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Türkiye Kamu Toplu Ulaşım Sistemlerinde Kullanılan 

Elektrikli Otobüslerin Tedariki için Hazırlanan Teknik Şartnamelere Yönelik bir İnceleme 

 

Orhan TOPAL1 
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       Atıf/©: Topal, O. (2024). Türkiye Kamu Toplu Ulaşım Sistemlerinde Kullanılan Elektrikli Otobüslerin Tedariki için Hazırlanan Teknik Şartnamelere 

Yönelik bir İnceleme. Journal of Public Economy and Public Financial Management, 4(1), 1-8. 

 

 

Özet 

Yerel yönetimler için enerji ve çevre politikalarının önemi her geçen gün artmakta; görev ve sorumluluk alanına giren birçok stratejik 

faaliyete yön vermektedir. Bu durum yerel yönetimlerin en önemli faaliyet alanları arasında yer alan toplu ulaşım hizmetleri nezdinde, 

kullanılan araçların seçim ve tedarikini de önemli kılmaktadır. Bu çalışmada Türkiye’de yerel yönetimler tarafından kamu toplu ulaşım 

sistemlerinde kullanılan elektrikli otobüslerin tedarikine esas teknik şartnameler incelenmiştir. Sözleşmesi imzalanan farklı evsaflarda 

yaklaşık 250 adet elektrikli otobüs için hazırlanan teknik şartnamelerdeki benzerliklerin ortaya konulmuş; önerilen yenilikçi tedarik 

yaklaşımı ile 2024 yerel seçimleri sonrası, ilgili makamlara yönelik farkındalık sunulması hedeflenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Kamu ihale kanunu, elektrikli otobüsler, yerel yönetimler 

 

A Review of the Technical Specifications Prepared for the Supply of Electric Buses Used in Turkish Public Public Transportation 

Systems 

 

Abstract 

The importance of energy and environmental policies for local governments is increasing day by day and determines many strategic 

activities that fall within their duties and responsibilities. This situation makes the selection and procurement of vehicles for public 

transport services, one of the most important activities of local governments, important. This study analyses the technical specifications 

for the procurement of electric buses used in public transport systems by local governments in Turkiye. The aim is to show the similarities 

in the technical specifications of approximately 250 electric buses of different specifications for which contracts have been signed, and 

to sensitise the relevant authorities to the proposed innovative procurement approach after the local elections in 2024. 

Keywords: Public procurement law, electric buses, local authorities 
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GIRIŞ 

Küresel çapta, toplu ulaşım sistemlerinde 2022 yılı itibari ile kullanılan elektrikli otobüs sayısının 

800.000 'in üzerinde olduğu, bu sayının toplam otobüs sayısının %3'ünden fazlasına karşılık geldiği 

belirtilmektedir. Dünya genelinde 2022 yılında 54.000 adedi Çin’de olmak üzere yaklaşık 66.000 

elektrikli otobüs satışı gerçekleştildiği; bu sayının da bütün otobüs satışlarının yaklaşık %4.5'ine 

karşılık geldiği dikkat çekmektedir. Elektrikli otobüs filolarının 2025 yılında 1.4 Milyon ve 2030 

yılında 2.7 Milyon değerlerine ulaşacağı, böylelikle her on otobüsten birinin elektrikli olacağının 

öngörüldüğü ifade edilmektedir (BloombergNEF, 2023).  

Küresel ölçekte ortaya konulan birçok mutabakat ve yürütülen delegasyonlar, toplu ulaşım 

işletmelerini sürdürülebilir ulaşıma yönelik faaliyet yürütmeye zorlamaktadır. Sabancı Üniversitesi, 

İstanbul Politikalar Merkezi tarafından hazırlanan rapora göre Türkiye’de ulaşım sektörü kaynaklı 

emisyon salınımının yaklaşık %23 olduğu ve bunun da %90’dan fazlasının karayolu taşımacılığı 

kaynaklı olduğu belirtilmektedir. Öyleki baz senaryoya göre ulaşım sektörü kaynaklı enerji 

tüketimlerinin ve CO2 emisyonlarının 2030 ve 2050 yılları için sırası ile 38 Milyon TEP/ 97 Mt CO2 

ve 58 Milyon TEP/ 120 Mt CO2 olmasının beklendiğine yer verilmiştir (IPM, 2021). 

Diğer taraftan Türkiye’nin 11. Kalkınma Planında yurt içinde üretilen elektrikli otobüslerin şehir 

içi/dışı taşımacılıkta kullanımının yaygınlaştırılmasına dönük destek ve düzenlemeler yapılması 

öngörülmüştür. Yakın zamanda yayımlanan 12. Kalkınma Planında ise bütün elektrikli araç 

konseptlerini kapsayacak şekilde şarj altyapısı kurulumu için yol haritası belirleneceği ve devlet 

teşviklerinin sağlanılacağına yer verilmiştir. Beraberinde Türkiye’nin imzaladığı Paris Anlaşması 

çerçevesinde 2053 yılına kadar net sıfır karbon emisyonu hedefi doğrultusunda, elektrikli otobüslerin 

kullanımı yaygınlaştırılamasına yönelik enerji altyapı ve teknolojileri ihtiyaçların araç konsetplerine 

göre belirleneceği ifade edilmiştir (Cumhurbaşkanlığı Strateji ve Bütçe Başkanlığı, 2019;2023), 

(WorldBank, 2023). 

 

 Bu minvalde Türkiye’de 2013 - 2023 yıllarını esas alan ve 18 farklı yerel yönetim (veya bağlı İdare) 

tarafından elektrikli otobüs alımına esas çalışma yürütülmekte olup, gerçekleştirilen ihalelerde farklı 

evsaflarda yaklaşık 250 adet elektrikli otobüs alımına dair sözleşme imzalanmıştır. Toplamda 

gerçekleştirilen 24 adet ihalenin 3 adedi uluslararası finansman (hibe/destekler) ile gerçekleştirilmiştir. 

Çalışmada söz konusu ihalelere baz alınan teknik şartnameler iThenticate programı marifeti ile 

özgünlük açısından değerlendirilmiş, ilgili ihalelere ait şartnamelerin hem web hem de birbirleri ile 

olan benzerlikleri ortaya konulmuştur. Dikkat çekici sonuçların elde edildiği çalışma ile elektrikli 

otobüslerlere özel, kamu ihale kanunu çerçevesinde önerilen farklı tedarik konseptlerinin özellikle 

2024 yerel seçimleri sonrasına, ilgili makamlara yönelik farkındalık sağlanılması öngörülmektedir.  
 

ELEKTRIKLI OTOBÜSLERE YÖNELIK TEDARIK YAKLAŞIMLARI 

Türkiye’de yerel yönetimlerin de dahil olduğu kamu tarafından yürütülen alımlar büyük ölçüde 4734 sayılı 

Kamu İhale Kanunu çerçevesinde düzenlenmektedir. İlgili kanunu’nun 18. Maddesi uyarınca İdarelerin mal, 

hizmet alımları ile yapım işleri olmak üzere; açık, belli istekliler arasında ve pazarlık usulü yöntemleri  
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kullanılarak tedarik süreçler yürütülmektedir. Kamu alımlarına esas gerçekleştirilen ihalelerde söz konusu işin 

en uygun fiyatla, sorunsuz ve kaliteli şekilde teslim alınabilmesi esastır. Kamu alımlarının ülke ekonomisinde 

sahip olduğu önemli pay nedeni ile ihale mevzuatları, kamu ihtiyaçların uygun şartlarda ve zamanda 

karşılanmasını, sahip olunan kaynakların etkin kullanılmasını sağlayacak düzenlemeleri içermesi 

gerekmektedir. Ayrıca ihalelerin kamuoyu denetimine açık, şeffaf ve rekabet koşullarının sağlanılması esas 

olduğu ifade edilmiştir (Dökmen & Öztunç, 2023).  

Kamu İhale Kurumu tarafından 2023 yılının ilk 6 aylık dönemini esas alan raporlamaya göre İdareler tarafından 

gerçekleştirilen kamu alımlarına ilişkin veriler yayımlanmıştır. Buna göre 4734 sayılı Kamu İhale Kanuna tabi 

olmak üzere toplamda 470.096 adet ihale gerçekleştirildiği ve toplam sözleşme bedelinin 892.700.836.000,00 

TL olduğu belirtilmiştir.  

Bu kapsamda çalışmaya esas yerel yönetimler ve bağlı idareleri tarafından gerçekleştirilen toplamda 147.734 

adet ihalede; bu değerin toplam ihalelerin % 31’ine karşılık geldiği belirtilmektedir. Ayrıca yine yerel 

yönetimler ve bağlı idareleri tarafından imzalanan toplam sözleşme bedeli ise 178.923.095.000,00 TL olup, 

bütün kamu harcamalarının (kamu ihale kanu ile yürütülenler çerçevesinde) %20’sine tekabül etmektedir (Kamu 

İhale Kurumu, 2023) 

Kamu toplu ulaşım otoriteleri tarafından bu çalışmaya esas elektrikli otobüs alım ihaleleri ise mal alımları olarak 

nitelendirilmektedir. Kimi zaman muhteviyatında yer alan şarj istasyon ve altyapı vb. kurulumlar için harici 

ihalelerde yapım işlerinin de esas alındığı yaklaşımlar sunulabilmektedir. Ancak anahtar teslim sözleşmeler 

çervesinde elektrikli otobüs alım ve altyapı kurulum ihalelerinin en makul konsept olduğu değerlendirilmektedir 

(Topal, 2019).   

Bütçesel anlamda da çok önemli bir yekün teşkil eden kamu ihalelerinde, ilgili süreçlerde olası hukuka aykırı 

işlem yada eylemler nedeniyle adaylar/istekliler ve/veya İdareler nezdinde hak kaybına sebep olunabilmekte, 

zarara uğrana/tılabilmektedir. Bu nedenle İdareler tarafından söz konusu ihalelere esas hazırlanan teknik 

şartnameler nedeni ile kanunun temel ilkelerine aykırılık nedeniyle şikayete ve dolayılısı ile yapılacak 

değerlendirme sonrası söz konusu ihalelerin iptaline sebep olunabilmektedir. İdareler tarafından yapılan 

ihalelerin sorunsuz tamamlanması, genellikle kamu kaynaklarının verimli kullanılmasına, ihtiyaçların uygun 

şartlarda ve zamanındalık ilkesine göre karşılanmasına imkan sağlamaktadır. Bu durumlarda baz alınan en 

önemli ihale dökümanı ise teknik şartnamelerdir. Olası itirazlar nedeniyle iptal edilen veya ertelenen ihaleler, 

İdareleri dolayısıyla kamuyu ilave külfete sokarken ve ifa edilecek hizmetlerin de aksamasına neden 

olabilmektedir (Dökmen & Öztunç, 2023).  

Kamu ihale süreçlerini başlatan ilk resmi belge özelliğini taşıyan teknik şartnameler; işi, malzemeyi, ürünü, 

tedarik veya hizmetin özelliklerini tanımlamaktadır. İhale süreçlerinde, başta ihale yöntemi olmak üzere, 

yaklaşık maliyet, ihale komisyonun teşekkül edilmesi, idari şartname ve sözleşme tasarısı oluşturulması gibi 

birçok fonksiyon ve işlevi doğrudan etkileyen teknik şartnameler, ihale süreçlerinin sağlıklı ilerleyebilmesi, 

kanun ve mevzuatlara uygun, rekabet koşullarını sağlayan, idarelerin ihtiyaçlarına yönelik etkin ve doğru 

yaklaşım sunulmasını sağlamaktadır. 4734 sayılı Kamu İhale Kanunu’nda teknik şartname ile ilgili hükümleri, 

Kanunun 12. maddesinde yer almaktadır. İhale konusu mal, hizmetler ile yapım işlerine ait her türlü 

gereksinimler idari ve teknik şartnamelerde düzenlenmektedir. Teknik şartnamelerin, idarelerce hazırlanması; 

belirlenen teknik gereksinimlerin etkinlik ve işlevselliği sağlamaya yönelik olması gerekirken; rekabeti 

engelleyici unsurlar içermemesi ve tüm istekliler arasında fırsat eşitliği sunması, özellikle belirli bir marka, 

model, patent, menşei yada kaynağa ait ürün/hizmeti belirtmemesi, belirli bir marka veya modele ait özellik ve  
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tanımlara yer verilmemesi esastır (KİK,2002). Bu doğrultuda Konya Büyükşehir Belediyesi 4 adet, İzmir 

Büyükşehir Belediyesi (ESHOT) 20 adet, Malatya Büyükşehir Belediyesi 22 adet (Toleybüs), Elazığ Belediyesi 

15 adet, Manisa Büyükşehir Belediyesi 22 adet, Kayseri Büyükşehir Belediyesi 18 adet, Antalya Büyükşehir 

Belediyesi 2 adet ve Şanlıurfa Büyükşehir Belediyesi 12 adet (Troleybüs) elektrikli otobüs alımına esas ihaleler 

gerçekleştirilmiştir. Beraberinde Adana Büyükşehir Belediyesi bünyesinde de 6 adet elektrikli otobüs kullanıma 

alınmıştır. Ayrıca Ankara Büyükşehir Belediyesi (EGO) tarafından 7 adet ve İstanbul Büyükşehir Belediyesi 

(İETT) tarafından 1 adet olmak üzere toplamda 8 adet dizelden elektrikliye dönüşüm konseptine esas elektrikli 

otobüsler işletmeye alınmıştır. Diğer taraftan İstanbul Büyükşehir Belediyesi, İETT Genel Müdürlüğü 

tarafından 3 kez, İzmir Büyükşehir Belediyesi, ESHOT Genel Müdürlüğü ve Şanlıurfa Büyükşehir 

Belediyesileri tarafından 2’şer kez ve Batman Belediyesi 1 kez elektrikli otobüs alımına esas çıkılan ihaleler 

iptal edilmiştir (Topal, 2019). 

Diğer taraftan Türkiye kamu toplu ulaşım sistemlerinde kullanılan/cak olan elektrikli otobüslere yönelik bir 

diğer tedarik yöntemi ise Sanayi İşbirliği Projeleridir.  Söz konusu model, kamu alımlarında yeniliği, 

yerlileşmeyi ve teknoloji transferini teşvik etmek ve kamu alımları yoluyla yerli sanayinin geliştirilmesini 

sağlamak amacıyla 4734 sayılı Kanun’da yapılan istisnanın uygulanmasına dair usul ve esaslar doğrultusunda 

yürütülmektedir. 4734 Sayılı Kamu İhale Kanunu’nun 3’üncü Maddesinin (u) bendine göre yapılacak mal ve 

hizmet alımlarına ilişkin Türkiye’de Samsun Büyükşehir Belediyesi, İstanbul Büyükşehir Belediyesi İETT 

Genel Müdürlüğü ve Kütahya Belediyelerinin yer aldığı 3 idare tarafından 105 adetlik elektrikli otobüs alımını 

kapsayan sözleşme imzalanmıştır (Topal,2023) (Atasever, 2018) (RG, 24648). 

Türkiye’deki toplu ulaşım sistemlerinde tedarik edilen/cek elektrikli otobüsler için uluslararası destek/hibe 

programları kullanılmaktadır. Buna göre Avrupa Birliği tarafından finanse ilk elektrikli otobüs projesi Eskişehir 

Tepebaşı Belediyesi tarafından yürütülen Remourban2 projesidir. İlçe belediyesi olması nedeni ile görev ve 

sorumluluk alanına girmeyen toplu ulaşım hizmeti yerine diğer kamusal hizmetlerde kullanılmak üzere 4 adet 

elektrikli otobüs tedarikinin esas alındığı proje ile Türkiye’deki ilk elektrikli otobüs kulanımına imkan 

sağlamıştır (Remourban, 2014). Avrupa Birliği IPA II programı kapsamında finanse edilen ve Hazine ve Maliye 

Bakanlığı Hazine Müsteşarlığı Merkezi Finans İhale Birimi Başkanlığı tarafından ihalesi yapılan, 3 adet 12 

metre elektrikli otobüs, Ankara Büyükşehir Belediyesi, EGO Genel Müdürlüğü tarafından işletmeye verilmiştir 

(CFCU,2018). Son olarak 20 adet elektrikli otobüs ve 11 adet şarj istasyonunun tüm altyapısı ile tedarik 

edilmesinin esas alındığı proje, Avrupa Yatırım Bankası finansmanı kullanılarak İller Bankası nezdinde, 

Eskişehir Büyükşehir Belediyesi tarafından ihaleye çıkılmıştır (Ted Eeuropa,2023)  

Aşağıda yer alan Tablo 1 de Türkiye’de kamu toplu ulaşım sistemlerinde elektrikli otobüs tedarikine esas 

gerçekleştirilen ihalelerin listesine yer verilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

                                                             
2 Söz konusu proje kapsamında alınan hibe, EKAP kapsamında düzenlenen ihale ile elektrikli otobüsler alınmıştır. 
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Tablo 1 Türkiye’de 2016 - 2023 yılları arasında imzalan elektrikli otobüs tedarikine esas ihaleler 

İhale Türü3 İhale No İdare Sözleşme Adedi 

EKAP 2015/84655 Tepebaşı Belediyesi -Eskişehir 4 

EKAP 2015/39080 Konya Büyükşehir Belediyesi 4  

EKAP 2016/147513 İzmir Büyükşehir Belediyesi (ESHOT) 20 

EKAP 2013/34601 Malatya Büyükşehir Belediyesi 22 4  

EKAP 2017/111661 Elazığ Belediyesi 15 

EKAP 2017/427803 Manisa Büyükşehir Belediyesi 22  

EKAP 2018/97462 Kayseri Büyükşehir Belediyesi 18  

EKAP 2022/25307 Antalya Büyükşehir Belediyesi 2  

EKAP 2017/105846 Şanlıurfa Büyükşehir Belediyesi 12 1 

SİP  Samsun Büyükşehir Belediyesi 20  

SİP  Kütahya Belediyesi 5  

SİP  İstanbul Büyükşehir Belediyesi (İETT) 60  

CFCU/ EKAP   140591/IH/SUP/TR Ankara Büyükşehir Belediyesi (EGO) 3 + 7  5 

DMO  Adana Büyükşehir Belediyesi 6  

EKAP  İstanbul Büyükşehir Belediyesi (İETT) 1  6 

AYB KAP-2-ESK-G02 Eskişehir Büyükşehir Belediyesi 16  

AYB Na XYZ Büyükşehir Belediyesi 7 14  

EKAP 

(İPTAL) 

2017/32564 

2017/173376 

2016/549702 

İstanbul Büyükşehir Belediyesi (İETT) 200 

EKAP 

(İPTAL) 
2018/161968 Batman Belediyesi 4 

 

KULLANILAN YÖNTEM VE BULGULAR 

Yapılan bu çalışmada Türkiye’de farklı İdareler tarafından sözleşmesi imzalanan toplamda 250 adet elektrikli 

otobüs alımına esas sözleşmelerin teknik şartnameleri iThenticate programı ile değerlendirilmiştir. Söz konusu 

teknik şartnamalerin benzerliklerinin ortaya konulduğu çalışmada, elde edilen sonuçlar gizlilik prensibi 

çerçevesinde, idare adları kodlanarak sunulmuştur.  

Çalışma kapsamında, yurtdışı finansmanı kapsamında elde edilen kredi/hibeler ile çıkılan ihalelerin yabancı 

isteklilere de açık olması gerekmesi nedeni ile teknik şartnamalerin dili ingilizce olması ve 1 idareye ait teknik 

şartnamenin de EKAP sistemine girilen formatı sebebi ile yapılan değerlendirmelere dahil edilememiştir. 

Bunun ile birlikte teknik şartnamelerin incelemesinde kullanılan iThenticate programı, özelinde hazırlanan 

akademik çalışmaların orijinal olup olmadığına değerlendirilmek amacıyla kullanılan, potansiyel intihal tespit 

aracıdır. Program, akademik çalışmalardaki muhtemel intihal oranının tespit etmekte; sisteme yüklenen 

belge/lerin diğer akademik dergiler, kitaplar, incelemeleri, patentler, tezler, konferans bildirileri ve web 

ortamındaki mecralar dahil olmak üzere bilumum dijital içerikle karşılaştırılmasına imkan sağlamaktadır. 

Akademik çalışmaların başka bir çalışmalardan alıntı yapılıp/yapılmadığını belirlemek için yapılan incelemeler, 

internet arama motorlarında birçok benzer bir örneğinin sorgulanması, çalışmaların birbirleriyle kıyaslanması, 

dolayısı ile orijinalliklerinin ölçülmesi ile intihal olup olmadığı konularında niceliksel sonuç elde edilmektedir. 

Bu kapsamda çalışma odağında teknik şartnamelerin içerik benzerliği ölçülmeye çalışılınmıştır. Ayrıca benzer 

şekilde 2 farklı belgenin de kendi arasında karşılaştılması da iThenticate program ile mümkün olup, söz konusu 

teknik şartnamelerin de birbirleri ile yapılan karşılaştırma sonuçlarına yer verilmiştir. 

Bu çalışmaya esas teknik şartnameler için iThenticate programı kullanılarak elde edilen sonuçları için akademik 

mecradaki temel yaklaşımlarda alışagelenin aksine, benzerlik oranın yüksek olması beklenilmektedir zira söz 

                                                             
3 EKAP; Elektronik Kamu Alımları Platformu, SİP; Sanayi İşbrliği Projesi, AYB; Avrupa Yatırım Bankası, CFCU; Merkezi Finans ve Ihale Birimi 
4 Troleybüs projeleridir. 
5 7 adet dizelden elektrikliye dönüştürülmüştür.  
6 Dizelden elektrikliye dönüşüm projesidir. 
7 Söz konusu idare ismi, henüz İhale hazırlık aşamasında olduğu için paylaşılmamıştır. 



    Journal of Public Economy and Public Financial 
Management Cilt: 4| Sayı: 1 | Mayıs 2024 

     Volume: 4 | Issue: 1 | May 2024 

 

6 
 

konusu şartnameler sonucu imzalanan sözleşmelerde, son 2 yıl hariç tutulduğunda tek bir markaya ait elektrikli 

otobüs tedariki yapılmıştır. Özellikle aynı marka ve model elektrikli otobüs alımını sağlanıldığı sözleşmeler göz 

önünde bulundurulduğunda teknik şartnamelerin benzerlik oranının yüksek olması gerektiği 

değerlendirilmektedir. 

Bu doğrultuda elektrikli otobüs tedarikinde esas olan teknik şartnameler, hem referasn alınan idareye ait teknik 

şartname hem de web ortamında yer alan diğer bütün dijital dokümanlarla karşılaştırılmıştır. Elde edilen 

sonuçlar, Şekil 1 de yer almaktadır. 

