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ÖZ 

Son yıllarda dünyada ve ülkemizde sendikal harekette yaşanan zayıflama bilinen 

bir gerçektir. Sendikaların dışsal faktörler yanında işgören görüşleri gibi içsel 

faktörleri de göz önünde tutması, gücünü ve etkinliğini artıracaktır. Bu araştırmada, 

Manisa İl Gıda Tarım ve Hayvancılık Müdürlüğünde çalışan 335 kamu görevlisinin 

“4688 Sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları ve Toplu Sözleşme Kanunu” kapsamında 

sendika mevzuatı bilgileri ve sendikal faaliyetlere bakışı ölçülmüştür. Araştırma 

bulguları göstermiştir ki kamu görevlileri, sendika mevzuatı bilgisine yeterince sahiptir; 

ancak sendikaların 4688 sayılı yasada öngörülen faaliyetleri ortalama düzeyde yerine 

getirdiğini düşünmektedir. Kamu görevlileri, sendikaların çalışma koşullarının 

iyileştirilmesine yönelik görüş bildirdiğini, hukuki yardım taleplerini karşıladığını, işe 

ve işyerine ilişkin sorunlarıyla ilgilendiğini belirtmiştir. Buna karşın kamu görevlileri, 

sendikaların çalışma yaşamında etkin olmadığını, sendika temsilcilerinin üyelerini 

yeterince temsil etmediğini, sendikaların üyelerinin mesleki yeterliliğini artırmaya 

yönelik eğitim faaliyetlerini yeterince yapmadığını ve gelirlerinin bir kısmını üyelerin 

bilgi ve tecrübelerini artırmaya yönelik kullanmadığını düşünmektedir. Sendikaların 

genel anlamda çalışmalarından memnuniyetlerinin azaldığını ifade eden kamu 

görevlileri, sendikal çalışmalarda her zaman yer almak istememektedir. Çalışanların 

sendikalardan beklentileri belirlenmiş ve bulgular kapsamında öneriler sunulmuştur.

 Anahtar Kelimeler: Sendika Faaliyetleri, Kamu Görevlileri Sendikacılığı, 

4688 Sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu. 

 

A RESEARCH IN MANISA PROVINCE THE APPROACH OF PUBLIC 

OFFICIALS TOWARDS UNION ACTIVITIES  
 

ABSTRACT 

In recent years the weakening in union movement in the world and in our 

country is obvious. If the unions take the internal factors such as employee opinions into 

consideration as well as external factors, this will increase their power and 

effectiveness. In this research the knowledge of 335 public officials employed in Manisa 
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Food Agriculture and Stockbreeding Provincial directorate about the union regulation 

under the scope of “Public Official Union and Law of Collective Bargaining no. 4688” 

and their approach towards the union activities were measured. According to research 

findings, public officials have sufficient knowledge about union regulation but they 

think unions barely perform the activities forecasted in law no. 4688.  Public officials 

stated that unions express their opinions related with the melioration of working 

conditions, fulfill the legislative assistance demands and take care of the problems 

about work and work place. On the other hand public official also think that unions are 

not effective in work life, union representatives cannot sufficiently represent the 

members, unions do not perform enough educational activities for elevating the 

vocational sufficiency of the members and unions do not use a portion of their income 

for elevating knowledge and experience of members. Public officials, who expressed 

that their satisfaction about the union activities generally decreased, do not want to 

take place in the union activities all the time. The expectations of employees from the 

unions were determined and proposals were submitted under the scope of the findings. 

Keywords: Union Activities, Public Official Unionism, Public Officers' Unions 

Law No. 4688. 

 

1. GİRİŞ 

Örgütlenme ve sendika çalıĢmaları, demokratik toplumların 

vazgeçilmez öğeleridir. Sendikal hak ve özgürlükler yasal düzenlemelerle 

belirlense de çalıĢanların örgütlenme ve sendika çalıĢmalarına dair düĢünceleri, 

katılımı ve deneyimleri önemlidir. Toplumun hemen her kesimini etkileyen 

kamu çalıĢma hayatında kamu görevlilerinin sendikal faaliyetlere iliĢkin 

düĢünceleri, devlet ve sendika yönetimince yeterince dikkate alınmalıdır. 

Bugünün sanayileĢmiĢ dünyasında sendikaların rolü önemlidir ve 

sendikalar “birlik güçtür, eĢit iĢe eĢit ücret, iĢ güvencesi” gibi temel ilkelere 

sahiptir (Gupta 2013:38). GeliĢmiĢ ekonomilerde sendikaların öncelikli hedefi, 

üyelerinin çalıĢma koĢullarını, ücretlerini iyileĢtirmek ve haklarını korumaktır. 

Bu amaca ulaĢmak için sendikalar, yerel, ulusal veya uluslararası düzey ve 

durumlarda kaynaklarını harekete geçirir. Dolayısıyla sendikalar, birleĢik 

temsilcilik rolüyle üyelerine iyi bir ücret ve daha iyi çalıĢma koĢulları 

sağlayabilir. Sendikalar, geliĢmekte olan ülkelerde çalıĢanların desteklenmesi ve 

toplumda gelirin daha geniĢ dağılımında etkili görev alır (Benson vd. 2010: 81). 

Bununla birlikte küresel değiĢimin sonucunda sendikalar açısından, yürütülen 

politikalar çerçevesinde önemli değiĢimlerin zorunluluğu görülmektedir. Çünkü 

istihdam, sektörler arasında yer değiĢtirerek hizmet sektöründe yoğunlaĢmaya 

baĢlamıĢtır. ÇalıĢanlarda vasıf düzeyi yükselmiĢ, standart dıĢı çalıĢma koĢulları 

tercih edilir hale gelmiĢtir ve yeni teknolojilerle daha az iĢgücü istihdam 

edilmektedir. Ġstihdam artıĢı sağladığı düĢünülen standart dıĢı çalıĢma 

uygulamaları, iĢ güvencesi yanında kısmen sosyal güvenlikten yoksun da 

bırakabilmektedir. Bu yüzden sendikalar, iĢyerinin hızlı değiĢimine ayak 

uydurabilen, esnek, ademi merkeziyetçi örgütlenmeye dayalı, sosyal diyalogu 

esas alan, çeĢitlenen bireysel talepleri karĢılayacak hizmetlere organize edilmiĢ, 

özellikle kadın ve genç çalıĢanlara yönelik politikalar belirleyen bir model 
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geliĢtirmelidir (GerĢil vd. 2007:166-168). Çünkü sendikaları ikame etme 

politikaları, genellikle modern yönetim teknikleri uygulayan büyük çokuluslu 

Ģirketlerle sınırlı kalırken sendikaları susturma politikaları, gerek iĢverenler, 

gerekse devlet tarafından çok daha yaygın olarak kullanılmaktadır. ĠĢverenler 

çoğu zaman hukuk dıĢı, iĢ ahlakına ve çalıĢma barıĢına aykırı uygulamalarla 

sendikaları iĢyerinden uzaklaĢtırmaya çalıĢmaktadır. Bu eylemlere karĢı yetersiz 

yaptırımlar, Türkiye‟de mevzuatta örgütlenmeyi zorlaĢtıran hükümler ve 

boĢluklar ise iĢverenlerin sendikasızlaĢtırma politikaları uygulamaları için 

uygun bir zemin hazırlamaktadır (Yıldırım vd. 2010:181). “Türkiye‟de 

sendikalaĢma oranını ve sendikal faaliyetleri azaltan nedenler; iĢverenin 

örgütlenmeye iliĢkin olumsuz düĢünceleri, iĢyerlerinin küçük ölçekli olması, 

sendikal sürecin geç baĢlaması, darbelerin sendikal sürece olumsuz etkileri, 

iĢsizlik, kayıtdıĢı istihdam, esneklik uygulamaları, taĢeronlaĢma ve özelleĢtirme 

politikaları, hakların kazanılması için Ģimdiye kadar ciddi bir çaba 

gösterilmemesidir‟‟ (Köse 2003: 124,125). Günümüz çalıĢma yaĢamında 

özellikle yarı zamanlı ya da geçici iĢgören çalıĢtırma, iĢgören sayısında 

konjonktüre göre iĢverenin istediği gibi değiĢim yapabilmesi, büyük firmaların 

daha önce kendi içlerinde yürüttükleri iĢleri taĢeronlaĢtırma yoluyla sendikasız 

iĢgörenle çalıĢan küçük firmalara devretmeleri “kaçınılmaz uygulamalar” olarak 

görülmektedir. Sendikalı olma çalıĢanlar için yarar değil zarar getirir olmuĢtur, 

çünkü sendikalı çalıĢanlar artık iĢ bulamamaktadır (Kazgan, 2000; aktaran 

Zengingönül 2007: 197).  

Yeni bir emek sınıfı hareketi için temel altyapı inĢasında, çalıĢanların 

özellikleri, iĢveren ve iĢyeri kültürüyle iliĢkili çalıĢanlarca biçimlendirilen 

sendikaların değerleri önemlidir. Aynı zamanda kurumsal yapıların nasıl inĢa 

edileceğini değerlendirmek de önemlidir (Savage, 2006: 663). Dolayısıyla 

gelecekte sendikal hareketin varlığını etkin bir biçimde sürdürülebilmesinde, 

belki de en önemli görev sendikaların kendisine düĢmektedir. Geleneksel 

sendikalar değiĢimin ortaya çıkardığı sonuçlarla baĢa çıkabilme gücünde 

değillerdir. Sendikaların mevcut ve potansiyel üyelerinin kendilerine yönelik 

algı ve kolektif davranıĢlara iliĢkin tutumlarının farkında olması, yeni sendikal 

politikaların oluĢturulmasında ve sendikaların kendilerini yenilemesinde yararlı 

olacaktır (Uçkan vd. 2009: 36). ÇalıĢanların sendika mevzuatı bilgileri ve 

sendikal faaliyetlere iliĢkin düĢüncelerinin belirlenmesi halinde sendikalar 

olumsuz sonuçları beklemeksizin gerekli çalıĢmaları yapabilecektir. 

I. Türkiye’de Kamu Görevlileri Sendikacılığı  

Sidney ve Beatrice Webb (1920), sendikaları yaĢam koĢullarını 

geliĢtirmek için ücretlilerin oluĢturduğu sürekli bir birlik olarak tanımlar, 

sendikaların üyelerine bu iyileĢtirmeleri, iĢverenlerle toplu pazarlık yoluyla 

veya üyelerine yardımlar sağlayarak yaptığını belirtir. Ġngiltere‟de meslek 

sendikasının ortaya çıkması, Endüstri Devriminin ilk zamanlarına dayanır 

(Eurofound 2009 Trade Union). Türkiye‟de Endüstri Devrimi‟nin yaĢanmaması, 

tarıma dayalı bir toplum olması ve çalıĢanların bu süreçten Batı‟daki gibi 
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etkilenmemesi nedeniyle sendikacılık faaliyetleri gecikmiĢ, ilk olarak, daha çok 

iĢveren yararına olan bir sendikacılıkla baĢlanmıĢtır (Özkiraz vd. 2008:125). 

