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ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTLENME HAKKI  

Tezi Hazırlayan: Ebru CENGĠZ 

 

 

ÖZET 

 

Yapılan çalıĢmada Ġnsan Kaynakları Yönetimini Değerlendirme ve 

Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını Değerlendirme isimli ölçekler uygulanmıĢ ve 

bu ölçeklerin demografik özelliklerle iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla 2009–2010 

eğitim-öğretim yılında,  Ġstanbul ili, Küçükçekmece ilçesinde Milli Eğitim 

Bakanlığına bağlı 18 devlet ve 7 özel okulda çalıĢan 500 öğretmen ve idarecilere üç 

bölümden oluĢan anket formu uygulanmıĢtır. Anketin birinci bölümünde, katılımcılar 

ile ilgili kiĢisel veriler toplanmıĢ, ikinci bölümde, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 

ve 8 sorudan oluĢan “Ġnsan Kaynakları Yönetimini Değerlendirme ” isimli anket 

uygulanmıĢ, üçüncü bölümde ise yine araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ve 13 adet 

sorudan oluĢan “Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını Değerlendirme” isimli form 

uygulanmıĢtır. 

 

Yürütülen çalıĢma sonucunda Ġstanbul ilinde Küçükçekmece ilçesinde özel 

veya devlet okulunda görev yapan öğretmenlerden herhangi bir mesleki sendikaya 

üye olan öğretmenlerin çoğunlukla Türk Eğitim Sen ve Eğitim Sen‟e üye oldukları, 

üyeliklerinin ortalama 6 yıllık olduğu görülmüĢtür.  Herhangi bir mesleki sendikaya 

üye olmayan öğretmenlerin genellikle sendikaların daha çok siyasal nitelikli 

olduğunu düĢünmelerinden ve ekonomik nedenlerden dolayı sendikaya üye 

olmadıkları görülmüĢtür.  

  

Özel öğretim kurumunda görev yapan öğretmen/idarecilerin özel öğretim 

kurumları kanun‟unda sendikal örgütlenmenin serbest veya yasak olmaması konusu 

hakkında bilgilerinin olmadığı ya da güncel bilgilerinin olmadığı görülmüĢtür. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak devlet 



 

 

 

 

okulunda görev yapan öğretmen/idarecilerin özel okullarda görev yapanlara göre ĠK 

yönetiminin faydalı olacağına daha çok inandıkları görülmüĢtür. Ayrıca devlet ya da 

özel okulda görev yapmanın öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde 

genel olarak görüĢ farklılığına neden olmadığı görülmüĢtür. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak kadın 

öğretmen/idarecilerin erkek öğretmen/idarecilere göre ĠK yönetiminin faydalı 

olacağına daha çok inandıkları, ayrıca erkek ya da kadın öğretmen/idareci olmanın 

öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde genel olarak görüĢ 

farklılığına neden olmadığı görülmüĢtür. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak 

öğretmen/idarecilerin mesleki kıdemlerinin arttıkça ĠK yönetiminin faydalı olacağına 

inandıkları, ayrıca öğretmen/idarecinin mesleki kıdemi ne olursa olsun öğretmenlerin 

örgütlenme haklarını değerlendirmesinde genel olarak görüĢlerinin benzer olduğu 

görülmüĢtür. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak sendika üyesi 

olmayan öğretmen/idarecilerin mesleki sendikaya üye olanlara göre ĠK yönetiminin 

faydalı olacağına daha çok inandıkları, bunun yanında öğretmenlerin örgütlenme 

haklarını değerlendirmesinde sendika üyesi olan öğretmen/idarecilerin daha çok 

görüĢ birliği sağladıkları görülmüĢtür. 

 

 

 

 

 

 

 

Anahtar kelime: Ġnsan kaynakları, sendikalaĢma, eğitim sektöründe insan 

kaynakları



 

 

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ASSOCIATION OF TEACHERS 

'RIGHTS 

Presented by: Ebru CENGĠZ 

 

ABSTRACT 

 

In this study, the scales named as Evaluation of Human Resources 

Management and Evaluation of The Right to Associate of Teachers were applied and 

the relations of the these scales with the demographic characteristics were 

researched. For this purpose, in the school year of 2009-2010, the three section 

survey form was applied to 500 teachers working in 18 public schools and 7 private 

schools in Küçükçekmece district of Istanbul province, which are under the 

management of Ministry of National Education. The first section of the survey form 

was designed for the collection of the personal data, in the second section, the 

survey, which is named as “Evaluation of Human Resources Management” and 

formed of 8 questions developed and prepared by the researcher was applied and in 

the third section, again a survey, which is named as “Evaluation of The Right to 

Associate of Teachers” and formed of 13 questions also developed and prepared by 

the researcher was applied.            

 

As the result of the study it was seen that most of the teachers working in 

public or private schools in Küçükçekmece district of Istanbul province, who are the 

members of a professional union are generally the members of  Türk Eğitim Sen 

(Turkish Training and Education Union) and Eğitim Sen (Training and Education 

Union) and it was realized that their average membership period is 6 years. It was 

seen that for most of the teachers who not the members of any union are, the main 

reasons are because they think that generally the unions have political characteristics 

and because of economic reasons. 

        

Also it was observed that the teachers/administrators working in private 

schools do not have any information or current information related with whether 

unionization in private training and educational institutions is forbidden or 

permissive.     



 

 

While the evaluation of human resources management in general, it was seen 

that the teachers/administrators working in public schools believe in the benefits of 

human resources much more than the teachers/administrators working in private 

schools. In addition to this, it was realized that working in private or public schools 

does not cause to any diversity of views in general regarding teachers‟ evaluation of 

the unionization rights.    

 

While the evaluation of human resources management in general, it was seen 

that the female teachers/administrators believe in the benefits of human resources 

much more than the male teachers/administrators and in addition to this, it was 

realized that being female or male teacher/administrator does not cause to any 

diversity of views in general regarding teachers‟ evaluation of the unionization 

rights.   

 

While the evaluation of human resources management in general, it was seen 

that when the professional seniority of the teachers/administrators increase, they 

believe in the benefits of human resources much more, and in addition to this 

whatever their seniority are it was realized that their views in general regarding 

teachers‟ evaluation of the unionization rights are similar to each others‟ views.   

  

While the evaluation of human resources management in general, it was seen 

that the teachers/administrators who are not the members of a professional union 

believe in the benefits of human resources much more than the 

teachers/administrators who are the members of a professional union, besides, it was 

realized that the teachers/administrators who are the members of a professional union 

achieve a consensus much more in general regarding teachers‟ evaluation of the 

unionization rights.    

 

 

Key words: human resources, trade unions, human resources in the education sector 
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GĠRĠġ 

 
Günümüzün rekabet toplumunda iĢletmelerin diğer iĢletmeler arasından 

sıyrılabilmeleri ve varlıklarını uzun dönemde sürdürüp ayakta kalabilmeleri için 

kaliteli ve hızlı müĢteri hizmeti vermeleri gerekmektedir. Bu durum eğitim kurumları 

için de geçerlidir. Eğitime verilen değerin gitgide artması, iĢ hayatında ön plana 

çıkmak için iyi bir eğitime ihtiyaç duyulması eğitim kurumlarını da kalitelerini 

arttırmaya yönelmelerine sebep olmuĢtur. Bu amaçla okulun fiziki imkanlarını 

geliĢtirmenin yanı sıra öğretmen eğitimleri ön plana çıkmıĢtır. Bu noktada insan 

kaynakları kavramı önem kazanmaktadır. Ġnsan kaynağı, kiĢilerin, üretim döngüsü 

içerisinde bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanarak mal ve hizmet üretme kapasiteleri 

olarak tanımlanmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetimi çeĢitli alanları içinde barındırır, 

bunlar iĢe alım esnasını ve iĢe alım sonrası süreçleri kapsar. ĠĢe alınacak çalıĢanların 

belirlenmesi, seçilmesi ve yerleĢtirilmesi, ayrıca çalıĢanların eğitimi, geliĢtirilmesi, 

güçlendirilmesi,  değerlendirilmesi ve kariyeri gibi motivasyon ve yönlendirme 

faaliyetleri bu alanlar arasındadır. Burada amaç, çalıĢan personelin iĢ verimliliğini, 

iĢe yönelik motivasyonlarını ve baĢarılarını arttırmak böylece iĢletmenin kendi 

hedeflerine ulaĢmasını sağlamaktır. Burada hem çalıĢanların hem iĢletmenin 

amaçlarına ulaĢmaları hedeflenir. Öğretim kurumlarında amaçlar eğitim ve kiĢisel 

hedefler olarak ikiye ayrılabilir. Eğitim hedeflerine bakıldığında, kaliteli eğitim 

vermek, öğrencileri yüksek öğretime hazırlamak, öğrencileri seçme sınavlarına 

hazırlamak eğitim hedefleri arasında sayılabilir. KiĢisel hedefler ise öğrencileri 

topluma ve kendilerine yararlı bireyler olarak yetiĢtirmek, öğrencilerin kiĢisel ve 

sosyal alanda olumlu yönde geliĢmelerini sağlayarak çevreleriyle uyumlu, mutlu ve 

sağlıklı bireyler haline gelmelerini sağlamak olarak özetlenebilir. Bu amaçlara 

ulaĢabilmek için okul yönetiminin bir bütün olarak uyumlu Ģekilde çalıĢması 

gerekmektedir. Bunun gerçekleĢebilmesi için okulun yapısının, hedeflerinin 

öğretmenlerin özellikleri, hedefleri, bakıĢ açıları ve değerleri ile uyum içinde olması 

gerekmektedir. ÇalıĢtığı kurumun değerleri ve yönelimi ile uyuĢmazlık yaĢayan 

kiĢiler o kurumda etkin olamayacak, uyum sağlayamayacak ve mutlu 

olamayacaklardır. Burada da insan kaynaklarının önemi, yani iĢletmeye uygun 

personel seçiminin önemi devreye girer. ĠĢletme ve çalıĢanlar uyum içinde olmadığı 

zaman hem öğretmenler hem öğrenciler bu durumdan olumsuz yönde etkilenecektir.   
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Eğitim kurumlarında insan kaynaklarının önemli bir uygulaması da öğretmen 

eğitimi alanında olmaktadır. Eğitim kurumu hizmet içi eğitim programlarına gerekli 

önemi verip yeterli bütçeyi ayırmalıdır. Günümüzde iĢletmelerin birbirleriyle rekabet 

edebilmelerinin yolu kalite ve verimliliği arttırmaktır. Kalite ve verimliliği 

sağlamanın yolu ise, insana yapılan yatırımlardan geçmektedir ve insana yapılacak 

en önemli yatırımın ise eğitim olduğu söylenebilir. Eğitim kurumlarının rakipleri 

arasından sıyrılabilmeleri için öğretmenleri hem akademik alanda hem de 

öğrencilerle kuracakları iletiĢim bazında desteklemeleri gerekmektedir. Öğretmenler 

kendi konu alanlarıyla ilgili desteklenirken hem de çocuk geliĢimi, psikolojisi, 

iletiĢim becerileri gibi alanlarda desteklenerek öğrencilerle olumlu iliĢkiler kurmaları 

sağlanmalıdır. Öğrencileriyle olumlu iliĢkiler kuramayana, onlara ulaĢamayan 

öğretmenler, konu alanlarında baĢarılı olsalar bile öğrencilerini yetiĢtirme konusunda 

zorlanacaklardır.      

 

Eğitim kurumlarında insan kaynaklarının etkin bir Ģekilde uygulanabilmesi 

için o kurumun insan kaynakları yönetiminin etkinliğine inanması ve bunu 

uygulamak için isteki olması Ģarttır. Aksi taktirde insan kaynakları teoride o kurumda 

yer alsa bile uygulamada var olamayacaktır. insan kaynakları yönetiminin ne 

olduğunu bilen, iĢleyiĢi hakkında bilgi sahibi olan ve yararlı olduğuna inanılan 

eğitim kurumlarında insan kaynakları yönetimi etkin bir Ģekilde uygulanabilecektir. 

Bunun için de eğitim kurumlarına insan kaynakları yönetiminin tanıtılması ve 

uygulamada gerçekleĢecek yararların belirtilmesi gerekmektedir. Her iĢletmede 

olduğu gibi eğitim kurumlarında da insan kaynakları yönetimi iĢletmede olumlu bir 

fark yaratacak, çalıĢan öğretmenlerin, yöneticilerin iĢ tatminlerinin artmasına, kendi 

verimlilikleri, personel iĢleri ile ilgili bir birim olduğunu bilerek kendi değerlerinin o 

kurum içinde fark edildiğine inanmalarını sağlayacaktır, bu da çalıĢanların 

kurumlarına karĢı olumlu bir bakıĢ açısı edinmelerini sağlayacaktır. 
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1. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

İnsan Kaynakları Yönetiminin tanımı, amaçları, örgütlenmesi ve yararları açıklanmıştır. 

1.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

 

Bu kısımda ĠKY kavramından baĢlanarak,  tarihçesi, anlam, önem ve ilkeleri 

içeriğiyle kavramsal olarak ortaya konulacaktır. Ayrıca ĠKY fonksiyonları 

incelenerek,  Türkiye‟de ĠKY uygulamalarına değinilecektir.  

 

1.1.1.Ġnsan Kaynakları Kavramı  

 

KiĢilerin, üretim döngüsü içerisinde bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanarak 

mal ve hizmet üretme kapasiteleri insan kaynağı olarak tanımlanmaktadır. Ġnsan 

kaynakları bünyesinde, örgütlerin hayatlarında önemli rolü olan unsurları barındırır 

ve insan kaynakları altında sunulan hizmetler ile fiziksel sermayeden çok bilgi, 

beceri ve deneyimleri yardımıyla örgütlere katkı sağlamak amaçlanır (Selimoğlu, 

2001, s.11). 

 

GeliĢen dünyada, teknolojik ve endüstriyel geliĢmelerin eĢliğinde üretimin 

daha da kolaylaĢıp,  dünya çapında yaygınlaĢması ile, pazarlama ve finans yönetimi 

öne çıkmıĢtır.  Birbirine benzer yöntemlerle çalıĢan, aynı teknolojiyi kullanan 

iĢletmelerin, üretim,  finans ve pazarlama alanlarında farklı konumda olmaları,  

dikkatleri makine, yöntem ve tekniklerden, çalıĢan insana çekmiĢtir (Benligiray, 

2005). Örgütsel davranıĢ veya  endüstri  psikolojisi  adı  altında  disiplinleĢen  bu  

araĢtırmalar  sonucunda, psikoloji ve  sosyoloji  bilimleri,  yönetim  ve  organizasyon  

konularında  insan  faktörünü  daha  da öne  çıkarmıĢlardır (Tevrüz,  1997;  

Sabuncuoğlu  ve  diğ.,  2003).  Bu dönemde insanın örgüt ve iĢletme için önemini 

vurgulamak amacıyla, personelden daha geniĢ bir anlama sahip  “insan kaynakları”  

kavramı kullanılmaya baĢlanmıĢtır.   

 

Günümüzde ise iĢletmelerde endüstri odaklı olmaktan enformasyon/bilgi 

odaklı olmaya doğru bir dönüĢüm yaĢanırken,  insana ve çalıĢana yapılan büyük 

yatırımlar sebebiyle sosyal sermaye,  insan sermayesi veya entelektüel sermaye 

olarak nitelendirilmektedir  (Barutçugil, 2002,s.65) 



 

4 

 

 

 

1.1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Tanımı ve Amaçları  

 

Belli bir konuya veya baĢlığa genel geçer, alandaki uzmanlarca kabul edilmiĢ 

bir tanım getirmek her zaman kolay olmasa da (Geylan, 1993, s.45), insan kaynakları 

yönetiminin tanımları alt alta konulduğunda üç tip yaklaĢımın öne çıktığı 

görülmektedir (Guest, 1989a) :  

 

1) Genel olarak insan kaynakları yönetimini personel yönetimine verilen 

yeni bir ad olarak ele alan yaklaĢımlar,  

2) Ġnsan kaynakları yönetimini personel yönetiminden farklı görüp,  insan 

kaynakları yönetiminin bir kurama dayandırılması gerektiğini,  kuram 

geliĢtirmenin de sosyal bilimlere dayanılarak mümkün olabileceğini ileri 

süren yaklaĢımlar,  

3) Stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaĢımı 

  

Artan rekabet sonucunda, günümüzde iĢletmelerin varlıklarını uzun 

dönemlerde sürdürebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri için kaliteli ve hızlı müĢteri 

hizmeti vermeleri ve rakiplerinin arasından ön plana çıkmaları Ģart olmuĢtur.  

Bugünün değiĢen piyasa koĢullarında müĢteriye en kısa sürede cevap verebilmenin 

ve özellikle bu Ģekilde rekabet açısından avantaj sağlamanın bir yolu,  karar verme 

ve uygulama hakkının müĢteri ile doğrudan temas halinde bulunan çalıĢana 

kaydırılmasıdır. ÇalıĢanların verimliliğinin ve yaratıcılığının rekabet avantajı 

sağladığı bir iĢletme yaratabilmek, ancak çalıĢanların, yaratıcılık ve sezgilerini 

göstermelerini sağlamakla ve çözüm üretmeleri için kendilerine esneklik sağlamakla 

mümkündür  (Doğan, 2003).  Bunları sağlamak ise insan kaynakları yönetiminin 

görevidir.  Bazı araĢtırmacılara göre insan kaynakları yönetiminin temel amacı 

mutlu, verimli ve pozitif düĢünen çalıĢanlar ve yaratmak ve böylelikle çalıĢma 

ortamını olabildiğince verimli, olumlu ve geliĢime açık hale getirmektir (Geylan, 

2005,s.29).  Dolayısıyla insan kaynakları yönetiminde, çalıĢanların daha mutlu, daha 

üretken olabilmeleri için ne yapıldığı, ne yapılabileceği ve ne yapılması gerektiği 

üzerinde durulur. Buradan hareketle insan kaynakları yönetimi Ģu Ģekilde 

tanımlanabilir:  
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“Örgütte rekabetçi üstünlükler sağlamak amacıyla gerekli insan 

kaynağının sağlanması,  istihdam ve geliĢtirilmesi ile ilgili politika oluĢturma,  

planlama, örgütleme,  yönlendirme ve denetleme faaliyetlerini içeren bir 

disiplindir.” (Yüksel,1998, s. 8).  

 

Bu tanım iki tip faaliyete iĢaret etmektedir.  Birincisi eskiden personel 

yönetimi olarak isimlendirilen personel seçimi, iĢe yerleĢtirme, kayıt tutma,  atama, 

sicil düzenleme vb. gibi konuları içeren beceri, yöntem ve uygulamaları kapsayan 

tekniklerdir.  Ġkincisi ise, insan kaynağına iliĢkin politikalar, planlar, çalıĢma 

iliĢkileri, örgüt içi ve dıĢı değiĢimler karĢısında çalıĢanların uyumu ve durumu gibi 

daha geniĢ açılı stratejilerdir.  

 

Günümüzde insan kaynakları yönetimi bir yandan iĢe alınacak çalıĢanların 

bulunması, seçilmesi ve yerleĢtirilmesini içerirken, diğer yandan çalıĢanların eğitimi, 

geliĢtirilmesi, güçlendirilmesi,  değerlendirilmesi ve kariyeri gibi motivasyon ve 

yönlendirme faaliyetlerini de içerir. Bu faaliyetler örgüt amaç ve hedefleri ile 

çalıĢanların ihtiyaçları arasında denge kuracak Ģekilde yürütülür. Bu  bağlamda  

insan  kaynakları  yönetiminin iki  temel  amaç  üzerine  odaklandığını  söylenebilir 

(Palmer  ve  diğ.,  1993;  Sadullah, 2002; Filizöz, 2003). Bunlar, çalıĢan verimliliğini 

artırarak iĢletmenin amaç ve hedeflerine ulaĢmasını sağlamak ve çalıĢanların 

ihtiyaçlarını ve geliĢimlerini sağlayarak,  iĢ yaĢamının niteliğini yükseltmektir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetimi amaçlarını bahsedilen iki temel odaklanma 

üzerinden aĢağıdaki Ģekilde de sıralamak mümkündür (Fındıkçı, 1999, s.43).  

 

1. Örgütün amaçlarına ulaĢtırılması,  

2. ÇalıĢan ihtiyaçlarının karĢılanması,  

3. Örgüt yapısına yönelik çalıĢmalar,  

4. Eleman seçimi sürecinin gerçekleĢtirilmesi,  

5. ÇalıĢanların eğitim ve geliĢme ihtiyaçlarının karĢılanması,  

6. ÇalıĢanların değerlendirilmesi,  
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7. Uygun çalıĢma ortamı, uyumlaĢtırma ve çatıĢmaların çözümü  

8. Örgüt geliĢtirme ve örgüt verimliliğinin artırılması.  

 

1.1.3. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Önemi 

 

Bazı araĢtırmacılar insan kaynakları yönetiminin katı  (hard)  ve yumuĢak 

(soft)  olmak üzere iki alt boyutunun olduğunu ileri sürmektedirler.  Ġnsan kaynakları 

yönetiminin yumuĢak yüzü iletiĢim, motivasyon ve liderliği vurgularken,  katı yüzü 

diğer ekonomik faaliyetlerde olduğu gibi  insan kaynağını yönetirken de maliyeti ön 

plana çıkarmanın gerekliliğini öne sürerek-  rasyonelliği vurgulamaktadır (Storey ve 

diğ.  1992,  Kağnıcıoğlu 2001‟den alıntı).  Ġnsan kaynaklarının önemi bu 

rasyonelliğin sonucunda ortaya çıkmaktadır. Günümüzde insan kaynakları 

yönetiminin bu kadar gündemde olmasının nedeni çalıĢanların niteliklerinin 

yükselmesi ve emek maliyetleri,  çalıĢan verimliliği ve hızlı değiĢim ortamı ile bu 

değiĢimin çalıĢanlar üzerindeki etkisidir (Sadullah,  2002a,s.76). Özetle insan 

kaynakları yönetimi öneminin Tablo 1‟de görülen maliyet,  verimlilik ve değiĢim 

faktörlerinin de etkisiyle her geçen gün daha da arttığı söylenebilir. 

 

Tablo.1. ĠĢletmelerde insan kaynakları yönetiminin önemini belirleyen faktörler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Sadullah, Ömer, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Koruma ĠĢlevi”, Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi, No: 968: 290-316, Anadolu Üniversitesi Yayınları, EskiĢehir, 2002b. 

 

Ġnsan kaynaklarının etkin ve etkili kullanımının maliyetler üzerindeki olumlu 

sonuçlarını Ģöyle sıralamak mümkündür (Sadullah, 2002a,s.78).  
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1. Personel devir hızının düĢmesi,  

2. ĠĢe devamsızlık oranlarının düĢmesi,  

3. ĠĢ güvenliğinde artıĢ ve iĢ kazalarının azalması,  

4. Hatalı üretimin azalması,  

5. Ürün niteliğinin yükselmesi,  

6. ĠĢyerinde ortamın genelde huzurlu olması,  çatıĢmaların en aza inmesi 

sonucu ortaya çıkan iĢe bağlılık ve verimliliktir. 

 

Nitelikli insan gücü yetiĢtirmeye yönelik çalıĢmaların arttığı günümüzün 

geliĢen toplumunda insan kaynakları, personel yönetiminden daha geniĢ ve kapsamlı 

bir kavram olarak ön plana çıkmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin tanımına 

bakıldığında, amaç ve önemi göz önüne alındığında, burada hedefin iĢletmeyi kar 

eder hale getirmek, çalıĢanların iĢlerini maksimum verimlilikte yürütmelerini 

sağlamak ve tüm bunları yaparken çalıĢanların mutluluk, tatmin ve motivasyonlarını 

yüksek tutmak olduğu görülür. Böylelikle hem iĢletme hem de çalıĢanlar en iyi 

Ģekilde yarar görecekler, çalıĢanlar iĢ tatmini yaĢadıkça iĢlerine daha motive olacak 

ve sahipleneceklerdir.  Motivasyon burada önemli bir kavramdır. Motivasyon, hedefe 

yönelik davranıĢın dürtüldüğü, tetiklendiği ve tutulduğu bir süreçtir ve uyarana 

davranıĢsal tepki ve inanç olarak tanımlanmaktadır. Motive olmuĢ davranıĢ 

dürtülmüĢ ve tutulmuĢtur ve çoğu zaman uzun dönemli hedeflerle ilgilidir ve bu gibi 

hedefler kiĢinin zorlukları aĢması ve motivasyonunu canlı tutmasına yardım eder. 

(Pintrich ve Schunk, 2002; Petri, 1996).  

 

1.1.4. Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Temel Ġlkeler  

 

ÇeĢitli iĢletmeler çeĢitli politikalar yürütür, politikalar faaliyetlere ve bunları 

uygulayacak insanlara yol gösterirler (Eren, 2002,s.54). Bu bağlamda politikalar 

örgütlerin her kademesindeki amaçların gerçekleĢtirilmesi için kullanılacak araçların 

ve ortaya konulacak hareket tarzlarının seçilmesidir (Dinçer, 2003,s.71).  Ġnsan 

kaynakları yönetiminde politikalar,  insan kaynağı konusunda yöneticilerin karar 

vermelerinde rehberlik eden bir ilke ve ilkeler dizisidir. Aynı zamanda saptanan 

ilkeler politikaların sınırlarını da çizer.  Ancak ilkelerin mutlak doğruluğu ya da yer 

ve zaman koĢulu aranmaksızın geçerliliği savunulamaz. Dolayısıyla örgütten örgüte 
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farklılık göstermekle ve zamana göre değiĢmekle beraber, insan kaynakları 

yönetimine yön veren bazı temel ilkeler geliĢtirilmiĢtir.  

 

Sabuncuoğlu‟na göre bu ilkeler;  verimlilik,  insancıl davranıĢ ilkesi,  eĢitlik, 

açıklık ve gizlilik ilkeleridir. Verimlilik ilkesi çalıĢanın fiziksel ve özellikle zihinsel 

gücünden etkin bir Ģekilde yararlanmayı ve bu düzeyi artan biçimde sürekli kılmayı 

amaçlar.  Verimlilik, iĢe alınma sürecinden,  yerleĢtirmeye,  uyum programlarından, 

kariyere kadar tüm insan kaynakları faaliyetlerinde bu ilke doğrultusunda insanların 

bilgi,  beceri ve yaratıcı gücünden azami ölçüde faydalanmakla mümkün olur.   

 

Ġnsan kaynakları politikasında etkinlik ve verimlilik ilkesi,  büyük oranda 

ekonomik amaçlara dönüktür. Bu ilkelerin sadece ekonomik amaçları vurgulayıp, 

insani tarafı göz ardı etmesi düĢünülemez.  Çünkü örgütsel verimlilik için iĢine bağlı,  

iĢ memnuniyeti yüksek,  iĢine sadık çalıĢanlar yaratmak ve bu doğrultuda 

motivasyonu artırıcı faaliyetler düzenlemek gereklidir.  Bu konuda baĢarının sırrı 

ekonomik amaçlar ile sosyal ve insani amaçların birlikte ve koordineli 

uygulanmasında yatar.  Ġnsani davranıĢ ilkesinin özü budur (Sabuncuoğlu, 

2000,s.62).  

 

Ġnsan kaynakları politikalarının en önemli ilkelerinden birisi eĢitlik 

sağlanmasıdır.  ÇalıĢanlar arasında iĢe alınmadan,  kariyer yükselmesine kadar her 

türlü politikanın uygulanmasında dil,  din,  ırk,  cinsiyet,  siyasal ve felsefi düĢünce 

vb. ayrılıkların dikkate alınmaması ve hiçbir kiĢiye,  aileye veya gruba ayrıcalık 

tanınmamasıdır.  Günümüz iĢletmelerinin çoğunun aile iĢletmesi olması,  uluslararası 

iĢletmelerde bile milliyet,  din unsurlarının öne çıkıp,  uygulanması zor bir ilke gibi 

görünse de,  insandan azami faydayı sağlayıp,  verimli bir iĢ ortamı yaratıp,  rekabet 

üstünlüğü sağlamak için bu ilke gereklidir (Sabuncuoğlu, 2000,s.65).  

 

ĠĢletmelerde çalıĢan kiĢiler çalıĢtıkları kurumdan güvence bekler çünkü 

yaĢamının çoğunu iĢyerinde geçiren,  çalıĢmasıyla örgüt amaçlarına hizmet eden kiĢi, 

büyük bir kusur iĢlemedikçe iĢini,  kariyerini ve bunlara bağlı diğer haklarını 

kaybetmeyeceğinden emin olmak ister. Ayrıca güvence ilkesi çalıĢanın örgüte 

bağlılığını artırır.  Ancak bu ilkenin aĢırı bir Ģekilde uygulanması sonucu,  örgütün 
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giderek kapalı bir sistem haline gelmesi,  yönetsel etkinliği azaltması,  değiĢim ve 

geliĢimleri zor uygulanır hale getirmesi, bürokrasi yaratması gibi sakıncaları da 

vardır. Bunun için bu ilkenin de diğer ilkeler gibi dengeli bir Ģekilde ve ana amaç 

olan verimliliği göz ardı etmeden uygulanması gerekir. Ġnsan kaynakları 

politikalarının baĢarısı büyük oranda açıklık ilkesine bağlıdır.  Ġzlenecek politikaların 

oluĢmasında olduğu kadar uygulanmasında da tüm çalıĢanların destek ve 

katılımlarının alınması açıklık ilkesinin benimsenmesiyle gerçekleĢecektir. Özellikle 

değiĢim ortamlarında  (firma birleĢmeleri,  yeni teknoloji ve sistem uygulamaları vb.) 

bu ilkenin ihmal edilmemesi gerekir. Bunun için etkin olarak örgütsel iletiĢim 

sistemleri kullanılmalıdır (Sabuncuoğlu, 2000,s.70).  

 

Gizlilik ilkesi ilk etapta açıklık ilkesi ile çeliĢki yaratıyor gibi görünebilir. 

Ancak, özellikle çalıĢanların özel durumları, özlük hakları, performans 

değerlemelerinin özel kısmı ile disiplin cezaları gibi personel iĢlemlerinin bir 

kısmında gizliliğin sağlanması gerekir.  Gizlilik ilkesi personel iĢlemlerinde kısmi 

kapalılığı ifade eder. Dedikodudan uzak bir iĢ ortamı açıklık kadar belli bir oranda 

gizlilik ilkesine de dayanır. Bu konuda bilmesi gereken prensibi uygulanabilir. 

(Sabuncuoğlu, 2000,s.72). 

 

Verimlilik,  insancıl davranıĢ, eĢitlik, açıklık ve gizlilik ilkeleri, insan 

kaynakları yönetiminde birbirlerinden ayrı görünen ama aslında iç içe olan 

kavramlardır ve birlikte uygulanmaları neticesinde maksimum yarar sağlarlar. Bu 

ilkeler insan kaynakları yönetiminin her aĢamasında farklı Ģekillerde uygulanır ve 

etkin bir Ģekilde uygulandıkları taktirde uyum ve dengeyi sağlarlar. Bu sebeple bir 

ilke, bir diğerinden önemlidir ve ön plana çıkarılmalıdır gibi bir düĢünce doğru 

olmaz. Önemli olan her birinin uyum içinde bir bütün sağlayacak Ģekilde 

uygulanmalarıdır. 

 

1.1.5. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Örgütlenmesi  

 

Ġnsan kaynakları yönetimi daha önce de belirtildiği gibi personel yönetimi 

faaliyetlerini de kapsamaktadır.  Bu bakımdan insan kaynakları her iki faaliyeti de 

içine alacak Ģekilde örgütlenir.  Ancak insan kaynakları faaliyetlerinin ne Ģekilde 
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örgütleneceği,  iĢletmenin duyduğu ihtiyaçlar ve içinde bulunduğu Ģartlara göre 

Ģekillenir. Yüksel‟e göre,  insan kaynakları faaliyetlerinin örgütlenmesini etkileyen 

faktörler Ģunlardır:  

 

1. Üst yönetimin yönetim felsefesi ve tutumu,  

2. Örgütün büyüklüğü ve birimlerin coğrafi yerleĢimi,  

3. Faaliyetlerin ve çalıĢanların özellikleri,  

4. ĠĢçi-iĢveren-sendika iliĢkileridir.  

 

Belirtildiği gibi insan kaynaklarının örgütlenmesi hem insan kaynakları hem 

de personel yönetimini içine alacak Ģekilde Ģekillendirilir. Örgütlenme, belli baĢlı 

olgular ıĢığında Ģekillense de, iĢletmelerin kendilerine has ihtiyaç ve Ģartları 

doğrultusunda son halini alır. ĠĢletmenin yönetim felsefesi ve tutumu, çalıĢanların 

özellikleri gibi daha bireysel faktörlerin yanı sıra, iĢletmenin boyutu, konumu ve 

faaliyetleri de bu örgütlenmenin Ģekillenmesinde rol oynar. 