 

Şekil 1 Teknik Şartnamelere dair Değerlendirme Sonuçları 

 

Elde edilen sonuçlara göre 94% oranında varan benzerlik tespit edilen ihalelere ait teknik şartnamaler doğrultusunda alınan aynı 

marka/model ve şarj konseptine esas elektrikli otobüsler olduğu gibi, benzerlik oranının oldukça düşük olmasına rağmenaynı marka / 

moel ve şarj konsetpine esas elektrikli otobüs tedarik sözlşemesi imzanladığı tespit edilmiştir. Bu durum farklı şartnamelerle ile aynı 

marka/model ve şarj konserpine esas elektrikli otobüslerin tedari edilebildiği göstermektedir. Söz konusu Türkiye’de 2013-2023 yılları 

arasında gerçekleştirlen elektrikli otobüs alınmına esas teknik şartnaler sonucunda toplamda 3 farklı markaya ait farklı evsaflarda 10 

model elektrikli otobüs için sözleşme imzalanmıştır. Bunlar arasında 6m/8m/10 m/12 m/18 m/24 m veya hızlı şarj/ geceden şarj /kataner 

hat beslemeli (Troleybüs) gibi elektrikli otobüs konseptleri yer almaktadır (Topal O.,2019).   

 

DEĞERLENDIRME VE SONUÇ 

Türkiye kamu toplu ulaşım sistemlerinde elektrikli otobüs alımlarına esas gerçekleştirilen ihalelere ait teknik 

şartnamelerin incelendiği bu çalışmada, İdarelere ait referans olarak seçilen bir adet teknik şartname ile diğer 

teknik şartnamelerin karşılaştırılmştır. Ayrıca her bir teknik şartnamenin yeknesak olarak web alanında yer alan 

diğer dijital dökümanlar ile benzerliklerin yönünden incelenmiştir. Farklı teknik şarnameler ile aynı marka ve 

model elektrikli otobüslerin tedarik edilebiliyor olması yönüyle dikkat çeken sonuçlara yer verilen bu çalışma 

Türkiye de ilk defa gerçekleştirilmiştir. Bu çalışmaya esas yaklaşım çerçevesinde, İdarelerin önceki bölümlerde 

de ifade edilen kamu kaynaklarının etkili ve verimli kullanılmasını esasına göre mevcut Kamu İhale Kanununda 

yer alan Çerçeve Anlaşma İhaleleri Uygulama Yönetmeliğinde eklenecek alt maddeler doğrultusunda, farklı 

idarelerin benzer ihtiyaçlarına yönelik tek merkezden ve aynı teknik şartnamenin esas alındığı elektrikli 

otobüslere özgü ihalelerin gerçekleştirilebileği değerlendirilmektedir. Buna göre farklı evsaflarda örneğin  
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6m/10 m/12 m/18 m/24 m veya hızlı şarj/ geceden şarj /kataner hat beslemeli (Troleybüs) gibi tip araç konsepti 

özelinden teknik şartnamaler oluşturularak; buna dair ilgili idarelerin ihtiyaçları nispetinde, rasyonel ve objektif 

gereksinimlerin ortaya konulması sağlanabileceği değerlendirilmektedir. Böylelikle çalışmaya konu elektrikli 

otobüslere yönelik birim fiyat avantajı sağlanabileceği, tahrik bataryası başta olmak üzere garanti koşullarında 

elde edilecek ilave kazanımlarla ilgili altsistem/bileşenlere yönelik sağlanacak ölçek ekonomisine önemli bir 

katkı sağlanacağı öngörülmektedir. Diğer taraftan Ulaştırma ve Altyapı Bakanlığı tarafından yürütülen merkezi 

raylı sistem projelerinde olduğu gibi Türkiye’de farklı yerel yönetimlerin ihtiyaç duyduğu elektrikli otobüs 

tedarik ihaleleri tek merkezden yürütülebileceği; ilgili yerel yönetimleri ihtiyaç duydukları araçların mevcut 

filolarındaki otobüs sayıları gözetilerek; merkezi ihaleler ile etkin ve mali açıdan verimli sözleşmeleri 

gerçekleştirilebileceği değerldnrilmektedir. Türkiye’de özellikle yaklaşan 2024 yerel seçimleri sonrası bu 

anlamda ortaya konulacak iyileştirmeler/yasal düzenlemeler, elektrikli otobüs üretim sektörü ve yerel 

yöentimler için önemli bir katmadeğer sağlayacağı muhakkatır.  
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Ö z e t  

Tarım ve hayvancılık sektörleri ülke ekonomilerinde refahın en temel göstergelerindendir. Ayrıca bu sektörler diğer sektörler 

üzerinde önemli etkiye sahiptir. Türkiye’de kırsaldan kente göçün yol açtığı istihdam dengesizliği, yıllara göre demografik verilerde 

meydana gelen değişimin kırsal üretimle ilişkisi elde edilen sayısal ve istatistiksel verilerin incelenmesiyle ortaya çıkarılmıştır. Son 

50 yılda Türkiye’de kırsaldan kente göçün yoğunluk kazanması ve kent nüfusu yoğunluğunun kır nüfusu yoğunluğunu geçmesi 

tarım ve hayvancılık sektörlerinde istihdam ve bazı üretim verilerinde düşüşlerin meydana geldiğini göstermektedir. Kırsal 

alanlardan kentlere yönelik gerçekleşen göçler sonucunda yoğun göç alan sanayileşmiş şehirlerin göçü işgücüne dahil edememesi 

sonucunda başta işsizlik olmak üzere bazı makro ekonomik göstergelerde değişimler meydana gelmektedir. Göçler sonucunda tarım 

ve hayvancılık faaliyet alanlarında yıllara göre yaşanan gerileme toplumsal refahın azalmasına doğrudan etki etmektedir. Kırsal 

alanlardaki üretim çıktılarının yıllara göre düşüş göstermesi ve kentlerde bu üretim mallarına olan talebin artması sonucu piyasa 

fiyatlarında hızlı yükselişleri ve talep artışını kaçınılmaz kılmaktadır. Bu durum makro ve mikro ekonomik bütün göstergeler 

üzerinde önemli etkiye sahip olduğu sonucunu ortaya çıkarmıştır. 

Anahtar Kelimeler: Göç, Tarım, Çiftçilik, İşsizlik 

JEL Kodları             : A1, E2, J21 

 

EFFECTS OF RURAL TO URBAN MIGRATION ON AGRICULTURE AND 
LIVESTOCK 
 

A b s t r a c t 

Agriculture and livestock sectors are among the basic indicators of prosperity in the country's economy. In addition, these sectors 

have an important structure over other sectors. The employment imbalance caused by migration from travel to the city in Turkey, 

the relationship between the changes in demographic data over the years and rural production, has been revealed by examining the 

digital and recorded data obtained. In the last 50 years, it has been observed that there has been a decrease in employment and some 

production losses in the agriculture and livestock sectors in Turkey, where migration from travel to the city has gained and money 

has been broken in the city and money is free. As a result of migration from rural areas to cities, the migration of industrialized cities 

that receive intense migration and not being included in the city, changes occur in some macroeconomic indicators, especially 

unemployment. The decline experienced over the years in agriculture and livestock activity areas as a result of migration has a direct 

impact on the stability of social welfare. The increase in production in rural areas over the years has emerged, and as a result of the 

increase in demand for these production goods in cities, rapid increases in market prices and an increase in demand are inevitable. 

This has revealed that it has significant effects on all macro and microeconomic indicators. 
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GİRİŞ 

Gelişmekte olan ülke ekonomilerinin istihdamdaki genel görünümleri ve sektörel dağılımı eknomik ve 
sosyal nedenlerle incelendiğinde tarım, hayvancılık ve hizmet sektörleri arasında birtakım nedenlerden 
dolayı önemli istatistiksel farkların bulunduğu ortaya çıkmaktadır. Gelişmekte olan Türkiye modeli bu 
bağlamda incelendiğinde kır ve kent nüfus yoğunluğunun yıllara göre değişmesi sonucu meydana gelen 
sektörel istihdam farklılıkları sayısal, sosyal ve kültürel açıdan ele alınmıştır. Son 50 yıl baz alınarak 
Türkiye’nin demografik profili incelendiğinde kent ve kır nüfus yoğunluğunun hızlıca değişmesi sonucu 
kırsal üretim faaliyetleri karnesinde meydana gelen gerilemenin nedenleri elde edilen verilerle 
yorumlanmıştır. Çalışmada sektörlerdeki istihdam verilerinin genel görünümü incelenerek tarım ve 
hayvancılık sektörlerindeki üretim ve işgücünün yıllara göre azalım göstermesinin sebep ve sonuçları 
incelenmiştir. Ayrıca tarımsal ve hayvansal üretim miktarının yıllara göre azalması ve piyasa fiyatlarının 
yıllara göre değişimi ele alınmıştır.bu çalışma ile kırsal nüfusun kente yönelim göstermesinin yol açtığı 
etkiler ve sonuçları ortaya çıkarılarak kırsal üretim ekonomisinin önemine olan vurguya değinilmiştir.Kır 
ve kent mekanlarındaki sosyal ve ekonomik imkan eşitsizliğinin giderilerek kırsaldan kente göçün önüne 
geçilebilmesinin kırsal üretim sürekliliği açısından önemli olabileceği vurgulanmıştır. 

1. KIRSALDAN KENTE GÖÇ VE NEDENLERİ 

Göç tarih boyunca insanlığın ilkelikten gelişmişliğe ulaşmasında başvurduğu en önemli eylem olarak 
tanımlanmaktadır. Coğrafik, sosyal, siyasal ve ekonomik nedenlerden dolayı göç olgusu meydana 
gelebilmektedir. Ekonomik nedenlerle göç eylemi incelendiğinde kırsaldan kente meydana gelen göç türü 
karşımıza çıkmaktadır. Kırsaldan kentlere yönelik meydana gelen göçler yerel sınırlar içerisinde 
gerçekleştiği için iç göç olarak kabul edilmektedir. İç göçler başta ekonomik nedenler olmak üzerek doğal 
afet, bölgesel refah farklılıkları, iç savaş vb. birçok nedene bağlı olarak meydana gelebilmektedir. Bu göç 
türünü doğuran birtakım spesifik nedenlerden bazıları; iş, eğitim, sağlık ve ulaşım gibi kentleri cazip kılan 
imkanlar kentlere yönelik göçlerin gelişmesine zemin hazırlamaktadır. Türkiye’de kırsaldan kentlere 
yönelik gerçekleşen göçlerin tarihsel, sosyal ve ekonomik nedenleri şu şekilde sıralanabilir (Sevinç, 2022) : 

 Aşiret kavgaları ve miras yoluyla toprakların bölüşülmesi sonucu, 
 Terör ve güvenlik endişesinden kaynaklı köylerin ve kırsal alanların terkedilmesi, 
 Tarım ve hayvancılıkta insani şgücüne duyulan ihtiyacın yerini makinalaşmaya bırakması sonucu artan 
maliyetler, 
 Gübre ve mazot fiyatlarının yıllara göre artması sonucu tarım ve hayvancılık faaliyetlerini sonlandıran 
çiftçilerin/üreticilerin şehirlere yerleşmesi, 
 Kentlerin eğitim, sağlık, ulaşım ve altyapı gibi cazip imkanlarının kırsal alanlarda yeterince 
bulunmaması, 
 Marshall yardımından günümüze kadar tarımda makinalaşmaya bağlı olarak insan işgücüne olan 
talebin azalması, 
 Sel, kuraklık, deprem vb. doğal afetler olarak adlandırılan nedenlerden dolayı kırsal alanların 
terkedilmesi. 

İçinde bulunduğumuz yüzyıl toplum 5.0 olarak adlandırılan medya, iletişim, ulaşım vb. küreselleşme 
araçlarının sürekli olarak geliştiği ve yaygınlaştığı dönemi ifade etmektedir. Bu dönemde toplumların dijital 
ve endüstriyel dönüşümünün hızlıca yaşandığı bilinmektedir. Bu durum bireylerin sosyal, ekonomik ve 
kültürel tercihlerinin şekillenmnesine hızlıca etki etmektedir. Bu tercihlerin kırsal alanlardaki insan 
yoğunluğunun kentlere yönelmesine zemin hazırladığı söylenilebilir (İyigüngör, 2021). 

Gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerde istihdamın sektörel dağılımında eğitimle birlikte görsel ve sosyal 
medaya araçlarının insanların karar alma davranışları üzerinde önemli etkiye sahip olduğu düşünülmektedir. 
Küreselleşen ve dijitaleşen toplumlarda medyanın kentlerin cazip biçimde sunması kırsal alanlardaki 
insanların kentlere daha fazla yönelim göstermesine etki eden nedenlerin arasında gösterilebilir. Bu anlamda 
medyanın göç eylemini tetikleyerek istahdamın sektörel dağılımına dolaylı bir etki oluşturduğu 
düşünülmektedir (Tezcan, Ağın, ve Çelik, 2019).  

1945 yılında hızlı nüfus artışı ve savaşın yol açtığı ekonomik kriz, kırsal kesimden kente göçü beraberinde 
getirmiş. Kırsal alanda makineleşme yoluyla sanayileşmeye vurgu yapılmasına rağmen, mevcut sanayi 
koşullarının kırsal alanlardan kentsel alanlara iş bulmak için göç edecek insanları istihdam etmek için yeterli 
olmaması, işsizlik sorununa yol açmıştır. 1960 ile 1970 arasında kentleşme oranı yaklaşık %18'e ulaşırken, 
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sanayileşme oranı yaklaşık %7'de kalmıştır. Sanayileşme ve kentleşme arasındaki büyük farklılıklar, 
işsizliğin yanı sıra çeşitli sosyo-ekonomik sorunlara da neden olmuştur (Yerasimos, 1980). 

David Harvey’in “Mekânsal Farklılaşma Kuramına” göre maksimum fayda sağlamak üzere tercihte 
bulunan bireyler sermaye yoğun sektörleri emek yoğun sektörlere kıyasla daha fazla tercih etmektedirler. 
Türkiye’deki kır ve kent nüfus yoğunluğu Harveyin Kuramına göre yorumlandığında Türkiye’de özellikle 
1985 yılından itibaren nüfus yoğunluğunun küreselleşme ve dijitalleşmeninde itkisiyle kentlerin lehine 
hızlıca artış gösterdiği görülmektedir. Tablo 1 verileri incelendiğinde 1985 yılından günümüze kadar kırsal 
nüfus yoğunluğunun azalım göstermesi emek yoğun sektörlerin aleyhinde bir etki oluşturduğu söylenilebilir 
(Kurban ve Akman , 2019). 

Tablo 1. 1927-2022 Yılları Arasında Kırsal ve Kentsel Nüfusun Sayısal ve Yüzde Dağılımı 

Yıl Kır Kent Kır (%) Kent (%) Toplam Nüfus 

1927 10.342.391 3.305.879 75,8 24,2 13.648.270 

1935 12.355.376 3.802.642 76,5 23,5 16.158.018 

1940 13.474.701 4.346.249 75,6 24,4 17.820.950 

1945 14.103.072 4.687.102 75,1 24,9 18.790.174 

1950 15.702.851 5.244.337 75,0 25,0 20.947.188 

1955 17.137.420 6.927.343 71,2 28,8 24.064.763 

1960 18.895.089 8.859.731 68,1 31,9 27.754.820 

1965 20.585.604 10.805.817 65,6 34,4                 31.391.421 
 

1970 21.914.075 13.691.101 61,5 38,5                  35.605.176 
 

1975 23.478.651 16.869.068 58,2 41,8 40.347.719 
 

1980 25.091.950 19.645.007 56,1 43,7 44.736.957 

1985 23.798.701 26.865.757 47,0 53,0 50.664.458 

1990 23.146.684 33.326.351 41,0 59,0 56.473.035 

2000 23.797.653 44.006.274 35,1 64,9 67.803.927 

2010 17.500.632 56.222.356 23,7 76,2 73.722.988 

2012 17.178.953 58.448.431 22,7 77,2 75.627.384 

2013 6.633.451 70.034.413 8,7 91,3 76.667.864 

2014 6.371.128 71.324.839 8,2 91,8 77.695.967 

2015 6,220598 72.521.154 7,9 92,1 78.741.752 

2016 6,145745 73.671.748 7,7 93,3 79.817.493 

2017 6.490.393 74.761.132 7,5 92,5 81.251.525 

2018 6.337.167 75.963.714 7,7 92,3 82.300.881 

2019 5.987.159 77.167.832 7,2 92,8 83.154.991 

2020 5.878.321 77.736.041 7 93 83.614.362 

2021 5.852.98 78.761.102 7 93 84.615.092 

2022 5.628.451 79.654.102 6,6 93,4 85.279.553 

Kaynak: TÜİK Kır ve Kent Nüfus Yoğunluğu Verileri. 1927-2022. 

Tablo değerleri yorumlandığında şu çıkarımlarda bulunulmuştur (Aksoy, 2011): 

 Türkiye Cumhuriyeti kurulduğu zaman nüfusun %83’lük kesimi kırsal alanlarda yaşamaktaydı. 1927 
yılında Türkiye’de gerçekleştirilen ilk nüfus sayımı verilerine göre nüfusun yaklaşık 13 milyon civarında 
olduğu tespit edilmiştir. Kır nüfusunun %75,8 olduğu kent nüfusunun ise %24,2 olduğu sonucuna 
ulaşılmıştır. 

 1927 yılından 1980 yılına kadar kırsalda yaşayan insan sayısı ve kırsal nüfus oranı, kent nüfusu ve 
oranlarından fazlayken 1985 yılından itibaren kent nüfusu ve oranları kırsal nüfus sayısı ve oranını 
geçmiştir. 2021’de kırsal nüfus oranı % 7 iken kentsel nüfus oranı %93’tür. Tablo 1’deki verilere göre; 
kır nüfusu ve nüfus yoğunluğu 2021 yılına kadar azalım gösterirken kent nüfusu ve oranı artış 
göstermiştir. 1950-1990 arasında Türkiye’de kırsaldan kente göçün önemli bir nedeni ekonomik 
faktörlerle açıklanırken 1990’lı yıllarda Doğu ve Güneydoğu Anadolu bölgesinde yaşanan göçlerin 
yaşanmasında terör sorunu, güvenlik ve zorunlu göç gibi nedenler etkili olmuştur. 

 Kır nüfusunda 2012 yılından 2013 yılına kadar hızlı düşüşü meydana gelmesinde “Büyükşehir Yasası” 
etkili olmuştur. yasaya göre mahalleler köy statüsüne geçmiştir. 
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  Doğu ve Güneydoğu Anadolu bölgelerinde yapılan araştırmalarda elde edilen sonuçlara göre terör 
kaynaklı göç oranı 1983 yılından önce %7 iken, 1983-1990 yılları arasında %64,5’e; 1991’de %83,8’e; 
1992’de %81,4’e; 1993’te %83,4’e yükselmiştir. Güneydoğu Anadolu ve Doğu Anadolu bölgelerinden 
yaşanan göçler yoğunlukla Marmara ve Akdeniz bölgelerine olmuştur.  

2. TÜRKİYE’DE İSTİHDAMIN GENEL GÖRÜNÜMÜ VE YILLARA GÖRE DEĞİŞİMİ 

Cumhuriyet tarihinden günümüze kadar Türkiye’de istihdamın genel görünümü yorumlandığında 
Türkiye’nin istihdam profilinin tarihsel süreçte ulusal ve uluslararası ekonomik gelişmelerin etkisiyle çeşitli 
farklılıklar gösterdiği bilinmektedir. Cumhuriyetin ilanından 2000 yılına kadar istihdam içerisinde en büyük 
işgücü payına sahip sektör tarım sektörü olmuştur. Küreselleşmenin ve kentleşmenin etkisiyle 2001 yılında 
tarım sektörü hizmet sektörünün gerisinde kalmıştır (Yıldırım ve Engeloğlu, 2023). 

Türkiye’de 2022 istihdam verileri incelendiğinde bir önceki yıla göre 1 milyon 955 bin kişi artarak 30 
milyon 752 bin kişiye ulaşıldığı görülmektedir. İstihdam oranı ise 2,3 artış ile %47,5 olmuştur. Bu oran 
erkeklerde %65,0 iken kadınlarda %30,4 olduğu tespit edilmiştir. İşgücü 2022 yılında bir önceki yıla göre 
1 milyon 618 bin kişi artarak 34 milyon 334 bin kişiye ulaşmıştır. İşgücüne katılma oranı ise 1,7 artış ile 
%53,1 olarak gerçekleşmiştir. İşgücüne katılma oranı erkeklerde %71,4, kadınlarda ise %35,1 olmuştur. 
Aynı raporda elde edilen verilere göre ayrıca şu sonuçlara ulaşılmıştır (TÜİK, 2022); 

 İşsizlik oranı en yüksek iller; Van, Muş, Bitlis, Hakkâri 

 İşsizlik oranı en düşük iller; Kastamonu, Sinop, Çankırı 

 İstihdam oranı en yüksek iller; Tekirdağ, Edirne, Kırklareli 

 İstihdam oranı en düşük iller; Mardin, Batman, Şırnak, Siirt 

 İşgücüne katılma oranı en yüksek iller; Tekirdağ, Edirne, Kırklareli 

 İşgücüne katılma ornaı en düşük iller; Mardin, Batman, Şırnak, Siirt 

olduğu tespit edilmiştir.  

 

 Şekil 1. Türkiye’de İstihdamın Yıllara Göre Görünümü (1980, 2022). 

Kaynak: TÜİK İşgücü İstatistikleri. 2023. 

Şekil 1 verileri incelendiğinde Türkiye’de istihdamın ve çalışma hayatının genel görünümü hakkında 
birtakım çıkarımlar elde edilmesine imkân sağlamaktadır. Türkiye’de son 40 yıl içerisinde hizmet sektörü 
hızlı bir artışla iki katına çıkarken tarım sektörü önemli bir düşüş yaşamıştır. Bu oranlar Tablo 1 verilerindeki 
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1980 yılı verileriyle birlikte incelendiğinde kır/kent nüfus yoğunluğu oranlarının değişmesi sonucu aynı 
doğrultuda olduğu sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Hizmet sektöründeki istihdam 2022 yılında en yüksek 
zirvesine ulaşmıştır. Özellikle Şekil 1 verileri, çalışmada ele alınan Tablo 1 verileriyle kıyaslandığında bu 
durum kırsal alanlardan kentlere yönelik gerçekleşen göçlerin hizmet sektörü lehine bir etki oluşturduğu 
sonucunu ortaya çıkardığı görülmektedir. Bu bağlamda Türkiye ekonomisinin hizmet sektörüne eğilim 
sağladığı sonucu çıkarılabilir (TÜİK, 2023). 