Kamu görevlileri-memur sendikacılığı, dünyada önemli geliĢmeler kaydetmiĢ, 

birçok ülke kamu görevlilerine toplu sözleĢme ve grevli sendika hakkını 1950‟li 

yıllarda tanımıĢtır. Fakat ülkemiz bu alanda dünyadaki geliĢmeleri eĢ zamanlı 

takip edememiĢtir. Memur sendikacılığı açısından 1961 Anayasası bir dönüm 

ve baĢlangıç noktasıdır. Anayasaya hakim olan özgürlükçü yaklaĢım kendisini 

memur sendikacılığı alanında da göstermiĢ, sendika hakkı tüm çalıĢanlara 

tanınmıĢtır. 1965 yılında kabul edilen 624 sayılı Devlet Personel Sendikaları 

Kanunu ile ülkemizde ilk kez kamu görevlilerinin sendikalaĢması 

gerçekleĢtirilmiĢtir; ancak 1971 Anayasa değiĢikliği ile özgürlükçü yaklaĢım 

terk edilerek 1488 sayılı Kanun ile kamu görevlilerinin sendikalaĢması 

yasaklanmıĢtır. 1982 Anayasası ilk düzenlemesinde sendikal hakların kiĢi 

yönünden uygulama alanını iĢçilerle sınırlı tutmuĢ, memurlar için sendika, toplu 

sözleĢme ve grev haklarını açıkça tanıyan ya da yasaklayan bir kurala yer 

vermemiĢtir. 1971-1980 döneminde memurlar ancak derneklerle 

örgütlenebilmiĢtir. Memurların tekrar sendika kurması ancak 19 yıl sonra, 1990 

yılında gerçekleĢir. 1990 yılında Eğitim-ĠĢ Sendikasının kurulmasıyla birlikte, 

kamu çalıĢanları sendikacılık hareketi geliĢmeye baĢlar. 1992 yılında Kamu-

Sen, 1995 yılında Memur-Sen kurulmuĢtur. Sendikal hakların iĢçilerle sınırlı 

tutulduğu 1982 Anayasasında 1995 yılında değiĢiklik yapılmıĢ, memurlar ve 

diğer kamu görevlileri kendi aralarında sendika ve üst kuruluĢlarını kurabilme 

hakkını elde etmiĢtir. Memur sendikacılığının kaynakları arasında uluslararası 

sözleĢmeler önemli bir yere sahiptir ve Türkiye 1954 yılında Ġnsan Hakları 

SözleĢmesini, 1952 yılında Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün 98 sayılı 

Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı SözleĢmesini, 1993 yılında 87 sayılı 

Sendika Özgürlüğü ve Örgütlenme Hakkının Korunması SözleĢmesini, 1993 

yılında 151 sayılı Kamu Hizmetinde Örgütlenme Hakkının Korunması ve 

Ġstihdam KoĢullarının Belirlenmesi Yöntemleri SözleĢmesini onaylamıĢtır. 2001 

yılında ise çok geç olarak 4688 sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu 

kabul edilmiĢtir (Eren 2002:105-107; Koç 2012:33,82). 4688 sayılı Kanun, bir 

bütün olarak değerlendirildiğinde, bazı düzenlemeler uluslararası sendikal 

normlarla uyuĢmakla beraber, bazıları bu normlarla çeliĢmiĢ, oldukça kısıtlama 

ve yasak içermiĢtir. Söz konusu yasak ve kısıtlamalar içinde en fazla dikkati 

çeken, kuĢkusuz grevli toplu pazarlık hakkının olmayıĢı, sendikalara üye 

olamayacakların listesinin oldukça geniĢ tutulmasıdır. Kanun‟da kamu 

görevlilerine grev hakkının verilmemesi, 2002 ve sonrasındaki Uluslararası 

ÇalıĢma Örgütü (ILO) Uzmanlar Komisyonu raporlarında eleĢtirilmiĢ; “Grev 

hakkı ile ilgili sınırlama, sadece devlet adına doğrudan kamu erkini kullanan 

kamu görevlileri ile yaĢamsal önem taĢıyan temel hizmetlerde çalıĢanlara grev 

yasağı uygulanabilir” denilmiĢtir. 12 Eylül 2010 tarihli Referandum‟da 

Anayasa‟nın 53. maddesinde yapılan değiĢiklikle “Toplu görüĢme” yerine 

tarafları bağlayıcı “Toplu sözleĢme” ifadesi getirilmiĢtir. Uluslararası “Özgür 



Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:12, Sayı:2, Haziran 2014 

İktisadi ve İdari Bilimler Sayısı 

 103 

toplu pazarlık” normlarını taĢımamakla beraber bu değiĢiklik kısmen 

memurların lehine olmuĢtur (Mahiroğulları 2011:239-244). BaĢbakanlık Devlet 

Personel BaĢkanlığı tarafından yayımlanan 2010 yılı Kamu Görevlilerinin 

Sendikal ve Demokratik Hakları ÇalıĢtayı sonuç bildirgesinde de; kamu 

görevlilerinin toplu pazarlık ve grev haklarının, ülkemiz tarafından imzalanan 

ve onaylanan insan haklarına iliĢkin uluslararası sözleĢmelerde mevcut olduğu 

ve bu konuda ilgili düzenlemelerin yapılmasının insan haklarına saygılı, 

demokratik ve sosyal bir devlet olmanın gereği olduğu açıklanmıĢtır (DPB, 

2010). Çünkü sendikaların grev silahıyla donatılan toplu pazarlık hakkı, onların 

üyeleri adına kullandıkları en güçlü ve doğrudan etkinlikleri olmaktadır. Öte 

yandan toplu pazarlıklar ve toplu sözleĢmeler iĢyerindeki çalıĢma koĢullarının 

düzeltilmesinde sendikalar için etkin bir araç olmakla birlikte daha geniĢ 

kapsamlı istekler için yasama yolunun düĢünülmesi gerekmektedir. Bu nedenle 

geniĢ kapsamlı istekler ve yaygın uygulamalar için sendikalar yasama organını 

ve siyasal iktidarları etkileme gücünü kullanarak bu yolda yasalar çıkarılmasını 

sağlamak durumundadır (Koray 2005:242). Türk Sendikacılığı açısından bugün 

içerisinde bulunulan konjonktürün, genel olarak yeni bir yapılanma sürecinden 

daha çok, geçirilen son yirmi yılın moral kayıplarının yaĢandığı bir konjonktür 

olduğu dikkate alınmalıdır. Memur sendikacılığı açısından sürecin nasıl 

geliĢtirilebileceği üzerine kafa yormak gerekmektedir (Yazıcı 2010:363).    

Son 10 yılda kamu görevlileri sendikalaĢma oranı incelendiğinde, 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB) verilerine göre yaklaĢık 16 puan 

arttığı görülür (Tablo 1). 2002 yılında 1.357.326 kamu görevlisinin  % 47,94‟ü 

sendikalıdır. 2011 yılında ise toplam 1.874.543 kamu görevlisi vardır ve 

sendikalaĢma oranı % 63,75‟e ulaĢmıĢtır. Kadın kamu görevlilerinde 

sendikalaĢma oranı %51,4 iken erkeklerde % 72‟8 oranındadır. Sendikalı kamu 

görevlisi oranının artıĢı olumlu görülebilir. Ancak kamu görevlileri 

sendikalaĢma oranının tespitinde kullanılan ilgili hizmet kolundaki toplam 

kamu görevlilerinin sayısının tespiti önemli bir sorun olarak varlığını 

korumaktadır. Çünkü hizmet kolunda çalıĢan toplam kamu görevlilerinin 

sayısının düĢük bildirilmesi sendikalaĢma oranını yüksek göstermektedir. 

Gerçek kamu görevlisi sayısının daha yüksek olduğu tahmin edilebilir. Öte 

yandan 4688 sayılı yasanın 15. maddesi ile TBMM ve CumhurbaĢkanlığı 

çalıĢanları, Yüksek yargı organları baĢkan ve üyeleri hakimler ve savcılar, 

silahlı kuvvetler ve polis teĢkilatı mensupları, Mülki idare amirleri, Yüksek 

Öğretim Kurul BaĢkanları, Rektörler, Dekanlar, Yüksek Okul Müdürleri, MĠT 

mensupları, Milli Savunma Bakanlığı çalıĢanları ve ceza infaz kurumu 

çalıĢanları sendika üyesi olamayacaklar arasında sayılmıĢtır. Bu nedenle bu 

iĢlerde çalıĢan kamu görevlileri toplam kamu görevlisi sayısı içine dahil 

edilmemektedir. Bu durum kamu görevlilerine iliĢkin sendikalaĢma oranının 

gerçek dıĢı yükselmesine yol açmaktadır. Sendika özgürlüğüne uygun bir 

hesaplama için tüm kamu görevlilerinin (ÇSGB 2012 yılı verilerine göre 
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yaklaĢık 2,6 milyon çalıĢanın) toplama dahil edilip, sendikalaĢma oranının buna 

göre düzenlenmesi gerekir (Çelik vd. 2006: 24-26).  

 

 

Tablo 1: Yıllara Göre Memurların SendikalaĢma Oranları 

Yıllar Memur Sayısı Sendikalı Memur 

Sayısı 

SendikalaĢma 

Oranı % 

2002 1.357.326 650.770 47,94 

2003 1.272.267 788.846 62,00 

2004 1.564.777 787.882 50,35 

2005 1.584.490 747.617 47,18 

2006 1.568.324 779.399 49,70 

2007 1.617.410 855.463 52,89 

2008 1.691.299 930.397 55,01 

2009 1.784.414 1.017.072 56,99 

2010 1.767.737 1.023.362 57,89 

2011 1.874.543 1.195.102 63,75 

2012 2.017.978 1.375.661 68.17 

Kaynak: Resmi Gazete‟de Yayımlanan Yıllık Programlar ve ÇSGB Yıllık 

Faaliyet Raporları 

 

 
Şekil 1. Konfederasyonlara göre 2009-2012 yılları kamu görevlileri 

sendika üye sayıları (Kaynak: ÇSGB yıllık faaliyet raporları) 

 

4688 sayılı Kanuna göre 2006 yılında kamu görevlileri sendika sayısı 71 ve 

Konfederasyon sayısı 6, 2011 yılında sendika sayısı 97, Konfederasyon sayısı 

ise 7‟dir.  Son dört yıl içerisinde üye sayısını % 73 oranla en fazla artıran 

Memur-Sen, 2009 yılında 376.355 üyeye sahipken 2012 yılında 650.328 üye 

sayısına ulaĢmıĢtır. Aynı dönemde Kamu-Sen % 11 oranında bir artıĢla 375.990 
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üye sayısından 418.991 üye sayısına, KESK % 7 oranında bir artıĢla 224.413 

üye sayısından 240.304 üye sayısına ulaĢmıĢtır. Diğer sendikaların üye sayıları 

ise 40.314‟den 66.038 üye sayısına yükselmiĢtir (ġekil 1). ÇSGB verilerine göre 

2009-2012 yılları arasında, memur sayısında 233.564 artıĢ olmasına rağmen 

Memur-Sen‟in üye sayısında 273.973 artıĢ olması dikkat çekicidir.  

