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ABSTRACT 

Comparison of Perception of Organizational Attractiveness According 
to Individual and Cultural Characteristics: The Case of Turkey-Germany. (Unpublished doctoral 
thesis). Sakarya University 

Attracting and retaining the best employees is one of the most fundamental goals of human 
resources practices. On the other hand, organizational attractiveness is all the benefits that 
encourage employees to work in an organization and motivate existing employees to continue 
working in that organization. Organizational attractiveness is an essential expression of this vital 
goal of companies. For this reason, it is a critical issue for companies to increase their 
organizational attractiveness levels. Organizational attractiveness perception can be affected by 
individual and contextual factors. The effect of demographic characteristics and personality traits 
as personal factors and the country factor as the effect of context constitute the subject of this 
study. 

This thesis aims to analyze the effects of personality traits and country context, among the factors 
that shape the perception of organizational attractiveness. Thus, it is aimed to make an academic 
contribution to the organizational attractiveness literature and to reach results that will contribute 
to the practitioners. 

For this purpose, Germany and Turkey were chosen as two countries that have cultural and 
economic differences from each other in order to create the contextual structure. The research 
method is the cross-sectional survey method, one of the quantitative methods. Data were collected 
from a total of 589 subjects from both countries. The sample was selected from people with work 
experience. Data collection tools are organizational attractiveness scale, resilience scale, and 
collectivism scale. Difference analyzes were performed with Independent samples t-test and 
ANOVA from statistical methods, and the effect of personal characteristics on organizational 
attractiveness was predicted by correlation and multiple regression analyzes. Process macro 
model 4 was also used for mediator effect analysis (SPSS). 

According to the research findings, the general perception of organizational attractiveness and the 
evaluation of its sub-dimensions differ in these two countries. Overall organizational 
attractiveness level and all sub-dimensions were rated higher by Turkish participants than by 
German participants. Although there is a difference in the perception of organizational 
attractiveness according to gender, age and education level, there is no statistically significant 
difference according to employee groups, marital status, being a manager and working year. 

Organizational attractiveness was found to be associated with collectivism and resilience, and 
these two personal characteristics were found to affect the perception of organizational 
attractiveness. Finally, psychological resilience has a mediating role in the effect of collectivism 
on the perception of organizational attractiveness. 

In line with the results of the research, it is recommended that businesses offer instrumental and 
symbolic benefits in accordance with the employee characteristics they expect in employer 
branding studies. It is recommended that multinational enterprises adapt their employer branding 
according to countries and demographic and personality characteristics of the target employee 
group and create a global brand. 

Keywords: Organizational Attractiveness, Crosscultural Research, Resilience, Collectivism 
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sel ilerleme 

sonra  , 

 

tekim 

. 

 

se 

dir (Chapman vd., 2005; 

Lievens ve Slaughter, 2016; Theurer vd., 2018). 

i 

 

aday tercihinde bulunurken 

adaylar . teknik bilgiye 

(soft skills) dir  

(Sheridan, 2015). Bu sebeple i

ikler 

 

  bekledikleri bu 
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, -

b  

etkilenmektedir.  

v

lerden 

 

 

daha nitelikli ve isa (Walk vd., 2013). 

Bireyler  bireylerin 

 B

nden dan etkilenmektedir.  

  el ve mesleki 

 ve 

beklentilerini . 

n incelen

a  

 ile 

incelenmektedir. 

kuramsal temelleri ortaya konularak incelenmektedir

. 

 incelenmektedir. 

 

aktad  
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. 

. A

ektedir. Bu 

son olarak a

 

 belirtilmektedir. dan 

  fark analizleri, 

korelasyon analizleri ve regresyon analizleri ile analizi . 

 

 

 

 i 

.  

mektedir. 

Almany   

 

dirilmektedir. Bu a da 

,  ve kolektivizm birlikte 

 

n
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.  

Problemi ve  

an konulardan biridir. 

 

 , el 

?  gibi sorulara 

 Bu durum konunun yeterli incelenmedi

soruya cevap .  

 

 

 

 psikolojik 

etkilemekte midir? 

 

 

 

enin, 

faaliyetlerinde 

-Brown vd., 2005; 
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Fikret-Pas  

Bu   beklenmektedir.  

   

 r

 ilik 

 

Almanya bir si 

.  

 

i

 ile pozitif psikolojik 

di. Bu 

  ile 

.  

Son olarak 

maktad  

olan 

erek  daha isabetli 

. 

 

kesitsel tarama modeli ile ve anket veri 

di  

 . 

  Ambler ve Barrow (1996)

   

(Eger vd., 2019) 
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(

Rietz vd., 2015; Roy, 2008).  

 

 tara

. 

 

 di  

Zhou (2020) . 

ifade

 Bu haliyle kolektivizmi 

ifade . 

 

ve 6 ifadeden . Bu 

 ve 

(2018) .  

Daha sonra 

  t

ve den 

mektedir (Baum 

ve Kabst, 2013; Froese vd., 2010; Lievens vd., 2001; Van Hoye vd., 2013; Van Hoye ve 

Lievens, 2007; Walk vd., 2013; Wilden vd., 2010). Bu ultusunda daha 

 

Veri toplama   tercih edildi. Anketlerin ciddiyetle 

 olup 

.  
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 veri s  

 

k  

(Sekaran, 1983)

di.  

  

.  

 

. ar, 

dikkat ama .  

 olarak di. Bu nedenle 

 

 

Son olarak di

.  
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TANIMLANMASI 

lendirme kapasitesine sahip 

(Van Hoye ve Lievens, 2007) Bu durum 

getirmektedir. 

l  

E -

19

  , ekonomik 

 istemektedirler 

(Vecchio, 1989). 

 

 

(Lievens 

vd., 2001). 

