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ÖZET 

Doktora Tezi 

Çalışma Kültürü Farklılıklarının Çalışma Davranışları Üzerine Etkileri: 

Türkiye ve Polonya Örneği 

Murat ÇOLAK 

 

Dokuz Eylül Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri Anabilim Dalı 

Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri Doktora Programı 

 

Çalışma kültürü, bireyin çalışma ile ilgili tutum ve davranışlarının bir 

bileşkesi olup bireysel, örgütsel, toplumsal vb. pek çok faktörden etkilenerek 

şekillenen karmaşık bir kavramdır. Bireyin çalışmaya bakış açısını 

biçimlendiren çalışma kültürü, içinde yaşanılan toplumun kültürü ile etkileşim 

halindedir. Dolayısıyla, her toplum, sahip olduğu değerleri, inançları, örf, 

adetleri ve kendine özgü kültürel dokusu ile çalışma hayatına 

etkileyebilmektedir. Bu anlamda bireyin çalışmaya bakış açısı, çalışmaya 

yüklenen anlam, çalışmaya bağlılık, çalışma disiplini ve çalışma davranışları 

toplumdan topluma farklılık gösterebilmektedir.  

Çalışma kültürü farklılıklarının çalışma davranışları üzerine etkisini 

Türkiye ve Polonya açısından inceleyen bu çalışma, çalışma kültürü 

farklılıklarını oluşturan tutum ve davranışların aralarındaki etkileşimi ele 

almıştır. Söz konusu etkileşim, çalışma kültürü modeli ile tespit edilmeye 

çalışılmıştır. Modelin sınanması amacıyla Türkiye ve Polonya’daki şekerli ve 

çikolatalı mamuller sektöründe bir alan araştırması yapılmış olup, şekerli ve 

çikolatalı mamuller sektöründe çalışan toplam 583 mavi yakalı çalışana anket 

uygulanarak çalışma kültürüne ilişkin tutumları elde edilmiştir. Çalışma 

davranışları ile ilgili veriler, firmaların insan kaynakları birim yöneticileri 

aracılığıyla elde edilerek modelin analizine dahil edilmiştir. Sonuçta, çalışmaya 

yüklenen anlam, çalışmaya bağlılık, çalışma disiplini gibi çalışma tutumları ile 

etkinlik, performans, devamsızlık, işten ayrılma gibi çalışma davranışlarının 
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arasında bir etkileşim olduğu ve bu etkileşimin bir ürünü olan çalışma 

kültürünün Türkiye ve Polonya’da farklı değişkenlerin etkisiyle şekillendiği 

tespit edilmiştir.  

Çalışma kültürü alanında önemli bir boşluğu dolduracağı düşünülen bu 

çalışmanın, literatüre olan katkısının yanı sıra, gelecekte yapılacak bilimsel 

çalışmalara da yol gösterici olacağına inanılmaktadır. 

 

Anahtar Kelimeler: Çalışma Kültürü, Çalışma, Kültür 
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ABSTRACT 

Doctoral Thesis 

Doctor of Philosophy(PhD) 

The Effects of Work Culture Differences on Work Behaviors: Case of Turkey 

and Poland 

Murat ÇOLAK 

 

Dokuz Eylül University 

Graduate School of Social Sciences  

Department of Labour Economics and Industrial Relations 

Labour Economics and Industrial Relations Program 

 

Work culture is a complex concept of an individual's work-related 

attitudes and behaviors and influenced by many factors, such as individual, 

organizational, social. Work culture that shapes an individual's perspective to 

work, is in interaction with the culture of the society we live in. Therefore, every 

society may affect the working life with its own values, beliefs, customs and 

cultural texture. In this sense, an individual's perspective to work, meaning of 

work, work commitment, work discipline and work behaviors may vary 

according to each society. 

This study examining the effects of work culture differences on work 

behaviors in terms of Turkey and Poland, aimed to put forward the interaction 

between work attitudes and work behaviors forming work culture differences. 

The interaction at issue was determined by the work culture model.  

The research was carried out in the sugar confectionery and chocolate industry 

in Turkey and Poland. 583 questionnaires were applied to blue-collars 

employees working in the sugar confectionery and chocolate industry in order 

to obtain data. Data with regard to work behaviors were obtained through the 

human resource department managers and added to the analysis of the model. 

Consequently, the relationship between work attitudes such as meaning of 

work, work commitment, work effort and work behaviors such as efficiency, 

performance, absenteeism, turnover intention was found and the results with 
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regard to the different effects of work culture on work behaviors in Turkey and 

Poland were obtained.  

Besides the contribution of this study to the literature which fills an 

important gap in the work culture area, it is thought that this study will be a 

guide to develop future scientific studies in the field. 

 

Keywords: Work Culture, Work, Culture 
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GĠRĠġ 

 

Sosyal bir davranıĢ olarak çalıĢma, toplumsal etkileĢimin bir yansıması olarak 

görülmektedir. Bunun doğal sonucu olarak çalıĢma-birey-toplum arasında güçlü bir 

iliĢki mevcuttur. Birey, doğumundan ölümüne kadar geçen sürede bu iliĢkiyi 

anlamlaĢtırarak içselleĢtirmektedir. Bireyin çalıĢmaya yüklediği anlam ve çalıĢmaya 

iliĢkin değerleri toplumdan topluma farklılık göstermektedir. Bunun temel nedeni, 

her toplumun kendine özgü bir toplumsal yapısının bulunmasıdır. Her toplum, onu 

meydana getiren bireylerin sahip olduğu değer ve inançlarının adeta bir bileĢeni 

durumundadır.  

 Söz konusu niteliği gereği çalıĢma, pek çok faktörden etkilenerek 

Ģekillenmektedir. Mikro düzeyde demografik ve psikolojik faktörler, makro düzeyde 

ise toplumun yapısı, değerler, politika, ekonomi ve sosyo-kültürel faktörler etkilidir. 

Bu faktörlerin arasında yer alan kültürel faktörlerin çalıĢmaya yansıması ise, çalıĢma 

kültürü gibi bir kavramı meydana getirmektedir. Bu anlamda çalıĢma kültürü, bağlı 

bulunulan toplumun kültürel motiflerinin çalıĢmaya yansıması olarak düĢünülebilir. 

Dolayısıyla, çalıĢma kültürü, toplumda yer alan çalıĢma hayatının kültür temelli bir 

göstergesi olarak nitelendirilebilir.  

ÇalıĢma kültürünün anlaĢılması, analiz edilmesi, ölçülmesi ve 

değerlendirilmesi önem arz etmektedir. Söz konusu önem, sadece birey için değil 

örgütler ve içinde bulunulan toplum için de söz konusudur. ÇalıĢma kültürünün 

doğru analizi sayesinde, çalıĢan tutum ve davranıĢlarının hedefe yöneltilmesi 

mümkün olabilmektedir. Bu noktada önemli olan husus, çalıĢma kültürünün içsel 

yönü olan çalıĢma tutumları ile dıĢsal yönü olan çalıĢma davranıĢları arasındaki 

etkileĢimin doğru analiz edilmesidir.  

ÇalıĢma kültürünün göstergeleri olan çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢlar, 

çalıĢma faaliyetinde olduğu gibi pek çok değiĢkenin etkisi altındadır. Birbiriyle 

etkileĢim halinde olan bireysel, örgütsel, toplumsal vb. pek çok faktör çalıĢma tutum 

ve davranıĢlarını Ģekillendirmektedir. Bu anlamda, çalıĢma kültürünün oluĢumunda 

toplumun sosyo-kültürel yapısının etkisi yadsınamaz. ÇalıĢma kültürü, çalıĢma 

hayatında bireylerin ortak paydasını oluĢturmaktadır. Bu nedenle, herhangi bir 

toplumda yaĢayan bireylerin çalıĢma kültürünü bilmek, aynı zamanda söz konusu 
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toplumu oluĢturan temel bazı unsurlar hakkında bilgi sahibi olmayı mümkün 

kılabilmektedir. 

Toplum ve çalıĢma iliĢkisinin bir çıktısı olan çalıĢma kültürü hakkında ulusal 

ve uluslararası literatürde bilimsel ilginin az olması ve çalıĢma kültürü kavramının 

özgünlüğünü muhafaza etmesi, bu çalıĢmanın önemini ortaya çıkarmaktadır. ÇalıĢma 

kültürü kavramının teorik alt yapısına katkı sağlayabileceği ve çalıĢma kültürü ile 

ilgili yapılacak çalıĢmalara yol gösterebileceği düĢünülen bu çalıĢma, dört bölümden 

oluĢmaktadır. 

ÇalıĢmanın ilk bölümü, kültür ve çalıĢma kavramlarını teorik açıdan 

incelemektedir. Toplumu oluĢturan en önemli öğelerden biri olan kültür kavramının 

incelenmesinde, kavramın oldukça zengin bir yapısının olduğu vurgulanmaktır. Bu 

vurgunun yapılmasının temel nedeni, kültürün toplumun bütün alt sistemlerini 

kapsayan bütünlüğünün ortaya çıkarılmasıdır. Ayrıca bu bölümde, kültürün 

tanımlanmasının dıĢında, kültürün özellikleri, öğeleri ve kültür çeĢitleri ele 

alınmaktadır. 

Ġlk bölümde, insanın en temel faaliyeti olan çalıĢma kavramı da ele 

alınmaktadır. Dolayısıyla bu kısımda, çalıĢmanın niteliği ve fonksiyonları 

aracılığıyla çalıĢma kavramın sosyal bir yapısının olduğu belirtilmektedir. Buna ek 

olarak, çalıĢmaya atfedilen önemin toplumlara göre analizi de ayrıca yer almaktadır. 

Ġlkel toplumdan endüstri sonrası topluma kadar bütün toplumlarda çalıĢma ve 

çalıĢmaya iliĢkin değerler incelenmiĢtir. Birinci bölümün sonunda ise, çalıĢma, kültür 

ve toplum iliĢkisini ortaya koyarak çalıĢma kültürü kavramına bir alt yapı 

hazırlanmıĢtır.  

ÇalıĢma kültürü konusunun detaylı olarak ele alındığı ikinci bölümde, 

kavramın teorik çerçevesi çizilmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma kültürünün nasıl 

oluĢtuğunun da yer aldığı bu bölümde, çalıĢma kültürünü etkileyen faktörler de yer 

almaktadır. Bunun nedeni ise, çalıĢma kültürü kavramının temel niteliği gereği farklı 

pek çok faktörden etkilenmesidir. Nitekim çalıĢma kültürünü etkileyen bireysel 

(psikolojik, demografik), toplumsal (toplumsal yapı, aile, din, değerler) ve örgütsel 

(örgüt kültürü, örgütün yapısı ve büyüklüğü, çalıĢma koĢulları ve ücret, örgütün 

yönetim tarzı) gibi farklı faktörler ayrı ayrı incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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Ġkinci bölümün diğer bir konusu, çalıĢma kültürünü ölçülmesine iliĢkindir. 

ÇalıĢma kültürünün ölçülmesi ile ilgili olarak, literatürde bir alan araĢtırmasının ve 

ölçeğin bulunmaması, bu bölümün önemini bir kez daha vurgulamaktadır. ÇalıĢma 

kültürünün ölçülmesi açısından, çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢlar bu çalıĢma 

için temel oluĢturmuĢtur. Bunun nedeni ise, çalıĢma kültürü kavramının 

açıklanmasında baĢvurulan kaynakların, çalıĢma kültürünün belirleyicisi olarak söz 

konusu tutum ve davranıĢları iĢaret etmeleridir. Bu doğrultuda, çalıĢma kültürünün 

ölçülmesi için çalıĢma ile ilgili tutum ve davranıĢlar, bu çalıĢma için hazırlanan 

modele dahil edilmiĢtir. Bu doğrultuda, çalıĢma kültüründeki farklılıkların çalıĢma 

davranıĢlarını ne ölçüde etkilediği sorusunun cevabı çalıĢma kültürü modeli ile 

ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır.  

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde, çalıĢma kültürü bağlamında Türkiye ve 

Polonya ele alınmıĢtır. Bu bölümde, Türkiye ve Polonya öncelikle sosyal ve 

ekonomik açıdan karĢılaĢtırılarak her iki ülke arasındaki temel sosyo-ekonomik 

farklılıklar ortaya konulmuĢtur. Türkiye ve Polonya‟nın kültürel açıdan 

karĢılaĢtırılmasında ise, kültürlerarası yapılmıĢ ve literatürde sıkça kullanılan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Bu anlamda, Hofstede‟nin Kültürün Boyutları ÇalıĢması, 

Shwartz‟ın Kültürel Değerler ÇalıĢması ve Dünya Değerler AraĢtırması Türkiye ve 

Polonya açısından karĢılaĢtırmalı olarak incelenmiĢtir.  

 Son olarak, çalıĢmanın dördüncü bölümünde, Türkiye ve Polonya‟nın çalıĢma 

kültürü farklılıklarının çalıĢma davranıĢları üzerine etkisini ölçmek amacıyla, her iki 

ülkede yer alan Ģekerli ve çikolatalı mamuller sektöründeki firmaların mavi yakalı 

çalıĢanlarının katıldığı uluslararası bir araĢtırma yer almaktadır. Bu araĢtırmaya, 

Türkiye ve Polonya‟dan üçer firma dahil edilerek toplam 583 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. 

Soru formunda, çalıĢmanın ikinci bölümünde bahsedilen çalıĢma tutumlarına iliĢkin 

ölçekler ile kiĢisel bilgi edinmeye yönelik demografik sorulara yer verilmiĢtir. Soru 

formları ile çalıĢanların tutumlarına ait veriler elde edilmiĢ, çalıĢma davranıĢlarına 

iliĢkin veriler ise, araĢtırmaya katılan iĢletmelerin insan kaynakları birim yöneticileri 

ile yapılan mülakat sonucunda elde edilmiĢtir. Birim yöneticilerinden elde edilen 

veriler, çalıĢma kültürü modelinin test edilmesi amacıyla analizlere dahil edilmiĢtir.  
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Toplanan veriler SPSS 20.0 Ġstatistik Paket Programı aracılığıyla analizlere 

tabi tutulmuĢ, hipotezler test edilmiĢ ve ulaĢılan bulgular literatür bilgileri 

doğrultusunda değerlendirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

KÜLTÜR VE ÇALIġMA KAVRAMLARININ ĠÇERĠĞĠ 

 

ÇalıĢmanın birinci bölümünü oluĢturacak ve teorik çerçevenin yer alacağı bu 

bölümde, kültür ve çalıĢma kavramları ayrı ayrı ele alınacak olup, söz konusu 

kavramların birbiriyle olan iliĢkisi ortaya koyulacaktır. 

 

1.1. KÜLTÜR KAVRAMI 

 

1.1.1. Kültürün Tanımı 

 

Kültür, niteliği itibariyle toplumu oluĢturan bütün unsurlar ile etkileĢim içinde 

olan bir kavramdır. Toplumun önemli bir parçası olan kültür, toplumdan topluma 

farklılık göstermektedir. Bunun altında yatan neden ise, her toplumun kendine özgü 

değer ve inanç sistemlerinin var olmasıdır. Kültür ile ilgili yapılan tanımlamaların da 

farklı olması, buna bir örnek teĢkil etmektedir. Kültürün geniĢ bir kavram olması, 

farklı bilim dalları tarafından incelenmesini sağlamıĢtır. Bu anlamda kültür, 

sosyoloji, psikoloji, antropoloji, arkeoloji, tarih, din ve güzel sanatlar alanında 

incelenmiĢ bir kavram olma özelliğini taĢımaktadır. 

Kültür kelimesinin Latince‟deki “colere” veya “cultura” fiillerinden 

kaynaklandığı ve “ekip-biçmek”, “bakmak” veya “yetiĢtirmek” anlamını taĢıdığı ileri 

sürülmüĢtür. 17. yüzyıla kadar bu anlamda kullanılan “cultura” kelimesini ilk defa 

Voltaire, insan zekâsının oluĢumu, geliĢimi, geliĢtirilmesi ve yüceltilmesi anlamında 

kullanmıĢtır1. Kültür sözcüğünün uygarlık ve kültürel evrim karĢılığı olarak da 

kullanılmasıyla kelimeye değiĢik anlamlar yüklenmiĢtir2. Böylece “uygarlık” 

anlayıĢının yanı baĢında yer alan bu yeni kavram, çok geçmeden antropolojiden 

                                                 
1 Bozkurt Güvenç, Ġnsan ve Kültür, Remzi Kitabevi, Ġstanbul, 1996, s.96; Anıl Çeçen, Kültür ve 

Politika, Gündoğan Yayınları, Ankara, 1996, s.11. 
2 ġerafettin Yamaner, Atatürk Öncesinde ve Sonrasında Kültürel DeğiĢimin Felsefesi ve 

Toplumsal Özü, Toplumsal DönüĢüm Yayınları, Ġstanbul, 1998, s.25.  
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baĢlayarak, tarih, sosyoloji, halkbilim gibi değiĢik bilim dallarının ana konularından 

biri haline gelmiĢtir3
. 

Kültür sözcüğü Türkçe‟ye ilk kez Ziya Gökalp tarafından “hars” olarak 

çevrilmiĢtir.  Gökalp, “Türkçülüğün Esasları” adlı eserinin birinci kısmının 4. ve 10. 

bölümlerinde   “Hars ve Medeniyet”  baĢlıklarını kullanarak   bu kavramlara açıklık 

getirmeye çalıĢmıĢtır4. Hars sözcüğü, Arapça‟da “toprağın iĢlenmesi, tarım” 

anlamına gelen hıraset‟ten türetilmiĢtir. Türk Dil Kurumu (TDK), köken bilgisine ve 

dil kurallarına uygun olarak “kültür” karĢılığında “ekin” sözcüğünü önermiĢ, ancak 

bu sözcük kullanımda tarım ve ürünle karıĢtırıldığı ve yanlıĢ anlamalara yol açtığı 

için fazla yaygınlık kazanamamıĢtır. Sonuç olarak hars deyimi unutulmuĢ kültür 

sözcüğü varlığını sürdürebilmiĢtir5. Kelimenin etimolojisinden hareketle “kültür”ün 

özünde üretmek, yeni bir Ģeyler geliĢtirmek zihniyetinin yattığı anlaĢılmaktadır. 

Kültür kavramına iliĢkin olarak TDK farklı sözlükler aracılığıyla farklı 

tanımlar getirmiĢtir. Bu tanımlar aĢağıdaki gibidir6
:  

 Güncel sözlüğe göre kültür, “tarihsel, toplumsal gelişme süreci içinde 

yaratılan bütün maddi ve manevi değerler ile bunları yaratmada, sonraki 

nesillere iletmede kullanılan, insanın doğal ve toplumsal çevresine 

egemenliğinin ölçüsünü gösteren araçların bütünü” olarak ifade 

edilmektedir. 

 Eğitim bilimleri sözlüğüne göre kültür, “bir toplumu ya da halkı duyuş, 

düşünüş, yaşayış bakımından öbürlerinden ayıran ve gerek özdeksel gerek 

tinsel alanlarda oluşturulan ürünlerin tümü” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

 Felsefe terimleri sözlüğüne göre kültür, “tarihin sürekliliği içinde insanlar 

yoluyla ve insanlarda gerçekleşen tinsel biçimlenme süreci; insanın tinsel 

başarıları ve yaratışları” olarak ifade edilmektedir. 

 Halkbilim terimleri sözlüğüne göre kültür, “bireyin üyesi olduğu toplumdan 

öğrendiği bilgi, gelenek, görenek, davranış, yasa, sanat, uygulayım, zanaat 

gibi özdeksel ve tinsel ürünlerden oluşan bütün” olarak tanımlanmaktadır. 

 

                                                 
3 ġerafettin Turan, Türk Aydını ve Kültür (Ed. Sabahattin ġen) Türk Aydını ve Kimlik Sorunu, 

Bağlam Yayınları, Ġstanbul, 1995, s.463. 
4 Ziya Gökalp, Türkçülüğün Esasları, Kültür ve Turizm Bakanlığı Yayınları, Ankara 1986, s.25. 
5 Turan, s.463. 
6 Türk Dil Kurumu, Kültür, 26.09.2006, http://www.tdk.gov.tr, 05.02.2011. 

http://www.tdk.gov.tr/
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Yukarıdaki tanımlardan da görüleceği gibi kültür, farklı disiplinlere konu olan 

çok geniĢ bir kavramdır. ÇeĢitli kaynaklara göre, kültür hakkında 300‟ü aĢkın 

tanımlama mevcuttur. Dolayısıyla bu çalıĢmada, kültür çalıĢmalarında literatürde öne 

çıkan tanımlara yer verilecektir.  

Kültür ile ilgili ilk ve en bilinen tanım, 1871 yılında Ġngiliz antropolog Tylor 

tarafından yapılmıĢtır. Tylor “Primitive Culture” adlı eserinde kültürü, “bilgi, inanç, 

sanat, ahlak, hukuk, örf ve adetlerden ve insanın toplumun bir üyesi olarak elde 

ettiği bütün yeteneklerden oluşmuş karmaşık bütün” Ģeklinde tanımlamıĢtır7
. 19. 

yüzyıl antropologlarından bir diğeri olan Amerikalı Antropolog Morgan “Ancient 

Society” adlı kitabında kültürü, “insan rasyonalitesinin bilinçli bir yaratısı” olarak 

ifade etmiĢtir8
. 

Kültürel antropoloji alanında 20. yüzyılın en önemli antropologlarından biri 

olarak bilinen Polonyalı Antropolog Malinowski, kültürün doğuĢtan değil, eğitim ve 

öğretim ile kazanıldığını ve sosyal miras olarak nakledildiğini ve devredildiğini 

belirtmiĢtir. Malinowski “Man and Culture” adlı eserinde kültürü, “aletlerden ve 

tüketim mallarından, çeşitli toplumsal gruplaşmalar için yapılan anayasal 

belgelerden, insana özgü düşünce ve becerilerden, inanç ve törelerden oluşan 

bütüncül bir toplam” olarak tanımlamıĢtır9
.  

Antropologlar, kendi aralarında kültür kavramına iliĢkin iki farklı yaklaĢım 

geliĢtirmiĢlerdir. Birincisine göre kültür, toplumsal yapının bir ifadesidir ve 

toplumsal iliĢki ağıyla ilgilidir. Ġkincisine göre ise kültür, kalıplaĢmıĢ biliĢsel bir 

düzendir. Bir diğer anlatımla, davranıĢları düzenleyen ve bazılarını yasaklayan rol ve 

normlar setidir
10. Bu anlamda sosyal antropolojide kültür, “öğrenilmiĢ davranıĢ 

kalıpları”, “kültürün bilinçaltında kalan yönleri” ile “düĢünce ve algı kalıpları” 

bakımından incelenmektedir11
. 

 

                                                 
7 Edward Burnett Tylor, Primitive Culture, ReSayıd by Cambridge University Press, 2010, s.1. 
8 Lewis Henry Morgan, Ancient Society, Transaction Publishers, Henry Holt and Company, New 

Jersey, 2000, s.1. 
9 Bronislaw Malinowski, Ġnsan ve Kültür, (Çev. M. Fatih GümüĢ), Ankara Üniversitesi Yayınları, 

1990,  s.39. 
10 Max H. Boisot (1995), Information Space, A Framework for Learning in Organizations, 

Institutions and Culture, Routledge, London, 1995, s. 295. 
11 Gordon Marshall,  Sosyoloji Sözlüğü, (Çev. Osman Akınhay ve Derya Kömürcü), Bilim ve Sanat 

Yayınları, Ankara, 1999, s.442-443. 
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Kültür, antropolojide kullanılan anlamı dıĢında farklı bir yaklaĢımla 

sosyolojide incelenmiĢtir. Toplumdan bağımsız düĢünülemeyen kültür kavramı, 

sosyolojik açıdan bütüncül bakıĢ açısı ile ele alınmıĢtır. Bu anlamda kültür, toplumda 

yaĢayan bireylerin bütün öğrendiklerini ve paylaĢtıklarını ifade eden bir niteliğe 

sahiptir. Kültür; evrensel bilgi ve değerleri içerdiği gibi, her toplumda nesilden nesile 

geçen değerleri, inançları ve normları da kapsamaktadır12
. 

Sosyoloji alanında önemli isimlerden olan Alman sosyolog Weber kültürü, 

“Dünyadaki anlamsız olayların sınırlı bir parçasının insan varlıkların görüş 

noktasından anlam ve önemle donatılmasıdır” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bu tanım 

kendisinin hem metodolojik duruĢunu hem de kültürel değiĢme görüĢünü ifade 

etmektedir
13. Parsons ise kültürü, “insan davranışına ve davranış yolu ile meydana 

getirilen eserlere şekil veren değer fikir ve diğer sembolleşmiş anlam sistemlerinin 

devredilen ve yaratılan muhteva ve örnekleri” olarak tanımlamıĢtır14
. 

Fonksiyonel akımdan etkilenen Eliot ise, kültür kavramını Ģu Ģekilde 

açıklamaktadır: “doğumdan ölüme, sabahtan akşama kadar ve hatta uykuda bile bir 

toplumun sahip olduğu inanç, bir bakıma bütün bir yaşam şeklidir”15. ÇatıĢma 

yaklaĢımını destekleyen Marx‟a göre kültür kavramı, kültürün özgül, tarihsel 

belirlenimine odaklanmaktadır. Bir soyutlama olarak kültür, ancak sınıfsal yapı, 

ekonomik sistem ve siyasal örgütlenme kavramlarıyla bağlantılı düĢünüldüğünde bir 

anlam ifade eder. Bu anlayıĢa göre kültürü alet ve makine gibi maddi üretim 

araçlarından ayrı düĢünmek mümkün değildir. Kültürel değiĢmenin nitelik ve 

niceliğini belirleyen sanat, edebiyat, felsefe ya da din yerine, sanayi ve özgül üretim 

tarzıdır. Kültürün temelinde üretimini ve yeniden üretimini sağlayan maddi araçlar 

yani “teknoloji” yatmaktadır.16
 

 

                                                 
12 Ercan Tatlıdil, Kent Kültürü ve BoĢ Zaman Değerlendirme, Dünya‟da ve Türkiye‟de Güncel 

Sosyolojik GeliĢmeler, Sosyoloji Derneği Yayınları, Ankara, 1994, s. 395.  
13 Max Weber, From Max Weber: Essays in Sociology, (Ed. H. H. Gerth ve C. Wright Mills), 

Routledge, Oxford, 1991, s.212. 
14 Talcott Parsons ve Edward Shils, Toward a General Theory of Action, Harvard University Press, 

1951, s.160. 
15 Thomas Stearns Eliot, Kültür Üzerine DüĢünceler, (Çev. Sevim Kantarcıoğlu), Kültür Bakanlığı 

Yayınları, Ankara, 1981, s. 23.  
16 Albert Swingewood, Kitle Kültürü Efsanesi, (Çev. Aykut Kansu), Bilim ve Sanat Yayınları, 

Ankara, 1996,  s. 51-52. 
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Kültürün çeĢitli alanlarını inceleyerek kavramın sosyolojik anlamına vurgu 

yapan Willams, kültürü “bilgiyi, sanatı, ahlakı, hukuku, örf ve adetleri kapsadığı gibi 

bireyin toplumun bir üyesi olarak kazandığı diğer bütün yetenek ve alışkanlıkları da 

içine alan bir kavram” olarak tanımlamıĢtır17
. 

Kültürdeki bütün pozitivist akımları eleĢtirel bir süzgeçten geçiren ve 

Frankfurt Okulu olarak bilinen bilimsel topluluğun önde gelen dört üyesinden biri 

olan Adorno, kültürü “insanın kendine yaraşır bir toplumda yaşadığı sanısının 

uyanmasına yardımcı olan ve insanı rahatlatıp uyuşturan” bir unsur olarak 

tanımlamıĢtır18
. Buna ek olarak, kültürel varlıkların kâr dürtüsüyle üretilen varlıklar 

haline geldiğini savunarak, kültüre karĢı çıkmakta ve onu kültür endüstrisi olarak 

tanımlamaktadır19
.  

ġiirlerinde kullandığı kültür (hars) kavramı ile sosyolojik bir bakıĢ açısı sunan 

Gökalp, kültürü “halkın ananelerinden (geleneklerinden), eğilimlerinden, 

örflerinden, sözlü ve yazılı edebiyatından, estetik ve iktisadi ürünlerinden oluşan bir 

bütün” olarak ifade etmiĢtir20. Bu bakıĢ açısını destekleyen Turhan ise, kültürü “bir 

cemiyetin sahip olduğu maddi ve manevi değerlerden oluşan bir bütündür ki 

cemiyetin içinde mevcut olan her nevi bilgiyi, alakaları, ihtiyatları kıymet ölçülerini 

umumi atitüt, görüş ve zihniyet ile her nevi davranış şekillerini içine alır. Bütün 

bunlarla birlikte, o cemiyetin mensuplarının ekserisinde müşterek olan ve onu diğer 

cemiyetlerden ayırt eden hususi bir hayat tarzını temin eder21” Ģeklinde tanımlarken, 

kültüre iliĢkin maddi-manevi öğelere, davranıĢ biçimlerine, egemen kültür ve onu 

diğer toplumlardan ayırt eden özelliklerine vurgu yapmıĢtır22
. 

Turhan‟ın kültür tanımındaki bütünlük vurgusuna Doğan ve Erkal benzer 

Ģekilde yaklaĢmıĢlardır. Bu anlamda, Doğan kültürü, “bir toplumun maddi ve manevi 

değerlerini, inançlarını, bilgi, görgü ve davranış şekillerini içine alan bütün hayat 

tarzları, adetleri, örfleri, gelenek ve görenekleri ile ahlak, hukuk, sanat gibi 

                                                 
17 Raymond Williams, A Vocabulary of Culture and Society, Oxford University Press, New York, 

1983, s.92.  
18 Theodor W. Adorno, Minima Moralia, (Çev. Orhan Koçak ve Alımet Doğukan), Metis Yayınları, 

Ġstanbul, 1998, s.166. 
19 Theodor W. Adorno, Kültür Endüstrisini Yeniden DüĢünürken, (Çev. Bülent O. Doğan), Cogito, 

Sayı: 36, 2003, s.72. 
20 Gökalp, s.25.  
21 Mümtaz Turhan, Kültür DeğiĢmeleri, Ġstanbul, 1969, s.56. 
22 Mümtaz Turhan, Kültür DeğiĢmeleri, Marmara Üniversitesi Ġlahiyat Vakfı Yayınları, Ġstanbul, 

1997, s.12. 
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yetenekleri ve alışkanlıkları kapsayan karmaşık fakat ahenkli bir bütün” olarak ifade 

etmiĢ23
, Erkal ise kültür kavramını, “bir arada yaşama ihtiyacı duyan, sürekli ve 

farklı ölçülerde teşkilatlı bir yapıya sahip insan topluluğunun, ekonomik ve sosyal 

bütünlüğü” Ģeklinde tanımlamıĢtır24
.  

Kültürü “yaşam biçimini ve yaşamı anlamlaştıran sistem” olarak tanımlayan 

Tatlıdil, insanın öğrenme ve öğrendiklerini simgesel biçimlerde örgütleme, bu 

öğrendiklerini toplumun diğer üyelerine bilgi olarak iletme ve öğrendiklerini ya da 

kazandığı bilgileri temel olarak davranıĢlarını sergileyebilme gücünün tüm kültürel 

olgunun kaynağını oluĢturduğunu vurgulamıĢtır25
. 

Bireyi temel alan çalıĢmalarda ise kültür, davranıĢsal boyutu kapsar biçimde 

kullanılmıĢtır. Bu tanımlar kültürü, toplumsal açıdan değil bireysel açıdan 

değerlendirerek psikolojik bir yaklaĢım sunmuĢlardır. Bu doğrultuda Linton kültür 

için “bir kültür öğrenilmiş davranışlar ve bu davranışların sonuçlarından oluşan bir 

bileşim” tanımlamasını kullanmıĢtır26
. Jenks kültürü “ideolojilerin gerekçesini, 

tercih edilen davranışları ve bu davranışların standart ve normlarını içeren” bir 

kavram olarak tanımlarken
27

, King, “maddi ya da simgesel biçimiyle olsun 

insanların sahip oldukları bir öznitelik” olarak ifade etmektedir
28. Tınar ise kültürü, 

“toplumsal sistemleri oluşturan bireylerin davranışlarıyla ilgili olan ve toplumda 

yaşayan bireyleri yönlendirmeyi sağlayan kurallar toplamı” olarak tanımlamıĢtır29
. 

Kültürü; öğrenilmiĢ, sürekli, toplumsal, değiĢken ve bütünleĢtirici olarak 

nitelendiren Güvenç, kültürün, üzerinde çok konuĢulan, tartıĢılan, ancak tanımı 

konusunda bilim adamları arasında ortaklık sağlanamayan; kullanılması çok kolay, 

fakat tanımlanması oldukça zor bir kavram olduğunu belirtmiĢ ve bu doğrultuda 

kültür kavramını çeĢitli anlamlar ile açıklamaya çalıĢmıĢtır. Tablo 1‟de bu anlam ve 

tanımlar detaylı bir Ģekilde verilmiĢtir30
. 

                                                 
23 Ġsmail Doğan, Sosyoloji, Sistem Yayınlan, Ġstanbul, 2000, s. 313 
24 Mustafa Erkal, Ġktisadi Kalkınmanın Kültürel Temelleri, Yenilik Basımevi, Ġstanbul, 1991, s.36. 
25 Ercan Tatlıdil, “Kent ve Kentli Kimliği: Ġzmir Örneği”, Ege Akademik BakıĢ, Cilt: 9, Sayı: 1, 

2009, s.324. 
26 Ralph Linton, The Cultural Background of Personality, s. 32'den aktaran Mahmut Tezcan, Kültür 

ve KiĢilik, Bilim Yayınları, Ankara, 1987, s. 22. 
27 Chris Jenks, Culture, Routledge, London, 1993, s. 37. 
28 Anthony D. King, Kültür KüreselleĢme ve Dünya Sistemi, (Çev. Gülcan Seçkin ve Ümit Hüsrev 

Yoksal), Bilim ve Sanat Yayınları, Ankara, 1998, s. 17. 
29 Mustafa YaĢar Tınar, “Kurumsal Kültür: Örgütlerin Yönetiminde Görünmeyen El”, D.E.Ü. Ġ.Ġ.B.F. 

Dergisi, 1990, Cilt: 5, Sayı: 12. 
30 Güvenç,  s.100-110. 
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Tablo 1: Kültüre ĠliĢkin Farklı Anlam ve Tanımlar 

Kullanıldığı Anlam Tanım 

Sosyal miras ve gelenekler birliği olarak Kültür,  varlığımızın yapısını belirleyen,   
sosyal bir süreçle öğrendiğimiz uygulama ve 
inançların, maddi ve manevi öğelerin 
birliğidir. 
 

Hayat yolu ya da biçimi olarak 

 

Kültür, bir toplumun tüm hayat biçimidir. 
Kültür, bir grubun yaĢama biçimidir. 

İdealler, değerler ve davranışlar olarak Kültür, sosyal-kültürel evrendeki açık seçik 
eylemlerin ve araçların ortaya koyduğu ve 
nesnelleĢtirdiği anlamlar, değerler ve 
kurallar, bunların etkileĢim ve iliĢkileri, 
bütünleĢmiĢ ve bütünleĢmemiĢ gruplarıdır. 

Çevreye uyum olarak Ġnsanların yaĢam koĢullarına uyumlarının 
toplamı, onların kültürüdür. 
 

Geniş anlamda eğitim olarak Kültür, toplumsal olarak öğrenilen ve aynı 
yoldan yeni kuĢaklara aĢılanan davranıĢ 
kalıplarıdır. 
 

Bireysel psikoloji olarak Kültür, büyütülerek ekrana yansıtılmıĢ 
bireysel psikolojidir. 

Oluşumu ve kökeni yönünden Kültür, sosyal etkileĢimin ürünüdür. 
Kültür, yaĢam çevremizin insan yapısı olan 
kesimidir. 

Kültür, doğanın yarattıklarına karĢılık, 
insanoğlunun yarattığı hemen hemen her 
Ģeydir. 
 

Düşünüş olarak 

 

Kültür, belli bir düĢünceler sistemi ya da 
bütünüdür. 
 

Simge olarak Kültür, maddi öğelerin, davranıĢların, 
düĢünce ve duyguların, simgelerden oluĢan 
simgelere dayalı bir örgütlenmesidir. 
 

 
Kaynak: Güvenç Bozkurt, Ġnsan ve Kültür, Remzi Kitabevi, Ġstanbul, 1996, s.100. 

 

Yapılan tüm tanımlar kültürün farklı alanlarını ön plana çıkarmaktadır. 

Dolayısı ile, çok çeĢitli tanım ve anlamlara sahip kültürü belli bir kalıba sığdırmak 

mümkün görünmemektedir. Ancak, yapılan tanımlarından özetle kültür; toplumdan 

bağımsız düĢünülemeyen, bireyin sosyalleĢme sürecinde etkili olarak toplumu 
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biçimlendiren, maddi ve manevi tüm değerleri içeren bir niteliğe sahip olan çok geniĢ 

bir kavramdır. 

 

1.1.2.  Kültürün Özellikleri 

 

Bir toplumun kültürü, sosyal sistemi oluĢturan en temel faktördür. Sistemler 

bütünü olan toplumun değiĢmez bir parçasıdır. Kültür, insan yapısıdır ve insanın 

yaptığı her Ģey kültürün bir parçasıdır. Ġnsan üreticidir ve tüm sosyo-kültürel sistem 

insanın bir ürünüdür31. Bu bağlamda, tüm grup yaĢamının ve tüm toplumun birer 

kültürel ürün olduğu söylenebilir. Söz konusu kültürel ürünü oluĢturan insanların 

farklı kiĢilik ve özelliklere sahip olmaları, kültürel farklılıkları ortaya çıkarmaktadır. 

Bu farklılıklar aynı zamanda toplumun adeta bir kimliği olan kültürü 

biçimlendirmektedir.  

Kültür, toplumdan topluma farklılık gösterse de belli baĢlı temel özellikler 

taĢımaktadır. Bu özellikleri Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 

 Her kültür, bütün unsurları ile bir bütündür. Kültürler geliĢigüzel 

toplanmıĢ görenek ve inançlar değildir, bir bütündür. Adetler, değerler, 

kurumlar, inançlar birbiriyle iliĢkilidir. Bunlardan birinde meydana 

gelen bir değiĢme diğerini de etkiler. Belli bir kültürün öğeleri uyumlu 

ve bütünleĢmiĢ bir sistemi oluĢturmak eğilimindedir. BütünleĢme bir 

yön, bir idealdir. Ancak gerçekleĢmesi uzun zaman alır. Kültürün 

bütünleĢme süreci, sosyal ve kültürel değiĢmenin açtığı uçurumların 

beslediği çatıĢmaları uzlaĢtınp kapatmaya çalıĢır32
. 

 Kültür kiĢisel değildir, sosyal değerler ve davranıĢlar sistemidir. Kültür 

toplumsaldır; diğer bir ifadeyle, öğretiler, örgütlenmiĢ birliklerde, 

toplumlarda yaĢayan insanlarca yaratılır ve ortaklaĢa paylaĢılır. Bütün 

kültürler sürekliliklerini sağlamaya çalıĢırlar, bu çabaları nedeniyle de 

benzerlik gösterirler. Grup birliğini ve dayanıĢmasını sağlayan duygular 

ve hizmetler, toplumsal denetim mekanizmaları, bu benzerlikler 

                                                 
31 Joseph Fichter, Sosyoloji Nedir? (Çev: Nilgün Çelebi), Atilla Kitabevi, Ankara, 1994, s.131. 
32 Bozkurt Güvenç, Ġnsan ve Kültür, Büyük Fikir Kitapları Dizisi No: 20, Remzi Kitabevi, Ġstanbul, 

2002 s.104. 
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arasında sayılabilir. Tüm toplumlarda kamu yararı olarak bir değer 

yaratılmıĢtır ve bu kavrama saygı gösterilir33
. 

 Kültür, sosyal bir mirastır ve genç kuĢaklara öğrenme ve Ģartlanma 

yoluyla geçirilir. Kültür denildiğinde akla ilk gelen törelerdir. Çünkü 

kültürün sürekliliğini sağlayan gelenekler ve göreneklerdir. ĠĢte bu 

nedenle kültür yaradılıĢa kadar uzanan bir geçmiĢe sahiptir ve bu 

geçmiĢ nesilden nesile bırakılan bir miras gibidir34
. 

 Kültür, bir birikimdir. Ait olduğu toplumun geleceğini muhafaza etmek 

için kendi normlarını muhafaza etmek zorundadır. Her toplumun yaĢam 

biçimi farklı bir kültürün göstergesidir. Bir kültür açısından olumlu 

sayılan bir davranıĢ, ötekinde olumsuz olarak nitelendirilebilir. Bazı 

kültürlerde uyum ve bütünleĢme yüksek bir düzeyde gerçekleĢirken, 

bazılarında uyumsuzluk, hatta çatıĢma görülmektedir. Toplumları 

değerlendirirken kültürleri de araĢtırılmalıdır35
.  

 Kültür, bir toplumun bütün ideallerinin ve sosyal kiĢiliğinin 

sembolüdür. Her toplum, kültürünü oluĢturan bu idealleri 

gerçekleĢtirmeye çalıĢır. Kültür, çoğunlukla ideal kurallardan ve 

davranıĢ kalıplarından oluĢsa da, bireysel tutum ve davranıĢlar, önemli 

ölçüde idealden ayrılır. Ancak sistemin üyesi olan birey, kültürel kuralı 

ve kurala uymayan davranıĢları hemen tanır36
. 

 Kültürel değerlerin korunması ne kadar hayati bir öneme sahipse, 

kültürde değiĢme olgusu da o kadar önemlidir. KoĢullar değiĢtikçe, 

geleneksel çözüm yollarının sağladığı tatmin azalacak ve değiĢim 

kaçınılmaz olacaktır. Yeni ihtiyaçlar onaya çıktıkça, bu ihtiyaçları 

karĢılayacak biçimde gerekli düzeltmelerin yapılması gerekecektir37
. 

Kültürde değiĢme ne Ģekilde olursa olsun, bir uyum ve yorum olmak 

zorundadır. Her çeĢit kültürel değiĢmede, değiĢimin fikri ortamının var 

                                                 
33 Gönül Ġçli, Sosyolojiye GiriĢ, Anı Yayıncılık, Ankara, 2002, s.83. 
34 Ünver Günay, Din Sosyolojisi, Ġnsan Yayınları, Ġstanbul, 2005, s.28. 
35 Zeki Aslantürk ve Tayfun Amman, Sosyoloji- Kavramlar Kuramlar Süreçler Teoriler, Çamlıca 

Yayınları, Ġstanbul, 2001, s.238. 
36 Güvenç, 2002, s.102. 
37 Hank Jonhston ve Bert Klandermans, The Cultural Analysis of Social Movements, Social 

Movements and Culture. (Ed. Hank Johnston, Bert Klandermans, Sidney G. Tarrow ve Verta A. 

Taylor), University College London Press Limited, London, 1995, s. 4. 
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olması Ģarttır. Kültürel değiĢme konusunda üzerinde durulması gereken 

nokta, bir toplumsal sistemdeki kültürün homojen bir bütün teĢkil 

etmemesi, kendi içinde katmanları olması sebebiyle değiĢkenin her 

türünün bu katmanlarda farklı biçimde görüneceği hususudur. Bu 

farklar yeme, içme, barınma, üretim biçimleri, dil, toplumsallaĢma 

biçimleri, dünyaya bakıĢ açısı gibi esasen hayatın her alanına denk 

gelen konularda ortaya çıkar38
.  

Kültürün karmaĢık ve muğlâk bir özelliğe sahip olması, kültür tanımının 

yapılmasında güçlükleri de beraberinde getirmiĢtir. Ġnsanlar çok büyük bir sosyal 

çevre içinde yaĢarlar ve büyük ölçüde bu çevrenin oluĢturduğu yapıya adapte olmaya 

çalıĢırlar. Söz konusu yapı, insanın doğumundan ölümüne kadar geçen sürede tüm 

ihtiyaçlarını giderebileceği imkânlarla donatılmıĢtır. Buraya kadar yapılan tüm tanım 

ve açıklamaların da  gösterdiği gibi, kültür denildiğinde, içinde yaĢanılan toplumun 

ve onu oluĢturan bireylerin her türlü taleplerini karĢılayabilecek tüm nesneleri içine 

alan bir kavramdan söz edilmektedir. 

 

1.1.3.  Kültürün Öğeleri 

 

Toplumlar, birbirinden farklı yaĢam biçimleri ve yapısal özellikleri nedeniyle 

farklı kültürlere sahiptirler. Bunun temelini, kültürün taĢıdığı yerel nitelikler ve 

öğrenme süreci oluĢturmaktadır39
. Dolayısıyla, genel olarak bir toplumun ya da 

toplumsal grubun kültüründen söz edilmektedir. Ancak, tarihsel süreçte kültür 

üzerinde farklı faktörler etkili olmuĢ ve kültür yeni özellikler kazanmıĢtır40
. Bütün 

toplumlarda kültürü oluĢturan temel öğelerden söz edilebilmekle birlikte; bunların 

taĢıdıkları önem değiĢmektedir. Önem dereceleri farklı olsa da, her toplumda 

kültürün oluĢumunda ön plana çıkan belli baĢlı öğeler Ģunlardır: 

 Dil 

 Din ve inançlar 

                                                 
38 Naci Bostancı, “Toplum ve Kültür”, Sosyolojiye GiriĢ, (Ed.Ġhsan Sezal), Martı Yayınevi, Ankara,  

2002, s.115. 
39 John J. Macionis ve Ken Plummer, Sociology: A Global Introduction, Pearson Education, Harlow, 

2008, s.282. 
40 Henri Mendras, Sosyolojinin Ġlkeleri, (Çev. Buket Yılmaz), ĠletiĢim Yayınları, Ġstanbul, s. 23-24 
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 Değerler 

 Normlar 

 Semboller 

 Örf ve adetler 

 Ahlak kuralları ve yasalar 

Yukarıda bahsedilen kültür öğelerinin ayrı ayrı incelenmesi, kültürün 

anlaĢılması açısından yol gösterici olacaktır.  

 

1.1.3.1. Dil  

 

Dil, bireyi kültür aracılığıyla yönlendiren bir unsurdur. Bir kültürü anlamak 

için dil çok önemlidir41. Kültürün en temel unsurlarından biri olan dil, bir sembol 

sistemidir. Bu sembol sistemi, toplumun kolektif bilincini ortaya koymakta ve onu 

diğer toplumlardan ayıran bir yapıya büründürmektedir42. Dolayısıyla, dilin 

karakteristik yapısından hareketle, toplumun değer yapısı, önyargıları ve düĢünce 

biçimleri kolaylıkla anlaĢılabilmektedir.  

Dil, toplumdaki soyut ve somut kavramları içerip insanların birbirlerini 

anlamaya, geçmiĢi düĢünüp gelecek hakkında yorum yapmalarına olanak hazırlar, 

kültürün özel ve ayrıcalıklı yönlerini sağlarken, kültürlerarası farklılığa da sebep 

olur. Dil; kültürün diğer bütün öğelerinin nesilden nesile aktarılmasına ve toplumsal 

iliĢkilerinin düzenlenmesine aracılık etmektedir. Bu nedenle dil, kültürün en önemli 

parçası ve taĢıyıcısıdır43
.  

 

1.1.3.2. Din ve Ġnançlar 

 

Din ve inançlar, kültürün diğer bir temel unsurudur. Din ve inanç sistemi,  

toplumu oluĢturan bireyler arasında dayanıĢmaya dayalı ortak bir yaĢam 

                                                 
41 John J. Macionis ve Ken Plummer, s.131. 
42 Diana Kendall, Sociology in Our Times: The Essentials, Wadsworth, Belmont-USA, 2011, s.49. 
43 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Prentice-Hall Inc., New Jersey, 1989, s.356. 
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oluĢturmaktadır44. Din ve inançlar, sosyal yaĢamın önemli bir parçasını 

oluĢturduğundan, dayanıĢma, kiĢilerarası iliĢkilerin düzenlenmesi, günlük yaĢamdaki 

kurallara uyum sağlama gibi birtakım durumlarda teĢvik edici bir unsur haline 

gelmektedir. YüklenmiĢ olduğu söz konusu görevler dinin toplumsal bir kurum 

haline geldiğini göstermektedir. Bu yapıda oluĢan dini değerler, dini inancın etkisiyle 

oluĢan, iyi olanı, isteneni ve düzgün olanı betimlemektedir. Dolayısıyla değerler, 

kiĢisel davranıĢları yönetir ve diğer sosyal kurumlan doğrudan etkileyebilir
45

.  

 

1.1.3.3. Değerler 

 

Değerler, kültürün temel öğelerinden biri olup kiĢiliğin özünü oluĢturmakta 

ve bireyin almıĢ olduğu kararları, güvendiği bireyleri, zamanını ve enerjisini 

etkilemektedir
46. Bireylerin düĢünce, tutum ve davranıĢ yapılarında birer ölçüt olarak 

ortaya çıkan değerler, sosyal bütünlüğün ayrılmaz bir unsurunu oluĢturmaktadırlar. 

Bireyler içinde yaĢadıkları grup, toplum ve kültürün değerlerini kabullenebilmekte 

ve değerlendirmeleri ile tercihlerinde bunları ölçüt olarak kullanabilmektedirler. 

Böylece daha iyi, daha doğru, daha uygun, daha güzel ve daha önemli gibi genel 

yargılara ulaĢırlar. Bireylerin tutum ve davranıĢları da, çoğunlukla ahlaki ve dini 

değerler ile örf ve adetlerin içerdiği değerlerin etkisi altında kalmaktadır47
. 

Bireylerin çevresindeki unsurlara bakıĢ açısını Ģekillendiren değerler, bir 

toplumun üyelerini bir arada tutan oldukça etkili kültür unsurlarıdır. Aynı Ģekilde 

değerler, önem derecesine göre kendi içinde sıralanan ve bireylerin ulaĢmayı arzu 

ettikleri hedefler de olabilir
48

. 

 

 

 

                                                 
44 Lyn Spillman, Cultural Sociology, Blackwell Publishing, Oxford, 2001, s.3. 
45 Richard T. Schaefer ve Robert P. Lamm, Sociology, Mc-Graw Hill Inc., Chicago, 1995, s.402. 
46 Elbert W.  Stewart ve James A.  Glynn, Introduction to Sociology, Mc Graw-Hill Inc., New York, 

1985, s.67; Amir N. Licht (1998), “The Mother of All Path Dependencies Toward A Cross-

Cultural Theory of Corporate Governance Systems”, Delaware Journal of Corporate Law, Cilt: 

26, 1998,  p. 170. 
47 Murat Çolak ve Oğuz Kara, “The Effect of Privatization on Efficiency and Working Values: 

Turkey‟s Cement Industry Example”, The Association on Employment Practices and 

Principles (AEPP) Eighteenth Annual International Conference Proceedings, University of 

San Francisco, San Francisco, California, 2010, s.73-80. 
48 James M. Henslin, Essentials of Sociology, Pearson, Boston, 2004, s.43. 
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1.1.3.4. Normlar 

 

Norm kavramı, “bir sosyal grubun kendisi için ilke edindiği ve grup 

üyelerinin davranıĢlarını yönlendiren davranıĢ kuralları bütünü, ahlâk alanında doğru 

eylemi belirleyen kural, uygun davranıĢ için standart, eylemlerde temel alınan 

davranıĢ ilkesi, değeri yargılamak ya da değer biçmek için kullanılan ölçü” olarak 

tanımlanmaktadır.49
 

Normlar; toplumun kültüründe önemli bir yere sahip olup, belli bir durumda 

bireylerin nasıl davranmaları gerektiği konusundaki beklentilerdir50.
 Kültürel 

normlar; kültürel değerlere dayanır ve bu değerler bireylerin hedeflerine ulaĢmak için 

seçecekleri yolları sınırlar, neyin doğru, neyin yanlıĢ olduğunu belirler ve 

davranıĢları yönetir51.
  

 

1.1.3.5. Semboller 

 

Semboller, aynı kültürde yaĢayan bireyler için aynı anlamı taĢıyan bir kültür 

öğesidir52
. Semboller; sözcükler, el hareketleri (jestler), resimler ya da yalnızca o 

kültürün üyeleri tarafından paylaĢılan özel anlam taĢıyan objelerdir. Örneğin; elbise, 

saç biçimi, bayraklar, statü sembolleri ve ticari ürünler gibi53
. Herhangi bir kültürde 

yeni semboller kolaylıkla geliĢtirilebileceği gibi, eskiyenler de hızlı bir biçimde 

kaybolabilmektedir. Kültürel grupta yer alan semboller diğerleri tarafından kolaylıkla 

kopya edilebilmektedir. Sembollerin değiĢime yatkınlığı da kültür içindeki etkinliğini 

azaltmaktadır54
. 

 

1.1.3.6. Örf ve Adetler 

 

Örf ve adetler, yaygın ve nüfusun büyük bir bölümü tarafından uzun 

zamandan beri tekrar edilmekte olan, herhangi bir belirgin yaptırımı olmayan ya da 
                                                 
49 Ahmet Cevizci, Felsefe Sözlügü, Paradigma Yayınları, Ġstanbul, 2000, s.668. 
50 Veysel Bozkurt, DeğiĢen Dünyada Sosyoloji, Alfa Yayınları, 2004, Bursa,  s.101. 
51 W. Vander  Zanden, Sociology: The Core, McGraw-Hill Book Co., New York, 1993, s.34 
52 John A. Perry ve Erna K. Perry, Contemporary Society, An Introduction to Social Science, 

Pearson Education Inc., Boston, 2006, s.54 
53 Bozkurt, 2004, s.98. 
54 Henry L. Tischler, Introduction to Sociology, Wadsworth, Belmont-USA, 2010, s.60. 
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yaptırımı daha az olan davranıĢlardır55. Örfler, uzun zamandır toplumda yerleĢmiĢ 

olan, kuĢaktan kuĢağa geçerek gelen ve toplumun üyeleri arasında ortak özel bir ruh 

dolayısıyla, sağlam bir bağ meydana getiren her türlü davranıĢ kurallarıdır. 

Misafirperverlik, büyüklere saygı, yardımseverlik,  cömertlik, askeri ve milli törenler 

vb. hepsi birer örftür. Adet ise, bir topluluğun uzunca bir zaman dilimi içinde, 

dıĢarıdan herhangi bir yaptırım uygulanmaksızın kendiliğinden uymaya, yapmaya 

baĢladığı ve topluluk tarafından yapılmasının lüzumlu olduğuna inanılan davranıĢ 

kalıbıdır.56
 

Sosyal bakımdan kabul görmüĢ ve yerleĢmiĢ hareket tarzları olarak kabul 

edilen adetler, halk arasında yaygın olarak kullanılan davranıĢ Ģekilleridir57
. Adetler 

örfe göre daha çabuk değiĢir ve bölgelere göre farklılık gösterir. Taklit yoluyla 

yaratılan toplumsal kurallar olduğundan, mantık ve sosyal değer süzgecinden geçmiĢ 

değillerdir. Bu nedenle, mantıkla, dini ve toplumsal kurallarla çatıĢabilirler58. Çoğu 

zaman örf ile adet aynı anlamda kullanılır. Ancak, adetin örf olabilmesi için yaptırım 

gücünün olması gerekir59
. 

 

1.1.3.7. Ahlak Kuralları 

 

Ahlak kuralları, toplumsal yaĢamda bireylerin birbirleriyle olan iliĢkilerini 

düzenleyen kurallardır. Ahlak kurallarının yaptırımı, bir diğer anlatımla ahlak 

kurallarının emir ve yasaklarına aykırı davranıĢlarda bulunanların karĢılaĢacağı tepki 

manevidir. Bu yaptırım, çoğunlukla ayıplama ve küçük görme Ģeklinde ortaya çıkar. 

Bireyler, ahlak kurallarının emir ve yasaklarına toplumun kendileri hakkında kötü bir 

değer yargısına varmasından, ayıplamasından, küçük görmesinden ve hatta 

dıĢlamasından korktuğu ve çekindiği oranda uyarlar60
. 

 

 

                                                 
55 Robbins, 1989,  s.359-360. 
56 Nihat Nirun ve Cihat M. Özönder, “Türk Sosyo-Kültür Yapısı Ġçinde Adetler, Örfler, Görenekler, 

Gelenekler”, Milli Kültür Unsurlarımız Üzerinde Genel GörüĢler, Atatürk Kültür Dil ve Tarih 

Yüksek Kurumu Atatürk Kültür Merkezi Yayımları no: 46, Ankara, 1990, s. 251-264. 
57 Mustafa Erkal, Sosyoloji (Toplumbilimi), Der Yayınları, Ġstanbul, 1997, s. 27. 
58 Georg Simmel, Sociology: Inquiries into the Construction of Social Forms, Brill, Netherlands, 

2009, s.65. 
59 Erkal, 1997, s.27. 
60 Barlas Tolan, Toplum Bilimlerine GiriĢ, Murat Kitap ve Yayınevi, Ankara, 1996, s. 240-241 
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1.1.4. Kültürün Sınıflandırlması  

 

1.1.4.1. Genel Kültür ve Alt Kültür 

 

Kültür, insanın insan tarafından tesis edilmiĢ ve yaratılmıĢ olan çevresini 

ifade eder. Her kültür; yaygınlık derecesi, onu oluĢturan unsurlar ve genelliği gibi 

özellikleriyle belli sınıflandırmalara tabii olur
61

. Bunlardan birincisi olan ve 

yaygınlık derecesini gösteren ayrım, kültürün genel ve alt olarak ayrılmasıdır.  

Genel kültür, farklı kaynaklarda dominant, baskın veya hakim kültür olarak 

da adlandırılmaktadır. Burada vurgulanmak istenen, toplum içinde genel kabul 

görmüĢ değer sisteminin varlığıdır62
. Genel kültür, bir toplumun sahip olduğu kültür 

olarak düĢünüldüğünde, ne kadar toplum varsa o kadar da genel kültür olacaktır63
. 

Dolayısı ile toplumun inanç yapısı, örf ve adetleri, değerleri, hareket ve yaĢam 

tarzları genel kültürü oluĢturmaktadır. 

Hemen hemen tüm toplumlarda hakim kültürün yanında bir çok tali veya 

kısmi kültürler de bulunmaktadır. Söz konusu tali kültürlerin, mensubu bulunan 

fertler üzerinde, etkisi büyüktür. Hatta birçok toplumda insanların genel kültüre 

katılmaları tali kültürler aracılığıyla gerçekleĢmektedir. Bu anlamda sosyal sınıfların 

da kendilerine özgü kültürleri bulunmaktadır. Belirtilen kültür içerisinde yetiĢen aile 

bireyleri de kültürü öğrenmekte, onun aracılığıyla sosyalleĢmekte, dolayısıyla 

kendisinin tutum ve davranıĢlarına yön vermektedir64
. 

Alt kültür; genel kültür içinde yer alan, gereksinimlerin, isteklerin, estetik 

beğeni düzeylerinin yaĢ, toplumsal sınıf, eğitim düzeyi, cinsiyet gibi ölçütler 

çerçevesinde insanların bir araya gelerek kümeleĢmelerinden oluĢan kültür 

adacıklarıdır. Alt kültür üyeleri, belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda bir araya gelip 

bir grup oluĢtururlar. Bir araya gelen bireyler, kendilerini tanıtacak ve diğer kiĢi ya 

                                                 
61 Amiran Kurtkan Bilgiseven, Genel Sosyoloji, Divan Yayınları, Ġstanbul, 1982, s. 16 
62 Serena Nanda ve Richard L. Warms, Cultural Anthropology, Wadsworth Publishing, USA, 2010 

s.85. 
63 Ġlhan Erdoğan, ĠĢletmelerde DavranıĢ, Beta Basım Yayım Dağıtım, Ġstanbul, 1997, s.122. 
64 David Krech, Richard S. Crutchfield ve Egerton L. Ballachey, Cemiyet Ġçin Fert, (Çev. Mümtaz 

Turhan), Ġstanbul, Sosyal Ġlimler Komisyonu Yayınları, 1983, s. 157. 

http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Serena+Nanda%22
http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Richard+L.+Warms%22
http://www.researchgate.net/researcher/25792892_Egerton_L_Ballachey/


20 

 

da gruplardan ayırt edecek simgeler bulmakta, davranıĢlar geliĢtirmekte ve farklı bir 

dil kullanmaktadırlar65
. 

Kendine özgü yaĢama biçimini içselleĢtirmiĢ ve benimsemiĢ olan bu 

grupların alt kültür olarak anlamı, onun belirli bir topluma göreliği ile açıklanabilir. 

Diğer bir anlatımla herhangi bir alt kültür, belirli toplum içindeki konumu ile anlam 

kazanmaktadır. Toplumun genel dokusu, geleneksel değerleri ve yaĢama 

biçimlerinden farklı olan gruplar, söz konusu toplumlarda birer alt kültür 

oluĢturmaktadırlar66
. 

 

1.1.4.2. Maddi Kültür ve Manevi Kültür 

 

Her tür sınıflamada olduğu gibi bu ayırımda amaç, iki alanın birbiriyle 

iliĢkisini çözümlemek, niteliklerini açığa çıkarmak ve kültürel yapı dinamiği 

üzerinde analizler yapmada kolaylık sağlamaktır67. Bu anlamda kültürü oluĢturan 

unsurlardan hareketle ikinci ayrım olan maddi ve manevi kültür sınıflaması ortaya 

çıkmaktadır.  

Maddi kültür, bir kültürün üyelerinin yarattığı ve kullandığı tüm fiziksel 

yapılardır68. Bazı sosyologların aynı zamanda medeniyet ismini verdikleri maddi 

kültür69
, bir kültürel sistem içindeki teknolojiyi, üretim araçlarını, kullanılan araç ve 

gereçleri, kısaca görünür alandaki her türlü insan ürününü kapsar70
. Özellikle kültür 

konusunda fonksiyonalist bir yaklaĢım içinde bulunan antropologlar ise, bu ayrıma 

daha fazla önem vermektedirler. Bunlardan biri olan Malinowski‟ye göre kültür, 

toplumların yaĢamak için yarattığı bir ortam olup, insanların birçok ihtiyaçlarını 

karĢılayabildiği, sürekli değiĢen bir ortamdır. Bu anlamda da insanların biyolojik ve 

fizyolojik bu ihtiyaçlarının giderilmesi sürecinde ürettikleri her türlü unsur maddi 

kültürü oluĢturmaktadır. Örneğin; yollar, binalar, evler, giysiler, ulaĢım araçları, 

fabrikalar, köprüler, barajlar vb. 

 

                                                 
65 Ken Gelder, The Subcultures Reader, Routledge, New York, 2005, s.14. 
66 Margaret L. Andersen ve Howard Francis Taylor, Sociology: Understanding a Diverse Society, 

Thomson Publishing, Belmont USA, 2005, s.66. USA. 
67 Bostancı, s. 111. 
68 Lan Woodward, Understanding Material Culture, Sage Publications Ltd., London, 2007, s.1. 
69 Amiran Kurtkan Bilgiseven, Genel Sosyoloji, Filiz Kitabevi, Ġstanbul, 1995, s. 15. 
70 Bostancı, 111. 

http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Margaret+L.+Andersen%22
http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Howard+Francis+Taylor%22
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Manevi kültür ise, bir milleti diğer bir milletten ayırt edebilme imkanı veren 

örf ve adetler, kolektif davranıĢlar, değer yargıları, ahlak anlayıĢı, dini inançlar, 

hukuk sistemi, sosyal normlar ve zihniyettir
71. Ayrıca, kültürün toplumun ruhsal ve 

psiko-sosyal ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik olan kısmını manevi kültür oluĢturur72
. 

Kültürün manevi yapısı daha karmaĢık ve soyuttur. Maddi kültür, kültürün 

manevi yapısına göre daha hızlı değiĢir. Giyimde, araç ve gereçlerde söz konusu 

değiĢimi gözlemek mümkündür73
. Ayrıca maddi kültür ve teknolojide objektif ve 

kesin değer ölçüleri vardır. Bunlar, faydalılık ve verimlilik ilkeleridir. Bir toplumda 

faydalı ve verimli olan, çoğunlukla baĢka bir toplumda da aynı özelliği gösterir. 

Ancak, kültürün manevi yönü için kesin değer ölçüleri mevcut değildir74
. 

Manevi kültür ile özdeĢ anlamda ulusal kültür ifadesi kullanılır. Maddi kültür 

ise, milletlerarası bir özelliğe sahiptir. Hiçbir millete has değildir. Oysa kültür 

elemanları millidir. Belli bir topluma ait özel kural ve kurumlardan meydana gelir75
. 

Manevi kültürlerini koruyan, geliĢtiren ve canlılığını muhafaza eden milletlerin 

maddi kültürde de geliĢme sağlamaları normaldir. Medeniyetin ve maddi kültürün 

alıcısı durumunda olan milletlerin kültürü, yeteri derecede güçlü ve yaratıcı ise, 

yabancı maddi kültür unsurlarını bir hammadde gibi iĢleyebilir. Maddi kültür 

uluslararası olduğu için bütün insanlığın emrindedir ve iĢlenebilir. Ancak, manevi 

kültür millidir ve bu özelliğinden dolayı, dıĢarıdan ithal edilemez. Milli kültürün 

milliliğini kaybettiği toplumlarda, maddi kültür unsurlarının yeterli ve modern oluĢu 

fazla bir anlam ifade etmeyebilir
76

. 

 

1.1.4.3. Küresel Kültür ve Ulusal Kültür 

 

Küresel kültür ve ulusal kültür ayrımı; kültürün genelliği açısından ele alınan, 

üzerinde uzlaĢmanın olmadığı tartıĢmalı bir ayrımdır. Bazı düĢünürler küresel kültür 

diye bir Ģey olmadığını ve bunun ulusal kültürleri yıpratmaktan baĢka bir Ģey 

                                                 
71 Mustafa E. Erkal, Burhan BALOĞLU ve Filiz BALOĞLU, Ansiklopedik Sosyoloji Sözlüğü, Der 

Yayınları, Ġstanbul, 1997, s. 135. 
72 Joan Ferrante, Sociology: A Global Perspective, Wadsworth, Belmont-USA, 2010, s.62-63. 
73 Jon M. Shepard, Sociology, Wadsworth, Belmont-USA, 2010, s.69. 
74 Margaret L. Andersen ve Howard F. Taylor, Sociology: The Essentials, Wadsworth, Belmont-USA 

2010, s.27. 
75 Feyzullah Eroğlu, DavranıĢ Bilimleri, Beta Yayınları, Ġstanbul, 2004, s.118. 
76 Mustafa Erkal, Sosyoloji, Der Yayınları, Ġstanbul, 1993, s. 132. 
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amaçlamadığını savunurken, aksi görüĢü paylaĢanların küresel kültürü ortak, 

ulaĢılması gereken ve arzu edilen olarak nitelendirdiği görülmektedir. 