II. Araştırmanın Amaç ve Önemi 

Sendikaların küresel Ģartlara adaptasyonunu sağlamak için yeniden 

yapılanması, sendika faaliyeti olarak sadece ücret artıĢıyla sınırlı kalmaması 

gerekmektedir. Bunu gerçekleĢtirmek için sorumlu sendikacılık ilkesinden 

hareket ederek, sendikal örgütlenmeyi esas alan, sendika içi demokrasiyi iĢleten, 

muhalefet esaslı stratejiler yerine alternatifler üretmeyi benimseyen, bilgiyi 

toplamakla yetinmeyen, bilgi üretmeye aday sendikalara ihtiyaç vardır (Yorgun 

2005: 159).    

ÇalıĢanların sendikalardan öncelikli beklentileri, iĢ güvencesi, yeterli ve 

adil bir ücret, haksız uygulamaların engellenmesi gibi konularda kendilerini 

desteklemeleri ve hukuki zeminde temsil etmeleridir. ÇalıĢanların sendikal 

faaliyetlere iliĢkin bilgileri ve bu faaliyetlere bakıĢı objektif olarak belirlenmeli, 

dikkate alınmalıdır. Sendikaların sorunlarının çözümüne, üyelerinin ve diğer 

çalıĢanların fikirleri yardımcı olacaktır. ÇalıĢanların sendika mevzuatı 

bilgilerinin düzeyi, sendikal faaliyetlere ve politikalara iliĢkin düĢünceleri 

belirlendiği takdirde yetersiz sendika mevzuatı bilgisine sahip çalıĢanlara eğitim 

ve geliĢtirme etkinliği düzenlenebilecektir. Katılımcıların sendika faaliyetlerine 

yönelik olumsuz görüĢleri ise ilgili sendika yönetimiyle paylaĢılabilecek, 

düzeltilmesi yönünde çaba gösterilebilecektir. 

Kamu görevlilerinin sendikal hak ve özgürlükleri, Anayasa ve 

imzalanan uluslararası sözleĢmelerle, yasa ve diğer mevzuatlarla belirlenmiĢtir. 

4688 sayılı Kanunun amacı “Kamu görevlilerinin ortak ekonomik, sosyal ve 

meslekî hak ve menfaatlerinin korunması ve geliĢtirilmesi için oluĢturdukları 

sendika ve konfederasyonların kuruluĢu, organları, yetkileri ve faaliyetleri ile 

sendika ve konfederasyonlarda görev alacak kamu görevlilerinin hak ve 

sorumluluklarını belirlemek ve toplu sözleĢme yapılmasına iliĢkin usul ve 

esasları düzenlemektir.”  Bu araĢtırmada, 4688 sayılı Kamu Görevlileri 

Sendikaları ve Toplu SözleĢme Kanununda yer alan hükümler kapsamında 

hazırlanan 16 soru ile çalıĢanların sendika mevzuatı bilgileri belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Ayrıca Kanun‟un Dördüncü Kısım Birinci Bölümünde Sendika ve 

konfederasyonların yetki ve faaliyetlerinin yer aldığı 19. Madde kapsamının 

sendikalar tarafından ne kadar yerine getirildiği çalıĢanlara sorulmuĢtur.   

AraĢtırmanın problemi olan  “ÇalıĢma yaĢamında kamu görevlileri 

yeterince sendika mevzuatı bilgisine sahip midir ve sendikal faaliyetlere 

bakıĢları olumlu mudur?” sorusuna cevap aranacaktır. Bu amaç doğrultusunda 

kamu görevlilerinden aĢağıdaki soruları cevaplaması istenmiĢtir:  

1. Sendikalar, çalıĢma yaĢamında yeterince yer almakta mıdır?   
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2. Sendikalar, çalıĢanların ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve 

menfaatlerini koruyan ve geliĢtiren kuruluĢlar mıdır?   

3. Sendikalar, amaçları doğrultusunda toplumsal cinsiyet eĢitliğini 

gözeterek mi faaliyetlerde bulunur?   

4. Sendikalar, kamu personelinin hak ve ödevleri, çalıĢma koĢulları, 

yükümlülükleri, iĢ güvenlikleri ile sağlık koĢullarının geliĢtirilmesi 

konusunda görüĢ bildirir mi?  

5. ÇeĢitli kurullara gönderilen sendika temsilcileri, üyelerini yeterince 

temsil etmekte midir?    

6. Sendikalar verimlilik araĢtırmaları yapar, sonuçlarıyla ilgili raporlar 

düzenler ve önerilerde bulunur mu?    

7. Üyelerin mesleki yeterliliklerinin arttırılması, sorunların çözülmesi ile 

sendikal faaliyetlerin geliĢtirilmesi için sendikalar eğitim faaliyetleri, 

bilimsel çalıĢmalar yapar ve bilimsel yayınlarda bulunur mu?   

8. Sendikalar, üyelerin ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatleri ile 

personel hukukunu ilgilendiren konularda çalıĢmalar yapar, öneriler 

getirir ve ilgili kurumlara sunar mı?   

9. Sendikalar, üyelerin idare ile ilgili doğacak ihtilaflarında, hukuki 

yardım taleplerinde ortak hak ve menfaatlerin izlenmesinde üyelerine 

yardımcı olur mu?  

10. Sendikalar, üyelerin ve ailelerinin yararlanması için eğitim ve sosyal 

tesisler kurar mı? 

11. ĠĢyeri sendika temsilcileri, iĢveren veya iĢyeri ile ilgili sorunlarımızı 

dinler, ilgilenir ve çözümü için ilgili yerlere iletir mi? 

12. Sendikaların aylık üyelik ödenti tutarları uygun mudur?   

13. Sendikalar tabii afete uğrayan bölgelerde konut, sağlık ve eğitim 

tesisleri yapılması amacıyla ayni ve nakdi yardımda bulunmalı mıdır? 

  

14. Sendikalar, gelirlerinin bir kısmını üyelerin bilgi ve tecrübelerini 

artırmak için kullanır mı?  

15. Sendikaların faaliyetleri, çalıĢanları memnun eder Ģekilde artmakta 

mıdır? 

16. ĠĢgörenler sendika çalıĢmalarında her zaman yer almak ister mi? 

17. Sendikalar her zaman çalıĢanların yararına faaliyet gösterir mi? 

18. ĠĢgörenlerin sendikalardan öncelikli talepleri nelerdir? 

19. ĠĢgörenlerin kamu iĢvereninden beklentileri nelerdir?   

 

AraĢtırmada, çalıĢanların demografik özellikleri (cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu, medeni durum ve sendikalılık durumu) ile sendika mevzuatı bilgileri 

ve sendikal faaliyetlere bakıĢı arasında istatistiki yönden anlamlı düzeyde iliĢki 

olup olmadığının belirlenmesi bir diğer amaçtır.         

AraĢtırmanın temel varsayımları; AraĢtırmada veri toplama aracı olarak 

kullanılan sorulara faktör analizi ve güvenirlik testi uygulanmıĢ, amaçlara 
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ulaĢmamızı sağlayacak geçerlilikte ve güvenirlikte olduğu varsayılmıĢtır.  

Alınacak örneklem, 661 kamu görevlisinden oluĢan evreni temsil 

yeterliliğindedir. AraĢtırmanın sınırlılıkları; araĢtırmanın evreninin, Manisa Ġl 

Gıda Tarım ve Hayvancılık Müdürlüğü (MĠGTHM) çalıĢanlarıyla sınırlı ve 

çıkacak sonuçlarla genelleme yapılamayacak oluĢudur. AraĢtırma yalnızca 

MĠGTHM kamu kurumu çalıĢanlarının düĢünceleri hakkında bilgi verecek, 

kamu görevlisi memurlar üzerinde yapılacaktır.  

III. Araştırma Modeli ve Veri Toplama Yöntemi 

Sendikalarda, üyelik bilgileri ve çalıĢan düzeyinde kapsamlı bilgileri 

içeren fazlaca veri mevcut olmasına karĢın sendikaların örgütsel özelliklerine 

iliĢkin daha çok veriye ihtiyaç duyulmaktadır. Üyelere iliĢkin mevcut veriler, 

sendikalar hakkında bize çok az Ģey söyler, sendikaların stratejileri ve yapıları 

hakkında yeterince bilgi vermez (Fiorito vd. 2012:229). Mevcut veriler sendika 

üyelerinin değiĢken özellikteki düĢüncelerini her an için yansıtmaz ve sendika 

faaliyetlerini değerlendirmek için yetersizdir.  AraĢtırma modeli, en genel 

anlamda, araĢtırma amacına uygun ve ekonomik bir süreçle, verilerin 

toplanması ve analizi için gerekli koĢulların düzenlenmesidir. Tarama ve 

deneme modeli vardır. Tarama (survey) modeli, varolan durumu aynen 

resmetmeyi; deneme modeli ise, tahmin edilen sebep sonuç iliĢkisini sınamak 

üzere, varolan durumun kontrollü olarak değiĢtirilmesini esas alır (Karasar 

2005:34). AraĢtırma tarama (survey) modeline göre yürütülmüĢ ve 

MĠGTHM‟de çalıĢanların düĢüncelerine baĢvurularak, demografik özellikler de 

dikkate alınarak sendika bilgileri ve sendikal faaliyetlere bakıĢları konusunda 

bazı yargılara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢanların sendika faaliyetlerine bakıĢı üzerine Yorgun (2005:148-

153), Uçkan vd. (2009:4854), Kayıkçı (2013:109), Urhan vd. (2008:189,194) 

tarafından yapılan araĢtırmalar incelenmiĢtir. Anket formunun hazırlanmasında, 

akademik uzmanların görüĢleri ve sendika iĢ yeri temsilcilerinin düĢünceleri 

dikkate alınmıĢtır. Bu çalıĢmada demografik özellikler ve sendikalılık durumu 

bağımsız değiĢken, “sendika mevzuatını yeterince bilmek” ve “sendika 

faaliyetlerine bakıĢ” bağımlı değiĢkendir. Ankette yer alan ilk bölümde 16 soru 

ile çalıĢanların genel sendika mevzuatı bilgilerini belirlemek amaçlanmıĢtır, 

ikinci bölümde yer alan 17 soru çalıĢanların sendika faaliyetlerine bakıĢını 

öğrenmeye yöneliktir. Ayrıca memurların sendikalardan ve iĢverenden 

beklentilerinin neler olduğunu belirleyecek açık uçlu 18. ve 19. sorular 

yöneltilmiĢtir. Son kısımda cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, medeni hal ve 

sendikalılık durumu bilgileri yer almaktadır. Veri toplama aracı olan soruların 

geçerliliğini incelemede açıklayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Öncelikle 