3. KIRSALDAN KENTE GÖÇÜN MAKROEKONOMİK ETKİLERİ 

Kentlere yönelik yıllara göre artan göçler ve değişen nüfus yoğunlukları sonucunda tarım ve hayvancılık 
sektörlerinde son 50 yıl içerisinde üretim miktarı azalmıştır. Kırsal nüfus oranlarındaki azalım enflasyon, 
piyasa fiyatları, üretim ve istihdam gibi birçok makroekonomik gösterge üzerinde etkili olmuştur. Kırsal 
üretimde meydana gelen azalım ürün kalemlerinde yıllara göre fiyatların artışını gözler önüne sermiştir. 
Bazı araştırma ve çalışmalarlardan elde edilen bulgular kırsal mekânlardan kentlere gerçekleşen göçlerin 
ekonomik bazı etkilere yol açtığı sonucunu desteklemiştir (Bkz. Tablo 1).  

Engin ve Konuk’un(2020) çalışmasına göre 1995-2019 verileri kullanılarak yürütülen çalışmada göçün 
işsizlik ve büyüme gibi makroekonomik göstergeleri etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Benzer biçimde Çelik 
ve Arslan’ın (2018) yaptıkları çalışmaya göre Türkiye’de 2014-2016 verilerinden elde edilen bulgularda göç 
ve işsizlik arasında güçlü ve pozitif ilişki bulunduğu saptanmıştır  

İşsizlik ve göç ilişkisi üzerine yapılan bir başka araştırmada ise Bahar ve Bingöl (2010), Türkiye’deki iç göç 
hareketlerinin işsizlik ve istihdam üzerine etkilerini incelemişlerdir. Kentlere gerçekleşen göçlerin kentlerde 
iş gücü oranını artırdığı ancak istihdam üzerinde olumsuz bir baskı oluşturduğu ayrıca göç eden erkeklerin 
%8,23’ünün, göç eden kadınların ise %11,20’sinin işsiz kaldığı saptanmıştır. Dolayısıyla göç alan ve göç 
veren şehirlerin işsizlik oranı azalmamıştır, aksine artmıştır. Göç sonrası iş gücü arzı karşısında iş gücü 
talebi yetersiz kalınca işsizlik kronikleşmiş bir sorun olarak karşımıza çıkmıştır, bu bağlamda göç olgusunun 
işsizliğin sebebi değil sonucu olduğu belirtilmiştir  

Güreşçi (2009) tarafından yürütülen birbaşka çalışmada kırsal göçün sanayileşmeyle birlikte başladığı ve 
gelişmekte olan ülkelerde sosyokültürel ve sosyoekonomik sorunlara yol açtığı sonucuna ulaşılmıştır. 
Ekonomik faaliyet kolu tarıma dayalı olan kırsal bölgelerde göçün durdurulması, azaltılması ve kırsal 
üretimin teşvik edilmesinin kırsal göçün doğurduğu sorunların çözümüne katkı sağlayabileceği 
vurgulanmıştır  

Göç ve tarım üzerine 1988-2008 yıllarını kapsayan, Cengiz ve Baydur tarafından yürütülen çalışmada tarıma 
yönelik yapılan fiziksel ve beşerî sermaye yatırımlarının etki ve sonuçları üzerine yürütülen tahminlere göre 
göreceli yatırımların artırılmasının sonucunda istihdamda artışın meydana gelebileceği, bu durumda kırdan 
kente göçün engellenebileceği ileri sürülmüştür. Planlı dönemin başlarında tarım yatırımlarının toplam 
yatırımlar içindeki payı %13 seviyelerindeyken, 2008 yılına gelindiğinde bu oran %5 seviyelerine inmiştir. 
Bunun sonucunda kırsal üretimde verimlilik azalmış, bu durum istihdamı olumsuz yönde etkileyerek göçe 
yol açtığı düşünülmüştür. 

2008-2017 yılları arasında iç göçün ekonomik büyüme üzerine etkileri birtakım örneklem ve modeller 
tanımlanarak ele alınmıştır. İç göçün ekonomik büyümeyi olumlu yönde etkilediği, ancak kırsal nüfusun 
azalması sonucu üretimde azalan iş gücü nedeniyle tarımsal üretimin olumsuz yönde etkilendiği sonucuna 
ulaşılmıştır (Bayraktar ve Özyılmaz, 2019, s. 100-111). 

Sav ve Sayın’ın (2019) çalışmasına göre çiftçilik ve besicilik alanında faaliyet yürütenlerin bu sektörlerde 
kalma ya da kalmama tercihinin yanında sosyal, kültürel, politik ve coğrafi faktörlerin tarım ve besicilikte 
sürdürülebilirliği etkilediği savunulmuştur. Dolayısıyla kırsalda kalma eğiliminin artırılması için olumlu 
imkân ve koşulların sağlanmasının sürdürülebilirlik açısından önem taşıdığı vurgulanmıştır  

Gülçubuk ve Aluftekin’e (2004) göre kırsal yoksulluğun azaltılmasında hayvancılık ve besicilik 
faaliyetlerinin KOBİ’ler tarafından desteklenmesi önem arz etmektedir. Kırsal alanda yoksul durumda olan 
kesimler için küçükbaş hayvancılık faaliyetlerinin hibe ve desteklerle teşvik edilerek ek gelir kaynağının 
yaratılması, göçün önüne geçilmesi konusunda kırsalda hayvancılık faaliyetlerine olumlu katkılar 
sağlayabileceği öngörülmüştür. 
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Tablo 2. Cumhuriyetten Günümüze Kadar Türkiye’de İşsizlik Oranları 
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1923 9,1 1943 2,9 1963 3,4  1983 7,9 2003 10,5 

1924 6,9 1944 3,1 1964 3,5  1984 7,8 2004 10,8 

1925 5,3 1945 3,1 1965 3,7 1985 7,3 2005 10,6 

1926 5,1 1946 2,7 1966 3,6 1986 8,1 2006 10,2 

1927 4,2 1947 2,5 1967 4,8 1987 8,5 2007 10,3 

1928 3,8 1948 2,3 1968 5,2 1988 8,4 2008 11 

1929 3,2 1949 1,8 1969 5,9 1989 8,6 2009 14 

1930 3,2 1950 1,5 1970 6,4 1990       8 2010 11,9 

1931 4,5 1951 1,7 1971 6,8 1991 8,2 2011 9,8 

1932 4,5 1952 1,9 1972 6,3 1992 8,5 2012 9,2 

1933 3,9 1953 2,8 1973 6,8 1993 8,9 2013 9,7 

1934 3,2 1954 3,2 1974 7,3 1994 8,5 2014 9,9 

1935 3,3 1955 3,1 1975 7,6 1995 7,6 2015 10,3 

1936 2,9 1956 3,2 1976      9 1996 6,6 2016 10,9 

1937 2,7 1957 2,8 1977 10 1997 6,8 2017 10,3 

1938 2,1 1958 2,9 1978 10,1 1998 6,9 2018 11,0 

1939 2,1 1959 2,9 1979 8,9 1999 7,7 2019 13,4 

1940 2,4 1960 3,1   1980 8,3 2000 6,5 2020 13,2 

1941         3 1961 3,4   1981 7,3 2001 8,4 2021 12,0 

   1942        3,4 1962 3,4 
  1982 

   7,2 2002      10,3 2022 
2023 

     10,4 
      8,9 

Kaynak: TÜİK İşgücü İstatistikleri. 1923-2022. 

Tablo verilerine göre Türkiye’de işsizlik verileri incelediğinde 1923 yılından 1950 yılına kadar en düşük 
işsizlik oranına ulaşıldığı ancak 1950 yılından 1978 yılına kadar işsizlik oranının yaklaşık altı kat artış 
gösterdiği görülmektedir. 1960 yılında kırsal kesimden kentsel alanlara yoğun göç hareketlerinin sebep 
olduğu işsizlik oranı 3,1 iken bu oran 1978 yılına kadar artış göstererek 10,1 oranına yükselmiştir. 1979 
yılında 8,3 oranına düşen işsizlik, 1985 yılına gelindiğinde 7,3 seviyelerine düşerken 1986 yılından itibaren 
işsizlik oranı 10,3 seviyesine yükselmiştir. 2014 yılında en yüksek seviyeye ulaşan bu oran 2023 yılında 8,9 
olarak ölçülmüştür. Tablo 1’de yer alan kırsal ve kentsel nüfus oranlarını Tablo 2’deki işsizlik oranlarıyla 
karşılaştırdığımızda kırsal ve kentsel nüfus verilerinin değişkenliğine bağlı olarak işsizlik oranları da 
değişkenlik göstermiştir.  

İşsizliğin ortaya çıkması kentleşme olgusuyla da ilişkili olduğu bilinmektedir. İstanbul ve Ankara gibi 
kentleşme sürecini tamamlamış şehirlerde yoğun göç nedeniyle yüksek işsizlik muhtemeldir. 1960'larda, 
ithal ikameci sanayileşme stratejisinin kırsal göçmenlerin büyük bir bölümünü istihdam etmedeki 
başarısızlığı nedeniyle işsizlik daha da arttı. Bu durum Türkiye'deki istihdam yapısını değiştirmiştir. 
Türkiye’nin işgücünün çoğu tarımla uğraşmıştır. Göçle birlikte tarımdaki istihdam oranları düşüş 
göstermiştir (Varçın, 2004). 
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4. TÜRKİYE’DE TARIM VE HAYVANCILIK SEKTÖRLERİNİN İSTİHDAM, ÜRETİM 
VE PİYASA ANALİZİ 

4.1.1. Türkiye’de Çiftçi Sayısının Yıllara Göre Değişimi 

TÜİK (Türkiye İstatistik Kurumu) ve SGK (Sosyal Güvenlik Kurumu) verilerine göre Türkiye’de çiftçi 
sayısının son 12 yılda %48 azaldığı, tarım alanlarının ise son 18 yıl içerisinde %12,3 küçüldüğü tespit 
edilmiştir. Sebze bahçelerinin alanının ise yaklaşık %15 küçüldüğü bu verilerle birlikte tarımda istihdam 
edilen kişi sayısının son 12 yılda %44’e gerilediği saptanmıştır. 2020 yılında dünyayı etkisi altına alan 
koronavirüs salgınının Türkiye’de tarım ve hayvancılık faaliyetlerinde olumsuz etkileri olduğu 
düşünülmektedir.  

 

Şekil 2. Türkiye’de Yıllara Göre Çiftçi Sayıları 

Kaynak: TÜİK ve SGK Türkiye’de Yıllara Göre Çiftçi Sayıları 2021. 

Şekil 2 verilerine göre son 10 yılda içerisinde çiftçi sayısı ciddi oranda azalmıştır. 2008’de 1 milyon 127 bin 
olan çiftçi sayısı, 2019 yılında 600 bine kadar düşmüştür. Bu veriler, Çiftçi kayıt sistemine kayıtlı (ÇKSK) 
çiftçi sayısının 2008’den bu yana 541 bin 600 kişi azaldığını göstermektedir. Bu azalım %48'lik düşüşe denk 
gelmektedir. Düşüşün özellikle 2011’den sonra hızlandığı görülmektedir. 2018 yılından 2021 yılının şubat 
ayına kadar, çiftçi sayısında 111 binlik bir azalma meydana gelmiştir. Tarım sektöründe istihdam edilen kişi 
sayısı 2002’de 7 milyon 458 bin kişiyken, 2020 Şubat ayı itibarıyla 4 milyon 157 bin kişiye düşmüştür. Bu 
durum son 18 yılda 3 milyon 301 bin kişinin tarım sektöründe istihdam kaybı olduğu anlamına gelmektedir 
dolayısıyla istihdam edilen kişi sayısının %44 azaldığı anlaşılmaktadır (SGK ve TÜİK, 2021). 
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4.1.2. Türkiye’de Tarım Alanlarının Yıllara Göre Değişimi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3. Türkiye’de Tarım Alanlarının Yıllara Göre Değişimi (Hektar)  

Kaynak: TÜİK ve Tarım ve Orman Bakanlığı Türkiye’de Tarım Alanlarının Yıllara Göre Değişimi. 2021.  

 

TÜİK ve Tarım ve Orman Bakanlığından elde edilen verilere göre tarım alanlarının yıllara göre azaldığı ve 
azalmaya devam ettiği görülmektedir. 2001 yılında tarım alanları 26 milyon 350 bin hektar iken 2010 yılında 
24 milyon 395 bin hektara gerilediği, 2020 yılında ise Türkiye’de toplam tarım alanı varlığı 23 milyon 136 
bin hektara kadar düştüğü tespit edilmiştir. Tarım alanlarının son 10 yılda %5, son 19 yılda ise %12 azaldığı 
görülmektedir. Özellikle son yıllarda sebze ve meyve fiyatlarında yaşanan artışta bu durumun doğrudan etki 
ettiği düşünülmektedir. 

4.1.3. Türkiye’de Yıllara Göre Tarımsal Üretim Malları (Ton) ve Ekim alanları (Hektar) 

Tablo 3. Türkiye’de Yıllara Göre Bazı Tarla Bitkilerinin Ekim Alanı (Hektar) ve Üretim Miktarı (Ton). 

Ürünler 

Ekim Alanı (1000 ha) Üretim (1000 ton) 

2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

Buğday 
7.529 7.919 7.867 7.672 7.669 7.299 6.846 6.922 20.100 19.000 22.600 20.600 21.500 20.000 19.000 20.500 

Arpa 2.749 2.787 2.784 2.740 2.424 2.468 2.869 3.097 7.100 6.300 8.000 6.700 7.100 7.000 7.600 8.300 

Çavdar 143 115 112 115 101 111 112 104 370 300 330 300 320 320 310 296 

Yulaf 89 94 103 99 113 106 110 113 210 210 250 225 250 260 265 315 

Çeltik 120 111 116 116 110 120 126 125 880 830 920 920 900 940 1.000 980 

Aspir 20 44 43 40 27 25 16 21 20 62 70 58 50 35 22 21 

Ayçiçeği 
605 657 685 720 780 734 753 729 1.370 1.638 1.681 1.671 1.964 1.949 2.100 2.067 

Dane Mısır 623 659 688 680 639 592 639 692 4.600 5.950 6.400 6.400 5.900 5.700 6.000 6.500 

Kolza 30 32 35 35 17 38 53 35 110 110 120 125 60 125 180 122 

Kuru Fasulye 93 91 94 90 90 85 89 103 200 215 235 235 239 220 225 280 

KütlüPamuk 488 468 434 416 502 519 478 359 2.320 2.350 2.050 2.100 2.450 2.570 2.200 1.774 

Mercimek 
237 250 224 252 293 277 282 248 438 345 360 365 430 353 354 371 

Nohut 
416 389 359 360 395 514 521 512 518 450 460 455 470 630 630 630 

Patates 174 130 154 145 143 136 141 148 4.795 4.166 4.760 4.750 4.800 4.550 4.980 5.200 
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Soya 
32 34 37 38 32 33 35 35 122 150 161 165 140 140 150 155 

Şeker 

Pancarı 

281 289 274 322 339 292 314 338 15.000 16.743 16.023 19.593 21.149 17.436 18.086 21.000 

Tütün 
108 99 92 93 95 93 81 75 73 75 68 70 80 80 70 77 

Soğan (kuru) 
73 60 58 60 58 53 61 68 1.736 1.790 1.879 2.121 2.132 1.931 2.200 2.280 

Çay 76 76 76 76 82 78 78 83 1.250 1.266 1.328 1.350 1.300 1.481 1.407 1.418 

Kaynak: TÜİK Türkiye’de Yıllara Göre Bazı Tarla Bitkilerinin Ekim Alanı ve Üretim Miktarı.  2020. 

 Tablo 3 verilerine göre Ekili Alan ve Üretimi Artan Tarım Ürünleri: Arpa, Yulaf, Ayçiçeği, Dane 
Mısırı, Kuru Fasulye, Mercimek, Patates, Soya, Şeker Pancarı, Soğan (kuru) 

 Tablo 3 verilerine göre Ekili Alan ve Üretimi Azalan Tarım Ürünleri: Aspir, Kolza, Kült Pamuğu 

 Tablo 3 verilerine göre Ekili Alan ve Üretimi Sabit Tarım Ürünleri: Çeltik, Çavdar, Nohut, Tütün, 
Çay 

Tablo 4. Meyve ve Kuruyemişler Üretim Miktarları (Ton) 

ÜRÜNLER 
Yıllar 

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

YUMUŞAK ÇEKİRDEKLİLER 

Armut 462.336 463.623 472.250 503.004 519.451 530.723 545.569 

Ayva 107.243 112.900 126.400 174.038 176.479 180.542 189.251 

Elma 2.480.444 2.569.759 2.925.828 3.032.164 3.625.960 3.618.752 4.300.486 

Muşmula 4.134 4.205 4.252 4.352 4.695 4.790 4.964 

Yenidünya 12.900 12.717 13.950 15.184 15.984 16.170 16.402 

SERT ÇEKİRDEKLİLER 

Erik 265.490 279.761 297.589 291.934 296.878 317.946 329.056 

İğde 4.093 4.270 4.520 4.460 4.427 4.141 4.050 

Kayısı 270.000 680.000 730.000 985.000 750.000 846.606 833.398 

Kızılcık 10.982 10.950 10.962 10.012 10.243 10.269 14.231 

Kiraz 445.556 535.600 599.650 627.132 639.564 664.224 724.944 

Şeftali 608.513 642.727 674.136 771.459 789.457 830.577 892.048 

Vişne 182.577 183.500 192.500 181.874 184.167 182.165 189.184 

Zerdali 8.210 16.100 19.050 21.653 19.927 17.225 17.005 

Zeytin 1.768.000 1.700.000 1.730.000 2.100.000 1.500.467 1.525.000 1.316.626 

TURUNÇGİLLER      

Portakal 1.779.675 1.816.798 1.850.000 1.950.000 1.900.000 1.700.000 1.333.975 

Mandalina 1.046.899 1.156.365 1.337.037 1.550.469 1.650.000 1.400.000 1.585.629 

Limon 725.230 750.550 850.600 1.007.133 1.100.000 950.000 1.188.517 

Greyfurt 229.555 250.025 253.120 260.000 250.000 249.185 238.012 

Turunç 2.158 2.135 2.250 2.124 2.052 2.230 2.609 

SERT 

KABUKLULAR 

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 

      Antep fıstığı 80.000 144.000 170.000 78.000 240.000 85.000 296.376 

Badem 73.230 80.000 85.000 90.000 100.000 150.000 159.187 

Ceviz 180.807 190.000 195.000 210.000 215.000 225.000 286.706 

Fındık 412.000 646.000 420.000 675.000 515.000 776.046 665.000 

Kestane 63.762 63.750 64.750 62.904 63.580 72.655 76.045 

ÜZÜMSÜ MEYVELER      

Üzüm 4.175.356 3.650.000 4.000.000 4.200.000 3.933.000 4.100.000 4.208.908 

Çilek 376.070 375.800 415.150 400.167 440.968 486.705 546.525 

Dut 62.879 69.334 71.724 74.383 66.647 69.317 70.620 

İncir 300.282 300.600 305.450 305.689 306.499 310.000 320.000 
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Keçiboynuzu 13.985 12.851 13.405 15.016 15.506 16.256 18.806 

Muz 251.994 270.500 305.926 369.009 498.888 548.323 728.133 

Nar 397.335 445.750 465.200 502.606 537.847 559.171 600.021 

Trabzon Hurması 33.470 33.725 34.650 38.043 46.676 51.317 60.661 

Kivi 31.795 41.640 43.950 56.164 61.920 63.798 73.745 

Avokado 1.824 1.850 1.950 2.765 3.164 4.209 5.923 

Ahududu 4.587 4.320 4.312 4.989 5.875 5.975 5.445 

Böğürtlen 2.402 2.425 2.468 2.739 2.540 2.708 2.511 

Maviyemiş 180 180 185 225 375 443 1.287 

TOPLAM 16.876.201 17.525.012 18.693.529 20.580.293 20.494.028 20.578.453 21.853.084 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı ve TÜİK Meyve ve Kuruyemişler Üretim Miktarları. 2020. 

Tablo 4 verileri yorumlandığında Türkiye’de 2014 yılından 2020 yılına kadar yıllık meyve üretimi artış 
göstermiş ancak 2017 yılından itibaren azalım gösterse de üretimin 2020 yılında artış gösterdiği 
görülmektedir.                                                                                                             

 Tablo 4 verilerine göre Üretimi Artan ve Azalan Yumuşak Çekirdekli Meyveler: Elma, Ayva, Armut 
(Artan)   
 Tablo 4 verilerine göre Üretimi Artan ve Azalan Sert Çekirdekli Meyveler: Kayısı, Kiraz, Şeftali 
(Artan), İğde, Zeytin (Azalan) 
 Tablo 4 verilerine göre Üretimi Artan ve Azalan Turunçgiller:  Mandalina, Greyfurt, Turunç (Artan), 
Portakal (Azalan)  
 Tablo 4 verilerine göre Üretimi Artan ve Azalan Sert Kabuklu Kuruyemişler: Fıstık, Fındık, Badem, 
Ceviz, Kestane (Artan) 
 Tablo 4 verilerine göre Üretimi Artan ve Azalan Üzümsü Meyveler: Çilek, Muz, İncir, Nar, Kivi, 
Avokado, Dut, Keçiboynuzu, Trabzon Hurması (Artan), Ahududu, Böğürtlen (Azalan) 

 

Şekil 4. 2019-2020 Seçilmiş Meyve Ürünlerinde Üretim Yeterlilik Dereceleri 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı ve TÜİK Seçilmiş Meyve Ürünlerinde Üretim Yeterlilik Dereceleri 2020. 
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Şekil 4’teki 2019-2020 yılı üretim, yıl ve nüfusa yeterlilik verileri göz önünde bulundurulduğunda elde 
edilen grafiğe göre üretimde incir, fındık, greyfurt ve kayısının en fazla yeterlik derecesine sahip olduğu 
ortaya çıkmaktadır. Buna karşılık çay, muz ve ceviz gibi ürünlerin üretiminin yetersiz olduğu görülmektedir. 