1.1.6. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonları 

Daha önce de değinildiği gibi, insan kaynakları yönetiminin iĢletmeler ve 

örgütler için önemini belirleyen faktörlerden biri maliyet unsurudur ve burada amaç 

çalıĢan niteliklerini arttırmak yoluyla verimliliği sağlamaktır. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin fonksiyonları insan kaynağının ve dolayısıyla 

iĢletmelerin etkinliğini arttırmaya yönelik faaliyetlerin bütünüdür (Yüksel, 

1998,s.24). Ġnsan kaynakları fonksiyonlarını çeĢitli Ģekillerde açıklamak ve sunmak 

mümkündür, çünkü insan kaynakları yönetimi personel yönetimi,  çalıĢma ve 

endüstri iliĢkileri,  örgütsel davranıĢ gibi çalıĢma alanlarını da kapsayan geniĢ tabanlı 

bir disiplindir (Sabuncuoğlu,  2000, s.79).  Ayrıca değiĢen Ģartlar ve koĢullar altında 

her geçen gün insan kaynakları yönetimi faaliyetleri de çeĢitlenmektedir. Ancak 

çeĢitli faaliyet ve çalıĢma konularını toplayarak,  insan kaynakları fonksiyonlarını 

ana baĢlıklar altında ve süreç olarak aĢağıdaki Ģekilde ortaya koymak mümkündür:  

1. ĠĢ analizleri  

2. Ġnsan kaynağının öngörümlenmesi  

3. Ġnsan kaynakları planlaması  

4. Ġnsan kaynağını bulma ve seçme  
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5. ĠĢe alıĢtırma (OryantaĢyon)  

6. Eğitim ve kariyer yönetimi  

7. Ücret yönetimi  

8. Güvenlik ve sağlık  

9. Endüstriyel ĠliĢkiler  

10. Performans değerleme  

Ġnsan kaynaklarının fonksiyonları, faaliyet alanları ile ilgilidir ve insan 

kaynaklarının kapsadığı alanın geniĢlemesi ve Ģartların değiĢmesi sebebiyle çeĢitliliği 

artmaktadır. Listelenen maddelerden de görülebileceği gibi bu fonksiyonlar iĢe alım 

sürecinden önce baĢlar, iĢe alım süreci ve sonrasındaki faaliyetleri kapsar. 

1.1.7. İnsan Kaynaklarının Yararları 

Ġnsan kaynaklarının yararları çok çeĢitlidir. Bu yararları Tablo 2‟de iki baĢlık 

altında verilmiĢtir. 

Tablo.2. Ġnsan kaynakları yararları 

ĠNSAN KAYNAKLARININ YARARLARI 

ĠġLETME AÇISINDAN PERSONEL AÇISINDAN 

 Verimliliği arttırır ve/veya verimlilik 

bilincini yükseltir. 

 ĠĢçi-iĢveren iliĢkilerini geliĢtirir. 

 Örgütsel politikaların 

benimsenmesini ve tam olarak 

uygulanmasını sağlar. 

 Üretim, yönetim ve personel 

maliyetlerini düĢürür. 

 Personelin değiĢime olan direncini 

azaltır. 

 Örgütün karar verme ve sorun çözme 

yeteneğini artırır. 

 Örgüt içi iletiĢimi geliĢtirir. 

 Makine ve teçhizatın bakım 

masraflarını düĢürür. 

 Kendine güven ve baĢarma duygusunu 

geliĢtirir. 

 ĠletiĢim yeteneğini ve önderlik bilgisini 

artırır. 

 ĠĢ tatminini yükseltir. 

 KiĢisel amaçların gerçekleĢtirilmesini 

sağlar. 

 KiĢisel gereksinimlerin tatmin 

edilmesini sağlar. 

 Yeni sorumluluklar alma korkusunu 

giderir. 

 

Kaynak:Seda Aydın,Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Eğitim Ve GeliĢtirme, 

www.mku.edu.tr(29.06.2009)  
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Tablo 2‟de görülebileceği gibi insan kaynaklarının yararları iĢletme ve 

personel açısından olmak üzere iki boyutta ele anılabilir. ĠĢletme boyutunun, 

iĢletmenin kar ve verimliliği ve bu amaç için gerekli adımları kapsadığı görülür. 

ĠĢletme boyutunda, teknik uygulama ve yöntemlerin yanı sıra, çalıĢan personelden 

olumlu yönde yarar sağlamak için gerekli faktörlerin uygulanması ele alınır. Personel 

açısından insana kaynaklarının yararında ise daha ziyade kiĢisel faktörlerin ön planda 

olduğu görülür. Burada, çalıĢanların iĢleri ile ilgili duygusal tatminlerinin arttırılması 

yoluyla, verimliliğin ve performansın arttırılmasının hedeflendiği görülür. Bilindiği 

gibi, çalıĢanlar yaptıkları iĢte kendilerini ortaya koydukları, kiĢisel gereksinimlerini 

tatmin ettikleri ve baĢarı duygusunu tattıkları takdirde, daha fazla ilerleme için 

motive olacaklar, yeni sorumluluklar almaya açık olacaklar ve iĢ tatminleri 

yükselecektir. Bu durum da hem kiĢisel boyutta hem de iĢletme adına büyük fayda 

sağlayacaktır. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

13 

 

 

2. EĞĠTĠM-ÖĞRETĠM ve ÖRGÜTLENME ĠLE ĠLGĠLĠ 

KAVRAMLAR 

       

 Bu kısımda eğitimden baĢlanarak, tanımı, insan kaynakları ile iliĢkisi, 

öğretim kurumu, özel öğretim kurumları, kamu öğretim kurumları ve öğretmen 

kavramı kavramsal olarak tanımlanacaktır. 

2.1. Eğitim   

 

Eğitimin önemi ve insan kaynakları ile iliĢkisine değinilecektir. 

2.1.1. Eğitim Kavramı  

 

Günümüz bilgi toplumlarına bakıldığında bilgi ve bilgili insan gücünün 

ekonominin en önemli girdileri haline gelerek sermaye ve üretim faktörlerini 

oluĢturduğu gözlemlenmektedir. Bu noktada eğitim kavramı önem kazanmakta ve 

kavramın içeriği de dönemine göre farklı anlamlar kazanmaktadır. Eğitim, insanlık 

tarihi ile birlikte uzun bir geçmiĢe sahiptir, Ġnsanoğlu varoluĢundan itibaren temel 

ihtiyaçlarını karĢılamanın ötesinde anlama tutkusu ile bilgi üretmiĢ ve kendinden 

sonraki nesillere aktarmıĢtır. Aslında her insan, sahip olduğu zihinsel potansiyel 

doğrultusunda sürekli olarak bir eğitim süreci ile iç içedir. Basit günlük 

alıĢkanlıklardan, karmaĢık projelere kadar birçok davranıĢ kalıbını, sosyal anlayıĢları, 

toplumsal yaĢama iliĢkin düzenleri, mesleki bilgileri eğitim süreci içinde 

kazanmaktadır (Fındıkçı, 1999, s. 229). Dolayısıyla eğitim insanın hayatı boyunca 

süren, zaman ve mekân yönünden kapsamı ve boyutları geniĢ olan bir kavram olarak 

algılanabilir. 

 

En yalın anlatımla eğitim; hayatın baĢlangıcı ile baĢlayan ve hayat boyunca 

devam eden bir bilgilenme süreci olarak değerlendirilebilir (Fındıkçı, 1999,s. 229). 

Bir baĢka açıdan ise; bireylerin içinde doğup büyüdükleri, yaĢadıkları toplumun 

değerlerini, bilgilerini, becerilerini öğrenmeleri ve öğrendiklerini kendinden sonra 

gelecek kuĢaklara aktarmaları süreci olarak da tanımlanabilir (Özkalp vd., 1997,s. 

91). Genel olarak “bilgi verme, yetenek ve becerileri geliĢtirme süreci” olarak da 

tanımlanabilen eğitim, önceden saptanmıĢ amaçlara göre, insan davranıĢlarından 
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belli değiĢiklikler sağlamaya yarayan, planlı etkinlikler dizisini ifade etmektedir 

(Yazıcı, 2004,s.39). 

 

Aslında Eğitim, belli amaçlara göre insanların davranıĢlarının planlı olarak 

değiĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi ilkelerini bulmaya çalıĢan bir bilim dalıdır. Bu bilim 

kiĢilerin davranıĢlarının değiĢtirilmesinde öğrenmeye etki eden bütün etmenlerin ve 

bu etmenler arası iliĢkilerin sistemleĢtirilmesi ve davranıĢ değiĢtirmesinin en verimli 

ve etkili bir Ģekilde yapılması için araĢtırma ve geliĢtirme çalıĢmalarına ağırlık verir. 

Bu açıdan bakıldığında insan kaynakları yönetimi araçlarından biri olarak eğitim; 

insanın daha etkin, verimli ve tatmin olmuĢ bir hayat sürdürmesini hedefleyen insan 

kaynakları yönetiminin kullandığı araçlardan biridir. 

 

Tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkisi bakımından eğitim, çalıĢanın görevini 

yerine getirebilmesi için gereken yeteneği geliĢtirmek üzere bireyde kalıcı bir 

değiĢim oluĢturmaya çalıĢan bir öğrenme deneyimidir ve genellikle bilgi, beceri, 

tutum ve sosyal davranıĢların geliĢtirilmesini içermektedir. Temel olarak kiĢiye iĢle 

ilgili bilgi, beceri ve yetkinlik kazandıran eğitim, çalıĢanın bildiklerini ve çalıĢma 

Ģeklini değiĢtirmeye yönelik olabileceği gibi, iĢe olan tutumunu veya üstleriyle olan 

etkileĢimini değiĢtirmeye de yönelik olabilmektedir (Akıncı, 2001;Aktaran Aydoğan 

2006).  

 

Eğitimler rekabet avantajı kazanmada ve rekabet zorluklarının üstesinden 

gelmede organizasyonlar için kilit bir rol oynamaktadır. ġimĢek çalıĢmasında çeĢitli 

eğitim tanımlarına Ģu Ģekilde yer vermiĢtir. Eğitim (ġimĢek, 2002,s. 136). 

 

1. KiĢinin davranıĢlarında kendi yaĢantısı yoluyla, amaçlı olarak istenilen 

değiĢikliği meydana getirme sürecidir. 

2. Önceden belirlenmiĢ amaçlara göre, insanların davranıĢlarında belli 

geliĢmeler sağlamaya yarayan planlı faaliyetlerdir. 

3. Her kuĢağa geçmiĢin bilgi ve deneyimlerini düzenli bir Ģekilde aktarma 

ya da kazandırma iĢidir. 
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4. Eğitim, insanın kalıtımla getirdiği temel ihtiyaçlarını, mevcut kuvvetlerini 

ve duyularını yönlendiren, bunları kendi sınırları içinde en üst düzeye 

ulaĢtırabilen faaliyetler dizisidir. 

5. En genel anlamıyla insanları belli amaçlara göre yetiĢtirme sürecidir. Bu 

süreçten geçen insanın kiĢiliği farklılaĢır. Bu farklılaĢma eğitim sürecinde 

kazanılan bilgi, beceri, turum ve değerler yoluyla gerçekleĢir. 

Organizasyonel açıdan ise eğitimle ilgili tanımlar Ģu Ģekilde sıralanabilir. 

Eğitim; 

1. Ġnsanları kendi sorumluluklarını taĢımaları için ihtiyaç duyulan özel tutum, 

beceri ve bilgiler ile donatma sürecidir. 

2. KiĢinin mevcut performans düzeyi ile arzu edilen performans düzeyi 

arasındaki farkı kapatmaya teĢebbüs etme sürecidir. 

3. KiĢi ve kurum amaçlarını bütünleĢtirme sürecidir. 

4. KiĢilerin öğrenmesine ve geliĢmesine yardım etmektir. 

5. Öğrenme merkezli olmalıdır. 

6. Verimli çalıĢmak için, gerekli iĢleri doğru yapmaktır. 

Yetenek ve yetkinliklerin geliĢtirilmesi açısından eğitim, iĢle ilgili 

yetkinliklerin çalıĢanlar tarafından öğrenilmesini kolaylaĢtırmada organizasyon 

tarafından planlamıĢ çabayı ifade eder. Bu yetkinlikler baĢarılı iĢ performansı için 

çözümsel olan bilgi, beceri veya davranıĢları içerir. Eğitimin amacı, eğitim 

programlarının temelindeki bilgi, beceri ve davranıĢlara çalıĢanların sahip olması ve 

onların günlük faaliyetlerinde bunlara ulaĢmalarıdır (Noe, 1999,s.4). Eğitim 

yeteneklerin geliĢmesinde bir araçtır. Bireylerin iĢletmede görevlerini daha baĢarılı 

yapabilmeleri için mesleki bilgi ufuklarını geniĢleten, rasyonel karar alma davranıĢ 

ve tutumlarında değiĢimler yapmayı amaçlayan bilgi, görgü ve becerileri artıran 

eylemlerin tümüdür. Eğitim ekonomik ve sosyal amaçları vardır. Eğitimin sürekli 

olması, etkin katılım, fırsat eĢitliği ve eğitimcilerin eğitimi baĢlıca eğitim 

ilkelerindendir (Öztürk, 2003,s.4). 
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Bir baĢka tanımda eğitim, bireylerin ya da onların oluĢturduğu grupların 

organizasyonlarda yüklendikleri ya da ileride yüklenecekleri görevleri daha etkili ve 

baĢarılı yapabilmeleri için, onların mesleki bilgi ufuklarını geniĢleten, düĢünce, 

rasyonel karar alma, davranıĢ ve tutum, alıĢkanlık ve anlayıĢlarında olumlu 

değiĢmeler yapmayı amaçlayan bilgi, görgü ve becerileri arttıran eğitsel eylemlerin 

tümüdür (Sabuncuoğlu, 2000, s.73). 

 

Organizasyonlar açısından eğitim için yapılan yatırımların, sonuç olarak 

etkinliği arttırması beklenmektedir. Dolayısıyla bu yaklaĢımdan yola çıkarak eğitimi 

Ģu Ģekilde tanımlamak mümkündür. Eğitim, çalıĢanların yaptıkları iĢlerle ilgili olarak 

etkinliklerini arttırmak amacıyla gerçekleĢtirilen planlı öğrenme sürecidir (Bramley, 

1999, s.2). 

 

ÇalıĢanların mevcut bilgi ve yetenekleri ile iĢin gerekleri arasında eğitim 

yoluyla bir denge sağlanmasına çalıĢılmaktadır. Eğitim genellikle çalıĢanların 

Ģimdiki görevlerini daha iyi yapmaları için verilmekle birlikte, eğitimden sağlanan 

yararlar bireyin ileriki görevlerinde, yani bütün kariyeri boyunca ortaya 

çıkabilecektir (Yazıcı, 2004,s.39). Bundan dolayı günümüz rekabet ortamında, 

teknolojik geliĢmelerinde etkisi ile sürekli değiĢen organizasyon yapılarında yönetsel 

görevde olsun ya da olmasın tüm çalıĢanların değiĢime adapte olmaları gereklidir. 

Bunun içinde temel beceri eğitimlerini sürekli takip etmelidirler.  

 

Yüksek geri dönüĢümlü eğitim; stratejik iĢ amaçlarına ve hedeflerine bağlıdır 

ve etkin olan eğitimi sağlamak için eğitsel desenleme süreci kullanılır ve diğer 

organizasyonlardaki eğitim programları ile karĢılaĢtırma yapar. Yüksek eğitimli iĢ 

uygulamaları sürekli öğrenmeyi teĢvik eden iĢ koĢullarını yaratmaya katkıda bulunur. 

Sürekli öğrenme, çalıĢandan iĢleri, iĢ birimleri ve organizasyon arasındaki iliĢkilerin 

de dâhil olduğu bütün iĢ sistemini anlamalarını ister. Yüksek geri dönüĢümlü eğitim 

uygulamaları öğrenen organizasyon olmak isteyen organizasyonların bir özelliğidir. 

Bir öğrenen organizasyon, devamlı yeni iĢler öğrenmeye ve ürün veya hizmet 

kalitesini geliĢtirmek için yeni Ģeyler öğrenmeye çalıĢan personele sahiptir (Noe, 

1999,s. 5)  
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2.1.2. Eğitimin Önemi ve Ġnsan Kaynakları ile ĠliĢkisi 

 

Günümüz dünyasında teknolojik ve ekonomik geliĢmelerin organizasyonlara 

yansımasının sonucu olarak kalifiye eleman ihtiyacı artmaktadır. Bu nedenle artık 

organizasyonlar eğitimi geriye dönüĢü olmayan bir boĢa harcama olarak görmemekte 

ve eğitime ciddi bütçeler ayırmaktadır. Ayakta kalmanın ve geliĢmeleri izlemenin 

yolunun eğitimden geçtiği anlaĢılmaktadır. Bu nedenle çalıĢanların davranıĢlarını 

belirli yönde değiĢtirmek için eğitimler verilmektedir. Organizasyonların en kaliteli 

kaynaklara, son teknoloji ürünü makinelere ve profesyonellerce hazırlanmıĢ en iyi 

sistemlere ve prosedürlere sahip olsalar bile eğitim olmadan baĢarıya ulaĢmaları 

mümkün değildir. Bu yüzden yönetim uygulamalarında eğitim önemli bir yere 

sahiptir.  

 

Günümüzde rekabet edebilmenin yolu kalite ve verimliliğe dayanmaktadır. 

Kalite ve verimliliği sağlamanın yolu ise, insana yapılan yatırımlardan geçmektedir. 

Ġnsana yapılacak en önemli yatırım ise eğitimdir. Eğitimin özü ise bilgidir. Bilgiyi 

kullanamayan, kullanmak için gerekli mekanizmaları kurmayan organizasyonların 

rekabet edebilme Ģansları yoktur. Ġçinde yaĢadığımız ve bilgi çağı olarak adlandırılan 

bu çağda, geleneğe bağlı üretim faktörleri olan emek, sermaye ve doğal kaynakların 

yanına bilgi de ilave olmuĢtur. Hatta bilgi bu faktörlerin en önemlisi olarak 

nitelendirilmektedir. Bilgi günümüzde yeni iletiĢim teknolojileri ile birlikte büyük bir 

hızla artmıĢ, yeni bilgi teknolojileri sayesinde bilgiye ulaĢmanın maliyeti düĢmüĢ ve 

kolaylaĢmıĢtır. DeğiĢimin çok hızlı olduğu bir çağda yaĢamakta ve içinde 

bulunduğumuz birçok Ģeyin hızla değiĢtiğine tanıklık etmekteyiz. Özellikle 

globalleĢmenin de etkisiyle bilginin elde edilmesi ve güncellenmesi konusunda 

dünya küçük bir köy haline gelmiĢtir. Bu durumda organizasyonların ve bireylerin 

bilgi ve öğrenme ihtiyaçları eğitimin önemini bir kez daha ortaya koymuĢtur. 

 

Eğitim, insanların kiĢiliklerini, mesleki yeteneklerini ve kalite bilinçlerini 

geliĢtirebilmek; kiĢileri, yeniden yapılandırılan kalite standartlarına uydurmanın yanı 

sıra ahlaki değerlere saygı duymaya yöneltmek, toplumları öğrenen, araĢtıran, 

düĢünen, tartıĢan, çözüm üreten toplumlar Ģekline dönüĢtürmek için önemli bir 

araçtır (ġimĢek, 2002,s.133). Birçok ülkede, insanlar çeĢitli düzeylerdeki eğitim 
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kurumlarına devam ederek diplomalarını alırlar ve geleceklerini kazanmak için 

çalıĢma hayatına atılırlar. ġirketlerde bu eğitimli insanları kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirmelerine katkıda bulunacakları umuduyla iĢe alırlar. Ancak bu süreç her 

zaman kiĢiler ve kuruluĢlar açısından arzulanan sonuçları vermez. Her iki taraf da 

beklentilerinin karĢılanmaması nedeniyle çoğu kez mutsuz ve huzursuz olur. Bazı 

ülkelerde eğitim sürecinin baĢlarında insanların yeteneklerine ve eğilimlerine göre 

değerlendirmeler yapılır ve eğitim/kariyer yolları bu değerlendirmelerin sonuçlarına 

göre önceden belirlenir. Diğer taraftan da Ģirketler uzun dönemli insan kaynakları 

planları ile gelecekte ihtiyaç duyacakları insanların sayısını ve niteliklerini 

belirleyerek eğitim kurumlarının programlarını oluĢturmalarına katkıda bulunurlar. 

Çoğu ülkede insanlar böyle bir bilgiye, ilgiye ve desteğe sahip olmadıklarından 

yanlıĢ seçilmiĢ ve kariyer yollarında verimsiz, mutsuz ve umutsuz bir Ģekilde yıllarca 

dolaĢırlar. Toplum ve iĢ liderleri, fikir ve bilim adamları, gençlerin kariyerlerine ve 

genel anlamda yaĢama daha iyi hazırlanmaları için daha etkin eğitim çözümleri 

geliĢtirmek zorunda olduklarını bilmelidirler (Barutçugil, 2005,s.135). 

 

Son zamanlarda yaĢanan hızlı değiĢmelere bağlı olarak eğitimin önemi 

giderek anlaĢılmaya baĢlamıĢtır. GeliĢmiĢ ülkeler organizasyonların sahip oldukları 

en değerli kaynağın, geliĢmiĢ ve organizasyonel amaçlara yöneltilmiĢ insan kaynağı 

olduğu görüĢünde hem fikirdir. Özellikle ABD ve Japonya gibi ülkeler insan 

kaynağının eğitimine yaptıkları yatırımlarla övünmektedirler. Kısacası geliĢmiĢ 

ülkelerde eğitim okullarla sınırlı kalmayıp organizasyonlara da girmiĢtir. Eğitim, 

önceden belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda insanların düĢüncelerinde, tutum ve 

davranıĢlarında ve yaĢamlarında belirli iyileĢtirmeler sağlamaya yarayan sistematik 

bir süreçtir. Bu süreçten geçen insanın kazandığı yeni bilgi, beceri ve tutum onun 

birey olma ve ait olma farkındalığını arttırır, kiĢiliğini geliĢtirir ve daha değerli kılar. 

Eğitim insanın içinde yaĢadığı bireysel, organizasyonel ve sosyal alanları 

bütünleĢtirir.  

 

Ġnsanın mevcut performansı ile arzulanan performansı arasındaki farkı 

kapatmasına yardımcı olur. Sahip oldukları ile sahip olmak istedikleri arasındaki 

farkı azaltmasını ve kiĢisel bütünlüğe ulaĢmasını kolaylaĢtırır. Eğitim insanın 

değerler sistemini ve inançlarını etkileyerek hayata bakıĢını belirler. Hayatı daha iyi 
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anlamasını ve onu daha üretken çabalarla daha güvenli ve huzurlu kılmasını sağlar. 

Ġnsanın zamanını daha anlamlı ve verimli yaĢamasını kolaylaĢtırır. Eğitim, bilerek 

düĢünmeye, yaratıcılığa, kiĢinin içinde bulunduğu kalıpları kırmasına, sınırlarının 

daha esnek ve daha geniĢ bir açıyla bakmasına olanak sağlar. Organizasyonlarda 

eğitim talebinin bu hızlı artıĢı karĢısında çoğu kez sunulan eğitim fırsatları yetersiz 

kalmaktadır. Genellikle gözlemlenen durum, eğitim ihtiyacının %10 gibi küçük bir 

kısmının profesyonel eğiticiler, insan kaynakları uzmanları, danıĢmanlar ve okullar 

tarafından karĢılanmakta olduğudur. Eğitimlerin %90‟ı iĢbaĢında verilmektedir. Bu, 

yöneticilerin, takım liderlerinin ve deneyimli çalıĢanların eğiticilik yeteneklerinin 

geliĢtirilmesi gerektiğini bir kez daha vurgulamaktadır (Barutçugil, 2002,s.18–54). 

Eğitim çoğu zaman gereksiz bir yatırım gibi görünse de bu görüĢ geçerliliğini 

yitirmiĢtir. Eğitimin organizasyonlar için geriye dönüĢü zaman alan bir yatırım 

olduğu, somut uygulamalara yansımasının hemen olamadığı, kiĢileri değiĢtirmenin 

zor olduğu, davranıĢ değiĢiminin kolay olmadığı bilinen bir gerçektir. Ancak bütün 

bunların önüne geçen bir gerçek vardır ki günümüz organizasyonları çok hızlı 

değiĢim yaĢamaktadır. Paradoks çağı olarak da bilinen günümüzle baĢa çıkmanın 

yolu sürekli öğrenmektir. Öğretme anlayıĢı hep birlikte öğrenmeye, öğretici merkezli 

eğitim ilkesi, öğrenen merkezli eğitim ilkesi ile yer değiĢtirmiĢtir. ÇalıĢanların eğitim 

ihtiyaçlarının karĢılanmasına yönelik uygun ortamları hazırlayan organizasyonlar, 

dönüĢüme daha hızlı uyum sağlayabilmektedir. Böylece organizasyonlardaki 

eğitimin temel amacı, öğrenmeyi sürekli kılmak kısacası öğrenmeyi öğrenmektir. Bu 

alıĢkanlığın yerleĢmiĢ olduğu organizasyonlarda zamanla bireylerde meydana gelen 

bilgi eskimelerinin önüne geçilebilir. Organizasyonlarda iĢe baĢlanan gün uyum 

eğitimleri ile baĢlayan bu süreç, hizmet içi eğitimler, hayat boyu eğitim etkinlikleri 

ile devam etmektedir (Fındıkçı, 1999,s. 225-226). 

 

Rekabette baĢarı kolay iĢçilikle değil, iyi eğitilmiĢ ve organizasyonla 

bütünleĢmiĢ, sürekliliği olan bir iĢgücünün kaliteli eğitimi ile mümkündür. 

Teknolojik, ekonomik ve toplumsal alanda izlenen sürekli değiĢim ve geliĢim 

organizasyonları ve çalıĢanları kendilerini sürekli yenilemeye zorlamaktadır. 

Dolayısıyla kariyer geliĢim sürecinde çalıĢanların baĢarıyla devam edebilmeleri için 

sürekli olarak kendilerini yenilemeleri ve geliĢtirmeleri gerekmektedir. ÇalıĢanların 

kiĢisel geliĢim ihtiyacını karĢılamak bireyin olduğu kadar organizasyonun da 
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sorumluluğunda olan bir konudur. DeğiĢim sürecinde, yeni teknolojiye ve yeni 

görevlerine hazırlamak için organizasyonların çalıĢanlarını sürekli olarak eğitmeleri 

gerekmektedir. Ġster mavi yakalı ister beyaz yakalı olsun çalıĢanın, bilgilerinin 

eskimesi doğal ve kaçınılmazdır. Önemli olan eskiyen bu bilgileri bırakabilmek yani 

aĢabilmek ve yeni bilgi ve becerilerle kendisini donatabilmektir. KiĢilerin gerek 

gündelik hayatlarında gerekse iĢ hayatlarında baĢarılı olmak için kendilerine yeni 

bilgi ve beceriler kazandırmaları gereklidir. Yapılan araĢtırmalar, performansı 

yüksek, verimlilikte hedeflerini gerçekleĢtiren etkin kurumların, eğitime büyük önem 

verdiklerini ve genel olarak çalıĢanlarının geliĢmeye açık olduklarını ortaya 

koymuĢtur. Gerçekten de eğitim yatırımı gerek kiĢi gerekse kurum için kısa sürede 

farkı fark etmektir (Fındıkçı, 1999,s. 240). 

 

Hızlı bilgi artıĢı ile baĢ etmenin yolu yaĢam boyu öğrenme ve kendini 

geliĢtirme alıĢkanlığıdır. Öğrenme insanın yaĢamı boyunca sahip olduğu tüm bilgi ve 

becerilerin aktif olarak kazanılmasını sağlayan sistemli ve programlı eğitim 

faaliyetidir. Günümüzde eğitim yönetim uygulamalarının vazgeçilmez bir aracı 

olmuĢtur. Bu ise eğitimin önemini her geçen gün arttırmaktadır. 

 

Günümüzde insan kaynakları yönetimi geniĢleyen kapsamı içersinde, iĢe 

alınacak çalıĢanların bulunması, seçilmesi ve yerleĢtirilmesi, değerlendirme ve 

yönlendirmenin yanı sıra çalıĢanların eğitimi, geliĢtirilmesi ve güçlendirilmesi 

faaliyetlerini de içerir. Rekabetin çok yoğun olduğu iĢ hayatında personelin 

eğitilmesi bir zorunluluk haline gelmiĢtir, teknolojik, ekonomik ve toplumsal 

alandaki sürekli değiĢim ve geliĢim, örgütleri ve çalıĢanları kendilerini sürekli 

yenilemeye zorlamaktadır. Bu sebeple personel eğitimine yeterince önem verilmez 

ve kariyer geliĢim sürecinde çalıĢanların baĢarıyla devam edebilmeleri için sürekli 

olarak kendilerini yenilemeleri ve geliĢtirmeleri sağlanamazsa, örgüt, rakiplerinin 

gerisinde kalacaktır. Bu eğitim ihtiyacını karĢılayacak olan ise örgüttür.  ÇalıĢanların 

eğitimi ve dolayısıyla kaliteli insan gücü, bir örgütün geliĢimi için çok önemlidir. 

Eğitim, insan kaynakları yönetiminin amaçlarını altında çalıĢanların eğitim ve 

geliĢme ihtiyaçlarının karĢılanması Ģeklinde ele alınmıĢtı (Fındıkçı, 1999,s.105). 

Eğitim ayrıca insan kaynakları fonksiyonları altında eğitim ve kariyer yönetimi adı 

altında ele alınmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminde eğitim, daha önce de 
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belirtildiği gibi göreve yönelik davranıĢların değiĢtirilmesini ve dolayısıyla kiĢiye 

iĢle ilgili bilgi, beceri ve yetkinlik kazandırmayı, yetenek ve yetkinliklerin 

geliĢtirmeyi amaçlar. Burada hedef baĢarılı iĢ performansına ulaĢarak örgütün en 

verimli Ģekilde çalıĢmasını sağlamaktır. Tüm insan kaynakları faaliyetlerinde hemen 

her noktada eğitim gereksinimi kendini göstermektedir. Aile içinde baĢlayıp, eğitim 

kurumlarında devam eden eğitim, iĢ hayatında da varlığını sürdürmekte ve iĢ 

hayatında baĢarı için bir vazgeçilmez olmaktadır.  

  

2.2. Öğretim Kurumu 

 

2.2.1. Özel Öğretim Kurumları 

 

Bilindiği gibi Özel Öğretim Kurumları Milli Eğitim Bakanlığı‟nın denetimi 

ve gözetimi altında olan ve 625 sayılı Özel Öğretim Kurumları Kanunu gereğince 

kurulup yönetilen eğitim-öğretim müesseseleridir. Bu kurumlar faaliyetlerini sadece 

kazanç sağlamak için düzenlemezler. Ancak, Türk Milli Eğitiminin amaçları 

doğrultusunda eğitimin kalitesini yükseltmek geliĢmelerine fırsat ve imkan verecek 

yatırımlar ve hizmetler yapmak üzere faaliyetlerini sürdürürler. 

 

625 sayılı Özel Öğretim Kurumları Kanunun 26. maddesi özel okulların 

amaçlarını belirlemiĢtir. “Özel okullarda yönetim, eğitim-öğretim aynı derecedeki 

devlet okulları ile eriĢilmek istenen seviyeye uygun olarak kanunla düzenlenir.” 

Ayrıca T.C.Anayasası‟nın 42. maddesindeki “Özel ilk ve orta dereceli okulların bağlı 

olduğu esaslar devlet okulları ile eriĢilmek istenen seviyeye uygun olarak Kanunla 

düzenlenir.” Denilmektedir. 

 

Bu açıklamalar çerçevesinde özel öğretim kurumlarının tanımını Ģöyle 

yapmak mümkündür. “T.C. ve yabancı uyruklu gerçek ve tüzel kiĢiler tarafından özel 

hukuk hükümlerine göre kurulup yönetilen ve Milli Eğitim Bakanlığı‟nın denetimi 

altında bulunan öğretim kurumlarının hepsine birden Özel Öğretim Kurumları” 

denir. 
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Yerli ve yabancı gerçek ve tüzel kiĢiler tarafından kurulmuĢ olan, Milli 

Eğitim Bakanlığının denetim ve gözetimi altında bir ücret karĢılığında hizmet veren, 

öğretim kurumlarının hepsine birden özel öğretim kurumu denilmektedir. 625 sayılı 

Özel Öğretim Kurumları Kanununda; özel öğretim kurumları “okul öncesi eğitim, 

ilköğretim, ortaöğretim kurumları ve bu düzeyde haberleĢme ile öğretim yapan 

kuruluĢlar, çeĢitli kurslar, dershaneler, öğrenci etüt eğitim merkezleri ve benzeri 

kurumlar” olarak ifade edilmektedir. Bu kurumların amacı ise aynı Kanunun 2. 

maddesinde; “Bu kurumlar, faaliyetlerini sadece kazanç sağlamak için 

düzenleyemezler. Ancak, Türk Milli Eğitiminin amaçları doğrultusunda, eğitimin 

kalitesini yükseltmek, geliĢmelerine fırsat ve imkan verecek yatırımlar yapmak üzere 

gelir sağlayabilirler.” denilmek suretiyle belirlenmektedir. 

 

625 sayılı Kanunun hükümleri çerçevesinde ülkemizde faaliyette bulunan 

özel öğretim kurumlarını aĢağıdaki Ģekilde sınıflamak mümkündür. 

 

 Özel Okullar 

 

Günümüzde özel okullar; T.C. Anayasasının 42. maddesinde yer alan “Özel 

ilk ve orta dereceli okulların bağlı olduğu esaslar devlet okulları ile eriĢilmek istene 

seviyeye uygun olarak kanunla düzenlenir.” Hükmüne dayanılarak çıkarılan 1965 

tarihli 625 sayılı Kanun ve buna bağlı olarak yürürlüğe konulan yönetmelik ve 

yönergelerle hukuki dayanak altına alınmıĢ, devletin gözetimi ve denetimi altında 

faaliyet yapmaktadır. Özel okulların türleri günden güne artmaktadır. Bilhassa 1985 

yılından itibaren meydana gelen geliĢmelerle anaokulu, ilkokul, genel ortaokul ve 

lisenin yanında fen liseleri, mesleki teknik öğretim veren endüstri meslek ve 

bilgisayar liseleri açılmıĢtır. 