çalıĢanların sendika mevzuatı bilgilerini öğrenmeye yönelik olan soruların 

cevaplarına faktör analizi uygulanmıĢtır. Verilerin, faktör analizi için uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile 

incelenmiĢtir. KMO‟nun .60‟dan yüksek ve Barlett testinin anlamlı çıkması 

verilerin faktör analizi için uygun olduğunu gösterir. Faktör yük değerinin, 0.45 
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ya da daha yüksek olması seçim için iyi bir ölçüdür. Ancak uygulamada az 

sayıda madde için bu sınır değer, 0.30‟a kadar indirilebilir (Büyüköztürk 2006: 

124-126). Sendika mevzuatı bilgisini öğrenmeye yönelik hazırlanan 16 sorunun 

KMO derecesi .60‟dan büyük ve .873 olarak belirlenmiĢtir. Analize alınan 16 

soru, öz değeri 1‟den büyük olan 3 faktör altında toplanmıĢtır. Bu üç faktörün 

ölçeğe iliĢkin açıkladıkları varyans %48,409‟dur. Maddelerle ilgili olarak 

tanımlanan üç faktörün ortak varyanslarının  ise 0,357 ile 0,607 arasında 

değiĢtiği gözlenmiĢtir.  Barlett testi sonucu ise anlamlıdır (Sig.=,000). Faktör 

yük değerleri 2.soru (0,323) ve 3.soru (0,403) dıĢında tamamında 0,45 

üzerindedir. Az sayıda olan bu değiĢkenler için sınır değer 0,30 olarak 

belirlenmiĢtir. Güvenirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar 

arasındaki tutarlılık olarak tanımlanabilir (Büyüköztürk 2006:169). Anket 

sorularının güvenirlik analizi Cronbach's Alpha katsayısı 0,840 olup, 

güvenilirdir. 

IV. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi, Karşılaşılan Zorluklar   
AraĢtırmanın evreni MĠGTHM‟de çalıĢan kamu görevlisi memurlardır. 

AraĢtırmanın bu kurumda yapılmasındaki etken, Manisa genelinde tüm ilçelerde 

organizasyon yapılanmasını sağlamıĢ bir kurum oluĢudur. Dolayısıyla farklı 

Ģehirlerde yaĢayan ve farklı yöneticilerle çalıĢan kamu görevlilerine ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca MĠGTHM yöneticilerinin ve çalıĢanlarının araĢtırmaya olumlu 

yaklaĢımları görülmüĢtür. Evren büyüklüğü 661 kamu çalıĢanıdır ve tamamına 

anket formu dağıtılmıĢtır. Örneklem, evrenin bir modeli ya da örneğidir. Doğru 

bir örneklem seçimi için iki özellik aranmalıdır; 1. Evreni temsil yeteneği 

(nitelik bakımından) 2. Yeterli büyüklük (nicelik bakımından). Temsil yeteneği, 

içinden seçildiği evrenin karakteristiklerini bir yanlılık yaratmadan yansıtması 

demektir. Yeterli büyüklük ise, sonuçları evrene yansıtabilecek bir büyüklüktür 

(Bal 2001:111). Uygun örneklem büyüklüğü, %95 güven düzeyine göre evren 

661 olduğundan 244 olarak hesaplanmıĢtır. Dağıtılan anket formlarının 

dönüĢüm oranı % 53,4 olup 353‟ü memurlarca doldurulmuĢ ve 335‟i geçerli 

kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın yapıldığı kurumun yöneticileri çalıĢmaya olumlu 

yaklaĢtığından araĢtırma kapsamındaki kamu çalıĢanlarına ulaĢmada zorluk 

yaĢanmamıĢtır; ancak memurların bir bölümü anket doldurmanın kendilerine ne 

gibi yararlar sağlayacağını ve neyi değiĢtireceğini sorgulamıĢ, daha önce 

yapılan çalıĢmaların sonuçlarını öğrenemediklerini belirtmiĢ ve araĢtırma 

sonuçlarının kendilerine iletilmesini istemiĢtir. Ölçekte soru sayısı özellikle 

sınırlı tutulmuĢ, çalıĢanların bireysel cevaplaması istenmiĢtir. ÇalıĢanların 

yaklaĢık % 87‟si üniversite mezunu olduğundan geçersiz anket formu sayısı 

fazla çıkmamıĢtır. 

V.  Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar öncelikle demografik özelliklere göre ele 

alınacak, daha sonra sendika mevzuatı bilgileri ve sendikal faaliyetlere bakıĢları 

elde edilen verilerle değerlendirilecektir. 
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A.  Memurların Demografik Özellikleri 

GörüĢlerini bildiren 335 memurun % 76,4‟ü erkek, % 68,3‟ü 31-50 yaĢ 

aralığında, % 86,6‟sı üniversite mezunu, % 81,5‟i evlidir. Herhangi bir 

sendikaya üye olmayanların oranı % 24,8 iken Memur-Sen üye oranı % 

48,7‟dir. Diğer bir deyiĢle ankete katılan çalıĢanların büyük çoğunluğu 31-50 

yaĢ aralığında, evli, üniversite mezunu, erkektir ve yaklaĢık yarısı Memur-Sen 

üyesidir  (Tablo 2).  

 

Tablo 2: Ankete Katılan Memurların Demografik Özelliklere Göre Dağılımı 

Demografik Özellik Memur 

Sayısı 

Yüzde (%) Toplam Memur 

Sayısı 

Cinsiyet Erkek 256 76,4  

335 Kadın 79 23,6 

 

YaĢ 

30 yaĢ ve altı 74 22,1  

335 31-40 117 34,9 

41-50 112 33,4 

51 ve üzeri 32 9,6 

 

Eğitim 

Durumu 

Ġlköğretim 15 4,5  

335 Lise 30 9 

Üniversite 290 86,6 

Medeni 

Durum 

Evli 273 81,5  

335 
Bekâr 62 18,5 

 

Sendika 

Durumu 

Sendikasız 83 24,8  

 

335 
Kamu-Sen 55 16,4 

KESK 16 4,8 

Memur-Sen 163 48,7 

Diğer 

Sendikalı 

18 5,4 

 

B. İşgörenlerin Sendika Mevzuatı Bilgileri 

ÇalıĢanların sendika mevzuatı bilgilerini öğrenmek amacıyla 

yürürlükteki 4688 sayılı Kanuna uygun olarak hazırlanan maddeler çalıĢanlara 

sorulmuĢ, alınan cevaplar Tablo 3‟de sunulmuĢtur.  

Anket formu, maddelerin tamamının doğru cevabı “Evet” olacak 

Ģekilde hazırlanmıĢtır. Sonuçlar  % 70,50 oranında “Evet”, % 16,45 “Hayır” ve 

% 13,05 “Emin Değilim” Ģeklindedir. Sendika mevzuatı bilgisine sahip olma 

derecesi olarak en az sekiz soruya “Evet” demenin yeterli olacağı 

belirlendiğinden elde edilen bu sonuçla çalışma yaşamında MİGTHM 

çalışanlarının yeterli düzeyde sendika mevzuatı bilgisine sahip olduğu 

görülmüştür. Maddelerin frekans tabloları ele alındığında; en az bilinen 111 
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evet sayısı ve cevapların % 33,1 oranıyla üçüncü madde “Sendika, önceden izin 

almaksızın kurulabilir” olmuĢtur.  

 

Tablo 3: Ankete Katılan Memurların Sendika Mevzuatına ĠliĢkin Cevapları 

  

Anket Maddelerinin Evet Cevabına Göre Azalan 

Sıralaması 

Evet 

Sayısı 

Hayır 

Sayısı 

Emin 

Değilim 

Sayısı 

6. Sendikaya üye olmak serbesttir. 308 11 16 

9. Sendika üyesi, üyelikten serbestçe çekilebilir. 307 17 11 

11.Sendika, kamu makamlarından yardım kabul 

edemez, siyasi partilerden maddi yardım alamaz ve 

kuruluĢu içinde yer alamaz. 

 

288 

 

19 

 

28 

15.Toplu sözleĢme görüĢmelerinin uzlaĢmazlıkla 

sonuçlanması ardından “Kamu Görevlileri Hakem 

Kuruluna” baĢvurulabilir. 

 

276 

 

19 

 

40 

1. Bir hizmet veya iĢkolunda birden fazla sendika 

kurulabilir. 

268 44 23 

12.Sendika ticaretle uğraĢamaz. 263 38 34 

14.Toplu sözleĢme görüĢmelerine kamu adına 

“Kamu ĠĢveren Heyeti”, kamu görevlileri adına 

“Kamu Görevlileri Sendikaları Heyeti” katılır. 

 

252 

 

23 

 

60 

16.Ġmzalanan toplu sözleĢme metinleri Resmi 

Gazetede yayımlanır. 

250 31 54 

7. Birden çok sendikaya üye olunamaz. 247 65 23 

4. Sendika kurucusu olmak için sendikanın 

kurulacağı iĢkolunda fiilen çalıĢır olmak gerekir. 

 

238 

 

58 

 

39 

13.Toplu sözleĢme, sözleĢmenin yapıldığı tarihi 

takip eden iki mali yıl için geçerlidir. 

 

230 

 

44 

 

61 

10.Üyelikten çekilme, baĢvuru tarihinden bir ay 

sonra geçerli olur. 

214 47 74 

8. Silahlı kuvvetler mensupları sendika kuramaz ve 

üyesi olamazlar. 

200 69 66 

5. Sendika bilgi kaydını ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı tutar. 

199 51 85 

2. Meslek veya iĢyeri esasına göre sendika 

kurulamaz. 

128 159 48 

3. Sendika, önceden izin almaksızın kurulabilir. 111 187 37 

TOPLAM 3779 882 699 

 

Ġkinci en az bilinen madde, 2. madde “Meslek veya iĢyeri esasına göre 

sendika kurulamaz”dır, 128 evet sayısı ve % 38,2 orana sahiptir.  
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Üçüncü en az bilinen madde ise 5. madde “Sendika bilgi kaydını 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tutar” 199 evet sayısı ve % 59,4 oranla 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların en fazla doğru cevapladığı ilk üç madde;  

6. madde 308 evet sayısı ve % 91,9 oranla “Sendikaya üye olmak 

serbesttir”, 

9. madde 307 evet sayısı ve % 91,6 oranla “Sendika üyesi, üyelikten 

serbestçe çekilebilir”,  

11. madde 288 evet oyuyla ve % 86 oranla “Sendika, kamu 

makamlarından yardım kabul edemez, siyasi partilerden maddi yardım alamaz 

ve kuruluĢu içinde yer alamaz” olmuĢtur.   