 Küresel ve ulusal kültür ayrımının oluĢmasında kültürel küreselleĢme modeli 

olarak bilinen kültürel emperyalizm etkili olmuĢtur. Bu model, Marx düĢüncesinin 

kapitalist düzene bir eleĢtirisi olarak ortaya çıkmıĢtır. Saint Simon'a kadar uzanan bir 

sosyalist enternasyonalizm geleneğinden olan Marx, Gottfried Wilhelm Leibniz tek 

bir dünya toplumu, siyaseti, devlet yapısı, dini, dili ve kültürünü düĢüncesini 

benimseyerek, gelecekteki komünist toplumun evrensel yapısına vurgu yapmıĢtır77
. 

Bu düĢünce kültürel küreselleĢme temelinde, dünya ekonomisini yönlendiren 

geliĢmiĢ bazı ülkelerin etkisini göstermektedir. Bu sistemin oluĢturulmasında anahtar 

role sahip çok uluslu iĢletmelerin, ürün, piyasa ve teknoloji hâkimiyetleri önemli yer 

tutmaktadır78
. 

KüreselleĢmenin tüm dünyada meydana getirdiği kitle kültürü, küresel 

iradenin baskın gücüyle; toplumların yaĢayıĢ, algılayıĢ tarzlarını değiĢime uğratmıĢ, 

insanların tüketim alıĢkanlıklarını değiĢtirmiĢtir. Ġnsanların benzer eğlence 

anlayıĢları, giyim tarzları, yemek tercihleri, müzik zevkleri vb. çoğu davranıĢları 

küresel kültüre vurgu yapmaktadır79. Giddens küreselleĢmenin bu boyutlarını 

toplumsal iliĢkiler açısından değerlendirerek, modern öncesi toplumların yüz yüze 

iliĢkilerinin daha esneyerek, iliĢkilerin zaman ve mekân boyunca farklılaĢtığını 

belirtmiĢtir80
. 

Küresel kültürde olduğu gibi ulusal kültürde de çeĢitli tartıĢmalar ve fikir 

ayrılıkları söz konusudur. Farklı kaynaklarda pek çok düĢünür ulusal kültürü, ulusal 

veya yerel kültür olarak kullanmaktadır. Milli kültür terimine vurgu yapan Gökalp, 

ulusal kültürü Ģu Ģekilde açıklamıĢtır: “Halkın geleneklerinden, yaşaya geldiği 

şeylerden, örflerinden, sözlü ve yazılı edebiyatından, dilinden, musikisinden, 

dininden, ahlakından ve estetik ürünlerinden ibarettir. Halk, kültürün yaratıcısıdır. 

Onun için halka başvurmak gerekir. Milli kültür, halkın eseridir. Toplumun 

aydınları, elitleri bu hazineyi, kültürü işleyerek zenginleştirmelidirler.” Yine 

                                                 
77 John Tomlinson, Globalization and Culture, University of Chicago Press, Chicago, 1999, s.37. 
78 Diana Crane ve Kenichi Kawasaki, Global Culture: Media, Arts, Policy, and Globalization, 

Routledge, New York, 2002, s.2-3. 
79 Ulf Hannerz, Transnational Connections: Culture, People, Places, Routledge, London, 1996. 

s.17. 
80 Anthony Giddens, Modernity and Self-Identity: Self and Society in the Late Modern Age, 

Stanford University Press, Stanford CA, 1991, s.16-18. 

http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22John+Tomlinson%22
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Gökalp‟e göre: “fert ancak milli kültürün temsilcisi olduğu zaman bir şahsiyete 

sahiptir. Kültür ve medeniyetin uzlaşması, manevi kültürün maddi kültüre istediği 

şekli verebilme kabiliyetine sahip olması ile mümkündür. Kültür medeniyetin adeta 

ruhudur.”81
 

Gökalp hars adını verdiği ulusal kültür ile uygarlık yerine kullandığı 

medeniyet, diğer bir ifadeyle evrensel kültürü birbirinden ayırır. Kongar ise 

Gökalp'in bu görüĢünü “bir nitelik farkı” olarak yorumladığı için yanlıĢ bulur. 

Kongar‟a göre ulusal kültürü evrensel kültürden ayıran öğeler; coğrafi alanlar, 

tarihsel dönemler, etnik farklar gibi aslında insanoğlunun kendi kendini böldüğü 

birimlere iliĢkin ölçütlerdir. Bir baĢka deyiĢle, “ulusal kültür” ile “evrensel kültür” 

arasındaki fark, “nitelik farkı” değildir. Aralarında öze iliĢkin bir fark yoktur. Bütün 

fark, niceliksel bir farktır. Biri (ulusal kültür) daha az insan tarafından, öteki ise 

(evrensel kültür) daha çok insan tarafından benimsenir ve kullanılır. Örneğin; 

tekerlek bir evrensel kültür öğesi iken, kağnı Anadolu'nun, çekçek arabası 

Uzakdoğu'nun, yarıĢ arabası ise Eski Roma‟nın simgeleridir82. Tüm bunlara 

bakıldığında çoğu ulusal değerin evrensel değerler ile örtüĢtüğü görülmektedir. 

Özetle, kültür, bir milletin kimliğini oluĢturmaktadır. Bir toplumun 

kültüründen bahsedildiğinde, o toplumun kimliği akla gelmektedir. Kimlik, bir 

kültürün görünümü olarak varsayılmaktadır83
. Dolayısıyla, kimlik, bir toplumun 

bireylerinin baĢka toplumların bireylerinden farkının ve kim olduğunun bilinmesini 

sağlamaktadır. Bu nedenle, bir toplumu ve onu oluĢturan alt sistemlerini iyi analiz 

edebilmek için, söz konusu toplumun sahip olduğu kültürün dikkate alınması 

gerekmektedir. Birey, örgüt ve toplum için önemli bir faaliyet olan çalıĢma da, kültür 

ile etkileĢim halindedir. Bu doğrultuda, çalıĢma kavramının ele alınması ve çalıĢma-

toplum-kültür iliĢkisinin incelenmesi faydalı olacaktır. 

 

 

 

 

 

                                                 
81 Gökalp, s.30-32. 
82 Emre Kongar, Kültür Üzerine, Remzi Kitabevi, Ġstanbul, 1994, s.33. 
83 Doğan, s.317. 
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1.2. ÇALIġMA KAVRAMI 

 

1.2.1. ÇalıĢmanın Tanımı 

 

ÇalıĢma, yaĢamda önemli bir yer tutan, günlük faaliyetlerde “yapısal bir öğe” 

konumundaki etkinliklerden biri olarak, amacı insan ihtiyaçlarını gidermek olan mal 

ve hizmetlerin üretiminde, zihinsel ve fiziksel çaba harcanmasını gerektiren bazı 

görevlerin yapılmasıdır.84
 Ġnsanın sosyal bir varlık olarak konumu, yaptığı iĢle 

belirlenir, yaptığı iĢte “kendini gerçekleĢtirebilir, geliĢebilir, özgüven kazanabilir”.85
 

ÇalıĢma; gerek çalıĢma ortamında gerekse toplumda oluĢturduğu etkilerle, sosyal 

dayanıĢmanın önemli bir unsuru ve doğayı değiĢtiren bir etkinlik niteliğindedir. 

Ayrıca, zaman, mekân ve kültürle sıkı iliĢki içinde olup sosyal bir yapılanmaya 

sahiptir. ÇalıĢma kavramının anlamı ve değeri, tarihsel süreçte ekonomik geliĢmeye 

paralel olarak ve her toplumun normları, inançları ve değerleri tarafından 

belirlenmektedir. Bir baĢka ifadeyle, çalıĢmanın anlamı ve içeriği tarihsel süreçte 

değiĢmiĢtir.  Bu bağlamda çalıĢma olarak tanımlanacak etkinlikler, bu etkinliklerin 

yer aldığı sosyal koĢullar ve yoruma bağlı olarak farklılıklar gösterebilmektedir.86
 

ÇalıĢma sözcüğü, insanlığın binlerce yıllık geçmiĢinden bugüne kadar 

sürdürdüğü ve var olduğu sürece sürdürmesi zorunlu olan, belirli bir amaca yönelik 

çabasını ifade etmektedir87.  Dilbilimciler ve etnologlar çalıĢma sözcüğünün 

“göstergesel” bir anlam taĢıdığını belirtmektedirler. Farklı dillerde çalıĢma 

sözcüğünün kökeni, “acı” ve “özgürlüğün olmayıĢı” kavramları ile benzerlikler 

taĢımaktadır.88
 Nitekim, Batı dillerinde çalıĢma anlamına gelen “travail” Latince 

iĢkence aleti olan “tripalium”dan türemiĢtir. Romalıların çalıĢma için kullandıkları 

“labour” sözcüğü de zahmet, yorgunluk, acı, ızdırap gibi içeriklere sahiptir.89
 

Türkçe‟de çalmak kökünden türemiĢ olan çalıĢma sözcüğü, kendi kendine bir iĢi elle 

baĢarmak, ezmek, kırmak gibi eylemleri içermektedir.90
 ÇalıĢma kavramı iĢ, 

                                                 
84 Anthony Giddens, Sosyoloji, (Çev. Cemal Güzel), Kırmızı Yayınları, Ġstanbul, 2008, s.792. 
85 Ġlker Belek, Sosyal Devletin ÇöküĢü ve Sağlığın Ekonomi Politiği, Sorun Yayınları, Ġstanbul, 

2001, s. 12. 
86 Mustafa YaĢar Tınar,  ÇalıĢma Psikolojisi, Ġzmir, 1996, s. 3. 
87 Ġlter Akat, Endüstri Sosyolojisi, Mas Ambalaj, Ġzmir, 1982, s. 30. 
88 Keith Grint, ÇalıĢma Sosyolojisi, (Çev. Veysel Bozkurt), Alfa Yayınları, Ġstanbul, 1998, s. 6. 
89 Veysel Bozkurt, Pürütanizmden Hedonizme Yeni ÇalıĢma Etiği, Alesta Yayınevi, Ġstanbul, 

2000, s. 17. 
90 Kuvvet Lordoğlu ve Nurcan Özkaplan, ÇalıĢma Ġktisadı, Der Yayınları, Ġstanbul, 2005, s. 3. 
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istihdam, emek ya da meslek gibi bazı kavramlarla da aynı anlamda 

kullanılabilmektedir.91
 Ancak, çalıĢma kavramıyla diğer kavramlar arasında ince bir 

ayrım vardır. ÇalıĢma kavramı, iĢ kavramından, yapılan iĢin karĢılığında alınan ücret 

hususunda ayrılmaktadır. Bu bağlamda iĢ kavramı, belirli bir ücret karĢılığı yapılan 

çalıĢmayı ifade etmektedir. Bununla birlikte, çalıĢma kavramı iĢ kavramına göre 

daha geneldir. Bunun nedeni ise, çalıĢmanın maddi karĢılığı olmadan gönüllü olarak 

da yapılabileceğidir.92
 Diğer bir ifadeyle, her iĢ çalıĢma sayılırken, çalıĢma 

kapsamındaki her faaliyet maddi karĢılığı olmadıkça iĢ sayılmamaktadır. Buna en 

güzel örnek, ev içi-dıĢı çalıĢma gösterilebilir. Nitekim, çalıĢan bir kadının ev içinde 

yapmıĢ olduğu çalıĢma, maddi karĢılığı olmadığından iĢ olarak sayılmazken, ev dıĢı 

yapmıĢ olduğu ve bu doğrultuda kazanç elde ettiği çalıĢma iĢ olarak 

nitelendirilmektedir.
93

 Meslek kavramı ise, çalıĢma karĢılığında toplumda elde edilen 

unvanı simgelemektedir. BaĢka bir kavram olarak kariyer, bireyin mesleğinde kiĢisel 

ve örgütsel amaçlarını yönlendirmede iĢ tecrübeleri ve faaliyetleriyle ilgili bir süreç 

olarak tanımlanmakta ve bireyin çalıĢma hayatı boyunca ilerlemesini, deneyim ve 

beceri kazanmasını ifade etmektedir.94
 Kısacası, çalıĢma diğer tüm kavramları da 

içinde barındıran zengin bir kavramdır.95
  

ÇalıĢmanın tarih boyunca yüklendiği anlam farklılık göstermektedir. ÇalıĢma 

kavramının etimolojisi, modern öncesi toplumlarda çalıĢmaya yüklenilen anlamlar 

konusunda önemli ipuçları vermektedir.96
 Söz konusu toplumlarda bireyler 

geçimlerini sağlamak için çalıĢmıĢlardır. Antik çağda, çalıĢma; köle sınıfa özgü, 

zorunlu ve aĢağılık bir eylem olarak nitelendirilmiĢtir.97
 Bir baĢka ifadeyle, çalıĢma 

özgür bireyi aĢağılayıcı bir faaliyet olarak görülmüĢtür. ÇalıĢma, Aristokrat ve Eski 

Yunan toplumlarında aĢağılanmıĢ ve kölelikle eĢdeğerde tutulmuĢtur. Bu dönemde, 

çalıĢmak “zorunluluğun esiri olmak” anlamına gelmiĢtir. Protestanlığın doğuĢuyla 

                                                 
91 Tınar, 1996, s. 3. 
92 Konuyla ilgili farklı görüĢler de bulunmaktadır. Bkz., Marshall, 1999, s. 110. 
93 Christopher Orpen,“The Effects of Organizational and Individual Career Management on Career 

Success”, International Journal of Manpower, Cilt: 15, No: 1, 1994, s. 28. 
94 William B.  Werther ve Keith Davis, Human Resource and Personel Management, McGraw Hill, 

Singapore, 1993, 311. 
95 Serap Özen, “DeğiĢim Sürecinde ĠĢin Anlamı”, ÇalıĢma YaĢamında DönüĢümler, (Ed. AĢkın 

Keser), Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2005, s. 79-80.  
96 Lordoğlu ve Özkaplan, 2005,  s. 3. 
97  Bozkurt, 2000, PHYÇE, s. 18. 
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birlikte çalıĢma, Tanrı için faaliyet göstermenin tek yolu olarak görülmüĢtür.98
 

ÇağdaĢ anlamda çalıĢma fikri ve teorik temelleri, kapitalizmin geliĢimi ile ortaya 

çıkmıĢtır. 17. yüzyıla kadar çalıĢma kavramı ile tüketim maddeleri veya yaĢamak için 

gerekli olan günlük faaliyetler ve gündelikçilerin yaptıkları iĢ belirtilirken; daha 

sonraları çalıĢma amacı, fazlalık yaratarak baĢkalarının da ihtiyaçlarını karĢılamak 

temeline dayanmaya baĢlamıĢtır. Bu değiĢimle, çalıĢma, farklı sosyal iliĢkileri 

geliĢtirmiĢ ve bu iliĢkiler insanlar arasında planlı ve düzenli çalıĢmaları baĢlatmıĢ, 

emek kavramı ekonomik ve sosyal sistemlerin dinamiklerinden biri olmuĢtur99
. Buna 

göre çalıĢma, bireyin saygınlık, kimlik ve belirli bir çevreye ait olma duygularının 

etkili olduğu bir kavram niteliğini kazanmıĢtır.100
  

ÇalıĢma kavramının, ilk akla gelen özelliği olan “para kazandırma” unsuru, 

19. yüzyıldan itibaren ön plana çıkmıĢtır. Bunun nedeni, endüstrileĢme sürecinde 

para getirici piyasa etkinliklerinin “çalıĢma” kavramıyla ifade edilmesidir. Önceleri 

ise, ekonomik açıdan değerli olmakla birlikte, bireye doğrudan para kazandırmayan 

etkinlikler de çalıĢma kavramına dahil edilmiĢtir. 17. ve 18. yüzyıllar boyunca 

kadınların ailelerine destek olmak için yapmıĢ olduğu etkinlikler arasında yer alan 

sebze yetiĢtirme, hayvan bakımı, çamaĢır iĢleri, yemek hazırlama, tarla iĢleri ve diğer 

el iĢleri, nakit olarak para getirmesi beklenmeyen ancak son derece değerli olduğu 

bilinen çalıĢma örnekleridir.101
 

Sosyal sorumluluk bilinciyle gerçekleĢtirilen gönüllü etkinlikler de birer 

çalıĢma örneğidir. Bu nedenle, çalıĢma kavramına sadece ücretli iĢler girmemektedir. 

KarĢılığı ücret ile ödensin ya da ödenmesin, bedensel ya da zihinsel emek harcanan 

etkinliklerin tümü çalıĢma kavramına dahildir.102
 Bunun gibi bireyin yaptığı iĢin 

“çalıĢma”, “boĢ vakit” ya da “angarya” olup olmadığı, yapılan iĢlerin biçiminden çok 

iĢleri destekleyen sosyal duruma ve toplumun üretim yapısına bağlıdır. ÇalıĢma, 

toplumdaki güç, otonomi, bağımlılık iliĢkilerinin inceleme alanına da girmektedir. 

Bu iliĢkiler iki taraflıdır ve çalıĢma iliĢkileri “bir tarafta güçsüzün olması” olarak 

                                                 
98  Kuvvet Lordoğlu, Mete Törüner ve Nurcan Özkaplan, ÇalıĢma Ġktisadı, Beta Basım, Ġstanbul, 

1999, s.3. 
99 Mustafa Erkal, Bölge Açısından Az GeliĢmiĢlik, Boğaziçi Yayınları, Ġstanbul, 1982, s. 93; 

Lordoğlu ve Özkaplan, 2005, s. 8. 
100 Lordoğlu ve Özkaplan, 2005, s. 3. 
101 Louise A. Tilly ve Joan W.  Scott, Women, Work and Family, Holt – Rinehart – Winston, New 

York, 1978, s. 3. 
102 Anthony Giddens, Sociology, Polity Press, Cambridge, 2001, s. 376. 
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kabul edilmektedir.
103

 Bu bağlamda çalıĢma, üretimin sosyal iliĢki boyutunu 

yansıtmaktadır.104
 

Genel olarak insanın bedensel ya da ussal güçlerini kullanarak iĢlerini belirli 

bir amaca yönelik Ģekilde ve planlı bir biçimde yürütebilmesini ifade eden çalıĢma 

kavramı, pek çok bilim dalına konu olmuĢtur.  Bu nedenle, çalıĢma kavramıyla ilgili 

olarak farklı yaklaĢımlar ortaya atılmıĢtır. Bu yaklaĢımlar Ģunlardır:105 

 Fiziksel YaklaĢım: Fizikçiler, çalıĢmayı teknik olarak değerlendirmiĢler 

ve güç ile mesafenin çarpımı olarak formüle etmiĢlerdir. Bu yaklaĢımda 

çalıĢma, harcanan gücün belirlenmesini ifade etmektedir. 

 Biyolojik YaklaĢım: Bu yaklaĢımda, çalıĢma eyleminde bulunan birey; 

kaslarını ve sinir sistemini yönlendirmekte, vücudunda ve hücre 

hareketlerinde fiziksel ve kimyasal değiĢimler yaratmaktadır.  

 Psikolojik YaklaĢım: ÇalıĢma kavramı açıklanırken, birey ile görevi 

arasındaki iliĢki irdelenmektedir. ÇalıĢma koĢullarının özellikleri ile bireysel 

özelliklerin birbirine uyarlanması ve beklenen dengenin yaratılması ile 

çalıĢmanın bireye kazandıracağı psikolojik doyum sağlanabilecektir. 

 Ekonomik YaklaĢım: Tüm üretim ve paylaĢım sorunlarını ele alan 

ekonomistler, çalıĢmayı, daha çok herhangi bir kaynağın yararlı (değerli) hale 

dönüĢebilmesi için harcanan çaba olarak ifadelendirmektedirler. 

 Sosyolojik YaklaĢım: Sosyoloji, çalıĢmayı, diğer yaklaĢımlardan farklı 

olarak daha makro bir Ģekilde ele almaktadır. ÇalıĢmayı sosyalleĢmenin aracı 

olarak gören yaklaĢım, çalıĢmayı çok yönlü olarak incelemektedir. 

Yukarıdaki yaklaĢımların ıĢığında, çalıĢma kavramıyla ilgili çeĢitli tanımlar 

yapılmıĢtır.  Örneğin; çalıĢma sosyolojisine göre sosyal bir etkinlik olan çalıĢma, 

toplumların sosyal değiĢim süreçlerinde karĢılaĢılan önemli bir olgudur. Ekonomi 

bilimi açısından ise, "piyasadan bir karĢılık elde etmek için yapılan faaliyetler" 

çalıĢma sayılmaktadır.106
 

 

                                                 
103 Paul Thompson ve Christopher Warhurst, Workplaces of the Future, Macmillan Business, 

London, 1998, s. 8. 
104 Michael Rose, Industrial Sociology: Work in the French Tradition, Sage Publications, London, 

1987, s. 30. 
105 Serap Soyer, Endüstri Sosyolojisine GiriĢ, Saray Medikal Yayıncılık, Ġzmir, 1996, s. 175. 
106 Hüsnü Erkan, Ekonomi Sosyolojisi, Alper Matbaası, Ġzmir, 1991, s. 96. 
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Öte yandan, çalıĢma kavramı literatürde çeĢitli açılardan tanımlanmıĢtır. 

Seguin‟e göre çalıĢma, “hane halkının ihtiyaçlarını karşılamak için ya da başka bir 

çıkar dolayısıyla gerçekleştirilen gelir getiren faaliyet”dir.
107

 Bilton ve diğerlerine 

göre ise çalıĢma, “diğer insanlara değer ve hizmet üretmek için harcanan enerji veya 

faaliyettir”.
108

 Hall çalıĢmayı, “bireylerin kendi temel ihtiyaçlarını karşılamak 

amacıyla mal ve hizmetlerin elde edilmesindeki faaliyetler” olarak tanımlamıĢtır.109
 

Zaim çalıĢmayı, “her ülkenin insangücü yönünden iktisadi ve sosyal siyasetinin 

hedefi” olarak nitelendirirken,
110

 Giddens, “bireyin ruhsal durumunda ve günlük 

faaliyetlerde yapısal bir unsur” olarak ifade etmiĢtir.111
 Tınar ise çalıĢmayı, 

"bedensel, zihinsel ve ruhsal bir çaba ile bireyin kendisi ya da başkaları için değer 

ifade eden mal ve hizmetleri üretme faaliyeti" olarak tanımlamıĢtır.112
 

ÇalıĢma tanımlarının ortak noktası insanın faaliyetleridir. Bu faaliyetlerin 

içinde sosyal ve bireysel motifler mevcuttur. Bireyin sosyal ortamda çalıĢma 

davranıĢı sergilemesi hem biyolojik ihtiyaçlarının tatminine hem de sosyal ihtiyaç ve 

sorumluluklarını yerine getirmeye yönelik bir davranıĢtır. Buradan hareketle çalıĢma, 

bireyin doğayla olan iliĢkisini ifade etmekle beraber; ihtiyaçlarını karĢıladığı andaki 

psikolojik durumu, ideolojisi, aile, grup ve sosyal çevreyle iliĢkilerini de esas alan bir 

kavramdır.113
 Bu noktada, çalıĢmanın tanımsal boyutu kadar özellikleri ve 

fonksiyonlarını bilmek, kavramın anlaĢılmasında yardımcı olacaktır. 

 

1.2.2. ÇalıĢmanın Niteliği ve Fonksiyonları 

 

ÇalıĢma, insan mutluluğunun, yaĢam doyumunun, ruh sağlığının 

temellerinden biridir. YaĢamın çeĢitli boyutlarını içeren mutluluk, yaĢam doyumu ve 

ruh sağlığı kavramları; güven, sevgi, huzur, baĢarı, zevk ve eğlenme bağlantıları ile 

örülü bir yeterli-iyi olma hali ortak paydasında toplanabilir. YaĢam boyu insanların 

istediğini elde etmesi, ancak çalıĢmakla mümkün olabilmiĢtir. Bu nedenle çalıĢmak, 
                                                 
107 Sabine E. Seguin, “The Frontiers of the Sociology of Work”, Industrial Sociology: Work in the 

French Tradition,  (Ed. Michael Rose), Sage Publications, London, 1987, s. 77. 
108 Tony Bilton, Kevin Bonnett,  Pip Jones, Tony Lawson, David Skinner, Michelle Stanworth ve 

Andrew Webster (2008), Sosyoloji, (Ed. Kemal Ġnan), Siyasal Kitabevi, Ġstanbul, 2008, s.298. 
109 Richard H. Hall, Dimensions of Work, Sage Publications, New York, 1986, s. 11. 
110 Sabahaddin Zaim, ÇalıĢma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Ġstanbul, 1992, s. 9. 
111 Giddens, 2001, s. 373. 
112 Tınar, 1996, s. 6. 
113 Metin Özkul, ÇalıĢma Sosyolojisi, Isparta, 1997, s. 7-8. 
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hem yaĢamın sürdürülmesi hem de kiĢiliğin geliĢmesi için vazgeçilmez bir ihtiyaç 

haline gelmiĢtir. Birey çalıĢıp ürettikçe kendine güvenmekte ve yaptıklarıyla 

saygınlık kazandıkça kendini geliĢtirme olanağı bulmaktadır114
. 

ÇalıĢanların büyük çoğunluğu benlik duygusunu doyurmak ya da kiĢisel 

geliĢme gücünü artırmak amacıyla bağımsız çalıĢma ve inisiyatif kullanma 

gereksinmesine önem verirler. ÇalıĢma hayatıyla birlikte kazanılan ekonomik 

bağımsızlık, yaratıcılık güdüsüyle birlikte üretken olma, aitlik duygusu, baĢkaları 

tarafından önemsenme ve takdir edilme, kiĢiye psikolojik doyum veren 

etkenlerdir
115

. 

Bireyleri çalıĢmaya iten en güçlü unsur, yaĢamını ve varsa ailesinin 

yaĢantısını sürekli kılacak yeterli bir ücret elde etmektir. Ekonomik özendirme 

araçları; ücret artıĢı, primli ücret, karara katılma ve ekonomik ödül verme olarak 

kategorilere ayrılabilir. Ekonomik yararlar, ihtiyaç duyulanı ya da istenileni satın 

alabilmektedir
 116

. Bireyi çalıĢmaya yönlendiren önemli nedenlerinden bir diğeri de, 

sosyal beklentilerdir. “Topluma yararlı insan olmak” amacı, bireyin sosyalleĢme 

sürecinde öğrendiği sosyal rolünün bir parçasıdır. Ayrıca, çalıĢma, ekonomik ya da 

sosyal iĢlevlerinin yanında, bireyin sosyo-psikolojik ihtiyaçlarını doyuma ulaĢtırma 

ve kiĢiliğinin geliĢmesine katkı sağlama gibi önemli iĢlevler de üstlenmektedir117
. 

Söz konusu nedenlerin tümü, bireylerin çalıĢma dünyasında elde etmek istedikleri 

statü ve baĢkaları tarafından değer verilme, saygınlık kazanma güdüsüyle birleĢir. 

BaĢkaları tarafından övülmek, saygı görmek, beğeni kazanmak bu güdünün 

sonucudur
118

. 

ÇalıĢmanın sosyal yararları; bir yere gidildiğinde rahat iliĢki kurmak, statü 

sahibi olmak, baĢkaları tarafından değerli bulunmak ve birileri tarafından ihtiyaç 

duyulan bir kimse olmak gibi durumlardır119. Dolayısıyla çalıĢmanın birey açısından 

yüklendiği yeni anlamlar ve iĢlevler, artık sadece fiziksel yaĢamı devam ettirmeye 

yönelik değil, aynı zaman da sosyal ve psikolojik ihtiyaçlarını da sağlamaya yönelik 

olmuĢtur. Bu bağlamda, çalıĢmanın anlamı ve iĢlevleri öncelikle birey ve daha sonra 
                                                 
114 Bekir Onur, GeliĢim Psikolojisi, Ġmge Kitabevi, Ankara, 1997, s. 125. 
115 Zeyyat Sabuncuoğlu, ÇalıĢma Psikolojisi, Uludağ Üniversitesi Basım, Bursa, 1997, s. 91. 
116 Özkul, s. 9. 
117 Tınar, 1996, s. 7. 
118 Sabuncuoğlu, s. 93. 
119 Thukaram M. E. Rao, Office Organisation and Management, Atlantic Publishers, London, 2000, 

s. 350. 
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da bireyin ailesi için daha da önemli hale gelmiĢtir. Tüm bunlar doğrultusunda, 

çalıĢmanın birey açısından önemi Ģu Ģekilde sıralanabilir120
: 

 ÇalıĢma, bir kimlik ve statü kaynağıdır. Bireyin bir aidiyet ve kimlik 

duygusu oluĢturmasında çalıĢmanın rolü çok önemlidir. Bir iĢin yapılabilmesi 

için gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olma deneyimi, bireysel 

kimliğin geliĢmesini sağlayan bir fırsattır. ÇalıĢana ve onun ailesine sosyal 

bir statü sağlar. Ancak, çalıĢma ile sağlanan statü, emeklilik ve iĢsizlik 

durumunda kaybedilebilir. 

 ÇalıĢma, aile dıĢında arkadaĢlık iliĢkilerinin ve sosyal iletiĢimin bir 

kaynağı olarak hem aile iliĢkilerinden duygusal bir kaçıĢ, hem de kiĢisel 

iliĢkiler alanını zenginleĢmesidir.  

 ÇalıĢma, düzenli ve zorunlu bir faaliyet kaynağıdır. Bireyin zamanını 

planlar, böylece belirli bir düzen içinde yaĢama ihtiyacını karĢılamasını ve 

zamanın periyodik olarak algılanmasını sağlar. Önceden belirlenen 

zamanlarda çalıĢılır ve dinlenilir. 

 ÇalıĢma, bir amaç duygusu kaynağı olarak da yaratıcılık, egemenlik ve 

amaç duygusu sağlar. Ayrıca, çalıĢma, bireyin baĢkalarından bağımsız olarak 

yaĢam amaçlarını gerçekleĢtirmesine ve baĢarmasına yardımcı olur. 

 ÇalıĢma, gelir ve kontrol kaynağıdır. Emeği karĢılığı aldığı ücret, yaĢamını 

sürdürmesini sağladığı gibi, boĢ zamanını bağımsız ve özgürce belirlemesini 

sağlar. Bireyin ve ailesinin hem yaĢam standardını belirler, hem de buna bağlı 

olarak boĢ zaman aktivitelerini düzenlemesinde etkindir. 

 Bireylerin çalıĢma sonucu almayı bekledikleri ödül ise, ücret ve çalıĢma 

koĢullarının iyileĢtirilmesi olabileceği gibi içsel baĢarı, kiĢisel becerilerini 

kullanabilme ve kiĢisel geliĢimlerini sağlayabilmekte olabilir. 

 

 Görüleceği üzere, çalıĢma birey açısından sadece günlük bir faaliyet olarak 

nitelendirilmeyip birey için çok farklı anlamlar ifade eden bir etkinlik olabilmektedir. 

 

 

                                                 
120 Adrian Furnham, The Protestant Work Ethic, Routledge, New York, 1990, s. 150-151; Tınar, 

1996, s. 7-8. 
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1.2.3. Toplumlara Göre ÇalıĢma 

 

ÇalıĢma, geçmiĢi insanlığın var oluĢuna kadar uzanan, insan davranıĢının bütün 

görünümlerine hem yansıyan, hem onları etkileyen oldukça yayılmıĢ, insan yaĢamının en 

merkezi alanlarından ve insanın en temel özelliklerinden/aktivitelerinden birisidir.121 Bu 

anlamda çalıĢma, tarih boyunca ilkel toplumdan tarım toplumuna, endüstri 

toplumundan günümüz bilgi topluma doğru yapısal bir değiĢim yaĢamıĢtır. Buna 

bağlı olarak, her dönemin kendine has özelliklerinden kaynaklanan çalıĢma iliĢkileri 

ortaya çıkmıĢtır. Bu nedenle, çalıĢmanın tarihsel süreci ele alınırken bazı sosyal yapı 

özellikleri incelenmelidir.122
 

ÇalıĢma sosyal bir olgu niteliği taĢıdığı için sosyal bir yapılanma içindeki 

iliĢkiler ağı bütünüdür. Bu anlamda, söz konusu iliĢkiler, çalıĢmanın anlamını 

değiĢtirebilmektedir. ÇalıĢma tarihi, sosyal yapıların ve bunların arasında belki de en 

önemlisi üretim faaliyetlerinin incelenmesini gerektirir.
123

 Bunun nedeni, çalıĢma 

tarihi ve biçimlerinin toplumun üretim biçimi ve üretim iliĢkileri ile yakından iliĢkili 

olmasıdır.  

 

1.2.3.1. Ġlkel Toplumda ve Tarım Toplumunda ÇalıĢma 

 

Toplumların tarih boyunca geçirdikleri aĢamalar sırasıyla ilkel toplum, tarım 

toplumu, endüstri toplumu ve endüstri sonrası toplum biçimindedir. Ġnsanoğlu, ilkel 

toplumda doğanın verdiğiyle yetinmiĢtir. Ġlkel toplumlar, tam eĢitlik ilkesine göre 

örgütlenmiĢ, doğaya karĢı verilen savaĢta tüm topluluk üyelerinin benzer üretim 

faaliyetlerinde bulunduğu, topluluğun çeĢitli yollarla (toplayıcılık, avcılık vb.) ancak 

tümünde kolektif olarak üretip tükettiği, daha çok toplayıcılık dönemine özgü olarak 

doğum ve emzirme gibi fizyolojik bağımlılıklar dıĢında üretimde cinsiyet ayrımının 

olmadığı bir sosyal model niteliği taĢımıĢtır. Bu dönemde çalıĢma “en temel hak ve 

                                                 
121 Walter S. Neff, Work and Human Behavior, Atherton Press, New York, 1968, s. 15. 
122 Peter N. Stearns, Lives of Labour, Croom Helm, London, 1975, s. 22. 
123 Lynn A. Karoly ve Constantijn W.A. Panis,  The 21st Century at Work: Forces Shaping the 

Future Workforce and Workplace in the United States, Rand Corporation, Pittsburgh, 2004, s. 

2. 
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sorumluluk” olarak algılanmıĢ ve özellikleri, “yaratıcı unsurlar barındıran, kolektif, 

inisiyatifli, çok yönlü emek” tarafından belirlenmiĢtir.
124

 

Ġlkel toplumlarda “farklı ama bir bütünün içindeki faaliyetleri yerine getiren 

kiĢi ya da grupları koordine etmeyi sağlayan istikrarlı bir düzenleme” olarak 

tanımlanan iĢbölümünün geliĢimi, uzmanlaĢmanın artması, biyolojik, ekonomik ve 

sosyal evrimin ivme kazanması, günlük tüketimi aĢan bir üretimin oluĢmasına, diğer 

bir ifadeyle katma değere yol açmıĢtır.125
 Böylece, günümüzden beĢ bin yıl kadar 

önce Mezopotamya‟da eĢitlikçi toplum yapısı farklılaĢmaya baĢlamıĢtır. Bu 

farklılaĢma sürecinde, çalıĢmanın anlamı ile değeri de farklılaĢmıĢ ve sosyal 

ihtiyaçlara yanıt verdikleri halde, giderek özdeĢliklerini kaybetmiĢlerdir. Bu değiĢim, 

kendisini bölüĢümde göstermeye baĢlamıĢtır. Bu süreçte cinsiyete dayalı 

iĢbölümünün ortaya çıkıĢının etkili olduğu görülmektedir.
126

 Cinsiyete dayalı 

iĢbölümü, toplumsal emeğin, bir baĢka ifadeyle toplanan ya da avlanan ürünün 

toplumun öteki üyeleri ile birlikte tüketilmek üzere depolanması için harcanan 

emeğin ilk formunu oluĢturmuĢtur. Zamanla cinsiyet ya da yaĢ gibi diğer özelliklere 

dayanan farklılaĢmaların yanında, üretim sürecindeki rollere dayanan bölünmeler ve 

bunun uzantısı olarak hiyerarĢik bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Bu yapıda bazı kiĢiler ya 

da gruplar, oluĢan artı ürünün üzerinde söz sahibi olmaya baĢlayarak ilk ekonomik 

güç odaklarını oluĢturmuĢlardır. Bu güç odaklarını, giderek siyasi ve askeri 

benzerleri izlemiĢtir. Böylece çalıĢma, sosyolojik açıdan “emek piyasalarının 

büyümesinin bir sonucu olarak ev eksenli iĢlerden ayrılan iktisadi bir rol” Ģeklinde 

görülmeye baĢlanmıĢ ve toplum bireyleri üretilen sosyal üründen aynı eĢdeğerlikte 

pay alamaz duruma gelmiĢtir.127
 

Sosyal değiĢimlerin etkisiyle tarımsal üretimin geliĢimi sonucu ortaya çıkan 

sınıflı ve devletin biçimlendiği toplumlarda, giderek çalıĢanlar ve çalıĢmayanlar 

Ģeklinde bir ayrım meydan gelmiĢtir. Bunun sonucunda, sosyal uzlaĢma ve 

anlaĢmalardan çok, toprakların fethine ve toplumsal fayda ile emeğe el konulmasına 

dayanmıĢtır. Üretim, köleci üretim biçiminin yaygınlaĢması ve köle sayılarının 

                                                 
124 Lee Braude, Work and Workers: A Sociological Analysis, Robert E. Krieger Publishing 

Company, New York, 1983, s. 5. 
125 Keith Grint, The Sociology of Work, Polity Press, Cambridge, 2005, s. 12.  
126 Andrew Abbott, “The Sociology of Work and Occupations”, Annual Review of Sociology, Cilt: 

19, 1993, s. 187-188. 
127 Anthony Giddens, Sosyoloji, (Çev. Cemal Güzel), Ayraç Yayınevi, Ankara, 2005, s. 389. 
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arttırılması ile sağlanabilmiĢtir. Söz konusu dönemin topluluklarında nüfusun büyük 

çoğunluğunu köleler oluĢturmaktaydı. Dolayısıyla çalıĢma biçimi, kölelik esasına 

dayanmıĢtır. Bu çalıĢma biçimi kendine özgü niteliklere sahiptir. Köleler,  “taĢınır 

kölelik” olarak adlandırılan bir biçimde alınıp satılabilirler ve yaptıkları iĢ ne olursa 

olsun emeklerinin karĢılığını hiçbir Ģekilde alamazlar. Antik Yunan toplumunda, 

kiĢinin bir iĢte sürekli olarak çalıĢması “yüz kızartıcı” bulunmuĢ, emek, politika 

alanını baltalayan bir unsur olarak öne çıkmıĢtır.128
 

Feodalizmle birlikte temel üretim aracı olarak toprak daha fazla önem 

kazanmıĢ ve toprak sahipliği konumuna göre çalıĢma biçimleri belirlenmiĢtir. Bu 

anlamda, çalıĢma iliĢkileri ve çalıĢmaya yüklenen anlam, feodal toplum düzenine göre 

yeniden ĢekillenmiĢtir. Feodal toplum; genel anlamda organik enerjinin, insan ve hayvan 

gücünün üretime egemen olduğu, temel servetin tarıma dayandığı toplum düzenidir. 

Feodal sistemde insanın sosyal mevkisi toprakla olan iliĢkisine bağlıdır. Her tabakanın 

açıkça belirtilmiĢ olan hak ve görevleri, veraset Ģeklinde düzenlenmiĢtir.129 

Bu dönemde köleliğin yerini serflik almıĢtır.130
 Serflik, toprak sahipleri ve 

onların varislerine bağlı olarak hizmet etmelerini esas alan “özgür olmama” biçimi 

olup toprak sahiplerinin mülkiyetindeki toprağın iĢlenmesine dayanır. Köleci 

toplumların son döneminde ortaya çıkan tek tanrılı din kavramı, feodal dönemin 

belirleyicilerindendir. Din kavramı ve özellikle Hıristiyanlık, çalıĢmaya, insanlığın 

“esas günahının bir sonucu olarak” ve bundan kaçınmanın bir yolu olma rolünü 

yüklemiĢtir. Böylece çalıĢma, “yüz kızartıcılıktan”, “ahlakî” bir göreve yükseltilerek 

artan sınıfsal çeliĢki ve ayrıcalıkları meĢrulaĢtırmanın bir yolu olmuĢtur. ÇalıĢmaya 

iliĢkin dinsel kaynaklı farklı söylemler arasında yer alan “biriktirme, azla yetinme, 

itidal ve ağırbaĢlılık” çalıĢan sınıflara verilen ana mesajlar arasında yer almıĢtır. 

Dönemin mülk sahibi sınıfı aristokrasi için çalıĢma bir ayrım ifade etmiĢ, çalıĢmak 

“aristokrasiden dıĢlanma” anlamına gelmiĢtir. ÇalıĢma, bu özellikleri ile kapitalizm 

öncesi dönemlerde maddesel amaçlarının yanında sosyal amaçlar da içermiĢtir.131
 

 

 

                                                 
128 Grint, 2005, s. 14-16. 
129 Micheal Argyle, The Social Psychology of Work, Penguin Books, 1972 , s. 20. 
130 Doğan, s. 144. 
131 Daniel B. Cornfield ve Randy Hodson, Worlds of Work: Building an International Sociology of 

Work, Kluwer Academic-Plenum Publishers, New York, 2002, s. 3-5. 
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1.2.3.2. Endüstri Toplumunda ÇalıĢma 

 

ÇalıĢmanın doğası üzerinde ilk toplumdan bugüne en etkili olay olan 

teknolojik geliĢme, endüstri öncesi toplumlarda ana enerji kaynağı olan insan ya da 

hayvan kas gücünü endüstri toplumu ile birlikte makina ve güçlü araçlara 

dönüĢtürmüĢtür.132
 Bu dönüĢüm ile birlikte, çalıĢma biçimleri ve anlamı tümden 

değiĢmeye baĢlamıĢtır. Kapitalist ekonomik düzen ile endüstrileĢmenin üretim 

araçlarını geliĢtirmesi ve bu doğrultuda açılan fabrikalar, çalıĢma biçimlerini 

belirlemede etkili duruma gelmiĢtir. Bu dönemde emek özgürleĢmiĢ, feodal toprak 

sahiplerince tüm hakları belirlenen köylüler, fabrikalarla birlikte kentlere yönelmiĢ 

ve fabrika sahiplerinin fabrikalarında çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. Böylece kapitalizm, 

üretim araçlarının sahibi olan kapitalistler (burjuvalar) ve emek güçlerini ortaya 

koyarak çalıĢan iĢçiler olmak üzere iki sınıf oluĢturmuĢtur. Bu iki sınıf arasında 

kapitalist bir ekonomik düzende çalıĢma iliĢkisi meydana gelmiĢ ve iĢçi emeğini 

ücret karĢılığında sermaye sahiplerine satmıĢtır.133
 

Kapitalist üretim tarzı, kârı artırmak için teknolojik geliĢmeden 

yararlanmıĢtır. Ayrıca, bu geliĢme, çalıĢma ortamında organize edecek yeni iĢ 

düzenlemeleri, çalıĢma biçimleri ve hukuksal düzenlemeleri yaratan ve tüm bunların 

dinamik bir süreçte yer alarak etkileĢtiği bir yapıyı içermiĢtir. Bu kapsamda, 

kapitalist üretimde kendi çapında yaygın ve ortak bir iĢ organizasyonu, sınıflararası 

ve sınıf içi iliĢkiler, ortak bir teknoloji ağı ve belirli bir geliĢmiĢlikte emek gücü 

oluĢmuĢtur. Bu üç bileĢenden sonuncusu ilk ikisini yönlendirici bir potansiyele sahip 

olmuĢtur.134
 Sermaye sahipleri üretken bir iĢletmeye sahip olmak ve piyasada önce 

değiĢtirilmek sonra da tüketilmek amacı ile üretilen ürünler ile maksimum düzeyde 

kâr elde etmek isterler. Bir baĢka ifadeyle, kapitalizmde maksimum verimlilik ve 

ekonomik rasyonellik esastır.135
 

  

                                                 
132 Frederick Herzberg, Bernard Mausner, Barabara B. Synderman, The Motivation To Work, John 

Wiley & Sons, New York, 1959, s. 3. 
133 Gordon F. Bloom ve Herbert R. Northrup, Economics of Labor Relations, Irwin-Dorsey, London, 

1973, s. 7. 
134 Trudie Honour ve Roy Mainwaring, Business and Sociology, Taylor & Francis Press, London, 

1982, s. 36-38. 
135 Gordon Marshall, In Praise of Sociology, Routledge Press, London, 1990, s. 100. 
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EndüstrileĢme sürecine geçiĢte farklı çalıĢma biçimleri ile karĢılaĢılmaktadır. 

Bunların bir kısmı ev ekonomisine dayanırken, bir kısmı teknolojik geliĢmelerin 

tehdit ettiği küçük ölçekli çalıĢma alanlarından oluĢmakta ve farklı istihdam güçleri 

taĢıyarak, ekonomik olduğu kadar sosyal normlara da sahip bir nitelik 

taĢımaktadır.136
 Buharlı makinelerin keĢfi ile fabrikasyon üretim oluĢmaya baĢlamıĢ, 

bu üretim tarzı hem iĢgücünün miktar ve çeĢitliliğinin çoğalmasını, hem de fabrikada 

yeni bir yönetim Ģeklini gerektirmiĢtir. Böylece, fabrika içinde geliĢen hiyerarĢi, 

aslında sadece teknik olarak üretimi yönetmek, denetlemek ve kontrol etmek amacını 

taĢımamıĢ; bu amaçtan daha çok sermaye sahiplerinin iĢgücünü bölerek 

geliĢtirdikleri yönetim Ģekliyle sosyal bir kontrol mekânizması kurmalarını 

sağlamıĢtır. Dolayısı ile, sermaye sahipleri hem kapitalizmin doğası gereği hem de 

bu tip teknik düzenlemeler ile yönlendirici bir pozisyona sahip olmuĢlardır.137
  

Kapitalizmin ilk döneminde, makinelerle üretim basitleĢtirilip rutinleĢtiği için 

geniĢ ölçüde niteliksiz kadın ve çocuk emeği kullanılmıĢtır.138
 ÇalıĢma saatleri 

çocuklar için bile çok uzun, çalıĢma koĢulları çok kötü bir nitelik taĢımıĢ ve tam gün 

çalıĢan çocuk sayısı elli binin üzerine ulaĢmıĢtır.139
 Bu dönemde, iĢ kollarında 

homojen bir dağılım olmadığı, kırsal kesimde yaĢayanlar için çalıĢmanın çoğul 

görevler anlamına geldiği (tarımsal faaliyetler ve ev iĢçiliği vb.), en yaygın endüstri 

kolunun eĢit sayıda kadın erkek çalıĢanın istihdam edildiği tekstil sektörü olduğu 

görülmektedir.140
 

Fabrika üretimi ile beraber insan emeği ve çalıĢma koĢullarında önemli 

değiĢmeler meydana gelmiĢtir. Bu doğrultuda, fabrikada kitlesel üretimi olanaklı 

kılabilmek için sosyal düzeyde iki önemli dönüĢüme ihtiyaç duyulmuĢtur. Bunlardan 

ilki, yeni üretim modelinin gerektirdiği büyük fabrikaların iĢgücü ihtiyaçlarının 

karĢılanabilmesi için serflik düzeninin kaldırılması ve böylece özgür iĢçilerin ortaya 

çıkması zorunluluğudur. Diğeri ise, üretimi kısıtlayan lonca düzeninin tasfiye 

edilerek, bu tasfiye sonucunda açıkta kalan usta ve kalfaların, fabrikaların ihtiyaç 

duyduğu nitelikte iĢgücünü karĢılamak üzere buralarda istihdam edilmelerinin 

                                                 
136 Toker Dereli, “Teknolojik DeğiĢmeler-ÇalıĢma ĠliĢkileri ve Yeni Ġstihdam Türleri”, ĠĢ, Güç 

Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi,   Cilt: 3, Sayı: 2, 2001, s.2. 
137 Honour ve Mainwaring, s. 44. 
138 Alvin Toffler, The Third Wave, Bantam Books, Cambridge, 1989, s. 110. 
139 Meryem Koray, Sosyal Politika, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 52-53. 
140 Cahit Talas, Ekonomik Sistemler, Doğan Yayınevi, Ankara, 1977, s. 64. 
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sağlanmasıdır. Ekonomik yaĢamın en önemli özelliklerinden birisi, artan iĢbölümü 

olmuĢtur. Artan iĢbölümü sayesinde, üretim sürecinde verimlilik artıĢı yaĢanmıĢtır. 

Yeni teknolojilerin üretim sürecine aktarılması, “fabrika” tipi bir örgütlenme yapısı 

içinde gerçekleĢtiği için yeni sermayeyi harekete geçirmek ve yatırım yapmak önem 

kazanmıĢtır.141
 

Bir baĢka ifadeyle, Endüstri Devrimi, zanaat üzerine kurulmuĢ geleneksel 

üretimi niteliksizleĢtirmiĢ, basit iĢi endüstrinin merkezi haline getirmiĢtir. Kendine 

özgü olan iĢbölümünü, nitelikli olmayan bir faaliyet üzerine kurmuĢtur. Kısa süreli 

uygulamalı bir öğretimi mecburi kılan monoton, basit, basmakalıp uygulama iĢinin 

kapasite yerine konması, özel ustalığın eski anlamını yitirmesine neden olmuĢtur. 

Yeni düzende çıraklık, kalfalık sınıfı bağımlı çalıĢan endüstri iĢçisi statüsüne geçerek 

yeni bir iĢçi sınıfının doğmasına neden olmuĢtur.142
 

Yeni üretim modeline bağlı olarak Frederick W. Taylor‟un önerdiği “Bilimsel 

Yönetim” anlayıĢı ilk kez 1910‟lu yıllarda Henry Ford tarafından, Model-T adlı 

dünyadaki ilk “seri üretim” otomobilin imalatına uygulanmıĢtır. Bu otomobilin fiyatı, 

daha önceki “ısmarlama” üretim dönemine göre inanılmaz derecede düĢük maliyetli 

olmuĢtur. Böylece, daha yaygın bir tüketici kitlesi bu ürünü alabilir hale gelmiĢtir. 

Seri üretim anlayıĢı, tüm dünyada refah düzeyini yükselten önemli bir unsur 

olmuĢtur. Ġlk kez Ford tarafından uygulandığı için bu seri üretim anlayıĢına Fordizm 

adı verilmiĢtir.143
 

Yukarıda açıklanan süreci Marx, “basit elbirliği”, “manüfaktür” ve “modern 

endüstri” dönemi olarak üç aĢamaya ayırmıĢtır. Basit el birliğini, “çok sayıda iĢçinin 

bir ve aynı ya da farklı ama aralarında iliĢki bulunan süreçlerde bir arada çalıĢmaları” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Manifaktür türü üretimde ise, üretimin bölünmesi esası 

vardır. Burada dikkati çeken nokta, üretkenliği çoğaltan ve giderek artan bir 

iĢbölümünün varlığıdır. Böylece iĢçi, üretim dizgesinin sadece bir kısmında çalıĢan 

kiĢi konumuna gelir ve tek bir iĢte beceri kazanır. Bu onun üretici güçlerini gerileten 

bir süreçtir ve istismarı artırır. Üretimin hemen her aĢamasında çeĢitli enerji 

biçimlerinin kullanıldığı makineli düzenekler, modern sanayiyi tanımlamaktadır. 

                                                 
141 Hüsnü Erkan, Bilgi Toplumu ve Ekonomik GeliĢme, Türkiye ĠĢ Bankası Yayınları, Ġstanbul, 

1997, s.5. 
142 Sami Güven, Toplum Bilim, Ezgi Kitabevi Yayınları, Bursa, 1999, s. 120. 
143 Arman Kırım, Yeni Dünyada Strateji ve Yönetim, Sistem Yayıncılık, Ġstanbul, 1999, s. 12. 
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Önceki iki üretim biçiminde iĢçi makineyi kullanırken, artık makine iĢçiyi 

kullanmaktadır.144
 Marx‟ın “modern endüstri” dönemi, Blauner‟in “kitlesel üretim 

teknolojisi” aĢaması olarak adlandırdığı, daha yaygın ve bilinen adıyla “bant tipi 

üretim” sürecini ifade etmektedir. Taylor tarafından da incelenerek “bilimsel 

iĢletmecilik” adı verilen bu üretim tipi, II. Dünya SavaĢı‟na kadar kapitalizmin temel 

üretim organizasyonu ve çalıĢma Ģekillerindendir.145
 

Kapitalist üretim yapısının insan üzerine etkileri, baĢlangıçta fiziksel faktörler 

üzerine odaklaĢırken endüstri sosyolojisinin geliĢimi ile farklılaĢmıĢtır. Fabrika 

çalıĢma ortamları ve iĢçiler üzerine yoğunlaĢan bu alan, iĢyeri faktörlerinin özellikle 

teknoloji ve üretim yöntemlerinin iĢçiler ve yönetimin hem fabrika içinde hem de 

fabrika dıĢındaki davranıĢlarının nedensel etkilerini vurgulamıĢtır. Teknoloji ve iĢ 

organizasyonu konusundaki çalıĢmaların artmasıyla birlikte endüstri sosyolojisi, 

fabrika ortamı dıĢındaki iĢlerle de ilgilenmeye baĢlamıĢtır. Günümüzde değiĢen 

çalıĢma biçimleri ile beyaz yakalı çalıĢanların sayısındaki artıĢ bir yandan çalıĢma ve 

iĢe diğer yandan iĢin örgütlenme biçimine farklı değer, tutum ve anlamlar 

kazandırmıĢtır. Bu durum, aynı zamanda endüstri sosyolojisinin de geçirdiği 

dönüĢümleri özetlemektedir. Bu dönüĢümler; 1930-1950 erken dönem, 1960‟larda 

geçiĢ dönemi, 1970‟lerden sonraki dönem olmak üzere üç aĢamada incelenmektedir. 

Endüstri sosyolojisi; önceleri iĢ ve iĢçiyi odak olarak alırken; daha sonra ekonomik 

sorunlara yönelmesine bağlı olarak sosyal bir aktör olarak iĢçi kavramını, rolü makro 

ekonomik faktörlerle belirlenen pasif bir obje Ģeklinde görmeye baĢlamıĢtır.146
 

ÇalıĢma yaĢamındaki davranıĢların teknoloji ya da örgütten çok, özellikle 

siyaset ve iĢçi-iĢveren iliĢkileri sistemi olmak üzere kültürel ve toplumsal koĢullar 

olduğunu ve iĢ yapılarının toplumun siyasal, hukuksal ve eğitsel düzenlemelerinden 

etkilendiğinin bazı araĢtırmalarla gösterilmesi endüstri sosyolojisinin ilgi alanını 

değiĢtirmiĢtir. Endüstri sosyolojinin ilk önemli çalıĢmaları, çalıĢanların üretim 

sürecine katılımlarının verimliliği artırmada fiziksel etkenlerden çok daha önemli ve 

etkili farklı etkenlerin olduğunu gösteren “Hawthorne Deneyleri” olmuĢtur.147
 

                                                 
144 Karl Marx, Kapital Cilt 1, (Çev.: Alaattin Bilgi), Sol Yayınları, Ankara, 2000, s. 727. 
145 Giddens, 2001, s. 745. 
146 Michael Lounsbury ve William Kaghan, “Organizations, Occupations and the Structuration of 

Work”, Research in the Sociology of Work, Cilt: 10, 2001, s.25-28. 
147 Simpson I. Harper, “The Sociology of Work: Where Have the Workers Gone”, Social Forces, Cilt: 

67, Sayı: 3, 1989, s. 565. 
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Bir endüstriyel çalıĢma Ģekli olarak bant tipi üretim; mekanik akıĢlı çalıĢma, 

monotonluk, minimum düzeyde beceri (vasıfsız ya da yarı vasıflı iĢgücü), alet ve 

teknik kullanımında seçenek yokluğu, ürünün aĢırı ölçüde bölümlere ayrılması, aĢırı 

derecede uzmanlaĢma ve çalıĢanların yönetsel süreçlere katılımını gerekli görmeyen 

bir anlayıĢa dayanmaktadır.148
 Bu çerçevede, iĢçinin bilgi, beceri, yaratıcılık ve 

üretici potansiyelinin bir anlamı kalmamaktadır. Yapılan araĢtırmalar, bu etkenlerin, 

böyle bir iĢte çalıĢan kiĢilerde, “öz-saygı, stres, iĢ doyumu, güçsüzlük, öz yıkım, 

normsuzluk, kültürel yıkım, öz-etkinlik, genel olarak yabancılaĢma, fiziksel ve genel 

sağlık durumu ile iĢ dıĢı yaĢamdaki iliĢkiler” gibi baĢlıklarda etkili olduğunu 

göstermektedir. Böylece bu üretim tipi, yenilenme ve motivasyon içermeyen, 

hiyerarĢik yapının baskın olarak hissedildiği, monoton, üreten kiĢinin ürettikleri 

üzerinde inisiyatifinin ya da kontrolünün olmadığı, mekâna, zamana ve diğer 

insanların iĢlevlerine bağımlılığı artıran ve tüm bunların sonunda çalıĢmayı 

anlamsızlaĢtıran, öz saygı ve öz etkinliği azaltan yabancılaĢmayı derinleĢtiren bir 

yapıya bürünmektedir. Sıralanan faktörler ile birey “içsel parçalanma” yaĢayarak iĢ 

dıĢı sosyal yaĢamında da etkilenmekte ve giderek hiçleĢmektedir.149
  

Kapitalist üretim süreci, “bant tipi üretim” örneğinde görüldüğü gibi sadece 

iĢçi sınıfını değil, toplumun genelini etkileyen bir Ģekilde insanın kendini geliĢtirme 

yollarını tıkayan, iĢi üzerindeki inisiyatifini kaldıran, iĢleri rutinleĢtiren, iĢ dıĢı 

yaĢama yansıyan etkilerle yaĢamı anlamsızlaĢtıran ve derin bir yabancılaĢma yaratan 

etkilere sahiptir. YabancılaĢma en genel çerçevesiyle, “bireylerin birbirlerinden, 

belirli bir ortamdan ya da süreçten uzaklaĢmalarını” ifade etmektedir. Marx‟ın 

sosyoloji yaklaĢımı ile birlikte anılan bu kavram, kapitalizmin sosyal ve ekonomik 

düzenlemelerine özgü bir durumdur. ÇalıĢanın çalıĢma sırasında “emeğin çalıĢanın 

özüne ait olmayıĢı ile kendini kendi dıĢında duyması ve ancak çalıĢma dıĢı yaĢamda 

kendini hissedebilmesi” olarak betimlenmektedir.
150

 Bir baĢka ifadeyle, Marx‟a göre 

emeğin yabancılaĢması,  “emeğin ürettiği nesnenin, onun ürününün, artık yabancı bir 

varlık olarak, üreticiden bağımsız bir güç olarak kendisinin karĢısında durmasını 

içerir. Emeğin ürünü, bir nesnede somutlaĢmıĢ ve fiziksel bir Ģeye dönüĢmüĢ olan 

                                                 
148 Sibel Gök, 21. Yüzyılda Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Beta Basım A.ġ., Ġstanbul, 2006, s. 9. 
149 Paul M. Hirsch, “The Study of Industries”, Research in the Sociology of Organizations, Cilt: 4, 

1985, s. 271-273. 
150 Marshall, 1990, s. 100-102. 
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emektir ve bu ürün, emeğin nesnelleĢtirilmiĢ halidir”.151
 Kapitalizmin; bireyin ortaya 

koyduğu ürünü yabancı bir nesne haline getirerek, ürünü ve bireyi birbirinden 

uzaklaĢtırdığına dikkat çekilmesi ile kendi emeğine yabancılaĢan birey için çalıĢma 

artık zorunlu bir faaliyete dönüĢmüĢ ve bir araç durumuna gelmiĢtir. Kapitalizm, 

iĢçinin emeğini satılabilir bir nesne olarak gördüğünden, iĢçinin faaliyeti kendisine 

ait olmaktan çıkar ve yabancılaĢır.152
 

Bu dönemin bir diğer özelliği de, Endüstri Devrimini yaĢayan ülkelerde 

iĢçilere bireysel sözleĢme özgürlüğü sağlanırken, sendikaların kurulmasının 

yasaklanması, çalıĢmak zorunda olan iĢçileri çok düĢük ücretlerle çalıĢmayı kabul 

etmeye itmiĢ olmasıdır.153
 1930'lara gelinceye kadar devlet, iktisadi yaĢama 

müdahale etmemiĢtir. Ancak, Büyük Depresyon ve özellikle II. Dünya SavaĢı 

sonrasında devletin müdahalesine yer veren politikalar uygulanmaya baĢlanmıĢtır.154
  

Özellikle 1960‟ların sonlarında Endüstride Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı ile 

üretim ortamının kolektif ihtiyaç ve taleplerini esas alan ve grup üretimi olarak da 

adlandırılan yaklaĢımlar ortaya çıkmıĢtır. Bu yaklaĢımlar, iĢçilerin çalıĢtıkları 

kurumların yönetimine katılımını sağlayan ve “iĢçilerin bir endüstri iĢletmesinin ya 

da ticari kuruluĢun idare edilmesinde kısmen ya da tamamen katılması” olarak 

tanımlanan “endüstriyel demokrasi” kavramının oluĢumuna katkı sağlamıĢtır. 

Bunlardan tam katılımı esas alanlar; kalite kontrol çemberleri, çalıĢma yaĢamının 

iyileĢtirilmesi, iĢin zenginleĢtirilmesi, iĢin geniĢletilmesi Ģeklindedir. Diğerlerinde, 

temsiliyet oranında katılımda birlikte kararlaĢtırma yer alırken iĢletme mülkiyetine 

belli oranlarda ortaklıkta ise, kârın paylaĢımı, gelirin paylaĢımı, ana mülkiyete 

çalıĢanların ortaklığı bulunmaktadır. Kapitalist sistemde görülen bu üç yaklaĢım, 

bant tipi üretimden kaynaklanan otoriter karakterli hiyerarĢik bir yapıdaki üretim 

sürecini yumuĢatma çabası olarak nitelendirilebilir155
. 

 

 

 

                                                 
151 Karl Marx, Capital: A Critique of Political Economy-The Process of Capitalist Production, 

Cosimo, New York, 2007, 163-165. 
152 Alan Swingewood, Sosyolojik DüĢüncenin Kısa Tarihi, Bilim ve Sanat Yayınları, Ankara, 1998, 
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1.2.3.3. Endüstri Sonrası Toplumda ÇalıĢma 

 

Kapitalizmin 1970‟lere kadar süren geniĢleme dalgasını takiben girdiği ve 

halen süren yapısal kriz, 1980‟lerde üretim yapısının ve teknolojisinin değiĢimine, 

çalıĢma biçimlerinin farklılaĢmasına ve devletin rolünün değiĢmesine neden 

olmuĢtur156. Elektronik, haberleĢme ve biyoteknoloji dallarındaki geliĢmeler bu 

değiĢimde önemli rol oynamıĢtır. Üretim sürecinin giderek artan oranda yoğun 

teknolojik donanımlarla çalıĢması (robot vb.), emek gücünün nitelik ihtiyacını 

arttırmıĢ, iĢbölümünün derinliğini azaltmıĢ, beyaz yakalı çalıĢanların ve kadın 

çalıĢanların sayısı hızla arttırıp hizmet sektörü geniĢletmiĢtir157
. Gerçekten, aktif 

nüfusun büyük bir bölümü tarım sektöründen endüstri ve hizmet sektörlerine kaymıĢ, 

istihdam yapısında ortaya çıkan bu değiĢim sonucunda, endüstrileĢmesini 

tamamlamıĢ ülkelerde tarım ve endüstri sektörlerindeki istihdam oranı düĢmüĢ, 

hizmet sektöründeki istihdam oranı yükselmiĢtir158
. Bilginin önemli üretim faktörü 

durumuna geldiği bu toplum modelinde, katma değer bilgi ile yaratılmaktadır159
. Bir 

baĢka ifadeyle, endüstri toplumunda doğal girdilerden endüstriye kayan girdi ağırlığı, 

endüstri sonrası toplumun ilk dönemlerinde nitelikli insana, ileri döneminde ise 

biliĢimsel bilgiye kaymaktadır160
. 

Yeni çalıĢma biçimleri, yaĢamdan beklentileri artırmıĢ ve farklılaĢtırmıĢtır. 

ĠĢletmeler küçülerek esnekleĢmiĢ, çalıĢanlar iĢletmenin bir parçası haline 

getirilmiĢtir
161

. Teknoloji ağırlıklı fabrikalar daha az iĢçi çalıĢtırır olmuĢlar, “iĢsiz 

büyüme” olarak adlandırılan bir olgu ile iĢsizlik bir yandan artarken, bir yandan da 

sadece iĢini düĢünen ve yaĢama yabancılaĢan insan tipi ortaya çıkmıĢtır. Bu dönemde 

yeni çalıĢma biçimleri oluĢmuĢtur. Bunlar; yarı süreli çalıĢma, esnek süreli çalıĢma, 

farklı saatlerde çalıĢma, kısaltılmıĢ haftalık çalıĢma günü, geçici çalıĢma, kendi 

iĢinde çalıĢma, tele çalıĢma, evde çalıĢma gibi değiĢik istihdam biçimleridir. 

                                                 
156 Anthony Hall ve James Midgley, Social Policy for Development, Sage Publications, London, 

2004, s. 12-13. 
157 Cihan Dura ve Hayriye Atik, Bilgi Toplumu, Bilgi Ekonomisi ve Türkiye, Literatür Yayıncılık, 
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Belirtilen çalıĢma biçimleri içinde yarı süreli emek gücünün yaklaĢık % 73‟ünü 

kadınlar oluĢturmaktadır. Esnekliğin sadece istihdamda değil ücret, iĢ güvencesi ve 

örgütlenmede de oluĢtuğu görülmektedir162. Özetle; teknoloji ve bilgi temelli 

örgütlenen bu toplum, küreselleĢmenin itici gücü olarak kullanılmaktadır163
.  

 

1.2.4. ÇalıĢma, Toplum ve Kültür ĠliĢkisi 

 

ÇalıĢma davranıĢı, bireyin sadece kendi ihtiyaçlarını karĢılamak üzere yerine 

getirdiği bir faaliyet değildir. ÇalıĢma, doğası gereği içinde toplumsal ve bireysel 

birçok faktör barındırır164. Bu faktörler aracılığıyla çalıĢma, toplum içinde sosyal bir 

değere sahiptir. Bu değer bireyin, belli bir toplumda, bir çalıĢma çevresi içinde icra 

ettiği sosyal rolünden kaynaklanmaktadır165
.  

