt 
yönetim modelinin yerini almakta ve hizmet sağ layı c ı larıyla kamu sektörü 
müş terileri aras ı ndaki al ış  veri ş le ilgilenmektedir (Peters-Pierre, 1998:228). 
YKY kamu hizmetinin bölü ş ümü sürecinde toplula ş tı r ı lm ış  değ erler, 
amaçlar, pratikler olu ş turmak istemektedir. Yöneti ş imde ise bu amaçlar söz 
konusu değ ildir. 

4)Yöneti ş im yönetimle toplum aras ı ndaki ili ş kileri tan ı mlayan 
bir süreç olarak dü ş ünülürken, YKY ise nas ı l olmal ı ? sorusuna cevap 
arayan tamamen bir dü ş ünce ş ekli (Frederickson-Smith, 2003:219) olarak 
görülmektedir. 

5)Yöneti ş im terimi, kamu yönetiminin tart ışı lmas ıyla birlikte 
gündeme gelmi ş  ancak anlam ı  hiçbir zaman netle ş tirilememi ş tir. Özellikle 
Avrupa literatüründe artan bir h ı zda yönetim yerine yöneti ş imi kullanma 
eğ ilimi görülmektedir. Bu kelime kullan ı l ırken, ağ lara, ortakl ı klara, 
uluslararas ı  piyasalara önem verilmekte ve YKY tart ış maları n ı n bu süreçle 
bağı  kurulmaktad ı r (Peters-Pierre, 1998:223). Daha çok bu alanda İ ngiltere 
ve Hollanda'da geli ş meler yoğunluk kazanmaktad ı r. Bu tart ış man ı n kökeni 
ise refah devleti uygulamalar ı na kadar gitmektedir. Ç ıkar gruplar ı n ı n 
konumlar ı  ve uzant ı ları  bu süreçte rol oynamaktad ı r. 

6)Yöneti ş im kamu hizmetiyle kamu görevlileri aras ı ndaki aç ı k 
sorumluluk ili ş kilerini görmek istemektedir. Bunun için de yöneti ş im kamu 
kaynaklar ı  üzerinde yöneti ş im kapasitesini kontrol amac ıyla yeni stratejiler 
bulmaya çal ış maktad ı r. YKY ise klâsik kamu yönetimi yerine kamu yönetimi 
için modeller aramakta ve kamu sektörü üzerinde odakla ş maktad ı r 
(Frederickson-Smith,2003:219). 

Tüm bunlardan da anla şı lacağı  gibi yöneti ş imin YKY'den 
farkl ı l ı klar ı  oldukça fazla olsa da, YKY dü ş üncesi kapsam ı nda gündeme 
gelen yeni bir yakla şı m olarak değerlendirildiğ inde, bu farkl ı l ı klardan 
çok, kamu yönetiminin sorunlar ı n ı n çözümüne getirdi ğ i öneriler üzerinde 
odaklaşı lmas ı  gerekti ğ i belirtilmektedir. Nihayetinde bu süreçte YKY ile 
ayn ı  hedefleri payla ş tığı  söylenebilecektir. 

SONUÇ 
Yöneti ş im bir ili ş ki ağı ndaki farkl ı  ç ı karlar ı  çeli ş ebilen, bir birine 

göre belli ölçüde ba ğı ms ız olan aktörlerin, birlikte gerçekle ş tirdikleri 
bir yönlendirmedir. Bu bağ lamda toplumdaki karşı  güçlerin varl ığı ndan 
yararlanarak, kararl ı l ığı n sağ lanmas ı nda çok uzun süredir kullan ı lan bir 
yakla şı md ı r (Tekeli, 1996:52). Bu süreçte hiyerar ş ide üst kademede olan ı n, 
tek yönlü kararlar ıyla yönetilme yerine, otonom çok say ı da aktörün kendi 
aralar ı nda kar şı l ı kl ı  etkile ş meleriyle olu ş an yöneti ş im, aktörlerin kendi 
aralar ı nda uyumu ve koordinasyonu ile sağ lanmaktad ı r. 

Yönetim sürecinde hükümetin rolünü azaltarak, hükümet d ışı  ki ş i 
ve kurulu ş lar ı n kat ı l ı m ı na ağı rl ı k veren yöneti ş im modeli, bu niteli ğ i ile 
hükümet etme mekanizmas ı nı  belli bir ölçüde özelle ş tirmi ş  olmaktad ı r. 
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Hiyerar ş ik ili ş ki ve dikey i şbölümü yerine, heterar ş ik bir iliş kiye veya 
i şbölümüne geçilirken, yönetime ili ş kin karalardan, uygulamalardan ve 
siyasetten kimin ya da kimlerin sorumlu olaca ğı  ve kimlerden nas ı l hesap 
sorulabileceğ i hususlar ı  aç ı kta kalmaktad ı r (Yüksel, 2000: 158). 

Bu tart ış malarda devlet tamamen zay ı f ve kudretsiz olarak 
ele al ı nmamaktad ı r. Her ne kadar do ğ rudan kontrol ve yönlendirme 
kapasitesinde azalma olsa da, etkileme kapasitesi her zaman varl ığı n ı  
korumaktad ı r (Peters-Pierre, 1998:224). Yöneti ş im yakla şı m ı nda devletin 
bu yönünden vazgeçilmemektedir. Ancak özel sektörün kamu politikas ı  
üzerinde gerçek etkileri oldu ğu da, özellikle son dönem için kesinlikle 
unutulmamal ı d ı r. Her halükârda özel sektör kar şı s ı nda devlet yasal olmak 
zorundad ı r. Ancak yasall ı k belli s ı n ı rlarda olabilmektedir. Çünkü devletin 
aktörleri oldukça hantal ve beceriksiz, bürokratik ve ba ğı ml ı  görülmektedir. 
Devlet ne kadar zay ı f ve etkisiz olursa özel sektör de o derece etkin ve 
verimli çal ış maktad ı r (Peters-Pierre, 1998:224). Yöneti ş im, devlet kar şı s ı na 
özel sektörü, bu dinamik yönünden dolay ı  ç ı karmaktad ı r. 

Yöneti ş im özünde, kendi kendini yöneten a ğ lar olarak 
yönetilebilirliğe meydan okumay ı  içermektedir. Çünkü otonomlu ğu ve 
merkezin rehberli ğ ini reddetmektedir (Cope vd., 1997:447). Yöneti ş im 
perspektifinde yönetmek interaktif bir süreç olarak görülmektedir. Çünkü 
ne kamu sektöründe ne de özel sektörde tek ba şı na hiçbir aktör sorunlar ı n 
çözümünde yeterli kaynak kapasitesine ve bilgiye tek ba şı na sahip değ ildir 
(Stoker, 1998:24). Dolay ı s ıyla yöneti ş imi eleş tirirken, yakla şı mda yöneten, 
yönetilen ve üçüncü sektör üçlüsün as ı l aktörler olduğunu unutmamak 
gerekmektedir. 

Genelde devlet yönetiminin olu ş abilmesi konusunda dört ko ş ulun 
gerçekle ş mesi gerekti ğ i hususunda literatürde bir konsensüs bulunmaktad ı r. 
Bunlardan birincisi, siyasal gücün temsil esas ı na dayanmas ı , ikincisi söz 
konusu toplumun bulundu ğu alanda tam bir bütünle ş menin bulunmas ı , 
üçüncüsü bu bütünle ş mi ş  toplumu vergilendirebilme otoritesinin olmas ı , 
dördüncüsü ise sorumluluklar ı n dağı t ı labilmesi yetkisinin varolmas ı d ı r 
(Tekeli, 1996:48). Bu ko şullar neticesinde olu şan yönetim karşı s ı nda 
gündeme gelen yöneti ş im; yönetimin, art ı k sadece devlet örgütü taraf ı ndan 
yürütülen bir süreç olmad ığı n ı  iddia etmektedir. Yönetimin; çok karma şı k 
bir ortamda, kamu ya da özel kesim örgütleri, sivil toplum kurulu ş ları , 
siyasi erki kullanan yap ı lar, uluslararas ı  örgütler ve etkile ş imler gibi 
unsurlar taraf ı ndan, beraberce ve dinamik bir etkile ş im içinde kapsam ve 
içerik kazand ığı n ı  öngörmektedir (Saylan, 1996:6). Yöneti ş im, ulus devletin 
a şı nd ığı  eleş tirilerini almas ı na rağmen, kamu ve özel sektör kurulu ş lar ı  ve 
sivil toplum örgütleri ile olan i şbirliğ inin öne ç ı kar ı lmas ı  aç ı s ı ndan oldukça 
önem ta şı maktad ı r. Burada insan haklar ı n ı n geni ş  yelpazesi içinde devletin 
sorumluluklar ı n ı  yerine getirmesi veya getirmemesi halinde, yerelin 
haklar ı n ı n korunmas ı  söz konusudur. Evrensel haklara itaat istenirken, 
ulus devletin a şı nmas ı ndan söz etmek mümkün görülmemektedir. Çünkü, 
evrensel kurallar ı  uygulama ve koruma sorumlulu ğu (Karaman, 2000:38), 
devlet için gerek ulusal gerekse uluslararas ı  hukukça kabul edilmi ş tir. 

Günümüzde yöneti ş im-vatanda ş  ili şkisinde iki farkl ı  sorun ortaya 

22 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 1-25 

ç ı kmaktad ı r. Birincisi seçilmi ş  siyasal liderlerin kamu yönetimi üzerinde 
s ı n ı rl ı  denetim yetkisine sahip olmalar ı n ı n gereklili ğ idir. Bu sağ lanamad ığı  
takdirde, onlar ı , kamu hizmetleri ile ilgili karar ve faaliyetlerden sorumlu 
tutmak mümkün olmamaktad ı r. İ kinci olarak sorumluluk ili şkisinde, 
sorumluluğun sadece sorumlulu ğu alan ve verenler için söz konusu 
olmas ı n ı n, çe ş itli sorunlara yol açaca ğı d ı r. Çünkü hizmetler tüm herkes 
için sunulmaktad ı r (Peters-Pierre, 1998:227). Yöneti ş im yakla şı m ı ndan söz 
konusu bu sorunlar ı  çözmesi beklenmektedir. 

Kamu 	yönetiminin bütün topluma yönelik olan ilgisi, yöneti ş im 
modeliyle sektörlere doğ ru değ iş mekte ve bu bağ lamda genel, ortak menfaat 
düş üncesi arka plana itilmektedir. Genel olan ı , bütünsel olan ı  veya ortak 
olan ı  pek dikkate almayan bu modelin, gerek vatanda ş lar gerekse gruplar ve 
bölgeler aras ı nda ortaya ç ı kabilecek dengesizliklerle nas ı l ba ş  edebilece ğ i, 
bir çeli ş ki olarak kar şı m ı za ç ı kmaktad ı r. Bu model çerçevesinde yönetim 
olgusunun neredeyse politika d ışı  bir alan haline getirildi ğ i ve teknik 
yan ı  ağı r basan bir süreç olarak dü şünüldüğü anlaşı lmaktad ı r (Yüksel, 
2000:158). 

Pasif bireylerden olu ş an bir toplum yerine, eylemde bulunma 
kapasitesine sahip bireylerden olu ş an bir toplum kabulüne geçildi ğ inde 
devlete dü ş en rol de, onlara hizmet üretmekten çok toplumdaki bireyleri 
güçlendirmek, yetkilendirmek ve yapabilir k ı lmak olacakt ı r. Yapabilir 
kı l ı nan, yarat ı c ı  güçlerini harekete geçirmeleri beklenilen bireylerin ya 
da aktörlerin yönlendirilmesinde uygulanacak yöntem, onlar ı  kurallarla 
bağ lamak değ il, onlar ı n ödevler yüklenmelerini sa ğ lamakt ı r (Tekeli, 
1996:52). San ı lan ı n aksine devletle birey aras ı ndaki ili ş ki himayecilik 
türündeki bir ili şki değ ildir. Himayecilik iliş kisinde birey zafiyeti olan, 
kendisi ad ı na ba şkas ı n ı n eylemde bulunmas ı n ı  beklemekte olan bir ki ş idir. 
Oysa yöneti ş im sisteminde eylemde bulunma kapasitesine sahip bireylerin 
ya da aktörlerin varl ığı  öngörülmektedir Yöneti ş ime yap ı lan ele ş tiriler 
aras ı nda, bu süreçte görülen himayeci anlay ışı  nas ı l kı racağı  hususunda 
belirgin aç ıklamalar ı n yap ı lmamas ı  da yer almaktad ı r. 

Günümüzde demokrasinin geli ş imine paralel olarak kamu 
yönetiminin hiyerar ş ik yönü azalmakta, rasyonellik artmakta ve h ı zla ağ sal 
ili ş kiler haline dönü ş mektedir. Bu durum demokrasinin geli ş imi aç ı s ı ndan 
önemli bir gösterge kabul edilmektedir. Kamu ç ı kar ı  ile ilgili sorumluluklar 
değ iş mekte ve sonuçta kamu yöneticilerinin de ğerlerine ve faaliyetlerine 
bağ l ı  olarak yöneti ş imi güçlendirmek için ortamlar haz ı rlanmaktad ı r 
(O'Toole, 1997:443). 

Ancak bütün bunlar çok kolay sağ lanacak geli ş meler olarak 
görülmemelidir. Yönetimden yöneti ş ime geçi ş  kolay ve k ı sa sürede 
gerçekle ş ebilecek bir süreç de ğ ildir. Uzun bir toplumsal öğ renme sürecini 
gerektirmekte ve toplumun örgütlenmesinde sosyal ö ğ renmeye elveri ş li 
yap ı lar ın olu ş mas ı  zorunlu olmaktad ı r (Tekeli, 1996:53). Bundan dolay ı  
yöneti ş imin ancak geli ş mi ş  ve bireyle ş mi ş  bat ı  toplumlar ı nda geçerli 
olabileceğ i (Emre, 2002:304) söylenmektedir. Bat ı  toplumlar ı nda görülen 
yetki devrine gitmi ş  hükümetlerce halk ı n karar verme mekanizmalar ı na 
dolays ız katı l ı m ı na olanak verilmesi, sivil toplumun güçlendirilmesi, 
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bu bağ lamda, karar alma süreçlerine do ğ rudan kat ı l ı m ı  veya halk ı n 
ç ı karlar ı n ı  temsil eden me ş ru kurumlar arac ı l ığı yla vatanda ş lar ı n seslerini 
duyurabilmeleri (HAB İ TAT II, 2000:1), yöneti ş imin ba ş ar ı l ı  olabilmesi için 
yerine getirilmesi zorunlu ş artlar ı n sadece baz ı lar ı d ı r. . 

Tüm bu ele ş tirilere kar şı  yöneti ş imin ba ş ar ı s ı n ı  gelecek y ı llarda 
görülecek geli ş meler gösterecektir. Ancak yöneti ş imin dönü ş ümü sürecinde; 
kamusal amaçlar çerçevesinde yönetimle sivil toplum aras ı ndaki ili ş kilerde 
karma ş an ı n artmas ı , ulusal sorumluluklar ı n; uluslararas ı  kurulu ş lar, 
yerel yönetimler ve yerel kurulu ş lar aras ı ndaki ili ş kilerin geli ş imi 
paralelinde yeniden belirlenmesi ve mevcut de ğ i ş ime uydurulmas ı n ı n 
gerekliliğ i, bu tür ili ş kilerde ba ş ar ıy ı  yakalayabilmek için daha fazla 
kapasiteye ihtiyaç duyulmas ı  (Kirlin, 2001:142) hususlar ı na dikkat edilmesi 
durumunda, ba ş ar ı n ı n sağ lanmas ı n ı n kaç ı n ı lmaz olacağı  değerlendirmeleri 
yap ı lmaktad ı r. 
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PAZARLAMA BILGI SISTEMININ 
HIZMET İŞ LETMELER İ N İ N 

ULUSLARARASILAŞ MASINDAK İ  ÖNEMİ  

Metehan TOLON* 

Özet: Hizmet i ş letmeleri tüm dünyada önemi gittikçe artan bir konuma 
gelmi ş tir. Riskli özellikte olmalar ı , yönetilmelerinin önemini de art ırmaktadı r. 
Bunun yan ında uluslararası laş ma kavram ı  da özellikle Türkiye gibi kriz 
ortamlarını  sık yaş ayan ülkeler açısından iş letmelerin baş arısını  etkileyen 
bir faktör olarak karşı mıza çı kmaktad ır. Bu çalış mada hizmet i ş letmelerinin 
uluslararası laş ma yolları  ve bu yollardan herhangi birinde baş arıya 
ulaş abilmelerini sağ layacak ve etkinliklerini artıracak olan pazarlama bilgi 
sistemi üzerinde durulmu ş tur. 
Anahtar Kelimeler: Pazarlama Bilgi Sistemleri, Uluslararası laş ma, Hizmet 
iş letmeleri 

The Importance Of Marketing Information 
System In Service Firms Internationalization 

Abstract:Services firms has become more important position all around the 
world. Managing them also has an increasing importance because the risk 
which comes from their features. Meanwhile internationalization concept is 
a success factor for firms especially in countries which lives frequent chrisis 
atmosphere like Turkey. In this study we determine the internationalization 
ways of services firms and the marketing information system that provides 
them success and effiency in whichever of them. 
Key Words: Marketing Information Systems, Internationalization, Services 
Firms 

Gİ RİŞ  
Günümüzde meydana gelmi ş  olan küreselle ş me olgusu sonucundamal 

üreten i ş letmeler dünyan ı n her taraf ı nda uluslararas ı  bir boyut kazanm ış t ı r. 
Mallar ı n bu küreselle ş me olgusundan hareketle hizmet i ş letmelerinin kendi 
ulusal s ı n ı rlar ı  içerisinde kalmalar ı  beklenemez. Hizmet i ş letmelerinin 
de ulusal s ı n ı rlar ı n ı n d ışı nda diğer ülkelerdeki tüketicilerin istek ve 
ihtiyaçlar ı na cevap vermeleri için uluslararas ı la ş malar ı  bir zorunluluktur. 

Özellikle kriz ortamlar ı  incelendiğ inde ayakta kalan ve hatta 
*Araş .Gör.Gazi Üniversitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakültesi İş letme 
Bölümü 

26 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 26-41 

karl ı l ığı n ı  büyüyerek devam ettiren i ş letmelerin uluslararas ı  pazarlarda 
faaliyet gösteren i ş letmeler olduğu görülecektir. Bunun yan ı nda hizmet 
sektörü h ı zla büyüyen bir sektör olarak göze çarpmaktad ı r. Art ı k mal üreten 
iş letmeler dahi sad ı k tüketiciler yaratmak için sat ış  sonras ı  hizmetlere 
büyük ağı rl ı k vermek durumunda kalmaktad ı rlar. Hizmet i ş letmelerinin 
mal üreten i ş letmelere k ıyasla içinde bar ı nd ı rd ığı  farkl ı l ı klar, yapaca ğı  
faaliyetler aç ı s ı ndan kendisini daha kritik bir noktaya oturtmaktad ı r. İş te 
özellikle uluslararas ı laş ma faaliyeti çerçevesinde ba ş ar ı l ı  olabilmenin 
anahtar ı  pazarlama bilgi sisteminin etkin uygulanmas ı ndan geçmektedir. 

Bu çal ış ma kapsam ı nda; pazarlama bilgi sistemi kavram ı , 
i ş letmelerin bilgiye ihtiyaç duyma sebepleri ve özellikle de iyi bir pazarlama 
bilgi sistemi organizasyonu üzerinde durulmaktad ı r. Ayr ı ca hizmetin tan ı m ı , 
özellikleri, pazarlama sorunlar ı  ve çözüm önerileri ve hizmet i ş letmelerinin 
uluslararas ı laş ma yollar ı  anlat ı lacakt ı r. 

1. PAZARLAMA B İ LG İ  S İ STEM İ  KAVRAMI 
i ş letmelerin ve pazarlar ı n küçük oldu ğu zaman ve yerlerde yönetici ve 

giri ş imciler tüketicilerini do ğ rudan kolayca tan ıyabilmektedirler. Ancak 
teknolojideki değ i ş iklikler ba ş ta olmak üzere çe ş itli sosyal, kültürel ve 
ekonomik geli ş meler tüm kurulu ş lar ı n daha iyi ve kaliteli pazarlama 
bilgilerine olan gereksinimlerini art ı rmaktad ı r. Ayn ı  durum ülkeler için 
geçerlidir. 

Pazarlama Bilgi Sistemi; Pazarlama karar al ı c ı ları  veya yöneticileri 
tarafı ndan pazarlama planlamas ı , yürütme ve kontrollerini geli ş tirmede 
kullan ı lmak üzere, ilgili, zaman ı nda ve do ğ ru bilgilerin toplanmas ı , 
saklanmas ı , ay ı klanmas ı  istendiğ inde haz ı r edilmesi, çözümlenmesi, ilgili 
yerlere da ğı t ı m ı  ve değerlendirilmesi için insan, ayg ı t ve prosedürlerin 
sürekli ve etkile ş imli olarak uyumla ş tı r ı lmas ı d ı r(Kurtulu ş ,1998)). ideal bir 
pazarlama bilgi sistemi muntazam raporlar yarat ı r, gerektikçe tekrarlanan 
çal ış maları  yapar. Eski ve yeni verileri birle ş tirerek bilgileri güncelle ş tirir. 
Ortaya ç ı kan trendleri belirler ve gerçekçi dünyay ı  temsil eden matematiksel 
modeller kullan ı larak verileri analiz edebilir (Kurtulu ş ,1998). 

Philip Kotler, "tüketici taleplerindeki de ğ i ş ikliğ i, rakiplerin yeni 
at ı l ı mlar ı n ı , yeni dağı t ı m yöntemlerini öğ renebilmek için yönetim, pazarlama 
bilgi sistemini geli ş tirip korumal ı  ve pazarlama ara ş tı rmalar ı n ı  mükemmel 
bir ş ekilde götürecek yetene ğe sahip olmal ı d ı r" demektedir (Kotler, 2003). 

Baş ka bir ifade ile pazarlama bilgi sisteminin rolü; kararvericilere gerekli 
olan bilgiyi tan ı mlamak, istenen bilgiyi elde etmek ve karar vericilerin karar 
verecekleri zamanda ve istedikleri ş ekilde bu bilgiyi dağı tmakt ı r (Burns, 
2000). 

Görüldüğü gibi, pazarlama bilgi sistemleri tüketicilerden, mü ş terilerden, 
öteki firma d ışı  çevrelerden, firma ve pazarlama örgütünden kaynaklanan 
veri ve bilgilerin toplanmas ı  bunları n nas ı l i ş leneceğ i ve örgütle nas ı l 
kullan ı lacağı  ile ilgilidir. D ış  ve iç çevreden de ğ i ş ik kaynaklardan; raporlar, 
sipari ş ler, süreli yay ınlar, özel inceleme ve ara ş tı rmalar gibi değ iş ik 
biçimlerden gelen bu uyar ı lar her zaman aç ı k, anla şı labilir ve kullan ı lmaya 
haz ı r olmayabilir. Bu uyar ı lardan ve bilgilerden yararlanabilmek 
için birbiriyle, pazarlama planlar ı , programlar ı  ve uygulamalar ı yla, 
karşı laş t ı r ı lmalar ı , bütünle ş tirilmeleri de gerekir ki, bu da pazarlama bilgi 
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sistemi ile gerçekle ş tirilmektedir. 
1.1. Pazarlama Bilgi Sistemi Kapsam ı : Pazarlama ile ilgili çevrede 

ortaya ç ı kan trendler pazarlama bilgi sistemi olu ş turan kar şı l ı kl ı , bağı ml ı  ve 
etkile ş imli be ş  alt sistem kanal ıyla analiz edilir. Bu alt sistemleri; i ş letme 
içi raporlama sistemi, pazarlama istihbarat sistemi, pazarlama karar 
destek sistemi (PKDS) (Bilgi Analizi ve Analitik Pazarlama Sistemi), veri 
taban ı  ve pazarlama ara ş t ı rma (PA) sistemi olarak s ı ralamak mümkündür. 
Ancak bu alt sistemler olmas ı na karşı n pazarlama bilgi sistemi pazarlama 
yöneticileriyle ba ş lar ve onlarda biter (Kaya, 1984). 

Pazarlama Bilgi Sistemini pazarlama ara ş t ı rmas ı ndan ay ı rmak gerekir. 
Pazarlama yöneticilerinin ço ğu organizasyonlar ı n ı n PBS 'ne sahip olmas ı  
için çok küçük oldu ğunu dü ş ünerek, karar vermek ve bilgi toplamak için 
pazarlama ara ş t ı rmas ı n ı  kullan ı rlar. Ancak pazarlama ara ş t ı rmas ı  spesifik 
bir problem veya proje üzerinde yo ğunla şı r ve belirli bir periodu kapsar. 
PBS pazarlama ara ş t ı rmas ı ndan daha geni ş  ölçeklidir ve sürekli olarak 
bilgi toplama ve analiz etme amac ı n ı  güder(Bone, 1992). 

2. PAZARLAMA B İ LG İ  S İ STEMLERİ NE DUYULAN İ HT İ YAÇ 
Günümüzde i ş letmeler giderek daha karma şı k bir yap ıya 

bürünmektedir. Bu durum daha fazla veriyi ve daha iyi i ş leyi ş i 
gerektirmektedir. Firmalar öylesine büyümektedir ki, yo ğun ve özel bir çaba 
göstermedikleri takdirde mevcut pazarlama bilgilerinin etkin kullan ı mlar ı n ı  
imkans ı z k ı lacak derecede da ğı n ı kla ş mas ı  tehlikesi ile kar şı la ş abilirler. 
Mamul ömürleri k ı salmakta, bu süre içinde kar sa ğ lamak için iyi bir yönetim 
ş art olmaktad ı r. 

Gerçek odur ki i ş letmelerin ço ğunluğu modern bir ekonomide 
etkin rekabet için zorunlu olan yo ğun bilgi gereklerine, kendilerini henüz 
uyduramam ış lard ı r. Özellikle üç e ğ ilim pazarlama bilgisine, geçmi ş teki 
herhangi bir zamanda daha çok gereksinim duyuldu ğunu göstermektedir 
(Tokol, 1998): 

Birinci eğ ilim; yerel pazarlamadan, ulusal ve uluslararas ı  
pazarlamaya geçi ş tir. Ulusal ve uluslararas ı  firmalarda karar verme 
durumunda olan ki ş ilerin - mallar ı n sat ı ld ığı  yörelerden çok uzakta 
olduklar ı ndan - verecekleri önemli kararlarda ikinci el bilgilere dayanmak 
zorunda olmalar ı d ı r. İ kinci eğ ilim; al ı c ı  gereksinimlerinden al ı c ı  isteklerine 
geçi ş tir. Sat ı n alma son derece anlam ı  ki ş isel bir davran ış  durumunu 
kazanm ış  olup, sat ı c ı lar, al ı c ı lar ı n gizli ve aç ı k isteklerini anlamak için 
sistematik ara ş t ı rmalara dayanmak zordad ı r. Üçüncü eğ ilim; ise fiyat 
rekabetinden fiyat d ışı ndaki rekabete geçi ş tir. Sat ı c ı lar, markalama, mal 
farkl ı la ş t ı rmas ı , tan ı tma ve sat ışı  art ı r ı c ı  çabalar gibi rekabet silahlar ı na 
daha fazla güvendikçe, onlar, bu pazarlama araçlar ı n ı n da ara ş t ı r ı lmas ı  
zorunlu duruma gelmi ş tir. 

Yöneticiler plans ı z bir biçimde bilgi toplamaya ve toplatmaya 
ba ş lad ı klar ı nda verimsizliklere yol açabilmektedir. Yöneticiler bilgiye kar şı  
sistematik bir yakla şı ma sahip olmad ı klar ı  sürece ya bilgileri özümsemede 
zamanlar ı n ı  verimsiz kullanmak ya da bilgi olmaks ı z ı n hatal ı  karar almak 
tehlikesiyle kar şı la şı rlar (Turban, 1990). 
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i ş letmelerde kar şı la şı lan bilgi kay ı plar ı  ba ş ta unutma veya ihmal 
gibi nedenlerle ortaya ç ı kar. Bilgiyi aktarmas ı  gerekenler ba ş kas ı n ı n i ş ine 
yarayacağı n ı  kestirememi ş  olabilirler veya kas ı tl ı  olarak bilgiyi aktarmazlar. 
Bilgi kayb ı , bilginin çarp ı t ı lmas ı  biçiminde de ortaya ç ı kabilir. Bilginin, 
al ı nmas ı , toplanmas ı , alg ı lanmas ı  veya aktar ı lmas ı  s ı ras ı nda çarp ı t ı lmas ı  
mümkündür. Bilginin yerine geç ula ş mas ı  da bir tür bilgi kayb ı  say ı lmal ı d ı r. 
Genellikle bilginin gecikmesinde kaynakla kullan ı c ı  aras ı nda örgütsel 
basamak say ı s ı n ı n fazlal ı l ığı n ı  ve bilginin aktar ı lmas ı  yolu ve biçimi etkili 
olmaktad ı r. Bu kay ı plar ı  önlemek için bilgi sistemlerine ihtiyaç vard ı r. 

3. PAZARLAMA B İ LGİ  Sİ STEM İ Nİ N YARARLARİ  
Pazarlama bilgi sistemlerinden temel olarak pazarlama kararlar ı n ı  

etkinle ş tirmesi beklenir. Pazarlama bilgi sistemleri ile firman ı n zaman 
ufkunun günlük sorunlar düzeyinden ç ı kar ı l ı p geni ş letilmesi, bilgilerin 
yeterli ölçüde süzülerek yönetimin moral ve verimlili ğ inin art ı r ı lmas ı , 
yöneticilerinin bak ış  aç ı lar ı n ı n geni ş letilmesi, daha stratejik bir bak ış  
aç ı s ı  kazand ı racak ş ekilde sentezlerin kolayla ş t ı rı lmas ı , çabalardaki 
gereksiz tekrarlamalar ı n azalt ı lmas ı , ş aşı rt ı c ı  durumlara kar şı  tepkilerin 
yumu ş at ı lmas ı  mümkün olabilir (Mucuk, 2004). 

Pazarlama bilgi sisteminin sa ğ layabileceğ i yararlar k ı saca ş öyle 
özetlenebilir (Tek, 1991); 

İş letme yöneticilerinin günlük sorunlar aras ı nda kaybolma yerine, 
zaman ufuklar ı n ı n geni ş lemesine yard ı mc ı  olur. 
Yöneticilerin moralini ve verimliliklerini art ı r ı r, çabalardaki 
gereksiz tekrar ı  azalt ı r. 
Beklenmedik olaylar kar şı s ı nda daha haz ı rl ı kl ı  olmaya yard ı mc ı  
olur. 
Pazarlama çal ış ma ve uygulamalar ı n ı  kolayla ş t ı rı r. 
Pazarlama faaliyetleri kontrollerindeki etkinli ğ i art ı r ı r. 

- 	Yöneticiler ve di ğ er personel için e ğ itim i ş levi görür. 
3.1. Pazarlama Bilgi Sistemlerinin İş leyi ş  Yararlar ı : Bilgiye sistematik 

yakla şı mdan ve bilgi alma, verme, i ş leme, değerleme i ş lemlerinin bir sistem 
anlay ışı  içinde ele al ı nmas ı ndan kaynaklan ı r. 

Pazarlama bilgi sistemi ile firmalarda da ğı n ı k durumdaki bilgilerin 

kullan ı lmas ı  ve anlaml ı  görü ş  aç ı s ı  içinde bütünle ş tirilmesi mümkün 

olabilir. 
3.2. Planlama Çal ış malar ı na ili ş kin Yararlar: Planlama, hem istenen 

geleceğ in nas ı l olmas ı  gerekti ğ ini tayini, hem de böyle bir gelece ğ in 
gerçekle ş tirilmesi için gerekli a ş amalar ı  kapsar. 

K ı saca planlama, i ş letmenin amaçlar ı  ve fı rsatlar ı  ile kaynaklar ı n ı  
uzlaş t ı ran bir süreçtir. Pazarlama bilgi sistemleri, pazarlama planlamas ı nda 
ihtiyaç duyulan geçmi ş e, geleceğ e, fı rsatlara ve kaynaklara ili ş kin verileri 
sağ layabilmektedir. 

3.3. Kontrol Çal ış malar ı na ili ş kin Yararlar: Pazarlama eylemlerinin 
kontrollü, bo ş a harcamalar ı n önlenmesi ve fı rsatlar ı n değerlendirilmesi 
için mutlaka yerine getirilmesi gereken i ş lemlerdir. 

Pazarlama bilgi sistemleri ile sa ğ lanan kontrol türü bilgiler, pazarlama 
eylemlerinin sürekli gözlenmesini, e ğ ilimlerin, sorunlar ı n ve pazarlama 
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fı rsatlar ı nı n h ı zla tespit edilmesini sa ğ lamak üzere kullan ı rlar. 
3.4. Karar Modellerinin Geli ş tirilmesine ili ş kin Yararlar: Pazarlama 

bilgi sistemlerinin bu tür katk ı lar ı  sistemin sürekli kontrollü deneyler 
yap ı lmas ı na uygunluğu ile ilgilidir. Pazarlama bilgi sistemleri çe ş itli 
yollardan, pazarlama yöneticisine, karar almada kulland ığı  karar modellinin 
olu ş turulmas ı nda ve parametre de ğ erinin tayininde yard ı mc ı  olur. 

3.5. Eğ itim i ş levi: Yeni bilgiler, yeni analitik tekniklerve yeni kavramlarla 
yöneticinin gerçek pratik ihtiyaçlar ı  aras ı nda bir ili ş ki ve denge kurulmas ı  
gereklidir. Bu yoldan, yöneticinin yönetim sürecinin iyile ş tirilmesi 
bak ı m ı ndan eğ itilmi ş  olacağı  söylenebilir. 

Öte yandan, bilgi sistemiyle ileti ş ime geçen pazarlama yöneticisinin, 
modelleme anlay ışı na daha yatk ı n duruma gelmesi, cesaretlendirilmesi 
mümkün olabilecektir. Ku ş kusuz bu yarar ı n gerçekle ş ebilmesi, pazarlama 
yöneticisinin ta şı d ığı  yeni teknik ve yöntemlerin, gerçekten i ş e yarad ığı n ı , 
kendisine bir ş eyler kazand ı rd ığı n ı  görmesine ba ğ l ı  olacakt ı r. 

4. PAZARLAMA B İ LG İ  S İ STEMLER İ N İ N TASARİ Mİ  
Pazarlama bilgi sistemi, çevresel verilerin derlenmesi, i ş lenmesi ve 

kullan ı lmas ı  yönünde dört alt sistemden olu ş ur (Türkmen, 1996): 
İ ç muhasebe sistemi, yöneticilere sat ış lar, maliyetler, stoklar, nakit 

ak ı mlar ı , alacaklar ve borçlar gibi, o günkü faaliyet ve çal ış malara ili ş kin 
bilgiler sunmaktad ı r. Pazarlama yöneticileri her mal, sat ış  bölgesi ve 
sat ı c ı lara göre, geçmi ş  ve o günkü sat ış lar ile maliyetler konusundaki 
bilgilere özel gereksinim duyarlar. 

Pazarlama haber alma sistemi, ortaklar ı n çevredeki geli ş melerden 
haberdar olmak ve geli ş meleri uygun yöneticilere yaymak için yararland ığı  
i ş lemleri kapsamaktad ı r.. Ortakl ı klar genellikle say ı m verileri, ticaret 
odalar ı nca yay ı nlanan istatistik ve pazar incelemeleri gibi birkaç bilgi 
kaynağı ndan yararlan ı rlar. Onlar, kendi yöneticilerinin de kendi ba ş lar ı na 
ba ş ka bilgiler derleyebilece ğ ini varsayarlar. 

Pazarlama ara ş t ı rma sistemi; karar verme ve sorun çözme durumunda 
olan yöneticileri gereksinim duyduklar ı  özel bilgileri derlemek, 
değ erlendirmek ve bildirmek için gereklidir. Yöneticiler bu ş ubeye, pazar 
ara ş t ı rmalar ı , tüketici tercih deneyleri, sat ış  gücü incelemeleri, reklam ı n 
değ erlendirilmesi ve benzeri konularda ba şvururlar. 

Pazarlama yönetim-bilim sistemi ise, pazarlama yöneticilerine genellikle 
çözümsel modeller kanal ıyla karma şı k pazarlama sorunlar ı n çözümlenmesi, 
faaliyetlerin geli ş tirilmesi ve daha etkili biçimde yürütülmesi konusunda 
yard ı m eder. 

4.1. Yönetsel Tasar ım ı : Yönetsel tasarımdan sorumlu bulunan 
ve Pazarlama Bilgi Sistemleri (PBS) müdürü ya da benzeri bir unvana 
sahip olan yöneticinin ası l görevi, sistem geli ş tirme çalış malarına öteki 
yöneticilerin kat ı lım ını  sağ lamaktır. Yönetsel tasarımc ı , bilgi sistemiyle ilgili 
tüm konularda tepe yöneticisine yard ımc ı  da olur. 

Yöneticiler, bilgi elde etme yöntemleri yönünden çok büyük bir 
değ i ş iklik gösterirler. Bir yöneticinin bilgi yönetimi, onun bilgi derlemeye 
yönelik davran ışı n ı , bilgiyi toplay ış  biçimini ve gereksindi ğ ini sand ığı  bilgi 
niceliğ ini kapsar. 
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Bilgi sistemlerinde otomasyona geçmek mutlaka gerekli de ğ ildir. Önemli 
olan ilkin yönetim bilgi sisteminin firmaya tam uygunlu ğunu sağ lamakt ı r. 
Sistemin otomatikle ş tirilmesi sonradan dü ş ünülebilir. Bilgisayar kullan ı m ı , 
yönetimi ula ş an bilgiyi mutlaka geli ş tirmeyebilece ğ i gibi, bilgisayar ı n 
üretti ğ i bilgilerin tümünün yönetim bilgi sistemi kavram ı na uygun olmas ı  
da garanti edilemez. 

Bilgisayar ancak yararl ı  olacağı  ölçüde kullan ı lmal ı d ı r. Belli bir örgütte 
otomasyona geçmek a ş ağı daki ş artlara bak ı larak tayin edilebilir (Moriarty, 
1989): 

- 	Değ i ş kenler aras ı  etkile ş imler çok ve karma şı k ise, 
Veriler oldukça sağ l ı kl ı  olabiliyorsa, 
Çabukluk durumu önemli bir faktörse, 
Ayn ı  i ş lemler s ı k s ı k tekrarlan ıyorsa, 
Bilgilerde doğ ruluk ve hassasiyet isteniyorsa, 
Bilgi hacmi çok fazla ise, bilgisayara dayal ı  bilgi sistemi 
düş ünülebilir. 

Pazarlama bilgi sistemi bir yandan firman ı n ihtiyaçlar ı n ı n uygun bir 
yap ı da tasar ı mlanmas ı na yard ı mc ı  olurken, bir yandan da yöneticinin 
bu tasar ı mla uyumlaş t ı r ı lmas ı n ı  sağ lar. Yöneticiler uyum içinde bir bilgi 
sistemi tasar ı m ı nda yöneticilerin yetenekleri de dikkate al ı nmal ı d ı r. İ leri 
ölçüde karma şı k sistemler geli ş tirmek ve bunlar ı  etkili olarak kullanmak 
için yöneticilerin (Kurtulu ş , 1998): 

- Kendi özgün (spesifik) bilgi ihtiyaçlar ı n ı  tan ıyabilmeleri, 
- Analitik yakla şı mlar ve modeller geli ş tirebilmeleri, 
- Kendi planlama, karar ve kontrol i ş lem ve süreçlerini anlat ı labilir, 

anla şı labilir, kullanabilmeleri, 
- Bilgileri yorumlayabilmeleri ve kullanabilmeleri gereklidir. 
Pazarlama bilgi sistemi bunu olu ş turacak, geli ş tirecek ve i ş letecek 

örgütle bazen çok ileri boyutlara ula ş abilen değ i ş iklikleri ve etkileri 
beraberinde getirir. Her zaman ileri etkiler söz konusu olmasa bile her 
bilgi sisteminin örgütte belli değ i ş imlere yol açaca ğı  gerçeğ i, bu konudaki 
çal ış ma ve çabalar ı n dikkatle planlanmas ı  ve yürütülmesini zorunlu k ı lar. 

Bilgi sistemlerinin tasar ı m ı nda önceden belirlenmi ş  belli bir sürecin 
izlenmesi ortaya ç ı kar ı lacak sisteminin eksiksiz olmas ı n ı  sağ lamada, 
çabalar ı  yönlendirmede ve planlamada yararl ı  olacakt ı r. Böyle bir sürecin 
temel a ş amalar ı  a ş ağı daki ba ş l ı klar alt ı nda verilebilir (Turban, 1990): 

Çal ış ma grubunun olu ş turulmas ı  ve örgütlenmesi, 
Örgütün amaçlar ı n ı n tan ı mlanmas ı , 
Yönetim bilgi sisteminin ve pazarlama bilgi alt sisteminin amaçlar ı n ı n 
ön görülen yaralar ı n ı  belirlenmesi, 

- Pazarlama karar envanterinin geli ş tirilmesi, 
- Bilgi gereklerinin analizi, 
- Pazarlama bilgi sistemi için alternatif planlanmas ı  olu ş turulmas ı , 
- Ayr ı ntı l ı  tasar ı m ı n ı n olu ş turulmas ı , 
- Tasarlanan pazarlama bilgi sisteminin uygulanmas ı d ı r. 

Bilgi sistemlerinin geli ş tirici, pazarlay ı c ı  ve sat ı n al ı c ı s ı  bu 
tür sistemlere kaynaklar ı n ı  harcamadan önce bunlardan ne ölçüde 
yaralanaca ğı n ı  çok özenli bir biçimde göz önünde tutmal ı d ı rlar. Sistemden 
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yararlanman ı n dü ş ük düzeylerde olu şu da göstermektedir ki, e ğer 
kullan ı lacaksa yeni bilgi sistemlerinin sunulu ş u ile birlikte yeni ve büyük 
çapta e ğ itim programlar ı yla örgütsel de ğ i ş iklikler gerçekle ş tirilmelidir. 

5. PAZARLAMA B İ LG İ  ALT S İ STEMLERİ  
Herhangi bir i ş letme bir dizi alt sistemden olu ş maktad ı r. Alt sistemlerden 

her biri, bir girdisi, bir i ş lem ünitesi, bir de ç ı kt ı s ı  olan kendi ba şı na 
bir sistemdir. Alt sistemlerden olu ş an sistem olarak dü ş ünüldüğünde, 
i ş letmeyi olu ş turan ba ğı ms ı z alt sistemlerin tamamen ba ğı ms ı z olmad ı klar ı , 
birbirleriyle ba ğ lant ı l ı  olduklar ı  da görülür. 