 

 

(Berthon vd., 2005; ; 

Highhouse vd., 2003)

Turban ve Greening (1997) 

Berthon  (2005) ise 

birlikte ri sonucu verdikleri tepkiler (Cable ve Turban, 



9 

2001) ve Collins ve Kanar, 

2014) 

 

 Bu d muhtemel 

 (Jiang 

ve Iles, 2011). 

1.1. Kavramlar 

 

kavramlar incelenecektir.  

1.1.1.  

Ambler ve Barrow 

(1996) 

ve 

Yazarlara  

  sahip ise

ve bunun sonucu da en iyi adaylar 

 (Ambler ve 

Barrow, 1996). 

Berthon vd., 2005). Bir  potansiyel 

onun 

edilir (Berthon vd., 2005). 

elde tu (Eger vd., 2019). 

   (Theurer vd., 2018) ve 

belirleyen temel unsurlardan biri da  (Sokro, 2012). 

olarak  (Eger vd., 

2019) i r.  
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Tablo 1 

  

Ambler ve Barrow 
(1996)  

 ile elde edilen 
psikolojik faydalar paketi"  

Ewing ve d  
(2002)  

Lloyd (2002) 
 

Backhaus ve Tiko 
(2004) 

 
a konsepti" 

Knox ve Freeman 
(2006) 

"Bir i benzersiz bir imaj" 

Kimpakorn ve 
Tocquer (2009) 

ki  

Edwards (2010) 
"Mevcut ve 

nsan K  faaliyetleri" 

Kaynak: Kaur ve Shah (2020) 

 (Alkire ve Avey, 2013)  

 ( vd., 2014; Cable ve Turban, 2001; Lievens, 

2007) (Gittell vd., 2010)  

 

, 

r (Wilden vd., 2010). 

 (Berthon vd., 2005) ve bunu 

 a

ip 

olmak gerekmektedir.  

1.1.2. Kariyer Tercihi 

Kariyer 

nde tercih 

  

vermek  
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yaparlar (Blustein vd., 1989). Arthur leri ne 

 Ancak kariyer nesnel 

  

 

ir taraf, benlik imgesi 

  

 (Young ve Collin, 2000). 

 

  

 ve tamamen biyolojik ve 

 

kariyer 

(Brown ve Hirschi, 2013). Bunlara ek olarak 

 (Leong 

ve Hartung, 2000). 

 

 

1.2. amsal Temelleri  

 

. Daha 
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1.2.1. Teoriler 

. 

(Behling vd., 1968; Carpenter ve 

Foster, 1977) 

(Behling vd., 1968; Holland, 1959; Sheldon ve Elliot, 

1999). 

 

Schneider (1987) ekim-

-

 Bu teoriye dayanarak 

  

(Firfiray ve Mayo, 2017; Judge ve Bretz, 1992; Judge ve Cable, 1997; Lievens vd., 2001; 

Turban ve Keon, 1993). 

Behling (1968) 

 o

Kritik temas teorisi erinin 

nin 

 

tercihinin ana belirleyicisi  

 (sosyal ve psikolojik) 

(Tom, 1971). 

teorileriyle . 

ikame edilemez kaynaklara sahip 

varsayar (Barney, 1991)
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 (Grant, 1991)

 

teoris

 (Robinson: 1996)

 

 nin 

teo  gerekir. Yazarlar, Behling (1968) gibi bir teoriler 

grubunun  

Ziegert ve (2004) meta- -

teori, olarak bilinir. Maruz kalma ve sinyal verme teorilerine 

bireylerin 

 savunur. - -y

-organizasyon uyum teorisi  -teori 

-teorisidir. Bu teori

  . 

sosyal psikolojik meta-teoridir

 (Ziegert vd., 2004). 

 literat

teoriler veya teoriler grubuyla mikro- . 

oriler ve teoriler grubu yerine Berthon (2005) 

  

1.2.2.  

Lievens ve Highhouse (2003)  



14 

 

kategorize et 1- 

2- 3- 

 4- 5- 

6- . 

Hedlund (2011) - 

- - 

 

Berthon ve 

(2005) ni  

an verici bir 

. 

 

olabilecek 

,  

Berthon (2005) n  
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1.3.  

a adaylar, nde 

ancak . Bu sebeple 

kariyer tercihinin 

(  vd., 2005). 

 ve  , 

 

 her 

zaman  Kimi zaman 

(

2011; Baum ve Kabst, 2013;  vd., 2005). 

Bu 

ve  

 

buldular. 

Reynolds (2004) 

 

Lyness ve d   

  

 

 Kark ve Van Dijk (2007)

 

 Bu   ve 

ne . 



16 

1.3.1.  

 

rmaya  (Hofstede, 1984; House vd., 2004; 

Kirkman vd., 2006; Schuler ve Rogovsky, 1998). Alandaki ilk 

   da 

a konomik durumu (milli gelir, vergiler vb.), yasal-

politik   

e 

(Farmer ve Richman, 1964). 

, 

 (Abrams vd., 1998; Lievens vd., 2005) 

 (Walk vd., 2013)   

Hallissey  (2000) 

 

 

etm  ekonomi temelinde 

iki ana kategoride inceleyebiliriz. 

1.3.1.1.  

 

(Sekaran, 1983). Hofstede 

(1984)  

 Meyer (2014) 

 

 

sistemlerden 

etkilenmektedirler (Suffrin, 2017). 
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 (Jamieson ve O Mara, 1991). 

 

 da 

Nitekim Hampden-Turner ve Trompenaars (2011) 

  

(2011) n

 

kendilerini 

(Abrams vd., 1998). 

 

elir 

(Reynolds, 2004). 

atfedilirken (Kiriazov vd., 2000) 

ilir. 

farkl da (Bu ve McKeen, 2000) 

erkelere 

olarak  

1.3.1.2. Ekonomi 

(

oongrerngsuke ve Liefooghe, 2013; Hoang vd., 

 

belirli 

(Bosma vd., 2018). Bu 
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(De Mello vd., 2022). 