 

Bu kurumlar: 

1. Özel Okullar 

a) T.C. uyruklu gerçek veya kiĢilerce açılan okullar. 
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b) Yabancılar tarafından açılan ve varlıkları Lozan AntlaĢmasına bağlı 

olarak teati edilen merbut mektuplarla tanınan yabancılarca açılmıĢ 

özel okullar. 

c) Milletlerarası antlaĢmalarla azınlık kabul edilen, cemaatlerce (Rum, 

Ermeni, Musevi) açılmıĢ olan özel azınlık okulları. 

2. Yalnız yabancı uyruklu öğrencilerin devam edebileceği milletlerarası özel 

öğretim kurumları 

 

 Özel Dershaneler 

 

Özel dershaneler; 

“Öğrencileri; 

1. Zayıf oldukları derslerden yetiĢtirmek ve bilgi seviyeleri yükseltmek, 

2. Bir üst okulun giriĢ imtihanları ile okul dıĢından bitirme imtihanlarına 

hazırlamak, 

3. Belli alanlarda ilerlemek maksadıyla araĢtırma ve inceleme yapmak, 

ilgi ve istidatları doğrultusunda ihtisaslaĢmak isteyen öğrencilere 

gerekli imkan ve ortamı sağlamak, bu gibi öğrencileri tespit ve teĢvik 

etmek,” maksadıyla açılan özel öğretim kurumlarıdır.  

 

 Özel Kurslar 

 

Yaygın eğitim müessesesi olarak faaliyet gösteren, öğrencilere olduğu kadar 

yetiĢkinlere de hitap eden, belli alanlarda beceri ve meslek kazandırmayı gaye edinen 

özel öğretim kurumlarıdır. Bu kurslar kendi içinde çok çeĢitlilik göstermektedir. 

Kurs türlerinin tespitinde sınırlılık bulunmamaktadır. Beceri kazandıran veya 

herhangi bir iĢ ve meslek öğreten her türlü programda kurs açabilmektedir.  
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 Öğrenci Etüt Eğitim Merkezleri 

 

Öğrenci etüt eğitim merkezleri 625 sayılı Kanunun bazı maddelerini 

değiĢtiren 3035 sayılı Kanunla Milli Eğitim sistemimize mal edilmiĢtir. Öğrenci etüt 

eğitim merkezleri de 1985‟den itibaren eğitim sistemimiz içerisinde yer alan bir 

kurumdur. Öğrenciler bu kurumlarda derslerini ve ödevlerini öğretmen nezaretinde 

tamamladıktan sonra diğer vakitlerini heves ettikleri ve ilgi duydukları sahada 

değerlendirebilmektedirler.  

 

 Motorlu TaĢıt Sürücü Kursları 

 

2918 sayılı Karayolları Trafik Kanununun 123. maddesi ile 625 sayılı Kanuna 

dayanılarak hazırlanan yönetmeliklerin hükümleri doğrultusunda motorlu taĢıt 

sürücüsü yetiĢtirmek maksadıyla açılan özel öğretim kurumlarıdır.  

 

2.2.2. Kamu Öğretim Kurumları 

 

Kamu kurumları, belirli kamu hizmetlerini görmek için kurulurlar. Esas 

olarak merkezi idareye bağlı değillerdir, ancak merkezi idare, bu kurumlar üzerinde 

yasaların açıkça göstermesi kaydıyla idari vesayet yetkisi kullanabilir. Kamu 

kurumları, ekonomik, sosyal, teknik ve kültürel, idari kamu kurumları olarak faaliyet 

konularına göre sınıflandırılırlar. Üniversiteler, kamu iktisadi teĢebbüsleri, yatırımcı 

kuruluĢlar olarak da adlandırılan, DSĠ, Karayolları Genel Müdürlüğü gibi genel 

müdürlükler, Radyo Televizyon Üst Kurulu, Rekabet Kurumu, TRT kamu 

kurumlarına örnektir.  

 

4688 sayılı kanuna göre kurum: KuruluĢ kanunları veya kuruluĢlarına iliĢkin 

mevzuatlarında görev, yetki ve sorumlulukları belirlenen, hizmetin niteliği ve 

yürütülmesi bakımından idarî bir bütünlüğe sahip iĢyerlerinden oluĢan kuruluĢları, 

kamu iĢvereni ise: Kamu görevlilerinin çalıĢtığı tüzel kiĢiliği olan ya da olmayan 

kamu kurum ve kuruluĢlarını ifade etmektedir. 
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2821 sayılı kanuna göre ise iĢveren: ĠĢçi sayılan kimseleri çalıĢtıran gerçek 

veya tüzelkiĢiye ve tüzelkiĢiliği olmayan kamu kuruluĢlarına denilir.  

 

Kamu kesimi öğretim kurumu kapsamına ise MEB girmektedir. Milli Eğitim 

Bakanlığı devlet adına bu görevi üstlenmiĢtir. Bu kapsamda anaokulları, ilköğretim, 

orta öğretim, yüksek öğretim, üniversite gibi birimler yer almaktadır. Bu kurumların 

uğraĢ alanları halkın eğitim ve öğretim görevlerini baĢlangıçtan sonuna kadar devam 

ettirmektir. 

 

2.3. Öğretmen Kavramı 

 

Öğretmenliğin meslek olarak tanımı, 1739 sayılı Milli Eğitim Temel 

Kanunu‟nun 43. maddesinde Ģöyledir; “Öğretmenlik, devletin eğitim, öğretim ve 

bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine alan özel bir ihtisas mesleğidir.” (TekıĢık, 

2001, s.26; Akt. Baysal, 2006). 

 

1924 yılında bir meslek olarak kabul edilen öğretmenlik, o günden bu güne 

çeĢitli değiĢimler geçirerek varlığını sürdürmüĢtür. Sayısı, saygınlığı, toplumdaki 

geçerliliği, iĢlevi her geçen gün olumlu ya da olumuz yönde değiĢse de gerekliliği ve 

uzmanlık isteyen bir meslek olduğu herkes tarafından kabul edilmektedir. 

 

Günümüzde öğretmenlik mesleği öğretmen olan kimseler tarafından 

yürütülür. Öğretmen, mesleği öğretmek olan kimsedir. Günümüzde öğretmen, 

öğretmenlik mesleğinin gerektirdiği yeterlikleri kazandıran yüksek öğrenimi bitirerek 

aldığı diplomayla öğretmenlik yapma yetkisini elde etmiĢ olan kimsedir. Dar 

anlamıyla öğretmenlik öncelikle öğretimcilik demektir. Ancak öğretmenlikte 

"öğretme' "göreviyle sınırlı kalınmaz, yetinilmez. Çünkü "öğretme" "eğitme" ile iç 

içe iĢler, gerçekleĢir. Böylece öğretmenlik daha geniĢ bir anlam kazanır. Bu anlamda 

öğretmenlik eğitmenliği de kapsar, içerir. Öyleyse, geniĢ anlamıyla öğretmenlik 

öğretme odaklı eğitimciliktir. Buna göre öğretmenlik mesleği öğretme odaklı bir 

eğitimcilik mesleğidir. 

 



 

26 

 

 

Ġnsanlık tarihinde olduğu gibi Türk tarihinde de öğretmenlik çok eski bir 

uğraĢı alanıdır. Bir uğraĢı alanı olarak öğretmenliğin baĢlangıcı çok eskidir, öğretme 

çabalarının ilk baĢlangıcına dayanır. Öğretme çabalarının kökleri tarihin 

derinliklerine uzanır. Bu çabaların bir uğraĢı alanı niteliği kazanması, bu uğraĢı 

alanının öğretmenliğe dönüĢmesi ve öğretmenliğin meslekleĢmesi ise epey yenidir. 

Öğretmenliğin tamamen kendine özgü bir uzmanlık mesleği olması ise çok daha 

yenidir. 

 

Öğretmenler görev aldıkları yerlere göre ikiye ayrılmaktadır. Bunlar; 

 

 Kamuda çalıĢan öğretmenler 

 Özel kesimde çalıĢan öğretmeler 

4688 Sayılı Kanuna göre kamu görevlisi olarak kamu kurum ve 

kuruluĢlarının iĢçi statüsü dıĢındaki bir kadro veya sözleĢmeli personel pozisyonunda 

çalıĢan, adaylık veya deneme süresini tamamlamıĢ kamu görevlilerini 

tanımlamaktadır.(4688 sayılı kanun) Kamuda çalıĢan öğretmenler de bu kanuna göre 

örgütlenme hakkına sahiptir. 

 

Kamuda görev alan öğretmenler belirli sınav ve değerlendirmelerden sonra 

devlet kurumlarında göreve baĢlamakta ve devam etmektedirler. Her türlü özlük 

hakları devlet tarafından korunmaktadırlar. Görev süreleri emekliliğe dek 

sürmektedir. 

 

Özel kesimde görev alan öğretmenler ise kiĢinin kendini geliĢtirme seviyesi, 

becerileri gibi durumlar ön planda tutularak seçilen öğretmenlerdir. Bu sektörde 

öğretmen performansı düĢtüğü vakit çalıĢma durumu da belirsizlik göstermektedir. 

Yani performansı düĢen, beğenilmeyen öğretmenin görevi sonlandırılır. Kamu 

kurumlarında ise öyle bir durum söz konusu değildir.  Bireylerin özel sektörü 

seçmelerinin nedenleri arasında büyük yer tutan maddi imkanlarıdır. Özel kesimde 

görev yapan öğretmenler kamu kesimindekilere göre daha fazla ücret almaktadırlar. 

ÇalıĢma durumlarına bakınca da kamu kesiminde görev yapan öğretmenler özel 

kesime göre daha az kendilerini yormaktadırlar. 
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Belirtildiği gibi özel ve kamu kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin çalıĢma 

konumları arasında fark bulunmaktadır. Kimi öğretmenler sosyal güvenlik ve 

iĢlerinin güvencede olması bakımından kamu kurumlarını tercih ederlerken, kimi 

öğretmenin ise maddi sebepler ön planda olmak üzere özel kurumları tercih ettikleri 

görülmektedir. Ġnsan kaynakları alanında eğitimde, bir örgütte çalıĢan kiĢilerin, iĢ 

performanslarını yükseltmek, artan rekabet ortamına ayak uydurabilmek için sürekli 

olarak eğitimlerden geçmelerinin gerekliliğinden bahsedilmiĢti. Aynı Ģekilde eğitim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin de hizmet içi eğitimlerden geçmeleri, hem 

mesleki alanda kendilerini geliĢtirmeleri hem de öğrencilerle daha iyi iletiĢim 

kurmaları için destek almaları gerekmektedir. Hizmet içi eğitimlerde, öğretmenlerin 

konu alanlarındaki yenilikleri takip edip, öğrencilere konularını daha iyi 

aktarabilmek için donanımlarını geliĢtirmeleri amaçlanır. Bu eğitimlerde ayrıca 

çocuk geliĢimi ve psikolojisi konularında öğretmenler eğitilerek öğrencilere daha 

olumlu Ģekilde yaklaĢabilmeleri, onlara ulaĢabilmeleri, gerekli durumlarda olası 

sorunları fark edip yönlendirme yapabilmeleri amaçlanmaktadır. Kamu eğitim 

kurumlarında bu gibi eğitimler belli bir format çerçevesinde zorunlu olarak 

uygulanırken, özel okullarda okulun politikası ve özel tercihleri neticesinde 

Ģekillenmektedir. Kimi zaman özel okullarda bu gibi eğitimler ön plana çıkmakta, 

ulusal veya uluslar arası kongrelere, okul dıĢında gerçekleĢen seminerlere ve 

eğitimlere katılmaya kadar gitmektedir.  

 

2.3.1.Örgüt Ve Örgütsel DavranıĢ 

 

“Örgüt, iki veya daha fazla insanın, ortak bir davranıĢı gerçekleĢtirmek için, 

davranıĢlarını biçimsel kurallara göre düzenledikleri yapıdır” (Keskinkılıç, 2007,s.1). 

 

“Örgütsel davranıĢ; iĢ görenin, örgütün, iĢlevsel ve toplumsal çevreleri ile 

etkileĢiminin ürünüdür. ĠĢ gören gibi örgütün iĢlevsel ve toplumsal çevreleri 

birbiriyle iç içedir” (BaĢaran, 2000,s.25). 

 

Toplum içinde yaĢamanın bir gereği olarak, tüm bireylerin bir rolü vardır. Bu 
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rolleri gerçekleĢtirmede toplum bireylerden beklenti içindedir. Örgütün üyesi olan 

her birey rolüne uygun davranmakta ve örgüte katılıp, onun bir parçasını 

oluĢturmaktadır. Örgütte bir problemin çözümünde ortak hareket etmek, iĢ birliğine 

gitmek söz konusudur. Örgütün üyesi bireyler, örgütsel amaca yönelik, kendi rol ve 

statü ve sorumlulukları doğrultusunda örgütsel davranıĢlar geliĢtirir. 

 

“Toplumsal gereksinimlerin ve sorunların pek çoğu, birden çok kiĢinin bir 

araya gelip güçlerini birleĢtirerek, gereksinmeyi karĢılamak, sorunu çözmek için 

uğraĢmayı gerektirdiğinden; toplumsal eylemler artık genellikle ekonomik, politik, 

dinsel ve mesleksel eksenler etrafında düzenlenmiĢ güçlü grupların etkileri 

sonucunda meydana gelmektedir” (Bursalıoğlu, 1991, s.53). 

 

Örgütler toplumda yerleĢmiĢ olup, belli iĢlevleri vardır. Ayrıca zaman içinde 

değiĢime uğrayabilir. Üyeleri ile iĢ birliği yapar, toplumsal ihtiyaçları karĢılamaya 

çalıĢır. Bu ihtiyaçlarını karĢılamak ya da mesleki problemlerine çözüm üretmek 

amacıyla örgütlenen insanlar, örgütün birer parçasıdır. 

 

Örgütsel davranıĢ; örgütün amaçlarına ulaĢmak için, örgüt üyelerinin 

gerçekleĢtirdiği davranıĢlardır. Örgütsel davranıĢın amacı, örgütün hedeflerine 

ulaĢmak için planlanan düzeyde davranıĢ elde etmektir. Bir iĢ görenin ister örgütün 

içinde, ister dıĢında, kendi görevi ile ilgili ve örgütsel amaca yönelik yaptığı her 

davranıĢ, örgütsel davranıĢtır (BaĢaran, 2000,s.63). 

 

Öğretmen örgütlenmelerinin amacı doğrultusunda üye olan öğretmenlerin ve 

sendika yöneticilerinin gerçekleĢtirdikleri davranıĢlar örgütsel davranıĢlardır. Ayrıca 

sendikaların tüzük ve yönetmeliklerinde yer alan amaçları da örgütsel amaçlardır. 

“Bireylerin çalıĢma dünyasında elde etmek istedikleri statü ve baĢkaları tarafından 

değer verilme gereksinmesi, sosyal yapı içinde saygınlık kazanma güdüsüyle birleĢir 

ve sosyal rolünü etkiler” (Tok, 1996,s.2). 

 

Buradan yola çıkarak; öğretmenler maddi, manevi amaçları ve kazanmak 

istedikleri statüler doğrultusunda çeĢitli sosyal yapıların (örgütlerin) içinde yer alır ve 

o örgüte iliĢkin rolleri gerçekleĢtirir. 
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Örgütler aynı zamanda insanlarda bir aidiyet duygusu yaratır ve örgüt 

üyelerinin birlikte hareket etmelerine olanak sağlar. Bir örgüte mensup kiĢiler 

beraber olmanın çeĢitli avantajlarını yaĢarlar, bireylerin tek baĢlarına 

yapamayacaklarını bireyler bir araya gelerek bir örgüt olarak yapabilirler. Örgütlerde 

çeĢitli roller tanımlanmıĢtır ve bu yapı içinde organizasyon sağlanarak, disipline ve 

amaca yönelik planlı hareket etmek sağlanır. Okul bir örgüt olarak düĢünülürse insan 

kaynakları yönetiminin her aĢaması bu örgüte uyarlanarak maksimum performans 

sağlanarak hem insan gücü kaynağı geliĢtirilir hem de örgüt olarak okulun baĢarısı 

arttırılır. 

 

 2.3.2. Örgütlenme Hakkı 

 

Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi 23. Maddesi “Herkes kendi çıkarlarını 

korumak için sendika kurma ve sendikaya girme hakkına sahiptir.” demektedir. Bu 

kapsamda bakıldığında çalıĢanların kendi çıkarlarını koruma hakkı farklı birçok 

kanun ve yönetmelikle desteklenmektedir. Genel olarak Türkiye Cumhuriyeti kanun 

ve hükümlerine bakmak gerekirse; 

T.C. Anayasası'nın 51. Maddesi: 

“ÇalıĢanlar ve iĢverenler, üyelerinin çalıĢma iliĢkilerinde, ekonomik ve sosyal 

hak ve menfaatlerini korumak ve geliĢtirmek için önceden izin almaksızın sendikalar 

ve üst kuruluĢlar kurma, bunlara serbestçe üye olma ve üyelikten serbestçe çekilme 

haklarına sahiptir. Hiç kimse bir sendikaya üye olmaya ya da üyelikten ayrılmaya 

zorlanamaz.” 

2821 Sayılı Sendikalar Kanunu 31. Madde  

“ĠĢçilerin iĢe alınmaları, belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri veya 

belli bir sendikadaki üyeliği muhafaza veya üyelikten istifa etmeleri veya sendikaya 

girmeleri veya girmemeleri Ģartına bağlı tutulamaz. 

Toplu iĢ sözleĢmelerine ve hizmet akitlerine bu hükme aykırı kayıtlar 

konulamaz. 
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ĠĢveren, bir sendikaya üye olan iĢçilerle sendika üyesi olmayan iĢçiler veya 

ayrı sendikalara üye olan iĢçiler arasında, iĢin sevk ve dağıtımında, iĢçinin mesleki 

ilerlemesinde, iĢçinin ücret, ikramiye ve primlerinde, sosyal yardım ve disiplin 

hükümlerinde ve diğer hususlara iliĢkin hükümlerin uygulanması veya çalıĢtırmaya 

son verilmesi bakımından herhangi bir ayırım yapamaz (DeğiĢik fıkra: 25.05.1988 - 

3449/8. md.) ĠĢçiler, sendikaya üye olmaları veya olmamaları, iĢ saatleri dıĢında veya 

iĢverenin rızası ile iĢ saatleri içinde, iĢçi sendika veya konfederasyonlarının 

faaliyetlerine katılmalarından dolayı iĢten çıkarılamaz veya herhangi bir nedenle 

farklı muameleye tabi tutulamazlar.” 

Sendika Özgürlüğüne ve Örgütlenme Hakkının Korunmasına İlişkin 87 Sayılı ILO 

Sözleşmesi  

Madde 2: ÇalıĢanlar ve iĢverenler, herhangi bir ayırım yapılmaksızın önceden izin 

almadan istedikleri kuruluĢları kurmak ve yalnız bu kuruluĢların tüzüklerine uymak 

koĢuluyla bunlara üye olmak hakkına sahiptirler.  

Madde 3: 

1. ÇalıĢanların ve iĢverenlerin örgütleri, tüzük ve iç yönetmeliklerini 

düzenlemek, temsilcilerini serbestçe seçmek yönetim ve etkinliklerini 

düzenlemek ve iĢ programlarını belirlemek hakkına sahiptirler. 

2. Kamu makamları, bu hakkı sınırlayacak veya bu hakkın yasaya uygun 

Ģekilde kullanılmasına engel olacak nitelikte her türlü müdahaleden 

sakınmalıdırlar.  

Madde 10: Bu SözleĢmede "örgüt" terimi, çalıĢanların veya iĢverenlerin çıkarlarına 

hizmet ve bu çıkarları, savunma amacını güden çalıĢanların ve iĢverenlerin hertürlü 

kuruluĢunu ifade eder. 

Madde 11: Hakkında bu SözleĢmenin yürürlükte bulunduğu Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütünün her üyesi, çalıĢanların ve iĢverenlerin örgütlenme hakkını serbestçe 

kullanmasını sağlamak amacıyla gerekli ve uygun bütün önlemleri almakla 

yükümlüdür.” 
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Sendika özgürlüğünü güvence altına alan 87 sayılı SözleĢme, sendikal 

özgürlüklerin uluslararası çerçevesini belirleyen ILO sözleĢmelerinin ilki ve en 

önemlisidir. SözleĢme, çalıĢanlara hiçbir ayırım gözetmeksizin ve önceden izin 

almaksızın Sendika özgürlüğünü güvence altına alan 87 sayılı SözleĢme sendikal 

özgürlüklerin uluslararası çerçevesini belirleyen ILO sözleĢmelerinin iliĢkin ve en 

önemlisidir. Sözleşme, çalışanlara hiçbir ayırım gözetmeksizin ve önceden izin 

almadan istedikleri örgütleri kurmak ve bunlara üye olmak hakkını tanımaktadır. 

SözleĢmenin 2. maddesinde yer alan "sendika hakkının tanınmasında hiçbir 

ayrım gözetilmeyeceği" ifadesinden de anlaĢılacağı üzere, SözleĢme sendika kurma 

ve sendikalara üye olmak hakkına ulusal hukuk düzenlemelerinde iĢçi, memur, 

hizmetli vb. gibi niteliklerle anılan bağımlı çalıĢanların bir kısmı ile 

sınırlandırmamaktadır. Bu hak, tüm çalıĢanlara ve iĢverenlere tanınmıĢtır. 

Avrupa Sosyal Şartı (Avrupa Sosyal Haklar Sözleşmesi) 

Madde 5 - Örgütlenme hakkı 

Akit Taraflar, çalıĢanların ve çalıĢtıranların ekonomik ve sosyal çıkarlarını 

korumak, için yerel, ulusal ve uluslararası örgütler kurma ve bu örgütlere üye olma 

özgürlünü sağlamak veya geliĢtirmek amacıyla ulusal mevzuatın bu özgürlüğü 

zedelemesini veya zedeleyici biçimde uygulanmasını önlemeyi taahhüt ederler. Bu 

maddede öngörülen güvencelerin, güvenlik güçleri için hangi ölçüde uygulanacağı 

ulusal yasalarla veya düzenlemelerle belirtilir Bu güvencelerin silahlı kuvvetler 

mensuplarına uygulanmasına iliĢkin ilke ile bu kesime hangi düzeyde uygulanacağı, 

yine ulusal yasalar veya düzenlemelerle saptanır. 

Madde 6 - Toplu pazarlık hakkı 

Akit Taraflar, toplu pazarlık hakkının etkin biçimde kullanılmasını sağlamak 

üzere, 

 

1. ÇalıĢanlar ve çalıĢtıranlar arasında ortak görüĢmeleri geliĢtirmeyi; 

2. Gerekli ve uygun olduğu durumlarda; toplu sözleĢme yoluyla iĢ 

koĢullarının düzenlenmesi amacıyla çalıĢtıranların veya çalıĢtıran 
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örgütlerinin çalıĢtıran örgütleriyle özgürce görüĢmeleri yöntemini 

geliĢtirmeyi; 

3. ĠĢ uyuĢmazlıklarının çözümü için uygun uzlaĢtırma ve isteğe bağlı hakem 

sisteminin kurulmasını ve iĢletilmesini geliĢtirmeyi taahhüt ederler ve, 

4. Menfaat uyuĢmazlığı durumunda çalıĢanların ve çalıĢtıranların bir önceki 

toplu sözleĢmelerden doğabilecek yükümlülükler saklı kalmak üzere grev 

hakkı dahil ortak hareket hakkını tanır. 
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3.KAMU ÖĞRETĠM KURUMLARINDA ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTLENME HAKKI  

 

Bu bölümde sendika ve amaçları, iĢçi sendikacılığının geliĢimi, memur 

sendikacılığının geliĢimi ve mevcut sendikalar, öğretmenleri örgütlenme hakkı, 

Eğitim ĠĢ, Türk Eğitim Sen, Eğitim Bir Sen ve Eğitim Sen konuları ele alınmıĢtır.  

 

3.1. Sendikalar ve Amaçları 

 

Tüm eğitim sendikalarının tüzüklerinde yer alan ortak amaçlar Ģunlardır 

(Erdem, 1996, s.14): 

 

1. Daha iyi ücret ve aylık, çalıĢma Ģartları sağlama, 

2. Üyelerinin ve aile bireylerinin bakım, eğitim ve sağlık koĢullarının 

düzeltilmesi, 

3. Dil, din, ırk, cinsiyet ve mezhep farkı gözetmeksizin tüm üyeler arasında 

birlik ve dayanıĢmayı sağlama, geliĢtirme; ortak amaç etrafında toplama, 

4. Üyelerinin atanma, yer değiĢtirme ve mesleğinde ilerleme hakkından adil 

ve tarafsız, eĢit ölçüde yararlanmasını sağlama, 

5. Üyelerinin sosyo-ekonomik, mesleki geliĢim, kültürel ve özlük haklarını 

korumak, geliĢtirmek, 

6. Mağdur durumdaki üyelerine maddî, hukukî ve sosyal yardımlar yapma, 

7. Eğitimin her kademesinde; dil, din, ırk, cinsiyet ve mezhep farkı 

gözetmeden fırsat ve imkân eĢitliğinin sağlanmasıdır. 

 

AĢağıda ayrı ayrı sendikaların özelliklerine değinilecektir. 

3.2. Ġsçi Sendikacılığının GeliĢimi 

 

Ekonomik, sosyal ve siyasal koĢullar elveriĢli olmadıkları için Osmanlı 

Ġmparatorluğu içinde önemli sayılabilecek bir sendikacılık hareketi doğup 

geliĢememiĢtir. Öte yandan Osmanlı Ġmparatorluğu'nda ırk, dil, din, kültür, gelenek 

ve tarih açısından birbirinden farklı halk topluluklarını bünyesinde barındıran 

yönetim mekanizması, devlet isletmelerinde isçiler arasında ayrım yapılmasını 
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engellemiĢtir. 1870 sonrasında giderek artan yabancı isletmeler önce yabancı isçileri 

daha sonra azınlık isçilerini korumaya yönelik bir politika izleyerek isçiler arasında 

ayrım yapmaya baĢlamıĢlardır. Bu ayrım, ilerde kendini gösterecek olan bölünmenin 

tohumlarını atarak sendikal hareket için gerekli birliğin dogmasını engellemiĢtir. 

 

Bu koĢullar altında Ġmparatorlukta II. MeĢrutiyetin ilanına kadar sınırlı sayıda 

sendika ortaya çıkmıĢtır. 1871 yılında Tophane isçileri tarafından kurulan ilk isçi 

derneği "Amele Perver Cemiyeti" dir (Tokol, 1994,s.12). Ġsçiler ilk grevlerini 1872 

yılının ocak ayında gerçekleĢtirmiĢlerdir (TaĢ, 1995,s.20). 

 

Sendikalar ve grev ile ilgili düzenlemeler II. MeĢrutiyete kadar yapılmamıĢ 

ancak 10 Nisan 1885 tarihli Polis Nizamnamesi (Tokol, 1994,s.15) sendikaların 

yasaklandığını gösteren ilk belgedir. Nizamnameye göre polisin görevleri arasında; 

isi ve gücü bırakarak islerini durdurmak amacı taĢıyan isçi ve isçi sayılan kiĢilerin 

derneklerini ve kalabalıklarını ortadan kaldırmak sayılmaktadır. Amele Perver 

Cemiyetinin kapatılmasından sonra onu 1894 yılında kurulan Osmanlı Amele 

Cemiyeti izlemiĢtir (Gülmez, 1991,s.32) . Ancak bir yıl sonra bu cemiyet de 

kapatılmıĢtır. 

 

Osmanlı Ġmparatorluğu'nda artan direnme hareketleri sonucu 23 Temmuz 

1908 tarihinde MeĢrutiyet ikinci kez ilan edilmiĢ, Kanun-u Esasiye yürürlüğe 

konmuĢtur. Ġmparatorlukta sendikalarla ve grevle doğrudan ilk yasal düzenleme II. 

MeĢrutiyet sonrasında yapılmıĢtır. 1872-1908 yılları arasında 46 grev yapılmıĢ iken 

(Tokol, 1994,s.16), 1908 yılının iki aylık döneminde grev sayısı 30'un üzerinde 

olmuĢtur (TaĢ, 1995,s.26). Grevleri yasaklamak ve yabancı sermayenin de baskısıyla 

8 Ekim 1908 tarihinde Tatil-i EĢgal Cemiyetleri Hakkında Kanun-ı Muvakkati 

yürürlüğe konmuĢ, bir yıl sonrada 9 Ağustos 1909 tarihinde Tatil-i EĢgal Yasası 

kesinleĢmiĢtir. Yasa kamu hizmeti gören kurumlarda sendika kurmayı yasaklamıĢ, 

kamuya yönelik hizmet veren kurumlarda yasanın yayınlanmasından önce isçi, 

hizmetli ve sermayedarlar tarafından kurulmuĢ sendikaları da feshedilmiĢ saymıĢtır 

(Çıtlak, 1981,s.8). 

 

Sendikaları yakından ilgilendiren diğer bir düzenleme ise Tatil-i EĢgal 
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yasasından birkaç gün sonra çıkarılan 16 Ağustos 1909 tarihli "Cemiyetler 

Yasası"dır. Tatil-i EĢgal Yasası' nın aksine bu yasa cemiyet Kurma konusunda 

oldukça liberal hükümler getirmiĢ, cemiyet kurmak için sadece bildirim koĢulu 

öngörmüĢtür (Tokol, 1994,s.25) . 

 

Ġlk defa isçi ve memurlar birlikte "Bağdat Demiryolları Memurin ve 

Müstahdemin Akuvvetkarisi" adlı örgütü 17 Ağustos 1908 tarihinde kurmuĢlardır. 

Daha sonraki yıllarda Amele Teali Cemiyeti kurulmuĢ ve Takrir-i Sükûn Yasası'ndan 

sonra 1926 yılında kapatılmıĢtır (TaĢ, 1995,s.27) . 

 

03.06.1936 tarihinde kabul edilen ve 16.06.1937 tarihinde yürürlüğe giren 

3008 sayılı Ġs Yasası (Tokol 1994,s.30), sendika kurma hak ve özgürlüğü ile ilgili 

hiçbir hükme yer vermemiĢtir. Ġs yasası 1967' ye kadar yürürlükte kalmıĢtır. 26 

Haziran 1938 tarihinde çıkarılan 3512 sayılı Cemiyetler Kanunu, 1926 yılında kabul 

edilen Medeni Yasa' nın getirdiği haklarda kısıtlamaya gitmiĢtir (TaĢ, 1995,s.30). 

1945 yılında çok partili sisteme geçilmiĢ ve ÇalıĢma Bakanlığı kurulmuĢtur. 

 

Çok partili sisteme geçilmesinin ardından Cemiyetler Yasası'nda değiĢiklik 

yapılması zorunlu hale gelmiĢ ve 5 Haziran 1946 tarihinde sınıf esasına dayalı 

cemiyet kurma yasağı kaldırılmıĢtır (Tokol, 1994,s.32) . 20. 2. 1947 tarihli 5018 

sayılı "Ġsçi-iĢveren Sendikalar ve Sendika Birlikleri hakkında Kanun" çıkarılmıĢtır. 

Ancak kanun grev, toplu sözleĢme ve siyasetle uğraĢmayı yasaklıyordu (Çıtlak, 

1981,s.29). 

 

Aradan geçen 5 yıl sonra 31 Temmuz 1952 tarihinde Türkiye' de ilk defa bir 

konfederasyon, Türk-Ġs adıyla kurulmuĢtur. 1960 ihtilalından sonra sendikalara, daha 

geniĢ bir alanda örgütlenme ve tabana yayılma olanağı tanınmıĢtır. 1961 Anayasası 

her alanda sendikaların kurulmasını ve güçlenmesini sağlamıĢtır. Ġsçilere iliĢkin 274 

sayılı Sendikalar Yasası ile 275 sayılı Toplu Ġs SözleĢmesi, Grev ve Lokavt Kanunu, 

1961 Anayasası'na dayanılarak çıkarılmıĢtır. 12 Eylül 1980 ihtilalına kadar bu 

yasalar yürürlükte kalmıĢ, ihtilalla birlikte isçilerin sendikal hakları ellerinden 

alınmıĢtır. 1983 yılında çıkarılan 2821 sayılı Sendikalar ve 2822 sayılı Toplu Ġs 

SözleĢmesi, Grev ve Lokavt Yasası ile sendikal haklar isçilere yeniden tanınmıĢtır. 
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Ġsçiler bu haklardan, birçok sendika ile beraber Türk ĠĢ, Hak-ĠĢ ve Disk gibi üst 

kuruluĢlarla yararlanmaya devam etmektedirler (TaĢ, 1995,s.38) 

3.3. Memur Sendikacılığının GeliĢimi ve Mevcut Sendikalar 

 

Memur sendikaları, ülkemizde sendikacılıkta ileri olan ülkelerde de hep isçi 

sendikalarından sonra kurulmuĢtur. Ülkemizde ilk defa 1908 yılında isçiler ve 

memurlar birlikte "Bağdat Demiryolları Memurin Müstahdemin Ukuvvetkarisi" adlı 

örgütü kurmuĢlardır. 

 

Sendikal yasaların yürürlüğe girdiği 1960‟larda toplam istihdamın yarıya 

yakınını kamu kesimi oluĢturmuĢtur. 1980 sonrası dönemde dıĢa açık ekonomi 

politikasının bir sonucu olarak ekonomide kamu kesiminin küçülmesine yönelik 

politikaların etkisiyle kamu sektörünün toplam istihdam içerisindeki payı önemli 

ölçüde gerilese de devlet, Türkiye‟de en büyük iĢveren olma özelliğini hala 

sürdürmektedir (Turan, 2000,s.14). 