Bu anlamda pazarlama bilgi sisteminin alt sistemlerini ş u ş ekilde 
s ı ralamak mümkündür (Tek, 1991) : 

5.1. Sipari ş  İş letme ve Faturalama Alt Sistemi: Tüketicilerden 
gelen sipari ş leri girdi olarak al ı r. i ş lev ve sonuçta tüketiciye gönderilecek 
faturalar ı  ve sat ış  analizleriyle stok kontrolü için gerekli veriler üretir. 

5.2. Pazarlama Planlamas ı  Alt Sistemi: Pazarlama yöneticilerine 
sat ış lar ı , karlar ı  ve büyüme hedeflerini belirleyen k ı sa ve uzun dönem 
planlar ı n geli ş tirmesine yard ı mc ı  olur. 

5.3. Sat ış  Tahminleri Alt Sistemleri: Firma ihtiyaç duyulacak her 
türlü sat ış  kestirmelerini yapt ı rmakt ı r. 

5.4. Sat ış  Yönetim Alt Sistemi: Sat ış  gücü yönetimine, sat ış  örgütü 
ba ş ar ı s ı n ı  izlemek ve de ğ erleme, faaliyetlerine planlamak için gerekli 
bilgileri sağ lar. 

5.5. NIamul Yönetim Alt Sistemleri: Mamule, mamul hatalar ı  veya 
markalar ı n ba ş ar ı lar ı n ı  kontrol ve değerlendirme, planlar geli ş tirmesine 
yard ı mc ı  olacak bilgileri Sağ lar. 

5.6. Tutundurma ve Reklam Alt Sistemleri: Yönetimin daha etkin 
karalar al ı nmas ı na yard ı mc ı  olacak pazarlama bilgilerini sa ğ lar. 

Alt sistemlerin de kendine özgü bir yap ı s ı  vard ı r. Pazarlama fonksiyonun 
birbirinden kopuk i ş lemler olarak de ğ il de, yönetim bakışı  aç ı s ıyla bir sistem 
olarak görmek gerekir. Sistemin uygulanmas ı yla: Hizmet etti ğ i pazarlara da 
derinliğ ine girme, pazar ı n ı  geni ş letme, mamul testlerini verimli bir biçimde 
çoğ altma, içinde bulundu ğu rekabeti k ı s ı tlama veya rekabet etme yetene ğ ini 
güçlendirme gibi yararlar elde eder. 

6. B İ LG İ  İ HT İ YAÇLARININ ANAL İ Z İ  
Karar envanterleri haz ı rland ı ktan sonra sisteme girdi olabilecek 

belirli bilgi elemanlar ı  saptan ı r. Sistemin amaçlar ı na ve kararlara 
uygunluğu aç ı s ı ndan değerlendirilmelidir. Karar envanteri bir a ş aman ı n 
tamamlanmas ı nda ve örgütün ald ığı  ana kararlar ı n her birinde yöneticilerin 
rollerini tan ı mas ı nda yol gösterici olur. Her bilgi teriminin sisteme 
al ı nmas ı  ve sürekli bak ı m ı n ı n yap ı lmas ı n ı n mal olaca ğı  ile örgütün bu 
bilgiye sahip olmas ı n ı n sağ layabileceğ i faydamn kararla ş t ı r ı lmas ı  ş eklinde 
değ erlendirme yap ı lmal ı d ı r. 

6.1. Bilgi ihtiyaçlar ı n ı  Etkileyen Faktörler: Yöneticilerin bilgi ihtiyaçlar ı  
de ne tip bilgilere ihtiyaç duyduklar ı  ba ş l ı ca üç faktöre ba ğ l ı d ı r (Kurtulu ş , 
1998): 

- Yöneticinin Ki ş isel Yöntem Özellikleri: Yöneticilerin bilgisayara dayal ı  
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sistemlerin neler yapabileceklerinden haberdar olurlar. Yönetim tarz ı  da 
bilgilerin cins ve miktarlar ı n ı  etkiler. Yöneticinin e ğ itimi, yeti ş me tarz ı , 
liderlilik özellikleri, karar verme tarz ı  ve yeteneğ i onun yönetim tarz ı n ı  
yans ı tmaktad ı r. Bu aç ı dan kimi yöneticilerin ayr ı nt ıya, kimlerinin özet 
bilgilere veya ki ş isel dan ış malara eğ ilimli olmaları  muhtemeldir. 

- Örgütsel Çevre Ş artları : Firman ı n yap ı s ı  önemlidir. İ leti ş im ve kontrol 
sorunlar ıyla firma büyüklü ğü ve örgütün karma şı kl ığı  yak ı ndan ilgilidir. 
Büyük ve karma şı k firmalar daha biçimsel bilgi sistemlerine gereksinme 
duyarlar. 

- Yöneticinin Bulundu ğu Yönetim Basama ğı : Operasyonel kontrol 
düzeyindeki yöneticilerin daha çok i ş lemlere dayal ı  verileri içeren periyodik 
raporlarla, orta basamak yöneticilerinin de periyodik raporlar yan ı nda, 
isteğe bağ l ı  raporlara lüzum duyduklar ı  söylenebilir. 

6.2. Bilgi Kaynaklar ı n ı n Belirlenmesi: Belirlenmiş  bilgi ve 
verilerin sağ lanacağı  kaynaklar da kararlaş tırı lm ış  olacaktır. Temel veri 
ve bilgi kaynakları  olarak baş lıca, firma dışı  kaynaklar, firma içi öteki 
bölüm veya yöneticiler, objektif veriler, yarg ısal veriler, yöneticilerin astları  
veya veri dosyalar ı  gibi kaynak grupları  sayı labilir. Veri kaynakları  planlı  
ve tesadüflere bağ lı  veri toplama konu olmaları  bakım ında da tasnif 
edilebilirler. Bilgi ihtiyaçları  ve kaynaklarının tayininden sonraki adım 
ihtiyaçları  ve kaynakları  birbirine bağ layan bir liste hazırlanmasıdır. 

6.3. Bilgi Toplama Faaliyetlerin Geli ş tirilmesi: Bilgi toplama 
faaliyetini geliş tirmek için gerekli üç adım; satış  elemanların haber alma 
faaliyetini geliş tirme, ek haber alma kaynaklarında yararlanma, özel 
pazarlama araş tırmas ı  hizmetleri sunanlardan bilgi satın almadır (Kurtuluş , 
1998). 

Satış  elemanlar ı  al ı c ı lar, arac ı lar ve bazen de rakiplerle kar şı laşı rlar. 
Satış  elemanları , ortak satış  faaliyetinin normal özet istatistiklerinde hiçbir 
zaman görülmeyecek, çok önemli bilgileri toplayabilecek konumda yer 
al ı rlar. Bu bilgi parçac ı klar ı n ı n i ş letme merkezlerinde de ğerlendirilmesi 
halinde, rakiplerin pazarlama faaliyetlerine ili ş kin çok önemli kararlar ve 
geli ş meler ortaya ç ı kar ı labilecektir. 

En önemli sorun, bir i ş letmedeki sat ış  elemanlar ı nı n bilgi arama ve 
üstlerine iletme konusunda kendilerini güdülendirilmi ş  olarak görüp 
göremedikleridir. Sat ış  şubelerinin çoğunluğu sat ı c ı n ı n temel görevinin 
sat ış  yapmak olduğunda direnirler. Bu durum bilgi toplamay ı  ve bildirmeyi 
satış  eleman ı na mal eden bir komisyon sistemi taraf ı ndan zorlanabilir. 
İş letme; sat ış  eleman ı n ı n verdiğ i bilgiye olumlu kar şı l ı k vermezse, onun 
motivasyonu daha çok k ı rı l ı r. 

7. ANALİ Tİ K PAZARLAMA S İ STEM İ N İ N UYGULANMASI 
Bilgi sisteminin temel elemanlar ı  olan veri, model ölçme-istatistik 

bankas ıyla, sistem-kullan ı c ı  ili ş kisi ayr ı  ayr ı  ele al ı narak, bilgi sistemi 
tasar ı m ı n ın bu a ş amas ı nda tasar ı mc ı lara temel bilgiler verilmekte, ad ı  
geçen bankalar ı n düzenlenmesinde dikkat edilecek hususlar üzerinde 
durulmaktad ı r. 

7.1. Veri Bankas ı : Bilginin hammaddesi olan veri, miktarları , 
eylemleri, olguları  temsil eden, tesadüfi olmayan, rast gele bir araya 

33 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 26-41 

gelmemi ş  bulunan sembollerden oluş an bir grup olarak tanımlanır. Veriler 
bilgisayarda veri tabanı  denilen bir program altında organize edilir, 
depolanır, güncelleş tirilir. Bir veri tabanı  genellikle tüketiciler, rakip endüstri 
trendleri, çevresel değ iş iklikler vb. hakk ında ayrı  veri modelleri içerir. İş letme 
içinde bilgiler satış  elemanlarından, pazarlama imalat, muhasebe vb'den 
gelir. 

"Veri tabanl ı  pazarlama, pazarlama ileti ş imine etkile ş imli biryakla şı md ı r. 
Bu etkile ş im sağ lan ı rken posta, telefon ve sat ış  gücü gibi tan ı mlanabilir 
ileti ş im araçlar ı  kullan ı l ı r. Veri tabanl ı  pazarlama, bir ş irketin hedef 
kitlesini belirleyen ve onlar ı n taleplerini saptayan, bu bilgileri elektronik 
veri taban ı  hafı zas ı na kaydedip saklayan, tüketicilerin ş irkete yakla şı m ı n ı , 
beklenen ve gerçekle ş en tüm ileti ş imleri, ticari temaslar ı  ve gelecekteki 
ili şkileri değ erlendiren bir yöntemdir" (Türkmen, 1996). 

Temel olarak veri türleri ş öyledir: 
a) İ çsel / D ış sal Veriler, 
b) Bireysel / Genel Veriler, 
c) Birincil / İ kincil Veriler. 

7.2 Model Bankas ı : Pazarı  tanı tmak, anlaml ı  tanı larda (teş hislerde) 
bulunmak, kontrol etmek, öngörmek ve stratejiler geli ş tirmek gibi amaçları  
gerçekle ş tirmeye uygun bir dizi modelden olu şur. Kısaca pazarlamacıların 
daha iyi karar almalarına yardımc ı  olacak matematiksel modellerin bir 
araya getirildiğ i bir birimdir. Daha çok "şöyle yaparsak ne olur? hangisi 
iyidir? " türünden sorulara cevap vermeye çalışı r 

Model Bankas ının Yararları : 
- Model yap ı lan reklam ı n marjinal maliyetinin marjinal has ı lat ı n ı  

aş tığı nı  göstermi ş  ise, reklam harcamas ı  düzeyinde ayarlamas ı  
karşı l ığı  art ı r ı lacakt ı r. 
Fonları n çe ş itli pazarlama bile ş enlerine optimal tahsisini öngören 
bir model, tahsisi iyile ş tirerek bo ş una harcamaları  önler, karl ı lığı  
art ı rı r. 
Kapal ı  zarfla teklif vermede, geçmi ş  davran ış lar ı n bir model 
çerçevesinde sistematize edilmeleriyle, beklenen karlar ı  maksimum 
k ı lacak bir fiyatland ı rma stratejisi ortaya konabilir. 

- Model kullanmayan bir pazarlama yöneticisinin içinde bulundu ğu 
çevreyi anlaml ı  yorumlamas ı  için, spesifik olmas ı na gerek yoktur. 

- Modeller problemlerin te ş hisinde de yararl ı  olur. Yöneticiler, çevre 
hakk ı ndaki kendi alg ı lamalar ı yla çevreye ili şkin model aras ı ndaki 
farkl ı l ı klar ı  ke ş federek, fark ederek ne gibi problemler oldu ğunu 
anlayabilirler. 
Modeller karar vericinin mevcut veri ve bilgileri kullanmas ı n ı  
da etkiler. Bilgilerin baz ı lar ı  el alt ı nda bulunmakla beraber 
kullan ı lmazlar. 

- Modeller, hangi bilgilerin toplanmamas ı  gerektiğ ini belirlemede 
katk ı da bulunur. 

- Modeller, bilgiye ihtiyaç duyulan alanlar ı  belirleyerek ara ş t ı rmalar ı  
yönlendirir. 
Modeller yönetimin çevredeki değ i ş imleri daha h ı zl ı  te ş his etmesini 
mümkün k ı labilir. 
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- Modeller yöneticinin zaman ı m daha etkin biçimde kullan ı lmas ı na 
yard ı mc ı  olabilir. 
7.3. istatistik Bankas ı : Veri bankas ındaki veriler; model bankas ının 

gereklerini karşı lamak, doğ rudan kullanıcının karar alınmasına 
yardımc ı  olmak üzere, verileri kullan ı lır biçime dönüş türmek, özetlemek, 
bütünle ş tirmek ve analiz etmek için haz ırlanmış  ulaşı labilir durumdaki 
analiz tekniklerinin tümüne verilen add ır. Örneğ in iş letmenin satış larını  
etkileyen ba ş lıca değ iş kenler nelerdir? Nispi önemleri nelerdir? Fiyatların, 
örneğ in %10, reklam harcamalarının %20 artırı lmasının satış lara etkisi nası l 
olur? 

istatistik bankas ı , veri bankas ı na dayal ı  verilerin analiz edilmesi yan ı nda, 
yarg ıya dayal ı  verileri de al ı p, tek ba şı na veya veri bankas ı ndaki verilerle 
birlikte analiz etmeye olanak verecek teknikleri de kapsamaktad ı r. Çünkü 
pazarlama karar modellerinde ço ğu kez objektif veriler de kullan ı lmakta. 
Bu durum pazarlama problemlerinin tam olarak nicel yada tam olarak nitel 
ele al ış lara uygun olmay ı p, bu ikisi aras ı nda bir yerlerde bulunmas ı ndan 
kaynaklanmaktad ı r. 

7.4. Sistem - Kullan ı m ili ş kisi: Bilgi sisteminin bu son eleman ı  
bir bilgisayar sistemindeki giriş , çı kış  birimine benzetilir. Sistemin öteki 
elemanları  da merkezi i ş lem birimi gibi dü şünülebilir. Bu eleman kullan ı c ı  
ile bilgi sistemi arasındaki tek do ğ rudan iliş ki aracı  olması  bakım ından, 
pazarlama bilgi sisteminin yönetime katk ıda bulunabilmesi için, kolay ve 
etkili bir iletiş imi sağ layabilmesi çok önemlidir. 

Pazarlama yöneticilerinin karar alma i ş lemlerini kolayla ş t ı rmak, görevini 
üstlenen pazarlama bilgi merkezinin kendi d ış  dünyas ıyla haberle ş mesini 
geleneksel olarak, ki ş isel olanlar ve ki ş isel olmayanlar biçiminde 
s ı n ı fland ı r ı labilecek, ikili görü ş meler, toplant ı lar, yaz ı l ı  haberle ş meler, 
düzenli ve iste ğ e bağ l ı  raporlar, grafikler gibi araçlarla gerçekle ş ebilir. 

Pazarlama bilgi sistemi özellikle uluslararas ı  pazarlarda faaliyet 
gösterecek i ş letmeler aç ı s ı ndan büyük önem ta şı maktad ı r. Ulusal 
pazar ı n dahi analiz edilmedikleri takdirde i ş letmeleri istedikleri ba ş ar ı  
potansiyeline ula ş t ı rmad ı klar ı  dü ş ünülürse konunun önemi daha kolay 
anla ş  ı lac akt ı  r. 

8. HIZMET KAVRAMI VE HIZMETLERIN SINIFLANDIRILMASI 
Hizmetler, soyut olmalar ı  nedeni ile tan ı mlanmalar ı  oldukça güçtür. 

Tan ı mlanabilmesine yard ı mc ı  olan ş ey ise hizmetlerin ortaya ç ı kabilmesi 
için kullan ı lan somut mallard ı r. 

"Hizmeti k ı saca tan ı mlamak gerekirse; bir faaliyetin temel amac ı  ya 
da unsuru olarak tüketici isteklerini giderici nitelikte, belirlenebilen soyut 
çabalard ı r" (Öner, 1994). 

Ba ş ka bir tan ı mlamaya göre hizmet, "bir taraf ı n diğer tarafa 
sunduğu, üretimi fiziksel bir ürüne ba ğ l ı  ya da bağ l ı  olmayan, as ı l olarak 
maddi olmayan ve sonuçta belli bir ş eyin mülkiyetinin geçmedi ğ i faaliyet ya 
da yararlard ı r" (Tek, 1991). 

Hizmetin s ı n ı fland ı r ı lmas ı nda akademisyenler taraf ı ndan çok say ı da 
değ i ş ken kullan ı lm ış t ı r. Lovelock bugüne kadar say ı lan bu değ i ş kenlerin 
bir özetini, aralar ı ndaki farkl ı l ı klar ı  da belirterek yapm ış t ı r. 

Bu ayr ı ma göre hizmetler iki ana ba ş l ı kta s ı n ı fland ı r ı lmaktad ı r (Lovelock, 
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1996): 
1.1. Faaliyetlerinin Do ğas ı na Göre S ı n ı fland ı rma 

- İ nsan Süreçli 	- Ansal Uyar ı m Süreçli 
- Madde Süreçli 	- Bilgi Süreçli 

Tablo 1. Hizmetlerin Do ğas ı n ı n Anlaşı lmas ı  

Kaynak: Love oc , . 1 1, 

8.2. Hizmet Tecrübesindeki Temas Düzeyine Göre S ı n ıfland ı rma : 
"Herhangi bir hizmetin temas düzeyinin belirlenmesinde, tüketicinin 
hizmet tecrübesi boyunca, i ş letmenin tesis ve ekipmanlar ı  gibi fiziksel 
unsurlar ı yla ve/ya da i ş letmenin personeliyle temas ı  kriter olarak al ı n ı r" 
(Üner, 1999). 

Schemenner hizmet i ş letmesi s ı nı fland ı rmas ı n ı  iki alt ba ş l ı kta ele 
alm ış t ı r. Bunlar; 1. i ş gücü yoğunluk düzeyi, 2. Hizmetin sunumunda tüketici 
üretici etkile ş im derecesidir(Schmenner, 1986). Bunlardan hareket ederek 
mal ve hizmet kar ışı m ve ayr ı m ı  dört grupta ele al ı nabilir. 

a. Safi Mal: Temel somut mallar bu gruptad ı r. Malla birlikte hiçbir hizmet 
sunulmaz. Un, tuz, sabun vb. 

b. Hizmetle Birlikte Sunulan Somut Mal: Daha sofistik yap ı daki baz ı  mallar, 
otomobil, bilgisayar, çama şı r makinesi vb. Sat ış  öncesi, sat ış  esnas ı nda ve 
sat ış  sonras ı nda baz ı  hizmetleri de kapsayarak sat ı labilir. 

c. Hizmet A ğı rlı kl ı  Mallar: Bünyesinde a ğı rl ı k olarak hizmet bar ı nd ı rd ığı  
halde, baz ı  mallar ile tamamlanan ürün çe ş ididir. İ nsan ta şı mac ı l ığı , 
konaklama yiyecek-içecek vb. bu gruba girer. 

d. Safi Hizmet: Temel olarak tamam ı yla soyut bir hizmeti kapsayan ürün 
çe ş ididir. Bunlar; dan ış manl ı k, terapi, masaj bu grupta incelenebilir. 

9. H İ ZMETLER İ N ÖZELL İ KLERİ  
Hizmetlerin genel özelliklerini dört grupta incelemek mümkündür ((Iner, 

1994): 
Soyut olmalar ı , 

- Heterojen olmalar ı , 
Üretim ve tüketiminin e ş  zamanl ı l ığı , 

- Stoklanamamalar ı d ı r. 
Hizmetlerin diğ er özellikleri de ş öyle s ı ralanabilir (Cowell, 1991): 
- Bölünemezlik 

36 

pe
cy

a



Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 26 -41 

Mülkiyet transferi yap ı lamamas ı  

10. H İ ZMETLERİ N PAZARLANMASI 
Hizmetleri mallardan ay ı ran temel özellikleri belirttikten sonra, 

hizmetlerin bu kendine has özelliklerinden kaynaklanan pazarlama 
problemlerini ve bu problemlere çözüm getirecek stratejileri ş u ş ekilde 
gösterebiliriz: 
Tablo 2. Hizmet Pazarlamas ı  Sorunlar ı  ve Alternatif Çözüm Önerileri 

Hizmetlerin 
Özellikleri Pazarlama Sorunlar ı  Önerilen Çözüm Stratejileri 

Soyut Olmak 

Hizmetler depolanamaz, 
Patent ile korunamaz, 
Vergilenemez, 
Fiyat belirlemek güçtür. 

1. Somut unsurlar ı  vurgula 
2. Ki ş isel olmayan kaynaklardan çok ki ş isel 

kaynaklar ı  kullan 
3. Fiyat belirlemede maliyet muhasebesi 

kullan 
4. Sat ı n alma sonras ı  ileti ş ime önem ver 

E ş zamanl ı l ı k 

Tüketicinin 	üretim 	sürecine 
kat ı lmas ı . 
Diğ er 	tüketicilerin 	üretime 
kat ı lmas ı . 
Hizmetlerde 	merkezile ş tirilmiş  
kitle iiretimi güçtür 

1. Halkla temas içinde olan personelin seçim 
ve eğ itimine önem ver, 

2. Tüketici yönetimi 
3. Çoklu yerle ş im merkezi kullan 

Heterojen 
Olma 

Standardizasyon ve kalite kontrolü 
zordıı r 

1. Endüstr ı leş tir ı lmış  h ı zmetler 
2. Uyar ı lmi ş  hizmetler 

Dayan ı ks ı zl ı k Hizmetler stoklanamaz 

1. Dalgalanan talep ile ba ş a ç ı kacak stratejiler 
kullan 

2. Eş  zamanl ı  talep ve kapasite düzenlemeleri 
ile her ikisinin birbirini yakalamasina f ı rsat 
ver 

ayna :Dunning ve Kundu, 1995 

11. H İ ZMET İŞ LETMELER İ N İ N ULUSLARARASI PAZARLARA 
Gİ RİŞ  NEDENLERİ  

Hizmet i ş letmelerinin uluslararas ı la şma nedenleri ş u ş ekilde 
s ı ralanabilir (Dunning ve Kundu, 1995): 

1. Geli ş mi ş  ülkelerdeki ki ş i ba şı na dü ş en ç ı kt ı  miktar ı n ı n artmas ı , 
2. Fiziksel ürünlerin pazarlama, da ğı t ı m ve satış  sonras ı  hizmetlerinde 

artış  olmas ı , 
3. Finans, banka, hukuk, sigorta, ta şı ma ve di ğer destek hizmetlerin h ı zl ı  

bir artış  göstermesi 
4. Birçok i ş letmeler için pazar ı n liberizasyonu, 
5. Değer yaratma sürecinde hizmet üreticilerinin rolünün artmas ı , 
6. i ş letmeler aç ı s ı ndan verimli olmayan hizmet sunumlar ı ndan kurtulmak 

için firmalar ı n, hizmet sunumu az olan hizmet d ışı  sektörlere yönelme 
eğ ilimlerinin art ış  göstermesi. 

Hizmet i ş letmeleri çok geni ş  bir yelpazeyi kapsad ığı ndan ve sunduklar ı  
hizmetler itibar ı yla bir birlerinden çok farkl ı  karakter çizdiklerinden, 
hizmet i ş letmelerinin uluslaras ı la şma nedenleri de kendi içinde 
değerlendirilmelidir. 
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12. H İ ZMET İŞ LETMELER İ Nİ N ULUSLARARASILAŞ MASI 
Uluslararas ı  hizmet pazarlamas ı  alan ı nda yap ı lan ara ş t ı rmalar ı n 

büyük ço ğunluğunda yabanc ı  pazara giri ş  türünün seçimi sorusuna direk 
olarak cevap aranmam ış t ı r. Hizmet üretimi ile tüketiminin ayn ı  yerde 
olmas ı ndan hareketle, ihracat modunun hizmet i ş letmeleri için mümkün 
olamayacağı ndan bahsetmi ş lerdir. Bundan dolay ı  bu yazarlara göre hizmet 
i ş letmeleri doğ rudan yat ı r ı m ve/veya anla ş maya dayal ı  yollardan birini 
seçerek ancak uluslararas ı  piyasalara girebileceklerdir. 

Bunun yan ı nda baz ı  yazarlar ise ( Shelp 1981, Sapir 1982, Boddwyn 1986) 
üretimin ve tüketimin farkl ı  yerlerde olduğu hizmet i ş letmelerinin ihracat 
modunu kullanman ı n mümkün olabileceğ inden söz etmektedirler. 

Shelp (1981), Sapir (1982), Boddwyn (1986) gibi ara ş t ı rmac ı lar ı nda 
ortaya koyduğu gibi, hizmet i ş letmeleri uluslararas ı  pazarlara girerken 
birçok giri ş  modu kullanmaktad ı rlar. Burada esas konu reklam ajans ı ndan 
otellere, fast food zincirinden Software i ş letmelerine kadar uzanan hizmet 
i ş letmelerinin herbirinin kendine özgü bir giri ş  türünün kulland ı klar ı d ı r 
(Erramilli, 1990). 

Erramilli (1990) "Hizmet i ş letmelerinin uluslararas ı  pazarlara giri ş  
modunun seçimi" konulu çal ış mas ı nda hizmet i ş letmelerinin kendine özgü 
özelliklerinden dolay ı  uluslararas ı  pazara giri ş te üretim i ş letmelerine göre 
çok farkl ı  bir karakteristik yap ı  çizmelerinin yan ı nda, hizmet i ş letmelerinin 
de kendi içinde de sözkonusu de ğ i ş ikliğ i yaş ad ı kları  ortaya koymu ş tur. 
Toplam 628 örneklem üzerinde yapt ığı  çal ış mada hizmet i ş letmelerinin 
pazara giri ş  türüne göre da ğı l ı m ı  tablo (4)'de verilmi ş tir (Erramilli, 1990). 

Tablo 3. Hizmet I ş letmelerinin Kulland ı klar ı  Pazara Giri ş  Ş ekillerinin 
(%) Dağı l ı m ı  

Hizmet Iş letmesi Türleri 
Giri ş  Modlar ı  Reklam ve -Bilgisayar Müh. ve 

i,. , ad ı l< 

Yönetim 

an 

Tüketici Banka Diğ er 

1-Ş.5me.t1P1-  
Do ğ rudan 

nul5lasebe . 7dnetler ı  p,11?5pı  . zryı etlfT 73. i  

-ttak Giri ş im 34.6 9.4 15.7 F3.6 15.3 11.5 31.4 

Doğ . Ihracat 1.9 23.3 46.1 25.0 1.7 1.9 5.9 

Dol. Ihracat 0.0 38.4 8.7 1.4 3.4 0.0 7.g 

Toplam 	100.0 	100.0 	10-6.0 100.0 	100.0 	100.0 	100.0 

Yukaridaki tabloda görüldü ğü gibi hizmet i ş letmelerinin kendi içinde 
de uluslararas ı  pazarlara giri ş  stratejileri birbirinden oldukça farkl ı l ı k 
göstermektedir. Hizmet i ş letmelerinin bütünü için genel bir stratejiden 
bahsetmek yanl ış  olur. 

Hizmet i ş letmelerinin yoğun olarak kulland ı klar ı  giri ş  stratejilerinden 
birisi doğ rudan yabanc ı  yat ı r ı m stratejisidir. Tablodaki rakamlardan 
hareketle mühendislik ve bilgisayar gibi hizmet i ş letmeleri ihracat 
stratejisini, reklam, yönetim dan ış manl ığı , tüketici hizmetleri ve banka gibi 
diğ er hizmet i ş letmelerine göre daha yüksek oranda kullanmaktad ı r. Genel 
olarak hizmet i ş letmeleri ihracat stratejisini kullan ı m oranlar ı n ı n dü ş ük 
olduğu gözlemlenmektedir. Bu durum genellikle hizmetlerin ta şı nmaz 
özelliğ inden kaynaklanan bir durum oldu ğu söylenebilir. 

Eramilli ve Rao'nun (1990) ayn ı  konuda yapt ı klar ı  ara ş tı rma sonucuna 
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göre hizmet i ş letmelerinin daha objektif giri ş  modu seçmeleri pazar 
hakk ı ndaki bilgi düzeylerine ba ğ l ı  olmaktad ı r. 

Vandermerve ve Chadwick (1989), hizmetlerin s ı n ı fland ı rı lmas ı n ı  
detayl ı  olarak tart ış an modellerden hareketle hizmet i ş letmesinin 
uluslararas ı la ş mas ı na ili ş kin bir model ortaya koymu ş tur (Üner, 1994). 

"Model kapsam ı nda somut mallar ı n hizmetlere göreceli kat ı l ı m 
düzeyi ve üretici/tüketici etkile ş im derecesi ş eklinde iki değ i ş ken ele 
al ı narak hizmetler grupland ı r ı lmaktad ı r. Ayr ı ca her iki hizmet grubunun 
uluslararas ı la ş ma doğ rultusunda kullanabilece ğ i geleneksel yollar, 
stratejiler oldu ğu belirtilmektedir. (Üner, 1994). 

Ş ekil (1)'de görüldü ğü gibi; hizmetler sektörü dikey eksende mallar ı n 
hizmetlere göre göreceli kat ı l ı m düzeyi, yatay eksende ise üretici/tüketici 
etkile ş im derecesi çerçevesinde alt ı  bölümlü bir matris yap ı  içinde analiz 
edilmi ş tir. Buna göre her bölüm ş u isimler alt ı nda değ erlendirilmi ş tir 
(Vandermerve, ve Chadwick, 1991). 

1. Kat ı l ı m ı  Dü ş ük Mallar / Daha Dü ş ük Etkile ş im 
2. Kat ı l ı m ı  Orta Dereceli Mallar / Daha Dü ş ük Etkile ş im 
3. Kat ı l ı m ı  Yüksek Mallar / Daha Dü ş ük Etkile ş im 
4. Kat ı l ı m ı  Dü ş ük Mallar / Daha Yüksek Etkile ş im 
5. Kat ı l ı m ı  Orta Dereceli Mallar / Daha Yüksek Etkile ş im 
6. Kat ı l ı m ı  Yüksek Mallar / Daha Yüksek Etkile ş im 

ÜRETICI 1 TÜKETICI ETKILE Ş IM DERECESI 

Ş ekil 1. : Hizmetlerin Grupland ı r ı lmas ı  ve Her Bir Grup İ çin 
Uluslararas ı la ş ma Yollar ı  

Kaynak : Dunning ve Kundu, 1995, Üner, 1994 

Uluslararas ı  pazara giri ş  türü aç ı s ı ndan bak ı ld ığı nda konu üç a ş amada 
ele al ı nm ış t ı r. Bunlar; 

1) Ihracat (Aktif, Pasif) 
2) Anlaş maya Dayal ı  Uluslararas ı la ş ma Yollar ı  

-Lisans anla ş malar ı  
-Yönetim anla ş malar ı  
-Teknik anla ş malar 
-Hizmet anla ş malar ı  
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-inş aat / anahtar teslimi anla ş malar 
3) Yat ı rı m Yoluyla Uluslararas ı la ş ma 

-Ortakla ş a Yat ı r ı mlar (Joint Venture) 
-Yüzde Yüz Sahiplik (Sole Venture) 

Ş ekle bak ı ld ığı nda, somut mallar ı n göreceli kat ı l ı m düzeyi ve 
üretici/tüketici etkile ş im derecesine göre hizmetlerin üç ana grupta 
topland ığı n ı  görmekteyiz. Birinci grupta; müzik/disk, yaz ı l ı m/disket, film/ 
videokaset gibi somut mallarla bütünle ş miş  hizmetlerin üretici/tüketici 
etkile ş im derecesi dü şüktür. Bu tür hizmetler ancak pazarda geçici bulunma 
ve faaliyetlerin s ı n ı rl ı  düzeyde kontrolüne imkan tan ı yan ihracat alternatifi 
ile uluslararas ı laş t ı r ı labilir. 

Ikinci grupta yer alan hizmetler, baz ı  somut mallarla birlikte 
veya somut mallar arac ı l ığı  ile tüketicisine ula ş t ı r ı labilen hizmetlerdir. 
Perakendecilik, konaklama, denizcilik, fast-food, havayolu ta şı mac ı l ığı  gibi 
baz ı lar ı n ı n üretici/tüketici etkile ş im derecesi nispeten dü ş ükken, bankac ı l ı k 
bakı m-onar ı m gibi diğer baz ı lar ı n ın üretici/tüketici etkile ş im derecesi 
yüksektir. Bu grupta yer alan hizmet i ş letmeleri için birinci gruptakilere 
oranla daha büyük yat ı r ı m gerekmektedir. Pazarda daha uzun bulunma ş ans ı  
veren ve faaliyetlerin daha etkili denetimine imkan tan ıyan üçüncü taraflara 
dayanan uluslararas ı la ş ma stratejileri aras ı nda franch ı sing, yönetim 
anla ş malar ı , az ı nl ı k ş eklinde kat ı l ı nan joint venture ve lisans anla ş malar ı  
vard ı r. Asl ı nda bu gruptaki i ş letmelerin say ı lan stratejilere ba şvurmas ı n ı n 
nedeni; baz ı  temel varl ı klar, eğ itim, yönetsel know-how, altyap ı  ve kontrol 
sistemleri sağ lanarak hizmetin kalitesinin temini ve kontrolün sa ğ lanmas ı  
söylenmektedir (Öner, 1994). 

Üçüncü grupta yer alan i ş letmeler; mühendislik, dan ış manl ı k, 
sigortac ı l ı k, reklamc ı l ık, eğ itim, t ı p gibi hizmetler ise somut mallara 
son derece dü şük düzeyde veya hiç ihtiyaç göstermeyen saf hizmet 
özelliğ indedirler. Bu grup içinde yer alan hizmetlerin üretici/tüketici 
etkile ş im derecesi yüksek oldu ğu ve uluslararas ı laş ma stratejilerinin ise; 
doğ rudan yat ı rı m, yavru ş irket açma, birle ş me gibi alternatiflerin oldu ğu 
görülmektedir. Bu stratejiler yabanc ı  pazarlara önemli miktarda yat ı r ı m 
yap ı lmas ı n ı  gerektirir. Ancak i ş letmenin pazarda daha uzun süre kalabilmesi 
ve faaliyetlerin en üst düzeyde kontrolüne imkan tan ı r. 

SONUÇ 
Hizmet i ş letmeleri de geleneksel mal üreten i ş letmeler gibi 

diğer ülkelerdeki tüketicilerin istek ve ihtiyaçlar ı n ı  karşı lamak amac ıyla 
uluslararas ı laş abilirler. Son zamanlarda dünyadaki de ğ i ş meler de göz 
önüne al ı nd ığı nda hizmet i ş letmeleri mal üreten i ş letmelere nazaran daha 
önemli hale gelmi ş tir. 

Hizmet i ş letmelerinin mal üreten i ş letmelere nazaran kendi 
özelliklerinden kaynaklanan uluslararas ı laş ma yolları  da farkl ı  olacakt ı r. 
Şüphesiz ki bütün hizmet i ş letmeleri için önerdi ğ imiz tek bir giri ş  
stratejisi bulunmamaktad ı r. Yaln ı z hizmet i ş letmeleri saym ış  olduğumuz 
stratejilerden kendi hizmet türlerine ve yap ı lar ı na uygun olan bir veya 
birkaç stratejiyi birlikte kullanarak uluslararas ı  pazarlara girebilirler. 
Ancak ş u nokta unutulmamal ı d ı r ki i ş letme bu yollardan hangisini seçerse 
seçsin ba ş ar ı l ı  olabilmek için pazarlama bilgi sisteminden yararlanmak 
durumundad ı r. 

Pazarlama kararlar ı ndaki belirsizlikleri azaltmada, yeni bilim için 
verim ve zemin olu ş turmada sürekli ve sistemle ş tirilmiş  bilgi akı m ı na ve 
bilgi birikimine ihtiyaç vard ı r. Bilgi sistemleri yönetimin karar alman ı n 
ayrı lmaz bir parças ı  olarak kararlar ı  etkileyen veri ve bilgileri sürekli, 
düzenli ve sistemli bir biçimde toplanmas ı n ı , saklanmas ı n ı , analizini ve 
dağı t ı m ı n ı  yerine getiren b ı r bütün olarak anla şı lmal ı d ı r. 

Pazarlama bilgi sistemleri pazarlama veri ve bilgilerin kullan ı m ı nda 
verimliliğ i artt ı rmak, planlama, kontrol ve karar alma gibi yönetim 
fonksiyonlar ı nda pazarlama yöneticilerine faydal ı  olmak yeni bilim 
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ve yeni teknolojinin, kararlara modeller yoluyla yakla ş ma anlay ışı n ı n 
yerle ş mesinde yöneticinin eğ itime katk ı da bulunmaktad ı r. Pazarlama 
bilgi sitemlerinin potansiyelinin kullan ı labilmesi, etkili ve rasyonel 
olabilmesi, uygun sistemlerin tasar ı mlanabilmesine ba ğ l ı d ı r. Pazarlama 
bilgi sistemlerinin tasar ı mlanmas ı nda belli bir sürecin izlenmesi, ba ş ar ı l ı  
bir sistem geli ş tirilmesi ve çal ış malar ı n düzenlenmesi, kolayla ş tı r ı lmas ı  
için lüzumludur. 

Bilgi sistemlerini olu ş turan veri, model, istatistik bankalar ı  ile 
sistem-kullan ı c ı  ili ş kilerinin önceden isabetle düzenlemesi, sistemin 
ve yönetimin gelecekteki ba ş ar ı s ı  üzerinde kal ı c ı  etkilere sahip olmas ı  
aç ı s ı ndan önemlidir. Pazarlama yönetimine ve pazarlama akademisyenlerine 
çok say ı da ve çok değ i ş ik analizler yapma imkan ı  vermesi bak ı m ı ndan 
yayg ı nla ş mas ı  ve yerle ş mesinde geni ş  imkanl ı  bir laboratuar görünümüne 
sahiptir. 
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AVRUPA B İ RLIĞ I ve TÜRKIYE ZEYTIN 
SEKTÖRÜNDE COĞ RAFI İ SARETLER ve 

ÜRET İ C İ  ÖRGÜTLERININ ROLÜ 

Sertaç GÖNENÇ* 

Özet: Zeytin sektörü yöresel ürünler bak ım ından zengin bir sektördür. 
Dünya zeytin sektörünün önde gelen ülkelerinin yer ald ığı  AB sofral ık zeytin 
sektöründe 16 adet, zeytinya ğı  sektöründe 85 adet ürün coğ rafi iş aret belgesi 
almış tır. Coğ rafi iş aretlerin sahiplik dağı lım ına bakı ldığı nda sofralık zeytin 
sektöründeki tüm co ğ rafi iş aretlerin, zeytinyağı  sektöründe ise %74'ünün 
üretici örgütlerine ait olduğu görülmektedir. Co ğ rafi iş aret alan ürünler 
piyasada benzerlerinden daha pahalıya satı lmakta ve bunun faydas ından 
da üretici örgütleri yararlanmaktad ı r. Ülkemiz zeytin sektöründe ise henüz 2 
ürün tescillendirilmiş  olup, yapı lan 5 başvurunun da 2 tanesi reddedilmiş tir. 
Ülkemizde üretici örgütlerinin konuya olan ilgileri zayıf olup, tescil konusunda 
ticaret odaları  ve belediyelerin üstünlükleri dikkati çekmektedir. Ayr ıca 
ülkemizdeki co ğ rafi iş aret tescillerinin içeriğ i ürünleri korumaktan uzak olup, 
konu henüz üreticiler ve tüketiciler tarafından yeterince bilinmemektedir. 
Anahtar Kelimeler: Coğ rafi iş aret, Kooperatif, Sofral ı k Zeytin, Zeytinya ğı  

Geographical Indications In European Union 
And Turkish Olive Sector And The Role Of 

Producer Organizations 
Abstract:Olive sector is a rich sector in terms of regional products. In European 
Union that covers leader olive producer countries, have 16 geographical 
indications (GIs) in table olive and 85 GIs in olive oil. When distributions of 
geographical indications are investigated it is seen that all GIs in table olive and 
74%in olive oil has owned by producer organizations. GIs registered products are 
sold with premium price in the market and producer organizations get benefit 
from it. In Turkey, 2 olive products have been registered up to now and 2 of 5 
applications have refused. In our country, concern of producer organization to 
this issue is weak and trade chambers and municipalities play dominant role in 
ownership of geographical indications. Unfortunately, content of geographical 
indications is inconvenient to protect the products and geographical indication 
issue is not well-known by both producers and consumers in Turkey. 
Key Words: Geographical Indications, Co-operative, Table Olive, Olive Oil 

* Oğ r. Gör. Dr., Uludağ  Universitesi, Ziraat Fakültesi, Tarım Ekonomisi Bölümü, 16059, Görükle, Bursa, 
sduman<O,uluclag.edu.tr  
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G İ RİŞ  
Global ticaret 20. yy' ı n ikinci yar ı s ı ndan sonra geli ş meye ba ş lam ış t ı r. 

Bu geli ş me ile birlikte global markalar ortaya ç ı karken yerel s ı n ı rlar gittikçe 
kaybolmu ş tur. Ticari bloklar ve global ticaret anla ş malar ı  ticareti ve rekabeti 
ciddi anlamda etkilemeye ba ş lam ış t ı r. Ulusal s ı n ı rlar ı n kaybolmas ı  ile 
birlikte pazarlara giri ş  kolayla ş m ış  ve rekabet daha yo ğun bir hal alm ış t ı r. 
Bu geli ş melerin ışığı nda pazarlama stratejileri ve tüketicilerin tutumunun 
değ erlendirilmesi daha önemli bir hale gelmi ş tir (Ittersum 2002). 

Ürün farkl ı laş t ı rma stratejileri g ıda ve tar ı m sektöründe daha 
ağı rl ı kl ı  bir ş ekilde kullan ı lmaya ba ş lanm ış t ı r. Ürün farkl ı laş t ı rma çok 
çe ş itli ş ekillerde yap ı labilmektedir. Ürünlerin içeri ğ ini, ş eklini, ambalaj ı n ı  
vb. özelliklerini değ i ş tirmek gibi yöntemler de ürün farkl ı la ş t ı rmas ı  
kapsam ı na girmektedir. Ürün farkl ı laş t ı rman ın değ i ş ik bir boyutu da 
"yöresel ürün"lerin ününden yararlanmakt ı r. Belli bir bölgeyi ya da yöreyi 
gösteren, o yörenin ad ı  ile an ı lan, çe ş itli özellikleri ile tüketicilerin gözünde 
benzer ürünlerden daha üstün ve farkl ı  özelliklere sahip olan ürünler 
"yöresel ürünler" olarak adland ı r ı lmaktad ı r. Örnek olarak pek çok yörede 
zeytinyağı  üretilmesine karşı l ı k Ayval ı k zeytinya ğı  tad ı , aromas ı  ve diğer 
kalite özellikleri ile tüketicilerin gözünde daha farkl ı  bir değere sahiptir. 
Benzer ş ekilde kay ı s ı  meyvesi ekolojisi elveren her yerde üretilebilmesine 
karşı l ı k, "Malatya kay ı s ı s ı " yeti ş tirildiğ i yörenin kendine has özellikleri 
nedeniyle tüketicilerin gözünde di ğer kay ı s ı lardan daha farkl ı  bir değere 
sahiptir. 

