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ÖZ 

Geert Hofstede ve Minkov her kültürü güç mesafesi, bireysellik-kolektivizm, 

erillik-diĢilik, belirsizlikten kaçınma derecesi, uzun-kısa dönem oryantasyonu ve 

hoĢgörü-kısıtlılık‟tan oluĢan 6 boyutun temsil ettiğini vurgulamıĢ ve 1980‟li yıllardan 

itibaren IBM Ģirketleri ile birçok ülkede bu 6 boyut kapsamında ülkelerin ulusal 

kültür boyutlarını belirlemiĢtir.  Fakat her ülkede ulusal kültür dıĢında bölgesel, etnik 

ve dini farklılıklardan kaynaklı olarak alt kültürler bulunmaktadır. Ulusal (üst) kültür 

tek baĢına alt kültürleri temsil edemez.  

Günümüzde ülkeler açıĢından ekonomik kalkınmanın öncü sektörlerinden biri 

turizm sektörüdür. Turizm sektöründe yabancı kültürlerden gelen turistlere farklı bir 

kültüre sahip çalıĢanlar tarafından hizmet sunulması ile birlikte bir kültür kaynaĢması 

meydana gelmektedir. Meydana gelen bu kültür kaynaĢmasını en iyi Ģekilde 

yönetebilmek sektör geleceği açıĢından önemlidir.  

ÇalıĢma kapsamında Hofstede tarafından belirlenen kültür boyutları ile 

Türkiye‟nin Doğu ve Karadeniz kültürlerini temsil eden iki bölgede bulunan turizm 

çalıĢanlarında meydana gelen bölgesel farklılıklar incelenmiĢtir. Doğu kültürünü 

temsilen Güneydoğu Anadolu Bölgesi, Karadeniz kültürünü temsilen Karadeniz 

Bölgesi seçilmiĢtir. Bu iki bölgede bulunan turizm çalıĢanları araĢtırmanın 

ulaĢılabilir evrenini oluĢturmuĢtur. Karadeniz Bölgesinde 413, Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinde ise 391 adet anket analiz kapsamına alınmıĢtır. AraĢtırmada veriler her 

iki bölge için ayrı ayrı ele alınmıĢtır. Elde edilen sonuçlar karĢılaĢtırmalı olarak 

yorumlanmıĢtır ve Hofstede tarafından daha önce belirlenen ulusal kültür düzeyleri 

ile karĢılaĢtırılarak yorumlanmıĢtır.  

Yapılan analizlerde iki bölge arasında özellikle belirsizlikten kaçınma ve 

uzun-kısa dönem oryantasyonu arasında zıt yönlü kültür özellikleri belirlenmiĢtir. 

Güç mesafesi, diĢilik-erillik, hoĢgörü-kısıtlılık, uzun-kısa dönem oryantasyonu 

boyutlarında ise ulusal kültür düzeyleri ile farklı kültür özellikleri belirlenmiĢtir. 

Katılımcılara ait demografik özellikler ile 6 boyut arasında istatistiksel iliĢkiler 

saptanmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: Kültür; Hofstede Kültür Boyutları; Turizm ÇalıĢanları; 

Bölgesel Farklılıklar 
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ABSTRACT 

Geert Hofstede and Minkov emphasized the six dimensions representing 

culture, and since the 1980s, IBM's companies and international countries have 

identified the country's overall culture dimensions in these six dimensions. However, 

each country has subcultures before the national culture, regional, ethnic and 

religious diversity. The national culture alone cannot represents subcultures. 

Sunrise is one of the leading sectors of economic development in terms of 

countries. The world of tourism is a cultural company that shows diversity to tourists 

from foreign cultures. The best way to manage this cultural fusion is before the 

opening of the open market future. 

The emerging regional differences in tourism workers in the two city centers 

representing the Eastern and Black Sea cultures were examined. The Southeastern 

Anatolia Region was chosen to represent the Eastern culture and the Black Sea 

Region was chosen to represent the Black Sea culture. These two settled buildings 

constituted the universe of research in tourism, of which 413 are in the Black Sea 

Region and 391 are in the Southeast Anatolia Region, according to the survey 

analysis scope. In the research,  the data was taken separately for the two regions. 

The results obtained by hand were interpreted comparatively and Hofstede was 

previously selected with the first interpreted data by comparing with national culture 

scores. 

Uncertainty Avoidance of  between the two structured regions and contrasting 

cultural options between Long-Short Term Orientation was specified.  

National culture scores and different culture options in the dimensions of 

Power Distance, Femininity-Masculinity, Tolerance-Restriction, Long-Short Term 

Orientation were specified.  

Relationships between the previous demographic characteristics and 6 

dimensions were specified.  

Keywords: Culture, Hofstede Culture Dimensions, Tourism Workers, 

Regional Differences 
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GĠRĠġ 

Toplumlararası kültürel farklılıkların incelenmesi araĢtırmacılar için çok 

geniĢ bir çalıĢma alanı sunmaktadır. Son yıllarda ülkeler arası farklılıkların 

incelenmesi kadar bir ülke içindeki farklı etnik köken, dini motifler, yaĢanılan bölge 

gibi etkenlerden kaynaklı olarak ülke kültürünün belirli bir kapsamda değiĢip 

değiĢmediği araĢtırma konusu olmaya baĢlamıĢtır. Ülke içi farklılıklar incelenirken, 

bölgesel farklılıklar kültürel boyutlara göre değiĢir mi? Bölgesel farklılıklara dikkat 

edilmeli mi? Bir ülkedeki bölgesel farklılıklar ülke genelinden daha mı fazla değerli? 

tarzında soruların cevapları aranmaya baĢlanmıĢtır (Kasaa vd., 2014, s.826).  

Bir örgütün veya bölgenin kültürünün araĢtırılması ile elde edilecek 

sonuçların ulusal düzeyde geçerliliğinin olması zordur. Bunun için bir kültürü değil 

kültürün sahip olduğu boyutların incelenmesi ve farklılıkların boyut düzeyinde 

ortaya konması sağlıklı olacaktır (Fink ve Mayrhofer, 2009, s.43-44). Bahsedilen bu 

konuda 2001 Sosyal Bilimler Atıf Dizininde Hollandalı yazarlar arasında en çok 

alıntı yapılan ve Avrupalı yazarlar arasında ise en çok alıntı yapılan dokuzuncu olan 

Hofstede‟nin belirlediği 5 boyut ve daha sonra Minkov‟un katkısı ile 6‟ya çıkarılan 

kültür boyutları literatürde geçerli kabul edilmektedir (Bing, 2004, s.2003-2004). 

Hofstede‟nin belirlemiĢ olduğu kültür boyutları Ģu Ģekildedir;  

Güç mesafesi; Toplumda var olan yaptırım gücünün ne oranda dağıldığını 

inceleyen kültür boyutudur. Hofstede‟ye göre bir kültürde güç mesafesi yüksek ise 

liderler ve kbüyükler otoriterdir ve otorite sorgulanmaz. Güç dağılımı eĢit değildir. 

Fakat düĢü güç dağılımına sahip kültürlerde otorite düĢüktür, katılımcı bir yönetim 

tarzı benimsenir ve güç her zaman eĢit dağılmaktadır. (Hofstede, Hofstede, ve 

Minkov, 2010: 61). 