 

Memurlara ilk kez, Türkiye' de sendikalar halinde örgütlenme hakkı 

1961Anayasası' nın 46 / 2. maddesinde tanınmıĢtır. Bu maddeyle Türkiye' de 

çalıĢanlara isçi-memur ayrımı yapılmaksızın sendika kurma hakkı tanınmıĢ ve bu 

hakla ilgili bir yasanın en kısa zamanda çıkarılması istenmiĢtir. Ancak 5 yıl sonra 

1965 yılında 624 sayılı "Devlet Personeli Sendikalar Yasası" çıkarılabilmiĢtir. 

 

1965 yılında 657 sayılı Devlet Memurları Yasası' nın 22. maddesinde 

memurların sendika kurma ve üye olma haklarına yer verilmiĢtir (Gülmez, 1988,s.8). 

Bütün bunlara bağlı olarak 1965 yılında "Türkiye öğretmenler Sendikası" 

kurulmuĢtur. 1971 yılında 1488 sayılı yasa ile 1961 Anayasası' nın 46. maddesinde 

yapılan bir değiĢiklikle "çalıĢanlar" kelimesi yerine "isçiler" kelimesi getirilerek 

memurların sendika kurma ve sendikaya üye olma hakları kaldırılmıĢtır. Memurlar 

1971 yılından 1980 yılına kadar dernekler seklinde örgütlenmiĢlerdir. 

 

1980 harekâtından sonra bu dernekler de kapatılmıĢtır. Yürürlükte olan 1982 

Anayasası'nda memurların sendika hakkını yasaklayan herhangi bir hüküm 
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bulunmamaktadır. 1982 Anayasası' nın sendika kurma hakkını düzenleyen 51. 

maddeye göre, "isçiler ve iĢverenler üyelerinin çalıĢma iliĢkilerinde ekonomik ve 

sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve geliĢtirmek için izin almaksızın sendikalar 

ve üst kuruluĢlar kurma hakkına sahiptirler". Anayasa' nın 51. maddesinde isçilerin 

ve iĢverenlerin sendika kurma hakkına sahip oldukları belirtilmiĢ, memur ve diğer 

kamu görevlilerinin sendika kurma haklarından ise söz edilmemiĢtir. Fakat 

Anayasa'nın Toplu Ġs SözleĢmesini düzenleyen 53. maddesinin ikinci ve üçüncü 

fıkraları arasına 23. 7. 1995 /4121 /4m ile eklenen fıkrada, 128. maddenin ilk 

fıkrasını kapsamına giren kamu görevlilerinin kendi aralarında bu maddenin birinci 

ve ikinci fıkralar ile 54. madde yani "Grev hakkı ve Lokavt" hakkına sahip olmayan 

sendikalar ve üst kuruluĢların kurulmasına kanunla cevaz verileceği, bunların yargı 

mercilerine baĢvurabileceği, idare ile toplu görüĢme yapabileceği bu fıkranın 

uygulanmasına iliĢkin usullerin kanunla düzenleneceği ifade edilmektedir(Çelik, 

1996,s.40). 

 

Kamu görevlilerinin kurmuĢ olduğu sendikalara, Anayasa' nın 53. maddesine 

dayanarak yanarak yasallık ve toplu görüĢme hakkı tanınacak, fakat grev hakkı 

tanınmayacaktır. 1982 Anayasası'nda derneklerin ve sendikaların siyasal partilere ve 

kitle örgütleriyle ortak hareket etmeleri de 33. ve 52. maddelerinde yasaklanmıĢtır 

(TaĢ, 1995,s.43). 

 

5 Mayıs 1983 tarih ve 2821 sayılı "Sendikalar Kanunu" sadece isçi ve 

iĢverenlerin sendikal haklarıyla ilgili en son yasal düzenlemeleri içermektedir. Aynı 

yasanın 21. maddesinde öğrenciler ile 625 sayılı özel Öğretim Kurumları Yasası'na 

tabi okullarda çalıĢan öğretmenler sendikaya üye olamayacaklar arasındadır. 

 

DanıĢtay 1. Dairesi memur sendikalarının hukuki durumu ile ilgili olarak 

1992 / 142 sayılı kararı ile "kamu görevlileri de dahil olmak üzere herkese sendika 

kurma hakkı tanınmasına ve konunun yasal olarak düzenlenmesine Anayasal bir 

engel Bulunmadığı”na karar vermiĢtir. Bu geliĢmelere paralel olarak BaĢbakanlık, 

tüm kamu yetkililerinin sendika kurma, sendikal etkinliklerde bulunma yolundaki 

giriĢimlerin engellenmesi hususunda 15. 6. 1993 tarihli bir genelge yayınlamıĢtır 

(Erdem, 1996). BaĢbakan vekili Erdal Ġnönü imzasını taĢıyan bu Genelge' de, tüm 
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kamu görevlilerinin sendika kurma üye olma, sendikal etkinliklerde bulunma 

yolundaki giriĢimlerinin engellenmemesi, sendikaların genel kurul yapma, 

kendilerini ve çalıĢmalarını tanıtıcı yayınlar çıkarma, toplantılar düzenleme, sendika 

yönetici ve üyelerine bu yöndeki çalıĢmalarından dolayı disiplin cezaları 

uygulanmaması, sendikalarla is birliği yapması, görüĢ ve önerilerini alması Anayasa' 

da yer alan insan haklarına saygı ve sosyal hukuk devleti ilkelerinin hem de 

onaylanan uluslararası sözlemseler ile adli ve idari yargı organlarımızca verilen 

kararların bir gereği olduğu bildirilmektedir (Akartürk, 1998,s.22) . 

 

Esasen sendikal haklar ülkemizce onaylanmıĢ uluslararası sözleĢmelerle 

memurlar dahil tüm çalıĢanlara verilmesi kabul edilmiĢtir. 1980'li yılların 

sonlarından itibaren birçok kamu görevlileri sendikalarının kurulmasına rağmen, 

memur sendikaları dönemin BaĢbakanı Bülent Ecevit imzasıyla yayınlanan 5. 8. 

1999 gün ve 1999/44 sayılı genelgesi ile faaliyetlerini yürütmüĢlerdir. 

 

Nihayet 25. 6. 2001 tarihli 4688 sayılı "Kamu Görevlileri Sendikalar 

Kanunu" kabul edilmiĢtir. 4688 sayılı Kanunun 1. maddesinde bu kanunun amacı; 

"kamu görevlilerinin ortak, ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve menfaatlerinin 

korunması ve geliĢtirilmesi için oluĢturdukları sendika ve konfederasyonların 

kurulusu, organları, yetkileri ve faaliyetleri ile sendika ve konfederasyonlarda görev 

alacak kamu görevlilerinin hak ve sorumluluklarını belirlemek ve her hizmet kolunda 

yetkili kamu görevlileri sendikaları ve bunların bağlı bulundukları konfederasyonlar 

ile Kamu iĢveren Kurulu arasında yürütülecek toplu görüĢmelere iliĢkin esasları 

düzenlemek" olarak belirtilmiĢtir. 

 

Kanunun 6. maddesinde "Sendika ve Konfederasyonlar önceden izin 

almaksızın serbestçe kurulurlar" ibaresi yer almaktadır. Sendika kurucusu olabilmek 

için en az iki yıldan beri kamu görevlisi olarak çalıĢmak yeterlidir. Bu kanunla 

sendikalara üye olmak serbestliği bir kez daha belirtilmiĢtir (md. 14). 4688 sayılı 

kanuna göre kurulan sendikalara "Yükseköğretim Kurulu BaĢkan ve üyeleri ile 

Yükseköğretim Denetleme Kurulu BaĢkan ve üyeleri, üniversite ve ileri teknoloji 

enstitüsü rektörleri, fakülte dekanları, enstitü ve yüksekokulların müdürleri ile 

bunların yardımcılarının üye olamayacakları" kanunun 15. maddesinin d. bendinde 
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belirtilmiĢtir. Kanunun çıkmasından sonra "Türkiye Üniversite Öğretim Elemanları 

Sendikası" dernekleĢme yoluna gitmiĢ, "Öğretim Elemanları Sendikası" ise kendini 

feshederek eğitim Sen' e katılmıĢtır. 

 

Bu kanunun 18. maddesinde memurların, mesai saati dıĢında veya iĢverenin 

izniyle is saatleri içinde sendika veya konfederasyonların kanunda belirtilen 

faaliyetlerine katılmalarından dolayı farklı bir isleme tutulması ve görevine son 

verilmesi güvence altına alınmıĢtır. Ayrıca bu yasada memurlara "Toplu görüĢme" 

hakkından söz edilmiĢ ancak grev hakkı tanınmamıĢtır. 

 

Türkiye‟de sendikacılık, 1938 tarihli Cemiyetler Kanunu‟nda “Sınıf esasına 

dayalı cemiyet kurulamaz.” ifadesinin metinden çıkarıldığı 1946 değiĢikliği ile 

yasallık kazanmıĢtır. Sendikal hareketin yasallık kazanmasını takip eden aylarda 

sendikalar kurulmuĢsa da, ilk kurulan sendikaların çoğunluğunun Türkiye Sosyalist 

Partisi, Türkiye Sosyalist Emekçi ve Köylü Partisi gibi sosyalizmi benimseyen 

partiler öncülüğünde kurulması dönemin hükümetini kuĢkulandırmıĢ; sendikacılığın 

daha baĢlangıçta “ideolojik boyut” kazanacağı endiĢesiyle söz konusu sendikalar 

1946 tarihinde sıkıyönetim kararıyla kapatılmıĢtır. 

 

1927‟de TeĢvik-i Sanayi Kanunu çıkarılmasına, 1934‟ten itibaren sanayi 

planları yapılmasına, 1950 sonrası özel teĢebbüs giriĢimciliği desteklenmesine 

rağmen ülke hala tipik bir tarım ülkesi görünümündeydi. Türkiye, 1945‟in sonlarında 

çok partili hayata geçmesine rağmen, kısa sürede “çoğulcu demokrasi”ye tam iĢlerlik 

kazandıramamıĢtır. Çoğulcu demokrasiye geçiĢ, görünürde 1945 sonlarında geçilse 

de, 1961‟e kadar “geçiĢ dönemi” yaĢanmıĢ; tek parti döneminin “otoriter karakteri”, 

“özgürlüklerin gerektiğinde kısıtlanması” ya da “sınırlı özgürlük” alıĢkanlıkları 

sürdürülmüĢtür.  

 

Neticede, bu dönemde, siyasi otorite kendi dünya görüĢü çerçevesinde bir 

sendikacılığın oluĢmasının takipçisi olmuĢtur. Nitekim 1946 sendikacılığı olarak 

adlandırılan, sosyalist partilerin öncülüğünde kurulan ilk sendikalar kuruluĢların 

akabinde kapatılmıĢlardır. 
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ÖzelleĢtirmenin sendikalar üzerindeki olumsuz etkisinin kaçınılmazlığı 

Türkiye‟de sendikal örgütlenmenin kamu kesimi ağırlıklı olmasıyla yakından 

ilgilidir. Zira kamu kesimi iĢletmelerinin pek çok ülkede olduğu gibi Türkiye‟de de 

sendikaların örgütlenmesi bakımından özel sektöre göre daha elveriĢli bir konumda 

olduğu bilinen bir gerçektir. Türkiye‟de Ģuan 77 sendika mevcuttur.  Bu sayının 15 

tanesi eğitim sektöründe yer almaktadır. Bu sendikalardan üye sayısı olarak ilk dört 

büyük sendika Türk Eğitim Sen, Eğitim Bir Sen, Eğitim Sen ve Eğitim ĠĢ 

sendikalarıdır. (www.sendikal.net) 

3.4. Öğretmenlerin Örgütlenme Hakkı 

 

Kamu çalıĢanları geçmiĢten günümüze, birçok toplumda olduğu gibi 

örgütlenme gereksinimi duymuĢlar ve bu amaçla çeĢitli sendikal örgütlenme 

yollarına gitmiĢlerdir. Öğretmenler de diğer tüm kamu çalıĢanları gibi özlük haklarını 

aramak, maddi ve manevi yönden daha iyi koĢullarda çalıĢmak, statü kaybını aza 

indirmek ve meslekte saygınlık kazanmak amacıyla çeĢitli örgütler kurmuĢlardır. 

Ülkemiz örgütlenme açısında incelendiğinde, geliĢmiĢ ülkelere göre kısmen 

geridedir. GeliĢmiĢ ülkelerdeki örgütlenmeler uzun soluklu, daha etkin, ortak amaç 

etrafında tüm üyelerin toplandığı ve çözüm ürettiği örgütlerdir. Oysa ülkemizdeki 

örgütlenmeler gerek yasal süreçler, gerekse kanuni kısıtlamalarla çok uzun soluklu 

olamamıĢlardır. Ayrıca var olan örgütler de çeĢitli sebeplerle bölünme yollarına 

gitmiĢ ve çoğu zaman ortak amaç etrafında buluĢamamıĢtır. 

 

Öğretmen örgütlenmelerinin kısa bir tarihçesine bakacak olursak; Osmanlı 

Devletinde memurların genel olarak örgütlenmesi söz konusu değildir. Tanzimat 

döneminde memurlara dernek kurma hakkı tanınmıĢ ve memurlar çeĢitli dernekler 

altında örgütlenmeye çalıĢmıĢtır. 

 

Türk sendikacılığının Cumhuriyet Dönemiyle birlikte baĢladığı kabul 

edilebilir. Öğretmenlerin mesleki anlamda yaĢadığı sıkıntılar ve örgütlenme sıkıntısı 

kuskusuz Cumhuriyetin ilk yıllarında ve 1930‟lardaki ekonomik bunalım 

dönemlerinde oldukça büyük boyutlardadır. 

 

 

http://www.sendikal.net/
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Öğretmenleri toplumun öncüsü olmak ve mesleki haklarını aramak amacıyla 

yapılan çalıĢmaların basında, 1920‟de kurulan ancak pek bir varlık gösteremeyen 

Türkiye Muallimler Birliği‟nin 1929‟da yeniden canlandırılması gelir. Birliğin en 

önemli çalıĢması, asıl amacı pedagojik amaçlı ama aynı zamanda meslek kimliğinin 

geliĢmesi ve idealist öğretmen kurgusunun yayılmasına da yardımcı olacak 

Muallimler Mecmuası‟nı tekrar çıkarmak olmuĢtur. Öte yandan birlik merkezinde 

konferanslar verilmiĢ, “mesleki tesanüt”ün geliĢtirilmesi amacıyla aylık gece 

toplantıları ve müsamereler düzenlenmiĢ, hasta öğretmenlerin tedavi masrafları 

karĢılanırken, öldüğünde hiç parası olmayan bir öğretmenin cenazesi kaldırılmıĢtır 

(Muallimler Mecmuası,1930; Akt. Özden, 2003,s.9). 

 

1935‟te Muallimler Mecmuası‟nda çıkan bir yazı öğretmenlerin içinde 

bulundukları ekonomik koĢulların kendilerinden beklenen toplumsal ve kültürel 

öncülük görevini ne derece olanaklı kıldığına dikkat çekmesi açısından önemlidir. Bu 

yazıda;“Muallim maaĢ alamaz. MaaĢını muntazam almayan muallim muntazam 

yasayamaz, neĢeli olamaz, vazifesine istenildiği kadar bağlı kalamaz. Hâlbuki 

muallim yalnız okuyan ve söyleyen, okutan ve dinleyen bir adam değil, aynı 

zamanda nasıl yaĢanması lâzım geldiğini göstermekle mükellef bir örnektir” 

(Muallimler Mecmuası,1930; Akt. Özden, 2003,s.3). 

 

Buradan da anlaĢıldığı üzere, profesyonel olarak olmasa da, kendi dönemine 

göre iyi bir baĢlangıç sayılabilecek sendikacılık faaliyetleri Cumhuriyet‟in ilk 

yıllarında baĢlamıĢtır. Fakat çeĢitli siyasi değiĢimler sonucu, geliĢtirilememiĢ, zaman 

zaman yasaklamalar ve kısıtlamalar sonucu sendikalaĢma süreci tekrar bastan 

baĢlamak zorunda kalmıĢtır. 

 

Öğretmen örgütlenmesi ilk olarak 1908 de Encümen-i Muallimin baĢlamıĢ; 

1921‟de Türkiye Muallime ve Muallimeler Dernekleri Birliği, 1925‟te Türkiye 

Muallimler birliği ile 1935 yılına kadar sürmüĢtür. Demokratik faaliyetlerle birlikte 

1946‟da Türkiye Öğretmen Dernekleri Milli Federasyonu kurulmuĢtur. 

1961Anayasasına 1965 de yapılan yasal düzenlemelerle Türkiye‟ de öğretmen 

sendikaları kurulmuĢtur. 12 Mart darbesi öğretmen sendikalarını kapatınca 

öğretmenler tekrar dernekler aracılığı ile örgütlenmiĢtir. 1980 askeri yönetimi 
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öğretmen derneklerini tekrar kapatmıĢ, fakat öğretmenler yine dernekler aracılığı ile 

örgütlenmiĢ, 1992 yılından itibaren yapılan yasal düzenlemeler ile sendikalaĢmaya 

baĢlamıĢlardır (Baysal,2006,s.43). 

 

Türkiye‟de 1965 yılına kadar yaĢanan dönemde cemiyetçilik, dernekçilik ve 

federasyonculuk, 1965-1971 yılları arasında sendikacılık, 1971-1980 yılları arasında 

dernekçilik 1980‟den sonra yeniden sendikacılık hareketleri yürütülmüĢtür (Akyüz, 

1980; Akt. Tok,1996). 

 

Türk sendikacılığında yasal olarak sendikalaĢma sürecini üç bölümde 

incelemek mümkündür. Birinci bölüm, 5018 sayılı kanun ile baslar. Bu dönem, 

sendikalaĢma için deneyim yılları olmuĢtur. Ġkinci dönem, 1963- 1983 yılları arasını 

kapsar. Bu dönem, sendikacılığın geliĢtiği dönemdir. Bu dönemde“grevli toplu 

pazarlık” hakkı isçilere verilmiĢtir. Son dönem ise 1983 sonrasını kapsar. Bu 

dönemde ise eksiklikler giderilmeye çalıĢılmıĢ ve sendikacılık daha sağlam bir 

zemine oturtulmaya çalıĢılmıĢtır (Mahiroğulları, 2001,s.11 ) 

 

Sendikal hakların bir de AB yönü bulunmakta olup, Avrupa Birliği sendikal 

haklar konusuna çok önem vermektedir. AB ile tam üyelik için uyum yasaları 

çıkaran, birçok yasal düzenleme yapan Türkiye, sendikal haklar alanında AB‟ye 

uyum konusunda önemli bir geliĢme gösterememiĢtir. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

(ĠLO) SözleĢmeleri ve Sendikal Hakların sözleĢme ve tavsiyelerinden Türkiye‟nin de 

kabul ettiği 87, 98 ve 151 sayılı sözleĢmeler, tüm çalıĢanları kapsayacak Ģekilde 

sendikal hak ve özgürlükler güvence altına almıĢtır. Bu nedenle bu sözleĢmeler, AB 

yönünden, sendikal hak ve özgürlüklerin dayanakları arasında yer alır (Can, 1996; 

Akt. Mahiroğulları, 2001). 

 

Son yıllarda ise 12 Temmuz 2001 tarihinde Resmi Gazete‟ de yayımlanan 

4688 Sayılı Memur Sendikaları Kanunu öncelikle, yıllardan beri var olan bazı hukuki 

boĢlukları engellemiĢ ve sendikaları yasal bir zemine kavuĢturmuĢtur. Böylece 

örgütlenme hakkı güvence altına alınmıĢ, kuralları da netleĢmiĢtir. 
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Yukarıdaki bilgileri göz önünde bulundurarak kısaca öğretmen 

örgütlenmesini baslıklar altında gruplandırabiliriz:  

 

1. 1946‟da kurulan mahalli öğretmen dernekleri (Türkiye Öğretmen 

Dernekleri Milli Federasyonu) 

2. 1961-71 yılları arası sendikalar dönemi (600 civarında memur sendikası 

kuruldu) 

3. 1971 darbesiyle tekrar dernekçilik dönemi (TÖB-DER gibi dernekler adı 

altında örgütlenmeler gerçekleĢti) 

4. 1980 sonrası dönem (derneklere daha çok kısıtlamalar getirildi) 

5. 1982 Anayasası(memura sendika üyeliği tanınmamıĢ) 

6. 1988 Eğit-Der kuruldu 

7. 1989‟dan sonra tekrar memur sendikaları kuruldu. 

8. 1990‟dan sonra bazı düzenlemelerle temel örgütlenme hakları elde edildi 

9. 2001‟de Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu ile daha geniĢ haklar 

tanındı. 

3.5. Kamu Öğretim Kurumlarında Öğretmenlerin Örgütlenme Hakkı 

 

3.5.1. Eğitim ĠĢ 

 

“Eğitim ve Bilim ĠĢgörenleri Sendikası” adıyla bir sendika kurulmuĢtur. 

Sendikanın kısa adı “EĞĠTĠM-Ġġ” ve Genel Merkezi Ankara‟dadır. EĞĠTĠM-Ġġ, 

Eğitim, Öğretim ve Bilim Hizmet Kolu‟nda kurulmuĢtur. Bu hizmet koluna, 4688 

sayılı yasanın 41/a maddesine göre hazırlanan yönetmeliğin belirlediği iĢyerleri girer. 

 

 Sendikanın Amaçları; 

 

a) Üyelerinin ortak ekonomik, sosyal, özlük, mesleksel, sendikal hak ve 

çıkarlarını koruyup geliĢtirerek onlara daha saygın bir yaĢam düzeyi 

sağlamaya, 

b) Ülkede yaĢayan herkesin çağdaĢ, bilimsel, laik, demokratik, parasız ve 

nitelikli eğitim hakkından yeterince yararlanmalarını sağlamaya,  
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c) Üyelerinin üstün sorumluluk duygusuna ve eğitimin gücüne dayanarak; 

Atatürk‟ün önderliğinde kurulan Türkiye Cumhuriyeti'nin bağımsızlığını, 

egemenliğini, ulus ve ülke bütünlüğünü, laik düzenini, demokratikleĢme ve 

ulusal eğitim hedefini geliĢtirerek korumak ve sonsuza kadar yaĢatmak için 

elinden gelen her türlü çabayı göstermeye, 

d) Üyelerinin daha yeterli, saygın, onurlu birer meslek elemanı olmaları için 

iĢverenin, üniversitelerin ve diğer ilgili kuruluĢların olanaklarından 

yararlanmaya, 

e) ÇalıĢma koĢullarını düzenleyen hükümlerin uluslararası ölçütlere uyumunun 

sağlanması, hak ve özgürlüklerin korunması ve geliĢtirilmesi, grevli ve toplu 

iĢ sözleĢmeli sendikal hakların tanınmasına, çalıĢır. 

 

 Sendikanın Bağlandığı Temel Değer ve Ġlkeler 

 

a) Irk, etnik köken, dil, kültür, din, cinsiyet ve diğer nedenlerle hiçbir ayrım 

yapmaksızın tüm insanların değer eĢitliğine inanır. 

b) Sınıf ve kitle sendikacılığını savunur. 

c) Eğitim yoluyla bireyler, topluluklar ve uluslar arasında barıĢın, dostluğun, 

dayanıĢmanın, hoĢgörünün, insan haklarına ve demokrasiye saygının 

geliĢtirilip güçlendirilmesine çalıĢır. 

d) Kamu çalıĢanlarının aktif siyaset yapma hakkını kazanmaları için çaba 

gösterir; ancak hiçbir siyasal parti ve kuruluĢla organik iliĢkiye giremez. 

e) Organlarının oluĢumunda ve iç iĢleyiĢinde demokratik kurallara, örgüt 

ahlakına titizlikle uyar; çoğunluğun yönetme, muhalefetin çoğunluk olma 

hakkına saygı gösterir. 

f) Mücadele ve etkinliklerinde, öğrencilerin haklarının önceliğini gözetir; 

çocukları, gençleri ve engellileri korumak için her türlü duyarlılığı ve çabayı 

gösterir. 

g) Gerektiğinde terör ve doğal afetler nedeni ile yaĢamını kaybetmiĢ üyelerinin 

eĢ ve çocuklarına parasal yardımda bulunmak amacıyla bir yardımlaĢma 

sandığı kurar. Mesleğinde ülke düzeyinde ve uluslararası alanda baĢarı 

göstermiĢ üyelerini bu sandıktan destekler. Bu yardımlar yönetmelikle 

düzenlenir. 
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 Sendikanın Yetki ve Görevleri 

 

Sendika, anayasa ve yasalarla Türkiye Cumhuriyeti‟nin usulüne göre onayla-

dığı uluslararası sözleĢmelerden doğan hak ve yetkilerini kullanarak: 

 

a) Sendikanın kurulu bulunduğu hizmet koluna giren kamu görevlilerini, 

sendika çatısı altında örgütleyerek en geniĢ sendikal birliği sağlamaya çalıĢır. 

b) Toplu iĢ sözleĢmeleri yapar, bu konudaki uyuĢmazlıklarda ilgili makamlara 

ve yargı organlarına baĢvurur, görüĢ ve öneriler sunar, istemlerde bulunur, 

gerektiğinde demokratik, meĢru eylem ve etkinlikler yapar. 

c) ÇalıĢma yaĢamından, mevzuattan, toplu iĢ sözleĢmelerinden doğan 

anlaĢmazlıklarda, üyeleri ve yasal mirasçıları adına dava açar, açılan 

davalarda üyelerini ve yasal mirasçılarını temsilen davaya ve husumete ehil 

olur, bu davaları izler, üyelerine ve yasal mirasçılarına adli yardımda bulunur. 

d) Üyelerinin hak ve çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek amacıyla, sendikanın 

amaç ve ilkelerine uygun ulusal ve uluslararası sendikal üst örgütlere üye 

olur, onların genel kurul ve toplantılarına delege, temsilci ya da gözlemci 

gönderir; onları kendi toplantılarına çağırır ve onlarla yayın değiĢimi, 

sendikal eğitim konusunda iĢbirliği ve gerektiğinde güç ve eylem birliği 

yapar. 

e) Amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik kurs, seminer, konferans, panel, 

açıkoturum, kurultay ve benzeri eğitim ve kültür etkinlikleri düzenler. 

f) Sağlık, tatil, dinlenme, spor tesisleri, kitaplık ve okuma odaları kurar ya da 

kiralar ve iĢletir. 

g) Kadın üyelerinin çalıĢma yaĢamında ve sendikada etkin olabilmeleri için 

gerekli önlemleri alır. 

h) Engelli üyelerinin çalıĢma yaĢamını ve sendikal etkinliklerini kolaylaĢtırmak 

için gerekli önlemler alır. 

i) Kitap, dergi, bülten, broĢür, gazete, ajans, yıllık ve benzeri yayınlar yapar, 

radyo ve televizyon kanalları, internet siteleri ve baĢka basın ve yayın 

kuruluĢları kurar ve iĢletir. 
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j) Üyelerinin çıkarları doğrultusunda yardım kurumu, banka, kooperatif, sandık, 

kreĢ, yurt gibi ekonomik ve sosyal kuruluĢlar kurar ya da kurulmasına 

yardımcı olur ve bunlara katkıda bulunur. 

k) Üyeleri için mesleki eğitim, bilgi ve deneyim kazandırıcı çalıĢmalar yapar. 

l) Özel yasa ve yönetmeliklerle kurulmuĢ, eğitim çalıĢanlarını ilgilendiren 

kurum ve kuruluĢların yönetim ve denetiminde üyelerinin söz ve karar sahibi 

olmalarını sağlayacak çalıĢmalar yapar.(www.egitimis.org.tr) 

3.5.2. Türk Eğitim Sen 

 

Sendikanın adı; Türkiye Eğitim, Öğretim ve Bilim Hizmetleri Kolu Kamu 

ÇalıĢanları Sendikasıdır. Kısa adı ise (TÜRK EĞĠTĠM-SEN)' ve sendikanın merkezi 

Ankara'dır.  

 

 Sendikanın Amacı 

 

a) Anayasada ifadesini bulan, devletin ülkesi ve milleti ile bölünmez 

bütünlüğüne, millî ve manevî değerlere, insan haklarına, demokratik ve laik 

cumhuriyete ve Atatürk ilke ve inkılaplarına bağlı kalarak, demokrasinin 

korunup bütün kurum ve kurallarıyla yerleĢmesi ve çağdaĢ uygarlık düzeyine 

ulaĢılması yolunda çaba göstermeyi, 

b) Toplum ve iĢ barıĢını tesis ederek devlet-millet kaynaĢmasına ve sosyal 

adaletin gerçekleĢmesine katkıda bulunmayı, 

c) Hür sendikacılık anlayıĢı içerisinde, üyelerinin ekonomik, sosyal, kültürel ve 

meslekî hak ve menfaatlerini korumayı ve geliĢtirmeyi, 

d) Türk millî eğitim sisteminin temel ilke ve hedeflerinin, 21‟inci Yüzyılın 

ihtiyaçlarına cevap verebilecek Ģekilde gerçekleĢmesi için; uygulamada 

ortaya çıkan eksiklik, aksaklık ve yanlıĢlıkları tespit ederek, geliĢen eğitim 

teknolojisi ıĢığında düzeltilmesi, iyileĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi yönünde yol 

göstermeyi, görüĢ ve önerilerde bulunmayı, amaç edinmiĢtir. 

 

 

 

http://www.egitimis.org.tr/
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 Sendikanın Yetki ve Faaliyetleri 

 

Sendika; Türkiye genelinde, eğitim, öğretim ve bilim hizmetlerini yürüten 

kamu kurum ve kuruluĢları iĢyerlerinde faaliyet gösterir. Sendika, kanun ve diğer 

mevzuattan doğan hak ve yetkilerini kullanmaktan baĢka; 

a) Hizmet koluna giren iĢyerlerindeki kamu görevlilerini sendika çatısı altında 

teĢkilatlandırmaya çalıĢır. 

b) Dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düĢünce, felsefî inanç, din ve mezhep farkı 

gözetmeksizin çalıĢmanın toplum hayatındaki rolü ve değeri ile bu konudaki 

hak ve sorumluluklarını iyi bilen bir üye topluluğu meydana getirmek için 

çaba gösterir. 

c) Üyelerine, aile sorumluluklarını yerine getirebilecek ve yaptıkları iĢ ve 

insanlık haysiyeti ile uyumlu adil bir ücret, daha iyi çalıĢma Ģartları, iĢ 

güvenliği ve meslekî saygınlık kazandırmaya çalıĢır. Bunun için; 

 

1. Konfederasyonla birlikte toplu görüĢmelere katılır, taraf olur ve toplu 

görüĢmeyi sonuçlandırır. 

2. Toplu görüĢme sonucunda anlaĢmaya varılan mutabakat metinlerinin 

uygulanmasını izler. 

3. Toplu görüĢme uyuĢmazlıklarında konfederasyonla birlikte uzlaĢtırma 

kuruluna ve yargı organlarına baĢvurur, görüĢ ve öneriler sunar, talepte 

bulunur. 

4. Toplu görüĢmelerden, mevzuattan ve çalıĢma hayatından doğan 

anlaĢmazlıklarda, idare ile doğacak ihtilaflarda, ortak hak ve menfaatlerin 

izlenmesinde veya hukukî yardım gerekliliğinin ortaya çıkması 

durumunda; üyelerini ve mirasçılarını, her düzeyde ve derecedeki 

yönetim ve yargı organları önünde temsil eder veya ettirir, dava açar ve 

açılan davalarda taraf olur. 

d) Üyelerinin geleceğe güvenle bakmalarını sağlayacak sosyal güvenlik 

sisteminin geliĢtirilmesi ve bunlardan eksiksiz yararlanabilmeleri için gayret 

sarf eder. 
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e) Üyelerinin atanma, yer değiĢtirme ve meslekte ilerlemelerine iliĢkin iĢ ve 

iĢlemlerin, sağlıklı ve adil bir yapı içerisinde yürütülmesini sağlar. 

f) Üyelerinin meslekî yeterliliklerini artıracak ve sorunlarını çözecek, onlara 

bilgi ve deneyim kazandıracak, millî tasarruf ve yatırımın geliĢmesine, 

verimliliğin artmasına hizmet edecek, kamu hizmetlerinin kalitesini artıracak 

ve vatandaĢa daha iyi hizmet verilmesini sağlayacak bilimsel çalıĢmalar 

yapar. Bu amaçla; kurs, seminer, konferans, panel, açık oturum, kurultay ve 

benzeri eğitim ve sosyal etkinlikleri düzenler. 

g) Üyelerin ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatleri, ödevleri ve 

yükümlülükleri ile personel mevzuatını ilgilendiren konularda; ilgili ve yetkili 

kurumlara ve konfederasyona sunulmak üzere çalıĢmalar yapar, yaptırır ve 

öneriler sunar. 

h) Üyelerinin ve aile bireylerinin beden ve ruh sağlığını koruyacak ve 

geliĢmelerini sağlayacak tedbirler alır. Bunun için; 

 

1. Eğitim, sağlık, dinlenme, lokal ve spor tesisleri kurar ve iĢletir. Sportif 

faaliyetlerde bulunur. 

2. AraĢtırma ve geliĢtirme birimleri kurarak, kitap, dergi, bülten, broĢür, 

gazete ve benzeri yayınlar çıkarır. 

3. Eğitim hizmetlerine yönelik olarak radyo, televizyon, kütüphane ve 

basımevi kurar ve iĢletir. 

4. Üyelerinin çıkarları doğrultusunda; kooperatif, yardımlaĢma sandığı, 

kreĢ, yuva, huzurevi, yurt ve okul gibi ekonomik ve sosyal kuruluĢlar 

kurar ve iĢletir. 