Tüketicilerin yöresel ürünlere kar şı  olan ilgi ve taleplerinin daha 
farkl ı  olduğunun anla şı lmas ı  ile birlikte bu ürünlerin pazarlamas ı nda 
uygulanan stratejiler de a ğı rl ı k kazanmaya ba ş lam ış t ı r (Barjolle ve ark. 
1997). Özellikle Avrupa Birli ğ i'nde (AB) yöresel ürünlerin pazarlanmas ı  
ve bu ürünlerin isimlerinin tüketiciyi yan ı ltacak ş ekilde kullan ı lmas ı n ı n 
önlenmesi konusunda pek çok çal ış ma yap ı lm ış  ve konu ile ilgili mevzuat 
haz ı rlanm ış t ı r (Loureiro ve McCluskey 2000). 

Yöresel ürünlerin belli ba ş l ı  özellikleri bulunmaktad ı r. Bu 
özellikler; 

i. üretimin belli doğ al ko ş ullar alt ı nda gerçekle ş mesi, diğer bir ifade 
ile ürünlerin kendine özgü özellikleri ancak belli do ğal ko ş ullar 
alt ı nda kazanabilmesi, 

ii. ürünlerin genellikle küçük ve orta ölçekli i ş letmeler tarafı ndan 
üretilmesi, 

iii. ürün tad ı n ı n tüketicilerin gözünde farkl ı  olmas ı  ve ürünün 
benzerlerinden pahal ı  olmas ı , 

iv. düş ük üretim hacmine, buna kar şı l ı k yüksek katma de ğere sahip 
olmalar ı  ş eklinde s ı ralanabilir (Tregear 2001). 
Özellikle yöresel ürünlerin yüksek katma de ğere sahip olmalar ı  

haks ı z rekabete konu olmalar ı na yol açm ış t ı r. Bir ürünün ünü yeti ş tirildiğ i 
ya da üretildiğ i bölgenin s ı n ı rlar ı n ı  ast ığı  zaman k ı sa bir süre içinde ayn ı  
ad alt ı nda ancak farkl ı  niteliklerdeki ürünlerin haks ı z rekabeti ile kar şı  
karşı ya kalmaktad ı r (Duman 2004, Anonim 2005). Söz konusu haks ı z rekabet 
hem üreticileri hem de tüketicileri olumsuz yönde etkilemektedir. 

Yöresel ürünler üzerine yap ı lan çal ış malar, tüketicilerin bu ürünlere 
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daha fazla para ödemeye haz ı r olduklar ı n ı  ortaya koymu ş tur. İ talya'n ı n 
"Tuscano" zeytinya ğ lar ı  coğ rafi i ş aret ald ı ktan sonra %20 daha fazla fiyata 
sat ı lmaya ba ş lam ış t ı r (Anonim 2003). AB'de 1999 y ı l ı nda yap ı lan bir tüketici 
anketinin sonuçlar ı na göre tüketicilerin %40' ı  coğ rafi i ş arete sahip ürünlere 
%10 daha fazla ödemeye haz ı r olduklar ı n ı  belirtmi ş lerdir (Anonim 2004). 
Daha yüksek fiyat beklentisi ile farkl ı  ürünlerin ayn ı  isim alt ı nda piyasaya 
sürülmesi tüketicileri yan ı ltmaktad ı r. 
Yöresel ürünlerin üreticileri de kendileri ile haks ı z rekabete giren benzer 
ürünün üreticileri nedeniyle gelir kayb ı na uğ ramaktad ı r. Ayr ı ca yan ı lt ı lan 
tüketiciler nedeniyle ürünün prestij kayb ı na uğ ramas ı  ve umduğunu 
bulamayan tüketicilerin söz konusu yöresel ürüne olan taleplerini azaltmas ı  
mümkündür. 

Yöresel ürünlerin üreticilerini ve tüketicilerini haks ı z rekabete 
karşı  koruyan bir sistemin gereklili ğ i çok uzun y ı llar önce ortaya ç ı km ış  
ve dünya genelinde pek çok yasal düzenleme ve uluslar aras ı  anla ş malarla 
koruma alt ı na al ı nmaya çal ışı lm ış tı r. Yöresel ürünler günümüzde "co ğ rafi 
i ş aretler" ile koruma alt ı na al ı nmaktad ı r. Ancak coğ rafi i ş aretlerin koruma 
fonksiyonunu yerine getirebilmesi ancak do ğ ru bir tescil ve üreticiler 
ile tüketicilerin konu hakk ı ndaki bilgilerinin yeterli düzeyde olmas ı  ile 
mümkündür. 

Coğ rafi i ş aretler konusu ülkemiz için yeni bir konudur ve "yöresel 
ürünlerin" üreticileri ve tüketicileri konu ile ilgili yeterli bilgi ve tecrübeye 
sahip değ ildir. Genellikle yanl ış  ya da eksik olarak yap ı lan tescil i ş lemleri 
coğ rafi i ş aretlerin söz konusu yöresel ürünü, bu ürünlerin üreticilerini ve 
tüketicilerini koruyucu mekanizmas ı n ı n etkinliğ ini dü ş ürmekte ve baz ı  
durumlarda da tamamen ortadan kald ı rmaktad ı r. 

Bu makalede Avrupa Birli ğ i zeytin sektöründe al ı nan coğ rafi 
i ş aretler, coğ rafi i ş aretlerin hak sahipli ğ inde kooperatiflerin rolü ve 
denetleme mekanizmas ı  üzerinde durulmu ş  olup, ayn ı  zamanda ülkemizdeki 
uygulamadan karşı laş t ı rmal ı  örnekler verilmi ş tir. 

COĞ RAFI i Ş ARETLER 
Coğ rafi i ş aretler fikri mülkiyet haklar ı  kapsam ı nda yer almaktad ı r. 

Belirgin bir niteliğ i, ünü veya diğer özellikleriyle kökeninin bulundu ğu 
bir yöre, alan, bölge veya ülke ile özde ş le ş mi ş  bir ürünü gösteren i ş arete 
"coğ rafi i ş aret" denilmektedir (TPE 2003; Anonim 2003a). Co ğ rafi i ş aretler 
"Menş e Ad ı " ve "Mahreç İş areti" olmak üzere iki gruba ayr ı lmaktad ı r. 

Men şe Adı ; coğ rafi s ı n ı rlar ı  belirlenmi ş  bir yöre, alan, bölge, çok 
özel durumlarda ülkeden kaynaklanan çe ş itli doğa ve insan faktörlerinden 
dolay ı  belli özelliklere sahip olan ve belirgin bir niteli ğ i, ünü veya diğ er 
özellikleriyle bu yöre, alan veya bölge ile özde ş leş miş , üretimi, i ş lenmesi ve 
diğer i ş lemleri tümüyle bahsi geçen co ğ rafi alan içerisinde yap ı lan ürünü 
belirten i ş arettir. Söz konusu ürünün tamam ı  ile tan ı mlanan yerde üretilmi ş  
olmas ı  gerekmektedir (örnek; Anzer Bal ı , Van Otlu Peyniri). Çünkü ürün, 
niteliklerini ancak ait oldu ğu yöre içinde üretildi ğ i takdirde kazanabilir 
(TPE 2003). 

Mahreç İş areti; coğ rafi s ı n ı rlar ı  belirlenmi ş  bir yöre, alan veya 
bölgeden kaynaklanan belirgin bir niteli ğ i, ünü veya diğ er özellikleriyle 
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bu yöre, alan veya bölge ile özde ş le ş mi ş  bir ürün olmas ı  yan ı nda, üretimi, 
i ş lenmesi ve diğ er i ş lemlerinden en az birinin belirlenmi ş  yöre, alan veya 
bölge içerisinde üretilen ürünün belirleyici i ş aretidir. Mahreç i ş aretine konu 
olan bir ürünün özelliklerinden en az biri o yöreye ait olmakla birlikte, yöre 
d ışı nda da üretilebilmesi mümkündür. Mahreç i ş aretini ta şı yacak ürünler, 
ait olduklar ı  coğ rafi bölgenin d ışı nda da üretilebilirler. Ancak bu üretimde, 
ait olduklar ı  coğ rafi bölgeye ait hammadde ve üretim yöntemlerinin aynen 
kullan ı lmas ı  ve ürün kalitesinin ayn ı  olmas ı  gerekmektedir (TPE 2003). 

Avrupa Birliğ inde ayn ı  coğ rafi i ş aretler PDO ve PGI k ı saltmalar ıyla 
kullan ı lmaktad ı r. PDO (Protected Designation of Origin), koruma alt ı na 
al ı nm ış  orijin i ş areti anlam ı na gelmekte olup, Türk Patent Enstitüsü 
tarafı ndan kullan ı lan "Men ş e Ad ı " ifadesi ile ayni anlama gelmektedir. PGI 
(Protected Geographical Indication) ise koruma alt ı na al ı nm ış  coğ rafi i ş aret 
anlam ı na gelmekte olup, ülkemizdeki kar şı l ığı  "Mahreç İş areti"dir. 

Avrupa Birliğ i ayn ı  organik ürünlerde olduğu gibi, coğ rafi i ş aret 
alm ış  yöresel ürünlerde de ay ı rt edilmeyi kolayla ş t ı rmak ve tüketicilerin 
güvenini art ı rmak amac ıyla tüm Birlik ülkelerinde ortak kullan ı lacak 
olan iki logo haz ı rlam ış t ı r. Bu logolar a ş ağı da görüldüğü gibidir ve tescil 
edilen ürünler bu logoyu kullanmakta, böylece ürünün tescilli oldu ğu ve 
orijinal olduğu anla şı lmaktad ı r. Logo uygulamas ı  coğ rafi i ş aretli ürünlerin 
kullan ı m ı n ı  yayg ı nla ş t ı rmak aç ı s ı ndan önemli bir uygulama olup, ülkemizde 
henüz Türk Patent Enstitüsü taraf ı ndan ülke genelinde kullan ı lacak 
bir logo ç ı kar ı lmam ış t ı r. Ancak logo konusunda çal ış malar bulunduğu 
belirtilmi ş tir. 

PDO (Men ş e Ad ı ) 	PGI (Mahreç i ş areti) 
Ülkeleri coğ rafi i ş aretlerle ilgili bir sistem kurmaya iten üç temel 

neden vard ı r; 
• Tar ı msal üretimde farkl ı laş t ı rmay ı  te şvik etmek 
• Ürün adlar ı n ı  aldatmaca ve taklitlerden korumak 

Ürünlerin spesifik özellikleri ile ilgili tüketicileri bilgilendirmek 
(Anonim 2003a). 

Ülkemizde coğ rafi i ş aretlerin kullan ı m ı  ile ilgili usul ve esaslar 555 
say ı l ı  Kanun Hükmünde Kararname ile belirlenmi ş tir. 

AVRUPA B İ RLİĞİ  (AB) VE TÜRK İ YE ZEYT İ N SEKTÖRÜNDE COĞ RAFİ  
İŞ ARETLER 

FAO tarafı ndan yay ı nlanan 2005 y ı l ı  verilerine göre dünya toplam 
zeytin üretimi 10.354.494 ton olup (FAO 2006), bu miktar ı n yakla şı k %16's ı  
(1.708.500 ton) sofral ı k zeytin olarak de ğerlendirilmekte, geriye kalan 
kı sm ı  ise zeytinyağı na i ş lenmektedir (IOOC 2006). Dünya toplam 
zeytin üretiminin %70'i, dünya sofral ı k zeytin üretiminin %42'si ve dünya 
toplam zeytinyağı  üretiminin %78'i Avrupa Birli ğ i (AB) ülkeleri tarafı ndan 

45 

pe
cy

a



sveç 

ımrammadıamaiıııı mmı  
11111111111111111111/131111111 	r417111~NİNI 	tiı1111 

MI= ~111 Effilhallffi~ 
manya 

ngı  tere 

vusturya 

Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 42-52 

gerçekle ş tirilmektedir. Dünya zeytin sektöründe lider ülke İ spanya'd ı r. 
Türkiye, 2004-05 periyodu dünya sofral ı k zeytin üretiminde 220.000 tonluk 
üretimi ile Ispanya'n ı n ard ı ndan ikinci s ı rada gelen ülke olmu ş tur (IOOC 
2006). Ülkemiz üretim hacmi bak ı m ı ndan avantajl ı  bir konumda bulunmas ı na 
karşı l ı k ayn ı  avantaj ım d ış  pazarlarda kullanamamakta ve üretiminin 
yaln ı zca %25'ini ihraç edebilmektedir. Sofral ı k zeytin ihracat ı m ı z da 
genellikle Romanya, Almanya gibi etnik pazarlarla s ı n ı rl ı  kalmaktad ı r. 

AB zeytinya ğı  sektörüne bak ı ld ığı nda, üretimdeki %42'lik pay ı  ile 
Ispanya'n ı n yine lider ülke konumunda olduğu görülmektedir. İ spanya'y ı  
%37 ve %18'lik paylarla İ talya ve Yunanistan izlemektedir. Türkiye 2004/05 
dönemindeki 145000 tonluk zeytinya ğı  üretimiyle dünya üretiminden %5'lik 
bir pay alm ış t ı r. 

Avrupa Birliğ i Zeytin Sektöründe Co ğ rafi İş aretler 
AB yöresel ürünlere ayr ı  bir önem vermekte ve bu ürünleri "kaliteli 

ürünler" şeklinde nitelendirmektedir. AB yöresel ürünlerin korunmas ı , 
coğ rafi i ş aretlerin tan ı nmas ı  ve yaygı nlaş t ı r ı lmas ı  amac ıyla pek çok çal ış ma 
yürütmektedir. 

2006 y ı l ı  ortalar ı  itibariyle AB'de coğ rafi i ş aret alan toplam 709 adet 
ürün bulunmaktad ı r. İ talya AB içerisinde en fazla co ğ rafi i ş aret alm ış  olan 
ülkedir ve tüm coğ rafi i ş aretlerin %21,58'ine sahiptir (Çizelge 1). 

Çizelge 1. Avrupa Birli ğ i'ndeki coğ rafi i ş aretlerin üye ülkeler itibariyle 
dağı l ı m ı  
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En fazla tescil ettirilen ürünler ba ş ta yöresel peynirler olmak üzere süt 
ürünleri (%26,1); et ve et ürünleri (%25) ve zeytinya ğı d ı r (%11). Sofral ı k 
zeytinlerin tüm coğ rafi i ş aretler içerisindeki pay ı  %3'dür.Sofral ı k zeytin ve 
zeytinya ğı  ürünleri için al ı nan coğ rafi i ş aretlerin ülkeler itibariyle da ğı l ı m ı  
Çizelge 2'de gösterilmi ş tir. 
Çizelge 2. AB'de sofral ı k zeytin ve zeytinya ğı  ı çin al ı nan coğ rafi i ş aretler 
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Zeytinyağı  sektöründe toplam 85 çe ş it ürüne coğrafi i ş aret 
al ı nmış t ı r. İ talya ve Yunanistan tescil say ı s ı  bak ı m ı ndan ilk iki s ı rada yer 
alan ülkelerdir. Sofral ı k zeytin sektöründe ise toplam 16 adet co ğ rafi i ş aret 
bulunmakta olup, en fazla tescile sahip ülke Yunanistan'd ı r. Sofral ı k zeytin 
sektöründe al ı nan coğ rafi i ş aretlerin ülkeler baz ı nda detayl ı  dağı l ı mları  
tescilli ürün adlar ı  ile birlikte Çizelge 3'de gösterilmi ş tir. 

Çizelge 3. Sofral ı k zeytin sektöründe AB taraf ı ndan al ı nan coğ rafi i ş aretlerin 
dağı l ı m ı  
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Sofral ık zeytin sektöründeki co ğrafi i ş aretlerin dağı l ı m ı na 

bak ı ld ığı nda %94'ünün men ş e ad ı  olduğu ve tescili elinde bulunduranlar ı n 
tamam ı n ı n üretici örgütleri oldu ğu görülmektedir. Söz konusu üretici 
örgütlerinin 6 tanesi üretici birli ğ i, 2 tanesi birim kooperatif ve geriye kalan 
8 tanesi tar ı msal kooperatif birli ğ idir. Bu yap ı  itibariyle AB'de sofral ı k zeytin 
sektöründeki coğ rafi i ş aretlerin tümü kooperatif ya da üretici birlikleri 
tarafı ndan al ı nm ış t ı r. 

Zeytinyağı  sektörüne bak ı ld ığı nda biraz daha karma şı k bir yap ı  
görülmekle birlikte kooperatiflerin ve üretici örgütlenmelerinin ağı rl ığı  
burada da görülmektedir. Zeytinya ğı  sektöründe co ğ rafi i ş aret alan ülkelerde 
coğ rafi i ş arete sahiplik ve denetleme mekanizmalar ı n ı n kurulu ş lar ı na göre 
dağı l ı m ı  Çizelge 4'de gösterilmi ş tir. 
Çizelge 4. Zeytinyağı  sektöründe coğ rafi i ş aretlerin sahiplerine ve denetleme 
kurulu ş ları na göre dağı l ı m ı  
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Çizelge 4'den de izlenebilece ğ i gibi zeytinya ğı  sektöründe coğ rafi 
i ş aret sahipli ğ inde en yüksek pay ı  %41 oran ı yla üretici birlikleri almaktad ı r. 
Üretici birliklerini %21'lik pay ile birim kooperatifler izlemektedir. 

Ispanya'da coğ rafi i ş aretlerle ilgili bir Konsey ve Enstitü bulunmakta 
olup, coğrafi i ş aret tescillerinin kullan ı m ı n ı  denetledikleri gibi, baz ı  
zeytinyağı  çe ş itlerinin coğ rafi i ş aretlerine de sahiptirler. İ spanya'da ve 
İ talya'da baz ı  zeytinya ğı  çe ş itleri için birden fazla ba ğı ms ı z birim kooperatif 
ve/veya kooperatif birli ğ i ile baz ı  özel sektör kurulu ş lar ı n ı n bir araya gelerek 
ortak ba şvuruda bulunduklar ı  ve tescil hakk ı na ortakla ş a sahip olduklar ı  
görülmektedir. İ spanya ve İ talya, farkl ı  zeytin/zeytinya ğı  kooperatiflerinin 
bir araya gelmek suretiyle ürünlerine co ğ rafi i ş aret almak konusunda ortak 
hareket ederek "kooperatifler aras ı  i şbirliğ i"ne çok iyi örnek te şkil etmi ş  
olan iki ülkedir. Ortak co ğ rafi i ş aret al ı nm ış  olan ürünlerin isimleri ve 
ortakl ı k ş ekilleri a ş ağı daki gibidir: 

İ spanya:Aceite de Mallorca; 1 kooperatif ve 7 özel sektör kurulu şu 
Oli de Terra Alta; 8 kooperatif ve 3 özel sektör kurulu şu 
Sierra de Cazorla; 10 kooperatif ve 4 özel sektör kurulu ş u 

İ talya :Lucca; 1 üretici birli ğ i ve 1 özel sektör kurulu ş u 
Malise;5 üretici birli ğ i 
Terra Tarantine; 	2 üretici birliğ i 

Türkiye Zeytin Sektöründe Co ğ rafi İş aretler 
Türkiye coğ rafi ve iklimsel yap ı s ı  ile zeytin üretimine çok elveri ş li 

bir ülke olup, pek çok zeytin çe ş idi üretilmektedir. 2005 y ı l ı  verilerine göre 
Türkiye'nin ekili alanlar ı n ı n %3,5'u zeytin üretimine ayr ı lm ış t ı r ve 400.000 
adet zeytincilik i ş letmesi bulunmaktad ı r. Diğer bir ifade ile tüm tar ı m 
i ş letmelerimizin yakla şı k %13'ü zeytin üretimi ile u ğ ra ş maktad ı r. 

Zeytinciliki ş letmelerin inortalamabüyüklü ğü 16 da'd ı r. Zeytinsektörü 
tar ı msal istihdam ı n %2'sini olu ş turmaktad ı r. Toplam zeytin üretiminin 
yaklaşı k %80'i Ege ve Marmara bölgelerinde gerçekle ş tirilmektedir. Ege 
bölgesinde üretilen zeytinlerin %72'si ya ğ l ı k çe ş itlerden olu şurken, Marmara 
bölgesinde üretilen zeytinlerin %83'ü sofral ı k zeytin niteliğ i ta şı maktad ı r 
(Anonim 2006a). 

Ülkemizde de üretildi ğ i yörenin ad ı  ile an ı lan ve değeri tüketicilerin 
gözünde benzer ürünlerden daha farkl ı  olan yöresel zeytin ve zeytinya ğı  
çe ş itleri bulunmaktad ı r. Son y ı llarda ülkemizde yöresel ürünlerin tescilinin 
yap ı lmas ı  konusu önem kazanm ış  ve pek çok sivil toplum örgütü ya da kamu 
kurulu ş u yöresel ürünlerini tescil ettirmek suretiyle koruma alt ı na alma 
uğ ra şı  içerisine girmi ş tir. 

Ancak konunun ve tescilden doğ an haklar ı n sektörün ilgili ki ş ilerince 
yeterince bilinmemesinden dolay ı  zaman zaman çe ş itli kurum ve kurulu ş lar 
aras ı nda tescil hakk ı nda sorunlar ya ş anmaya baş lam ış t ı r. 

Ülkemiz zeytin sektöründe tescil edilmi ş  ve tescil ba şvurusu 
yap ı lmış  ürünlerin isimleri ve ba şvuru sahipleri a ş ağı da belirtilmi ş tir; 

Çizelge 5. Türkiye Zeytin Sektöründe Tescil Edilen ve Ba ş vuruda Bulunulan 
Ürünler 
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Türkiye'de zeytin sektöründe 2 adet tescilli ürün ve 5 adet ba şvuru 
bulunmaktad ı r (TPE 2006). Ülkemizdeki tescil edilen co ğ rafi i ş aretlerin 
tümüne bak ı ld ığı nda tescil sahiplerinin çoğunun sivil toplum kurulu ş u 
ya da kamu tüzel ki ş iliğ i olduğu görülmektedir. Kooperatiflerin rolü 
neredeyse yok denilecek kadar azd ı r. Toplam 82 adet tescilli ürünün 
sadece 39 tanesi g ı da ve tar ı m sektörüne aittir. Bu 39 yöresel ürünün 
tescil sahiplerinin dağı l ı m ı na bak ı ld ığı nda %30,77'sinin ticaret odalar ı na, 
%17,95'inin belediyelere, %15,38'inin ticaret borsalar ı na, %12,82'sinin il 
özel idarelerine, %7,69'unun özel sektöre ait oldu ğu görülmektedir. Yöresel 
ürünlerin tescilinde kooperatiflerin pay ı  %5,13, üretici birliklerinin pay ı  ise 
%2,56'd ı r. Üretici örgütlerinin toplam pay ı  sadece %7,69 olup, bu oran özel 
sektörün pay ı na e ş ittir. Oysa ki daha önceki bölümlerde belirtildi ğ i üzere 
AB sofral ı k zeytin sektöründe ürün tescilinde üretici örgütlerinin pay ı  %100 
iken, zeytinyağı  sektöründe bu oran %74'dür. 

Ülkemiz zeytin sektöründe yer alan Marmarabirlikve Tari ş  iki önemli 
tarı m satış  kooperatifi konumundad ı r. Marmarabirlik faaliyet göstermi ş  
olduğu sofral ı k zeytin sektöründe di ğ er zeytinlerin yan ı  s ı ra Gemlik zeytini 
üretimi ve pazarlamas ı  ile de ilgilenmektedir. Marmarabirlik 2004 y ı l ı nda 
Bursa ili Merkez ilçesinde gerçekle ş tirilen hanehalk ı  zeytin/zeytinya ğı  
tüketim anketi sonuçlar ı na göre ambalajl ı  zeytin tüketiminde %80 pay ı  olan 
bir kurulu ş tur(Gönenç 2004). Gemlik Ticaret Borsas ı  tarafı ndan al ı nan coğ rafi 
i ş areti ayn ı  sektörde Gemlik zeytini üreten ve satan di ğer kurulu ş lar gibi 
kullanma hakk ı na sahiptir. Ancak pek çok co ğ rafi i ş aret tescili gibi Gemlik 
zeytini tescilinde de ürün tan ı m ı  ve ürünün ay ı rt edici özellikleri doğ ru ve 
net bir ş ekilde verilmedi ğ inden dolay ı  bu haktan tescili elinde bulunduran 
ticaret borsas ı n ı n bile faydalanmas ı  mümkün gözükmemektedir. Sofral ı k 
zeytin sektöründe Gemlik zeytininin d ışı nda Marmarabirlik tarafı ndan 
Trilye zeytini, Edremit Ticaret Borsas ı  tarafı ndan da Edremit ye ş il çizik 
zeytin için ba şvuruda bulunulmu ş , ancak Marmarabirlik taraf ı ndan yap ı lan 
başvuru "Trilye zeytin!" ile tescilli bulunan "Gemlik zeytini" ayn ı  ürünün 
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farkl ı  adlar ı  olarak kabul edildi ğ inden ba şvuru esastan reddedilmi ş tir. 
Edremit ye ş il çizik zeytini ise henüz resmi gazetede yay ı nlanmam ış tı r. 

Zeytinyağı  sektörü biraz daha kar ışı k bir yap ıya sahiptir. Zeytinya ğı  
sektöründe ilk olarak 2002 y ı l ı nda Burhaniye Ticaret Odas ı  tarafı ndan Bal-
Körfez ad ı  ile zeytinya ğı  tescili için ba şvurulmu ş , söz konusu ba şvuru 3 
Ağustos 2002 tarih 24835 say ı l ı  Resmi Gazetede ilan edilmi ş tir. Yay ı nlanan 
ilan ı  takiben tescile itiraz edilmi ş  ve yap ı lan itiraz ı n değ erlendirilmesinin 
ard ı ndan Bal-Körfez zeytinya ğı  tescili reddedilmi ş tir. Ret karar ı  9 Eylül 
2003 tarih 25224 say ı l ı  Resmi Gazetede ilan edilmi ş tir. 

Zeytinyağı  tescili için Ayval ı k, Edremit ve Burhaniye Ticaret 
Odaları  ortak çal ış ma yapm ış lard ı r. Ayval ı k Ticaret Odas ı  "Ayval ı k 
Zeytinyağı "n ı n tescili için ba şvuruda bulunmu ş  ve ba şvurusu 19 Mart 2005 
tarih 25760 say ı l ı  Resmi Gazetede yay ı nlanm ış t ı r. Ancak bu ba şvuruya yasal 
itiraz süresi içerisinde Tari ş  tarafı ndan itiraz edilmi ş tir. Yap ı lan itiraz ı n 
değ erlendirilmesini takiben "Ayval ı k Zeytinyağı " coğ rafi i ş aret ba şvurusu 
bir tak ı m değ i ş ikliklerle 10 Haziran 2006 tarihli Resmi Gazete'de tekrar ilan 
edilmi ş tir. 

Tari ş , zeytinyağı  için yapm ış  olduğu coğ rafi i ş aret ba şvurusunda 
Ege bölgesindeki zeytinya ğı  alanları n ı  iki kı sma ay ı rm ış , "Edremit Körfez 
Bölgesi Zeytinyağ lar ı " ve "Güney Ege Zeytinya ğ lar ı " olmak üzere iki ayr ı  
coğ rafi i ş aret ba şvurusunda bulunmu ş tur. "Güney Ege Zeytinyağ lar ı " tescil 
edilmi ş , Edremit Körfez Bölgesi Zeytinya ğ lar ı  ise Resmi Gazetede ilana 
ç ı km ış , ancak henüz tescil i ş lemi tamamlanmam ış tı r. Tari ş  ayn ı  zamanda 
tescilli ürünlerin ay ı rt edilmesini kolayla ş tı rmak bak ı m ı ndan her iki ürünü 
için de birer logo haz ı rlatm ış tı r. Söz konusu logolar a ş ağı daki ş ekilde olup, 
tescil ilan ı  ile birlikte Resmi Gazetede de yay ı nlanm ış tı r. 

Güney Ege Zeytinya ğ lar ı  Edremit Körfez Bölgesi Zeytinya ğ lar ı  

SONUÇ 
Dünyan ı n pek çok geli ş mi ş  ülkesine bak ı ld ığı nda tar ı m sektöründe 

ba ş ta kooperatifler olmak üzere üretici örgütlerinin üretimden pazarlamaya 
kadar önemli i ş levler üstlendi ğ i görülmektedir. Kooperatifler ilgilendikleri 
ürünlerin piyasas ında meydana gelen her türlü de ğ i ş ikliğ i izlemek 
durumundad ı r. Son y ı llarda yöresel ürünlerin pazarlanmas ı nda meydana 
gelen de ğ i ş melerve yöresel ürünlerin daha yüksek fiyatla sat ı labilme olas ı l ığı  
pek çok yöresel ürünün üreticisini ürünlerini tüketiciyi yan ı ltan ve ürünün 
mevcut ününe gölge dü ş üren taklit ürünlerden korumaya yöneltmi ş tir. 
incelenen zeytin sektöründe İ spanya ve İ talya gibi sektörün önde gelen iki 
ülkesini bünyesinde bulunduran AB yöresel ürünler ve co ğ rafi i ş aretler 
bak ı m ı ndan epeyce yol kat etmi ş tir. AB ülkeleri tüketicilerin ilgisini paraya 
çevirmek konusunda co ğ rafi i ş aretleri ba ş arıyla kullanmaktad ı r. AB zeytin 
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sektöründe, yöresel sofral ı k zeytin çe ş itleri için al ı nm ış  16 adet, yöresel 
zeytinyağı  çe ş itleri için ise al ı nm ış  85 adet coğ rafi i ş aret belgesi vard ı r. 
Sofral ı k zeytin sektöründe al ı nan tüm coğ rafi i ş aretler ba ş ta kooperatifler 
olmak üzere üretici örgütlerine aittir. Zeytinya ğı  sektöründe ise coğ rafi 
i ş aretlerin %74'ü ba ş ta üretici birlikleri olmak üzere yine üretici örgütlerine 
aittir. AB, 20 Mart 2006 tarih 510/2006 say ı l ı  Tar ı m ve G ı da Ürünlerinde 
Menş e Ad ı  ve Mahreç i ş aretlerinin Korunmas ı na ili ş kin Konsey Karar ı nda 
üçüncü ülkelerdeki üretici gruplar ı , kiş iler veya ulusal otoritelere de co ğ rafi 
i ş aret için ba şvurma hakk ı  tan ı m ış t ı r (Anonim 2006). 

Ülkemize bak ı ld ığı nda sadece zeytin sektöründe de ğ il tar ı m ve 
gı da ürünleri için al ı nan tüm coğ rafi i ş aretlerde Ticaret Odalar ı n ı n ve 
belediyelerin üstünlüğü görülmektedir. AB'de yöresel ürünler pazar ı nda 
faaliyet gösteren üretici örgütlerinin ürünlerine sahip ç ı kmalar ı , ürünlerine 
katma de ğeryaratmalar ı  ve haks ı z rekabet ile mücadele etmeleri bak ı m ı ndan 
coğ rafi i ş aretleri kullanmalar ı  ve bunu yaparken de üretici örgütlerinin 
bir birleriyle rekabet etmek yerine i şbirliğ i içerisinde davranmalar ı  
baş ar ı s ı  aç ı s ı ndan önemli bir göstergedir. Ancak, esas olarak co ğ rafi i ş aret 
belgesinin sahipliğ inin kimde olduğu çok önemli değ ildir. Burada önemli 
olan nokta tescilin do ğ ru bir ş ekilde yap ı lmas ı d ı r. Coğ rafi i ş aretler kolektif 
bir tekel hakk ı  yaratmakta ve tescil hakk ı n ı  elinde bulunduran kurum, 
ki ş i veya kurulu ş lara bak ı lmaks ı z ı n yöresel ürünü üreten tüm üreticileri 
korumaktad ı r. Daha aç ı k bir ifadeyle tescil belgesini elinde bulunduran 
kurulu ş  bir ticaret odas ı  ya da belediye bile olsa, tescilden do ğan 
ayr ı cal ı klardan yararlanma hakk ı  yöresel ürünü tescilde tan ı mland ığı  
ayr ı cal ı kl ı  özellikleri ile üreten bütün üreticilere aittir. Bu nedenle tescil 
iş lemi esnas ı nda ürünün "ayırt edici özellikleri"nin çok iyi tan ı mlanmas ı  en 
önemli husustur. Eğer yöresel ürünlerin benzer ürünlerden fark ı  spesifik 
bir ş ekilde belirtilmemi ş se, coğ rafi i ş aret tescil belgesi hangi kurulu ş un 
elinde olursa olsun bu tescilden istenen faydan ı n elde edilmesi mümkün 
olmayacakt ı r. Tescili elinde bulunduran kurulu ş/lar yada ki ş i/ler sadece 
ürünün yöresel ününün korunmas ı  konusunda bir sorumluluk üstlenmi ş  
bulunmaktad ı r. 

Ülkemiz zeytin sektöründe yap ı lan tesciller ve tescil ba şvurular ı  
incelendiğ inde' hiç birinin ürünün ay ı rt edici özellikleri bak ı m ı ndan yeterli 
tan ı mlamaya sahip olmad ı klar ı  görülmektedir. Yeterli ve iyi tan ı mlanamam ış  
bir tescilde ya ş anacak en büyük s ı kı nt ı  benzer ürünlerle olan fark ı n belirgin 
olmamas ı ndan dolay ı , ayn ı  ad alt ı nda ancak farkl ı  özellikte sat ı lan bir 
diğer ürünün 'farklı " olduğunu ispatlayamamak olacakt ı r. Ülkemizdeki 
tesciller ve tescil ba şvurular ı  ne yaz ı k ki ürünlerinin benzerlerinden fark ı n ı  
aç ı klayamamaktad ı r. Bu konuda üreticilerin ve tüketicilerin yeterli bilgi 
düzeyinde bulunmamalar ı  da bir diğ er önemli sorudur. Bir tüketici co ğ rafi 
i ş aretin ne anlama geldi ğ ini bilmediğ i takdirde ürünün tescilli olmas ı  ya da 
üzerinde logosunun bulunmas ı  önemli bir husus olmayacak ve tüketici için 
sat ı n alma davran ışı nda bir farkl ı l ı k yaratmayacakt ı r. 

Türkiye'deki coğ rafi i ş aretler konusunda önemli bir di ğer nokta da 
tescile sahip olan kurumla denetlemeyi yapacak kurumun ayn ı  olmas ı d ı r. 
1 ilgilenenler için Çizelge 5'de tescil ilanlar ı n ı n ç ı ktığı  Resmi Gazetelerin tarih ve 
sayı lar ı  verilmi ş tir. http://rega.basbakanlik.gov.tr  Internet adresinden "ar ş iv" ve 
"ilanlar" bölümlerine ilgili tarih ve say ı  yaz ı larak ilanlar ı n içeriğ i incelenebilir. 
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AB, bu konuya bir ayr ı m getirmi ş  ve denetlemede üçüncü taraflar ı n rol 
almas ı n ı  öngörmü ş tür. Denetleme mekanizmas ı  devlete ait kurumlar 
olabileceğ i gibi, özel denetleme kurulu ş lar ı  da olabilmektedir. 

Ülke genelinde Türk Patent Enstitüsü ve konu ile ilgili kurulu ş ları n 
coğ rafi i şaretler hakk ı nda tüketicileri ve ayn ı  zamanda üreticileri 
bilinçlendirici ve tan ı t ı c ı  çal ış malar yürütmesi gerekmektedir. Ayr ı ca 
ülkemizde de tescilli ürünlerin di ğer ürünlerden ayr ı lmas ı n ı  kolayla ş t ı racak 
bir ortak bir logo uygulamas ı na geçilmesinde fayda vard ı r. 

Tescil kendinden beklenen faydalar ı  sağ lamad ığı  sürece bir 
anlam ta şı mamaktad ı r. AB zeytin sektöründeki pek çok co ğ rafi i ş aret hem 
kurulu ş ları n karl ı lığı n ı  artt ı rı c ı  hem de yöresel ürünleri koruyucu bir 
ş ekilde iş levsel hale getirilmi ş tir. Daha da önemlisi bu faydalardan pek çok 
üretici örgütü ortakla ş a yararlanmaktad ı r. 

Ülkemizde coğ rafi i ş aretler ve tescilden yararlanma, tescilin 
getirdiğ i haklar vb. konular yeterince iyi bilinirse konu ile ilgili olarak 
kurumlar aras ı nda ya ş anan tart ış malar sona erecektir. Ülkemizde bir an 
önce gerekli tan ı t ı m ve eğ itim çal ış malar ı  ba ş lat ı lmal ı , konu ile ilgili taraflar 
yeterince ayd ı nlat ı lmal ı  ve üretici örgütleri co ğ rafi i ş aretler konusunda 
ticaret odalar ı  ya da belediyelerden daha duyarl ı  davranmal ıd ı r. Yöresel 
ürünler ülkemizin bir zenginli ğ idir ve doğ ru bir ş ekilde korunmas ı  gerekir. 
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TARİŞ  ÜZÜM, INCIR, ZEYTIN VE 
ZEYTINYAĞİ  B İ RLIĞ I ORTAKLARI ÜZERINE 

B İ R DEĞ ERLENDIRME 

Necdet Bilgin* Halis Ba ş el** 

Özet: Bu çal ış mada, TAR İŞ  Üzüm, İncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  Birlik 
ortakların özellikleri incelenmi ş tir. Ortaklar küçük iş letmeler ş eklinde 
faaliyetlerini sürdürmektedir. Kooperatif ortaklarının orta ve yaş lı  gruba 
girdikleri görülmüş tür. Ortakların eğ itim durumları  genel olarak ilkokul 
seviyesindedir. Ortak-kooperatif ili ş kilerine bakı ldığı nda, ortakların birlerin 
ürünlerini pazarlamada önemli rol oynadıklarının fark ındadır. Fakat 
ortakların birliklerden beklentilerinin daha fazla olduğu anlaşı lm ış tır. Bu 
beklenti İncir ve Üzüm Birli ğ i ortaklarında daha yüksektir. Ortakların 
kooperatif genl kurullarına katı lmay ı  ve kooperatiflerin kendilerine bilânço 
vermelerini önemli bulmaktad ır. Ortaklar kooperatiflerin beklentilerini 
tam karşı lamadığı  yönünde e ğ ilimleri olmalarına rağmen, piyasada önemli 
bir denge sağ ladı klarını  görmektedir. Bu nedenle her üç birliğ in ortakların 
ürünlerini pazarlamada önemli görevler üstlendiğ i söylenebilinir. 
Anahtar Kelimeler: TAR İŞ  Üzüm Birlik, İncir Birlik, Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birlik, Kooperatif-Ortak Ilişkileri, Tarımsal Kooperatifler 

A Study On The Producing Shareholder Of Tari ş  
Grape, Fig, Olive And Olive Oil Union 

Abstract:In this study, characteristics of TAR İŞ  Grape, Olive, and Olive Oil 
Union partners have been studied. Partners maintain their activities as small 
enterprises. It is seen that partners in the cooperative are middle aged and 
old aged. Partners are in general educated to primary school level. When 
looking at partner- cooperative relations partners are aware that they play a 
significant role in marketing union's products. However it is understood that 
partners have higher expectations from Unions. Grape and fig Union partners 
have even higher expectations. Partners find it important to attend general 
assemblies and to receive a balance sheet. Even though partners tend to feel that 
cooperatives do not meet their expectations, they see that cooperatives achieve 
a significant balance in the market. For this reason it can be argued that each 
plays a significant role in marketing partner's products. 
Key Words: TAR İŞ  Grape Union, Fig Union, Olive and Olive Oil Union, 
Cooperative-Partner Relations, Agricultural Cooperatives 
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** Dr. Cumhuriyet Üniversitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakültesi, Çalış ma Ekonomisi ve Endüstri 
iliş kileri Bölümü. 
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GIRIŞ  
Bu çal ış mada TAR İŞ  Üzüm, incir, Zeytin ve Zeytinya ğı  ortaklar ı na 

yönelik olarak değ erlendirilmeler yap ı lm ış t ı r. Kooperatif ortaklar ı , Türkiye 
tar ı m ı nda faaliyette bulunan birer tar ı msal i ş letme olduklar ı ndan, bu 
ortaklar ı n arazi büyüklü ğü, eğ itim, ya ş  gibi özellikleri yan ı nda kooperatif-
ortak ili ş kilerini irdeleyerek, tar ı m kesimine yönelik öngörülerde 
bulunman ı n faydas ı  olacakt ı r. Ortaklar ı n kooperatiflerine yönelik beklenti 
ve şu ana kadar elde ettikleri bir tak ı m kazan ı mları n belirlenmesi aç ı s ı ndan 
ortak profilinin ç ı kar ı lmas ı  önemlidir. Türkiye'de tar ı m kesiminin örgütlüğü 
aç ı s ı ndan kooperatifler önemli bir rol oynamaktad ı r. Ancak kooperatifler 
sayı sal olarak çok olmas ı na rağmen, üreticilerinin ürünlerini pazarlamada 
ve tüketiciye ula ş mada istenen seviyede etkin de ğ ildir. Nitekim bunun 
yans ı mas ı n ı  Türkiye'de üreticiler, ürünlerini pazarlama sonucunda elde 
ettikleri kazançlar ı n maliyetleri dahi kar şı lamad ığı  yönde birçok ş ikayetleri 
kendileri ile olan görü ş melerde, yine yeterli seviyede olmasa da bas ı n 
yay ı n organlar ı nda yer almas ı  ya da Türkiye'nin d ış  ülkelerden ithal etti ğ i 
tar ı m ürünlerinin miktar ı na bak ı ld ığı nda anla şı lmaktad ı r. Türkiye gerek 
iklim ş artlar ı , gerekse toprak yap ı s ı  ve büyüklüğü aç ı s ı ndan birçok ürünü 
yeti ş tirmektedir. Ancak sorun ürünlerin üretiminden çok pazarlamas ı nda 
kaynaklanmaktad ır. Türkiye üreticileri, ürünlerini üretmekte fakat 
ürünlerini nihai tüketiciye ula ş t ı rma ve katma de ğerli ürünler ş ekilde 
piyasaya arz etmede istenen seviyede ba ş ar ı  sağ layamamaktad ı r. Bunun 
sonucu olarak üreticinin kazanc ı  azalmakta, tüketici ise ald ığı  ürünlere 
daha fazla para ödemektedir. Ayr ı ca günümüzde tüketici aç ı s ı ndan da ucuz 
ve güvenilir g ı da temin etme ön plana ç ı km ış t ı r. Üreticinin kazançlar ı n ı  
art ı rma, tüketiciye daha ucuz ve güvenli g ı da temin etmesi kendilerinin 
örgütlü bir yap ıya ula ş malar ı  ile mümkündür. Bu örgütlülük çe ş itli 
ş ekillerde olabileceğ i gibi kooperatifler ş eklinde de olabilir. Kooperatifler 
etkin olarak faaliyette bulunmas ı , üreticilerin ürün pazarlamadaki 
konumlar ı nı  güçlendirecektir. Kooperatiflerin daha etkin olmas ı  günümüz 
rekabet ko ş ullara ayak uydurarak daha profesyonel olarak çal ış mas ıyla 
mümkündür. 