Stenholm vd., 2013

Audretsch vd., 2022; De 

Mello vd., 2022). Son ola  finansal kurumlara sahip 

 Aksine

bir finansal sistemden ve yetersiz ku

ktedir 

(North, 1990). 

 

ekonomide istihdam  abilir hale 

gelir. Bu da bireylerin 

 (Hauswald vd.,  2016). 

insanlar  

n (Lyness vd., 2012). 

konomik gerileme durumunda  

  ve 

lmektedir (Annor, 2016). Ekonominin 

yla syo-

 nusu olarak ortaya 

(Walk vd., 2013). 

 



19 

1.3.2.  Demografik   

) 

 

  etkisi de  bir 

 (Clark, 1997; Lievens vd., 2005; Walk vd., 2013).  

far  

(Avery, 

2003; Martins ve Parsons, 2007). Ng ve Sears (2010) k

(Machung, 1989). 

olma gib (Terjesen vd., 2007).  

 (Khilji, 2004).  

kaybetme  

ektedir (Twenge vd., 2010). 

 

nin 

unsurlardan biri  

. (Alkire ve Avey, 2013; Judge ve Bretz, 1992; Kristof, 1996; Mayrhofer vd., 

2005; ). Scimago Scientific Journal Ranking (SJR) 

Evertz 
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 (2017) 

K lerle 

 

ar Lievens ve Highhouse (2003)

 

 r , Hillen, Dahling ve Dariano 

(2018) ise 

.   

. 

Turban ve Keon (1993) 

  

. Kausel ve Slaughter (2011) 

nispeten daha fazl . 

 

 

  

1.3.2.1.  

 

(Tugade ve Fredrickson, 2004). Luthans  (2007)   

 (s. 702).  
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zamanda genetik, epigenetik, endokrinoloji ve sinirbilim gibi biyolojik disiplinler dahil 

(Herrman vd., 2011) 

 

Sheldon ve King (2001

 

pozitif psikolojik sermaye, 

(Luthans vd., 

2007) -

 (Luthans vd., 2007) 

(Luthans vd., 2008) bilinmektedir. Pozitif psikolojik 

(Avey vd., 2011) 

 

1.3.2.2. Kolektivistlik 

(1984) 

 Hofstede 

(1984) y

 bireycilik ve kolektivistlik: 

 

 

  (s. 322).  
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Kolektivistler 

s  Kolektivistler 

 yapmak 

 ast-

 (Triandis vd., 1984). 

t (Vanderstukken vd., 2019). 

gurur duyabilirler. Bu nedenle mesela ko

(Caligiuri vd., 2010). 

  

(Singelis vd., 1995). 

olarak  

 

 olmayabilmektedir. Nitekim 

 Burada

le

da  

1.3.3.  ve  

Drucker (1959)

doktorlar, bilim 
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, 

 

(Wonacott, 2002). 

Holland, Hecker ve Steen 

(2002)

olma

-

ar

(Roongrerngsuke ve 

Liefooghe, 2013). 

, prestij ve 

fark etmesi 

 

Bununla birlikte, R. J. Thomas (1989)
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Hennequin (2007) 

-

 

Meslek 

(Hennequin, 2007)  ise 

y

 

 

(Bullinger ve Treisch, 2015).  

(Reynolds, 2004). 

(Hasan vd., 2020). 

(2016) 

 

(Schlechter 

vd., 2015).  
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( )

 (Sandra Dummert, 2019) 

 (Hennequin, 

2007). 
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2.1.  

Nitelikli insan kayn  veren 

(Pfeffer, 1994)

(Chapman vd., 2005; Lievens ve Slaughter, 2016; Theurer vd., 2018). 

(Sheridan, 2015). 

i

( )

verdikleri tepkiler (Cable ve Turban, 2001) 

ktarabilen 

 

 

Reynolds (2004) 
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-

( ). 

(Hauswald vd., 2016). 

faaliyetini etkilemektedir. Her b
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2.2.  

mada temel olarak iki alan 

, ii) Ekonomi. 

2.2.1.  

(1983)  

Hofstede (2020 - -

kriterden 

   Bu 

if ndirect values i

(Lenartowicz ve Roth, 1999) 

(Baum ve Kabst, 2013; 

 Gonzales vd., 2018; 

Linan ve Chen, 2009).  
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1  

 

 
Kaynak: Hofstede-insights.com (2020) 

2.2.1.1.  

nokta, bir 

esafesi 

(Hofstede, 2020). 

 

 Hofstede (2020)

 

 

seviyededi  

g nin 

, esafesi  

 

iklerini ve kendilerine 
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ve Fock, 2004). Stone 

 benzer so . 

 

 

2.2.1.2. Bireycilik- Kolektivistlik 

ireycilik, ailelerine 

 Bunun 

 ise 

 bir  temsil eder. Bir toplumun bu boyuttaki konumu, 

 

li bulurken, k

ve  (Hofstede 2001). 

Almanya   

bireycilik 

 

beklenebilir.  

 (Caligiuri vd., 2010; Dericks vd., 2020; Gardner vd., 2009). 

Price (2006) bireysel   ve 

diklerini, b lerde insanlar  

. 

 



31 

2.2.1.3. Erillik-  

Hofstede 

 

puana sahip olan  

erillik ve d - (Clark, 1997; Lievens vd., 2005 ve 

 

ekonomik boyutu 

boyutunun daha fazla 

 

2.2.1.4.  

Belirsizlikten k nma Hofstede  ten 

ve 

toplumlar ise 

ler.  

) elirsizl

.  de 

. 
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2.2.1.5.   