Bireysellik-Kollektiflik; Bir toplumda yaĢayan bireylerin ne derecede “ben” 

ve “biz” tavrını gösterdiği ile ilgilenen kültür boyutudur. “Ben” yani bireysel 

düĢünceye sahip olunan toplumlarda bireyler kendi ve yakın çevresinin çıkarlarını 

korumak için hareket etmektedirler. ĠĢ yaĢamında ise kiĢisel çıkarları örgüt 
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çıkarlarından önce gelmektedir. Fakat “Biz” yani kolektif düĢünce yapısına sahip 

toplumlarda bireyler toplumsal çıkarları ön planda tutar ve bir topluluk halinde 

yaĢamaya değer verirler (Hofstede, 1984, s. 83). 

Erillik-Dişilik; Değerlerin erkeklik kalıpları (saldırganlık, baskınlık vb.) ve 

kadınlık kalıpları (Ģefkat, empati ve duygusal açıklık gibi) ile ne derece iliĢkili 

olduğunu ifade etmektedir. Yüksek erilliğe sahip kültürlerde bireyler iĢ hayatında 

baĢarı, kazanç, tanınma, ilerleme ve meydan okuma gibi güç belirtilerine sahip olma 

eğilimindedirler. Ġnsanlar daha iddialı ve bireysel ihtiyaç-duyguları için daha az 

endiĢe duyarlar. Kadınsı kültürlerde yöneticilerin çalıĢanlarla iyi bir iliĢkisi vardır, iĢ 

birliği ve istihdam güvenliği son derece değerlidir. ÇatıĢmalar görüĢmelerle çözülür. 

Kadınlar ayrıca yöneticilerdir. ÇalıĢanlar, kendileri ve aileleri için arzu edilen 

bölgede yaĢamayı severler. Kadınsı kültürlerin hizmet, danıĢmanlık ve ulaĢımda 

avantajları vardır (Rajh ve diğerleri, 2016, s.313). 

Belirsizlikten Kaçınma; Belirsizlikten kaçınan kültürler, yapılandırılmamıĢ 

durumlar karĢısında katı yasalar, kurallar, güvenlik önlemleri, felsefi ve dini 

düzlemde mutlak “Hakikat” inancı ile olumsuz ihtimalleri mümkün olan en aza 

indirgemeye çalıĢırlar. “Sadece bir gerçek olabilir ve bizde var” inancı hâkimdir 

(Hofstede ve McCrae, 2004, s.62). 

Kısa-Uzun Dönem Oryantasyonu; Uzun dönem oryantasyonu uzun bir zaman 

diliminden sonra ortaya çıkan karar ve eylemlerin olası etkilerini öncelik sırasına 

göre sıralama eğilimidir (Lumpkin, vd., 2010, s.241). Uzun dönem oryantasyonu 

olan ülkelerde, planlama daha uzun bir zaman ufkuna sahiptir. Örneğin uzun dönem 

oryantasyonu olan Ģirketler, çalıĢan eğitim ve geliĢimine önemli yatırımlar yapmaya 

isteklidir (Rajh, vd., 2016, s.313). Kısa dönem oryantasyonu ise, geçmiĢle ilgili ve 

özellikle de geleneğe saygı, kültürün korunması ve sosyal yükümlülüklerin yerine 

getirilmesiyle ilgili erdemlerin teĢvik edilmesi anlamına gelmektedir (Seymen ve 

Akdeniz, 2012, s.205). 

Hoşgörü-Kısıtlılık; Bu boyut Hofstede‟nin 93 ülkedeki değerlerini inceleyen 

Minkov'un çalıĢmalarına dayanarak, mutluluk ve yaĢam kontrolüne odaklanmaktadır. 

Bu boyut, bir kiĢinin mutluluğunu, özgürlük duygusunu ve boĢ zamanın 

kullanılabilirliğini ölçmektedir. HoĢgörü, hayattan zevk alan, eğlenmek, harcama 
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yapmak, tüketmek ve arkadaĢlarla mutlu olmak gibi temel ve doğal insan 

özelliklerini nispeten özgür bir Ģekilde arıtılmasını sağlayan bir toplum anlamına 

gelmektedir (Al Omoush, vd., 2012, s.2392). 

Hazırlanan bu çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın ilk bölümünde 

kültür ve örgüt kültürü kavramları çerçevesinde ilgili literatür taranarak ihtiyaç 

duyulan bilgilere yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde çalıĢmanın ana 

değiĢeni olan Hofstede‟ye ait kültür boyutları ile ilgili literatür taranarak boyutlar ile 

ilgili açıklamalara yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde ise çalıĢma kapsamında elde 

edilen veriler ile yapılan istatistiksel analizlere ve katılımcılara ait bulgulara yer 

verilmiĢtir.  
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ARAġTIRMANIN KONUSU 

Bir toplumda kiĢilerin çalıĢma hayatlarını sürdürmek için ihtiyaç duydukları 

motivasyonu, örgütsel davranıĢlarını, iĢ yapma biçimlerini, karar verme 

mekanizmalarını etkileyen unsurlardan biri de kültürdür. Bu araĢtırma kapsamında 

Türkiye‟de bulunan iki farklı bölgedeki turizm çalıĢanlarının bireysellik-kolektivizm 

(ıdv), güç mesafesi (pdı), erillik-diĢillik (mas), belirsizlikten kaçınma (uaı) ve uzun 

dönem oryantasyonu (lto) ve hoĢgörü-kısıtlılık (ıvr) kültür boyutlarındaki bölgesel 

farklılıkların belirlenmesi amaçlanmıĢtır.  

ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Toplumlarda kültür çalıĢma yaĢamında önemli bir yer tutmaktadır. Fakat her 

toplumun sahip olduğu üst kültürün yanında, toplum içerisinde bulunan farklı dini 

inançlar, diller, etnik kökenler, yaĢanılan bölge gibi farlılıklar neticesinde varlığını 

sürdürmekte olan alt kültürlerde bulunmaktadır.  

Bir ülkede kültürel farklılıkların belirlenmesi amacıyla yapılan çalıĢmalar o 

ülke içindeki farklılıkları temsil etmek için yetersiz kalacaktır (Kasa ve diğerleri, 

2014, s.847). Bu yetersizliğin ortadan kaldırılması ve daha verimli sonuçların elde 

edilebilmesi için ülke içinde bulunan bölgesel kültürlerin de incelenmesi 

gerekmektedir. Elde edilecek sonuçların ülke genelinde elde edilen sonuçlar ile 

karĢılaĢtırılarak farklılıkların daha net belirlenmesi çalıĢmaların geliĢtirilebilmesi 

açısından önemli olabilir.   

Bu araĢtırma kapsamında; Hofstede‟nin literatüre kazandırmıĢ olduğu 

değerler anketi kullanılarak Türkiye‟de bulunan alt kültürlere üye turizm çalıĢanları 

arasında oluĢan kültürel farklılıkları kültüre bağlı olarak meydana gelen farklılıkların 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Meydana gelen farklılıkların saptanabilmesi için 

Hofstede‟nin literatüre kazandırdığı kültür boyutları kullanılmıĢtır.   

Yapılan literatür taraması sonucunda üst kültürlerde meydana gelen 

farklılıklar üzerine birçok çalıĢma tespit edilirken (Hofstede,1984; Hofstede, 2004; 

Hofstede, 2010; Hofstede, 2011; At-Twaijri ve Al-Muhaiza, 1996; Tavakoli, Keenan, 

ve Cranjak-Karanovic, 2003; Naumov ve Puffer, 2000) bir toplumda bulunan alt 

kültürler üzerinde yapılan çalıĢmaların yabancı literatürde (Dolan ve diğerleri, 2004; 



16 

Rajh ve diğerleri, 2016; Kasa ve diğerleri, 2014) ve yerli literatürde (ErtaĢ, 2018; 

Akdeniz ve Seymen, 2012) kısıtlı sayıda olduğu tespit edilmiĢtir.  