Tablo 5. Türkiye’de Hayvan Varlığının Yıllara Göre Değişimi (1984-2021) 

Yıl Sığır Manda Büyükbaş 

Toplam 

Koyun Keçi Küçükbaş 

Toplam 

1984 12.410.000 544.000 12.954.000 40.391.000 13.100.000 53.491.000 

2002 9.803.498 121.077 9.924.575 25.173.706 6.780.094 31.953.800 

2003 9.788.201 113.356 9.901.458 25.431.539 6.771.675 32.203.214 

2004 10.069.346 103.900 10.173.246 25.201.155 6.609.937 31.811.092 

2005 10.526.440 104.965 10.631.405 25.304.325 6.517.464 31.821.789 

2006 10.871.364 100.516 10.971.880 25.616.912 6.643.294 32.260.206 

2007 11.036.753 84.705 11.121.458 25.475.293 6.286.358 31.761.651 

2008 10.859.942 86.297 10.946.239 23.974.591 5.593.561 29.568.152 

2009 10.723.958 87.207 10.811.165 21.749.508 5.128.285 26.877.793 

2010 11.369.800 84.726 11.454.526 23.089.691 6.293.233 29.382.924 

2011 12.386.337 97.632 12.483.969 25.031.565 7.277.953 32.309.518 

2012 13.914.912 107.435 14.022.347 27.425.233 8.357.286 35.782.519 

2013 14.415.257 117.591 14.532.848 29.284.247 9.225.548 38.509.795 

2014 14.223.109 121.826 14.344.935 31.140.244 10.344.936 41.485.180 

2015 13.994.071 133.766 14.127.837 31.507.934 10.416.166 41.924.100 

2016 14.080.155 142.073 14.222.228 30.983.933 10.345.299 41.329.232 

2017 15.943.586 161.439 16.105.025 33.677.636 10.634.672 44.312.308 

2018 17.042.506 178.397 17.220.903 35.194.972 10.922.427 46.117.399 

2019 17.688.139 184.192 17.872.331 37.276.050 11.205.429 48.481.479 

2020 17.962.899 192.489 18.155.388 42.126.781 11.985.845 54.112.626 

2021 

2022 

17.850.543 

16.851.956 

185.574 

171.865 

18.036.117 

17.023.791 

45.177.690 

44.687.888 

12.341.514 

11.577.862 

57.519.204 

56.265.750 

 

Kaynak: TÜİK Türkiye'de Hayvan Varlığının Yıllara Göre Değişimi. 2022.  

Tablo 5 verileri incelendiğinde son yıllarada Türkiye’nin hayvan portföyünün profili ile ilgili şu sonuçlara 
ulaşılmıştır; 

 Tablo 5 verilerine göre 1984 yılından 2002 yılına kadar hayvancılık sektöründe küçükbaş hayvan 
sayısında yaşanan düşüş birtakım sebeplere dayanmaktadır. Bu sebeplerden en önemlisi çeşitli 
nedenlerden dolayı kırsal alanlardan kentlere göçlerin gerçekleşmesidir. Türkiye’de hayvancılık 
sektörünün gelişimi tarihsel olarak incelendiğinde; özellikle hayvancılık sektörünü ciddi anlamda 
besleyen Doğu ve Güneydoğu Anadolu bölgelerinde meydana gelen terör eylemlerinin insanların can 
güvenliğini sağlamak amacıyla kırsal yerleşim alanlarından zorunlu göç etmeleri ve kentlere uzun yıllar 
yerleşmelerine yol açtığı düşünülmektedir. Bu durumun hayvancılık ve besicilik faaliyetlerini olumsuz 
yönde etkileyen sebepler arasında gösterilmektedir. 

 1940 yılında 44 milyon hektar olan çayır mera alanları 2000'li yıllara gelindiğinde 32 milyon hektar 
azalarak 12 milyon hektara kadar düşmüştür. 1980’li yıllarda uygulanan serbest et ithalatının 
hayvancılığı olumsuz etkilediğinin farkına varılması sonucu, et ithalatı yasal düzenlemeyle kapsamı 
daraltılarak yalnızca damızlık canlı hayvan olacak biçimde düzenlenmiştir. Daha sonra, ithal edilen 
damızlık hayvanların da ülke koşullarına uyum sağlamada zorlandığı görülünce, canlı hayvan ithalatı 
tamamen durdurulmuş ve yerli ırkların geliştirilmesi için çalışma başlatılmıştır. Aynı dönemde 
hayvancılığa yönelik teşvik ve destek faaliyetleri yeniden başlatılmıştır. Bu gelişmeler hayvancılık 
sektörünün bir nebze iyileşmeye ve gelişmeye başladığını, hayvansal gıda üretim tesislerinde artış 
olduğunu göstermiş ancak 2001 yılına gelindiğinde hayvancılık ve besicilik faaliyetiyle uğraşan 
üreticilere verilen kredi faizlerinin %200 oranına ulaşması sonucu bu sektörlerde faaliyet yürüten birçok 
işletme iflas etmesine ve ticari faaliyetlerini sonlandırmasına yol açmıştır. Bu durunm hayvancılık 
sektöründe planlanan destek, teşvik ve iyileştirme projelerini sekteye uğratarak istenilen sonucun elde 
edilememesine yol açmıştır. 
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  2002 yılından 2009 yılına gelindiğinde küçükbaş hayvan sayısı 1984 yılındaki küçükbaş hayvan 
sayısının yarısına düşmüştür. Son on yıl içerisinde Türkiye’de toplam büyükbaş ve küçükbaş hayvan 
varlığı artış göstersede meydana gelen artış istenilen düzeyde gerçekleşmemiştir.  

 

Tablo 6. Yıllara Göre Et Üretimi (Ton) ve Kesilen Hayvan Sayısı (Baş) 

ET ÜRETİMİ (TON) KESİLEN HAYVAN SAYISI (BAŞ) 

YIL SIGIR KOYUN KEÇİ MANDA TOPLAM YIL SIGIR KOYUN KEÇİ MANDA TOPLAM 

2002 327.629 75.828 15.454 1.630 420.541 2002 2.791.254 11.755.374 2.977.773 33.257 17.557.658 

2003 290.454 63.006 11.487 1.709 366.656 2003 2.683.401 11.052.075 2.889.651 30.004 16.655.131 

2004 365.000 69.715 10.301 1.950 446.965 2004 2.599.490 10.725.580 2.837.242 27.586 16.189.898 

2005 321.681 73.743 12.390 1.577 409.391 2005 2.558.207 10.731.398 2.801.617 25.060 16.116.282 

2006 340.705 81.899 14.133 1.774 438.511 2006 2.620.559 10.704.436 2.748.395 23.867 16.097.257 

2007 432.406 118.075 24.360 1.989 576.830 2007 2.713.989 10.792.554 2.755.379 22.916 16.284.838 

2008 370.619 96.738 13.753 1.334 482.444 2008 2.797.426 10.826.034 2.706.994 21.494 16.351.948 

2009 325.286 74.633 11.675 1.005 412.621 2009 2.826.190 10.477.951 2.487.218 20.111 15.811.470 

2010 618.584 135.687 23.060 3.387 780.718 2010 2.932.054 9.691.041 2.244.760 19.126 14.886.981 

2011 644.906 107.076 23.318 1.615 776.915 2011 3.126.378 10.700.807 2.391.246 19.127 16.237.558 

2012 799.344 97.334 17.430 1.736 915.845 2012 3.421.960 10.755.777 2.841.307 19.967 17.039.011 

2013 869.292 102.943 23.554 366 996.155 2013 3.457.477 11.194.725 3.273.444 21.465 17.947.111 

2014 881.999 98.978 26.770 526 1.008.272 2014 3.525.209 11.991.640 3.681.199 23.899 19.221.947 

2015 1.014.926 100.021 33.990 326 1.149.262 2015 3.706.346 12.808.697 4.097.340 25.713 20.638.096 

2016 1.059.195 82.485 31.011 351 1.173.042 2016 3.993.893 13.277.503 4.346.611 27.663 21.645.670 

2017 987.482 100.058 37.525 1.339 1.126.403 2017 4.334.034 13.244.903 4.346.713 29.476 21.955.126 

2018 1.003.859 100.831 13.603 402 1.118.695 2018 4.844.711 14.133.170 4.392.427 32.389 23.402.697 

2019 1.075.479 109.382 16.536 73 1.201.469 2019 4.856.517 14.546.576 4.513.264 35.695 23.952.052 

2020 1.341.446 345.639 90.443 8.424 1.785.952 2020 4.812.902 15.801.021 4.692.010 40.929 25.346.862 

2021 1.460.719 385.933 94.555 10.831 1.952.038 2021 5.134.441 17.125.163 4.907.371 51.925 27.218.900 

Kaynak: TÜİK, Yıllara Göre Et Üretimi (Ton) ve Kesilen Hayvan Sayısı (Baş). 2021. 

Tablo 6 verilerine göre et üretimi yıl/ürün bazlı incelendiğinde 2002’den 2009 yıllına kadar değişken sayısal 
verilerle dalgalı biçimde 420.541 bin tondan 412.621 bin tona kadar gerilemiştir. 2009 yılından sonra et 
üretimiş artış göstermiş, 2021 yılına gelindiğinde son 10 yıl içerisinde 1.952.083 milyon tona yükselmiştir. 
2002 yılından 2010 yılına kadar kesilen hayvan sayısı yaklaşık 3 milyon azalarak 17.557.658’den 
14.886.981’e düşmüştür. 2011’den 2021 yılına kadar kesilen hayvan sayısı yaklaşık 11 milyon artarak 
16.237.558’den 27.218.900’e yükselmiştir. 
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Tablo 7. Sığır-Koyun İthalatı (Dolar) 

 

YIL 

             SIĞIR                  KOYUN  

YIL 

             SIĞIR                 KOYUN 

Baş Değer 

(Bin$) 

Baş Değer 

(Bin$) 

Baş Değer 

(Bin$) 

Baş Değer 

(Bin$) 

1961 0 0 0 0 1991 180.664 102.466 1.042 35 

1962 500 260 0 0 1992 181.988 95.847 403 36 

1963 400 200 0 0 1993 167.390 95.176 50 19 

1964 400 250 0 0 1994 22.057 14.435 4.834 1.573 

1965 353 220 0 0 1995 423.726 330.200 48.143 2.183 

1966 68 37 0 0 1996 176.634 152.241 311 379 

1967 794 401 0 0 1997 29 231 335 1.180 

1968 647 286 0 0 1998 0 0 1 2 

1969 911 465 0 0 1999 271 704 5.900 884 

1970 1.714 951 0 0 2000 1.449 3.266 0 0 

1971 460 239 0 0 2001 290 830 200 11 

1972 272 174 10 3 2002 0 0 0 0 

1973 2.751 2.729 0 0 2003 2.128 3.279 0 0 

1974 721 732 4 2 2004 0 0 0 0 

1975 4.761 4.485 0 0 2005 1.922 3.854 0 0 

1976 2.040 1.680 0 0 2006 483 1.166 0 0 

1977 954 884 0 0 2007 3.854 6.625 0 0 

1978 2.138 2.769 0 0 2008 5.393 16.418 0 0 

1979 1.795 2.043 0 0 2009 4.010 13.307 0 0 

1980 3.521 4.187 0 0 2010 140.045 273.968 234.819 26.768 

1981 2.651 2.731 0 0 2011 470.796 848.736 1.447.496 147.718 

1982 2.336 2.373 0 0 2012 471.571 775.413 405.186 42.280 

1983 1.752 1.682 0 0 2013 193.807 300.758 92.835 14.217 

1984 1.956 1.511 0 0 2014 50.072 110.333 14.476 2.988 

1985 715 371 11.477 388 2015 203.077 298.797 2.387 522 

1986 13.104 6.497 21.385 1.174 2016 494.194 587.384 4.689 715 

1987 136.962 78.958 303.067 13.407 2017 895.810 1.159.875 280.669 37.313 

1988 34.395 26.096 66.614 2.944 2018 1.460.705 1.692.089 425.507 62.538 

1989 19.344 16.200 19.262 301 2019* 303.098 311.417 51.566 8.551 

1990 181.870 103.191 7.103 317 *Ocak-Haziran (2018, 2019 TUİK) 

Kaynak: FAOSTAT Sığır-Koyun İthalatı. 2019. 

Hayvancılık ve besicilik faaliyetlerinde yerli ve milli üretim hamleleriyle nüfusu besleyecek düzeyde 
istenilen sayısal hedeflere ulaşılsa da bu sektörlerde dışa bağımlılığın azaltılması önemli bir koşul olarak 
gösterilmektedir. 

Bu anlamda Tablo 7’deki Türkiye’nin 1960 yılından 2019 yılına kadar, koyun-sığır ithalatı verileri 
incelendiğinde 2019 yılının ilk altı ayı dâhil olmak üzere son dört buçuk yıl içerisinde yaklaşık 4 milyar 
dolar tutarında 3.35 milyon sığır ithal edilmiştir. BM Gıda ve Tarım Örgütü 2019 Raporunda Türkiye’nin 
hayvancılık ithalat-ihracat profili incelendiğinde şu sonuçlara ulaşılmıştır (FAOSTAT, 2019, s. 3-8); 

 Son dört buçuk yıl baz alındığında Latin Amerika ülkelerinden ithal edilen sığırların 944 bini 
Brezilya’dan, bir milyondan fazlası ise Uruguay’dan getirilmiştir. Avrupa ülkelerinden ise Macaristan 
ve Çekoslovakya’dan 200 binden fazla sığır ithal edilmiştir.  

 2018 yılındaki sığır ithalatı, 1.5 milyona yaklaşarak canlı hayvan ithalatında en yüksek rakama 
ulaşılmıştır.  

 2019 yılının ilk yarısında yapılan 300 bin sığır ithalatı, 2017 ve 2018 yıllarına göre daha az gibi görünse 
de Türkiye’deki büyükbaş hayvan varlığıyla karşılaştırıldığında bu durum hayvancılıkta dışa yönelim 
sağlandığına işaret etmektedir. 
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 Türkiye’de Tarım ve Orman Bakanlığı’na bağlı Türkvet sistemine kayıtlı büyükbaş hayvancılık işletme 
tesisi sayısı 1.165.095, kayıtlı küçükbaş hayvancılık tesisi sayısı ise 388.802’dir (Müdürlüğü, 2023). 

 En fazla sığır bulunan ilin 921 bin sığırla Konya olduğu baz alındığında ve ithalat rakamlarıyla 
karşılaştırıldığında 2019 yılının ilk altı ayında ithal edilen sığır sayısı bu rakamın üçte birine tekabül 
ettiği görülmektedir. Türkiye’deki 64 ilden ve Karabük, Bartın, Hakkâri, Bilecik, Siirt, Tunceli, Yalova, 
Kilis ve Rize illerindeki toplam sığır sayısından ise daha fazla olduğu tespit edilmiştir. 

  2019 yılının ilk yarısına ait ithalat verileri referans alındığında ithal edilen koyun sayısının ise 2017 ve 
2018 yıllarına göre daha az olduğu saptanmıştır.  

 Yılın ilk yarısında ithal edilen 51 bin koyun, en az koyun sayısına sahip; Sakarya, Bayburt, Gümüşhane, 
Yalova, Karabük, Zonguldak, Düzce, Rize ve Bartın illerindeki toplam koyun sayısından daha fazla 
olduğu saptanmıştır.  

 Hayvan ithalatı günlük et tüketimiyle ilişkilendirildiğinde kişi başı kırmızı et tüketiminin yıllara göre 
1 kg’dan 5 kg’a kadar ulaşan miktarının, ithal edilen hayvan ve etlerden kaynaklı olduğu tahmin 
edilmektedir. 

Tablo 8. Yıllara Göre Süt Üretimi (Ton) 

Kaynak: TÜİK Yıllara Göre Süt Üretimi Ton. 2021. 

Tablo 8’deki verilere bakıldığında Türkiye’nin süt üretimi profili şöyledir (TÜİK, Çiğ Süt Üretim 
İstatistikleri, 2020-2021, 2021): 

 Sığırdan elde edilen süt üretimi, 2002 yılında 7.490.634 ton iken 2021 yılına gelindiğinde 21.370.116 
tona çıkmıştır. 

 Koyundan üretilen süt 2002 yılında 657.388 ton iken 2021 yılında 1.143.762 tona ulaşmıştır.  

 Keçiden elde edilen süt 2002 yılında 209.621 ton iken 2021 yılında 622.785 tona ulaşmıştır.  

 Mandadan üretilen süt 2002 yılında 50.921 ton iken 2021 yılına gelindiğinde 63.643 tona ulaşmıştır. 

 Yıllara göre Türkiye’deki toplam süt üretiminin profili incelendiğinde 2002 yılında üretilen toplam süt 
8.408.568 ton iken 2021 yılına gelindiğinde 23.200.306’ya yükselmiştir.  

 2020 yılında yaklaşık 23.503.790 ton olan çiğ süt üretimi, 2021 yılında %1,3 azalarak 23 milyon 200 
bin 306 tona gerilemiştir. 

  Bir önceki yıl ile kıyaslandığında keçi sütü üretimi %5,6, koyun sütü üretimi ise %3,9 artarken; inek 
sütü üretimi %1,7, manda sütü üretimi ise %0,2 azalmıştır. 

 

YIL SIĞIR KOYUN KEÇİ MANDA TOPLAM 

2002 7.490.634 657.388 209.621 50.921 8.408.568 

2003 9.514.138 769.959 278.136 48.778 10.611.011 

2004 9.609.326 771.715 259.087 39.279 10.679.407 

2005 10.026.202 789.878 253.759 38.058 11.107.897 

2006 10.867.302 794.681 253.759 36.358 11.952.100 

2007 11.279.340 782.587 237.487 30.375 12.329.789 

2008 11.255.176 746.872 209.570 31.422 12.243.040 

2009 11.583.313 734.219 192.210 32.443 12.542.186 

2010 12.418.544 816.832 272.811 35.487 13.543.674 

2011 13.802.428 892.822 320.588 40.372 15.056.211 

2012 15.977.838 1.007.007 369.426 46.989 17.401.262 

2013 16.655.009 1.101.013 415.743 51.947 18.223.712 

2014 16.998.850 1.113.937 463.270 54.803 18.630.859 

2015 16.933.520 1.177.228 481.174 62.751 18.654.682 

2016 16.786.263 1.160.413 479.401 63.085 18.489.161 

2017 18.762.319 1.344.779 523.395 69.401 20.699.894 

2018 20.036.877 1.446.271 561.826 75.742 22.120.716 

2019 20.782.374 1.521.455 577.209 70.341 22.960.379 

2020 21.749.342 1.101.065 589.617 63.767 23.503.790 

2021 21.370.116 1.143.762 622.785 63.643 23.200.306 
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Tablo 9. Kanatlı Hayvan Üretimi İşletme Verileri 

Yıllar İşletme/Sayı Kuluçka Tesisi Damızlık Ticari Etlik Ticari Yumurtacı Toplam 

2006 İşletme Sayısı 82 238 8.899 1.304 10.523 

Kümes Sayısı  1.445 11.020 3.284 15.749 

2007 İşletme Sayısı 81 248 8.919 1.195 10.443 

Kümes Sayısı  1.507 11.263 3.289 16.059 

2008 İşletme Sayısı 81 247 8.948 1.075 10.351 

Kümes Sayısı  1.548 11.543 3.059 16.150 

2009 İşletme Sayısı 90 274 8.827 1.078 10.269 

Kümes Sayısı  1.586 11.350 3.120 16.056 

2010 İşletme Sayısı 79 277 8.908 1.072 10.336 

Kümes Sayısı  1.657 11.623 3.162 16.442 

2011 İşletme Sayısı 79 276 9.164 1.042 10.561 

Kümes Sayısı  1.769 12.227 3.044 17.040 

2012 İşletme Sayısı 78 302 9.403 1.050 10.833 

Kümes Sayısı  1.949 12.852 3.243 18.044 

2013 İşletme Sayısı 80 322 9.444 994 10.840 

Kümes Sayısı  2.086 13.505 3.103 18.694 

2014 İşletme Sayısı 80 341 9.782 1.046 11.249 

Kümes Sayısı  2.237 14.360 3.141 19.738 

2015 İşletme Sayısı 75 354 9.676 1.113 11.218 

Kümes Sayısı  2.390 14.415 3.229 20.034 

2016 İşletme Sayısı 62 357 7.834 1.698 9.951 

Kümes Sayısı  2.351 12.534 3.616 18.501 

2017 İşletme Sayısı 72 374 7.717 2.053 10.216 

Kümes Sayısı  2.304 12.490 4.025 18.819 

2018 İşletme Sayısı 75 367 7.655 2.715 10.812 

Kümes Sayısı  2.388 12.542 5.066 19.996 

2019 İşletme Sayısı 74 338 7.807 2.837 11.056 

Kümes Sayısı  2.439 12.725 5.058 20.222 

2020 İşletme Sayısı 71 375 7.905 2.752 11.103 

Kümes Sayısı  2.403 13.018 4.975 20.396 

2021 İşletme Sayısı 76 384 7.834 2.408 10.702 

Kümes Sayısı - 2.456 12.974 4.687 20.117 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı GKGM 2021. 

Türkiye'deki kümes hayvanı tesisleri modern standartlara uygun olarak entegre üretim modeliyle 
yapılmaktadır. Türkiye’nin kanatlı hayvan üretimi istatistikleri incelendiğinde şu sonuçlara ulaşılmıştır 
(GKGM, Kanatlı Verileri, 2022, s. 10-16): 

 2021 yılı itibarıyla 74 kuluçka tesisi, 338 işletmeye ait 2.456 adet damızlık kümesi, 7.834 işletmeye ait 
12.974 etlik tavuk kümesi ve 2.408 işletmeye ait 4.687 yumurtacı tavuk kümesi bulunmaktadır. 

  Tablo 9 verilerine incelendiğinde 2006 yılındaki işletme sayısı 10,523 iken 2013 yılına kadar ciddi bir 
artış yaşanmamıştır.  

 2014 yılında 11.249’a yükselen işletme sayısı 2016’da 9.951’e gerilemiştir. 2021 yılına gelindiğinde 
ise işletme sayısı 10.702’ye yükselmiştir. Aynı tablodaki verilerden yola çıkarak yıllara göre kümes sayısı 
elle alındığında 2006 yılında 15,749 olan kümes sayısı 2015 yılına kadar artış göstererek 20,034’e 
yükselmiştir. 2016’da 18,501’e düşen kümes sayısı, 2021’de 20.117’ye yükselmiştir. 