Türkiye'deki tar ı msal kooperatifler, Dünyada ve Türkiye'deki 
i ş letmelerin neleryapt ığı n ı , dünyadaki kooperatiflerin rekabet kar şı s ı nda ne 
gibi yöntemler geli ş tirdiğ ini takip ederek, bu yöntemleri kendi bünyelerinde 
uygulayabilir. Kooperatifler, örgüt geli ş tirme, stratejik yönetim, h ı zla karar 
alma, toplam kalite yönetimi gibi günümüz örgütsel argümanlar ı  bünyelerine 
adapte ederek, rekabette avantaj sa ğ laman ı n yollar ı n ı  aramal ı d ı r. 
Kooperatiflerin serbest rekabet kar şı s ı nda bir profesyonel i ş letme gibi 
hareket ederek ürünleri i ş leme, paketleme, pazarlama gibi faaliyetlerde 
bulunmas ı  ve ba ş arı l ı  olmas ı  ortaklar ı na daha çok kazanç sa ğ lamas ı  yan ı nda, 
tüketicinin de ucuz, kaliteli ve güvenilir ürünleri elde etmesini sa ğ layacakt ı r. 
Kooperatiflerin modern i ş letmecilik yöntemlerini benimsemeleri ve 
pazarlama konusundaki ba ş ar ı lar ı , ortaklar ı n kooperatiflerine olan ba ğ l ı l ı k 
ve ortaklar ı n performanslar ı na olumlu yönde etki edecektir. 

TEOR İ K ÇERÇEVE 
Kooperatif ortaklar ı n ın, kooperatife ortak olma süresi art ı kça, 
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ortağı n kooperatiften tatmin oldu ğu söylenebilir. Kooperatifin faaliyetleri 
ortağı  olumlu yönde etkilediğ i için kooperatifte kalma süresini art ı r ıyor 
denebilir. Ancak kooperatif ortaklar ı mn gereksinimlerini kar şı lamada 
yetersiz kal ı yorsa, orta ğı n kooperatifte kalma süresi uzad ı kça kooperatife 
yönelik beklentileri de olumsuz olabilir. Genel itibar ı yla ortakl ı k süresi 
uzad ıkça kooperatif orta ğı n performans ı  da olumlu yönde etkiledi ğ i 
dü ş ünülebilir(Sertçe, 2006). 

Kooperatif ortaklar ı mn ya ş  dağı l ı m ı  genç, orta ve ya ş l ı  olu ş u 
kooperatifin faaliyetlerine kat ı l ı m, yeniliklere aç ı k oluş u, tecrübe gibi 
unsurlar ı  etkileyecektir. Türkiye gibi geli ş mekte olan ülkelerde k ı rdan 
kente göç olgusu ya ş and ığı ndan dolay ı , tar ı m kesiminde çal ış anlar ı n orta 
ve ya ş l ı  nüfusun daha çok olmas ı  muhtemeldir. Göç neticesinde nüfusun 
verimli ve aktif tabakas ı  kentlere göç ederken, ya ş l ı  nüfus k ı rsal alanda 
kalmakta tar ı msal i ş gücü ya ş lanmaktad ı r (Ba ş el, 2003:73-74). Bu kooperatif 
ortaklar ı mn ya ş  kompozisyonuna da yans ı maktad ı r. 

Günümüzde bilgiye ula ş ma ve bilgiyi kullanma çok önemli 
olduğundan, eğ itimli insan her kurum için gereklidir. Mevcut bilgiler h ı zla 
eskimekte ve pek çok yeni bilgi aras ı nda doğ ru olan ı  bulma ve onu kullanma 
zorla ş maktad ı r. Rekabet ko ş ullar ı nda doğru bilgiye ula ş ma ve bunu 
kullanma örgütler ve kooperatifler içinde önemlidir(Özer vd., 2004:263). 
Bundan dolay ı  kooperatif ortaklar ı mn eğ itim seviyesinin yüksek olmas ı , 
bilgiye ula ş abilme ve kullanma yetene ğ inde olmalar ı , kooperatiflerine 
bir avantaj sa ğ layacaklard ı r. Günümüz teknolojik geli ş meleri takip eden, 
ara ş t ı ran ve bunlar ı  uygulayan kooperatif ortaklar ı , kaliteli ve güvenilir 
ürünler üreteceklerinden, kooperatiflerine de avantaj sa ğ layacakt ı r. Her 
zaman eğ itim seviyesi yüksek kooperatif ortaklar ı n ı n kooperatiflerine ve 
ülke tar ı m ı na katk ı lar ı  olacakt ı r. Bu Türkiye aç ı s ı ndan daha çok önem 
ta şı maktad ı r. 

Arazi büyüklüğü tar ı msal üretim aç ı s ı nda önemlidir. Çünkü 
küçük ve parçal ı  arazi yap ı s ı  maliyetleri art ı rmakta, i ş ' gücü verimliğ ini 
dü ş ürmektedir. Türkiye arazi yap ı s ı  miras yolu ile küçülmekte oldu ğu 
görülmektedir. Tar ı msal i ş letme say ı s ı  artmaktad ı r(Çak ı r, 2002: 20). Bu 
durum, tar ı m kesiminin rekabet etmesini zorla ş tı rmaktad ı r. 

Kooperatif ortaklar ı  ba ş ka kooperatiflere de ortak oluyorsa, mevcut 
kooperatifin ortaklar ı n ihtiyaçlar ı na cevap veremedi ğ i söylenebilir. Ancak 
bir kooperatif ortaklar ı n bütün ihtiyaçlar ı na cevap verecek olursa bu 
faaliyet alan ı n ı  geni ş letmesine neden olur. Özellikle büyük kooperatiflerde 
geni ş  bir faaliyet konusu belirleme günümüz rekabet ko ş ullar ı  alt ı nda zor 
olabilir. Kooperatifin bildi ğ i bir alanda faaliyette bulunmas ı  rekabette 
kolayl ı k sağ layabilir. Ancak kooperatiflerin bütün ortaklar ı n ihtiyaçlar ı n ı  
karşı layacak ş ekilde ya da daha dar bir alanda uzmanl ı k kazanma ş eklinde 
faaliyette bulunma karar ı n ı  kooperatif yönetimi ve ortaklar ı n günün 
ko ş ullar ı na göre vermesi daha do ğ ru olacakt ı r. 

Kooperatif ortaklar ı mn yak ı nlar ı n ı n ve babalar ı n ı n ortak olmalar ı , 
aile ve akrabalar ı n ayn ı  i ş i yapt ı klar ı n ı n bir göstergesi olarak kabul 
edilebilir. Yine ortaklar ı n daha önceki y ı llarda kooperatiften ayr ı l ı p-
ayr ı lmama durumu, ortaklar ı n kooperatiften memnuniyetini göstermesi 
aç ı s ı ndan önemlidir. Bir ortak kooperatiften ayr ı l ı p, tekrar ortak oluyorsa 
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büyük ihtimalle kooperatifin çal ış malar ı ndan memnun olmad ığı  için ayr ı lma 
olas ı l ığı  yüksektir. 

Ortaklar ı n sahip olduklar ı  araziye hangi ürünü, hangi oranda ekti ğ i, 
kooperatifin faaliyet konusu olan ürünü ne kadar üretti ğ i bilinmesi aç ı s ı ndan 
önemlidir. Ortaklar ı n ürettikleri ürünlerin ne kadar ı n ı  kooperatife ve ne 
kadar ı n ı  tüccara verdi ğ inin bilenmesi kooperatif ortaklar ı n ürettikleri 
ürünleri nereye satt ı klar ı  konusunda bir fikir verecektir. 

Örgütsel bağ l ı l ı k, çal ış anlar ın i ş yerlerindeki verimlilikleri ve 
i şyerlerinden ayr ı lma niyetlerini aç ı klamas ı  nedeniyle önem kazanm ış  
ve bu konu üzerinde çe ş itli ara ş t ı rmalar yap ı lm ış t ı r. Bu çal ış malarda 
örgütsel bağ l ı l ı k çal ış anlar ı n örgütüne hissetti ğ i duygusal bir bağ  
olarak tan ı mlanm ış , çal ış anlar ı n örgütlerinin de ğerlerini ve amaçlar ı n ı  
benimsedikleri oranda ba ğ l ı l ı k hissettikleri önerilmi ş tir. Duygusal boyutu 
d ışı nda çal ış anlar ı n örgütlerine yapt ı klar ı  yat ı r ı m sonucu geli ş en ba ğ l ı l ı k 
türü olan devam ba ğ l ı l ığı , çal ış anlar ı n örgütte çal ış tığı  süre içinde sarf 
ettiğ i emek ve çaban ı n bo ş a gidece ğ i korkusuyla örgütlerine ba ğ l ı l ı k 
gösterdi ğ i varsay ı l ı r. Üçüncü bir türü olan normatif ba ğ l ı l ı k ise çal ış an ı n 
örgütüne ba ğ l ı l ı k göstermeyi bir görev olarak alg ı lamas ı  ve örgütüne 
bağ l ı l ığı n doğ ru olduğunu dü ş ünmesi sonucunda geli ş mektedir(Wasti, 
2000: 401). Kooperatiflerde de ortaklar ı n kooperatife bağ l ı l ı k duymas ı  
kooperatifte ortak olarak devam etmesi aç ı s ı ndan önemlidir. Bir kooperatif 
ortağı  faaliyetlerine kat ı ld ığı , i ş  ili ş kisini devam ettirdi ğ i kooperatifin 
değerlerini ve amaçlar ı n ı  benimsiyorsa, ortak kooperatifle amaçlar ı n ı  bir 
görerek, kooperatifte kalma iste ğ i duyuyorsa(Lasley and Baumel, 1996: 5), 
duygusal olarak bağ l ı l ı k duyuyor demektir. Kooperatifle ortak bir i ş  ili ş kisi 
içinde bulunduğu kooperatife ürünlerin pazarlamas ı , girdi temin etmesi, 
kooperatifin ba ş ar ı l ı  ş ekilde çal ış mas ı , faaliyetlerini sürdürmesi için bir 
tak ı m emek ve çabalar içinde bulanmaktad ı r. Ortağı n kooperatife harcad ığı  
bu emek ve çabalar ı n bo ş a gitmemesi için bir ba ğ l ı l ı k hissedebilir. Yine bir 
ortak kooperatifin mant ı ki olarak bağ l ı l ı k duyabilir. Kooperatifin var olmas ı  
gerektiğ ini dü ş ünerek, kendisi aç ı s ı ndan böyle bir örgütün varl ığı n ı n doğ ru 
olduğunu kabul ederek kooperatife ba ğ l ı l ı k hissedebilir. Bu sayd ığı m ı z 
nedenlerden dolay ı  kooperatiflerde ortak ba ğ l ı l ığı  önemli olmakta ve 
sürdürülmesi gerekmektedir. 

Pazarlama kanallar ı ,bir ürünün pazar ı ndayer alan üretici ve arac ı larla 
beraber genel ekonomik yap ı  aç ı s ı ndan da oldukça önemlidir. Tar ı m 
kesiminde faaliyet gösteren üreticiler genellikle pazarlama imkânlar ı  k ı s ı tl ı  
olan küçük i ş letmelerdir. Türkiye'de tar ı msal ürünlerin pazarlama sistemi 
üründen ürüne farkl ı l ı k göstermektedir. Kamu kurulu ş lar ı  ve kooperatifler 
kimi ürünlerin pazarlama kanallar ı nda yer al ı rken, sistem genellikle özel 
sektör a ğı rl ı kl ı  i ş lemektedir(Emeksiz vd., 2005:1). Tar ı msal pazarlama 
kavram ı  tan ı mlanacak olunursa üreticinin hangi miktar ve kalitede ürün 
üretece ğ i ile ba ş lay ı p, ürünün pazara haz ı rlanmas ı , standardizasyonu, 
depolama, nakliyat ve nihayetinde tüketiciye kadar süreçteki faaliyetlerin 
tümünü kapsamaktad ı r(Emeksiz vd., 2005:2). Kooperatiflerde tar ı msal 
pazarlamada yer ald ı klar ı na göre, pazarlamadaki ba ş ar ı s ı  ortaklar ı n 
amaçlar ı na ula ş mas ı  aç ı s ı ndan önemli bir etken olmaktad ı r. 

Örgütlerde yöneticiler güvenin olu ş umunda önemli bir etkiye sahip 
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olabilirler. Yönetimin adil muamelesi, çal ış anlar ı n haklar ı na sayg ı  ve 
sayg ı nl ı k olu ş turur bu da güvenin geli ş imine katk ı da bulunur. Ortaya ç ı kan 
bu güven örgütlerde ili ş kilerin sürekliliğ ini sağ layan bir unsurdur(Demircan, 
2003: 56). Kooperatiflerde de ortak ile yönetim aras ı nda güvenin varl ığı , 
ortak-yönetim ili ş kilerinde süreklilik sa ğ layacakt ı r. Bu kooperatif aç ı s ı ndan 
olumlu bir durumdur. 

Örgütlerde bireyler ve gruplar aras ı ndaki güvenin örgütün uzun 
vadeli kararl ığı nda ve üyelerinin ba ş ar ı s ı nda oldukça önemli olduğu ortaya 
konmu ş tur(Demircan, 2003: 9). Ayn ı  durum kooperatif ortaklar ı  aç ı s ı nda da 
geçerlidir. Bir kooperatifte ortaklar aras ı nda güven varsa, gerek kooperatifin 
ve gerekse ortaklar ı n ba ş ar ı s ı  aç ı s ı ndan önemli olacakt ı r. Kooperatif 
ortaklar ı , birbirlerine yüksek düzeyde güveniyorsa, bu kooperatiflerin 
desteklenmesi aç ı s ı ndan bir nevi inanç olmaktad ı r. Kooperatifin bir 
konuda daha iyi ve kaliteli özelliklere sahip olmas ı , ortaklar ı n kooperatifi 
desteklemeleri konusundaki inançlar ı n ı  art ı r ı r(Fulton, 1999: 422). 

Bir kooperatif kurman ı n temel amac ı , yarar elde etme f ı rsat ı n ı n 
maksimize edilmesi, ikincil amac ı  ise ortaklar ı n ı n ve beraber i ş  yapt ığı  
taraflar ı n risklerini minimum seviyeye indirmektir(Morrow vd., 1999: 1). 
Bir çok kooperatif, ortaklar ı n ı  tatmin etmek ve onlar ı  kooperatifte tutmak 
amac ı yla çal ışı r(Hansen vd., 2003:42). Kooperatif ortaklar ı n kâr ı n ı  art ı rıyor, 
beklentilerini kar şı l ı yor, hizmetlerini geli ş tiriyor ve ortak kooperatifte 
kalmak istiyorsa, kooperatif orta ğı n ı  tatmin ediyor denilebilir. Ortaklar ı n 
kooperatiften memnun ve tatmin olmas ı , ortaklar ı n amac ı n ı  kooperatifin 
gerçekle ş tirdiğ i sonucunu gösterir. Bu da ortaklar ı n kooperatifte kalmas ı n ı  
sağ layacakt ı r. 

Teorik olarak aç ı klanmaya çal ışı lan bu kavramlar çerçevesinde 
Üzüm, İ ncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliklerinin ortaklar ı na uygulanan anket 
sonuçlar ı  değerlendirilmi ş tir. Üzüm Birli ğ i 14 birim kooperatifi 19.000'i 
geçkin ortağı  ile Ege Bölgesi'nde faaliyetine devam etmektedir(TAR İŞ , 
2006). Birlik, 2003 y ı l ı nda 215.000 ton Türkiye'deki çekirdeksiz kuru üzüm 
üretiminin 39.651 tonunu sat ı n alm ış t ı r. Türkiye üretimi içinde sat ı n ald ığı  
üzüm miktar ı ndaki pay ı  %18,4'dür(Sanayi ve Ticaret Bak. 2004). TAR İŞ  
Üzüm Birliğ i İ stanbul Sanayi Odas ı 'n ı n yapm ış  olduğu Türkiye'de ikinci 
500 büyük firma s ı ralamas ı nda 2003 y ı l ı  itibariyle 134. s ı rada olup, toplam 
sat ış lar ı  39.694.697 YTL'd ı r( İ SO, 2005). İ ncir Birliğ i ise bünyesinde 15 birim 
kooperatifi ve 7.000'e yak ı n ortağı  ile faaliyetine devam etmektedir(TAR İ S, 
2006). Incir Birli ğ i 2003 y ı l ı nda sat ı n ald ığı  6164 ton kuru incir ile Türkiye 
üretiminin 11,3'ünü sat ı n alm ış t ı r. Türkiye üretimi ise 54.571 tondur (Sanayi 
ve Ticaret Bak. 2004). TAR İŞ  Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 33 birim kooperatif, 
27.000 orta ğı  ile çal ış malar ı n ı  sürdürmektedir(TAR İ SZEYT İ N, 2006). Birlik, 
2005 y ı l ı nda Pamuk, Üzüm ve İ ncir Birliklerinde olduğu TARİ S'ten ayr ı larak, 
bağı ms ı z olarak faaliyetlerine devam etmektedir. Birlik, 2003 y ı l ı nda 13.031 
ton ürün sat ı n alarak, Türkiye üretiminin %16,3'ünü sat ı n alm ış tı r. Türkiye 
üretimi 2003 y ı l ı nda 80.000 tondur(Sanayi ve Ticaret Bak. 2004). Zeytin ve 
Zeytinyağı  Birliğ i 2003 y ı l ı nda Türkiye ilk 500 büyük firma s ı ralamas ı nda 
253. s ı rada olup, toplam sat ış lar ı , 101.527.947 YTL'd ı r( İ SO, 2005). 

TARİŞ  Üzüm, İncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı na uygulanan 
anket 19-8- 2003 tarihinde ba ş lan ı lm ış  ve 17-12-2003 tarihinde bitirilmi ş tir. 
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Ankete belli aral ı klarla dört kez ç ı k ı lm ış t ı r. Anket 26 günde tamamlanm ış t ı r. 
Toplam 582 Tari ş  ortağı  ile görü ş ülmü ş  olup anketlerin tamam ı na toplam 
499 ki ş i kat ı lm ış t ı r. Ankete kat ı lmayan ortak say ı s ı  ise 83'dür. Ankete gidilen 
ş ehir ve ilçeler ş unlard ı r; Dikili, Bergama, K ı n ı k, Zeytindağı , Ayval ı k, 
Edremit, Alt ı nova, Burhaniye, Gömeç, Hayran, Göçbeyli, Sarayköy, Buldan, 
Ala ş ehir, Sar ı göl, Ye ş ilyurt, Kavakl ı dere, Nazilli, Kuyucak, Pamukören, 
Ortaklar, Germencik, Sultanhisar, Kö ş k, Ayd ı n, İ ncirliova, Çine, Koçarl ı , 
Söke, Selçuk, Turgutlu, Ahmetli, Salihli, Saruhanl ı , Tire, Manisa, Ödemi ş  
Bay ı nd ı r, Denizli ve Akköy'dür. Anket sorular ı  Hansen ve arkada ş lar ı n ı n 
haz ı rlad ığı  "The İ mpact of Trust on Cooperative Membership Retention, 
Performance and Satisfaction an Exploratory Study" (Hansen ve di ğ : 2002) 
isimli çal ış madan al ı nm ış tı r. 

TARİŞ  ÜZÜM B İ RLIĞ I ORTAKLARININ ÖZELLİ KLER İ NE YÖNELIK 
DEĞ ERLEND İ RME 

Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n TARİŞ  Üzüm Birliğ i'ne ne kadar süreyle 
ortak olduklar ı  Tablo l'de verilmi ş tir. 15 y ı l ve daha fazla süre Üzüm 
Birliğ ine ortak olanlar ı n ı n oran ı  %44,4'dür. Ortaklar ı n kooperatifleriyle 
uzun süre çal ış t ı klar ı  görülmektedir. 

TARİŞ  Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n ya ş  durumu Tablo 2'de verilmi ş tir. 
Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n 45 ya ş  ve üstü ya ş  gurubuna girenlerin %62,7'dir. 
Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n orta ve ya ş l ı  grubundan olu ş tuklar ı  söylenebilir. 
Bunda köyden ş ehre göçün etkisi, babalar ı n ı n kooperatife ortak olmalar ı n ı n 
gençlerin kooperatife ortak olmalar ı n ı  azalt ı c ı  yönde etkisi olduğu 
söylenebilir. 

Tablo 1. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n birliğ e 	Tablo 2. Ü. Bindi ğ i 
ortak olma süreleri 

Kaç y ı ld ı r ortak oldu ğ u S ı kl ı k Yüzde 

0-5 y ı l aras ı  12 8,5 

6-10 y ı l aras ı  41 28,9 

11-15 y ı l aras ı  26 18,3 

16-20 y ı l aras ı  22 15,5 

20 y ı ldan tazla 41 28,9 

Toplam 142 100,0 

ortaklar ı n ı n ya ş  dağı l ı m ı  

Ya ş  grubu S ı kl ı k Yüzde 

18-24 1 0,7 

25-34 14 9,9 

35-44 38 26,8 

45-54 42 29,6 

55- 47 33,1 

Toplam 142 100,0 

Tablo 3'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n eğ itim durumlar ı  verilmi ş tir. 
Okur-yazar olmayan, okur-yazar ve ilkokul mezunu olan ortaklar ı n oran ı  
%75,3 olup, yüksek bir orand ı r. Üniversite eğ itimi alanlar ı n oram %3,5 
olup, Türkiye ortalamas ı na göre dü ş üktür. Türkiye'de üniversite ö ğ retimi 
alanlar ı n, genel nüfusa göre oran ı  2000 y ı l ı  Türkiye istatistik Kurumu 
verilerine göre %7,2'dir (Tü İ K, 2006). 

Tablo 4'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  arazi 
miktarlar ı n ı n dağı l ı m ı  verilmi ş tir. Türkiye ortalama arazi büyüklü ğüne göre 
Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n arazileri küçüktür. Çünkü Türkiye genelinde 50 
dönümden küçük arazi sahiplerinin oranlar ı  %64,81 (D. İ .E. 2001) iken, Üzüm 
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Birliğ i'nde bu oran %74'e tekabül etmektedir. AB ülkelerindeki üreticilerin 
sahip olduklar ı  arazi büyüklü ğüne göre, Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n arazi 
büyüklüğü oldukça küçüktür. Avrupa Birli ğ i'nde ise ortalama arazi 
büyüklüğü 174 dönümdür (Bayraç ve Yenilmez, 2005: 3). 

Tablo 3. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n 	Tablo 4. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n arazi 
eğ itim seviyeleri 	 büyüklüğü 

S ı kl ı k Yüzde 
Okur-yazar de ğ il 3 2,1 

Okur- yazar 7 4,9 
ilkokul 97 68,3 

Ortaokul 24 16,9 
Lise 6 4,2 

Üniversite 5 3,5 
e • P IVW ~III MIII 

S ıkl ı k Yüzde 
25 Dönümden Az 65 43,8 

26-50 Dönüm Aras ı  40 28,2 
51-75 Dönüm Aras ı  21 14,8 

76-100 Dönüm Aras ı  6 4,2 
100 Dönümden Fazla 10 7,2 

Toplam 142 100,0 

Tablo 5'de Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n baş ka kooperatiflere ortak olma 
durumlar ı  verilmi ş tir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n %34,5'i ba şka bir 
kooperatife ortakt ı r. Bu oran Tar ı m Kredi Kooperatifleri ortaklar ı nda ba ş ka 
bir kooperatife ortak olanlar ı n oran ı  % 53,8'dir (Tanr ıvermi ş  ve Demir, 2005: 
168). Üzüm Birli ğ i ortaklar ı  Tar ı m Kredi Kooperatifelri(TKK) ortaklar ı na 
göre daha az oranda ba ş ka kooperatiflere ortak olmu ş lard ı r. Bunda Üzüm 
Birliğ i'nin çok amaçl ı  kooperatif gibi çal ış mas ı  (Mülay ı m, 1992: 168) 
nedeniyle, ortaklar ı n ihtiyaçlar ı n ı  karşı lamak için ba ş ka kooperatiflere 
ortak olma ihtiyac ı  kalmad ığı ndan kaynaklanabilir. 
Tablo 6'da Üzüm Birliğ i ortaklar ı ndan yak ı nlar ı n ı n TARİŞ 'e ortak olanlar ı n 
durumu gösterilmi ş tir. üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n %83,7'sinin yak ı nlar ı  
TAR İŞ 'e ortakt ı r. 
Tablo 5. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n 
ba ş ka kooperatiflere ortak olma 

Tablo 7'de züm ı r ığı  or a ar ı n ı n • a a önce ooperat ı  en ayr ı  ı p -
ayr ı lmamalar ı  gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %12,7'si birlikten daha önce ayr ı l ı p, 
tekrar ortak olmu ş tur. Tablo 8'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n babalar ı n ı n 
TARIŞ 'e ortak olma durumlar ı  verilmi ş tir. Ortaklar ı n babalar ı n ı n %63,4'ü 
Üzüm Birliğ e ortakt ı r. Babalar ı n ı n ortak olmas ı  gençlerin kooperatife ortak 
olmas ı na ve kooperatif çal ış malar ı na kat ı lmalar ı na engelleyici bir unsur 
olarak kabul edilebilir. 
Tablo 7. Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n daha 
önce kooperatiften ayr ı lma durumlar ı  

Tablo 8. Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n 
babalar ı n ı n TARİŞ 'e ortak olma 
durumlar ı  

Tablo 6. Ü. Birliğ i 
ortaklar ı n ı n yak ı nlar ı n ı n 
TARIŞ 'e ortak olma durumlar ı  
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Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  üzüm bağı  arazi büyüklüğü Tablo 
9'da gösterilmi ş tir. Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  bağ  miktar ı n ı n 
%85,2'si 50 dönümün alt ı ndad ı r. 51 dönüm ve üzeri ba ğ  sahibi olanları n 
oran ı  ise %14,8 oran ı ndad ı r. 

Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  bağ  büyüklüğüne 
bak ı ld ığı nda, genel olarak küçük i ş letme ş eklinde faaliyette bulunduklar ı  
ifade edilebilir. Ortaklar ı n 25 dönüm ve alt ı  bağ  sahibi olanlar ı n oran ı  
%54,9'dur. 2001 y ı l ı nda yap ı lan bir ara ş t ı rmada ortalama ba ğ  büyüklüğü 
Buldan 16,4 ve Ala ş ehir için ise 21,4 dönüm bulunmu ş tur (Çoban ve di ğ , 2001: 
18). Buldan ve Ala ş ehir'deki genel olarak üzüm üreticilerin ba ğ  büyüklüğü 
ile Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n bağ  büyüklüğü birbirine yak ı n ç ı km ış tı r. Ayn ı  
ara ş tı rmada Buldan'daki üzüm üreticilerinin c7o25,0' ı n ı n, Ala ş ehir'deki üzüm 
üreticilerinin ise % 23,l'in TAR İŞ 'e ortak olduklar ı  bulunmuş tur (Çoban ve 
diğ , 2001: 23). 

Tablo 10'da Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ürettikleri ürünlerinin miktar 
olarak dağ l ı m ı  verilmi ş tir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı  içinde 10 ton ve daha az 
üretim yapanlar ı n oran ı  %52,8'dir. 
Tablo 9. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n 
sahip olduklar ı  bağ  büyüklüğü 

Tablo 10. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n 
ürettikleri ürün miktar ı  

S ı kl ı k 	Yüzde 

	

ı 	~J/ IMPX1 
IIIIMEN~11111E MEM MIIM 
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EIKII~IİI E~ 
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op am 	 I 

Tablo 11'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı mn, Birliğe verdikleri ürün miktar ı  
gösterilmi ş tir. 10 ton ve alt ı  ürün verenlerin oran ı  %91,32dür. Ortaklar ı n 
genel olarak Üzüm Birli ğ i'ne ürün verdikleri; sadece %2,8'i kooperatife 
ürün vermedi ğ i ve ürünlerini tüccara verdikleri söylenebilir. 
Tablo 12'de Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n tüccara verdikleri ürün miktar ı  
gösterilmi ş tir. Ortaklardan 10 ton ve daha az tüccara ürün verenlerin oran ı  
%52,8'dir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı ndan ürünlerini tüccara verme yönünde 
herhangi bir rakam vermeyenlerin oran ı  %18,3'dür. Bunlar genelde 
ürünlerini tüccara vermeyip, Üzüm Birli ğ ine veren ortaklard ı r. 
Tablol 1. Ü. Birliğ i ortaklar ı n ı n 	Tablo 12. Ü.Birliğ i ortaklar ı n ı n 
birliğe verdikleri ürün miktar ı 	tüccara verdikleri ürün miktar ı  

S ı kl ık Yüzde 
O-5 ton aras ı  . 1 
6-1 	ton aras ı  L  ' 

AKIITY1~~e  Iff AMINMIII M M111~~11~11 
:e ı rtmeyen  

Toplam 142 100,0 

S ı kl ık Yüzde 
0-5 ton aras ı  
6-10 ton aras ı  
1-1 	ton aras ı  

• 1 	, 

IİW 
1;1irrI■Iİ:~1[11[. 

:e irtmeyen 

Toplam 142 100,0 

Tablo 13'de Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n Birliklerine bağ l ı l ı klar ı  gösterilmi ş tir. 
Ortaklar ı n %78,2'si kooperatife ba ğ l ı l ı k hissettiklerini belirtmi ş lerdir. 
Bağ l ı l ı k hissetmeyenlerin oran ı  ise %19,1, karars ı z olanlar ı n oran ı  ise 
%2,8'dir. Ortaklar ı n Üzüm Birliğ i'ne çoğunluk itibar ıyla bağ l ı l ı k hissettikleri 
söylenebilinir. Ortaklar kooperatif ile kendi amaçlar ı n ı  bir gördükleri ve 
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kooperatife bağ l ı l ı k duyduklar ı  anla şı lmaktad ı r. 
Tablo 14'de Üzüm Birli ğ in pazarlama organizasyonu konusunda 

ortaklar ı n dü ş ünceleri gösterilmi ş tir. Üzüm Birliğ i ortaklar ı n ı n %62,0'1 
kooperatiflerinin bölgelerinin iyi pazarlama organizasyonu oldu ğu fikrinde 
iken, %31,0' ı  ise iyi pazarlama organizasyonu olmad ığı n ı  dü ş ünmektedir, 
%7,0 ise bu konuda karars ı zd ı r. 
Tablo 13.Ü. Birli ğ ine gönülden 

	Tablo 14. Ü. Birli ğ i bölgemizdeki en iyi 
bağ l ı y ı m 	 pazarlama organizasyonudur. 

Tablo 15'de ortaklar ı n Üzüm Birli ğ i yöneticilerine olan güvenleri 
verilmi ş tir. Ortaklar ı n % 47,9'u yöneticilerine güven duyduklar ı n ı  
belirtirken, % 41,0 ise buna kat ı lmad ı klar ı n ı  ve %12,0 ise karars ı z 
olduklar ı n ı  söylemi ş lerdir. Ortaklar ı n Birlik yöneticilerine duyduklar ı  
güven oran ı n özellikle Birli ğ e olan bağ l ı l ı k ve pazarlama konular ı na göre 
dü ş üktür. Ortaklar ı n birliğ in kurumsal kimliğ ini kendileri ile daha çok 
özde ş tirdikleri görülmektedir. Yöneticilere olan güven dü ş üklüğü, o y ı llar 
içerisinde ürün pazarlama, girdi temininde ya ş anan bir tak ı m s ı k ı nt ı lardan 
kaynaklanabilir. 

Tablo 16'da Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n birbirlerine güvenleri 
verilmi ş tir. Diğ er ortaklara güvenirim diyenlerin oran ı  %59,2'dir. Ortaklar ı n 
birbirlerine olan güvenlerinin yöneticilerine olan güvenlerinden daha 
yüksek olduğu görülmektedir. Türkiye genelinde yap ı lan bir ara ş t ı rmada 
ise "insanlar ı n çoğuna güvenilebilir" sorusuna verilen cevapta, insanlar ı  
güvenilir bulanlar ı n oran ı  %5'dir. Güvenmeyenlerin oran ı  ise %95'dir. 
İ nsanlar ı n birbirine güvenleri konusunda ülkeler aras ı  yap ı lan s ı ralamada 
Türkiye bu %5 diğer insanlara güvenirim diyenlerin oran ı  ile 47 ülke 
aras ı nda 45. s ı radad ı r (Erdoğan, 2005: 11). Bu de ğerlendirmeye bak ı l ı rsa, 
ortaklar ı n Türkiye geneline göre birbirlerine olan güvenlerin yüksek oldu ğu 
görülmektedir. 
Tablo 15. Ü. Birli ğ i yönetimine 

	Tablo 16. Ü. Birli ğ i ortaklar ı na büyük 
büyük güvenim var. 	 güvenim var 
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	 11.1 
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Üzüm Birliğ i ortaklar ı n kooperatifleri taraf ı ndan kendilerine bilânço 
verilmesini önemli bulanlar ı n oran ı  Tablo 17'de verilmi ş tir. Bilânço 
verilmesini önemli ve çok önemli bulanlar ı n oran ı  %89,5'dir. Ortaklar ı n 
bilânço vermeyi önemli bulmalar ı  kooperatiflerin faaliyetlerine ilgi 
göstermelerinin göstergesi olarak kabul edilebilir. 
Tablo 18'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n genel kurullara kat ı lman ı n önem 
dereceleri verilmi ş tir. Ortaklar ı n %86,6's ı  kooperatifin genel kurullar ı na 
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kat ı lmaya önemli ya da çok önemli bulmaktad ı r. 
Tablo 17.Ü. Birlik ortaklar ı na 	Tablo 18.Ü.Birlik ortaklar ı n genel 
bilânço verilmesi 	 kurullara kat ı lmalar ı  

S ı klik 	Yüzde 
• ı  - ıı  ıırdn•~~ 
4111r4171111~1~~1=~1. 
• . . 11 	 MM= 
11=1111111~M•MLII 
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op am 
	

1 ı  

Tablo 19'da Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n kooperatifin kârlar ı m ne kadar 
art ı rd ığı  sorusuna verdikleri cevaplar görülmektedir. Ortaklardan Üzüm 
Birliğ i'nin kârlar ı n ı  az ve çok az art ı rd ı  diyenlerin oran ı  %64,0'dür. 

Tablo 20'de Üzüm Birli ğ i ortaklar ı n ı n beklentilerini kar şı lama 
durumu gösterilmi ş tir. Ortaklardan beklentilerini az ya da çok az kar şı lad ı  
diyenlerin oram %50,0'dir. Ortaklar gerek kâr art ışı , gerekse beklentilerini 
karşı lamada Üzüm Birli ğ ini yeterli bulmad ı klar ı  söylenebilir. 
Tablo 19. Üzüm Birli ğ ine ortakl ığı m 	Tablo 20.Ü züm Birli ğ i 
kâr ı m ı  art ı rd ı . 	 beklentilerimi tamam ıyla karşı lad ı  

S ı kl ı k 	Yüzde 11~1~1~~11!~~1111~ ~1~~~111~2~ ~eli~11~111-~ ~IIMIII~~~1~~ ~410 r4~~11~111~1 1111~1~~~~1111=1111~ 
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Tablo 21'de ortaklar ı n farkl ı  alternatifleri olmas ı  durumunda Üzüm 
Birlik'te kalma durumlar ı  gösterilmi ş tir. Ortaklar farkl ı  alternatiflerim olsa 
bile, kooperatifte fazla ve çok fazla kal ı r ı m diyenlerin oran ı  %66,9'dur. 
Tablo 22'de ortaklar ı n Üzüm Birliğ i'nin hizmetlerindeki geli ş meler 
hakk ı ndaki dü ş üncelerini göstermektedir. Ortaklar ı n %32,4'ü Üzüm Birliğ in 
hizmetlerindeki geli ş meleri orta bulmaktad ı r. 
Tablo 21. Farkl ı  alternatifim olsa 	Tablo 22.Ü züm Birliğ i'nin hizmetlerinde 
bile Üzüm Birlikte kal ı r ı m 	 devaml ı  bir geli ş me vard ı r. 

NEM  
AW~I~10.~ 

• ılig~l~»~~91~ 
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TARİŞ  İ ncir Birli ğ i Ortaklar ı na Yönelik De ğ erlendirmeler 
İ ncir Birliğ i'ne yönelik yap ı lan ankete 101 ortak kat ı lm ış t ı r. İ ncir 

Birliğ i ortaklar ı n ı n ortak olma süreleri Tablo 23'de verilmi ş tir. Ortaklardan 
15 yı ldan fazla ortak olanlar ı n oran ı  %46,6'd ı r. Ortaklar ı n uzun süre İ ncir 
Birliğ i ile beraber çal ış tı klar ı  görülmektedir. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n 
%16,8'inin ortakl ı k süresinin 5 y ı ldan az olduğu görülmektedir. Bu oran 
Üzüm Birli ğ i'ne göre yüksektir. 

Tablo 24'de ortaklar ı n ya ş  dağı l ı m ı  görülmektedir. Kooperatif 
ortaklar ı ndan ya şı  45'in üzerinde olanlar ı n oran ı  %60,3'dür. İ ncir Birliğ i 

62 

pe
cy

a



Fğı t ı m dıı nırpu 	 S ı kl ı k 
Okur-yazar de ğ il 

Yyzdie 

Üçüncü Sektör Kooperatifçilik, 2006, 41, (4) : 53 - 74 

ortaklar ı n ı n orta ve ya ş l ı  gruba dahil olduğu söylenebilir. Üzüm Birli ğ i 
ortaklar ı ndan orta ve ya ş l ı  grubunda olanlar ı n, İ ncir Birliğ i'ne göre daha 
fazla olduğu görülmektedir. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n genç nüfus oran ı  
dü ş üktür. Üzüm Birliğ i ortaklar ı ndan genç olanlar ı n oran ı , İ ncir Birliğ i 
ortaklar ı na göre daha yüksektir. 
Tablo 23. İ ncir Bir. ortaklar ı n 

	 Tablo 24. İ ncir Bir. 
ortakl ı k süreleri 
	 ortaklar ı n ya ş  dağı l ı m ı  
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İ ncir Birliğ i ortaklar ı n eğ itim durumlar ı  Tablo 25'de verilmi ş tir. Ortaklar ı n 
içinde okur-yazar olmayan - olanlar ve ilkokul e ğ itim alanlar ı n oran ı  
%86,1'dir. Ortaokul, lise ve üniversite e ğ itimi alanlar ı n oran ı  ise %13,8'dir. 
İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n Üzüm Birliğ i ortaklar ı na göre e ğ itim seviyeleri 
dü ş üktür. Üniversite eğ itimi alanlar ı n oran ı  Türkiye'de üniversite e ğ itimi 
alanlara göre dü ş üktür. Türkiye'de üniversite ö ğ retimi alanlar ı n, genel 
nüfusa göre oran ı  2000 y ı l ı  Türkiye istatistik Kurumu verilerine göre %7 ,2 
iken (TÜ İ K, 2006), İ ncir Birliğ i ortaklar ı  aras ı nda %1'dir. 
Tablo 25. Incir Birlik ortaklar ı n eğ itim durumlar ı  

• I 	I I I MIT. 4Mill■ 11111~1B11 	 IRixl 

Tablo 26'da İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n arazi büyüklükleri verilmi ş tir. 
Ortaklar içinde 50 dönüm ve daha az araziye sahip olanlar ı n oran ı  %58,4'dür. 
Ortaklar ı n arazi büyüklü ğü üzüm Birli ğ i ortaklar ı na (%74,0) ve Türkiye 
ortalama arazi büyüklü ğüne göre büyük fakat Avrupa Birli ğ i ülkeleri 
ortalama arazi büyüklü ğüne göre küçüktür. Türkiye'de 2000 y ı l ı  tar ı m 
say ı m ı na göre 50 dönüm ve daha az arazi büyüklü ğüne sahip i ş letmelerin 
oran ı  %64,8 iken (D. İ .E. 2004), İ ncir Birli ğ i ortaklar ı n ı n sahip olduğu 50 
dönüm ve daha az arazi büyüklü ğüne sahip olanlar ı n oran ı  %58,4'dür. Avrupa 
Birliğ i ülkelerine ise ortalama arazi büyüklü ğü 174 dönüm olup (Bayraç ve 
Yenilmez, 2005: 3). 

Tablo 26. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n arazi büyüklü ğ ü 
IMMITR/11711ffil■MilErM~~11~ 

1~11,410~IVılk~1~~4~11~~~ 
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Tablo 27'de ba ş ka bir kooperatife ortak olan İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n 
oran ı  gösterilmi ş tir. İ ncir Birli ğ i ortaklar ı ndan ba ş ka kooperatifler de ortak 
olanlar ı n oran ı  %15,8'dir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda ise bu oran %34,5'dir. 
TKK ortaklar ı  üzerine yap ı lan bir ara ş tı rmada TKK ortaklar ı ndan ba ş ka 
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bir kooperatife ortak olanlar ı n oran ı  % 53,8'dir (Tanr ı vermi ş  ve Demir, 
2005: 168). Bu oranlara bak ı ld ığı nda İ ncir Birli ğ i ortaklar ı ndan ba ş ka bir 
kooperatife ortak olanlar ı n oran ı  dü ş ük olduğu görülmektedir. 

İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n yak ı nlar ı ndan TAR İŞ 'e ortak olanlar Tablo 
28'de gösterilmi ş tir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı  yak ı nlar ı na göre İ ncir Birliğ i 
ortaklar ı  yak ı nlar ı ndan TAR İŞ 'e ortak olanlar ı nı n oran ı  dü ş üktür. 
Tablo 27. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n 	Tablo 28. incir Birli ğ i ortaklar ı nı n 
ba ş ka kooperatiflerde ortakl ığı 	 yak ı nlar ı n ı n TAR İŞ 'e ortakl ı klar ı  
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Tablo 29'da İ ncir Birliğ i ortaklar ı mn babalar ı n ı n TAR İŞ 'e ortak olma 
durumuyla ilgili soruya verdikleri cevaplar verilmi ş tir. Babalar ı  TARİŞ 'e 
ortak olan İncir Birliğ i ortaklar ı mn oran ı  %70,3'tür. Üzüm Birli ğ inde bu 
oran %63,4 olup, İ ncir Birliğ ine göre dü ş üktür. 