Birey-toplum etkileĢiminin bir ürünü olan çalıĢma166
, toplumsal anlamda 

değiĢim ve ilerlemenin de temelini oluĢturmuĢtur167
.  Nitekim, ilkel toplumdan 

günümüz toplumuna kadar olan değiĢim ve dönüĢüm, çalıĢma ile gerçekleĢen bir 

olgudur. ÇalıĢma, insan karakterini değiĢtirmekte, insan karakterindeki değiĢim ise, 

çalıĢmanın doğasını değiĢtirmekte ve onu yeniden üretmektedir. ÇalıĢma, insanı, 

çevreyi, toplumu ve kültürü değiĢtirip yeniden üretir. Bu noktada önemli olan husus; 

insan, çevre, toplum ve kültür arasındaki sürekli ve karĢılıklı iliĢkidir. Bu iliĢki 

sayesinde çalıĢmanın doğası, geçmiĢten bugüne oldukça değiĢmiĢtir. ÇalıĢmanın 

                                                 
162 Daniel B. Cornfield, Karen E. Campbell ve Holly J.  McCammon, Working in Restructured 

Workplace: Challenges and New Directions for the Sociology of Work, Sage Publishing 

Group, California, 2001, s. 427. 
163 Ayrıntılı bilgi için bknz. Daniel Bell (1973), The Coming of Post-Industrial Society, Basic 

Books Inc. Publication, New York; Masuda, 1990; Fritz Machlup, The Production and 

Distribution of Knowledge in the United States, Princeton University Press, New Jersey, 1962; 

Webster, 1995; Veysel Bozkurt, Enformasyon Toplumu ve Türkiye, Sistem Yayıncılık, Ġstanbul, 
2000; Eileen M. Trauth, Culture of an Information Economy, Springer Press, Norwell, 2002; 

Peter F. Drucker, Geleceğin Toplumunda Yönetim, (Çev. Mehmet Zaman), Hayat Yayınları, 
Ġstanbul, 2003; Gabe Mythen ve Sandra Walklate, “Introduction: Thinking Beyond the Risk 
Society”, (Edt.: Gabe Mythen ve Sandra Walklate), Beyond the Risk Society, Open University 

Press, New York, 2006. 
164 Söz konusu faktörler, çalıĢmanın ikinci bölümü olan “ÇalıĢma Kültürü” bölümünde ayrıntılı bir 

biçimde anlatılacaktır.  
165  Neff, s. 146. 
166 Özkul, s. 12. 
167 Aaron Levenstein, Why People Work, Changing Incentives in a Troubled World, The Crowell-

Collier Press, 1962, s.83.  



42 

 

karakterindeki büyük farklılıklar ise, bir bütün olarak insan ve var olduğu toplumu 

farklı Ģekillerde biçimlendirmiĢtir168
.  

Her toplumun sosyo-ekonomik normları, inançları ve değerleri, çalıĢma 

kavramının anlamı ve değerinin belirlenmesinde etkili birer unsur olarak iĢlev 

gördüğünden, çalıĢmaya farklı toplumlarda ve zamanlarda değiĢik değer ve anlamlar 

yüklenmiĢtir169. ÇalıĢma, kimi toplumlarda yaĢamı kazanmanın, bağlılığın, ekonomik 

ödülün, hayatı devam ettirmenin bir yolu hatta bir zorunluluk, acı170
 ve ızdırap171

 

kaynağı olarak algılanırken, kimi toplumlarda ise kiĢinin kendini gerçekleĢtirmesinin 

dolayısıyla kiĢisel tatminin ve toplumsal mutluluğun kaynağı, bazen de dini inancın 

bir göstergesi olarak farklı anlamlar taĢımıĢtır172
.  

Söz konusu anlam çeĢitliliği, bireyin iĢle ilgili sahip olduğu inançlar, değer, 

ahlâk ve tutum gibi yargılarıyla ilgilidir. ÇalıĢmanın anlamı bir yönüyle değer 

duygusuna bağlıdır. Değer kavramı toplumun kültürel yapısıyla alakalı olduğuna 

göre “iĢ”e ya da “çalıĢmaya” atfedilen anlamın belli zaman diliminde belli 

toplumların sosyo-kültürel öğeleri bağlamında Ģekillendiği söylenebilir. Bütün 

toplumlarda insanların çalıĢmaya bakıĢ açısı, çalıĢmayı değerlendirmesi, çalıĢmaya 

atfettikleri anlam, çalıĢmaya bağlılığı ve çalıĢma disiplini belirli bir ölçüde içerisinde 

yaĢanılan toplumun kültürünü  yansıtmaktadır. Farklı kültürlerde çalıĢma kavramına 

yüklenen anlamların incelenmesi, çalıĢma kavramının anlam yükünün toplumsallığı 

gerçeğini göz önüne serecektir173
. 

Kültürün çalıĢma ile olan bu iliĢkisi ve kiĢilik yapısını etkileyerek bireylerin 

tutum ve davranıĢlarını ortak bir doğrultuda tutan sosyalleĢme süreci174
 arasında sıkı 

bir iliĢki söz konusudur. Bu nedenle, toplumsal ve kültürel faktörlerin çalıĢmayla 

ilgili tutumların yapılanmasındaki etkilerini daha iyi anlamak ve değerlendirmek için 

                                                 
168 Peter L. Berger, “Some General Observation on the Problem of Work”, The Human Shape of 

Work, (Ed. Peter L. Berger), The Macmillan Company, New York,1961, s.212. 
169 Mustafa Macit, “ÇalıĢmayla Ġlgili Tutumlar, Zihniyet ve Din”, Ekev Akademi Dergisi, Yıl; 9, 

Sayı; 23, Bahar, 2005, s. 257-258. 
170 Bozkurt, 2000, ETT, s. 16. 
171 Ferderic C. Gamst, “Considerations of Work”, Meanings of Work; Considerations for The 

Twentyirst Centry, (Ed. Frederic C. Gamst), State University of New York, New York, 1995, s. 

2. 
172 Max Weber, The Protestant Ethic and the Spirit of Capitalism, (Çev. Talcott Parsons), Courier 

Dover Publications, 2003, New York, s.28. 
173 Gamst, s. 2. 
174 A. Selami Sargut, Kültürlerarası FarklılaĢma ve Yönetim, Ġmge Kitabevi, Ankara, 2001, s.93. 
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sosyalleĢme sürecini iyi anlamak gerekmektedir
175

. Bu doğrultuda, çalıĢmanın ikinci 

bölümünde yer alan “ÇalıĢma Kültürünün OluĢumu” konusu, bu süreci kavramak 

açısından faydalı olacaktır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
175 Barlas Tolan, Sosyoloji, Adım Yayınları, Ankara, 1993, s.230. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

ÇALIġMA KÜLTÜRÜNÜN KAVRAMSAL ANALĠZĠ 

 

ÇalıĢma kültürünün analizinin yapılacağı ikinci bölümde, kültür ile çalıĢma 

arasındaki etkileĢime vurgu yapılarak, çalıĢma kültürü kavramının incelenmesi 

sağlanacaktır. Bu nedenle, bu bölümde kavramın açıklanmasında ve analizinde kültür 

ve çalıĢma kavramlarının kesiĢtiği alanlar yol gösterici olacaktır. ÇalıĢma kültürünün 

tanımlanması dıĢında, çalıĢma kültürünün oluĢumu, hangi faktörlerden etkilendiği ve 

nasıl ölçüldüğü de ayrıca ele alınacaktır.    

 

2.1. ÇALIġMA KÜLTÜRÜ KAVRAMI 

 

2.1.1. ÇalıĢma Kültürünün Tanımı 

 

ÇalıĢma, niteliği gereği salt psikolojik veya davranıĢsal bir olgu değildir. Bu 

nedenle insanın çalıĢma davranıĢı, basit olmaktan ziyade karıĢık ve çeĢitli faktörlerin 

etkisiyle Ģekillenmektedir. Sosyal bir değere sahip olan çalıĢma etkinliği, bireysel ve 

toplumsal nitelikleri yansıtmaktadır. Bu anlamda, birey ve toplum, çalıĢma 

kavramının içeriğini birlikte oluĢturmaktadır. Dolayısıyla çalıĢma, birey ile toplumun 

karĢılıklı ve sürekli etkileĢiminin bir ürünüdür. Farklı alt sistemlerin oluĢturduğu bir 

üst sistem olan toplum ise, onu oluĢturan insanların ortak yönlerini yansıtmaktadır. 

Söz konusu ortak yönler; dil, din, gelenek-görenek, paylaĢılan değerler gibi kültürü 

bir araya getiren faktörlerdir. Bu noktada, birey-toplum etkileĢimin temel noktası 

olan kültürün çalıĢma davranıĢını nasıl etkilediği konusu, farklı bir kavramı ortaya 

koymaktadır.  

Söz konusu kavram, kültür ve çalıĢma arasındaki bağı iliĢkilendiren ve 

anlamlandıran “çalıĢma kültürü” kavramıdır. ÇalıĢma kültürü, kültür gibi 

derinlemesine inceleme alanı bulamayan, yeni ve özgün bir nitelik taĢımaktadır. 

Gerek ulusal literatürde gerekse uluslararası literatürde, sınırlı sayıdaki çalıĢmada 

incelenen bir kavramdır.  



45 

 

Blackwell Sosyoloji Sözlüğü‟ne göre, “kültür, insanların ne yaptığından 

ziyade, onların ne düşündüğünü, neleri paylaştığını ve hangi materyalleri 

kullandığını açıklar”176
. Bu tanımda; toplum, aile ve bireyin sosyal sistem içindeki 

bütünlüğüne de vurgu yapılmaktadır. 19. yüzyıl Ģairlerinden Arnold da, bu bütünlüğe 

vurgu yaparak kültürü, “dünyadaki en iyi düşünce ve bilgi” olarak ele almıĢtır177
. 

Kültürün bu denli önemli olması, bireyin içinde bulunduğu toplum, aile veya grubun 

davranıĢsal sinyalleri ve beklentileri yansıtmasından kaynaklanmaktadır178
. Bunun 

temelinde ise, kültürün bir sosyal iliĢkiler kaynağı olması yatmaktadır. 

Sosyal iliĢkiler ile kültür arasındaki iliĢki, kültürün düĢünceleri, beklentileri 

ve davranıĢları dinamik içeriğiyle Ģekillendirmesiyle oluĢmaktadır. Sosyal iliĢki ve 

etkileĢim, kültürün çeĢitli alanlarda etkin olmasını olanaklı kılmıĢtır. Nitekim, 

çalıĢma bunlardan birisidir. Antropoloji alanına hakim bir sosyolog olan Goffman, 

kültürün çalıĢma ve yönetim üzerine etkisini Ģu Ģekilde anlatmaktadır; “kültür, statik 

olmayan dinamik bir yapıya sahiptir ve sosyal etki ile çalışanların düşünce, davranış 

ve değerlerini etkilemektedir”. Goffman, çalıĢanların bulundukları gruba 

bağlılıklarına da vurgu yaparak, ideolojilerin Ģekillenmesinde söz konusu etkileĢimin 

önemini vurgulamaktadır179
. 

Goffman‟ın grup-ideoloji iliĢkisini, Marx‟ın görüĢlerinden yola çıkarak 

açıklayan Johnson, “What is Cultural Studies Anyway?” çalıĢmasında, Marx‟ın 

kültür-sosyal iliĢkiler tanımını üç Ģekilde etkilediğini anlatmaktadır. Bu 

tespitlerinde
180

; 

1. Kültürel süreçlerin sosyal iliĢkiler ile bağlantısı; toplumsal iliĢkiler, yaĢ, 

cinsiyet, ırk vb. gibi unsurlar ile açıklarken, özellikle sınıf bilinci (iĢçi 

sınıfı) ve oluĢumuna vurgu yapmıĢtır. 

2. Kültürün, birey ve sosyal grupların yeteneklerini geliĢtirmede yardımcı 

bir güç olduğunu belirtmiĢtir. 

                                                 
176 Allan G. Johnson, The Blackwell Dictionary of Sociology: A User's Guide to Sociological 

Language, Blackwell Publishers Ltd,  Oxford, 2000, s.68. 
177 Matthew Arnold, Culture and Anarchy and Other Writings, Cambridge University Press, 

Cambridge, 1993, s.53. 
178 Brian Parkinson, Agneta H. Fischer ve Antony S. R. Manstead, Emotion in Social Relations: 

Cultural, Group, and Interpersonal Processes, Psychology Press, New York, 2005, s.26. 
179 Erving Goffman, The Presentation of Self in Everyday Life, Doubleday Anchor Books, New 

York, 1959. 
180 Richard Johnson, What is Cultural Studies Anyway?, Social Text, Sayı: 16, Duke University 

Press, 1987, s.39.  

http://www.amazon.com/Matthew-Arnold/e/B001IU4XBI/ref=ntt_athr_dp_pel_1
http://www.google.com/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Erving+Goffman%22&source=gbs_metadata_r&cad=5
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3. Son tespitte ise, diğer ikisini destekler Ģekilde, kültürün sosyal farklılıklar 

ve mücadelelerin odağı olduğunu savunmuĢtur. 

Tüm bahsedilen düĢüncelerden hareketle, kültürün çalıĢma ortamındaki 

davranıĢlar üzerindeki etkisi ve bireyin çalıĢma ortamına iliĢkin beklentilerini 

çalıĢma kültürü ile açıklamak mümkündür.   

ÇalıĢma kültürünü Megill “Work Culture Transformation Board” adlı 

çalıĢmasında, “belirli bir işyerinde sosyal etkileşim doğrultusunda oluşan, açık ve 

belirgin desenleri ile kendini gösteren ve çalışanlar tarafından paylaşılan 

varsayımlar, anlayış ve inançlar kümesi”181
 olarak tanımlamıĢtır. Bu tanımdan 

etkilenen Lotze aynı paralelde bir tanım yaparak çalıĢma kültürünü, “çalışanların, 

işletmelerine getirdikleri sağduyu” olarak tanımlamıĢtır182
. Pierce‟a göre çalıĢma 

kültürü, “bireyin çalışma hayatındaki beklentilerini ve davranışlarının sınırlarını 

koymakta, kullanılacak kıyafet gibi maddi kültür unsurları ve yeterlilik ölçütlerini 

belirlemektedir”183
. Marx‟ın düĢüncesine yakın bir tanım ise Sunder tarafından 

yapılmıĢtır. Sunder‟e göre çalıĢma kültürü, “sürekli değişen, içinde çatışma ve 

müzakerelerin yer aldığı beklentilerdir”184
.  

Yapılan her tanım çalıĢma kültürünün farklı yönünü ele alsa da, henüz bütüncül 

bir yaklaĢımla çalıĢma kültürünü ortaya koyan bir tanımın olmadığı görülmektedir. 

Bu nedenle, bütün tanımları içinde barındırabilen ve çalıĢma kültürünü her yönüyle 

ortaya koyabilen bir tanımın gerekliliği söz konusudur. Bu tanım ise Ģu Ģekilde 

yapılabilir:  

Çalışma kültürü; içinde yaşanılan toplumun kültürü tarafından etkilenen, 

bireylerin çalışmaya yükledikleri anlam, çalışmaya olan bağlılıkları ve çalışma 

disiplinine ilişkin çalışma tutum ve davranışlarının bütünüdür. 

Bu tanım, çalıĢmanın Ģekillenmesi ve modelin oluĢması açısından da esas 

alınacaktır. Tanımdan hareketle, çalıĢma kültürü için temelinde kültürel motiflerin 

yer aldığı sosyal faaliyetler bütünü denilebilir. Nasıl ki her kültür özgün olarak farklı 

                                                 
181 Kenneth A. Megill, Thinking for a Living: The Coming Age of Knowledge Work, Walter de 

Gruyter, Munich, 2004, s.57. 
182 Evie Lotze, Work Culture Transformation: Straw to Gold - The Modern Hero's Journey, 

Walter de Gruyter, Munich, 2004, s.11. 
183 Jennifer L. Pierce, Gender Trials: Emotional Lives in Contemporary Law Firms, University of 

California Press, Los Angeles, 1995  s.184-185. 
184 Madhani Sunder, Cultural Dissent, Stanford Law Review, Cilt:54, 2001, s.495. 
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adet, gelenek ve değerlere sahip ise, çalıĢma kültürünün de kendine has disiplini, 

inanç ve değerleri bulunmaktadır. Dolayısıyla çalıĢma kültürü, çalıĢan gruplarında 

çalıĢma faaliyetlerini bütün detayları ile düzenleyen ve gerektiği yerde kendisini 

hissettiren yerleĢmiĢ bir disiplindir. ÇalıĢma kültürü, sadece fiziksel alanlar ile sınırlı 

olmayıp, çalıĢma grubunun bütün üyelerini içine alır. Bunların hepsinin kendilerine 

has değerleri, inançları, özel sembolleri vardır. Bir çalıĢma kültürüne katılmakla 

birey, belirli bilgileri öğrenmek zorunda kalabilmektedir. Yeni grup üyesi olan bir 

bireyin, grup tarafından kabul edilmek ve onların arasında fonksiyonel olabilmek için 

grup normlarını ve değerlerini öğrenmesi gerekebilmektedir. Bu doğrultuda bireye 

çalıĢma ile ilgili bir dünya görüĢü ve yeni tutumlar kazandırılmaktadır.  

Bu noktada, çalıĢma kültürünün oluĢumu ve bireyin adaptasyonu ön plana 

çıkmaktadır. Dolayısıyla, “çalıĢma kültürü nasıl oluĢur?” sorusunun cevabı da 

çalıĢma kültürünün tanımlanması kadar önem arz etmektedir. Bu amaçla, bir sonraki 

baĢlıkta, çalıĢma kültürünün oluĢma süreci ve bireyin bu süreç içindeki etkileĢimi ele 

alınacaktır. 

 

2.1.2. ÇalıĢma Kültürünün OluĢumu 

 

ÇalıĢma kültürü tanımının daha iyi anlaĢılabilmesi için çalıĢma kültürünün 

nasıl meydana geldiğinin bilinmesi önem arz etmektedir. ÇalıĢma kültürü, sosyal 

süreçlerin bir toplamı olduğundan, birey üzerindeki etkisini “sosyal” niteliğiyle 

gösterir. Nitekim, temelde biyolojik bir varlık olarak dünyaya gelen insan, biyolojik 

geliĢimine paralel olarak sosyal bir geliĢim izler.  

Sosyal geliĢim, sosyalleĢme içerisinde gerçekleĢen bir olaydır185
. 

SosyalleĢme, insanın doğumundan ölümüne kadar uzanan, toplumsal tutumları, 

davranıĢ modellerini ve düĢünme biçimlerini öğrendiği ve bu öğrenme aracılığıyla 

kültürel olarak içinde bulunduğu topluma uyum sağladığı bir süreçtir186.
 Sosyologlara 

göre bu süreç, genellikle iki aĢamadan meydana gelmektedir. Birincil sosyalleĢme, 

bebeklik ve çocukluğun ilk döneminde gerçekleĢir ve bu sosyalleĢme süreci birincil 

                                                 
185 Michael A. Hogg ve Deborah J. Terry, Social Identity Processes in Organizational Contexts, 

(Ed. Michael A. Hogg ve Deborah J. Terry), Social Identify Theory and Organizational Processes, 

Psychology Press, 2001, Philadelphia, 2001, s.1-12. 
186 Daniel W. Rossides, American Society: An Introduction to Macrosociology, Rowman & 

Littlefield, 1993, s.107. 
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grup olarak adlandırabileceğimiz ailede baĢlar. Ġkincil sosyalleĢme ise, çocukluktan 

sonraki dönem ile olgunluk döneminde gerçekleĢir. Bu aĢamada, sosyalleĢmenin ilk 

aracı olan aileden sorumluluğun bir kısmını alır ve bunu okullara, toplumsal gruplara 

ve iletiĢim araçlarına devreder. Bu anlamda sosyalleĢme süreci aile, arkadaĢ grupları 

ve okul gibi bileĢenlerin toplamını ifade eder. Buna ek olarak sosyalleĢme, bir 

yandan bireye belirli bir benlik ve bir kiĢilik kazandırmakta, bir yandan da toplumun 

sürekliliğini sağlamaktadır187
. SosyalleĢme sürecinin temel alınan iki aĢamasına son 

dönemde üçüncü sosyalleĢme süreci eklenmiĢtir. Mesleki sosyalleĢme olarak da 

adlandırılan bu süreç, bireylerin, çalıĢma yaĢamındaki ortamın, iĢ gereklerinin ve 

pozisyonlarının gerektirdiği kiĢilik yapılarını benimsemesi olarak 

gerçekleĢebilmektedir.188
 ÇalıĢmayla ilgili tutumlar açısından bakılınca da 

sosyalleĢme, insanlara genelde liderlik eden değer ve inançlarla, “iĢ” hakkındaki özel 

tutumlarının geliĢme sürecini ifade etmektedir189
. 

Bireyin çalıĢma hayatına katılıncaya kadar geçen süreçte, pek çok faktör 

dolaylı veya doğrudan etkili olmaktadır. ÇalıĢmaya karĢı reaksiyonların baĢlangıcı, 

erken sosyalleĢme tecrübeleridir. Çocukluk tecrübeleri; kiĢinin meslek seçimlerini, 

çalıĢma davranıĢlarını ve tutumlarını birçok yolla etkiler. Bu tecrübeler, ailesel etki, 

sosyo-ekonomik altyapı, sosyo-kültürel faktörler ve kiĢilik tarafından etkilenen 

çalıĢma tutumlarının ve değerlerinin geliĢme aĢamalarından birinci periyodu 

oluĢturur. Söz konusu periyot ile “iĢ” hakkında daha sonraki hisleri etkileyen 

tecrübeler edinilir190
. 

Uygun bir yetiĢkin rolüne hazırlanan çocuk, aile, okul, toplum vb. ile 

etkileĢimi sayesinde bir çalıĢma davranıĢı değeri ortaya koymayı öğrenir. Bu süreçte 

baĢkalarının “iĢ” hakkında ne düĢündüğü de önemlidir. Diğer yaĢam alanlarında 

olduğu gibi çalıĢma konusunda da kiĢi, sanki baĢkaları onu değerlendiriyormuĢ gibi 

kendi kendisini değerlendirerek sosyal olarak büyür. Üstelik kendi iĢ aktiviteleri 

konusunda baĢkalarının değerlendirmelerini paylaĢmakla kalmaz, olgunlaĢan kiĢi 

baĢkalarının “iĢ” hakkındaki tutumlarını da içselleĢtirir191. Örneğin; bir ailede anne 

                                                 
187 Giddens, 2005, s.25-28. 
188 Mustafa YaĢar Tınar, Mesleki SosyalleĢme ve KiĢilik, D.E.Ü. Ġ.Ġ.B.F. Dergisi, Cilt: 12, Sayı:1, 

1997, s.12. 
189 Argyle, s. 13.  
190 Argyle, s. 62. 
191 Braude, s. 133-134. 
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ve babanın sevdiği besinlerden çocuklarının da hoĢlanması, onların kabul ettikleri 

siyasal ve dini görüĢleri uygun bulması gibi, çocuğun anne ve babasının “iĢ” 

hakkındaki tutumlarını bilerek veya bilmeyerek kendine mal etmesi, beklenen bir 

durumdur. Bu hallerde sempati ile ĢartlanmıĢ birey, uyaranla bağlantılı bulunmayan 

cevapları kabul etmekte ve bu yolla giderek yakın temasta bulunduğu kiĢilerin birçok 

tutumlarını özümsemektedir192
. 

YetiĢkinlik dönemi ile birlikte, birey iĢ ve meslek yaĢamına adım atmaktadır. 

Bu süreç, bireyin yaĢamının geriye kalan süresinde önemli bir yer tutmaktadır193
. Bu 

sürecin baĢlamasıyla uzun yıllar süren ve emeklilik süreciyle tamamlanan, çalıĢma 

yaĢamına girilmiĢ olunur. Bundan böyle birey, yaĢamının önemli bir dilimini 

kapsayacak “çalıĢma yaĢamında” yer alacaktır. ÇalıĢmaya baĢlayan bireyin daha 

önceki tecrübelerinin dıĢında, çalıĢma hayatı ile birlikte oluĢan tecrübeleri etkili 

olmaya baĢlayacaktır194
. 

ÇalıĢma hayatındaki sosyalleĢme süreci, bireye yaĢadığı tecrübelerden 

hareketle var olan inanç, değer ve tutumlarını değerlendirme imkânı vermektedir. Bu 

değerlendirme sonucunda birey, kimi tutum ve değerlerini değiĢtirebilmekte, 

kimilerini ise sağlamlaĢtırabilmektedir
195. Buna ek olarak, çalıĢma kültürü yavaĢ 

yavaĢ biçimlenen birey, çalıĢma hayatındaki sosyalleĢme ile yeni tutum, değer ve 

inançlara sahip olabilmektedir. Bireyi çalıĢmaya ihtiyaçları yönlendirmekte ve 

ihtiyaçlarla bu ihtiyaçları pekiĢtirme sistemi arasındaki iliĢkiler çalıĢma ortamında 

sunulmaktadır. Ġhtiyaçların oluĢturduğu çalıĢma güdüsüyle herhangi bir iĢi yapmaya 

yönelen kiĢi, ihtiyaçlarıyla çalıĢmanın sonucu arasında bir korelasyon aramaktadır. 

ÇalıĢmanın sonucunun ona sevk eden ihtiyaçları karĢılaması durumunda bir tatmin, 

aksi durumda ise tatminsizlik ortaya çıkmaktadır. Tatmin durumunda olumlu 

tutumların ortaya çıkması ne kadar kaçınılmaz ise, tatminsizlik durumunda da 

olumsuz tutumların ortaya çıkma ihtimali o kadar fazladır olabilmektedir
196

.  

 

                                                 
192  Neff, s. 126. 
193 Cynthia D. Fisher, “Organizational Socizalization: An Integrative Review”, Research in Personel 

in Human Resources Management , Cilt: 4, 1986, s.101-145. 
194 Andrzey Huczyski ve David Buchanan, Organizational Behavior, Prentice Hall, New York, 

1991, s.106. 
195 Robert A. Rothman, Working, Sociological Perspective, Prentice Hall, New Jersey, 1987, s.3. 
196 Nadene Peterson ve Roberto Cortez Gonzoles, The Role of Working in People’s Lives, 

Brooks/Cole, U.S.A.,1999, s.129. 
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Bütün çalıĢma kültürleri, katılımcıları tarafından oluĢturulan bir takım istek 

ve beklentileri içinde bulundurur. Ne zaman birey, katılımcılarının oluĢturduğu bir 

takım istek ve talepleri olan kiĢilerarası gruplara, ortam ya da durumlara girmeyi 

denediğinde, sosyalleĢmeye baĢladığı söylenebilir197. Bir diğer ifadeyle, birey, 

girdiği herhangi bir çalıĢma grup veya kültüründe o grup veya kültürün kendinden 

beklentilerini ve isteklerini öğrenmek, var olan norm ve kuralları benimsemek 

suretiyle diğer sosyalleĢme biçimlerinin aksine çalıĢma kültürü lehine sosyalleĢir. 

Söz konusu sosyalleĢme ile normlar ve organizasyon üyelerinin beklentileri öğrenilir. 

Buradan da genel anlamda çalıĢmanın değerini pekiĢtiren tutumlara ve belli iĢleri 

yapmak için gerekli vasıflara değer vermeyi öğrenmeye ulaĢılır198
. 

Sonuçta, çalıĢmayla ilgili tutumlar; çocukluk dönemi, yetiĢkin dönemi ve 

bireyin belli bir meslek kültürü etkisi altındaki iĢ tecrübesi içinde Ģekillendirdiği 

çalıĢma algılarının etkilerine oldukça açıktır. Ġnsanın yaĢam sürecinin önemli bir 

bölümünü kapsayan ve bu süreçte çoğunlukla yetiĢkinlik döneminin temel geliĢimsel 

görevlerinden biri olarak kabul edilen çalıĢma; kiĢinin bedensel veya zihinsel olarak 

herhangi bir yönde emek vermesi ve bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve kültürel 

rolleri açısından doyum sağlaması durumudur. Bu anlamda, çalıĢmayla ilgili 

tutumların, bireysel özelliklere dayanarak toplumun kültürü ve buna bağlı olarak 

oluĢan çalıĢma kültürü tarafından Ģekillenmekte ve sosyalleĢme süreciyle yapılanarak 

garanti altına alındığı görülmektedir. 

 

2.1.3. ÇalıĢma Kültürünü Etkileyen Faktörler 

 

ÇalıĢma kültürü çok sayıda ve karmaĢık faktörler tarafından etkilenmektedir. 

Bu faktörlerin bir kısmı bireysel ve kiĢinin psikolojik özellikleri ile iliĢkili olduğu 

halde diğerleri sosyal ve kültürel Ģartlar gibi toplumsaldır199. Birey ile çalıĢma 

arasındaki iliĢki, sadece bireyin iç dünyası ve çalıĢma Ģartları ile sınırlı değildir. 

Bireye çalıĢmanın anlamını veren bireysel faktörler, bireyin duygu, düĢünce, tutum 

ve davranıĢları gibi sosyo-psikolojiktir. Toplumsal etkenler ise, makro seviyede, 

                                                 
197 Braude, s.134. 
198 Raymond Boudon ve François Bourricaud, A Critical Dictionary of Sociology, University of 

Chicago Press, 1989, s.355-358. 
199 Neff, s.242. 
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ekonomik, politik ve sosyo-kültüreldir200. Bu faktörlerin karmaĢık etkileriyle 

çalıĢmanın anlamı, kiĢinin sosyo-psikolojik yapısı, yaĢ, cinsiyet gibi bireysel 

değiĢkenlere bağlı olarak kiĢiden kiĢiye değiĢiklik gösterdiği gibi, toplumlar 

arasında, aynı toplum içerisinde sosyo-ekonomik sınıf, alt kültür, meslek ve iĢ 

grupları arasında da farklılıklar arz edebilmektedir201
. Harris, çalıĢma kültürünün 

temelde bireysel, toplumsal ve örgütsel faktörlerin etkisiyle Ģekillendiğini 

belitmiĢtir.202
  

ÇalıĢma kültürünü etkileyen ve yukarıdaki paragrafta bahsedilen faktörler 

ġekil 1‟de gösterilmektedir.  

 

ġekil 1: ÇalıĢma Kültürünü Etkileyen Faktörler 

 

Kaynak: Harris Philip R., The New Work Culture, HRD Press, Amherst, 1998. 

 

Bireysel faktörler açısından bakıldığında, insanların psikolojik ve 

demografik özelliklerinden doğan, aynı objeye karĢı oluĢmuĢ, birbirinden çok farklı 

ve genelleĢtirmeye müsait olmayan çok sayıda tutumdan bahsedilebilir. Aksine, 

toplumsal faktörler açısından bakıldığında, aynı toplumsal ve kültürel Ģartlar altında 

                                                 
200 Robert Westwood ve Peter Lok, “The Meaning of Work in Chinese Contexts, A Comparative 

Study”, International Cross Cultural Management, Cilt: 2/3, 2003, s. 142. 
201 Peterson ve Gonzoles, s.67-69. 
202 Philip R. Harris, The New Work Culture, HRD Press, Amherst, 1998, s.6. 
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oluĢmuĢ, benzer ve söz konusu toplumsal yapının tümü için genelleĢtirilebilecek 

yargılardan söz etmek mümkündür. Aynı Ģekilde örgütsel faktörler açısından da bu 

genellemeyi yapmak söz konusudur. Bu faktörlerin karĢılıklı ve sürekli etkileĢimi de, 

çalıĢma kültürünü Ģekillendirmektedir. 

 

2.1.3.1. ÇalıĢma Kültürünü Etkileyen Bireysel Faktörler 

 

2.1.3.1.1. Psikolojik Faktörler 

 

ÇalıĢma kültürünü etkileyen bireysel faktörlerden ilki olan psikolojik 

faktörler; insanı harekete geçiren ve hareketlerinin yönlerini belirleyen, onların 

düĢünceleri, umutları, arzu, ihtiyaç ve korkularıdır. DavranıĢların içinde her ne kadar 

arzu ve amaçlar saklı bulunsa da, bunların yanında, kiĢinin davranıĢını etkileyen ve 

yön veren birçok uyarıcı unsur mevcuttur. Bu anlamda psikolojik faktörler, bireyden 

bireye değiĢen algılama, güdülenme, öğrenme, kiĢilik ve benlik gibi pek çok farklı 

unsuru içinde barındırmaktadır203
. Bunlar genel olarak çevresel koĢullar, kiĢisel 

izlenimler, sosyal çevre ve kültürün etkisi ile Ģekillenmektedir. Bireye bağlı olarak 

farklılık gösteren söz konusu faktörler, çalıĢma kültürünün psikolojik kısmını ortaya 

koymaktadır. Bu anlamda çalıĢma kültürünü etkileyen psikolojik faktörler, bireyin 

çalıĢmaya ait psikolojik bütünlüğünü ifade ettiği söylenebilir204
.  

Bu çalıĢmada, farklı iki toplum açısından genelleĢtirmeye elveriĢli 

değiĢkenler inceleneceğinden, konu; bireysel faktörlerde yer alan psikolojik faktörler 

yerine, genelleĢtirmeye elveriĢli ortak tutum ve bu tutumların oluĢturduğu 

davranıĢlar üzerinden irdelenecektir.  

 

 

 

 

 

                                                 
203 John Arnold ve Joanne Silvester, Work Psychology: Understanding Human Behaviour in the 

Workplace, Pearson Education, London, 2005, s.7-9. 
204Adrian Furnham, The Psychology Of Behaviour At Work: The Individual In The    

Organisation, Psychology Press, New York, 2005 s.231. 

http://www.google.pl/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22John+Arnold%22&source=gbs_metadata_r&cad=9
http://www.google.pl/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Joanne+Silvester%22&source=gbs_metadata_r&cad=9
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2.1.3.1.2. Demografik Faktörler 

 

Bireysel faklılıklardan kaynaklanan ikinci bir ayrım, bireyin demografik 

özellikleridir. ÇalıĢma davranıĢında farklılık gösteren demografik faktörler cinsiyet, 

yaĢ, uyruk, medeni durum, eğitim durumu, iĢ tecrübesi gibi sıralanabilir. Bu 

demografik faktörler ile ilgili literatürde yapılan çalıĢmalarda genel olarak yaĢ, 

cinsiyet, eğitim durumu ve iĢ tecrübesine göre farklılıklar ön plana çıkmaktadır.  

YaĢ faktörüne iliĢkin yapılan çalıĢmalarda, çalıĢmaya bakıĢa iliĢkin tutum ve 

davranıĢlar ile yaĢ arasında aynı yönlü anlamlı iliĢkilerin olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Sonuçlar, yaĢ ile çalıĢmaya yüklenen anlam, çalıĢmaya bağlılık ve çalıĢma disiplini 

arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Bu durum genellikle 

yaĢla birlikte elde edilen olanakların ve çalıĢma tecrübesinin çeĢitlenmesi sonucu 

oluĢtuğu düĢünülebilir.205
 

Cinsiyete yönelik bazı çalıĢmalar, kadın ve erkeklerin çalıĢmaya yükledikleri 

anlam ve beklentilerden hareketle farklı tutum ve davranıĢlara sahip olduklarını 

göstermektedir. ÇalıĢmaya iliĢkin tutumlara bakıldığında, kadınların erkeklere göre 

çalıĢmaya daha bağlı olduğu, erkeklerin ise çalıĢma disiplinine daha önem verdiği 

görülmektedir.  Yine bu çalıĢmaların sonuçlarında, evli olanların bekâr olanlara
206

, 

eğitim düzeyi ve iĢ tecrübesi fazla olanların az olanlara207
 göre çalıĢmaya daha 

pozitif anlam yükledikleri belirtilmektedir.208
 

 

 

                                                 
205 Alan Felstead, “Closing the Age Gap? Age, Skills and the Experience of Work in Great Britain”, 

Ageing & Society, Cilt: 30, Sayı: 8, 2010, s.1293–1314; Carl Hult ve Jonas Edlund, “Age and 

Labour Market Commitment in Germany, Denmark, Norway and Sweden”, Work, Employment 

& Society, Cilt: 22, Sayı:1, 2008, s.109–128. 
206 Avner Ahituv ve Robert I. Lerman(2005), How Do Marital Status, Wage Rates, and Work 

Commitment Interact?, IZA Discussion Paper Sayı: 1688, 2005, s.15-24. 
207 Richard T. Mowday, Lyman W. Porter ve Robert Dubin, “Unit Performance, Situational Factors, 

and Employee Attitudes in Spatially Spatially Units”, Organizations Behaviour and Human 

Performance, Cilt: 12, Sayı: 2, 1974, s..231-248. 
208 Ingrid Esser, Has Welfare Made us Lazy?, Employment Commitment in Different Welfare 

States, (Ed. Alison Park, John Curtice, Katarina Thomson, Miranda Phillips ve Elizabeth Clery), 

British Social Attitudes, The 25th Report, Sage, London, 2009, s.79-105; Carl Hult ve Stefan 

Svallfors, “Production Regimes and Work Orientations: A comparison of Six Western Countries”, 

European Sociological Review, Cilt:18, Sayı:3, 2002, s.315-331; Stefan Svallfors, Knut 

Halvorsen ve Jorgen G. Andersen, “Work Orientations in Scandinavia: Employment Commitment 

and Organizational Commitment in Denmark, Norway and Sweden”, Acta Sociologica, Cilt:44, 

Sayı:2, 2001, s.139–156. 
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2.1.3.2. Toplumsal Faktörler 

 

ÇalıĢma kültürü üzerinde etkili olan faktörlerin; çalıĢma koĢul, biçim ve 

anlamı açısından toplumsal yapı ile olan iliĢkisi, göz ardı edilmemesi gereken bir 

konudur. Pek çok faktörün etkisi altında olan çalıĢma tutum ve davranıĢlarının; 

toplumsal yapı ile iliĢkili olduğu ve bir yönüyle içerisinde yaĢanılan toplumun sosyal 

ve politik çerçevesine dayandığını söylemek yanlıĢ olmayacaktır209
. Bireylerin 

çalıĢmaya bakıĢ açılarını sadece bireysel faktörelere bağlayarak değerlendirmek, 

yanıltıcı olabilir. Bu anlamda; ülkeler, toplumlar ve kültürlerarasında çalıĢmayla 

ilgili tutum ve davranıĢlarda oluĢan farklılıklar, çalıĢma kültürünün toplumsal 

yönünü ortaya koymaktadır.210
 Dolayısıyla, çalıĢma kültürünü etkileyen toplumsal 

faktörlerin incelenmesi, söz konusu farklılıkların oluĢmasına neden olan etkileĢimi 

ortaya koymak açısından anlamlı olacaktır. 

 

2.1.3.2.1. Toplumsal Yapı 

 

ÇalıĢma kültürünü etkileyen önemli faktörlerden biri olan toplumsal yapı, 

toplumsal sistemin sahip olduğu niteliksel ve niceliksel tüm özelliklerden meydana 

gelmektedir. Her toplum zaman içinde kendi toplumsal yapısını geliĢtirmektedir. Söz 

konusu yapı, büyük oranda bireylerin davranıĢını ve birbiriyle iliĢkilerini 

etkilemektedir. Toplumsal yapı; inanç, hukuk, gelenek, sanat, adet, örf ve bir 

toplumun üyelerinin kazandığı bireysel yetenek ve alıĢkanlıkları içeren çok karmaĢık 

bir yapıdadır. Bu anlamda, çalıĢma kültürü; toplumun sosyal-kültürel yapısını 

oluĢturan gelenek, görenek, değerler, eğitimsel ve dinsel tutumlar, bilimsel ve 

kültürel düzey, demografik özellikler vb. unsurlardan etkilenmektedir.
211

 

 Toplumsal yapı; çalıĢma koĢulları ve birey-çalıĢma iliĢkilerini etkilemek 

suretiyle çalıĢma kültürü üzerinde belirleyici olabilmektedir. Toplumun çalıĢmaya 

yüklediği anlam, hangi çalıĢma biçiminin saygıdeğer ve toplumca kabul edilebilir, 

                                                 
209 Raymond Firth, “Antropological Background to Work”, The Social Dimensions of Work, (Ed. 

Clifton D. Bryant), Prentice Hall, New Jersey, 1972, s. 15. 
210 Tom W. Smith , “A Cross-national Comparison on Attitudes Towards Work by Age and 

Labor Force Status”, National Opinion Research Center, Chicago, 2000, s.1-15. 
211 Wendy Robson, Strategic Management and Information Systems, Pearson Education, London, 

1997, s.32. 
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hangi çalıĢma biçiminin değersiz ya da toplumca hoĢ görülemez olup olmadığı, 

toplum yapısının bileĢenleri tarafından belirlenebilmektedir.212
 Dolayısıyla, 

toplumsal yapı unsurları ile oluĢan değerler ve inançlar, çalıĢmaya iliĢkin tutumları 

etkilemekte ve sonrasında çalıĢma davranıĢının Ģekillenmesinde önemli bir rol 

oynamaktadır.213
 

Her toplumun kendisine özgü bir yapısı söz konusudur. Bu nedenle farklı 

toplumda yaĢayan insanların farklı tutum ve davranıĢlar göstermesi doğaldır. 

ÇalıĢma kültürü açısından da söz konusu durum benzerlik göstermektedir. Nitekim, 

farklı toplumlarda yaĢayan bireylerin farklı çalıĢma tutum ve davranıĢına sahip 

olması, bireysel farklılıklardan ziyade, toplumsal yapı farklılığından kaynaklanan bir 

durumdur.  

ÇalıĢma kavramının açıklandığı ilk bölümde de vurgulandığı gibi, çalıĢma ile 

toplumsal yapı arasındaki iliĢki ilkel, tarım, endüstri ve endüstri sonrası gibi toplum 

türlerinde farklılık göstermektedir. ÇalıĢmaya bir ihtiyacın karĢılanmasından farklı 

bir Ģekilde bakılmadığı dönemlerden, çalıĢmanın insan için önemli bir faaliyet 

olduğu anlayıĢına gelinmesi de bunun bir göstergesidir.214
 Bu ek olarak, çalıĢma 

kültürü ve çalıĢmaya yüklenen değer, ülkeden ülkeye farklılık gösterebilmektedir. 

Japonya‟da çok çalıĢmanın değerli olması, Amerika‟da çalıĢma ile tüketimin bir 

parçası olunabilmesi
215

 ve Rusya‟da ulusal disiplinin bir parçası olarak düĢünülmesi 

anlatılanlara örnek gösterilebilir.216
  

Her toplum ve ülkeye göre farklılık gösteren çalıĢma kültürü, aynı toplum 

içerisinde toplumsal sınıflar, sosyal kesitler ve çeĢitli meslek grupları arasında da 

farklılık gösterebilmektedir.
 Ġçinde bulunulan sosyal sınıf, üyelerinin çalıĢma 

yönelimlerini ve tutumlarını etkilediğinden, aynı toplum içinde herhangi bir 

toplumsal sınıfta diğer sınıflardan farklı, kendi içinde ise birbirine benzer çalıĢma 

tutumları gözlemlemek mümkündür.217
  

 

                                                 
212 Marshall, 1990, s.804. 
213 Neil J. Smelser, Social Structure, Handbook of Sociology, (Ed. Neil J. Smelser), Sage, Beverly 

Hills CA, 1988, s.103-105.  
214 Yves R Simon, Work, Society and Culture, (Ed. Vukan Kuic), Fordham University Press, New 

York, 1997, s.2. 
215 Neff, s.125. 
216 Samuel Certo, Modern Management, Prentice Hall, New Jersey,1997, s.32. 
217 Peterson ve Gonzoles, s.67-69. 
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Görüldüğü gibi, toplumsal yapı çalıĢma kültürünü makro düzeyde etkileyen 

bir faktördür. Bu nedenle örgütler de, faaliyet gösterdiği toplumun yapı bileĢenlerini 

iyi bilmek durumundadırlar. Bu hassasiyeti gösteremeyen örgütler, uzun vadede 

olumsuz olarak etkilenmekte ve istikrarsızlık gibi önemli sorunlarla 

karĢılaĢabilmektedirler. 

 

2.1.3.2.2. Aile 

 

Aile, insanın varlığını ve sürekliliğini sağlayan, birincil sosyalleĢme sürecini 

oluĢturan, karĢılıklı iliĢkileri belirli kurallara bağlayan, toplum kültürünü kuĢaktan 

kuĢağa aktaran biyolojik, psikolojik, ekonomik, hukuksal vb. yönleri bulunan 

toplumsal bir kurumdur.
218

 

Ailenin bireyin sosyalleĢmesinde, kimlik kazanmasında ve toplumdaki norm 

ve değerlerin özümsenerek gelecek kuĢaklara aktarılmasında etkili olması, onu 

toplumun temel yapı taĢlarından biri haline getirmektedir. Aile bu özellikleri ve 

yerine getirdiği görev ve iĢlevleriyle insan hayatında ve dolayısıyla toplum hayatında 

vazgeçilmez bir öneme sahiptir. Aile kurumunun önemi, niteliği gereği üstlendiği bu 

fonksiyonlarda ve bunların aile dıĢında baĢka bir kurum tarafından aynı ölçüde 

baĢarılı ve istikrarlı bir Ģekilde yerine getirilemeyiĢindendir. BaĢka bir ifadeyle aile, 

niteliği ve iĢlevleriyle toplumda kendisi yerine bir baĢka kurumun mümkün olmadığı 

bir kurumdur.
219

 

Bireyin yetiĢtiği aile yapısı, geniĢliği, sosyo-ekonomik ve kültürel düzeyi, onun 

ilk sosyal deneyimlerini, dolayısıyla duygusal ve toplumsal geliĢmesini etkileyecektir. 

Üst sosyo-ekonomik seviyelerdeki ailelerin çocuklarının, çoğunlukla sosyo-ekonomik ve 

kültür düzeyi daha aĢağıda olan ailelerden gelen çocuklara göre daha baĢarılı bir sosyal 

geliĢim gösterdikleri savunulur. Ailenin çocuğa çeĢitli etkileri vardır. Bu etkiler 

aĢağıdaki gibi sıralanabilir220; 

 Aile, grup içinde dengeli bir birey olabilmesi için çocuğa güven duygusu aĢılar. 

 Onun sosyal kabul görmesi için gerekli ortamı hazırlar. 

                                                 
218 David M Newman ve Elizabeth Grauerholz, Sociology of Families, Pine Forge Press, CA, 1999, 

s.2. 
219 David M Newman ve Elizabeth Grauerholz, s.2-5. 
220 Tuğrul, 1993; 48 
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 SosyalleĢmeyi öğrenebilmesi için kabul edilmiĢ uygun davranıĢ biçimlerini 

içeren birer model oluĢturur. 

 Sosyal açıdan kabul edilmiĢ davranıĢ biçimlerinin geliĢimi için rehberlik eder. 

 Uyum için gerekli olan davranıĢla ilgili, sözlü ve toplumsal alıĢkanlıkların 

kazanılmasına yardımcı olur. 

 Okul ve sosyal yaĢamda baĢarılı olabilmesi için çocuğun yeteneklerine uygun 

arzularının geliĢimine yardım eder. 

Aile, bireylerin sahip oldukları tutumların ilk kaynağını oluĢturan, sosyalleĢme 

sürecinde en öncelikli ve en etkin rolü oynayan, en uzun süreli sosyalleĢme grubudur. 

Her grubun, kendi normlarına ters düĢen tutumların oluĢmasını engellediği ve uygun 

tutumları artırıcı rol oynadığı sosyal psikolojik araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur.221
 

Hemen hemen bütün toplumsal kesitlerde genel sosyalleĢme sürecinin öncelikli 

belirleyicisi aile, çalıĢmayla ilgili tutumlar üzerinde en etkili süreç olan çalıĢma 

hayatındaki sosyalleĢmenin de birincil ünitesidir.222  

 

2.1.3.2.3. Din 

 

Din, mensuplarında oluĢturduğu bilinç düzeyi sayesinde onların tutum ve 

davranıĢlarını etkileyerek, sosyal hayatın önemli bir parçası olan ekonomiye 

bakıĢlarını yönlendirmektedir. Böylece din, bir yandan bireysel ve sosyal eylemlerin 

meĢruluğunu sorgularken, diğer yandan bu tür eylemlerin itici gücü olmuĢtur. 

Üretim, tüketim, dağıtım, yatırım, tasarruf gibi hususlar basit birer davranıĢ biçimi 

değildir. Ġnsan, bilerek veya bilmeyerek bu konularda dinin etkisi altındadır2
. 

Dolayısıyla, insanlar inançlarından, sosyal ve psikolojik yapılarından kaynaklanan 

farklılıkları ekonomik iliĢkilerine yansıtabilmekte ve onların etkisinde 

kalabilmektedirler. Böylece ekonomik iliĢkilerinde din, hukuk, örf-adet ve ahlâk 

kurallarının etkileri izlenebilmektedir223
. 

                                                 
221 Eileen Appelbaum, Peter Berg ve Arne L. Kalleberg, “Balancing Work and Family: Effects of 

High Performance Work Systems and High Commitment Workplaces”, (Ed. Eileen Appelbaum), 

Balancing Acts: Easing the Burdens and Improving the Options for Working Families, 

Economic Policy Institute, Chapter 8, Washington, 2000. 
222 Talcott Parsons, Family Structure and the Socialization of the Child, Family: Socialization and 

Interaction Process, (Ed. Talcott Parsons ve Robert Freed Bales), Routledge and Kegan Paul 

Ltd., 1956, s.35-39. 
223 Tevhit Ayengin, “ÇalıĢmanın Dinî Temelleri: Kalvinizm ve Ġslam Örneği”, Ġslami AraĢtırmalar, 

Cilt: 18, Sayı: 4, 2005, s. 463. 
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Dinin insan ve toplumların hayatında bu denli etkilere sahip olması, 

inananların çalıĢmayla ilgili öğreti, değer, tutum ve davranıĢlarının biçimlenmesini 

sağlamaktadır224. Bu etkileĢimin niteliği ile ilgili çeĢitli tartıĢmalar mevcuttur. 

Örneğin, Comte dini “bireyin kiĢiliğini ve doğayı düzenleyen kaynak”225
, Durkheim 

“değerlerin korunması ve kolektif bilinç”226
, Weber “insanın var oluĢuna anlam 

veren, toplumsal bütünleĢme ve değiĢim kaynağı”227
, Marx “halkın uyutulmasını 

sağlayan bir afyon”228
 ve Parsons ise, “değerleri oluĢturabilen, normları 

Ģekillendirebilen, sosyal rolleri öğretebilen ve toplum, kiĢilik ve davranıĢ 

sistemlerine kapsamlı bir rehberlik hizmeti sunabilen yüksek bir konum”229
  olarak 

nitelendirmiĢtir. Farklı görüĢlerin buluĢtuğu ortak nokta, dinin birey ve toplum 

üzerindeki etkisidir.  

Toplumsal hayatta etkisi farklı sosyologlar tarafından ifade edilen din 

kurumu, bir toplum içinde ortaya çıkmakta ve geliĢmektedir. Bilinen bütün insan 

toplumlarında bir dine rastlandığı gibi, sosyal bir olgu olması nedeniyle, sorunların, 

olayların ve çatıĢmaların olmadığı bir din de mevcut değildir. Çünkü, dinin 

objektifleĢip sosyalleĢtirici araç olması, bir topluma mal olması, bir cemaati ortaya 

çıkarması, dini olayların belli ölçülerde ve karĢılıklı olarak öteki sosyal kurumsal ve 

kavramsal yapılara, coğrafi faktörlere ve çeĢitli değiĢkenlere bağlı bulunduğunu 

göstermektedir. Bu da, din ve toplum arasındaki iliĢkiyi açıkça göstermektedir230. 

Ġnsan, hangi toplumda bulunursa bulunsun, kendini benzer bağlılığa çağıran 

bir çevre içinde bulacağından, din kurumu yalnız insanın iç dünyasını etkilemekle 

kalmayıp aynı zamanda tarihi ve sosyal bir gerçeklik içinde topluluk ile ilgili gelenek 

ve törenlerde de kendini gösterir231
. Bireyin eğitimden, kültürden, toplumdan ve 

sahip olduğu psikolojisinden oluĢmuĢ kiĢiliği ile din, karĢılıklı etkileĢim haline girer. 

                                                 
224 Mübeccel B. Kıray, Türk Toplumunda Yapısal DeğiĢme, Toplumsal Yapı, Toplumsal 

DeğiĢme, Bağlam Yayınları, Ġstanbul, 1999, s. 329. 
225 Andrew Wernick, Auguste Comte and the Religion of Humanity: The Post-Theistic Program 

of French Social Theory, Cambridge University Press, Cambridge, 2001, s.2-7. 
226 Emile Durkheim, Durkheim on Religion, (Ed. W. S. F. Pickering), Scholar Press, Atlanta, 1994, 

s.91-93. 
227 Bozkurt, 2004, s.248. 
228 Karl Marx, A Contribution to the Critique of Hegel's Philosophy of Right, Deutsch-

Französische Jahrbücher, February, 1844. 
229 Roberto Cipriani, Sociology of Religion: an Historical Introduction, Transaction Publishers, 

New York,  2000, s.117-120. 
230 Ünver Günay, Din Sosyolojisi, Ġnsan Yayınları, Ġstanbul, 1998, s.211-212. 
231 Günay, s.222. 

http://www.marxists.org/archive/marx/works/1843/critique-hpr/intro.htm
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Böylece din, hem günlük yaĢamı çeĢitli Ģekillerde etkileyerek bir hayat tarzı 

kazandırır, hem de kiĢisel ve toplumsal davranıĢların oluĢmasında önemli bir rol 

oynar
232. Bu önemli etkileĢim, kendini çalıĢma alanında da göstermektedir. Bu 

anlamda her din, onu benimseyen bireylerin çalıĢma hayatına farklı bakıĢ açıları 

getirmektedir. 

Dinlerin çoğuna göre çalıĢma, Tanrı‟nın yarattığı evreni insanın yaĢanır hale 

getirmesi anlamında “yaratmada bir birliktelik ve katılımdır”.233
 Her din, ona 

inananların tutum ve davranıĢlarını kalıplaĢtıran karakteristik bir tavır ve düĢünceyi 

beraberinde getirir. Weber; dinin topluma etkisinin kaynağını söz konusu 

karakteristik tutumun oluĢturduğunu ve sadece toplumu değil, evlilik ve aile, iĢ ve 

meslek, iktisat ve devlet gibi bir takım sosyal yapıları da etkilediğini savunmuĢtur.234
 

Bir dine ait düĢüncenin o dine inananlar arasında paylaĢılması ve yayılması 

sonucunda ortak bir tavır oluĢur. Bu nedenle, bir dini inancı paylaĢan bireylerin 

herhangi bir konudaki karakteristik tutumlarını ve ortak eylemlerini anlamak için 

sahip oldukları din, önemli ipuçları verebilir.235
  

ÇalıĢmak, üretmek ve tüketmek insanlığın ortak eylemlerindendir. Ġnsan 

hayatının devamını sağlayan zorunlu ihtiyaçların, zaman içerisinde Ģekli ve öncelik 

sırası değiĢebilse de, zorunlulukları hiçbir zaman ortadan kalkmamaktadır. Diğer 

yandan, bu eylemleri düzenleyen, emreden ve sınırlayan etik, dini ve hukuki öneri ve 

yaptırımların varlığı söz konusudur. Diğer alanlarda olduğu gibi, kiĢinin kendisinin 

ve sorumlu olduğu insanların geçimini sağlamaya yönelik olarak yapacağı çalıĢma 

alanlarında da dikkate alması gereken hususlarda dinin etkisinin bulunduğu bir 

gerçektir. Ayrıca, toplumsal varoluĢu mümkün kılan bir geliĢmiĢlik düzeyini 

yakalamaya yönelik olarak, insanın bir çalıĢma içerisinde olması da dini toplumsal 

bir zorunluluk olarak ortaya çıkarmaktadır.236
 

Tarihsel süreç içerisinde çalıĢma ile din arasındaki iliĢkinin belirginleĢmesini 

sağlayan geliĢmeler; Avrupa‟da yaĢanan Rönesans ve Reform hareketleri, coğrafî 

keĢifler, aydınlanma felsefesi, pozitivist dünya görüĢünün bir sonucudur. Özellikle 

                                                 
232 Davut Dursun, Din Bürokrasisi, ĠĢaret Yayınları, Ġstanbul, 1992, s. 11 
233 Mevlüt Albayrak, “Ġkbalde Tanrı‟nın Kudreti”, Tasavvuf Dergisi, Ankara, 2001, Sayı; 7, s. 191. 
234 Hans Freyer, Hans, Din Sosyolojisi, (Çev. Turgut Kalpsüz), A.Ü.Ġ.F. Yayınları, Ankara, 1964, 

s.71-72. 
235Alex Mucchielli, Zihniyetler, (Çev. Ahmet Kotil), ĠletiĢim Yayınları, Ġstanbul, 1991, s. 23 
236 Ayengin, s.467. 
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Luther
237

 ve Calvin
238

 gibi iki anahtar role sahip lider 16. yüzyılda Hıristiyanlığın 

Reform sürecinde etkili olmuĢlardır. Bu süreç, Luther ve Calvin‟in öncülüğünde 

Katolik Kilisesi‟ne ve Papa‟nın otoritesine karĢılık Protestanlığın oluĢmasına yol 

açmıĢtır. Lutheryanizm ve Kalvinizm, Protestanlık içinde önemli dini akımlar haline 

dönüĢmüĢtür. Bu akımların sahip olduğu reformist ve seküler yapı çalıĢma 

kavramına bakıĢı da değiĢtirmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ahlâki ve dini arka planını irdeleyen Luther ve Calvin, çalıĢmayı 

teolojik düzlemde ele almıĢlardır. Luther'e göre çalıĢma, insanın Tanrı'nın rızasını 

kazanması için bir vesiledir. Bu, kiĢinin bir meslek içerisinde çalıĢmasıyla 

gerçekleĢmektedir. Çünkü meslek, yaĢamın amacı ve sınırsız çalıĢma alanı anlamına 

gelmektedir. Calvin de onu destekleyerek çalıĢmanın Tanrı'nın emri olduğuna, 

yeryüzünde Tanrı'nın hâkimiyetinin ancak insanın çalıĢması ve alın teriyle 

gerçekleĢeceğine inanır. Bir insanın çalıĢması ve buna bağlı olarak mesleğinde 

baĢarılı olması, onun yaptığı iĢin Tanrı tarafından beğenildiğinin de iĢaretidir. 

KiĢinin sahip olduğu zenginlik, onun Tanrı‟nın sevgili bir kulu olduğuna iĢarettir. Bu 

sebeple birey olarak zenginler ve bir değer olarak zenginlik yüceltilmiĢtir239
. 

Protestanlığın kapitalizm ile bağını “Protestan Ahlâkı ve Kapitalizmin Ruhu” 

adlı çalıĢmasında açıklayan Weber, din ile çalıĢma arasındaki iliĢkiyi detaylı bir 

Ģekilde ele almıĢtır. Kapitalizmin temel kaynağının Protestanlık olduğunu savunan 

Weber,  Batı kapitalizminin arkasındaki itici gücün, hedonistik kiĢisel ilgi değil, 

kendini çalıĢmaya adamanın ruhu olduğunu savunmuĢtur. Bu ruhun temelinin, 

Protestanlık içinde özellikle de Kalvinizm ve Puritanizmde olduğunu ileri sürmüĢtür. 

ÇalıĢma, kutsal sayılan ve Tanrı‟nın hoĢnutluğunun kazanılması için bir yol olarak 

gösterilmektedir. BoĢa geçirilen her zamanın bir kayıp olduğu, çalıĢma ve 

üretkenliğin genel bir bilinç olarak kabul gördüğü Protestanlık, zengin olma, 

gösteriĢte bulunma, bedensel zevkleri tatmin etme veya lüks tüketimi gerçekleĢtirme 

amacıyla yapılan çalıĢmayı onaylamamaktadır240
. 

 

                                                 
237 Matin Luther, A Treatise on Good Works, Arc Manor LLC, Mayland, 2009. 
238 Jean Calvin, Institutes of the Christian Religion, (Çev. Henry Beveridge), Hendrickson 

Publishers, , Massachusetts, 2008 
239 Ayengin, s.464. 
240 Weber, s.95-98. 
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Weber'in çalıĢma merkezli olarak asketik (dünya zevklerinden vazgeçmiĢ) 

Protestanlığın Kalvinizm kolu hakkındaki belirlemelerinden amaç, araç ve 

sonuçlarını da dikkate alarak Ģu tespitler yapılabilir241
: 

Amaç: 

 Zengin olma düĢüncesi çalıĢmanın ana hedefi değildir. Bu sebeple 

gösteriĢ, bedeni zevkleri tatmin ve lüks tüketim onaylanamaz. 

 Zenginlik, Tanrı‟yı kutsamayı gerçekleĢtiren bir eylem olduğunda hoĢ 

karĢılanabilir. 

 Tanrı katındaki ebedi ve değiĢmez ilâhî takdiri öğrenebilmek için bir 

meslek disiplini içerisinde çalıĢmak zorunludur. 

Araç: 

 Bir meslek içerisinde çalıĢmak. 

 Sürekli ve sistematik çalıĢmak. 

 Zamanı olabildiğince verimli kullanmak. 

 ÇalıĢma hayatının ahlâk kurallarına uygun davranmak. 

Sonuç: 

 Ġnsan, Tanrı katındaki yerinin neresi olduğunun ipuçlarını elde eder. 

 Tüketim sınırlaması ve sermaye birikimi gerçekleĢir. 

 Yukarıdaki özellikler, insanın yeniden doğuĢunu ve gerçek inancını en 

emin ve en açık bir biçimde ispat etmiĢtir. 

 KiĢi kutsanmıĢlığını, ancak metodik bir çalıĢmayla kontrol 

edebileceğini öğrenmiĢ olur. 

 Din, çalıĢma hayatını düzenleyen önemli bir kurumdur. 

Kısaca, bireysel asketizm ve dinî inançlar, teorik olarak, Protestan ahlâkını 

oluĢturmakta ve bu oluĢum sıkı ve disiplinli bir çalıĢma, zamanı verimli kullanma, 

harcamadan biriktirme, yenilik ve değiĢime açık olma ve dürüstlüğü beraberinde 

getirmekte, süreç kiĢinin dinî mükafata hak kazanmasıyla sonuçlanmaktadır. 

Hıristiyan dünyasının en yaygın mezhebi ve Roma Katolik Kilisesi mensubu 

olan Katolikler, gelenekler ve toplumsal bağlar gibi değerlere saygı göstermeye 

                                                 
241 Ayengin, s.466-467. 
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Protestanlardan daha yatkın242
 olduklarından, çalıĢma ile ilgili yaklaĢımlarında da bu 

niteliklerini yansıtmaktadırlar. Katoliklerin çalıĢmaya iliĢkin yaklaĢımını vurgulayan 

ilk Papa, John Paul olmuĢtur. Papa II. John Paul çalıĢmayı “insanın varoluşunun 

temel boyutu” olarak tanımlamıĢtır.  Papa, bireyin çalıĢma sayesinde sadece 

ihtiyaçlarını karĢılamakla kalmayıp, doğayı da insan için yaĢanabilir hale getirdiğini 

vurgulamaktadır243
.    

ÇalıĢmayı Tanrı‟nın evreni yaratımına katılım olarak gören Katolikler, 

çalıĢma aracılığıyla bireyin kendini gerçekleĢtireceğini düĢünmektedirler. Nitekim, 

Katolik bir teolog olan Loyola “duanın her şeyi ile Tanrı’ya bağlı olduğunu ancak 

çalışmanın her şeyi ile insana bağlı olduğunu” vurgulamıĢtır244
. Bu anlamda 

çalıĢmanın, bireyde var olan gücün etkisiyle oluĢabileceği gösterilmektedir. 

Katolikler açısından çalıĢma, sadece bir hak değil, aynı zamanda bir görev olarak 

nitelendirilmektedir. Ayrıca, insanın çalıĢma için değil de, çalıĢmanın insan için var 

olduğu savunulmaktadır245
.  

ÇalıĢmayı insan aktivitesinin bir sonucu olarak gören Katolikler, çalıĢmanın 

bireyin kendini açıklama, kendini geliĢtirme ve birey özünün gerçeği olarak ifade 

etmektedirler. John Paul çalıĢmanın sadece bireysel bir aktivite olmanın dıĢında, 

toplumsal bir aktivite olduğunu belirterek, çalıĢma aracılığıyla toplumsal birliğin ve 

iletiĢimin sağlanacağını ve dolayısıyla, birey-aile-toplum dayanıĢmasının oluĢacağını 

vurgulamıĢtır. Bu anlamda John Paul, tüm bakıĢ açısını “çalıĢma hem insan için, hem 

de insanlık için iyi bir Ģey” olarak özetlemiĢtir246
.    

Hıristiyanlığın çalıĢmaya iliĢkin değerlendirmelerinden sonra Ġslam‟ın 

çalıĢmaya bakıĢ açısını değerlendirmek faydalı olacaktır. Ġslam, bir hayat tarzı ve 

kültür oluĢturmada birçok dinden farklı etkilere sahip olmuĢtur. Çünkü Ġslam, tüm 

hayatı kuĢatan, pek çok alanla ilgili düzenlemeler barındırır. Bu açıdan bakıldığında, 

Ġslam dininin toplum hayatına etki ettiği kanallardan biri de çalıĢmadır. Ġslam‟ın 

çalıĢmaya bakıĢının çerçevesini Ġslam dininin temel kaynağı Kur‟an ve sünnetin 

                                                 
242 Emile Durkheim, Carol Cosman ve Mark Sydney Cladis, The Elementary Forms of Religious 

Life, Oxford University Press, 2001, s. 239. 
243John Paul II., Laborem Exercens, 1981, http://www.vatican.va/holy_father/john_paul_ii/, 

(05.01.2012). 
244 Ignatius Loyola, Spiritual Exercises, Rule 13 Henry Bettenson, ed. Documents of the Christian 

Church, Oxford University Press, London, 1963, s. 260. 
245 John Paul II, 1981.  
246 John Paul II, 1981. 

http://www.google.pl/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22%C3%89mile+Durkheim%22&source=gbs_metadata_r&cad=11
http://www.google.pl/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Carol+Cosman%22&source=gbs_metadata_r&cad=11
http://www.google.pl/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Mark+Sydney+Cladis%22&source=gbs_metadata_r&cad=11
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öğretileri ve bu öğretilerin tarihi/toplumsal, kültürel Ģartlar ve tecrübenin ürünü 

yorumları oluĢturmaktadır247
. 

Arapça “selem” kökünden türemiĢ olan Ġslam, “itaat etmek, boyun eğmek, 

teslim olmak” anlamları ile kadercilik özelliğini vurgulasa da, farklı nitelikleri ile 

çalıĢmayı ele almıĢtır. Ġslam, kendi ölçülerine uyan her türlü çalıĢmayı ibadet 

derecesine çıkarmıĢtır248. “Onlar ki zekâtı öderler”249, “Ey iman edenler! 

Kazandıklarınızın iyilerinden ve yerden sizin için çıkardıklarımızdan Allah yolunda 

harcayın”250 vb. ayetler, hem doğrudan, hem de dolaylı olarak çalıĢmayı 

emretmektedir. Bunun dıĢında “Ġnsan için ancak çalıĢtığı vardır”251
, “Gecenin 

dinlenme zamanı ve gündüzün de rızık arama zamanı ve çalıĢma vakti kılındığı”252
, 

“Ey iman edenler! Cuma günü namaz için çağrı yapıldığı zaman, hemen Allah‟ın 

zikrine koĢun ve alıĢveriĢi bırakın. Namaz kılınınca artık yeryüzüne dağılın ve 

Allah‟ın lütfundan nasibinizi arayın”253, “bir iĢi bitirince diğerine koyul”254
 vb. 

ayetler de çalıĢmaya vurgu yapmaktadır.  