5. Yangın, su baskını, deprem gibi tabii afetlerin vukuunda, gerektiğinde 

üyelik Ģartı aranmaksızın nakit mevcudunun yüzde onunu aĢmamak 

kaydıyla afete uğrayan bölgelerde konut, sağlık ve eğitim tesisleri yapar 

ve bu amaçla kamu kurum ve kuruluĢlarına aynî ve nakdî yardımda 

bulunur. 
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i) Sendika adına taĢınır ve taĢınmaz mal edinir. 

j) Konfederasyonla birlikte yüksek idarî kurula ve toplu görüĢme amacıyla 

kamu iĢveren kuruluna katılacak temsilcileri belirler. 

k) Kurum idarî kurullarında ve devlet personel mevzuatına göre oluĢturulan tüm 

kurullarda sendikayı temsilen katılacak temsilciyi belirler ve toplantılara 

katılımını sağlar. 

l) Uluslararası kuruluĢlara üye olabilir, üyelikten ayrılabilir, üyesi bulunduğu 

uluslararası kuruluĢ toplantılarına delege, temsilci veya gözlemci gönderir. 

Uluslararası kuruluĢların temsilci ve üyelerini Türkiye‟ye davet eder. 

m) Tüzel kiĢi olarak genel hükümlere göre sahip olduğu yetkileri kullanır 

(www.turkegitimsen.org.tr). 

3.5.3. Eğitim Bir Sen 

Sendikanın adı; “EĞĠTĠMCĠLER BĠRLĠĞĠ SENDĠKASI ”, kısa adı “Eğitim-

Bir-Sen” olup Genel Merkezi Ankara‟dadır. 

 

 Sendikanın Faaliyet Alanı  

Sendika, Türkiye genelinde (öğretmen, öğretim üyesi, öğretim görevlisi, 

araĢtırma görevlisi, memur, teknisyen, hizmetli vb. kamu görevlilerinin çalıĢtığı) 

eğitim, öğretim ve bilim hizmet kolunda faaliyet gösterir. Eğitim öğretim ve bilim 

hizmet koluna dahil kamu kurum ve kuruluĢları: 

 

1. Millî Eğitim Bakanlığı,  

2. Türkiye Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü Genel Müdürlüğü,  

3. Yüksek Öğretim Kurulu BaĢkanlığı,  

4. Üniversiteler Arası Kurul BaĢkanlığı,  

5. Öğrenci Seçme ve YerleĢtirme Merkezi BaĢkanlığı,  

6. Üniversiteler (Üniversite Hastaneleri hariç)  

7. Yüksek Teknoloji Enstitüleri, 

8. Yüksek Öğrenim, Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Müdürlüğü‟dür.  

http://www.turkegitimsen.org.tr/
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 Sendikanın Amacı  

 

Sendika demokratik, laik, sosyal hukuk devleti anlayıĢıyla yönetilen, daha 

katılımcı bir demokrasinin yerleĢtiği, daha özgür kiĢi ve sivil toplum örgütlerinin 

gerçek anlamda var olduğu ve düĢünce üretip teklifler sunduğu, bu durumun sivil ve 

kamusal alanda yaĢama geçirildiği, adil gelir dağılımının gerçekleĢtiği, sosyal devlet 

olmanın gereği olarak her vatandaĢın devlet imkanlarından eĢit olarak faydalandığı, 

daha özgür, daha müreffeh ve daha mutlu insanların yaĢadığı bir Türkiye‟ye 

ulaĢabilmeyi amaçlar.  

 

Sendika bu nihai amaca ulaĢabilmek için öncelikle;  

 

1. 4688 sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Kanununun, Toplu SözleĢmeli 

ve Grevli Kamu ÇalıĢanları Sendika Kanunu‟na dönüĢtürülmesi ve 

sendikalara görev alanına giren kanunlara yönelik olarak iptal davası 

açmak amacıyla Anayasa Mahkemesine baĢvuru hakkı tanınması,  

2. Öncelikle üyelerinin özlük haklarını korumaya yönelik olarak, üyelerine 

tüm resmi iĢ ve iĢlemlerde yasa ve yönetmeliklere uygun davranılması ve 

haksızlık yapılmaması,  

3. BaĢta üyeleri olmak üzere bütün eğitim çalıĢanlarının genel olarak tüm 

kamu çalıĢanlarının, çağdaĢ yaĢam standartlarına yakıĢır ücret almalarını 

sağlamaya yönelik her türlü Anayasal ve yasal mücadelenin yapılması, 

4. Öncelik üyelerinin olmak üzere eğitim çalıĢanlarının ve genel olarak tüm 

kamu çalıĢanlarının; onurlu, huzurlu ve mutlu Ģekilde çalıĢabileceği; 

özgür, adil, katılımcı, plânlı ve kaliteli çalıĢma ortamına kavuĢabilmesi 

için gerekli yasal düzenlemelerin yapılması,  

5. Üyelerinin ve tüm eğitim çalıĢanlarının (ölümleri halinde eĢ ve 

çocuklarının), emeklilik ve malûllük hallerinde onurlu ve insanca bir 

yaĢam sağlayacak miktarda tazminat ödenmesi ve hayatlarının geride 

kalan kısmında ekonomik sıkıntı yaĢamalarını engelleyecek aylık 
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bağlanması; ayrıca kaliteli eğitim, kültür, sağlık ve sosyal yaĢam 

imkanlarından ücretsiz/indirimli faydalanabilmesi,  

6. Engelli üyelerinin ve diğer engelli eğitim çalıĢanlarının engellerine 

uygun çalıĢma ortamlarında görev almaları ve yaĢam standartlarının 

iyileĢtirilmesi için gerekli yasal düzenlemelerin ivedilikle yürürlüğe 

konulması, 

7. Eğitimin her aĢamasında (Okul Öncesi Eğitim, Ġlk Öğretim, Orta Öğretim 

ve Yüksek Öğretim, Yaygın Öğretim) çağdaĢ normlara uygun eğitim ve 

öğretim yapılabilmesine imkan sağlamaya yönelik olarak mevcut yasa, 

yönetmelik ve müfredat programlarının güncelleĢtirilerek geliĢtirilmesi,  

8. ÇağdaĢ ve modern bir eğitim- öğretim sistemine ulaĢabilmek için, 

eğitim-öğretim teĢkilatının; baĢta öğretmen, öğrenci, aile, uzman ve 

bürokratlar olmak üzere eğitim-öğretim faaliyetinin bütün unsurlarının 

karar sürecine uygulanabilir anlamda etkide bulunabileceği katılımcı, 

demokratik, Ģeffaf ve hukuki niteliklerle donatılmıĢ ve taĢradan merkeze 

hızlı ve eksiksiz ulaĢma özelliğine sahip kurumsallaĢmıĢ yapıya 

dönüĢtürülmesi, 

9. Üyelerinin mesleklerinde baĢarılı ve verimli olabilmelerini sağlamak 

amacıyla; hizmet içi eğitim kursları, seminer, panel, sempozyum, 

konferans ve benzeri etkinlikler düzenlemek; kitap, gazete, dergi, bülten, 

broĢür yayınlamak; örgütlenmiĢ rehberlik ve danıĢma birimleri 

oluĢturmak ve bu faaliyetlerle üyelerinin bilgi, birikim, bakıĢ, yetenek ve 

bilinç düzeylerinin sürekli geliĢimi,  

10. Üyelerinin, diğer eğitim çalıĢanlarının, öğrencilerin ve halkın sosyal ve 

kültürel yaĢamlarına çeĢitlilik ve zenginlik kazandırmaya yönelik olarak; 

tiyatro gösterileri, Ģiir dinletileri, ödüllü yarıĢmalar, konserler, bilgi 

yarıĢmaları; panel, sempozyum, forum, açık oturum ve konferans gibi 

etkinlikler düzenlenmesi,  
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a) Öncelikle üyeleri ve eğitim çalıĢanları olmak kaydıyla kamu çalıĢanlarının, 

öğrencilerin ve halkın önceliklerini, bakıĢ açılarını, sorunlarını zamanında ve 

doğru olarak belirlemek ve doğru ve tutarlı pratikler gerçekleĢtirebilmek için, 

oluĢturulacak sistemli ve plânlı çalıĢan kurumsal araĢtırma ve anket birimiyle 

sorunların tespit ederek her tür soruna çözüm üretilmesi ve üretilen çözüm 

önerilerinin hayata geçirilmesi 

b) Aile kurumunu korumak ve ruh ve beden sağlığı yerinde nesillerin 

yetiĢmesine katkıda bulunmak amacıyla, kamu görevlisi sıfatıyla birlikte 

kutsal annelik vazifelerini de yerine getirmeye çalıĢan bayan eğitim 

çalıĢanlarının, çalıĢma Ģartlarının bu konumlarına paralel olarak daha elveriĢli 

hale getirilmesi için gerekli yasal düzenlemelerin yapılması,  

c) Üreten toplum ve insan odaklı istihdam anlayıĢıyla meslekî ve teknik eğitimin 

yaygın hale getirilerek çoğunluğunu gençlerin oluĢturduğu atıl iĢgücünü 

harekete geçirmeyi,  

d) Özel öğretim kurumlarında görev yapan eğitim çalıĢanlarının Kamu 

Görevlileri Sendikalar Kanunu kapsamına alınması,  

e) Zorunlu eğitimin tamamında olmak kaydıyla; ders kitabı, kaynak kitap ve her 

türlü eğitim-öğretim araç ve gereçlerinin ve masrafların devlet tarafından 

karĢılandığı parasız eğitim uygulamasını hayata geçirmek, eğitim alanına 

yönelik özel giriĢimlerin teĢvik edilerek rekabet ortamının sağlanması,  

f) Anayasadaki eĢitlik ilkesinin ruhuna uygun olarak her öğrencinin, eĢit imkan 

ve fırsatlarla eğitildiği ve zorunlu eğitimden sonra yetenek, bilgi ve 

birikiminin objektif kriterlerle ölçülebildiği seçme sınavlarıyla alan 

sınırlaması olmaksızın hak ettiği yükseköğrenim programlarında eğitim 

görebildiği eğitim sistemi ile eğitimine uygun iĢ imkanına kavuĢtuğu istihdam 

politikasını hayata geçirmeyi, 

g)  Yüksek Öğretim Kurumlarının; bilimsel ürünler üretebilen, çağın 

gerektirdiği eğitim anlayıĢı ve materyallerine sahip olarak iradi ve icrai 

anlamda üniversite yönetenlerinin bireysel düĢüncelerinden de arınmıĢ 

biçimde akademik özerkliğe sahip, evrensel normlara uygun, özgür, bilim ve 

ihtisas kurumları olmasını sağlayacak her tür çalıĢmanın yapılması,  
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h) Lâiklik ilkesinin gereği olarak yurttaĢlarımızın -evrensel hukuk ilkeleri gereği 

salt insan olmaları gerekçesiyle doğumdan itibaren sahip oldukları 

vazgeçilmez ve devredilemez ve müdahaleye kapalı- dinlerini öğrenmelerine 

ve dini inançlarının gereklerini yerine getirmelerine iliĢkin temel haklarını 

kullanırken -evrensel hukuk belge ve ilkeleriyle belirlenmiĢ- hukuki 

sınırlamalar dıĢında herhangi bir sınırlamayla karĢı karĢıya bırakılmaması, 

dini inançlarını yaĢamaya yönelik haklarını kullanmaları gerekçe gösterilerek 

diğer temel hak ve özgürlüklerden yararlanmalarının engellenmemesi, 

Ģeklindeki öncül amaçlarını gerçekleĢtirmeye çalıĢır. 

 

 Sendikanın Görev Ve Yetkileri  

 

Sendika, Anayasa, yasalar ve T.C.‟nin taraf ve üye devlet olarak bağlı olduğu 

uluslararası sözleĢme ve Ģartlardan doğan hak ve yetkilerine dayanarak, üyelerinin 

ortak ekonomik, sosyal, kültürel, demokratik hak ve menfaatlerini adalet ve eĢitlik 

ilkelerine göre korumak ve geliĢtirmek için gerekli çalıĢmaları yapar. Sendika, bu 

amaçla, tüzel kiĢi olarak genel hükümlere göre sahip olduğu yetkilerden baĢka:  

a) Yüksek Ġdari Kurula temsilci göndererek toplu görüĢmelere (kanunda yer 

verilmesi halinde toplu sözleĢme görüĢmelerine) katılır. Toplu görüĢme( 

kanunda yer verilmesi halinde toplu sözleĢme) sonucunda imzalanan 

mutabakat metninde yar alan hususların uygulanmasını izler, mutabakat 

metninde yer almasına rağmen gereği yerine getirilmeyen konularla ilgili 

olarak ilgili ve yetkili mercilere baĢvuruda bulunur.  

b) Toplu görüĢmede (kanunda yer alması halinde toplu sözleĢmede) doğan 

uyuĢmazlıkların giderilmesi amacıyla, arabulucu, UzlaĢtırma Kurulu, Yüksek 

Hakem Kurulu, yargı organları vb. ilgili makamlara görüĢ ve öneriler sunar, 

talepte bulunur. 

c) ÇalıĢma hayatından, mevzuattan, idari iĢ ve iĢlemlerden, toplu görüĢmeden, 

örf-adet vb. nedenlerden kaynaklanan aleyhte durum ve sonuçların sona 

erdirilmesini sağlamak amacıyla, üyeleri ve/veya mirasçıları adına dava 

açarak, açılan davalarda davaya ve husumete ehil olarak, davayı üye adına 

takip ederek üyelerine ve mirasçılarına adli yardımda bulunur.  
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d) Sendikal faaliyetlere ve örgütlere yönelik olanlar yanında sendikanın ilgi, etki 

ve yetki alanına iliĢkin konulardaki ulusal ve uluslararası kurullara 

gerektiğinde temsilci gönderir.  

e) Sendikanın kurulu bulunduğu hizmet koluna giren iĢyerlerinde çalıĢan kamu 

görevlilerini çatısı altında örgütlemeye çalıĢır. Öncelikle kendi hizmet koluna 

ait olmak üzere hizmet kollarına ait iĢyerlerinde etkinlik ve verimlilik 

araĢtırmaları yapar, sonuçlarıyla ilgili raporlar düzenler, önerilerde bulunur, 

kamu kurum ve kuruluĢlarının merkez, taĢra ve yurt dıĢı teĢkilatlarıyla bu 

konularda ortak çalıĢmalar yapar.  

f) Amaçlarına ulaĢabilmek için, seminer, konferans, panel, açıkoturum, 

kurultay, kurs vb. eğitici ve kültürel faaliyetlerde bulunur.  

g) Üyelerine ve ailelerine hizmet vermek amacıyla, sağlık, tatil, dinlenme, lokal, 

misafirhane, kreĢ, yurt, spor ve benzeri kültürel ve sosyal tesisler kurar, 

kurulmasına yardımcı olur, iĢletir.  

h) Üyelerinin ve toplumun kültürel geliĢmesine katkıda bulunabilmek için 

kütüphane, kitabevi ve basımevi kurar ve iĢletir. Kitap, broĢür, bülten vb. 

süreli ve süresiz yayınlar çıkarır.  

i) Herhangi bir bağıĢta bulunmamak kaydıyla; evlenme, doğum, hastalık, 

ihtiyarlık, ölüm, açığa alınma, iĢsizlik gibi hallerde yardım ve eğitim 

amacıyla yardımlaĢma sandığı kurar, bu amaçlara yönelik sandık kurulmasına 

yardımcı olur, nakit mevcudunun yüzde onundan fazla olmamak kaydıyla bu 

sandıklara kredi verir.  

j) Herhangi bir bağıĢta bulunmamak kaydıyla; üyeleri için kooperatifler kurar 

ve kurulmasına yardım eder ve nakit mevcudunun % 10‟ undan fazla 

olmamak kaydıyla bu kooperatiflere kredi verir.  

k) Üyelerinin hak ve çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek amacıyla uluslararası 

sendikal örgütlere üye olabilir, bu örgütlerin Genel Kurullarına ve diğer 

toplantılarına katılabilir.  

l) Amaç ve görevlerinin gerektiği taĢınır ve taĢınmaz mülkleri edinir.  
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m) Yangın, su baskını, deprem gibi tabii afetler vukuunda üyelik Ģartı 

aranmaksızın nakit mevcudunun % 10 unu aĢmamak kaydıyla afete uğrayan 

bölgelerde eğitim faaliyetlerinin sürdürülebilmesini sağlayacak tedbirlere 

katkıda bulunabilir ve öncelikle üyelerine olmak kaydıyla mağdurlara bizzat 

yardımda bulunabilir.  

n) Anayasa, mevzuat ve uluslararası sözleĢmelerden doğan diğer görev ve 

yetkilerini yerine getirir (www.egitimbirsen.org.tr) . 

3.5.4. Eğitim Sen 

 

Sendikanın adı Eğitim ve Bilim Emekçileri Sendikası, kısa adı EĞĠTĠM 

SEN‟dir. Merkezi Ankara'dır. 

 

 Sendikanın Amaçları 

 

a) Ġnsan hakları ve temel özgürlüklerin bütünlüğü içinde, din, dil, ırk, cinsiyet, 

siyasal düĢünce farkı gözetmeksizin bütün üyelerinin ekonomik, demokratik, 

akademik, sosyal, kültürel, hukuksal, siyasal, mesleki özlük hak ve çıkarlarını 

koruyup geliĢtirmeyi, üyelerine insanca bir yaĢam düzeyi sağlamayı, 

b) Toplumun bütün bireylerinin, temel insan hakları ve özgürlükleri 

doğrultusunda demokratik, laik, bilimsel ve parasız eğitim görmesini savunur. 

c) Grevli ve toplu iĢ sözleĢmeli sendikal hakların tanınması ve çalıĢma 

koĢullarını düzenleyen hükümlerin uluslararası normlara uyumunun 

sağlanması için gerekli mücadeleyi yürütür. 

d) Eğitim Sen uluslararası sözleĢmelerde çocukların eğitimi ile ilgili yer alan 

temel hakların ve özgürlüklerin takipçisi ve savunucusudur. 

 

 Sendikanın ÇalıĢma Konuları 

 

Sendika, amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için; 

 

http://www.egitimbirsen.org.tr/
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1. Üyelerinin, günün koĢullarına uygun ücret almaları ve daha iyi çalıĢma 

koĢullarına kavuĢturulmaları için üyeleri adına kamu iĢvereni ile her 

düzeyde görüĢmede ve pazarlıkta bulunur. 

2. Sendika, üyelerinin sendikal amaçlar doğrultusundaki mücadelesinde hak 

ve çıkarlarının ihlal edildiği her durumda her türlü demokratik ve meĢru 

mücadele hakkını kullanır. Onlar adına gerekli hukuksal giriĢimde ve 

yardımda bulunur. 

3. Emeğin ve örgütlenmenin toplumsal yaĢamdaki iĢlevini ve değerini, 

ulusal ve uluslararası düzeyde barıĢın, dostluğun, dayanıĢmanın ve 

iĢbirliğinin önemini kavramıĢ bilinçli bir üye topluluğu ve kamuoyu 

yaratmak amacıyla kültürel, sanatsal, eğitsel toplantılar, Ģenlikler, iĢyeri, 

salon ve açık hava toplantıları ve benzeri etkinlikler düzenler. 

4. Üyeleri ve ailelerinin yararlanmaları için hizmet amacıyla sağlık, 

dinlenme, spor, eğitim ve kültür tesisleri ile kitaplık, kreĢ, yuva ve 

yardımlaĢma sandıkları kurar ve yönetir. 

5. Üyelerinin mesleki bilgi ve tecrübelerini artırmak için, sendika 

gelirlerinin % 10'u oranında kullanmak üzere 'Eğitim Fonu' adı altında 

bir fon oluĢturur. 

6. Hizmet kolunda güçlü bir sendikal birlik, ülkede ve dünyada güçlü bir 

sendikal hareket yaratabilmek amacıyla gerekli çalıĢmayı yürütür, ulusal 

ve uluslararası düzeyde ortak amaçlar taĢıyan kuruluĢlarla dayanıĢmaya 

girer, üst kuruluĢlar kurar ya da bunlara üye olur, bunlarla bilgi 

alıĢveriĢinde bulunur, iĢ ve eylem birliği yapar. 

7. Kamu iĢverenince yürütülen eğitim, öğretim, bilim ve kültür 

hizmetlerinin planlanmasına, programlanmasına, yönetilmesine ve 

denetimine taraf olarak katılır. 

8. Tüm emekçilerin siyaset yapma hakkını ve özgürlüğünü sağlamak için 

çalıĢır. 
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9. Amaç ve görevlerinin gerektirdiği taĢınır ve taĢınmaz malları iktisap eder 

ve satar. 

10. Üyelerinin aile ve bireylerinin bakım, eğitim ve sağlık koĢullarının 

düzeltilmesine çalıĢır. 

11. BaĢta nitelikli öğretmen olmak üzere, personel eğitiminin geliĢtirilmesini 

sağlamak için projeler üretir ve uygulanmasını sağlamaya çalıĢır. 

12. Üyelerini ilgilendiren atama, yer değiĢtirme, değerlendirme, görevde 

yükselme ve kararlara katılma gibi konularda adil bir düzenleme 

yapılmasına çalıĢır. 

13. Kadın üyelerin çalıĢma yaĢamında ve sendikal etkinliklerde kadın 

olmaktan kaynaklanan sorunlarına çözümler üretir, ek haklar elde 

etmelerine, onlara olanaklar sunmaya çalıĢır. 

14. Demokratik ve meĢru haklar kullanılırken zarara uğramıĢ üyelerimize 

yardım amacıyla dayanıĢma fonu kurulur. 

 Sendikanın ÇalıĢma Ġlkeleri 

 

1. Kendi iç iĢleyiĢinde demokratik merkeziyetçilik esaslarına göre çalıĢır. 

Üyelerin eleĢtiri ve öneri haklarını kullanmalarını, karar süreçlerine 

katılmalarını özendirir. Azınlığın çoğunluk olma haklarını korur. 

2. Devlet, siyasal parti, örgüt ve kuruluĢlardan örgütsel olarak bağımsızdır. 

3. Eğitim Sen kadın üyelerinin yönetsel birimlerde daha etkin bir biçimde 

yer almasını özendirir. 

 

 Sendikanın Kurulduğu Hizmet Kolu 

 

Sendika Eğitim, Öğretim ve Bilim Hizmet Kolunda kurulmuĢtur. Bu hizmet 

koluna; hizmet koluna dahil kurumları gösterir Yönetmelikte belirtilen kurumlar ve 

iĢyerleri dahildir.(www.egitimsen.org.tr) 

 

http://www.egitimsen.org.tr/
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ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından 4688 sayılı kamu 

görevlileri sendikaları kanunu gereğince kamu görevlileri sendikaların sayıları ve 

konfederasyonların üye sayılarına iliĢkin 2009 Temmuz istatistikleri hakkında tebliğ 

sunulmuĢtur. 

Tablo.3. Eğitim Sendikaları Üye sayıları 

 

Kaynak: Resmi Gazete Sayı:27281, 7 Temmuz 2009 

 

Tablo.4. Eğitim ÇalıĢanları Ġçinde Sendikaya Üye ÇalıĢan Sayısı 
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4.ÖZEL ÖĞRETĠM KURUMLARINDA ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTLENME HAKKI 

 

Bu bölümde özel öğretim kurumlarında Öğretmenlerin Örgütlenme hakkı, 

Sosyal ĠĢ Sendikası tanımı, sendikanın amaç ve ilkeleri, sendikanın görev ve 

yetkileri, üyeliğin kazanılması, üyelikten ayrılma, üyelikten çıkarılma, Tez-Koop-ĠĢ 

Sendikası tanımı konuları ele alınmıĢtır. 

4.1. Özel Eğitim Kurumlarında Öğretmenlerin Örgütlenme Hakkı 

4.1.1.  Sosyal-ĠĢ Sendikası 

 

Dünyada örneği bulunmayan bir uygulama ile özel okul, dershane v.b. özel 

eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin sendikaya üyelik hakları 1983 yılında 12 

Eylül‟cüler tarafından yasaklanmıĢtı. Aynı yönetim sosyal-iĢ sendikası ve diğer 

sendikaların da (DĠSK ve bağlı sendikalar) faaliyetlerini yasaklamıĢtı. Faaliyetlerin 

yasaklanmasından önce, özel öğretim kurumlarında örgütlenmiĢ ve Toplu ĠĢ 

SözleĢmesi bağıtlamıĢ tek sendika ise Sosyal-ĠĢ Sendikasıydı. 

 

Sendika 2821 sayılı Sendikalar Yasasının 60. maddesinde belirtilen 17 Nolu 

“Ticaret, büro, eğitim ve güzel sanatlar” iĢkolunda kurulu bir sendikadır. 

Faaliyetlerine yeniden baĢladığı 1992‟den buyana özel öğretim kurumları 

öğretmenlerinin sendika yasağının kaldırılması için mücadele vermektedir. Bugün 

için 5580 sayılı Özel Öğretim Kurumları Yasası ile bu yasak kalkmıĢ 

durumdadır.(www.sosyal-is.org.) 

 

Sendikanın adı, Türkiye Sosyal Sigortalar, Eğitim, Büro, Ticaret, Kooperatif 

ve Güzel Sanatlar ĠĢçileri Sendikası, kısa adı SOSYAL-Ġġ‟ dir. SOSYAL-Ġġ 

SENDĠKASI‟NIN Genel Merkezi Ankara‟dadır.  

 

Sosyal-ĠĢ‟in kapsadığı iĢkolu, Sendikalar Yasası uyarınca çıkarılan iĢkolları 

yönetmeliğinin 17. sıra numarasında belirtilen; 

 

 

http://www.sosyal-is.org/
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Her türlü mali kuruluĢlar, ticaret borsaları, ticaret ve sanayi odaları birlikleri, 

kooperatifler, kredi esham ve tahvil borsaları, her türlü büro ve benzeri kuruluĢlar ile 

dernekler, noterler, iĢçi ve iĢveren kuruluĢları, her türlü sınai, tarımsal, kimyasal ve 

hayvansal maddelerin ve ürünlerin alımı ve satımı, eğitim kurumları, sahne, perde ve 

benzeri gösteri sanatları, müzik, resim, heykel, dekorasyon, güzel sanatlarla ilgili 

iĢler ile bu iĢkolu içinde sayılacak iĢler, iĢkolu ile arasında ilgi kurulacak diğer 

iĢkollarındaki iĢler ve bu iĢyerlerini tamamlayan eklentilerle, asıl iĢe yardımcı iĢleri 

kapsar. 

 

 Sendikanın Amaç Ve Ġlkeleri 

 

Sosyal-ĠĢ Sendikası, sınıf ve kitle sendikacılığını, diğer bir ifade ile, iĢçilerin 

sermaye sınıfına karĢı çıkarlarının birlikteliğini esas ve temel alan bir sendikal 

anlayıĢın sahibidir. 

 

Bu temel anlayıĢla; ĠĢçi sınıfının hak ve çıkarlarının, çoğulcu ve katılımcı 

demokratik bir ortamda kazanılıp geliĢtirilebileceğinin bilincinde olarak, kapitalist 

sömürünün sonucu olan her türlü soruna, yoksulluğa, baskıya ve yabancılaĢmaya 

karĢı durmayı ve mücadele etmeyi, 

 

 Çoğulcu, katılımcı parlamenter demokrasiyi esas alan, iĢçi sınıfının 

hak ve çıkarlarını koruma ve geliĢtirmeye yönelik bu süreçte her türlü 

Ģiddet kullanımına karĢı çıkmayı ve meĢru bir tutum izlemeyi, 

 ĠĢçi sınıfının sendikal örgütlerinin, sermaye sınıfı, devlet, hükümet ve 

her türlü siyasal parti örgütlenmeleri karĢısında, örgütsel ve ideolojik 

bağımsızlığını özenle korumayı, gerektiğinde emek-sermaye 

cepheleĢmesinde emekten yana atılan adımlara destek vermeyi, 

 Toplumsal değiĢme ve geliĢme sürecinde ve bugün içinde 

bulunduğumuz koĢullarda sermayenin üst düzey temsilcileri dıĢında 

kalan ve yaĢamlarını iĢgücünü satarak aldığı ücretle sürdüren her 

meslekten çalıĢanın iĢçi sınıfı kapsamında sayılması gerektiği olgusu 

karĢısında, çeĢitli yol ve yöntemlerle bölünmüĢ olan ve daha da 
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bölünmeye çalıĢılan emekçilerin birliğinin gerçekleĢmesine katkıda 

bulunmayı, 

 Nesnel konumları dolayısı ile emek sermaye çeliĢkisinde taraf olan ve 

tüm ücretlilerden oluĢan Türkiye ĠĢçi Sınıfının, hak ve özgürlüklerini 

kazanma ve geliĢtirmeye yönelik mücadelesinde birlikteliğini 

sağlamak için çalıĢmayı ve bu birlikteliği siyasal görüĢ, mezhep, etnik 

köken vb. farklılıklar gözeterek parçalama giriĢimlerine karĢı açıkça 

tavır almayı ve bu bağlamda, 

 Irk, cins, inanç, din, mezhep, dil ve düĢünce farkı gözetmeksizin, tüm 

iĢçilerin, iĢyerlerinde, iĢkollarında, ulusal ve uluslararası düzeyde 

birlik ve dayanıĢmasını sağlamayı, 

 Evrensel temel hak ve özgürlüklere sahip çıkıp, demokrasiyi 

korumayı, yerleĢtirmeyi ve geliĢtirmeyi, 

 Uluslararası ÇalıĢma Örgütü kararlarına ve sözleĢmelere koĢut olarak 

sendikal hak ve özgürlükleri eksiksiz hayata geçirmeyi, geliĢtirmeyi, 

çalıĢma yaĢamı ve koĢullarını çağdaĢ bir düzeye ulaĢtırmayı, 

 Bilimsel teknolojik geliĢme ve sonuçlarının çalıĢanların zararına 

iĢlemesini öngören düzenlemelere karĢı durmayı ve bu giriĢimleri 

önleyecek önlemleri almayı, 

 Toplumsal kalkınmayı, demokratik olmayan yöntemlerle sürdürme 

anlayıĢ ve uygulamalarına karĢı mücadele etmeyi, 

Sendikal çalıĢma ve faaliyetin her safhasında, sendika içi demokrasiyi, tüm 

organların seçimle belirlenme ve üyelerin sendikal etkinliklere demokratik 

katılımının sağlanması anlamında üyenin söz ve karar sahibi olma ilkesini, kısaca 

demokrasiyi ve demokratik hukuk anlayıĢını her alanda egemen kılmayı, Temel 

amaç ve ilke sayar. 
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 Sendikanın Görev Ve Yetkileri 

 

1. Ulusal düzeyde ve örgüt içinde çoğulcu, katılımcı ve özgürlükçü bir 

demokrasi ortamının geliĢmesini sağlamak, temel hak ve özgürlüklere 

sahip çıkmak, 

2. ĠĢkolunda çalıĢan iĢçileri sendika çatısı altında örgütlemek, üyeleri 

arasında birlik ve dayanıĢmayı sağlamak, 

3. ÇalıĢma hakkı ve iĢ güvencesinin yaĢama geçirilmesi; Sendikal hak ve 

özgürlüklerin korunması ve geliĢtirilmesi; tüm çalıĢanlara toplu 

sözleĢmeli, grevli sendikalaĢma hakkının eksiksiz tanınması, özellikle 

grev hakkının önündeki tüm engellerin ve çalıĢan kesime yönelik tüm 

baskı ve sınırlamaların kaldırılması için mücadele etmek, 

4. Üyeleri adına toplu iĢ sözleĢmeleri bağıtlamak, toplu iĢ uyuĢmazlığı 

çıkarmak, grev kararı almak, uygulamak ve gerektiğinde kaldırmak, toplu 

iĢ uyuĢmazlıklarında ilgili makamlara, arabulucuya, hakem kurullarına ve 

yargı organlarına baĢvurmak, 

5. Daha ileri sosyal ve ekonomik haklara ulaĢılmasını, ücretin insan 

onuruna yaraĢır bir düzeye ulaĢmasını, iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarına karĢı gerçekçi ve köktenci önlemler alınmasını, sosyal 

güvenlik hakkının çağdaĢ bir düzeye getirilmesini, kadın, genç ve çocuk 

iĢçilerin sorunlarının çözüme kavuĢturulmasını sağlamak, bu amaçla 

gerekli giriĢimlerde bulunmak, 

6. ĠĢsizlik sigortaĢının geliĢtirilmesi için çalıĢmalar yapmak, 

7. Sınıf ve kitle sendikacılığı temelinde diğer bir ifade ile iĢçinin sermaye 

sınıfına karĢı çıkarlarının birliği bağlamında, üyelerini sendikal bilgilerle 

donatmak, sendikal bilinci geliĢtirmek, bu amaçla kurs, seminer ve 

konferanslar düzenleyerek üyelerinin kültür düzeylerini yükseltmek, 

mesleki bilgilerini artırmak, sendikanın amaç ve ilkeleri doğrultusunda 

her türlü eğitim çalıĢması yapmak, eğitim araçları sağlamak, yayınlar 

yapmak, eğitim ve öğretim tesisleri ve enstitüler kurmak, 
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8. Üyelerin ruhsal ve bedensel sağlıklarının korunması için sağlık, spor ve 

dinlenme tesisleri kurmak, sosyal iliĢkilerin geliĢmesine yardımcı olmak, 

lokaller açmak, 

9. ÇalıĢma yaĢamından, yasal düzenlemelerden, toplu iĢ sözleĢmelerinden, 

örf, adet ve geleneklerden doğan uyuĢmazlıklarda hizmet akdinden ve 

sosyal güvenlik hukukundan kaynaklanan hakları konusunda üyelerini ve 

mirasçılarını temsilen davalar açmak, açılan davalarda taraf olmak, 

10. Üst kuruluĢlara ve uluslararası sendikal örgütlere üye olmak, üyelikten 

ayrılmak, ulusal ve uluslararası iĢçi örgütleri ve emekçiler yararına 

çalıĢmalar yapan kuruluĢlarla bağlantılar kurarak iĢbirliği, dostluk ve 

dayanıĢmayı pekiĢtirmek, bu amaçla yurt içi ve yurt dıĢında yapılan 

toplantılara ve gezilere katılmak. 