Bu çalıĢmanın bölgesel düzeyde yapılması alt kültürler hakkında daha verimli 

yorum yapabilme imkânı sunmaktadır. Aynı zamanda, alt kültürler üzerinde yapılan 

çalıĢmaların kısıtlı olması bu çalıĢmanın ileriki dönemlerde aynı bölgelerde ve farklı 

bölgelerde yapılacak çalıĢmalara karĢılaĢtırma imkanı sunmasından bakımından 

literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Ayrıca, çalıĢma verilerinin sonuçlarının 

devlet-yerel yönetimlerin yapacağı turizm planlamalarında ve örgüt yöneticilerinin 

yapacakları örgütsel planlamalara yardımcı olacağı düĢünüldüğünden uygulamaya da 

katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢma kapsamında veri toplamak amacıyla nicel araĢtırma yöntemlerinden 

olan anket tekniği kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan anket formu Hofstede 

tarafından geliĢtirilen değerler anketinin (VSM 2013) Türkçeye uyarlanmıĢ hali 

kullanılmıĢtır. Anket formunda kültürel boyutların belirlenmesi amacıyla 24 ifade 

bulunmaktadır. Kültürel boyutları belirleyen sorular için 5‟li likert ölçeği 

kullanılmıĢtır. Orijinal anketin bilimsel çalıĢmalar amacıyla kullanılması için gerekli 

izin Geert Hofstede‟nin resmi sitesinde bulunmaktadır (geerthofstede.com). Ayrıca 

ekler bölümünde gerekli açıklamanın görseli bulunmaktadır (bkz. Ek 3). 

ÇalıĢma kapsamında boyutların belirlenmesi amacıyla kullanılan ifadeler Ģu 

Ģekilde sıralanmıĢtır; 

 Kolektivizm ve Bireysellik (IDV): Ölçekte bulunan 1, 4, 6 ve 9. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

 Güç Mesafesi (PDI): Ölçekte bulunan 2, 7, 20 ve 23. sorular ile ölçülmüĢtür. 

 Erillik ve Dişilik (MAS): Ölçekte bulunan 3, 5, 8 ve 10. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

 Belirsizlikten Kaçınma Derecesi (UAI): Ölçekte bulunan 15, 18, 21 ve 24. 

sorular ile ölçülmüĢtür. 

 Kısa Dönem ve Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO): Ölçekte bulunan 13, 14, 

19 ve 22. sorular ile ölçülmüĢtür. 
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 Hoşgörü Ve Kısıtlılık (IVR): Ölçekte bulunan 11, 12, 16 ve 17. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ / PROBLEM 

ÇalıĢma Türkiye‟nin iki farklı coğrafi bölgesi olan Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi ve Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının, Hofstede tarafından 

geliĢtirilen kültür boyutları kapsamında farklılıklarını incelemeyi amaçlamaktadır. 

Ayrıca çalıĢanların örgüt içerisinde gösterdikleri davranıĢ farklılıkları, çalıĢma 

prensipleri, iĢyerindeki iliĢkileri gibi konularda kültürün etkisi belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda ġekil 1‟de görülen çalıĢma modeli oluĢturulmuĢtur.  

Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültür 

Boyutları

Kolektivizm ve Bireysellik

Güç Mesafesi

Erillik ve DiĢilik

Belirsizlikten Kaçınma Derecesi

Uzun-Kısa Dönem Oryantasyonu

HoĢgörü ve Kısıtlılık

Karadeniz Bölgesi Kültür Boyutları

Kolektivizm ve Bireysellik

Güç Mesafesi

Erillik ve DiĢilik

Belirsizlikten Kaçınma Derecesi

Uzun-Kısa Dönem Oryantasyonu

HoĢgörü ve Kısıtlılık

Demografik Özellikler

Türkiye Kültür BoyutlarıH1a H1b

H8a H8b

H2

H3

H4

H5

H6

H7

 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

ÇalıĢmanın ana hipotezi oluĢturulurken Kasa ve diğerleri (2014, s.847) 

tarafından yapılan çalıĢma neticesinde belirtilen genel kültürün alt kültürleri temsil 

etme gücünü yetersiz olduğu çıkarımı dikkate alınmıĢtır. Bu kapsamda “ÇalıĢma 

hayatında Türkiye kültür boyutları, bölgesel kültür boyutlarını temsil eder mi?” 

sorusu hazırlanmıĢtır. Literatürde benzer Ģekilde bir ülkede bulunan alt (bölgesel) 
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kültürler ile ülke kültürleri arasındaki farklılığı inceleyen çalıĢmalarda (Dolan ve 

diğerleri, 2004; Rajh ve diğerleri, 2016; Kasa ve diğerleri, 2014; ErtaĢ, 2018; 

Akdeniz ve Seymen, 2012) dikkate alınarak aĢağıdaki hipotezler oluĢturulmuĢtur.  

H1a: Hofstede‟nin Türkiye‟ye yönelik kültür boyutları düzeyleri ile 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi kültür boyut düzeyleri arasında farklılıklar vardır. 

H1b: Hofstede‟nin Türkiye‟ye yönelik kültür boyutları düzeyleri ile 

Karadeniz Bölgesi kültür düzeyleri arasında farklılıklar vardır. 

H2: Güneydoğu Anadolu Bölgesi kolektivizm ve bireysellik düzeyi ile 

Karadeniz Bölgesi kolektivizm ve bireysellik düzeyi arasında farklılıklar vardır. 

H3: Güneydoğu Anadolu Bölgesi güç mesafesi düzeyi ile Karadeniz Bölgesi 

güç mesafesi düzeyi arasında farklılıklar vardır. 

H4: Güneydoğu Anadolu Bölgesi erillik ve diĢilik düzeyi ile Karadeniz 

Bölgesi erillik ve diĢilik düzeyi arasında farklılıklar vardır. 

H5: Güneydoğu Anadolu Bölgesi belirsizlikten kaçınma derecesi ile 

Karadeniz Bölgesi belirsizlikten kaçınma derecesi arasında farklılıklar vardır. 

H6: Güneydoğu Anadolu Bölgesi uzun-kısa dönem oryantasyonu düzeyi ile 

Karadeniz Bölgesi uzun-kısa dönem oryantasyonu düzeyi arasında farklılıklar vardır. 

H7: Güneydoğu Anadolu Bölgesi hoĢgörü-kısıtlılık düzeyi ile Karadeniz 

Bölgesi hoĢgörü-kısıtlılık düzeyi arasında farklılıklar vardır. 

H8a: Katılımcıların demografik özellikleri ile Güneydoğu Anadolu Bölgesi 

kültür düzeyleri arasında farklılıklar vardır. 

H8b: Katılımcıların demografik özellikleri ile Karadeniz Bölgesi kültür 

düzeyleri arasında farklılıklar vardır. 
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EVREN VE ÖRNEKLEM 

Bu çalıĢmanın ulaĢılabilir evreni Türkiye‟nin iki farklı bölgesi olan, etnik 

kökenler açıĢından oldukça zengin Güneydoğu Anadolu Bölgesi ile Karadeniz 

Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarıdır. Ancak araĢtırma için zaman ve imkân 

kısıtından dolayı örnekleme yöntemine baĢvurulmuĢtur. Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinde bulunan 9 Ģehir ve Karadeniz Bölgesi‟nde bulunan 18 Ģehir arasından 

tesadüfi örneklem yöntemi ile üçer Ģehir belirlenmiĢtir. Örnekleme yöntemine göre 

Güneydoğu Anadolu Bölgesini Diyarbakır, Mardin ve ġanlıurfa temsil ederken 

Karadeniz Bölgesini Trabzon, Ordu ve Giresun temsil etmektedir. 