ÇalıĢanların genel anlamda yürürlükteki kamu görevlisi sendika 

mevzuatını bildikleri söylenebilse de özellikle sendika kuruluĢ aĢamasındaki 

uygulamalara iliĢkin yeterli bilgiye sahip olmadıkları gözlemlenmiĢtir.  

İşgörenlerin Sendika Faaliyetlerine Bakışı  

Sendikal faaliyetlerin önündeki engeller, politik, sosyal ve ekonomik 

olup, bunlar makro büyüklükte ve yapısal nedenlerdir. Sendikaların değiĢen 

çevresi ve daha çok bireysel sunuma yönelen hizmetler yeni sektörlerle 

iliĢkilidir. Günümüzde iĢyerlerindeki değiĢimler, çalıĢan görünümünde yeni 

tarzlar ve yönetim stratejilerindeki yeni oluĢumlar kaçınılmazdır (Kumar vd. 

2012:18). ÇalıĢma yaĢamındaki değiĢimler çalıĢanların örgüte bağlılığını da 

etkilemektedir. ĠĢgören bağlılığına yönelik Amerika‟da yürütülen araĢtırmalarda 

üç çalıĢandan birisinin iĢinden ayrılmayı planladığı, tam zamanlı çalıĢanların % 

76 „sının aktif olarak yeni bir iĢ aramasa da iyi bir fırsat olması halinde iĢini 

bırakabileceği, Ģirketlerin her yıl ortalama % 20 ile % 50 arasında kayıp 

yaĢadığı belirlenmiĢtir (Knowledege Wharton Mayıs 2012:1). ÇalıĢanların 

birbirlerinin düĢüncelerine önem verdiği, fikirlerini paylaĢtığı ve etkili bir 

iletiĢim sisteminin oluĢturulduğu iĢletmelerde, kulaktan dolma asılsız bilgilerin 

yarattığı huzursuzluk önlenmektedir. ÇalıĢanlar, sorunlarını ve ihtiyaçlarını 

rahatlıkla üstlerine iletebilmekte, kendilerini iĢletme için değerli hissetmekte ve 

iĢletmeye olan bağlılıkları artmaktadır (Ada vd. 2008: 515). Örgütsel bağlılığı 

artıran unsurlardan birisi de çalıĢanların görüĢlerinin alınmasıdır. ĠĢgörenlerin 

çalıĢma yaĢamındaki değiĢimlere uyumu için, iĢyeri ve sendika yönetimlerince 

çalıĢanların görüĢlerine baĢvurulmalı ve düĢünceleri dikkate alınmalıdır.    

ÇalıĢanın söz hakkı, iĢverenle çalıĢan arasındaki iki yönlü iletiĢimdir,  

iĢverenin çalıĢanı dinlemesi ve algılaması yanında onunla iletiĢim kurma 

sürecidir (CIPD 2012). Benson vd. (2010:92,93), sendika üyeliğinin, 

çalıĢanların örgütsel söz hakkı algılarıyla negatif iliĢkili olduğunu belirlemiĢ ve 

nedenlerini Ģöyle açıklamıĢtır; sendika üyelerinin, katılımcı düzenlemeler, 

iletiĢim ve yönetim süreçleriyle ilgili yüksek düzeyde memnuniyetsizliği 

olduğunda, yönetim duyarlılığı derecesi veya örgütte memnuniyet seviyesi daha 

az algılanabilir. Sendika üyelerinin daha fazla söz hakkı beklentisine sahip 

olması bir diğer neden olabilir. Sendikalı çalıĢanlar, sendikasız çalıĢanlardan 

daha fazla yönetime iliĢkin sorun bildirmiĢtir. Sendikalı çalıĢanların 
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sendikalardan daha iyi çalıĢma koĢulları ve ücret beklentileri bilinen bir 

gerçektir.  

ABD‟de çalıĢanın sermaye sahipliği ve sendikalaĢma arasındaki iliĢkiyi 

yararlı bulan araĢtırma sonuçları olmasına karĢın, çalıĢanın sermaye sahipliğini 

sendika rolü ve fonksiyonlarını aĢındıran bir unsur olarak belirleyen Ġngiltere‟de 

yapılmıĢ çalıĢmalar da vardır (Yates 2006 :711).  Öte yandan yöneticilik eğitimi 

alan bireylerin, sendikalara iliĢkin görüĢlerinin ne olumlu ne de olumsuz olduğu 

diğer bir deyiĢle sendikalara iliĢkin görüĢlerinde kararsız kalmayı tercih ettikleri 

belirlenmiĢtir (Özçelik 2000:112). Ġstanbul ve Kocaeli‟nde özel imalat 

sektöründe çalıĢan 411 iĢçi üzerinde yapılan araĢtırma sonuçlarına göre ise; 

iĢçilerin % 86,2‟si sorunların çözümünde örgütlü mücadelenin gerekliliğine 

inanmaktadır. Sendika üyesi olmayan iĢçilerin % 61,2‟si, sendika üyesi iĢçilerin 

ise % 40‟ı Türkiye‟deki sendikaların güvenilir kurumlar olmadığı 

düĢüncesindedir. Toplam iĢçilerin % 55,2‟si sendikaların üyelerini iĢsizliğe 

karĢı korumadığı, % 59,3‟ü sendikaların iĢçi haklarını korumak ve geliĢtirmek 

için yeterince mücadele etmediği inancındadır (Urhan 2005: 72-81). Ġzmir 

Ġlinde Milli Eğitim Müdürlüğü yöneticileri ve yetkili sendika yöneticilerinin 

örneklemini oluĢturduğu Gemici (2008:280) tarafından yapılan araĢtırmada; 

eğitim hizmetleri çalıĢanları, sendika yöneticilerinin liderlik özelliklerine iliĢkin 

eleĢtirel yaklaĢımlarda bulunmuĢ, sendika yöneticileri ise eğitim yöneticilerinin 

sağlıklı bir sendika yönetim iliĢkisi için yeterli bilgi ve beceriye sahip 

olmadıklarını belirtmiĢlerdir. Kurumsal anlamda bir sendikal temsilin 

gerektirdiği etkinliklerin sendikayla yönetim iliĢkisinde yer almadığı ve sendika 

yöneticilerine dönük özellikle iĢyeri temsilcileri açısından, eğitime gereksinim 

olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmamızda elde edilen bulgular da bu sonuçları 

destekler niteliktedir.  

ÇalıĢanların sendika faaliyetlerine iliĢkin görüĢlerini içeren cevapları 

Tablo 4‟de özetlenmiĢtir. Tüm maddelere verilen “Evet” cevaplarının sayısı 

2.878 olup toplam cevaplara oranı % 50,5‟dir. Bu oran ortalama seviyede 

olduğundan çalıĢanların sendika faaliyetlerine iliĢkin görüĢlerinin kısmen 

olumlu olduğu söylenebilir. Diğer bir deyiĢle “Hayır” ve “Emin Değilim” 

cevapları 2.817‟dir ve % 49,5 oranındadır.  

Araştırmanın probleminin cevabı; “Çalışma yaşamında kamu 

görevlileri yeterince sendika mevzuatı bilgisine sahiptir ve sendika 

faaliyetlerine bakışları kısmen olumlu olsa da yerine getirilmediğini 

düşündükleri sendika faaliyetleri hayli fazladır” olarak belirlenmiştir.  

AraĢtırmanın probleminin çözümünü sağlayan sorular ve bu sorulara 

verilen cevaplar Ģöyledir (Tablo 4):  

ÇalıĢanların yerine getirilmediğini düĢündükleri sendika faaliyetleri 

maddeleri; 1, 5, 15, 16, 17, 7, 14 ve 10‟dur. Diğer sekiz maddede yer alan 

faaliyetlerin yerine getirildiği yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. Diğer bir deyiĢle 

çalıĢanlara göre; 

1. Sendikalar, çalıĢma yaĢamında yeterince yer almamaktadır. 
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5. ÇeĢitli kurullara gönderilen sendika temsilcileri, üyelerini yeterince temsil 

etmemektedir. 

15.Sendikaların faaliyetleri, çalıĢanları memnun eder Ģekilde artmamaktadır. 

16. ĠĢgörenler sendika çalıĢmalarında her zaman yer almak istememektedir. 

17. Sendikalar her zaman çalıĢanların yararına faaliyet göstermemektedir. 

7. Üyelerin mesleki yeterliliklerinin arttırılması, sorunların çözülmesi ile 

sendikal faaliyetlerin geliĢtirilmesi için sendikalar eğitim faaliyetleri, bilimsel 

çalıĢmalar yapmamakta ve bilimsel yayınlarda bulunmamaktadır. 

14. Sendikalar, gelirlerinin bir kısmını üyelerin bilgi ve tecrübelerini artırmak 

için kullanmamaktadır. 

10. Sendikalar, üyelerin ve ailelerinin yararlanması için eğitim ve sosyal tesisler 

kurmamaktadır. 

 

Tablo 4: Ankete Katılan Memurların Sendika Faaliyetlerine ĠliĢkin Cevapları 

Anket Maddelerinin Evet Cevabına Göre Azalan 

Sıralaması 

Evet 

Sayısı 

Hayır 

Sayısı 

Emin 

Değilim 

Sayısı 

4. Sendikalar, kamu personelinin hak ve ödevleri, 

çalıĢma koĢulları, yükümlülükleri, iĢ güvenlikleri 

ile sağlık koĢullarının geliĢtirilmesi konusunda 

görüĢ bildirir. 

 

256 

 

46 

 

33 

9. Sendikalar, üyelerin idare ile ilgili doğacak 

ihtilaflarında, hukuki yardım taleplerinde ortak 

hak ve menfaatlerin izlenmesinde üyelerine 

yardımcı olur. 

 

225 

 

65 

 

45 

8. Sendikalar, üyelerin ortak ekonomik ve sosyal 

hak ve menfaatleri ile personel hukukunu 

ilgilendiren konularda çalıĢmalar yapar, öneriler 

getirir ve ilgili kurumlara sunar. 

 

220 

 

62 

 

53 

11. ĠĢyeri sendika temsilcileri, iĢveren veya iĢyeri 

ile ilgili sorunlarımızı dinler, ilgilenir ve çözümü 

için ilgili yerlere iletir. 

 

220 

 

69 

 

46 

3. Sendikalar, amaçları doğrultusunda toplumsal 

cinsiyet eĢitliğini gözeterek faaliyetlerde bulunur. 

208 79 48 

12. Sendikaların aylık üyelik ödenti tutarları 

uygundur. 

201 79 55 

6. Sendikalar verimlilik araĢtırmaları yapar, 

sonuçlarıyla ilgili raporlar düzenler, önerilerde 

bulunur. 