11. BağıĢ olmamak üzere, üyelerinin evlenme, doğum, hastalık, sakatlık, 

yaĢlılık, emeklilik ve ölümlerinde kendilerine ve yakınlarına gerekli 

yardımın sağlanması yolunda nakit mevcudunun %5‟inden fazla 

olmamak koĢuluyla kurulmasına yardımcı olduğu sandıklara kredi 

vermek, 

12. Amaç ve görevlerinin gerektirdiği her türlü taĢınır ve taĢınmaz mal satın 

almak, satmak, devretmek, taĢınmazları üzerinde amaçları doğrultusunda 

tesisler kurmak, gerektiğinde inĢaat yapmak, yaptırmak, taĢınmazları 

üzerinde mülkiyetten doğan ayni ve Ģahsi tüm haklarını kullanmak, 

13. BağıĢ olmamak üzere, üyeleri için kooperatif ve vakıf kurulmasına 

yardımcı olmak, kurulmuĢ olanlara katılmak ve gerektiği hallerde bu 

kuruluĢlara nakit mevcudunun  %10‟undan fazla olmamak koĢuluyla 

kredi vermek. 

14. Üyelerinin Sendika Tüzüğünün amaç ve ilkelerini benimsemelerini 

sağlamak, 

15. Tüzel kiĢi olarak genel hükümlere göre sahip olduğu yetkileri kullanmak, 
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16. Nakit mevcudunun %40‟ından fazla olmamak üzere sınai ve iktisadi 

teĢebbüslere yatırım yapmaktır. 

 

 Üyeliğin Kazanılması 

 

Sendika üyeliğinin kazanılması için, yasanın öngördüğü koĢulları taĢıyor 

olmak ve 

1. Sendikanın kurulu bulunduğu iĢkolunda çalıĢıyor olmak (16 yaĢını 

doldurmamıĢ olanların üyelikleri yasal temsilcilerin yazılı iznine 

bağlıdır.), 

2. Noterlikçe onaylanmıĢ beĢ adet üye kayıt fiĢini sendikaya vermek, 

3. Genel Yönetim Kurulunca üyeliğe kabul edilmek gereklidir. 

4. Sendika tarafından 30 gün içinde reddedilmeyen üyelik baĢvurusu kabul 

edilmiĢ sayılır. 

5. Üyeliği kesinleĢen iĢçinin üye kayıt fiĢinin bir nüshasının sendikaca on 

beĢ gün içinde ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟na, iĢçinin çalıĢtığı 

iĢyerinin bağlı bulunduğu ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge 

Müdürlüğü‟ne gönderilmesi zorunludur. Üye kayıt fiĢinin bir nüshası da 

iĢçinin kendisine verilir. 

 

 Üyelikten Ayrılma 

 

1. Üyeler noter aracılığı ile bildirimde bulunmak koĢuluyla Sendika 

üyeliğinden ayrılabilirler. 

2. Ayrılma, notere baĢvuru tarihinden itibaren bir ay sonra geçerli olur. 

3. Üyelikten ayrılanlar, notere baĢvurdukları tarihi izleyen aybaĢından 

baĢlayarak bir ay süreyle ödentilerini ödemekle yükümlüdürler. 
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 Üyelikten Çıkarma 

 

Sendika amaç ve ilkeleriyle tüzük hükümlerine, yetkili organ kararlarına 

aykırı davranıĢta bulunan, Sendikayı kiĢisel çıkarları için kullanan üyeler, Genel 

Yönetim Kurulunun istemi, Disiplin Kurulunun uygun bularak Merkez Genel 

Kuruluna götürmesi ve Merkez Genel Kurulu kararı ile, üyelikten çıkarılırlar. 

Çıkarılma kararı çıkarılanlara, ilgili iĢverene, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı‟na, iĢyerinin bağlı bulunduğu ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

Bölge Müdürlüğü‟ne yazı ile tebliğ edilir. 

 

Merkez Genel Kurulu kararına karĢı üyenin yargıya baĢvurma hakkı vardır. 

Üyelik, çıkarma kararının kesinleĢmesi ile son bulur. 

4.1.2. Tez – Koop – ĠĢ Sendikası 

 

Sendika 2821 sayılı Sendikalar Yasası ve bu Yasanın 61. maddesi uyarınca 

çıkarılmıĢ olan ĠĢ Kolları Tüzüğü'ne göre 17 numaralı ĠĢ Kolunda Kurulu bir iĢçi 

örgütüdür. 

 

Bu sendikanın kapsadığı faaliyet alanları, her türlü mali kuruluĢlar, ticaret 

borsaları, ticaret ve sanayi odaları, birlikleri, kooperatifler, kredi esham ve tahvil 

borsaları, her türlü büro ve benzeri kuruluĢlar ile dernekler, noterler, iĢçi ve iĢveren 

kuruluĢları, her türlü sınai, tarımsal, kimyasal ve hayvansal maddelerin ve ürünlerin 

alımı ve satımı, eğitim kurumları, sahne, perde ve benzeri gösteri sanatları, müzik, 

resim, heykel, dekorasyon, edebiyat ve benzeri güzel sanatlarla ilgili iĢler. 
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5. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE ÖĞRETMENLERĠN 

ÖRGÜTLENME HAKKI UYGULAMA 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama aracı, 

verilerin çözümlenmesi, bulgular, istatiksel analizler, demografik bilgilere göre 

kullanılan ölçekler, yorumu ve uygulanması alt baĢlıkları açıklanmıĢtır.  

5.1.AraĢtırmanın Amacı 

 

KiĢilerin, üretim döngüsü içerisinde bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanarak 

mal ve hizmet üretme kapasiteleri insan kaynağı olarak tanımlanmaktadır. Ġnsan 

kaynakları bünyesinde, örgütlerin hayatlarında önemli rolü olan unsurları barındırır 

ve insan kaynakları altında sunulan hizmetler ile fiziksel sermayeden çok bilgi, 

beceri ve deneyimleri yardımıyla örgütlere katkı sağlamak amaçlanır (Selimoğlu, 

2001, s.11). 

 

GeliĢen dünyada, teknolojik ve endüstriyel geliĢmelerin eĢliğinde üretimin 

daha da kolaylaĢıp,  dünya çapında yaygınlaĢması ile, pazarlama ve finans yönetimi 

öne çıkmıĢtır.  Birbirine benzer yöntemlerle çalıĢan, aynı teknolojiyi kullanan 

iĢletmelerin, üretim,  finans ve pazarlama alanlarında farklı konumda olmaları,  

dikkatleri makine, yöntem ve tekniklerden, çalıĢan insana çekmiĢtir (Benligiray, 

2005). Örgütsel davranıĢ veya  endüstri  psikolojisi  adı  altında  disiplinleĢen  bu  

araĢtırmalar  sonucunda, psikoloji ve  sosyoloji  bilimleri,  yönetim  ve  organizasyon  

konularında  insan  faktörünü  daha  da öne  çıkarmıĢlardır (Tevrüz,  1997;  

Sabuncuoğlu  ve  diğ.,  2003).  Bu dönemde insanın örgüt ve iĢletme için önemini 

vurgulamak amacıyla, personelden daha geniĢ bir anlama sahip  “insan kaynakları”  

kavramı kullanılmaya baĢlanmıĢtır.   

 

Bu bağlamda eğitim sektöründe nitelikli çalıĢan eleman sağlanmasında insan 

kaynakları önemli bir rol oynamaktadır. Bu duruma doğru orantılı olarak insan 

kaynakları yönetiminin öğretmenlerin sendikalaĢma eylemini gerçekleĢtirmesinde 

geliĢtirici bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu araĢtırmanın amacı insan 

kaynakları yönetiminde öğretmenlerin örgütlenme hakkının araĢtırılmasıdır. 
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5.2.AraĢtırmanın Önemi 

 

Belli bir konuya veya baĢlığa genel geçer, alandaki uzmanlarca kabul edilmiĢ 

bir tanım getirmek her zaman kolay olmasa da, insan kaynakları yönetiminin 

tanımları alt alta konulduğunda üç tip yaklaĢımın öne çıktığı görülmektedir (Guest, 

1989a) :  

 

 Genel olarak insan kaynakları yönetimini personel yönetimine verilen 

yeni bir ad olarak ele alan yaklaĢımlar,  

 Ġnsan kaynakları yönetimini personel yönetiminden farklı görüp,  insan 

kaynakları yönetiminin bir kurama dayandırılması gerektiğini,  kuram 

geliĢtirmenin de sosyal bilimlere dayanılarak mümkün olabileceğini ileri 

süren yaklaĢımlar,  

 Stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaĢımı 

 

Öğretmenlerin sendikalaĢma bağlamında ne derecede bilgili oldukları, bilgi 

alma süreçlerinde insan kaynakları yönetiminin ne kadar etkili olduğu çalıĢmanın 

önemini göstermektedir. Öğretmenler için sendikalaĢma hakkı önem derecesi yüksek 

ölçektedir bunun sebebi olarak aĢağıda verilen sendikal haklar gösterile bilinir. 

 

Sendika Amaçları 

 

 Daha iyi ücret ve aylık, çalıĢma Ģartları sağlama, 

 Üyelerinin ve aile bireylerinin bakım, eğitim ve sağlık koĢullarının 

düzeltilmesi, 

 Dil, din, ırk, cinsiyet ve mezhep farkı gözetmeksizin tüm üyeler arasında 

birlik ve dayanıĢmayı sağlama, geliĢtirme; ortak amaç etrafında toplama, 

 Üyelerinin atanma, yer değiĢtirme ve mesleğinde ilerleme hakkından adil 

ve tarafsız, eĢit ölçüde yararlanmasını sağlama, 

 Üyelerinin sosyo-ekonomik, mesleki geliĢim, kültürel ve özlük haklarını 

korumak, geliĢtirmek, 

 Mağdur durumdaki üyelerine maddî, hukukî ve sosyal yardımlar yapma, 

 Eğitimin her kademesinde; dil, din, ırk, cinsiyet ve mezhep farkı 
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gözetmeden fırsat ve imkân eĢitliğinin sağlanmasıdır. 

 

Bu araĢtırmanın genel çerçevesi  olarak insan kaynakları yönetiminin 

öğretmenler  üzerinde sendikalaĢma hakları konusunda farkındalık yarattığı 

görülmektedir. Öğretmenlerin bir çoğunun sendikaya üye olabilmesi için sendikal 

faaliyetlerin tarafsız olarak yürütüldüğüne öğretmenlerin inandırılması 

gerekmektedir. Böylelikle sağlıklı iliĢkiler kurabilen, haklarının bilincinde ve 

mesleki anlamda yeterli,  adil ve tarafsız eĢit ölçüde yararlanabilen eğitimciler 

oluĢacaktır.  

5.3.AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu bölümde araĢtırmanın sınırlılıkları belirtilmiĢtir. 

Bu araĢtırma; 

 Veri toplama tekniği kullanılan anketle sınırlıdır. 

 Yapılan araĢtırma sadece eğitim sektörü dahilindeki kiĢilerle sınırlıdır. 

 Yapılan araĢtırma örneklem ile sınırlıdır. 

 Veri toplama sadece Küçükçekmece bölgesi ile sınırlıdır. 

 Veri toplama 2009-2010 Eğitim Öğretim yılı içinde sınırlıdır. 

 

5.4.AraĢtırmanın Varsayımları (Hipotezler) 

 

1-Öğretmenlerin sendikalaĢma siyasi paradigmalarına göre değiĢkenlik 

kazanmaktadır. 

2-Öğretmenlerin çalıĢmakta oldukları okulların devlet veya özel statüde 

olması sendikalaĢma faktörünü etkilemektedir. 

3-Öğretmenler çalıĢmakta oldukları okullarda insan kaynakları biriminin 

olmasının faydalı olduğunu düĢünmektedirler. 

4-Eğitim sendikaları öğretmenlere yönelik yeterince sosyal ve kültürel 

faaliyetler yapmamaktadırlar. 

5-Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki geliĢimlerine yönelik hizmet 

içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersizdir. 

            6-Sendikalar insan kaynakları yönetiminin eğitim uygulamasına destek 

vermemektedir. 
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5.5. AraĢtırmanın Modeli 

 

Bu araĢtırma betimsel yöntem ve iliĢkisel tarama modeline göre 

modellenmiĢtir. Deneklerin var olan özelliklerine hiçbir değiĢiklik yapılmaksızın veri 

toplanarak, var olan durum hakkında deneklerin görüĢleri alınmaya çalıĢılmıĢtır. 

Betimleme yöntemi geçmiĢe ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, kendi 

Ģartları içinde ve olduğu gibi tanımlamaya çalıĢılır. Olayı değiĢtirme ve etkileme 

çabası gösterilmez. Önemli olan bilmek istenen Ģeyi gözleyip belirleyebilmektir. 

ĠliĢkisel tarama modelleri, iki veya daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte 

değiĢim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir. 

5.6. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın çalıĢma evreni 2009–2010 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ili, 

Küçükçekmece ilçesinde devlet okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen ve 

idarecilerden oluĢmaktadır.  AraĢtırmanın çalıĢma evreninden, tesadüfî örnekleme 

yöntemiyle seçilen okullarla örneklem grubu oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmaya 2009–

2010 eğitim-öğretim yılında,  Ġstanbul ili, Küçükçekmece ilçesinde Milli Eğitim 

Bakanlığına bağlı 18 devlet ve 7 özel okulda toplam 500 öğretmen ya da idareci 

katılmıĢtır. 

5.7. Veri Toplama Aracı  

 

AraĢtırma verileri literatür taraması ve örnekleme giren öğretmenlere anket 

uygulama yoluyla elde edilmiĢtir. Verilerin toplanmasında üç bölümden oluĢan anket 

formundan yararlanılmıĢtır. Anketin birinci bölümünde, öğretmenlerin var olan 

durumlarıyla ilgili kiĢisel bilgileri içeren 16 adet soru kullanılmıĢtır. Ġkinci 

bölümünde, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ve 8 sorudan oluĢan “Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini Değerlendirme ” adlı anket kullanılmıĢtır.  

 

Üçüncü bölümde ise araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ve 13 adet sorudan 

oluĢan “Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını Değerlendirme” adlı form 

kullanılmıĢtır. 
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SPSS 15.0 paket programı yardımı ile likert tipi sorulardan oluĢan iki ölçek 

için Cronbach Alpha güvenilirliğine bakılmıĢ ve ölçeklerin oldukça güvenilir olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

5.8. Verilerin Çözümlenmesi ve Yorumu 

 

AraĢtırma için gerekli veriler deneklere uygulanan anket yoluyla elde 

edilmiĢtir. Anket yoluyla elde edilen ham veriler bilgisayara aktarılmıĢtır. Verilerin 

çözümlenmesinde SPSS15.0 (Statistical Package for The Social Science) 

programından yararlanılmıĢtır. 

 

AraĢtırmanın problemlerinin çözümlenmesinde “Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini Değerlendirme” ve “Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını 

Değerlendirme” ölçeklerinin demografik özelliklerle iliĢkisini araĢtırmak amacıyla 

bağımsız örneklemler için T Testi ( Independent Samples T Test) ve bağımsız 

örneklemler için tek yönlü Varyans Analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. Ayrıca bu iki 

ölçeğin her maddelerinin öğretmenlerin özel okul ya da devlet okulunda görev 

yapmalarına göre çapraz tabloları oluĢturulmuĢtur. 
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5.9. Bulgular 

5.9.1. Frekans Dağılımları 

Tablo.5. Cinsiyete iliĢkin Frekans Dağılımları 

Cinsiyet Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

Erkek 281 56,2 56,2 

Kadın 219 43,8 100,0 

Toplam 500 100,0  

            Ankete katılan bireylerin cinsiyetlerine iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 5‟de 

verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen / idarecilerin %56,2‟si erkek ve %43,8‟i 

kadındır. Örneklemde erkek öğretmenler/idareci bayanlara göre daha fazladır. Ġlgili 

grafik ġekil 1‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.1. Cinsiyete iliĢkin Pasta Grafiği 

 

Tablo.6. YaĢa iliĢkin Frekans Dağılımları 

YaĢ Frekans Yüzdelik 
Birikimli 

Yüzdelik 

25 yaĢ ve altı 112 22,4 22,4 

26-35 yaĢ arası 158 31,6 54,0 

36-45 yaĢ arası 110 22,0 76,0 

46 yaĢ ve üzeri 120 24,0 100,0 

Toplam 500 100,0  
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Ankete katılan bireylerin yaĢlarına iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 6‟de 

verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen/idarecilerin %22,4‟ü 25 yaĢında veya daha 

küçük, %31,6‟sı 26-35 yaĢ arası, %22‟si 36-45 yaĢ arası ve %24‟ü 46 yaĢında veya 

daha büyüktür. Örneklemin yaĢ dağılımında farklı yaĢ grupları gözlenmiĢtir. 

Öğretmen/ idareci yaĢ dağılımları genel olarak incelendiğinde en fazla 26-35 yaĢ 

arası gözlenmiĢtir. Ayrıca diğer yaĢ gruplarından öğretmen/idarecilerinde 

dağılımlarının birbirine yakın olduğu görülmüĢtür. Ġlgili grafik ġekil 2‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

ġekil.2. YaĢa iliĢkin Sütun Grafiği 

 

Tablo.7. Medeni duruma ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Medeni Durum Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

Bekâr 105 21,0 21,0 

Evli 270 54,0 75,0 

BoĢanmıĢ 87 17,4 92,4 

Dul 38 7,6 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan bireylerin medeni durumlarına iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo 7‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen/idarecilerin %21‟i bekâr, %54‟ü 

evli, %17,4‟ü boĢanmıĢ ve %7,6‟sı duldur. Örneklemin büyük çoğunluğu evli 

öğretmen/idarecilerden oluĢmuĢtur. Ġlgili grafik ġekil 3‟de verilmiĢtir. 
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ġekil.3. Medeni Duruma ĠliĢkin Sütun Grafiği 

 

Tablo.8. Okul Türüne ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Okul Türü Frekans Yüzdelik 
Birikimli 

Yüzdelik 

Devlet okulu 308 61,6 61,6 

Özel okul 192 38,4 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan bireylerin çalıĢtıkları okul türüne iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo 8‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen/idarecilerin %61,6‟sının devlet 

okulunda ve %38,4‟ünün özel okulda görev yaptığı gözlenmiĢtir Örneklemin büyük 

çoğunluğu devlet okulunda görev yapan öğretmen/idarecilerden oluĢmaktadır.  Ġlgili 

grafik ġekil 4‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.4. Okul Türüne ĠliĢkin Pasta Grafiği 
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Tablo.9. Okuldaki Göreve ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Görev Frekans Yüzdelik 
Birikimli 

Yüzdelik 

Öğretmen 420 84,0 84,0 

Ġdareci 80 16,0 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan bireylerin okuldaki görevlerine iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo 9‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre katılımcıların  %84‟ünün öğretmen ve 

%16‟sının idareci olduğu gözlenmiĢtir Örneklemin büyük çoğunluğu öğretmenlerden 

oluĢmaktadır.  Ġlgili grafik ġekil 5‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.5. Okuldaki Göreve ĠliĢkin Pasta Grafiği 

 

Tablo.10. Mesleki Kıdeme ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Mesleki Kıdem Frekans Yüzdelik 
Birikimli 

Yüzdelik 

5 yıl ve altı 75 15,0 15,0 

6-10 yıl arası 132 26,4 41,4 

11-15 yıl arası 106 21,2 62,6 

16-20 yıl arası 123 24,6 87,2 

21 yıl ve üzeri 64 12,8 100,0 

Toplam 500 100,0  

AraĢtırmaya katılan bireylerin mesleki kıdemlerine iliĢkin elde edilen 

bulgular Tablo 10‟da verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen/ idarecilerin %15‟inin 
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5 yıl ve daha az , %26,4‟ünün 6-10 yıl arası, %21,2‟sinin 11-15 yıl arası, %24,6‟sının 

16-20 yıl arası ve %12,8‟inin 21 yıl üzeri mesleki kıdeme sahip oldukları 

gözlenmiĢtir. Örneklemdeki öğretmen/idarecilerin çoğunluğu 6-10 yıl arası mesleki 

kıdeme sahipken en az 21 yıl üzeri mesleki kıdeme sahip oldukları görülmüĢtür. Ġlgili 

grafik ġekil 6‟da verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.6. Mesleki Kıdeme ĠliĢkin Sütun Grafiği 

 

Tablo.11. En Son Mezun Olunan Okula ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

En Son Mezun Olunan 

Okul 
Frekans Yüzdelik 

Birikimli 

Yüzdelik 

Meslek Yüksek Okulu 131 26,2 26,2 

Üniversite 198 39,6 65,8 

Yüksek Lisans 83 16,6 82,4 

Doktora 88 17,6 100,0 

Toplam 500 100,0  

AraĢtırmaya katılan bireylerin en son mezun oldukları okula iliĢkin elde 

edilen bulgular Tablo 11‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre öğretmen/ idarecilerin 

%26,2‟sinin meslek yüksek okulu, %39,6‟sının üniversite, %16,6‟sının yüksek lisans 

ve %17,6‟sının doktora mezunu olduğu gözlenmiĢtir. Örneklemde öğretmen/ 

idarecilerin çoğunluğunun üniversite mezunu olduğu gözlenmiĢtir. Ġlgili grafik ġekil 

7‟de verilmiĢtir. 
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ġekil.7. En Son Mezun Olunan Okula ĠliĢkin Sütun Grafiği 

 

Tablo.12. Öğretmen / Ġdarecilerin Herhangi Bir Sendikaya Üye Olup Olmamasına ĠliĢkin 

Frekans Dağılımları 

Sendika Üyesi 

misiniz? 
Frekans Yüzdelik 

Birikimli 

Yüzdelik 

Evet 381 76,2 76,2 

Hayır 119 23,8 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan öğretmen/idarecilerin herhangi bir sendikaya üye olup 

olmadıklarına iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 12‟de verilmiĢtir. Bu sonuca göre 

öğretmen/ idarecilerin %76,2‟sinin sendika üyesi ve %23,8‟inin herhangi bir 

sendikaya üye olmadıkları gözlenmiĢtir. Örneklemin büyük çoğunluğu herhangi bir 

sendikaya üye olan öğretmen/idarecilerden oluĢmaktadır. Ġlgili grafik ġekil 8‟de 

verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.8. Öğretmenlerin/Ġdarecilerin Sendikaya Üye Olup Olmalarına ĠliĢkin Pasta 

Grafiği 
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Tablo.13. Öğretmen / Ġdarecilerin Hangi Sendikaya Üye Olduklarına ĠliĢkin Frekans 

Dağılımları 

Hangi Sendikaya Üyesiniz Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

Eğitim iĢ 76 19,9 19,9 

Türk Eğitim Sen 115 30,2 50,1 

Eğitim Sen 118 31,0 81,1 

Eğitim Bir Sen 72 18,9 100,0 

Toplam 381 100,0  

Anket kapsamında herhangi bir sendikaya üye olduklarını belirten 

öğretmen/idarecilerin hangi sendikaya üye olduklarına iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo 13‟da verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre herhangi bir sendikaya üye olduklarını 

belirten toplam 381 öğretmen/idarecilerin %19,9‟unun Eğitim iĢ, %30,2‟sinin Türk 

Eğitim Sen, %31‟inin Eğitim Sen ve %18,9‟unun Eğitim Bir Sen sendikasına üye 

oldukları gözlenmiĢtir. Örneklemin büyük çoğunluğunun Türk Eğitim Sen ve Eğitim 

Sen üyesi olduğu görülmüĢtür. Ġlgili grafik ġekil 9‟da verilmiĢtir.  

 

 

ġekil.9. Üye Olunan Mesleki Sendikaya ĠliĢkin Sütun Grafiği 
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Tablo.14. Öğretmen / Ġdarecilerin Sendikaya Üye Olmama Nedenlerine ĠliĢkin Frekans 

Dağılımları 

Neden Sendika Üyesi 

Değilsiniz 
Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

Sendikaların yararlı olmadığına 

inandığımdan 
19 16,0 16,0 

Sendikaların daha çok siyasal 

nitelikli olduğundan 
44 37,0 52,9 

Sendikaların okullarda gruplaĢma 

yarattığını düĢündüğümden 
11 9,2 62,2 

Ekonomik nedenlerden dolayı 32 26,9 89,1 

Zaman yetersizliğinden dolayı 13 10,9 100,0 

Toplam 119 100,0  

 Anket kapsamında herhangi bir sendikaya üye olmadıklarını belirten 

öğretmen/idarecilerin üye olmama nedenlerine iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 

14‟da verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre herhangi bir sendikaya üye olmadıklarını 

belirten toplam 119 öğretmen/idarecilerin %16‟sının sendikanın yararlı olduğuna 

inanmadıklarından, %37‟sinin sendikaların çoğunlukla siyasi nitelikli olduğunu 

düĢündüğünden, %9,2‟sinin sendikaların okullarda gruplaĢma yarattığını 

düĢündüğümden, %26,9‟unun ekonomik nedenlerden ve %10,9‟unun zaman 

yetersizliğinden dolayı sendikalara üye olmadıkları gözlenmiĢtir. Sendika üyesi 

olmayan öğretmen/idarecilerin çoğunluğu sendikaların siyasal nitelikli olduğunu 

düĢünmesinden ve zaman yersizliğinden dolayı üye olmadıkları görülmüĢtür. Ġlgili 

grafik ġekil 10‟da verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.10. Sendika Üyesi Olmamaya ĠliĢkin Sütun Grafiği 
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Tablo.15. Sendika Üyesi Olmayanların Sendika aktivitelerine Katılıp Katılmadıklarına 

ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Sendika Aktivitesine 

Katıldınız mı? 
Frekans Yüzdelik 

Birikimli 

Yüzdelik 

Evet 68 57,1 57,1 

Hayır 51 42,9 100,0 

Toplam 119 100,0  

Anket kapsamında herhangi bir sendikaya üye olmadıklarını belirten toplam 

119 öğretmen/idarecilerin herhangi bir sendikanın aktivitelerine katılıp 

katılmadıklarına iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 15‟de verilmiĢtir. . Bu sonuçlara 

göre sendika üyesi olmayan öğretmen/idarecilerin %57,1‟i daha önce sendikaların 

aktivitelerine katılmadıklarını ve %42,9‟u sendika aktivitelerine katıldıklarını 

belirtmiĢlerdir. Sendika üyesi olamamalarına rağmen aktivitelerine katılan 

öğretmen/idarecilerin çoğunlukta olduğu gözlenmiĢtir. Ġlgili grafik ġekil 11‟de 

verilmiĢtir. 

 

ġekil.11. Sendika Üyesi Olmayanların Sendika aktivitelerine Katılıp Katılmadıklarına ĠliĢkin 

Pasta Grafiği 
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Tablo.16. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olan Öğretmen/ Ġdarecilerin Kaç Yıldır Üye 

Olduklarına ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Üyelik Yılı Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

2 yıl ve daha az 46 12,1 12,1 

3-5 yıl arası 111 29,1 41,2 

6-8 yıl arası 103 27,0 68,2 

9-11 yıl arası 39 10,2 78,5 

12 yıl ve üzeri 82 21,5 100,0 

Toplam 381 100,0  

Anket kapsamında herhangi bir sendikaya üye olduklarını belirten 

öğretmen/idarecilerin kaç yıldır üye olduklarına iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo16‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre herhangi bir sendikaya üye olduklarını 

belirten toplam 381 öğretmen/idarecilerin %12,1‟inin 2 yıl ve daha az, %29,1‟inin 3-

5 yıl arası, %27‟sinin 6-8 yıl arası, %10,2‟sinin 9-11 yıl arası ve %21,5‟inin 12 yıl ve 

daha fazla süredir sendika üyesi oldukları gözlenmiĢtir. Sendika üyesi olan 

öğretmen/idarecilerin çoğunluğunun 3-5 yıl arası sendika üyesi oldukları 

gözlenmiĢtir. Ġlgili grafik ġekil 12‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.12. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olan Öğretmen/ Ġdarecilerin Kaç Yıldır Üye 

Olduklarına ĠliĢkin Sütun Grafiği 

 

 

 

 

 



 

81 

 

 

Tablo.17. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olan Öğretmen/ Ġdarecilerin Nasıl Üye Olduklarına 

ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Nasıl Üye Oldunuz? Frekans Yüzdelik 
Birikimli 

Yüzdelik 

Kendim araĢtırdım 74 19,4 19,4 

ArkadaĢ tavsiyesi 132 34,6 54,1 

Ġdareci tavsiyesi 126 33,1 87,1 

Faaliyetlerinden 

etkilendim 
49 12,9 100,0 

Toplam 381 100,0  

Anket kapsamında herhangi bir sendikaya üye olduklarını belirten 

öğretmen/idarecilerin sendikaya nasıl üye olduklarına iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo 17‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre her hangi bir sendikaya üye olana toplam 

381 öğretmen/idarecilerin %19,4‟ünün kendi araĢtırmalarıyla, %34,6‟sının arkadaĢ 

tavsiyesi ile %33,1‟inin idareci tavsiyesi ile ve %12,9‟unun sendika faaliyetlerinden 

etkilenerek sendikalara üye oldukları gözlenmiĢtir. ArkadaĢ tavsiyesi ve idareci 

tavsiyesi ile sendikalara üye olan öğretmen/idarecilerin çoğunluktadır. Ġlgili grafik 

ġekil 13‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.13. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olan Öğretmen/ Ġdarecilerin Nasıl Üye Olduklarına 

ĠliĢkin Sütun Grafiği 
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Tablo.18. Öğretmen/Ġdarecilere Sorulan “Sendikaya Üyelik Zorunlu Olmalımıdır” 

Maddesine Verdikleri Cevaplara ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

Sendikaya Üyelik 

Zorunlu Olmalımıdır 
Frekans Yüzdelik 

Birikimli 

Yüzdelik 

Evet 305 61,0 61,0 

Hayır 195 39,0 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan öğretmen/idarecilerin sendikalara üyeliğin zorunlu olup 

olmaması hakkındaki görüĢlerine iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

Bu sonuca göre Öğretmen/idarecilerin %61‟inin görüĢleri sendikalara üyelin zorunlu 

olması yönünde iken, %39‟unun görüĢlerinin zorunlu olmaması yönünde olduğu 

gözlenmiĢtir. Ġlgili grafik ġekil 14‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil.14. Öğretmen/Ġdarecilere Sorulan “Sendikaya Üyelik Zorunlu Olmalımıdır” Maddesine 

Verdikleri Cevaplara ĠliĢkin Sütun Grafiği 
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Tablo.19. Öğretmen/Ġdarecilere Sorulan “Eğer özel öğretim kurumunda çalıĢıyorsanız 

ÖÖKK‟da sendikal örgütlenmenin serbest veya yasak olduğu hakkında bilginiz ne yönde 

“Maddesine Verdikleri Cevaplara ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

 Frekans Yüzdelik Birikimli Yüzdelik 

Hiçbir bilgim yok 98 51,0 51,0 

Son bildiğim kadarıyla yasaktı sonrasını 

bilmiyorum(güncel durumdan haberim 

yok) 

65 33,9 84,9 

ÖÖKK‟ da sendikal örgütlenmenin yasak 

olduğu anlayıĢı yaygındır 
22 11,5 96,4 

Bilgim var 14.02.2007 den itibaren 

sendikal haklar konusunda tamamen 

özgürüz 

7 3,6 100,0 

Toplam 192 100,0  

 

Ankete katılan öğretmen/idarecilere sorulan “Eğer özel öğretim kurumunda 

çalıĢıyorsanız ÖÖKK‟da sendikal örgütlenmenin serbest veya yasak olduğu hakkında 

bilginiz ne yönde “maddesine verdikleri cevaplara iliĢkin elde edilen bulgular 

Tablo19‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre özel okulda görev yapan toplam 192 

öğretmen/idarecilerin %51‟i bu konu hakkın da hiç bilgisinin olmadığını, %33,9‟u 

güncel durumdan haberleri olmadıklarını, % 11,5‟i ÖÖKK‟ da sendikal 

örgütlenmenin yasak olduğu anlayıĢı yaygın olduğunu ve %3,6‟sı güncel 

geliĢmelerden haberi olduğunu belirtmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan 

öğretmen/idarecilerin büyük çoğunluğunun ÖÖKK‟ DA sendikal örgütlenmenin 

serbest veya yasak olduğu hakkında hiçbir bilgisinin olmadığı gözlenmiĢtir.  

 

Tablo.20. Öğretmen/Ġdarecilerin Görev Yaptıkları Okullarda Ġnsan Kaynakları Yönetim 

Birimi Olup Olmadığına ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

 
Frekans Yüzdelik 

Birikimli 

Yüzdelik 

ĠK yönetim birimi yok 320 64,0 64,0 

ĠK yönetim birimi var 180 36,0 100,0 

Toplam 500 100,0  

Ankete katılan öğretmen/idarecilerin görev yaptıkları okullarda insan 

kaynakları yönetim birimi olup olmadığına iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 20‟da 

verilmiĢtir. Buna göre öğretmen/idarecilerin %64‟ünün görev yaptığı okullarda insan 

kaynakları yönetim birimi mevcut değil iken, %36‟sının görev yaptığı okulda ĠK 
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birimini mevcut olduğu gözlenmiĢtir. Bu sonuçlara genel olarak özel okullarda ĠK 

yönetim biriminin mevcut olduğunu göstermektedir. 