ÇalıĢma kapsamında bu bölgelerde bulunan turizm çalıĢan sayısı hakkında 

kesin istatistiklere ulaĢmasının mümkün olmamasından dolayı Sekaran (2003)‟ın 

belirlediği evren ve örneklem tablosunun en üst seviyesi olan 1.000.000 kiĢilik evren 

dikkate alınmıĢtır. Sekaran (2003)‟e göre bu evreni temsil edebilme gücüne sahip 

olan örneklem sayısı 384‟tür. ÇalıĢma iki farklı bölgede yapılacağından dolayı evren 

sayısı her iki bölge için ayrı ayrı ele alınmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında belirlenen 

bölgelerde bulunan belediye ve turizm bakanlığı belgeli turizm iĢletmelerine 

(konaklama iĢletmeleri, yiyecek-içecek iĢletmeleri, acenteler) ulaĢılmıĢ ve anketler 

dağıtılmıĢtır. Karadeniz Bölgesinde 413, Güneydoğu Anadolu Bölgesinde ise 391 

adet kullanılabilir anket analiz kapsamına alınmıĢtır. 

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARġILAġILAN GÜÇLÜKLER 

Karadeniz ve Güneydoğu Anadolu bölgelerinde bulunan turizm iĢletmelerinin 

sayısına ve bu iĢletmelerin çalıĢan sayılarına ait istatistiksel verilere ulaĢmanın 

zorluğu, araĢtırmacı için vakit ve imkân kısıtı göz önüne alınarak iĢletmeler arasında 

özel bir ayrım yapılmamıĢtır (yıldızlı oteller, Ģehir otelleri, restoranlar vb). Anket 

formları dağıtılırken turizm sektörü kapsamında hizmet vermekte olan tüm iĢletmeler 

çalıĢmaya dâhil edilmiĢtir (oteller, pansiyonlar, restoranlar, acenteler vb.).  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KÜLTÜR VE ÖRGÜT KÜLTÜRÜ KAVRAMI 

1.1. Kültür Kavramı 

Yeryüzünde bulunan tüm toplumlarda doğuĢtan elde edilemeyen, toplumun 

yaĢama ve sorun çözme biçimlerini, insanlar arasında meydana gelen etkileĢimi, 

gelenek ve göreneklerini, dini inanç, yeme-içme alıĢkanlıklarını belirleyen, 

toplumlara özgü bir yol haritası vardır. Bu yol haritasına kültür adı verilmektedir 

(ġahin, 2010, s. 22; Köse ve diğerleri, 2001, s. 220).  

Latince bir kelime olan ve ekip biçmek anlamına sahip “colere” kelimesinden 

türetilen kültür ilk kez insan zekâsının oluĢumu anlamında kullanılmıĢtır. Etnolog G. 

Klemen ise 1973‟lü yıllarda kültürü, uygarlık ve kültürel evrim olarak adlandırmıĢtır 

(Deniz ve SavaĢkan, 2018, s. 93).  Colere kelimesinden türetilen “cultura” ilk kez 

insan eli ve emeği ile toprağa ekilen bitkiler ile doğada kendiliğinden meydana çıkan 

bitkileri ayırmak için Romalılar tarafından kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Aynı dönemde 

Romalılar tarım için “toprağı iĢlemek” anlamına gelen “agri-cultura” kavramını 

türetmiĢlerdir. Kültürü, insanları yetiĢtirmek, eğitmek ve onları iĢlemek anlamında 

ilk kez kullanan kiĢiler yine Roma döneminde yaĢamıĢ olan filozof Cicero ve Ģair 

Horatius‟dur  (Özlem, 2015, s. 158).  

Günümüzde sosyoloji alanında kültür, insanlar arasında etkileĢimlere yön 

veren ve iĢleyiĢi anlamayı kolaylaĢtıran bir kavram olarak kullanılmaktadır. Kültürü 

bu anlamı ile ilk kez kullanan kiĢi Edward Burnett Tylor‟dur (KocadaĢ, 2006, s. 2).  

Türkiye‟de kültürün ilk sistemli tanımını yapan yazar Ziya Gökalp kültürü Ģu 

Ģekilde tanımlamıĢtır; “Bir cemiyetin bütün fertlerini birbirine bağlayan, yani 

aralarında dayanışma husule getiren müesseseler, kültür müesseseleridir. Bu 

müesseselerin toplamı, o cemiyetin kültürünü oluşturur” (Erdoğan, 1975‟ten 

Aktaran: Güçlü, 2003, s. 147-148). “ Kültür, Bir topluma veya halk topluluğuna özgü 

düĢünce ve sanat eserlerinin bütünü „dür (TDK, 2018). Kültürün çoğul anlamda 

kullanılması 18. yüzyılın sonlarına doğru baĢlamıĢtır. Çoğul anlamda kültür; bir 

toplumun, halkın, grubun kendine özgü karakteristik yapılarını oluĢturan unsurları 
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tanımlamak ve diğer toplum ve gruplardan ayırmak için kullanılmıĢtır (Akova, 2012, 

s. 174).  

Kültürün tanımı hakkında evrensel düzeyde fikir birliği sağlanamamıĢ olup 

ansiklopedi ve sözlüklerde en fazla tanıma sahip sözcüklerden birisidir. Williams 

(1981), fikir birliğinin sağlanamamasının nedenini erken dönemde kültüre olan ilgi 

ve arayıĢlar olarak ifade etmektedir. (Oğuz, 2011, s. 128; Tutar, 2017, s. 13). Birçok 

yazar/araĢtırmacı kendi çalıĢma alanlarında kültür ile ilgili farklı tanımlamalarda 

bulunmuĢlardır. Moles, yaptığı literatür taraması ile kültürün 250 farklı tanımı 

olduğunu belirlemiĢtir (Oğuz, 2011, s. 128; Tutar, 2017, s. 12).  Yapılan 

tanımlamalar incelendiğinde kültürü ele alma Ģekillerine göre farklılık gösterdiği 

anlaĢılmıĢtır. 

 Sosyo-Kültürel Sistem Ġçinde Kültür Tanımı 

Yazarlara/araĢtırmacılara göre kültür, toplumun sosyal yapısı üzerine kurulan 

bir sistemdir. Malinowski‟ye göre kültür kültürü insanların biyolojik ve psikolojik 

gereksinimlerini karĢılamak için kullandıkları bir araç olarak tanımlamıĢtır. Radliffe-

Brown kültürü, sosyal yapılar içindeki insanları bütünleĢtiren uyum sağlayıcı ve 

düzenleyici bir mekanizma olarak tanımlamıĢtır. Kluckhohn, A.L. Kroeber ise 

kültürü bir toplumun sahip olduğu ayırıcı özellikler, tepki göstermeler, düĢünceler ve 

hislerin biçimlendirilmiĢ hali olarak tanımlamıĢtır. Kültürün temeli için, tarihi 

düĢünceler ve bu düĢüncelere bağlı olarak meydana gelen değerler tarafından 

oluĢtuğunu ifade etmek mümkündür (Dalgün, 2011, s.4-5; ġiĢman, 1995, s. 87; 

SoydaĢ, 2001, s.3). 