 

197 

 

70 

 

68 

2. Sendikalar, çalıĢanların ekonomik, sosyal ve 

mesleki hak ve menfaatlerini koruyan ve 

geliĢtiren kuruluĢlardır. 

 

188 

 

86 

 

61 

13. Sendikalar tabii afete uğrayan bölgelerde    
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konut, sağlık ve eğitim tesisleri yapılması 

amacıyla ayni ve nakdi yardımda bulunmalıdır. 

182 95 58 

10. Sendikalar, üyelerin ve ailelerinin 

yararlanması için eğitim ve sosyal tesisler kurar. 

163 90 82 

14. Sendikalar, gelirlerinin bir kısmını üyelerin 

bilgi ve tecrübelerini artırmak için kullanırlar. 

163 102 70 

7. Üyelerin mesleki yeterliliklerinin arttırılması, 

sorunların çözülmesi ile sendikal faaliyetlerin 

geliĢtirilmesi için sendikalar eğitim faaliyetleri, 

bilimsel çalıĢmalar yapar ve bilimsel yayınlarda 

bulunur. 

 

 

149 

 

 

95 

 

 

91 

17. Sendikalar her zaman çalıĢanların yararına 

faaliyet gösterir. 

137 103 95 

16. Sendika çalıĢmalarında her zaman yer almak 

isterim.   

106 150 79 

15. Sendikaların faaliyetleri, çalıĢanları memnun 

eder Ģekilde artmaktadır. 

93 164 78 

5. ÇeĢitli kurullara gönderilen sendika 

temsilcileri, üyelerini yeterince temsil etmektedir. 

88 170 77 

1. Sendikalar, çalıĢma yaĢamında yeterince yer 

almaktadır. 

82 214 39 

TOPLAM 2878 1739 1078 

 

AraĢtırmada çalıĢanlara anketin ikinci bölümünde yer alan 18. soru 

“Sendikalardan öncelikli beklentileriniz nelerdir?” ve 19. soru “Kamu 

iĢvereninden beklentileriniz nelerdir?” yöneltilerek sendika ve kamu 

iĢvereninden beklentileri tespit edilmiĢtir. Verilen cevaplar çözümlenmiĢtir ve 

büyük çoğunluğu Ģöyledir;  

ÇalıĢanların sendikalardan beklentileri;   

 Sendikalar bağımsız, siyasi kaygılardan uzak olmalıdır. 

 Temsil ettiği çalıĢanların hak ve menfaatlerini koruyan sendikacılık 

faaliyetleri yapmalı ve bu yönde politikalar üretmelidir. 

 Terfilerde sendikalar liyakat makamı olarak faaliyet göstermemelidir. 

 GerçekleĢmesi mümkün olmayan ve güven kaybına neden olacak 

taahhütlerde bulunmamalıdır. 

 ÇalıĢma koĢullarını takip etmeli ve çalıĢanlardan uzak olmamalıdır.  

 Yapılan faaliyetler, harcamalar hakkında üyelere bilgi verilmelidir.  

 

ÇalıĢanların kamu iĢvereninden beklentileri;   

 Özlük haklarında iyileĢtirmeler yapılmalıdır.  

 Yürürlükteki sendika mevzuatlarında memurların lehine düzenleme 

yapılmalıdır.    
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 Sendikal faaliyetlere pozitif açıdan bakılmalıdır. Sendikalar tarafından 

düzenlenen toplantı ve diğer etkinliklere çalıĢanların katılımına olumlu 

yaklaĢılmalıdır.  

 Tüm çalıĢanlara ve sendikalara eĢit mesafede tarafsız davranılmalıdır.  

 ÇalıĢanların hizmet içi eğitimine önem verilmeli, niteliklerine göre 

istihdam edilmelidir.  

 SözleĢmeli memur uygulamasından vazgeçilmelidir. 

Elde edilen bu sonuçlar, Uçkan ve Kağnıcıoğlu‟nun (2009:49-54) 

iĢçilerin sendikalara iliĢkin algı ve tutumları üzerine yaptığı araĢtırmanın 

sonuçlarıyla örtüĢmektedir: ĠĢçilerin % 58‟si, sendikaların hak ve çıkarlarını 

koruyup geliĢtirmediğini (anti-demokratik yasalar, iĢveren baskısı ve 

sendikacıların yetersizliği gibi nedenlerle), sendikaların daha iyi ücret ve 

çalıĢma Ģartları sağlamayı amaçlaması gerektiğini, % 48‟i sendikaların siyasetle 

uğraĢmayıp iĢçi hak ve çıkarlarıyla ilgilenmesi gerektiğini ve sendikaya üye 

olmayan iĢçilerin % 31 oranında sendikalara güvenmediğini belirtmiĢtir. Urhan 

vd. (2008:173,192), Türk sendikacılığında güven ve dayanıĢma sorunu olduğu 

belirtmiĢ, araĢtırmalarında sendikasız iĢçilerin %75,3‟ünün bugüne kadar hiçbir 

sendika yöneticisinden üyelik talebi almadıklarını tespit etmiĢtir. Kayıkçı 

(2013:109) ise öğretmen ve okul yöneticilerinin sendikalardan beklentilerini 

araĢtırmıĢ ve en yüksek beklentinin “Etkili ve demokratik sendika yönetimi”, 

“Üye haklarını savunma, sorunları çözme”, “Üyeleri ve eğitim sistemini 

geliĢtirme” boyutlarında olduğunu, en az beklentinin ise “SiyasileĢme eğilimi” 

olarak belirlemiĢtir. Buna göre yönetici ve öğretmenler sendikaların siyasi 

eğilim göstermesini nadiren beklemektedir.  

Benzer konulara iliĢkin yurt dıĢında yapılan bazı araĢtırma sonuçları 

Ģöyledir:  

Gupta‟ya göre (2013:40,41) sendikalar, modern endüstriyel düzende 

önemli bir yere ulaĢmıĢ, dar kapsamlı bir kurum olmak yerine politik, kültürel 

ve sosyal geliĢmelerle ilgilenen temel kurumlar haline gelmiĢtir. Sendika 

amaçlarına ulaĢma yolunda iĢverenden çok devlet, engel olarak kabul 

edilmektedir. Bu noktada çalıĢanların demokratik seçimle gelen hükümetten 

beklentileri fazladır. Devlet, çalıĢanların iĢle ilgili haklarını, eĢit iĢe eĢit ücret 

verilmesini, hastalık, sakatlık, iĢsizlik haklarını, dinlenme, yaĢlılık bakımı ve 

emeklilik haklarını sağlamalıdır. Sendikalar üyelerinin çalıĢma koĢullarını 

iyileĢtirecek ve geliĢtirecek çalıĢmalar yapmalı, mesleki çıkarlarını 

desteklemeli, iĢverenle iliĢkilerini daha iyi hale getirmelidir. Sendikalar, 

kendilerini kamu eğitimcileri ve toplumsal dönüĢüm temsilcileri olarak görmeli 

ve entelektüeller gibi göz önünde bulunmalıdır.  

Aminuddin (2003, 2007, 2008), Ramasamy ve Rowley (2008) 

tarafından Malezya çalıĢma yaĢamında sendikaların rolü ve fonksiyonlarının 

sınırlı olduğunu ortaya koyan araĢtırma sonuçlarına göre; sendikaların iĢlerliği 

kuruluĢ seviyesinde kalmıĢtır ve sendikalar çalıĢma koĢulları, ücreti iyileĢtirme 

gibi ekonomik konularda öncelikli toplu sözleĢmeye odaklanmaktadır. 
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Sendikalar, iĢyeri sorunlarıyla ilgili üyelerine tavsiyelerde bulunur, resmi 

temsilcilik görevi yapar. Sendikalar, grev, lokavt ve benzer eylemlerde organize 

olur, kadro fazlası çalıĢanlar için beceri geliĢtirme eğitimleri sağlar, sosyal ve 

eğitimle ilgili refahı sürekli kılmaya çalıĢır. Ancak bu faaliyetler, özel sektör 

iĢletmelerinde kısıtlıdır. Malezya‟da sendikalar yetkili yönetim organlarına 

sahip olmasına karĢın karar verme güçleri eksiktir. Sendikaların gücünü artırma 

çabası içinde çalıĢanları ve devleti görmek zordur. Bunun için sendikacılığın 

engelleri yeniden tanımlanmalıdır ki geliĢme sağlanabilsin. Örneğin, yalnızca 

dıĢ koĢullar değil, örgütsel koĢullar da dikkate alınmalıdır. Sendikaların değiĢen 

rolünü çalıĢanların anlaması için eğitime, yardıma, çalıĢan hakları ve iĢ yasasına 

odaklanmaya ihtiyaç vardır. ÇalıĢan ve sendika iliĢkilerinde iletiĢimi artırmak 

için yeni öğrenme ve iletiĢim teknolojileri geliĢtirilmeli, dar bir ilgi grubu 

görüntüsünden öte sendikalar toplumla bütünleĢmeyi sağlayan faaliyetlere 

yönelmelidir. Sendikalar, erkek üye ağırlıklı örgütler olmak yerine kadınları da 

kapsayacak Ģekilde daha geniĢ kapsamda çalıĢanlara ulaĢmalıdır. 

Unutulmamalıdır ki saygın ve kapsayıcı bir iĢyeri oluĢturmanın önündeki en 

önemli engel, iĢletme dıĢından destek olmaması ve sendikaların yeniden 

yapılanmasındaki baĢarısızlıklardır (Kumar vd. 2012:18,19).  

ABD ve Ġngiltere gibi geliĢmiĢ ülkelerde sendikalar, son 30 yıldır 

mevcut üyelerinde azalmalar yaĢamasına rağmen hala milyonlarca çalıĢanı 

temsil eder. Örneğin; ABD‟de tüm ücretli çalıĢan sayısı 1980 yılında yaklaĢık 

87,4 milyon ve sendikalılık oranı %23 iken 1985 yılında 94,5 milyon çalıĢan 

sayısına karĢılık sendikalılık oranı %18‟e gerilemiĢtir. 2012 yılında ise 127,6 

milyon çalıĢan %11,2 sendikalılık oranı vardır. Aynı dönemde ABD kamu 

sektörü çalıĢanları ve sendikalılık oranına baktığımızda; 1980 ve 1985 yılında 

yaklaĢık 16 milyon kamu çalıĢanı vardır ve %36‟sı sendikalıdır. ABD‟de kamu 

çalıĢanı sayısı 2012 yılında 20 milyona ulaĢmıĢ ve sendikalılık oranı %35,9 ile 

yine aynı kalmıĢtır. Diğer bir deyiĢle ABD‟de kamu sektöründe sendikalılık 

oranı bakımından son 30 yılda fazlaca bir değiĢiklik söz konusu değildir. 