5.10. Ġstatistiksel Analizler 

 

AraĢtırma kapsamına giren öğretmen/idarecilerin örgütlenme hakları ve insan 

kaynakları yönetimi hakkındaki anket maddelerinde yer alan ifadelerinin özel okul 

ya da devlet okulunda çalıĢmalarına göre farklılaĢmaları çapraz tablo Ģeklinde 

değerlendirip Ki-Kare analizine tabii tutulmuĢtur. Ġstatistiksel analizlere geçmeden 

önce ankette yer alan iki ölçeğe ayrı ayrı güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. 

Güvenilirliğe Cronbach Alfa ile bakılmıĢtır. Güvenilirlik analizi sonuçları Tablo 

21‟de verilmiĢtir. 

Tablo.21. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Cronbach Alfa 

Ġnsan Kaynakları Yönetimini 

Değerlendirme 
0,800 

Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını 

Değerlendirme  
0,876 

 

Elde edilen sonuçlardan, iki ölçeğinde güvenilir olduğu, ayrıca ölçekler 

içerisinde düĢük korelasyona sahip ve güvenirliliği daha da yükselten hiçbir sorunun 

olmadığı anlaĢılmıĢtır. 

5.10.1. Çapraz Tablolar 

 

Tablo.22. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan kaynakları yönetimi öğretmenler arasında 

bütünleĢmeyi sağlar.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
  

Ġnsan kaynakları yönetimi öğretmenler arasında bütünleĢmeyi sağlar. 
Ki-Kare 
Ġstatistiği 

P 
Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

32,057 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f 2 13 59 88 146 

% ,6% 4,2% 19,2% 28,6% 47,4% 

Özel 

okul 

f 0 7 75 59 51 

% ,0% 3,6% 39,1% 30,7% 26,6% 

Toplam 
f 2 20 134 147 197 

% ,4% 4,0% 26,8% 29,4% 39,4% 

  

 



 

85 

 

 

Tablo 22‟de görüldüğü üzere, “İnsan kaynakları yönetimi öğretmenler 

arasında bütünleşmeyi sağlar” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta olanların %0,6‟sı 

kesinlikle katılmıyorum cevabını devlet okulunda görev yapanların %4,2‟si ve özel 

okulda görev yapanların %3,6‟sı katılmıyorum cevabını, devlet okulunda görev 

yapanların %19,2‟si ve özel okulda görev yapanların %39,1‟i kararsızım cevabını, 

devlet okulunda görev yapanların %28,6‟sı ve özel okulda görev yapanların %30,7‟si 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %47,4‟ü ve özel okulda 

görev yapanların %26,6‟sı kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az da 

kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan kaynakları yönetimi öğretmenler 

arasında bütünleşmeyi sağlar” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir. Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 32,057 ki-

kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu 

ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Ġnsan kaynakları yönetimi 

öğretmenler arasında bütünleĢmeyi sağlar” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar vardır.(p<0,01). Tablo 22‟ye genel olarak bakıldığında devlet 

okulunda görev yapanların “İnsan kaynakları yönetimi öğretmenler arasında 

bütünleşmeyi sağlar.” Ġfadesine özel okulda görev yapanlara oranla kesinlikle 

katılıyorum yönünde daha fazla katıldığı gözlenmiĢtir.  

 

Tablo.23. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin geliĢmesi ile 

birlikte öğretmenlerin iĢ tatmini artar.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 

  

Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin geliĢmesi ile birlikte öğretmenlerin iĢ tatmini artar 
Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

32,888 

 

 

0,000 

 
Devlet 

okulu 

f 3 26 68 105 106 

% 1,0% 8,4% 22,1% 34,1% 34,4% 

Özel 

okul 

f 2 21 79 62 28 

% 1,0% 10,9% 41,1% 32,3% 14,6% 

Toplam 
f 5 47 147 167 134 

% 1,0% 9,4% 29,4% 33,4% 26,8% 
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Tablo 23‟da görüldüğü üzere,  “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin gelişmesi ile 

birlikte öğretmenlerin iş tatmini artar” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta olanların %1‟i ve 

özel okulda görev yapanların %1‟i kesinlikle katılmıyorum cevabını, devlet okulunda 

görev yapanların %8,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %10,9‟u katılmıyorum 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %22,1‟i ve özel okulda görev yapanların 

%41,1‟i kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların %34,1‟i ve özel 

okulda görev yapanların %32,3‟ü katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %34,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %14,6‟sı kesinlikle katılıyorum 

cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla katılıyorum yanıtını 

verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin gelişmesi 

ile birlikte öğretmenlerin iş tatmini artar” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 32,888 ki-

kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu 

ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

gelişmesi ile birlikte öğretmenlerin iş tatmini artar” ifadesi hakkındaki görüĢleri 

arasında anlamlı farklılaĢmalar vardır (p<0,01). Tablo 23‟e genel olarak bakıldığında 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

kesinlikle katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.24. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan kaynakları yönetimi ile idare arasında büyük 

farklılık vardır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Ġnsan kaynakları yönetimi ile idare arasında büyük farklılık vardır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

26,669 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f 2 15 59 75 157 

% ,6% 4,9% 19,2% 24,4% 51,0% 

Özel 

okul 

f 2 16 72 44 58 

% 1,0% 8,3% 37,5% 22,9% 30,2% 

Toplam 
f 4 31 131 119 215 

% ,8% 6,2% 26,2% 23,8% 43,0% 
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Tablo 24‟de görüldüğü üzere, “İnsan kaynakları yönetimi ile idare arasında 

büyük farklılık vardır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye 

yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta olanların %0,6‟sı ve özel okulda 

görev yapanların %1‟i kesinlikle katılmıyorum cevabını, devlet okulunda görev 

yapanların %4,9‟u ve özel okulda görev yapanların %8,3‟ü katılmıyorum cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların%19,2‟si ve özel okulda görev yapanların %37,5‟i 

kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların %24,4‟ü ve özel okulda görev 

yapanların %22,9‟u katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %51‟i 

ve özel okulda görev yapanların %30,2‟si kesinlikle katılıyorum cevabını 

vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını 

verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan kaynakları yönetimi ile idare 

arasında büyük farklılık vardır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 26,669 ki-

kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu 

ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan kaynakları yönetimi ile 

idare arasında büyük farklılık vardır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

farklılaĢmalar anlamlı bulunmuĢtur(p<0,01). Tablo 24‟e genel olarak bakıldığında 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

kesinlikle katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.25. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan kaynakları yönetimi günümüzde çoğunlukla 

özel okullarda bulunmaktadır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   

Ġnsan kaynakları yönetimi günümüzde çoğunlukla özel 

okullarda bulunmaktadır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

25,019 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  2 43 174 89 

%  ,6% 14,0% 56,5% 28,9% 

Özel 

okul 

f  2 50 117 23 

%  1,0% 26,0% 60,9% 12,0% 

Toplam 
f  4 93 291 112 

%  ,8% 18,6% 58,2% 22,4% 
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Tablo 25‟de görüldüğü üzere, “İnsan kaynakları yönetimi günümüzde 

çoğunlukla özel okullarda bulunmaktadır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta olanların %0,6‟sı 

ve özel okulda görev yapanların %1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların%14‟ü ve özel okulda görev yapanların %26‟sı kararsızım cevabını, devlet 

okulunda görev yapanların %56,5‟i ve özel okulda görev yapanların %60,9‟u 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %28,9‟u ve özel okulda 

görev yapanların %12‟si kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan kaynakları yönetimi günümüzde 

çoğunlukla özel okullarda bulunmaktadır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 25,019 ki-

kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.  Buna göre devlet 

okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan kaynakları yönetimi 

günümüzde çoğunlukla özel okullarda bulunmaktadır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri 

arasında anlamlı farklılıklar vardır (p<0,01). Tablo 25‟e genel olarak bakıldığında 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

kesinlikle katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.26. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan Kaynakları Yönetimi Sendikaların 

etkinliklerini yitirmelerine neden olmaktadır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz 

Tablo 
   Ġnsan Kaynakları Yönetimi Sendikaların etkinliklerini 

yitirmelerine neden olmaktadır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 
Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

58,814 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  13 72 170 53 

%  4,2% 23,4% 55,2% 17,2% 

Özel 

okul 

f  24 89 74 5 

%  12,5% 46,4% 38,5% 2,6% 

Toplam 
f  37 161 244 58 

%  7,4% 32,2% 48,8% 11,6% 

  

Tablo 26‟de görüldüğü üzere, “İnsan Kaynakları Yönetimi Sendikaların 
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etkinliklerini yitirmelerine neden olmaktadır.” Ģeklindeki insan kaynakları 

yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta 

olanların %4,2‟si ve özel okulda görev yapanların %12,5‟i katılmıyorum cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların%23,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %46,4‟ü 

kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların %55,2‟si ve özel okulda görev 

yapanların %38,5‟i katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %17,2‟si 

ve özel okulda görev yapanların %2,6‟sı kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az 

kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan Kaynakları Yönetimi Sendikaların 

etkinliklerini yitirmelerine neden olmaktadır.” Ģeklindeki insan kaynakları 

yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar 

ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 

58,814 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.  Buna göre 

devlet okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları 

Yönetimi Sendikaların etkinliklerini yitirmelerine neden olmaktadır.” ifadesi 

hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar vardır (p<0,01).  Tablo 26‟ya genel 

olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki 

öğretmenlere oranla kesinlikle katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri 

göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.27. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin fonksiyonlarından 

biri olan iĢe alma ve yerleĢtirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel sözleĢmelere dayalı olduğu 

için sendikaların bakıĢ açısı olumsuz olmaktadır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin 

Çapraz Tablo 
   Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin fonksiyonlarından biri olan iĢe 

alma ve yerleĢtirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel sözleĢmelere 

dayalı olduğu için sendikaların bakıĢ açısı olumsuz olmaktadır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

36,035 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  8 69 116 115 

%  2,6% 22,4% 37,7% 37,3% 

Özel 

okul 

f  5 84 79 24 

%  2,6% 43,8% 41,1% 12,5% 

Toplam 
f  13 153 195 139 

%  2,6% 30,6% 39,0% 27,8% 
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Tablo 27‟de görüldüğü üzere, “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

fonksiyonlarından biri olan işe alma ve yerleştirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel 

sözleşmelere dayalı olduğu için sendikaların bakış açısı olumsuz olmaktadır.” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya devlet 

okulunda görev yapmakta olanların %2,6‟sı ve özel okulda görev yapanların %2,6‟sı 

katılmıyorum cevabını, devlet okulunda görev yapanların %22,4‟ü ve özel okulda 

görev yapanların  %43,8‟i kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların 

%37,7‟si ve özel okulda görev yapanların %41,1‟i katılıyorum cevabını,  devlet 

okulunda görev yapanların %37,3‟ü ve özel okulda görev yapanların %12,5‟i 

kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en 

fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

fonksiyonlarından biri olan işe alma ve yerleştirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel 

sözleşmelere dayalı olduğu için sendikaların bakış açısı olumsuz olmaktadır.” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri 

yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare 

analizi sonucunda elde edilen 36,035 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuĢtur.  Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin fonksiyonlarından biri olan 

işe alma ve yerleştirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel sözleşmelere dayalı olduğu 

için sendikaların bakış açısı olumsuz olmaktadır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri 

arasında anlamlı farklılıklar vardır (p<0,01). Tablo 27‟ye genel olarak bakıldığında 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

kesinlikle katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır 
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Tablo.28. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin performansa dayalı 

değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından olumlu karĢılanmamaktadır.” Maddesine 

Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin performansa dayalı 

değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından olumlu 

karĢılanmamaktadır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

33,213 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  9 77 184 38 

%  2,9% 25,0% 59,7% 12,3% 

Özel 

okul 

f  9 92 82 9 

%  4,7% 47,9% 42,7% 4,7% 

Toplam 
f  18 169 266 47 

%  3,6% 33,8% 53,2% 9,4% 

  

 

Tablo 28‟de görüldüğü üzere, “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin performansa 

dayalı değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından olumlu karşılanmamaktadır.” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya devlet 

okulunda görev yapmakta olanların %2,9‟u ve özel okulda görev yapanların %4,7‟si 

katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %25‟i ve özel okulda 

görev yapanların %47,9‟u kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların 

%59,7‟si ve özel okulda görev yapanların %47,2‟si katılıyorum cevabını,  devlet 

okulunda görev yapanların %12,3‟ü ve özel okulda görev yapanların  %4,7‟si 

kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en 

fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

performansa dayalı değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından olumlu 

karşılanmamaktadır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye 

yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile 

incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 33,213 ki-kare istatistik 

değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.  Buna göre devlet okulu ve özel 

okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

performansa dayalı değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından olumlu 
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karşılanmamaktadır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar 

vardır (p<0,01). Tablo 28‟e genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla katılıyorum yönünde daha olumlu 

yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.29. Görev Yapılan Okul Türü ve “Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin önem verdiği 

iletiĢim iĢlevi eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır.” Maddesine Verdikleri 

Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   

Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin önem verdiği iletiĢim iĢlevi 

eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır. 
Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

24,605 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  11 113 152 32 

%  3,6% 36,7% 49,4% 10,4% 

Özel 

okul 

f  9 110 66 7 

%  4,7% 57,3% 34,4% 3,6% 

Toplam 
f  20 223 218 39 

%  4,0% 44,6% 43,6% 7,8% 

 

Tablo 29‟da görüldüğü üzere, “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin önem verdiği 

iletişim işlevi eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır.” Ģeklindeki insan 

kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev 

yapmakta olanların %3,6‟sı ve özel okulda görev yapanların %4,7‟si katılmıyorum 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların%36,7‟si ve özel okulda görev yapanların 

%57,3‟ü kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların %49,4‟ü ve özel 

okulda görev yapanların %34,3‟ü katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %10,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %3,6‟sı kesinlikle katılıyorum 

cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kararsızım yanıtını 

verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin önem 

verdiği iletişim işlevi eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri 

yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare 

analizi sonucunda elde edilen 24,605 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuĢtur.  Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan 
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öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları Yönetimi’nin önem verdiği iletişim işlevi 

eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri 

arasında anlamlı farklılıklar vardır (p<0,01). Tablo 29‟a genel olarak bakıldığında 

devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır 

 

Tablo.30. Görev Yapılan Okul Türü ve “Öğretmen sendikaları öğretmenlerin ortak 

ekonomik hak ve çıkarlarını korumalıdır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Öğretmen sendikaları öğretmenlerin ortak ekonomik hak ve 

çıkarlarını korumalıdır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

2,391 

 

 

0,465 

 Devlet 

okulu 

f  1 47 93 167 

%  ,3% 15,3% 30,2% 54,2% 

Özel 

okul 

f  0 35 64 93 

%  ,0% 18,2% 33,3% 48,4% 

Toplam 
f  1 82 157 260 

%  ,2% 16,4% 31,4% 52,0% 

 

Tablo 30‟da görüldüğü üzere, “Öğretmen sendikaları öğretmenlerin ortak 

ekonomik hak ve çıkarlarını korumalıdır.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme 

haklarını değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapmakta olanların 

%0,3‟ü katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların%15,3‟ü ve özel 

okulda görev yapanların %18,2‟si kararsızım cevabını, devlet okulunda görev 

yapanların %30,2‟si ve özel okulda görev yapanların %33,3‟ü katılıyorum cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %54,2‟si ve özel okulda görev yapanların %48,4‟ü 

kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en 

fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Öğretmen sendikaları öğretmenlerin 

ortak ekonomik hak ve çıkarlarını korumalıdır” Ģeklindeki insan kaynakları 

yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar 

ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 2,391 

ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet 

okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “İnsan Kaynakları 
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Yönetimi’nin önem verdiği iletişim işlevi eğitim sendikaları tarafından da destek 

bulmaktadır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar 

yoktur(p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “Öğretmen sendikaları öğretmenlerin ortak ekonomik hak ve 

çıkarlarını korumalıdır” ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. 

Tablo 30‟a genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin 

%54,2 oranla kesinlikle katılıyorum yönünde yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır 

 

Tablo.31. Görev Yapılan Okul Türü ve “Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim sorunlarına 

çözüm üretmelidir.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim sorunlarına çözüm 

üretmelidir. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

8,548 

 

 

0,306 

 Devlet 

okulu 

f  0 34 131 143 

%  ,0% 11,0% 42,5% 46,4% 

Özel 

okul 

f  4 29 74 85 

%  2,1% 15,1% 38,5% 44,3% 

Toplam 
f  4 63 205 228 

%  ,8% 12,6% 41,0% 45,6% 

  

Tablo 31‟de görüldüğü üzere, “Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim 

sorunlarına çözüm üretmelidir.”  Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını 

değerlendirmeye yönelik soruya özel okulda görev yapanların %2,1‟i katılmıyorum 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %11‟i ve özel okulda görev yapanların 

%15,1‟i kararsızım cevabını, devlet okulunda görev yapanların %42,5‟i ve özel 

okulda görev yapanların %38,5‟i katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %46,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %44,3‟ü kesinlikle katılıyorum 

cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kesinlikle 

katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim 

sorunlarına çözüm üretmelidir.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 8,548 ki-kare 

istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve 

özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Öğretmen sendikaları eğitim-
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öğretim sorunlarına çözüm üretmelidir.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev 

yapan öğretmen/idarecilerin “Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim sorunlarına 

çözüm üretmelidir.” ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. 

Tablo 31‟e genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin 

%89 oranla kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri 

göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.32. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikalar öğretmenlerin özlük haklarının 

geliĢtirilmesine çalıĢmalıdır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Sendikalar öğretmenlerin özlük haklarının geliĢtirilmesine 

çalıĢmalıdır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

8,269 

 

 

0,295 

 Devlet 

okulu 

f  1 26 131 150 

%  ,3% 8,4% 42,5% 48,7% 

Özel 

okul 

f  6 35 46 105 

%  3,1% 18,2% 24,0% 54,7% 

Toplam 
f  7 61 177 255 

%  1,4% 12,2% 35,4% 51,0% 

 

Tablo 32‟de görüldüğü üzere, “Sendikalar öğretmenlerin özlük haklarının 

geliştirilmesine çalışmalıdır.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %0,3‟ü ve özel 

okulda görev yapanların %3,1‟i katılmıyorum cevabını, devlet okulunda görev 

yapanların %8,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %18,2‟si kararsızım cevabını, 

devlet okulunda görev yapanların %42,5‟i ve özel okulda görev yapanların %24‟ü 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %48,7‟si ve özel okulda 

görev yapanların %54,7‟si kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikalar öğretmenlerin özlük 

haklarının geliştirilmesine çalışmalıdır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 8,269 ki-kare 
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istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve 

özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalar öğretmenlerin özlük 

haklarının geliştirilmesine çalışmalıdır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev 

yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalar öğretmenlerin özlük haklarının 

geliştirilmesine çalışmalıdır.” ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu 

gözlenmiĢtir. Tablo 32‟ye genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerin %90 oranla kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu 

yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.33. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikalar öğretmenlerin yönetimle iliĢkilerini 

iyileĢtirmelidir.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   

Sendikalar öğretmenlerin yönetimle iliĢkilerini 

iyileĢtirmelidir. 
Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 
Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

16,020 

 

 

0,001 

 Devlet 

okulu 

f  3 53 109 143 

%  1,0% 17,2% 35,4% 46,4% 

Özel 

okul 

f  6 38 38 110 

%  3,1% 19,8% 19,8% 57,3% 

Toplam 
f  9 91 147 253 

%  1,8% 18,2% 29,4% 50,6% 

 

Tablo 33‟de görüldüğü üzere, “Sendikalar öğretmenlerin yönetimle 

ilişkilerini iyileştirmelidir.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %1‟i ve özel 

okulda görev yapanların %3,1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %17,2‟si ve özel okulda görev yapanların %19,8‟i kararsızım cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %35,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %19,8‟i 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %46,4‟ü ve özel okulda 

görev yapanların %57,3‟ü kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikalar öğretmenlerin yönetimle 

ilişkilerini iyileştirmelidir” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye 

yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile 
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incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 16,020 ki-kare istatistik 

değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu ve özel 

okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalar öğretmenlerin yönetimle 

ilişkilerini iyileştirmelidir.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar 

vardır (p<0,01). Tablo 33‟e genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla katılıyorum yönünde daha olumlu 

yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.34. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikalar öğretmenin saygınlığını artırıcı 

çalıĢmalar yapmalıdır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Sendikalar öğretmenin saygınlığını artırıcı çalıĢmalar 

yapmalıdır. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

20,609 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  1 48 117 142 

%  ,3% 15,6% 38,0% 46,1% 

Özel 

okul 

f  6 44 42 100 

%  3,1% 22,9% 21,9% 52,1% 

Toplam 
f  7 92 159 242 

%  1,4% 18,4% 31,8% 48,4% 

 

Tablo 34‟de görüldüğü üzere, “Sendikalar öğretmenin saygınlığını artırıcı 

çalışmalar yapmalıdır.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %0,3‟ü ve özel 

okulda görev yapanların %3,1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %15,6‟sı ve özel okulda görev yapanların %22,9‟u kararsızım cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %38‟i ve özel okulda görev yapanların %21,9‟u 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %46,1‟i ve özel okulda 

görev yapanların %52,1‟i kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikalar öğretmenin saygınlığını 

artırıcı çalışmalar yapmalıdır.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 20,609 ki-
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kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu 

ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalar öğretmenin 

saygınlığını artırıcı çalışmalar yapmalıdır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar vardır (p<0,01). Tablo 34‟e genel olarak bakıldığında devlet 

okullarında görev yapan öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla 

katılıyorum yönünde daha olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.35. Görev Yapılan Okul Türü ve “Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının 

belirlenmesinde sendikaların görüĢünün alınmasını istiyorum.” Maddesine Verdikleri 

Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının 

belirlenmesinde sendikaların görüĢünün alınmasını 

istiyorum. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

6,276 

 

 

0,099 

 Devlet 

okulu 

f  6 73 117 112 

%  1,9% 23,7% 38,0% 36,4% 

Özel okul 
f  2 39 60 91 

%  1,0% 20,3% 31,3% 47,4% 

Toplam 
f  8 112 177 203 

%  1,6% 22,4% 35,4% 40,6% 

 

Tablo 35‟de görüldüğü üzere, “Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının 

belirlenmesinde sendikaların görüşünün alınmasını istiyorum.” Ģeklindeki 

öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda 

görev yapanların %1,9‟u ve özel okulda görev yapanların %1‟i katılmıyorum 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %23,7‟si ve özel okulda görev 

yapanların %20,3‟ü kararsızım cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %38‟i ve 

özel okulda görev yapanların %31,3‟ü katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %36,4‟ü ve özel okulda görev yapanların%47,4 „ü kesinlikle katılıyorum 

cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kesinlikle 

katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Eğitim sisteminin temel ilke ve 

politikalarının belirlenmesinde sendikaların görüşünün alınmasını istiyorum.” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri 

yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare 
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analizi sonucunda elde edilen 6,276 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının belirlenmesinde 

sendikaların görüşünün alınmasını istiyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında 

anlamlı farklılıklar yoktur (p>0,05).Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev 

yapan öğretmen/idarecilerin “Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının 

belirlenmesinde sendikaların görüşünün alınmasını istiyorum.” ifadesi hakkındaki 

görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 35‟e genel olarak bakıldığında devlet 

okullarında görev yapan öğretmenlerin %75 oranla kesinlikle katılıyorum ve 

katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.36. Görev Yapılan Okul Türü ve “Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik 

yeterince sosyal ve kültürel faaliyetler yapmadığını düĢünüyorum.” Maddesine Verdikleri 

Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik yeterince sosyal ve 

kültürel faaliyetler yapmadığını düĢünüyorum. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

4,912 

 

 

0,178 

 Devlet 

okulu 

f  11 88 116 93 

%  3,6% 28,6% 37,7% 30,2% 

Özel 

okul 

f  2 52 67 71 

%  1,0% 27,1% 34,9% 37,0% 

Toplam 
f  13 140 183 164 

%  2,6% 28,0% 36,6% 32,8% 

 

Tablo 36‟da görüldüğü üzere, “Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik 

yeterince sosyal ve kültürel faaliyetler yapmadığını düşünüyorum.” Ģeklindeki 

öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda 

görev yapanların %3,6‟sı ve özel okulda görev yapanların %1‟i katılmıyorum 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %28,6‟sı ve özel okulda görev 

yapanların %27,1‟i kararsızım cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %37,7‟si 

ve özel okulda görev yapanların %34,9‟u katılıyorum cevabını,  devlet okulunda 

görev yapanların %30,2‟si ve özel okulda görev yapanların%37‟si kesinlikle 

katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla 

katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlere 

yönelik yeterince sosyal ve kültürel faaliyetler yapmadığını düşünüyorum.” 

Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri 

yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare 

analizi sonucunda elde edilen 4,912 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik yeterince sosyal 

ve kültürel faaliyetler yapmadığını düşünüyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢleri 

arasında anlamlı farklılıklar yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda 

görev yapan öğretmen/idarecilerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik 

yeterince sosyal ve kültürel faaliyetler yapmadığını düşünüyorum.” ifadesi 

hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 36‟ya genel olarak 

bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin %67 oranla kesinlikle 

katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.37. Görev Yapılan Okul Türü ve “Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki 

geliĢimlerine yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz kaldığını 

düĢünüyorum.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki geliĢimlerine 

yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz 

kaldığını düĢünüyorum. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

6,976 

 

 

0,078 

 Devlet 

okulu 

f  0 73 137 98 

%  ,0% 23,7% 44,5% 31,8% 

Özel 

okul 

f  4 49 78 61 

%  2,1% 25,5% 40,6% 31,8% 

Toplam 
f  4 122 215 159 

%  ,8% 24,4% 43,0% 31,8% 

  

Tablo 37‟de görüldüğü üzere, “Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki 

gelişimlerine yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz kaldığını 

düşünüyorum.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmeye 

yönelik soruya özel okulda görev yapanların %2,1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet 

okulunda görev yapanların %23,7‟si ve özel okulda görev yapanların %25,5‟i 

kararsızım cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %44,5‟i ve özel okulda görev 

yapanların %40,6‟sı katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %31,8‟i 
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ve özel okulda görev yapanların%31,8‟i kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az 

kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlerin 

mesleki gelişimlerine yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz 

kaldığını düşünüyorum.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye 

yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile 

incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 6,976 ki-kare istatistik 

değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve özel 

okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlerin 

mesleki gelişimlerine yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz 

kaldığını düşünüyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar 

yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki gelişimlerine 

yönelik hizmet içi eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz kaldığını düşünüyorum.” 

ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 37‟ye genel olarak 

bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin %75 oranla kesinlikle 

katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

 

Tablo.38. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikaların mesleki sorunlarımızı çözebileceğine 

inanmıyorum.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Sendikaların mesleki sorunlarımızı çözebileceğine inanmıyorum 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

7,836 

 

 

0,612 

 Devlet 

okulu 

f 1 1 70 125 111 

% ,3% ,3% 22,7% 40,6% 36,0% 

Özel 

okul 

f 2 8 47 63 72 

% 1,0% 4,2% 24,5% 32,8% 37,5% 

Toplam 
f 3 9 117 188 183 

% ,6% 1,8% 23,4% 37,6% 36,6% 

 

Tablo 38‟de görüldüğü üzere, “Sendikaların mesleki sorunlarımızı 

çözebileceğine inanmıyorum.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını 

değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %0,3‟ü ve özel 

okulda görev yapanların %1‟i kesinlikle katılmıyorum,  devlet okulunda görev 
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yapanların %0,3‟ü ve özel okulda görev yapanların %4,2‟si katılmıyorum cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %22,7‟si ve özel okulda görev yapanların %24,5‟i 

kararsızım cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %40,6„sı ve özel okulda 

görev yapanların %32,8‟i katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların 

%36‟sı ve özel okulda görev yapanların%37,5‟i kesinlikle katılıyorum cevabını 

vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını 

verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikaların mesleki sorunlarımızı 

çözebileceğine inanmıyorum.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini 

değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare 

analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 7,836 ki-kare 

istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet okulu ve 

özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikaların mesleki sorunlarımızı 

çözebileceğine inanmıyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı 

farklılıklar yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin “Sendikaların mesleki sorunlarımızı çözebileceğine 

inanmıyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 

38‟e genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin %76 

oranla kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze 

çarpmaktadır. 

 

Tablo.39. Görev Yapılan Okul Türü ve “Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve bu 

sorunları gerekli yerlere daha çabuk iletebilmek için sendikalara üye olunduğunu 

düĢünüyorum.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve bu sorunları gerekli 

yerlere daha çabuk iletebilmek için sendikalara üye olunduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

9,656 

 

 

0,010 

 Devlet 

okulu 

f  8 68 138 94 

%  2,6% 22,1% 44,8% 30,5% 

Özel 

okul 

f  4 54 60 74 

%  2,1% 28,1% 31,3% 38,5% 

Toplam 
f  12 122 198 168 

%  2,4% 24,4% 39,6% 33,6% 
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Tablo 39‟da görüldüğü üzere, “Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve bu 

sorunları gerekli yerlere daha çabuk iletebilmek için sendikalara üye olunduğunu 

düşünüyorum.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmeye 

yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %2,6‟sı ve özel okulda görev 

yapanların %2,1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %22,1‟i 

ve özel okulda görev yapanların %28,1‟i kararsızım cevabını, devlet okulunda görev 

yapanların %44,8‟i„sı ve özel okulda görev yapanların %31,3‟ü katılıyorum cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %30,5‟i ve özel okulda görev yapanların%38,5‟i 

kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan öğretmenler en 

fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle katılmıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve 

bu sorunları gerekli yerlere daha çabuk iletebilmek için sendikalara üye olunduğunu 

düşünüyorum.” Ģeklindeki insan kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik 

soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  

Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 9,656 ki-kare istatistik değeri 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre devlet okulu ve özel okulda 

görev yapan öğretmen/idarecilerin “Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve bu 

sorunları gerekli yerlere daha çabuk iletebilmek için sendikalara üye olunduğunu 

düşünüyorum.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar vardır 

(p<0,05). Tablo 39‟a genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla katılıyorum yönünde daha olumlu 

yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

Tablo.40. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal 

ihtiyaçlarından kaynaklandığını düĢünüyorum.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz 

Tablo 
   Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal ihtiyaçlarından 

kaynaklandığını düĢünüyorum 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım 

Katılıyoru

m 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

7,212 

 

 

0,121 

 Devlet 

okulu 

f 0 9 91 126 82 

% ,0% 2,9% 29,5% 40,9% 26,6% 

Özel 

okul 

f 2 11 60 65 54 

% 1,0% 5,7% 31,3% 33,9% 28,1% 

Toplam 
f 2 20 151 191 136 

% ,4% 4,0% 30,2% 38,2% 27,2% 
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Tablo 40‟da görüldüğü üzere, “Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal 

ihtiyaçlarından kaynaklandığını düşünüyorum.”Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme 

haklarını değerlendirmeye yönelik soruya özel okulda görev yapanların %1‟i 

kesinlikle katılmıyorum,  devlet okulunda görev yapanların %2,9‟u ve özel okulda 

görev yapanların %5,7‟si katılmıyorum cevabını, devlet okulunda görev yapanların 

%29,5‟i ve özel okulda görev yapanların %31,3‟ü kararsızım cevabını,  devlet 

okulunda görev yapanların %40,9‟u ve özel okulda görev yapanların %33,9‟u 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %26,6‟sı ve özel okulda 

görev yapanların %28,1‟i kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal 

ihtiyaçlarından kaynaklandığını düşünüyorum.” Ģeklindeki insan kaynakları 

yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin farklılaĢmalar 

ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda elde edilen 7,212 

ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Buna göre devlet 

okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalara üyeliğin 

bireylerin sosyal ihtiyaçlarından kaynaklandığını düşünüyorum.” ifadesi hakkındaki 

görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar yoktur (p>0,05). Yani devlet okulunda ya da 

özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin “Sendikalara üyeliğin bireylerin 

sosyal ihtiyaçlarından kaynaklandığını düşünüyorum.” ifadesi hakkındaki 

görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 40‟a genel olarak bakıldığında devlet 

okullarında görev yapan öğretmenlerin %66 oranla kesinlikle katılıyorum ve 

katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 
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Tablo.41. Görev Yapılan Okul Türü ve “Öğretmen örgütleri eğitim çalıĢanlarını 

bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde yayın yapmalıdır.” Maddesine Verdikleri Cevaplar 

Ġçin Çapraz Tablo 
   Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal ihtiyaçlarından 

kaynaklandığını düĢünüyorum. 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

7,782 

 

 

0,100 

 Devlet 

okulu 

f 0 6 67 112 123 

% ,0% 1,9% 21,8% 36,4% 39,9% 

Özel 

okul 

f 2 6 55 65 64 

% 1,0% 3,1% 28,6% 33,9% 33,3% 

Toplam 
f 2 12 122 177 187 

% ,4% 2,4% 24,4% 35,4% 37,4% 

 

Tablo 41‟de görüldüğü üzere, “Öğretmen örgütleri eğitim çalışanlarını 

bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde yayın yapmalıdır.” Ģeklindeki öğretmenlerin 

örgütlenme haklarını değerlendirmeye yönelik soruya özel okulda görev yapanların 

%1‟i kesinlikle katılmıyorum,  devlet okulunda görev yapanların %1,9‟u ve özel 

okulda görev yapanların %3,1‟i katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda görev 

yapanların %21,8‟i ve özel okulda görev yapanların %28,6‟sı kararsızım cevabını,  

devlet okulunda görev yapanların %36,4‟ü ve özel okulda görev yapanların %33,9‟u 

katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %39,9‟u ve özel okulda 

görev yapanların%33,3‟ü kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en az kesinlikle 

katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Öğretmen örgütleri eğitim çalışanlarını 

bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde yayın yapmalıdır.” Ģeklindeki insan 

kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin 

farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda 

elde edilen 7,782 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin 

“Öğretmen örgütleri eğitim çalışanlarını bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde 

yayın yapmalıdır.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar yoktur 

(p>0,05). Yani devlet okulunda ya da özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin 

“Öğretmen örgütleri eğitim çalışanlarını bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde 
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yayın yapmalıdır.”ifadesi hakkındaki görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. Tablo 

41‟e genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin %75 

oranla kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum yönünde olumlu yanıtlar verdikleri göze 

çarpmaktadır. 