 DüĢünce Sistemi Ġçinde Kültür Tanımı 

Kültürü bir düĢünce sistemi olarak tanımlayan araĢtırmacılar/yazarlar, kültürü 

oluĢturan düĢünce yapısının sosyal sistemle iliĢkili fakat sosyal sistem dıĢında 

olduğunu savunmaktadırlar. D.R. Goodenough‟a göre kültür, bir toplumda paylaĢılan 

bir bilgi sistemidir. Ġnsan zihni kültürü belirli kurallar çerçevesinde oluĢturur. C. 

Lévi-Strauss ise kültürü insanın evrensel geçerliliği olan bilinçaltının bir yansıması 

olarak tanımlamıĢtır. C. Geertz göre ise kültür ortak bir sembol sistemidir. Sembolik 

sistemler ise açıklanma ve yorumlanma yoluyla anlaĢılabilir (Dalgün, 2011, s.4-5; 

ġiĢman, 1995, s. 87; SoydaĢ, 2001, s.3):     
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Kültür ile ilgili olarak farklı yazar/araĢtırmacılar tarafından yapılmıĢ olan 

tanımlar doğrultusunda kültür hakkında aĢağıdaki yorumları yapma mümkündür 

(Dörtyol, 2012, s.11-12): 

 Kültürü bir toplum içindeki bireylerin davranıĢları ve yaĢamlarını 

sürdürmek için yaptıkları faaliyetler oluĢturur, 

 Kültür, toplumdaki bireylerin birbirleri ile olan iletiĢimini ve 

birbirlerini anlamalarını kolaylaĢtırır, 

 Kültür, nesiller arasında aktarılırken değiĢimlere uğrayabilir, 

 Kültür, bireyin toplum içinde kabullenilmesini sağlayabilir, 

 Kültür, bireyin olaylar karĢısında vereceği tepkileri belirleyebilir, 

 Kültür, bir toplumun devamlılığını sağlayabilir, 

 Kültür, bireyin doğumundan itibaren öğrenilmeye baĢlanır. 

Bireylerin ve toplumların yaĢamlarında karĢılaĢtıkları sorunları çözmede, 

yaĢamlarını sürdürebilmek için çevreleri ile girdikleri iliĢkileri düzenlemede, karar 

verme süreçlerinde kültür bir dayanak noktasıdır (O‟Keeffe, 2003, s.234). Toplumların 

yaĢam tarzlarının farklı olmasından dolayı, kültürlerin de farklılık göstermesi 

kaçınılmaz bir gerçektir. 

 Kültür sadece toplumlar arasında farklılık göstermez. Bir toplumdaki Ģehirler 

arasında, köy ve kasabalar arasında, bir bölgede bulunan mahalleler arasında da 

farklılıklar gösterebilir (Köse ve diğerleri, 2001, s.220). Farklılığın bu kadar fazla 

olmasından dolayı bir kültürü anlayabilmek tanımlayabilmekten daha zordur 

(O‟Keeffe, 2003, s.234). Bu farklılıkların meydana gelmesinin önemli nedenlerinden 

biri de kültürün sahip olduğu özellikler olarak ifade edilebilir. 

1.1.1. Kültürün Özellikleri 

Diğer birçok olgu ve kavram gibi kültür de yapılan ilk tanımlamadan itibaren 

zaman içinde kavramsal bazı değiĢimlere uğramıĢtır. Meydana gelen bu değiĢimleri 

tarihsel süreç içinde incelemek, kültürü anlayabilmek ve onu yorumlayabilmek için 

önemli olacaktır. Kültür kavramının net ve kesin bir tanımının yapılamamasına 

karĢın kültürün yapısını oluĢturan ortak özellikler konusunda bir fikir birliği 

bulunmaktadır. Kültür yapısını oluĢturan bazı genel özellikler Ģu Ģekildedir (Hofstede 

ve diğerleri, 1990, s. 286; Özlem, 2015, s. 159); 
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 Kültür, bütünsel bir yapıya sahiptir, 

 Kültür, tarihsel bir geçmiĢ yapıya sahiptir, 

 Kültür, antropolojik kavramlar ile iliĢkilidir, 

 Kültür, sosyal bir yapıda oluĢmuĢtur, 

 Kültür, yumuĢak fakat değiĢtirilmesi zor bir yapıya sahiptir. 

Kültür ile ilgili değinilen bu özellikler, kültürün belirli bir geçmiĢe sahip 

olduğunu ve onun sosyal bir yapı içerisinde oluĢarak zamanla meydana gelen 

etkileĢim ve olaylar ile değiĢebileceğini göstermektedir. Toplumlarda kültürel 

normları ve yapıyı ortaya çıkaran diğer özellikler ise aĢağıdaki gibidir (Barutçugil, 

2011,s. 21; Tutar, 2017, s.24-29):  

 Toplumsallık; Bir toplumun üyeleri tarafından payaĢılan alıĢkanlıklar, 

davranıĢlar, vb. kültürü oluĢturur. 

 DeğiĢirlik; Zaman içinde meydana gelen çevresel, ideolojik değiĢimler ve 

ihtiyaçlar kültürü değiĢtirebilir. 

 Öğrenilirlik; Kültür, eğitim ve kuĢaklar arası aktarım sonucu bilinçli bir  çaba 

ile oluĢur. 

 Simgesellik; Toplum üyeleri kendilerine aktarılan dil ile günlük yaĢamlarını 

sürdürür. Dil simgeseldir. 

 PaylaĢılırlık; Kültür bir toplum tarafından yaratılır ve kendi üyeleri ile 

paylaĢarak devam ettirilir. 

 Örüntülülük; Bir kültürdeki kural ve normlar; inanç, adetler, kurumlar ile 

örüntülü olarak meydana gelir. 

 Soyutlama; Bir olay veya nesnenin özelliklerini ayırarak tek baĢına ele alma 

iĢlemidir. 

 Evrensellik; Bireylerin temel davranıĢları yansıtan kültürler benzerdir ve 

evrensel özellik taĢır. 

 Süreklilik; Kültürler geçici bir heves veya moda özelliği taĢımazlar. Tarihsel 

bir sürekliliği vardır. 

 Tarihsellik; Toplumun tarihindeki göçler, savaĢlar, değerler ve yargılar 

zaman içinde meydana gelerek süreklilik ile mükemmeliği yakalar. 
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 Fonksiyonellik; Toplum içinde bir bağ oluĢturarak toplumsal yapı ve davranıĢ 

kalıpları oluĢur. Bu Ģekilde toplum içinde bir iliĢki kurulur. 

 Birlik içinde çokluk; Bölgesel, alt, yerel ve sınıf kültür unsurları biraraya 

getirilerek bir bütün oluĢturulur. 

 Rasyonel olmama; Kültürel kuralların sebepleri tartıĢılmaz ve pratiği 

kavranarak uygulanır. 

 Semboliklik ve simgesellik; Maddi ve manevi unsurlar kendilerini davranıĢ, 

simge ve semboller ile gösterir. 

 Soyutlamacılık; Kültür somut olmayan bir özellik taĢır fakat belirli davranıĢ 

ve değerler ile hissedilerek somutlaĢtırılır.  

 Ġdealler sistemidir; Kültür toplumda bulunan bireylere ortak çıkarları için ne 

yapmaları ve nasıl yapmalarını gerektiğini gösterir. 

1.1.2. Kültür ÇeĢitleri  

Kültürün çeĢitlendirilmesi yapılırken, kültür bileĢenleri, kültürün yaygınlık 

derecesi, biçimi, toplumun ekonomik yapısı gibi farklı kriterler göz önünde 

tutulmuĢtur. genel – alt kültür, maddi – manevi kültür, gerçek – ideal kültür gibi 

kültür çeĢitlerinden bahsedilebilir (Bütüner, 2011, s.7-8).  