Tablo 10. 2020 yılı Kanatlı Hayvan Sayısı ve Yüzdelik Dağılımı 

Hayvan Türleri Miktar (Milyon Adet) Pay (%) 

Kümes Hayvanları 386.081.000 100,0 

Tavuk 379.349.000 98,3 

Tavuk/Et Tavuğu 258.046.000 66,9 

Tavuk/Yumurta Tavuğu 121.303.000 31.4 

Hindi 4.798 1.2 

Kaz 1.374 0.4 

Ördek ve Beç Tavuğu 560 0,1 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı GKGM 2021. 
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Türkiye’de 2020 yılında toplam kümes hayvanları varlığının 386 milyon adet olduğu, bunun en büyük 
bölümünü %98,3 ile tavuk, %1,2 hindi, %0,4 kaz, %0,1 ördek ve berç tavuğu olduğu görülmektedir 
(GKGM, Kanatlı Verileri, 2022). 

Tablo 11. Yıllara Göre Kanatlı Hayvanlardan Elde Edilen Üretim 

*Yıllık yumurta sayısı bin x milyon cinsinden 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı GKGM 2021. 

Tablo 11 verilerine göre 2002 yılında yıllık tavuk yumurtası üretimi sayısı 11 milyar 555 bin adet iken 2021 
yılına gelindiğinde bu sayı 19 milyar 297 bine çıkmıştır. Kanatlı hayvanlardan üretilen et 2002 yılından 
2021 yılına gelindiğinde yaklaşık dört katına ulaştığı görülmektedir (GKGM, , 2022, s. 10-18). 

Tablo 12. Yıllara Göre Türkiye’de Kümes Hayvancılığı Üretici Fiyatları 

Yıl Ocak Şubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Eylül Ekim Kasım Aralık Ortalama 

Tavuk Eti (Tl/Kg) 

2005 - - - - - - - - - - - - 2,36 

2010 - - - - - - - - - - - - 3,99 

2015 4,93 5,08 5,10 5,13 5,27 4,87 5,44 5,62 5,25 5,03 4,68 4,71 5,09 

2016 4,83 4,79 5,06 5,34 5,80 5,71 5,63 5,71 5,14 5,24 5,48 5,76 5,37 

2017 5,72 5,64 5,84 6,27 6,43 6,67 6,84 6,60 5,91 5,59 5,55 5,43 6,04 

2018 5,45 5,60 5,67 5,85 6,42 6,70 6,92 7,31 7,92 7,65 7,30 7,15 6,27 

2019 7,19 7,25 7,13 8,17 9,51 9,81 8,92 7,83 7,00 6,96 7,15 7,60 7,88 

2020 8,04 8,03 8,21 8,02 8,36 8,32 7,88 7,66 7,41 8,05 9,77 9,89 8,30 

2021 14,99 16,01 17,58 18,13 18,44 19,05 19,57 19,48 19,13 19,40 20,20 25,20 19,13 

Yumurta (Tl/Adet) 

2005 0,15 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14 0,13 0,13 0,13 0,14 

2010 0,22 0,23 0,23 0,23 0,22 0,21 0,21 0,21 0,21 0,22 0,21 0,22 0,22 

2015 0,23 0,24 0,24 0,23 0,22 0,23 0,24 0,25 0,26 0,26 0,26 0,26 0,24 

2016 0,29 0,28 0,28 0,28 0,27 0,27 0,27 0,28 0,28 0,28 0,28 0,36 0,29 

2017 0,35 0,35 0,32 0,31 0,29 0,28 0,28 0,29 0,30 030 0,31 0,32 0,31 

2018 0,32 0,31 0,32 0,31 0,32 0,31 0,34 0,38 0,40 0,41 0,40 0,40 0,35 

2019 0,41 0,41 0,39 0,39 0,37 0,34 0,34 0,34 0,34 0,35 0,35 0,36 0,37 

2020 0,37 0,37 0,36 0,37 0,38 0,35 0,37 0,36 0,37 0,39 0,41 0,45 0,38 

2021 0,55 0,59 0,57 0,57 0,52 0,50 0,60 0,73 0,80 0,85 0,94 1,0 0,68 

              

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı-GKGM Yıllara Göre Türkiye’de Kümes Hayvancılığı Üretic.i Fiyatları 2021. 

Tablo 12 verilerine göre 2005 yılında üretici fiyatı ortalaması 2,36 TL olan tavuk etinin 2021 yılında 19,13 
TL’ye kadar yükseldiği görülmektedir. Yumurta üretiminde 2005 yılında adet fiyatı ortalaması 0,14 kuruş 
iken 2021 yılına gelindiğinde 0,68 kuruşa kadar çıkmıştır (GKGM, 2022, s. 10-16). 

 

Yıllar 
Üretim 

Yumurta (Milyon Adet) Kanatlı Eti ( Ton ) 

2002 11.555 696.187 

2003 12.667 872.419 

2004 11.056 876.774 

2005 12.052 936.697 

2006 11.734 917.659 

2007 12.725 1.068.454 

2008 13.191 1.087.682 

2009 13.833 1.293.315 

2010 11.841 1.444.059 

2011 12.955 1.613.309 

2012 14.911 1.723.919 

2013 16.497 1.758.363 

2014 17.145 1.894.669 

2015 16.726 1.909.276 

2016 18.098 1.879.018 

2017 19.281 2.136.734 

2018 19.643 2.156.671 

2019 19.898 2.138.451 

2020 19.788 2.136.263 

2021 19.297 2.245.770 
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Tablo 13. Arıcılık Verileri 

 Arılı Kovan Bal Üretimi Bal Verimi Balmumu 

YIL Eski Kovan 

(Adet) 

Yeni Kovan 

(Adet) 

TOPLAM 

(Adet) 
(Ton) (Kg/Kovan) (Ton) 

2002 180.232 3.980.660 4.160.892 74.554 18 3.448 

2003 190.538 4.098.315 4.288.853 69.540 16 3.130 

2004 162.660 4.237.065 4.399.725 73.929 17 3.471 

2005 157.059 4.432.954 4.590.013 82.336 18 4.178 

2006 146.950 4.704.733 4.851.683 83.842 17 3.484 

2007 135.318 4.690.278 4.825.596 73.935 15 3.837 

2008 137.963 4.750.998 4.888.961 81.364 17 4.539 

2009 128.743 5.210.481 5.339.224 82.003 15 4.385 

2010 137.000 5.465.669 5.602.669 81.115 15 4.148 

2011 149.020 5.862.312 6.011.332 94.245 16 4.235 

2012 156.777 6.191.232 6.348.009 89.162 14 4.222 

2013 183.265 6.458.083 6.641.348 94.694 14 4.241 

2014 193.825 6.888.907 7.082.732 103.525      14       4.053 

2015 222.635 7.525.652 7.748.287 108.128      14       4.756 

2016 220.882 7.679.482 7.900.364 105.727      13        4.440 

2017 194.406 7.796.666 7.991.072 114.471      14        4.488 

2018 203.922 7.904.502 8.108.424 107.920      13       3.987 

2019 198.992 7.929.368 8.128.360 109.330      13        3.791 

2020 222.102 7.957.316 8.179.418 104.077      13        3.765 

2021 277.089 8.456.305 8.733.394 96.344      11        3.766 

Kaynak: Tarım ve Orman Bakanlığı GKGM Arıcılık Verileri. 2021. 

Tablo 13 verilerine göre Türkiye’nin arıcılık profili değerlendirildiğinde ortaya şu sonuçlara ulaşılmıştır 
(GKGM, Arıcılık Verileri, 2022): 

 2002 yılında arılı kovanların toplam sayısı 4.160.892 iken bal üretiminin 74.554 ton olduğu, bal 
veriminin kovan başına 18 kg olduğu, balmumu üretiminin ise 3.448 ton olduğu görülmektedir. 

 2017 yılına gelindiğinde toplam kovan sayısının 7.796.666’ya yükselmesine ve kovan sayısının 
yaklaşık iki katına ulaşmasına rağmen bal üretiminin 144.471 ton olduğu ayrıca kovan başına bal 
veriminin 14 kg’a düştüğü görülmektedir. Balmumu üretiminin ise 4.488 tona yükseldiği sonucuna 
ulaşılmıştır. 

 2021 yılına gelindiğinde ise kovan sayısının 8.733.94’e yükselmesine rağmen önceki yıllara göre bal 
üretimi 96.344 tona düştüğü görülmektedir. Özellikle bal veriminin önceki yıllara göre kovan başına 11 
kiloya kadar düştüğü sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca balmumu üretimi önemli bir artış göstermemiştir. 

Türkiye’de kırsal kalkınmayı sağlamak amacıyla birtakım bölgesel projeler ve hedefler doğrultusunda çeşitli 
çalışmalar yürütülmüştür. Bu çalışmalar kapsamında Toplamda 41 ilin dâhil olduğu Güneydoğu Anadolu 
Projesi (GAP), Doğu Anadolu Projesi (DAP), Doğu Karadeniz Projesi (DOKAP) ve Konya Ovası Projesi 
(KOP) bunlardan bazılarıdır. Bölgesel kalkınma projeleriyle ilgili amaç ve hedefler şöyledir: 

 Proje kapsamındaki illerde mevcut küçükbaş ve büyükbaş hayvancılık üretim tesislerinin 
modernizasyonunun sağlanması ve yeni entegre tesislerin kurulması,  
 Et ve süt mamülleri üretiminde verimlilik ve kalitenin yanısıra damızlık hayvanların sayısının 
artırılması, 
 Yeni ahır inşaatlarının kurulumunun teşvik edilerek, mevcutahırların iyileştirilmelerinde hibe 
desteğinin artırılarak modern ahır ve hayvan barınaklarının inşa edilmesinin sağlanması,  
 Son yıllarda artan nüfusun et ihtiyacını karşılayabilecek üretim sayısına ulaşılması ve et ve süt 
üretiminde dışa bağımlılığın azaltılması, 
 Üretim kapsamında hayvanların gen kalitesinin yükseltilmesi, verimliliğin artırılması ve hayvan 
ölümlerinin en aza indirilmesi, 
 Yayla hayvancılığının yoğun olduğu bölgelerde yaklaşık 10.000 işletmeye 10.000 baş vasıflı damızlık 
boğa hibe edilmesi. 

Bu bağlamda kalkınma projelerinin amaç ve hedefleri belirtilmektedir. Sağlanan hibelerin beklenen 
çıktıları incelendiğinde projeler olumlu katkılar sağlamışlardır (HGM, 2020, s. 15-25). 
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SONUÇ  

Gelişmekte olan ülke ekonomilerinde tarım ve hayvancılık sektörü toplumsal refahın artırılması ve diğer 
sektörlerin gelişimi açısından son derece önemli iki faaliyet alanıdır. Cumhuriyet tarihinden 2002 yılına 
kadar istihdam içerisinde en büyük işgücü payına sahip olan faaliyet alanları tarım ve hayvancılık sektörleri 
olmuştur. Bu anlamda çalışmamızda ele alınan Türkiye’de kırsaldan kente göçün sosyal, kültürel ve 
ekonomik etkileri araştırılmış ve bazı sonuçlara ulaşılmıştır. Tablo 1’de yıllara göre Türkiye’nin kır ve kent 
nüfusu verileri ile Şekil 1’de Türkiye’de istihdamın yıllara göre genel görünümü karşılaştırıldığında Türkiye 
de son 40 yıl içerisinde kır nüfusu yoğunluğu kent nüfusu yoğunluğunun gerisine düştüğü ortaya 
çıkmaktadır. Tarım ve hayvancılık faaliyetlerininde bu gelişmeye bağlı olarak etkilendiği ayrıca tarım ve 
hayvancılıkta elde edilen üretimin nüfusa yetecek düzeyde artış kaydetmediği sonucuna ulaşılmıştır. Tarım 
ve hayvancılık faaliyetlerinin isthdam içerisindeki payının azaldığı görülmüştür. Kent nüfusunun kır 
nüfusunu geçmesi ve hizmet sektörünün son 40 yıl içerisindeki hızlı yükselişi bu durumu kanıtlar 
niteliktedir. 

İstihdamın genel görünümü incelendiğinde işsizlik oranının en yüksek, istihdam oranının en düşük ve 
işgücüne katılımın en düşük oranda olduğu illerin Doğu Anadolu ve Güneydoğu Anadolu bölgelerindeki 
iller oldukları ortaya çıkmaktadır. Özellikle Doğu Anadolu ve Güneydoğu Anadolu bölgeleri Türkiye’de 
tarım ve hayvancılık faaliyetlerinde önemli paya sahip oldukları bilinmektedir. Bu bölgelerden meydana 
gelen iç göç hareketleri makroeklonomik göstergeler üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu bilinmelidir. 
Bu doğrultuda bölge illerindeki işsizliğin önlenmesine yönelik çalışmalar başlatılması gerekmektedir.  Bu 
bölgelerde işsizliğin önlenmesi tarım ve hayvancılık sektörlerinin iyileştirilmesi, geliştirilmesi ve 
desteklenmesi ile birlikte kırsal alanlarda sosyal, kültürel ve ekonomişk imkânların artırılarak iç göçün 
azaltılmasına bağlı olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Özellikle küreselleşmenin etkisiyle emek yoğun 
bölgelerden sermaye yoğun bölgelere göçü tetikleyen nedenler araştırılarak bu nedenlerin önüne 
geçilmelidir.  

Türkiye’de istihdamın genel görünümünün şekillenmesinde yerel sınırlar içerisinde gerçekleşen iç göç, 
demografik yapı ve ekonomik yapı gibi önemli unsurların etkili olduğu bilinmektedir. Çalışma içerisinde 
incelenen istihdamın genel görünümü incelendiğinde tarım ve hayvancılık sektörlerinin yıllara göre hızlıca 
gerileme kaydettiği ortaya çıkmaktadır. Bu durumla alakalı olarak yürütülen çeşitli çalışmalarda işsizlik ve 
göçün birbirleriyle ilişkili kavramlar oldukları ayrıca göçün tarım ve hayvancılık sektörlerinin gerileme 
kaydetmesinde etkili olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Genç nüfus tarım, hayvancılık ve besicilik faaliyetlerine 
özendirilmedilir. Bu hususta medya, basın ve yayın organlarının toplumu tarım ve hayvancılık konusunda 
teşvik edici ve bilinçlendirici yayınlara ağırlık vermesi son derece önemlidir. 

Ülkemizde üretimi yapılan ürünlerin yeterlilik dereceleri göz önünde bulundurularak üretimi yetersiz olan 
tarım ürünlerinin üretiminin artırılması için gerekli çalışmalar başlatılmalı ve dışa bağımlılık en az düzeye 
indirilmelidir. 

Türkiye’de çiftçi sayısının yıllara göre ciddi azalım göstermesi, mera alanlarının küçülmesi ve tarım 
alanlarının azalması üretim ve verimliliğin yıllara göre düşüş göstermesine neden olmuştur. Meydana gelen 
gerilemenin araştırılması ve üzerinde önemle durulması bu sektörlerde yürütülen faaliyetlerin geleceği 
açısından son derece önemli olduğu bilinmelidir. 

Çiftçi kayıt sistemine kayıtlı çiftçi sayısının ve tarımda isithdam edilen kişi sayısının artırılması için enerji, 
tohum, teçhizat, sulama ve teşvik gibi destekleme faaliyetlerinin kapsamı genişletilmedir. Bu sektörlerde 
ithal edilen mal ve hizmet kalemlerinin yerine yerli ve milli varlıkların geliştirilerek tarım ve hayvancılıkta 
dışa bağımlılığın azaltılması gerekmektedir. Tarım ve hayvancılık sektöründeki istihdam ve üretim 
anlamında meydana gelen düşüşün önlenmesi için çiftçilere ve besicilere sağlanan kredilerin faiz oranları 
mümkün oldukça minimum düzeyde tutulmalı ve kaldırılmalıdır. Sonuç olarak kırsal alanlardan kentlere 
gerçekleşen göçlerin Türkiye’de tarım ve hayvancılık faaliyetlerini etkilediği görülmüştür.  
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Öz 
Sağlık ve eğitimden kolluk kuvvetleri ve çevre korumaya kadar uzanan, toplumsal işleyiş için temel öneme sahip olan kamu 
hizmetlerinde diğer sektörlerde olduğu gibi en önemli faktör insan kaynağıdır. Toplumun tüm kesimlerinin kamu kurumlarından 
yüksek güvenirlik, performans ve verimlilik çerçevesinde faaliyet göstermesi beklentisini karşılayacak olan kamu çalışanlarının 
mevcut kurumlarına bağlı olması ve işten ayrılma niyetinden uzaklaştırılması gerekmektedir. Bu bağlamda kamu çalışanlarının işten 
ayrılma niyetini şekillendiren unsurlarının belirlenmesi ve önlemeye yönelik stratejileri geliştirilmesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır. 
Mevcut araştırmada bu gerekliliği temel alarak kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye etkileşiminin 
düzenleyici rolünü incelemiştir. Araştırmaya Türkiye genelindeki kamu kurumlarında sözleşmeli olarak çalışan 405 kişi dahil 

edilmiştir. Araştırmadan elde edilen bulgulara göre kamu yararına bağlılık ve lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyeti üzerinde 
negatif etkisi bulunmaktadır. Bununla birlikte kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye etkileşimin 
düzenleyici rolünün bulunduğu, kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin lider-üye etkileşiminin düzenleyici 
rolü ile güçlendiği belirlenmiştir. Bu bulgular ışığında, kamu kurumları ve politika yapıcıların, duygusal zeka ve etkileşim 
becerilerini vurgulayan liderlik gelişim programlarına yatırım yapmaları, kamu yararına bağlılığı tanıyan ve ödüllendiren politikalar 
oluşturmaları ve daha istikrarlı ve bağlı bir kamu hizmeti işgücü için hem bireysel motivasyonları hem de kişiler arası işyer i 
dinamiklerinin kalitesini destekleyen çalışan bağlılığına yönelik bütünsel bir yaklaşım benimsemeleri önerilmektedir.   

Anahtar Kelimeler: Kamu hizmeti motivasyonu, kamu yararına bağlılık, lider-üye etkileşimi, işten ayrılma niyeti. 
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THE ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE IN THE RELATIONSHIP BETWEEN 

COMMITMENT TO PUBLIC INTEREST AND TURNOVER INTENTION 

 

 
Abstract 
As in other sectors, the most important factor in public services, which are of fundamental importance for social functioning, ranging 
from health and education to law enforcement and environmental protection, is human resources. Public employees, who will meet 
the expectations of all segments of the society from public institutions to operate within the framework of high reliability, 
performance and efficiency, should be loyal to their current institutions and should be removed from turnover intention. In this 
context, it is necessary to determine the factors that shape the turnover intention of public employees and to develop strategies for 
prevention. Based on this necessity, the current study examined the moderator role of leader-member exchange in the effect of 
commitment to public interest on turnover intention. The study included 405 contracted employees working in public institutions 

across Turkey. According to the findings of the study, commitment to public interest and leader-member exchange have a negative 
effect on turnover intention. In addition, it was determined that leader-member exchange has a moderating role in the effect of 
commitment to the public interest on turnover intention, and the effect of commitment to the public interest on turnover intention is 
strengthened by the moderating role of leader-member exchange. In light of these findings, it is suggested that public institutions 
and policy makers invest in leadership development programs that emphasize emotional intelligence and interaction skills, create 
policies that recognize and reward public interest engagement, and adopt a holistic approach to employee engagement that supports 
both individual motivations and the quality of interpersonal workplace dynamics for a more stable and engaged public service 
workforce.  

 
Keywords: Public service motivation, commitment to public interest, leader-member exchange, turnover intention. 
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1. GİRİŞ 

 
İşten ayrılma niyeti hem bireyler hem de örgütler için geniş kapsamlı sonuçları nedeniyle örgütsel davranışın 

en temel ve önemli yönlerinden birini temsil etmektedir. Çalışan memnuniyeti, bağlılığı ve işyerindeki genel 

refahın kritik bir göstergesi olan işten ayrılma niyeti, tüm sektörlerde verimsizlik ve performans 
düşüklüğüne neden olmaktadır (Gebrekidan vd., 2023; Hur ve Abner, 2024). Toplumun tüm kesimlerinin 

kamu kurumlarından yüksek güvenirlik, performans ve verimlilik çerçevesinde faaliyet göstermesine ilişkin 

beklentiler (Akbaş vd., 2023), işten ayrılma niyetinin kamu kurumları açısından önemini ortaya 

koymaktadır.  
 

Kamu kurumları temel hizmetleri sunmak, düzenlemeleri uygulamak ve hukukun üstünlüğünü korumakla 

görevlendirilmiş olup, istikrar ve etkinliklerini toplumsal refah için hayati hale getirmektedir (Glemarec ve 
Puppim de Oliveira, 2012; Çevik, 2022). Sağlık ve eğitimden kolluk kuvvetleri ve çevre korumaya kadar 

uzanan kamu hizmetleri, toplumsal işleyiş için temel öneme sahiptir. Kamu kurumlarının mevcut önemine 

bağlı olarak, çalışanlarda ortaya çıkan işten ayrılma niyeti hizmet sunumu ve dolayısıyla vatandaş 

memnuniyetini doğrudan etkilemekte, bürokratik ve ulusal süreçleri sekteye uğratmaktadır (Zeffane ve Bani 
Melhem, 2017; Hur ve Abner, 2024). Kamu çalışanları arasında işten ayrılma niyetinin yüksek olması 

hizmet sürekliliğini bozarak gecikmelere, hatalara ve hizmet kalitesinin düşmesine yol açabilir (Ashil vd., 

2008; Aktaş, 2016; Zeffane ve Bani Melhem, 2017). Bununla birlikte, vatandaşlar temel hizmetlerin 
sunumunda istikrarsızlık ve tutarsızlık algılayabileceğinden, sık işten ayrılmalar halkın kurumlara olan 

güvenini sarsabilir. 

 
Diğer tüm sektörlerde olduğu gibi kamu kurumlarında ortaya çıkan işten ayrılma niyetinin eyleme dönüşerek 

çalışanın örgütten ayrılmasının doğal bir sonucu olarak örgütsel bilgi ve uzmanlık kaybı ortaya çıkmaktadır 

(Kızıldağ, 2010; Lee vd., 2021).  Kamu sektörü çalışanları genellikle zaman içinde politikalar, prosedürler 

ve yönetmelikler hakkında uzmanlık bilgisi edinir ve bu da etkili karar alma ve hizmet sunumu için çok 
önemlidir. Örgütsel bilgiye sahip deneyimli çalışanlar yüksek işten ayrılma niyetleri nedeniyle işten 

ayrıldığında, kurumlar operasyonel verimliliği sürdürme ve değişen koşullara uyum sağlama konusunda 

zorluklarla karşılaşabilir. Bu uzmanlık kaybı örgütsel performansı engelleyebilir ve stratejik hedeflere 
ulaşılmasını sekteye uğratabilir. Tüm bunların doğal bir sonucu olarak doğrudan devlet tarafından sunulan 

hizmetlerin toplum üzerindeki yansıması olan kamu kurumlarına duyulan güven ile birlikte vatandaşların 

hizmet memnuniyetleri azalacaktır (Ashil vd., 2008; Aktaş, 2016; Zeffane ve Bani Melhem, 2017; 
Gebrekidan vd., 2023; Hur ve Abner, 2024). 