Tablo 30'da incir Birli ğ inden daha önce ayr ı lan ortaklar ı n oran ı  
verilmi ş tir ve bu oran %7,9'dur. Üzüm Birli ğ inde ise bu oran %12,7 olup, 
İ ncir Birliğ i'ne göre yüksektir. 
Tablo 29. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n Tablo 30. İ ncir Birli ğ i ortaklar ı n ı n daha 
babalar ı n ı n TARİŞ 'e ortak 

	
önce kooperatiften ayr ı lma durumlar ı  

olmalar ı  

S ı kl ı k 	Yüzde 
~CT41711ffil~~~~11" KIM V« ım=11 M ~.~ ~1~ ~il' Qiff7=~•~11111«11ffil ıca~ma ııı ~woom 

S kl ı k 	Yüzde 
~Ifflı ff~~1111~/~ 1•10~1~11~1~~~•11.5111111 

~1~1111M1~~11~ ~Trilrffil■=1111~DIOM 

Tablo 31 de İ ncir Birli ğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  İ ncir ağ ac ı  dikili 
arazi oranlar ı  verilmi ş tir. Oranlara bak ı ld ığı nda Birlik ortaklar ı n ı n sahip 
olduklar ı  İ ncir dikili alanlar ı n oldukça küçük oldu ğu görülmektedir. 50 
dönüm ve daha az dikili incir alan ı na sahip ortaklar ı n oran ı  %87,2'dir. İ ncir 
Birliğ i ortaklar ı n sahip olduklar ı  incir dikili alanlar ı n 50 dönüm ve daha az 
küçük araziye sahip ortaklar ı n oran ı  %87,2 iken, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda 
bu oran %85,2'dir. 

Tablo 32'de incir Birliğ i ortaklar ı n ne kadar üretim yapt ı klar ı  
gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %87,l'i 10 ton ve daha az, %60,4'ü 5 ton ya da daha 
az üretimde bulunmaktad ı r. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda ise 10 ton ve daha az 
üretim yapanlar ı n oran ı  ise %42,8'dir. Bu oran incir Birli ğ i ortaklar ı na göre 
oldukça dü ş üktür. 

Tablo 31. İ . Birliğ i ortaklar ı mn 
	

Tablo 32. İ . Birliğ i ortaklar ı n ı n incir 
incir ekili alanlar ı 	 üretimleri 

S ı kl ı k 	Yüzde 
I 	*ii ıı 	• ~e11111~~~~11~.101=111 

Wit'~iMIIIMILMIN ~110111~1~ =IME 31~ 
MIIMP41~~~~40~ 

rıTa r1=1~1111111111~11111~ 

S ıkl ı k 	Yüzde 
11~0151~1..~~~~11E 

I 
~DM= MINE ~~~1X1 ~113Q 8Gi15i 1~1 ~KI 

-10 ton aras ı  
11-15  ı n .r. ı  

op am 100,0 
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Tablo 33'de ortaklar ı n İ ncir Birliğ ine satt ı klar ı  ürün miktar ı  
verilmi ş tir. Ortaklar ı n İ ncir Birliğe verdikleri ürün miktar ı na bak ı lacak 
olunursa 10 tondan fazla ürün veren ortak bulunmamaktad ı r. Bu iki sebepten 
kaynaklanabilir. Birincisi incir ürünün özelli ğ inden kaynaklan ı r ki büyük 
miktarda üretim yap ı lamad ığı ndan dolay ı  çok fazla ürün ortaklarca birli ğ e 
sat ı lamamaktad ı r. Diğer bir durum da İ ncir üretimi yapan i ş letmelerin 
küçüklüğünden dolay ı  fazla üretim yap ı lamamas ı ndan olabilir. Nitekim 100 
dönümden fazla İ ncir dikili alana sahip ortaklar ı n oran ı  %2'dir. İ ncir üretimi 
genel olarak dağ l ı k araziye zeytin a ğ açlar ı yla birlikte yap ı ld ığı ndan dolay ı  
üretimin küçük ölçekte olmas ı nda etkili olabilir. Belirtmeyenlerin oran ı n ı n 
yüksekliğ i dikkat çekmektedir. Bu ortaklar birli ğe ürün vermeyenlerdir. 

Tablo 34'de İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n tüccara verdikleri ürün miktar ı  
görülmektedir. Ortaklar birli ğ e verdikleri üründen daha fazla ürünü tüccara 
vermektedir. Bunda anketin yap ı ld ığı  y ı lda incir fiyatlar ı nda ya ş anan 
dengesizlikten dolay ı  birliğ in ald ığı  ürün miktar ı n ı n s ı n ı rl ı  olmas ı n ı n 
etkisi olduğu söylenebilir. Tüccara hiç ürün vermeyen ortaklar ı n oran ı  
ise %18,8'd ı r. Bu oran yüksek say ı labilir. İncir Birliğ i ortaklar ı n tüccara 
verdikleri ürün miktar ı , Üzüm Birliğ i ortaklar ı na göre yüksek denebilir. 
Tablo 33. İ . Birliğ i ortaklar ı n ı n 

	Tablo 34. İ . Birliğ i ortaklar ı n ı n 
birliğ e verdikleri ürün miktar ı 	tüccara verdikleri ürün miktar ı  

S ıkl ı k Yüzde 
0-5 ton aras ı  77 76,2 
6-10 ton aras ı  5 5,0 
Belirtmeyen 19 18,2 
Toplam 101 100,0 
20 tondan t<Wa—, 1 1,0 

Belirtmeyen 19 18,8 

Toplam 101 100,0 

S ı kl ı k Yüzde 
0-5 ton aras ı  57 56,4 

6-10 ton aras ı  14 13,9 
11-15 ton aras ı  8 7,9 
16-20 ton aras ı  2 2,0 

Tablo 	e Incir Birli ğ i ortaklarinin kooperatiflerine olan 
bağ l ı l ı klar ı  verilmi ş tir. İ ncir Birl ığ i ortaklar ı n ı n büyük ço ğunluğunun 
birliğ e karşı  bağ l ı l ı k duyduklar ı  görülmektedir. Birlik ortaklar ı n ı n %87,2'si 
kooperatiflerin gönülden ba ğ l ı  olduklar ı n ı  belirtmi ş lerdir. Üzüm Birli ğ inde 
bu oran %78,2'dir. İ ncir Birliğ i ortaklar ı  kooperatiflerine Üzüm Birli ğ i 
ortaklar ı na göre daha fazla ba ğ l ı l ı k duyduklar ı  söylenebilir. 

Tablo 36'da İncir Birliğ i ortaklar ı n ı n kooperatiflerini bölgenin 
en iyi pazarlama organizasyonu olmas ı  konusundaki soruya verdikleri 
cevaplar gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %68,3'ü İncir Birliğ ini en iyi pazarlama 
organizasyonu olarak görmektedir. Üzüm Birli ğ inde bu oran %62,0'd ı r. İ ncir 
Birliğ i ortaklar ı  kooperatiflerini üzüm Birliğ i ortaklar ı na göre pazarlamada 
daha ba ş ar ı l ı  bulmaktad ı r 
Tablo 35. Incir Birliğ ine gönülden 	Tablo 36. İ ncir Birliğ i bölgemizdeki 
bağ l ı y ı mincir ekili alanlar ı  en iyi pazarlama organizasyonudur 

S ı kl ı k 	Yüzde 
.~11111~11~11~~11~10 

ı<m~~~~m ır.xı  
CINT11~~~~11MEIG 

NraMIVIWTTI11~~1111~46 
op am 	 1 11.1 

S ı kl ı k 	Yüzde 
~arriwzrar~.~-~mo 
eımı lımın~~~ımffire 
~MITIfflr. 
~MUM İTTril~~~MIK: 
MNIMMIIIMMil~1111~11M 

Top am 	 1 1 .1  
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Tablo 37'de İncir Birli ğ i ortaklar ı n ı nooperatif yönetimine olan 
güvenle ilgili soruya verdikleri cevaplar gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %53,4'ü 
kooperatif yönetimine güven duyduklar ı n ı  belirtmi ş lerdir. Üzüm Birli ğ i 
ortaklar ı n ı nönetime olan güvenleri %47,9 olup İ ncir Birliğ i ortaklar ı na 
göre dü ş üktür. Bir örgüte güven ayn ı  zamanda yöneticiye güven aras ı nda 
ayn ı  yönde geli ş en bir ili ş ki söz konusudur. Bir örgütte güven ili ş kisini 
ba ş latan, yöneticinin davran ışı d ı r (Erdem, 2003: 168). Bu nedenle İ ncir 
Birliğ i ve birim kooperatif yöneticilerine güven, ayn ı  zamanda kooperatife 
güven demek olaca ğı ndan, kooperatifyöneticileri güven geli ş tirici çal ış malar 
yapmalar ı nda fayda olacakt ı r. 

Tablo 38'de İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı nirbirlerine olan güvenleri 
verilmi ş tir. Ortaklar ı n %73,3'ü birbirlerine güvenebileceklerini 
belirtmi ş lerdir. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda bu oran %59,2olup, İncir 
Birli ğ i ortaklar ı na göre dü ş üktür. İ ncir Birliğ i ortaklar ı n ı n birbirlerine 
olan güvenleri kooperatif yöneticilerine olan güvenden daha fazla oldu ğu 
görülmektedir. 

Tablo 37. . İ ncir Birli ğ i yönetimine 	Tablo 38. İ ncir Birliğ i ortaklar ı na 
büyük güvenim var. 	 büyük güvenim var 

S ı kl ı k 	Yüzde 
~41". ıltINFMTIM~ d•~1~11D 

Iff111~~ffilliMIINIICIC : . . 	,41~~~ffl ıı mme wı=rrrın~mımmuls-  ~I ilgriffill~lffilil~~il: 
Top am 	111 	1110 

İ ncir Birli ğ in ortaklar ı na bilânço vermesinin önemli olup-olmamas ı  
konusundaki görü ş leri Tablo 39'da verilmi ş tir. Ortaklar ı n %89,l'i bilânço 
vermeyi önemli bulmaktad ı r. Bu oran Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %86,1 olup, 
İ ncir Birliğ i ortaklar ı na göre dü ş üktür. 

Tablo 40'da İ ncir Birli ğ i ortaklar ı n ı n genel kurullara kat ı lman ı n 
önemli bulup-bulmamalar ı  konusunda görü ş lerine yer verilmi ş tir. Ortaklar ı n 
%89,2'si genel kurula kat ı lmay ı  önemli bulmaktad ı r. Bu oran Üzüm Birlik 
ortaklar ı nda %86,1 olup, İ ncir Birli ğ i ortaklar ı na göre dü ş üktür. 

Tablo 39. İ ncir Birlik ortaklar ı na 	Tablo 40. İ ncir Birlik ortaklar ı n genel 
bilânço verilmesi 	 kurullara kat ı lmalar ı  

Tablo 	e Inciir B ı r ı g ı n ı n, orta 
yönelik oranlar görülmektedir. Ortaklar birli ğ in Urla= az ve çok az art ı rd ı  
diyenlerin oran ı  %54,5'dir. Üzüm Birli ğ inde bu oran %64,0 olup, İ ncir Birli ğ i 
ortaklar ı na göre yüksektir. 

Tablo 42'de ise İ ncir Birliğ in ortaklar ı n "beklentilerimi tamam ıyla 
karşı lad ı  m ı ?" sorusuna verdikleri cevaplar gösterilmi ş tir. Beklentilerimi 
tamam ı yla karşı lad ı  sorusuna az ve çok az diyenlerin oran ı  %47,5'd ı r. Üzüm 
Birliğ inde bu oran %40,0 olup, İ ncir Birli ğ i ortaklar ı na göre dü ş üktür. 

Yüzde ~ımam ırram■ 	mı~ ~111M111,1=~~~~ ,WNIVRTill~~~~110= CTİMIIII~1~11~11~ ~IIIILT=1 IMLMMIUM 
l e ı rtmeyen 	 MİLM 

Top am 	lıniell 	1.~ 

~MEM 

II= 	~111~1~ 
1 e ı rtmeyen 	1 	MEM 

~Mi= ITUMENI~Mlık~ ~eimm ı lımiz~~~~~ ..~maari~~-~e~~ 
alaiffl 

 

~v1M= I 	~$1.~~1~ 

Top am 	I1 	11 	t 
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~Iffirffl~i1~~1110L~ efflamema ım op am 

~MEM 
wııı rıra~~~muxamı  
~vm-4-~ ► w" 
~ılıTı  
11~~111111~1~11: 
WWWWWIIRM ~M!~ 
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Top am 
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Tablo 41. incir Birlik kâr ı m ı  art ı rd ı  Tablo 42. İ ncir Birlik beklentilerimi 
karşı lad ı  

    

op am 
a• o 	oe nc ı r B ı r ı g ı  ortaklar ı  ar ı  a ternat ı  er ı m o sa *1 e 

TARİŞ  İ ncir Birlikte kal ı rı m sorusuna verdikleri cevapla gösterilmi ş tir. 
İ ncir Birli ğ i ortaklar ı mn farkl ı  alternatiflerim olsa bile İ ncir Birlikte 
fazla ve çok fazla olarak kalmak isteyenlerin oran ı  %89,1'dir. Üzüm Birli ğ i 
ortaklar ı nda ise bu oran %66,9'dur. Bu oran İ ncir Birliğ i ortaklar ı na göre 
oldukça dü ş üktür. Üzüm Birli ğ i ortaklar ı mn birlikten ayr ı lma eğ ilimin daha 
yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 44'de ise İ ncir Birliğ in hizmetlerine yönelik verdikleri cevaplar 
gösterilmi ş tir. Ortaklardan birli ğ in hizmetlerinde devaml ı  bir geli ş meyi çok 
az ve az bulanlar ı n oran ı  %44,6'd ı r. Üzüm Birliğ inde bu oran %45,8 ç ı km ış  
olup, iki birlik aras ı nda çok az fark vard ı r. 
Tablo 43. Farkl ı  alternatiflerim 	Tablo 44. İ ncir Birliğ i hizmetlerinde 
olsa bile İ ncir Birlikte kal ı r ı m 	devaml ı  bir geli ş me vard ı r. 

WILMOM 
Tr~11~X~10~ 

ilf4~111•11N1~4~ ~KM 
effl ~NI 1~1~ Mali= 
Wffir•Ilf 

mffiffigm  

TARİŞ  Zeyt ı n ve Zeytinya ğı  Ortaklar ı na Yönelik Değ erlendirmeler 
TARİŞ  Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ e ortaklar ı na yönelik anket 148 ki ş iye 

uygulanm ış t ı r. Tablo 45'de ortaklar ı n Zeytin ve Zeytinya ğı  ortak olduklar ı  
süreler verilmi ş tir. Ortaklardan 15 y ı ldan fazla ortak olanlar ı n oran ı  
%44,6'd ı r. Ortaklar ı n birlikle uzun süre beraber çal ış t ı klar ı  söylenebilir. 
Ortaklar ı n 15 y ı ldan fazla ortak olanlar ı n oran ı  İ ncir Birliğ inde %46,6, Üzüm 
Birliğ inde ise %44,4' dür. Üç birliktede 15 y ı ldan fazla ortak olanlar ı n oran ı  
birbirine yak ı nd ı r. Sadece İ ncir Birlikte bu oran çok az fazlad ı r. 

Tablo 46'da TARİŞ  Zeytin ve Zeytinyağı  Birliğ i ortaklar ı n ya ş  dağı l ı m ı  
görülmektedir. Ortaklar ı n diğer birliklerde olduğu gibi orta ve ya ş l ı  guruba 
girdikleri söylenebilir. Ortaklardan 45 ve daha üstü ya ş  guruba girenlerin 
oran ı  %71,6'd ı r. En çok orta ve ya ş l ı  ortağ a sahip birlik Zeytin ve Zeytinya ğı  
birliktedir. Sonra s ı ras ıyla İ ncir Birlik (%70,3) ve Üzüm Birlik (62,7) 
gelmektedir. 
Tablo 45. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birlik ortaklar ı n birliğ e ortakl ı k 

Tablo 46. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı mn ya ş  dağı l ı m ı  

■fflaffirmrmenrurrwm ı rawıwram 
WINffill 	FRIFIMIRTiME~TOKIM 

DITI~TIMI İgNMI 	 ffiliddr~ 

~MI a as ortaffiall 
~LI;IRA 	rriarrıl~Wela • 	1 I I I op am 

Tablo 47 de Zeytin ve Zey inyağı  Birliğ i ortak ar ı n ı n eg ı t ı m sevıye er ı  
gösterilmi ş tir. Birlik ortaklar ı  içinde ilkokul eğ itimi alanlar ı n oran ı n ı n 
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yüksek olduğu görülmektedir. Üniversite e ğ itimi alma oran ı  Zeytin ve 
Zeytinya ğı  Birlikte en yüksek oliı p (%4,1), Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %3,5, 
İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda %1'dir. 

Tablo 48'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n sahip olduklar ı  
arazi miktar ı  görülmektedir. 50 dönüm ve daha küçük araziye sahip olan 
ortaklar ı n oran ı  %50,7'dir. Bu oran İ ncir Birliğ inde %58,4 ve Üzüm Birli ğ inde 
ise %74,0'd ı r. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  arazi 
büyüklüğü diğer iki birlik ortaklar ı na göre büyüktür. 

Tablo 47. Zeytin ve Zeytinya ğı 	Tablo 48. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
Birliğ i ortaklar ı n ı n eğ itim 	ortaklar ı n ı n arazi büyüklüğü 
seviyeleri 

Maı==ffl 
M•1~~~11~11ME! 
1~11~1~111111041~:Ja~ 

• ao u 	wilıffirm 
NIMIfill=~~~~ 

op am 	 111 , 1 

S ı kl ı k Yüzde 
• umden A7  
Dönüm Aras ı  ■ 

(önüm ' ras ı  
,_ 	II 	Ilim 	ıı  

• • 
•• 

111 , 1 
rıııiı~r~~earıııı ~ok 

op am 
Tablo 49'da Zeytin ve Zeytinyağ i Birliğ i ortaklarinin ba ş ka 

kooperatiflere ortak olanlar verilmi ş tir. Ortaklar ı n c7o27,0'si baş ka bir 
kooperatife ortakt ı r. Bu oran Üzüm Birliğ i (%34,5) ve TKK (%53,8) ortaklar ı  
oran ı na göre dü ş üktür. İ ncir Birliğ i ortaklar ı na (%15,8) göre yüksektir. 

Tablo 50'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı ndan yakı nlar ı  
TARİŞ 'e ortak olanlar gösterilmi ş tir. Ortaklardan %84,3'ünün yakı nlar ı  
TARİŞ 'e ortakt ı r. Zeytinve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı ndan yak ı nlar ı  TARİŞ 'e 
ortak olanlar ı n oran ı  Üzüm Birliğ i (%83,7) ve İ ncir Birliğ i ortaklar ı na (68,3) 
göre fazlad ı r. 

Tablo 49. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birliğ i ortaklar ı n ı n baş ka 
kooperatiflere ortakl ığı  

S ı kl ı k Yüzde 
koo er-„,tite or a 	olanla .B . r 

B ı r kooperat ı =e ortak olmayanlar  1 , 
Toplam 148 100,0 

Tablo 50. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birliğ i ortaklar ı n ı n 
yak ı nlar ı n ı n TARİŞ 'e ortakl ı klar ı  

S ı kl ı k Yüzde 
Ootak olanlar 125 

Ortak olmayanlar 23 
'I oplam —148 100,0 

Tablo 51'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı nı n babalar ın ı n TARİŞ 'e 
ortak olma durumlar ı  gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %60,l'inin babas ı  TARİŞ 'e 
ortakt ı r. Bu oran İ ncir Birliğ i (%70,3) ve Üzüm Birliğ i (63,4) ortaklar ı na göre 
dü ş üktür. 

Tablo 52'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ın daha önce 
kooperatiften ayr ı lma durumlar ı  gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n % 6,8'i daha 
önce kooperatiften ayr ı l ı p tekrara ortak olmu ş lard ı r. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birliğ i ortaklar ı , İ ncir (%7,8) ve Üzüm (12,7) Birli ğ i ortaklar ı na göre daha az 
kooperatiften ayr ı lm ış lard ı r. 
Tablo 51. Zeytin ve Zeytinya ğı 	Tablo 52. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
Birliğ i ortaklar ı n ı n babalar ı n ı n 	ortaklar ı n ı n daha önce kooperatiften 
TARİŞ 'e ortak olmalar ı  durumlar ı  ayr ı lma durumlar ı  

~ıar1rıam.~~~~4ııim 
IfilTarTı~liEF:mmısısiow 

 

İLIZMIUMİ  
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Tablo 53'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  
zeytin dikili arazi alanlar ı n ı n dağı l ı m ı  verilmi ş tir. 50 dönüm ve daha 
küçük arazi sahibi olanlar ı n oran ı  %74,1'dir. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  50 dönüm ve daha küçük zeytin dikili arazisi 
olanlar ı n oran ı  %74,1 iken, bu oran İncir Birliğ i ortaklar ı n ı n sahip olduklar ı  
incir dikili alanlarda %87,2, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda ise sahip olduklar ı  
bağ  %85,2'dir. Bu oranlara göre Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n 
diğ er birlik ortaklar ı na göre zeytinliklerinin büyük oldu ğu görülmektedir. 

Tablo 54'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n yapt ı klar ı  üretim 
miktar ı  gösterilmi ş tir. 10 ton ve daha az üretim yapanlar ı n oran ı  %61,4'dür. 
Bu oran İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda %87,liken, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda 
%52,8'dir. 
Tablo 53. Zeytin ve Zeytinya ğı 

	
Tablo 54. Zeytin ve Zeytinya ğı  

Birliğ i ortaklar ı n ı n zeytin dikili 
	

Birliğ i ortaklar ı n ı n 
alanlar ı 	 zeytin üretimleri 

Tablo 55'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı nı n birlige verdikleri ürün 
miktarı  verilmi ş tir. Birliğ e 10 ton ve daha az ürün verenlerin oran ı  %69'6'd ı r. 
Bu oran İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda %82,2, Üzüm Birliğ i ortaklar ında ise 
%88,8'dir. Belirtmeyenler ise genel olarak kooperatiflerine ürün vermeyip 
tüccara ürün veren ortaklard ı r. Birliklerine ürün vermeyen ortaklara 
bak ı ld ığı nda s ı ras ıyla Üzüm Birliğ i (%2,8) sonra Zeytin ve Zeytinya ğı  birliğ i 
ortaklar ı  (%10,1) ve İ ncir Birliğ i ortaklar ı  (%18,2) gelmektedir 

Tablo 56'da Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n tüccara verdikleri 
ürün miktar ı  verilmi ş tir. Tüccara 10 ton ve daha az ürün verenlerin oran ı  
%52,7'dir. Bu oran Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %52,8, İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda 
%70,3'dür. Ortaklar ı n ürün miktar ı  belirtmeyenler genel olarak ürünlerini 
kooperatife verdikleri söylenebilir. Bu ortaklar ı n oran ı  %31,8'dir. Tüccara 
ürün vermeyip, kooperatife ürün verenlerin oran ı  Üzüm Birliğ i ortaklar ı nda 
% 18,3, İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda ise %18,8'dir. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı n ı n kooperatiflere daha çok ürün verdi ğ i görülmektedir. 

T.ablo 55. Zeytin ve Zeytinya ğı . Birliğ i Tablo 56. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı n ı n birliğe verdikleri ürün 	ortaklar ı nı n tüccara verdikleri ürün 
miktar ı 	 miktar ı  
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Toplam 	148 	100,0 

Tablo 57'de Tari ş  Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n kooperatife 
bağ l ı l ı klar ı  gösterilmi ş tir. Ortaklar ı n %82,0'si kooperatife gönülden ba ğ l ı l ı k 
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duyduklar ı n ı  belirtmi ş tir. Bu oran İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda %87,2, Üzüm 
Birliğ i ortaklar ı nda ise %78,2'dir. 

Tablo 58'de Zeytin ve Zeytinya ğı  birliğ i ortaklar ı n ı n kooperatiflerinin 
bölgelerindeki en iyi pazarlama organizasyon konusundaki dü ş ünceleri 
görülmektedir. Ortaklar ı n %77,7'si kooperatiflerini bölgelerinin en iyi 
pazarlama organizasyonu olarak görmektedir. Bu oran İncir Birliğ i 
ortaklar ı nda %68,3, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %62,0'dir. 

Tablo 57. .Zeytin ve Zeytinya ğı 	Tablo 58. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
Birliğ ine gönülden bağ l ıy ı m 

	
bölgemizdeki en iyi pazarlama 
organizasyonudur. 

S ıkl ı k 	Yüzde 
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TARIŞ  Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n kooperatif yönetimine olan 
güvenleri Tablo 59'da verilmi ş tir. Ortaklar ı n %61,5'i kooperatif yönetimine 
güvendiklerini belirtmi ş lerdir. Bu oran IncirBirli ğ i ortaklar ı nda %53,4, Üzüm 
Birliğ i ortaklar ı nda %47,9'dur. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i yöneticilerine 
diğ er iki birlik yöneticilerine göre ortaklar ı n güveni daha yüksektir. 
Tablo 60'da Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ın birbirlerine olan 
güvenleri verilmi ş tir. Ortaklardan %73,0'üdi ğ erortaklaragüvenebileceklerini 
belirtmi ş lerdir. Bu oran Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %59,2, İ ncir Birliğ i 
ortaklar ı nda ise %73,3'dür. İ ncir Birliğ i ortaklar ı  diğer birlik ortaklar ı na 
göre birbirlerine en yüksek düzeyde güven duyduklar ı  söylenebilir. 
Tablo 59. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birliğ i yönetimine büyük güvenim 
var 

Tablo 60. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı na büyük güvenim var 
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a °il ee ey ı n ve Zeyt ı nyag ı  : ı rli 
önemi konusunda ortaklar ı n değerlendirmeleri görülmektedir. Birli ğ in 
ortaklara bilânço vermesini önemli ve çok önemli bulanlar ı n oran ı  %92,6'd ı r. 
Bu oran, İ ncir Birliğ i (%89,1) ortaklar ı na ve Üzüm Birliğ i (%89,5) ortaklar ı na 
göre yüksektir. 

Tablo 62'de Zeytin ve Zeytinyağı  Birliğ i ortaklar ı n ı n genel kurullara 
kat ı lmalar ı  konusundaki e ğ ilimleri görülmektedir. Ortaklardan genel 
kurullara kat ı lman ı n önemli ve çok önemli bulanlar ı n oran ı  %92,5'dir. Bu 
oran Üzüm Birliğ i ortaklar ı na (%86,2) ve İ ncir Birliğ i ortakları na (% 89,2) 
göre yüksektir. Ortaklar ı n kooperatifleri ile ilgili konulara diğer birlik 
ortaklar ı na göre daha duyarl ı  olduklar ı  söylenebilir. 
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Tablo 61. Zeytin ve Zeytinya ğı  Tablo 62. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birliğ in 	ortaklar ı na 	bilânço Birlik ortaklar ı n ı n genel kurullara 
vermesi 	 kat ı lmalar ı  
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Tablo 63'te Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı n ı n kooperatifleri 
arac ı l ığı yla elde ettikleri kâra bak ış lar ı  görülmektedir. Ortaklar ı n %43,9'u 
kooperatifin kârlar ı n ı  çok az ya da az art ı rd ığı n ı  belirtmi ş lerdir. Bu oran 
İ ncir Birliğ i ortaklar ı na (%54,5) ve Üzüm Birli ğ i ortaklar ı na (%64,0) göre 
oldukça yüksektir. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ inin diğer iki birliğe göre 
ortaklar ı n ürünlerini değerlendirilmesinde etkin oldu ğu söylenebilir. 
Bunda zeytinya ğı  ürünün daha uzun süre saklanmas ı  ve bu ürüne duyulan 
ihtiyaçtan dolay ı  pazarlamas ı n ı n daha kolay olmas ı ndan kaynaklanabilir. 

Tablo 64'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ inin ortaklar ı n ı n beklentilerini 
karşı lama durumuna bak ış  oranlar ı  görülmektedir. Ortaklardan birli ğ in 
beklentilerini kar şı lamada katk ı s ı  çok az ve az oldu diyenlerin oran ı  
%41,9'dur. Bu oran İ ncir Birliğ i (%47,5) ve Üzüm Birli ğ i ortaklar ı na (%50,0) 
göre dü ş üktür. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birlik diğ er iki birliğe göre ortaklar ı n 
beklentilerini daha çok kar şı lad ığı  söylenebilir. 

Tablo 63. Zeytin ve Zeytinyağı  Birlik Tablo 64. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
kâr ı m ı  art ı rd ı 	 beklentilerimi kar şı lad ı  
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Tablo 65'de Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i ortaklar ı ndan farkl ı  
alternatiflerim olsa bile kooperatifte kal ı r ı m diyenlerin oran ı  görülmektedir. 
Farkl ı  alternatiflerim olsa bile kooperatifte çok fazla ve fazla kal ı r ı m 
diyenlerin oran ı  %73,0'dür. Bu oran İ ncir Birliğ i ortaklar ı nda %89,1 
iken, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı nda %66,9'dur. Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i 
ortaklar ı n ı n kooperatifte kalma oran ı n ı n İ ncir Birliğ i ortaklar ı na göre 
dü ş ük, Üzüm Birli ğ i ortaklar ı na göre ise yüksektir. Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birlik ortaklar ı n ı n farkl ı  bir alternatif bulmalar ı  durumunda kolayl ı kla 
kooperatiften ayr ı lacaklar ı  izlenimini vermektedir. 
Tablo 66'da Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ i hizmetlerindeki geli ş melerin, 
ortaklar taraf ı ndan de ğerlendirilmesi görülmektedir. Ortaklar ı n %33,8'i 
birliğ in hizmetlerindeki geli ş meyi az ve çok az bulmaktad ı r. Bu oran Üzüm 
Birliğ i (%45,8) ve İ ncir Birli ğ i ortaklar ı na (%44,6) göre dü ş üktür. Birlik 
ortaklar ı n ı n diğ er iki birlik ortaklar ı na göre Zeytin ve Zeytinya ğı  Birliğ inin 
hizmetlerinde bir geli ş menin olduğunu düş ündükleri söylenebilir. 
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Tablo 65. Farkl ı  alternatiflerim olsa 
bile Birlikte kal ı r ı m 

Tablo 66. Zeytin ve eytinya ğı  Birliğ i 
hizmetlerinde Zeytin ve Zeytinya ğı  
devaml ı  bir geli ş me vard ı r. 

TARİŞ  Üzüm, İ ncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  Birlikleri ortaklar ı n ı n 
yap ı lar ı na bak ı ld ığı nda, ortak i ş letmelerinin küçük i ş letmelerden meydana 
geldiğ i, ortaklar ı n eğ itim seviyelerinin genel olarak ilkokul seviyesinde 
olduğu ve ortaklar ı n orta ve ya ş l ı  olduklar ı  görülmektedir. Ortakları n 
yaş  dağı l ı m ı  genel olarak orta ve ya ş l ı  ortaklardan olu ş maktad ı r. Bunda 
k ı rdan ş ehre göçün bir etkisi oldu ğu söylenebilir. Birlik ortaklar ı n ı n arazi 
büyüklüğü genelde 50 dönüm ya da daha küçüktür. Türkiye'de var olan 
küçük arazi yap ı s ı  ile paralellik göstermektir. Ortaklar birlikleriyle uzun 
süre birlikte çal ış maktad ı r. Ortakl ı k süresi 10 y ı ldan fazla olanlar ı n oran ı  
yüksektir. Bu oran ı n yüksekliğ i Üzüm Birliğ inde daha fazlad ı r. 

Birlik ortaklar ı n büyük çoğunluğunun ba şka bir kooperatife ortak 
olmad ı klar ı  anla şı lmaktad ı r. Birliklerin yak ı nlar ı n ı n büyük çoğunluğunun 
TARİŞ 'e ortak olduklar ı  görülmektedir. Ortaklar ı n babalar ı n ı n büyük 
çoğunluğunun TARİŞ 'e ortakt ı r. Genel olarak ortaklar ı n aile ve akrabalar ı n 
TARİŞ 'le çal ış makta olduğu söylenebilir. 

Birlik ortaklar ı n yar ı s ı  10 ton ve daha az üretim yapmaktad ı r. İ ncir 
Birliğ i ortaklar ı nda bu oran daha yüksektir. Birlik ortaklar ı n küçük i ş letme 
olduklar ı n bir göstergesi olarak kabul edilebilir. Ortaklar ürünlerini yar ı s ı n ı  
birliklere yar ı s ı n ı  da tüccara verdikleri söylenebilir. Ortaklar, birliklere 
tüccara göre biraz daha fazla ürün vermektedir. 

Ortaklar ı nkooperatiflerineba ğ l ı l ı kduyduklar ı  söylenebilir. Pazarlama 
konusunda ortaklar çoğunluk itibar ıyla birlikleri ba ş ar ı l ı  bulduklar ı  kabul 
edilebilir. Ortaklar ı  yar ı ya yak ı nlar ı  kooperatif yöneticilerine güven 
duymaktad ı r. Ortaklar ı n yar ı dan fazlas ı  birbirlerine güvenmektedirler. 

Ortaklar büyük ço ğunlukla kooperatiflerin bilânço vermeleri ve 
kooperatif genel kurullar ı na kat ı lmayı  önemli bulmaktad ı r. Ortaklar ı n 
yar ı s ı  kooperatiflerin kârlar ı m az ya da çok az art ı rd ığı n ı  düş ünmektedir. 
Ortaklar ı n yar ı ya yak ı n ı  birliklerin beklentilerini az ya da çok az 
karşı lad ığı n ı  belirtmi ş lerdir. Ortaklar ı n büyük çoğunluğu birliklerinden 
farkl ı  alternatifleri olsa bile ayr ı lmay ı  düş ünmemektedir. Üzüm ve 
İncir Birlik ortaklar ın yar ıya yak ı n ı  birliklerin 
hizmetlerinde az ya da çok az geli ş me olduğunu söylemektedir. Zeytin ve 
Zeytinyağı  Birliğ i ortaklar ı nda ise birliğ in hizmetlerindeki geli ş meyi orta, 
fazla ve çok fazla bulanlar büyük ço ğunluktad ı r. 

Kooperatif-ortak ili ş kileri aç ı s ı ndan ele al ı nd ığı nda, ortaklar 
birliklerin ürün de ğerlendirilmesinde önemli roller oynad ı klar ı n ı n 
fark ı ndad ı r. Ortaklar ın ürünlerini değerlendirme konusunda ve di ğer 
birçok konuda birliklerden beklentilerinin yüksek oldu ğu anla şı lmaktad ı r. 
Beklentilerin kar şı lanabilmesi için birliklerin etkin bir çal ış ma içerisinde 
olmas ı  gerekmektedir. Böylece birliklerin ortaklar ı n ı  tatmin etmeleri daha 
kolayla ş acakt ı r. 
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Birliklerin Türkiye'de tar ı m kesiminin örgütlüğü aç ı s ı ndan 
önemli bir görev yerine getirdikleri söylenebilir. Birlikler Ege Bölgesi'ne 
dağı lm ış  ortaklar ı n ürünlerini toplamakta, i ş lemekte, iç ve d ış  pazarlara 
pazarlamas ı n ı  yapmaktad ı r. Böylece üreticilerin ürünleri de ğerlendirilmi ş  
olmakta, istihdam sa ğ lanmakta, ülkeye döviz geliri temin etmektedir. 
Birlikler piyasada bu i ş lemleri yaparak Üzüm, İ ncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  
ürünlerinde bir denge olu ş mas ı na katk ı da bulunmaktad ı r. 

Birliklerin rekabetin gittikçe art ığı  piyasalarda daha etkin olmas ı  
için profesyonel bir biçimde hareket etmeleri zorunludur. Özellikle üzüm ve 
incir ürünlerinde baz ı  y ı llar üretim fazlas ı  olu ş mas ı  nedeniyle üreticilerin 
elde ettikleri kazançlar arz fazlas ı n kaynaklanan fiyat dü ş meleri nedeniyle 
yeterli olmamaktad ı r. Birlikler çal ış t ı klar ı  ürünler konusunda yeni hedef 
pazarlar bularak arz fazlas ı n ı  eritme ve tüketimi art ı rma yollar ı n ı  aramal ı d ı r. 
Katma de ğerli ürün üreterek getirisi yüksek ürünler ş eklinde piyasaya 
arz etmelidir. Ürün farkl ı laş t ı rmas ı  yaparak çe ş itli tüketici gruplar ı na 
ula ş mal ı d ı r. Bu gibi çal ış malar eldeki fazla ürünlerin tüketimini sa ğ lad ığı  
gibi katma değerli ürünleri satma, ham ürün satmaya göre getirisi fazla 
olacağı ndan birliklerin kazanc ı n ı  art ı racakt ı r. Bu birliklerin, ortaklar ı na 
hizmet götürmesi ve ürün pazarlamas ı nda daha etkinlik kazand ı racakt ı r. 

Birliklerin bir i ş letme plan ı  haz ı rlayarak, bu do ğ rultuda çal ış malar ı na 
devam etmelidir. Bu plan günün ş artlar ı na uygun olmal ı d ı r. Birlikler 
esnek bir yap ı  kazanarak piyasadaki rekabete ve meydan okumalara cevap 
vermelidir. Böylelikle kooperatifler y ı k ı c ı  rekabete kar şı  kendilerini 
korumu ş  olurlar. Kooperatifler yap ı lar ı  itibar ıyla diğer ş irketlere göre farkl ı  
olduklar ı ndan piyasa rekabetine uyum sa ğ lamakta güçlük çekebilmekte ve 
sahip olduklar ı  piyasa paylar ı m ba ş ka firmalara kapt ı rabilmektedir. 

Bu nedenle kooperatiflerinde profesyonelle ş erek piyasalardaki 
yerlerini korumalar ı  gerekmektedir. Üzüm, İ ncir, Zeytin ve Zeytinya ğı  
Birlikleri bu profesyonelle ş meyi sağ layarak piyasalarda etkinlerini 
art ı rmal ı d ı r. Böylece ürünlerini daha iyi ko ş ullarda pazarlama avantaj ı na 
kavu ş an ortaklar ı n kazançlar ı  artacak, k ı rdan ş ehre göç azalacak, tar ı m 
üretiminde bir denge olacakt ı r. Bu denge sayesinde tüketicinin güvenli, 
nitelikli ürünleri elde etmesi kolayla ş acakt ı r. 
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İ NSAN KAYNAKLARI YÖNETIMI 
POL İ Tİ KALARININ 

ÇALIŞANLARIN PERFORMANSINA ETKISI 

Dr. Said KINGIR* Dr. Ferit KÜÇÜK** 

Özet: 1980'lerden sonra artan uluslar arası  rekabet ve teknoloji alanında meydana 
gelen gelişmeler dünya çapında(genelinde) birçok iş letme için de ğ iş imin gerekliliğini 
oldukça hissettirmektedir. Günümüzde birçok i ş letme geleneksel yönetim anlay ışı ndan 
vazgeçmekte ve kendilerine uygun yeni i ş  ilişkileri ve stratejiler benimsemektedir. Ş irketlerin 
yapıya, kültüre, dış a açık yöntemlere uyan yenilikçi insan kaynaklan politikalar ını  
almaya gayret ederken, iyi eğ itimli, etkin organize olmu ş  iş  gücüne de ihtiyaçları  vardır. 
Çünkü argiitsel yaşamın en önemli öğesi insandır. Örgüt kültürünü benimsemiş, örgüte 
bağ lı  nitelikli çalışan, rakipleri karşısında  daima avantaj sağ lamaktadır. Dolayısiyla 
nitelikli sahip olmak üstünlük için birinci a şama ise, insanları  örgütte tutabilmek 
ikinci aşamadır. Bu açıdan bakıldığı nda insan kaynaldannm etkin uygulamaları  
çalışanların kurumlarınd,aki performanslannın artmasına neden olabilecektir. 
İnsanlar organizasyonun dinamik varlığı nı  oluşturmaktadır. insan kaynakları  
clepartmanırin görevi, personelin iş lerinde daha verimli olmalarının sa,ğ lanmasınm 
yanı  sıra, iş lerinden daha çok clayum elde etmelerine yardımcı  olarak hem çalış anların 
performanslartnın artmasına hem de insan kaynağını  rekabetçi avantaja sağ lamaktır. 

Bu çalış mada, insan kaynakları  yönetimi politikc ılannm çalışanların performansma 
etkisinin teorik açıdan incelenerek literritürçalzşması  yapılması, amaçlanmış tır. Çalışmanm 
sonunda, insan kaynakları  yönetimi politikalann ın çalış anların performansma etkisi ile 
ilgili görüş ler ortaya konarak öneriler geliş tirmeye çalışı lmış tır. 
Anahtar Kelimeler: Insan Kaynakları, Performans, Performans Değerlendirme, İnsan 
Kaynakları  Uygulamaları  

The Effectiveness Of Polices Of Human 
Resource Management On Employees' 

Performance 

Abstract: After 1980's, growing international competition and developments that have 
occured in technological field make feel rather the necessity of changing for many 
enterprises over the world. Today, many oryanizations give up the traclitional management 
understanding and adopt new work relation and strategies eligible for themselves. in aclitian 
to making an effort that is hormonious with structure, culture and open-outside methods, to 
ccmstitute a modem human resource policies, establishments need employees well-educated 
and organized effectwely. Because human is the most importent element of organizational 
life. Qualıfıed employee aclopting organization culture and devoting themselves to their 
organization get always superiority versus the rivals. Consequerıtly, for advantage, in the 

* Düzce Üniversitesi, Akçakoca Turizm İsletmecili ğ i ve Otelcilik Yüksekokulu. 
** Harran Üniversitesi, İ .I.B.F. Dekan Yarchincis ı . 
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first stage organization most have qualifiecl employee, and in the seccmcl stage keep them 
in organization. İn this regani, effective application of human resaurces ııı ill give rise to 
increasing of employees' performance in their organization. Human constitute the dynamics 
existence of organization. The functicm of human resource not anly pmvicles employees' beir ıg 
?nom effective in their duties, but also provicles, ııı ithhelping get more satiety, both to increase 
employees' performance and to transforrn human resource to competitive advantage. 

In this study, by examining theorically the efrects of the performances of the employees on 
the human resource management policies, it is aimed to do a literaturr study. At the end of 
the study, by expressing the views concerning the effects of the performances of the employees 
on the human resource management policies, suggestians are presented. 
Key Words: Human Resource, Perfarmance, Performance Evaluatian, Applications of 
Human Resource. 