1.1.2.1. Genel Kültür ve Alt Kültür 

Bir toplumda birbiri ile sürekli bir etkileĢim içerisinde bulunan birçok farklı 

toplumsal sistem bulunmaktadır. Bu sistemler içerisinde toplumun değer, inanç ve 

düĢünce gibi ortak olgularının bütünü olarak kabul edilen bir kültür bulunmaktadır. 

Genel kültür, kültürün var olan tüm fonksiyon ve unsurlarını kapsayan, kültürün 

toplumsal alandaki bütün iĢlevlerini açıklayan bir terimdir. Belirli bir toplum 

açıĢından ele alındığı zaman genel kültür, o toplumda hâkim olan inanç yapısı, 

değerleri ve hareket tarzlarının toplamını oluĢturur. Herhangi bir toplum hakkında 

bilgi sahibi olabilmek için genel kültürün incelenmesi gerekmektedir (ġiĢman, 2014, 

s.7; Oktay, 1996, s.99-100; Erdoğan, 1994, s.122). 

 Bir toplumda belirli toplumsal kalıpların içerisinde bulunan ve ortak yönleri 

ile birlikte önemli farklılıkların da bulunduğu alt kültürler mevcuttur. Alt kültürler 

bulundukları bölgedeki veya ülkedeki genel kültürün bazı özelliklerini taĢırlar. Buna 

karĢın, genel kültür alt kültürlerin toplamı olarak düĢünülmemektedir. Irk, din, dil ve 
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etnik köken gibi bazı özelliklerin etkisi ile oluĢan ve bu özellikler ile birlikte geliĢen 

alt kültürlerden bahsedilebilir. Sadece genel toplumsal özelliklerden değil insanların 

bulundukları sosyal statü, toplumsal tabaka gibi kategorize edilen özellikler ile de 

bazı alt kültürlerin oluĢtuğu görülmektedir (ġiĢman, 2014, s.7; Oktay, 1996, s.99-

100; Erdoğan, 1994, s.122). 

 Bir toplumun temel yapı taĢlarından biri olan kültür, örgütler için de çok 

önemlidir. Çünkü her örgütün kendine özgü bir kültürü vardır ve çalıĢanların toplum 

kültürüne uydukları gibi örgüt kültürüne de uymaları, gerek örgüt içi gerek örgüt dıĢı 

iliĢkilerini Ģekillendirir (Türk, 2007, s. 1). 

1.2. Örgüt Kültürü Kavramı 

Kültür kavramı, örgütlerin sembolik taraflarının tanınmasıyla birlikte giderek 

daha önemli bir hâl almaya baĢlamıĢtır (Smircich, 1983, s. 339). Örgütsel kültür 

kavramı 1979 yılında Pettigrew‟in “Bilimsel Kültürler Üzerine ÇalıĢmak” adlı 

çalıĢması ile ABD literatürüne giriĢ yapmıĢtır. Fakat Lessem (1990)‟e göre örgütsel 

kültür, 1930‟lu yıllarda yönetim literatürüne giriĢ yapan davranıĢsal yaklaĢımdan 

sonra bir kuluçka dönemi ile baĢlamıĢtır (Hofstede ve diğerleri, 1990, s. 286; Ġpek, 

1999, s. 412).  

Bireyler belirli amaçlar doğrultusunda bir örgütlenme oluĢturarak birbirleri ile 

ortak birtakım anlamlar paylaĢırlar. PaylaĢılan bu anlamlar (sosyal normlar, 

sistemler, davranıĢlar, vb.) zaman içeriĢinde kendilerine özgü duygu, değerler, ilkeler 

oluĢturarak örgütsel kültürü oluĢturur (ġeĢen, 2015, s. 596). Literatürde örgüt kültürü 

ile ilgili olarak birçok farklı tanım bulunmaktadır ve net bir tanımda uzlaĢı 

sağlanamamıĢtır. Fakat örgüt kültürünün, üyelerce paylaĢılan, bütüncül ve sosyal 

olarak oluĢan ve değiĢtirilmesinin zor bir olgu olduğu konusunda bir fikir birliği 

sağlanmıĢtır (Ülbeği, 2017, s. 5). Literatürde örgüt kültürü ile ilgili yapılmıĢ olan 

bazı tanımlar Tablo 1‟deki gibidir: 
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Tablo 1. Örgüt Kültürü Tanımları 

Harrison ve Handy, (1972) Örgüt kültürü, bir örgütün karakteristik yapısıdır. 

Kilmann ve diğerleri, 

(1988) 

Örgüt kültürü, saklı ama birleĢtirici, yön ve hareket verici ve anlam 

sağlayıcı bir temadır 

Lıvarı ve Magda Huısman, 

(2007) 

Örgüt kültürü, bir organizasyon içerisindeki her Ģeyden (varsayımlar, 

inançlar, değerler, davranıĢ biçimleri, , semboller, kahramanlıklar vb.) 

oluĢur. 

Mwaura ve diğerleri, 

(1998) 

Örgüt kültürü, bir örgüt içinde paylaĢılan durağan inançlar, tutumlar ve 

değerlerdir. 

Ouchi, (1987) Örgüt kültürü, örgütün inanç ve değerlerini çalıĢanlara aktaran sembol, 

tören ve mitlerden oluĢur. 

Oudenhoven, (2001) Örgüt kültürü, örgüt çevresinde oluĢan, örgütsel uygulamalar ile birlikte 

Ģekillenen bir kültür çeĢididir 

Schein, (1984) Örgütsel kültür; belirli bir grubun ebedi uyum ve içsel uyum 

problemleriyle baĢa çıkmayı öğrenerek, keĢfettikleri ya da 

geliĢtirdikleri ve geçerli kabul edilen dolayısıyla yeni çalıĢanlara 

öğretilen temel varsayımlardır. 

Kaynak: Schein, 1984;  Demirel ve Karadal, 2007; Erdem, 2007;  Karcıoğlu, 2001;  

Oudenhoven, 2001;  Yağmurlu, 1997‟den derlenmiĢtir.  

Örgüt kültürü kavramı da kültür kavramı kadar karmaĢık bir yapıya sahiptir. 

Örgüt kültürünün bağlantılı olduğu birçok farklı kavram bulunmaktadır. Örgüt 

kültürünün iliĢkili olduğu ve etkilendiği kavramları aĢağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür (Bütüner, 2011. s.11). 

1.2.1. Örgüt Ġklimi 

Örgüt iklimi, örgüt içinde çalıĢanların birbirleri ile olan günlük etkileĢim 

davranıĢlarının göstergesidir (Tsai, 2014, s. 375). McGregor (1960), örgütsel iklimin 

öncelikle yönetim varsayımları ve yöneticiler ile astlar arasındaki iliĢki tarafından 

belirlendiğini ileri sürmüĢtür (Tsai, 2014, s. 375).  Kao (1989)‟ya göre örgüt iklimi, 

örgüt içerisinde giriĢimciliğin ve yaratıcılığın oluĢtuğu yerdir. Yaratıcılık için 

rutinden uzak, yeni fikirlere sahip bireyler ve bireylere destek verecek yönetim 

gereklidir (Çekmecilioğlu, 2005, s. 25). Örgüt iklimini etkileyen unsurlar ise örgüt 

dıĢı, örgüt içi ve çalıĢanlarla ilgili olarak üç grupta sıralanabilir (Yüceler, 2005, s. 