Hofstede  toplumlar, toplumsal 

 

ise daha prag  

 . 

, tutumlu olmay , 

 

ekilde 

 

etkile Stone vd., 2006) Kim ve 

 

ebilir. 

ise -

 

2.2.1.6.  

insani 

iye 

 

Koopman ve 

 

Nardon ve Steers (2006)
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 (

 . 

2.2.2.  

seviyeleridir. Almanya 

, 

S ( IMF-GDP,  )  

  

(World Bank, 2020). 

de WEF  

(Competitiveness Reports)  

al bir boyuta da sahiptir.   

olurken Almanya 7. s

s s e 
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2 

 

 
Kaynak: Global Competitiveness Report 2019 

3  

 

 
Kaynak: Global Competitiveness Report 2019  

Almanya 7 61 ) 

-ekonomik  

 (Almanya 86 puan- 79 p

sermayesi (Almanya 92 puan- 87 

makroekonomik 
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ir. 

 

Alm

72 , 

iken, 

74  

Olurken, 

 

s , 

 

 etki  

5. ken,  

ilik 

 

(Universium, 

2012). 

hissettirmektedir , 2019). inin nitelikli 

ta 

%32,6  (Walk vd., 2013). 

(Meyer, 2017) . 
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2.3.  

hipotez testleri ile analitik meto  (Sekaran, 1983). 

A  

 ( ) 

 

2.3.1.  ile  

S

ol  ( , 2011). 

(Combs vd., 2012) 

 nel 

tepkiler verebilmektedirler (Baum ve Kabst, 2013). 

ekicilik 

 (Harzing, 2004; Rehu 

vd., 2005), belirgin  sonu  (Baum ve 

Kabst, 2013) Walk (2013) 

 lardaki  

da (Baum ve Kabst, 2013; Walk vd., 2013)

aksine bulgulara da abilmektedir. 

(Abrams vd., 1998). 
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(Inglehart, 2008). 

daha 

belirleyici hale gelebilir

  (Hauswald vd., 

2016)

 

temel 

(Highhouse vd., 1999; Williams ve Bauer, 1994). Gowan (2004)  

ise 

. 

-

da birey  (Ollier-Malaterre 

vd., 2013; Westman, 2005).  zaman 

 

B  Lievens (2016) 

rlerinden mi yoksa ekonomik, politik, 

ederek (Lievens ve Slaughter, 2016) 

(Lievens vd., 2005). Bu konuda Reynolds 

(2004)  

, 

. 
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Walk vd., (2013)  

) 

, 

 

Harzing (2004) 

   

 -

uyumunun,  

 

 (western contex) 

 -

(Walk vd., 2013). 

 (Baum ve Kabst, 2013; 

Froese vd., 2010; Hannon, 1996; Walk vd., 2013). bir ekonomi olarak 

(Meyer, 2017) (Aycan ve 

Fikret-Pasa, 2003; Van Hoye vd., 2013) 

ve 

gerekmektedir  (  vd., 2011). 

 

 

H1: sel   
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2.3.2.   

ektedir. 

d i (Lyness 

vd., 2012; Terjesen vd., 2007),  (Alkire ve Avey, 2013; Gardner vd., 2012; 

Judge ve Bretz, 1992; Kristof, 1996; Mayrhofer vd., 2005), i (Turban vd., 

2001) (Wilden vd., 2010) inin (Hauswald vd., 2016; Judge ve 

Bretz, 1992) nu 

 

 

Newburry (2006) 

Reis ve Braga (2016) 

Albinger ve Freeman (2000) 

Porter ve 

Steers (1973)  

 Cinsiyet 

 

 

. Baum ve Kabst 

(2013) ise 

. 

  

.  

e  

(Highhouse vd., 1999), kimileri 

 . (Roongrerngsuke ve Liefooghe, 2013) 

-
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(Costanza vd., 2012). Bu ar

 

 (Vecchio, 1989), 20-

(Al . 

X nesline -   

(Firfiray ve Mayo, 2017).  

 (Bellou 

vd.,  2018)

(Lievens, 2007) Highhouse vd. (1999) 

Wilden (2010) n

 

mentorluk , 

insanlara in, daha gelmemesi 

beklenmektedir (Alkire ve Avey, 2013). 

 

H2: 

 

H2a:  

H2b: 

 

H2c:  

H2d: 
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H2e: 

 

H2f:  

H2g: . 

2.3.3.  ve  

destekleyebi

(Wright vd., 1995). 

e sahip 

. 

 etkisi -

 (Hauswald vd., 2016). -

(Inglehart, 2008) -

 -

(Hauswald vd., 2016). 

-

a sahip 

  -arzlar ve talepler-

-arz perspektifinden k - reylerin 
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talep-

-  (Kristof, 1996). 

 

 

u 

Slaughter ve 

Greguras (2009) b

, Ranjan ve Yadav (2018) 

  

 

 .  

 

Seligman (1998)  

 ve Bandura (1997)  zorlu 

  

   

Bellou (2018)

pozitif 

psikolojik 

 ve  
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H3  

H4: 

etkilemektedir. 

2.3.4. ve Kolektivistlik 

kolektivist

tercih sebep  (  vd., 

2020). 

  bireyin 

lir. Kole

 nedeniyle takdir 

(Wasti, 1998).  

beklenebilir. 

, 

 

belirleyebilirken,  

 

Aycan ve Fikret- a (2003) n

lerini destekleyen 

isti

 

 (Caligiuri 

vd., 2010; Dericks vd., 2020; Gardner vd., 2009)  (Combs 

vd., 2012)  

 da, 
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tespit edilememi .  

reysel bir 

Kirkman vd.,2006; Matsumoto, 1999; McSweeney, 2002; Takano ve 

Osaka,1999) 

McSweeney, 2002; Kirkman vd.,2006)

kolektivi

 olektivi

 ve   

H5: Adayl  kolektivistlik seviyeleri  

H6   

2.3.5. Psikolojik  

 

Kol

seviyelerinden etkilenmesi beklenebilir.  
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-

(sosy  

-psikolojik 

 

yedinci  

H7: 
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. 