 

Kamu çalışanlarının yüksek örgütsel bağlılık sergilemesi ve işten ayrılma niyetinin azalması ya da ortadan 

kalkmasında dışsal ödüllerden elde edilen motivasyonlar ile birlikte değer ve kimlik bilinci çerçevesinde 
elde edilen motivasyonlar da etkilidir (Camilleri, 2007; Akbaş vd., 2023). Diğer bir ifade ile kamu 

çalışanlarının motivasyon ve eyleme geçme süreçlerinde Maslow’un (1943) motivasyonda ihtiyaçlar 

hiyerarşisi teorisindeki üst düzey ihtiyaçların karşılanması yönelimi de etkilidir (Akbaş vd., 2023). 
Literatürdeki çalışmalar kamu çalışanlarının hizmet sunumunda toplumla özdeşleşme, toplum yararını 

koruma, kendi çıkarından uzaklaşarak toplumsal yarar ve çıkarları önceleme, fedakarlık ve merhamet gibi 

duygular temelinde motive oldukları gösterilmiştir (Arslan ve Karacaoğlu, 2019; Öztürk, 2020; Öztürk, 

2021). Kamu hizmeti motivasyonu olarak adlandırılan bu prososyal davranış biçimi kavramı, diğer bireyler, 
gruplar, örgütler ve toplum için olumlu tutum ve davranışlar sergileme isteği olarak açıklanmaktadır (Kim, 

2016; Öztürk, 2021). Kamu hizmeti motivasyonu kamu yararına bağlılık, kamusal duyarlılık ve topluma 

karşı sorumluluk olmak üzere 3 temel bileşenden oluşmaktadır (Aydın vd., 2017).  
 

Kamu hizmeti motivasyonunun temelini oluşturan Maslow’un (1943) ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisinin 

Mcgregor (1960) tarafından örgütsel davranışlar için de uyarlanabilirliğinin ortaya atılması, alt düzey 
ihtiyaçların doyurulmasının bir sonucu olarak örgütsel davranış motivasyonun ortadan kalkacağı görüşünü 

ortaya çıkarmıştır (Akbaş vd., 2023). Bu sorunun çözümü için Mcgregor (1960), geleneksel yönetsel 

denetimden (X teorisi) bireysel ve örgütsel amaçların birleştirilmesi yaklaşımına (Y teorisi) geçişi önermiştir 

(Mustapha ve Eseosa, 2019). Le Grand’ın (2003) maddi refaha herhangi bir katkısı olmamasına rağmen 
bireylerin prososyal davranış motivasyonları ile hareket etmesinin doğal bir sonucu olarak çalışanların 
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tatmin düzeylerinin artacağı görüşü de göz önünde bulundurulduğunda, Y teorisine oturtulmuş bir kamu 

yönetimi anlayışının doğal bir sonucu olarak işten ayrılma niyetinin azalması beklenmektedir. Nitekim 

literatürdeki çalışmalar, kamu hizmet motivasyonuna ilişkin faktörler olan kamu yararına bağlılık, kamusal 
duyarlılık ve topluma karşı sorumluluk ile işten ayrılma niyeti arasında zıt yönlü, iş tatmini ve örgütsel 

bağlılık arasında ise aynı yönlü ilişkiler olduğunu ortaya koymuştur (Bright, 2008; Shim vd., 2017; Gan vd., 

2020; Wang vd., 2024). 

 
Kamu kurumlarında genellikle katı hiyerarşiler ve resmileştirilmiş prosedürlerle karakterize edilen 

bürokratik yapılar hakimdir (Acar, 2018; Toprak vd., 2022). Bu çerçevede, karar alma, koordinasyon ve 

iletişim için odak noktası olarak hizmet veren liderin rolü çok önemlidir (Özsalman, 2005). Kamu 
kurumlarındaki liderler, örgüt kültürünü ve çalışan davranışlarını şekillendirerek önemli ölçüde yetki ve etki 

sahibidir. Literatürdeki çalışmalar kamu kurumlarındaki liderliğin başta işten ayrılma niyeti (Afacan 

Fındıklı, 2014; Sökmen, 2020; Backhaus ve Vogel, 2022) olmak üzere kamu hizmeti motivasyonu 

(Andersen vd., 2018; Hameduddin ve Engbers, 2022), bağlılık (Mafunisa, 2013; Mishra ve Kasim, 2023) 
ve iş tatmini (Sökmen ve Benk, 2020; Al-maaitah vd., 2021) gibi çalışanlara ilişkin özellikler üzerinde etki 

yarattığını ortaya koymuştur. Kamu kurumlarındaki lider özelliklerinin çalışanların örgütsel davranışı 

üzerindeki bu etkiler dikkate alındığında, kamu kurumları tarafından sunulan hizmetlere ilişkin 
vatandaşların güvenirlik, verimlilik ve performans gibi algıları üzerinde dolaylı etki yaratacağı ve buna bağlı 

olarak da toplumsal normların şekilleneceği söylenebilir. 

 
Geleneksel liderlik algısında liderin üyeler ile etkileşimi dikkate alınmakta ve literatür de genel olarak 

çalışanların liderlerine ilişkin algılarına odaklanmaktadır (Gottfredson vd., 2020). Ancak son yıllarda 

çalışanlar ve lider arasındaki karşılıklı etkileşime dayanan lider-üye etkileşimi teorisi ön plana çıkmıştır 

(Yuan vd., 2023). Sosyal mübadele teorisi kapsamında örgüt yönetici ve üyeleri arasında oluşan ilişkiler bir 
çeşit takas olarak düşünülmektedir. Buna göre örgüt üyeleri maddi ve manevi ödüllendirme beklentisinde, 

liderler ise üyelerden örgüte karşı inanç, performans ve bağlılık içerisinde olmasını beklemektedir; bu da 

lider-üye etkileşimini doğurmaktadır (Jia vd., 2023). Lider-üye etkileşiminde üye ve liderlerin birbirlerinden 
beklentilerinin insanlar ve örgütler düzeyinde farklılaştığı, dolayısıyla liderin her bir üye için farklı 

davranışlar geliştirmesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır (Alparslan ve Oktar, 2015). Teorinin temelinde lider 

ve takipçileri arasında doğru liderlik ilişkileri geliştirme yer almaktadır ve bu ilişkinin kalitesine göre hem 
bireysel hem de örgütsel düzeyde sonuçlar ortaya çıkmaktadır (Jia vd., 2023).  Sosyal mübadele teorisi 

çerçevesinde yapılacak ilişki takasında Maslow’un (1943) ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisine bağlı olarak 

çalışanların ihtiyaç doyumları gerçekleşirse örgüte karşı tutum ve davranışları farklılaşacak, sonuç olarak 

da işten ayrılma niyetleri azalacaktır. Literatürde yer alan çalışma sonuçlarında da lider-üye etkileşiminin 
işten ayrılma niyetini azalttığı bulgusuna ulaşılmıştır (Huang vd., 2021; Asif vd., 2023; Örücü vd., 2023). 

 

Diğer taraftan sosyal mübadele teorisi kapsamında çalışanlar, topluma hizmet etmeye yönelik içsel 
arzularından hareketle kamu yararına güçlü bir bağlılık gösterdiklerinde, karşılıklı muamele ve destek 

beklentisiyle kurumlarıyla psikolojik bir sözleşme kuracaktır (Topaloğlu ve Arastaman, 2016; Ugaddan ve 

Park, 2017). Bu çerçevede, lider-üye etkileşimi, çalışanlar ve kurumları arasındaki değişim dinamiklerini 

etkileyen düzenleyici bir mekanizma olarak hizmet edebilir. Yüksek kaliteli lider-üye etkileşimi, çalışanların 
kamu yararına olan bağlılıkları karşılığında kurumlarının kaynak, anlamlı iş fırsatları ve kariyer gelişimi 

için destek sağlayarak yükümlülüklerini yerine getirdiğini algıladıkları bir ortamı teşvik edecektir. Sonuç 

olarak, çalışanlar olumlu bir lider-üye etkileşimi deneyimi yaşadıklarında, kamu yararına olan düşük 
bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerindeki olumsuz etkisi hafifleyecektir. Lider-üye etkileşiminin destekleyici 

ve karşılıklı doğası, azalan bağlılığın olumsuz etkilerini tamponlayarak çalışanlar arasında daha düşük işten 

ayrılma niyetine yol açabilirken; tersine, güçlü bir lider-üye etkileşiminin yokluğunda, çalışanlar kamu 
yararına olan bağlılıkları için destek ve tanınma eksikliği algılayabilir ve bu da içsel motivasyonları yüksek 

kalsa bile işten ayrılma niyetlerini şiddetlendirebilir. Dolayısıyla, sosyal mübadele teorisi çerçevesinde lider-

üye etkileşimi, çalışanlar ve örgütleri arasındaki mübadele dinamiklerini şekillendirerek kamu yararına 

bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi düzenleyen bir mekanizma olarak işlemekte ve kamu 
sektörü örgütlerinde işten ayrılma niyetlerini azaltmak ve örgütsel etkinliği artırmak için olumlu lider-üye 

ilişkileri geliştirmenin önemini vurgulamaktadır. 
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Bu bilgiler ışığında hazırlanan araştırmada, kamu hizmeti motivasyonu faktörlerinden kamu yararına 

bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolünün belirlenmesi 

amaçlanmıştır. Araştırma kapsamında elde edilecek bulgular ile kamu sektöründe çalışan bağlılığı, örgütsel 
ilişkiler ve kurumda kalma dinamiklerine ilişkin önemli bilgiler sağlanacağı ve böylece örgütsel etkinliği 

artırmak ve toplumsal misyonların yerine getirilmesini teşvik etmek için uygulanabilir stratejiler 

geliştirilmesine katkı sağlanacağı düşünülmektedir. 

 
 

2. TEORİK ÇERÇEVE 

 

2.1. Kamu Hizmeti Motivasyonu 

 

 

Kamu hizmeti motivasyonu, bireyleri kamu sektöründe istihdam edilmeye iten içsel ve özgeci dürtüleri 
aydınlatmayı amaçlayan, kamu yönetimi ve örgütsel psikoloji alanında önemli bir yapı olarak ortaya 

çıkmıştır. Perry ve Wise’ın (1990) tarafından ortaya atılan kamu hizmeti motivasyonu kavramı, bireyleri 

kişisel kazanımlardan ziyade kamu çıkarlarına hizmet etmeye yönlendiren motivasyonel unsurları ele 
almaktadır. Kamu hizmeti motivasyonu topluma katkıda bulunmak için doğuştan gelen bir arzu, fedakârlık 

değerleri, kamu refahına adanmışlık ve vatandaşlık görevi duygusu olarak tanımlanmıştır (Vandenabeele, 

2007; Vandenabeele vd., 2014). Perry ve Wise’a (1990) göre kamu hizmeti motivasyonu, başkalarına yardım 
etmeye yönelik özgeci arzu, kamu yararına bağlılık ve vatandaşlık görevi inancı ile karakterize edilmektedir. 

Moynihan ve Pandey (2007) kamu hizmeti motivasyonunun bireylerin hükümet ve yönetişime yönelik 

tutumlarını şekillendirmedeki rolünü araştırmış ve lamu hizmeti motivasyonunun yalnızca kariyer 

seçimlerini değil, aynı zamanda kamu hizmeti ve sivil katılıma ilişkin daha geniş perspektifleri de 
etkileyebileceğini öne sürmüştür. Bu bağlamda kamu hizmeti motivasyonu, kamu hizmetinin içsel değerleri 

ve hedefleriyle özel olarak uyumlu daha geniş bir motivasyonel itici güç yelpazesini kapsadığı için diğer 

motivasyon biçimlerinden ayrılmaktadır (Akbaş vd., 2023). 
Kamu hizmeti motivasyonunun kavramsal çerçevesi kamusal duyarlılık, topluma karşı sorumluluk ve kamu 

yararına bağlılık olmak üzere tipik olarak üç ana faktör altında değerlendirilmektedir (Aydın vd., 2017). 

Kamusal duyarlılık, bireyin toplumsal ihtiyaç ve sorunlara yönelik farkındalığını ve duyarlılığını ifade 
etmekte olup, halkın endişelerini empati ve anlayışla algılama ve tepki verme kapasitesini 

somutlaştırmaktadır (Perry ve Wise, 1990; Alkaya ve Taştekin, 2021; Aydın vd., 2022). Bu boyut, kamu 

hizmeti yoluyla toplumun çeşitli ihtiyaçlarını tanımanın ve ele almanın önemini vurgulamaktadır. Bununla 

birlikte, topluma karşı sorumluluk, topluma olumlu katkıda bulunmak için köklü bir görev ve yükümlülük 
duygusunu içermektedir. Kamu görevlilerinin toplumun çıkarları doğrultusunda hareket etme, sosyal refahı 

ve adaleti teşvik etme konusundaki ahlaki ve etik sorumluluklarını kapsar (Vandenabeele, 2007; Wright ve 

Pandey, 2008). Her iki boyut da kamu görevlilerinin daha geniş toplumsal ihtiyaçlara yanıt verme ve hizmet 
etme rolünün altını çizmekte ve eylemlerini kamusal alanın iyileştirilmesi yönünde yönlendirmektedir. 

 

Mevcut araştırmanın ana değişkeni olan kamu yararına bağlılık ise, halkın refahını ilerletmek ve yüksek 

kaliteli kamu hizmetlerinin sunulmasını sağlamak için derin bir adanmışlık gerektirmektedir (Yung, 2014; 
Akbaş vd., 2023). Bu bağlılık, kamu hizmetinin değerine ve toplum üzerinde yaratabileceği olumlu etkiye 

duyulan içsel bir inançtan kaynaklanmaktadır (Thompson ve Christensen, 2018). Literatürde, kamu hizmeti 

motivasyonunun bu yönünün, kamu çalışanlarını kamu yararına hizmet etmek için resmi iş gerekliliklerinin 
ötesine geçmeye motive etmek için çok önemli olduğu tespit etmiştir (Kim vd., 2013; Brewer vd., 2000). 

Kamu yararına bağlılık, kamu kurumlarında dürüstlük, hesap verebilirlik ve şeffaflık kültürünün teşvik 

edilmesinde hayati bir rol oynayarak kamu kaynaklarının etkili ve etik bir şekilde yönetilmesine katkıda 
bulunmaktadır (Vandenabeele, 2007). 

 

Kamu hizmeti motivasyonunun öncülleri ve ardılları, özellikle de kamu yararına bağlılık, kamu yönetimi 

literatüründe yaygın olarak incelenmiştir. Kişisel değerler, etik yönelimler ve sosyalleşme deneyimleri gibi 
faktörler PSM’nin temel öncülleri olarak tanımlanmıştır (Perry ve Wise, 1990; Vandenabeele, 2007). Bu 

unsurlar, bireylerin kamu hizmetine yönelik motivasyonlarını ve yatkınlıklarını şekillendirerek, kamu 

sektöründe çalışma ve bağlılık kararlarını etkilemektedir. Kamu hizmeti motivasyonunun sonuçları, 
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özellikle de kamu yararına bağlılık, bireysel ve örgütsel sonuçların ötesine geçerek daha geniş toplumsal 

refahı etkilemektedir (Taylor, 2008; Ritz vd., 2016). Kamu görevlileri arasında yüksek düzeyde lamu hizmeti 

motivasyonu, gelişmiş kamu hizmeti sunumu, gelişmiş yönetişim ve halkın devlet kurumlarına olan 
güveninin artmasıyla bağlantılıdır (Wright ve Pandey, 2008; Kim vd., 2013). Kamu hizmeti motivasyonu, 

adanmış ve etik bir işgücünü teşvik ederek, kamu politikalarının ve programlarının etkili bir şekilde 

yönetilmesine ve yürütülmesine katkıda bulunmakta ve nihayetinde toplumun geneline fayda sağlamaktadır 

(Brewer vd., 2000; Perry vd., 2010; Aydın vd., 2022). Bununla birlikte literatürdeki araştırmalarda kamu 
hizmeti motivasyonu kişi-örgüt uyumu (Kim ve Torneo, 2021; Hue vd., 2022), örgütsel bağlılık (Austen ve 

Zacny, 2015; Potipiroon ve Ford, 2017), iş tatmini (Bright, 2008; Wang vd., 2024) ve performans (Camilleri 

ve Van der Heijden, 2007; Stefurak vd., 2022) ile ilişkili bulunmuştur. 
 

2.2. Lider-Üye Etkileşimi 

 

Örgütsel davranış alanında köşe taşı niteliğinde bir kavram olan lider-üye etkileşimi, işyeri bağlamında 
liderler ve takipçileri arasındaki dinamikleri kapsamaktadır. Bu etkileşim, 1970’lerin ortalarında geleneksel, 

hiyerarşik liderlik modellerinden amirler ve astlar arasındaki ikili ilişkilere odaklanan bir paradigma 

değişimi olarak ortaya çıkan lider-üye etkileşimi teorisine dayanmaktadır (Dulebohn vd., 2012). Dansereau 
vd.’nin (1975) çalışması, liderlerin tüm astlara aynı şekilde davranmadığını, bunun yerine her üyeyle 

benzersiz ilişkiler geliştirdiğini ortaya koymuştur. Bu ilişkilerin kalitesi farklılık göstermekte olup, karşılıklı 

güven, saygı ve yükümlülük ile karakterize edilen yüksek kaliteli etkileşimler, hem bireyler hem de 
kuruluşlar için bir dizi olumlu sonuca yol açmaktadır. Teorinin evrimi, lider-üye etkileşiminin çift yönlü 

doğasını vurgulayan Graen ve Uhl-Bien (1995) gibi araştırmacılar tarafından daha da ilerletilmiş ve bunun 

yalnızca liderlerin ilişki kalitesini başlatmasını yansıtmadığını, aynı zamanda astların bu etkileşimleri 

geliştirme becerisine de bağlı olduğunu savunmuştur. Lider-üye etkileşiminin teorik temelleri çok yönlüdür 
ve sosyal mübadele teorisi ile rol teorisinin yönlerini içermektedir. Sosyal mübadele teorisi, yüksek kaliteli 

lider-üye etkileşimi ilişkilerinin, hem liderin hem de üyenin zaman içinde faydalı alışverişlerde bulunduğu, 

sadakat ve destek duygusunu teşvik eden karşılıklılık normu üzerine inşa edildiğini öne sürmektedir (Blau, 
1964). Rol teorisi, liderlerin ve üyelerin ilişki içindeki rollerini nasıl müzakere ettiklerini vurgulayarak 

katkıda bulunmakta; bu da rol netliğine, rol çatışmasının azalmasına ve rol performansının artmasını 

sağlamaktadır (Katz ve Kahn, 1978).  
 

Scandura ve Graen (1984) lider-üye etkileşiminin gelişimsel yönünü vurgulayarak, bunu liderlerin ve 

üyelerin resmi, rol tanımlı etkileşimlerden daha kişiselleştirilmiş, sosyal alışverişlere doğru evrildiği bir 

süreç olarak tanımlamıştır. Bu evrim, ilişkiye yapılan karşılıklı yatırımı yansıtmakta ve artan iş tatmini, daha 
fazla örgütsel bağlılık ve daha iyi performans gibi gelişmiş sonuçları ortaya çıkarmaktadır (Lee, 2005; 

Martin vd., 2016; Chen vd., 2024). Örgütsel düzeyde, etkili lider-üye etkileşimleri daha uyumlu, 

uyarlanabilir ve yenilikçi bir örgüte katkıda bulunarak hedeflere ulaşılmasını ve rekabet avantajı elde 
edilmesini kolaylaştırır (Sparrowe vd., 2006). Bununla birlikte, bu etkileşimlerin kalitesi kurumun genel 

iklimini etkileyerek morali, üretkenliği ve zorlukların üstesinden gelmek için kolektif kapasiteyi 

etkileyebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Diğer taraftan yüksek kaliteli lider-üye etkileşimlerinin öncülleri 

arasında lider ve üyelerin kişilik özellikleri (Nahrgang vd., 2009), empati ve iletişim becerileri gibi 
kişilerarası özellikler (Mahsud vd., 2010) ve ilişki gelişimini destekleyen ya da engelleyen örgüt kültürü ve 

normları (Herrera vd., 2013) yer almaktadır. 

 

2.3. İşten Ayrılma Niyeti 
 

İşten ayrılma niyeti, bir çalışanın mevcut iş pozisyonundan ayrılma olasılığı veya niyetidir (Diril, 2019). Bu 
kavram, örgütsel performans, çalışanların refahı ve işgücü piyasasının daha geniş dinamikleri üzerindeki 

etkileri nedeniyle büyük ilgi görmüştür (Ozkan vd., 2010). Tett ve Meyer (1993) işten ayrılma niyetini 

bireyin bilinçli ve kasıtlı olarak kurumdan ayrılma isteği olarak tanımlamakta ve bu süreçte kişisel 
eylemliliğin rolünü vurgulamaktadır. Schyns vd. (2007) tarafından ise çalışanın işletmeden ayrılma 

düşüncesine yönelik bilinçli istek olarak tanımlanmıştır. Literatürdeki diğer tanımlarda işten ayrılma niyeti 

Mobley (1977) tarafından işten ayrılmanın fiilen gerçekleşmesinden önceki son aşama, Hanisch ve Hulin 
(1990) tarafından iş memnuniyetsizliğinden doğan işten kaçınmak için uygulanan davranışlar ve Alıca 
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(2008) tarafından daha iyi bir iş bulan çalışanın mevcut örgütünden ayrılması olarak açıklanmıştır. İşten 

ayrılma niyeti ile işten ayrılma birbirinden farklı kavramlar olup, işten ayrılma niyeti işten ayrılmanın bir 

habercisi olarak görülmektedir (Tett ve Meyer, 1993). Örgütlerin sahip olduğu yetenekli iş gücünün kaybına 
bağlı yüksek maliyetler doğurması nedeniyle işten ayrılma niyeti, örgütsel dinamikler açısından çok 

önemlidir (Akça ve Karagüzel, 2023). 