41): 
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 Örgüt DıĢı Faktörler, sınırlayıcı ve güdüleyici çevre, pazar Ģartları, çalıĢma 

koĢulları, yönetsel destek, örgütün içinde bulunduğu sosyal çevredeki norm 

ve kurallar, hukuksal düzenlemeler örgütün iklim yapısına etki eden dıĢ 

faktörlerin baĢında gelmektedir ve bunların önlenmesi zordur (Yüceler, 2005, 

s. 41; Bucak, 2011, s. 12).  

 Örgüt Ġçi Faktörler, örgüt içi sendikalaĢma, örgüt politikası, örgütün amacı ve 

büyüklüğü, hiyerarĢik sistemi, ücret ve çalıĢma sistemi, kullanılan teknoloji, 

örgüt içi çatıĢmalar, örgüt iklimini etkileyen ve önlenebilir örgüt içi 

faktörlerdir (Yüceler, 2005, s. 41-42; Bucak, 2011, s. 12). 

 ÇalıĢanlarla Ġlgili Faktörler, çalıĢanların liderlik özellikleri, beklentileri, ikili 

ve örgüt iliĢkilerine saygı derecesi, doyum, güven vb. bireysel özelliklerdir. 

Örgüt iklimini en çok etkileyen faktörler bireysel faktörlerdir (Yüceler, 2005, 

s. 41-42; Bucak, 2011, s. 12). 

1.2.2. Örgüt Kimliği 

Örgüt kimliği, bir örgütün üyelerinin merkezi ve göreceli olarak kalıcı olduğu 

düĢünülen özelliklerin toplu olarak anlaĢılması ve örgütün diğer örgütlerden 

ayrılması için ortak bir anlayıĢ olarak tanımlanan kavramdır (Gioia ve diğerleri, 

2000, s.64). 

Belirli amaçlar doğrultusunda bir araya gelerek örgütü oluĢturan bireyler 

zaman içerisinde kendilerini, kendilerine özgü bir kimlik ile ifade edilme ihtiyacı 

duyarlar. Ġhtiyaç duyulan bu kimlik, örgütün semboller ve logolar ile sosyal 

çevrelerinde kendilerine özgü tanıtımlarıdır (Çobanoğlu, 2008, s.13). Örgütsel kimlik 

çalıĢanların iĢlerini iyi ya da kötü bir Ģekilde yürütmeleri ile yakından iliĢkilidir 

(Blackmore, 2004, s. 444). Örgütsel kimlik bir örgütü diğer örgütlerden ayıran 

özelliklerin tümüdür ve çalıĢanın örgüt içerisindeki mutluluğu ile üretkenliğini 

etkilemektedir (Uğurlu ve Arslan, 2015, s. 73).  

Kimliğin temel özelliklerinin, örgütün tarihiyle olan bağları nedeniyle, 

örgütsel kimliğin değiĢtirilmesi için uygulanacak olan geçici veya kalıcı giriĢimlere 

karĢı dirençli olduğu varsayılmaktadır (Gioia ve diğerleri, 2000, s.64).  
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1.2.3. Örgüt Ġmajı  

Ġmaj, sürdürülebilir özellikte değildir ve bireylerin zihinlerinde birikim 

sonucunda oluĢan imgelerin bütünüdür (Türk, 2007, s. 12). Dutton ve Dukerich 

(1991)‟e göre örgüt imajı, bireylerin, örgütün iç çevresi ve dıĢ çevresinin örgütü nasıl 

algıladıklarıdır. DıĢ çevrede oluĢan bu algılar hizmet kalitesi algılaması ile ilgilidir. 

(Eres, 2012, s.19). Ġmaj, bir örgüt tarafından yabancıları örgütün belirli ve istenen 

özellikleri temsil ettiğine ikna etmek için oluĢturulur. Bir örgüt ile ya da üyeleriyle 

doğrudan ya da dolaylı olarak temas yoluyla ya da daha dolaylı olarak misyon 

beyanına ve kuruluĢun belirtilen hedeflerine dayanarak kiĢilerarası da iletilebilir 

(Pampaloni, 2010, 20). Örgütsel imajı oluĢturan iki temel boyut bulunmaktadır. Bu 

boyutlar aĢağıdaki gibidir (BektaĢ, 2010, s. 9); 

 Duygusal boyut, bir örgüte olan duygu ve tutumlar ile açıklanan psikolojik 

bir boyuttur. 

 ĠĢlevsel boyut, örgüt ile ilgili somut özelliklerdir ve ölçümü kolaydır. 

Ġmaj tüketici davranıĢlarını ve tercihlerini önemli derecede etkilemektedir 

(Schultz ve Kitchen, 2004, s. 351). Bundan dolayı örgütlerin dıĢ çevrede 

oluĢturdukları olumlu imajlarını korumaları ve sürekliliğini sağlamaları örgütün 

yaĢamı için önemli bir noktadır. 

1.2.4. Örgüt Kültürünün Unsurları 

Aynı sektörde bulunan örgütler yapı ve iĢlev bakımından farklılılar 

gösterebilmektedir. Fakat örgütler arasında oluĢan farklılığın temel unsuru örgüt 

kültürüdür. Örgütte gerçekleĢtirilen iĢlerin yapısının iĢgörenler tarafından daha iyi 

anlaĢılması ve örgüte katılan yeni iĢgörenler tarafından anlaĢılabilmesi için kullanılan 

bazı unsurlar vardır (Çetin, 2017, s.14). Örgütün sasahip olduğu bu unsurlar soyut ve 

tamamlayıcı özellikler taĢımaktadır. Bu unsurlar sadece iĢgörenlere değil aynı anda 

örgütün dıĢ çevresinde bulunan kiĢilere de örgütü kültürünü aktarmaktadır (Dalgün, 

2011, s.50). Örgüt kültürünü oluĢturan unsurlarını Güçlü (2003, s.150) değerler, 

liderler ve kahramanlar, törenler ve simgeler, öykü ve efsaneler, dil, örf ve adetler, 

normlar ve örgütsel sosyalleĢme Ģeklinde sıralamıĢtır. 
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Değerler: çalıĢanların örgüte karĢı yaptıkları iĢlem ve eylemleri inceleyen, 

örgüt içindeki baĢarıyı, standartları belirleyen kavram ve inançların tümüdür. 

Değerler, olması istenen veya arzulanan hedefleri temsil eder. Bundan dolayı 

yönetimin, örgütün değiĢen çevresel koĢulları doğrultusunda değerlerin 

biçimlendirilmesi ve bu değerlerin örgüte benimsetilmesi önemlidir (ĠĢcan ve 

Timuroğlu, 2007, s. 121; Köse ve diğerleri, 2001, s. 229; Sezgin ve Bulut, 2013, s. 

190).    

Gagliardi (1986 s.121-122)‟ya bir örgüt içinde var olan değerler dört aĢamada 

oluĢur. Bu aĢamalar Ģu Ģekildedir; 

 1.aĢama: Örgütün kuruluĢ aĢamasında, örgüt yöneticileri belirli vizyon-inanç 

kümesi oluĢtururlar. Belirlenen bu vizyonlar çalıĢanlara verilen görev ve 

sorumlulukların değerlendirmesinde bir ölçüt olarak kullanılır. 

 2.aĢama: Yöneticinin birinci aĢamada oluĢturduğu vizyon-inanç 

doğrultusunda gösterdiği davranıĢlar istenilen sonuçları vermesi halinde 

tecrübe ile doğrulanmıĢ olur. Bundan dolayı oluĢturulan inanç-vizyon bir 

sonraki planlamalar için dayanak noktası oluĢturur. Bu durum yöneticinin 

doğrudan kontrolünün olmadığı alanlarda bile araç ve amaç seçimini etkiler. 