3.1. rneklemler  

3.1.1. i  

erek (Sekaran, 1983).  Bu 

mesl

(Abrams vd., 1998).  

 

(Baum ve Kabst, 2013; Froese vd., 2010; Lievens vd., 2001; 

Van Hoye vd., 2013; Van Hoye ve Lievens, 2007; Walk vd., 2013; Wilden vd., 2010). 

o (Chapman vd.,  2005) 

(Walk vd., 2013) 
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nan 

. 

3.1.2. Veri Toplanma   

Sakarya 

kolayda 

. 

kaynaklanan s

(Sekaran, 1983) v 

, dolduran 

28 anket analizlere 

 edilen 

 

3.2. Veri Toplama Arac  

 

-

 

 

 (1966) ve nin (2003) 

Vroom(1966) 

Highhouse  (2003) 
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 vey  

test edebilecek bir k  

Berthon (2005)  

ifade

ifade

 

Ambler ve Barrow (1996)

 psikolojik 

fa fonksiyonel 

(Eger vd., 2019) 

 vd., 2015; Roy, 2008). 

Rietz (2015) 

 

 

 

  

 

Zhou (2020) 

tek boyut 

. 

Psikolojik  
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. ifadeden 

 

 

3.3.  

un

ANOVA  

(SPSS) Process macro 

mo  

3.3.1.  

in 

 

Tablo 2
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Tablo 2 

 

Kaiser-Meyer-Olkin 0,906 

 
Ki-Kare 6731,334 

df 253 
Sig. 0,000 

 %62,507 Cronbach Alfa 0,913 

   Cronbach Alfa 

  17,75 0,89 
 0,83   
 0,80   
 0,77   
 0,69   
 0,58   

  13,24 0,79 
 0,79   
 0,69   
 0,67   
 0,66   
 0,62   

  12,74 0,78 
 0,74   
 0,72   
 0,67   
 0,63   
 0,58   

  9,42 0,77 
 0,83   
 0,81   
 0,48   
 0,45   

   9,36 0,75 
 0,70   
 0,69   
 0,68   
 0,65   

Tablo 3

, 2014). 
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Tablo 3  

 

Kaiser-Meyer-Olkin  0,812 

 
Ki-Kare 1225,304 
df 15 
p 0,000 

 52,94 
Cronbach Alfa 0,821 

 3,176 
  

 0,792 
 0,737 
 0,730 
 0,719 
 0,692 
 0,691 

Tablo 4

yeterlidir. 

Tablo 4 

Kolektiviz  

Kaiser-Meyer-Olkin  0,813 
 
 

Ki-Kare 1788,245 
df 28 
p 0,000 

 45,511 
Cronbach Alfa 0,826 

 3,641 

er 
 

 0,735 
 0,712 
 0,685 
 0,682 
 0,678 
 0,645 
 0,637 
 0,616 

 

nde son olarak 

5
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ara 5 te 

 

daha    

Tablo 5 

 

Uyum 
 

Kabul Edilebilir 
Uyum Uyum 

Psikolojik 
 

Kolektivizm 
 

CMIN/DF 3 /DF 5 0 /DF 3 4,500 3,087 3,244 

GFI  1,00 0,985 0,983 0,907 

NFI 0,85  1,00 0,978 0,978 0,901 

TLI (NNFI)  1,00 0,957 0,967 0,914 

IFI  1,00 0,983 0,985 0,929 

CFI  1,00 0,983 0,985 0,929 

RMSEA 0,05<RMSEA<0,08 0,05 0,077 0,060 0,062 

RMR 9 0<RMR 0,05 0,041 0,031 0,044 

3.4.  

 ili

analizleri ve son ola  

3.4.1.  

3.4.1.1. -  

verileri Tablo 6 a 
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makl  

 

Tablo 6 

 

  Oran  

 
 301 51,1 51,1 

Almanya 288 48,9 100,0 

Cinsiyet 
Erkek 368 62,5 62,5 

 221 37,5 100,0 

Medeni Durum 
Evli 355 60,3 60,3 

Bekar 234 39,7 100,0 

 
Mavi 214 36,3 36,3 
Beyaz 375 63,7 100,0 

 
 188 31,9 31,9 

 401 68,1 100,0 

 

 159 27 27 
31-40 172 29 56 
41-50 113 19 75 

 145 24 100 

 

 122 20,7 20,7 
Lise 118 20,0 40,7 

Lisans 164 27,8 68,6 
 119 20,2 88,8 

Doktora 66 11,2 100,0 

Bakmakla 
 

 

0 156 26,5 26,5 
1 122 20,7 47,2 
2 106 18,0 65,2 
3 103 17,5 82,7 

 102 17,3 100,0 

 

 148 25,1 25,1 
6-15 161 27,3 52,5 

16-25 131 22,2 74,7 
 149 25,3 100,0 

3.4.2.  

 verilen ceva  Tablo  

4,41 

boyut

o  
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Tablo 7 

klere Ait Ortalamalar 

                                             
     

 ALMANYA TOPLAM 
Ortalama  Ortalama  Ortalama 

 4,37 3,96 4,17 
              4,34  3,98  4,16  
             Sosyal Boyut 4,47  4,34  4,41  
              4,41  3,74  4,08  
            Uygulama Boyutu 4,27  3,71  4,00  
            Ekonomik Boyut 4,36  4,00  4,19  

 3,55 3,45 3,50 
Kolektivizm  4,37 4,00 4,19 

lgi boyutu gelirken, 

Almany

nem verirken, 

 