Hz. Muhammed de el emeğini övmüĢ; kiĢinin nefsine, çocuklarına, ailesine 

ve iĢçisine yapacağı harcamalara kutsal değer atfetmiĢ ve onları sadaka kapsamında 

değerlendirmiĢtir. Yine Hz. Muhammed‟in, ailesinin geçimini sağlamak için 

çalıĢanları Allah yolunda mücadele eden veya geceleri namaz kılan, gündüzleri oruç 

tutan kimselerle eĢ değerde tutması çalıĢmaya verilen önem açısından oldukça 

dikkate değerdir255. Kur‟anda yer alan “Ben, erkek olsun, kadın olsun, sizden hiçbir 

çalıĢanın amelini zayi etmeyeceğim”256
 ve  “iyiliğe çalıĢan (erdemli) kimselerin 

mükâfatını zayi etmeyiz”257
 ayetleri de herkesin emeğinin karĢılığını alacağını 

vurgulaması açısından önemlidir. Emeğin niteliğini ise “Allah bir iĢi yapanı ve onu 

mükemmel yapanı sever”258
 ayeti ortaya koymaktadır. 

 

                                                 
247 Muzaffer Sencer, Dinin Türk Toplumuna Etkileri, Sarmal Yayınları, Ġstanbul, 1999, s. 135 
248 Ayengin, s.469. 
249 Mü'minûn.23/4 
250 Bakara, 2/267. 
251 Necm, 53/39. 
252 Ġsrâ, 17/12, 28/73; Nebe, 78/11. 
253 Cum‟a, 62/9-10. 
254 ĠnĢirah, 94/7. 
255 Ayengin, s.469. 
256 Âl-i Ġmrân, 3/195. 
257 A'râf, 7/170. 
258 Bakara, 2/195. 
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Ġslâm'ın çalıĢmaya bakıĢını hayata bakıĢından ayrı düĢünmek mümkün 

değildir. Ġslam'a göre hayat, insanın faaliyetlerinin bütünüdür. Amaç iyi ve doğruyu 

elde etmek olarak belirlenirse sadece iktisadî faaliyetler değil, insanın bütün 

eylemleri ibadet haline dönüĢmüĢ olur. BaĢıboĢ ve gayesiz çalıĢmak maddî olarak bir 

Ģeyler kazandırmıĢ olsa da bunların ahiret yurdu için hiçbir değeri yoktur. Hanefi 

mezhebinin üç büyük imamından biri olan Muhammed Bin Hasan, çalıĢmayı, sosyal 

hayatın ve Allah'a yakınlaĢmanın bir parçası olarak görmüĢ ve verdiği örneklerle bu 

durumu delillendirmeye çalıĢmıĢtır. Hangi çeĢit çalıĢma olursa olsun, meĢru sınırlar 

içerisinde olduğu sürece desteklenmesi gerektiğine iĢaret etmiĢtir. Ġmam 

Muhammed, kiĢinin kendisinin ve ailesinin zorunlu ihtiyaçlarını temin için 

çalıĢmasının farz, bunun ötesinde bir çalıĢmanın ise mübah olduğunu belirtmiĢtir259
. 

Tüm bu anlatılanlardan hareketle, Ġslam, Kur‟anda ve Sünnette iyi güzel 

Ģeyler yapmaya, çalıĢmaya ve aktiviteye vurgu yapmaktadır. ÇalıĢma, sadece 

dünyevi gayelere değil, ahiret hayatıyla Tanrı ile olan iliĢkiye dayandırılmıĢtır. Zira 

ahiret hayatına vurgu ve insanın yaptığı en küçük fiilden sorumlu tutulacağı, 

yapılacak her “iĢ”in Tanrı tarafından görüldüğü inancı, bütün davranıĢlar için olduğu 

gibi çalıĢma davranıĢı için de etkileyici bir unsurdur260
. 

 

2.1.3.2.4. Değerler 

 

Bireylerin gerek iĢ gerekse özel yaĢamlarında önemli bir yer tutan değerler; 

olaylar ve olgular karĢısında inançları, günlük faaliyetleri ve buna bağlı olarak 

meydana gelen olaylar arasındaki neden-sonuç iliĢkisi ile çalıĢma yaĢamına ait 

yargıları taĢımaktadır. Bir toplumda değerler, bazı çeliĢkiler içerebilir. Bununla 

birlikte, belirli bir tutarlılığı olan bir sistem bütünlüğünde düzenlenirler ve bir yandan 

toplum, diğer yandan onu oluĢturan unsurları aracılığıyla biçimlenir ve 

zenginleĢirler. 

Değerler, bireylerin yaĢamdaki idealleri, ilkeleri ve davranıĢ öncelikleri 

konusundaki tercihlerini açıklayan biliĢsel bir yapıdır. Dolayısıyla değerler, 

ulaĢılması mümkün olanı değil, ulaĢılma arzusu duyulan ideal hedefleri temsil 

                                                 
259 Ayengin, s.470. 
260 Abdel Rahman Abdel Abder Rahmen, “An Ġslamic Perspective On Organizationel Motivation”, 

The American Journal of Social Science, Cilt: 12, Sayı: 2, 1995, s. 19 
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ederler
261. Değerler, kiĢiliğin özüdür262

. Bu bağlamda, değerler “diğerlerine karĢı 

olayların belli durumlarını tercih eden genel eğilimlerdir”263. Bireylerin çevresindeki 

unsurlara bakıĢ açısını Ģekillendiren değerler, bir toplumun üyelerini bir arada tutan 

oldukça etkili kültür unsurlarıdır. Aynı Ģekilde değerler, önem derecesine göre kendi 

içinde sıralanan hedeflerdir264
. 

Fichter, değeri; mantıksal olarak tanımlamanın gerekli olduğunu ve gerçeğin, 

“bir nesnenin o nesnenin kendisine transfer ettiği önemlilik” biçiminde tanımlanması 

gerektiğini, böylece herhangi bir nesnenin sadece sosyal açıdan değerli olmakla 

kalmayıp, kendisinin de sosyal bir değer olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca Fichter, 

insanların zihinlerinin nesnelere, olaylara, olgulara belli bir değer atfettiği kabul 

edilecek olursa, bu atfın belirlenmesi için incelemeler yapıldığında bazı unsurlar 

üzerinde durulması gerektiğini ileri sürmüĢtür. Bu unsurlar; nesnenin özünde değerli 

olması, nesnenin sosyal ihtiyaçları karĢılama potansiyeli ve insanların nesneyi takdir 

etmesidir. Buna göre, toplumdaki insanlar tarafından değerlendirilen nesneler, 

davranıĢlar, olaylar olabileceği gibi, bazı “değerli” nesneler hem sosyal değer hem de 

sosyal değerin ölçütleri olabilir
265

.  

Değer kavramı ister bireyle (kiĢisel değerler), ister herhangi bir sosyal grupla 

(aile, sınıf vb.), isterse genel anlamda toplumla ilgili olsun değer, onu belirleyen bir 

özneyle iliĢkiyi ya da bağıntıyı içerir. Bir Ģeyin belirtilen özne için bir değer olduğu 

söylendiğinde, bu değerin sahip olduğu özelliklerin söz konusu öznenin ihtiyaçlarını 

(bilgi ile ilgili, duygusal, fiziksel, ya da her ikisi veya hepsiyle ilgili) gideren bir 

nesne (bir Ģey, bir Ģeyin durumu veya bir eylem) olduğu anlamına gelir
266

. 

Değerler, sosyal ortamda geliĢir. Bu bakımdan sosyal sistemin ya da kültürün 

ürünüdür267. Bireyin toplumsal değerleri kazanması ve aynı zamanda onları yaĢaması 

süreci hayatı boyunca devam eder ve değerler bireye hayatı boyunca kılavuzluk 

ederler
268

. Nitekim, bireyler, doğumdan ölüme kadar ebeveynlerinin, arkadaĢlarının, 

                                                 
261 John J. Macionis, Sociology, Prentice Hall, New Jersey, 2001, s.67. 
262 Licht, s.170. 
263 Elbert W. Stewart ve James A. Glynn, s.67. 
264 Henslin, s.43. 
265 Fichter, s.148. 
266 Stewart ve Glynn, s.68. 
267 Bruce M. Meglino ve Elizabeth C. Ravlin, “Individual Values In Organizations: Concepts, 

Controversies and Research”, Journal of Management, Cilt: 24, No: 3, 1998, s.357. 
268 Sigrun Gudmunsdottir, “Values in Pedagogical Content Knowledge”, Journal of Teacher 

Education, Cilt: 41, Sayı: 3, 1991, s.44-52. 
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önemli gördükleri ve sevdikleri bireylerin, yaĢamındaki önemli değiĢikliklerin ve 

deneyime dayalı öğrenmenin, yasaların, gelenek ve göreneklerin, dinin, eğitimin ve 

medyanın etkisi ile kısaca toplumun içinde sürekli sosyalleĢme süreci sayesinde 

değerleri öğrenirler. Bir baĢka ifadeyle, bireyin değer sistemleri sosyalleĢme süreci 

ile erken çocukluk döneminde geliĢerek kültürel ve sosyal açıdan biliĢsel ve zihinsel 

yapısının bir parçası haline gelir
269

. Birey, yaĢı ilerledikçe toplumda farklı yaĢam 

biçimleri, ilgiler ve iliĢkileri fark ederek yeni değerler kazanabilmekte ya da mevcut 

değerlerinde değiĢme ve geliĢme yaĢayabilmektedir. 

Değerler; bireylere iyi kötü, güzel çirkin, arzu edilen ya da edilemeyenler 

hakkında birtakım ölçütler sunmaktadır. Bu nedenle değerler, bireylerin hedef ve 

davranıĢlarını saptamada neyin doğru neyin yanlıĢ olduğunu belirten 

standartlardır270
. Diğer yandan değerler en güçlü sosyal kontrol aracı niteliğindedir 

ve bireyleri doğru olanları yapmaya, yanlıĢ olanlardan uzak kalmaya yöneltmektedir. 

Değerler, normlara dönüĢerek de toplumdaki bireylerin ve grupların yaĢamlarının 

düzenlenmesini sağlayabilmektedir
271. Ayrıca, değerler, bireye sosyal rolleri 

hakkında fikir verebilmektedir. Böylece birey, sosyal değerlerle çevrelenmiĢ 

rollerine uygun davranıĢ örüntüleri geliĢtirmektedir. Örneğin,  herhangi bir toplumda 

bir kadının çalıĢma yaĢamındaki rolüne rağmen annelik ve eĢlik rolleri daha yüksek 

bir değere sahipse, bireyden ona uygun davranıĢ sergilemesi beklenmektedir. Ayrıca, 

değerler aracılığıyla bireyler sosyal rolleri doğrultusunda diğer birey ve gruplarla 

iliĢki içerisine girerek büyük ölçüde değerler tarafından düzenlenen ve kontrol edilen 

sosyal iliĢki ağının oluĢumuna katkı vermektedirler
272

. 

Her toplumdaki ideal düĢünme ve davranma yolları, değerler tarafından iĢaret 

edilir. Sosyal olarak kabul edilebilir davranıĢın adeta Ģemasını çizerler. Böylece 

bireyler de hareket ve düĢüncelerini en iyi hangi yolda gösterebileceklerini 

kavrayabilirler
273. Değerler, bireylerin çoğunluğu tarafından paylaĢılan ve uzlaĢılan 

nitelikte olmasına rağmen toplumdan topluma, zamandan zamana hatta kuĢaklar 
                                                 
269 Edward F. Murphy, William A. Snow, Phillips P. Carson ve Drea Zigarmi, “Values, Sex 

Differences And Psychological Androgyny”, International Journal of Value-Based 

Management, Cilt: 10, Sayı: 1, 1997, s.74-76; Ayrıca bknz. Robert F. Russell, “The Role of 
Values In Servant Leadership”, Leadership & Organization Development Journal, Cilt: 22, 

Sayı: 2, 2001, s.81. 
270 Henry L. Tischler, Introduction to Sociology, Thomson Learning, Toronto, 2002, s.64. 
271 Mendras, s. 105-108. 
272 Fichter, s.150. 
273 Fichter, s.150. 
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arasında değiĢerek farklılık gösterebilirler. Bu anlamda değerler, zamanla değiĢebilir, 

eskiyebilir ve yerlerini yenilerine bırakabilir.274
 

Değerlerden bağımsız bir kültür düĢünülemeyeceği gibi, kültürden bağımsız 

değerlerden de bahsedilemez. Kültür, dil, alıĢkanlıklar, hayat tarzları, dinî inançlar, 

dünya görüĢü, zihniyet ve değerler ile her türlü insani ve doğal iliĢkileri kapsayan 

veya bu iliĢkilerden ortaya çıkan sosyolojik bir bütün; hayatın biçimleniĢi ve 

davranıĢın değerlendirilmesinde ortak bir yöntemdir275
. Bu anlamda, değerlerin, tıpkı 

inançlar, semboller ve normlarda olduğu gibi276
, bütün kültürlerin temelinde yer 

aldığı söylenebilir277
. 

Bireyin içinde bulunduğu toplumun belirlediği alternatifler çerçevesinde 

tercih ettiği eylem biçimleri çalıĢma olarak tanımlandığında, ortaya çalıĢma biçimini 

belirleyecek olan bireyin gelir ihtiyacı, kapasitesi, ailesi, bilgisi, eğitimi, baĢarı 

duygusu, ilgileri, zevkler vb. birçok faktör çıkmaktadır. Bu faktörler doğrultusunda, 

bireyin, çalıĢmaya iliĢkin olarak değerleri oluĢmakta ve çalıĢma hayatındaki 

davranıĢlarını etkilenmektedir
278. Bireyin toplam değerlerinin alt kümesi olan 

çalıĢma değerleri, kiĢinin iĢinde aradığı ya da arzuladığı nitelik, karĢılık ve 

tatmindir
279

. 

Bireylerin çalıĢmaya iliĢkin değerlerini anlamak, örgütte bir anahtar rol 

sağlayabilmektedir. PaylaĢılmıĢ değerler; ortak eylem ve baĢarı için bir temel çerçeve 

oluĢturmaktadır280
. Nitekim, yapılan çalıĢmalar bunu destekler niteliktedir. Bu 

çalıĢmalarda değerler ile bireyin mesleği arasındaki etkileĢime281,
 yönetsel anlamda 

değerlerin niteliğine282, kültür-yaĢam-çalıĢma iliĢkisine283, değerlerin amaçsal ve 

                                                 
274 Irvin J. Lehmann, “Some Socio-Cultural Differences in Attitudes and Values”, Journal of 

Educational Sociology, Cilt: 36, Sayı: 1, 1962, s. 1-9. 
275 Celaleddin Çelik, “DeğiĢim Sürecinde Merkez-Çevre ĠliĢkileri ve Çevresel Dinî Yönelimler, 

Ġslamiyat, Cilt: 5, Sayı: 4, 2002, s. 81-97. 
276 Bozkurt, 2004, s.93. 
277 Giddens, 2005, s.22. 
278 Özkul, s.9. 
279 Donald E. Super, Work Values Inventory Manual, Houghton Mifflin, Boston, 1970, s.56. 
280 Stephen Connock ve Ted Johns, Developing Strategies: Ethical Leadership, IPD Publishing, 

New York, 1995,  s.89-90. 
281 Gordon W. Allport, Philip E. Vernon ve Gardner Lindzey, A Study of Value, Boston: Houghton 

Mifflin, 1931. 
282 George England, The Manager and His Values, Ballinger Publishing, Cambridge, 1975, s. 60; 

James A. Lee, “Changes in Managerial Values”, Business Horizons, Cilt:31, Sayı:4., 1988. 
283 Vincent S. Flowers, Managerial Values for Working, Amacom, New York, 1975; Abbas J. Ali, 

Managerial Value Systems and Sector of Enterprises, International Journal of Public Sector 

Management, Cilt: 5, Sayı: 2, 1992. 
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araçsal bütünlüğüne284
 ve farklı kültürel yapılara sahip ülkelerdeki yansımalarına285

 

yer verilmiĢtir. 

Değerlerin, yukarıdaki çalıĢmalarla ortaya çıkan sosyal yönü ve görüntüsü ile 

kiĢilerin çalıĢma hayatlarındaki eğilimlerinden sosyal hayatta oluĢturdukları imajlara 

kadar somutlaĢan etkilerini görmek mümkündür. Bu nedenle, bireylerin sahip olduğu 

değer kümesi, çalıĢtıkları iĢletmelerin değer profili açısından önem arz etmektedir. 

ÇalıĢanlarına ortak değer bütünlüğü sağlamak isteyen her örgütün, bu gerçeğin 

farkında olması gerekmektedir. 

Ortak değerler, sosyal dayanıĢmayı yaratan ve sürekli kılan en önemli 

etmenlerden biridir. Bu anlamda ortak değerlerin doğru analizi286
: 

 Yöneticilere davranıĢlar ve kararlarla ilgili olarak yol gösterir. 

 Yeni iĢgörenler için eylem parametrelerini tanımlar ve her yönüyle iĢgücü 

için bir yaĢam biçimi haline gelen bir ahlaki kültür inĢa eder. 

 Örgütün stratejik eğilimini destekler. 

 Örgütün vizyonunu ve stratejik planlarını uyumlu hale getirerek onu baĢarıya 

götürür. 

 Örgütün kamuoyundaki imajını iyileĢtirir ve müĢteri güven düzeylerini 

yükseltir. 

 Birinci derecede motive edici olmalarından dolayı hem bireyin hem de 

örgütün rekabet gücünü arttırır. 

 Açık iletiĢimi sağlayarak doğru ve net bilgi akıĢını sağlar. 

Bu bilgilerden hareketle, değerlerin; örgütsel kuralları belirleyen ve örgüt 

üyelerinin eylemlerini düzenleyen güçlü bir etkisinin
287

 olduğu söylenebilir. Her 

örgüt, toplumun kültüründen çalıĢanları eliyle getirdiği bu değerleri kendi içinde 

özümsemelidir288. Bu Ģekilde, çalıĢanın örgüte bağlanmasını, yönetimin kolay 

                                                 
284 Milton Rokeach, The Nature of Human Values, New York, Free Press, 1973. 
285 Geert Hofstede, Culture’s Consequences: International Differences in Work-Related Values, 

Sage Publications, London, 1980; Sholam H. Schwartz, “Universals in the Content and Structure 

of Values: Theoretical Advances and Empirical Tests in 20 Countries”, (Ed. M. P. Zanna), 

Advances in Experimental Social Psychology, Cilt: 25, 1992; Dov Elizur, Ingwer Borg, 

Raymond Hunt ve Istvan Magyari Beck, “The Structure of Work Values: A Cross Cultural 
Comparison”, Journal of Organizational Behavior, Cilt:12, 21-38, 1991. 

286 Connock ve Johns, s.89-90. 
287 Gilbert W. Fairholm , Leadership and the Culture of Trust, Praeger, Westport, 1994, s.15. 
288 Ġbrahim Ethem BaĢaran, Örgütsel DavranıĢ, Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi 

Yayınları, Ankara, 1982, s.3. 
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iĢlemesini, üretimin daha nitelikli ve nicelikli olmasını, örgütün programlarının 

desteklenmesini ve çalıĢanın daha özverili olmasını sağlayabilir
289

.  

 

2.1.3.3. Örgütsel Faktörler 

 

Bireylerin çalıĢma kültürünü etkileyen diğer bir faktör, örgüt ile daha 

yakından ilgilidir. ÇalıĢmaya yönelik çevresel etkiler olarak da görülebilen örgütsel 

faktörler, çalıĢanların çalıĢmaya yönelik tutumlarının oluĢmasında örgütsel etkileri 

içermektedir. Bazı araĢtırmacılar, çalıĢma tutumlarına etki eden faktörleri; iĢin 

kendisi, ücret, yükselme olanağı, yönetim ve iĢ arkadaĢları olarak sıralarken290, bazı 

araĢtırmacılar ücret, yükselme, yöneticiler, ek imkânlar, olası ödüller, iĢleyiĢ 

prosedürleri, iĢ arkadaĢları, iĢin kendisi ve iletiĢim boyutları olarak belirtmiĢlerdir.291
 

Farklı ayrımlara tabi olsa da, örgütsel faktörler; örgüt kültürü, örgütün yapısı ve 

büyüklüğü, çalıĢma koĢulları, ücret ve yönetim tarzı olmak üzere 

sınıflandırılmaktadır. 

 

 2.1.3.3.1. Örgüt Kültürü 

 

Örgütler içinde bulundukları toplumun bir alt sistemi olduklarından toplum 

kültürü ile örgüt kültürüne birbirlerinden bağımsız olarak değil de, karĢılıklı iliĢki 

açısından bakılması gerekmektedir. Bunun nedeni ise, toplum ve örgüt arasındaki 

karĢılıklı iliĢkidir. Toplumların nasıl kendilerine özgü bir kültürü varsa, o toplumda 

faaliyetlerini sürdüren örgütlerin de, toplumsal kültürden farklı, fakat ona aykırı 

olmayan kültürleri vardır.  

Örgüt kültürü; bir grubun etkin bir biçimde çalıĢabilmesi için gerekli olan ve 

yeni üyelerce de kabul edilen, dıĢa karĢı bütünleĢme ve içsel uyumlaĢmayı 

sağlamaya yönelik temel yaklaĢımlardır.292
 Örgüt kültürü, sosyal normlar, 

paylaĢılmıĢ değerler, paylaĢılan zihinsel modeller ve sosyal kimlikler aracılığıyla 
                                                 
289 Daniel Katz ve Robert L. Kahn, 1977, Örgütlerin Toplumsal Psikolojisi, (Çev. Halil Can ve 

Yavuz Baydar), TODAEĠ Yayını, No: 167, Ankara, s.71. 
290 Fred Luthans, Organizational Behavior, Mc Graw Hill, New York, 1995. 
291 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Englewood Cliffs, Prentice-Hall Inc, New Jersey, 

2005. 
292 Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership: A Dynamic View, Jossey-Bass, San 

Francisco, 1992, s. 9. 
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örgüt üyelerinin davranıĢlarını örgütleyip denetlemekte, böylece örgüt üyelerinin 

ortak amaçlar etrafında toplanarak benzer Ģekilde davranıp düĢünmelerine yol 

açmaktadır.293
 Örgüt kültürünün temel amacı, çalıĢanların davranıĢlarını standart 

kurallar ve değerler içine sokmak ve bireysel amaçlarla örgütsel amaçları uyumlu 

hale getirmektir.
294

 Örgüt kültürünün Ģekillenmesi, iĢletmeyi oluĢturan insanlar 

arasında uzun bir etkileĢim ve sosyalleĢme süreci gerektirir. Bu etkileĢimin ürünü 

olan kültürel doku değiĢkenleri, o etkileĢim içerisinde yer alan insanların algı 

çerçevesini oluĢturur.295
  

Konuya modern yönetim yaklaĢımları açısından bakıldığında, örgütlerin 

çevreleriyle ve çevrenin alt sistemleriyle sürekli iliĢki ve etkileĢimde bulunan birer 

açık sistem oldukları rahatlıkla görülebilir. BaĢka bir ifadeyle örgütler, toplumdan 

girdi sağlayan ve bu girdileri çıktı haline döndürerek yaĢamlarını devam ettirmeye 

çalıĢan, bu nedenle de çevreyle sürekli alıĢveriĢ iliĢkisi içinde olan birer açık 

sistemdirler. Dolayısıyla, toplum ve örgüt kültürü arasında, en azından sistem-alt 

sistem etkileĢimi çerçevesinde bir iliĢki vardır. Bu anlamda, örgütte karar alıcı ve 

uygulayıcı durumunda olan kiĢilerin, örgüt yanında, toplumun üyesi olmaları ve ister 

istemez ait oldukları toplumsal değerleri üyesi oldukları örgütlere taĢımaları ile örgüt 

ve toplum kültürünün birbirinden bağımsız olmayacağı sonucuna ulaĢılabilir. 

Nitekim, yapılan araĢtırmalarda, Ġngiliz, Amerikan, Çin veya Japon yönetim 

kültürünü tanımlama çalıĢmalarının temelinde, belirli coğrafik büyüklükteki 

değerleri paylaĢan bireylerin, bu değerleri, üyesi oldukları örgüte getirmeleri ve 

örgütün kültürüne yansıtmaya çalıĢmaları yatmaktadır296
. 

Toplumsal kültür, örgütlerin, toplum içinde oynayacağı role belirli bir düzen 

getirmektedir. Japonya, Batı Avrupa ve Kuzey Amerika'daki büyük bürokratik 

örgütler, birbirine oldukça benzer görülürken, kendi kültürel tarihlerinden ortaya 

çıkan önemli farklılıklara sahiptirler. Örneğin, otomobil fabrikalarında genellikle 

aynı tür girdi ve çıktılar söz konusu olmasına rağmen, Japonya, Fransa ve 

Ġngiltere‟deki fabrikalar, böyle bir üretim için farklı örgüt yapıları ve süreçleriyle 
                                                 
293Andrew D. Brown ve Ken Starkey (1994), “The Effect of Organizational Culture on 

Communication and Information”, Journal of Management Studies, Cilt:31, Sayı:6, s.808. 
294 Ralph H. Kilmann, Mary J. Saxton ve Roy Serpa, “Sayıs in Understanding and Changing Culture”, 

California Management Review, Cilt: 8, 1986, s.87-94. 
295 Bozkurt, 1996, s.88. 
296 Derek S. Pugh ve David J. Hickson, Writers on Organizations, Penguin Books, Great Britain, 

1989, s.8. 
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çalıĢmaktadırlar. Yine, uluslararası arenada faaliyet gösteren çok uluslu iĢletmeler, 

özel amaçlarına nasıl ulaĢacaklarına ve genellikle sorunlar ortaya çıktığında doğru 

adımın nasıl atılacağına yarayan örgüt kültürlerine ulaĢmak için sahip oldukları diğer 

araçlara ilaveten, kendi ulusal kültürlerinden de yararlanabilmektedir. Bu 

örgütlerdeki farklılıklar, kısmen çalıĢan müĢteri, pay sahibi ve ev sahibi ülkelerin 

beklentilerinden, kısmen de bu örgütlerin kendi ülkelerinden almıĢ olduktan yönetici 

ve çalıĢanların değerlerinden ortaya çıkar297
. 

Olguya karĢılaĢtırmalı yönetim açısından bakan bazı araĢtırmacılar, ulusal 

kültürden kaynaklanan yönetim biçimi farklılıklarının, örgütün yapısı ve kültürünü 

etkileyebileceği üzerinde durmuĢlardır. Farmer-Richman ortaya koydukları model 

doğrultusunda, kültürün yönetim ve örgüt etkinliğini belirleyen bir değiĢken 

olduğunu, örgütün mikro bir kültür içinde faaliyet gösterdiğini ve bağlı olduğu 

makro kültüre aykırı davranıĢta bulunulmayacağını ifade etmiĢlerdir. Bunu destekler 

biçimde Neghandi, örgütlerin yönetim uygulamalarını ortaya çıkaran olgunun, kendi 

yönetim felsefesinin dıĢında, örgütün faaliyet gösterdiği çevrenin sahip olduğu kültür 

olduğunu belirtmiĢtir298
. 

Toplumun kültürel değerlerinin, örgüt kültürünün yapısı ve iĢleyiĢi üzerine 

yaptığı etkiyi araĢtırmak için önemi bir çalıĢma da Hofstede tarafından yapılmıĢtır. 

Kültürün örgüt yönetimi üzerine etkili olduğunu ortaya koyan Hofstede, ulusal 

kültürün örgüt yapısını Ģekillendirdiğini ve aralarında güçlü bir iliĢkinin var 

olduğunu savunmuĢtur.299
 

Sonuç olarak, her örgütün kendine özgü, ulusal kültüründen farklı bir kültürü 

olmasına rağmen, bu kültür, ulusal kültürün etkisiyle biçimlenmekte ve örgüt kültürü 

ulusal kültürün bir uzantısı olarak, ona aykırı olmayan bir Ģekilde iĢlemektedir. Örgüt 

kültürü, örgüte özgü değer ve felsefelerin yanı sıra, içinde faaliyet gösterilen toplum 

kültürünün bir yansıması durumundadır. Dolayısıyla her örgüt, faaliyetlerini 

sürdürürken, faaliyet gösterdiği toplumda var olan çalıĢma kültürü ile örgüt kültürü 

arasındaki etkileĢimi göz ardı etmemelidir.   

  

                                                 
297 John R Schermertion, James G. Hunt ve Richard N. Osbom, Managing Organizational 

Behaviour, John Wiles, New York, 1994, s.386. 
298 Richard N. Farmer ve Barry M. Richman, “A Model for Research in Comparative Management”, 

California Management Review, Cilt:7, 1964, s.55-68. 
299 Hofstede, 1980. 
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2.1.3.3.2. Örgütün Yapısı ve Büyüklüğü 

 

Örgüt yapısı pek çok unsurdan oluĢan ve çalıĢmayı etkileyen önemli bir 

örgütsel faktördür. Örgüt yapısı; örgütün amacı, iĢ bölümü ve uzmanlaĢma, 

formelleĢme derecesi, kontrol alanı, örgütteki yönetsel kademeler, merkezileĢme 

derecesi, emir-komuta zinciri, iletiĢim kanalları ve Ģekli gibi pek çok unsurun bir 

araya gelmesiyle oluĢan temel bir yapıdır. Örgüt yapısının sadece yapılan iĢ odaklı ve 

çalıĢanlar dikkate alınmadan oluĢturulması durumunda, çalıĢanlar açısından 

memnuniyetsizlik, iĢten geçici olarak uzaklaĢma veya iĢten ayrılma gibi durumlar 

oluĢabilmektedir.300
  

Örgütsel faktörler içinde yer alan bir diğer faktör ise, örgütün büyüklüğüdür. 

Örgüt büyüklüğünün örgütsel davranıĢ değiĢkenleri üzerinde çeĢitli etkileri 

olmaktadır. Yapılan araĢtırmalar doğrultusunda, büyük örgütlerde çalıĢmaya iliĢkin 

doyumun ve anlam düzeyinin küçük hacimli örgütlere göre düĢük olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Ayrıca büyük ölçekli örgütlerde çalıĢanların birbirleriyle ve örgütle 

olan uyumunun küçük ölçekli örgütlere göre düĢük olması, verimlilik ve iĢ 

performansı açısından da bazı sorunlara yol açtığı ileri sürülmektedir.301
  

Örgüt büyüklüğü; örgüt kültürü ve örgüt iklimi üzerinde de büyük etkiye 

sahiptir. ÇalıĢanların çoğu, küçük örgütleri büyük örgütlerden daha yakın, samimi bir 

havada düĢünürler. Buna neden olan unsurlara; örgütlerin büyüdükçe yüz yüze 

iletiĢimin azalması, karmaĢık hale gelen yönetim sistemleri ve görevlerde 

uzmanlaĢma örnek verilebilir. Örgütler büyüdükçe azalan aidiyet duygusu, 

çalıĢanların örgüte bağlılığını, çalıĢma doyum ve motivasyonunu olumsuz yönde 

etkilemektedir.
302

  

 

 

 

                                                 
300 Nevvman, John E., “Understanding the Organizational Structure-Job Attitude Relationship 

Through Perceptions of the Work Environment”, Organizational Behavior and Human 

Performance,  Cilt:14, Sayı:3, 1975,  s.371-397. 
301  Greg R. Oldham ve J. Richard Hackman, “Relationships Between Organizational Structure and 

Employee Reactions: Comparing Alternative Frameworks”, Administrative Science Quarterly, 

Cilt:26, Sayı: 1, 1981, s. 66-83   
302 Geoffrey Keith Ingham, Size of Industrial Organization and Worker Behavior, Cambridge 

University Press, Cambridge, 1970. 
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2.1.3.3.3. ÇalıĢma KoĢulları ve Ücret 

 

ÇalıĢanların çalıĢmaya ayırdıkları süre göz önüne alındığında, çalıĢılan 

ortamın iç açıcı ve çalıĢma zevkini sağlayıcı nitelikte olması gerekmektedir. 

Dolayısıyla ıĢıklandırma, ısınma, havalandırma, gürültü ve titreĢim gibi çalıĢma 

temposunu büyük ölçüde etkileyen unsurlar, bireyin çalıĢma faaliyeti açısından 

önemlidir. Bu nedenle, çalıĢanları etkileyen koĢulların çok iyi belirlenmesi ve 

düzenlenmesi gerekmektedir. Bu yöndeki çabalar örgütte çalıĢan bireylerin 

motivasyon düzeyini etkilemektedir. Nitekim, Maslow ve Herzberg‟in teorilerinde 

yer alan fiziksel çalıĢma koĢullarının çalıĢanların motivasyonlarını etkilediği ortaya 

konulmuĢtur.303
  

ÇalıĢma koĢulları gibi ücret de bir baĢka etkili unsurdur. Ücret, en geniĢ 

anlamıyla bireyin çalıĢması karĢılığı elde ettiği gelirdir. Bu gelir, yalnız çalıĢanların 

belirli fizyolojik ve biyolojik ihtiyaçlarını değil, aynı zamanda onların psikolojik 

beklentilerini de karĢılamaktadır. Bu anlamda ücret, bireyin çalıĢmaya olan 

bağlılığını da etkileyen bir unsurdur.
304

 

Bir iĢletmede ücretlerin yüksek olması, iĢletmeye baĢvuru sayısını artırmakta 

ve iĢletmenin iĢgören alımında daha da seçici olmasını sağlamaktadır. Seçicilik, 

gerekli eğitimi alabilecek ve iĢletmeye bağlı kalacak çalıĢanların bulunmasında 

büyük önem taĢımaktadır. Daha da önemlisi, ücretlerin yüksekliği, iĢletmenin 

çalıĢanlarına değer verildiğinin bir göstergesidir. Dolayısıyla çalıĢanın çalıĢmaya 

yüklediği anlam, çalıĢmaya bağlılığı ve çalıĢma disiplini pozitif yönde 

etkilenebilmektedir. Ayrıca, iĢgörenlerin daha yüksek ücretler için baĢka iĢletmelere 

geçmelerini engelleyerek iĢgücü devrini azaltmaktadır. Ücretler piyasadaki 

değerlerin üzerindeyse, iĢgörenler bu fazla ücreti bir ödül olarak algılayarak 

motivasyon düzeylerini yükseltebilmektedirler. Bazı iĢletmeler, düĢük ücretin düĢük 

iĢgücü maliyeti anlamına geleceği yanılgısına düĢerek iĢgörenlerine düĢük ücret 

vermektedir. Ancak, iĢgücü maliyetinin çalıĢanlara ödenen ücretin yanı sıra 

verimliliklerine de bağlı olduğu göz önüne alındığında, bu yaklaĢımın pek doğru 

                                                 
303 J. Lee Whittington, Vicki L. Goodwin ve Brian Murray, “Transformational Leadership, Goal 

Difficulty and Job Design: Independent and Interactive Effects on Employee Outcomes”, The 

Leadership Querterly, Cilt:15, 2004, s.595. 
304 Edward E. Lawler, Motivation In Work Organizations, California, Cole Pub., 1991, s.44. 
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olduğu söylenemez. 305
 Sonuçta, çalıĢma koĢulları ve ücret, bireyin çalıĢmaya iliĢkin 

tutum ve davranıĢlarını olumlu veya olumsuz yönde değiĢtirebilmekte ve dolayısıyla 

çalıĢma kültürünü etkileyebilmektedir. 

 

2.1.3.3.4. Örgütün Yönetim Tarzı 

 

Yönetim faktörü, örgütün yönetim ilkelerini uygulama biçimi veya örgütün 

yönetsel yapısının, bireylerin çalıĢma kültürüne etkilerini ortaya koyan örgütsel 

boyutlardan bir diğeridir. ÇalıĢanların karar verme süreçlerine katılması veya 

örgütün sosyal iliĢkilerinin örgüt yönetimi tarafından desteklenmesi biçiminde ortaya 

çıkan çeĢitli yönetsel boyutlar, çalıĢanları olumlu yönde etkileyebilmektedir. 

Bununla birlikte yetki ve sorumlulukların açıkça belirlenmediği veya yetki devri, 

yönetim birliği gibi yönetsel ilkelerin uygulanamadığı örgüt yapılarında, bireylerin 

çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢlarının olumsuz yönde etkilendiği ortaya 

konulmaktadır.306
  

Yapılan araĢtırmalar, karar alma süreçlerine katılımın çalıĢanların çalıĢma 

tutum ve davranıĢlarını olumlu yönde etkilediğini ortaya koymaktadır. Bununla 

birlikte, kararlara katılım sürecinin örgüt kültürü ve iklimine olumlu katkılar 

sağladığı belirtilmektedir. Özetle, katılımcı yönetim anlayıĢıyla yöneticilerin karar 

verme yetkisini çalıĢanlar ile paylaĢması, örgütte pozitif bir ortam yaratacağı ve 

bunun çalıĢma kültürünü geliĢtireceği düĢünülmektedir.307
  

 

2.1.4. ÇalıĢma Kültürünün Ölçülmesi 

 

ÇalıĢma kültürü, daha önceki bölümlerde bahsedildiği üzere, karmaĢık bir 

bütünü teĢkil etmektedir. Söz konusu yapısı gereği çalıĢma kültürünün ölçülmesi, 

basit olmayan bir süreçtir. Dolayısıyla, çalıĢma kültürünün analizinde bazı 

göstergelere ihtiyaç vardır. Bu göstergeler, çalıĢma kültürünün ölçülmesine iliĢkin 
                                                 
305 Jeffrey Pfeffer, Rekabette Üstünlüğün Sırrı: Ġnsan, (Çev. Sinem Gül), Cem Ofset, Ġstanbul, 

1995, s.28. 
306 Fred Massarik, Participative Management: Highlights of the Literature, Pergamon Press, New 

York, 1983. 
307 Dow Scott, James Bishop ve Xiangming Chen,“An Examination of the Relationship of Employee 

Involvement with Job Satisfaction, Employee Cooperation, and Intention to Quit in U.S. Invested 

Enterprise in China”, The International Journal of Organizational Analysis, 11(1), 2003, 3-19. 
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içsel (internal) faktörler olan tutumlar ve dıĢsal (external) faktörler olan 

davranıĢlardan meydana gelmektedir. Bu doğrultuda, bu çalıĢma, söz konusu tutum 

ve davranıĢlar aracılığıyla çalıĢma kültürünü ortaya koymaya çalıĢacaktır. 

 

2.1.4.1. ÇalıĢma Kültürünün Ġçsel Yönü Olarak Tutumlar  

 

Birey; çevresindeki diğer birey, kurum veya nesnelerle sürekli bir etkileĢim 

halinde olmakta ve onlardan uyarılar alarak etkilenmekte, onlara karĢı bir inanç veya 

düĢünce sistemi oluĢturmaktadır. Bu inanç veya düĢünce sisteminin sonucu olarak da 

sözü edilen birey; kurum ya da nesnelere karĢı özel bir davranıĢ sergilemektedir. 

Birey, çevresinde bulunan ve kendisini sürekli uyaran diğer birey veya olaylardan 

aldığı uyarıları derleyip düzenlemekte ve zihinsel sisteminde saklamaktadır. Tekrar 

aynı kiĢi veya durumlarla karĢılaĢtığında ise, bu düzenleyip sakladığı düĢünce 

demetini kullanmakta ve bir tutum sergilemektedir.
308

 

Tutum konusu, ilk olarak 1918‟de Thomas ve Znaniecki‟nin sosyal 

psikolojiyi tutumların bilimsel incelemesi olarak tanımlamasıyla ortaya çıkmıĢtır. 

1930‟lu yılların sonuna doğru, ıĢıklandırmanın çalıĢanların verimliliği üzerindeki 

etkisini ölçmek için yapılan Hawthorne araĢtırmaları ile Westem Elektrik ġirketinde 

çalıĢanlar üzerinde yapılan bir araĢtırma sonunda çalıĢanların iĢ hayatındaki 

deneyimlerine karĢı duygusal tepkileri (tutumları) olduğu görülmüĢtür. Bu 

çalıĢmalardan sonra, 1950 yılından itibaren çalıĢanların iĢle ilgili tutumlarına ilgi 

artmıĢ ve 1960‟lı yıllarda Rosenberg ve Hovland tarafından tutum öğeleri biliĢsel, 

duygusal ve davranıĢsal olarak sınıflandırılmıĢtır.309
 BiliĢsel unsurlar; bir tutum 

objesi ile ilgili sahip olunan bilgileri ve bunların sözlü ifadelerini kapsarken, 

duygusal unsurlar, tutum objesine karĢı gösterilen duygusal tepkilerle ilgilidirler. 

DavranıĢsal unsurlar; ise, o tutum objesine karĢı gösterilebilecek tüm davranıĢlara 

iliĢkindir. Her tutumun bir gücü/Ģiddeti vardır. Bir tutumun gücü, her üç unsurun 

toplamı olarak görülmektedir.310
 

                                                 
308 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior Concepts, Controversies Applications, Prentice 

Hall, 1991, s.162-170. 
309 A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, ĠĢletmeler Ġçin DavranıĢ Bilimleri, Dönence Basım ve Yayın, 

Ġstanbul, 1998, s. 253-281. 
310 R. M. MacIver, Charles H. Page, Cemiyet I, (Çev. Amiran Kurtkan Bilgiseven), M.E.B., Ġstanbul, 

1994, s.45. 
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Tutum ile ilgili yapılan tanımlar, kavramı daha iyi anlamak açısından faydalı 

olacaktır. Katz, tutumu bireyin çevresindeki bir simgeyi, nesneyi ya da olayı olumlu 

ya da olumsuz bir Ģekilde değerleme eğilimi olarak tanımlarken311
, Steers tutumu, 

kiĢinin çevresindeki kiĢi ya da nesnelere uygun ya da uygun olmayan bir yolla tepki 

verme ön eğilimi olarak ifade etmektedir.312
 Nahavandi‟nin yaptığı tanımda ise 

tutum, kiĢinin belli insan, konu ya da durumlara karĢı sahip olduğu sürekli bir tepki 

çeĢidi olarak belirtilmektedir.313
 Tutumla ilgili yapılan tanımlar sosyal psikologları 

ortak bir noktaya getirmektedir. Buna göre tutum, bir bireye atfedilen ve onun bir 

psikolojik obje (bireyin farkında olduğu, birey için herhangi bir anlam taĢıyan obje) 

ile ilgili düĢünce, duygu ve davranıĢlarını düzenli bir biçimde oluĢturan eğilimdir.314
 

Herhangi bir Ģeye ya da herhangi birisine karĢı tutumumuzun olduğunu 

söylemek; onu sevmek veya sevmemek, uygun görüp görmemek, çekici veya itici 

bulmak, güvenmek ya da güvenmemek gibi hislerimizi ifade eder. Bu hisler bizim ne 

söylediğimizi, ne yaptığımızı ve baĢkalarının söylediklerine ya da yaptıklarına nasıl 

tepkide bulunduğumuzu yansıtırlar.315
 Bireyin herhangi bir konuya karĢı tutum 

oluĢturması ise, belirli süreçler ile olmaktadır. Bu bağlamda, tutumun oluĢabilmesi 

için öncelikle bu konuları bireyin zihinsel sisteminde sınıflaması ve bu sınıflamaya 

karĢı tutum oluĢturması gerekir. Bireylerin belli bir konuya karĢı tutum sahibi 

olabilmeleri için o konu ile doğrudan bir deneyim geçirmeleri gerekmemekte, dolaylı 

olarak da (farklı insanlardan duyarak vb.) bazı konularda tutum sahibi 

olabilmektedirler.
316

 

Tutumlar, biliĢsel bir sistem oluĢturarak bireyin çevresi ile iliĢkilerini 

kolaylaĢtırmaktadır. Bu nedenle, tutumlar, toplumsallaĢma süreci veya bireyin 

toplumsal davranıĢını açıklamada önemlidir.317
 Tutumlar, bireye dünyayı algılamada 

kullanılan bir referans çerçevesi vermekle kalmamakta, bir amaca ulaĢma aracı, 
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değer açıklama, benliği savunma, bilgi ya da nesne değerlendirme gibi iĢlevler de 

görmektedir.318
 

Sosyoloji açısından tutumlar, toplumsal etkenlerin psikolojik sonuçları olarak 

kendilerini gösterir.319
 Bu nedenle tutumlar, bireysel olduğu kadar toplumsal 

içeriklere de sahiptir. Nitekim, bireyler tutumlara sahip olarak doğmazlar. Tutumlar, 

sonradan ve genelde deneyim, pekiĢtirme, taklit ve sosyal öğrenme yollarıyla 

edinilmektedir.
320

 Tutumlar; algıların ve tanımanın örgütlenmesine yol açan 

faktörlerin aracılığıyla ortaya çıkar. Onlar iç ve dıĢ çevreye sistemli bir Ģekilde 

bağlıdır.321
 Çoğu tutumlar bireyin içinde doğup büyüdüğü kültür ve sosyal yaĢam 

tarafından kazandırılmaktadır. Nitekim, aynı toplumda yaĢayan bireylerin kendi 

toplumunun kültüründen etkilenip benzer tutum sergilemeleri bunun bir 

örneğidir.322
Bu anlamda, aynı kültürü paylaĢan insanların kısmen objelere, insanlara, 

olaylara vb. ait ortak inançlara sahip olduklarından tutumlarında bir benzerlik 

görülür.323
 Örf ve adetler, değer yargıları ve dini inançlar, tutumlar üzerinde etkili 

toplumsal unsurlardan birkaçıdır. Bu açıdan tutumlar, toplumsal faktörlerin tesiri 

altında kazanılan eğilimler olarak karĢımıza çıkar ve bireyde uygun tutumların 

geliĢtirilmesi anlamına gelen sosyalleĢme, tutum üzerinde en etkili süreçlerden 

birisidir.
324

 

ÇalıĢmaya iliĢkin tutumlar ise, bireysel ve toplumsal pek çok değiĢkenin 

etkilediği bir niteliğe sahiptir. Bu niteliğin özünde herhangi bir kiĢinin bir obje, olay 

veya nesneye karĢı olan tutumu, objenin nitelik ve özellikleri, o kiĢinin söz konusu 

objenin nitelikleri ve özellikleri hakkındaki hisleri, kendi kiĢisel yapısı kadar içerisinde 

yaĢanılan sosyal ve kültürel Ģartlar da yatmaktadır. Bu anlamda çalıĢmaya iliĢkin 

tutumların yapılanması sürecinde tutum objesi, birçok anlamlı nitelik ve özelliklere sahip 

olsa da, yapılanmada kimi zaman söz konusu nitelik ve özelliklerden birkaçı 

diğerlerinden daha önemli ve etkili olabilir. Kimi zamanda en önemli etki, kiĢinin kendi 

                                                 
318 MacIver ve Page, s.45-46. 
319 Harpaz Itzakh ve Xuanning Fu, “The Scructure Of The Meaning Of The Work,” A Relative 

Stability Amidst Change”, Human Relations, Cilt:55, Sayı:6, 2002, s. 64. 
320 Jonathan L Freedman,. David O. Sears, J. Merrill Carlsmith, Sosyal Psikoloji, (Çev. Ali Dönmez), 

Ara Yayınları, Ġstanbul, 1989, s. 273-274 
321 Sulhi Dönmezer, Toplumbilim, Beta Yayınları, Ġstanbul, 1999, s. 83-89. 
322 Smith, s.1-15. 
323 Krech vd., s.298. 
324 Erdal Tekarslan, Can Baysal, Hüner ġencan ve Tanıl Kılınç, Sosyal Psikoloji, Filiz Kitabevi, 

Ġstanbul, 1989, s. 175. 
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yapısı hatta içerisinde yaĢanılan sosyo-kültürel ortamdan kaynaklanabilmekte ve tutumu 

Ģekillendirmektir.325  

Tutum, davranıĢ ve kültür arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan Benedict, yaptığı 

araĢtırmalarda insanın tutum ve davranıĢlarının yaĢadığı kültür tarafından biçimlendiğini 

ortaya koymuĢtur.326
 Bu çalıĢmayı destekleyen pek çok sosyolog ve sosyal 

antropolog, tutum ve davranıĢların esas olarak kültürden veya davranıĢın 

öğrenilmesinden ileri geldiğini, böylece kültürü burada asıl tayin edici faktör olarak 

ele almanın gerekliliğini vurgulamaktadırlar.327
 Bireyleri çalıĢmaya sevk eden ve 

onlara çalıĢmanın anlamını veren çalıĢmayla ilgili tutumlar da bireyin bulunduğu 

toplumun kültürel değer ve inanç sistemi tarafından Ģekillenmektedir.328
 

ÇalıĢma ile ilgili tutumların oluĢumunu gösteren ġekil 2, bahsedilen 

etkileĢimi göstermektedir.  

 
ġekil 2: ÇalıĢma ile Ġlgili Tutum ve DavranıĢların OluĢumu 

 

 
 

Kaynak: Fishbein Martin ve Icek Ajzen, Belief, Attitude, Intention and Behavior: An 

Introduction to Theory and Research, Addison-Wesley Co., MA, 1975, 

çalıĢmasından esinlenilerek hazırlanmıĢtır. 

 

                                                 
325 Lise M. Sari ve Timothy A. Judge, “Employee Attitudes And Job Satisfaction”, Human Resource 

Management, Cilt:43, Sayı:4, 2004, s. 396. 
326 Ruth Benedict, Patterns of Culture, Houghton Mifflin New York, 1934. 
327

 Katz, s.163-204; Martin Fishbein ve Icek Ajzen, Belief, Attitude, Intention and Behavior: An 

Introduction to Theory and Research, Addison-Wesley Co., MA, 1975; Icek Ajzen, The 

Theory of Planned Behavior, Organizational Behavior and Human Decision Processes, Sayı:50, 

1991; Timothy A. Judge, John W. Boudreau, and Robert D. Bretz, “Job and Life Attitudes of 

Executives”, Journal of Applied Psychology, Cilt:79, Sayı:5, 1994, s.767–782; Krech vd., s.239-

241.; Sari ve Judge, s.396: Neff, s.242. 
328 Neff, s.242. 
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ġekil 2‟den de anlaĢılacağı gibi, toplum yapısı, aile, din, kültür vb. sosyal 

faktörler, demografik ve psikolojik özellikleri içeren bireysel faktörler ile örgütün 

yapısını, büyüklüğünü ve kültürünü gösteren örgütsel faktörler değer ve inanç 

sisteminde etkili olmaktadır. Tutumların temel yapısını oluĢturan değerler ve 

inançlar, bu etkileĢim doğrultusunda bireyin çalıĢmaya iliĢkin tutumlarını 

Ģekillendirmektedir. Değerler ve inançlar ile Ģekillenen çalıĢmaya iliĢkin tutumlar, 

benzer Ģekilde çalıĢma davranıĢına dönüĢebilmektedir. Literatürdeki çalıĢmalar, 

bireylerin çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢları arasındaki söz konusu iliĢkiyi ön 

plana çıkarmaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢma da, literatürdeki çalıĢmalara bağlı 

olarak, çalıĢma kültürü açısında bireylerin çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢlarını 

incelemeyi hedeflemektedir.  

 ÇalıĢanların çalıĢma ile ilgili tutumları; bir bütün olarak örgütsel süreçleri 

etkilemektedir.
329

 Nitekim, örgütsel verimliliğin, üretken ve kaliteli iĢ gücünün 

sağlanması için beraber çalıĢan insanların çalıĢmaya ait pozitif tutumları bu önemi 

belirgin hale getirmektedir.
330

 Bu anlamda, çalıĢma kültürü sayesinde çalıĢanların 

tutumlarının bilinmesi, onların davranıĢlarının önceden tahmin edilmesi, ve 

tutumların örgüt içi düzen doğrultusunda değiĢtirilip kontrol edilmesi mümkün 

olabilmektedir.
331

 

Bir çalıĢanın çalıĢma tutumu, çalıĢmaya ait faktörlere değiĢik Ģekillerde tepki 

verme ön eğilimini göstermektedir. Bireylerin herhangi bir konudaki tutumu ile o 

konuyla ilgili davranıĢları arasında iliĢki olduğu düĢünüldüğünde332, çalıĢanların 

çalıĢmaya ait tutumları ölçülerek iĢteki performansları hakkında tahminlerde 

bulunulabilir.
333

 Bu amaçla yapılan tutum araĢtırmalarına bakıldığında, çalıĢanların 

çalıĢmaya ait tutumlarının mevcut performanslarını, verimliliklerini ve iĢten ayrılma 

eğilimlerini etkilediği görülmektedir.334
  

                                                 
329 Amly L. Kristof-Brown, Ryan D. Zimmerman ve Erin C.Johnson, “Consequences of individuals‟ 

Fit at Work”, Personnel Psychology, Cilt:58, Sayı:2, 2005, s.281. 
330 Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, “The Experience of Work and Turnover Intentions: 

Interactive Effects of Value Attainment, Job Satisfaction and Positive Mood”, Journal of Applied 

Psychology, Cilt:81, Sayı:3, 1996, s.318-326. 
331 Megill, s.57; Lotze, s.11. 
332 Icek Ajzen ve Martin Fishbein, “Attitude-Behavior Relations: A Theoretical Analysis and Review 

of Empirical Research”, Psychological Bulletin, Cilt:84, Sayı:5, 1977, s.888-918. 
333 Kristof-Brown vd., s.281-342. 
334 Ayrıca bkz. Fishbein ve Ajzen, 1975; Barry M. Staw, “Knee-Deep in the Big Muddy: A Study of 

Escalating Commitment to a Chosen Course of Action”, Organizational Behavior and Human 

Performance, Cilt: 16, 1976, s.27-44; John P. Meyer ve Natalie J. Allen, “A Three-Component 
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ÇalıĢmaya ait tutumların bir yansıması olan çalıĢma kültürünün 

incelenmesinde, çalıĢma kültürü tanımında da bahsedilen üç farklı tutum boyutu ön 

plana çıkmaktadır. Bunlardan ilki olan bireylerin çalıĢmaya yüklediği anlamlara 

iliĢkin tutumlar, bireyin çalıĢmaya yüklediği anlam ve değeri ölçmektedir.335
 

ÇalıĢmaya iliĢkin ikinci önemli tutum ise, çalıĢma bağlılığıdır.336
 ÇalıĢmaya bağlılık 

ile ilgili tutumlar ise, bireyin çalıĢmaya ne ölçüde bağlı olduğunu göstermektedir. 

Üçüncü tutum olan çalıĢma disiplini, bireyin çalıĢma çabasını bir anlamda ifade eden 

tutumdur.
337

 Söz konusu tutumlar, çalıĢma kültürünün tespitinde yararlı olacağından 

bu çalıĢmada açısından temel alınmıĢtır.  

 

2.1.4.1.1. ÇalıĢmanın Anlamı 

 

ÇalıĢmaya yüklenen anlam, insan hayatında ona biçilen yer ve verilen önem 

ile doğrudan bağlantılıdır.338
 ÇalıĢmaya verilen değer, çalıĢma davranıĢının 

doğasının, onunla ilgili sosyo-kültürel değerlerin, çalıĢma koĢullarının, çalıĢmanın 

amacının, çalıĢma sonucunda elde edilen değerin, insanın kendi algıları, bilgileri ve 

yaĢam tecrübelerinin adeta bir toplamı durumundadır.339
  

Sosyal bir davranıĢ olarak çalıĢma, bir anlamlar birleĢimi, nesnel 

gerçeklerden çok anlam ve yorumlar dünyasıdır. Ġnsanları çalıĢmaya sevk eden bu 

anlamlar dünyası, çok yönlü, bireysel ve toplumsal bileĢenlerin etkileri altında 

Ģekillenmektedir.340
 ÇalıĢmaya atfedilen toplumsal anlam ve değerler; herhangi bir 

toplumda veya toplumsal sınıfta, herhangi bir zaman diliminde, yaĢamı kazanmanın, 

ekonomik ödülün, hayatı devam ettirmenin bir yolu hatta bir zorunluluk, acı ve 

ızdırap kaynağı olarak algılanırken, diğer tarafta kiĢinin kendisini 

                                                                                                                                          
Conceptualization of Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, 

Cilt:1,  Sayı:1, 1991, ss.61-89; John P. Meyer ve Natalie J. Allen, Commitment in the Work 

Place: Theory, Research and Applications, Thousand Oaks (CA): Sage, 1997; Neff; Smith; 

George ve Jones. 
335 Estelle M. Morin, The Meaning of Work, Mental Health and Organizational Commitment, 

Studies and Research Project, Report R-585, Montreal, 2008, s.1-54. 
336 Meyer ve Allen, 1991, 1997. 
337 Smith, s.1-15. 
338 Victor E. Frankl, The Will to Meaning, New American Library, New York, 1969, 
339 Simon, s.1. 
340 Edith Weisskopf-Joelson, Meaning as an Integrating Factor, (Ed. Bühler, C. & Massarik, F.) 

The Course of Human Life: A Study of Goals in the Humanistic Perspective, Springer, Oxford, 

1968, s.359-382; Berger, s.212-213. 
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gerçekleĢtirmesinin dolayısıyla kiĢisel tatminin, toplumsal mutluluğun kaynağı, dini 

inancın bir göstergesi olarak farklı değer ve anlamlarla yüklü bir kavram olarak 

görünmektedir.341 

ÇalıĢan bireyin çalıĢmaya yüklediği anlam ise, kiĢinin iĢle ilgili sahip olduğu 

inançlar ve değer yargılarıyla ilgilidir. Bu anlamda bir yönüyle değer duygusu ile 

bağlantılıdır. Değer kavramı toplumun kültürel yapısıyla ilgili olduğundan, 

çalıĢmaya atfedilen anlamın belli zaman diliminde belli toplumların sosyo-kültürel 

öğeleri bağlamında Ģekillendiği söylenebilir.342
 Bütün kültürlerde insanların 

çalıĢmasına rağmen, kiĢinin çalıĢmayı değerlendirmesi, ona atfedilen anlam, 

içerisinde yaĢanılan kültürün doğasını yansıtmaktadır. Her toplumun kendine özgü 

bir kültürel yapısının olması da çalıĢmaya yüklenen anlamların farklılaĢmasını 

beraberinde getirmektedir.
343

  

ÇalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumlar, bahsedilen etkileĢimin bir sonucu ve 

çalıĢma kültürünün bir parçası olarak ortaya çıkmaktadır. Literatürde, çalıĢmanın 

anlamına iliĢkin tutumların oluĢturulması ile ilgili pek çok çalıĢma mevcuttur. 

Dolayısıyla, literatürde, çalıĢmanın anlamının bireyin üstlendiği roller ile iliĢkisini 

ortaya koyan
344

 veya çalıĢmanın anlamı ile bireyin performansı arasındaki iliĢkiyi 

açıklayan çalıĢmalar mevcuttur.345
 

ÇalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumları ölçmek için kullanılan en kapsamlı 

çalıĢma, Morin tarafından ortaya konulmuĢtur. Söz konusu çalıĢmada, çalıĢmanın 

çalıĢan için ne ifade ettiği alt faktörler ile saptanmıĢtır.  ÇalıĢmaya iliĢkin aĢağıda yer 

alan ifadeler ile, bireyin çalıĢmaya yüklediği anlamlar ölçülmüĢtür.346 
 

 ÇalıĢmak, insanın en önemli faaliyetidir. 

 ÇalıĢmak, para kazanmaktan baĢka bir Ģey değildir. 

 ÇalıĢmak, topluma ve insanlara faydalı olmaktır. 

                                                 
341 Grint, 2005, s.6. 
342 Neff, s.252. 
343 Peterson ve Gonzoles, s. 34. 
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 ÇalıĢmak, insanın zamanını ve enerjisini yok eden bir süreçtir. 

 ÇalıĢmak, insana bilgi, beceri ve yeteneklerini geliĢtirme imkânı sağlar. 

 ÇalıĢmak, çok sıkıcı ve monoton bir süreçtir.  

 ÇalıĢmak, insanın kendisine ve çevresine karĢı bir sorumluluktur. 

 Ġnsanlar, en değerli zamanlarını çalıĢarak harcamaktadırlar. 

 ÇalıĢmak, insanlar ile iyi iletiĢim kurmanın bir yoludur. 

 ÇalıĢmak, stres ve sorunların ana kaynağıdır. 

Morin‟in çalıĢmaya atfedilen değerin orataya çıkarılmasına iliĢkin 

oluĢturduğu ölçek, literatürde kabul gören önemli çalıĢmalar arasında yer almaktadır.   

 

2.1.4.1.2. ÇalıĢmaya Bağlılık 

 

Bireyin çalıĢmaya iliĢkin önemli bir tutumu da bağlılıktır. Bağlılık kavramını 

ilk ve kapsamlı bir Ģekilde ele alan Becker, herhangi bir faaliyet, kiĢi ya da konum 

gibi faktörlere bağlı olan bireyin, söz konusu faktörlere uygun davranıĢlar 

sergilediğini ve daha fazla ilgi gösterdiğini belirterek, bağlılık konusuna taraf 

olma/tarafını tutma Ģeklinde yaklaĢmıĢtır. Söz konusu bağlılığın gerçek bir bağlılığı 

ifade edebilmesi, içselleĢtirme ve özdeĢleĢme yoluyla meydana gelmesi ile mümkün 

olacaktır.347
 Dolayısıyla bağlılık, bireylerin yaĢamlarında önemli olarak gördükleri 

psikolojik objeler ile ilgili hissettikleri bir tutum ve bu psikolojik obje ile iliĢkisinin 

gerektirdiği davranıĢları, istekle ve memnuniyetle yerine getirmeleri Ģeklinde 

açıklanabilir. 

Bağlılık ile ilgili yukarıda anlatılan psikolojik özdeĢleĢme gücü348, çalıĢmaya 

bağlılık açısından da aynıdır. ÇalıĢmanın bireyin yaĢamında önemli bir yere sahip 

olması, çalıĢmaya bağlılıktan söz edilebilmesi için esastır. Bu sebeple, çeĢitli 

                                                 
347 Howard S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of Sociology, 

Cilt:66, 1960, s.32-40. 
348 Richard T. Mowday ve Thomas W. McDade, “Linking Behavioral and Attitudinal Commitment: A 

Longitudial Analysis of Job Choice and Attitudies”, Academy of Management Proceedings: 

1979, s.84. 
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zorunluluklardan ötürü çalıĢmaya yönelme durumlarında, bir bağlılıktan söz 

edilemez.
349

 ÇalıĢmaya bağlılık, bireyin çalıĢmanın geneli ile ilgili duygusal 

bütünlüğü ifade ettiğinden, iĢe, mesleğe ve örgüte bağlılıktan ayrılmaktadır. 

ÇalıĢmaya bağlılık, bireyin çalıĢmaya iliĢkin aidiyet duygusunu gösterir.350
 Bu 

nedenle, çalıĢmaya bağlılık; genellikle bireyin yaĢamında çalıĢmanın değeriyle ilgili 

normatif bir inanç Ģeklinde ele alınmakta ve daha çok bireyin geçmiĢ kültürel ve 

sosyal koĢullarının bir fonksiyonu olarak görülmektedir.351
  

ÇalıĢmaya bağlılığın tespitinde, literatürde pek çok çalıĢmada yaygın olarak 

kullanılan bağlılık bileĢenleri önem teĢkil etmektedir. Bağlılığın bileĢenleri duygusal, 

devam ve normatif bağlılık olmak üzere üç Ģekilde incelenmektedir. Örgütsel 

bağlılıkta çok sık kullanılmasına karĢın, Meyer ve Allen, bu bileĢenlerin örgütsel 

bağlılık türleri olmadığı, bunların bağlılık bileĢenleri olduğu üzerinde önemle 

durmuĢtur.352
 ÇalıĢmaya ait tutumları kültürlerarası boyutuyla inceleyen Smith de, 

çalıĢmaya bağlılığı duygusal veya zorunlu olması açısından ele almıĢtır.353
 Yine 

çalıĢma bağlılığı ile ilgili çalıĢmasında Morrow, bu bileĢenlerin bireyin çalıĢmaya ait 

tutumlarında önemli bir faktör olduğunu vurgulamıĢtır.354
  

ÇalıĢmaya iliĢkin duygusal bağlılık, bireyin çalıĢmaya iliĢkin hislerini, 

çalıĢmayı sevmesini, çalıĢmadan keyif almasını ve çalıĢmayı zorunluluk olarak 

görmemesini ifade etmektedir. Devam bağlılığı, duygusal bağlılıktan farklı olarak 

çalıĢmanın ekonomik bir anlamdan öteye gitmemesi nedeniyle bir zorunluluk 

taĢımasını ifade etmektedir. Bu nedenle devam bağlılığı, bireyin çalıĢmadığında 

karĢılaĢacağı maliyetler karĢısındaki zorunlu bir bağlılıktır. Normatif bağlılık ise, 

bireyin sorumluluk, sadakat ve minnet duygusunu temel alan bağlılık boyutudur. 

Birey normatif bağlılığı doğru ve ahlaki bir davranıĢ olarak kabul etmektedir.355
 Bu 

çalıĢmada da çalıĢma bağlılığı, belirtilen üç bileĢenin olumlu ve olumsuz ifadeleri 

aracılığıyla test edilecektir. 
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2.1.4.1.3. ÇalıĢma Disiplini 

 

ÇalıĢma disiplinine iliĢkin tutumlar, bireyin çalıĢma faaliyeti içindeki 

doğruları ve yanlıĢları ifade etmektedir. Bu noktada, bireyin çalıĢırken 

yapabileceğinin en iyisini yapması, verilen iĢi tamamlaması, çalıĢmanın bir hayat 

felsefesi olmasına iliĢkin tutumlar ön plana çıkmaktadır. ÇalıĢma disiplinine iliĢkin 

tutumların ölçülmesinde daha önce sözü edilen Smith‟in kültürlerarası yaptığı 

çalıĢma ön plana çıkmaktadır. ÇalıĢmasında Amerika, Kanada, Ġsveç, Ġtalya, 

Ġngiltere, Almanya, Hollanda ve Japonya‟yı ele alan Smith, çalıĢamaya iliĢkin 

tutumların önemli bir kısmını kiĢinin çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumların 

oluĢturduğunu vurgulamıĢtır.356
  

ÇalıĢmasında, bireyin çalıĢma disiplinini tanımlayan ifadeler kullanarak, 

çalıĢanların çalıĢmaya ait tutumlarını ölçme imkanı bulmuĢtur. AraĢtırmasından 

çıkan sonuçlara bakıldığında, genç çalıĢanların çalıĢma disiplinine iliĢkin 

tutumlarının en yüksek olduğu ülkeler Hollanda, Japonya, Ġngiltere ve Almanya 

olurken, daha yaĢlı çalıĢanlarda en yüksek değerleri Ġsveç, Almanya, Amerika ve 

Ġtalya olmuĢtur. Smith‟in çalıĢmasında kullandığı ifadeler aĢağıda yer almaktadır:357
  

 ÇalıĢırken yapabileceğimin en iyisini yaparım. 

 Ġnsan sadece gerekli olduğunda çok çalıĢmalıdır. 

 Bana verilen bir iĢi veya görevi tamamlamadan kendimi rahat hissetmem.  

 Çok çalıĢan insanlara anlam veremiyorum. 

 Verilen bir iĢi veya görevi genellikle zamanında bitiririm.  

 Ben iĢe değil mesaime bakarım. Mesaim bittiğinde iĢim de bitmiĢtir. 

 Ġnsan, çok çalıĢarak hayattaki bütün zorlukların üstesinden gelebilir. 

 Daha fazla para kazansaydım çok çalıĢabilirdim. 

 Sadece çok çalıĢan insanlar baĢarılı olabilirler.  

                                                 
356 Smith, s.1-15. 
357 Smith, s.1-15. 
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 Ġnsanların çok çalıĢmasını gerektirecek bir Ģey yoktur.  

Smith, literatürde kabul gören bu çalıĢmasıyla, kültür ve çalıĢma arasındaki 

etkileĢimi çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumları ölçerek ortaya koymuĢtur.  