 

Tablo.42. Görev Yapılan Okul Türü ve “Sendikalar Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin eğitim 

uygulamalarına destek vermektedirler.” Maddesine Verdikleri Cevaplar Ġçin Çapraz Tablo 
   Sendikalar Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin eğitim 

uygulamalarına destek vermektedirler 

 

Ki-Kare 

Ġstatistiği 

P 

Değeri 

 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

 

18,037 

 

 

0,000 

 Devlet 

okulu 

f  1 50 97 160 

%  ,3% 16,2% 31,5% 51,9% 

Özel 

okul 

f  12 36 60 84 

%  6,3% 18,8% 31,3% 43,8% 

Toplam 
f  13 86 157 244 

%  2,6% 17,2% 31,4% 48,8% 

 

Tablo 42‟de görüldüğü üzere, “Sendikalar İnsan Kaynakları Yönetimi’nin 

eğitim uygulamalarına destek vermektedirler.” Ģeklindeki öğretmenlerin örgütlenme 

haklarını değerlendirmeye yönelik soruya devlet okulunda görev yapanların %0,3‟ü 

ve özel okulda görev yapanların %6,3‟ü katılmıyorum cevabını,  devlet okulunda 

görev yapanların %16,2‟si ve özel okulda görev yapanların %18,8‟i kararsızım 

cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %31,5‟i ve özel okulda görev yapanların 

%31,3‟ü katılıyorum cevabını,  devlet okulunda görev yapanların %51,9‟u ve özel 

okulda görev yapanların %48,8‟i kesinlikle katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtını verirken, en 

az kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin “Sendikalar İnsan Kaynakları 

Yönetimi’nin eğitim uygulamalarına destek vermektedirler.” Ģeklindeki insan 

kaynakları yönetimini değerlendirmeye yönelik soruya verdikleri yanıtlara iliĢkin 

farklılaĢmalar ki-kare analizi ile incelenmiĢtir.  Yapılan ki-kare analizi sonucunda 

elde edilen 18,037 ki-kare istatistik değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. 

Buna göre devlet okulu ve özel okulda görev yapan öğretmen/idarecilerin 

“Sendikalar İnsan Kaynakları Yönetimi’nin eğitim uygulamalarına destek 



 

107 

 

 

vermektedirler.” ifadesi hakkındaki görüĢleri arasında anlamlı farklılıklar vardır 

(p<0,01). Tablo 42‟ye genel olarak bakıldığında devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerin özel okuldaki öğretmenlere oranla katılıyorum yönünde daha olumlu 

yanıtlar verdikleri göze çarpmaktadır. 

5.10.2. Diğer Demografik bilgilere Göre Kullanılan Ölçeklerin FarklılaĢması 

5.10.2.1. Cinsiyete Göre Ölçeklerin FarklılaĢması 

 

Tablo.43. Cinsiyete Göre Ölçeklerin FarklılaĢmasına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

  N Ortalama 

Ortalamanın 

standart 

hataĢı 

T 

istatistik 

değeri 

P 

Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini Değerlendirme 

Erkek 281 28,5765 ,24260 
-15,021 0,000 

Kadın 219 33,2740 ,19736 

Öğretmenlerin 

Örgütlenme Haklarını 

Değerlendirme 

Erkek 281 54,3950 ,40029 

1,027 0,305 
Kadın 219 53,7763 ,44987 

 

 

Anket kapsamında öğretmen/idarecilerin insan kaynakları yönetimini 

değerlendirme ve öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçekleri 

hakkındaki genel görüĢlerinin bireylerin cinsiyetlerine göre farklılaĢmaları t testi ile 

incelenmiĢ ve sonuçları Tablo 43‟da verilmiĢtir. Her iki ölçek için sonuçlar aĢağıdaki 

gibidir. 

Ġnsan kaynakları yönetimini değerlendirme ölçeğinin cinsiyete göre 

farklılaĢmasında hesaplanan -15,021 t istatistik değeri 0.01 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani erkek ve ya kadın 

öğretmen/idarecilerin insan kaynakları yönetimini değerlendirme hakkındaki genel 

görüĢleri arasında farklılık vardır. Buna göre erkeklerin bu ölçekten aldıkları toplam 

puan ortalaması 28,5765, kadınların toplam puan ortalaması 33,27410 olup kadın 

öğretmen/idarecilerin bu ölçek hakkındaki görüĢlerinin erkeklere oranla daha olumlu 

olduğu gözlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçeğinin cinsiyete göre 

farklılaĢmasında hesaplanan 1,027 t istatistik değeri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Yani erkek ve ya kadın 

öğretmen/idarecilerin öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme hakkındaki 

genel görüĢlerinin aynı olduğu gözlenmiĢtir. 
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5.10.2.2. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olup Olmama Durumuna Göre 

Ölçeklerin FarklılaĢması 

 

Tablo.44. Herhangi Bir Sendikaya Üye Olup Olmama Durumuna Göre Ölçeklerin 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

  N Ortalama 

Ortalamanın 

standart 

hataĢı 

T istatistik 

değeri 
P 

Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini 

Değerlendirme 

Sendika 

üyesiyim 
381 30,2493 ,22106 

-3,770 0,000 Sendika üyesi 

değilim 
119 31,8655 ,36725 

Öğretmenlerin 

Örgütlenme 

Haklarını 

Değerlendirme 

Sendika 

üyesiyim 
381 58,0079 ,36168 

4,802 0,000 Sendika üyesi 

değilim 
119 54,4958 ,48886 

  

Anket kapsamında öğretmen/idarecilerin insan kaynakları yönetimini 

değerlendirme ve öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçekleri 

hakkındaki genel görüĢlerinin bireylerin herhangi bir sendika üyesi olup olmamasına 

göre farklılaĢmaları t testi ile incelenmiĢ ve sonuçları Tablo 44‟da verilmiĢtir. Her iki 

ölçek için sonuçlar aĢağıdaki gibidir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetimini değerlendirme ölçeğinin sendika üyesi olup 

olmamaya göre farklılaĢmasında hesaplanan -3,770 t istatistik değeri 0.01önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani herhangi bir sendikaya üye 

olanların ve üye olmayanların insan kaynakları yönetimini değerlendirme hakkındaki 

genel görüĢleri arasında farklılık vardır. Buna göre sendika üyesi olanların bu 

ölçekten aldıkları toplam puan ortalaması 30,2493, sendika üyesi olamayanların 

toplam puan ortalaması 31,8655 olup sendika üyesi olmayan öğretmen/idarecilerin 

bu ölçek hakkındaki görüĢlere daha çok katıldıkları gözlenmiĢtir. 

 

Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçeğinin sendika üyesi 

olup olmamaya göre farklılaĢmasında hesaplanan 4,802 t istatistik değeri 0.01 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani herhangi bir sendikaya üye 

olanların ve üye olmayanların öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme 

hakkındaki genel görüĢleri arasında farklılık vardır. Buna göre sendika üyesi 

olanların bu ölçekten aldıkları toplam puan ortalaması 58,0079, sendika üyesi 
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olamayanların toplam puan ortalaması 54,4958 olup sendika üyesi olan 

öğretmen/idarecilerin bu ölçek hakkındaki görüĢlere daha çok katıldıkları 

gözlenmiĢtir. 

5.10.2.3. Görev Yapılan Okulda ĠK Yönetim Birimi Olup Olmamasına Göre 

Ölçeklerin FarklılaĢması 

 

Tablo.45. Görev Yapılan Okulda ĠK Yönetim Birimi Olup Olmamasına Göre Ölçeklerin 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin T Testi Sonuçları 
  

N Ortalama 

Ortalamanın 

standart 

hataĢı 

T 

istatistik 

değeri 

P 

Ġnsan 

Kaynakları 

Yönetimini 

Değerlendirme 

ĠK yönetim birimi var 180 31,0813 ,30291 3,332 0,000 

ĠK yönetim birimi 

yok 
320 29,8389 ,24389 

Öğretmenlerin 

Örgütlenme 

Haklarını 

Değerlendirme 

ĠK yönetim birimi var 180 54,1625 ,57291 3,116 0,000 

ĠK yönetim birimi 

yok 
320 53,0556 ,33912 

  

Anket kapsamında öğretmen/idarecilerin insan kaynakları yönetimini 

değerlendirme ve öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçekleri 

hakkındaki genel görüĢlerinin bireylerin görev yaptıkları okullarda ĠK yönetim 

biriminin olup olmadığına göre farklılaĢmaları t testi ile incelenmiĢ ve sonuçları 

Tablo 45‟da verilmiĢtir. Her iki ölçek için sonuçlar aĢağıdaki gibidir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetimini değerlendirme ölçeğinin görev yapılan okulda ĠK 

yönetim birimi olup olmamasına göre farklılaĢmasında hesaplanan 3,332 t istatistik 

değeri 0.01 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani okullarda 

ĠK yönetim birimi olup olmaması insan kaynakları yönetimini değerlendirme 

hakkındaki genel görüĢleri arasında farklılık oluĢturmaktadır. Buna göre ĠK yönetim 

birimi olan okullarda görev yapan öğretmen/idarecilerin bu ölçekten aldıkları toplam 

puan ortalaması 31,0813, ĠK yönetim birimi olmayan okullarda görev yapanların 

toplam puan ortalaması 29,8389 olup ĠK yönetim birimi olan okullarda görev yapan 

öğretmen/idarecilerin bu ölçek hakkındaki görüĢlere daha çok katıldıkları 

gözlenmiĢtir. 
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Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçeğinin görev yapılan 

okulda ĠK yönetim birimi olup olmamasına göre farklılaĢmasında hesaplanan 3,116 t 

istatistik değeri 0.01 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani 

okullarda ĠK yönetim birimi olup olmaması insan kaynakları yönetimini 

değerlendirme hakkındaki genel görüĢleri arasında farklılık oluĢturmaktadır. Buna 

göre ĠK yönetim birimi olan okullarda görev yapan öğretmen/idarecilerin bu ölçekten 

aldıkları toplam puan ortalaması 54,1625, ĠK yönetim birimi olmayan okullarda 

görev yapanların toplam puan ortalaması 53,0556 olup ĠK yönetim birimi olan 

okullarda görev yapan öğretmen/idarecilerin bu ölçek hakkındaki görüĢlere daha çok 

katıldıkları gözlenmiĢtir. 

5.10.2.4. Mesleki Kıdeme Göre Ölçeklerin FarklılaĢması 

 

Mesleki kıdeme göre öğretmen/idarecilerin Ġnsan Kaynakları Yönetimini 

Değerlendirme ve Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını Değerlendirme ölçekleri 

hakkındaki genel görüĢlerinin farklılaĢmasına geçilmeden önce matematiksel olarak 

incelemek için Tablo 45‟de tanımlayıcı istatistikler ortalama ve standart sapmalar 

verilmiĢtir. 

 
Tablo.46. Mesleki Kıdeme Göre Ölçeklerin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

 
 Ortalama 

Standart 

Sapma 

Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini Değerlendirme 

 

5 yıl ve altı 28,6000 4,03699 

6-10 yıl arası 28,7500 4,27200 

11-15 yıl arası 30,2264 3,87245 

16-20 yıl arası 32,4553 3,65355 

21 yıl ve üzeri 34,0781 2,65057 

Öğretmenlerin Örgütlenme 

Haklarını Değerlendirme 

5 yıl ve altı 54,5200 6,37427 

6-10 yıl arası 54,4545 7,03792 

11-15 yıl arası 52,4717 6,66077 

16-20 yıl arası 54,8293 7,22326 

21 yıl ve üzeri 54,3594 4,74214 

  

 

Buna göre Ġnsan Kaynakları Yönetimini Değerlendirme ölçeğinde mesleki 

kıdeme arttıkça ortalama puanlarda bir artma olduğu görülmüĢ ve Öğretmenlerin 
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Örgütlenme Haklarını Değerlendirme ölçeğinde mesleki kıdeme göre çok fazla 

farklılıklar görülmemiĢtir. Mesleki kıdeme göre farklılaĢmalar mesleki kıdemin 

2‟den fazla kategorisi olduğundan dolayı Varyans analizi ile incelenmiĢ olup 

sonuçlar Tablo 46‟de verilmiĢtir. 

Tablo.47. Ġnsan Kaynakları Yönetimini Değerlendirme ve Öğretmenlerin Örgütlenme 

Haklarını Değerlendirme Ölçeklerinin Mesleki Kıdeme Göre ANOVA Sonuçları 
  Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Kareler 

Ortalaması 

F- 

Değeri 

P- 

Değeri 

 

Ġnsan Kaynakları 

Yönetimini 

Değerlendirme 

 

Gruplar arası 1963,593 4 490,898 33,552 

 

 

0,000 

 

 

Gruplar içi 7242,429 495 14,631 

Toplam 9206,022 499 
 

 

Öğretmenlerin 

Örgütlenme 

Haklarını 

Değerlendirme 

Gruplar arası 380,301 4 95,075 
2,145 

 

0,074 

 

Gruplar içi 21936,011 495 44,315 

Toplam 22316,312 499 
 

 

Anket kapsamında öğretmen/idarecilerin insan kaynakları yönetimini 

değerlendirme ve öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçekleri 

hakkındaki genel görüĢlerinin bireylerin mesleki kıdemlerine göre farklılaĢmaları 

ANOVA ile incelenmiĢ ve sonuçları Tablo 47‟de verilmiĢtir. Her iki ölçek için 

sonuçlar aĢağıdaki gibidir. 

Ġnsan kaynakları yönetimini değerlendirme ölçeğinin mesleki kıdeme göre 

farklılaĢmasında hesaplanan 33,552 F istatistik değeri 0.01 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Yani öğretmen/idarecilerin mesleki 

kıdemleri insan kaynakları yönetimini değerlendirme hakkındaki genel görüĢleri 

arasında farklılık oluĢturmaktadır. Farklılığı oluĢturan mesleki kıdemleri belirlemek 

için yapılan Post Hoct testleri sonucunda mesleki kıdemi yüksek olan 

öğretmen/idarecilerin “Ġnsan kaynakları yönetimini değerlendirme” ölçeği 

hakkındaki genel görüĢlerinin daha olumlu olduğu görülmüĢtür. Yapılan istatistiksel 

analiz matematiksel sonu ile uyuĢmaktadır.  

Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme ölçeğinin mesleki kıdeme 

göre farklılaĢmasında hesaplanan 2,145 F istatistik değeri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. Yani öğretmen/idarecilerin mesleki 

kıdemleri ne olursa olsun öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirme 

hakkındaki genel görüĢlerinin benzer olduğu gözlenmiĢtir. 
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Tablo. 48. Anket Bulgu Değerleri Tablosu 

TABLO TABLONUN ANKET SORUSU DEĞERLER 

Tablo-22 İnsan Kaynakları yönetimi  öğretmenler  
P<0.01 = H1 
kabul 

  arasında bütünleşmeyi sağlar   

Tablo-23 İnsan Kaynakları yönetiminin gelişmesi ile 
P<0.01 = H1 
kabul 

  birlikte öğretmenlerin iş tatmini artar   

Tablo-24 İnsan Kaynakları Yönetimi ile idare  
P<0.01 = H1 
kabul 

  arasında büyük farklılıklar vardır.   

Tablo-25 İnsan Kaynkaları yönetimi günümüzde  
P<0.01 = H1 
kabul 

  çoğunlukla özel okullarda bulunmaktadır.   

Tablo-26 İnsan Kaynakları yönetimi sendikaların etkinliklerini  
P<0.01 = H1 
kabul 

  yitirmelerine neden olmaktadır.   

Tablo-27 İnsan Kaynakları yönetiminin fonksiyonlarından  
P<0.01 = H1 
kabul 

  biri olan işe alma ve yerleştirme fonksiyonu    

  çoğunlukla bireysel sözleşmelere dayalı olduğu için    

  sendikaların bakış açısı olumsuz olmaktadır.   

Tablo-28 İnsan Kaynakları yönetiminin performansa dayalı 
P<0.01 = H1 
kabul 

   değerlemeleri eğitim sendikaları tarafından    

  olumlu karşılanmamaktadır.   

Tablo-29 İnsan kaynakları yönetiminin önem verdiği iletişim  
P<0.01 = H1 
kabul 

  işlevi eğitim sendikaları tarafından da destek bulmaktadır.   

Tablo-30 Öğretmen sendikaları öğretmenlerin ortak 
P>0.01 = Ho 
kabul 

   ekonomik hak ve çıkarlarını korumalıdır.   

Tablo-31 Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim 
P>0.01 = Ho 
kabul 

   sorunlarına çözüm üretmelidir.   

Tablo-32 Sendikalar öğretmenlerin özlük haklarının  
P>0.01 = Ho 
kabul 

  geliştirilmesine çalışmalıdır.   

Tablo-33 Sendikalar öğretmenlerin yönetimle  
P<0.01 = H1 
kabul 

  ilişkilerini iyileştirmelidir.   

Tablo-34 

Sendikalar öğretmenin saygınlığını  
artırıcı çalışmalar yapmalıdır. 
 

P<0.01 = H1 
kabul 
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Tablo-35 Eğitim sisteminin temel ilke ve politikalarının  
P<0.01 = H1 
kabul 

  belirlenmesinde sendikaların görüşünün    

  alınmasını istiyorum   

Tablo-36 Eğitim sendikalarının öğretmenlere yönelik  
P>0.01 = Ho 
kabul 

  yeterince sosyal ve kültürel faaliyetler    

  yapmadığını düşünüyorum.   

Tablo-37 Eğitim sendikalarının öğretmenlerin mesleki 
P>0.01 = Ho 
kabul 

   gelişmelerine yönelik hizmetiçi eğitim faaliyetleri    

  bakımından yetersiz kaldığını düşünüyorum   

Tablo-38 Sendikaların mesleki sorunlarımızı çözebileceğine inanmıyorum. 
P>0.01 = Ho 
kabul 

Tablo-39 Her türlü sorunları daha kolay çözmek ve bu  
P<0.01 = H1 
kabul 

  sorunları gerekli yerlere daha çabuk iletebilmek için    

  sendikalara üye olunduğunu düşünüyorum.   

Tablo-40 Sendikalara üyeliğin bireylerin sosyal ihtiyaçlarından  
P>0.01 = Ho 
kabul 

  kaynaklandığını düşünüyorum.   

Tablo-41 Öğretmen örgütleri eğitim çalışanlarını  
P>0.01 = Ho 
kabul 

  bilgilendirmeye yönelik yeterli düzeyde yayın yapmalıdır.   

Tablo-42 Sendikalar insan kaynakları yönetiminin eğitim  
P<0.01 = H1 
kabul 

  uygulamalarına destek vermektedirler.   
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6. SONUÇ  

 

Ġstanbul ili ve Küçükçekmece ilçesinde görev yapan öğretmen ve idarecilere 

uyguladığımız ölçme aracı sonucunda elde ettiğimiz bulgulara baktığımız zaman, 

daha önce yapılmıĢ benzer bilimsel çalıĢmalarla da uyuĢtuğunu gözlemlenmektedir. 

 

Boyacı (1994)‟ nın yapmıĢ olduğu çalıĢmada öğretmenlerin çoğunluğunun 

(%87) örgütlenmeden yana olduğu, ancak örgütlü öğretmen oranının az (%33,2) 

olduğu görülmektedir. Bizim elde ettiğimiz sonuca göre ise örneklemin %61‟i 

örgütlenmeden yana olduğu ve Ġstanbul ilinde görev yapan öğretmenlerin 

%76,2‟sinin mesleki bir örgüte üye olduğu görülmüĢtür.  

 

Ġstanbul ilinde Küçükçekmece ilçesinde özel yada devlet okulunda görev 

yapan öğretmenlerden herhangi bir mesleki sendikaya üye olan öğretmenlerin 

çoğunlukla Türk Eğitim Sen ve Eğitim Sen‟e üyedirler. Üyelikleri ortalama 6 

yıllıktır. Ayrıca mesleki sendikaya üye olanların çoğunluğunun diğer öğretmen 

arkadaĢlarının tavsiyesi ile üye oldukları görülmektedir. 

 

 Ġstanbul ilinde Küçükçekmece ilçesinde özel ya da devlet okulunda görev 

yapan öğretmenlerden herhangi bir mesleki sendikaya üye olmayanların gerekçesi 

çoğunlukla sendikaların daha çok siyasal nitelikli olduğunu düĢünmelerinden ve 

ekonomik nedenlerden kaynaklanmaktadır. Ancak mesleki sendikaya üye olmayıp 

aktivitelerine katılım oldukça fazla olduğu görülmektedir.  

 

Öğretmen/idarecilerin sendikaya üye olmama nedenlerine iliĢkin frekans 

dağılımları arasında anlamlı farklılıklar görülmüĢtür. Öğretmenlerin sendikalaĢmaları 

siyasi paradigmalarına göre değiĢkenlik kazanmaktadır. 

 

Eğitim sendikalarının, öğretmenlere yönelik yeterince sosyal ve kültürel 

faaliyetler yapıp yapmadığı sorulmuĢ, sendikaların sosyal-kültürel faaliyetler 

konusunda ve  hizmet içi eğitim faaliyetleri konusunda yetersiz olduğu görülmüĢtür. 
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Özel öğretim kurumunda görev yapan öğretmen/idarecilere ÖÖKK‟da 

sendikal örgütlenmenin serbest veya yasak olduğu hakkında bilgileri sorulmuĢtur. 

Alınan cevaplara doğrultusunda büyük çoğunluğun bu konu hakkında bilgilerinin 

olmadığı ya da güncel bilgilerinin olmadığı görülmektedir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak devlet 

okulunda görev yapan öğretmen/idarecilerin özel okullarda görev yapanlara göre 

daha çok ĠK yönetiminin faydalı olacağına inanmaktadırlar. Bu da devlet okullarında 

ĠK yönetiminin olmayıĢından kaynaklanmaktadır. Ayrıca devlet ya da özel okulda 

görev yapmanın Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde genel 

olarak görüĢ farklılığına neden olmadığı görülmektedir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak kadın 

öğretmen/idarecilerin erkek öğretmen/idarecilere göre daha çok ĠK yönetiminin 

faydalı olacağına inanmaktadırlar. Ayrıca erkek ya da kadın öğretmen/idareci 

olmanın Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde genel olarak görüĢ 

farklılığına neden olmadığı görülmektedir. Öğretmenler, çalıĢmakta oldukları 

okullarda insan kaynakları biriminin olmasının faydalı olduğunu düĢünmektedir.  

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak 

öğretmen/idarecilerin mesleki kıdemleri arttıkça ĠK yönetiminin faydalı olacağına 

inanmaktadırlar. Ayrıca öğretmen/idarecin mesleki kıdemleri ne olursa olsun 

Öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde genel olarak görüĢlerinin 

benzer olduğu görülmektedir. 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak sendika üyesi 

olmayan öğretmen/idarecilerin mesleki sendikaya üye olanlara göre daha çok ĠK 

yönetiminin faydalı olacağına inanmaktadırlar. Ayrıca öğretmenlerin örgütlenme 

haklarını değerlendirmesinde sendika üyesi olan öğretmen/idarecilerin daha çok 

görüĢ birliği sağladıkları görülmektedir. 
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Ġnsan kaynakları yönetiminin değerlendirmesinde genel olarak insan 

kaynakları yönetim birimi olan okullarda görev yapan öğretmen/idarecilerin daha 

çok ĠK yönetiminin değerlendirilmesinde daha çok görüĢ birliği sağladıkları 

görülmektedir. Ayrıca öğretmenlerin örgütlenme haklarını değerlendirmesinde insan 

kaynakları yönetim birimi olan okullarda görev yapan öğretmen/idarecilerin daha 

çok görüĢ birliği sağladıkları görülmektedir. 
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EKLER 

 

Ek-1: Ġnsan kaynakları Yönetiminde Öğretmenlerin Örgütlenme Hakkı Anket Formu 

 

Değerli Katılımcılar; 

Bu araĢtırma, Beykent Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Yönetimi Anabilim Dalında yürütülmekte olan bir tez çalıĢması dâhilinde 

yapılmaktadır. 

 

AĢağıdaki anket “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Öğretmenlerin 

örgütlenme Hakkı” konulu tez çalıĢması ile ilgili olarak hazırlanmıĢtır. Anket üç 

ana bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde sizin kiĢisel bilgileriniz, ikinci bölümde 

insan kaynakları yönetim sistemi hakkındaki görüĢler ve üçüncü bölümde 

örgütlenme hakları hakkındaki görüĢler yer almaktadır. 

 

Maddeleri okuduktan sonra anket maddelerinin sağ tarafında yer alan 

kullanma sıklığını belirten ifadelerden birini seçip iĢaretleyiniz. Anket sonuçları 

sadece bu konudaki yapılanları belirlemek için kullanılacak baĢka hiçbir amaç için 

anket sonuçlarından faydalanılmayacaktır. VermiĢ olduğunuz samimi cevaplar ile 

cevapsız madde bırakmamakta göstereceğiniz özen araĢtırma açısından çok 

önemlidir. 

 

Ġlgi ve katkılarınız için teĢekkür ederiz. 

 

Tez danıĢmanı: PROF.DR. ERCAN AKYIGIT 

                                                                                    Ebru CENGĠZ 
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A: KiĢisel Bilgi Formu 

 

1. Cinsiyetiniz:  

 

(  ) Kadın               (  ) Erkek 

 

2. YaĢınız: 

 

      (  )25 ve altı 

      (  )26-35 

      (  )36-45 

      (  ) 46 ve üzeri 

 

3. Medeni Durumunuz: 

 

(  ) Evli                (  ) Dul  

(  )  Bekâr            (  )  BoĢanmıĢ 

 

4. Görev yaptığınız okul türü: 

 

(  ) Devlet okulu             (  ) Özel okul 

 

5. Okuldaki göreviniz: 

 

 (  ) Öğretmen 

 (  ) Ġdareci 

 

6. Mesleki Kıdeminiz: 

 

(  ) 5 yıl ve altı      

(  ) 6–10 yıl arası  

(  )  11–15 yıl arası 

      (  )  16–20 yıl arası 

      (  ) 21 yıl ve üzer 
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7. En son mezun olduğunuz okul: 

 (  ) Meslek Yüksek Okulu 

 (  )Üniversite 

 (  )Yüksek Lisans 

 (  ) Doktora 

 (  ) Diğer (Lütfen belirtiniz)………… 

 

8. Mesleki örgüte (Sendika) üye misiniz?:( Cevabınız Hayır ise 11.  soruya geçiniz.) 

(  ) Evet                        (  ) Hayır 

 

9. 8. Soruya cevabınız Evet ise hangi sendika olduğunu belirtiniz: 

(  ) Eğitim iĢ  

      (  ) Türk Eğitim Sen 

      (  ) Eğitim Bir Sen 

      (  ) Eğitim Sen 

      (  ) Diğer (Lütfen belirtiniz)...................... 

10. 8. Soruya cevabınız Hayır ise neden bir sendikaya üye olmadığınızı belirtiniz. 

(  ) Sendikaların yararlı olmadığına inandığımdan 

(  ) Sendikaların daha çok siyasal nitelikli olduğundan 

(  ) Sendikaların okullarda gruplaĢma yarattığını düĢündüğümden 

(  ) Ekonomik nedenlerden dolayı 

(  ) Zaman yetersizliğinden dolayı 

(  ) Diğer (Lütfen belirtiniz.)……… 

 

11. 8. Soruya cevabınız Hayır ise herhangi bir sendika aktivitesine katıldınız mı? 

(  ) Evet                        (  ) Hayır 

 

12. 8. Soruya cevabınız Evet ise kaç yıldır bu sendikaya üyesiniz? 

(  ) 2 yıl ve daha az 

(  ) 3-5 yıl 

(  ) 6-8 yıl 

(  ) 9-11 yıl 

(  ) 12 yıl ve üzeri 
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13. 8. Soruya cevabınız Evet ise bu sendikaya nasıl üye oldunuz? 

(  ) Kendim araĢtırdım 

(  ) ArkadaĢ Tavsiyesi ile 

(  ) Ġdareci Tavsiyesi ile 

(  ) Faaliyetlerinden etkilendim 

(  ) Diğer (Lütfen belirtiniz)...................... 

 

14. Size göre öğretmen örgütüne üyelik zorunlu olmalımıdır? 

(  ) Evet         (  ) Hayır 

 

15. Eğer özel öğretim kurumunda çalıĢıyorsanız ÖÖKK‟da sendikal örgütlenmenin 

serbest veya yasak olduğu hakkında bilginiz ne yönde? 

 

(  ) Hiçbir bilgim yok 

( )  Son bildiğim kadarıyla yasaktı sonrasını bilmiyorum (güncel durumdan        

      haberim yok) 

(  ) ÖÖKK‟ da sendikal örgütlenmenin yasak olduğu anlayıĢı yaygındır. 

(  ) Bilgim var 14.02.2007 den itibaren sendikal haklar konusunda tamamen  

     özgürüz 

 

16. Okulunuzda bir insan kaynakları yönetimi birimi mevcut mu? 

      (  ) Evet 

      (  ) Hayır 
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B: Ġnsan Kaynakları Yönetimini Değerlendirme Formu 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

k
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

k
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

2.1 Ġnsan kaynakları yönetimi öğretmenler 

arasında bütünleĢmeyi sağlar. 

     

2.2 Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin geliĢmesi 

ile birlikte öğretmenlerin iĢ tatmini artar. 

     

2.3 Ġnsan kaynakları yönetimi ile idare 

arasında büyük farklılık vardır. 

     

2.4 Ġnsan kaynakları yönetimi günümüzde 

çoğunlukla özel okullarda bulunmaktadır. 

     

2.5 Ġnsan Kaynakları Yönetimi Sendikaların 

etkinliklerini yitirmelerine neden olmaktadır 

     

2.6 Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin 

fonksiyonlarından biri olan iĢe alma ve 

yerleĢtirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel 

sözleĢmelere dayalı olduğu için sendikaların 

bakıĢ açısı olumsuz olmaktadır 

     

2.7 Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin 

performansa dayalı değerlemeleri eğitim 

sendikaları tarafından olumlu 

karĢılanmamaktadır. 

     

2.8 Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin önem 

verdiği iletiĢim iĢlevi eğitim sendikaları 

tarafından da destek bulmaktadır. 
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C: Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını Değerlendirme Formu 

 

Bu bölümde insan kaynakları yönetiminde öğretmenlerin örgütlenme haklarına 

iliĢkin önermelere yer verilmiĢtir. Önermelere ne kadar katıldığınızı “Kesinlikle 

Katılmıyorum”, “Katılmıyorum”, “Kararsızım”, “Katılıyorum”, “Kesinlikle 

Katılıyorum” derecelerinden yalnızca birine (x) iĢareti koyarak belirtiniz 

 

3 - Öğretmenlerin Örgütlenme Haklarını 

Değerlendirme Formu 

K
es

in
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k
le

 

k
a
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y
o
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m
 

K
a
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y
o
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m
 

K
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K
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k
a
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o
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3.1. Öğretmen sendikaları öğretmenlerin 

ortak ekonomik hak ve çıkarlarını 

korumalıdır. 

     

3.2. Öğretmen sendikaları eğitim-öğretim 

sorunlarına çözüm üretmelidir. 

     

3.3. Sendikalar öğretmenlerin özlük 

haklarının geliĢtirilmesine çalıĢmalıdır. 

     

3.4. Sendikalar öğretmenlerin yönetimle 

iliĢkilerini iyileĢtirmelidir. 

     

3.5. Sendikalar öğretmenin saygınlığını 

artırıcı çalıĢmalar yapmalıdır. 

     

3.6. Eğitim sisteminin temel ilke ve 

politikalarının belirlenmesinde sendikaların 

görüĢünün alınmasını istiyorum. 

     

3.7. Eğitim sendikalarının öğretmenlere 

yönelik yeterince sosyal ve kültürel 

faaliyetler yapmadığını düĢünüyorum. 

     

3.8.Eğitim sendikalarının öğretmenlerin 

mesleki geliĢimlerine yönelik hizmet içi 

eğitim faaliyetleri bakımından yetersiz 

kaldığını düĢünüyorum. 

     

3.9.Sendikaların mesleki sorunlarımızı 

çözebileceğine inanmıyorum. 

     

3.10. Her türlü sorunları daha kolay 

çözmek ve bu sorunları gerekli yerlere 

daha çabuk iletebilmek için sendikalara 

üye olunduğunu düĢünüyorum 

     

3.11. Sendikalara üyeliğin bireylerin      
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sosyal ihtiyaçlarında( önemsenme, 

etkileme, tanınma vb.) kaynaklandığını 

düĢünüyorum. 

3.12. Öğretmen örgütleri eğitim 

çalıĢanlarını bilgilendirmeye yönelik 

yeterli düzeyde yayın yapmalıdır. 

     

3.13.Sendikalar Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi‟nin eğitim uygulamalarına 

destek vermektedirler. 

     

 

Anket bitmiĢtir. TeĢekkür ederim... 
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