 

 de ara sahip olmakla 

Kolektivizm 

de  

3.4.3. tler 

ekicilik ve alt boyu

 

 

ici olma durumuna 

 

Varyans (ANOVA) analizi ile 

  

D  

8 e  

. 
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eta kare ( 2

1 

 

0,67 En az 

 

Tablo 8 

  

Grup  
t p 

lke N Ortalama Std. Sapma 

 
 301 4,38 0,462 

10,332 0,000 
Almanya 288 3,96 0,512 

G
 

 301 4,34 0,638 
7,048 0,000 

Almanya 288 3,98 0,620 

S  
 301 4,47 0,530 

2,670 0,008 
Almanya 288 4,34 0,656 

 
 301 4,41 0,621 

11,951 0,000 
Almanya 288 3,74 0,738 

Uygulama 
 

 301 4,27 0,541 
9,978 0,000 

Almanya 288 3,71 0,802 
Ekonomik 

 
 301 4,36 0,678 

6,272 0,000 
Almanya 288 4,00 0,720 

Psikolojik 
 

 301 3,55 0,850 
1,531 0,126 

Almanya 288 3,45 0,717 

Kolektivizm 
 301 4,38 0,502 

7,769 0,000 
Almanya 288 4,01 0,643 

 

 

9 a  

 olup H2a 
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,  olup etki 

bilir. 

Tablo 9 
 

 

-Mavi 

0 da 

 

 olup H2b 

 

Tablo 10 

T Testi 

  

 
Grubu 

N Ortalama Std. Sapma t p 

 
Mavi 214 4,130 0,521 

0,771 0,956 
Beyaz 375 4,198 0,532 

 
Mavi 214 4,11 0,644 

-1,453 0,147 
Beyaz 375 4,19 0,660 

Sosyal 
 

Mavi 214 4,43 0,575 
0,700 0,484 

Beyaz 375 4,39 0,611 

 
Mavi 214 3,99 0,768 

-2,112 0,035 
Beyaz 375 4,13 0,749 

Uygulama 
ri 

Mavi 214 3,92 0,754 
-1,869 0,062 

Beyaz 375 4,04 0,725 
Ekonomik 

 
Mavi 214 4,16 0,736 

-0,771 0,441 
Beyaz 375 4,21 0,713 

 

  
 Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p 

 
Erkek 368 4,22 0,692 

3,338 0,001 
n 221 4,08 0,751 

 
Erkek 368 4,18 0,664 

1,071 0,284 
 221 4,12 0,639 

Sosyal 
 

Erkek 368 4,40 0,561 
0,192 0,848 

 221 4,40 0,655 

 
Erkek 368 4,16 0,744 

3,422 0,001 
 221 3,94 0,762 

Uygulama 
 

Erkek 368 4,11 0,695 
4,889 0,000 

 221 3,81 0,766 

Ekonomik 
 

Erkek 368 4,26 0,692 
3,219 0,001 

 221 4,06 0,751 
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1 d  

(p=0,035)  H2c  

Tablo 11 

Medeni  

  

 
Medeni 
Durum 

N Ortalama Std. Sapma t p 

 
Evli 355 4,201 0,493 

1,561 0,067 
Bekar 234 4,132 0,577 

 
Evli 355 4,18 0,626 

0,794 0,428 
Bekar 234 4,13 0,697 

Sosyal 
 

Evli 355 4,42 0,566 
1,159 0,247 

Bekar 234 4,37 0,642 

 
Evli 355 4,12 0,729 

1,878 0,061 
Bekar 234 4,00 0,796 

Uygulama 
 

Evli 355 4,03 0,716 
1,459 0,145 

Bekar 234 3,94 0,764 
Ekonomik 

 
Evli 355 4,20 0,680 

0,525 0,600 
Bekar 234 4,16 0,779 

 

2 d  

 olup H2d  

Tablo 12 

Testi 

Grup   

 
Durumu 

N Ortalama Std. Sapma t p 

 
 188 4,171 0,511 

0,075 2,024 
 401 4,175 0,537 

 
 188 4,21 0,573 

1,183 0,237 
tici Olmayan 401 4,14 0,689 

Sosyal 
 

 188 4,36 0,631 
-1,116 0,265 

 401 4,42 0,581 

 
 188 4,08 0,721 

0,009 0,993 
 401 4,08 0,775 

Uygulama 
 

 188 3,97 0,719 
-0,582 0,561 

 401 4,01 0,745 
Ekonomik 

 
 188 4,19 0,724 

0,080 0,937 
 401 4,18 0,720 
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3

 

 olup H2e  

Tablo 13 

Varyans Analizi 

ANOVA 

 
Kareler 

 
df 

Ortalama 
Kare 

F p 

 

 10,259 52 0,197 
0,685 0,955  154,389 536 0,288 

Toplam 164,648 588  

 

 1,469 3 0,49 
1,142 0,331  250,888 585 

0,42 
Toplam 252,357 588 

Sosyal 
 

 1,440 3 0,48 
1,345 0,259  208,858 585 

0,35 
Toplam 210,298 588 

 

 1,166 3 0,38 
0,675 0,567  336,842 585 

0,57 
Toplam 338,008 588 

Uygulama 
 

 1,411 3 0,47 
0,865 0,459  317,899 585 

0,54 
Toplam 319,310 588 

Ekonomik 
 

 4,869 3 1,62 
3,157 0,054  300,744 585 

0,51 
Toplam 305,613 588 

 

Tablo 14 e  

boyutu  (p=0,020) olup H2f . Eta kare ( 2
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Tablo 14 

Analizi 

ANOVA 
  df Ortalama Kare F p 

 

 1,402 3 0,467 

1,675 
 

0,171 
 

 163,246 585 0,279 
Toplam 164,648 588   

De  

 2,434 3 0,811 
1,899 0,129  249,923 585 0,427 

  Toplam 252,357 588 

Sosyal 
 

 1,874 3 0,625 
1,753 0,155  208,424 585 0,356 

Toplam 210,298 588   

 

 0,608 3 0,203 
0,351 0,788  337,400 585 0,577 

  Toplam 338,008 588 

Uygulama 
 

 0,197 3 0,066 
0,120 0,948  319,113 585 0,545 

  Toplam 319,310 588 

Ekonomik 
 

 5,102 3 1,701 
3,311 0,020  300,511 585 0,514 

  Toplam 305,613 588 

 

nda 

a

. 