 

2.1.4.2. ÇalıĢma Kültürünün DıĢsal Yönü Olarak DavranıĢlar  

 

Tutumların insan davranıĢını etkilediği bilinen bir gerçektir. Tutumun, 

davranıĢın öncü uyaranı, bireyi davranıĢa hazırlayan ve bireylerin ne yapacaklarını 

belirlemelerine yardım eden bilgi birikimi olduğu vurgulanmaktadır.358
 Tutumlar, 

doğrudan gözlemlenemedikleri ve bireyin içsel yönünü oluĢturdukları için varlıkları 

ancak sözlü ifadeler ya da davranıĢlar ile saptanabilmektedir. Bu anlamda 

davranıĢlar, tutumların ortaya çıkmasını sağlayan dıĢsal ve görünür eylemlerdir.359
    

Tutumlar; davranıĢların arkasındaki genel eğilimler olarak bireylerin 

davranıĢlarına yön verebilmektedir. Dolayısıyla, çalıĢmaya bağlılık gibi pozitif 

çalıĢma tutumlarına sahip olan bireylerin istenen çalıĢma davranıĢlarını 

sergilemelerinin, bu tutumların sonucunda ortaya çıktığı söylenebilir.360
 Tutum ve 

davranıĢlar arasındaki bu iliĢki, makro anlamda toplum ve o toplumun kültürü ile 

Ģekillenebilmektedir. Bu bağlamda, insanın tutum ve davranıĢlarının içinde yaĢadığı 

kültür tarafından etkilendiği söylenebilir.361
 

Nitekim, literatürde yer alan pek çok çalıĢma söz konusu etkileĢimi 

vurgulamaktadır.362
 Ajzen ve Fishbein bu çalıĢmaları daha ileri taĢıyarak planlanmıĢ 

davranıĢ modeli ile bu iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Söz konusu model ile bazı koĢullar 

sağlanarak tutum ile davranıĢ arasındaki iliĢkiyi güçlendirmiĢdir. Buna göre, tutum 

ve davranıĢ ne kadar birbirini tamamlıyorsa ikisi arasındaki iliĢki de o kadar güçlü 

olmaktadır. Modele göre belirli bir durum karĢısında yoğunlaĢan davranıĢlar bir 

                                                 
358 Robbins, 1991, s.162-170. 
359 Ajzen ve Fishbein, 1977, s.888-918. 
360 Özlem Çakır, Ücret Adaletinin ĠĢ DavranıĢları Üzerindeki Etkileri, Kamu-ĠĢ, Ankara, 2006, s. 

56. 
361 Benedict, s.13 
362 Barry M. Staw ve Jerry Ross,“Behavior in Escalation Situations: Antecedents, Prototypes, and 

Solutions”. Research in Organizational Behavior, (Ed. Cummings and Barry M. Staw), CT: JAI 

Press, Greenwich, 1987, s.39-78.; Staw, 1976, s.27–44.; Dennis W. Organ, “Organizational 

Citizenship Behavior: It‟s Construct Clean Up Time”, Human Performance, Cilt:10, Sayı:2, 

1997, s.85-97; John P. Wanous, Timothy D. Poland, Stephen L. Premack ve K. Shannon Davis, 

“The Effects of Met Expectations on Newcomer Attitudes and Behaviors: A Review and Meta-

Analysis”, Journal of Applied Psychology, Cilt:77, Sayı:3, 1992, s.288–97. 
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sonraki davranıĢın tahmininde oldukça etkilidir. Herhangi bir davranıĢın yoğunluğu, 

öncelikle tutumlara ve normlara bağlı olmakta, tutum ve normların çatıĢması 

durumunda kiĢi, yoğunlaĢan davranıĢları doğrultusunda karar vermek zorunda 

kalmaktadır. 363
 

Literatürdeki bilgiler doğrultusunda bu çalıĢma, çalıĢma kültürüne esas olan 

tutumlar ile etkinlik, performans, devamsızlık ve iĢten ayrılma eğilimi gibi çalıĢma 

davranıĢlarını ölçerek, aralarındaki iliĢkinin boyutunu ortaya koymaya çalıĢacaktır. 

Aynı zamanda bu etkileĢim, çalıĢma kültürünün davranıĢlar üzerindeki etkisini de 

göstermesi açısından önem taĢımaktadır. 

 

2.1.4.2.1. Etkinlik 

 

Etkinlik ve verimlilik kavramları genellikle birbirleriyle eĢ anlamlı kavramlar 

olarak düĢünülse de teorik olarak birbirinden farklı kavramlardır. Verimlilik; „„kısıtlı 

kaynakların akılcı, topluma ve insana yararlı, doğaya saygılı bir biçimde kullanılarak 

en etkili sonuçları alabilmek ve yaĢam kalitesinin arttırılmasını sağlamak yönündeki 

çabaların bütünüdür‟‟. Verimliliğin en basit tanımı; „„çıktının girdiye oranı‟‟dır. 

Etkinlik ise, „„kullanılan kaynaklarla elde edilen baĢarıyı, yani uygun kaynaklarla 

ulaĢılan maksimum çıktı potansiyelini sağlayan en iyi kullanım‟‟ Ģeklinde 

tanımlanabilir. Etkinliği arttırmak için; çıktılar sabit kalırken girdiler minimum 

düzeye indirilmeli ya da çıktılar maksimum düzeye çıkarılırken girdiler sabit 

tutulmalıdır ya da bu ikisinin kombinasyonu sağlanmalıdır.364
 

Örgüt düzeyinde etkinlik ise, örgütlerin belirlenmiĢ amaçlarına ulaĢmak 

amacıyla gerçekleĢtirdikleri faaliyetlerin sonucunda bu amaçlara ulaĢma derecesini 

belirleyen bir performans ölçütü olarak tanımlanabilir. Bu boyutuyla etkinlik; bir 

örgütün elde ettiği sonuçlara, tüm çalıĢanlarının sahip olduğu bilgi, beceri ve 

davranıĢları ile kullanılan teknik kapasite ve yöntemlere bağlı bir çabadır.365
 

 

                                                 
363 Fishbein ve Ajzen, 1975, s.314. 
364 Fehim Bakırcı, Üretimde Etkinlik ve Verimlilik Ölçümü Veri Zarflama Analizi Teori ve 

Uygulama, Atlas Yayınları, Ankara, 2006, s.9-10. 
365 Elif DikmentaĢ, „„Sağlık Kurumlarında Verimlilik ve Veri Zarflama Analizi‟‟, Milli Prodüktivite 

Merkezi Verimlilik Dergisi, 2008/1, s.57. 
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Etkinliğin ölçümünde, 1957 yılında Farrell tarafından geliĢtirilen ve 

sonrasında Charnes ve diğerlerinin literatürde sıkça kullandığı veri zarflama analizi 

ön plana çıkmaktadır.366
 Benzer yapıdaki karar verme birimlerinin göreli 

etkinliklerini karĢılaĢtırmayı amaçlayan veri zarflama analizi yöntemi, son yıllarda 

yöneylem araĢtırması ve yönetim alanlarında oldukça yaygın kullanılan bir 

yöntemdir. Veri zarflama analizinin klasik etkinlik ölçme yöntemlerinden en önemli 

farkı, analiz için çoklu girdi ve çoklu çıktı kullanılabilmesine imkân tanıması ve 

analizi yapan kiĢinin bu girdi ve çıktılarının ağırlıklarını belirlemesini 

gerektirmemesidir.
367

 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, etkinlik düzeyi ve çalıĢma tutumları 

arasında pozitif bir iliĢkinin varlığı ortaya çıkmaktadır. Nitekim, pozitif çalıĢma 

tutumlarına sahip çalıĢanların etkinlik düzeyi, negatif çalıĢma tutumlarına sahip olan 

çalıĢanlardan daha yüksektir.368
 Bu çalıĢmada, çalıĢma tutumlarının toplam kümesi 

olan çalıĢma kültürü ile etkinlik arasındaki iliĢkinin ortaya konulması da 

amaçlanmaktadır.  

 

2.1.4.2.2. Performans 

 

Performans, bireyin çalıĢma hayatındaki tutum ve davranıĢlarının örgüt 

baĢarısına olan katkılarını değerlendiren planlı bir araçtır.369
 Dolayısıyla performans, 

genel anlamda amaçlı ve planlanmıĢ bir etkinlik sonucunda elde edileni, nitel ya da 

                                                 
366 Yao Chen, Gren N. Gregoriou ve Fabrico Dougles Rouah, „„Efficiency Persistence of Bank and 

Thrift Ceos Using Data Envelopment Analysis‟‟, Computers and Operation Research, 2009/36, 

s.1554. 
367 Ġpek Deveci Kocakoç, „„Veri Zarflama Analizindeki Ağırlık Kısıtlamalarının Belirlenmesinde 

Analitik HiyerarĢi Sürecinin Kullanımı‟‟, Dokuz Eylül Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 
Fakültesi Dergisi, Cilt: 18, Sayı: 2, 2003,  s.1-2. 

368 Greg R. Oldham ve J. Richard Hackman, “Motivation Through the Design of Work: Test of a 

Theory”, Organizational Behavior and Human Performance, Cilt:16, 1976, s.250-279; C.A. 

Knox Lovell, “Production Frontiers and Productive Efficiency”, The Measurement of 

Productive Efficiency, (Ed. Harold O. Eried, C. A. Knox Lovell and Shelton S. Schmidt), Oxford 

University Press, New York, 1993, s.3-67; Hosseinzadeh Lotfi ve Hadi Shirouyehzad, “Analyzing 

Efficiency of Human Resource Performance Using Data Envelopment Analysis” 1.st Conference 

on Executive MBA, 2010, s.12. 
369 Robert N. Lussier, Management Fundamentals: Concepts, Applications, Skill Development, 

Cengage Learning, Mason USA, 2012, s.292.  

http://www.civilica.com/modules.php?name=ENCivilicaPapers&op=SearchResults&queryWr=Hosseinzadeh%20Lotfi&simoradv=ADV
http://www.civilica.com/modules.php?name=ENCivilicaPapers&op=SearchResults&queryWr=Shirouyehzad&simoradv=ADV
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nicel olarak belirten bir kavramdır.370
 Örgüt bazında performans, örgütün belirlenen 

amaçlarına, kaynaklarını en etkin Ģekilde kullanarak ulaĢabilme kabiliyetidir.
371

 

ÇalıĢanın kendisine düĢen görevi etkili biçimde tamamlaması olarak da 

bilinen performans, iĢlevsel açıdan görev ve kiĢi ile ilgili olup, görevin gereği olarak 

önceden belirlenen ölçüleri karĢılayacak biçimde görevin yerine getirilmesi ve 

amacın gerçekleĢmesini sağlayabilmektedir.372
 Dolayısıyla örgütlerde bireysel 

baĢarıyı, kiĢinin kendisi için tanımlanan, özellik ve yeteneklerine uygun olan iĢi, 

kabul edilebilir sınırlar içinde gerçekleĢtirmesi olarak görülebilmektedir. Bu noktada, 

bir örgütte çalıĢanın baĢarısından söz etmek için önce kiĢinin tanımlanmıĢ bir iĢle 

karĢı karĢıya kalması, bu iĢin çalıĢan özellik ve yeteneklerine uygun olması ve 

kiĢinin iĢini gerçekleĢtirme derecesinin göstergesi olan bir standardın bulunması 

gerekmektedir. Bu standarda ulaĢma, kiĢinin baĢarısı olarak düĢünülürken, standardın 

altında kalma da baĢarısızlığı olacaktır.373
 

ÇalıĢanın baĢarı veya baĢarısızlığı ile ilgili davranıĢlarının bir göstergesi olan 

performans, çalıĢanın çalıĢmaya ait tutumlarının da dıĢa yansıması olarak kabul 

edilebilmektedir. Nitekim, çalıĢanların tutum ve davranıĢları üzerine yapılan 

çalıĢmalarda bu iliĢki açık bir Ģekilde görülmektedir. Pratt ve Ashforth, yaptıkları 

çalıĢmada bireyin çalıĢmaya yüklediği anlam ile performansı arasında pozitif bir 

iliĢkinin var olduğunu belirtmiĢlerdir.374
 Meyer ve Allen‟ın bağlılık ile ilgili 

yaptıkları önemli çalıĢmada performans ile bağlılık arasında doğrudan bir iliĢkinin 

varlığı vurgulanmıĢtır.375
 Buna benzer pek çok çalıĢmada, çalıĢanların çalıĢma 

tutumları ile çalıĢma davranıĢlarından biri olan performans arasındaki iliĢki ortaya 

konulmuĢtur.376
 Bu çalıĢma açısından da performans, çalıĢma tutumlarına bağımlı bir 

değiĢken olarak ele alınmıĢ ve çalıĢma tutumları ile iliĢkisi incelenmiĢtir. 

                                                 
370 Zühal Akal, ĠĢletmelerde Performans Ölçüm ve Denetimi: Çok Yönlü Performans 

Göstergeleri, Milli Prodüktivite Merkezi Yayınları No: 473, Ankara, 1992, s.l 
371 Richard L. Daft, Management, Dryden Press, Orlando, 1997, s.14 
372 Dursun Bingöl, Personel Yönetimi ve BeĢeri ĠliĢkiler,Atatürk Üniversitesi Yayınları No: 676, 

Erzurum, 1990, s. 170. 
373 Ġlhan Erdoğan, ĠĢletmelerde Personel Seçimi ve BaĢarı Değerleme Teknikleri, Ġ.O. ĠĢletme 

Fakültesi Yayınları No: 248, Ġstanbul, 1991, s. 154 
374 Pratt ve Ashforth, s.309- 327. 
375 Meyer ve Allen, 1997. 
376 Ajzen ve Fishbein, 1977; Edward E. Lawler, High-Involvement Management: Participative 

Strategies for Improving Organizational Performance, Jossey-Bass, San Francisco, 1986;; Jay 

P. Mulki, William B. Locander, Gregory Marshall, Eric G.  Harris ve James S. Hensel, 

“Workplace Isolation, Salesperson Commitment and Job Performance”, Journal of Personal 

Selling and Sales Management,  Cilt:28, Sayı:1, 2008, s.67-78; Russell Cropanzano, Deborah E 
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2.1.4.2.3. Devamsızlık 

 

ĠĢe belirli süreli katılmama anlamında kullanılan devamsızlık, bireyin çalıĢma 

yaĢamından kaçınması veya tahmin edilemeyen bir durumun oluĢması sonucunda 

bireyin çalıĢmadan uzak kalmasını ifade eder. Diğer bir ifadeyle, devamsızlık, 

çalıĢanın iĢyerinde olması veya olmaması ile ilgilidir.377
 Tam bu noktada Ģu ayrım ön 

plana çıkmaktadır.  ÇalıĢanın iĢe gelmeme nedeni, çalıĢma sahasından uzaklaĢma 

veya ayrılmaya yönelik bir iradenin sonucu olabileceği gibi, hastalık, kaza vb. 

zorlayıcı durumlar da olabilir. Literatürde, çalıĢanın zor durumda kalmasından 

kaynaklanan devamsızlığının, negatif bir iĢ davranıĢı olarak algılanmaması 

gerekliliği hakimdir. Devamsızlık olarak ele alınması gereken, çalıĢanın iĢ 

yaĢamından geçici süreli uzaklaĢmasının herhangi bir mazerete bağlı olmaması 

durumudur.
378

 Bu anlamda devamsızlık, bu davranıĢa yol açan sebebi, zamanlaması, 

tekrarlanma sıklığı ve meydana geldiği sosyal ortama bağlı olmakla birlikte, 

“iĢyerinden kaçıĢ” olarak belirtilmektedir.379
 

Birey, yukarıda belirtildiği gibi bazen tamamen psikolojik refleks olarak iĢe 

belirli süreli devamsızlık yaparken, bazen de elinde olmayan nedenlerden dolayı 

iĢine devam edemeyebilmektedir. Devamsızlık yapan çalıĢanın çalıĢma sahasında 

yüklendiği sorumluluk alanın boĢ kalması sonucu, örgütler, yapılan iĢin yavaĢlaması 

veya aksaması gibi sorunlar ile karĢılaĢabilmektedir.
380

 Örgütlerin yok edemeyeceği 

ancak azaltarak yöneteceği bir çalıĢma davranıĢı olan devamsızlık,381
 onu etkileyen 

faktörler tespit edilerek önlenebilir. Devamsızlığı etkileyen faktörler ile ilgili pek çok 

çalıĢma mevcuttur. 
                                                                                                                                          

Rupp ve Zinta S. Byrne, “The Relationship of Emotional Exhaustion to Work Attitudes, Job 

Performance, and Organizational Citizenship Behaviors”, Journal of Applied Psychology, 

Cilt:88, Sayı:1, 2003, s.160-169; Larry W. Hunter ve Sherry M. B. Thatcher,“Feeling the Heat: 

Effects of Stress, Commitment, and Job Experience on Job Performance”, Academy of 

Management Journal, Cilt:50, Sayı:4, s.953-968. 
377 Susan R. Rhodes ve Richard M. Steers, Managing Employee Absenteeism, Addison-Wesîey 

Publishıng Company, 1990, s.1-2. 
378 Joan Harvey ve Nigel Nicholson, “Minor Illness as a Legitimate Reason for Absence”, Journal of 

Organizational Behavior, Cilt:20, s.979-993 
379 Steve M. Jex, Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner Approach, John Wiley & 

Sons, New York, 2002, s.126.  
380 Dan R. Dalton ve Debra J. Mesch, “On the Extent and Reduction of Avoidable Absenteeism: An 

Assessment of Absence Policy Provisions”, Journal of Applied Psychology, 76, 1991, s.810–
817. 

381 Jennifer M. George ve Gareth R. Jones, Organisational Behaviour, Prentice Hall, New Jersey, 

2002, s.94. 

http://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Steve+M.+Jex%22
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Devamsızlık ile ilgili yapılan araĢtırmalar, devamsızlığın karmaĢık bir 

yapısının mevcut olduğunu ve pek çok faktörden etkilendiğini ortaya koymaktadır.382
 

Söz konusu çalıĢmalar, devamsızlığın bireysel (kiĢilik, demografik özellikler), 

toplumsal (kültür, sağlık), örgütsel (örgüt yapısı, büyüklüğü ve kuralları) ve 

çalıĢmaya bağlı (çalıĢma koĢulları, bağlılık, çalıĢmaya verilen önem) faktörler ile 

etkileĢiminin olduğunu göstermektedir.383
 Bu çalıĢma açısından devamsızlık, bireyin 

çalıĢma tutumlarına ve dolayısıyla çalıĢma kültürüne bağlı bir değiĢken olarak ele 

alınacaktır. 

Yukarıda belirtilen amaca yönelik olarak incelenen araĢtırma sonuçlarında, 

devamsızlık davranıĢının çalıĢmaya olan bağlılık384, çalıĢmaya yüklenen anlam385
 ve 

çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumlar386
 ile negatif yönlü bir iliĢkisinin olması, çalıĢma 

kültürünün ölçülmesi açısından da önem arz etmektedir. 

 

2.1.4.2.4. ĠĢten Ayrılma Eğilimi 

 

ĠĢten ayrılma eğilimi, çalıĢanların iĢten ayrılmayı tutum ve davranıĢlarına 

yansıtmaları olarak ifade edilmektedir. Dolayısıyla, bireyin iĢini bırakma yönünde 

isteğinin ve bu konuda da bilinçli arayıĢlarının ve davranıĢlarının olması söz 

konusudur. Egan vd., iĢten ayrılma eğilimini, örgütten ayrılmak için kasıtlı ve bilinçli 

bir istek olarak nitelendirmiĢlerdir.387
 Rusbelt vd., iĢten ayrılma eğilimini, 

çalıĢanların istihdam koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda gösterdikleri yıkıcı 

                                                 
382 Gary Johns, “The Psychology of Lateness, Absenteeism, and Turnover”, Handbook of Industrial, 

Work and Organizational Psychology, (Ed. Neil Anderson & Deniz S. Ones & Handan Kepir 

Sinangil & Chockalingam Viswesvaran), Sage, Cilt:2, London, 2001, s. 232-252. 
383 Janssen, N., Kant., I., Swaen, G., Jannssen., P. ve Schroer, C., “Fatigue as a Predictor of Sickness 

Absence: Results from the Maastricht Cohort Study on Fatigue at Work”, Occupational and 

Environmental Medicine, Cilt:60, 2003, s.71- 82. 
384 Meyer ve Allen, 1997. 
385 Douglas R. May, Richard L. Gilson ve Lynn M. Harte, “The Psychological Conditions of 

Meaningfulness, Safety and Availability and the Engagement of the Human Spirit at Work”, 
Journal of Occupational and Organizational Psychology, Cilt:77, 2004, s.11-37.  

386 Smith, s.1-15. 

 
387 Toby Marshall Egan, Baiyin Yang ve Kenneth R. Bartlett, “The Effects of Organizational Learning 

Culture and Job Satisfaction on Motivation to Transfer Learning and Turnover Intention”, Human 

Resource Development Quarterly, Cilt:15, Sayı:3, 2004, s.279-301 
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ve aktif bir eylem olarak tanımlamıĢlardır.388
 Bartlett ise iĢten ayrılma eğiliminin, 

örgütten ayrılmak konusundaki bilinçli ve temkinli bir karar ya da niyet olduğunu 

belirtmiĢtir.389
 

Bireylerin iĢlerinde ayrılma nedenleri çok çeĢitli olabilmekle birlikte, 

örgütlerine verdikleri emek, zaman, çaba ve özveri karĢılığında elde ettiklerinden 

tatmin olmama önemli bir neden olarak ortaya çıkmaktadır.390
 Dolayısıyla, iĢten 

ayrılma davranıĢı, bireyin nitelikleri, ailevi sorumlulukları, ekonomik koĢullar, iĢ 

bulma olanağı gibi pek çok faktörden etkilenebilen bir davranıĢ biçimidir. 

ĠĢten ayrılma eğilimi kavramının anlaĢılması, iĢgücü devrinin anlaĢılmasına 

da olanak sağlamaktadır. ĠĢ bırakma eğilimi, iĢgücü devrini etkileyen önemli 

bir faktör olarak belirlenmiĢtir. Aynı zamanda, Fishbein ve Ajzen'in bir davranıĢa 

eğilimin gerçek davranıĢın temeli olduğu teorisinden hareketle, iĢgücü devrinin 

gerçek göstergesi olan faktörün iĢi bırakma eğilimi olduğunu belirtmiĢlerdir.391
 ĠĢten 

ayrılma duygusuna sahip bireylerin performansları, artık zihnen çalıĢılan ortamından 

uzaklaĢma güdüsü içerisinde bulundukları için düĢmekte, verimleri ve etkililikleri 

azalmaktadır. Bu ise örgütlerde karĢılaĢılması olası ve çözüm bulunması zorunlu bir 

durum olarak kendini göstermektedir.392
 

ĠĢten ayrılmayı etkileyen faktörler ile ilgili, literatürde pek çok çalıĢma 

mevcuttur.
393

 Bunların içinde iĢten ayrılmayı sosyolojik temellere indirgeyen Mueller 

                                                 
388 Caryl E. Rusbult, Dan Farrell, Glen Rogers ve Arch G. Mainous “Impact of Exchange Variables on 

Exit, Voice, Loyalty and Neglect: An Integrative Model of Responses to Decline Job Satisfaction”, 
Academy of Management, Cilt: 31, Sayı:3, 1988, s.599-627 

389 Kenneth R. Bartlett, “The Relationship Between Training and Organizational Commitment: A 

Study in the Health Care Field”, Human Resource Development Quarterly, Cilt:12, 2001, 

s.335-352.  
390 Çakır, 2001, s.18. 
391 Martin Fishbein ve Icek Ajzen, “Attitudes Toward Objccts as Predictors of Single and Multiple 

Behavioral Criteria”, Psychological Review, Cilt: 81, 1974, s. 59-74. 
392 David Guest ve Neil Conway, Employee Well-Being and the Psychological Contract, CIPD 

Publishing, London, 2004, s.21. 
393 William H. Mobley, Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control, Addison-

Wesley, Lakeside USA, 1982; James L. Price, The Study of Turnover, Iowa State University 

Press, 1977; Robert P. Tert ve John P. Meyer, “Job Satisfaction, Organizational Commitment, 

Turnover Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Meta-Analytic Findings”, Personnel 

Psychology, Cilt:46, Sayı:2, 1993, s.259-294; Vicki J. Rosser, “Faculty Members' Intentions to 

Leave: A National Study on Their Work-Life and Satisfaction”, Research in Higher Education, 

45(3), 2004, s.285-309; Isaiah O. Ugboro, I.O. (2006); “Organizational Commitment, Job 

Redesign, Employee Empowerment and Intent to Quit Among Survivors of Restructuring and 

Downsizing”, Institute of Behavioral and Applied Management, North Carolina A&T State 

University, 2006, s.232-257; Hao Zhou, Lirong R. Long, Yuqing Q. Wang, “What is the Most 

Important Predictor of Employees' Turnover Intention in Chinese Call Centre: Job Satisfaction, 
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ve Price, iĢten ayrılma eğilimi konusunda, iĢ koĢulları, çevresel koĢullar ve çalıĢan 

özelliklerinin yanı sıra, bireyin çalıĢmaya yüklediği anlam ve bağlılığın da temel 

etkileyici faktör olduğunu belirtmiĢlerdir. AraĢtırmalarında, bu etkinin ekonomik, 

psikolojik ve sosyolojik olmak üzere üç bölümden oluĢtuğunu savunmuĢlardır.394
 

Mueller ve Price, ekonomik yaklaĢımda; bireyin iĢini bırakması ya da bırakmaması 

düĢüncesinin fayda-maliyet oranını değerlendirmesi sonucunda oluĢtuğunu 

belirtmekte ve ekonomik değiĢkenleri de, ücret, iĢgücü piyasası ve eğitim olarak 

belirlemektedirler. Yazarlar, psikolojik yaklaĢıma göre; çalıĢanların örgüte girerken, 

örgütün kendilerine nasıl davranılacağı ile ilgili beklentilerini ele almıĢlardır. 

ÇalıĢmanın temeli oluĢturan yaklaĢım daha çok sosyolojik olup, çalıĢanların 

çalıĢmaya yükledikleri anlamlar, çalıĢmaya iliĢkin bağlılıkları ve çalıĢma disiplinleri 

iĢten ayrılma üzerinde etkili olmuĢtur.395 Bu çalıĢmada da çalıĢmaya bağlılık ve 

yüklenen anlam ile iĢten ayrılma arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

 

2.1.5. ÇalıĢma Kültürü Modeli 

 

Her toplum, birbirinden farklı bireyleri içinde barındıran bir sistem olarak 

onu oluĢturan alt sistemleri ile etkileĢim halindedir. Bu etkileĢimin çalıĢma hayatına 

yansıması olarak meydana gelen çalıĢma kültürü, içinde bulunulan toplum ve söz 

konusu toplumun kültüründen bağımsız düĢünülemez. Bu nedenle, çalıĢma 

kültürünün, kültürden kültüre farklılık gösterdiği ve bu farklılığın her toplumun 

kendine özgü kültür yapısından kaynaklandığı söylenebilir. Toplum ve çalıĢma 

kültürü arasındaki bu iliĢki, çalıĢma hayatında yer alan bireyleri ortak tutum ve 

davranıĢlara yöneltebilmektedir. Söz konusu tutum ve davranıĢların etkileĢimi 

sonucunda belirli bir çalıĢma kültürü oluĢmaktadır.  

KarmaĢık bir yapıya sahip olan çalıĢma kültürü, daha önceki bölümlerde 

bahsedildiği gibi, temelde bireysel, toplumsal ve örgütsel faktörler396
 ile bireylerin 

değer ve inançlarını etkileyebilmektedir. Bireyin sahip olduğu değer ve inaçlar da, 

                                                                                                                                          
Organisational Commitment or Career Commitment?”, International Journal of Services 

Technology and Management, Cilt:12, Sayı:2, 2009, s.129-145 
394 Charles W. Mueller ve James L. Price. “Economic, Psychological and Sociological Determinants 

of Voluntary Turnover”, Journal of Behavioral Economics, Cilt:19, Sayı:3, 1990, s.546. 
395 Charles W. Mueller ve James L. Price, s.546; Alan Felstead, s.1293-1314. 
396 Harris, 1998. 
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çalıĢmaya iliĢkin tutumların oluĢumunda belirleyici olabilmekte ve bu süreç, çalıĢma 

tutumlarının çalıĢma davranıĢlarına dönüĢebilmesi397
 ile sonuçlanabilmektedir. Tüm 

anlatınlanlar, çalıĢma kültürünün çalıĢma davranıĢları üzerinde etkisini araĢtırmaya 

yönelik hazırlan model ile ġekil 3‟te ayrıntılı olarak gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
397 Fishbein ve Ajzen, 1975. 
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ġekil 3: ÇalıĢma Kültürünün ÇalıĢma DavranıĢları Üzerine Etkisini AraĢtırmaya Yönelik Bir Model 
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ġekil 3‟te yer alan ve bu çalıĢmanın temelini oluĢturan model, çalıĢma 

kültüründen kaynaklanan farklılıkların, çalıĢma davranıĢları üzerindeki etkilerini 

ortaya koyabilmesi amacıyla hazırlanmıĢtır. Modelde yer alan faktörler, çalıĢma 

tutum ve davranıĢlarına iliĢkin değiĢkenler literatürde yer alan araĢtırmaların 

sonuçlarından elde edilmiĢtir.398
 ÇalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢların iliĢkisini ve 

sonuçlarını içeren bu araĢtırmalar, modelin Ģekillenmesi açısıdan son derece 

önemlidir. Literatürdeki araĢtırmaların, çalıĢma kültürünün tespit edilmesi ve 

değerlendirilmesi amacıyla bireyin çalıĢma tutum ve davranıĢlarını incelemesi, bu 

çalıĢma açısından da  yol gösterici olacaktır. 

Bu doğrultuda hazırlanan model, çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢların 

uyumu üzerine odaklanmaktadır. Söz konusu uyum, bireyin çalıĢma çıktılarını 

zenginleĢtirirken, çalıĢma kültürünü de geliĢtirmektedir. ÇalıĢma kültürü geliĢmiĢ 

olan bireylerde, çalıĢma tutum ve davranıĢların arasındaki güçlü bir uyumun olduğu 

düĢünülmektedir. Dolayısıyla, çalıĢma kültürü, bireylerin çalıĢmaya yüklediği 

anlamı399, çalıĢmaya olan bağlılıklarını400
 ve çalıĢma disiplinlerini401

 pozitif yönde 

etkileyebilmektedir. ÇalıĢma kültürünün, modelde beklenin dıĢında oluĢması, diğer 

bir ifadeyle, çalıĢmaya iliĢkin tutum ve davranıĢları arasında uyumsuzlukların 

bulunması, çalıĢma kültürü açısından çözülmesi gereken sorunların olduğunu 

göstermektedir.402
 

Tutum ve davranıĢlar arasındaki uyum ve uyumsuzlukların ortaya 

çıkarılabilmesi için, çalıĢma tutumlarına iliĢkin verilerin, çalıĢma davranıĢları ile 

karĢılaĢtırılması gerekmektedir. Bu nedenle, çalıĢmada sadece kiĢinin kendine ait 

çalıĢma tutumları değil, aynı zamanda çalıĢma davranıĢları da yer alacaktır. 

Böylelikle, sübjektif ifadelere dayanan çalıĢma tutumlarının ne ölçüde çalıĢma 

davranıĢına dönüĢtüğü görülebilecektir. 

ÇalıĢma davranıĢları olarak etkinlik, performans, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma verileri kullanılarak, çalıĢma tutumları ile karĢılaĢtırılması sağlanacaktır. Bu 

sayede, çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumların bireyin çalıĢma davranıĢlarını üzerinde 
                                                 
398 Ayrıca bkz. Benedict; Katz; Fishbein ve Ajzen, 1974, 1975, 1977; Azjen, 1991; Meyer ve Allen; 

Morin; Smith. 
399 Morin, s.1-54. 
400 Meyer ve Allen, 1991. 
401 Smith, s.1-15. 
402 Ayrıca bkz., Becker; Mowday ve Thomas;  Griffin, Hogan, Lambert, Gail-Tucker ve Baker; 

Morrow; Çakır, 2006. 
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etkisi ortaya konulmaya çalıĢılacaktır. Model, çalıĢma kültürüne iliĢkin çalıĢma 

tutumları ile etkinlik403
 ve performans

404
 arasında pozitif bir iliĢkiyi, devamsızlık405

 

ve iĢten ayrılma406
 ile negatif bir iliĢkiyi öngörmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
403 Ayrıca bkz., Hackman ve Oldham; Lovell, Lotfi ve Shirouyehzad. 
404 Ayrıca bkz., Pratt ve Ashforth; Meyer ve Allen,1997; Lawler; Jossey, Wei ve Chu; Mulki, 

Locander, Marshall, Harris ve Hensel; Li ve Chou; Hunter ve Thatcher; John Forth ve Robert 

McNabb, “Workplace Performance: A Comparison of Subjective and Objective Measures in the 

2004 Workplace Employment Relations Survey”, Industrial Relations, 39, 2008, s.104-123; 

Joyce C. Hogan, Edwin A. Fleishman, “An Index of the Physical Effort Required in Human Task 

Performance”, Journal of Applied Psychology, Cilt:64, 1979, s.197-204; Michael White, Stephen 

Hill, Patrick McGovern, Colin Mills ve Deborah Smeaton, “High Performance Management 

Practices, Working Hours and Work-Life Balance”, British Journal of Industrial Relations, 

Cilt:41, 175-196. 
405 Ayrıca bkz Dalton ve Mesch; George ve Jones; Johns; Janssen, Kant, Swaen, Jannssen ve Schroer; 

Meyer ve Allen, 1997; May, Gilson ve Harter; Smith.  
406 Ayrıca bkz., Mobley; Price; Tert ve Meyer ve Allen, 1997; Rosser; Ugboro; Zhou, Long Lirong ve 

Wang Yuqing.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÇALIġMA KÜLTÜRÜ BAĞLAMINDA TÜRKĠYE VE POLONYA 

 

Bu bölümde, Türkiye ve Polonya‟nın sosyal, ekonomik ve kültürel açıdan 

karĢılaĢtırılması yer alacaktır. Öncelikle, her iki ülke açısından karĢılaĢtırma 

yapmaya elveriĢli olan sosyo-ekonomik göstergeler kullanılarak, Türkiye ve 

Polonya‟nın mevcut durumu hakkında bilgi verilmeye çalıĢılacak ve daha sonra, 

çalıĢma kültürünün her iki ülke açısından karĢılaĢtırılması amacıyla da, Hofstede, 

Schwartz ve Dünya Değerler AraĢtırması gibi literatürde kabul görmüĢ kültürlerarası 

çalıĢmalar incelenecektir. 

 

3.1. TÜRKĠYE VE POLONYA’NIN SOSYO-EKONOMĠK YAPISI 

 

3.1.1. Nüfus 

 

Türkiye Ġstatistik Kurumu‟nun (TÜĠK) 2012 verilerine göre, Türkiye‟de 

nüfus 2012 yılında, bir önceki yıla göre 903 bin kiĢi artarak 75,6 milyon kiĢiye 

ulaĢmıĢtır. Türkiye nüfusunun % 18,3‟ünün ikamet ettiği Ġstanbul, 13,8 milyon kiĢi 

ile en çok nüfusa sahip olan il konumundadır. Ġstanbul‟u sırasıyla takip eden iller ; % 

6,6 ile (4,9 milyon kiĢi) Ankara, % 5,3 ile (4 milyon kiĢi) Ġzmir, % 3,6 ile (2,6 

milyon kiĢi) Bursa ve % 2,8 ile (2,1 milyon kiĢi) Adana'dır. 407
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
407 Türkiye Ġstatistik Kurumu, 2012 Adrese Dayalı Nüfus Kayıt Sistemi Sonuçları, 2012. 
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Grafik 1: Türkiye ve Polonya‟nın Yıllara Göre Nüfusu 

 

 
 

Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

 

Polonya‟nın 2012 yılı demografik verilerine göre, 18,4 milyonu erkek, 19,8 

milyonu kadın olmak üzere nüfusu 38,2 milyondur. Nüfusun yaklaĢık 23,3 milyonu 

(% 61,1) Ģehirlerde, 14,8 milyonu (% 38,9) kırsal bölgelerde yaĢamaktadır.408
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
408 Central Statistical Office, Poland Quarterly Statistics, Sayı: 2, 2012, s.6-8. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/
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Grafik 2: Türkiye ve Polonya‟nın Nüfus ArtıĢ Hızı 

 
Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

 

Nüfus artıĢ hızı incelendiğinde, Türkiye‟nin nüfus artıĢ hızı 2008 yılında 

ivme kazanarak artma yönünde eğilim göstermiĢtir. 2010 yılından sonraki süreçte 

ise, tekrar bir azalma söz konudur. 2012 yılı için Türkiye‟nin nüfus artıĢ hızı binde 

16 (% 1,6) olarak gerçekleĢmiĢtir. 

Polonya‟nın nüfus artıĢ hızı, 2008 yılına kadar negatif eğilim gösterirken, 

2008 yılından itibaren bir yükselme yaĢamıĢ ancak 2010 yılından sonraki süreçte 

azalma baĢlamıĢtır. Polonya‟daki nüfus artıĢ hızı, ülkenin önemli sorunlardan biri 

olarak ortaya çıkmaktadır. Nüfus artıĢ hızının negatif veya çok düĢük olması, genç 

nüfusun giderek azalmasına yol açmakta ve dolayısıyla, iĢgücü piyasasının 

dinamizmi için gerekli çalıĢma çağındaki nüfusu azaltmaktadır.409
 

 

                                                 
409 Michal Polakowski, Youth Unemployment in Poland, ICRA, 2012, s.4-7. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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3.1.2. ĠĢgücü ve Ġstihdam 

 

ĠĢgücü ve istihdam istatistiklerine göre, 2012 yılı itibariyle Türkiye‟de 

istihdam edilenlerin sayısı 25 milyon ve iĢsiz sayısı 2 milyon 400 bin kiĢidir. 

Türkiye‟nin ekonomik faaliyete bağlı istihdam dağılımı, tarım % 25,9, sanayi % 

18,7, inĢaat % 7,5 ve hizmetler sektörü için %48 gerçekleĢmiĢtir. 410
 Polonya‟nın 

2012 verileri ise, istihdam edilenlerin sayısını 8 milyon 500 bin ve iĢsiz sayısını 1 

milyon 900 bin kiĢi olarak göstermektedir. Ekonomik faaliyete bağlı istihdam 

dağılımı, tarım % 13, sanayi % 30 ve hizmetler sektörü için % 57 olarak 

gerçekleĢmiĢtir.411
 

 
Grafik 3: Türkiye ve Polonya‟nı ĠĢsizlik Oranları  

 
Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

 

Türkiye‟nin iĢgücü ve istihdam yapısı, nüfus ve özellikle aktif nüfustaki artıĢa 

paralel bir artıĢın söz konusu olmadığını göstermektedir. Dolayısıyla, ilk bakıĢta 
                                                 
410 TÜĠK, Ekonomik Göstergeler 2012, Ankara, 2013, s. 220-245. 
411 Central Statistical Office, Poland Quarterly Statistics, Sayı:2, 2012, , s.9. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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iĢsizlik, iĢgücü ve istihdam açısından en ciddi sorunu olarak görülmektedir. 

Türkiye‟deki iĢsizliğin % 10 düzeyinde görünmesi, iĢgücüne dahil olmayan nüfustan 

kaynaklanmaktadır. Emek talebine potansiyel ilavelerin hemen tamamının iĢgücü 

piyasası dıĢında kalmayı tercih etmesi, söz konusu potansiyelin iĢsizlik tanımına 

yansımasını engellemektedir.412
 

Polonya‟nın iĢgücü ve istihdam açısından incelendiğinde, iĢgücü ve 

istihdamın ülke açısından önemli sorun alanlarından biri olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Yüksek iĢsizlik ve düĢük istihdam, Polonya açısından çözülmesi gereken sorunlardan 

biridir. 2000-2003 yılları arasında en yüksek seviyelerine ulaĢan iĢsizlik, genç ve 

nitelikli iĢgücünün yurtdıĢına göçü ile sonuçlanmıĢ olup, bu durum; resmi rakamlara 

göre iki milyondan fazla kiĢinin Batı Avrupa ülkelerine göçünü beraberinde 

getirmiĢtir. Buna karĢılık, Polonya‟nın AB üyeliği ile birlikte imalat sanayine yönelik 

yabancı sermaye yatırımları ve AB fonlarıyla desteklenen kapsamlı alt yapı projeleri, 

beraberinde yüksek büyüme hızları ve yeni istihdam imkânları yaratmıĢtır. Nitekim 

2002 yılında % 20 olan iĢsizlik oranı 2012 yılında % 10‟a inmiĢ, Batı Avrupa‟daki 

Polonyalı iĢgücünde yurda dönüĢ eğilimi baĢlamıĢtır. Özellikle emek yoğun hizmet 

sektöründe geliĢme ve ekonomik büyüme, iĢgücü piyasasına olumlu katkıda 

bulunmuĢtur. Bununla beraber, 2009 yılında yaĢanan küresel mali kriz ile istihdam 

koĢulları yeniden kötüleĢmiĢtir. Özellikle imalat sanayi ve hizmetler sektöründeki 

olumsuzluklar nedeniyle, Polonya‟nın 2008 yılında % 7‟e kadar gerileyen iĢsizlik 

oranı 2012 yılında tekrar % 10 seviyesine çıkmıĢtır.413
 

Ġki ülkenin iĢgücüne katılma oranı incelendiğinde, Polonya‟nın Türkiye‟ye 

göre daha yüksek iĢgücüne katılma oranına sahip olduğu görülmektedir. Türkiye‟nin 

iĢgücüne katılma oranı, 2009 yılından sonra artıĢ göstermesine rağmen, katılım oranı 

% 50 seviyesinde gerçekleĢmektedir.  Erkeklerde iĢgücüne katılma oranı % 71,7 

olmasına karĢılık, kadınlarda % 28,8‟dir.414
 Türkiye‟de istihdama dahil olmayanların 

büyük çoğunluğunun ev kadını olması da kadınların iĢgücüne katılma oranının 

düĢüklüğünü doğrulamaktadır.415
   

 

                                                 
412 Faruk Sapancalı, “Türkiye‟de ĠĢgücü Piyasası, Sorunlar ve Politikalar”, TUHĠS ĠĢ Hukuku ve 

Ġktisat Dergisi, Cilt: 21, Sayı: 2-3, 2007, s.10. 
413 Polakowski, s.4-7. 
414 TÜĠK, Ekonomik Göstergeler 2012, Ankara, 2013, s. 220-245 
415 Sapancalı, s.10. 
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Grafik 4: Türkiye ve Polonya‟nın ĠĢgücüne Katılma Oranları 

 
Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

 

Polonya‟da toplam iĢgücüne katılma oranı, 2012 yılında toplamda % 65 ve bu 

oran, erkeklerde % 73 ve kadınlarda ise  % 58 düzeyindedir. 416
   

 

3.1.3. Ekonomi 

 

Türkiye, özellikle 2000 Kasım ve 2001 ġubat krizlerinden sonra 2002-2004 

döneminden baĢlayarak güçlü ekonomiye geçiĢ programı ve IMF ile birlikte 

düzenlenen plan, “istikrar içinde kalkınma” hedefi doğrultusunda enflasyonun 

düĢürmeyi ve ekonomik büyümeyi sağlamaya çalıĢmıĢtır. Sıkı maliye ve para 

politikaları sonucunda, 2001 yılında % 56 seviyesinde olan enflasyon kademeli 

                                                 
416 Central Statistical Office, s.10. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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olarak % 10‟nun altına düĢürülmüĢtür.417
 Polonya ise, 1989 yılından sonra serbest 

piyasa ekonomisine geçiĢ yönünde politikalar izlemiĢ ve bu dönemde “Balcerowitz 

Planı” ile piyasa ekonomisine geçiĢ için sistematik bir dönüĢüm baĢlamıĢtır. 

Uygulanan politikalar neticesinde, ilk etapta enflasyon artmıĢ, ancak yıllar itibariyle 

düĢüĢ eğilimi göstermiĢtir.418
   

 

Grafik 5: Türkiye ve Polonya‟nın Enflasyon Oranları 

 

Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

 

Polonya, ekonomisiyle orta büyüklükte bir Avrupa ülkesi olup, GSYĠH‟da 

son yıllardaki artıĢ nedeniyle dünya ekonomisindeki önemi ve payı yükselen bir ülke 

haline gelmiĢtir. ÖzelleĢtirme uygulamaları sonucunda, ülke Orta ve Doğu Avrupa 

Ülkeleri içerisinde en fazla doğrudan yabancı sermaye yatırımı alan ülke olmuĢtur. 

2003 yılından itibaren ise hızla iyileĢme göstermiĢ ve GSYĠH artıĢının arkasında 

özellikle baĢarılı ihracat performansı yatmaktadır. Zaman içinde iç talebin 

                                                 
417 Haydar Akyazı ve Aykut Ekinci, Enflasyon Hedeflemesi, Büyüme ve Türkiye Cumhuriyeti Merkez 

Bankası, Bankacılar Dergisi, Sayı: 68, 2009, s.4. 
418 Nazım ÇatalbaĢ ve Zubeyr Yıldırım, “GeçiĢ Ekonomilerinde Bütçe Açıklarının Nedenleri: Polonya 

ve Kırgızistan Örneği”, Sosyoekonomi, Sayı: 1, 2008, s.141. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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güçlenmesi, özel tüketim ve sabit yatırımların artması da hızlı büyümenin temel 

dinamikleri olmuĢtur.419
 

 

Grafik 6: Türkiye ve Polonya‟nın GSYĠH Büyüme Oranları 

 
Kaynak: Eurostat, Country Profiles, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

  

 

Ülkede alt yapı yatırımlarının hız kazanması, doğrudan yabancı sermayenin 

Polonya pazarına olan ilgisinin devam etmesi ve tüketim harcamalarının mali krizden 

nispeten daha az etkilenmesi gibi nedenlerden dolayı, Polonya ekonomisi 2009 

yılında % 1,7 oranında, 2010 yılında % 3,8, 2011 yılında % 4,5 
420

 ve 2012 yılında % 

1,9 oranında büyümüĢtür. 2013 yılı için büyümenin % 1 ve 2014 yılı için ise % 4 

civarında olması tahmin edilmektedir.  Türkiye‟nin büyüme hızı oranı ise, 2003-2007 

                                                 
419 ÇatalbaĢ ve Yıldırım, s.141-143. 
420 Narodowy Bank Polski, Foreign Direct Investment in Poland, NBP Annual Report, Warsaw, 2012, 

s.57-59. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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döneminde ortalama % 7 olarak gerçekleĢmiĢ, ancak 2008 yılının Eylül ayında 

baĢlayan küresel krizden etkilenerek % 0,7‟ye gerilemiĢtir. Türkiye, 2009 yılında 

ekonomik krizin etkilerini daha çok hissetmiĢ ve büyüme hızı o% 4,7 oranında 

küçülmüĢtür. Büyüme hızı 2010 yılında % 9, 2011 yılında % 8,8 ve 2012 yılı için 2,1 

oranında gerçekleĢmiĢtir. 2013 yılı için % 3 ve 2014 yılı için de % 4 büyüme hızı 

oranı beklenmektedir.  

Eurostat‟ın satınalma gücü paritesi değerine göre kiĢi baĢına GSYĠH endeksi 

Türkiye ve Polonya için diğer bir ekonomik göstergedir. Ülkelerin geliĢmiĢlik ve 

refah düzeylerinin karĢılaĢtırılması amacıyla oluĢturulan değer, 2012 yılında, kiĢi 

baĢına GSYH‟nın 28 Avrupa Birliği ülkesi ortalaması 100 birim iken, Türkiye için 

56 ve Polonya için 66 olarak gerçekleĢmiĢtir. KarĢılaĢtırmalarda yer alan ülkeler 

arasında kiĢi baĢına GSYĠH endeksi en yüksek ülke 271 ile Lüksemburg, en düĢük 

ülke ise 28 ile Bosna Hersek olmuĢtur.421
 

 

3.2. TÜRKĠYE VE POLONYA’NIN ÇALIġMA KÜLTÜRÜ AÇISINDAN 

KARġILAġTIRILMASI 

 

3.2.1. Kültürlerarası Yapılan ÇalıĢmalar Açısından Türkiye ve Polonya 

 

Türkiye ve Polonya‟nın çalıĢma kültürü açısından karĢılaĢtırılması, literatürde 

öne çıkan araĢtırmalar ve söz konusu araĢtırmaların sonuçlarının iki ülke arasında 

karĢılaĢtırılması ile gerçekleĢtirilecektir. Bu doğrultuda, Hofstede, Schwartz ve 

Dünya Değerler AraĢtırması gibi önemli çalıĢmalar incelenecektir. 

 

3.2.1.1. Hofstede’nin Kültürün Boyutları ÇalıĢması 

 

Kültürlerarası detaylı çalıĢmalar yapmıĢ araĢtırmacılardan birisi olan 

Hofstede, sosyal bir sistemin varlığını sürdürebilmesi için insan davranıĢlarının 

belirli bir düzen içinde olması gerektiğini ifade etmektedir. Bu sistem içerisinde, bir 

bireyin nasıl davranacağını tahmin edebilmek için, öncelikle bireyin ve daha sonra 

bireyin bulunduğu kültürün değerlendirilmesinin gerektiğini söylemektedir. 

                                                 
421 Eurostat, GDP per capita in PPS 2013, http://epp.eurostat.ec.europa.eu, 03.09.2013. 

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/guip/countryAction.do
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Hofstede; kültürleri karĢılaĢtırabilmek için onları kendi aralarında beĢ boyuta göre 

ayırmaktadır. Bunlar, güç mesafesi (power distance), bireyselliğe karĢı kolektivizm 

(individualism versus collectivism), erkeksiliğe karĢı kadınsılık 

(masculinity versus feminity), belirsizlikten kaçınma (uncertainty avoidance)
422

 ve 

uzun süreli yönelim (long-term orientation)‟dir.423
  

 

3.2.1.1.1. Güç Mesafesi  

 

Güç mesafesi, “bir toplumun daha az güce sahip olan üyelerinin gücün ne 

dereceye kadar eĢitsiz biçimde dağıtıldığını kabul etmeleri ve beklemeleri” olarak 

açıklanabilir. Bu durum, toplumun daha az ve daha fazla güce sahip üyelerinin 

değerlerini yansıtmakta, bireylerin otoriteyi kabul etme ve otorite gösterme biçimini 

etkilemektedir. Güç uzaklığının fazla olduğu kültürlerde bireylerin toplumsal 

hiyerarĢide belirli bir statüsü bulunmaktadır (bu durum kabullenmenin doğal bir 

sonucudur). Otorite göstermek doğal bir olay olarak değerlendirilmektedir.424
 Tablo 

2, güç mesafesine göre toplumsal eğilimleri göstermektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
422 Hofstede, 1980, s.19 
423 Uzun süreli yönelim Michael Bond‟un 1991 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırma ile kültürün boyutları 

arasına girmiĢtir.  
424 Hofstede, 1980, s.20-21. 
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Tablo 2: Güç Mesafesine Göre Toplumsal Eğilimler 
 

DÜġÜK GÜÇ MESAFESĠ YÜKSEK GÜÇ MESAFESĠ 

Bireysel bağımsızlık vardır. Güçsüz insanlar, güçlü insanlara bağımlıdır. 

Toplumsal eĢitsizlik düĢük düzeydedir. Güçlü olanların ayrıcalığı belirgindir. 

HiyerarĢi sadece rollerin eĢitsizliği 

anlamındadır. Ayrıcalıklar ve statü öne 

çıkarılmaz. Herkes eĢit haklara sahiptir. 

HiyerarĢi eĢitsizlik anlamındadır. 

Ayrıcalıklar ve statü ön plandadır.  

Güç kullanımı yasaldır. Güçlü olan doğruyu ve yanlıĢı belirler. 

Güçsüzler arasında iĢbirliği vardır. Güçsüzler arasındaki düĢük düzeyde iĢbirliği 

vardır. 

YaĢlı insanlara karĢı pozitif tutum vardır. YaĢlı insanlara karĢı negatif tutum vardır. 

Çocuklara aile bireyi gibi davranılır. Orta 

yaĢ kırktan sonra baĢlar. 

Çocuklara itaat öğretilir. YaĢlılara 

yaĢlarından dolayı saygı duyulur. 

Özgürlük eĢitlikten daha önemlidir. EĢitlik özgürlükten daha önemlidir. 

 

Kaynak: Hofstede Geert, Culture's Consequences: Comparing Values, Behaviours, 

Institutions, and Organizations Across Nations, Sage Publications, USA, 2001, 

s.24-31. 

 

Güç mesafesinin yüksek olduğu kültürlerde, hiyerarĢi ve otorite olumlu 

anlama sahip iken, daha düĢük puanlara sahip kültürlerde, otoritenin olumsuz bir 

çağrıĢımı söz konusudur. Güç mesafesinin az olduğu kültürler, iĢyerlerinde haklara 

ve fırsatlara eĢitlik içinde önem vermektedirler. Güç mesafesinin yüksek olduğu 

kültürlerde bireylerin belirli davranıĢlarının olduğu kabul edilmekte ve fırsatlar 

hiyerarĢiye göre belirlenmektedir.
425

 

Örgütler açısından bakıldığında, güç mesafesinin fazla olduğu kültürlerde 

örgütler daha hiyerarĢik bir yapıya sahip olmaktadır. Buna ek olarak, güç 

mesafesinin yüksek olduğu toplumlardaki kurumlarda biçimsel iletiĢim yukarıdan 

aĢağıya doğru iĢler. AĢağıdan yukarıya doğru darlaĢan sivri bir kurumsal yapı genele 

hakimdir. Biçimsel yatay iletiĢim yoktur. Güç mesafesinin yüksek olduğu 

toplumlarda, kurumlar katı bir merkezileĢme içindedir. Çok sayıda denetleyici kadro 

bulunur. ÇalıĢanlar arasında ücret farklılaĢması yüksek düzeydedir. Beyaz yakalıların 

                                                 
425 Geert Hofstede, Culture's Consequences: Comparing Values, Behaviours, Institutions, and 

Organizations Across Nations, Sage Publications, USA, 2001, s.24-31. 
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mavi yakalılara oranla çok daha yüksek statüye sahip oldukları görülmektedir. Söz 

konusu vurgulanan eğilimler Tablo 3‟te daha detaylı olarak verilmiĢtir.426
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
426 Hofstede, 2001, s.24-31. 
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Tablo 3: ÇalıĢma Açısından Güç Mesafesi Eğilimleri 
 

DÜġÜK GÜÇ MESAFESĠ YÜKSEK GÜÇ MESAFESĠ 

Üst düzey yöneticiler gençtir. Üst düzey yöneticiler yaĢlıdır. 

Merkeziyetçilikten uzak karar yapısı 

vardır. Otoriteye eğilim azdır. 

Merkeziyetçi karar yapısı vardır. Otoriteye 

eğilim fazladır. 

Kurumsal yapı söz konusudur. Kurumsal yapı dikeyde geniĢler. 

Denetlenen personel oranı azdır. Denetlenen personel oranı fazladır. 

Kurumlardaki hiyerarĢi rollerin eĢitsizliği 

ile ilgilidir. 

Kurumlardaki hiyerarĢi üst düzeyde 

çalıĢanlarla daha alt düzeyde çalıĢanlar 

arasındaki eĢitsizlikle ilgilidir. 

Astların üstleri hakkında düĢüncesi 

önemlidir. 

Üstlerin astlar hakkındaki düĢüncesi çok 

önemli değildir. 

Üstlerle iletiĢim ve onlara ulaĢma kolaydır. Üstlerle iletiĢim ve onlara ulaĢma güçtür. 

Yöneticiler objektif verilere göre hareket 

ederler. 

Yöneticiler sağduyu ile hareket ederler. 

Yöneticiler kiĢisel tecrübe ve çalıĢanlarına 

güvenirler. 

Yöneticiler formel kurallara güvenirler. 

Ġdeal yönetici demokratik tutum gösterir. Ġdeal yönetici babacan-otoriter tutum gösterir. 

Performans ve üretim, danıĢman yönetim 

anlayıĢıyla sağlanır. 

Performans ve üretim; otorite ve yakın 

denetim ile sağlanır. 

Astlara danıĢılır. Astlara talimat verilir. 

Güç; pozisyon, uzmanlık ve yeteneğe 

bağlıdır. 

Güç; iliĢkiler, karizma ve gücü kullanma 

yeteneğine bağlıdır. 

Yönetici ve çalıĢanlar arasındaki iliĢki 

kazanma üzerine kurulmuĢtur. 

Yönetici ve çalıĢan iliĢkisi daha çok 

duygusaldır. 

Kurumun üst ve alt düzeyinde çalıĢanlar 

arasında gelir farkı azdır. 

Kurumun üst ve alt düzeyinde çalıĢanlar 

arasında gelir farkı fazladır. 

ÇalıĢanlar arasında statü ve ayrıcalık ön 

planda değildir. 

ÇalıĢanlar arasında statü ve ayrıcalık belirgin 

ve ön plandadır. 

 

Kaynak: Hofstede, 2001, s.24-31. 
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Güç mesafesinde bağımlılık, bireyler arasıdaki hiyerarĢik iliĢkilerde bir öğe 

olarak kabul edilmektedir. Bağımlı olan bireyler hiyerarĢik iliĢkide diğer bireyleri 

üstün olarak görebilmektedirler. Güç uzaklığının fazla olduğu kültürlerde aileler ve 

çocuklar, iĢveren ve çalıĢanlar, profesörler ve öğrenciler, öğretmenler ve öğrenciler 

arasında güçlü bağımlılık iliĢkileri söz konusudur. Güç mesafesinin az olduğu 

kültürlerde ise, çocuklar küçük yaĢta bağımsız bir Ģekilde hareket edebilmektedirler. 

Hofstede‟ye göre, güç mesafesi toplum içindeki statüyü de belirlemektedir. 

Statü toplum içinde gücü gösterebilmek için önemli olmakta, yaĢlı bireyler de 

yaĢlarına duyulan saygıdan dolayı önemli bir konumda yer almaktadırlar. Güç 

mesafesinin az olduğu kültürlerde ise, güçlü bireyler daha az güçlü görünmeye, yaĢlı 

bireyler de genç görünmeye çalıĢmaktadırlar. Güç mesafesi derecesi, eğitim düzeyi 

geliĢtikçe azalmaya baĢlamaktadır. Bu nedenle dünyadaki geliĢmiĢ eğitim düzeyi, 

güç uzaklığı puanlarının azalmasına kaynaklık edebilmektedir.
427

 

 

3.2.1.1.2. Bireycilik ve Kolektivistlik 

 

Bireycilik ve kolektivistlik, bireylerin yaĢadıkları topluma bağlı olarak 

bireysel mi yoksa bir bütün olarak mı yaĢamayı tercih ettiklerini ortaya koymaktadır. 

Bireyselliğin ön planda olduğu toplumlarda bireysel tercihlerin önemli olduğu ve 

toplum içi dayanıĢmanın az olduğu savunulmaktadır. Buna karĢılık kolektivist veya 

ortaklaĢa hareketin olduğu toplumlarda bireylerin ortak karar alma ve dayanıĢma 

içinde olma gibi davranıĢlar sergilediği araĢtırmada yer almıĢtır.428
 

Bireysel kültürlerde, bireyin kimliği kiĢiliğindedir, bireyler “ben” bilincine 

sahiptirler. Bireysel kararlar grup kararlarından daha değerlidir. Kolektif kültürlerde 

ise öncelik, toplum içi yakın iliĢkilere verilmektedir. Bireysel kültürde daha fazla 

kesinlik, açıklık ve sözel iletiĢim söz konusudur. Bireysel kültürler daha az genel 

çerçeveye sahip kültürler olarak kabul edilebilir. Kolektif kültürlerde, toplumda “biz” 

bilinci vardır. Bu tür kültürlere ait bireylerin kimliği ait oldukları sosyal sisteme 

dayanmaktadır. Yapılan yanlıĢlar bireye değil, bireyin dahil olduğu gruba 

                                                 
427 Hofstede, 2001, s.24-31. 
428 Geert Hofstede, Cultures and Organizations Software of the Mind, The McGraw-Hill 

Companies, Newyork, 1991, s. 50-56. 
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yansımaktadır. Kolektif kültürler yüksek genel çerçeveli kültürler olarak kabul 

edilebilir. 

Kolektif kültürlerin üyeleri bireysellikten ziyade grubun görüĢlerine, 

hedeflerine ve gereksinimlere önem vermektedirler. Grup içindeki sosyal normlar 

bireysel isteklerden önce gelmekte ve grup inançları bireysel inançlardan daha çok 

paylaĢılmaktadır. Kolektif kültürler grupların önem sırasına ve biçimine göre 

değiĢmektedir. Gruplar geniĢ aileden komĢuların ve okul arkadaĢlarının dahil olduğu 

gruba kadar değiĢen bir yapıdadır. Bazı görüĢlere göre akraba iliĢkileri (aile), diğer 

grupların önünde yer almaktadır. Bazıları ise, Ģirketleri diğer grupların önünde kabul 

etmekte ve mesleksel birimi akraba iliĢkilerinden daha önemli olarak görmektedirler. 

Kolektif kültürlerin üyeleri kimliklerini tanımlayan bir grubun parçası olarak 

doğmaktadırlar. Bireysel kültürlerin üyeleri ise, istekli olarak birçok özel gruba 

katılabilmektedirler. Bireyler gruplara bağımsız olarak katıldıkları için bu gruplar 

kolektif kültürlerin gruplarına göre daha az etkiye sahip olmaktadır. Kolektif 

gruplarda yer alan üyeler hiçbir kuĢkuya yer bırakmaksızın arkadaĢ olarak kabul 

edilmektedir. Bireysel kültürlerde ise, grubu oluĢturan her üye bir arkadaĢ olarak 

kabul edilmemektedir.  

Bireysel kültürler genel ve evrensel, kolektif kültürler ise özel kültürler olarak 

kabul edilebilir. Bireysel kültürlere sahip bireyler herkes tarafından paylaĢılan 

evrensel değerlerin varlığına inanmalarına rağmen, kolektif kültürlere dahil bireyler 

genellikle farklı grupların farklı değerlere sahip olabileceğini düĢünmektedirler.429
 

 

3.2.1.1.3. Erkeksiliğe KarĢı Kadınsılık 

 

Erkeksiliğe karĢı kadınsılık, toplumdaki bireylerin sahip olduğu erkeksi veya 

kadınsı değer kalıplarının oluĢturduğu bir ayrımdır. Bazı toplumlarda ön plana çıkan 

güç, galibiyet, hırs ve özgürlük gibi özelliklerin o toplumları erkek değerlerin 

egemen olduğu toplumlar yaptığı, buna karĢılık insana yönelik yardımlaĢma, hoĢgörü 

gibi özelliklerin ise toplumları daha kadınsı değerlerin var olduğu toplumlar haline 

getirdiği belirtilmektedir. 

 

                                                 
429 Hofstede, 1991, s. 50-56. 
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Erkeksi bir toplumda baskın değer baĢarı iken, kadınsı bir toplumda baskın 

değerler diğerlerine dikkat etme ve yaĢam kalitesidir. Erkeksi bir toplumda 

performans ve baĢarı önemli olmakta, statü de baĢarıyı gösterme açısından önem 

taĢımaktadır. Bu tür kültürlerde kutuplaĢmaya eğilim söz konusudur. Kadınsı 

toplumlarda ise (erkeksilik indeksi açısından düĢün puana sahip) daha fazla hizmete 

yönelme ve kiĢiye yönelme ön plandadır. Ortak bir düĢünce birliğine ulaĢabilmek 

için çalıĢmaya yönelik eğilim bulunmaktadır. YaĢam kalitesini arttırmak daha 

önemlidir. Statü ise baĢarıyı göstermede daha az öneme sahiptir. Erkeksi bir 

toplumda kazanan olmak olumlu, kadınsı toplumlarda ise olumsuzdur. Erkeksi 

toplumlarda çocuklar güçlü olanı beğenmeyi, kadınsı toplumlarda ise kaybeden için 

sempati duymayı öğrenirler. Tablo 4, erkeksi ve kadınsı değerlere sahip toplumların 

birbirinden ayrılan özelliklerini göstermektedir. 430
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
430 Hofstede, 1991, s. 96-103. 
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Tablo 4: Erkeksilik ve Kadınsılığa Göre Toplumsal Eğilimler 
 

ERKEKSĠ TOPLUM  KADINSI TOPLUM 

Toplumdaki baskın değerler; baĢarı ve 

ilerlemektir. 

Toplumdaki baskın değerler; baĢkalarını 

önemsemek ve onları korumaktır. 

Para ve maddi Ģeyler önemlidir. Ġnsanlar ile kurulan yakın iliĢkiler önemlidir. 

Hırslı, iddialı ve sert olma ön plan çıkar. Alçakgönüllük ön plana çıkar 

Bu ailede babalar gerçeklerle, anneler ise 

duygularla ilgilenir. 

Ailede hem baba hem de anne gerçeklerle ve 

duygularla meĢgul olur. 

Kızlar ağlar ama erkekler ağlamaz. 

Erkekler onlara vurulduğunda karĢılık 

verirler ama kızlar kavga edemez. 

Erkekler de kızlar da ağlayabilir ama ikisi de 

kavga etmemelidir. 

Güçlüye sempati duyulur. Güçsüz olana sempati duyulur. 

En iyi öğrenci model gösterilir. Ortalama öğrenci model gösterilir. 

Sınıfta kalmak bir felakettir. Sınıfta kalmak küçük bir kazadır. 

Zeka, öğretmenler tarafından takdir edilir. ArkadaĢlık, öğretmenler tarafından takdir 

edilir. 

Erkekler ve kızlar farklı konularda eğitim 

görürler. 

Erkekler ve kızlar aynı konularda eğitim 

görürler. 

ÇalıĢmak için yaĢanır. YaĢamak için çalıĢılır. 

Yöneticilerin kararlı ve iddialı olması 

beklenir. 

Yöneticiler fikirbirliği içinde olması beklenir. 

Toplumda adalet, rekabet ve performans 

vurgulanır. 

 Toplumda eĢitlik, dayanıĢma ve iĢ 

yaĢamındaki kalite vurgulanır. 

ÇatıĢmalar kavga ile çözümlenir. ÇatıĢmalar görüĢme ve uzlaĢma ile çözülür. 

Kaynak: Hofstede Geert, Cultures and Organizations Software of the Mind, The 

McGraw-Hill Companies, Newyork, 1991, s.96-103. 