 

İşten ayrılma niyetine ilişkin teorik incelemeler genellikle March ve Simon’ın (1958) bir örgütten ayrılma 
kararının bireyin algıladığı hareket kolaylığı ve değişim arzusundan etkilendiğini öne süren ve örgütsel 

denge teorilerinde özetlenen çalışmasına dayanmaktadır. Mobley (1977) daha sonra bu temeli genişleterek, 

iş tatminsizliğinden nihai ayrılma kararına giden bilişsel süreci vurgulayan ve mevcut iş tatmininin 
değerlendirilmesi, ayrılma düşünceleri, ayrılmanın maliyetlerinin değerlendirilmesi ve alternatiflerin 

karşılaştırılması gibi aşamaları içeren bir ara bağlantı modeli ortaya koymuştur. Daha ileri teorik katkılar, 

işten ayrılma niyetinin çok yönlü doğasını vurgulamış, iş stresi teorisi, sosyal mübadele teorisi ve işten 

ayrılma modelinden kavramları bütünleştirmiştir (Blau, 1964; Karasek, 1979; Lee ve Mitchell, 1994). Bu 
modeller, işten ayrılma niyetinin yalnızca iş tatminsizliğinin bir sonucu olmadığını, aynı zamanda algılanan 

iş stresinden, örgüt içindeki sosyal alışverişlerin kalitesizliğinden, çalışan ve işveren arasındaki psikolojik 

sözleşmedeki ihlallerden veya çalışanın değerleri ile kurumun değerleri arasındaki uyumsuzluktan da 
kaynaklanabileceğini öne sürmektedir. 

 

İşten ayrılma niyetinin öncülleri işle ilgili, örgütsel ve bireysel faktörleri kapsamaktadır (Hur ve Abner, 
2024). İş tatmini (ya da tatminsizliği) sürekli olarak birincil öncül olarak tanımlanmış ve çok sayıda çalışma 

iş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasındaki güçlü negatif korelasyonu doğrulamıştır (Tüfekçi Yaman vd., 

2023; Chen vd., 2023; Wang vd., 2024). Diğer önemli öncüller arasında, düşük bağlılık seviyelerinin daha 

yüksek işten ayrılma niyetleriyle ilişkilendirildiği örgütsel bağlılık (Guzeller ve Celiker, 2020) ve örgütleri 
tarafından değer verildiğini ve desteklendiğini hisseden çalışanların işten ayrılma niyetlerinin daha düşük 

olduğunu öne süren algılanan örgütsel destek yer almaktadır (Galanis vd., 2024). Kariyer fırsatları, kişisel 

yaşam olayları ve kişilik özellikleri gibi bireysel faktörler de işten ayrılma niyetinin şekillenmesinde önemli 
rol oynamaktadır (Zimmerman, 2008; Nouri ve Parker, 2013; Ahmad, 2022). Diğer taraftan yüksek işten 

ayrılma niyetinin ve fiili işten ayrılmanın sonuçları örgütler için işe alım ve eğitim maliyetlerinin artmasına, 

örtük bilgi kaybına ve ekip dinamikleri ile üretkenlikte bozulmalara yol açma gibi çeşitli maliyetler 
doğurmaktadır (Hinkin ve Tracey, 2000; Heawey vd., 2013).  

 

3. DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER VE HİPOTEZLER 

 

3.1. Kamu Yararına Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi  
 

Herzberg’in çift faktör teorisine göre, kamu yararına bağlılığın bir motivasyon aracı olarak iş tatminini 

artırması ve çalışanlar arasında işten ayrılma niyetini azaltması beklenmektedir (Herzberg vd., 1959; 
Alshmemri vd., 2017). Bu teori, kamu yararına katkıda bulunmaktan kaynaklanan amaç ve tatmin duygusu 

gibi içsel faktörlerin daha yüksek iş tatmini ve daha düşük işten ayrılma niyetine yol açabileceğini 

düşündürmektedir. Buna ek olarak, sosyal mübadele teorisi, bireylerin örgütleriyle olan ilişkilerinin maliyet 

ve faydalarını tarttıklarını ileri sürmektedir (Blau, 1964). Çalışanlar kendilerini kamu yararına 
adadıklarında, işlerinden maddi ödüllerin ötesinde kişisel tatmin ve toplumsal etki gibi daha büyük faydalar 

algılayabilirler. Sonuç olarak, daha yüksek düzeyde örgütsel bağlılık sergileyerek ve işten ayrılma niyetlerini 

azaltarak karşılık verme olasılıkları daha yüksektir. Diğer taraftan, öz belirleme teorisi, davranışları 
yönlendirmede içsel motivasyonun önemini vurgulamaktadır (Deci ve Ryan, 1985). Kamu yararına kendini 

adamış çalışanların işlerinde özerklik, yetkinlik ve bağlılık duygusu yaşamaları daha olasıdır ve bu da daha 

yüksek iş tatmini ve daha düşük işten ayrılma niyetine yol açacaktır. Tersine, kamu yararına bağlılıktan 

yoksun çalışanlar işlerinden kopuk hissedebilir, bu da yabancılaşma duygularına ve işten ayrılma 
niyetlerinin artmasına yol açabilir. Dolayısıyla, bu teorilerin merceğinden bakıldığında, kamu yararına 

bağlılığın çalışanların kurumlarına yönelik tutum ve davranışlarını şekillendirmede önemli bir belirleyici 

olduğu ve nihayetinde işten ayrılma niyetini etkilediği söylenebilir. Literatürdeki araştırmaların (Bright, 
2008; Shim vd., 2017; Jia vd., 2022; Wang vd., 2024) kamu yararına bağlılık ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki negatif ilişkisine yönelik bulgularına dayanarak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 
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H1: Kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi vardır. 

 

 

3.2. Lider-Üye Etkileşimi ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 
 

Sosyal mübadele teorisi (Blau, 1964) çerçevesinde lider-üye etkileşiminin kalitesi ile çalışanların işten 

ayrılma niyetleri arasında karşılıklı mübadele merceği üzerinden doğrudan bir ilişki kurulabilir. Bu 

çerçevede, yüksek kaliteli lider-üye etkileşimi ilişkilerinde çalışanların daha büyük bir örgütsel destek ve 
adalet duygusu algılaması muhtemeldir ve bu da resmi iş sözleşmelerinin ötesinde psikolojik bir sözleşmeyi 

teşvik edecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algılanan bu örgütsel destek, çalışanların yükümlülük ve 

sadakat duygularını artırarak örgütten ayrılmayı daha az düşünmelerini sağlayacaktır. Bununla birlikte işe 
gömülmüşlük teorisi (Mitchell vd., 2001), yüksek kaliteli lider-üye etkileşiminin bir çalışanın işinin ve 

örgütünün uyum, bağlantı ve fedakârlık bileşenlerini nasıl geliştirdiğini vurgulayarak bu ilişkiyi daha da 

detaylandırmaktadır (Doğantekin ve Seçilmiş, 2021). Özellikle, liderleriyle güçlü ve olumlu ilişkilere sahip 

olan çalışanların işlerine ve iş arkadaşlarına daha derin bağlar geliştirmeleri, örgütlerinin kültür ve 
değerleriyle daha iyi bir uyum algılamaları ve işten ayrılmayı kişisel, mesleki ve sosyal bağlardan daha 

büyük bir fedakârlık olarak görmeleri daha olasıdır (Mitchell vd., 2001). Diğer taraftan duygusal olaylar 

teorisi, lider-üye değişimlerinin kalitesinin, bir çalışanın işte kalma veya ayrılma niyeti de dahil olmak üzere 
işine yönelik tutumunu etkileyebilecek duygusal tepkileri tetiklediğini ileri sürerek psikolojik bir bakış açısı 

sağlamaktadır (Weiss ve Cropanzano, 1996). Karşılıklı saygı, güven ve destek ile karakterize edilen yüksek 

kaliteli lider-üye etkileşimi ilişkilerinin olumlu duygusal deneyimler yaratması muhtemeldir. Bu olumlu 
deneyimler, her ikisi de işten ayrılma niyetiyle ters orantılı olan daha yüksek iş tatmini ve örgütsel bağlılığa 

katkıda bulunmaktadır. Bunun aksine, düşük kaliteli lider-üye ekileşimi ilişkileri olumsuz duygusal 

deneyimlere yol açarak iş tatmini ve bağlılığı azaltabilir ve dolayısıyla işten ayrılma niyetlerini artırabilir 

(Wegge vd., 2006). Literatürdeki araştırmaların (Huang vd., 2021; Asif vd., 2023; Örücü vd., 2023; Jalius 
ve Salim, 2024) lider-üye etkileşimi ile işten ayrılma niyeti arasındaki negatif ilişkisine yönelik bulgularına 

dayanarak aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

 
H2: Lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi vardır. 

 

3.3. Kamu Yararına Bağlılığın İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Lider-Üye Etkileşiminin 

Düzenleyici Rolü 
 
Sosyal mübadele teorisi (Blau, 1964) kapsamında, lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolü, liderler ve üyeler 

arasındaki olumlu mübadelelerin daha fazla çalışan bağlılığına ve daha az işten ayrılma niyetine yol açtığı 

karşılıklılık normu aracılığıyla anlaşılabilir. Bu bağlamda, lider-üye etkileşiminin kamu yararına bağlı 

çalışanlar için sosyal mübadelenin algılanan değerini artırması, böylece sadakatle karşılık verme 
olasılıklarını yükselterek ve işten ayrılma niyetlerini azaltması muhtemeldir (Cropanzano ve Mitchell, 

2005). Yüksek kaliteli etkileşimler, çalışanlara kamu yararına yaptıkları katkıların fark edildiği ve değer 

verildiği sinyalini vererek, algılanan örgütsel destek yoluyla bağlılıklarını güçlendirecektir (Rhoades ve 
Eisenberger, 2002). Bu karşılıklı ilişki, lider-üye etkileşimi ne kadar güçlü olursa, kamu yararına olan 

bağlılıkları sosyal ve psikolojik ihtiyaçlarını karşılayan destekleyici değişimlerle karşılandığı için 

çalışanların işten ayrılma olasılığının o kadar az olacağını göstermektedir. Bununla birlikte kaynakların 

korunması teorisi (Hobfoll, 1989) açısından bakıldığında, lider-üye etkileşiminin, çalışanların kamu yararına 
olan bağlılıklarını yönetmek ve korumak için yararlandıkları kritik bir kaynak olduğu söylenebilir. Yüksek 

kaliteye sahip lider-üye etkileşimi, çalışanlara duygusal destek ve tanınma gibi ek kaynaklar sağlayarak 

kaynak kaybına karşı tampon görevi görecek ve kamu hizmeti işiyle ilişkili stresi azaltacaktır (Brennan vd., 
2023). Bu teori, liderlerin yüksek kaliteli etkileşimlerde bulunduklarında, çalışanların değerini ve kamu 

yararına katkılarını onaylayarak psikolojik kaynaklarının korunmasına yardımcı olduklarını 

açıklayabilmektedir (Hobfoll, 2001). Sonuç olarak, kaynakların bu şekilde korunması, çalışanlar 
bağlılıklarının sürdürülebilir olduğunu ve kurum içinde desteklendiğini hissettiklerinden, işten ayrılma 

niyetleri olasılığını azaltacaktır. Diğer taraftan beklenti teorisi (Vroom, 1964) çerçevesinde, kamu yararına 

bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi yönetmede lider-üye etkileşiminin etkinliğinin, 
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çalışanların çabalarının değerli sonuçlara yol açacağına dair beklentilerine bağlı olduğu söylenebilir. Yüksek 

kaliteli lider-üye etkileşimi, kamu yararına olan bağlılıklarının tanınacağını ve ödüllendirileceğini teyit 

ederek çalışanların beklentilerini artıracak ve böylece onları örgütte kalmaya motive edecektir (Vroom, 
1964; Lin, 2019; Altinay vd., 2019). Bu tür etkileşimler, çalışanların bağlılıkları ile kişisel ve mesleki 

hedeflerine ulaşmaları arasında net bir yol görmelerini sağlayacak ve çabaları hem kişisel değerlerle hem de 

örgütsel takdirle uyumlu olduğu için işten ayrılma niyetlerini azaltacaktır. Bu teorik açıklamalar 

çerçevesinde aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 
 

H3: Kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolü vardır. 

 
Geliştirilen hipotezler çerçevesinde test edilecek araştırma modeli Şekil 1’de sunulmuştur: 

 

 
Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

 

 

3. METODOLOJİ 

 

3.1. Evren ve Örneklem 

 
Araştırmanın evreni, Türkiye genelinde kamu kurumlarında görev yapan sözleşmeli çalışanlardan 
oluşmaktadır. Türkiye Cumhuriyeti Cumhurbaşkanlığı Strateji ve Bütçe Başkanlığı (2024) tarafından 

açıklanan 2023 yılı Aralık sonu verilerine göre merkezi yönetim kapsamındaki kamu idarelerinde görev 

yapan toplam sözleşmeli çalışan sayısı 330.863 kişidir. Araştırma evreninin tümüne ulaşmanın imkansızlığı 
göz önünde bulundurularak örneklem alımına gidilmiştir.  Örneklem hesaplaması için evreni belli örneklem 

hesabı kullanılmış, araştırılan değerin ±%5’i içinde olduğuna dair %95’lik bir güven düzeyinde en az 384 

katılımcıya ulaşılması gerektiği hesaplanmıştır (Büyüköztürk vd., 2012). Belirlenen minimum örneklem 
sayısına ulaşmak için anket formu online olarak hazırlanmış ve kadrolu kamu çalışanlarına ulaşılmış ve 421 

katılımcıdan yanıt alınmıştır. Yanıtlardan 16’sının analizler için uygun olmadığı belirlenerek bu katılımcılara 

araştırma dışında bırakılmıştır. Bu doğrultuda araştırma örneklemi toplam 405 katılımcıdan oluşmuştur. 

Örnekleme ilişkin özellikler Tablo 1’de sunulmuştur. 
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Tablo 1. Örnekleme İlişkin Demografik Özellikler 

 
f 

(�̅�±ss) 

% 

(Min-Maks) 

Cinsiyet 
Erkek 222 54,8 

Kadın 183 45,2 

Yaş (yıl) (30,131±9,695) (24-59) 

Medeni Durum 
Bekar 170 42 

Evli 235 58 

Eğitim Düzeyi 

Lise 19 4,7 

Ön lisans 25 6,2 

Lisans 272 67,2 

Lisansüstü 89 22 

Kıdem (8,556±9,648) (1-35) 

 
Tablo 1’de yer alan bilgilere göre örneklemin %54,8 ile çoğunluğu erkeklerden oluşmaktadır ve yaş 

ortalaması 30,131±9,695 olarak hesaplanmıştır. Örneklemin %58 ile çoğunluğu evli iken, %67,2 ile 

çoğunluğu lisans mezunudur. Örneklemin kıdem ortalaması ise 8,556±9,648 yıl olarak hesaplanmıştır. 

 

3.2. Veri Toplama Araçları 
Araştırma verilerinin toplanması için hazırlanan anket formu dört ana bölümden oluşmaktadır. Bu bölümler 

Demografik Bilgi Formu, Kamu Yararına Bağlılık Ölçeği, Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği ve İşten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği olup, ölçeklere ilişkin özellikler aşağıda verilmiştir. 

 
Demografik Bilgi Formu: Araştırmacı tarafından hazırlanan formda 5 madde yer almaktadır. Bu maddeler 

ile katılımcılara ilişkin cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi ve kıdeme ilişkin bilgilere ulaşılmıştır. 

 
Kamu Yararına Bağlılık Ölçeği: Ölçek, Aydın vd. (2017) tarafından geliştirilen Kamu Himzet 

Motivasyonu Ölçeğinin kamu yararına bağlılık faktöründen alınmıştır. 8 maddeden oluşan ölçek 5’li likert 

tiptedir ve yanıtlar 1-Kesinlikle katılmıyorum ile 5-Kesinlikle katılıyorum aralığında puanlanmaktadır. 
Ölçekten alınan toplam puanın artması, kamu yararına bağlılığın arttığını göstermektedir. Aydın vd. (2017) 

tarafından yapılan çalışmada ölçeğin güvenirliği için Cronbach Alfa değeri 0,75 olarak hesaplanmıştır. 

 

Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği: Ölçek, Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilmiş, Baş vd. (2010) 
tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. 12 maddeden oluşan ölçek 5’li likert tiptedir ve yanıtlar 1-Kesinlikle 

katılmıyorum ile 5-Kesinlikle katılıyorum aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın 

artması, lider-üye etkileşimine ilişkin algının arttığını göstermektedir. Baş vd. (2010) tarafından yapılan 
uyarlama çalışmasında ölçeğin güvenirliği için Cronbach Alfa değeri 0,90 olarak hesaplanmıştır. 

 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Ölçek Cammann vd. (1979) tarafından geliştirilmiş ve Doğan vd. (2019) 

tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. 3 maddeden oluşan ölçek 5’li likert tiptedir ve yanıtlar 1-Kesinlikle 
katılmıyorum ile 5-Kesinlikle katılıyorum aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın 

artması, işten ayrılma niyetinin arttığını göstermektedir. Doğan vd. (2019) tarafından yapılan uyarlama 

çalışmasında ölçeğin güvenirliği için Cronbach Alfa değeri 0,80 olarak hesaplanmıştır. 
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3.3. Verilerin Analizi 
Araştırma verileri Smart PLS 4 kullanılarak kısmi en küçük kareler yöntemi ile analiz edilmiştir. Analizler 

ölçüm/içsel ve yapısal/dışsal model olmak üzere iki aşamada yapılmıştır. Ölçüm modeli, indikatör 
güvenilirliği, iç tutarlılık güvenirliği, yakınsak geçerlik ve ayırt edici geçerlik incelenerek 

değerlendirilmiştir. Bununla birlikte elde edilen faktör yapıları için betimleyici istatistikler sunulmuştur. 

Yapısal modelde ise araştırma hipotezleri test edilmiştir. Bu basamakta yol katsayısı değerlerine karşılık 
gelen t değerlerini oluşturmak için tam model üzerinde 5000 yeniden örnekleme prosedürü kullanılmıştır. 

Model uyumu, iyi model uyumuna işaret eden Standartlaştırılmış Ortalama Karekök (SRMR) ve 

Normlaştırılmış Düzeltme İndeksi (NFI) değerlerine göre değerlendirilmiştir. Elde edilen bulgular %95 
güven aralığında ve %5 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiştir. 

 

4. BULGULAR 

4.1. Ölçüm Modelinin Değerlendirilmesi 
Ölçüm modelinin değerlendirilmesi için en sık kullanılan yöntemler gösterge güvenirlik ve geçerlik 

analizleridir. Güvenirlik analizlerinde gösterge ve iç tutarlık güvenirlikleri değerlendirilirken, geçerlik 
analizlerinde ise yakınsak ve ayırt edici geçerlik kontrol edilmektedir (Henseler vd., 2016). Bu bilgiler 

ışığında analizler kapsamında öncelikle güvenirlik analizleri yapılmıştır. Bu basamakta faktör yükleri, 

kompozit güvenirlik (CR), Cronbach alfa ve rho_A değerleri incelenmiştir (Ringle vd., 2012). Bu değerlerin 
0,70’tün büyük olması ölçüm modelinin güvenilir olduğunu göstermektedir (Hair vd., 2021). Yapılan 

analizlerde Tablo 2’de sunulduğu üzere 3 faktörlü ölçüm modeli için güvenirlik sağlanmıştır. 

Güvenirlik analizlerinin ardından geçerlik analizlerinin ilk basamağında yakınsak geçerliğin test edilmesi 

için çıkarılan ortalama varyans (AVE) değeri incelenmiştir. Tüm yapılarda AVE değerinin 0,50’den büyük 
olması ve CR değerinin tüm yapılarda AVE’den yüksek olması durumunda yakınsak geçerlik 

sağlanmaktadır (Henseler vd., 2016). Tablo 2’de aktarıldığı üzeri tüm yapılarda AVE değeri 0,50’den 

büyüktür ve tüm AVE değerleri CR’den büyük bulunmuştur. Bu sonuçlar yakınsak geçerliğin sağlandığını 
göstermektedir.  

Tablo 1. Ölçüm Modeli Sonuçları 

Faktör Madde 
Faktör 

Yükü 
p 

Cronbach 

Alfa 
rho_A CR AVE VIF 

Kamu Yararına 

Bağlılık (KYB) 

KYB1 0,783 0,000 

0,919 0,928 0,933 0,638 

2,232 

KYB2 0,778 0,000 1,952 

KYB3 0,800 0,000 2,248 

KYB4 0,742 0,000 1,909 

KYB5 0,825 0,000 2,614 

KYB6 0,886 0,000 2,729 

KYB7 0,735 0,000 1,895 

KYB8 0,828 0,000 2,420 

Lider-Üye Etkileşimi 

(LUE) 

LUE1 0,767 0,000 

0,950 0,952 0,956 0,645 

2,198 

LUE2 0,828 0,000 2,861 

LUE3 0,777 0,000 2,751 

LUE4 0,786 0,000 2,160 

LUE5 0,837 0,000 2,147 
LUE6 0,792 0,000 2,578 

LUE7 0,877 0,000 1,686 

LUE8 0,820 0,000 2,204 

LUE9 0,767 0,000 1,362 

LUE10 0,760 0,000 2,198 

LUE11 0,852 0,000 2,517 

LUE12 0,768 0,000 1,601 

İşten Ayrılma Niyeti 

IAN1 0,908 0,000 

0,908 0,909 0,942 0,845 

2,752 

IAN2 0,931 0,000 2,339 

IAN3 0,919 0,000 2,040 
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Ayırt edici geçerlik test aşamasında Leguina (2015) tarafından önerilen çapraz yükleme matrisi, Fornell-

Larcker kriteri ve Heterotrait-Monotrait oranı (HTMT) kriterleri kullanılmıştır. Öncelikle faktörlerin çapraz 
yükleme matrisleri oluşturularak Tablo 3’te sunulmuştur. Çapraz yükleme matrisinde maddelerin yüklendiği 

faktör değerinin çapraz yükleme değerlerinden yüksek olması halinde ayırt edici geçerliğin sağlandığını 

göstermektedir. Tablo 3’te maddelerin ait olduğu faktöre ilişkin yüklenme değerleri koyu işaretlenmiştir ve 
bu tablo kriterin sağlandığını göstermektedir. 