Tablo 15 t  

30 ya

gelm

 

standart
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Tablo 15 

steren 

Scheffe Analizi 

Scheffe Analizi 

  
 Ortalama Fark Std. Hata p 

 -   0,257 0,082 0,021 

 

Tablo 16 a  

 olup H2g . 

Tablo 16 

 

ANOVA 
  df Ortalama Kare F p 

 

 10,259 52 0,197 
0,685 0,955  154,389 536 

0,288 
Toplam 164,648 588 

 

 12,020 4 3,00 
7,302 0,000  240,337 584 

0,41 
Toplam 252,357 588 

Sosyal 
 

 0,092 4 0,02 
0,064 0,992  210,206 584 

0,36 
Toplam 210,298 588 

 

 23,985 4 5,99 
11,151 0,000  314,024 584 

0,53 
Toplam 338,008 588 

Uygulama 
 

 14,379 4 3,59 
6,884 0,000  304,931 584 

0,52 
Toplam 319,310 588 

Ekonomik 
 

 6,309 4 1,57 
3,078 0,016  299,304 584 

0,51 
Toplam 305,613 588 

. 7 e 
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Tablo 17 

Scheffe Analizi 

 
Ortalama 

Fark 
Std.  
Hata 

p 

 
 

Lisans -0,380 0,076 0,000 
Doktora -0,330 0,098 0,024 

Lise Lisans -0,248 0,077 0,037 

 

 
Lisans -0,382 0,087 0,001 

Doktora -0,580 0,112 0,000 

Lise 
Lisans -0,358 0,088 0,003 

Doktora -0,555 0,112 0,000 
ans Doktora -0,442 0,112 0,004 

 
 

Lisans -0,330 0,086 0,006 
 -0,290 0,093 0,047 

Doktora -0,516 0,110 0,000 
Lise Doktora -0,351 0,111 0,042 

  Lisans -0,287 0,085 0,025 
 

Scheffe Analizi 

  

Demograf 2 hi

 

 

Tablo 18 

ul Durumu 

Hipotez Kabul Durumu 
H1: 

 
Kabul 

H2: 

 
 

H2a: 

 
 

H2b: 

 
 

H2c: 

 
Ret 

H2d: 

 
Ret 

H2e: 

 
Ret 

H2f:   
H2g: 

 
Kabul 
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3.4.4. Korelasyon Analizi 

19 a  

 

 

seviyesi 

alt  

0.01). 

alt alt 

de 0.01). Ancak 

 

Tablo 199 

l 

 

    
Sosyal 

 
 

Uygulama 
 

Ekonomik 
 

Psikolojik 
k

 1       
 0,783** 1      

 0,740** 0,527** 1     
 0,837** 0,540** 0,510** 1    

 0,675** 0,370** 0,300** 0,524** 1   
 0,773** 0,533** 0,511** 0,542** 0,408** 1  

Psikolojik 
k 

0,164** 0,074 0,136** 0,167** 0,126** 0,120** 1 

Kolektivizm 0,526** 0,339** 0,426** 0,450** 0,427** 0,366** 0,164** 
** 0,  

5 desteklenmekte ve H3 

desteklenmektedir.  

3.4.5. Regresyon Analizi 

Bu 

ve alt b 20 e 

ken, 

F= 115,851, p=0,000) 

Kolektivizm  

(p<0.01).  2
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- nde ise modelde 

-  (1,5<1,778<2,5) 

uygun seviyededir. Ps

kuvvettedir ( =0,080 4  Kolektivistlik seviyesi 

etki poziti  ( =0,513) H6 desteklenmektedir. Alt 

R2  

Tablo 20 

 

  
Standardize 
Edi

 

Standardi
ze 

 t p R R2 F p 
Durbin-
Watson 

  B 
Std. 
Hata 

 

 

(Sabit) 2,098 0,144  14,573 0,000 
0,532 0,283 115,851 0,000 1,778 PD 0,054 0,024 0,080 2,262 0,024 

K 0,450 0,031 0,513 14,478 0,000 

 

(Sabit) 2,580 0,198  13,028 0,000 
0,340 

 
0,115 

 
38,215 

 
0,000 

 
2,005 

 
PD 0,015 0,033 0,019 0,470 0,638 
K 0,365 0,043 0,336 8,535 0,000 

Sosyal 
 

(Sabit) 2,499 0,173  14,417 0,000 
0,432 

 
0,186 

 
67,053 

 
0,000 

 
1,844 

 
PD 0,052 0,029 0,068 1,811 0,071 
K 0,411 0,037 0,415 10,986 0,000 

 
(Sabit) 1,470 0,216  6,796 0,000 

0,460 0,211 78,528 0,000 1,650 PD 0,092 0,036 0,096 2,584 0,010 
K 0,545 0,047 0,434 11,674 0,000 

Uygulama 
 

(Sabit) 1,670 0,214  7,816 0,000 
0,431 0,186 66,815 0,000 1,411 PD 0,054 0,035 0,057 1,520 0,129 

K 0,510 0,046 0,418 11,056 0,000 

Ekonomik 
 

(Sabit) 2,206 0,215  10,255 0,000 
0,371 0,138 46,876 0,000 1,782 PD 0,056 0,036 0,061 1,580 0,115 