Gİ RİŞ  
Günümüz i ş letmeleri, insan kaynaklar ı nın, en değerli ve önemli 

sermayeleri olduğunun art ık farkındad ı rlar. i ş letmeler aç ı s ı ndan, nitelikli 
insan kaynaklar ı nı n temini, i ş letmede uygun i ş lerde istihdam edilmeleri ve 
iş letmeye ba ğ l ı l ı klar ı n ı n fonksiyonel olarak sağ lanmas ı , iyi organize olmu ş  bir 
insan kaynaklar ı  yönetimini gerekli k ı lmaktad ı r. İ nsan kaynaklar ı  yönetimi 
düzenlemelerinin önemi bu noktada, i ş letmelerde değer olu ş turabilen ve 
katkı  sağ layabilen çal ış anlara gerek duyulmas ı ndan kaynaklanmaktad ı r. 
iş letmelerde nitelikli ve verimli insan kaynaklar ı na sahip olman ı n pozitif 
bir boyuta sahip olduğu aç ıktır. işgücü devri ve devams ızl ık aç ı s ından 
düşünüldüğünde, bu olumlu durumun i ş letme faaliyetlerinde çok önemli 
avantajlar sa ğ layacağı  aç ıkt ı r. Ancak bu avantajlar, insan kaynaklar ı n ı n 
iş  gerekleri ile ilgili performans yetersizliklerinde dezavantaj durumuna 
düşmektedir. Bu durum, bireysel performans yetersizliklerinin giderilmesinde 
iş levsel ya da yönetsel karma ş aya, dolay ı s ıyla sorunlara yol açabilmektedir. 
İ nsan kaynaklar ı nı n yapacağı  personele yönelik çal ış malar, (örneğ in; eğ itim 
verilmesi, kat ı l ı mları n ı n sağ lanmas ı , performans değerlendirme sisteminin 
adil olmas ı  gibi uygulamalar) personelin bireysel performanslar ı nı n artmas ına 
dolay ı s ıyla kurum performans ı n ı n artmas ı na neden olabilecektir. 

Bireysel performans ı  değerleme süreci, çal ış ma ve proje tak ı mlar ı  
bireyleringüçlü ve zay ı fyönlerini ortaya ç ıkaranbir araç olarak i ş levgörmelçtedir. 
Güçlülük ve zay ı fl ık envanteri , ç ıkararak bireylerin performanslar ı nı n 
değerlendirilmesi, ayn ı  zamanda geri besleme sa ğ layan ve bireyi daha 
baş ar ı l ı  kı lmaya yönelik bir çaba olarak da görülmektedir. Bireyler yapt ıklar ı  
iş lerle ilgili olarak amaçlar, ko şullar ve görevler değ iş tiğ inde yeni becerilere 
gereksinim duyabilir ya da ayr ı cal ıkl ı  bir görev için özel beceri gerektiren bir 
durumla kar şı laş abilir. Bazen de çal ış ma ortam ı nda sosyal, fiziki engelleme veya 
benzeri sorunlar olmas ı  halinde düzeltme ve iyile ş tirmeye gerek duyulabilir. 
Bu durumda bireysel performans, tekrarlanan problemlere müdahale etme ve 
beklentileri kar şı lamada yetersiz kalabilir. Birer performans sorunu olarak 
ortaya ç ı kan bu olgulara, i ş letme sahip ve yöneticileri taraf ı ndan çözümler 
üretilerek müdahale edilmesi gerekmektedir. Çünkü personelin yetersizli ğ i, 
bireysel platformda denge bozucu nitelikte örgütsel platformda ise, hem bir 
maliyet kalemi hem de rekabet zay ı flatı c ı  bir unsur olarak alg ı lanmal ıd ı r. 

İNSAN KAYNAKLAR' YÖNETIMININ TANIMLANMASI, AMAÇLAR' 
VE IŞ LEVLERI 

İnsan kaynaklar ı  yönetimi, örgüt ve çal ış anlar aras ı ndaki ili ş kileri 
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etkileyen tüm yönetim karar ve davran ış ları d ı r (Jenifer, 1991: 459-484). 
Başka bir ifadeyle; insan kaynaklar ı  yönetimi, yönetici ya da fonksiyonel 
basamaklarda çal ış anları n etkinliğ inin art ı rı lmas ı  için destek faaliyetlerinin 
düzene sokulmas ı nı  amaçlar (Sabuncu ğ lu, 2000: 4). Genel anlamda insan 
kaynaklar ı  yönetiminin insan Odakl ı , çal ış an ili şkilerini yönetsel bir yap ı  içinde 
ele alan, kurum kültürüne uygun çal ış ma politikalar ını  geliş tiren ve genel 
olarak kurumda bir bütünlük olu ş turan bir özelliğe sahip olduğu söylenebilir 
(F ı nd ı kç ı , 1998: 14). 

iş letmelerin küreselle ş meyle birlikte girdikleri de ğ iş im süreci 
iş letmelerde küresel bir vizyon olu ş turmak i ş letmelerin yap ı s ı nı  ve yönetim 
anlayışı nı  değ i ş tirmek, yeni bir i ş letme kültürü yaratmak ve insan kaynaklar ı  
kullanı m ı n ı n etkinle ş tirilmesi konusunda uygulamalar getirmi ş tir. Kurumlar, 
yüksek rekabet, h ı zl ı  uyum, yüksek standartlarda ürün ve hizmet üretimi 
ve yenilik konular ında yüksek performans göstermek zorundad ı rlar. Bu 
performans rekabet etmenin gere ğ idir ve i ş letmeler rekabet avantaj ı  elde etmek 
için değ iş mek zorunda kalm ış lard ı r. Kurumlar ı n geçirdikleri bu de ğ iş imden 
kaynaklanan kurum kültürü böylece gerçek temellere oturtulabilmektedir 

İ nsan kaynaklar ı  yönetiminin amaçlar ı n ı , bir örgütü olu ş turan 
insanları  en etkin bir biçimde bir araya getirmek ve örgütlemek, bireyin ve 
çal ış an gruplar ın refah ını  gözetmek suretiyle örgütün ba şarı s ına katk ıda 
bulunmalarını  sağ lamaktır şeklinde ifade edebiliriz (Tutum, 1976: 2). Di ğer bir 
ifade ile insan kaynaklar ı  yönetiminin amaçlar ın ı  insan kaynaklar ın ı  etkin ve 
verimli kullanmak, daha nitelikli ve daha çok tatmin olmu ş  insan kaynağı na 
sahip olmak şeklinde ifade edilebilir (Aldemir v.d., 2004: 44). Günümüzün 
değ iş en i ş  ortam ı nda insan kaynaklar ı  yönetiminin i ş levlerini aş ağı daki gibi 
ifade edebiliriz (Palmer, 1993: 25). 

• İ nsan kaynağı nı  örgütün amaçlar ı  doğ rultusunda en verimli ş ekilde 
kullanmak, 

• Çal ış anları n ihtiyaç ve beklentilerinin kar şı lanmas ı , 
• Örgütsel değ iş imi sağ lamak ve bunu sürekli kı lmak, 
• Öğrenen bir örgüt yaratmak, 
• Çal ış anları n örgütsel bağ l ı lığı n ı  sağ lamak. 
Küreselle ş en dünyada insan kaynaklar ı  yönetiminin temel amac ı , iyi 

seçilmiş  motive edilmi ş , eğ itilmiş  bir insan gücü yaratmakt ı r. Konusunu çok iyi 
bilen, kendisi ve çevresi ile bar ışı k, kendisini sürekli geli ş tiren, çabuk hizmet 
veren, yarat ıc ı  özelliğ i olan bir personel profilinin yarat ı lmas ı  temel amaç 
olarak seçilmi ş tir (Ekin, 1999: 85). i ş letmeler rekabet avantaj ı  güderken insan 
unsurunun önemini daha iyi anlamaktad ır (Sürgevil ve Budak, 2006: 462). 

Örgütlerde insan kaynaklar ı  yönetimi küreselle şen ve bilgi 
teknolojilerinin yoğunluğunda yaş ayan kurumlar ın en çok uğ ra ş tı kları  
konulardan biri haline gelmi ş tir. Teoride ve uygulamada ister analitik olarak 
ele ş tirilsin isterse desteklensin, kabul edilmesi gereken bir gerçek var ki, 
o da insan kaynaklar ı  tekniklerinin yöneticiler ve yönetilenler aras ındaki 
ilişkiler zincirine yeni boyutlar kazand ırd ığı d ı r (Selamoğ lu, 1998: 32). İ nsan 
kaynaklar ı nın doğuşunu etkileyen sadece de ğ işen makro ko şullar değ ildir. 
İnsan kaynaklar ı  yönetiminin varl ığı na neden olan ba şka alt koşullar da 
vard ı r. Bu koşullar; ülkede risk ta şı yan gruplar ı n ilgileri ve durumsal faktörler 
olarak yorumlanabilir (Kurtulu ş , 1994: 9-11). Risk ta şı yan gruplar, hissedarlar, 
yöneticiler, çal ış anlar, sendikalar ve hükümeti dahil edebiliriz. 

İnsan kaynaklar ı  yönetimi belli bir yönetim anlay ışı na ve felsefesine 
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dayan ır. Bir kurumun varl ığı n ı  sürdürmesi, amac ı nı  gerçekle ş tirmesi 
insan kaynağı na bağ l ı d ı r. İ nsan kaynaklar ı  yönetimi, çal ış anlar ın ki ş isel 
yeteneklerini en geni ş  ölçüde kullanmalar ı na, birey ve grubun bir üyesi olarak 
iş lerinden en yüksek doyumu elde etmelerine yard ı mc ı  olur (Tutum, 1976: 3). 
Kurumlar ı n hedeflerine ula şmalar ında insan ın öneminin artmas ı  geleneksel 
çal ış an anlayışı na bir bakış  aç ı s ı  getirmi ş tir. Diğer bir deyi ş le, ihtiyaç duyulan 
elemanlar ı n say ı  ve niteliklerinin belirlenmesi, performanslar ı , eğ itimleri 
gibi iş levlerin tümünde bilimsel, çağdaş  tekniklere ihtiyaç duyulmaktad ı r 
(Kurtulu ş , 1994: 74). 

Sektöründe en iyi olmak isteyen kurumlar ı n tümü insan kaynaklar ı  
uygulamaları  ile yak ı ndan ili ş kilidir. Insanlar ı n bir arada çal ış ma ilişkilerini 
saptamak ve bunu kurumun hedeflerine varmada en önemli özellik olarak 
kabul eden kurumlar aç ı s ından daha önemli hale gelmi ştir. Çal ış anlar, 
kendilerini daha iyi i ş ler yapmaya cesaretlendiren, ki ş isel geli ş imi te şvik eden 
amaç ve görevlerini yerine getiren ve en yüksek etik de ğerleri temsil eden, 
ilişkilerde güven veren, kat ı l ı m ı  esas alan, ileti ş imi art ı ran bir kurumun üyesi 
olduklar ı nda kurumlar ı n ba ş arı s ı  için ellerinden gelenin en iyisini yapmaya 
çal ış acaklar ı  olas ıd ı r. Bu aç ı dan çal ış ma ya ş am ını n iyileş tirilmesi ve kalitesi 
kurumun algı lanmas ına ve dolays ıyla çal ış ma performans ı  ile kuruma yarar 
sağ layacakt ı r (Ouchi, 1981: 151-155). 

ÇALIŞ ANLARIN İ NSAN KAYNAKLARI YÖNETİ Mİ NDEN 
BEKLENTILERI VE İŞ  YAŞAMINA İ LİŞ Kİ N TERCİ HLERİ  

İş  yaşam ında i ş letme birey dengesi, basit ücret emek dengesinden çok 
daha karma şı ktı r. Bir kurumda ayn ı  i ş i yapan ki ş iler aras ında ücretin farkl ı  
olmas ı , ya da ayn ı  iş  için farkl ı  ş irketlerden farkl ı  ücret talep etmesi, i ş letme-
birey dengesinin sadece ücret-emek dengesine dayan ı larak kurulmayaca ğı n ı  
göstermesi aç ı s ından önemlidir (Covey, 2000: 31). 

Çalış anları n kuruma kazandı rdıkları ; 
• Belirli bir zaman dilimi içinde emeklerini, 
• Önceki i ş lerinden bilgi birikimi ve tecrübelerini, 
• Yarat ı c ı l ı k, sorun çözme, analitik yakla şı m gibi yeteneklerini, 
• Dürüstlük, özveri, sadakat gibi ki ş ilik özelliklerini, 
• Önceki i ş  çevresi/yak ı nları  gibi nüfuz edebilecekleri çevre ve 

ili ş kilerini verirler. 
Çalış anlar ın kurumdan beklentileri; 

• Kurumda çal ış an ki ş ilerin çal ış tı kları  kurumlar ı  ile ilgili gelecekteki 
vizyonunun, misyonunun, hedeflerinin, amaçlar ını n neler olduğunu bilmeye 
ihtiyaçlar ı  vard ı r Her kurum içindeki çal ış anlar tarafı ndan paylaşı lan değerleri 
yans ı tan bir vizyona sahip olmal ı d ı r. Vizyon iyi güzel olan idealleri yans ı t ı r 
(Dowling, 2001: 67). Vizyon kurumun gelece ğ inin resmidir. Neden gelece ğ i 
yaratmak zorunda olduklar ını  üstü kapal ı  yada aç ık olarak anlatmay ı  gerektirir 
(Kotler, 1999: 10). Çünkü çal ış anların gelecekte neyi hedeflediklerini bu 
hedeflere ula ş mada kurum vizyonunun ne olduğunu bilmediklerinde, yapt ı kları  
i ş e olan ilgilerini kaybedeceklerdir. Bu da i ş letmeye olan güvenlerini, önemli 
boyutta sarsacakt ı r. Bu amaçla i ş letme yönetiminin ana sorumluluklar ından 
birisi sürekli olarak kurum vizyonunun i ş letme için çal ış an herkes tarafı ndan 
paylaşı lmas ı nı  sağ lamaktı r 

• Kurum çal ış anlarına yönelik olarak uygulanacak primler 
performanslar ı n ın artmas ına yard ı mc ı  olabilecektir. 

• Kurumun performans politikalar ı  ile performansa dayal ı  
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uygulamalar ı n ı n çal ış anları n performanslar ı  üzerine büyük etkisi vard ı r Eğer 
personel iyi ve adil bir de ğerlendirme sisteminin olduğunu bilirse kuruma olan 
güvenleri büyük bir olas ı l ı kla artacakt ı r. 

• Çal ış anları n en önemli ihtiyaçlar ı  aras ı nda, i ş letme içinde sadece 
çal ış an değ il, ayn ı  zamanda birey olarak da de ğer görmeleri vard ı r. Kurum 
içinde bir birey olarak de ğer verildiğ ini hisseden çal ış an ı n motivasyonu 
artacak ve böyle bir kurulu ş ta çal ış maktan dolay ı  mutlu olacakt ı r (Güzelcik, 
1999: 198-199). 

• Ortak hedef uğ runda birlik olabilmeleri için öncelikle çal ış anlar ı n 
kurumla, hedefleriyle, misyonlar ıyla ilgili olarak bilgilendirilmeye ihtiyaçlar ı  
vard ı r. Çal ış anlar ı n bu ihtiyaçlar ı n ı n giderilmesi, çal ış anlar ı n performanslar ı n ı  
artt ı r ı c ı  yönde rol oynayabilecektir (Güzelcik, 1999: 197). 

• Kurum içinde kurulacak olan ileti ş im sistemi çal ış anlar ı n 
yarat ı c ı l ı klar ı m kullanabilmesi ve kuruma katk ı da bulunabilmeleri için fı rsat 
tan ı nmas ı n ı  sağ layacakt ı r. Çal ış anlara yarat ı c ı l ı kları m kullanabilecekleri 
olanaklar sağ land ığı nda, onları n kendilerini önemli hissetme ihtiyaçlar ı  da 
giderilmi ş  olacakt ı r (Gee, 1995: 69-70). 

• Yöneticiler, çal ış anlar ı na zaman zaman sorumluluk almalar ı  için 
ş ans vermeleri gerekmektedir. E ğ er yöneticiler çal ış anlara yöneticiliklerini 
kullanma için ş ans verirlerse, çal ış anların gerçekten iyi bir i ş  yapt ı kları  
görülecektir 

• Personele ödüllerin karma şı k ya da pahal ı  olmas ı  zorunlu olmamakla 
birlikte, beklenmeyen bir günlük izin, bir hediye sertifikas ı , bir buket çiçek, 
spor müsabakalar ı na bir bilet veya oteldeki bir pizza partisi örgüte sadakat ve 
iş  tatmini olarak geri dönme olas ı lığı  yüksektir. 

• Kurumda var olan bilgi ve kurum hedeflerinin çal ış anlarla 
payla şı lmas ı , kurumda organize hareketlerin olu ş mas ı na neden olacakt ı r. 
Çünkü çal ış anlar birbirine ba ğ l ı  olmay ı  sürdürmek için payla şı lan bilgilerin 
olmas ı n ı  beklerler. Genellikle kurumla ilgili bilgiler kurumla bütünle ş meyi 
etkiler. Eğer kurumun alg ı lanma kriterleri iyi yönetilmezse ve bu ileti ş im yolu 
ile çal ış anlara aktar ı lmazsa bağ l ı l ı kları na zarar verebilecektir. 

• Personel motivasyonunu art ı rman ı n yolu, sadece parasal ihtiyaçlar ı n 
giderilmesi değ ildir. Hem ilerleme ve terfi, hem de takdir görme, çal ış anları n 
kendilerini önemli hissetmeleri için gereklidir. Çal ış anlar, daha az parayla 
çal ış mas ı  ancak daha fazla sorumlulu ğa sahip olmak, takdir edilme, tasdik 
görme ko şuluyla kabul edebilirler (Güzelcik, 1999: 198). 

• Eğ itim; kurumda çal ış anlar ı n performans ı n ı  da artt ı rı r. Örneğ in; 
eğ itimli kiş ilerle eğ itimsiz olanlar ı n i ş e devams ı zl ı klar ı  konusunda güçlü bir 
ili ş ki vard ır. Eğ itimi aza olan ki ş ilerin devams ı zl ığı  çok, eğ itimli olanlar ı n 
devams ı zl ığı  ise azd ı r (Kaplan, 1996). E ğ itim olanaklar ı n ı n sunulmas ı  i ş e 
bağ l ı l ığı  olumlu yönde etkileyecektir (Çak ı r, 2001: 150-151). Çünkü stratejilerin 
payla şı lmas ı , benimsenmesi ve uygulanmas ı  çal ış anları n eğ itilmesi ile 
yak ı ndan ili şkilidir (Öz Yurt, 1997: 24). 

• İş  güvencesi, çal ış anlar ı n i ş lerinin devaml ı l ığı  ile ilgili olarak 
kendilerini emniyette hissetmelerini sa ğ lamas ı na ili ş kin önemli bir kriterdir. 
Çal ış anlar ın i ş lerine i ş e ve kuruma olan bağ l ı l ı klar ı n ı  sağ layan temel 
unsurlardan biri de i ş lerini kaybetme korkusu ya ş amamalar ı d ı r (Archie, 1989: 
349). Japon firmalar ı  çal ış anları n ı  bu korkudan ar ı nd ı rmak için ömür boyu 
istihdam politikalar ı  ile adeta çal ış anlar ı n ı  kurumla evlendirmi ş lerdir (Gray, 
1986: 92). 
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• Kurumun imaj ı  ve pozisyontarının düzeyine bağ lı  olaml saygı  ve statü önem arzeder. 
PERFORMANSIN TANIMLANMASI VE İ NSAN KAYNAKLARI 

PERFORMANSI GÖSTERGELERI 
Kurumda kar şı la şı lan sorunlardan biri de personelin bir bütün olarak 

performans ı n ı n değerlendirilmesi sorunudur. Bireyler, örgütlerde yer 
ald ı klar ı  pozisyonlara ili ş kin üstlendikleri rolleri yerine getirmekle örgüte 
katkı da bulunmaktad ı rlar. Bu roller bireylerden beklenen i ş lerdir. Ba ş arı  
değ erlemesi olarak tan ı mlanan performans, "bireyin görev ve sorumluluklar ı n ı  
ne denli etkili bir biçimde yerine getirdi ğ idir" (Çak ı r, 2001: 168). Diğer bir ifade 
ile performans, i ş letme amaçlar ı n ı n gerçekle ş tirilmesi için sergilenen tim 
çabalar ı n değerlendirilebilen sonuçlar ı  olarak ta tan ı mlamak olas ı d ı r (Ş im ş ek, 
2006: 175). Performans de ğerlemesi, çal ış an ı n sadece i ş teki verimliliğ ini ölçmek 
olarak alg ı lanmamal ı , ayn ı  zamanda bir bütün olarak çal ış an ı n ba ş ar ı s ı n ı  
ölçmektir (Jones, 1984: 48). 

Bireysel performans ı n ölçülmesi ve değ erlendirilmesi, i ş in etkinlik 
ve verimliliğ i aç ı s ı ndan kritik öneme sahiptir. Çünkü kurumda ister yönetici 
ister çal ış an pozisyonunda olsun bütün çal ış anlar ı n kurumun amaçlar ı na 
ula ş mas ı n ı  sağ layacak doğ ru i ş leri, doğ ru zamanda, doğ ru kalitede ve 
istenilen miktarda yap ı lmas ı  esast ı r (Nobel, 1991: 41). Performans yönetimi ile 
ilgili literatürde iki temel amac ı n geli ş im ve motivasyon oldu ğu söylenebilir 
(Akta ş , 2006: 415). 

Genellikle ödüllendirilen insan davran ış ları  tekrarlan ı r (Anderson, 2004: 
4). Ücretlerin performans ile ili ş kilendirilmesi olumlu sonuçlar ı  doğurabilir 
(Tüzüner, 2003). Performans de ğerlendirme çal ış malar ı na yönelik olarak, 
seçilen be ş  kurulu ş ta yap ı lan bir ara ş t ı rmada; değerlendirme sistemlerinin, 
daha çok ücret ile matematiksel olarak; terfi, ödüllendirme, kariyer, e ğ itim 
ve i ş e devam gibi konularda ise, k ı sa vadede ve do ğ rudan ili ş kilendirildiğ i 
anla şı lm ış t ı r (iplik, 2004: 195). Personelin örgütsel performans ı n ı  artt ı rmak için; 
kat ı l ı m ı n sağ lanmas ı  morallerin yükseltilmesi, yarat ı c ı l ı k, insiyatif alma, karar 
verme ve liderlik yeteneklerinin vb. geli ş tirilmesi gerekir. Bu nedenle bireysel 
performans ı n diğer kritik boyutundan biri de çal ış ma ya ş am ı n ı n kalitesidir. 
Çünkü mü ş teri tatmini, kaliteyi ve ayn ı  zamanda personel tatminini sa ğ laman ı n 
ve sürdürmenin yolu ise bu boyutun çok iyi anla şı lmas ı  büyük önem arzeder. 

Yenilikte bireysel performans ı n ölçülmesinde ve değerlendirilmesinde 
önemli bir boyuttur (William, 1993: 28). Çünkü bireylerin yarat ı c ı , yenilikçi 
olmalar ı  örgütsel performans ı n armas ı n ı  sağ layacak önemli etkenlerden 
biridir. 

Bir kurumun stratejik bir özellik yakalayabilmesi için kurumun 
insan kaynaklar ı n ı n tam anlam ıyla üstün bir performans göstermesi 
gerekmektedir. Çünkü taklit edilemeyen tek varl ı k insan beynidir. Rekabetçi 
bir i ş  ortam ı nda süreçler, yöntemler hep di ğ er firmalar taraf ı ndan rahatl ı kla 
uygulanabilmektedir. E ğer bir kurum ayr ı cal ı k ve farkl ı l ı k yaratmak istiyorsa 
yetenekli i ş  gücüne sahip olmay ı  bilmesi gerekmektedir. 

Kurumlar çevresel etkile ş im içerisinde olan birimlerdir. Kurumlar ı n bu 
etkile ş im sonucunda ya ş amlar ı n ı n devam edip etmemesi buna ba ğ l ı  olacakt ı r. 
Ba ş ar ıy ı  gerçekten ili şki içersinde olduğu payda ş  gruplar ı na önemli değ erler 
yaratan ve bunu sürdüren kurulu ş lar belirleyecektir (EFQM Mükemmellik 
Modeli, 2000: 4). 

İ nsan kaynaklar ı  performans ı  göstergeleri a ş ağı daki gibi ş öyle 
s ı ralanabilir (Uyargil ve Diğ erleri, 2000: 146). 
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• Personel değ i ş im oran ı , 
• i ş ten ayr ı lma oran ı , 
• i ş e devams ızl ık, 
• İş  kazalar ı  düzeyi, 
• Eğ itim, 
• Çal ış anların moral düzeyi, 
• İş  ile çal ış an aras ı ndaki uyum, 
• Bireyler aras ı  ilişkiler ve uyum, 
• Bireyler aras ı  ilişkiler ve ileti ş im 
• Çal ış anlar ı n motivasyonu, 
• Çal ış anları n yetenek ve yetkinlikleri, 
• İş  gücü verimliliğ i ve etkinliğ i. 
EFQM (European Foundation for Quality Management) mükemmellik 

modeli çerçevesinde konunun daha ayr ı ntı l ı  olarak değerlendirildiğ i 
görülmektedir. Bu modelde performans kriterleri şu şekilde s ı ralanm ış tı r; 

• İş  gücü verimliliğ i, 
• Personel devir h ı z ı , 
• Personelin i ş  tatmin düzeyi, 
• Personel aras ı nda çatış ma ve gerginlik ya ş anma düzeyi, 
• Personelin kuruma bağ l ı  olma düzeyi, 
• Personelin yükselme arzusu ve bu yönde çaba harcama düzeyi, 
• Personelin kurumun hedeflerini benimseme düzeyi, 
• Çal ış anların takım çal ış malar ına katı l ıma eğ ilimi ve çal ış anlar 

aras ı nda dayan ış ma ikliminin yaratı lma düzeyi, 
• Y ı ll ı k i ş  kazalar ı  düzeyi, 
• Çal ış anlar ı n mü ş terilere kar şı  iyi iliş kiler sergileme düzeyi, 
• Adaylar ın işe başvurma ve elde tutulma düzeyi. 
Günümüzde pazar ko şulları nın, müşterilerin ve yat ı rı mc ı ları n 

taleplerinin değ işmesi, artan rekabet gibi unsurlar bireylerin oldu ğu kadar, 
kurumları nda bakış  aç ı ları nı  değ iş tirmiş tir. Kurumlar rekabet edebilmek için 
maliyetlerini dü ş ürmek, performanslar ı nı  geli ş tirmek ürünlerini yenilemek 
kalite ve verimliliklerini art ı rarak i ş  dünyas ı ndaki varl ı kları nı  sürdürebilmek 
zorundad ı rlar. Böylesi bir ortamda kurumlar ı n rekabet avantaj ı  yaratabilmek, 
kurum performans ı na katk ı da bulunabilmek için kurumun insan kaynaklar ı  
yönetiminin sahip olduğu araçlar ı  etkin ve etkili bir biçimde kullanmas ı  önem 
taşı maktad ı r (Becker, 1996: 779-792). 

Günümüzde insan kaynaklanyönetiminin kar şı laş tığı  enbüyüksorunlarm 
başı nda iş letmeye olan katk ı lar ı nı  sayı larla ifade edememesi, yaratt ığı  katma 
değerin bilincinde olmamas ı , yat ı rı mları n ı n karl ı l ığı  bilmemesi ve en önemlisi 
genel anlamda faaliyetlerinin de ğerlendirememesi yer almaktad ı r. Bu çerçeve 
içinde insan yöneticileri eskisine oranla ölçülebilir sonuçlar elde etmeye, 
bunları  değerlendirmeye ve elde etti ğ i bulguları  sadece kendi departman ı  
içinde tutmay ı p, tepe yönetim ve i ş letme ile payla şmak zorundad ı r (Tüzüner, 
2002: 263-274). 

EFQM mükemmellik modelinde insan kaynaklar ı  yönetimini ilgilendiren 
temel kriter "Çal ış anlar" olarak ifade edilmektedir ve model çal ış anları  
şöyle tan ı mlamaktad ı r. Kurulu ş  çal ış anları n ı n bilgi birikimlerinin ve tüm 
potansiyellerini bireysel ve tak ı m düzeyinde ve kurulu şun bütününde yönetme, 
geliş tirme ve kullanma olana ğı  sağ lar. Ayrı ca kurulu ş  çal ış anları n ın katı l ı m ı nı  
ve yetkilendirilmesini sağ layacak çe ş itli politika ve stratejilerde destekleyecek 
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faaliyetlerde bulunmakt ı r 
İ NSAN KAYNAKLARI YÖNETIM UYGULAMALARININ 

ÇALIŞANLARIN PERFORMANSINA ETK İ LERİ  
Personelin performans ı n ı n değ erlenmesi bazen sorun olmaktad ı r (Koçel, 

2005: 328). Uygun tasarlanm ış  performans ölçümleri kalite ve üretkenli ğ in 
geliş mesine katk ı da bulunarak yarar sa ğ lar ( Ş imş ek, 2006: 171). Bu ba ş l ı k alt ı nda 
insan kaynaklar ı  yönetimi uygulamalar ı n ı n çal ış anları n performanslar ı na 
etkileri aç ı klanmaya çal ışı lacakt ı r. 

1. Çal ış anları n Bağ l ı l ı k Düzeylerine Etkileri 
Kurumsal bağ l ı l ı k kavram ı , herhangi bir kanun faaliyet ya da ki ş iye bağ l ı  

olan bireyin, bu kanun. faaliyet yada ki ş iye uygun davran ış lar sergiledi ğ inden 
ve daha fazla ilgi gösterdiklerini belirterek, ba ğ l ı l ı k konusuna taraf olma, taraf 
tutma ş eklinde yakla şı m ı  ifade eder. Taraf olma durumu, ba ğ lan ılan obje için 
ba ş ka alternatifler yerine, söz konusu ba ğ l ı l ı k objesi için çaba harcamay ı  ifade 
etmektedir (Becker, 1960: 32, Akt.Çak ı r, 2001: 35). 

Bağ l ı l ı k türleri aras ı nda, üzerinde en çok ara ş t ı rma yap ı lan kurumsal 
bağ l ı lığı n oran ı , personel devri, devams ı zl ı k ve geç kalma gibi kurumsal 
göstergelerle olan ili şkisinden kaynaklanmaktad ı r. Örgüt ile birey aras ı nda 
kurulan bağ lar, kurumun en değerli varl ığı  olan çal ış anlar ı n ortak değer, 
amaç ve kültür etraf ı nda toplanmalar ı n ı  sağ ladığı  gibi, bireylerin aidiyet 
duygusunu da geli ş tirilebilir (Çak ı r, 2001: 39). Örgütler önceleri çe ş itli ödül, 
eğ itim performans de ğerlendirme ve ücret sistemleri gibi uygulamalarda, 
bireylerin örgüte kat ı lmas ı n ı  art ı rmaya ve kalitesi artan bireylerde örgütte 
tutmaya çal ış m ış lard ı r (Jac Fitz, 2001: 26). Bireylerin i ş lerinden ayr ı lma 
nedenleri çok çe ş itli olabilmekle beraber, kurumlar ı na verdikleri emek, 
zaman, çaba ve özveri kar şı l ığı nda elde ettiklerini yeterli bulmamalar ı , önemli 
bir neden olarak kar şı m ı za ç ı kmaktad ı r. Bireyin örgüte yapt ığı  katk ı , harcad ığı  
çaba, kar şı l ı nda istediğ ini elde edemediğ ine inanmakta ise, bu isteklerini 
elde edebileceğ i baş ka bir örgüt aray ışı na girebilecektir. Örgüte olan ba ğ l ı l ığı  
zay ı flamakta ve hatta kopmaktad ı r. Bu nedenledir ki, kurumlar çal ış anlardan 
bekledikleri güven, bağ l ı l ı k bütünle ş me özveri kar şı lığı nda, onlar ı n isteklerine 
karşı l ı k vermek durumundad ı rlar. 

2. İ nsan Kaynakları  Uygulamalar ı nı n Çalış anları n Tak ı m Çal ış maları na 
Katı l ı mı na ve Çal ış anlar Aras ı nda Dayan ış ma İ kliminin Yarat ı lmas ı na Etkisi 

Çal ış anlar ın kat ı l ı m ı  denildiğ inde problemlerin çözümünde tüm 
çal ış anları n çabalar ı ndan yararlanmak anla şı lmaktad ı r (Efil, 2003: 143). 
Günümüz örgütleri, hiçbir dönemde olmad ığı  kadar kollektif eylem bask ı s ı  
alt ı ndad ı r. Kurumlar ı n ba ş ar ı s ı  kolektif çal ış man ı n temel formu olan 
tak ı m çal ış malar ı n ı  hangi etkinlikle gerçekle ş tirdiğ ine bağ l ı d ı r. Kurumlar 
küçülürken yetkisi güçlendirilmi ş  bireylerden olu ş an tak ı mları n kurumlardaki 
güçleri giderek artmaktad ı r. İ nsanlar sosyal yarat ı klar olduğundan, sosyal 
etkile ş imden zevk al ı rlar. Gruplar ı n, bireyler üzerinde güçlü etkileri kabul 
edilerek, i ş  niteliğ i ve niceliğ i konusunda bir uyum bask ı s ı  sağ larlar. Ayr ı ca i ş  
sisteminin ko şulları mn ve i ş in gerçekten kritik boyutlar ı nı n değerlendirilmesi 
için sosyal bilgi ve kesinlik sunarlar. Uyum bask ı s ı  ve bilgiye dönük sosyal etki, 
gruplar ı n bireysel davran ış  üzerinde büyük bir etkiye sahip oldu ğu anlam ı na 
gelir (Pfeffer, 1995: 33-36). 

Ekiplerin görü şüne başvuran kurumlar genellikle çok ba ş ar ı l ı  sonuçlara 
ula ş m ış lard ı r. Büyük bir kimyevi ş irketi olan, "Monsanto, Pensacala" Florida 
yakı nlar ı ndaki kimyevi madde ve naylon tesisinde kendi kendini yöneten 
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gruplara dayal ı  bir i ş  organizasyonu olu ş turmu ş tur. Bu tesisle eleman seçimi, 
malzeme al ı m ı , iş  tayini ve üretimden ekipler sorumludur. Yönetim katman ı  
yediden dörde indirilmi ş  ve hem karl ı l ı kta hem de güvenlikte art ış  görülmü ş tür. 
Dayan ış ma ili ş kisi ortak i ş , karşı l ı kl ı  ilgi ve taraflara ortak yarar sa ğ layan 
ortak hedeflerle ili ş kilidir. Kurum içi dayan ış man ı n çok say ı da örgütsel yarar ı  
vard ı r. Dayan ış ma, tehditlere kar şı  h ı zl ı  yan ıt üretimi ve dü ş ük etkinliğe 
karşı  direnç sağ lar. Kurum stratejisi payla şı llyorsa böylesi yo ğunla ş an bir 
dayan ış ma etkinliğ i önemli ölçüde artt ı rabilir. Amaçlar, çal ış anlar tarafı ndan 
payla şı llyorsa örgüte kar şı  güven duygusu geli ş ir. Kurumun herkese e ş it ve 
adil davran ışı  ayr ı mc ı l ığı  yok ederek, kurumun amaçlar ı na sadakat ve kurumla 
bütünle ş me olanağı  sağ lar (Eren, 1989: 114-115). 

3. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ı n ın Adaylar ı n iş e Ba şvurmas ına ve 
Elde Tutmas ı na Etkisi 

Kalifiye ve yetenekli bir i ş  gücü, örgütün di ğer rekabetçi avantaj 
sağ layacak kaynaklardan daha önemlidir. Çünkü kurum süreçleri, ürünleri 
rakipleri taraf ı ndan taklit edilebilir. Ama yetenekli i şgücü rakipler taraf ı ndan 
taklit edilemez özelli ğe sahiptir. 

Çal ış anları n elde tutulmas ı  son yı llar ı n en önemli konular ı ndan biridir. 
Çal ış anlar ı n al ı nmas ı  ile ilgili sürecinba şı ndan kurumda eğ itilipyeti ş tirilmesine 
kadar kuruma belli oranda bir maliyet getirmektedir. Çal ış anları n sadece 
teknik yeteneklerini de ğerlendirerek kuruma al ı nmas ı , kurum politikalar ı n ı n, 
kültürünün payla şı lmas ı nda yetene ğ i az olan çal ış an grubunun al ı nmas ı  
kurumda bir uygunsuzluğun ortaya ç ı kmas ı na ve kurumdan ayr ı lmalara neden 
olacakt ı r. Bunun için kurumun personele sundu ğu olanaklar ı n tüketiciyi 
cezp etmede kulland ığı  benzer yöntemlerin kullan ı lmas ı , yetenekli ve kurum 
kültürünü payla ş an çal ış anlar ı n al ı nmas ı , kurumda uzun süreli istihdama 
önemli bir katk ı  sağ layacakt ı r. 

4. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ı nı  Çal ış anlar ı n Mü ş teri ili şkilerine 
Etkisi 

Örgütsel performans kriterleri aras ı nda yer alan kurum mü ş teri 
ili ş kileri becerisi, kuruma yönelik taleplerin ne ölçüde tatmin edildi ğ ini ölçer. 
Söz konusu talebin kayna ğı n ı n ne olduğu ve maliyeti çoğu durumda dikkate 
al ı nmaz. Örneğ in müş terilere ortalama hizmet verme süresi, tatminsizlikten 
ş ikayet eden mü ş teri say ı s ı  gibi (Efil, 2003: 299). Kuruma gelen bir mü ş teri, 
çal ış an ı n davran ışı  veya kurumsal kaynakl ı  bir mesaj, mü ş terinin kurumla 
ilgili algı lamaları nı  değ iş tirecektir. Bunu bir örnekle ş öyle aç ı klayabiliriz. 
Bir kuaföre giden bayan, hizmet sat ı n almaktad ır. Her hizmetin sat ı n 
al ı nmas ı  s ı ras ı nda kurumun kaliteli hizmet sunmas ı  ve hem de (bu hizmette 
değerlendirme saç kesim i ş lemi yap ı ld ı ktan sonra yap ı lacaktı r) sonras ı nda 
tüketiciye verilen mesajlar kurumun alg ı lanmas ım art ı racakt ı r. Bunun 
için kurumlar çal ış t ı rd ı klar ı  elemanlar ı na verdikleri e ğ itimle, mü ş terilere 
nas ı l davranacaklar ı  onları n sorunlar ı na ve isteklerine en h ı zl ı  nas ı l yan ı t 
verilebilece ğ i konusunda eğ itilmektedir. Bunu "Toni Quy Hairdress" firmas ı  
uygulamaktad ı r. Özellikle tüketici alg ı lamalar ı nda hizmet kavram ı  için 
çal ış anlar ı n yapm ış  olduklar ı  davran ış  çok önemlidir. Özellikle kurumun 
mü ş terilere daha yak ı n olan çal ış anlar ı n davran ış lar ı  önemlidir (Store, 2001: 
20-27). 

5. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ı nı n Çalış anların İş  Tatminine Etkisi 
Bilindiğ i gibi iş , bir bütün olarak i ş e ili şkin bir tutum ş eklinde ele 

al ı nabileceğ i gibi iş in çe ş itli yönlerine ve özelliklerine ili şkin bir tutum ş eklinde 
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de düşünülebilir. İş  güvencesi, ilerleme, e ğ itim fı rsatlar ı , kariyer olanakları , 
ücret, iyi sosyal ili ş kiler gibi beklentilerin her birinden duyulan memnuniyet bir 
bütün olarak i ş  tatminini olu ş turur. İş  tatmininin dü şük olmas ı  bu beklentilerin 
karşı lanma düzeyinin dü şük olmas ı n ı  ifade eder. Ancak çal ış an ın iş in baz ı  
yönlerinden doyum almas ı , baz ı  yönlerinden ise doyum almamas ı  mümkündür. 
"Herzberg"'in motivasyon teorisine göre: İş  ve i ş  ortam ı na ilişkin beklentilerin 
karşı lanmas ı  sadece doyumsuzluğu önleyip bireyi motive etmezken, baz ı  
beklentilerin karşı lanmas ı  ise bireyde doyuma yol açmakta, motive edici bir 
özellik kazanmaktad ı r. Birinci gruba giren beklentiler ücret, i ş  güvencesi, 
çal ış ma ko şulları , örgüt politikalar ı  iş  saatleri gibi faktörlerdir. Bunlar d ış sal 
doyum faktörleridir. Ba ş arı , kendini gerçekle ş tirme, i ş te özerklik ve i ş in doğas ı  
ile ilgili beklentiler ise içsel doyum faktörleridir. Bu beklentilerin kar şı lanmas ı  
ise iş  doyumunu art ı rı r. İ çsel faktörleri kurum taraf ından sağ lanan bireyler 
kuruma bağ lanmakta ve kurumlar ı  ile bütünle şmektedirler. Kurum taraf ından 
sağ lanan bağı ms ı z çal ış ma, yükselme olanaklar ı , ba ş arı  kendini gerçekle ş tirme 
gereksinimlerinin doyurulmas ı  i ş e bağ l ı l ığı  etkilemektedir (Knoup, 1995: 643- 
650). 

6. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ının Çal ış anları n Verimlilik 
Düzeyine Etkisi 

Verimlilik üretim faktörlerinin tümünün toplam verimlili ğ i olarak 
ifade edileceğ i gibi, her üretim faktöründe ayr ı  ayrı  verimliliğ i ele al ını p 
hesaplanabilmektedir. İş letmelerde verimlilik, i şgücü verimliliğ i anlam ı nda 
kullanı lmakta ve önemli bir performans kriteri olmaktad ı r (Ekin, 1999: 151). 
Verimlilik bir bireyin grubun ya da örgütün baz ı  sonuçlara ula şmak için tahsis 
ettiğ i girdi ve kaynaklara ne gibi sonuçlar elde etti ğ inin bir göstergesidir 
(Shuller -Huber, 1990: 46). Elde edilen sonuç ba şka bireyin elde etti ğ i sonuç 
ile karşı laş tı rı ldığı nda bir anlam kazan ı r. Birey aç ıs ı ndan verimlilik, kendisine 
ayr ı lan kaynak ve olanaklarla belirli bir sürede nas ı l ve ne miktarda i ş  
ç ı kard ığı n ı  gösterir. Ne üretilirse üretilsin her biri için çe ş itli ölçme yöntemleri 
geli ş tirilebilir. Örneğ in ç ı kt ı  miktar ı , hizmetin ve ürünün kalitesi, maliyetlerin 
karşı laş t ı r ı lmas ı  gibi (Shuller - Huber, 1990: 406). Üretimi yak ı ndan izlemek, 
sapmalar ı  varsa düzeltmek, zamandan, hammadde ve malzemeden olumlu 
yönde değ iş iklik sağ lamak, maliyetleri dü şürmek ve üretimi artt ı rma 
konularında insan kaynaklar ı  politikalar ı n ı n etkisi göz ard ı  edilemez. 

İş letmelerde verimlili ğ i etkileyen faktörler içerisinde insan ı n çok önemli 
bir yeri vard ı r. Bugün insan kaynaklar ı  bir kurumun en değerli kaynağı d ı r. 
Verimlilik önce insandan ba ş lamal ı d ı r. Çal ış anları n iş letme içinde ba ş arı l ı  ya 
da baş ar ı s ı z bir rol oynamalar ı  yetenek, beceri ve verimlilikleri gibi niteliklerle 
ilgilidir (Ekin, 1999: 251). 

Kurumun organizasyon yap ı sı  insan davran ış ların ı  belirlemekte ve 
iş letme içinde formel ve informel olarak gerçekle ş mektedir. Bu yap ı  ve ilişkiler 
ağı n ı n en rasyonel ş ekilde yürütülmesi büyük ölçüde i ş letme ile çal ış anlar ı n 
uyumuna bağ l ıd ı r. Bu yöndeki ileti ş im ağı  beraberinde verimli ve üretken bir 
çal ış ma ortam ı  meydana getirir (Demirbilek, 1995: 36). 