 

Tablo 2. Çapraz Yükleme Matrisi 

 KYB LUE IAN 

KYB1 0,783 0,260 -0,303 

KYB2 0,778 0,296 -0,338 

KYB3 0,800 0,289 -0,403 

KYB4 0,742 0,327 -0,215 

KYB5 0,825 0,280 -0,311 

KYB6 0,886 0,346 -0,327 

KYB7 0,735 0,286 -0,319 

KYB8 0,828 0,285 -0,283 

LUE1 0,187 0,767 -0,331 

LUE2 0,244 0,828 -0,358 

LUE3 0,292 0,777 -0,403 

LUE4 0,296 0,786 -0,383 

LUE5 0,261 0,837 -0,361 

LUE6 0,279 0,792 -0,299 

LUE7 0,357 0,877 -0,267 

LUE8 0,345 0,820 -0,291 

LUE9 0,328 0,767 -0,347 

LUE10 0,410 0,760 -0,291 

LUE11 0,328 0,852 -0,355 

LUE12 0,412 0,768 -0,359 

IAN1 -0,316 -0,310 0,908 

IAN2 -0,387 -0,216 0,931 

IAN3 -0,362 -0,399 0,919 

 
Ayırt edici geçerlikte ikinci basamak olarak Fornell ve Larcker (1981) tarafından önerilen AVE’nin 
karekökünün modeldeki tüm faktörlerin birbirleri ile korelasyonlarından daha yüksek değer alma kriteri 

kontrol edilmiştir. Tablo 4’te sunulan analiz çıktıları Fornell ve Larcker (1981) kriterinin sağlandığını 

göstermektedir. 

 

 

Tablo 3. Fornell-Larcker Kriteri 

 KYB LUE IAN 

KYB 0,798   

LUE 0,407 0,803  

IAN -0,495 -0,661 0,919 
Not: Koyu işaretli köşegen değerleri AVE’nin karekökünü göstermektedir. 
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Ayırt edici geçerliğin son basamağında HTMT değerlendirmesi yapılmıştır. Faktörler arası kesişimlerde 

HTMT değerinin 0,90’dan küçük olması durumunda ayırt edici geçerlik sağlanmaktır (Henseler vd., 2015). 
Tablo 5’te sunulan analiz çıktılarında göre tüm faktörler için HTMT değerleri 0,90’dan küçüktür ve bu 

sonuçlar HTMT’ye göre ayırt edici geçerliğin sağlandığını göstermektedir. 

 

 

Tablo 4. Heterotrait-Monotrait Oranı 

 KYB LUE IAN 

KYB    

LUE 0,433   

IAN 0,531 0,710  

 
Ölçüm modelinin değerlendirilmesi için yapılan tüm analizler birlikte ele alındığında sonuçlar, modelin 
güvenirliği ile birlikte yakınsak ve ayırt edici geçerliğini doğrulamaktadır. Doğrulanan faktör yapısına ilişkin 

betimleyici istatistikler Tablo 6’da sunulmuştur.  

 

Tablo 5. Betimleyici İstatistikler 

 �̅�±ss Aralık Skewness Kurtosis 

KYB 3,819±0,778 1,00-5,00 -0,325 0,860 

LUE 3,514±0,865 1,00-5,00 -0,805 0,646 

IAN 2,463±0,988 1,00-5,00 0,995 0,569 

 
Tabachnick vd.’ne (2013) göre verilerin normal dağılım göstermesi için Skewness ve Kurtosis değerlerinin 
±1,50 aralığında kalması gerekmektedir ve araştırma değişkenleri buna göre normal dağılım göstermektedir. 

Çarpıklık ve Basıklık değerleri ile birlikte ölçeklerin ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 6’da 

görülmektedir. Ölçüm modelinin test edilmesinin ardından bir sonraki basamakta araştırma hipotezlerini test 

etmek için yapısal modelin değerlendirilmesine geçilmiştir.  

 

4.2. Yapısal Modelin Değerlendirilmesi 
Kısmi en küçük kareler yönteminde model uyumunun sağlanmasında Ortalama Karekök (SRMR), 

Normlaştırılmış Düzeltme İndeksi (NFI), R2 ve Stone-Geisser Q2 değerleri kullanılmaktadır (Hair vd., 2021). 

Henseler vd. (2014)’e göre 0,08’den küçük SRMR değerleri iyi uyuma işaret etmektedir. Bununla birlikte 
Lohmöller (1989)’a göre NFI değerinin 0,80’den büyük olması iyi uyumu göstermektedir. Tablo 7’de 

görüldüğü üzere yapısal modelin SRMR değeri 0,062<0,080 ve NFI değeri 0,844>0,80 olup, bu değerler iyi 

bir uyuma işaret etmektedir. Diğer taraftan Chin (1998), tatmin edici bir model uyumu sağlamak için R2 
değerinin en az 0,10 olmasını önermiştir. Buna göre, endojen değişken olan IAN için R2 değeri 0,401 olarak 

hesaplanmıştır ve bu değer önerilen eşik puanını aşmıştır. Bununla birlikte, Stone-Geisser Q2 hesaplaması 

sonucu 0,217 bulunmuş olup, bu değer sıfırdan büyük olduğu için yapısal modelin tatmin edici bir tahmin 

gücüne sahip olduğunu göstermektedir (Henseler vd., 2009). Sonuç olarak Tablo 7’deki değerler iyi bir 
yapısal model uyumuna işaret etmektedir. 
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Tablo 6. Determinasyon Katsayıları (R2 ve Q2) ve Model Uyumu (SRMR ve NFI) 

Endojen Gizil Faktör R2 Q2 

IAN 0,401 0,217 

Model Uyumu 
SRMR NFI 

0,062 0,844 

 
Yapısal modelin test edilmesinde hem doğrusal hem de dolaylı ilişkiler için yol katsayısı ve bu değerlere 

karşılık gelen t değerlerini tespit etmek için değerlerini oluşturmak için model üzerinde 5000 yeniden 

örnekleme prosedürü kullanılmıştır (Hair vd., 2021). Mevcut araştırmada 2 doğrusal etki ve 1 dolaylı etki 

olmak üzere toplam 3 hipotez test edilmiştir. Test sonuçları Tablo 8 ve Şekil 2’de sunulmuştur. 

 

Tablo 7. Yapısal Model Sonuçları 

 

Hipotez β ss t p 

Güven Aralığı 

(BC) Sonuç 

LL UL 

H1 KYB → IAN -0,296 0,071 4,252 0,000 -0,439 -0,163 Kabul 

H2 LUE → IAN -0,353 0,052 10,720 0,000 -0,648 -0,445 Kabul 

H3 KYB X LUE → IAN -0,143 0,031 3,529 0,006 -0,310 -0,113 Kabul 

 

 

 

Şekil 1. Yapısal Ölçüm Modeli 

Tablo 7 ve Şekil 2’de yer alan doğrusal etki sonuçlarına göre kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif ve anlamlı etkisi vardır (KYB → IAN, β=-0,296, t=4,252 ve p=0,000). Bununla birlikte 
lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı etkisi vardır (LUE → IAN, β=-0,353, 

t=10,720 ve p=0,000). Elde edilen bu doğrusal etki sonuçlarına göre araştırmanın H1 ve H2 hipotezleri kabul 

edilmiştir. 

 
Dolaylı etki test sonuçlarına göre ise kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye 

etkileşiminin düzenleyici rolü vardır (KYB X LUE → IAN, β=-0,143, t=3,529 ve p=0,006). Elde edilen bu 

bulgu çerçevesinde H3 hipotezi kabul edilmiştir. Düzenleyici role ilişkin grafik Şekil 3’te verilmiştir. 
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Şekil 2. Düzenleyici Rol Grafiği 

 
Şekil 3’te sunulan düzenleyici rol grafiğine göre kamu yararına bağlılık işten ayrılma niyetini azaltırken, 

lider-üye etkileşiminin modele düzenleyici olarak dahil edilmesi ile birlikte kamu yararına bağlılığın işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisi daha da artmaktadır. 

 

 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

 
Araştırmadan elde edilen bulgulara göre kamu çalışanlarında kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyeti 
üzerinde negatif etkisi vardır. Herzberg’in işyerindeki bazı faktörlerin iş tatminine yol açarken diğerlerinin 

tatminsizliği önlediğini öne süren çift faktör teorisine göre, bu bulgu kamu hizmeti motivasyonunun ‘motive 

edici’ bir faktör olarak hareket ettiği şeklinde yorumlanabilir. Bu, kamu yararına bağlılığın doğal olarak 

çalışanlara olumlu tatmin ve memnuniyet sağladığı ve böylece işten ayrılma niyetlerini azalttığı anlamına 
gelmektedir (Herzberg vd., 1959). Bununla birlikte, ilişkilerin ödül ve maliyetlerin değiş tokuşuna ve 

karşılıklılık normuna dayandığını öne süren sosyal mübadele teorisine göre, kamu yararına bağlı çalışanlar, 

işlerini daha anlamlı olarak algılayabilir ve böylece maliyetler karşısında daha olumlu bir ödül dengesi 
yaşayarak daha düşük işten ayrılma niyeti sergileyebilir (Blau, 1964). Diğer taraftan, insan davranışını 

yönlendirmede içsel ve dışsal motivasyonların rolünü vurgulayan öz belirleme teorisi perspektifinden 

bakıldığında, kamu yararına bağlılık, çalışanların özerklik, yetkinlik ve ilişkili olma ihtiyaçlarını karşılayan 
ve böylece doğal olarak işten ayrılma isteklerini azaltan içsel bir motivasyon kaynağı olarak görülebilir 

(Deci ve Ryan, 1985). Bu bulgu, kamu yararına bağlılığın iş tatmini ve örgütsel sadakati artırmada önemli 

bir faktör olarak hareket ettiği ve bunun da işten ayrılma niyetlerini azalttığı çok yönlü bir psikolojik 

mekanizmaya işaret etmektedir. Kamu yararına bağlılık, çalışanların kişisel değerlerini ve hedeflerini 
mesleki rolleriyle uyumlu hale getirerek, işlerinde daha derin bir amaç ve tatmin duygusuna yol açmaktadır. 

Öz belirleme teorisinin önerdiği gibi bu uyumdan kaynaklanan içsel motivasyon, pozisyonun sunabileceği 

dışsal ödülleri aşarak kamu yararına katkıda bulunmak için güçlü bir içsel dürtüyü teşvik edecektir. Buna ek 
olarak, sosyal değişim yönü, çalışan ile kamu sektörü işvereni arasındaki ilişkinin kalitesini artırarak adalet, 

saygı ve karşılıklı yatırım duygusunu oluşturacaktır. İşlerini anlamlı olarak algılayan ve işverenlerinden 

karşılıklı bir yatırım gören çalışanların, kamu yararına hizmet etmenin getirdiği benzersiz ödüllere değer 
verdikleri için işten ayrılma niyeti gösterme olasılıkları daha düşüktür. İçsel motivasyon ve sosyal 

mübadelenin bu sentezi, kamu sektöründe kişisel tatmin, sosyal yükümlülük ve örgütsel bağlılık arasındaki 

karmaşık etkileşimi vurgulayarak çalışanların elde tutulması üzerinde güçlü bir etki yaratmaktadır. 

Literatürdeki araştırma sonuçları da bu bulguyu desteklemektedir (Bright, 2008; Shim vd., 2017; Jia vd., 
2022; Wang vd., 2024). 
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Araştırmanın bir diğer bulgusuna göre lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi 

vardır. Sosyal mübadele teorisi (Blau, 1964) merceğinden bakıldığında bu bulgu, lider-üye etkileşiminin 
kalitesinin çalışan ve örgüt arasındaki mübadele ilişkisinin algılanan değerini artırdığı şeklinde 

yorumlanabilir. Liderlerle kurulan yüksek kaliteli etkileşimler saygı, güven ve karşılıklı yatırım duygusunu 

besleyerek çalışanların kendilerini daha değerli hissetmelerine ve kurumdan ayrılmaya daha az meyilli 

olmalarına yol açmaktadır (Blau, 1964; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bununla birlikte işe gömülmüşlük 
teorisi (Mitchell vd., 2001), liderler ve iş arkadaşlarıyla ilişkiler de dahil olmak üzere, bir çalışanın iş 

çevresiyle olan bağlantısının önemini vurgulayarak ek bir anlayış katmanı sağlamaktadır. Olumlu lider-üye 

etkileşimleri, bir çalışanın örgüt içindeki uyum, bağ ve fedakarlık hissine katkıda bulunarak, ayrılma 
düşüncesini kayıp bağlantılar ve yerine getirilmemiş potansiyel açısından daha maliyetli hale getirecektir 

(Mitchell vd., 2001; Doğantekin ve Seçilmiş, 2021). Diğer taraftan, duygusal olaylar teorisi (Weiss ve 

Cropanzano), lider-üye etkileşimlerinin çalışanların duygusal deneyimlerini ve iş yerindeki sonraki 

tepkilerini önemli ölçüde etkileyebileceğini öne sürmektedir. Liderlerle olumlu etkileşimler, olumlu 
duygusal olaylar olarak hareket edebilir, olumlu bir duygusal iklimi ve psikolojik refahı teşvik ederek iş 

memnuniyetini artırabilir ve işten ayrılma niyetlerini azaltabilir (Weiss ve Cropanzano, 1996; Wegge vd., 

2006). Bu bulgu, lider-üye etkileşiminin dinamiklerinin çalışanların duygusal durumlarını, çalışma 
ortamlarına ilişkin algılarını ve örgüt içindeki yerleşikliklerini şekillendirmede kritik bir rol oynadığını ve 

toplu olarak örgütte kalma niyetlerini etkilediğini düşündürmektedir. Liderlerle kurulan olumlu etkileşimler, 

çalışanların sadece sosyal alışveriş ve duygusal iyi oluş ihtiyaçlarını karşılamakla kalmaz, aynı zamanda 
aidiyet ve işyerine bağlanma duygularını da güçlendirir. Destek, takdir ve yapıcı geri bildirimle karakterize 

edilen bu etkileşimler, çalışanların kendilerini sadece görevleri aracılığıyla değil, aynı zamanda onları 

liderlerine ve genel olarak örgüte bağlayan sosyal ve duygusal bağlar aracılığıyla derinlemesine gömülü 

hissettikleri bir çalışma ortamına katkıda bulunur. Bu derin bağ ve etkili lider-üye etkileşimlerinin yarattığı 
olumlu duygusal ortam, liderlik uygulamalarının ve iş yerindeki kişiler arası ilişkilerin kalitesinin çalışanları 

elde tutmayı etkilediği çok yönlü yolları göstererek, işten ayrılma konusunda önemli caydırıcı unsurlar 

olarak hizmet etmektedir. Literatürdeki araştırma sonuçları da bu bulguyu desteklemektedir (Huang vd., 
2021; Asif vd., 2023; Örücü vd., 2023; Jalius ve Salim, 2024). 

 

Araştırmanın son bulgusuna göre kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetine etkisinde lider-üye 
etkileşiminin düzenleyici rolü vardır. Buna göre kamu yararına bağlılık işten ayrılma niyetini azaltırken, 

lider-üye etkileşiminin modele düzenleyici olarak dahil edilmesi ile birlikte kamu yararına bağlılığın işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisi daha da artmaktadır. Sosyal mübadele teorisi (Blau, 1964) çerçevesinde, 

liderler ve üyeler arasındaki alışverişin kalitesi, bir çalışanın kamu yararına katkısının algılanan değerini 
artırabilir ve kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetlerini azaltma üzerindeki olumlu etkisini 

güçlendirebilir (Blau, 1964; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bununla birlikte 

kaynakların korunması teorisi, bireylerin kaynakları korumak, elde tutmak ve inşa etmek için çaba 
gösterdiğini öne sürerek bu düzenleyici etkiyi daha da desteklemektedir. Yüksek kaliteli lider-üye 

etkileşimleri, kamu yararına bağlılıkla birleştiğinde, bir çalışanın kaynak havuzunu önemli ölçüde 

zenginleştiren, ayrılma olasılığını daha fazla kaynak tüketen ve dolayısıyla daha az arzu edilen hale getiren 

hayati bir kaynak olarak görülebilir (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001; Brennan vd., 2023). Diğer taraftan 
beklenti teorisi (Vroom, 1964) çerçevesinde, kamu yararına bağlılığın işten ayrılma niyetlerini azaltmadaki 

etkinliğinin, çalışanın başarılı sonuçlara yönelik beklentilerine bağlı olduğu ve bu beklentilerin de lider-üye 

etkileşimlerinin kalitesinden etkilendiği söylenebilir. Liderler, çalışanın kamu yararına yaptığı katkıların 
değerini etkili bir şekilde ilettiğinde ve destekleyici davranışlar sergilediğinde, çalışanın çabalarının anlamlı 

olduğuna ve takdir edildiğine dair inancını güçlendirecek ve böylece kamu yararına bağlılığın işten ayrılma 

niyetini azaltma üzerindeki etkisini artıracaktır (Vroom, 1964; Lin, 2019; Altinay vd., 2019). Bu bulgu, lider-
üye etkileşiminin sadece bir katkı faktörü olarak değil, kamu yararına bağlılığın çalışanı elde tutma 

üzerindeki olumlu etkilerinin güçlü bir çarpanı olarak kritik rolünün altını çizmektedir. Bu bulgu, kamu 

yararına bağlılığın bağımsız olarak işten ayrılma niyetini azaltırken, olumlu ve destekleyici lider-üye 

etkileşimleri ile etkinliğinin önemli ölçüde desteklendiğini göstermektedir. Bu etkileşimler bir katalizör 
görevi görerek, çalışanların katkılarının değerini teyit ederek, aidiyet ve amaç duygularını güçlendirerek ve 

nihayetinde kalma kararlılıklarını güçlendirerek motivasyonlarını ve bağlılıklarını artırmaktadır. Kamu 

yararına bağlılık ve lider-üye etkileşimleri arasındaki bu etkileşim, işyerinde yüksek kaliteli ilişkiler 
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geliştirmenin önemini vurgulamakta ve etkili iletişim, takdir ve desteğe öncelik veren liderlik 

uygulamalarının yalnızca olumlu bir çalışma ortamını teşvik etmekle kalmayıp aynı zamanda kamu yararına 

bağlılığın çalışanlar üzerindeki bağlayıcı etkisini de artırdığını göstermektedir.  
 

Araştırma bulgularına dayanarak kamu çalışanları için, liderleriyle aktif olarak olumlu etkileşimler aramak 

ve geliştirmek tavsiye edilmektedir, çünkü bu tür etkileşimlerin kamu çıkarlarına bağlılığın işten ayrılma 

niyetlerini azaltma üzerindeki olumlu etkilerini artırdığı gösterilmiştir. Açık iletişim kurmak, geri bildirim 
almak ve rollerinde inisiyatif göstermek daha güçlü lider-üye ilişkilerini teşvik edebilir. Örgütler için, kaliteli 

lider-üye etkileşimlerinin önemini vurgulayan liderlik gelişim programlarının uygulanması oyunun 

kurallarını değiştirebilir. Liderlerin, çalışanların kamu yararına olan bağlılıklarını tanımaları ve beslemeleri 
ve katkıları için takdir ve desteklerini etkili bir şekilde iletmeleri için eğitilmeleri, işgücünün örgüt içinde 

kalma kararlılığını önemli ölçüde güçlendirebilir. Ayrıca, çalışanlar ve liderlik arasında daha anlamlı bir 

etkileşime olanak tanıyan platformlar oluşturmak bu ilişkileri daha da geliştirebilir. Yasama organları için 

bulgular, kamu sektörü örgütlerini bu tür liderlik geliştirme girişimlerini uygulamaya teşvik eden ve 
destekleyen politikalara ihtiyaç olduğunu göstermektedir. Kamu sektörü çalışanlarının kamu yararına olan 

bağlılıklarını tanıyan ve ödüllendiren mevzuat, işgücü istikrarını ve bağlılığını teşvik edebilir. Bu tür 

politikalar, düşük işgücü devir oranı ve yüksek düzeyde çalışan bağlılığı ve memnuniyeti gösteren örgütlerin 
tanınması ve mali olarak ödüllendirilmesine yönelik hükümler içerebilir ve böylece kamu yararına bağlılığa 

değer veren ve destekleyen bir kültürü teşvik edebilir. 

 
Araştırmanın 405 kişilik bir örneklem büyüklüğü içinde sözleşmeli kamu çalışanı ile sınırlandırılması, kamu 

sektöründeki daha geniş bir istihdam türü ve sözleşme yelpazesini kapsayan daha geniş bir araştırma 

ihtiyacını ortaya koymaktadır. Gelecekteki araştırmalar kadrolu personeli de kapsamalı ve sözleşmeli ve 

kadrolu çalışanlar arasındaki işten ayrılma niyetleri arasındaki potansiyel farklılıkları araştırmalıdır. 
Bununla birlikte, araştırma kapsamında kamu hizmeti motivasyonunun bir bileşeni olarak sadece kamu 

yararına bağlılığın incelendiği göz önünde bulundurulduğunda, sonraki araştırmalar, işten ayrılma niyetleri 

üzerindeki bireysel veya birleşik etkilerini tespit etmek için kamu hizmeti motivasyonunun ek unsurlarını 
içermelidir. Bu, kamu hizmeti motivasyonunun çeşitli yönlerinin çalışanların elde tutulmasını etkilemek için 

nasıl etkileşime girdiğine dair daha bütünsel bir bakış açısı sağlayabilir. Diğer taraftan, mevcut araştırma 

modelinde demografik özelliklerin ihmal edilmesi, yaş, cinsiyet ve hizmet yılı gibi faktörlerin bu çalışmada 
araştırılan ilişkileri nasıl etkileyeceğini inceleyen gelecek araştırmalar bir fırsata işaret etmektedir. Bu 

değişkenlerin dahil edilmesi, farklı çalışan kesimlerinde işten ayrılma niyetlerinin dinamiklerine ilişkin daha 

ayrıntılı bilgiler ortaya çıkarabilir. Son olarak, araştırmanın kesitsel yapısından kaynaklanan sınırlılık, kamu 

yararına bağlılığın ve lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkilerinin çalışanların 
kariyerlerinin çeşitli aşamalarında nasıl gelişebileceği veya farklı şekilde ortaya çıkabileceği konusunda 

içgörüler sunarak zaman içindeki değişiklikleri izleyebilen boylamsal araştırmalara duyulan ihtiyacın altını 

çizmektedir. Bu tür boylamsal araştırmalar, araştırma modelindeki mekanizmaların daha derinlemesine 
anlaşılmasını sağlayabilir ve farklı kariyer aşamalarına göre uyarlanmış daha etkili elde tutma stratejileri 

hakkında bilgi verebilir. 
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