K 0,425 0,046 0,356 9,165 0,000 
* PD:  
 

3.4.6.  
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Tablo 21 deki regresyon modelinde 

  ,69 

  

Tablo 20 

Kolektivizmin Etkisi 

 
Regresyon  

 S.H. p LLCI ULCI R2 F p 

Sabit 2,604 0,225 0,000 2,162 3,047 

0,026 16,203 0,001 Kolektivizm 0,213 0,053 0,000 0,109 0,318 

Tablo 22

p=0,0000) 

(      

Tablo 21 

Kolektivizmin Etkisi 

 
Regresyon zeti 

 S.H. p LLCI ULCI R2 F p 

Sabit 2,238 0,130  0,000  1,982 2,494 

0,277 225,006 0,000 Kolektivizm 0,461 0,030 0,000 0,400 0,521 

Kolektivizm Tablo 23 ki 

 =0,4496

 =0,0538) 

. 
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Tablo 22 

Kolektivizmin Etkisi 

 
Regresyon  

 S.H. p LLCI ULCI R2 F p 

Sabit 2,097 0,144 0,000 1,815 2,380 

0,283 115,851 0,000 Kolektivizm 0,449 0,031 0,000 0,388 0,510 

Psiko  0,053 0,023 0,024 0,007 0,100 

 

Kolektivizmin nde  

etkisi  Tablo 

24 te Kolektivizmin  etkisi orta seviyede 

iken (  =0,4496) (  =0,0131) modele dahil 

(  =0,4611). 

7 desteklenmektedir.  

Tablo 23 

Kolektivizmin Etkisi 

 Direkt Etki Etki S.H. t p LLCI ULCI 

Kolektivizm 
 0,449 0,031 14,478 0,000 0,388 0,510 

  Etki S.H.   LLCI ULCI 

Kolektivizm 

Psikolojik 
Day  

 
0,013 0,007     0,001 0,029 

  
Toplam Etki 0,462 0,0307 15,000 0,000 0,400 0,521 
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Bu  

 

ensup 

  H1 ke 

boyutlarda  

e nde (0,67) e  (0,13). Bununla 

uygulama , 

 

Demog

 

istatistikse   ilgi ve 

e 

  

 

oyut

3 

desteklenirken, H5 

. Bu durum da H1 ini 
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Regr s

etkilemektedir. Bu bulgu H4 ktedir. Kolektivistlik 

6 desteklenmektedir.  

 

bilir.  

olarak 

. 

 

, 

lere daha 

 Lyness 

 

lerin ,  Rehu 

(2005)  

g Reynolds (2004)

 Ancak bu bulgular 

Harzing (2004) edir. Harzing (2004) 

, 

 Avrupa ile Asya- Baum ve Kabst 

(2013)   

memektedir. 

 

tutars
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rda 

(Gowan, 2004; Ollier-Malaterre vd., 2013; Stone vd., 2006; 

Westman, 2005) (Baum ve Kabst, 

 Woodard vd., 2016)

(Gowan, 2004; Ollier-Malaterre vd., 2013; Stone vd., 2006; 

Westman, 2005). e en az 

 

 d  , 

ve  yaka/beyaz yaka),  

, 

Cinsiyete dair birinci bulgular 

  (Clark, 1997; Konrad vd., 2000; Lievens vd., 

2005; Walk vd., 2013)

Baum ve Kabst (2013) 

 

  (Konrad 

vd., 2000, Machung, 1989, Terjesen vd., 2007)

mevcuttur (Walk vd., 2013

erkeklerin  

bulgu ise 

lit  K

kazanmakta  (Konrad vd., 2000; 

Machung, 1989; Terjesen vd., 2007). Ancak erkeklerin kariyer hedeflerini, para 
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Albinger ve Freeman 2000; 

Firfiray ve Mayo, 2017; Newburry vd., 2006; Porter ve Steers 1973; Reis ve Braga 2016; 

Twenge vd., 2010

 

alg  

 bulgularla genel olarak paraleldir (Evertz ve 

 Lyness vd., 2012; Newburry vd., 

 lis

 

 

boyutuna   Buna 

vermektedir. 

e

 y

ve  zor olan 

bu sebeplerle 

 

 tedir. 

Hennequin (2007)  

edindiklerini, m
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edeni 

durumla  (Tetrick, 

2012),  sonucuna varan 

  

Highhouse (1999) ile uyumlu olmakla 

beraber, Lievens, (2007) ve Wilden (2010) ile uyumsuzdur. Nitekim 

 

c  

 

 k kolektivistik 

r

uyumludur. Nitekim  -

, 

 

, 

  

Korelasyon analizi 

Turban 

ve Keon, 1993; Zimmerman vd., 2012; Combs vd., 2012) psikolojik 

, genel olarak  

mektedir. Y  
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ve 

 daha fazla 

Bu bulgu 

 

  Yani daha 

. 

 r

, 

Bu bulgu 

nin 

 

desteklemektedir. 

.  

Son olarak  

tur. 

 ; Roongrerngsuke ve 

Liefooghe, 2013) bu bulgularla desteklend  

Uygulamaya   

 alarak b

temektedirler. A  da psikolojik 

k ve  bireylerin 

nu 
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gerekir.  

. erken 

in 

gerekmektedir. ok uluslu  

 bir marka 

faaliyette 

r

na . Hedef kitlesinin 

 

 

 

da ge   

1. 

lerde   

2. Daha  bir 

 r 

konuyu test edebiliriler. 

3. L   paralel olarak  

 

 bu n enmesi gerekmektedir. 

4. B

 

5. B

si, erillik-
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6. Tek bir mek 

 

7. B . 

 

 

er.  
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