Verimliliğ i etkileyen faktörler aras ı nda çal ış anları n güdülenmesi, 
amaçlar, çal ış anlar ı n kurumları na olan bağ l ı l ı kları  ve moral düzeylerinin 
önemi vard ı r (Marget.-Winters, 1993: 11). Çal ış anları n bağ l ı l ığı  ve örgütle 
bütünle ş meleri verimliliğ i art ı rmada önemli bir faktördür (Tulga, 2003: 2). 
Eğer çal ış anları n kendi kurumlar ı n ı  amaçlar ı n ı  ve hedeflerini benimsemeleri 
yüksek ise ve kurumun sundu ğu olanaklar çal ış anları n algı lamaları nı  artırıyorsa 
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bu çal ış anlar ı n moralini art ı rarak ayn ı  zamanda i ş  atmosferini olumlu yönde 
etkiler ve çal ış anlar daha fazla kurum yarar ı na olacak ş ekilde yönlendirilebilir. 
Diğer bir deyimle çal ış anlar ı n kendi kurum imaj lar ı n ı n alg ı lanmas ı  arttığı  
sürece bu durum onlarda içsel motivasyonu art ı rarak verimlili ğ in artmas ı na 
neden olacakt ı r (Dowling, 2001: 35). 

7. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ı n ın i şgücü Devir H ı z ı na Etkisi 
İ nsan kaynaklar ı  yönetiminde ba ş ar ı n ı n en önemli ko ş ulları ndan 

biri i ş letme için gerekli ve yeterli i şgören ihtiyac ı n ı n ve onlardan nas ı l 
yararlan ı lacağı n ı n belirlenmesidir. Bu noktada i ş letme için önemli varl ı klar 
olan çal ış anların devir h ı z ı  gündeme gelmektedir. Devams ı zl ık ve i şgücü 
devri örgütlerde önemli sosyal süreçlerdir (Price, 1995: 26-32). Kurumlar ı n iş  
ya ş amları n ı  sürdürürken i şgücünün çe ş itli nedenlerle i ş ten ayr ı lmas ı  kurum 
için birçok kay ı plara neden olmaktad ı r. Özellikle yeti ş miş  kalifiye elemanlar ı n 
ayr ı lmas ı  sonucunda bunlar ı n yerine yenilerinin bulunmas ı  hem zaman hem 
de parasal maliyetler getirmektedir (Wersbery, 1994: 15). I ş letmelerde her 
zaman için çe ş itli nedenlerle çal ış an kayb ı  olmaktad ı r. 

İş gücü devri; bir kurumda çal ış anlar ı n örgüt ile olan istihdam ili ş kilerinin 
sona ermesi ve yerlerine yeni elemanlar ı n al ı nmas ı  s ı kl ığı n ı  ifade eder. İş gücü 
devrinin iki ş ekli vard ı r. Birincisi, gönüllü i ş ten ayr ı lma, ikincisi ise iş ten 
emeklilik yada ç ı karmalar ş eklindedir (Shaw, 1998: 511-522). Personel devri 
h ı z ı  bir kurumda belli bir dönem içinde çal ış an personelin o dönem içinde 
kurumdan ayr ı lan personele oran ı n' ifade etmektedir (Sabuncuo ğ lu, 2000: 40). 

Iş letmenin bu oran ı n ı n yüksek ç ı kmas ı  insan kaynaklar ı  politikalar ı  
aç ı s ı ndan baz ı  yanl ış l ı klar ı n göstergesi olduğu söylenebilir. Personel devir h ı z ı  
bir tak ı m nedenlere ba ğ l ı d ı r. Bu nedenler i ş letme içi ve i ş letme d ışı  nedenler 
olarak iki ba ş l ı k alt ı nda değ erlendirilebilir (McBey, 2001: 39-46). I ş letme d ışı  
nedenler aras ı nda genel ekonomik yap ı , i şgücü piyasas ı n ı n durumu, insanlar ı n 
ya ş am düzeyinin yükselmesi, ba ş ka i ş lere geçme potansiyelinin varl ığı , i şgücü 
piyasas ı nda daha iyi ko ş ullar sunan çekici kurumlar ı n varl ığı  ve bunları n talep 
edilmesi gibi faktörler say ı labilir. 

İş letme içi nedenler aras ı nda, i ş letmenin ula şı m olanaklar ı , i ş in 
türü ve güçlü ğü, uygun olmayan örgütsel ko şullar, ücretlendirme sisteminin 
adil olmayışı , çal ış ma ko ş ulları n ı n ve ortam ı n ı n elveri ş sizliğ i, çal ış anları n 
a şı r ı  derecede çal ış maya zorlanmalar ı , kötü insan kaynaklar ı  uygulamalar ı , 
kurumun sunduğu sosyal olanaklar ı n yetersizliğ i veya yokluğu, öğ renim ve 
eğ itim gereksinimleri gibi, çe ş itli psikolojik, fizyolojik ve ekonomik nedenler 
yer almaktad ı r. Kurumun yanl ış  insan kaynaklar ı  uygulamalar ı , yetersiz 
i ş  güvenliğ i ve kurumun çarp ı k kültür yap ı s ı  personel devir h ı z ı n ı  art ı ran 
nedenlerdendir. 

Yine artan ki ş isel bilgi ve beceri düzeyi ki ş ileri daha iyi olanaklar 
sunan firmalar ı  aramaya iten nedenlerdendir. Yine kurumun sundu ğu kariyer 
fı rsatlar ı  ile ki ş inin beklentilerinin örtü ş mesi de bu nedenler aras ı nda 
say ı labilir. 

8. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ı nı n Devams ı zl ı k Oran ı na Etkisi 
iş letmelerde insan kaynaklar ı  performans kriterlerinden biri de 

personelin devams ı zl ı k oran ı d ı r. Devams ı zl ı k; bireyin çal ış ma plan ı na veya 
program ı na göre çal ış mas ı  gereken zamanlarda i ş ine gelmemesidir (Eren, 
1989: 215). Bu durumda devams ı zl ı k yapan ki ş i, kurumda üstlendi ğ i i ş i ve 
sorumluluklar ı  yerine getiremeyecek ve bir aksamaya neden olacakt ı r. 
Devams ı zl ı k oran ı , belli bir süre içerisinde çal ış an ı n izin ve tatil günleri 
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haricinde i ş ine gelmediğ i gün toplam ı nı n, o süre içersindeki toplam i şgücüne 
bölünmesiyle bulunmaktad ı r. Ba ş ka bir ifadeyle belli bir dönemde kaydedilen 
işgücü saatleri toplam ı n ı n, planlanan i şgücü saatlerine oranlamas ıyla elde 
edilir (Eren, 1989: 222). 

Devams ı zl ık iş letmede üretim ve verimlili ğ i olumsuz yönde etkilemekte, 
oran ı n yüksekliğ i kurumda birçok maliyete neden olabilmektedir. Yine bu 
oran ı n yüksek olmas ı  bireyin i ş  ve i ş  ortam ı  ile ilgili baz ı  sorunların yaş and ığı na 
ya da özel ya ş amı nda ailesi ve kendisiyle ilgili sorunlar ın olabileceğ ini 
gösterir. Yani bireyin devams ı zl ığı , hastal ı k, kaza vb, ki ş isel nedenlere dayal ı  
olabileceğ i gibi i şyerinden memnun olmamas ı , kurumu benimsememesi, 
çal ış ma arkada ş lar ı  ile geçinememesi, a şı rı  yorgunluk, moral bozukluğu, 
(Çak ı r, 2001: 173) dü şük ücret, a şı rı  iş  yükü, yoğun trafik, (Sabuncuo ğ lu, 2000: 
43) cinsiyet, i şyerinde uzun süreden beri çal ış ma faktörlerin etkisi, (k ışı n daha 
fazla hastal ı k gibi) nedenlerin etkisi vard ı r (Eren, 1989: 216-219). 

Kurumla bütünle şen çal ış an kurumu kendi ailesi gibi görecek ve 
devams ı zl ık yapmayacakt ı r. Ayr ı ca kurumun amaçlar ın ı  vizyonunu payla ş an 
birey kurumu zarara sokacak davran ış lardan kaç ı nacaktı r. Sunu söyleyebiliriz 
ki, kurumun ay ı rt edici özelliklerini kabul eden ve kurumdan beklentilerini 
azami ölçüde karşı layan çal ış an, kurumun alg ı lanmas ı nı  artt ırarak kurumla 
bütünleş meye gidecektir. Bu durum personelin bütünle şmenin getirdiğ i 
davran ış ları  sergilemesine neden olacakt ı r. 

9. İ nsan Kaynaklar ı  Uygulamalar ını n İş  Kazalar ı  Düzeyine Etkisi 
İ nsan kaynaklar ı  performans ı  kriterlerinden biri de i ş  kazalar ı  

oran ı d ı r. İ nsan kaynaklar ı  ve iş  güvenliğ i aç ı s ı ndan bir olay ın iş  kazas ı  
olarak tan ı mlanabilmesi için, olay ı n işyeri ve istihdamla bağ lant ı l ı  olmas ı  
gerekmektedir. Her tür i ş  ve endüstride istihdam sonucu do ğan, bireysel 
yaralanma veya maddi hasara, üretim ak ışı nı n yavaş lamas ına neden olan, 
bireysel yaralanma yaratabilecek istenmeyen olaylara i ş  kazas ı  denir (Weither 
- Devis, 1993: 472). Diğer taraftan bireysel bir hasar olmasa da i ş  akışı n ı  yada 
üretim art ışı n ı  engelleyebilecek ve maddi hasara yol açan bir olay da i ş  kazas ı  
olarak adland ı rı l ı r. İş  ortam ı ndaki i ş  kazalar ı  ve meslek hastal ıkları na neden 
olabilecek etkenler ş öyle s ı ralanabilir (Sabuncuoğ lu, 2000: 265-268): 

• Kimyasal etkenler: Kat ı  s ıvı  halinde patlay ı c ı  tüm kimyasal 
maddeler, 

• Fiziksel etkenler: Radyasyon, titre ş im, s ı cakl ık, gürültü, ayd ı nlatma, 
• Psikolojik Etkenler: İ nsan ili şkileri ve uyumsuzluklar. 

İş  kazalar ı na neden olan faktörleri iki ba ş l ı k alt ı nda toplamak 
olas ı d ı r. Bunlardan birincisi insani faktörlerdir ki kaza nedenlerinin % 
80'i ki ş isel faktörlerden kaynaklan ı r. İkincisi ise çevresel faktörlerdir ki, bu 
faktörler kaza nedenlerinin % 20'sini olu ş turur (Sabuncuoğ lu, 2000: 265 - 268). 

İ nsani veya Psikolojik Nedenler  
• Duygusal denge, 
• Reaksiyon zaman ı , 
• Zeka düzeyi, 
• Özel yetenekler, 
• Psikolojik yorgunluk, 
• Algı  h ı z ı . 
Diğer Ki ş isel nedenler ise;. 
• İş  tatminsizliğ i, 
• Zihinsel yorgunluk, 
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• Güvensizlik, 
• Uyumsuzluk, 
• Monotonluk, 
• İş teki acemilik, 
• Hatal ı  yargı -ön yarg ı , 
• Aşı rı  sevinç, kader, gerginlik, s ıkınt ı  gibi duygular içinde olmak 

ş eklinde s ı ralanabilir. 
Çevresel Nedenler  
• Kiş isel koruma araçlar ı n ı n kullamlmamas ı , 
• Üretim aletlerinin yerle ş iminde hata, 
• Gürültü, ses, ışı k vb. faktörler, 
• Kimyasal faktörler, 
• iş çi-i şveren ili şkileri, 
• Çal ış ma zamanları , 
• Vardiya sistemleri, 
• Aşı r ı  i ş  yükü, 
• Eğ itim yetersizli ğ i, 
• Makinaları n bak ı ms ı zl ığı , 
• Yanl ış  depolama. 
Bütün bu etkenler daha çok zamanla insan sa ğ lığı nı  bozar ve ki ş isel 

hastal ıklara neden olurlar. İş  güvenliğ i çalış maları na yön verebilmek amac ıyla 
tehlike yaratan hususlar i ş letme tarafı ndan tan ım ı  yap ı lmal ı  ve denetimi ve 
gözden geçirilmesi sürekli yap ı lmal ıd ı r. 

10. Insan Kaynakları  Uygulamalar ı n ın Personelin Kurum Amaçlar ını  
Benimseme Düzeyine Etkisi 

Amaç, kurulu şun ileride gerçekle ş tirmeyi arzu etti ğ i bir durum 
olarak tan ı mlanmaktad ı r (Eren, 1989: 114). Amaçlar bir yerde, kurulu şun 
oluş turulmas ı  ve faaliyetlerin organize edilmesinin nedenini olu ş turduklar ı  
için en önemli unsurlard ı r. Amaçlar i ş letme faaliyetlerinin kendilerine 
yönlendirdiğ i sonuçlard ı r. Amaçlar i ş letmenin hangi yöne gideceğ ini gösterir. 
Amaçlar planlamaya temel olu ş turman ı n yan ı  s ı ra tüm yönetim i ş levlerinin 
düzenli çal ış t ı rı lma nedenidir. örgütsel amaçlar, e şgüdümlü, faaliyetler için 
ş artt ı r (Akat - Budak - Budak, 1994: 127). Amaçlar ı n bilinmesi ve payla şı lmas ı  
çal ış anlar ı n kurulu ş  ile bütünle ş mesine ve çal ış maları nı  daha arzulu 
yapmas ı na neden olur. Çünkü çal ış an neyi niçin yapacağı n ı  bilirse bu konudaki 
belirsizlikler ortadan kalkm ış  olur. Çünkü amaçlar ı n bilinmesi belirsizliklerin 
ortadan kald ı rı lmas ı  anlam ına gelmektedir. Böylece çal ış an, ş imdi ve gelecek 
zaman içinde nereye gidece ğ inden, ne yapaca ğı ndan emin olarak hareket 
edebilme olanağı na kavu şur. Bu onun moral ve motivasyonunu kamç ı lar. 

Yönetici aç ı s ı ndan örgütsel amaçlar ı n üç özelliğ i yararl ı  olmaktad ı r. 
Bunlar; (Akat - Budak - Budak, 1994: 127-128). 

• Örgütsel amaçlar bir hiyerar ş i içinde yap ı land ı rı l ı r. iş letmede her 
düzeydeki amac ı n, bir üst düzey taraf ından belirlenen amaca katk ıda bulunacak 
ş ekilde yap ı land ı rı lması  gerekir. 

• Örgütsel amaçlar bireysel amaçlar ı  güçlendirilirken, bireysel amaçlar 
da örgütsel amaçlar ı  güçlendirebilir. Eğer bireysel amaçlar ve örgütsel amaçlar 
bir arada sağ lanı rsa bu sürece "Amaçlar ı n Birbirini Güçlendirmesi" denir. 
Bu karşı l ı kl ı  güçlendirme örgüt ya ş am ı  ve ba ş arı s ı nı  anlamakta ba ş lang ı ç 
noktas ı nı  oluş turur. Örgütler, bireylerin kendi bireysel amaçlar ı na ulaşmaları  
için yard ı mc ı  olurken, bu durumdan kendileri de yararlan ırlar. Ayn ı  ş ekilde 
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bireyler de örgütlerin, örgütsel amaçlara ula ş malar ına yard ı m ederken, bu 
durumdan birey olarak kendileri de yararlan ı rlar. 

Amaçlar ın payla şı lmas ı  kiş ilerin ve çal ış anları n bunu kabul 
etmeleri kurumsal uygulamalar ı n çal ış anları n kabul etme derecesine ba ğ l ı  
olabilir. Eğ er belirlenen amaçlar bireylerin amaçlar ı na da hizmet edemiyorsa 
bu amaçlar ın çal ış anlar tarafı ndan daha rahat edebileceğ i anlam ına gelebilir. 
Çünkü bireyler diğer kurumlarla kar şı laş t ı kları nda kurumlar ın ı n ay ı rt edici 
özelliğ ini kendi kimlikleri ile uyu ş tuğunu fark ederler. 

Amaçlar ayn ı  zamanda bir performans standard ı d ı r. Çünkü bunlar 
kurulu ş  için yap ı lmas ı  gerekenlerdir. Neyin yap ı lmas ı  gerektiğ ini belirttiğ i 
için yöneticilerin ba ş arı s ı n ın değerlendirilmesinde etkin bir araç olarak 
kullanı l ırlar. Hatta, e ğer kurulu ş taki her hiyerar ş ik mevki, hatta her alt 
kademedeki memur ve i şçiler için hedefler belirlenmi ş se onları n baş arı l ı  
ş ekilde yönetilmesi ve ba şarı ları nı n değerlendirilmesi yap ı labileceğ inden 
hareketle, "Amaçlara Göre Yönetim" ad ı  ile bilinen yönetim anlay ışı  olu ş muş  
demektir. 

11. İ nsan Kaynakları  Uygulamalarının Çalış anlar Aras ında Çatış ma ve 
Gerginlik Yaş anma Düzeyine Etkisi 

Çatış ma ve gerginlik sadece insanlara özgü bir olay de ğ ildir. Tüm canl ı lar 
yaş amlar ı n ı  devam ettirebilmek için sürekli olarak çevreleri ile mücadele 
etmek ve yeri geldi ğ inde çat ış mak zorundad ı rlar. Bir canl ı  organizma ya ş amsal 
nitelikte bir ihtiyac ı nı  tatmin etmek istedi ğ i zaman bir engelle karşı laş tığı nda 
s ı k ı nt ı  ve bunun doğurduğu gerginlik ve bozulma olay ı  meydana gelmektedir. 
İnsanlar aç ı s ından da çat ış ma, gerek flzyolojik gerekse de sosyo - psikolojik 
ihtiyaçlar ı n ı n tatminine engel olan s ı kı ntı ları n meydana getirdiğ i gerginlik 
halleridir (Eren, 1989: 456). 

B ir kurumda çat ış ma; bireylerve gruplar ı n birlikte çal ış ma sorunlar ı ndan 
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmas ı na veya kar ış mas ı na neden olan 
olaylar olarak tan ı mlanabilir. Örgütlerde tüm çabalara ra ğmen çatış maların 
önüne geçmek kolay değ ildir. Herhangi bir kurumda bireyler aras ı  çatış malar 
kaç ı nı lmazd ı r. Çünkü bilgi ve deneyimleri, ilgi alanlar ı  ve yetenekleri 
birbirinden oldukça farkl ıd ır. Buna karşı l ık baz ı  örgütlerde bireylerin birbirine 
çok benzer nitelikte ki ş isel özellikleri bak ı m ı ndan tam bir uyu şum içinde 
olduğu söylenebilir (Eren, 1989: 456). 

Kurum içinde çat ış maya neden olan birçok faktör vard ı r. Bu faktörler şu 
ş ekilde s ı ralanabilir (Eren, 1989: 457-460). 

• Örgüt içi bağı ml ı lıkların ortaya ç ı kard ığı  çatış malar, 
• Amaçlarda ortaya ç ı kan farkl ı l ı klar ı n doğurduğu çat ış malar, 
• Algı lama farkl ı l ıkları n ın ortaya ç ı kard ığı  çatış malar. 
Örgüt içinde s ı n ı rl ı  kaynaklar ı n paylaşı lmas ı nda ki ş iler ya da gruplar 

aras ı nda çat ış malar meydana gelebilmektedir. Yine kurum içinde faaliyetlerin 
birbirleri ile bağ lantı l ı  olmas ı , örgütsel görev ve sorumluluklardaki 
karışı kl ı klarda örgüt içi ba ğı ml ı l ı ktan meydana gelen çat ış malard ı r. 

Algı lama farkl ı l ı kları ndan ortaya ç ıkan çat ış malarda, bilgi edinme 
ve göndermelerde farkl ı l ıklar, bilgi sağ lamada bağı ms ı zl ı k, zaman ufku 
farkl ı l ı kları , yöneticilik görü ş  ve uygulamalardaki farkl ı l ı klar, bölüm 
amaçlarındaki farkl ı l ıklar, yeniliklerin gerektirdiğ i yeni bilgi ve görü ş lerden 
doğan anlaş mazl ı klar olarak s ı ralanabilir. Kurumdaki çat ış malar, genellikle 
kurumun amaçlar ını n farkl ı  algı lanmalar ı  sonucu ortaya ç ıkmaktad ı r. Oysa 
kurumun sahip olduğu özellikleri eğer ki ş iler kendilerinde görmek istedi ğ i 
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özellikler ile örtü ş türürlerse daha az çat ış ma ç ı kmas ına neden olacakt ı r. 
Hem kurumsal amaçlar ı n paylaşı lmas ı ndaki belirsizlikler hem de 

kurumu alg ı lamadaki farkl ı l ı klar çat ış malar ı n önemli nedenlerindendir. 
Algı lamadaki farkl ı l ı klar kurumsal imaj ı  oluş turan ileti ş im uygulamaları  ile 
giderilebilir. Bir kurumda çal ış anlar aras ı ndaki güven ve çat ış maların en az 
düzeyde olmas ı  ileti ş imle sağ lanabilir. Kurumsal iklim, liderlik, yap ı , kurallar, 
kaynaklar standartlar ın çal ış anlar taraf ından sübjektif alg ı lamalarıyla 
olu ş ur. Eğer çal ış anlara beklentileri olan kurumsal politikalar, hedefler 
iletilmezse, alg ı lamalarda sorunlar olu ş acakt ı r. Bu durum çal ış anlar ı n kurum 
algı lanmas ını  etkileyecek ve belirsizlikler çat ış malara neden olacakt ı r (Gray, 
1986: 94). Çal ış maya baş layan birey, kurumun merkezi, sürekli ve farkl ı  
özelliklerinin devam ettiğ ini gördüğü sürece, kurum için daha fazla zaman ve 
enerji harcayacakt ı r, kurumu ile bütünle ş en birey, kurumunu zarara u ğratacak 
davran ış lardan uzak duracak, kurum içinde çat ış ma yaratacak eylemlerin 
içinde olmayacakt ı r. 

SONUÇ VE ÖNERILER 
İnsan kaynağı nın etkin kullan ı labilmesi ve arzu edilen verimin 

al ı nabilmesi için, örgütün yapmas ı  gereken bir tak ı m uygulamalar vard ı r. 
Bunlar; kurumun çal ış anlar ı n ı  güdülemesi, tak ı ma kat ı lmaları nın te şvik 
edilmesi, uygulay ı c ı ları n görüş lerine önem verilmesi, terfi ve yükseltmelerde 
adil davran ı lmas ı , gelir düzeyinin iyileş tirilmesi ş eklinde s ı ralanabilir. Eğer 
kurum, çal ış anları  ile bütünle şerek gerekli uygulamalar ı  optimal düzeyde 
yerine getirmezse personelinden istedi ğ i verimi alamayacak, ba şka bir deyi ş le 
çal ış an ı n performans ı  azalacakt ı r. Bu çal ış mada ulaşı lan sonuçlar a ş ağı daki 
şekilde özetlenebilir: 

• Amaçların bütün üyeler tarafı ndan payla şı lmas ı  çatış maları  
artt ı racakt ı r. Kurumlarda aç ık ve objektif belirlenmemi ş  kurum amaçlar ı , 
çatış maları  artt ıran etkenlerdendir. Yine kurumlarda bireysel arzu ve 
gereksinimler ki ş iden kiş iye farkl ı l ı k göstermektedir. Bunun nedeni bireylerin 
değ i ş ik kültür, yeti şme tarzlar ı , duygu farkl ı l ığı  ve beklentileri gibi ki ş ilik 
farkl ı l ı kları nda aramak gerekir. 

• Personel ile kurulan örgütsel ba ğ  ile gösterilen performans aras ı nda 
ilişki olduğu söylenebilir. Bu konuda örgütsel iklimin önemi göz ard ı  
edilmemelidir. 

• Personelin tak ı m çal ış mas ı na katı l ı m ı  ile performanslar ı  aras ı nda 
genellikle doğ rusal ili şkinin varl ığı ndan sözedilebilir. Personel tak ı m 
çal ış mas ına kat ı ld ığı  zaman hem görü ş lerine, dolay ı s ıyla kendisine değer 
verildiğ ini algı lamakta, hem de sinerjistik etki yaparak verimlilikte art ış  
sağ lad ığı ndan performanslar ında artış  eğ ilimi yaş andığı  söylenebilir. 

• Nitelikli personelin i ş letmeye al ı nmas ı  ile yap ı lmas ı  gereken i ş ler 
elbette bitmemektedir. Burada önemli olan nitelikli personelin i ş letmede etkin 
ve verimli çal ış malar ı nı n sürekli k ı l ı nmas ı d ı r. Bunu sağ lamak için de nitelikli 
işgücünün kurum kültürünü benimsemelerinin sa ğ lanmas ı  önemli konular 
aras ı nda belirtilmelidir. 

• Yap ı lan araş tırmalarda kurum ve i şe bağ lı lık ile devams ı zl ık aras ında 
ters orant ı l ı  bir ilişkinin varl ığı ndan sözedilebilir. Yani i ş e bağ l ı l ı k oran ı  
artt ı kça devams ı zl ı k oranlar ı  dü ş me eğ ilimi göstermi ş tir (Chebha, 1980: 467). 

• Yap ı lan bir araş tı rmada, genel olarak personel devir h ı z ı nı n baş l ı ca 
nedenlerinden; kurumun sundu ğu ücretler, kariyer geli ş imi ve çal ış ma 
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koşulları  olduğu belirlenmi ş tir (Arthur, 2000: 98-99). 
Verimliliğ in artt ı rı lmas ı  aş ağı da s ı ralanan hususlara dikkat edilmesi ile 

yakı ndan ilintilidir. 
• Örgüt ile personel aras ı nda kurulan ili şkiler, i ş letmenin en önemli 

unsuru olan be şeri unsurun ortak de ğer ve kültürü belirledi ğ i gibi, personelin 
ait olma duygusunu perçinle ş tirir. 

• Günümüz çal ış anları  öncekilere oranla tak ı m çal ış malar ına 
daha çok önem vererek dayan ış ma ikliminin iyileş tirilmesi zorunluluğunu 
hissetmektedir. 

• Yaş ad ığı m ı z bilgi çağı  bilgiyi yöneten i şgücüne sahip olduğu oranda 
rekabet avantaj ı  yakalayacakt ı r. 

• İş letmelerde ya ş anan i şgücü devir oran ının yüksekliğ i çal ış an 
performans ı na olumsuz yönde etkiye sahiptir. 

• İş letmelerde gerçekle ş en devams ı zl ı k oran ı  ve i ş  kazalar ı  say ı s ı  sektör 
ortalamas ı n ı n üstünde ise, insan kaynaklar ı  uygulamas ı nı  gözden geçirme 
zaman ı  gelmiş  demektir. 

• İ nsan kaynaklar ı  uygulamas ı nı n örgütsel çat ış ma düzeyine etkisi 
vard ı r. Yönetim çat ış ma düzeyini örgütün lehine olacak optimal düzeyde 
tutacak ş ekilde ayarlamal ıd ı r. 

Örgütler insan kaynağı nı  etkin bir şekilde istihdam etmek istiyorsa 
çal ış anlarla ilgili optimum düzey ve s ı kl ı kta performans de ğerlendirme 
çal ış maları  yap ı larak ki ş isel ve örgütsel verimlilik artt ı r ı lmal ı d ı r. 
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KAMU VE ÖZEL SEKTÖR MATBAA 
İ SLETMELER İ NDE ÖRGÜTSEL BAĞ LILIK 

DÜZEYLER İ N İ N KARSILASTIRMASI 

Dr.Sezai TÜRK* Dr.Muharrem TUNA** 

Özet: Bu çakma; kamu ve özel sektör matbaa i ş letmelerinde çalış anlann bağ lılık düzeylerini 
araştırmak ve karşılaştırmak amacıyla hazırlanmış tır.Bu araş tırmada veri olarak, kamu 
ve özel sektörde matbaa alanında çalış an işgörenlerin algıları  kullanılmış tır. İş görenlerin 
örgütsel bağ lılık düzeylerine ili şkin verilerin toplanmasında, anket tekniğ i kullanılmış tır. 
Çalışmada elde edilen veriler, SPSS.11 istatistik paket program ı  ile analiz edilmiş tir. 
Demografık sorulann cevapları  frekans dağı lım tabloları  yardımıyla değerlenclirilmiş tir. 
Iş letmelerin örgütsel bağ lılık cleğişkeni açısından karşı laştırılmasında ise, tek yönlü 
ANOVA'dan yararlan ılmış tır. Yap ılan araş tırmada, kamu sektöründe faaliyet gösteren 
matbaaiş letmeleri işgören örgütsel bağhlığmın, özel sektörde faaliyet gösteren matbaa 
iş letmeleri işgören örgütsel bağ lılığ  ından daha yüksek olduğu ortaya çıkmış tır. 
Anahtar Kelimeler: Matbaa, örgüt, örgütsel bağ lılık, yönetim, i ş letme 

Comparison Of The Organizational Commitment 
Levels Of The Employees Of Printing Houses In 
Governmental Institutions And Private Sector 

Abstract: This study aims to investigate and ~pare the devotion levels of the employees of 
printing houses working for governmental institutes and private sector. The perceptions of 
the recruits working for the private and governmental printing sectars are used as the clate 
throughaut this study. The process of collecting data from the recruits on their devotional 
level has been carried out through que,stiarmaire technigue. The data obtained in the study 
has been analyzed by the statistic program SPSS.11. Answers of the clernographic questions 
have been evaluated by the help of frequency distribution charts. In the comparison of the 
variatians in terms of organizational devotion of the institutions, unidirectional ANOVA is 
utilized. In the research, the organizational devotion of the recruits workingfar governmental 
institutes are higher than those who work for private sector. 
Key Words : Printing house, organization, organizational loyalty, management, 
business 

Gİ RİŞ  
Günümüzde, örgütlerin ba ş ar ıya ula ş mas ı nda, çal ış anlar ı n örgüte 

bağ l ı l ığı n ı n sağ lanmas ı  önemli bir ihtiyaç haline gelmi ş tir. Geçmi ş te 
korkutma, cezaland ı rma veya salt maddi ödüllendirme yöntemlerini 
kullanarak motivasyon sağ lama görü ş leri, çe ş itli ara ş t ı rmalarla elde edilen 
bulgularla değ i ş ikliğe uğ ram ış t ı r. Çal ış anlar ı n, kendilerini örgütün bir 
parças ı  olarak görmelerinin örgüte olan katk ı lar ı  yap ı lan çal ış malarla 
ortaya konmu ş tur. 

Örgütsel bağ l ı l ığı n, personelin ki ş isel amaçlar ı  ile örgüt amaçlar ı n ı  
özde ş le ş tirdikleri anda ortaya ç ı kt ığı  söylenebilir. Bu durumda, ki ş ilerin 
performans ı nda önemli art ış lar elde edilir ve örgütsel verimlilik artar. 

Bu çal ış maya, örgütsel ba ğ l ı l ı kla ilgili literatür incelemesi yap ı larak 
J-ı a ş lanm ı st ı r Daha sonra kamu ve özel sektör i ş letmelerinde çal ış an 
* Gazi Üniversitesi Teknik E ğ itim Fakültesi Oğretim Üyesi 
** Gazi Üniversitesi Ticaret ve Turizm E ğ itim Fakültesi Öğ retim Üyesi 
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i ş görenlerin örgütsel ba ğ l ı l ı k düzeylerini kar şı la ş t ı rmak amac ı yla yap ı lan 
ara ş t ı rmaya yer verilmi ş tir. 

ÖRGÜT VE ÖRGÜTSEL BAĞ LILIK 
insanlartekba ş lar ı naüstesindengelemedi ğ ii ş lerlekarşı la ş t ı klar ı nda 

örgütlenme ihtiyac ı  duyarlar. Günümüzde, insano ğ lunun en basit i ş lerden, 
en karma şığı  olan uzay ı n fethine kadar olan bütün bu ba ş ar ı lar ı , ancak çok 
çe ş itli kaynaklar ı  ve olanaklar ı  sistemli ş ekilde bir araya getiren örgütler 
sayesinde mümkün olabilmektedir ( Ş im ş ek, 2005, 31). 

Belirlenen amaçlar ı  ba ş armak için iki ya da daha fazla ki ş inin 
e şgüdümlenmi ş  biçimde çal ış t ı klar ı  yap ı lar olan örgütlerin geçmi ş i oldukça 
eskilere dayan ı r (Can, 2002, 110). Insanlar, tarihin ilk dönemlerinden beri, 
i ş lerini dayan ış ma halinde görmeye al ış m ış  ve bu amaçla çe ş itli askeri 
birlikler, ticarethaneler, vak ı flar ve dernekler kurmu ş lard ı r. Kurulan bu 
örgütsel olu ş umlar, önceden belirlenen amaçlar ı n gerçekle ş tirilebilmesi 
için çe ş itli faaliyetlerde bulunmu ş lard ı r (Tortop ve di ğ erleri, 2005, 61-62). 
Geçmi ş ten günümüze ak ı lda kalan büyük ba ş ar ı lar, örgütlerini ba ş ar ı l ı  bir 
biçimde yöneten idareciler sayesinde gerçekle ş mi ş tir. 

Orgüt yöneticileri, üretim faktörlerinin en önemlilerinden olan insan 
kaynaklar ı n ı  etkin kullanmak zorundad ı r. Frederic W. Taylor'un verimlili ğ i 
artt ı rmay ı  esas alan parçaba şı  üretim fikrinden bu yana, birçok yazar 
tarafı ndan bu konuda farkl ı  fikirler ortaya at ı lm ış t ı r. Yap ı lan çal ış malarla, 
i ş gücü verimlili ğ inin yükseltilmesi, bu sayede hem maliyetlerin dü ş ürülmesi, 
hem de üretim kalitesinin artt ı r ı lmas ı  amaçlanm ış t ı r. 

Insan kaynaklar ı n ı n etkinliğ i; motivasyon araçlar ı , örgütsel bağ l ı l ı k, 
i ş  analizleri, uygun bir örgütsel yap ı  veya fiziksel ortam gibi yöntemler 
kullan ı larak artt ı rı labilir. Bu yöntemlerin en önemlilerinden olan örgütsel 
bağ l ı l ı k, ilk kez Whyte (1956)' ı n, örgüte bağ l ı  olan kimseyi tan ı mlamas ı yla 
litertüre.. kazand ı r ı lm ış t ı r. 

Orgütsel ba ğ l ı l ı k kavram ı , i ş görenin görev yapt ığı  örgütün amaç ve 
değ erlerini kendi amaç ve de ğerleri olarak kabul etmesi ve bunlara ula ş ma 
yolunda çaba göstermesi olarak tan ı mlanabilir. Bu kavram ı n ı n içeriğ inde 
üç temel boyut bulunmaktad ı r (Güler,1990,23). Bunlar; örgütün amaçlar ı n ı  
ve değerlerini kuvvetle kabul edip inanma, örgüt ad ı na büyük bir çaba 
gösterme ve örgüte üyeli ğ in büyük bir arzu ile devam etmesidir. 

Bir örgütü güçlü yapan, o örgütün kültürüne inanm ış  ve bağ lanm ış  
ki ş ilerin örgütle özde ş le ş me dereceleridir. Çal ış anlar tatmin olduklar ı nda, 
örgüte bağ l ı l ı klar ı  artacak, kendilerini örgütünbirparças ı  olarakgörüp motive 
olacaklard ı r. Bu durum, bir döngü içerisinde çalış anlar ı n performans ı na ve 
verimliliklerine önemli katk ı lar sağ layacakt ı r. (Ozdevecio ğ lu,1995,122). 

Orgütsel bağ l ı l ı k, bireyin örgütle ilk tan ış mas ı nda ş ekillenir ve ona 
göre devam eder. Bireyler ilkgünlerinde örgüte yüksek düzeyde ba ğ lan ı rlarsa 
örgütte kal ı rlar. Eğ er, i ş görenler giri ş te yüksek düzeyde örgütsel ba ğ l ı l ığ a 
sahip olursa, genellikle örgüte daha fazla katk ı da bulunmaya ve sorumluluk 
almaya karar verme e ğ iliminde olurlar. Daha sonra, bu erken ba ğ l ı l ı k 
süreci, kendini yenileme döngüsüne b ı rak ı r. Böylece, örgütsel ba ğ l ı l ı k diğ er 
faktörlere göre ş ekillenme eğ ilimi gösterir (Ayd ı nl ı , 2005,68). 

Orgütsel bağ l ı l ığı n olu ş mas ı nda, ki ş isel ve örgütsel birçok faktör 
etkilidir. I ş görenlerin örgüte ba ğ l ı l ığı n ı  etkileyen bu faktörler ş unlard ı r 
(Balay, 2000): 

• Demografik faktörler (Cinsiyet, e ğ itim, ya ş , medeni durum, 
deneyim gibi), 

•Orgütsel adalet, güven, i ş  tatmini, 
•Rol belirliliğ i, rol çat ış mas ı , 
•Yap ı lan i ş in önemi, al ı nan destek, 
•Kararlara kat ı lma derecesi, 
• I ş  güvenliğ i, 
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•Ücret ve ücret d ışı nda sağ lanan imkanlar, 
•Çaresizlik, i ş  saatleri, ödüller, rutinlik, 
•Kariyer imkanlar ı , 
• Liderin yakla şı m ı , 
•Alternatif i ş  imkanlar ı . 

Çal ış anlar, belirli bir i ş  yapmay ı  ve sadakat göstermeyi garanti 
ederek örgüte dahil olurlar. Bunun kar şı l ığı nda ise, sistemden, ekonomik 
beklentilerin ve ödüllerin yan ı  s ı ra, güvenlik, insanca davran ış , doyurucu 
ve medeni ili ş kiler, sayg ı nl ı k, statü kazanma, haklar ı n ı n verilmesi ve 
beklentilerinin yerine gelmesi yönünde manevi destek beklerler. E ğer, 
örgüt sadece ekonomik beklentileri hesaba katar, psikolojik unsurlara önem 
vermezse, çal ış anlar, i şyerine olan ba ğ l ı l ı klar ı n ı  ve ilgilerini yitirmeye 
ba ş larlar (Oktay, 1996, 279). 

Lİ TERATÜR İ NCELEMES İ  
Örgütsel davran ış  alan ı nda çal ış an bilim adamlar ı n ı n ve sosyal 

psikologlar ı n konuya değ i ş ik aç ı dan yakla ş m ış  olmalar ı  nedeniyle, örgütsel 
bağ l ı l ı k, tutumsal ve davran ış sal olmak üzere iki farkl ı  ş ekilde ele al ı nm ış t ı r. 
Örgütsel davran ış  alan ı nda çal ış an bilim adamlar ı  tutumsal bağ l ı l ı k üzerinde 
dururlarken, sosyal, psikologlar daha çok davran ış sal bağ l ı l ı k üzerinde 
yoğunlaş m ış lard ı r (örs ve di ğerleri, 2003, 218). 

Davran ış sal bağ l ı l ı k, sosyo-psikolojik bir yakla şı ma dayan ı r. Bu 
yakla şı ma göre, örgütsel ba ğ l ı l ı k, ki ş ilerin geçmi ş  tecrübelerine ve örgüte 
uyum sağ lamalar ı na bağ l ı d ı r. Ayr ı ca ki ş iler örgütün kendisine de ğ il, yap ı lan 
bir veya birden fazla faaliyete ba ğ l ı l ı k duyarlar. 

Tutumsal bağ l ı l ı k ise, ki ş ilerin çal ış ma ortamlar ı n ı  değerlendirmesi 
sonucu ortaya ç ı kan duygusal bir tepkidir (Clifford, 1989, 144). Bu yakla şı m 
i şgörenlerin, üyesi olduklar ı  örgüt ile kurduklar ı  ili ş kileri temel al ı r. 
Tutumsal bağ l ı l ı k birçok yazara göre üç unsuru içerir. Bunlar; örgütsel 
amaçlar ı  benimseme, örgüte sadakat duyma ve örgütsel faaliyetlere yüksek 
düzeyde i ş tirak etmektir. 

Her iki yakla şı m da, temel ald ı klar ı  dü ş üncelerden hareketle, 
bağ l ı l ığı n oluşabilmesi için örgütle ki ş inin özde ş leş mesi gerektiğ ini 
savunur. Bu yakla şı mlara göre, örgütsel ba ğ l ı l ı k sağ land ığı nda verimlilik 
artar, personel devir oran ı  ve devams ı zl ı k azal ı r. 

Ilgili literatür incelendi ğ inde, örgütlerde ba ş ar ı n ı n en önemli 
araçlar ı ndan birisi olan örgütsel ba ğ l ı l ı k konusunda birçok ara ş t ı rma 
olduğu görülmektedir. 

Orgütsel bağ l ı l ı k oluş turma konusundaki ilk fikirler; Becker (1960), 
Kiesler (1971), Hrebiniak ve Alutto (1972), Porter ve di ğ erleri (1974), Salancik 
(1977), Staw (1978) gibi yazarlar taraf ı ndan ortaya at ı lmış t ı r. 

Sonraki y ı llarda yap ı lan ara ş t ı rmalarda, örgütsel bağ l ı l ı k; yönetim 
(Reichheld, 1996; Dooley ve Fryxell, 1999), psikoloji (Chen, 2002; Olson-
Buchanan ve Boswell, 2002) ve i ş letme etiğ i (Mele, 2001; Schrag, 2001) bilim 
dallar ı  aç ı lar ı ndan incelenmi ş tir. 

Orgütsel bağ l ı l ık konusunda çal ış malar ı  olan Haris (2003,10)'e 
göre i şgören bağ l ı l ığı n ı  güçlendirmek için; ış görenin kalbinin kazan ı lmas ı , 
ileti ş imin kopar ı lmamas ı , i ş görenle ortak çal ış ma yap ı lmas ı , sürekli geli ş im 
imkan ı  sağ lanmas ı  ve hareket serbestisi tan ı nmas ı  gibi konulara önem 
verilmelidir. 

I şgören bağ l ı l ığı , çal ış anlar ı n hareketlerini yönlendirmeyi içeren bir 
kavram olduğu için, çal ış anlar ı n davran ış lar ı  ile ilgilidir (Duboff ve Heaton, 
1999). Birçok .ş irket, çal ış anlar ı n ı n örgütsel bağ l ı lığı  ile ilgilenmektedir. 
Bunun nedeh ı , çal ış anlardan, i ş lerine kar şı  sad ı k ve görevlerini yerine 
getirirken yüksek derecede güvenilir ki ş iler olmalar ı n ı n beklenmesidir 
(Bailyn,1993,23). 