 

3.2.1.1.4. Belirsizlikten Kaçınma 

 

Hofstede, belirsizlikten kaçınma ile insanların yapılandırılmamıĢ 

durumlardansa yapılandırılmıĢ durumları tercih ettiklerini göstermiĢtir. Nitekim 
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Hofstede, toplumu oluĢturan bireylerin yaĢadıkları toplumun belirli bir yapıya 

(yasalar, yazılı kurallar vb.) sahip olmalarını istediklerini ortaya koymuĢtur.
431

  

Belirsizlikten kaçınma, “belirsiz ve Ģüpheli olma durumundan halkın 

korkması ve bu durumları önlemeye çalıĢması” biçiminde tanımlanabilir. YaĢam 

önceden tahmin edilememektedir ve bazı bireyler önceden tahmin edilememeye ya 

da belirsizliğe aldırmazken bazıları da belirsizlikten ve Ģüphecilikten nefret ederler 

ve kurallar koyarak ya da davranıĢları tanımlayarak yaĢamı kopya etmeye (bir 

benzerini yaratmaya) çalıĢırlar. Belirsizlikten kaçınmanın güçlü olduğu toplumlarda 

yaĢamı yapılandırmak için kurallara ve formaliteye gereksinim duyulmaktadır. Böyle 

toplumlarda iletiĢim daha resmidir. ÇatıĢma ve rekabet tehlikeli olmaktadır. Bu tür 

kültürlerin halkında endiĢe düzeyi daha yüksektir ve duyguların açığa vurulması 

kabul görmektedir. Bireyler genellikle gerilimli olduğu için stres azaltılmalıdır. 

Stresin azaltılması farklı biçimlerde yapılabilir. Bu kültürlerin insanları yüksek sesle 

konuĢur, konuĢurken ellerini kullanır, araba kullanırken daha saldırgandır ve daha 

duygusal kucaklaĢırlar. Belirsizlikten kaçınmanın düĢük olduğu kültürlerin bireyleri, 

bu duygularını daha az göstermekte ve olabildiğince az sayıda kuralın olmasının iyi 

olacağını düĢünmektedirler. Genel ve ortak duyguya daha fazla inanmaktadırlar. Bıı 

tür kültürlerde daha az oranda törensel davranıĢ bulunmaktadır, çatıĢma ve rekabet 

ise korkutucu nitelikte değildir.432
 

ÇalıĢma hayatı açısından bakıldığında ise, çalıĢanlar için belirsizlik içeren 

ortamlara uyum, sorunlar yaratabilmektedir. Bilginin yanlıĢ olduğu ya da açık 

olmadığı karmaĢık, değiĢmelerin hızlı ve kestirilemez bir biçimde geliĢtiği 

ortamlarda kiĢiler kendilerini tehdit altında hissederler. Çevresel uyaranların yoğun 

olduğu ve bilgi yükünün hızla arttığı ortamlar, belirsizliğin yüksek olduğana iĢaret 

eder. Belirsizliğe karĢı toleransı düĢük olan bireyler, bilgiye özen gösterip 

yorumlama ve iletme becerisine sahiptir. Belirsizlikle baĢ etme eğiliminin yüksek 

olduğu sistemlerde merkezileĢme azdır. Kurumlarda düĢük standardizasyon söz 

konusudur. Astlara, karar vermeleri için ayrıntılı tanımlanmamıĢ sorumluluk alanları 

bırakılmıĢtır. UzmanlaĢma, düĢük düzeydedir. Belirsizlikle baĢ edebilme eğilimi 

azaldıkça merkezileĢme artar. ÇalıĢanlara sorumluluk ve karar verme alanlarında 

                                                 
431 Hofstede, 1980, s.21. 
432 Hofstede, 1991, s.159-166. 
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ayrıntılı bilgi aktarımı yapılır. Belirsizlikten kaçınma düzeyinin düĢük olduğu toplum 

ve gruplarda kaygı düĢüktür. DeğiĢime karĢı tepkiler azdır. Herkes için benzer 

durumlarda kurallar çözüm olarak görülüyorsa, toplum ya da grubun belirsizlikten 

kaçınma düzeyi yüksektir. Çünkü kurallar yolu ile risk almaktan kaçınılır.433
 

 

3.2.1.1.5. Uzun Süreli Yönelim 

 

Uzun süreli yönelim, bir toplumun geleneksel tarihi (geçmiĢi) ya da anlık 

zamanı yerine pragmatik gelecekten kaynaklanan perspektifi ne dereceye kadar 

sergilediğini göstermesidir. Yüksek oranlarda uzun süreli yönelimin sonuçları; 

direnme (azim, ısrar), statü iliĢkilerini düzenleme ve bu düzene dikkat etme, idare ve 

utanma duygusuna sahip olmadır. Kısa süreli yönelim ise, kiĢisel düzenliliği ve 

dengeyi, “yüzünüzün” korunmasını, gelenek için saygılı olmayı, selama, iyiliğe ve 

armağanlara karĢılık vermeyi içermektedir. Çoğu Doğu Asya ülkesinde, özellikle Çin 

nüfusunun fazla olduğu ülkelerde uzun süreli yönelim endeksi yüksektir. Anglo-

sakson toplumlarda ise düĢüktür. 

Uzun süreli yönelim ve kollektivizm bileĢkesinin sonuçları da aile bağları, 

uzun süreli düĢünme, çocukla ilgili sorumluluk ve babalık gibi değerleri ön plana 

çıkarmaktadır. Bu durum baĢarılı aile içi iliĢkilere yansımakta böylece Doğu 

Asya'nın geliĢmesi batının geliĢmesinden daha farklı olmaktadır. Pragmatizm, çoğu 

Doğu Asya kültürünün önemli bir yaklaĢımıdır.434
 

Bu indeksin ölçümünde genellikle paradoks olarak algılanan bazı Ģeyler, Batı 

dünyasının büyük bir bölümünde gelenek ve kısa süreli yönelim için duyulan güçlü 

saygının bileĢkesi iken, yaĢlıya saygı ve ataya hayranlık duyma Asya değerler 

sisteminin güçlü öğeleridir. Kısa süreli yönelimdeki kiĢisel kararlılık ve denge, strese 

maruz kaldığında yeni giriĢimi ve giriĢimciliği zayıflatır. Uzun süreli yönelim 

kutbunda ise gelenek için duyulan fazla saygı yeniği engeller. Bu beğenilir olana 

karĢı istenmiĢ olanı yansıtmaktadır. Gelenekler önemlidir ancak istenen yeniliktir.
435

  

 

 

                                                 
433 Sargut, s.182-184. 
434 Hofstede, 1991, s.168-171. 
435 Hofstede, 1991, s.168-171. 
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3.2.1.1.6. Kültürün Boyutları Açısından Türkiye ve Polonya 

 

Hofstede‟in kültürel boyutlara iliĢkin 1980 yılında 40 ülkede faaliyetini 

sürdüren çok uluslu bir iĢletme olan IBM firmasında çalıĢan 88 bin personel ve 

yönetici üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmanın Türkiye ve Polonya açısından 

karĢılaĢtırması Grafik 7‟de verildiği gibidir. Söz konusu grafik ile her iki ülkenin de 

kültürel boyutlara iliĢkin yaklaĢımı açık bir Ģekilde görülmektedir. 

 

Grafik 7: Hofstede‟in Kültür Boyutları Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 
Kaynak: Geert Hofstede, Culture's Consequences: Comparing Values, Behaviours, 

Institutions, and Organizations Across Nations, Sage Publications, USA, 

2001. 

 

Sonuçlar incelendiğinde, Türkiye ve Polonya‟nın güç mesafesi açısından 

birbirine yakın değerler aldığı görülmektedir. Bu anlamda her iki ülkenin güç, 

hiyerarĢi, otoriteyi kabul etme dereceleri hemen hemen aynıdır. Dolayısıyla, çalıĢma 

kültürü açısından bakıldığında, her iki ülkedeki bireyler çalıĢma hayatında belirli bir 

ölçüye kadar otoriteyi kabul etme eğiliminde bulunabilirler. Bireysellik/kolektivizm 

boyutunda ise farklılık ön plana çıkmaktadır. Polonya‟da bireysellik daha ön planda 

iken, Türkiye‟de bireysellik Polonya‟ya göre daha düĢük seviyededir. Bu sonuçla 

Türkiye‟de “biz” bilincinin, Polonya‟da ise “ben” bilinci önem taĢıdığı söylenebilir. 
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Erkeksilik ve kadınsılık boyutu açısından bakıldığında, Polonya‟nın 

Türkiye‟ye göre daha erkeksi değerlere sahip olduğu görülmektedir. Buna göre 

baĢarma, hırs, rekabet gibi erkeksi değerlerin Polonya‟da daha ön planda olduğu 

söylenebilir. Belirsizlikten kaçınma boyutunda da hemen hemen aynı değerler göze 

çarpmaktadır. Her iki ülke de belirsizlik pek istenmeyen bir durum olarak 

görülmektedir ve yaĢamı düzenlemesi açısından kuralların önemi yüksektir.  

Son boyut olan uzun süreli yönelim, sadece Polonya açısından 

değerlendirilmektedir. Bunun nedeni, Türkiye‟de uzun süreli yönelim ile ilgili 

verilerin mevcut olmamasıdır. Polonya‟ya ait sonuçlar,  ülkenin kısa süreli yönelimi 

olan bir kültüre sahip olduğunu göstermektedir. Kısa süreli yönelim nedeniyle de 

geleneklerine daha bağlı, nezaket ve iyiliğin ön planda olduğu bir yapıya sahip 

olduğu söylenebilir.  Polonya‟nın bağlılık ve gelenek gibi kısa süreli yönelim 

göstergeleri, çalıĢmaya bağlılık açısından da etkili olabilir.  

 

3.2.1.2. Shwartz’ın Kültürel Değerler ÇalıĢması 

 

Değerlerle ilgili çalıĢma yapan bir diğer araĢtırmacıdan Schwartz, her bireyin 

kendi hayatında pek çok değere sahip olduğunu ve bu değerlerin bireyden bireye 

farklılık gösterdiğini vurgulamıĢtır. Schwartz, değerlerin bireyler için hayatta neyin 

önemli olduğunu bildirdiğini ve kimi insanlar için önemli olan değerlerin, diğer 

insanlar için önemli olmayabileceğini belirtmiĢtir. Schwartz'a göre değerler, zaman 

ve farklı durumlar ekseninde geliĢen, genel amaç ve hedeflerin temsilcileridir. 

Değerler, belirtilen amaç ve hedefler doğrultusunda sınıflandırmıĢtır.436
  

 

3.2.1.2.1. Kültürel Değerlerin Boyutları 

 

Schwartz, değerlerle ilgili literatürü incelemiĢ ve değerlerin temel 

özellikleriyle beraber farklılıklarını da göz önünde bulundurarak, değerleri on grubu 

ayırmıĢtır. Bu değerleri kendini aĢma, muhafazakârlık, değiĢime açıklık ve kendini 

geliĢtirme gibi dört ana değer ekseninde toplamıĢtır. ġekil 4, söz konus değerlerin 

dağılımını göstermektedir. 

                                                 
436 Schwartz, 1992, s.6-10. 



118 

 

ġekil 4: Shwartz‟a Göre Değerlerin Yapısı 
 

 

Kaynak: Schwartz Sholam H., “Universals in the Content and Structure of Values: 
Theoretical Advances and Empirical Tests in 20 Countries”, Advances in 

Experimental Social Psychology, Vol. 25, 1992, s.6-12. 

 

Schwartz'a göre değerlerin yapısını oluĢturan eksenler, değerin birey için 

önem derecesini göstermektedir. DeğiĢime açıklık ekseninde özyönetim, harekete 

geçme ve hedonizm yer almaktadır. Bu eksen yenilik, bağımsız düĢünme, hayattan 

keyif alma gibi alt değerleri içermektedir. Muhafazakârlık ekseni, güvenlik, uyum ve 

gelenek olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu eksen bireyin daha çok geleneklerine sahip 

olmasını, toplumsal normlara uyumu ve istikrarı içermektedir. 

Kendini geliĢtirme; güç ve baĢarı değerlerinden oluĢurken, kendini aĢma; 

evrensellik ve bağlılık değerlerini ifade etmektedir. Bu anlamda baĢkalarına zarar 

verecek söz ve davranıĢlardan kaçınmak, baĢkalarının faydasını düĢünmek gibi 

değerler ile kendi baĢarısını ve gücünü kanıtlamak, baĢkaları üzerine baskı 

oluĢturmak gibi değerlerin birbirine zıt olduğu vurgulanmaktadır.437
 Tablo 5‟te söz 

konusu değer boyutları daha detaylı bir Ģekilde yer almaktadır. 

                                                 
437 Schwartz, 1992, s.6-10. 
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Tablo 5: Schwartz'ın Değer Boyutları 
 

GÜÇ 

 

 

EVRENSELLĠK 

 

Sosyal anlamda güç sahibi olmak 

Zengin olmak 

Otorite sahibi olmak 

Sosyal saygınlık 

Toplumdaki görüntüyü koruyabilmek 

Sosyal adalet 

BarıĢ içinde bir dünya 

Erdemli olmak 

Güzel bir dünya istemek 

Çevreyi korumak 

Açık fikirli olmak 

EĢitlik 

Doğayla bütünlük 

Ġç huzur 
 

BAġARI 

 

BAĞLILIK 

 

Sözü geçen biri olmak 

Hırslı olmak 

BaĢarılı olmak 

Ġktidarlı olmak 

Zeki olmak 

Manevi bir yaĢam 

BağıĢlayıcı olmak 

Dürüst olmak 

Yardımsever olmak 

Sadık olmak 

Sorumlu olmak 

Anlamlı bir yaĢam 

Gerçek dostluk 

Olgun sevgi 

HEDONĠZM 

 

GELENEK 

 

YaĢamdan zevk almak 

Zevk 

Ġsteklerine düĢkün olmak 

Kendisine düĢeni kabullenmek 

Ilımlı olmak 

Dindar olmak 

Alçakgönüllü olmak 

Geleneklere saygılı olmak 

Özel haklara saygılı olmak 

 

HAREKETE GEÇME 

 

UYUM 

 

Heyecanlı bir yaĢam 

DeğiĢken bir hayat 
Cesur olmak 

Ġtaatli olmak 

Anne, baba ve yaĢlılara değer vermek 

Kibar olmak 

Kendini denetleyebilmek 

 

ÖZYÖNETĠM 

 

 

GÜVENLĠK 

 

Kendine saygılı olmak 

Kendi amaçlarını seçmek 

Yaratıcılık 

Meraklı olmak 

Özgürlük 

Bağımsız olmak 

Ulusal güvenlik 

Bağlılık duygusu 

Ġyiliğe karĢılık vermek 

Toplumsal düzen 

Aile güvenliği 
Sağlıklı olmak 

Temiz olmak 

Kaynak: Schwartz, 1992, s.7-12. 
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Schwartz, bu on değer grubunu esas amaçları ve ne ifade ettikleri yönünden 

aĢağıdaki gibi tanımlamıĢtır:438
 

1) Güç: Sosyal statü, prestij, diğer insanları kontrol ve onlara veya onların 

yeteneklerine karĢı üstünlüğü ifade eder. Diğer bir ifadeyle, doğada var olan 

bütün her Ģey üzerinde hakimiyet kurmayı temsil eder. 

2) BaĢarı: Hırs ve kabiliyetin bireysel anlamda kazanıma dönüĢmesini ifade 

eder. 

3) Hedonizm (hazcılık): YaĢamdan zevk alınmasını ifade eder. 

4) Harekete Geçme: Heyecan, yenilik ve hayata baĢkaldırma duygularını 

ifade eder.  

5) Özyönetim: Bağımsız düĢünen ve kendi davranıĢını seçen bireyi ifade 

eder.  

6) Evrensellik: Dünya‟daki tüm insanlara karĢı anlayıĢlı ve hoĢgörülü olmayı, 

adaletin herkes için geçerli olmasını ifade eder. 

7) Bağlılık: Bağlı olunan çevreye ve insanlara karĢı dürüst olmayı ve vefalı 

olmayı ifade eder. 

8) Gelenek: Bireyin kendinden önce gelenlerin sahip oldukları geleneklere 

sahip çıkmasını ve korumasını ifade eder. 

9) Uyum: Sosyal normlara uyulmasını ifade eder. 

10) Güvenlik: Toplumun, kiĢilerin ve iliĢkilerin istikrarlı, uyum içinde ve 

güvende olmasıdır. 

 

3.2.1.2.2. Kültürel Değerler Açısından Türkiye ve Polonya 

 

Schwartz‟ın 44 farklı ülkede ve 25 binden fazla kiĢi ile gerçekleĢtirdiği 

çalıĢma, değerleri ve değerlerin oluĢturduğu boyutları daha kolay anlamayı 

sağlamaktadır. Schwartz,   değerler arası iliĢkilerin yapısını tanımlamanın 

anahtarının, her bir değerin sahip olduğu psikolojik, pratik ve sosyal sonuçları 

izleyen hareketlerin, diğer değerleri izleyerek oluĢan davranıĢlarla çatıĢacağını veya 

uyuĢacağını varsaymaktadır. Schwartz, bu çatıĢma veya uyuĢmaları, bireyler ve sahip 

                                                 
438 Schwartz, 1992, s.7-12. 
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oldukları değer tipleri arasındaki iliĢki ile açıklamaktadır.439
 Schwartz‟ın değer 

boyutları, ülkelerin toplumsal ve kültürel özelliklerine bağlı olarak değiĢmektedir. 

Türkiye ve Polonya açısından oluĢan farklılıklar ise, Grafik 8 ile gösterilmektedir.  

 

Grafik 8: Schwartz‟ın Değer Boyutları Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Grafik 8‟ten 440
 her iki ülkede de harekete geçme, evrensellik, bağlılık, 

gelenek, uyum ve güvenlik değerlerinin birbirine yakın olduğu görülmektedir. 

Türkiye ve Polonya açısından önemli değerler arasında gelenek, güvenlik, bağlılık ve 

evrensellik yer almaktadır. Ġki ülke arasında güç, baĢarı ve hedonizm açısından 

farklılık bulunmaktadır. Türkiye‟de söz konusu değerlere verilen önem Polonya‟da 

daha düĢüktür. Ülke özelinde bakıldığında ise, Türkiye için harekete geçme, Polonya 

için güç değeri en az öneme sahiptir. Buna karĢılık Türkiye için evrensellik, Polonya 

için ise gelenek değeri en önemli değer olarak vurgulanmıĢtır. ÇalıĢma kültürü 

açısından değerlendirildiğinde; güç, baĢarı, özyönetim ve harekete geçme gibi 

değerlerin çalıĢma tutum ve davranıĢları üzerine etkisi iki ülke açısından farklı 

olacağı düĢünülmektedir.  
                                                 
439 Schwartz, 1992, s.12. 
440Schwartz, 1992, s.25; Sloham H. Schwartz, “A theory of Cultural Value Orientations: Explication 

and Applications”, Comparative Sociology, Cilt:5, 2006, s.136-182; Sloham H. Schwartz ve Anat 

Bardi, “Value Hierarchies Across Cultures: Taking a Similarities Perspective”, Journal of Cross-

Cultural Psychology, Cilt:32, Sayı:3, 2001, s.268-290. 
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3.2.1.3. Dünya Değerler AraĢtırması 

 

Dünya Değerler AraĢtırması‟nın ilk çalıĢması, 1981‟de yapılan araĢtırma ile 

baĢlamıĢtır. 1981 yılındaki bu ilk araĢtırmaya 25 ülke katılmıĢtır. Ġlk araĢtırmanın 

yapıldığı bu tarihte, araĢtırmaya katılan ülkeler arasında Türkiye yer almamıĢtır. Ġlk 

araĢtırmanın sonucu, sadece akademik çevrelerde değil, siyaset ve iĢ dünyasında da 

ilgi görmüĢtür. Bu nedenle, söz konusu araĢtırma, belirli dönemlerde tekrarlanan bir 

araĢtırma olarak bilinmektedir.441
 

Dünya Değerler AraĢtırması‟nın ikinci turu 1989--93 yılları arasında 

yapılmıĢtır. Türkiye‟nin de aralarında bulunduğu 43 farklı ülke bu araĢtırmaya dahil 

edilmiĢtir. Bu anlamda ikinci yapılan araĢtırma, kıtalara yayılarak, dünya nüfusunun 

% 70‟ini kapsama alanına almıĢ ve her kültürden insanların değer, tutum ve 

davranıĢları hakkında bilgiler sağlamıĢtır.442
 Dünya Değerler AraĢtırmaları daha 

sonra 1994-99, 1999-2004 ve 2005-2008 yıllarında tekrarlanmıĢtır. Son araĢtırmanın 

saha çalıĢmaları ve yürütümü halen devam etmektedir. Bu çalıĢmada, Dünya 

Değerler AraĢtırması‟nın çalıĢmaya ile ilgili olan boyutlarına yer verilecektir.  

 

3.2.1.3.1. YaĢam Algısı Açısından Türkiye ve Polonya 

  

Dünya Değerler AraĢtırması‟nın boyutlarından biri, yaĢam algısıdır. Bu 

boyutla, bireylerin kendi hayatlarında neye daha çok önem verdikleri 

araĢtırılmaktadır. Bu anlamda aile, dost ve arkadaĢlar, boĢ zaman, siyaset, çalıĢma ve 

dinin bireyler ve dolayısıyla toplumlar açısından önemi ortaya çıkmaktadır. Grafik 9, 

yaĢam algısı açısından Türkiye ve Polonya‟da öne çıkan değerleri göstermektedir. 

 

 

 

 

 

 

                                                 
441 Yılmaz Esmer, Devrim, Evrim, Statüko: Türkiye‟de Sosyal, Siyasal ve Ekonomik Değerler, 

TESEV Yayınları 7, Ġstanbul, 1999, s.1-2. 
442 Esmer, s.1-2. 
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Grafik 9: YaĢam Algısı Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Kaynak: World Values Survey,  World Values Survey 2005 Code Book, WVS Data Archive, 

2005. 

 

Dünya Değerler AraĢtırması‟na göre, Türkiye ve Polonya için aile, yaĢam 

algısında en önemli unsur olarak görülmektedir. Bunu ortalamalarına göre sırasıyla 

din, çalıĢma, dost ve arkadaĢlar, boĢ zaman ve siyaset takip etmektedir. Her iki ülke 

arasında göze çarpan farklılık Türkiye‟de din, dost ve arkadaĢlar, boĢ zaman ve 

siyasete verilen önem Polonya‟dan daha yüksektir. Buna karĢılık, çalıĢma açısından 

incelendiğinde, Polonya‟da çalıĢmaya verilen önemin Türkiye‟ye göre daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, her iki ülke açısından bireylerin çalıĢmanın 

anlamına iliĢkin tutumlarında farklılık olabileceği düĢünülmektedir.  
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Grafik 10: Mutluluk Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Kaynak: World Values Survey, 2005. 

 

YaĢam algısıyla bağlantılı olarak ele alınan mutluluk düzeyleri ise, Grafik 

10‟da gösterilmiĢtir. Mutluluk açısından kaĢılaĢtırıldığında, Polonya‟da kendini çok 

mutlu ifade edenlerin oranı Türkiye‟deki bireylerin yaklaĢık iki katına yakındır. 

Kendini biraz mutlu ifade edenlerin oranında ise önemli bir farklılık söz konusudur. 

Nitekim, Türkiye‟de kendini biraz mutlu ifade edenlerin oranı Polonya‟daki 

bireylerin sahip olduğu orana göre daha yüksektir. Kendini pek mutlu 

hissetmeyenlerin oranı Polonya‟da daha yüksek iken, kendini hiç mutlu 

hissetmeyenler, her iki ülkede hemen hemen aynı orana sahiptir. 

 

3.2.1.3.2. ÇalıĢma Algısı Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Dünya Değerler AraĢtırması‟da yer alan ve ülkelerin karĢılaĢtırmasında 

önemli olan bir diğer boyut, çalıĢma algısıdır. ÇalıĢma algısı boyutu ile bireylerin iĢ 

seçiminde etkili olan faktörler, çalıĢmaya yüklediği anlamlar ve çalıĢmadan 

beklentileri ölçülmektedir. Grafik 11, Türkiye ve Polonya‟da bireylerin iĢ seçiminde 

etkili olan faktörleri göstermektedir. 

 



125 

 

Grafik 11: ĠĢ Seçimini Etkileyen Faktörler Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Kaynak: World Values Survey, 2005. 

 

Türkiye için en önemli faktör, iĢ güvencesi olan bir iĢte çalıĢmaktır. Bunu 

sırasıyla; iyi bir geliri olan iĢ, baĢarılı ve önemli Ģeyler yapmaya olanak tanıyan iĢ ve 

çalıĢma ortamı iyi olan bir iĢ takip etmektedir.  Polonya için en önemli faktör ise, 

çalıĢılacak iĢin iyi bir gelirinin olmasıdır. Bunu sırasıyla; iĢ güvencesi, baĢarılı ve 

önemli Ģeyler yapmaya olanak tanıyan iĢ ve çalıĢma ortamı iyi olan bir iĢ takip 

etmektedir. Bu anlamda, Türkiye ve Polonya‟daki bireylerin çalıĢmaya iliĢkin tutum 

ve davranıĢları üzerine gelir ve iĢ güvencesi gibi faktörlerin daha etkili olacağı 

düĢünülmektedir. 

Ġki ülke açısından göze çarpan husus, Türkiye‟deki bireylerin iĢ güvencesi 

olan bir iĢte ve Polonya‟daki bireylerin ise, iyi bir gelir getiren bir iĢte çalıĢmak 

istemeleridir. Ayrıca, bireyler için çalıĢma ortamı ve çalıĢma arkadaĢlarının 

Türkiye‟de Polonya‟ya göre daha fazla bir etkisi bulunmaktadır. ÇalıĢmaya bağlılık 

için de önemli olan bu sonuç, bağlılık açısından Polonya‟da gelirin ve Türkiye‟de 

ise, sosyal iliĢkilerin daha etkili olabileceği göstermektedir. 
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Grafik 12: ÇalıĢmaya Yüklenen Anlamlar Açısından Türkiye ve Polonya 

 

 

Kaynak: World Values Survey, 2005. 

 

ÇalıĢmaya yüklenen anlamlar açısından Türkiye ve Polonya‟nın 

karĢılaĢtırılması, Grafik 12‟de gösterilmiĢtir. Bu boyut, her iki ülke bireylerinin 

çalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumlarını göstermesi açısından da önemlidir.  Sonuçlar 

değerlendirildiğinde, her iki ülkenin de “insanın, yeteneklerini tam olarak 

geliĢtirebilmesi için mutlaka bir iĢte çalıĢması gerekir” ifadesini desteklediği 

görülmektedir. Türkiye ve Polonya‟daki bireylerin çalıĢma-yetenek iliĢkisini 

önemsediği görülmektedir. Ġkinci ayrım olan “çalıĢmadan, bir iĢ yapmadan para 

almak, insanın gururunu kıracak bir durumdur” ifadesinde bir ayrıĢmanın olduğu 

görülmektedir. Türkiye‟deki bireyler çalıĢmamanın insan gururunu kıran bir durum 

olduğunu vurgularken, Polonya‟da bu oran daha düĢüktür. Polonya‟daki bireylerin 

çalıĢma ile gurur arasındaki iliĢkiyi Türkiye‟deki kadar çok dikkate almadığı 

görülmektedir. 

Bir diğer ayrım olan çalıĢmama ve tembellik arasında da farklılıklar söz 

konusudur. Gurur ayrımında olduğu gibi tembellik ayrımında da Türkiye‟deki oranın 

Polonya‟daki orana göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda 

Türkiye‟deki bireyler, çalıĢmamanın kiĢiyi tembelliğe götürdüğünü ifadesine 
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Polonya‟daki bireylere göre daha çok katılmaktadır. “ÇalıĢmak, topluma karĢı bir 

görevdir” ve “insanın kendisine ayırdığı boĢ zamanları azaltsa bile, iĢ hayatta 

herĢeyden önce gelmelidir” ifadelerine, yine Türkiye‟deki bireylerin daha çok 

katıldığı görülmektedir. ÇalıĢma-boĢ zaman açısından kıyaslandığında, Polonya‟daki 

bireylerin kendilerine ayıracakları boĢ zamanı Türkiye‟deki bireylere göre daha 

önemli gördükleri söylenebilir.  

 

3.2.1.3.3. Kültürel Değerler Açısından Türkiye ve Polonya 

 

Dünya Değerler AraĢtırması, kültürel değerleri Schwartz‟ın kullandığı değer 

ayrımına göre oluĢturmuĢtur.  Bu açıdan, yapılan araĢtırmanın sonuçları, Schwartz‟ın 

ortaya koyduğu sonuçları destekler niteliktedir. AraĢtırmada yer alan değerler; yeni 

fikirler bulmak ve yaratıcı olmak, zengin olmak, güvenli bir çevrede yaĢamak, iyi 

vakit geçirmek, çevresindeki insanlara yardım etmek, çok baĢarılı olmak, heyecan 

dolu bir yaĢamı tercih etmek, toplumun beklentilerine uygun Ģekilde davranmak, 

doğaya özen göstermek, gelenek ve göreneklere uymaktır. 443
 

Polonya açısından bakıldığında, güçlü olmak, hırslı olmak ve buna benzer 

değerlere çok düĢük seviyede değer verilmektedir. Türkiye‟de bu değerlerin 

Polonya‟ya göre yüksek olduğu vurgulanmaktadır. Polonya‟da ön plana çıkan 

değerler; gelenek ve göreneklere uymak, evrensel değerlere saygı göstermek, 

güvenlik ve bağlılıktır. Türkiye‟de ise baĢarılı olmak, gelenek ve bağlılık değerleri 

ön plana çıkmaktadır.444
  

Ġki ülke karĢılaĢtırıldığında, Türkiye‟deki bireylerin kültürel değerlere 

atfettiği önem, Polonya‟daki bireylere göre daha yüksektir. Ġki ülkede de evrensellik, 

çevresindeki insanlara yardım etmek, gelenek ve göreneklere uymak, toplumun 

beklentilerine uygun Ģekilde davranmak ve güvenli bir çevrede yaĢamak birbirine 

yakın değerlere sahiptir. Türkiye ve Polonya arasındaki en önemli farkların zengin 

olmak, çok baĢarılı olmak, iyi vakit geçirmek, yeni fikirler bulmak ve yaratıcı olmak 

gibi değerlerde ortaya çıktığı görülmektedir. Söz konusu değerlere Türkiye‟deki 

bireyler daha fazla önem vermektedir. 
445

 Sonuç olarak, çalıĢma kültürü açısından 

                                                 
443 World Values Survey,  World Value Survey 2005 Code Book, WVS Data Archive, 2005. 
444 World Values Survey, 2005. 
445 World Values Survey, 2005. 
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Türkiye‟de baĢarılı olmak, güçlü olmak ve hırslı olmak daha önemli iken, 

Polonya‟da gelenek ve göreneklere uymak, evrensel değerlere saygı göstermek 

güvenlik ve bağlılık daha önemlidir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÇALIġMA KÜLTÜRÜNÜN TÜRKĠYE VE POLONYA AÇISINDAN 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠNE YÖNELĠK BĠR ALAN ARAġTIRMASI 

 

ÇalıĢma kültürü farklılıklarının ortaya koyulması amacıyla bu bölümde, 

çalıĢma kültürü ile ilgili olarak daha önceki kısımlarda bahsedilen bilgilerden 

yararlanılarak Türkiye ve Polonya‟da yapılan bir alan araĢtırmasının bulguları ve 

elde edilen bulguların bir değerlendirmesi yer alacaktır. 

 

4.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

Bu çalıĢma, ulusal ve uluslararası literatürde sınırlı olarak incelenen çalıĢma 

kültürü kavramını Türkiye ve Polonya gibi farklı sosyo-kültürel yapılara sahip olan 

ülkeler açısından incelemeyi amaçlayan uluslararası nicel bir araĢtırmadır. ÇalıĢma 

tutum ve davranıĢlarının etkileĢiminin bir bileĢkesi olan çalıĢma kültürü, birey, örgüt 

ve toplum açısından oldukça önemlidir. Bu anlamda çalıĢma kültürü farklılıklarının 

çalıĢma davranıĢları üzerindeki etkisi, bu çalıĢmanın temel amacını oluĢturmaktadır. 

Bu amaç doğrultusunda, farklı kültürel yapılara sahip olan Türkiye ve Polonya‟nın 

çalıĢma tutum ve davranıĢlarındaki farklılıklar, çalıĢma kültürü modeline uygun bir 

Ģekilde ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma kültürü farklılıklarının ortaya konulması 

amacıyla yürütülen araĢtırmada, Türkiye ve Polonya‟da Ģekerli ve çikolatalı 

mamuller sektöründe yer alan firmaların mavi yakalı çalıĢanlarından elde edilen 

verileri kullanılmıĢtır. 

Ulusal ve uluslararası literatürde önemli bir boĢluğu dolduracağı ümit edilen 

çalıĢmanın, teorik açıdan çalıĢma kültürü kavramının zenginleĢtirilmesine katkı 

sağlayacağı ve bu alanda yapılacak diğer çalıĢmalar için de yol gösterici olacağı 

düĢünülmektedir.  

 

 

 

 



130 

 

4.2. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 

 

AraĢtırma, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢma kültürü farklılıklarının çalıĢma 

davranıĢları üzerine etkilerini ölçmek amacıyla Ģekerli ve çikolatalı mamuller 

sektöründe yer alan seçili firmaların mavi yakalı çalıĢanlarından elde edilen veriler 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın kısıtları ise Ģu Ģekilde oluĢmuĢtur. 

 AraĢtırma uluslararası olmasına karĢılık Türkiye ve Polonya ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma,  Ģekerli ve çikolatalı mamuller sektöründe yer alan bütün 

firmaları değil sadece araĢtırmanın yapılmasına izin veren firmaları 

kapsamaktadır. 

 

4.3. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ VE MODELĠ  

 

Rothman‟a göre, birlikte çalıĢan ve ortak sorunları paylaĢan insanlar, özel bir 

sosyal bağ ve uygun davranıĢların ortak anlaĢmalarına dayalı çalıĢma kültürü 

oluĢtururlar.446
 Bu anlamda her çalıĢma kültürü, toplumdan topluma değiĢen 

özellikler taĢımaktadır.447
 Daha önceki bölümlerde bahsedildiği üzere, çalıĢma 

kültürü üzerinde pek çok faktör belirleyici olmaktadır. Söz konusu faktörlerin 

ağırlığı, bağlı olunan toplum ve dolayısıyla bağlı olunan toplumsal yapıya göre 

Ģekillenmektedir.  

 AraĢtırmanın modeli doğrultusunda, çalıĢma kültürü farklılıkları ile çalıĢma 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi gösteren temel bir hipotez ve buna bağlı alt hipotezler 

oluĢturulmuĢtur. Hipotezlerin oluĢumunda ġekil 5‟te belirtilen bağımsız ve bağımlı 

değiĢkenler kullanılmıĢtır. Bağımsız değiĢkenler bireyin çalıĢmaya iliĢkin tutumlarını 

oluĢturmakta iken, bağımlı değiĢkenler bireyin çalıĢma davranıĢlarını içermektedir. 

 

 

 

 

 

                                                 
446 Rothman, s.3. 
447 Neff, s.134. 
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ġekil 5: ÇalıĢma Kültürü Modelinin DeğiĢkenleri 

 

 

 

Temel Hipotez: Türkiye ve Polonya‟nın çalıĢma kültürü arasındaki farklılıklar, 

farklı çalıĢma davranıĢları oluĢturmaktadır.  

Yukarıda bahsedilen temel hipotez doğrultusunda oluĢturulan alt hipotezler 

ise Ģu Ģekildedir: 

H1a: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

H1b: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma bağlılığına yönelik tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

H1c: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma disiplinine yönelik tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

ÇalıĢmayla ilgili tutumlar dıĢında çalıĢma davranıĢlarının da incelenmesinin 

nedeni, söz konusu tutum ve davranıĢların uyumunun çalıĢma kültürünü 

etkilemesidir.
448

 Güçlü tutumların bireyin davranıĢları üzerinde büyük bir etkisi 

                                                 
448 Megill; Lotze; Neff; Rothman. 
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olabilmektedir.
449

 Ancak, sadece tutumlar gibi subjektif veriler, çalıĢma kültürünün 

ortaya konulması açısından yeterli olmayabilir. Bu nedenle, çalıĢma tutumlarının 

yanı sıra çalıĢma davranıĢları gibi ölçülebilir verilerin de ele alınması önemlidir.  

 

ġekil 6: ÇalıĢma Kültürünün Doğrusal Regresyon Modeli 

 

 

Bu doğrultuda, çalıĢma kültürünün doğrusal regresyon modelinden yola 

çıkılarak çalıĢma tutumlarının çalıĢma davranıĢları ile karĢılaĢtırılmasını sağlayan alt 

hipotezler oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan alt hipotezler ise Ģu Ģekildedir: 

H2a: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma kültürü ile performans arasında 

farklılıklar vardır. 

H2b: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma kültürü ile etkinlik arasında 

farklılıklar vardır. 

H2c: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma kültürü ile devamsızlık arasında 

farklılıklar vardır. 

H2d: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma kültürü ile iĢten ayrılma arasında 

farklılıklar vardır. 

 

 

                                                 
449 George E.Lyne, “How to Measure Employee Attitudes”, Training and Devolopment Journal, 

Cilt: 43, Sayı: 12, 1989, s. 41 
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4.4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

4.4.1. Örneklem 

 

Bu çalıĢmanın örneklemini, Türkiye ve Polonya‟da Ģekerli ve çikolatalı 

mamuller sektöründe faaliyet gösteren çikolata fabrikalarında çalıĢan mavi yakalı 

çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Bu iĢkolunda faaliyet gösteren iĢletmelerin seçilmesinin 

nedeni, her iki ülke açısından karĢılaĢtırma ve uygulama yapılması için söz konusu 

iĢletmelerin uygun olmasıdır. Bu doğrultuda, her iki ülkeden araĢtırmayı kabul eden 

üç büyük ölçekli çikolata fabrikası seçilmiĢtir. Türkiye‟de iki farklı bölgede üç ayrı 

ilde (Gaziantep, Kocaeli, Sakarya), Polonya‟da da aynı Ģekilde iki farklı bölgede üç 

ayrı ilde (Krakow, Skawina 1, Skawina 2) yer alan iĢletmelerde çalıĢanlara Türkçe ve 

Lehçe anket uygulanmıĢtır. Uygulama sonucunda Türkiye ve Polonya‟daki 

iĢletmelere toplam 600 anket dağıtılmıĢ ancak 583 kullanılabilir anket geri dönüĢü 

sağlanmıĢtır. Anketlerin ülke ve Ģehirlere göre dağılımı Tablo 6‟da verildiği gibidir. 

 

Tablo 6: ÇalıĢma Kültürü Anketine Katılım Sayısı 

 

 

Ülke ġehir Anket Sayısı 
Türkiye Gaziantep  104 

Türkiye Kocaeli  102 

Türkiye Sakarya 91 

Polonya Krakow 104 

Polonya Skawina 1 93 

Polonya Skawina 2 89 

Toplam  583 
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4.4.2. Veri Toplama Araçları  

 

AraĢtırmanın modeli doğrultusunda, katılımcıların çalıĢmaya iliĢkin 

tutumlarının tespit edilmesi amacıyla anket tekniği kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların, 

çalıĢma davranıĢlarını içeren objektif verilerinin toplanması amacıyla da mülakat 

yöntemi kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmaya katılanların çalıĢmaya iliĢkin tutumları ile ilgili veri ve bilgilerin 

toplanması amacıyla oluĢturulan anket formu hazırlanmadan önce, konu ile ilgili 

gerekli literatür taraması yapılmıĢtır. AraĢtırmaya geçmeden önce, 30 kiĢilik gruplara 

Türkiye ve Polonya‟da ayrı ayrı pilot araĢtırma yapılmıĢtır. Pilot araĢtırma 

sonucunda gerekli düzeltme ve sadeleĢtirmeler yapıldıktan sonra ana araĢtırmaya 

geçilmiĢtir.  

ÇalıĢma davranıĢları ile ilgili veri ve bilgiler, araĢtırmaya katılan iĢletmelerin 

insan kaynakları birim yöneticileri ile yapılan mülakat sonucunda elde edilmiĢtir. 

Biçimsel mülakat yoluyla, ilgili yöneticilerden üretim miktarları, çalıĢan sayıları, 

devamsızlık oranları, çalıĢanların performans düzeyleri gibi iĢletme ile ilgili bazı 

veriler elde edilmiĢtir. Daha sonra bu veriler, etkinlik, performans, devamsızlık ve 

iĢten ayrılma gibi çalıĢma davranıĢları olarak çalıĢmanın analizine dahil edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın değiĢkenlerini oluĢturan çalıĢmayla ilgili tutum ve davranıĢlar, 

teorik çerçeveden hareketle belirlenmiĢtir. Bu amaçla bağımsız değiĢkenler için 

çalıĢmanın anlamı, çalıĢmaya bağlılık ve çalıĢma disiplini ile ilgili ölçekler 

kullanılırken, bağımlı değiĢkenler için etkinlik, performans, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma gibi veriler kullanılmıĢtır. 
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AraĢtırma kapsamında kullanılan ölçekler ve ele alınan veriler ile ilgili 

bilgiler aĢağıda açıklandığı gibidir: 

 

ÇalıĢmanın Anlamı: 

 

ÇalıĢmaya yüklenen anlamın tespit edilebilmesi için 10 ifadeden oluĢan bir 

ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek, Morin‟in450
 çalıĢmanın anlamına iliĢkin hazırlamıĢ 

olduğu ölçekte yer alan 30 ifadeden, bu çalıĢmaya uygun olarak seçilen 10 ifadeden 

oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerin Türkçe tercümeleri Ģu Ģekildedir: 

“ÇalıĢmak, insanın en önemli faaliyetidir. ÇalıĢmak, para kazanmaktan baĢka bir Ģey 

değildir (Ters Ġfade). ÇalıĢmak, topluma ve insanlara faydalı olmaktır. ÇalıĢmak, 

insanın zamanını ve enerjisini yok eden bir süreçtir (Ters Ġfade). ÇalıĢmak, insana 

bilgi, beceri ve yeteneklerini geliĢtirme imkânı sağlar. ÇalıĢmak, çok sıkıcı ve 

monoton bir süreçtir (Ters Ġfade). ÇalıĢmak, insanın kendisine ve çevresine karĢı bir 

sorumluluktur. Ġnsanlar en değerli zamanlarını çalıĢarak harcamaktadır (Ters Ġfade). 

ÇalıĢmak, insanlar ile iyi iletiĢim kurmanın bir yoludur. ÇalıĢmak, stres ve sorunların 

ana kaynağıdır (Ters Ġfade)”. 

 

ÇalıĢmaya Bağlılık: 

 

ÇalıĢmaya bağlılığa iliĢkin tutumlar ile ilgili olarak Meyer ve Allen‟ın451
 

çalıĢma bağlılığını ortaya koyan ölçeğinde yer alan 10 ifade kullanılmıĢtır. Bu 

amaçla, ölçekte yer alan ifadelerin Türkçe tercümeleri Ģu Ģekildedir: “ÇalıĢmayı 

seviyorum. ÇalıĢmaktan nefret ediyorum (Ters Ġfade). ÇalıĢtığımdan dolayı kendimle 

gurur duyuyorum. Sabah, çalıĢmak için uyanmaktan nefret ediyorum (Ters Ġfade). 

ÇalıĢmadan boĢ oturmak bana göre değil. Paraya ihtiyacım olmasaydı çalıĢmazdım 

(Ters Ġfade). Tembel insanlardan hiç hoĢlanmam. ÇalıĢmayı sevmesem de çalıĢmak 

zorundayım (Ters Ġfade). ÇalıĢmak bana çok Ģey kazandırdı. ÇalıĢırken zaman hiç 

geçmiyor gibi hissediyorum (Ters Ġfade)”. 

 

 

                                                 
450 Morin, s.1-54. 
451 Meyer ve Allen, 1991, 1997. 
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ÇalıĢma Disiplini 

 

ÇalıĢma disiplini ile ilgili tutumların tespitinde 10 ifadeden oluĢan 

Smith‟in452
 yaptığı kültürlerarası çalıĢmada yer alan çalıĢma disiplini ölçeğinin 

ifadeleri kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadelerin Türkçe tercümeleri Ģu Ģekildedir: 

“ÇalıĢırken yapabileceğimin en iyisini yaparım. Ġnsan sadece gerekli olduğunda çok 

çalıĢmalıdır (Ters Ġfade). Bana verilen bir iĢi veya görevi tamamlamadan kendimi 

rahat hissetmem. Çok çalıĢan insanlara anlam veremiyorum (Ters Ġfade). Verilen bir 

iĢi veya görevi genellikle zamanında bitiririm. Ben iĢe değil mesaime bakarım, 

mesaim bittiğinde iĢim de bitmiĢtir (Ters Ġfade). Ġnsan, çok çalıĢarak hayattaki bütün 

zorlukların üstesinden gelebilir. Daha fazla para kazansaydım çok çalıĢabilirdim 

(Ters Ġfade). Sadece çok çalıĢan insanlar baĢarılı olabilirler. Ġnsanların çok 

çalıĢmasını gerektirecek bir Ģey yoktur (Ters Ġfade)”. 

 

Performans 

 

ÇalıĢanların performansa göre verileri, her iki ülkedeki iĢletmelerin insan 

kaynakları departmanları aracılığıyla elde edilmiĢtir. Performans değerlendirme 

sonuçlarına göre çalıĢanlar; yüksek, orta ve düĢük olmak üzere sınıflandırılmıĢ ve bu 

sınıflandırmaya göre anket dağıtılmıĢtır. AraĢtırmanın objektif sonuçlara ulaĢması 

açısından da bu sınıflandırma, çalıĢanlara bildirilmemiĢtir. Elde edilen veriler, bu 

sınıflandırmaya uygun olarak SPSS verilerine dahil edilmiĢtir. 

 

Etkinlik 

 

Etkinliğinin ölçülmesi amacıyla veri zarflama analizi (Data Envelopment 

Analysis) kullanılmıĢtır. Veri zarflama analizi (DEA) yaklaĢımı, birden çok ve farklı 

ölçeklere bölünmüĢ veya farklı ölçü birimlerine sahip girdi ve çıktıların karar 

birimleri arasında etkinlik karĢılaĢtırması yapmayı zorlaĢtırdığı durumlarda, göreli 

performansını ortaya koymaktadır.453
 

 

                                                 
452 Smith, s.1-15. 
453 Chen vd., s.1554. 
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DEA, doğrudan bir sınıra bağlı olarak etkinlik veya etkinsizlik düzeyinin 

ölçülmesini sağlamaktadır. DEA; merkezi eğilimlerden ziyade uç verileri de 

kapsayan ve üretim teknolojisi üzerine herhangi bir sınırlama koymaksızın en iyi 

üretim sınırını (üretim eğrisini) oluĢturmayı hedefleyen bir metodolojidir. Diğer bir 

ifadeyle, veri merkezine en iyi uyumu sağlayacak regresyon düzlemi yerine, 

gözlemlenen uç verileri kavrayacak doğrusal kısmi bir yüzeyin oluĢturulmasını 

içermektedir.454
 Bu nedenle, DEA analizleri malmquist toplam faktör verimliliği 

endeksinin hesaplanmasında kullanılmıĢtır. 

Etkinliğin hesaplanması amacıyla iki ülkede de yer alan iĢletmelerden; çalıĢan 

sayıları, kakao miktarları (girdi) ve üretim miktarları (çıktı) alınmıĢtır. Bu girdi ve 

çıktılar Tablo 7‟de gösterildiği gibidir. 

 

Tablo 7: Türkiye ve Polonya’daki ĠĢletmelerin Girdi ve Çıktıları 

 ÜLKE/ġEHĠR  VERĠLER 2010 2011 

  

TR/Gaziantep 

  

ÇalıĢan Sayısı 280 300 

Üretim (Günlük-Ton) 90 120 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 13 18 

  

TR/Kocaeli 

  

ÇalıĢan Sayısı 300 310 

Üretim (Günlük-Ton) 100 130 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 15 19 

  

TR/Sakarya 

  

ÇalıĢan Sayısı 300 400 

Üretim (Günlük-Ton) 95 100 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 14 15 

  

PL/Krakow 

  

ÇalıĢan Sayısı 260 270 

Üretim (Günlük-Ton) 150 162 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 22 24 

  

PL/Skawina 1 

  

ÇalıĢan Sayısı 250 250 

Üretim (Günlük-Ton) 145 155 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 21 23 

  

PL/Skawina 2 

  

ÇalıĢan Sayısı 270 270 

Üretim (Günlük-Ton) 153 158 

Kakao Miktarı (Günlük-Ton) 22 23 

                                                 
454 Michael Norman ve Barry Stoker, Data Envelopment Analysis: The Assesment of Performance, 

John Wiley&Sons, New York, 1997, s.12-13. 
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Üretim sürecinin 2010 ve 2011 dönemleri dikkate alınarak da, etkinlik 

sonuçları elde edilmiĢtir. Bu amaçla elde edilen toplam faktör verimliliği (TFV) 

sonuçları Tablo 8‟de sunulduğu gibidir. TFV‟yi ölçmede literatürde en çok kullanılan 

yöntem olan Malmquist-CRS endeksinden yararlanılmıĢtır. Etkinlik hesaplamaları 

DEA Solver Pro 4.1 bilgisayar program yardımıyla hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 8: Türkiye ve Polonya’daki ĠĢletmelerin Etkinlik Sonuçları 

 

Karar Birimi 
Teknik Etkinlik (TE) 

Malmquist (TFV) 
2010 2011 

Gaziantep 0,995 0,97 0,963 

Kocaeli 0,959 0,996 1,026 

Sakarya 0,976 0,97 0,982 

Krakow 0,995 0,993 1,02 

Skawina  1 1 1,031 

Skawina 2 1 1 0,998 

Ortalama 0,987 0,988 1,003 

 

Elde edilen etkinlik sonuçları, SPSS verilerine dahil edilip karĢılaĢtırmalı 

analize tabi tutulmuĢtur. 

 

Devamsızlık 

 

ÇalıĢma davranıĢlarından biri olan devamsızlık, iĢletmelerin üretim, 

performans ve üretim maliyetlerini etkilemektedir. Devamsızlık için esas alınan 

durum; izin ve yıllık tatiller dıĢında iĢe gelmesi programlanmıĢ olan bir çalıĢanın iĢe 

gelmeme durumudur. Devamsızlıkların hesaplanmasında genellikle oransan değerler 

çıkarılır. Devamsızlık oranı, belirli bir dönemde kaydedilen iĢgücü saatleri 

toplamının, planlanan toplam iĢgücü saatlerine oranlanması ile elde edilir.455
 Bu 

ölçüt doğrultusunda, Türkiye ve Polonya‟daki iĢletmelerde devamsızlık oranları 

belirlenmiĢtir. Tablo 9 bu oranları göstermektedir. 

 

                                                 
455 Zeyyat Sabuncuoğlu, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ezgi Kitabevi Yayınları, Bursa, 2000, s.40; 
Dursun Bingöl, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Beta Yayınları, Ġstanbul, 1998, s.100. 
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Tablo 9: Türkiye ve Polonya’daki ĠĢletmelerde Görülen Devamsızlık Oranları 

 

 

Ülke ġehir 

Devamsızlık 

Oranı (%) 
Türkiye Gaziantep  2,8 

Türkiye Kocaeli  3,1 

Türkiye Sakarya 4,8 

Polonya Krakow 2,5 

Polonya Skawina 1 2,4 

Polonya Skawina 2 2,2 

 

Devamsızlık oranları daha sonra SPSS verilerine dahil edilip karĢılaĢtırmalı 

analize tabi tutulmuĢtur. 

 

ĠĢten Ayrılma 

 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma eğilimlerinin saptanması amacıyla, çalıĢanların iĢ 

tecrübeleri ve o güne kadar çalıĢtıkları iĢyeri sayısı ele alınmıĢtır. Bu anlamda iĢten 

ayrılma eğilimi, iĢ tecrübelerinin çalıĢılan iĢyeri sayısına oranlanarak tespit 

edilmiĢtir.456
 Elde edilen veriler SPSS verilerine eklenerek, diğer değiĢkenler ile 

karĢılaĢtırılması sağlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
456 Arthur Andersen, 2001’e Doğru Ġnsan Kaynakları AraĢtırması, Sabah Yayınları, Ġstanbul, 2000, 

s.97. 
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4.4.3. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

 

Güvenilirlik sonuçları değerlendirilirken Alpha katsayısının alacağı değer 

önem arz etmektedir. Bu bağlamda Alpha katsayısına iliĢkin güvenilirlik analizinde 

uyulan değerlendirme kriteri; 

  0 ≤  α <0.40 ise     ölçek güvenilir değil 

  0.40 ≤ α <0.60  ise     ölçek düĢük güvenilirlikte 

  0.60 ≤ α < 0.80 ise     ölçek çok güvenilir 

0.80 ≤ α  < 1 ise  ölçek yüksek derecede güvenilir bir 

ölçektir.457
 Bu doğrultuda, araĢtırmada kullanılan çalıĢmanın anlamı, çalıĢmaya 

bağlılık ve çalıĢma disiplinine ait ölçeklerin ayrı ayrı güvenilirlik sonuçları 

verilecektir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik sonuçları Tablo 10‟daki 

gibidir. 

 

Tablo 10: Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik Sonuçları 

 

Boyutlar Cronbach's Alpha Ġfade Sayısı 

ÇalıĢmanın Anlamı 
 

,721 
10 

ÇalıĢmaya Bağlılık 
 

,782 

 

10 

ÇalıĢma Disiplini 
 

,646 

 

10 

 

Güvenilirlik analizi sonucunda, katılımcılara uygulanan soru formlarının, 

belirtilen kriterler doğrultusunda güvenilir çıktığı görülmektedir. 

 

                                                 
457

 Kazım Özdamar, Paket Programlar Ġle Ġstatistiksel Veri Analizi -1, Kaan Kitabevi, EskiĢehir, 
1999. 
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Tablo 11, soru formunda yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapmalarına 

iliĢkin betimsel istatistikleri içermektedir. 

 

Tablo 11: Betimsel Ġstatistikler 

 

ĠFADELER 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

1. ÇalıĢmak, insanın en önemli faaliyetidir. 
3,55 1,246 

2. ÇalıĢmak, para kazanmaktan baĢka bir Ģey 

değildir. 3,63 1,040 

3. ÇalıĢmak, topluma ve insanlara faydalı 
olmaktır. 4,14 ,861 

4. ÇalıĢmak, insanın zamanını ve enerjisini 
yok eden bir süreçtir. 3,68 1,052 

5. ÇalıĢmak, insana bilgi, beceri ve 
yeteneklerini geliĢtirme imkânı sağlar. 4,18 ,835 

6. ÇalıĢmak, çok sıkıcı ve monoton bir 
süreçtir. 3,77 ,854 

7. ÇalıĢmak, insanın kendisine ve çevresine 
karĢı bir sorumluluktur. 

 

4,09 ,698 

8. Ġnsanlar en değerli zamanlarını çalıĢarak 
harcamaktadırlar. 3,22 1,007 

9. ÇalıĢmak, insanlar ile iyi iletiĢim kurmanın 
bir yoludur. 3,97 ,748 

10. ÇalıĢmak, stres ve sorunların ana 

kaynağıdır. 3,15 ,979 

11. ÇalıĢmayı seviyorum. 
3,98 ,767 

12. ÇalıĢmaktan nefret ediyorum. 
4,07 ,805 

13. ÇalıĢtığımdan dolayı kendimle gurur 
duyuyorum. 3,95 ,910 
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14. Sabah, çalıĢmak için uyanmaktan nefret 
ediyorum. 3,38 1,064 

15.  ÇalıĢmadan boĢ oturmak bana göre değil. 
3,85 1,012 

16. Paraya ihtiyacım olmasaydı, çalıĢmazdım. 
3,46 1,107 

17. Tembel insanlardan hiç hoĢlanmam. 
4,00 ,952 

18.  ÇalıĢmayı sevmesem de çalıĢmak 
zorundayım. 2,94 1,093 

19. ÇalıĢmak bana çok Ģey kazandırdı. 

 
4,00 ,838 

20. ÇalıĢırken zaman hiç geçmiyor gibi 
hissediyorum. 3,72 ,944 

21. ÇalıĢırken yapabileceğimin en iyisini 
yaparım. 4,01 ,863 

22. Ġnsan sadece gerekli olduğunda çok 
çalıĢmalıdır. 2,80 1,126 

23. Bana verilen bir iĢi veya görevi 
tamamlamadan kendimi rahat hissetmem. 4,09 ,825 

24. Çok çalıĢan insanlara anlam veremiyorum. 
3,88 ,796 

25. Verilen bir iĢi veya görevi genellikle 
zamanında bitiririm. 3,80 ,817 

26. Ben iĢe değil, mesaime bakarım. Mesaim 
bittiğinde iĢim de bitmiĢtir. 3,23 1,105 

27. Ġnsan, çok çalıĢarak hayattaki bütün 
zorlukların üstesinden gelebilir. 3,56 1,005 

28. Daha fazla para kazansaydım çok 
çalıĢabilirdim. 2,92 ,981 

29. Sadece çok çalıĢan insanlar baĢarılı 
olabilirler. 3,25 1,131 

30. Ġnsanların çok çalıĢmasını gerektirecek bir 
Ģey yoktur. 3,93 ,785 
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4.4.4. Analiz Yöntemi 

 

ÇalıĢma kültürü farklılıklarının çalıĢma davranıĢları üzerine etkisinin 

ölçülmesi amacıyla oluĢturulan anket, araĢtırmaya katılanlara uygulanmıĢtır. Türkiye 

ve Polonya‟da yer alan iĢletmelerden elde edilen anketlerin verilerini analiz etmek 

için SPSS 20 istatistik paket programından yararlanılmıĢtır. Bu doğrultuda, çalıĢma 

kültürünün içsel yönü olan çalıĢma tutumları ile çalıĢma kültürünün dıĢsal yönü olan 

çalıĢma davranıĢları karĢılaĢtırmalı analizlere tabi tutulmuĢtur.  

Bu kapsam, çalıĢma kültürü farklılıklarının çalıĢma davranıĢları üzerine 

etkisini ölçmek için kullanılan ölçeğin her bir boyutunun (çalıĢmanın anlamı, 

çalıĢmaya bağlılık, çalıĢma disiplini) güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. 

Katılımcıların demografik özelliklerinin dağılımların verilmesi amacıyla frekans 

analizlerinden, hipotezleri test etmek amacıyla; iki bağımsız grupta t testi ve ikiden 

fazla bağımsız grup arasında tek yönlü Anova analizlerinden, değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri test etmek amacıyla korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanılmıĢtır. 
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4.5. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

 

4.5.1. Demografik Bulgular 

 

AraĢtırma kapsamında kullanılan anketin ikinci bölümünü demografik bilgiler 

oluĢturmaktadır. Demografik bilgiler; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, 

din, iĢ tecrübesi ve daha önce çalıĢılan iĢ yeri sayısından oluĢmaktadır. Bu bölümden 

elde edilen sonuçlar, tablolar halinde yorumlanmıĢtır.  

 

4.5.1.1. Ülkeye Göre Dağılım 

 

  AraĢtırmaya 286‟sı Polonya‟dan ve 297‟si Türkiye‟den olmak üzere 583 

mavi yakalı personel katılmıĢtır. Dolayısıyla, Tablo 12‟deki dağılımdan görüldüğü 

üzere, araĢtırmaya katılanların % 49,1‟i Polonyalı % 50,9‟u Türk‟tür.  

 

Tablo 12: AraĢtırmaya Katılanların Ülkeye Göre Dağılımı 

 

 

 

Ülke Frekans Yüzde (%) 

Polonya 286 49,1 

Türkiye 297 50,9 

Toplam 583 100 

 

4.5.1.2. Cinsiyete Göre Dağılım 

 

Tablo 13‟te görüldüğü üzere, katılımcıların % 54,7‟sini erkek ve % 45,3‟ünü 

kadınlar oluĢturmaktadır. 

Tablo 13: AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyete Göre Dağılımı 

 

 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 

Erkek 319 54,7 

Kadın 264 45,3 

Toplam 583 100,0 
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4.5.1.3. YaĢa Göre Dağılım 

 

Tablo 14, araĢtırmaya katılanların yaĢlara göre dağılımını göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılanların % 29,2‟i 16-25 yaĢ , % 42,2‟si 26-35 yaĢ, % 15,4‟ü 36-45 

yaĢ, % 9,6‟sı 46-55 yaĢ aralığında iken % 3,6‟sının ise 56 ve üstü yaĢ aralığındadır. 

YoğunlaĢma % 42,2 ile 26-35 yaĢ aralığı arasındadır. 

 

Tablo 14: AraĢtırmaya Katılanların YaĢa Göre Dağılımı 
 

 

YaĢ Aralığı Frekans Yüzde (%) 

16-25 170 29,2 

26-35 246 42,2 

36-45 90 15,4 

46-55 56 9,6 

56 ve üstü 21 3,6 

Total 583 100,0 
 

 

4.5.1.4. Medeni Duruma Göre Dağılım 

 

  AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarına göre dağılımı, Tablo 15‟te yer 

almaktadır. Buna göre, katılımcıların % 49,5‟inin evli ve % 50,5‟inin bekâr olduğu 

görülmektedir.  

 

Tablo 15: AraĢtırmaya Katılanların Medeni Duruma Göre Dağılımı 

 

 

Medeni Durum Frekans Yüzde (%) 

Evli 289 49,5 

Bekâr 294 50,5 

Toplam 583 100,0 
  

 

 

 

 

 



146 

 

4.5.1.5. Eğitim Duruma Göre Dağılım 

 

Eğitim durumuna göre dağılım, lise ve dengi okul mezununun diğerlerine 

oranla daha fazla olduğunu göstermektedir. Tablo 16‟da görüldüğü üzere, 

katılımcıların % 3,4‟ü ilköğretim, % 58,5‟i lise ve dengi, % 38,1‟i ise ön lisans 

mezunudur.  

 

Tablo 16: AraĢtırmaya Katılanların Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 
 

 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde (%) 

Ġlköğretim 20 3,4 

Lise ve dengi 341 58,5 

Önlisans 222 38,1 

Toplam 583 100,0 
 
  

4.5.1.6. Dine Göre Dağılım 

 

Katılımcıların dine göre dağılımları incelendiğinde, her iki ülkenin de sahip 

olduğu dinler ön plana çıkmaktadır. Buna göre katılımcıların % 51,3‟nün Müslüman, 

% 43,8‟inin ise Hıristiyan (Katolik) olduğu saptanmıĢtır. Tablo 17‟den görüldüğü 

gibi, katılımcıların % 3,4‟ü herhangi bir dine sahip olmadıklarını belirtirken, % 1,5‟i 

mevcut dinlerin dıĢındaki bir dine sahip oldukları belirtmiĢlerdir.  

 

Tablo 17: AraĢtırmaya Katılanların Sahip Olduğu Dine Göre Dağılım 

Din Frekans Yüzde (%) 

Müslüman 

 

299 

 

51,3 

Hıristiyan (Katolik) 
 

255 

 

43,8 

Bir dine bağlı olmayan 

 

20 

 

3,4 

Diğer 9 1,5 

Toplam 583 100,0 
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4.5.1.7. ĠĢ Tecrübesine Göre Dağılım 

 

 AraĢtırmaya katılanların % 35,7‟si 1-5 yıl, % 23,3‟ü 6-10 yıl, % 17,2‟si 11-15 

yıl, % 6,2‟si 16-20 yıl ve % 17,7‟si 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahiptir. Tablo 

18‟den görüldüğü üzere, iĢ tecrübesi en az olanlar en yüksek orana sahiptir. Buna 

karĢılık iĢ tecrübesi 16-20 yıl arasında olan çalıĢanların oranı ise en düĢüktür. 

 

Tablo 18: AraĢtırmaya Katılanların ĠĢ Tecrübesine Göre Dağılımı 
 

ĠĢ Tecrübesi Frekans Yüzde (%) 

1-5 Yıl 208 35,7 

6-10 Yıl 136 23,3 

11-15 Yıl 100 17,2 

16-20 Yıl 36 6,2 

20 Yıl ve üstü 103 17,7 

Toplam 583 100 

 

4.5.2.  Çapraz Tablolar 

 

Bu bölümde, araĢtırmaya katılanlara ait verilerin çapraz tablolar aracılığıyla 

karĢılaĢtırmalı sonuçları verilecektir. Bu anlamda, Türkiye ve Polonya açısından 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, yaĢ, din ve iĢ tecrübesine göre verilerin 

karĢılaĢtırılması sağlanacaktır. 
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Tablo 19: Cinsiyete Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% Erkek Kadın Toplam 

Polonya 

N 156 130 286 

Yüzde 54,5 45,5 100 

Türkiye 

N 163 134 297 

Yüzde 54,9 45,1 100,0 

Toplam 

N 319 264 583 

Yüzde 54,7 45,3 100,0 

 

 

Tablo 19, araĢtırmaya katılanların cinsiyete göre karĢılaĢtırılması 

içermektedir. Buna göre, Polonya‟da araĢtırmaya katılan 286 çalıĢanın 156‟sının 

erkek (% 54,5), 130‟unun (% 45,5) kadın olduğu görülmektedir. Türkiye de ise, 

araĢtırmaya katılan 297 çalıĢanın 163‟ü erkek (% 54,9) 134‟ü (% 45,1) kadındır. 

 

Tablo 20: Medeni Duruma Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% Evli Bekâr Toplam 

Polonya 

N 171 114 285 

Yüzde 60 40 100 

Türkiye 

N 117 180 297 

Yüzde 39,4 60,6 100,0 

Toplam 

N 288 294 582 

Yüzde 49,5 50,5 100,0 
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AraĢtırmaya katılanların medeni duruma göre karĢılaĢtırılması yapıldığında, 

Tablo 20‟de de görüldüğü gibi,  Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 60‟ının evli 

(171) ve % 40‟ının bekâr (114) olduğu görülmektedir. Türkiye‟deki çalıĢanların ise 

% 39,4‟ü evli (117) ve % 60,6‟sı (180) bekârdır. 

 

Tablo 21: YaĢa Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% 16-25 26-35 36-45 46-55 
56 ve 

üstü 
Toplam 

Polonya 

N 50 140 51 30 15 286 

Yüzde 17,5 49,0 17,8 10,5 5,2 100,0 

Türkiye 

N 120 106 39 26 6 297 

Yüzde 40,4 35,7 13,1 8,8 2,0 100,0 

Toplam 

N 170 246 90 56 21 583 

Yüzde 29,2 42,2 15,4 9,6 3,6 100,0 

 

 

Tablo 21, araĢtırmaya katılanların yaĢa göre karĢılaĢtırılmasını 

göstermektedir. Tabloya göre Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 17,5‟i 16-25 

yaĢ, % 49‟u 26-35 yaĢ, % 17,8‟i 36-45 yaĢ, % 10,5‟i 46-55 yaĢ ve % 5,2‟si 56 yaĢ ve 

üstü aralığındadır. Türkiye‟de ise araĢtırmaya katılanların % 40,4‟ü 16-25 yaĢ, % 

35,7‟si 26-35 yaĢ, % 13,1‟i 36-45 yaĢ, % 8,8‟i 46-55 yaĢ ve % 2‟si 56 yaĢ ve üstü 

aralığındadır. 
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Tablo 22: Dine Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% Müslüman Hıristiyan 

Bir Dine 

Bağlı 
Olmayan 

Diğer Toplam 

Polonya 

N 2 255 20 8 286 

Yüzde 0,7 89,5 7,0 2,8 100,0 

Türkiye 

N 296 0 0 1 297 

Yüzde 99,7 0,0 0,0 0,3 100,0 

Toplam 

N 298 255 20 9 583 

Yüzde 51,2 43,8 3,4 1,5 100,0 

 

Tablo 22, araĢtırmaya katılanların dine göre karĢılaĢtırılması göstermektedir. 