Sendikalılık oranında asıl düĢüĢ özel sektör çalıĢma yaĢamındadır ve 2012 

yılında 107 milyon çalıĢanın yalnızca %6,6‟sı sendikalıdır (Hirsch vd. 2013, 

http://www.unionstats.com/). ABD‟de yerelden ulusala tüm sendikalar ve 

federasyonlar varlıklarını, borçlarını, gelirlerini giderlerini ve üyelik 

durumlarını rapor etmek zorundadır. Ancak bunun gibi zorunlu faaliyetler 

sendikaların yeniden canlanması için yetersizdir. Ġngiltere‟de son 10 yılda 

uygulanan devlet destekli sendika modernizasyon projelerinin 

değerlendirilmesi, derinlemesine bakıĢ kazandırmada yarar sağlayacaktır. Voss 

ve Sherman, San Francisco körfez bölgesi yerel sendikalarının yeniden 

canlanmasında anahtar faktör olarak iĢ dıĢında uzmanlık geliĢtirme ve lider 

değiĢiminden bahseder. Sendikacılığın nesli tükenecekler listesinden çıkmayı 

baĢarması için yeni yönetim biçim ve tarzlarını benimsemesi gerekmektedir. 

Sendikaların bir örgüt olarak fonksiyonları ve yönetim biçimi geleceği için 

önemlidir. (Fiorito vd. 2012:217-229). Katılımcı yönetim biçiminin önemine 
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dikkat çeken Yates (2006:728), ABD‟de sendika üyelerinin firmanın düĢük 

miktarlarda dahi hisselerini elinde tuttukları iĢletmelerde daha çok katılımcı 

yönetim bulgusundan söz eder. Sermaye hissedarlığının oranından öte sermaye 

mülkiyeti önemlidir. Sendika üyelerinin sermaye sahipliğinden dıĢlandığı 

iĢletmelerde en düĢük seviyelerde katılımcı yönetim görüldüğünü ve iletiĢimde, 

eğitimde, katılımcılıkta asgari düzeyde ilerleme tespit edildiğini belirtir.   

ÇalıĢanlar, sendika ve iĢyeri yönetiminden görüĢlerinin dikkate 

alınmasını ister. ÇalıĢanın söz hakkı, örgütsel karar vermeyi etkilemede 

çalıĢanların katılımı anlamına gelir. ÇalıĢanlara yönetim faaliyetlerini etkileme 

ve endiĢelerini açıklama fırsatı sağlar. Endüstri iliĢkileri araĢtırmaları, çalıĢanın 

sesi için öncelikli iĢleyiĢ olarak sendikaları görür. ÇeĢitli sebeplerle sendikalara 

üye olan sendika üyeleri, daha yüksek seviyede söz hakkı beklentisine sahiptir. 

Fakat çoğunluğun beklentisi sendikaların çalıĢma hayatını kendi yararlarına 

göre düzenleme çabası göstermesidir. Avustralya‟da 2.949 kamu çalıĢanı 

üzerinde yapılan araĢtırma sonucuna göre çalıĢanların sendikalı olmasındaki 

temel sebep, sendikaların daha iyi ücret ve koĢullar oluĢturacağına olan inanç, 

çalıĢma yaĢamlarını olumlu yönde etkileyeceğine iliĢkin düĢüncedir (Benson 

vd., 2010:80,83,93).       

Kanada kamu kurumları sendikaları üzerinde araĢtırma yapan 

Camfield‟e göre; sendikalar karmaĢık organizasyonlar olup tarihsel süreçte 

kendine özgü özellikler kazansa da sendika faaliyet biçimlerini, ideolojilerini ve 

faaliyetlerini açıkça tanımlamak mümkündür. Kanada‟da bugün sendikacılığın 

beĢ modeli vardır; iĢletme sendikacılığı, kurumsal sendikacılık, toplumsal 

sendikacılık, hareket sendikacılığı ve toplumsal hareket sendikacılığı. ĠĢletme 

sendikacılığı çoğu kamu kurumu sendikasında görülür ve az bir üyenin 

katılımıyla görevli personel tarafından yukarıdan aĢağıya yönetilir. Sendikanın 

çalıĢanlarla iliĢkisi genel bir yardımcı yaklaĢımı Ģeklinde olup, çalıĢanların 

toplu pazarlığına sınırlı ölçüde odaklanır. Yasa ve politikalarda küçük 

değiĢimleri savunan destekçileri çoktur. Kurumsal sendikacılık, iĢletme 

sendikacılığının bir adım ötesinde daha az demokratik sendikalardır ve 

merkeziyetçiliği savunur, Kanada kamu sendikalarında az görülür. Kamu 

kurumları sendikalarında genellikle toplumsal sendikacılık uygulanır. 

Toplumsal sendikacılığı iĢletme sendikacılığından ayıran özelliği, neoliberal 

politikalara karĢı daha çok eleĢtirel tutumu, iĢyeriyle doğrudan iliĢkili olmayan 

politik ve sosyal olaylara duyarlılığıdır. Ayrıca çalıĢanlar ve devlet iliĢkilerinde 

çatıĢmacı olmayan ve daha çok temkinli mücadeleden yanadır. Bugün kamu 

kurumlarında az sayıda aktivistin benimsediği yaygın olmayan iki yaklaĢımdan 

birincisi hareket sendikacılığı, ikincisi ise toplumsal hareket sendikacılığıdır. 

Hareket sendikacılığı Kanada‟da çoğu kamu sektörü tarafından 

uygulanmamaktadır. Hareket sendikacılığı, toplumda sosyal değiĢimi sağlama 

görevini üstlenen ve iĢverene karĢı mücadeleci tutumu benimseyen 

sendikacılıktır. Hareket sendikacılığında sendika üyelerinin artıĢına yönelik 

çalıĢmalar desteklenir ancak sendika demokrasi seviyesinin daha çok 
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yükselmesi desteklenmez. Diğer sendikacılık modeli ise toplumsal hareket 

sendikacılığıdır. Demokrasiye verilen önem bakımından hareket 

sendikacılığından ayrılır. Bu modeli destekleyenler, sendika faaliyetlerinde 

çalıĢan gücünü inĢa etmenin anahtarı olan aktif üyeliğe ve demokrasiye önem 

verir. Ancak toplumsal hareket sendikacılığı da kamu sektörü çalıĢanlarının 

problemlerinin kesin çözümü değildir. Sendikalar için alternatif yaklaĢımların 

araĢtırılmasına ihtiyaç vardır. Özetle Kanada‟da toplumsal hareket 

sendikacılığına yönelik ilgisizliğin sebepleri; neoliberal yapılanma, sendikaların 

memurlarla iliĢkilerinde kurumsal tutuculuğu, bağımsız düĢünen ve 

gerektiğinde örgütlerine baskı yapabilecek üyelerin azlığıdır. Sendikaların 

yeniden yapılanma süreçlerinde sendika uygulamalarını toplumsal hareket 

sendikacılığına doğru çevirmesi, kamu sektörü sendikalarında çabuk ve kolayca 

ilerleyemez (Camfield, 2011:107-112). Ülkemizde toplumsal hareket 

sendikacılığı bakımından Zonguldak Maden ĠĢçileri Grevi (1990) ve Tekel 

ĠĢçileri DireniĢi (2009) önemli birer örnek oluĢturur. Hangi Ģartlarda ortaya 

çıkarsa çıksın toplumsal hareket sendikacılığı deneyimleri göstermiĢtir ki 

neoliberal politikalar karĢısında giderek güç kaybeden sendikaların güçlü 

durabilmesi için toplumsal muhalefetle iĢ birliği içinde olması gereklidir. Çünkü 

neoliberal politikalar sadece sendikaları değil tüm toplumu etkilemektedir 

(Sevgi, 2012:67,76).  

 Ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyi, kültürü ve yönetim biçimine göre 

sendikacılık modellerinin farklılık gösterdiği söylenebilir. GeliĢmekte olan 

ülkelerde genellikle iĢletme sendikacılığı ve kurumsal sendikacılık vardır, az da 

olsa toplumsal sendikacılık uygulamaları görülür ve demokratik karar almak 

yerine yukarıdan aĢağıya yönetilen merkeziyetçi bir sendikacılık yaygın iken 

toplumsal bilinçlenmenin sağlandığı geliĢmiĢ ülkelerde ise toplumsal ve 

toplumsal hareket sendikacılığına geçiĢ söz konusudur. Ayrıca çalıĢanların 

sendikalardan beklentileri, sendika faaliyetlerine bakıĢı da geliĢmiĢlik düzeyine 

göre farklılıklar içerebilir.            

C. Demografik Özelliklere Göre Çalışanların Sendika Mevzuatı 

Bilgileri ve Sendikal Faaliyetlerine Bakışı 
Sendika mevzuatı bilgisine iliĢkin 16 sorunun en az sekizini doğru 

cevaplayan çalıĢanlar yeterli mevzuat bilgisine sahip olarak değerlendirilmiĢ, 

sendika faaliyetlerine iliĢkin 17 maddenin ise en az dokuzunun yerine 

getirildiğini düĢünen memurların sendika faaliyetlerini olumlu bulduğu kabul 

edilmiĢtir.     Personelin sendika mevzuatı bilgileri ve sendika faaliyetlerine 

iliĢkin görüĢlerinin demografik özellikleriyle iliĢkili olup olmadığını belirlemek 

için ki-kare testi uygulanmıĢtır. Bulgular; 

Cinsiyet (χ²= 1,93 sd=1 p=0,165), yaş (χ²= 8,56 sd=3 p=0,087), eğitim 

durumu (χ²= 0,21 sd=2 p=0,897) ve medeni durum (χ²= 0,99 sd=1 p=0,32) 

değişkenleri ile sendika mevzuatı bilgisi arasında anlamlı bir ilişki olmadığı 

(p>0,05) belirlenmiştir. Ancak sendikalılık durumu ile sendika mevzuatı bilgisi 

arasında anlamlı bir ilişki olduğu (p<0,05) belirlenmiştir (χ²= 10,43 sd=4 
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p=0,03). Sendika bilgisini öğrenmeye yönelik hazırlanan 16 sorunun en az 

yarısını doğru cevaplayan çalıĢanların oranında en fazla % 93 ile Memur-Sen ve 

KESK, ardından %92 ile Kamu-Sen yer almıĢtır. En düĢük oran % 81 ile 

sendikasız çalıĢanlarındır. Gözlenen bu fark anlamlı bir iliĢki içermektedir. 

Cinsiyet (χ²= 2,49 sd=1 p=0,114), eğitim durumu (χ²= 0,04 sd=2 

p=0,977) ve medeni durum (χ²= 0,15 sd=1 p=0,69) değişkenleri ile sendika 

faaliyetlerine bakış arasında anlamlı bir ilişki olmadığı (p>0,05) belirlenmiştir. 