Fullagar ve Barling (1991,129)'in bu konuda bir üniversitede 
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yapt ı klar ı  ara ş t ı rmada ilgi çekici sonuçlara ula şı lm ış t ı r. Ara ş t ı rmada, 
sendikal' çal ış anlar ı n; çal ış tı klar ı  örgüte ve sendikalar ı na olan bağ l ı l ı klar ı  
aras ı ndaki iliş ki ara ş t ı rı lm ış t ı r. Bu çal ış mada, i şgörenin sendikaya olan 
yüksek bağ l ı lğı n ın, i ş e ve örgütsel tutumlar ı na olumsuz etkisi olmad ığı  
sonucuna var ı lm ış t ı r. Ayr ı ca, üniversitede yönetim kademesinde çal ış anlar 
ile akademik kadroda görev yapanlar ı n, sendika ba ğ l ı l ı klar ı  aras ı nda 
farkl ı l ı k olduğu belirlenmi ş tir. 

Stroh ve Reilly (1997), zaman ile örgütsel ba ğ l ı l ı k aras ı nda bir ili ş ki 
olup olmad ığı n ı  ara ş t ı rm ış t ı r. Ara ş t ı rma sonucunda, çal ışı lan sürenin 
artmas ı n ı n, iş letme yöneticilerinin örgütselba ğ l ı l ığı nda dü şüş e neden olduğu 
görülmü ş tür. 1989 ve 1991 y ı llar ı nda ayn ı  ara ş t ı rma iki kez tekrarlanm ış  ve 
örgütsel.bağ l ı l ı k ortalamalar ı  15,93'ten; 15,35'e gerilemi ş tir. 

özdipçiner ve Kal ı nkara (2005), konaklama i ş letmelerinde çal ış an 
bireylerin, örgüte yönelik dü ş ünce ve bağ l ı l ı klar ı n ı  ara ş t ı rm ış t ı r. Ara ş t ı rma 
sonuçlar ı na göre, örgüt hakk ı nda olumlu dü ş ünceye sahip i şgörenlerde, 
örgütsel bağ l ı l ı k düzeyinin yüksek oldu ğu görülmü ş tür. 

Topaloğ lu ve Sökmen (2001)'in, örgütsel ba ğ l ı l ı k ve performans 
aras ı ndaki ili ş ki üzerine yapt ığı  ara ş tı rmada; i ş gören performans ı  ve 
örgütsel bağ l ı l ı k aras ı nda hesaplanan korelasyon katsay ı s ı na göre, iki 
değ i ş ken aras ı nda doğ rusal bir ili ş ki olduğu sonucuna ula şı lm ış tı r. 
Çekmecelioğ lu (2006) ise, örgütsel ba ğ l ı l ığı n yarat ı c ı l ığ a etkisini ara ş t ı rm ış  
ve bu iki değ iş ken aras ı nda ili şki olduğu sonucuna varm ış t ı r. 

Buka (2005), kamu ve özel sektörde çal ış an öğ retmenlerin 
örgütsel bağ l ı l ı k düzeylerini kar şı laş t ı rmış t ı r. Kamu sektöründe çal ış an 
öğ retmenlerde örgütsel ba ğ l ı l ığı n daha yüksek ç ı kmas ı  beklenirken, aksi 
bir sonuç ortaya ç ı km ış ; özel okullarda ö ğ retmenlik yapanlar ı n örgütsel 
bağ l ı l ığı n ı n daha yüksek olduğu görülmü ş tür. 

ARAŞ Tİ RMAN İ N H İ POTEZLERİ  
Ara ş tı rman ı n özel amac ı , Türkiye'de özel ve kamu sektöründe 

matbaa alan ı nda faaliyet gösteren i ş letme personelinin örgütsel bağ l ı l ığı n ı n 
ara ş t ı r ı lmas ı d ı r. 

Ara ş tı rman ı n genel amac ı  ise, söz konusu örneklemi olu ş turan 
birimlere uygulanan anket yoluyla elde edilen verilere dayanarak, 
değ i ş kenler aras ı nda ili ş ki aramak ve kurmak, bu ili ş kiden yola ç ı karak 
elde edilen sonuçlar ı  evrene genellemektir. 

Bu noktadan hareketle; ara ş t ı rman ı n hipotezi a ş ağı da gibi 
belirlenmi ş tir. 

H,: Kamu ve özel sektörde faaliyet gösteren i ş letmeler aras ı nda, 
örgütsel bağ l ı l ı k aç ı s ı ndan anlaml ı  bir farkl ı l ı k yoktur. 

Hi ; Kamu ve özel sektörde faaliyet gösteren i ş letmeler aras ı nda, 
örgütsel bağ l ı l ı k aç ı s ı ndan anlaml ı  bir farkl ı l ı k vard ı r. 

YÖNTEM 
Ara ş tı rma Türkiye'de yer alan matbaa i ş letmelerini kapsamaktad ı r. 

Bu sektör 2003 y ı l ı  istatistiklerine göre toplam 5739 i ş letmeden olu ş maktad ı r. 
Sözkonusu i ş letmelerde çal ış an say ı s ı  toplam 24.970 ki ş i (Erdoğ anaras, 
2004, 33) olup, bu değer ara ş tı rman ı n evrenini olu ş turmaktad ı r. Çal ış ma 
kapsam ı nda tabakal ı  örneklem metoduna göre iki adet kamu ve iki adet 
özel sektör matbaa i ş letmesi seçilmi ş  ve bu i ş letmelerin i şgörenlerine anket 
uygulanarak kar şı la ş tı rma yap ı lmas ı  yoluna gidilmi ş tir. Ankara ilinde 
özel ve kamu sektöründe matbaa alan ı nda faaliyet gösteren i ş letmelerin 
işgörenlerinden ankete cevap veren 218 ki ş i örneklemi olu ş turmaktad ı r. 
Orneklem çap ı n ı n belirlenmesinde Ryan (1995)' ı n formülü kullan ı lmış tı r. 
Ryan' ı n geli ş tirdiğ i model aş ağı daki gibidir; 

NPq 
n = 

z 2  
(N —1)B 2  + ii)  
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Bu, formülde; 
n:Ornek çap ı n ı , 
N:Evrenin çap ı n ı , 
P:Topluluk oran ı m veya tahminini, 
q:1-P'yi, 
B:Katlan ı labilir hata oran ı n ı  ve 
Z:Istenilen güven aral ığı m ifade etmektedir. 

Bu formülde B de ğ eri %7 ve z değ eri 1,96 kabul edildi ğ inde yap ı lan 
hesaplamaya göre, örneklem çap ı n ı n enaz 195 olmas ı  gerekir. Ara ş t ı rmada 
anket say ı s ı  218 olup evreni temsil edecek büyüklüktedir. Bu i şgörenlerden 
76's ı  özel, 142'si ise, kamu sektörü i ş letmelerinde görev yapmaktad ı r. 

Çal ış mada elde edilen veriler, sosyal bilimler için geli ş tirilmi ş  
olan SPSS.11 istatistik paket program ı  ile analiz edilmi ş tir. Bu a ş amada, 
demografik sorular ı n analizinde frekans, örgütsel ba ğ l ı l ı k sorular ı n ı n 
analizinde ise, tek yönlü ANOVA (varyans analizi testi) yönteminden 
yararlan ı lm ış t ı r. 

Bu ara ş t ı rmada veri olarak, kamu ve özel sektörde matbaa alan ı nda 
çal ış an i şgörenlerin alg ı lar ı  kullan ı lmaktad ı r. Bu alg ı lar, say ı sal olarak 
ifade edilmi ş  olup, sürekli değ i ş ken cinsinden verilerdir. 

I ş görenlerin örgütsel ba ğ l ı l ı k düzeylerine ili ş kin verilerin 
toplanmas ı nda anket tekni ğ i kullan ı lm ış t ı r. Bu anketin ilk bölümünde 
demografik bilgileri içeren sorular yer almaktad ı r. Anketin ikinci bölümünde 
ise, örgütsel ba ğ l ı l ığı  ölçmek amac ı yla Mowday, Porter ve Dubin (1974) 
tarafı ndan geli ş tirilen anket kullan ı lm ış tı r. Bu anket içerisinde örgütsel 
bağ l ı l ı k ile ilgili sorular a ş ağı da belirtilmi ş tir: 
•Kurumun ba ş ar ı l ı  olmas ı na katk ı da bulunmak için normal beklentinin 
ötesinde 
daha büyük bir çaba göstermeye istekliyim. 
•Arkada ş lar ı ma çal ış t ığı m kurumun çal ış mak için ideal bir yer olduğunu 
söylerim. 
•Bu kuruma çok az güven duyar ı m 
•Kurumda kalmam ı  sağ layacak her türlü i ş i rahatl ı kla kabul ederim. 
•Benim ve kurumumun değer yarg ı lar ı n ı n birbirine oldukça benzer 
olduğunu 
dü ş ünüyorum. 
•Bu kurumun bir üyesi olduğumu çevremdekilere söylemekten gurur 
duyar ı m. 
• I_Tzman olduğum alan ı mla ilgili ba ş ka bir kurumda rahatl ı kla çal ışı r ı m. 
• I ş  performans ı m ı  en yükse ğ e ç ı karmamda kurumun özel bir yeri vard ı r. 
•Bu kurumdan ayr ı lmak için ş u anki i ş  koş ullar ında çok küçük bir 
değ i ş iklik 
yap ı lmas ı  yeterlidir. 
•Geçmi ş te karşı ma ç ı kan seçenekler aras ı nda çal ış tığı m kurumu seçmi ş  
olmamdan dolay ı  mutluyum. 
•Sürekli bu kuruma bağ l ı  kalmaktan kazan ı lacak çok fazla bir ş ey yok. 
•Kurumun i ş görenlere yönelik personel politikalar ı n ı  benimsemiyorum. 
•Bence çal ış tığı m kurum tüm seçenekler aras ı nda en iyisidir. 
•Kurumun gelece ğ i konusuna özel bir önem veriyorum, 
•Çal ış mak için bu kurumu seçmem yapt ığı m en büyük hatayd ı . 

Anket Likert Tekni ğ ine uygun olarak, yukar ı da yer alan sorulara 
1 ila 5 aras ı nda puan verilecek ş ekilde düzenlenmi ş tir. Örgütsel bağ l ı l ı k 
maddelerinin 9'u olumlu, 6's ı  ise olumsuz yönde ifadeler içermektedir. 
Olumsuz ifadeler puanlama aç ı s ı ndan yeniden düzenlenmi ş tir. 

Madde say ı s ı  15, seçenek say ı s ı  da be ş  olduğundan, ölçekten al ı nacak 
en yüksek puan 75, en dü ş ük puan ise 15'tir. Bu durumda, puan geni ş liğ i 
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60'd ı r. Puanlar ı n düş mesi, örgütsel ba ğ l ı l ığı n sağ lanmad ığı n ı ; yükselmesi 
ise örgütte bağ l ı l ı k sağ land ığı n ı  göstermektedir. 15-35 puan aras ı  örgütsel 
bağ l ı l ı k için dü ş ük, 35-55 puan aras ı  normal, 55-75 aras ı  da yüksek düzeyde 
örgütsel bağ l ı l ı k sağ land ığı n ı  gösterir. 

örgütsel bağ l ı l ı k ölçeğ inin güvenilirlik analizi Cronbach Alpha 
testiyle yap ı lm ış tı r. Yap ı lan ilk denemede güvenilirlik katsay ı s ı  0,6742 
olarak bulunmu ş tur. Testin üç kez tekrar ı  yöntemiyle yap ı lan çal ış man ı n 
sonucunda güvenilirlik katsay ı lar ı  s ı ras ıyla 0,6923; 0,6634 ve 0,6525 olarak 
bulunmu ş tur 

BULGULAR 
Ara ş t ı rman ı n ilk k ı sm ı nda, demografik bilgilere ili ş kin analizler 

yap ı lm ış t ı r. Bu bulgular, evrene dahil bireylerin sosyal ve ekonomik 
niteliklerini ortaya koymak için kullan ı lm ış t ı r. 
Tablo 1. Araş t ı rmaya Kat ı lan İş görenlerin Görevli Olduklar ı  Birimlere Göre 
Dağı l ım ı  
Iş letme Türü Birim 	Frekans 	Yüzde 	Birikimli 

l e 	e tor 
iş letmesi 

Win*Knıorrm~~1:1~~EIP~~filo IIIIMMRE~I~Ilte~~«: WınTrffl7i= ~4~ ~EIP~IiTtlen 
ElfaMTWIIII~I~IIIIMITII1101=1 

amu e törü
iş letmesi 

WriaWlfflra~~P~~1!Ze~ ~0.1,% INIM:~1~1~•~111~»~~18, ITTAMMAŞT77~~~~7~11111111WIDIS 
f ılIMIIWEI~IiIIIIII~ 

Tablo l'de, ankete kat ı lanlar ı n görevli olduklar ı  birimlere göre 
dağı l ı mlar ı  görülmektedir. Ozel sektör matbaa i ş letmelerinde bask ı ya 
haz ı rl ı k birimindeki i şgörenlerin yüzdesi %34,2 iken, kamu sektörü matbaa 
i ş letmelerinde bask ı  öncesi (haz ı rl ık) birimindeki i şgörenler, toplam 
i şgörenlerin %29,6's ı n ı  olu ş turmaktad ı r. 

Ozel sektör matbaa i ş letmelerinde bask ı  birimindeki i şgörenlerin 
yüzdesi 31,6 iken, kamu sektörü matbaa i ş letmeleri bask ı  birimindeki 
i şgörenler, toplam i şgörenlerin %46,5'ini olu ş turmaktad ı r. 

Ozel sektör matbaa i ş letmelerinde bask ı  sonras ı  birimindeki 
i şgörenlerin yüzdesi 34,2 iken, kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde 
bask ı  sonras ı  birimindeki i şgörenler, toplam i şgörenlerin %23,9'unu 
olu ş turmaktad ı r. 

Yukar ıdaki veriler ışığı nda, özel sektör matbaa i ş letmelerinde, 
birimler aras ı nda orant ı l ı  bir dağı l ı m olduğu görülmektedir. Kamu sektörü 
matbaa i ş letmelerinde ise, bu durum gözlemlenmemektedir. Ozel sektör 
matbaa i ş letmelerinde bask ı  a ş amas ı ndaki i ş görenlerin oran ıyla, kamu 
sektörü i ş letmelerininbask ı  a ş amas ı ndaki işgörenlerin oran ı  incelendiğ inde, 
iki grup i ş letme aras ında ciddi bir fark oldu ğu ortaya ç ı kmaktad ı r. Bu 
farkl ı l ı k, kamu sektörü matbaa i ş letmelerinin makine park ı yla ilgilidir. 
Bu i ş letmelerde bask ı  makinelerinin fazlal ığı , i şgörenlerin de bu birimde 
toplanmas ı na neden olmu ş tur. 
Tablo 2. Ara ş t ı rmaya Kat ı lan I ş görenlerin Meslek ı  K ı demler ı ne Göre Da ğı l ı m ı  
Iş letme Türü Kıdem 	Frekans 	Yüzde 	Birikimli 

, 
IMMI(~~~4~111W1.11~~-1:11! Ize 	e tör ş  etmem 
W151/1~~1~:~1~~MINPX* 
Inlitoll~~11~~~11~111O 
MIRTIMM~ii:~1~.1411~311b 
IMITZ~M111~~111111111~0I110 
fl/STMr~~ft•~MIDIdOM 

Kamu e törü Iş  etmesi 111~M~IMIFP~i1.11~~-81, 
WİT/7~~1~01111111~11~~1611: 
Milfkr~11~9~~16~~8JC 
WiRDWI~I~C~I~MWIIMIN 
taffir"~lif:~1~11~1W ılı  
IIIIIMIRM~I~E~IIMODIUM 
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Ara ş t ı rmada, özel sektör matbaa i ş letmelerinde, i şgörenlerin hizmet 
süreleri dikkate al ı nd ığı nda % 42,l'inin 15 y ı l ve üzeri, %18,4'ünün 10 y ı l ve 
üzeri hizmet sürelerinin oldu ğu, toplam i şgörenler içinde 10 y ı ldan fazla bu 
i ş letmede çal ış an i şgörenlerin oran ı n ı n ise % 60,5 olduğu ortaya ç ı km ış t ı r 
(Tablo 2). Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde ise, i ş görenlerin 12,7'si 21 
yı l ve yukar ı s ı , % 23,9'u 15 y ı l yukar ı s ı  ve %29,6's ı  10 y ı l ve yukar ı s ı  hizmet 
süresine sahiptir. Toplam i ş görenler içinde 10 y ı ldan fazla kamu sektörü 
matbaa i ş letmelerinde çal ış an i şgörenlerin oran ı n ı n ise, % 66,2 olduğu 
ortaya ç ı km ış t ı r. Bu sonuçlar bize her iki matbaada da kurumsal kültürün 
olu ş mas ına yeterli zaman ı n geçtiğ ini göstermektedir. 

Özel sektör matbaa i ş letmeleri i ş görenlerinin, yakla şı k 1/3 'ünü 
genç i şgörenler olu ş tururken, kamu sektörü matbaa i ş letmelerinin ise 
genç i ş görenleri ise 1/6 gibi küçük bir oranda kalmaktad ı r. Ayr ı ca, kamu 
sektörü matbaa i ş letmelerinin daha deneyimli i şgörenlere sahip oldu ğu 
görülmektedir. 

Tablo 3. Ara ş t ı rmaya Kat ı lan İş görenlerin E ğ itim Durumlar ı na Göre Da ğı l ım ı  
İş letme Türü 	 Eğ itim 	Frekans Yüzde 	Birikimli 

. 	• • lıewrI:mı rdw-~~-rız ••=1471M~~11~~11-8~1~P WOMML~~1~1~~11~~tRiP NıİMMIll~11•~1~~.~~EW •811~~~.111~FMCWISKI 11111171~~11111~1~111~1~ WIMM111~11111~~111~1~ 11,=1411~/~~031111~1K Kefffaing~11~D~~411~~ ElıV=3~1~~D~IIMSW~~«. 1111~~111~~1111:1~~1•DIR MISTMIWEPAMDIIIRM 

ze e tör Iş  etmesi 

amu e törü Iş  etmesi 

Tablo 3'te ara ş t ı rmaya kat ı lanlar ı n eğ itim durumlar ı  görülmektedir. 
Buna göre, özel sektör matbaa i ş letmelerinde %31,6 ile ortaokul mezunu 
olanlar ön plana ç ı karken, % 10,5 ile ilkokul mezunlar ı  en alt grubu 
olu ş turmaktad ı r. Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde ise, % 28,2 ile 
meslek lisesi ve ortaokul mezunlar ı  ön plana ç ı karken, %8,5 ile üniversite 
mezunlar ı  en alt grubu olu ş turmaktad ı r. Mülkiyeti özel sektöre ait olan 
matbaa i ş letmelerinde toplam i ş görenlerin %15,8'ini üniversite mezunlar ı  
olu ş tururken, mülkiyeti kamuya ait olan matbaa i ş letmelerinde bu oran 
% 8,5'e kadar dü ş mü ş tür. Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde toplam 
i ş görenlerin 1/12'sini üniversite mezunlar ı  olu ş tururken, bu durum özel 
sektör matbaa i ş letmelerinde 1/6' d ı r. Eğ itim düzeyi yüksek olan i ş görenlerin 
standartlar ı n ı n daha yüksek olmas ı , motivasyonu ve i ş  tatmininin dü ş ük 
ç ı kmas ı na sebep olabilir. 

Tablo 4. Ara ş t ı rmaya Kat ı lan İş görenlerin Ya ş lar ı na Göre Dağı l ımı  
İş letme Türü 	 Ya ş 	Frekans 	Yüzde 	Birikimli 

amu e törü ş  etmes ı  

wıwımınıle~j~~-ık~wıseme ~rOlkI~IMIMT:~1~/C.~~«: mrtemıle~4~~EIPMİDIWO illfili7~11~~111~01~ ii:15,4~~1,~~51MMEE MT.1~~P~11~-itX~~117  mı,~∎ 11~~10.*~~:1•110 WİS11~~11~11111~1~111~1 

özel Sektör I ş letmesi 

op a Trı   

Tablo 4'te ankete kat ı lanları n ya ş  durumlar ı na göre dağı l ı m ı  
görülmektedir. Buna göre, özel sektör matbaa i ş letmelerinde, i şgörenlerin 
% 47,4'ünü 26-35 ya ş  grubu olu ş tururken, 45 ya şı ndan büyük olan hiçbir 
i şgören yoktur. Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde ise, % 42,3 ile 36-45 
ya ş  grubu ön plana ç ı karken, %14,1 ile 18-25 ve 46-55 yaş  grubuna dahil 
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olanlar en alt tabakay ı  olu ş turmaktad ı r. Mülkiyeti özel sektöre ait olan 
matbaa i ş letmelerinde toplam i şgörenlerin % 65,8'ini 18-36 grubundaki genç 
i ş görenler olu ş tururken, mülkiyeti kamuya ait olan matbaa i ş letmelerinde 
bu oran % 43,7'ye kadar dü ş mü ş tür. Özel sektöre ait matbaa i ş letmelerinin 
i şgörenlerinde h ı zl ı  bir gençle ş me gözlemlenirken, devlete ait matbaada 
ise emekli olacaklar ı n say ı s ı  kadar genç i şgörene yer verilmi ş tir. 
Tablo 5. Araş tı rmaya Katı lan İş görenlerin Medeni Durumlar ı na Göre Da ğı lı mı  
Iş letme Türü Medeni 	Frekans 	Yüzde 

lexiı niii■~rı~lıews-v:ka ıew 

Birikiml ı  

wr. Ize 	e tor ş  etmesi eco.~11=11~11~.91/~~XIC 
111r~~~~~~111i11111(1 
Wari M UM~Ito111•11~1111=1111 

anı tı 	e türü ş  etmesi NOBIWINillI1~~111~1111~DIC NIMM~I~E~M~M~M~Me Mffiffir~~:~1~1~~111111/71 MilMfl • ıı 	 L 1  P~~11011~ 
Tablo 5'de görüldüğü g ıbi, özel sektör matbaa i ş letmelerinde % 55,3 
oran ı  ile evli olanlar ön plana ç ı karken, % 44,7 ile bekarlar alt grubu 
olu ş turmaktad ı r. Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde ise, % 70,4 oran ı  
ile evliler ön plana ç ı karken, %5,6 ile dullar s ı nı flamas ı na dahil olanlar 
en alt grubu olu ş turmaktad ı r. Özel sektöre ait matbaa i ş letmelerinde genç 
i şgörenin çokluğundan dolay ı  bekar say ı s ı n ı n fazlal ığı  gözlemlenmi ş tir. 
Tablo 6. Ara ş t ı rmaya Kat ı lan İş görenlerin Gelir Durumlar ı na Göre Da ğı l ı mı  
Iş letme Türü Ayl ık gelir 	Frekans 	Yüzde 	Birikimli 

■ # 	 , , 	, , 	, 
WİII017/277~1111~■ ~16~~1b ize 	e tor ş  etmesi Ir 01~1~11~1~111:16~~1 Wieff/M~1~4~~-1:11!~~10rf IrIMİUMI~~~11•11~~161N Wial~11Nlit:~11~~~11. IlfitiMIMff~~1116~1■11$MOBM 

amu e toru ş  etmesi ı roır1i11~~~~~~1P EIMİBM1~1~11111~11~~:14 
WIIHK11111~~~~DX:~~8P wıarımm~~-1:~~rıı:~~-tııııı  ıffiCTI MIWIZIMEEP~Iffalı~ 

Tablo 6'da görüldü ğü gibi, özel sektör matbaa i ş letmelerinde, % 
28,9 ile 501-600 YTL aras ı nda maa ş  alan i şgörenlerin olu ş turduğu grup ön 
plana ç ı karken, % 2,6 ile 400 YTL ve alt ı nda gelire sahip i şgörenler alt grubu 
oluş turmaktad ı r. Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde ise, i şgörenlerin % 
81,6's ı n ı n 601 YTL üzerinde ayl ı k gelire sahip olduğu ortaya ç ı kmaktad ı r. % 
4,2 ile 401-500 YTL aras ı nda ayl ı k gelire sahip i şgören s ı n ı flamas ı na dahil 
olanlar en alt grubu olu ş turmaktad ı r. Mülkiyet ı  devlete ait i ş letmelerde, 
i şgörenlerin % 80'den fazlas ı  600 YTL üzerinde ayl ı k maa ş  al ı rken, mülkiyeti 
özel sektöre ait olan matbaa i ş letmelerinde 500 YTL üzerinde ücret 
alan i şgörenlerin oran ı  % 50'dir. Bu durumda, devlete ait olan kurumun 
i şgörenlerine verdi ğ i ücret ile özel sektöre ait olan kurumun i ş görenlerine 
verdiğ i ücret aras ı nda büyük bir farkl ı l ı kvard ı r. Ücret farkl ı l ığı  hiç ş üphe yok 
ki tatmin üzerinde etkili olabilecek önemli ba ğı ms ı z değ i ş kenlerdendir. 
Tablo 7. Ara ş tı rmaya Kat ı lan İş görenlerin Örgütsel Ba ğ l ı l ık Düzeyler ı  
Iş letme Türü 	 Frekans Aritmerik 	En küçük 	En büyük 

lr ıı♦ı  
WY MU, MTM11~1111111•14~~11KM11111~11111~100 İ■I I Z*7 irMIT.R 	 P~~1:11'~~-11X1~•~EID 

Tablo 7'de görüldüğü gibi, hem özel, hem de kamuya ait matbaa 
i ş letmelerinin frekans da ğı l ı m tabloları na bak ı ld ığı nda, özel sektöre ait 
firmalardaki i ş görenlerin örgütsel bağ l ı l ı k puanlar ı n ı n 36 ile 71 aras ı nda 
değ i ş tiğ i ve ortalamas ı n ı n da 52 olduğu görülmektedir. Kamuya ait firmalarda 
ise, örgütsel bağ l ı l ı k puanlar ı nı n 29 ile 74 aras ı nda değ i ş en değ erler ald ığı  
ve ortalamas ı n ı n da 58,3 olduğu tespit edilmi ş tir. 
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Bu durumda kamuda çal ış an i şgörenlerin örgütsel ba ğhlığı n ı n 
55 ile 75 puan aras ı ndaki yüksek örgütsel ba ğ l ı l ığ a sahip gruba 
girdiğ i görülmektedir. Tabloda da görüldü ğü gibi özel sektör 
matbaa i ş letmelerinde örgütsel ba ğ l ı l ık ortalamas ı  52'dir. Bu sayı  
yukarı da belirtilen 35-55 puan aral ığı  içerisinde yer almaktad ı r. 

Tablo 8. Araş tırmaya Kat ı lan İş görenlerin Örgütsel Ba ğ l ı l ı k Değ işkeni İ çin 
Tanımlayı c ı  istatistikler Tablosu 
—Uletme Türü 

Say ı  Aritmetik Standart 
f 

Değ eri 
Anlaml ı lı k 

Özel sektör W "1,Wr 8:ft§-  9,190 0,003 

--ite'innuli ktörft 142 3,8939 0,U2504 

Araş tırmaya konu olan i ş letmeler, örgütsel ba ğ l ı l ık değ i ş keni 
bak ı m ı ndan incelendiğ inde; özel sektör matbaa i ş letmeleri i şgörenlerinin 
örgütsel ba ğ l ı l ı k puan ortalamas ı n ı n 3,51, kamu sektörü matbaa 
i ş letmeleri i şgörenlerinin örgütsel ba ğ l ı l ı k puan ortalamas ı n ı n 3,89 olduğu 
görülmektedir. Bu sonuçlara göre, kamu sektöründe faaliyet gösteren matbaa 
i şgörenlerinin örgütsel ba ğ l ı l ığı n ı n, özel sektörde faaliyet gösteren matbaa 
i ş görenlerinin örgütsel bağ l ı l ığı ndan daha yüksek oldu ğu söylenebilir. Ancak, 
bu farkl ı l ığı n istatistiksel olarak anlaml ı  olup olmadığı n ın araş tı r ı lmas ı  
gerekmektedir. Bunun için tek yönlü varyans analizi (One-way ANOVA) 
testinden yararlan ı lm ış t ı r. Yap ı lan analiz sonucunda f de ğeri 0,003 olarak 
bulunmu ş tur. Bu değer 0,05'ten küçük olduğu için s ı fı r hipotezi reddedilir 
ve %5 anlaml ı l ı k düzeyinde, i ş letmeler aras ı nda örgütsel aç ı dan anlaml ı  bir 
farkl ı l ı k olduğu söylenebilir. 

Ara ş t ı rmada elde edilen bulgular incelendi ğ inde, kamu 
matbaalar ı nda çal ış an personelin ağı rl ı kl ı  olarak bask ı  biriminde (%46) 
görev yapt ığı  görülmektedir. Özel mülkiyete sahip matbaalarda ise, bask ı  
biriminde görev yapan personel %31,6 iken, bask ı  öncesi biriminde çal ış an 
personel oran ı , %34,2'dir. Bu değ erler, özel sektörün kamuya oranla daha 
modern bask ı  makinalarıyla üretim yapt ığı  sonucunu verir. Teknoloji düzeyi 
yüksek makineler personel tasarrufu sa ğ lad ığı  için, özel i ş letmeler daha çok 
baskı  öncesi (%34,2) ve bask ı  sonras ı  (%34,2) birimlerde personel istihdam 
etmektedir. 

Personelin çal ış ma k ı demleri incelendi ğ inde, özel sektör 
i ş letmelerinde en büyük grubun 5 y ı l ve daha az süreli çal ış anlar (%28,9), kamu 
i ş letmelerinde ise, 11-15 y ı l aras ı  çal ış anlar (%15,5) olduğu görülmektedir. 
Bu veriler, özel sektör matbaa i ş letmelerinde personel devir oran ı n ı n, kamu 
matbaa i ş letmelerine göre daha yüksek oldu ğu sonucunu vermektedir. 

Çal ış anlar ı n eğ itim düzeylerine göre da ğı l ı m ı na bakı ld ığı nda, özel 
sektör i ş letmelerinde en büyük grubun %31,6 ile ortaokul mezunlar ı , kamu 
sektörü i ş letmelerinde %28,2 ile ortaokul ve meslek lisesi mezunlar ı n ı n 
olduğu görülmektedir. Kamu i ş letmelerinde üniversite mezunu say ı s ı  
oldukça az iken (%8,4), özel sektör i ş letmelerinde (%15,8) oransal olarak 
daha yüksektir. 

Özel sektör matbaa i ş letmelerinde 45 ya ş  üzeri çallş an 
bulunmamaktad ı r. Kamu i ş letmelerinde ise, bu oran %14,1'dir. Özel 
sektör i ş letmelerinde çal ış anlar daha çok 26-36 ya ş  grubunda (%47,4) 
yoğunla ş maktad ı r. Kamu i ş letmelerinde i ş  güvencesinin daha yüksek 
olmas ı , personelin uzun y ı llar ayn ı  i ş letmede çal ış mas ı na olanak sağ lar. Bu 
da kamu da ya ş  ortalamas ı n ı n yüksek olmas ı na neden olmaktad ı r. 

Kamu sektörü matbaa i ş letmelerinde, çal ış anları n %70,4'ü evli 
iken, özel sektör i ş letmeleri çal ış anları n ı n %52,6's ı  evlidir. Bunun en 
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önemli nedeni, özel sektör çal ış anları n ı n yaş  ortalamas ı n ı n, kamu sektörü 
çal ış anlar ı na göre daha dü ş ük olmas ı d ı r. Bunun bir di ğeri nedeni de, kamu 
i ş letmesinde i ş e ba ş layan kimsenin yüksek düzeyde i ş  güvencesine sahip 
olmas ı  ve evliliğ in ekonomik ve sosyal yönünün alt ı ndan kalkabilece ğ ini 
hissetmesidir. 

Kamu sektörü çal ış anlar ı n ı n, özel sektöre nazaran daha yüksek 
ücretler ald ığı  bulgularda görülmektedir. Çal ış anlar ı n %40,8'i 701 YTL ve 
üzeri ücret al ı rken, özel sektör çal ış anlar ı n ı n sadece %23,7'si bu dilimde yer 
almaktad ı r. Birçok özel sektör matbaa i ş letmesinde çoğu i şgörenin asgari 
ücret veya ona yak ı n bir maa ş la istihdam edilmesi bu farkl ı l ığ a neden 
olmaktad ı r. 

Araş tı rmada, özel sektör matbaa i ş letmelerinde örgütsel ba ğ l ı l ı k 
düzeyi ortalamas ı  (52,0), kamu sektörü matbaa i ş letmelerine (58,3) nazaran 
daha dü ş ük bulunmuş tur. 

SONUÇ VE ÖNERILER 
Bu ara ş t ı rma, kamu ve özel sektör i ş letmelerinde çal ış an i şgörenlerin 

örgütsel bağ l ı l ı klar ı  aras ı ndaki farkl ı l ığı  belirlemek üzere yap ı lm ış tı r. Bunun 
için matbaa i ş letmelerinde alan ara ş t ı rmas ı  yap ı lm ış  ve elde edilen veriler 
Anova yöntemiyle analiz edilmi ş tir. Analiz sonuçlar ı na göre, ara ş t ı rmaya 
konu olan i ş letmelerin örgütsel ba ğ l ı l ı k düzeylerine bak ı ld ığı nda, kamu 
sektörü matbaa i ş letmelerinin yüksek, özel sektör matbaa i ş letmelerinin 
ise, orta seviyede bir örgütsel ba ğ l ı l ığ a sahip olduğu görülmü ş tür. 

Diğer bir deyi ş le, iki i ş letmenin toplam örgüte ba ğ l ı l ı k puanlar ı  
karşı laş tı rı ld ığı nda, mülkiyeti kamuya ait olan matbaa i ş letmelerinin 
daha güçlü örgütsel ba ğ l ı l ığ a sahip oldu ğu sonucuna ula şı lm ış t ı r. Buka 
(2005)'n ı n özel ve kamuya ait e ğ itim kurumlar ı nda yapt ığı  ara ş tı rmada, özel 
sektörde çal ış anlar ı n örgütsel bağ l ı l ı k düzeyinin kamu eğ itim kurumlar ı nda 
çal ış anlardan daha yüksek ç ı kmas ı , bu ara ş t ı rman ı n sonuçlar ı yla 
örtü ş memektedir. Bunun nedeninin, her sektörde kamu ve özel sektör 
i ş letmelerinin; i ş  güvencesi, ücret, yan ödemeler, örgüt kültürü gibi birçok 
aç ı dan farkl ı l ı k göstermesi oldu ğu söylenebilir. 

Ortalama bağ l ı l ı k puanlar ı  kamu i ş letmelerinde 58,3, özel sektör 
i ş letmelerinde ise, 52'dir. Ortalamalar aras ı ndaki fark ı n 6,3 puan olmas ı , 
iki grubun örgütsel ba ğ l ı l ı klar ı  aras ı nda belirgin bir farkl ı l ı k olduğunu 
göstermektedir. 

Kamu i ş letmelerinde en dü ş ük örgütsel bağ l ı l ı k puan ı  29 iken, en 
yüksek puan 74'tür. Özel sektör i ş letmelerinde ise, en dü ş ük puan 36, en 
yüksek puan 71'dir. Bu veriler, kamuda yer alan matbaa i ş letmelerinin özel 
sektöre oranla örgütsel ba ğ l ı l ı klar ı n ı n dağı l ı mlar ı n ı n bant geni ş liğ inin daha 
yüksek olduğunu gösterir. Bu durumda; hem en yüksek, hem de en dü şük 
bağ l ı l ığ a sahip çal ış anlar kamu i ş lemelerinde çal ış tığı  görülmektedir. 
Analiz sonucunda, ortalama ba ğ l ı l ı k puanlar ı  kamu i ş letmelerinde yüksek 
iken, en dü ş ük bağ l ı l ı k puanlar ımn da kamu i ş letmelerinde yer almas ı  
dikkat çekicidir. 

Bunun nedeninin, kamu i ş letmelerinde çal ış an i şgörenlerin i ş  
güvencelerinin, özel sektör i ş letme çal ış anlar ı na göre daha yüksek olmas ı , 
çal ış ma ko ş ullar ı , mesai, ücret gibi konularda daha iyi imkanlara sahip 
olmalarından kaynakland ığı  söylenebilir. 

Özel sektör matbaa i ş letmelerinde ise, gelir düzeyinin göreceli 
olarak dü ş ük olmas ı , i ş  güvencesinin az olmas ı  gibi etkenler bağ l ı l ığı  
azaltmaktad ı r. 

Teorik olarak bak ı ld ığı nda, tüm i ş letmelerde örgütsel ba ğ l ı l ığı n en 
üst düzeye ç ı kar ı lmas ı  amaçlanmal ı d ı r. Analiz sonuçlar ı na göre, özel ve kamu 
sektörü matbaa i ş letmelerinin örgütsel ba ğ l ı l ı k puanlar ı n ı n belirlenmesi, 
pratikte yöneticilere bir referans olarak kabul edilebilir. 

Kurum hakk ı nda çal ış an ın olumlu dü şüncelere sahip olmas ı , 
amaçlar ı n ı  benimsemesi, örgütte bulunma iste ğ inin yüksek olmas ı  ve örgüt 
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için çaba gösterme konusunda güçlü iste ğ inin bulunmas ı , hem i ş i daha 
iyi yapmas ı n ı , hem de mü ş terilere olan yakla şı mlar ı n ı n pozitif olmas ı n ı  
sağ layacakt ı r. Bu durumda personel, kendini bir çal ış an gibi değ il, ş irketin 
bir ortağı  gibi hissedecektir. E ğer örgütsel ba ğ l ı l ı k olu ş turuldu ğunda 
personelin bireysel ve dolay ı s ı yla i ş letmenin genel performans ı n ı n artaca ğı  
varsayil ı rsa, yöneticilerin bu hususa önem vermesi gerekir. 

Bu konuyla ilgili farkl ı  i ş  kollar ı nda yap ı labilecek çal ış malarda, kamu 
ve özel sektör i ş letmelerinde örgütsel ba ğ l ı l ı k düzeyleri kar şı laş tı r ı labilir. 
Bu durumda, farkl ı  alanlarda örgütsel ba ğ l ı l ı k düzeylerinin kamu ve özel 
sektöre göre farkl ı l ı k gösterip göstermedi ğ i belirlenebilir. 
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•Türkçe anahtar kelimeler verildi. 
•Ingilizce baş lık ve özet (abstract) yaz ı ldı . 
' Ingilizce anahtar kelimeler verildi. 
•Metin içinde tablolar ve şekiller ard ışı k 
numaraları& 
•Kaynaldar yazım kurallarına uygun yazı ldı . 
•Sayfalar numaraları& 
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INSTRUCTIONS TO AUTHORS 

The Journal of Thind Sector Cooperatives 
accepts articles in the fields of cooperatives, 
agriculture, management, economics, 
business and socio-culture on the national and 
international levels. Translated articles are 
not accepted. Manuscripts must be based on 
original research and contain novel findings of 
general signifıcance. Manuscripts submitted 
to the Journal of Third Sector Cooperatives 
must not have been published or be under 
consideration for publication elsewhere, 
other than as an abstract of an oral or poster 
presentation. Manuscripts may be rejected 
without peer review if they do not comply with 
the instructions to authors or are beyond the 
scope of the journal. Authors are not paid and 
are responsible for the views in the articles. 
Manuscripts should be prepared in Word, typed 
using Times new roman on one side of the 
paper, 10 punto and double-spaced. Margins 
are as follows; Top: 45 cm, bottom: 5.8 cm, left: 
5 cm, right: 45 cm and footnote: 1.25 cm. Total 
numbers of manuscripts must not exceed 15 
pages. Two clear copies of the manuscript and 
a diskette should be submitted. 
After referee-recommended revisions are 
completed and the manuscript has been 
accepted for publication, the author will not 
be permitted to make any new additions to the 
manuscript Manuscripts not published are not 
returned to the authors. 
Manuscript should follow this order Title Page, 
Abstract with title of manuscript, Özet (Turkish 
Abstract), Introduction, Materials and Methods, 
Results and Discussion, Conclusions and 
References. Section and sub-section headings 
should not be numbered. 
The first page should contain a concise, short 
and informative title, the names and addresses 
of the authors and contact details of the 
corresponding author (postai address, e-mail, 
and fax and telephone numbers). 
The abstract must be in both English and 
Turkish, and should not exceed 100 words. The 
abstract should be informative as to why and 
how the study was conducted, and what the 
results and conclusions are. Amaximum of5 key 
words must be giyen at the end of the abstract 
Introduction should define the background 
and significance of the problem. A summary 
of th relevant literature should be giyen. 
Materials and methods should be concise with 
complete information about the analitical and 
statistical prosedures. Finding should be giyen 
and evaluated in results and discussed section 
with reference to the tables and f ıgures and by 
considering information from the literature. 
The data/information giyen in a table and figure 
must not be repeated extensively in the text 
Footnote must be avoided as much as possible. 
The number and the title of the Tables must 
be giyen above the tables and the number and 
the title of the Figures must be giyen below the 
fıgures. Titles must start from the left margin. 
All tables and fıgures must be numbered 

consecutively throughout the paper. 
References should be cited in the text by the last 
name(s) of the author(s) and year of publication, 
for example, (Anc ı , 1998), (Peker and Çelik, 
2005) (Tanrıvermiş  et al, 2005) If the citation is 
the subject of the sentence, then only the date 
should be giyen in parentheses, for axample, 
According to Demirci (2005). If there is more 
than one reference in the same year for the 
same author(s), then please add the letters "o" , 
"b" , etc. to the year, for example, (Tosun, 1985a, 
b). References should be listed alphabetically 
at the end of the text by the last name of the 
author, starting form the left margin and without 
numbering. References should be listed as giyen 
bellow: 

Journal article: 
Peker, K ve Çelik, Y. 2005. Toplum Tarım 
Desteğ i Modeli ve Türkiye'de Organik Tar ım 
Üretiminde Uygulanabilirliğ i. Üçüncü Sektör 
Kooperatifçilik Say ı :149. Temmuz-Ağustos-
EylüL 

Flings, A 2000. Estimation of Leaf area in 
Tropical Maize. Agron. J. 92: 436444  

Book 
Chick, V. 1983. Macroeconomics After Keynes: 
A Reconsideration of the General Theory. The 
MIT Pres, Cambridge. 

Chapter in Books: 
Koo, W. ve Bayaner, A 1998. World Durum 
Wheat Tra0e: Competitiveness and Outlook 
In T.Yıld ınm, A Schmitz and W.H.Furtan (eclr 
World Agricultural Trade. Westview Pres. pp. 
187-207. 

Address: 
Türk Kooperatifcilik Kurumu 
Mithatpaşa Cad. No:38/A K ı zılay, Ankara; 
Turkiye 
e-posta: admin@koopkur.org.tr  
Final Checklist 

•Copyright Release letter is enclosed. 
•Two copies and one diskette of the manuscript 
are submitted. 
•Entire paper is inconformity with the 
instructions to authors. 
•Names of authors are written in full (not 
abbreviated). 
•Address of authors is giyen. 
•Turkish title and abstract are giyen. 
•Turkish key words are giyen 
•Engiish title and abstract are giyen. 
•English key words am giyen 
•Tables and fıgures are numbered in the text 
consecutively. 
•References are cited and listed according to 
instructions and not numbered. 
•All pages are numbered. 
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