Buna göre, Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 89,5‟i Hıristiyan, % 7‟si herhangi 

bir dine bağlı değil, % 2,8‟i diğer ve % 0,7‟si Müslüman‟dır. Türkiye‟de ise 

katılımcıların % 99,7‟si Müslüman, % 0,3‟ü ise kendini diğer bir din mensubu olarak 

nitelendirmiĢtir.  

 

Tablo 23: Eğitim Durumuna Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% Ġlköğretim 
Lise ve 

Dengi 
Önlisans Toplam 

Polonya 

N 0 114 172 286 

Yüzde 0,0 39,9 60,1 100,0 

Türkiye 

N 20 227 50 297 

Yüzde 6,7 76,4 16,8 100,0 

Toplam 

N 20 341 222 583 

Yüzde 3,4 58,5 38,1 100,0 
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AraĢtırmaya katılanların eğitim durumuna göre karĢılaĢtırılması yapıldığında, 

Tablo 23‟te de görüldüğü gibi,  Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 39,9‟u lise ve 

dengi okul mezunu, % 60,1‟i önlisans mezunudur.  Türkiye‟de ise katılımcıların % 

6,7‟si ilköğretim mezunu, % 76,4‟ü lise ve dengi okul mezunu, % 16,8‟i önlisans 

mezunudur. 

 

Tablo 24: ĠĢ Tecrübesine Göre Türkiye ve Polonya’nın KarĢılaĢtırılması 

 

Ülke Frekans/% 1-5 Yıl 6-10 Yıl 11-15 

Yıl 
16-20 

Yıl 
20 ve 

Üstü 
Toplam 

Polonya 

N 82 66 63 16 58 286 

Yüzde 28,8 23,2 22,1 5,6 20,4 100,0 

Türkiye 

N 125 70 37 20 45 297 

Yüzde 42,1 23,6 12,5 6,7 15,2 100,0 

Toplam 

N 207 136 100 36 103 583 

Yüzde 35,6 23,4 17,2 6,2 17,7 100,0 

 

 

Tablo 24, araĢtırmaya katılanların iĢ tecrübesine göre karĢılaĢtırılması 

göstermektedir. Buna göre, Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 28,8‟i 1-5 yıl, % 

23,2‟si 6-10 yıl, % 22,1‟i 11-15 yıl, % 5,6‟sı 16-20 yıl ve % 20,4‟ü 20 yıl ve üstü iĢ 

tecrübesine sahiptir. Türkiye‟de ise katılımcıların % 42,1‟inin 1-5 yıl, % 23,6‟sının 

6-10 yıl, % 12,5‟inin 11-15 yıl, % 6,7‟sinin 16-20 yıl ve % 15,2‟sinin 20 yıl ve üstü 

iĢ tecrübesi bulunmaktadır.  

 

4.5.3.  T Testleri ve Anova Analizi  

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, hipotezlerin test sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Hipotezlerin testi için kullanılan t-testi, incelenen bir değiĢken açısından herhangi bir 

grubun farklı koĢullar altındaki tepkilerinde farklılığın olup olmadığının 
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incelenmesine yönelik hipotezleri test etmeye yönelik olarak geliĢtirilmiĢ bir analiz 

yöntemidir.458
 Bu anlamda;  

H1a: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

H1b: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma bağlılığına yönelik tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

H1c: Türkiye ve Polonya arasında çalıĢma disiplinine yönelik tutumlar 

açısından farklılık vardır.  

hipotezlerinin test edilmesi amacıyla t-testi (independent samples t-test) ve tek yönlü 

varyans analizi (one-way Anova) kullanılmıĢtır. 

 

Tablo 25: ÇalıĢmanın Anlamına Göre T-Testi 

 

ÇalıĢmanın 

Anlamı 

Ülke N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df 

Sig.  

(2-tailed) 

Polonya 286 3,2944 ,29433 -2,198 581 ,028 

Türkiye 297 3,3494 ,30914 -2,200 580,926 ,028 

 

Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmanın anlamına iliĢkin tutumlarını 

karĢılaĢtırmak için yapılan t-testi sonucunda, p= 0,02 < 0,05 olduğundan, Türkiye ve 

Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmaya yükledikleri anlam açısından istatistiki olarak 

anlamlı bir farklılığın olduğu bulunmuĢtur. Tablo 25‟teki Ortalamalar dikkate 

alındığında, Türkiye örneklemindeki çalıĢanların Polonya‟daki örnekleme göre 

çalıĢmaya daha yüksek bir anlam yükledikleri söylenebilir. 

 

  

 

 

 

                                                 
458 Ayhan Ural ve Ġbrahim Kılıç, Bilimsel AraĢtırma Süreci ve SPSS ile Veri Analizi, Detay 
Yayıncılık, Ankara, 2006, s.200. 
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Tablo 26: ÇalıĢmaya Bağlılığa Göre T-Testi 

 

ÇalıĢmaya  
Bağlılık 

Ülke N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 286 3,5005 ,46439 -10,860 581 ,000 

Türkiye 297 3,9570 ,54563 -10,893 572,411 ,000 

 

ÇalıĢmaya bağlılığa iliĢkin tutumların t-testi sonucunda, p= 0,00 < 0,05 

olduğundan, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmaya bağlılıkları açısından 

istatistiki olarak anlamlı bir farklılığın olduğu bulunmuĢtur. Ortalamalar dikkate 

alındığında, Türkiye örneklemindeki çalıĢanların çalıĢmaya bağlılığının Polonya‟daki 

örnekleme göre daha yüksek olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 27: ÇalıĢma Disiplinine Göre T-Testi 

 

ÇalıĢma 

Disiplini 

Ülke N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 286 3,3114 ,32791 -13,808 581 ,000 

Türkiye 297 3,7694 ,45944 -13,893 536,158 ,000 

 
 
 

ÇalıĢma disiplinine iliĢkin tutumların t-testi sonucunda, p= 0,00 < 0,05 

olduğundan, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢma disiplini açısından 

istatistiki olarak anlamlı bir farklılığın olduğu bulunmuĢtur. Ortalamalar dikkate 

alındığında, Türkiye örneklemindeki çalıĢanların çalıĢma disiplininin Polonya‟daki 

örnekleme göre daha yüksek olduğu söylenebilir. 
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Tablo 28: ÇalıĢma Kültürüne Göre T-Testi 

 

 

ÇalıĢma  

Kültürü 

Ülke N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 286 3,3688 ,26436 -12,734 581 ,000 

Türkiye 297 3,6919 ,34189 -12,795 555,325 ,000 

 

ÇalıĢma kültürüne iliĢkin tutumların t-testi sonucunda, p= 0,00 < 0,05 

olduğundan, Türkiye ve Polonya örneklemindeki çalıĢanların arasında çalıĢma 

kültürü açısından istatistiki olarak anlamlı bir farklılığın olduğu bulunmuĢtur. Tablo 

28‟de yer alan ortalamalar dikkate alındığında, Türkiye örneklemindeki çalıĢanların 

çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının Polonya‟daki örnekleme göre daha yüksek 

olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 29: ÇalıĢmanın Anlamı Açısından Cinsiyete Göre T-Testi 

 

ÇalıĢmanın  
Anlamı 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Erkek 319 3,3320 ,30182 ,837 581 ,403 

Kadın 264 3,3109 ,30449 ,836 558,950 ,403 

 

 

Türkiye ve Polonya örneklemindeki çalıĢanların çalıĢmanın anlamına iliĢkin 

tutumlarını cinsiyete göre karĢılaĢtırmak için yapılan t-testi sonucunda, p= 0,40 > 

0,05 olduğundan, Türkiye ve Polonya örneklemindeki çalıĢanların çalıĢmaya 

yükledikleri anlam açısından cinsiyete göre anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Bu 



155 

 

sonuç doğrultusunda, çalıĢmaya yüklenen anlam açısından cinsiyet, Türkiye ve 

Polonya örneklemindeki çalıĢanların arasında bir farklılık oluĢturmamaktadır.   

 

Tablo 30: ÇalıĢmanın Anlamı Açısından Medeni Duruma Göre T-Testi 

 

 

ÇalıĢmanın 
Anlamı 

Ülke 
Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 

Evli  171 3,3205 ,30387 2,001 283 ,046 

Bekâr 114 3,2501 ,27097 2,048 260,291 ,042 

Türkiye 

Evli  117 3,3274 ,30615 -,992 295 ,322 

Bekâr 180 3,3638 ,31107 -,995 250,747 ,321 

 

Medeni durum açısından t-testi sonuçları incelendiğinde, p= 0,32 > 0,05 

olduğundan, Türkiye örneklemindeki çalıĢanlar arasında medeni durum çalıĢmanın 

anlamı açısından bir farklılık oluĢturmamaktadır. Ancak Polonya‟da, p= 0,04 < 0,05 

olduğundan, çalıĢmaya yüklenen anlam açısından medeni durum bir farklılık 

yaratmaktadır. Buna göre, evli çalıĢanlar bekâr çalıĢanlara göre çalıĢmanın anlamı 

açısından daha yüksek bir ortalamaya sahiptirler. 
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Tablo 31: ÇalıĢmaya Bağlılık Açısından Cinsiyete Göre T-Testi 

 

ÇalıĢmaya  
Bağlılık 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Erkek 319 3,7509 ,55693 ,853 581 ,394 

Kadın 264 3,7115 ,55527 ,853 561,394 ,394 

 

ÇalıĢanların çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin tutumlarının her iki ülke örneklemi 

açısından cinsiyete göre karĢılaĢtırıldığında, p= 0,39 > 0,05 olduğundan,  Türkiye ve 

Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmaya bağlılıkları açısından cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Bu sonuç doğrultusunda, çalıĢmaya bağlılık açısından 

cinsiyet, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanlar arasında bir farklılık oluĢturmamaktadır.   

 

Tablo 32: ÇalıĢmaya Bağlılık Açısından Medeni Duruma Göre T-Testi 

 

 

ÇalıĢmaya 

Bağlılık 

Ülke 
Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 

Evli  171 3,5022 ,47922 ,061 283 ,952 

Bekâr 114 3,4988 ,44532 ,062 254,144 ,951 

Türkiye 

Evli  117 4,1036 ,52316 3,818 295 ,000 

Bekâr 180 3,8617 ,54015 3,844 253,557 ,000 

 

 

ÇalıĢmaya bağlılık açısından medeni duruma göre t-testi sonuçları 

incelendiğinde, p= 0,00 < 0,05 olduğundan,  Türkiye‟de çalıĢmaya bağlılık açısından 

medeni durum bir farklılık yaratmaktadır. Ortalamalar dikkate alındığında, 

Türkiye‟de çalıĢmaya bağlılık açısından evli çalıĢanların ortalaması bekâr çalıĢanlara 

göre daha yüksektir. Polonya‟daki çalıĢanlar arasında ise, p= 0,95 > 0,05 
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olduğundan,  medeni durum çalıĢmaya bağlılık açısından bir farklılık 

oluĢturmamaktadır. 

 

Tablo 33: ÇalıĢma Disiplini Açısından Cinsiyete Göre T-Testi 

 

ÇalıĢma 

Disiplini 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Erkek 319 3,5373 ,44371 -,426 581 ,671 

Kadın 264 3,5537 ,48176 -,422 541,264 ,673 

 
 

ÇalıĢanların çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumları cinsiyete göre 

karĢılaĢtırıldığında, p= 0,67 > 0,05 olduğundan, Türkiye ve Polonya örneklemindeki 

çalıĢanlar arasında çalıĢma disiplini açısından cinsiyete göre bir farklılık söz konusu 

değildir. Bu sonuç doğrultusunda, çalıĢma disiplini açısından cinsiyet, iki ülke 

örneklemindeki çalıĢanlar arasında bir farklılık oluĢturmamaktadır.   

 

Tablo 34: ÇalıĢma Disiplini Açısından Medeni Duruma Göre T-Testi 

 

 

ÇalıĢmaya 

Disiplini 

Ülke 
Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 

Evli  171 3,3160 ,33447 ,196 283 ,844 

Bekâr 114 3,3082 ,31835 ,198 250,375 ,843 

Türkiye 

Evli  117 3,8368 ,45883 2,051 295 ,041 

Bekâr 180 3,7255 ,45577 2,048 246,738 ,042 

 
 

ÇalıĢmaya disiplini açısından medeni duruma göre t-testi sonuçları 

incelendiğinde, p= 0,04 < 0,05 olduğundan,  Türkiye‟de çalıĢma disiplini medeni 

durum göre farklılık göstermektedir. Evli çalıĢanların çalıĢma disiplini ortalaması 

bekâr çalıĢanlara göre daha yüksektir. Polonya‟daki çalıĢanlar arasında ise, p= 0,84 > 
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0,05 olduğundan,  medeni durum çalıĢmaya disiplini açısından bir farklılık 

oluĢturmamaktadır. 
 

Tablo 35: ÇalıĢma Kültürü Açısından Cinsiyete Göre T-Testi 

 

ÇalıĢma  
Kültürü 

Cinsiyet N Ortalama 
Standart  

Sapma 
t df p 

Erkek 319 3,5401 ,34619 ,512 581 ,609 

Kadın 264 3,5253 ,34657 ,512 560,563 ,609 

 
 

ÇalıĢma kültürüne açısından cinsiyete göre t-testi sonuçları incelendiğinde, 

p= 0,60 > 0,05 olduğundan, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanlar arasında anlamlı bir 

farklılık söz konusu değildir. Bu sonuç doğrultusunda, cinsiyet açısından çalıĢma 

kültürü, Türkiye ve Polonya arasında bir farklılık göstermemektedir. 
 

Tablo 36: ÇalıĢma Kültürü Açısından Medeni Duruma Göre T-Testi 

 

 

 

ÇalıĢma 

Kültürü 

Ülke 
Medeni 

Durum 
N Ortalama 

Standart  

Sapma 
t df p 

Polonya 

Evli  171 3,3796 ,26410 ,850 283 ,396 

Bekâr 114 3,3523 ,26621 ,849 240,974 ,397 

Türkiye 

Evli  117 3,7559 ,33669 2,626 295 ,009 

Bekâr 180 3,6503 ,33973 2,631 249,517 ,009 

 
 

ÇalıĢma kültürü açısından medeni duruma göre t-testi sonuçları 

incelendiğinde, p= 0,00 < 0,05 olduğundan,   Türkiye‟de çalıĢma kültürü açısından 

medeni durum bir farklılık yaratmaktadır. ÇalıĢma kültürü açısından Türkiye‟de evli 



159 

 

çalıĢanların ortalaması bekâr çalıĢanlara göre daha yüksektir. Polonya‟daki çalıĢanlar 

arasında ise, p= 0,39 > 0,05 olduğundan,   medeni durum çalıĢma kültürü açısından 

bir farklılık oluĢturmamaktadır. 

Bağımsız örneklemler için t testi, sadece birbirinden bağımsız iki grubun 

ortalamalarının karĢılaĢtırılması amacıyla kullanmaktadır. Tek yönlü varyans analizi 

(one-way Anova) ise, tek bir bağımsız değiĢkene iliĢkin iki ve daha fazla grubun 

bağımlı bir değiĢkene göre ortalamalarının karĢılaĢtırılarak, ortalamalar arasındaki 

farkın belirli bir güven düzeyinde (% 95 p<0,05, %99 p<0,01) anlamlı olup 

olmadığını test etmek için kullanılmaktadır.459
 ÇalıĢmada, yaĢ, eğitim durumu, din ve 

iĢ tecrübesine iliĢkin karĢılaĢtırmalarda bu yöntem kullanılmıĢtır. 

 

Tablo 37: YaĢa Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 2,319 4 ,580 6,559 ,000 

Grup içi 51,097 578 ,088     

Toplam 53,417 582       

 

Tablo 37, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢları ile çalıĢmaya yükledikleri 

anlam arasında anlamlı bir farklılığın bulunup bulunmadığını açıklamaktadır. F 

değeri olan 6,559‟a tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 olduğundan yaĢ 

açısından çalıĢmaya yüklenen anlam farklılık arz etmektedir. Bu farklılığın hangi yaĢ 

gruplarından kaynaklandığını tespit etmek için post hoc analizi yapılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
459 Ural ve Kılıç, s.213. 
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Tablo 38: YaĢa Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Genel Post Hoc Sonuçları 
 

(I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

16-25 

26-35 -,01317 1,000 

36-45 ,05909 1,000 

46-55 -,17268(*) ,002 

56 ve üstü -,15324 ,263 

26-35 

16-25 ,01317 1,000 

36-45 ,07226 ,490 

46-55 -,15951(*) ,003 

56 ve üstü -,14007 ,387 

36-45 

16-25 -,05909 1,000 

26-35 -,07226 ,490 

46-55 -,23177(*) ,000 

56 ve üstü -,21233(*) ,033 

46-55 

16-25 ,17268(*) ,002 

26-35 ,15951(*) ,003 

36-45 ,23177(*) ,000 

56 ve üstü ,01944 1,000 

56 ve üstü 

16-25 ,15324 ,263 

26-35 ,14007 ,387 

36-45 ,21233(*) ,033 

46-55 -,01944 1,000 

 

Tablo 38‟de, yaĢa göre çalıĢmanın anlamına bakıldığında, 46-55 yaĢ 

aralığındakilerin, 56 ve üstü yaĢ aralığında olanlar dıĢında bütün yaĢ aralıklarına göre 

çalıĢmaya daha yüksek bir anlam yükledikleri görülmektedir. Ayrıca, 56 ve üstü yaĢ 

aralığına sahip olanlar 36-45 yaĢ aralığında olanlara göre çalıĢmaya daha yüksek bir 

anlam yüklemektedirler.   
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Tablo 39: Türkiye ve Polonya KarĢılaĢtırılmasında YaĢa Göre ÇalıĢmanın 
Anlamına ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları  

 

 

 

 

Ülke (I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Polonya 

56 ve üstü 16-25 ,22710* ,033 

26-35 ,16463 ,206 

36-45 ,15298 ,463 

46-55 ,06336 1,000 

Türkiye 

46-55 16-25 ,20910* ,042 

26-35 ,10016 1,000 

36-45 ,19122 ,250 

56 ve ustu -,13205 1,000 

 

 

Ġki ülke açısından değerlendirildiğinde, Polonya‟da 56 ve üstü yaĢ aralığında 

olanların 16-25 yaĢ aralığında olanlara göre çalıĢmaya yükledikleri anlam daha 

yüksek iken, Türkiye‟de 46-55 yaĢ aralığında olanların 16-25 yaĢ aralığında olanlara 

göre çalıĢmaya yükledikleri anlam daha yüksektir. 

 

Tablo 40: Dine Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası ,966 3 ,322 3,555 ,294 

Grup içi 52,333 578 ,091     

Toplam 53,298 581       

 

Tablo 40, dine göre çalıĢmanın anlamına iliĢkin Anova sonuçları 

göstermektedir. Buna göre, F değeri olan 3,555‟a tekabül eden anlamlılık düzeyi 

(Sig.) 0,294 olduğundan din açısından çalıĢmaya yüklenen anlam farklılık 

oluĢturmamaktadır. 
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Tablo 41: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Anova 

Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası ,058 2 ,029 ,313 ,731 

Grup içi 53,359 580 ,092     

Toplam 53,417 582       

 

 

Tablo 41, eğitim durumuna göre çalıĢmanın anlamı iliĢkin Anova sonuçlarını 

göstermektedir. Eğitim durumuna bağlı olarak çalıĢmanın anlamında iki ülke 

örneklemi arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Anlamlılık düzeyi (Sig.) 

0,731 olduğundan eğitim durumu açısından çalıĢmanın anlamı farklılık 

oluĢturmamaktadır. 

 

Tablo 42: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 2,030 4 ,507 5,697 ,000 

Grup içi 51,387 577 ,089     

Toplam 53,416 581       

 

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢmanın anlamına iliĢkin Anova sonuçları 

incelendiğinde, F değeri olan 5,697‟a tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 

olduğundan iĢ tecrübesi açısından çalıĢmaya yüklenen anlam farklılık 

göstermektedir. Bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için 

yapılan post hoc analizi sonuçları, Tablo 43‟te sunulmaktadır. 
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Tablo 43: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Genel Post Hoc 

Sonuçları 
 

(I) ĠĢ 
Tecrübesi 

(J) ĠĢ 
Tecrübesi 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

1-5 

6-10 -,08087 ,144 

11-15 ,01200 1,000 

16-20 ,03830 1,000 

20 ve üstü -,13758(*) ,001 

6-10 

1-5 ,08087 ,144 

11-15 ,09288 ,185 

16-20 ,11917 ,335 

20 ve üstü -,05671 1,000 

11-15 

1-5 -,01200 1,000 

6-10 -,09288 ,185 

16-20 ,02630 1,000 

20 ve üstü -,14958(*) ,004 

16-20 

1-5 -,03830 1,000 

6-10 -,11917 ,335 

11-15 -,02630 1,000 

20 ve üstü -,17588(*) ,024 

20 ve üstü 

1-5 ,13758(*) ,001 

6-10 ,05671 1,000 

11-15 ,14958(*) ,004 

16-20 ,17588(*) ,024 

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢmanın anlamına iliĢkin yapılan genel post hoc 

sonuçları incelendiğinde, 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya 

yüklediği anlam 1-5 yıl, 11-15 yıl ve 16-20 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanlardan 

daha yüksektir. 
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Tablo 44: Türkiye ve Polonya KarĢılaĢtırılmasında ĠĢ Tecrübesine Göre 

ÇalıĢmanın Anlamına ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları 
 

 

 

Ülke 

(I) ĠĢ 
Tecrübesi 

(J) ĠĢ 
Tecrübesi 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Polonya 

20 ve üstü 1-5 ,17161* ,007 

6-10 ,12240 ,199 

11-15 ,14035 ,084 

16-20 ,09385 1,000 

Türkiye 

16-20 1-5 -,12440 ,876 

6-10 -,24857* ,013 

11-15 -,08778 1,000 

20 ve üstü -,24778* ,024 

 

Ġki ülke açısından değerlendirildiğinde, Polonya örnekleminde 20 yıl ve üstü 

iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya yükledikleri anlam, 1-5 yıl arası iĢ 

tecrübesine sahip olanlara göre daha yüksek iken, Türkiye‟de 16-20 yıl iĢ tecrübesine 

sahip olanların çalıĢmaya yükledikleri anlam 6-10 yıl ile 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine 

sahip olanlardan daha düĢüktür. 

 

Tablo 45: YaĢa Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

Ülke  
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Polonya 

Gruplar arası ,826 4 ,206 ,956 ,432 

Grup içi 60,636 281 ,216   

Toplam 61,461 285    

Türkiye 

Gruplar arası 4,770 4 1,192 4,177 ,003 

Grup içi 83,353 292 ,285   

Toplam 88,123 296    

 

Tablo 45‟te sunulan sonuçlar, çalıĢanların yaĢları ile çalıĢmaya bağlılıkları 

arasında anlamlı bir farklılığın bulunup bulunmadığını açıklamaktadır. Buna göre, 

Anova testi sonucu yaĢa göre çalıĢmaya bağlılık, Türkiye‟de anlamlı bir farklılık 

gösterirken, Polonya‟da anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Türkiye için F değeri 

olan 4,117‟ye tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,003 olduğundan yaĢ açısından 

çalıĢmaya bağlılık anlamlı farklılık arz etmektedir. Bu farklılığın hangi gruptan 
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kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi sonuçları, Tablo 46‟da 

sunulmaktadır. 

 

Tablo 46: Türkiye’deki ÇalıĢanların YaĢa Göre ÇalıĢmaya Bağlılıklarına ĠliĢkin 

Post Hoc Sonuçları  
 

 

 

Ülke (I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Türkiye 16-25 

26-35 -,21945* ,023 

36-45 -,15991 1,000 

46-55 -,35136* ,026 

56 ve üstü -,44880 ,456 

 

Türkiye‟deki çalıĢanların yaĢa göre çalıĢmaya bağlılıklarına iliĢkin post doc 

sonuçları incelendiğinde, 26-35 ve 46-55 yaĢ aralığında olanların çalıĢmaya 

bağlılıkları 16-25 yaĢ aralığında olanlardan daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 47: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 16,630 2 8,315 29,529 ,000 

Grup içi 163,319 580 ,282     

Toplam 179,949 582       

 

 

Eğitim durumuna göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin Anova sonuçları 

incelendiğinde, eğitim durumuna bağlı olarak çalıĢmaya bağlılık her iki ülke 

açısından anlamlı bir farklılık oluĢturmaktadır. Anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 

olduğundan, eğitim durumu açısından çalıĢmaya bağlılık farklılaĢmaktadır. Bu 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi 

sonuçları, Tablo 48‟de sunulduğu gibidir. 
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Tablo 48: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Genel Post Hoc 

Sonuçları 
 

Eğitim Durumu Eğitim Durumu 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Önlisans 
Lise ve dengi ,44499(*) ,001 

Ġlköğretim ,72654(*) ,000 

Lise ve dengi 
Önlisans -,44499(*) ,001 

Ġlköğretim ,28155(*) ,000 

Ġlköğretim 
Önlisans -,72654(*) ,000 

Lise ve dengi -,28155(*) ,000 

 

Eğitim durumuna göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin genel post hoc sonuçları 

incelendiğinde, önlisans mezunlarının çalıĢmaya bağlılıklarının lise ve dengi ve 

ilköğretim mezunlarından, lise ve dengi okul mezunlarının çalıĢmaya bağlılıklarının 

da ilköğretim mezunlarından daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 49: Dine Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 30,901 3 10,300 39,987 ,000 

Grup içi 148,888 578 ,258     

Toplam 179,789 581       

 

 

Tablo 49, dine göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin Anova testi sonuçlarını 

içermektedir.  F değeri olan 39,987‟a tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 

olduğundan din açısından çalıĢmaya bağlılıkta farklılık söz konusudur. Post hoc 

analizi sonuçları, bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını Tablo 50‟de 

göstermektedir. 
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Tablo 50: Dine Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları 
 

 (I) Din (J) Din 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Müslüman 

Hıristiyan ,44237(*) ,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,62107(*) ,000 

Diğer 
,48982(*) ,027 

Hıristiyan 

Müslüman -,44237(*) ,000 

Bir dine bağlı 
değil ,17870 ,780 

Diğer ,04745 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

Müslüman 
-,62107(*) ,000 

Hıristiyan -,17870 ,780 

Diğer -,13125 1,000 

Diğer 

Müslüman -,48982(*) ,027 

Hıristiyan -,04745 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,13125 1,000 

 

Dine göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin post doc sonuçları, örneklemde yer alan 

Müslümanların çalıĢmaya bağlılıklarının Hıristiyan dinine mensup, bir dine bağlı 

olmayan ve diğer dinlere mensup kiĢilere göre daha yüksek olduğunu 

göstermektedir.  

 

Tablo 51: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢmaya Bağlılığa ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

Ülke  
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Polonya 

Gruplar arası ,901 4 ,225 1,042 ,386 

Grup içi 60,520 280 ,216   

Toplam 61,421 284    

Türkiye 

Gruplar arası 4,418 4 1,105 3,853 ,005 

Grup içi 83,704 292 ,287   

Toplam 88,123 296    

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin Anova testi sonucunda, iĢ 

tecrübesine göre çalıĢmaya bağlılık Türkiye‟de anlamlı bir farklılık gösterirken, 

Polonya‟da anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Türkiye için F değeri olan 

3,853‟e tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,005 olduğundan iĢ tecrübesi 
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açısından çalıĢmaya bağlılık anlamlı farklılık arz etmektedir. Tablo 52, bu farklılığın 

hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi sonuçlarını 

göstermektedir. 

 

Tablo 52: Türkiye’deki ÇalıĢanların ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢmaya 
Bağlılıklarına ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları  

 

 

 

Ülke 

(I) ĠĢ 
Tecrübesi 

(J) ĠĢ 
Tecrübesi 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Türkiye 20 ve üstü 

1-5 ,30708* ,011 

6-10 ,09339 1,000 

11-15 ,09109 1,000 

16-20 ,25870 ,732 

 

 

Türkiye örneklemindeki çalıĢanların iĢ tecrübesine göre çalıĢmaya 

bağlılıklarına iliĢkin post hoc sonuçları, 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahip olanların 

çalıĢmaya bağlılıklarının 1-5 yıl iĢ tecrübesine sahip olanlardan göre daha yüksek 

olduğunu göstermektedir. 

 

Tablo 53: YaĢa Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası ,960 4 ,240 1,130 ,341 

Grup içi 122,728 578 ,212     

Toplam 123,687 582       

 

 

Tablo 53, yaĢa göre çalıĢma disiplinine iliĢkin Anova sonuçlarını 

göstermektedir. Anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,341 olduğundan, yaĢa bağlı olarak 

çalıĢma disiplininde iki ülke arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 54: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 14,886 2 7,443 39,676 ,000 

Grup içi 108,802 580 ,188     

Toplam 123,687 582       

 

Tablo 54‟te yer alan eğitim durumuna göre çalıĢma disiplinine iliĢkin Anova 

sonuçları, eğitim durumuna bağlı olarak çalıĢma disiplini her iki ülke açısından 

anlamlı bir farklılık bulunduğunu göstermektedir. Anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 

olduğundan eğitim durumu açısından çalıĢma disiplini farklılaĢmaktadır. Bu 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi 

sonuçları, Tablo 55‟te sunulmaktadır. 

 

Tablo 55: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Genel Post Hoc 

Sonuçları 
 

Eğitim Durumu Eğitim Durumu 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Önlisans 
Lise ve dengi ,15010 ,398 

Ġlköğretim ,46612(*) ,000 

Lise ve dengi 
Önlisans -,15010 ,398 

Ġlköğretim ,31602(*) ,000 

Ġlköğretim 
Önlisans -,46612(*) ,000 

Lise ve dengi -,31602(*) ,000 

 

Eğitim durumuna göre çalıĢma disiplinine iliĢkin post hoc sonuçları, önlisans 

mezunlarının, lise ve dengi okul mezunlarının çalıĢma disiplininin ilköğretim 

mezunlarından daha yüksek olduğunu göstermektedir.   
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Tablo 56: Dine Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 30,917 3 10,306 64,291 ,000 

Grup içi 92,651 578 ,160     

Toplam 123,568 581       

 

 

Dine göre çalıĢma disiplinine iliĢkin Anova testi sonucu, sahip olunan dine 

göre çalıĢma disiplininin farklılaĢtığını göstermektedir.  F değeri olan 64,291‟e 

tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 olduğundan din açısından çalıĢma 

disiplininde farklılık söz konusudur. Bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

tespit etmek için yapılan post hoc analizi sonuçları, Tablo 57‟de sunulduğu gibidir. 

 

Tablo 57: Dine Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları 
 

 (I) Din (J) Din 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Müslüman 

Hıristiyan ,44760(*) ,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,60682(*) ,000 

Diğer 
,40182(*) ,019 

Hıristiyan 

Müslüman -,44760(*) ,000 

Bir dine bağlı 
değil ,15922 ,524 

Diğer -,04578 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

Müslüman 
-,60682(*) ,000 

Hıristiyan -,15922 ,524 

Diğer -,20500 1,000 

Diğer 

Müslüman -,40182(*) ,019 

Hıristiyan ,04578 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,20500 1,000 

 

Dine göre çalıĢma disiplinine iliĢkin post hoc sonuçları, örneklemde yer alan 

Müslümanların çalıĢma disiplininin Hıristiyan dinine mensup, bir dine bağlı olmayan 

ve diğer dinlere mensup kiĢilere göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 58: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢma Disiplinine ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası ,243 4 ,061 ,284 ,888 

Grup içi 123,247 577 ,214     

Toplam 123,489 581       

 

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢma disiplinine iliĢkin Anova sonuçları, anlamlılık 

düzeyi (Sig.) 0,888 olduğundan, iĢ tecrübesine bağlı olarak çalıĢma disiplininde iki 

ülke arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığını göstermektedir. 

 

Tablo 59: YaĢa Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Anova Sonuçları 
 

Ülke  
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Polonya 

Gruplar arası ,885 4 ,221 3,268 ,012 

Grup içi 19,032 281 ,068   

Toplam 19,917 285    

Türkiye 

Gruplar arası 1,795 4 ,449 3,994 ,004 

Grup içi 32,805 292 ,112   

Toplam 34,600 296    

 

 

YaĢa göre çalıĢma kültürüne iliĢkin Anova sonuçları, her iki ülke açısından 

farklılık göstermektedir. Polonya için anlamlılık düzeyi 0,012 ve Türkiye için 

anlamlılık düzeyi 0,004 olarak bulunmuĢtur. Tablo 60‟ta yer alan post hoc analizi 

sonuçları, bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını sunmaktadır. 
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Tablo 60: Türkiye ve Polonya KarĢılaĢtırılmasında YaĢa Göre ÇalıĢma 
Kültürüne ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları 

 

 

 

Ülke (I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Polonya 56 ve üstü 

16-25 ,22710* ,033 

26-35 ,16463 ,206 

36-45 ,15298 ,463 

46-55 ,06336 1,000 

Türkiye 46-55 

16-25 ,20910* ,042 

26-35 ,10016 1,000 

36-45 ,19122 ,250 

56 ve üstü -,13205 1,000 

 

Ġki ülke örneklemi değerlendirildiğinde, Polonya‟da 56 ve üzeri yaĢtakilerin 

çalıĢma kültürüne iliĢkin ortalaması 16-25 yaĢ arasında olanlara göre daha yüksek 

iken, Türkiye‟de 46-55 yaĢ arasında olanların çalıĢma kültürüne iliĢkin ortalaması 

16-25 yaĢ arasında olanlara göre yüksektir. 

 

 

Tablo 61: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 6,994 2 3,497 32,328 ,000 

Grup içi 62,739 580 ,108     

Toplam 69,733 582       

 

 

Eğitim durumuna göre çalıĢma kültürüne iliĢkin Anova sonuçları Tablo 61‟de 

yer almaktadır. Anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 olduğundan, çalıĢma kültürü eğitim 

durumuna göre her iki ülke açısından anlamlı bir farklılık oluĢturmaktadır. Bu 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi 

sonuçları, Tablo 62‟de gösterilmektedir.  
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Tablo 62: Eğitim Durumuna Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Genel Post Hoc 

Sonuçları 
 

Eğitim Durumu Eğitim Durumu 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Önlisans 
Lise ve dengi ,18502(*) ,044 

Ġlköğretim ,38965(*) ,000 

Lise ve dengi 
Önlisans -,18502(*) ,044 

Ġlköğretim ,20463(*) ,000 

Ġlköğretim 
Önlisans -,38965(*) ,000 

Lise ve dengi -,20463(*) ,000 

 

Eğitim durumuna göre çalıĢma kültürüne iliĢkin genel post hoc sonuçları, 

önlisans mezunlarının çalıĢma kültürüne iliĢkin ortalamasının lise ve dengi ve 

ilköğretim mezunlarından, lise ve dengi okul mezunlarının çalıĢma kültürüne iliĢkin 

ortalamasının da ilköğretim mezunlarından yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 63: Dine Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

 
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Gruplar arası 15,540 3 5,180 55,264 ,000 

Grup içi 54,175 578 ,094     

Toplam 69,715 581       

 

 

Tablo 63, dine göre çalıĢma kültürüne iliĢkin Anova testi sonuçlarını 

göstermektedir.  F değeri olan 55,264‟e tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,000 

olduğundan din açısından çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar farklılaĢmaktadır. Bu 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi 

sonuçları, Tablo 64‟te sunulmaktadır. 
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Tablo 64: Dine Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları 
 

 (I) Din (J) Din 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Müslüman 

Hıristiyan ,31250(*) ,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,46826(*) ,000 

Diğer 
,25729 ,080 

Hıristiyan 

Müslüman -,31250(*) ,000 

Bir dine bağlı 
değil ,15576 ,173 

Diğer -,05521 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

Müslüman 
-,46826(*) ,000 

Hıristiyan -,15576 ,173 

Diğer -,21097 ,519 

Diğer 

Müslüman -,25729 ,080 

Hıristiyan ,05521 1,000 

Bir dine bağlı 
olmayan 

,21097 ,519 

 

Dine göre çalıĢma kültürüne iliĢkin post doc sonuçları incelendiğinde, 

örneklemde yer alan Müslümanların, çalıĢma kültürüne iliĢkin ortalamasının 

Hıristiyan dinine mensup ve bir dine bağlı olmayan kiĢilere göre daha yüksek 

olduğunu görülmektedir. 

 

Tablo 65: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Anova Sonuçları  
 

Ülke  
Kareler 

Toplamı df 
Kareler 

Ortalaması F Sig. 

Polonya 

Gruplar arası ,701 4 ,175 2,557 ,039 

Grup içi 19,197 280 ,069   

Toplam 19,899 284    

Türkiye 

Gruplar arası 1,690 4 ,423 3,750 ,005 

Grup içi 32,909 292 ,113   

Toplam 34,600 296    

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢma kültürüne iliĢkin Anova testi sonucu, iĢ 

tecrübesine göre çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar Türkiye örnekleminde anlamlı bir 

farklılık gösterirken, Polonya‟da anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Türkiye için 

F değeri olan 3,750‟e tekabül eden anlamlılık düzeyi (Sig.) 0,005‟tir. Bu farklılığın 
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hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için yapılan post hoc analizi sonuçları, 

Tablo 66‟da sunulmaktadır.  

 

Tablo 66: ĠĢ Tecrübesine Göre ÇalıĢma Kültürüne ĠliĢkin Post Hoc Sonuçları  
 

 

 

Ülke 

(I) ĠĢ 
Tecrübesi 

(J) ĠĢ 
Tecrübesi 

Ortalama 

Fark (I-J) Sig. 

Türkiye 6-10 

1-5 ,15144* ,027 

11-15 ,05736 1,000 

16-20 ,13582 1,000 

20 ve üstü -,02838 1,000 

 

 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢma kültürüne iliĢkin post hoc sonuçları, 6-10 yıl arası 

iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢma kültürüne iliĢkin ortalamasının 1-5 yıl arası iĢ 

tecrübesine sahip olanların ortalamasından daha yüksek olduğunu göstermektedir. Bu 

sonuçlar doğrultusunda, çalıĢmanın H1a, H1b ve H1c alt hipotezleri desteklenmiĢtir. 
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4.5.4.  Korelasyon ve Çoklu Regresyon Analizi 

 

ÇalıĢma kültürü modelinde yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢki düzeyini 

(derecesini-Ģiddetini-gücünü) ve yönünü belirlemek amacıyla korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Bağımlı değiĢken ile bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkinin modele 

bağlı olarak ortaya konulması amacıyla da çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Korelasyon analizi her iki ülke örnekleminde ayrı ayrı yapılmıĢ olup, sonuçları Tablo 

67‟de yer almaktadır. 

 

Tablo 67: Polonya Açısından Korelasyon Analizi Sonuçları 

POLONYA    
 

    

ÇalıĢmanın  
Anlamı  

 

Korelasyon 

Katsayısı 1 ,169(**) ,208(**) ,556(**) 0,11 0,109 -0,095 0,103 

p(iĢaret değeri)  0,00 0,00 0,00 0,06 0,07 0,11 0,083 

ÇalıĢmaya  
Bağlılık  

 

Korelasyon 

Katsayısı ,169(**) 1 ,436(**) ,829(**) -0,078 ,587(**) ,118(*) 0,044 

p(iĢaret değeri) 0,00  0,00 0,00 0,19 0,00 0,05 0,458 

ÇalıĢma  
Disiplini  

 

Korelasyon 

Katsayısı ,208(**) ,436(**) 1 ,746(**) 0,025 ,351(**) 0,045 0,112 

p(iĢaret değeri) 0,00 0,00  0,00 0,68 0,00 0,45 0,058 

ÇalıĢma Kültürü 

 

 

Korelasyon 

Katsayısı ,556(**) ,829(**) ,746(**) 1 0,005 ,529(**) 0,053 0,11 

p(iĢaret değeri) 0,00 0,00 0,00  0,93 0,00 0,38 0,063 

Etkinlik  

 

Korelasyon 

Katsayısı 0,11 -0,08 0,03 0,01 1,00 0,10 ,766(**) 0,006 

p(iĢaret değeri) 0,06 0,19 0,68 0,93  0,10 0,00 0,922 

Performans  

 

Korelasyon 

Katsayısı 0,109 ,587(**) ,351(**) ,529(**) 0,097 1 -0,003 0,073 

p(iĢaret değeri) 0,07 0,00 0,00 0,00 0,10  0,96 0,218 

Devamsızlık  

 

Korelasyon 

Katsayısı -0,095 ,118(*) 0,045 0,053 ,766(**) -0,003 1 0,002 

p(iĢaret değeri) 0,11 0,05 0,45 0,38 0,00 0,96  0,969 

ĠĢten Ayrılma  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
0,103 0,044 0,112 0,11 0,006 0,073 0,002 

1 

p(iĢaret değeri) 
0,083 0,458 0,058 0,063 0,922 0,218 0,969  

 

Polonya açısından korelasyon sonuçları incelendiğinde, bağımsız değiĢkenler 

(çalıĢmanın anlamı, çalıĢmaya bağlılık ve çalıĢma disiplini) arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki vardır. Ek olarak, bağımsız değiĢkenler ile çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar 

arasında yüksek ve pozitif bir iliĢki söz konusudur. Bağımlı değiĢkenler açısından; 
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çalıĢma kültürü ile performans ve etkinlik arasında pozitif yönlü, devamsızlık 

arasında ise yüksek ve negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

 

Tablo 68: Türkiye Açısından Korelasyon Analizi Sonuçları 

TÜRKĠYE    
 

    

ÇalıĢmanın  
Anlamı  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
1 ,261(**) ,281(**) ,566(**) -0,026 -0,047 ,140(*) 0,078 

p(iĢaret değeri) 
 0 0 0 0,653 0,424 0,016 0,181 

ÇalıĢmaya  
Bağlılık  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
,261(**) 1 ,558(**) ,860(**) ,142(*) -,484(**) ,456(**) 0,086 

p(iĢaret değeri) 
0  0 0 0,014 0 0 0,14 

ÇalıĢma  
Disiplini  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
,281(**) ,558(**) 1 ,830(**) -0,053 -,403(**) ,473(**) 0,078 

p(iĢaret değeri) 
0 0  0 0,362 0 0 0,179 

ÇalıĢma Kültürü 

 
 

Korelasyon 

Katsayısı 
,566(**) ,860(**) ,830(**) 1 0,044 -,452(**) ,497(**) 0,105 

p(iĢaret değeri) 
0 0 0  0,451 0 0 0,073 

Etkinlik  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
-0,026 ,142(*) -0,053 0,044 1 -0,037 -,349(**) 0,034 

p(iĢaret değeri) 
0,653 0,014 0,362 0,451  0,523 0 0,565 

Performans  

 

Korelasyon 

Katsayısı -0,047 -,484(**) -,403(**) -,452(**) -0,037 1 0,088 

-

0,014 

p(iĢaret değeri) 
0,424 0 0 0 0,523  0,128 0,807 

Devamsızlık  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
,140(*) ,456(**) ,473(**) ,497(**) -,349(**) 0,088 1 0,007 

p(iĢaret değeri) 
0,016 0 0 0 0 0,128  0,907 

ĠĢten Ayrılma  

 

Korelasyon 

Katsayısı 
0,078 0,086 0,078 0,105 0,034 -0,014 0,007 1 

p(iĢaret değeri) 
0,181 0,14 0,179 0,073 0,565 0,807 0,907  

 

Türkiye açısından korelasyon sonuçları incelendiğinde, Polonya için söz 

konusu olan bağımsız değiĢkenler arasında pozitif yönlü iliĢki, Türkiye için de 

geçerlidir. Aynı Ģekilde, bağımsız değiĢkenlerin çalıĢma kültürü ile arasında kuvvetli 

ve pozitif yönlü bir iliĢki söz konusudur. Bağımlı değiĢkenler açısından, çalıĢma 

kültürü ile performans arasında negatif, devamsızlık ile pozitif yönlü bir iliĢki 

mevcuttur. Ayrıca, etkinlik ile devamsızlık arasında negatif yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. 
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ÇalıĢma kültürünü belirleyen faktörlere göre her iki ülke için ayrı ayrı 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi yardımıyla, bağımlı değiĢken olan 

çalıĢma kültürü ile bağımsız değiĢkenler (etkinlik, devamsızlık, performans, iĢten 

ayrılma) arasındaki iliĢki, araĢtırmanın modeline uygun olarak test edilmiĢtir. 

Regresyon analizine iliĢkin sonuçlar Tablo 69‟da gösterilmektedir.  

 

Tablo 69: DeğiĢkenler Arası ĠliĢki 

Ülke R R² 

Polonya ,537(a) 0,288 

Türkiye ,746(a) 0,557 

 

Tablo 70: ÇalıĢma Kültürünü Belirleyen Faktörlere Göre Regresyon Analizi 
Modeli 

Ülke Bağımlı DeğiĢkenler B 
Standart 

Sapma 
 p (iĢaret) 

Polonya 

Sabit 3,54 6,51 0,59 

Etkinlik  -0,88 6,22 0,89 

Devamsızlık  0,09 0,17 0,58 

Performans  0,24 0,02 0,00 

ĠĢten Ayrılma  0,00 0,00 0,16 

Türkiye 

Sabit -3,19 1,15 0,01 

Etkinlik  6,68 1,15 0,00 

Devamsızlık  0,24 0,02 0,00 

Performans  -0,27 0,02 0,00 

ĠĢten Ayrılma  0,01 0,00 0,03 

 

Tablo 70‟e göre Polonya için regresyon analizinde çalıĢma kültürünü sadece 

performans etkilemekte iken Türkiye‟de tüm bağımsız değiĢkenler etkilemektedir. 

Her iki ülkenin çalıĢma kültürünün regresyon modeli ayrıca matematiksel modelle 

aĢağıda verilmiĢtir. 
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Polonya: 

 

 

Türkiye: 

 

Polonya‟da elde edilen modele göre bağımsız değiĢkenler ile bağımlı 

değiĢkenlerin iliĢkisi % 0,537‟dir ve bağımsız değiĢkenler bağımlı değiĢkenlerin % 

28,8‟ini açıklamaktadır. Bu sonuç, Polonya için çalıĢma kültüründe diğer 

değiĢkenlerin de kullanılabileceğini göstermektedir. Türkiye‟de ise, ele alınan tüm 

bağımsız değiĢkenler çalıĢma kültürünü etkilemekte ve aralarında % 74,62‟lik bir 

iliĢki bulunmaktadır. Bu anlamda bağımsız değiĢkenler, çalıĢma kültürü modelini % 

55,7 gibi oldukça yüksek bir oranla açıklamaktadır. Bu sonuçlar doğrultusunda, 

çalıĢmanın H2a, H2b, H2c, H2d  alt hipotezleri desteklenmiĢtir.  
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4.6. BULGULARIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

 Bulguların değerlendirilmesi ile çalıĢma kültürü farklılıklarına iliĢkin 

araĢtırma sonuçlarının yorumlanması sağlanacaktır. Bu doğrultuda, katılımcıların 

demografik özelliklerine göre değerlendirilmesinin yanı sıra değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri açıklayan korelasyon ve regresyon analizlerinin, gruplar arası farklılıkların 

testinde ise, t-testi ve tek yönlü varyans (Anova) analiz sonuçlarının 

değerlendirilmesi yapılacaktır. 

ÇalıĢma kapsamında yapılan araĢtırmaya katılanların % 49,1‟i Polonyalı, % 

50,9‟u Türklerden oluĢurken, örneklemin % 54,7‟sini erkek ve % 45,3‟ünü kadınlar 

oluĢturmaktadır. Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 54,5‟i erkek iken, % 45,5‟i 

kadındır. Türkiye de ise, araĢtırmaya katılanların % 54,9‟u erkek ve % 45,1‟i 

kadındır. Her iki ülke açısından bakıldığında, araĢtırmaya katılan erkek çalıĢanların 

oranı kadın çalıĢanlara oranla daha fazladır. 

AraĢtırmaya katılanların yaĢları incelendiğinde, katılımcıların % 29,2‟i 16-25 

yaĢ,  % 42,2‟si 26-35 yaĢ, % 15,4‟ü 36-45 yaĢ, % 9,6‟sı 46-55 yaĢ aralığında iken, % 

3,6‟sının 56 ve üstü yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların % 

71‟e yakını 16-35 yaĢ aralığında olan genç çalıĢanlardır. Polonya‟da araĢtırmaya 

katılanların % 17,5‟i 16-25 yaĢ, % 49‟u 26-35 yaĢ, % 17,8‟i 36-45 yaĢ, % 10,5‟i 46-

55 yaĢ ve % 5,2‟si 56 yaĢ ve üstü aralığındadır. Türkiye‟de ise araĢtırmaya 

katılanların % 40,4‟ü 16-25 yaĢ, % 35,7‟si 26-35 yaĢ, % 13,1‟i 36-45 yaĢ, % 8,8‟i 

46-55 yaĢ ve % 2‟si 56 yaĢ ve üstü aralığındadır. Ġki ülke arasında çalıĢanların yaĢ 

aralıkları açısından bir farklılık söz konusudur. Polonya‟da çalıĢanların büyük 

çoğunluğu (% 77,3) orta yaĢ aralığında iken (26-45), Türkiye‟de çalıĢanların büyük 

çoğunluğu (% 75,7) 16-35 yaĢ aralığındadır.  

Medeni durum açısından değerlendirildiğinde, örneklemin % 49,5‟i evli ve % 

50,5‟i bekâr çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 

60‟ının evli ve % 40‟ının bekâr olduğu görülmektedir. Türkiye‟deki çalıĢanların ise 

% 39,4‟ü evli ve % 60,6‟sı bekârdır. Ġki ülke açısından medeni durum, Polonya‟da 

evli çalıĢanların ve Türkiye‟de ise bekâr çalıĢanların oranının yüksek olduğunu 

ortaya koymaktadır. Bunun nedeni olarak, Türkiye‟deki çalıĢanların büyük 

çoğunluğunun Polonya‟daki çalıĢanlara kıyasla daha genç olması gösterilebilir.   
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Dine göre bakıldığında, katılımcıların % 51,3‟ü Müslüman, % 43,8‟i ise 

Hıristiyan (Katolik)‟dır. Katılımcıların % 3,4‟ü herhangi bir dine sahip değilken % 

1,5‟i mevcut dinlerin dıĢında bir dine sahiptir. Polonya‟daki çalıĢanların % 89,5‟i 

Hıristiyan (Katolik) iken, Türkiye‟deki çalıĢanların % 99,7‟sinin Müslüman olduğu 

görülmektedir. Dine göre demografik veriler, çalıĢmanın üçüncü bölümünde de 

vurgulandığı gibi her iki ülkede de hakim olan dinleri iĢaret etmektedir.  

Eğitim açısından incelendiğinde, katılımcıların % 3,4‟ünün ilköğretim, % 

58,5‟inin lise ve dengi ve % 38,1‟inin ön lisans mezunu olduğu görülmektedir. 

Burada en önemli nokta, iki ülke çalıĢanları arasındaki eğitim düzeyi farklılığıdır. 

Nitekim Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 39,9‟u lise ve dengi okul, % 60,1‟i 

önlisans mezunudur.  Türkiye‟de ise katılımcıların % 6,7‟si ilköğretim mezunu, % 

76,4‟ü lise ve dengi okul mezunu ve % 16,8‟i önlisans mezunudur. Bu sonuçlara 

göre, Polonya‟daki çalıĢanların eğitim düzeyi Türkiye‟deki çalıĢanların eğitim 

düzeyinden yüksektir.  

Demografik bulgular açısından, iki ülkenin örnekleminde, iĢ tecrübesi 

açısından da bir farklılık söz konusudur. Polonya‟da araĢtırmaya katılanların % 

28,8‟i 1-5 yıl, % 23,2‟si 6-10 yıl, % 22,1‟i 11-15 yıl, % 5,6‟sı 16-20 yıl ve % 20,4‟ü 

20 yıl ve üstü bir iĢ tecrübesine sahip iken, Türkiye‟de ise, katılımcıların % 42,1‟i 1-

5 yıl, % 23,6‟sı 6-10 yıl, % 12,5‟i 11-15 yıl, % 6,7‟si 16-20 yıl ve % 15,2‟si 20 yıl ve 

üstü iĢ tecrübesine sahiptir. Buna göre, Polonya‟da çalıĢanların yaĢ ortalaması daha 

yüksek olduğundan Türkiye‟deki çalıĢanlara göre daha yüksek iĢ tecrübesine sahip 

oldukları söylenebilir. 

ÇalıĢma kültürü farklılıklarının ortaya konulması amacıyla yapılan t-testi 

sonuçlarında, Türkiye ve Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmaya yükledikleri anlam 

açısından bir farklılığın olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın anlamına yönelik sonuçlar, 

örneklem çerçevesinde, Türkiye‟deki çalıĢanların Polonya‟daki çalıĢanlara göre 

çalıĢmaya daha yüksek bir anlam yüklediklerini göstermektedir. Bu sonuca benzer 

bir sonuç Dünya Değerler AraĢtırması‟nda ortaya konulmuĢtur. Dünya Değerler 

AraĢtırması‟nın çalıĢma algısına yönelik bölümünde, Türkiye‟deki çalıĢma algısının 

ve çalıĢmaya yüklenen anlamın Polonya‟dan daha yüksek olduğu vurgulanmıĢtır.460
 

                                                 
460 World Values Survey, 2005. 
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Bu doğrultuda, Türkiye‟deki katılımcılar için çalıĢmanın anlamının daha önemli 

olduğu vurgulanabilir. 

ÇalıĢmaya bağlılığa iliĢkin tutumlar değerlendirildiğinde, Türkiye ve 

Polonya‟daki çalıĢanlar arasında çalıĢmaya bağlılık açısından bir farklılığın 

bulunduğu görülmektedir. Bu farklılık, Türkiye‟deki katılımcıların Polonya‟daki 

katılımcılara göre çalıĢmaya daha bağlı olduğunu göstermektedir. Bu sonuçla 

paralellik gösteren diğer bir sonuç Wasti‟nin yapmıĢ olduğu araĢtırmada yer 

almaktadır461. Türkiye‟de çalıĢmaya bağlılık ile kültür arasındaki etkileĢimi, bir 

model ile ortaya koyan Wasti, çalıĢmaya bağlılığın yüksek olmasını kültürel 

dinamiklere bağlamaktadır. Schwartz da bütüncül bir bakıĢ açısı ile bağlılık gibi bir 

kültürel değerin Türkiye‟de Polonya‟dan yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur.462
 

Gerçekten, Türkiye‟nin kültürel kimliğinden gelen çalıĢmayı övme ve çalıĢmanın 

değerli görülmesi, çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin tutumları etkileyebilir. 

ÇalıĢma disiplinine iliĢkin tutumların incelenmesi sonucunda, Türkiye ve 

Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢma disiplini açısından bir farklılığın olduğu 

bulunmuĢtur. Diğer tutumlarda olduğu gibi, çalıĢma disiplininde de benzer sonuçlar 

mevcuttur. Türkiye‟deki katılımcıların çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumlarının 

Polonya‟daki katılımcılara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Benzer bir sonuç, 

Dünya Değerler AraĢtırması‟nın çalıĢma algısına yönelik bölümünde yer 

almaktadır.463
 Ayrıca, Smith‟in çalıĢmanın disiplinine iliĢkin tutumları açıklarken 

vurguladığı baĢarı değeri464, Schwartz‟ın çalıĢmasında iki ülke açısından 

değerlendirilmiĢ ve Türkiye‟nin bu değer açısından Polonya‟dan yüksek olduğu 

bulunmuĢtur.  

ÇalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar açısından Türkiye ve Polonya örneklemi 

arasında anlamlı bir farklılık söz konusudur. ÇalıĢma kültürüne iliĢkin tutumların 

Türkiye‟deki katılımcılarda daha olumlu olması, çalıĢma kültürüne iliĢkin 

karĢılaĢtırmalı yapılan araĢtırma sonuçları ile örtüĢmektedir.465
 Türkiye‟deki 

katılımcıların çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının Polonya‟daki katılımcılara göre 
                                                 
461 Wasti, Arzu S., “Affective and Continuance Commitment to the Organization: Test of an 
Integrated Model in the Turkish Context”, International Journal of Intercultural Relations, Cilt:26, 

Sayı:5, 2002, s. 525-550 
462 Schwartz, 1992, s.12. 
463 World Values Survey, 2005 
464 Smith, s.1-15. 
465 Hofstede, 2001; Schwartz, 1992; World Values Survey, 2005. 
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daha olumlu olması, çalıĢma kültürü modelinde yer alan bağımsız değiĢkenlerin 

Türkiye için ayrı bir öneminin olduğunu göstermektedir. ÇalıĢma kültürü modeli 

açısından ise, bu sonucun daha anlamlı olabilmesi için bağımlı değiĢkenleri aynı 

doğrultuda etkilemesi gerekmektedir. 

Katılımcıların çalıĢmanın anlamına, çalıĢmaya bağlılık, çalıĢma disiplini ve 

çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumları açısından cinsiyete göre t-testi sonucu, Türkiye ve 

Polonya‟daki çalıĢanların çalıĢmaya yükledikleri anlam, çalıĢmaya olan bağlılıkları, 

çalıĢma disiplini ve çalıĢma kültürüne açısından cinsiyete göre herhangi bir 

farklılığın olmadığını göstermektedir. Her iki ülke açısından böyle bir sonucun elde 

edilmesi önemlidir. Nitekim, bireylerin çalıĢma kültürü açısından cinsiyetin 

belirleyici olmaması, erkek ve kadın çalıĢanların çalıĢmaya olan bakıĢ açısının bir 

anlamda eĢitliğini göstermektedir. Ancak, burada belirtilmesi gereken husus, bu 

sonucun, araĢtırmanın yapıldığı sektör çalıĢanları arasında söz konusu olması ve 

farklı sektörlerde çalıĢma kültürüne iliĢkin farklı sonuçların elde edilebileceğidir. 

Nitekim, Morin çalıĢmaya yüklenen anlamlar açısından cinsiyetin çalıĢma alanına, 

sahip olunan mesleğe ve sektöre göre farklılık gösterdiğini yaptığı çalıĢmada 

göstermiĢtir.466
 Söz konusu durum, Meyer ve Allen‟nin yaptığı çalıĢmalarda da 

mevcuttur.
467

 Ancak Smith, çalıĢma disiplini açısından cinsiyetin bir farklılık 

oluĢturmadığını belirtmiĢtir.468
 

Medeni durum açısından t-testi sonuçları, Türkiye‟deki çalıĢanlar arasında 

medeni durumun, çalıĢmanın anlamı açısından bir farklılık oluĢturmadığını, ancak, 

Polonya‟da çalıĢmaya yüklenen anlam açısından medeni durumun bir farklılık 

yarattığını göstermektedir. Polonya‟da evli çalıĢanlar bekâr çalıĢanlara göre 

çalıĢmaya daha yüksek bir anlam yüklemektedir. Bireyin medeni durumundaki 

değiĢimin çalıĢmanın anlamında farklılık oluĢturması, vurgulanması gereken önemli 

bir noktadır. Pratt ve Ashforth, bireylerin medeni durumları ile çalıĢmanın anlamsız 

hale gelmesi arasında bir iliĢki ortaya koymuĢ ve evli çalıĢanların çalıĢmaya ve 

çalıĢma hayatına daha önem verdiğini belirtmiĢlerdir. Bunun nedenlerinden biri 

olarak da, evli ve bekâr çalıĢanların hayatındaki önceliklerin farklı olması 

                                                 
466 Morin, s.1-54. 
467 Meyer ve Allen, 1991, 1997. 
468 Smith, s.1-15. 
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gösterilmiĢtir.469
 Benzer bir diğer sonuç, Ahituv ve Lerman tarafından ortaya 

konulmuĢtur.470
 

ÇalıĢmaya bağlılık açısından medeni duruma göre t-testi sonuçları, iki ülke 

örneklemi arasında çalıĢmanın anlamına iliĢkin sonuçların aksine bir durumun 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢmaya bağlılık açısından, Türkiye‟de, evli çalıĢanların 

bekâr çalıĢanlara göre bağlılıkları daha yüksek iken, Polonya‟daki çalıĢanlar 

arasında, medeni durum çalıĢmaya bağlılık açısından bir farklılık oluĢturmamaktadır. 

Türkiye‟deki evli çalıĢanların bekârlara göre çalıĢmaya daha bağlı olmasında, 

duygusal bağlılıktan ziyade devam bağlılığının bir etken olduğu düĢünülmektedir. 

Benzer Ģekilde Morrow, çalıĢmaya bağlılık ile ilgili çalıĢmasında evli bireylerin 

çalıĢmaya daha bağlı olduğuna vurgu yapmıĢtır.471
 

ÇalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar açısından medeni duruma göre t-testi 

sonuçları, Polonya‟daki katılımcılar arasında medeni durumun çalıĢma kültürüne 

iliĢkin tutumlar açısından farklılık oluĢturmadığı, Türkiye‟deki katılımcılar arasında 

ise, anlamlı farklılık oluĢturduğu görülmüĢtür. Söz konusu farklılık, çalıĢmaya 

bağlılıkta olduğu gibi, evli çalıĢanlardan kaynaklanmakta ve çalıĢma kültürüne 

iliĢkin tutumların evli çalıĢanlarda bekâr çalıĢanlara göre daha olumlu olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla, çalıĢma kültürü açısından medeni durumun Türkiye‟deki 

katılımcılar üzerinde bir etkisinin olduğu söylenebilir. 

  Katılımcıların sahip oldukları yaĢa göre çalıĢmanın anlamına iliĢkin Anova 

testi sonuçları incelendiğinde, yaĢın çalıĢmaya atfedilen önemde farklılık oluĢturduğu 

görülmektedir. Bulgular, hem genel hem de ülke bazında, temel ve önemli noktaları 

ortaya çıkmaktadır. Buna göre, yaĢın ilerlemesi ile çalıĢmaya yüklenen anlam 

değiĢmektedir. Genel sonuçlar, yaĢ ile birlikte çalıĢmaya yüklenen anlamın 

yükseldiğini göstermektedir. Ülkelere göre incelendiğinde; Polonya‟da 56 ve üstü 

yaĢ aralığında olanların 16-25 yaĢ aralığında olanlara, Türkiye‟de 46-55 yaĢ 

aralığında olanların 16-25 yaĢ aralığında olanlara göre çalıĢmaya daha yüksek bir 

anlam yükledikleri görülmektedir. Benzer Ģekilde Shepherdson, çalıĢmanın anlamı 

                                                 
469 Pratt ve Ashforth, s.309- 327. 
470 Ahituv ve Lerman, s.15-24. 
471Paula C. Morrow, “Concept Redundancy in Organizational Research: The Case of Work 

Commitment”, Academy of Management Review, Cilt:8, 1983,  s.486-500. 
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ve istihdam ile ilgili çalıĢmasında bu iliĢkiye değinmiĢtir.472
 Aynı Ģekilde, Hult ve 

Edlund yaĢ ile çalıĢmaya yüklenen anlam arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu 

belirtmiĢlerdir.473
 

YaĢa göre çalıĢmaya bağlılığa iliĢkin sonuçlar, Türkiye örnekleminde yaĢın 

çalıĢmaya bağlılıkta bir farklılık oluĢturduğunu, ancak Polonya‟da anlamlı bir 

farklılık oluĢturmadığını göstermiĢtir. Türkiye‟de 46-55 ve 26-35 yaĢ aralığında 

olanların çalıĢmaya bağlılığı 16-25 yaĢ aralığında olanlardan daha yüksektir. 

Türkiye‟deki için yaĢın ilerlemesine bağlı olarak çalıĢma bağlılığının yükseldiği 

söylenebilir. Lange vd. yaĢın çalıĢma bağlılığında etkili olabilmesini çalıĢma 

hayatındaki sosyalleĢme ile savunurken,
474

 Cleveland ve Shore bu iliĢkinin her 

zaman anlamlı sonuçlar vermeyebileceğini vurgulamaktadır.475
 Her ne kadar 

Cleveland ve Shore bu iliĢkinin her zaman söz konusu olamayacağını belirtseler de, 

yaĢın ilerlemesinin devam bağlılığı aracılığıyla çalıĢma bağlılığını da olumlu 

etkileyebileceği düĢünülmektedir.  

YaĢa göre çalıĢma disiplininde ise, iki ülke örneklemleri arasında anlamlı 

farklılıklar söz konusu değildir. Smith‟in çalıĢmasında476
 da söz konusu olan bu 

sonuç, çalıĢma disiplini bağlamında yaĢın belirleyici olmadığı göstermektedir. Bu 

noktada, katılımcıların farklı yaĢlarda olsalar dahi çalıĢma disiplini açısından benzer 

çalıĢma tutumlarına sahip olabilecekleri söylenebilir. YaĢ ile çalıĢma kültürüne 

iliĢkin sonuçlara bakıldığında; Polonya‟da 56 ve üstü yaĢa sahip olanların çalıĢma 

kültürüne iliĢkin tutumlarının 16-25 yaĢ arasında olanlara göre, Türkiye‟de 46-55 yaĢ 

arasında olanların çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının 16-25 yaĢ arasında olanlara 

göre daha olumlu olduğu görülmektedir. Bu noktada da yaĢa bağlı olarak çalıĢma 

kültürüne iliĢkin tutumların her iki ülkede olumlu yönde etkilendiği söylenebilir. 

Eğitim durumuna bağlı olarak çalıĢmanın anlamında iki ülke örneklemi 

arasında anlamlı bir farklılık söz konusu değildir. Dolayısıyla, çalıĢmaya yüklenen 

anlam üzerine eğitim seviyesinin bir etkisinin olmadığı söylenebilir. Eğitim 
                                                 
472 K.V. Shepherdson, “The meaning of Work and Employment: Psychological Research and 
Psychologists' Values”, Australian Psychologist, Cilt:19, Sayı:3, 1984, s.311-320. 
473 Hult ve Edlund, s.109-128. 
474 Dorien T. A. M. Kooij,  Annet H. De Lange, Paul G. W. Jansen, Ruth Kanfer ve Josje S. E. 

Dikkers, “Age and Work-Related Motives: Results of a Meta-Analysis”, Journal of Organizational 

Behavior, John Wiley & Sons, Ltd, 2010. 
475 Jeannette N. Cleveland ve Lynn M. Shore, “Self and Supervisory Perspectives on Age and Work 
Attitudes and Performance”, Journal of Applied Psychology, Cilt:77, Sayı:4, 1992, s.469-484. 
476 Smith, s.1-15. 
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durumuna göre çalıĢmaya bağlılık değerlendirildiğinde ise, her iki ülke açısından 

önemli bir detay göze çarpmaktadır. Her iki ülke açısından da önlisans mezunlarının 

lise ve dengi ve ilköğretim mezunlarından, lise ve dengi mezunlarının da ilköğretim 

mezunlarından çalıĢmaya bağlılığı daha yüksektir. Bir diğer ifadeyle, eğitim 

seviyesindeki artıĢ, çalıĢmaya olan bağlılığı yükseltmektedir. Wilson ve Rosenfield, 

çalıĢmaya bağlılık ve eğitim seviyesi arasında sıkı bir bağın olduğunu belirtirken477
, 

Cohen ise, Meyer ve Allen‟ın çalıĢmaya bağlılık boyutunu incelediği çalıĢmasında, 

eğitim seviyesi ile çalıĢmaya olan bağlılık arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu 

ifade etmiĢtir.478
 Benzer Ģekilde, Hult ve Edlund, eğitim seviyesi yükseldikçe 

çalıĢmaya olan bağlılığın da yükseldiğini belirtmiĢtir.479
 Dünya Değerler 

AraĢtırması480
 ve Schwartz‟ın481

 çalıĢmalarında da her iki ülkenin söz konusu 

bağlılık değerinin yüksek olması da, bir gösterge olarak düĢünülebilir. 