Ancak yaş (χ²= 9,40 sd=3 p=0,024) ve sendikalılık durumu (χ²= 19,57 sd=4 

p=0,00) ile sendika faaliyetlerine bakış arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

(p<0,05) belirlenmiştir. ÇalıĢanların sendika faaliyetlerine bakıĢını öğrenmeye 

yönelik hazırlanan 17 sorunun en az dokuzunu “evet” diyerek cevaplayan 

çalıĢanların, diğer bir deyiĢle sendika faaliyetlerine bakıĢı olumlu olarak 

değerlendirilenlerin yaĢ değiĢkenine göre oranı en fazla % 81‟le 51 yaĢ ve üzeri 

çalıĢanlar,  en düĢük ise % 51 oranla 41-50 yaĢ arası çalıĢanlardır. Sendikalılık 

durumuna göre sendika faaliyetlerini olumlu değerlendirenlerin en yüksek oranı 

% 72 ile Kamu-Sen ve ardından % 62 oranla KESK çalıĢanları gelmektedir. En 

düĢük oran % 27 ile diğer sendikalara üye çalıĢanlarda görülmüĢtür. 

Bildirilen görüĢler kapsamında demografik özelliklere göre sendika 

mevzuatı bilgisi oranı en yüksek çalıĢanlar Memur-Sen ve KESK üyeleri, 

sendika faaliyetlerine bakıĢı en fazla olumlu olanlar ise 51 yaĢ ve üzeri 

çalıĢanlar ile Kamu-Sen ve KESK üyeleridir.  

VI. SONUÇ 

ĠĢten çıkartılma korkusunun olmadığı, çalıĢma saatlerinin düzenli ve 

diğer sektörlere kıyasla ağır çalıĢma koĢulları bulunmayan MĠGTHM‟de 

çalıĢanların yeterince sendika mevzuatı bilgilerinin bulunduğu belirlenmiĢtir. 

Kurum çalıĢanları sendikaların faaliyetlerini kısmen yerine getirdiğini 

belirtirken, yerine getirilmediğini düĢündükleri sendikal faaliyetler de fazlasıyla 

vardır. ÇalıĢanlar özellikle, sendikaların çalıĢma yaĢamında yeterince etkili 

olmadığını, sendikaların faaliyetlerinin çalıĢanları memnun eder Ģekilde 

artmadığını, sendika temsilcilerinin üyelerini yeterince temsil etmediğini 

düĢünmektedir. Sendika çalıĢmalarında her zaman yer almak istemediğini ifade 

eden memurlar, sendikaların çalıĢanların yararına faaliyet göstermediği,  

mesleki yeterliliği artırıcı ve sorunların çözümüne yönelik eğitim faaliyetleri 

yapmadığı görüĢündedir. Ayrıca sendikaların, gelirlerinin bir kısmını üyelerin 

bilgi ve tecrübelerini artırmak için kullanmadığı, üyelerin ve ailelerinin 

yararlanması için eğitim ve sosyal tesisler kurmadığına iliĢkin düĢünceler de 

tespit edilmiĢtir.          

Yapılan anketlerin değerlendirilmesi sonucunda, kamu çalıĢanlarının 

sendikalardan beklentileri; sendikaların bağımsız, siyasi kaygılardan uzak 

olması, temsil ettiği çalıĢanların hak ve menfaatlerini koruyan sendikacılık 

faaliyetleri yapması ve bu yönde politikalar üretmesi konularında 

yoğunlaĢmıĢtır. Ayrıca sendikaların terfilerde liyakat makamı olarak faaliyet 

göstermemesi, gerçekleĢmesi mümkün olmayan ve güven kaybına neden olacak 
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taahhütlerde bulunmaması, çalıĢma koĢullarını takip etmesi ve çalıĢanlardan 

uzak olmayıp sık sık onları bilgilendirmesi memurların diğer beklentileridir.  

ÇalıĢanların kamu iĢvereninden öncelikli istekleri; özlük haklarındaki 

iyileĢtirmeler, sendika mevzuatlarında memur yararına düzenlemelerin 

artırılması, sendikal çalıĢmalara objektif ve olumlu yaklaĢılması, sözleĢmeli 

memur istihdamından vazgeçilmesidir.  Sendikaların en kolay örgütlenme 

imkânı buldukları kamu kurumlarında bile uzun yıllar itibariyle güç 

kaybettikleri bilinen bir gerçektir. Her ne kadar son 10 yılda memurlarda 

sendikalılık oranı 21 puan artıĢla % 68‟e ulaĢmıĢ olsa da, memurlar açısından 

bu artıĢın gerçek anlamda sendikacılıktan öte, bir gruba aidiyet gereksinimini 

karĢılamaktan ileri gidemediği düĢünülmektedir. KüreselleĢme ve diğer 

ekonomik faktörlerin, hukuki düzenlemelerin olumsuz etkilerine karĢın, 

sendikal faaliyetlerin baĢarısında asıl görev sendika üyelerine ve yönetimlerine 

düĢmektedir. Bulgular kapsamında getirilen öneriler arasında: 

 Sendikalar çalıĢma yaĢamında aktif olarak yer almak için öncelikle 4688 

sayılı Kanunun 19. Maddesinde öngörülen faaliyetleri yerine getirmelidir. 

Sendikalar, üyelerinin taleplerini dile getirmesini sağlayacak demokratik 

ortamlar hazırlamalı, bu talepler doğrultusunda faaliyetlerini gözden 

geçirmeli, eksik görülen faaliyetlerin gerçekleĢmesi için çaba harcamalıdır. 

Özellikle çalıĢanın söz hakkı göz ardı edilmemeli, sendika ve iĢveren 

yönetimince iletiĢim kanalları açık tutulmalıdır. 

 Yürütülen faaliyetler ve sonuçları hakkında sendika üyeleri ve toplum 

bilgilendirilmelidir. Toplumsal olaylara duyarlı, çevresel değiĢimi takip 

eden ve amaçlara yönelik faaliyetlerde toplum desteği alabilen bir 

sendikanın temel unsurunun aktif üyeler olduğu unutulmamalıdır.   

 Sendikalar, sadece mevcut üyeleri için değil üye olabilecek diğer çalıĢanlar 

ve hatta toplumun diğer bireyleri için mesleki yeterliliklerin artırılması, 

sorunların çözülmesi ile sendikal faaliyetlerin geliĢtirilmesi için eğitim 

faaliyetleri, bilimsel çalıĢmalar yapmalıdır. Sendikalar, gelirlerinin bir 

kısmını üyelerinin ihtiyaç duydukları konularda bilgi ve tecrübelerini 

artırmak için kullanmalıdır. 

 ÇeĢitli kurullara gönderilen sendika temsilcilerinin, yeterli bilgi ve 

donanıma sahip olması sağlanmalı, üyelerin hak ve menfaatlerini 

savunması için sendika yönetimince temsilcilere eğitim, bilgilendirme, 

yetkilendirme vb. çalıĢmaları yapılmalıdır.  

 Üyelerin sendikalara yönelik memnuniyetini artırmak için öncelikle 

sendikaların yürüttüğü faaliyetlere, hizmetlere iliĢkin memnuniyet ve kalite 

ölçümü yapılabilir. Elde edilen sonuçlara göre öneriler sunulabilir. 

 ĠĢgörenlerin sendika çalıĢmalarında yer almayı istememe nedenleri 

araĢtırılmalı, bulgulara göre tedbirler alınarak katılımcı yönetim tarzı 

benimsenmelidir. Sendika içi demokrasinin yerleĢmesi için farklı 

görüĢlerin ifade edilmesine fırsat verilmelidir.  
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 Sendika yönetimi, çalıĢanların sendikacılık hareketine duyduğu güveni ve 

bağlılığı azaltacak gerçekleĢmesi zor taahhütlerde bulunmamalıdır.    

 Sendika üyesi olmayıp üyelik Ģartlarını taĢıyan çalıĢanlara ulaĢılmalı, 

yürütülen faaliyetler ve sendikacılık hakkında bilgi verilmeli, bu 

çalıĢmalarda da teknolojik imkânlardan yararlanılmalıdır. 

 Sendikalar, üyelerin ve ailelerinin yararlanması için değiĢen koĢullara, 

üyelerin taleplerine uygun eğitim ve sosyal tesisleri imkânlar ölçüsünde 

hizmete sunabilmelidir. Özellikle düĢük ücretli çalıĢanlar için eğitim ve 

sosyal tesisler ihtiyacının ne düzeyde olduğu araĢtırılabilir. ÖzelleĢtirme 

kapsamında çoğu kapatılan kamu kurumlarına ait eğitim ve sosyal 

tesislerin eksikliği sendikalar aracılığıyla iyi bir iĢletme yönetimi 

anlayıĢıyla giderilebilir.  

 Sendikalar çalıĢanların hak ve menfaatlerini korumalı, bu yönde bağımsız 

politikalar üreten sendikalar olmalı, belirli bir siyasi görüĢ etkisinde 

kalmamalıdır. ÇalıĢan hakları konusunda sendika farkı gözetmeksizin tüm 

sendikalar arasında dayanıĢma sağlanabilmelidir. 

 Sendika faaliyetlerinin etkinliği ve sürekliliği için iĢveren, yöneticiler ve 

devletin desteği Ģarttır. Sendika yönetimi, bu desteği sağlamak üzere tüm 

paydaĢlarla sürekli iliĢki içinde olmalıdır. Sendikal çalıĢmaları olumlu 

bulan,  çalıĢma hayatının bir denge unsuru olarak gören düĢüncenin hâkim 

kılınması görevi iĢ hayatının tüm paydaĢlarına düĢmektedir.  

 Sendika faaliyetlerinde toplum desteği göz ardı edilmemeli, toplum desteği 

alınmalıdır. Bununla birlikte toplumsal geliĢmeler ve olaylara duyarsız 

kalınmadan objektif ve rasyonel bir bakıĢ açısıyla düĢünceler 

açıklanmalıdır.    

 Kamu görevlilerinin sendika faaliyetlerine yönelik düĢünceleri ve 

sendikalardan beklentileri birden fazla kurumda daha çok örneklemle il 

veya bölgesel düzeyde belirlenebilir. Böylece kapsamlı sonuçlara ulaĢılıp 

kapsamlı öneriler getirilebilecektir. 

Savunmacı ve eleĢtiriye kapalı bir yapıdan, politik kaygılardan 

uzaklaĢarak Ģeffaf, çalıĢanlarla bütünleĢebilen ve çalıĢan sorunlarına gerçekçi 

çözümler üretebilen bir sendika yapısına doğru çaba harcanmalıdır. Kamu 

çalıĢanları arasında yaĢanan ve kamu yönetimine yararı olmayan çatıĢmaların, 

farklı gruplaĢmaların engellenmesi için, yasal, denetlenebilir ve objektif örgütler 

olan sendikalara ihtiyaç vardır. Bu nedenle sendikalar toplumun tüm 

kesimlerince desteklenmelidir. Sendikalara üye olamayan kamu görevlilerinin 

üyelik hakları kazanımı için de yasal düzenlemeler yapılmalıdır.   
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