Eğitim durumuna göre çalıĢma disiplini ele alındığında, eğitim durumuna 

bağlı olarak çalıĢma disiplininde her iki ülke açısından anlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır. Sonuçlara göre, önlisans, lise ve dengi okul mezunlarının çalıĢma 

disiplininin ilköğretim mezunlarından daha yüksek olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢma 

kültürüne iliĢkin tutumlara bakıldığında, önlisans mezunlarının çalıĢma kültürüne 

iliĢkin tutumları lise ve dengi ve ilköğretim mezunlarından, lise ve dengi okul 

mezunlarının çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumları da ilköğretim mezunlarına göre 

daha olumludur. Bu doğrultuda, eğitim seviyesinin yükselmesinin; çalıĢmaya 

bağlılığı, çalıĢma disiplinini ve dolayısıyla çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumları pozitif 

yönde etkileyebileceği söylenebilir. 

Sahip olunan dine göre çalıĢmaya yüklenen anlam değerlendirildiğinde, iki 

ülke örneklemi arasında bir farklılık oluĢmadığı görülmüĢtür. Bir diğer ifadeyle, 

dinin çalıĢmanın anlamına bir etkisi olmadığı söylenebilir. ÇalıĢmaya bağlılık 

açısından ise, sahip olunan dine göre farklılıklar söz konusudur. Elde edilen sonuçlar, 

Müslüman örneklemin çalıĢmaya bağlılığının Hıristiyanlara, diğer dinlere mensup ve 

                                                 
477 David C. Wilson ve Robert H. Rosenfield, Managing Organizations, McGraw-Hill, London, 

1990, s.57. 
478 Aaron Cohen, “On The Discriminant Validity Of The Meyer And Allen Measure Of 
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bir dine bağlı olmayan bireylere göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. Buna 

göre, çalıĢmaya bağlılık açısından dinin etkisinin olduğu belirtilebilir. Bununla ilgili 

bir sonuç, Devos vd. tarafından ortaya konulmuĢ olup bağlılık açısından Hıristiyan 

Katoliklerin Protestan ve herhangi bir dine mensup olmayanlardan daha yüksek bir 

bağlılığa sahip oldukları belirtilmiĢtir.482
 Yousef, Ġslam ile çalıĢmaya bağlılık 

arasında güçlü bir iliĢkinin varlığını ifade ederken483
 Schwartz, yapmıĢ olduğu 

karĢılaĢtırmada Türkiye‟nin bağlılık değerine atfettiği önemin Polonya‟dan yüksek 

olduğunu vurgulanmıĢtır.484
  

Dine göre çalıĢma disiplini ele alındığında, çalıĢmaya bağlılıkla ilgili benzer 

bir sonuç ortaya çıkmaktadır. Bu anlamda, Müslüman örneklemin çalıĢma disiplini, 

Hıristiyanlara, diğer dinlere mensup ve bir dine bağlı olmayan bireylere göre daha 

yüksektir. ÇalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar açısından, Müslüman örneklemin 

Hıristiyanlara ve bir dine bağlı olmayan bireylere göre daha olumlu olduğunu 

görülmüĢtür. Bu noktada, çalıĢma disiplini ve çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumların 

üzerine dinin bir etkisinin olduğu söylenebilir. 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢmaya yüklenen anlamın, her iki ülke örnekleminde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Buna göre, 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahip olanların 

çalıĢmaya yüklediği anlam 1-5 yıl, 11-15 yıl ve 16-20 yıl arası iĢ tecrübesine sahip 

olanlardan daha yüksektir. Ġki ülke örneklemine ayrı ayrı bakıldığında, Polonya‟da 

20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya yüklediği anlamın 1-5 yıl arası 

iĢ tecrübesine sahip olanlara göre yüksek olduğu ve Türkiye‟de 16-20 yıl iĢ 

tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya yüklediği anlamın 6-10 yıl ve 20 yıl ve üstü iĢ 

tecrübesine sahip olanlara göre düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  

ĠĢ tecrübesinin artması çalıĢmaya yüklenen anlamı pozitif yönde 

etkilemektedir. Polonya örnekleminde iĢ tecrübesi ile çalıĢmanın anlamı arasında 

pozitif bir iliĢki söz konusu iken, Türkiye‟de 20 yıl ve üstü iĢ tecrübesine sahip 

olanların çalıĢmaya yüklediği anlamlar 16-20 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanlardan 

yüksek ancak 16-20 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya yükledikleri 

                                                 
482 Thierry Devos, Dario Spini and Shalom H. Schwartz, “Conflicts among Human Values and Trust 
in Institutions”, British Journal of Social Psychology, Sayı:41, 2002, s.481-494. 
483 Darwish A. Yousef, “Islamic Work Ethic-A Moderator between Organizational Commitment and 

Job Satisfaction in a Cross-Cultural Context”, Personnel Review, Cilt: 30, Sayı:2, 2001, s.152-165. 
484 Schwartz, 1992, s.12. 
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anlam 6-10 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanlardan düĢüktür. ĠĢ tecrübesi bağlı 

çalıĢmanın değiĢen anlamına vurgu yapan Harpaz, çalıĢmasında, iĢ tecrübesinin 

çalıĢmanın anlamını etkileyen faktörlerden biri olarak ele almıĢtır.485
 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢmaya bağlılık Türkiye‟de anlamlı bir farklılık 

gösterirken, Polonya‟da anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu doğrultuda, 

Türkiye‟deki çalıĢanlar için çalıĢmaya bağlılıkta iĢ tecrübesi etkili olurken, 

Polonya‟da herhangi bir etki göstermemektedir.  Türkiye‟deki 20 yıl ve üstü iĢ 

tecrübesine sahip olanların çalıĢmaya bağlılığı 1-5 yıl arası iĢ tecrübesine sahip 

olanlardan yüksektir. Türkiye için iĢ tecrübesi ile bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

iliĢkinin olduğu söylenebilir. ĠĢ tecrübesi ile çalıĢmaya bağlılık arasındaki bu iliĢki 

Allen ve Meyer tarafından da ortaya koyulmuĢtur.486
 

ĠĢ tecrübesine göre çalıĢma disiplini incelendiğinde, iĢ tecrübesine bağlı 

olarak çalıĢma disiplininde iki ülke örneklemi arasında anlamlı bir farklılık söz 

konusu değildir. Diğer bir ifadeyle, iĢ tecrübesinin katılımcıların çalıĢma disiplini 

üzerine etkisi bulunmamaktadır. ĠĢ tecrübesi göre çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar 

ise, Türkiye‟de anlamlı bir farklılık gösterirken, Polonya‟da anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Türkiye‟deki 6-10 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanların çalıĢma 

kültürüne iliĢkin tutumları 1-5 yıl arası iĢ tecrübesine sahip olanlardan daha 

olumludur. Bu anlamda, Türkiye‟de iĢ tecrübesinin çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar 

üzerine etkisi olduğu söylenebilir.  

ÇalıĢma tutumları ile ilgili analizlerden sonra, çalıĢma kültürü modelinde yer 

alan çalıĢma davranıĢlarına iliĢkin sonuçların da incelenmesi faydalı olacaktır. 

ÇalıĢma tutum ve davranıĢlarının arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi için yapılan 

korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda, literatürdeki çalıĢmalarda yer alan 

benzer bulgulara ulaĢılmıĢtır. Modelde yer alan çalıĢma tutum ve davranıĢlar 

arasındaki iliĢkinin, ülke örneklemlerine göre verilmesinden önce bu iliĢkinin genel 

olarak incelenmesinde yarar görülmektedir.  

 

                                                 
485 Itzhak Harpaz, “The Factorial Structure of the Meaning of Working”, Human Relations, Cilt:39, 

Sayı:7, 1986, s.595-614. 
486 Natalie J. Allen ve John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance 

and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational and Organizational 

Psychology, Cilt:63, Sayı:1, 1990, s.1-18. 
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Genel olarak değerlendirildiğinde, korelasyon sonuçları, çalıĢmanın anlamı, 

çalıĢmaya bağlılık ve çalıĢma disiplini ile çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar arasında 

pozitif yönlü yüksek bir iliĢkinin varlığını göstermektedir. Bu doğrultuda, çalıĢmanın 

anlamında, çalıĢmaya bağlılıkta ve çalıĢma disiplininde meydana gelebilecek olumlu 

bir değiĢimin, çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumları da aynı yönde etkileyebileceği 

söylenebilir. Ülkeler açısından değerlendirme yapıldığında, söz konusu iliĢkinin 

Türkiye ve Polonya örneklemi için de aynı olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre, hem 

Türkiye hem de Polonya için çalıĢmanın anlamının, çalıĢmaya bağlılığın ve çalıĢma 

disiplinin çalıĢma kültürünü pozitif yönde etkilediği söylenebilir. Literatürde yer alan 

pek çok çalıĢmada, buna benzer sonuçlara rastlamak mümkündür.487
  

Korelasyon sonuçlarında dikkat çeken ve çalıĢma kültürü farklılıkları 

açısından önemli olan husus, çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlar ile çalıĢma 

davranıĢları arasındaki iliĢkidir. Polonya açısından, çalıĢma kültürü ile performans 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Türkiye açısından ise, çalıĢma kültürü 

ile performans arasında negatif ve devamsızlık ile de pozitif yönlü bir iliĢki mevcut 

iken, etkinlik açısından negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Sonuçlar, Polonya 

örneklemindeki çalıĢanların çalıĢma tutum ve davranıĢlarının çalıĢma modeline daha 

yakın olduğunu gösterirken, Türkiye‟de ise çalıĢanların çalıĢma tutum ve 

davranıĢlarının modelde belirtilen iliĢkiden uzak bir durumda olduğunu 

göstermektedir. Buna göre, Türkiye‟de çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumların çalıĢma 

davranıĢlarını üzerinde Polonya‟dan farklı bir etkisinin olduğu söylenebilir. 

ÇalıĢma kültürünü etkileyip etkilememesini belirlemeye yönelik her iki ülke 

için ayrı ayrı yapılan regresyon analizi sonuçlarında, bağımsız değiĢkenlerin 

çalıĢmanın modelini %55,7 gibi oldukça yüksek bir oranla açıkladığı görülmüĢtür. 

Polonya için bağımsız değiĢkenleri sadece performans etkilemekte iken, Türkiye‟de 

bağımsız değiĢkenleri etkinlik, performans, devamsızlık ve iĢten ayrılma 

etkilemektedir. Polonya‟nın regresyon modeline göre, bağımsız değiĢkenler bağımlı 

değiĢkenlerin % 28,8‟ini açıklar iken, Türkiye‟de ele alınan tüm bağımsız 

değiĢkenler bağımlı değiĢkenleri etkilemekte ve aralarında %74,62‟lik bir iliĢki 

bulunmaktadır.  

 

                                                 
487 Morin; Morin ve Dassa; Meyer ve Allen, 1991 ; Morrow, 1993; Smith. 
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Regresyon analizi sonucunda, Polonya‟da çalıĢma kültürünün geliĢtirilmesi 

için performansın arttırılması yeterli olurken, Türkiye‟de özellikle etkinliğin ve daha 

sonra diğer tüm değiĢkenlerin ayrıca ele alınması gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Bu 

anlamda, etkinlik ve performansın arttırılması, devamsızlık ve iĢten ayrılmanın 

azaltılması gerekmektedir. Bu değiĢkenler arasında etkinliğin çalıĢma kültürünü 

geliĢtirmede önemli olduğu ve etkinliğin arttırılmasının çalıĢma kültürüne önemli 

katkı sağlayacağı sonucu elde edilmiĢtir. Polonya açısından ise, çalıĢma 

davranıĢlarının modelde beklenen iliĢkilere Türkiye‟ye göre daha yakın olması, 

değiĢkenlerin açıklanma oranının daha düĢük çıkmasına neden olmuĢtur. Dolayısıyla, 

farklı değiĢkenlerin kullanılmasının, çalıĢma kültürünü olumlu yönde 

etkileyebileceği düĢünülmektedir.  
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SONUÇ 

 

Toplum; farklı değer, inanç ve yaĢam tarzına sahip bireylerin bir araya 

gelerek oluĢturduğu bir üst sistemdir. Bu anlamda, toplum, farklı alt sistemler ile 

iliĢkisi olan ve farklılıkların ortak paydasını oluĢturan sosyal bir birlikteliktir. Söz 

konusu farklılıkların temelini oluĢturan ve topluma özgünlük kazandıran olgu ise, 

kültürdür. Kültür, herhangi bir toplumda yaĢayan bireylerin yaĢama biçimleri 

hakkında yol gösterici olan ve dolayısı ile toplumsal yapının anlaĢılmasında yararlı 

olan bir kavramdır.  

Toplumun oluĢumunda önemli bir yapı taĢı olan kültür, toplumdaki bireylerin 

değer kümelerini ve inanç paydalarını ifade eder. Toplumsal kimlik doğrultusunda 

her toplumu diğer toplumlardan ayıran bir unsur da kültürdür. Kültürlerin toplumdan 

topluma farklılık göstermesinin temel sebeplerinden biri; her toplumun dil, din, 

inanç, değer, norm, sembol, örf, adet, ahlak kuralları ve yasalar gibi farklı kültürel 

öğeler ile örüntülü olmasıdır. Toplumun özgün yönlerinden biri olan kültür; sadece 

toplumu etkilemekle kalmayıp, toplumsal kurumları, toplumsal iliĢkileri vb. bütün 

toplumsal süreçleri etkilemektedir. Kültürün bu anlamda etkilediği ve 

biçimlendirdiği olgulardan biri de çalıĢmadır. 

Sosyal bir faaliyet olarak çalıĢma, toplum ve onu oluĢturan alt sistemler ile 

etkileĢim halindedir. Bu etkileĢim, kültürel motiflerin çalıĢma faaliyetine yansıması 

ile ortaya çıkmaktadır. Bir baĢka ifadeyle, farklı sosyalleĢme sürecine sahip 

bireylerin çalıĢmaya iliĢkin değer ve inançlarını kültür Ģemsiyesi altında birleĢtirerek, 

ortak tutum ve davranıĢlar sergilemesi ile söz konusu etkileĢim meydana 

gelmektedir. Bu anlamda, çalıĢmanın anlamı ve değeri, toplumsal yapı ve unsurlar ile 

iliĢkilidir. Toplum, kültür ve çalıĢma iliĢkisinden kaynaklanan ortak tutum ve 

davranıĢlar, çalıĢma kültürü kavramının oluĢmasını sağlamaktadır.  

ÇalıĢma kültürü; çok yönlü, bireysel, toplumsal ve örgütsel vb. pek çok 

karmaĢık faktörün etkisiyle Ģekillenen bir kavramdır.  Dolayısıyla, çalıĢma 

kültürünün, içinde bulunduğu toplumdan ve toplumu oluĢturan unsurlardan bağımsız 

olarak düĢünülmemesi gereken, kültürden kültüre farklılık gösterebilen bir yapısı 

olduğu söylenebilir. Kültürel farklılıkların çalıĢma kültüründe de farklılık 

oluĢturması, bahsedilenleri destekler niteliktedir. 
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Kültür temelli toplumsal farklılıklar; bireyin sadece çalıĢmaya bakıĢ açısını 

etkilemekle kalmayıp, çalıĢmadan beklentilerini de yönlendirmektedir. Nitekim, bazı 

toplumlar kültürel değerler doğrultusunda çalıĢmaya önem atfedip yüceltirken, bazı 

toplumlar çalıĢmayı sıradan bir faaliyet olarak görmektedir. ÇalıĢma kültürü 

açısından salt çalıĢmaya bakıĢ açısı yeterli olmayıp, bu bakıĢ açısını destekleyen 

davranıĢların bulunması gerekmektedir. ÇalıĢma kültürü kavramının zengin yapısını 

gösteren bu durum, çalıĢma kültürü açısından, bireyin çalıĢma ile ilgili olarak ne 

düĢündüğünün yanı sıra; ne yaptığının da önemli olduğunu göstermektedir. 

Böylelikle, çalıĢma kültürü farklılıklarından bahsedilebilir. 

ÇalıĢma kültürü farklılıklarının ortaya konulması açısından çalıĢma tutum ve 

davranıĢlarına iliĢkin sonuçlar, oldukça önemlidir. Bu anlamda, çalıĢmaya iliĢkin 

tutumların ne ölçüde çalıĢma davranıĢlarına dönüĢtüğü ve çalıĢma tutum ve 

davranıĢları arasındaki etkileĢimin hangi yönde olduğu, çalıĢma kültürünün 

değerlendirilmesi ile mümkün olabilir. Bireyin çalıĢmaya iliĢkin sübjektif 

ifadelerinin, çalıĢma davranıĢları gibi objektif çıktılar ile karĢılaĢtırılması, çalıĢma 

kültürü farklılıklarının tespit edilmesi açısından yol gösterici olacaktır. ÇalıĢma 

tutum ve davranıĢların arasındaki iliĢkisi sayesinde çalıĢma kültürüne iliĢkin 

tespitlerde bulunmak mümkün olabilmektedir. 

ÇalıĢma kültürü farklılıklarının çalıĢma davranıĢları üzerine etkisini Türkiye 

ve Polonya açısından karĢılaĢtırmalı olarak ele alan bu çalıĢma, bir yandan çalıĢma 

kültürü gibi zengin bir kavramı incelerken, diğer yandan da çalıĢma kültürü 

farklılıklarının ortaya çıkarılması amacıyla bir modelle bu farklılıkları açıklamaya 

çalıĢmıĢtır. Nitekim, çalıĢma kültürü modelinde yer alan değiĢkenlerin birbiriyle olan 

iliĢkisi, birinci ve ikinci bölümde bahsedilenleri destekler niteliktedir. ÇalıĢma 

kültürünün ortaya konulması amacıyla, bağımsız değiĢkenler olarak; çalıĢmanın 

anlamı, çalıĢmaya bağlılık, çalıĢma disiplini ve bağımlı değiĢkenler olarak; etkinlik, 

performans, devamsızlık ve iĢten ayrılma ele alınmıĢtır. 

Temel alınan modele bağlı olarak yapılan karĢılaĢtırmalı araĢtırmanın 

sonuçları, bazı önemli noktaları ön plana çıkarmaktadır. Söz konusu önemli 

noktalardan biri, çalıĢma kültürü farklılıklarının ölçülmesine yönelik hazırlanan 

modelin, onu oluĢturan değiĢkenler tarafından yüksek bir oranla desteklenmesidir. 

Buna bağlı olarak, çalıĢma kültürü farklılıklarının tespiti daha kolay bir hale gelmiĢ 
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olup, çalıĢma kültürüne iliĢkin araĢtırmada yer alan ülkelere göre daha güvenilir 

analizlerin yapılması mümkün olmuĢtur.  

Vurgulanması gereken bir diğer husus ise, çalıĢma kültürü farklılıklarına 

bağlı olarak ortaya çıkmıĢtır. Genel olarak bakıldığında, çalıĢma kültürü bağlamında 

yapılan araĢtırma sonuçları;  

 Cinsiyetin ve medeni durumun çalıĢma kültürü üzerine bir etkisinin 

olmadığını, 

 Eğitim seviyesi, yaĢ ve iĢ tecrübesindeki artıĢın çalıĢma kültürü üzerine 

pozitif bir etkisinin bulunduğunu, 

 Müslüman örnekleminin çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının 

Hıristiyanlara, diğer dinlere mensup ve bir dine bağlı olmayan bireylere göre 

daha yüksek olduğunu, 

 Türkiye örneklemindeki çalıĢanların çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının 

Polonya‟daki çalıĢanlara göre daha olumlu olmasına karĢılık, Polonya‟daki 

çalıĢanların çalıĢma davranıĢlarının modelde bahsedilen yapıya daha uygun 

olduğunu göstermektedir. 

 Belirtilen sonuçlara bağlı olarak, çalıĢma kültürünün Türkiye ve Polonya 

örnekleminde farklı değiĢkenlerin etkisiyle Ģekillenmesi, araĢtırmanın “Türkiye ve 

Polonya‟nın çalıĢma kültürü arasındaki farklılıklar, farklı çalıĢma davranıĢları 

oluĢturmaktadır” Ģeklindeki temel hipotezini desteklemiĢtir. Bu farklılıklara iliĢkin 

sonuçlara bakıldığında, Türkiye‟deki katılımcıların çalıĢmaya yüklediği anlam, 

çalıĢmaya olan bağlılıkları ve çalıĢma disiplinleri Polonya‟daki katılımcılardan daha 

yüksek olmasına karĢılık, çalıĢma davranıĢları benzer özellik taĢımamaktadır. 

Nitekim, çalıĢma davranıĢları açısından, Türkiye‟nin Polonya‟ya göre temel bazı 

sorunları olduğu görülmektedir. Türkiye‟nin çalıĢma kültürüne iliĢkin tutumlarının 

Polonya‟ya göre daha olumlu olmasına karĢılık, Polonya‟ya göre etkinliğinin düĢük, 

devamsızlığının yüksek olması düĢündürücüdür.  

Regresyon modeli ile elde edilen sonuçlar, Türkiye‟nin çalıĢma kültürünü, 

bütün değiĢkenlerin etkilediğini ve bu değiĢkenler arasında etkinliğin oldukça önemli 

olduğu göstermiĢtir. ÇalıĢma kültürü açısından Polonya‟da ise, performansın ön 

plana çıktığı ve diğer çalıĢma davranıĢlarını gereği gibi yerine getirdiği 

belirlenmiĢtir. Ancak, performans gibi çalıĢma davranıĢının bile çok az bir etkiye 
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sahip olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle, Polonya‟nın çalıĢma kültürüne iliĢkin 

sonuçları, Polonya‟da ilgili sektörde çalıĢma kültürünün modelde belirtilen yapıya 

daha yakın olduğunu göstermektedir. ÇalıĢma kültürü farklılıklarına göre oluĢan bu 

sonuçlar, çalıĢma kültürü açısından yapılacakları iki ülke açısından farklı Ģekillerde 

ele almayı zorunlu kılmaktadır. Bu nedenle, örneklem sınırları çerçevesinde, Türkiye 

ve Polonya için ayrı değerlendirmeler yapılıp, geliĢtirilmesi gereken noktaların ülke 

bazında vurgulanması önemlidir.  

Polonya örnekleminde çalıĢma kültürü değerlendirildiğinde; çalıĢmaya 

yüklediği anlam, çalıĢmaya bağlılığı ve çalıĢma disiplini çok yüksek olan bir ülke 

değildir. Dünya Değerler AraĢtırması‟nda; Polonya‟daki bireylerin, çalıĢmayı önem 

açısından hayatlarının ilk sırasına koymaması, bu sonucu destekler niteliktedir. 

Ancak, söz konusu çalıĢma davranıĢı olduğunda, Polonya‟daki çalıĢanlar 

yapabileceklerinin en iyisini ortaya koymaya çalıĢmaktadırlar. Bu sonuç, çalıĢma 

kültürü açısından oldukça önemlidir. Nitekim, Smith geliĢmiĢ ülke örneklerini de ele 

aldığı çalıĢmasında, çalıĢma disiplinine iliĢkin tutumların çalıĢma davranıĢına 

dönüĢmesinin örgütsel çıktıların geliĢtirilmesi noktasında nihai önem arz ettiğini 

belirtmiĢtir. Polonya‟nın geliĢmiĢ bir çikolata ve Ģekerli mamuller sektörüne sahip 

olması da çalıĢma kültürüne iliĢkin sonuçlarda etkili olduğu düĢünülmektedir. Bu 

nedenle, Polonya‟nın çalıĢma kültürünün geliĢtirilmesi için daha farklı değiĢkenler 

kullanarak, çalıĢma ortamının daha verimli hale gelmesi sağlanabilir. 

Türkiye örneklemindeki çalıĢanların çalıĢma kültürü açısından 

değerlendirildiğinde ise, Polonya‟ya göre geliĢtirilmesi gereken noktaların daha fazla 

olduğu görülmektedir. Türkiye‟deki çalıĢanların; çalıĢmaya yüklediği anlamlar, 

çalıĢmaya bağlılıkları ve çalıĢma disiplinleri Polonya‟daki çalıĢanlardan daha yüksek 

olmasına karĢılık, çalıĢma davranıĢları beklenenin altındadır. Bu noktada, temel bir 

sorunun olduğu görülmektedir. Gerek Hofstede‟nin gerek Schwartz‟ın gerekse de 

Dünya Değerler AraĢtırması‟nın yaptığı çalıĢmalarda, Türkiye‟deki katılımcıların 

Polonya‟daki katılımcılara göre değerleri, çalıĢmaya atfettikleri anlamlar, çalıĢmaya 

olan bağlılıkları, çalıĢmaya iliĢkin disiplin anlayıĢları genelde daha yüksektir. Bu 

noktada, bütün yapılan çalıĢmalardan hareketle Türkiye‟de yerleĢmiĢ bir çalıĢma 

anlayıĢının olduğu söylenebilir. Ancak, söz konusu çalıĢma davranıĢları olduğunda 

önemli bazı hususların Türkiye‟de tam oturmadığı görülmektedir. 
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Türkiye‟de çalıĢma kültürünün, bu çalıĢmada yapılmaya çalıĢıldığı gibi, 

objektif bir Ģekilde değerlendirilmesinin gerekliliği söz konusudur. Objektif 

değerlendirmenin vurgulanmasının nedeni, söz konusu değerlendirmenin salt 

sübjektif verilere göre yapılamayacağıdır. Türkiye‟deki çalıĢanlar; çalıĢmaya yüksek 

bir anlam yüklediklerini, çalıĢmaya bağlı olduklarını, çalıĢma disiplinlerinin yüksek 

olduğunu ifade ediyorlar ise, bunu çalıĢma davranıĢı bazında yüksek etkinlik ve 

performans, düĢük devamsızlık ve iĢten ayrılma olarak da ortaya koymalıdırlar. 

Ancak, bunun sağlanması, sadece çalıĢanlar ile değil, örgütlerde ve bütün toplumda 

yaratılacak çalıĢma kültürü ile mümkün olabilir.  

ÇalıĢma kültürü ile çalıĢma alanındaki sorunların tespit edilip, bahsedilen 

geliĢmelerin sağlanması mümkündür. GeliĢimin sağlanmasındaki kilit nokta ise, 

sosyalleĢme sürecindedir. Nitekim, çalıĢma kültürü, daha çok küçük yaĢta bireye 

çalıĢmanın ne olduğunu ifade ederken, bireyin çalıĢma hayatına girdiğinde ne 

yapması gerektiğini de gösteren bir disiplindir. Bu anlamda, her toplumun kendine 

özgü olan çalıĢma kültürünü doğru analiz ederek, zayıf noktalarını geliĢtirmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢma kültürünün geliĢtirilmesi noktasında bir diğer husus, bu 

çalıĢmada da vurgulanan, çalıĢanların eğitim seviyelerindeki artıĢın çalıĢma 

kültürüne olan pozitif etkileridir. Diğer bir ifadeyle, eğitim sayesinde bireyden 

baĢlayacak değiĢim ve geliĢim, öncelikle örgütleri ve daha sonra da tüm toplumu 

pozitif yönde etkileyecektir.  

Sonuç olarak, çalıĢma kültürü, çalıĢma hayatının geliĢtirilmesi açısından 

bireysel, örgütsel ve toplumsal kazanımları sağlama potansiyeline sahip olan önemli 

bir bileĢendir. ÇalıĢma kültürü alanında önemli bir boĢluğu doldurduğu düĢünülen bu 

çalıĢmanın, daha önce bahsedilen kısıtlar göz önünde bulundurularak gelecekte 

yapılacak bilimsel çalıĢmalara yol gösterici olacağına inanılmaktadır. Ayrıca, bu 

çalıĢmanın, çalıĢma kültürüne iliĢkin teorik çerçeveyi geniĢletmekle kalmayıp, 

uygulama örneğiyle alan araĢtırmalarına bir örnek oluĢturacağı ümit edilmektedir.  
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Ek 1. Çalışma Kültürü Anketi (Lehçe) 
 

 

 

 

Szanowni Panstwo, 

Prosze o wypelnienie ankiety, ktora jest czescia mojej pracy badawczej 

dotyczacej kultury pracy w Polsce i w Turcji. Wypełnienie poniższej ankiety nie 
zajmie Państwu wiele czasu, a mnie bardzo pomoże w napisaniu pracy. Ankieta 
jest całkowicie anonimowa. Z gory bardzo dziekuje. 

Murat ÇOLAK 

Dokuz Eylül University 

Faculty of Economics and Administrative Sciences 

İzmir-TURKEY 

1. Absolutniesięniezgadzam. 
2. Niezgadzamsię. 
3. Trudnopowiedzieć. 
4. Zgadzamsię. 
5. Absolutniesięzgadzam. 

 

 1 2 3 4 5 

1. Praca jest najważniejsząaktywnością w 
życiuczłowieka. 

     

2. Praca jest tylkosposobemzarobieniapieniędzy, 
niczymwięcej. 

     

3. Pracadajekorzyści (jest przydatna) 
społeczeństwu i innymludziom. 

     

4. Pracaniszczyenergię i czasludzi.      

5. Pracapozwalaludziomuczyćsię i 
rozwijaćichwiedzę, zdolności i talent.  

     

6. Praca jest żmudnym i monotonnymprocesem.      

7. Pracaoznaczaodpowiedzialnośćzasamego/samąsi
ebie i otoczenie. 

     

8. Pracazabieraludziomczas. 

(którymoglibypoświęcićnainnezajęcie.) 
     

9. Praca jest 

sposobemnanawiązaniedobrejkomunikacji z 
innymiludźmi. 

     

10. Praca jest głównymźrodłemstresu i problemów.      

11. Lubiępracować.      

12. NieLubiępracować.       

13. Jestemdumny/dumna z pracyjakąwykonuję.      

14. Nienawidzękiedybudzęsięrano do pracy.      

15. Niemogężyć bez żadnegozajęcia, 
dlategopracuję. 

     

16. Gdybymmiał/miaławystarczającopieniędzyniepr
acowałbym/pracowałabym. 

     

17. Nielubięleniwychludzi.      

18. Muszępracować,      

http://www.google.com/imgres?q=polonya+bayra%C4%9F%C4%B1&um=1&hl=tr&biw=1280&bih=603&tbm=isch&tbnid=kiqeoZYz0vxJRM:&imgrefurl=http://www.unitedtowers.com/polonyada-universite-2.html&docid=WZ9rNfwxv_5wZM&imgurl=http://www.unitedtowers.com/img/polonya-bayrak.gif&w=413&h=260&ei=V5ZrT7G4KovEsgbAv4mEAg&zoom=1
http://www.google.com/imgres?q=t%C3%BCrkiye+bayrak&um=1&hl=tr&biw=1280&bih=603&tbm=isch&tbnid=Z-Y2jc5n1sVIyM:&imgrefurl=http://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrk_bayra%C4%9F%C4%B1&docid=vieY3YoJELm9SM&imgurl=http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/thumb/b/b4/Flag_of_Turkey.svg/250px-Flag_of_Turkey.svg.png&w=250&h=167&ei=OZZrT5urO8zQsgbP1fy_Ag&zoom=1
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nawetjeśliwykonywanaprzezemniepraca mi 
nieodpowiada. 

19. Pracawiele mi daje, 

dlategojestemzaniąwdzięczny/wdzięczna.  
     

20. Kiedypracuję, czujęjakbyczasstał w miejscu.       

21. W pracyzawszedaję z siebiewszystko.      

22. Kiedy jest tokonieczne, 

ludziepowinniciężkopracować. 
     

23. Rozpoczętąpracę/zadaniezawszedoprowadzam 

do końca. 
     

24. Nierozumiemludzi, którzyciężkopracują.      

25. Zawszewykonujęswojąpracęnaczas.      

26. Koniecczasupracyoznaczadlamnierównieżzakoń
czeniezadaniapowierzonego mi nadanydzień. 

     

27. Osoba, któraciężkopracuje jest w 
stanieporadzićsobie z każdątrudnością w życiu.  

     

28. Gdybymmógł/mogłazarobićwięcej, 
pracowałbym/pracowałabymciężej. 

     

29. Sukcesmożnaodnieśćtylkodziękiciężkiejpracy.      

30. Ciężkapracanicniedaje.      

 

Płeć฀Mężczyzna฀Kobieta Wiek……………… 
(proszęnapisać) 

Stancywilny ฀Żonaty/Zamężna 

฀Wolny/Wolna 

Wykształcenie ฀Podstawowe฀Gimnazjaln

e 

฀Średnie฀Licencjat 

฀Wyższe 

฀Inne……………………
…….. (proszęnapisać) 

Wyznanie 
฀Rzymsko - katolickie 

฀Islam 

฀Judaizm 

฀Niewierzący 

฀Inne…………………..…
…… (proszęnapisać) 

Stażpracy …………(proszęnapisać w 
latach) 

W 

ilumiejscachpracydotychczasPan/Panipracował/pr
acowała? 

………….(proszęnapisać 
w latach) 
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Ek 2. Çalışma Kültürü Anketi 
(Türkçe) 

 

 

 

 

 

Değerli Katılımcı, 

Bu araştırma; çalışma kültürünü farklılıklarının çalışma davranışları 
üzerine etkilerini, Türkiye ve Polonya açısından karşılaştırmalı olarak ortaya 
koymak için hazırlanan doktora tezinin bir bölümüdür. Elde edilecek veriler, 
yalnızca akademik amaçlar için kullanılacaktır. İlginiz ve katkınız için 
teşekkür ederim. 

Murat ÇOLAK 

Dokuz Eylül Üniversitesi 
İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 

İzmir-TÜRKİYE 

 

Lütfen aşağıdaki her ifadeye ne derece katıldığınızı belirtiniz. 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 

2. Katılmıyorum 

3. Ne Katılıyorum Ne de katılmıyorum 

4. Katılıyorum 

5. Kesinlikle Katılıyorum 

 

İFADELER 1 2 3 4 5 

1. Çalışmak, insanın en önemli faaliyetidir.      

2. Çalışmak, para kazanmaktan başka bir şey 
değildir. 

     

3. Çalışmak, topluma ve insanlara faydalı olmaktır.      

4. Çalışmak, insanın zamanını ve enerjisini yok eden 
bir süreçtir. 

     

5. Çalışmak, insana bilgi, beceri ve yeteneklerini 

geliştirme imkânı sağlar. 
     

6. Çalışmak, çok sıkıcı ve monoton bir süreçtir.       

7. Çalışmak, insanın kendisine ve çevresine karşı bir 
sorumluluktur. 

 

     

8. İnsanlar en değerli zamanlarını çalışarak 
harcamaktadır. 

     

9. Çalışmak, insanlar ile iyi iletişim kurmanın bir 
yoludur. 

     

10.  Çalışmak, stres ve problemlerin ana kaynağıdır.       

11.  Çalışmayı seviyorum.      

12.  Çalışmaktan nefret ediyorum.      

13.  Çalıştığımdan dolayı kendimle gurur duyuyorum.      

http://www.google.com/imgres?q=polonya+bayra%C4%9F%C4%B1&um=1&hl=tr&biw=1280&bih=603&tbm=isch&tbnid=kiqeoZYz0vxJRM:&imgrefurl=http://www.unitedtowers.com/polonyada-universite-2.html&docid=WZ9rNfwxv_5wZM&imgurl=http://www.unitedtowers.com/img/polonya-bayrak.gif&w=413&h=260&ei=V5ZrT7G4KovEsgbAv4mEAg&zoom=1
http://www.google.com/imgres?q=t%C3%BCrkiye+bayrak&um=1&hl=tr&biw=1280&bih=603&tbm=isch&tbnid=Z-Y2jc5n1sVIyM:&imgrefurl=http://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrk_bayra%C4%9F%C4%B1&docid=vieY3YoJELm9SM&imgurl=http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/thumb/b/b4/Flag_of_Turkey.svg/250px-Flag_of_Turkey.svg.png&w=250&h=167&ei=OZZrT5urO8zQsgbP1fy_Ag&zoom=1
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14.  Sabah, çalışmak için uyanmaktan nefret 
ediyorum. 

     

15.  Çalışmadan boş oturmak bana göre değil.      

16.  Paraya ihtiyacım olmasaydı çalışmazdım.      

17.  Tembel insanlardan hiç hoşlanmam.      

18.  Çalışmayı sevmesem de çalışmak zorundayım.       

19.  Çalışmak bana çok şey kazandırdı.  
 

     

20.  Çalışırken zaman hiç geçmiyor gibi hissediyorum.       

21.  Çalışırken yapabileceğimin en iyisini yaparım.      

22.  İnsan sadece gerekli olduğunda çok çalışmalıdır.      

23.  Bana verilen bir işi veya görevi tamamlamadan 
kendimi rahat hissetmem.  

     

24.  Çok çalışan insanlara anlam veremiyorum.      

25.  Verilen bir işi veya görevi genellikle zamanında 
bitiririm.  

     

26.  Ben işe değil mesaime bakarım. Mesaim 
bittiğinde işim de bitmiştir. 

     

27.  İnsan, çok çalışarak hayattaki bütün zorlukların 
üstesinden gelebilir. 

     

28.  Daha fazla para kazansaydım çok çalışabilirdim.      

29.  Sadece çok çalışan insanlar başarılı olabilirler.       

30.  İnsanların çok çalışmasını gerektirecek bir şey 
yoktur.  

     

 

DEMOGRAFİK BİLGİLER 

Cinsiyetiniz    ฀ Erkek   ฀Kadın Yaşınız……………(Lütfen belirtiniz) 

Medeni durumunuz    ฀Evli        ฀ Bekâr       

Eğitim durumunuz      ฀İlköğretim      ฀Lise ve Dengi      

฀ Ön lisans        ฀Lisans฀Diğer       
 

Dininiz 
฀Müslüman        ฀Hıristiyan         
฀ Musevi    

฀Herhangi bir dinin mensubu değilim.        
฀ Diğer…..………(Lütfen belirtiniz) 

İş Tecrübeniz ………(Lütfen yıl olarak belirtiniz) 

Daha önce kaç farklı iş yerinde 
çalıştınız? 

………(Lütfen sayı olarak belirtiniz) 
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Ek 3. Anova Analizlerinden Elde Edilen Post-Hoc Sonuçları 
 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMA KÜLTÜRÜ 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

YAS_KOD 

(J) 

YAS_KOD 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 16-25 26-35 -,06247 ,04288 1,000 -,1838 ,0588 

36-45 -,07411 ,05179 1,000 -,2207 ,0724 

46-55 -,16374 ,06010 ,068 -,3338 ,0063 

56 ve ustu -,22710
*
 ,07661 ,033 -,4439 -,0103 

26-35 16-25 ,06247 ,04288 1,000 -,0588 ,1838 

36-45 -,01165 ,04257 1,000 -,1321 ,1088 

46-55 -,10127 ,05236 ,541 -,2494 ,0469 

56 ve ustu -,16463 ,07070 ,206 -,3647 ,0354 

36-45 16-25 ,07411 ,05179 1,000 -,0724 ,2207 

26-35 ,01165 ,04257 1,000 -,1088 ,1321 

46-55 -,08962 ,05988 1,000 -,2590 ,0798 

56 ve ustu -,15298 ,07644 ,463 -,3693 ,0633 

46-55 16-25 ,16374 ,06010 ,068 -,0063 ,3338 

26-35 ,10127 ,05236 ,541 -,0469 ,2494 

36-45 ,08962 ,05988 1,000 -,0798 ,2590 

56 ve ustu -,06336 ,08230 1,000 -,2962 ,1695 

56 ve ustu 16-25 ,22710
*
 ,07661 ,033 ,0103 ,4439 

26-35 ,16463 ,07070 ,206 -,0354 ,3647 

36-45 ,15298 ,07644 ,463 -,0633 ,3693 

46-55 ,06336 ,08230 1,000 -,1695 ,2962 

Türkiye 16-25 26-35 -,10893 ,04468 ,154 -,2353 ,0174 

36-45 -,01788 ,06178 1,000 -,1926 ,1569 
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46-55 -,20910
*
 ,07251 ,042 -,4142 -,0040 

56 ve ustu -,34115 ,14022 ,156 -,7378 ,0555 

26-35 16-25 ,10893 ,04468 ,154 -,0174 ,2353 

36-45 ,09105 ,06277 1,000 -,0865 ,2686 

46-55 -,10016 ,07335 1,000 -,3076 ,1073 

56 ve ustu -,23222 ,14066 ,998 -,6301 ,1656 

36-45 16-25 ,01788 ,06178 1,000 -,1569 ,1926 

26-35 -,09105 ,06277 1,000 -,2686 ,0865 

46-55 -,19122 ,08486 ,250 -,4312 ,0488 

56 ve ustu -,32327 ,14699 ,286 -,7390 ,0925 

46-55 16-25 ,20910
*
 ,07251 ,042 ,0040 ,4142 

26-35 ,10016 ,07335 1,000 -,1073 ,3076 

36-45 ,19122 ,08486 ,250 -,0488 ,4312 

56 ve ustu -,13205 ,15181 1,000 -,5614 ,2973 

56 ve ustu 16-25 ,34115 ,14022 ,156 -,0555 ,7378 

26-35 ,23222 ,14066 ,998 -,1656 ,6301 

36-45 ,32327 ,14699 ,286 -,0925 ,7390 

46-55 ,13205 ,15181 1,000 -,2973 ,5614 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 

 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMANIN ANLAM 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

YAS_KOD 

(J) 

YAS_KOD 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 16-25 26-35 -,10088 ,04702 ,328 -,2339 ,0322 

36-45 -,07608 ,05680 1,000 -,2368 ,0846 

46-55 -,27369
*
 ,06591 ,000 -,4602 -,0872 

56 ve ustu -,25739
*
 ,08402 ,024 -,4951 -,0197 

26-35 16-25 ,10088 ,04702 ,328 -,0322 ,2339 

36-45 ,02480 ,04668 1,000 -,1073 ,1569 

46-55 -,17280
*
 ,05742 ,029 -,3353 -,0103 

56 ve ustu -,15651 ,07754 ,445 -,3759 ,0629 
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36-45 16-25 ,07608 ,05680 1,000 -,0846 ,2368 

26-35 -,02480 ,04668 1,000 -,1569 ,1073 

46-55 -,19760
*
 ,06567 ,029 -,3834 -,0118 

56 ve ustu -,18131 ,08383 ,314 -,4185 ,0559 

46-55 16-25 ,27369
*
 ,06591 ,000 ,0872 ,4602 

26-35 ,17280
*
 ,05742 ,029 ,0103 ,3353 

36-45 ,19760
*
 ,06567 ,029 ,0118 ,3834 

56 ve ustu ,01630 ,09026 1,000 -,2391 ,2717 

56 ve ustu 16-25 ,25739
*
 ,08402 ,024 ,0197 ,4951 

26-35 ,15651 ,07754 ,445 -,0629 ,3759 

36-45 ,18131 ,08383 ,314 -,0559 ,4185 

46-55 -,01630 ,09026 1,000 -,2717 ,2391 

Türkiye 16-25 26-35 -,00095 ,04051 1,000 -,1155 ,1136 

36-45 ,13372 ,05602 ,176 -,0247 ,2922 

46-55 -,14064 ,06575 ,333 -,3266 ,0453 

56 ve ustu -,13167 ,12714 1,000 -,4913 ,2280 

26-35 16-25 ,00095 ,04051 1,000 -,1136 ,1155 

36-45 ,13467 ,05692 ,186 -,0263 ,2957 

46-55 -,13969 ,06652 ,366 -,3278 ,0485 

56 ve ustu -,13071 ,12754 1,000 -,4915 ,2300 

36-45 16-25 -,13372 ,05602 ,176 -,2922 ,0247 

26-35 -,13467 ,05692 ,186 -,2957 ,0263 

46-55 -,27436
*
 ,07695 ,004 -,4920 -,0567 

56 ve ustu -,26538 ,13328 ,474 -,6424 ,1116 

46-55 16-25 ,14064 ,06575 ,333 -,0453 ,3266 

26-35 ,13969 ,06652 ,366 -,0485 ,3278 

36-45 ,27436
*
 ,07695 ,004 ,0567 ,4920 

56 ve ustu ,00897 ,13765 1,000 -,3804 ,3983 

56 ve ustu 16-25 ,13167 ,12714 1,000 -,2280 ,4913 

26-35 ,13071 ,12754 1,000 -,2300 ,4915 

36-45 ,26538 ,13328 ,474 -,1116 ,6424 

46-55 -,00897 ,13765 1,000 -,3983 ,3804 
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*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 

 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMAYA BAĞLILIK 

Bonferroni 

Ülke_kod 

(I) 

YAS_KOD 

(J) 

YAS_KOD 

MeanDifferenc

e (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 16-25 26-35 -,08233 ,07653 1,000 -,2989 ,1342 

36-45 -,09055 ,09245 1,000 -,3521 ,1710 

46-55 -,12804 ,10728 1,000 -,4316 ,1755 

56 ve ustu -,24979 ,13675 ,688 -,6367 ,1371 

26-35 16-25 ,08233 ,07653 1,000 -,1342 ,2989 

36-45 -,00822 ,07598 1,000 -,2232 ,2067 

46-55 -,04571 ,09346 1,000 -,3101 ,2187 

56 ve ustu -,16746 ,12620 1,000 -,5245 ,1896 

36-45 16-25 ,09055 ,09245 1,000 -,1710 ,3521 

26-35 ,00822 ,07598 1,000 -,2067 ,2232 

46-55 -,03749 ,10688 1,000 -,3399 ,2649 

56 ve ustu -,15924 ,13644 1,000 -,5453 ,2268 

46-55 16-25 ,12804 ,10728 1,000 -,1755 ,4316 

26-35 ,04571 ,09346 1,000 -,2187 ,3101 

36-45 ,03749 ,10688 1,000 -,2649 ,3399 

56 ve ustu -,12175 ,14690 1,000 -,5374 ,2939 

56 ve ustu 16-25 ,24979 ,13675 ,688 -,1371 ,6367 

26-35 ,16746 ,12620 1,000 -,1896 ,5245 

36-45 ,15924 ,13644 1,000 -,2268 ,5453 

46-55 ,12175 ,14690 1,000 -,2939 ,5374 

Türkiye 16-25 26-35 -,21945
*
 ,07122 ,023 -,4209 -,0180 

36-45 -,15991 ,09848 1,000 -,4385 ,1186 

46-55 -,35136
*
 ,11558 ,026 -,6783 -,0245 

56 ve ustu -,44880 ,22351 ,456 -1,0810 ,1834 

26-35 16-25 ,21945
*
 ,07122 ,023 ,0180 ,4209 
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36-45 ,05954 ,10006 1,000 -,2235 ,3426 

46-55 -,13191 ,11693 1,000 -,4626 ,1988 

56 ve ustu -,22935 ,22421 1,000 -,8635 ,4048 

36-45 16-25 ,15991 ,09848 1,000 -,1186 ,4385 

26-35 -,05954 ,10006 1,000 -,3426 ,2235 

46-55 -,19145 ,13527 1,000 -,5741 ,1912 

56 ve ustu -,28889 ,23430 1,000 -,9516 ,3738 

46-55 16-25 ,35136
*
 ,11558 ,026 ,0245 ,6783 

26-35 ,13191 ,11693 1,000 -,1988 ,4626 

36-45 ,19145 ,13527 1,000 -,1912 ,5741 

56 ve ustu -,09744 ,24198 1,000 -,7819 ,5870 

56 ve ustu 16-25 ,44880 ,22351 ,456 -,1834 1,0810 

26-35 ,22935 ,22421 1,000 -,4048 ,8635 

36-45 ,28889 ,23430 1,000 -,3738 ,9516 

46-55 ,09744 ,24198 1,000 -,5870 ,7819 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 

 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMA DİSİPLİNİ 

Bonferroni 

Ülke_kod 

(I) 

YAS_KOD 

(J) 

YAS_KOD 

MeanDifferenc

e (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 16-25 26-35 -,00419 ,05388 1,000 -,1566 ,1483 

36-45 -,05571 ,06509 1,000 -,2399 ,1284 

46-55 -,08948 ,07553 1,000 -,3032 ,1242 

56 ve ustu -,17411 ,09628 ,716 -,4465 ,0983 

26-35 16-25 ,00419 ,05388 1,000 -,1483 ,1566 

36-45 -,05152 ,05349 1,000 -,2029 ,0998 

46-55 -,08529 ,06580 1,000 -,2715 ,1009 

56 ve ustu -,16992 ,08885 ,568 -,4213 ,0815 

36-45 16-25 ,05571 ,06509 1,000 -,1284 ,2399 

26-35 ,05152 ,05349 1,000 -,0998 ,2029 

46-55 -,03377 ,07525 1,000 -,2467 ,1791 
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56 ve ustu -,11840 ,09606 1,000 -,3902 ,1534 

46-55 16-25 ,08948 ,07553 1,000 -,1242 ,3032 

26-35 ,08529 ,06580 1,000 -,1009 ,2715 

36-45 ,03377 ,07525 1,000 -,1791 ,2467 

56 ve ustu -,08463 ,10342 1,000 -,3772 ,2080 

56 ve ustu 16-25 ,17411 ,09628 ,716 -,0983 ,4465 

26-35 ,16992 ,08885 ,568 -,0815 ,4213 

36-45 ,11840 ,09606 1,000 -,1534 ,3902 

46-55 ,08463 ,10342 1,000 -,2080 ,3772 

Türkiye 16-25 26-35 -,10640 ,06080 ,812 -,2784 ,0656 

36-45 -,02746 ,08408 1,000 -,2653 ,2104 

46-55 -,13529 ,09867 1,000 -,4144 ,1438 

56 ve ustu -,44299 ,19082 ,209 -,9827 ,0967 

26-35 16-25 ,10640 ,06080 ,812 -,0656 ,2784 

36-45 ,07894 ,08543 1,000 -,1627 ,3206 

46-55 -,02889 ,09983 1,000 -,3113 ,2535 

56 ve ustu -,33658 ,19142 ,797 -,8780 ,2048 

36-45 16-25 ,02746 ,08408 1,000 -,2104 ,2653 

26-35 -,07894 ,08543 1,000 -,3206 ,1627 

46-55 -,10783 ,11549 1,000 -,4345 ,2188 

56 ve ustu -,41553 ,20003 ,386 -,9813 ,1503 

46-55 16-25 ,13529 ,09867 1,000 -,1438 ,4144 

26-35 ,02889 ,09983 1,000 -,2535 ,3113 

36-45 ,10783 ,11549 1,000 -,2188 ,4345 

56 ve ustu -,30769 ,20659 1,000 -,8920 ,2767 

56 ve ustu 16-25 ,44299 ,19082 ,209 -,0967 ,9827 

26-35 ,33658 ,19142 ,797 -,2048 ,8780 

36-45 ,41553 ,20003 ,386 -,1503 ,9813 

46-55 ,30769 ,20659 1,000 -,2767 ,8920 
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MultipleComparisons 

ÇALIŞAMIN ANLAMI 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

egitim_duru

mu 

(J) 

egitim_duru

mu 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Türkiye ilkogretim Lise ve dengi -,05748 ,07219 1,000 -,2313 ,1163 

onlisans -,09200 ,08189 ,786 -,2892 ,1052 

Lise ve dengi ilkogretim ,05748 ,07219 1,000 -,1163 ,2313 

onlisans -,03452 ,04835 1,000 -,1509 ,0819 

onlisans ilkogretim ,09200 ,08189 ,786 -,1052 ,2892 

Lise ve dengi ,03452 ,04835 1,000 -,0819 ,1509 

 
MultipleComparisons 

ÇALIŞMAYA BAĞLILIK 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

egitim_durum

u 

(J) 

egitim_durum

u 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Türkiye ilkogretim Lise ve dengi ,25027 ,11927 ,110 -,0369 ,5374 

onlisans ,72289
*
 ,13529 ,000 ,3972 1,0486 

Lise ve dengi ilkogretim -,25027 ,11927 ,110 -,5374 ,0369 

onlisans ,47261
*
 ,07988 ,000 ,2803 ,6649 

onlisans ilkogretim -,72289
*
 ,13529 ,000 -1,0486 -,3972 

Lise ve dengi -,47261
*
 ,07988 ,000 -,6649 -,2803 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 
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Çalışma Disiplini 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

egitim_durum

u 

(J) 

egitim_durum

u 

MeanDifferenc

e (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Türkiye ilkogretim Lise ve dengi ,00419 ,10581 1,000 -,2506 ,2589 

onlisans ,22222 ,12002 ,195 -,0668 ,5112 

Lise ve dengi ilkogretim -,00419 ,10581 1,000 -,2589 ,2506 

onlisans ,21803
*
 ,07087 ,007 ,0474 ,3887 

onlisans ilkogretim -,22222 ,12002 ,195 -,5112 ,0668 

Lise ve dengi -,21803
*
 ,07087 ,007 -,3887 -,0474 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 

 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMA KÜLTÜRÜ 

Bonferroni 

Ülke_ko

d 

(I) 

egitim_durum

u 

(J) 

egitim_durum

u 

MeanDifferenc

e (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Türkiye ilkogretim Lise ve dengi ,06566 ,07747 1,000 -,1209 ,2522 

onlisans ,28437
*
 ,08788 ,004 ,0728 ,4960 

Lise ve dengi ilkogretim -,06566 ,07747 1,000 -,2522 ,1209 

onlisans ,21871
*
 ,05189 ,000 ,0938 ,3436 

onlisans ilkogretim -,28437
*
 ,08788 ,004 -,4960 -,0728 

Lise ve dengi -,21871
*
 ,05189 ,000 -,3436 -,0938 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 
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MultipleComparisons 

ANLAM 

Bonferroni 

Ülke_ko

d (I) IS_KOD (J) IS_KOD 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 1-5 6-10 -,04920 ,04802 1,000 -,1851 ,0867 

11-15 -,03126 ,04865 1,000 -,1689 ,1064 

16-20 -,07776 ,07936 1,000 -,3023 ,1468 

20_VE_USTU -,17161
*
 ,04982 ,007 -,3126 -,0306 

6-10 1-5 ,04920 ,04802 1,000 -,0867 ,1851 

11-15 ,01795 ,05115 1,000 -,1268 ,1627 

16-20 -,02856 ,08091 1,000 -,2575 ,2004 

20_VE_USTU -,12240 ,05226 ,199 -,2703 ,0255 

11-15 1-5 ,03126 ,04865 1,000 -,1064 ,1689 

6-10 -,01795 ,05115 1,000 -,1627 ,1268 

16-20 -,04651 ,08129 1,000 -,2765 ,1835 

20_VE_USTU -,14035 ,05284 ,084 -,2899 ,0092 

16-20 1-5 ,07776 ,07936 1,000 -,1468 ,3023 

6-10 ,02856 ,08091 1,000 -,2004 ,2575 

11-15 ,04651 ,08129 1,000 -,1835 ,2765 

20_VE_USTU -,09385 ,08200 1,000 -,3259 ,1382 

20_VE_USTU 1-5 ,17161
*
 ,04982 ,007 ,0306 ,3126 

6-10 ,12240 ,05226 ,199 -,0255 ,2703 

11-15 ,14035 ,05284 ,084 -,0092 ,2899 

16-20 ,09385 ,08200 1,000 -,1382 ,3259 

Türkiye 1-5 6-10 -,12417 ,04500 ,062 -,2514 ,0031 

11-15 ,03662 ,05641 1,000 -,1229 ,1962 
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16-20 ,12440 ,07259 ,876 -,0809 ,3297 

20_VE_USTU -,12338 ,05240 ,192 -,2716 ,0248 

6-10 1-5 ,12417 ,04500 ,062 -,0031 ,2514 

11-15 ,16079 ,06126 ,091 -,0125 ,3341 

16-20 ,24857
*
 ,07642 ,013 ,0324 ,4647 

20_VE_USTU ,00079 ,05759 1,000 -,1621 ,1637 

11-15 1-5 -,03662 ,05641 1,000 -,1962 ,1229 

6-10 -,16079 ,06126 ,091 -,3341 ,0125 

16-20 ,08778 ,08365 1,000 -,1488 ,3244 

20_VE_USTU -,16000 ,06689 ,174 -,3492 ,0292 

16-20 1-5 -,12440 ,07259 ,876 -,3297 ,0809 

6-10 -,24857
*
 ,07642 ,013 -,4647 -,0324 

11-15 -,08778 ,08365 1,000 -,3244 ,1488 

20_VE_USTU -,24778
*
 ,08100 ,024 -,4769 -,0187 

20_VE_USTU 1-5 ,12338 ,05240 ,192 -,0248 ,2716 

6-10 -,00079 ,05759 1,000 -,1637 ,1621 

11-15 ,16000 ,06689 ,174 -,0292 ,3492 

16-20 ,24778
*
 ,08100 ,024 ,0187 ,4769 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 
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MultipleComparisons 

BAGLILIK 

Bonferroni 

Ülke_kod (I) IS_KOD (J) IS_KOD 

MeanDifferenc

e (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 1-5 6-10 ,03543 ,07688 1,000 -,1821 ,2530 

11-15 -,11086 ,07789 1,000 -,3312 ,1095 

16-20 -,10323 ,12706 1,000 -,4627 ,2563 

20_VE_USTU -,05988 ,07977 1,000 -,2856 ,1658 

6-10 1-5 -,03543 ,07688 1,000 -,2530 ,1821 

11-15 -,14630 ,08189 ,751 -,3780 ,0854 

16-20 -,13866 ,12955 1,000 -,5052 ,2279 

20_VE_USTU -,09531 ,08368 1,000 -,3321 ,1414 

11-15 1-5 ,11086 ,07789 1,000 -,1095 ,3312 

6-10 ,14630 ,08189 ,751 -,0854 ,3780 
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16-20 ,00764 ,13015 1,000 -,3606 ,3759 

20_VE_USTU ,05099 ,08460 1,000 -,1884 ,2904 

16-20 1-5 ,10323 ,12706 1,000 -,2563 ,4627 

6-10 ,13866 ,12955 1,000 -,2279 ,5052 

11-15 -,00764 ,13015 1,000 -,3759 ,3606 

20_VE_USTU ,04335 ,13128 1,000 -,3281 ,4148 

20_VE_USTU 1-5 ,05988 ,07977 1,000 -,1658 ,2856 

6-10 ,09531 ,08368 1,000 -,1414 ,3321 

11-15 -,05099 ,08460 1,000 -,2904 ,1884 

16-20 -,04335 ,13128 1,000 -,4148 ,3281 

Türkiye 1-5 6-10 -,21370 ,07993 ,079 -,4398 ,0124 

11-15 -,21599 ,10020 ,319 -,4994 ,0674 

16-20 -,04838 ,12894 1,000 -,4131 ,3163 

20_VE_USTU -,30708
*
 ,09308 ,011 -,5704 -,0438 

6-10 1-5 ,21370 ,07993 ,079 -,0124 ,4398 

11-15 -,00230 ,10882 1,000 -,3101 ,3055 

16-20 ,16532 ,13575 1,000 -,2187 ,5493 

20_VE_USTU -,09339 ,10230 1,000 -,3827 ,1960 

11-15 1-5 ,21599 ,10020 ,319 -,0674 ,4994 

6-10 ,00230 ,10882 1,000 -,3055 ,3101 

16-20 ,16761 ,14860 1,000 -,2527 ,5879 

20_VE_USTU -,09109 ,11882 1,000 -,4272 ,2450 

16-20 1-5 ,04838 ,12894 1,000 -,3163 ,4131 

6-10 -,16532 ,13575 1,000 -,5493 ,2187 

11-15 -,16761 ,14860 1,000 -,5879 ,2527 

20_VE_USTU -,25870 ,14389 ,732 -,6657 ,1483 

20_VE_USTU 1-5 ,30708
*
 ,09308 ,011 ,0438 ,5704 

6-10 ,09339 ,10230 1,000 -,1960 ,3827 

11-15 ,09109 ,11882 1,000 -,2450 ,4272 

16-20 ,25870 ,14389 ,732 -,1483 ,6657 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 
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MultipleComparisons 

ÇALIŞMA DİSİPLİNİ 

Bonferroni 

Ülke_ko

d (I) IS_KOD (J) IS_KOD 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 1-5 6-10 ,03196 ,05381 1,000 -,1203 ,1842 

11-15 -,09331 ,05452 ,881 -,2476 ,0610 

16-20 -,04504 ,08894 1,000 -,2967 ,2066 

20_VE_UST

U 

-,11139 ,05583 ,470 -,2694 ,0466 

6-10 1-5 -,03196 ,05381 1,000 -,1842 ,1203 

11-15 -,12527 ,05732 ,297 -,2874 ,0369 

16-20 -,07700 ,09068 1,000 -,3336 ,1796 

20_VE_UST

U 

-,14335 ,05857 ,150 -,3091 ,0224 
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11-15 1-5 ,09331 ,05452 ,881 -,0610 ,2476 

6-10 ,12527 ,05732 ,297 -,0369 ,2874 

16-20 ,04827 ,09110 1,000 -,2095 ,3060 

20_VE_UST

U 

-,01809 ,05922 1,000 -,1856 ,1495 

16-20 1-5 ,04504 ,08894 1,000 -,2066 ,2967 

6-10 ,07700 ,09068 1,000 -,1796 ,3336 

11-15 -,04827 ,09110 1,000 -,3060 ,2095 

20_VE_UST

U 

-,06636 ,09189 1,000 -,3264 ,1937 

20_VE_UST

U 

1-5 ,11139 ,05583 ,470 -,0466 ,2694 

6-10 ,14335 ,05857 ,150 -,0224 ,3091 

11-15 ,01809 ,05922 1,000 -,1495 ,1856 

16-20 ,06636 ,09189 1,000 -,1937 ,3264 

Türkiye 1-5 6-10 -,11646 ,06855 ,904 -,3103 ,0774 

11-15 -,10287 ,08593 1,000 -,3459 ,1402 

16-20 -,12289 ,11058 1,000 -,4357 ,1899 

20_VE_UST

U 

-,10900 ,07982 1,000 -,3348 ,1168 

6-10 1-5 ,11646 ,06855 ,904 -,0774 ,3103 

11-15 ,01359 ,09333 1,000 -,2504 ,2776 

16-20 -,00643 ,11642 1,000 -,3357 ,3229 

20_VE_UST

U 

,00746 ,08773 1,000 -,2407 ,2556 

11-15 1-5 ,10287 ,08593 1,000 -,1402 ,3459 

6-10 -,01359 ,09333 1,000 -,2776 ,2504 

16-20 -,02002 ,12743 1,000 -,3805 ,3404 

20_VE_UST

U 

-,00613 ,10190 1,000 -,2943 ,2821 

16-20 1-5 ,12289 ,11058 1,000 -,1899 ,4357 

6-10 ,00643 ,11642 1,000 -,3229 ,3357 

11-15 ,02002 ,12743 1,000 -,3404 ,3805 

20_VE_UST

U 

,01389 ,12340 1,000 -,3351 ,3629 
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20_VE_UST

U 

1-5 ,10900 ,07982 1,000 -,1168 ,3348 

6-10 -,00746 ,08773 1,000 -,2556 ,2407 

11-15 ,00613 ,10190 1,000 -,2821 ,2943 

16-20 -,01389 ,12340 1,000 -,3629 ,3351 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

MultipleComparisons 

ÇALIŞMA KÜLTÜRÜ 

Bonferroni 

Ülke_ko

d (I) IS_KOD (J) IS_KOD 

MeanDifferen

ce (I-J) Std. Error Sig. 

95% ConfidenceInterval 

LowerBound UpperBound 

Polonya 1-5 6-10 ,00606 ,04330 1,000 -,1165 ,1286 

11-15 -,07848 ,04387 ,747 -,2026 ,0456 

16-20 -,07534 ,07156 1,000 -,2778 ,1271 

20_VE_USTU -,11429 ,04492 ,115 -,2414 ,0128 

6-10 1-5 -,00606 ,04330 1,000 -,1286 ,1165 

11-15 -,08454 ,04612 ,679 -,2150 ,0460 

16-20 -,08140 ,07297 1,000 -,2879 ,1250 

20_VE_USTU -,12036 ,04713 ,112 -,2537 ,0130 

11-15 1-5 ,07848 ,04387 ,747 -,0456 ,2026 

6-10 ,08454 ,04612 ,679 -,0460 ,2150 

16-20 ,00313 ,07330 1,000 -,2043 ,2105 

20_VE_USTU -,03582 ,04765 1,000 -,1706 ,0990 
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16-20 1-5 ,07534 ,07156 1,000 -,1271 ,2778 

6-10 ,08140 ,07297 1,000 -,1250 ,2879 

11-15 -,00313 ,07330 1,000 -,2105 ,2043 

20_VE_USTU -,03895 ,07394 1,000 -,2482 ,1703 

20_VE_USTU 1-5 ,11429 ,04492 ,115 -,0128 ,2414 

6-10 ,12036 ,04713 ,112 -,0130 ,2537 

11-15 ,03582 ,04765 1,000 -,0990 ,1706 

16-20 ,03895 ,07394 1,000 -,1703 ,2482 

Türkiye 1-5 6-10 -,15144
*
 ,05012 ,027 -,2932 -,0097 

11-15 -,09408 ,06283 1,000 -,2718 ,0836 

16-20 -,01562 ,08085 1,000 -,2443 ,2131 

20_VE_USTU -,17982
*
 ,05836 ,023 -,3449 -,0147 

6-10 1-5 ,15144
*
 ,05012 ,027 ,0097 ,2932 

11-15 ,05736 ,06824 1,000 -,1356 ,2504 

16-20 ,13582 ,08512 1,000 -,1049 ,3766 

20_VE_USTU -,02838 ,06414 1,000 -,2098 ,1531 

11-15 1-5 ,09408 ,06283 1,000 -,0836 ,2718 

6-10 -,05736 ,06824 1,000 -,2504 ,1356 

16-20 ,07846 ,09317 1,000 -,1851 ,3420 

20_VE_USTU -,08574 ,07450 1,000 -,2965 ,1250 

16-20 1-5 ,01562 ,08085 1,000 -,2131 ,2443 

6-10 -,13582 ,08512 1,000 -,3766 ,1049 

11-15 -,07846 ,09317 1,000 -,3420 ,1851 

20_VE_USTU -,16420 ,09022 ,698 -,4194 ,0910 

20_VE_USTU 1-5 ,17982
*
 ,05836 ,023 ,0147 ,3449 

6-10 ,02838 ,06414 1,000 -,1531 ,2098 

11-15 ,08574 ,07450 1,000 -,1250 ,2965 

16-20 ,16420 ,09022 ,698 -,0910 ,4194 

*. Themeandifference is significant at the 0.05 level. 
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