 3.aĢama: Örgüt içerisinde istenilen hedeflerin sürekli olarak baĢarıya ulaĢması 

durumunda örgütün dikkati sonuçlardan çok nedenlere yoğunlaĢır. Bir baĢka 

deyiĢle elde edilen sonuçların etkileri yerine inanç-vizyon doğrultusunda 

örgütü  motive eden ve harekete geçiren unsurlara önem verilir.  

 4.aĢama: Bu son aĢamada ise yöneticilerden çalıĢanlara kadar örgüt 

içerisindeki herkes oluĢturulan vizyon-inançları tartıĢmasız bir Ģekilde kabul 

eder.  

Liderler ve Kahramanlar: Yöneticiler yüksek performans için elveriĢli bir 

bütünleĢik organizasyon kültürü tasarlamanın zorluğundan dolayı çalıĢanların, 

insiyatif almalarının ve yenilik giriĢimlerinde bulunmalarının zor olacağını bilirler. 

Bundan dolayı yönetici ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkiye odaklanarak çalıĢanlara 

öncülük edebilecek yöneticilere ihtiyaç duyarlar. Bu ihtiyaç örgüt içerisinde öncülük 

edebilecek liderlerin ortaya çıkması ile sonuçlanır (Manz ve Sims, 1991, s.29) 
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Karizma, kahramanlık gibi kelimeler ile tanımlanan ve bir kiĢinin diğer 

bireyleri etkileme yeteneğine liderlik denmektedir (Manz ve Sims, 1991, s.29). 

Liderler örgüt içinde oluĢturulan değerlerin birer temsilcileridir ve sahip oldukları rol 

model özellikleri ile örgütü Ģekillendirirler. Kahramanlar ise sahip olunan değer ve 

inançları somutlaĢtıran ulaĢılabilir kiĢilerdir. Liderler ve kahramanlar örgütün farklı 

yönlerinin sembolleridirler (Köse ve diğerleri, 2001, s. 229; Tüfekçi, 2012, s.11). 

Törenler ve Simgeler: Törenler, hoĢ bir manevi destek sağlayan ayrıntılı, kültürel 

açıdan onaylanmıĢ olaylardır.  Törenler; örgütün temel değerlerini, amaçlarını 

vurgulamak ve pekiĢtirmek amacıyla yapılan ödül etkinlikleri, yemek 

organizasyonları gibi etkinliklerdir. Bu periyodik toplumsal olaylar insanları 

birbirine bağlar ve yazılı olmayan kültürel değerleri Ģekillendirir. Törenler, örgüt 

içersindeki çalıĢanların örgüte  daha derin değerlerle ve amaçlarla bağlanmaları için 

bir araya geldikleri zamanlardır (Peterson ve Deal, 2011, s.42). Peterson ve Deal 

(2011)‟e göre bazı törenler ve amaçları ise Ģu Ģekildedir; 

 AçılıĢ günü yapılan törenler; örgüte yeni katılan çalıĢanları tanıtır, örgüt için 

tanıtım ve sağlam çalıĢan iliĢkileri sağlar. 

 Güz tatil dönemlerinde yapılan törenler; kıĢa geçiĢi simgeler. 

 Ġkinci dönem baĢlangıç törenleri; yeni bir faaliyet zamanının baĢlangıcını 

iĢaretler. 

Semboller ise örgütün sahip olduğu flama, amblem, rozet gibi özel anlama 

sahip unsurlardır ve insanlar taradından ortaya çıkartılmıĢ farklı kavramları 

açıklamak için kullanılır. (Dursun, 2013, s. 46).  

Öyküler; kurucular, mevcut yöneticiler ve bazı çalıĢanların örgüt yaĢamını 

etkileyen kararları hakkında daha önce anlatılan veya karĢılaĢılan geçmiĢ olaylardır. 

Öykülerin örgüt değer ve amaçlarını hatırlatıcı ve vurgulayıcı özellikleri sayesinde 

örgüt içinde iletilmek istenen mesajların akılda kalıcı olması sağlanabilir (Türk, 

2007, s. 20). Efsaneler ise herhangi bir kritiğe tabi tutulmadan kabul edilen tecrübe 

edilmemiĢ inançlardır (Köksal, 2007, s.46). 

Dil: Duygu ve düĢüncelerin aktarılmasını sağlayan bir simgeleĢtirme 

sürecidir. Örgüt içinde çalıĢanlar arasında iletiĢimi sağladığı kadar örgütün yapısı ve 

kültürü hakkında da bilgi verir ve bunu yeni çalıĢanlara aktarmayı sağlar. Her 
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örgütün kendine özgü selamlaĢma, jargon, espriler vb. unsurlar dilin karakterini 

oluĢturur. Örgüt içinde ortak dilin kullanılması iletiĢimi kolaylaĢtırır ve örgüt 

kültürünü pekiĢtirir (Tutar, 2017, s. 210; Kalkan, 2013, s.25; Aykanat, 2010, s.90). 

Ġnsanların bir organizasyon hakkında konuĢurken kullandıkları dil, örgüt kültürünü 

ortaya çıkarır (Masland, 1985, s.162).  

Örf ve Adetler: Örfler; kültürel kurallar, kültürel değerler doğrultusunda 

belirlenir ve davranıĢları etkiler. Bu kültürel kurallar örf ve adetler olmak üzere ikiye 

ayrılır. Örf ve adetler geçmiĢ zamanda belirli bir nedenden dolayı meydana gelmiĢ ve 

tarih boyunca tekrarlanması ile alıĢılmıĢ olan davranıĢlardır. Adetler, zorunlu 

olmayan ve nedenleri belli olmayan kurallardır. Örfler ise toplum ve örgüt içerisinde 

sosyal yaptırımlara uğrayabilen ve bir bakıma uyulması zorunlu kurallardır. Örf ve 

adetler kısmen törenlere benzese de etkinlik alanı olarak daha geniĢtir (Najimudinova 

ve Özden, 2013, s. 4818; Bütüner, 2011, s.28; ġahinyan, 2011, s.15). 

Normlar: Normlar, örgüt içindeki davranıĢ biçimlerini Ģekillendiren bir 

kılavuz olarak tanımlanabilir. DavranıĢları etkileyen bu normlar örgüt içinde doğru-

yanlıĢ ve iyi-kötü kavramlarının sınırlarını belirleyen informal ve yazısız kurallardır. 

Normlar genel olarak 3 baĢlık altında incelenmektedir. Bu baĢlıklar aĢağıdaki 

Ģekildedir (Konuk. 2006, s.17; Tutar, 2017, s. 207): 

 Görev normları,  

 Ġzin ve yetki normları, 

 Sınır ve yasak normlarıdır. 

1.2.4.1. Örgütsel SosyalleĢme 

Örgütsel sosyalleĢme; örgüt kültürünün öğrenilmesi ve uyum sağlanabilmesi 

süreci olarak tanımlanabilir Örgüte yeni katılan çalıĢanların, örgütün kendine özgü 

sosyal yapısına alıĢma ve öğrenme süreci, çalıĢanın örgüt için verimli ve etkin bir 

birey haline gelmesi için önemlidir (Köse ve diğerleri, 2001, s. 231). 

1.2.5. Örgüt Kültürü Türleri 

Örgütlerin sahip olduğu kültürlere iliĢkin olarak değiĢik sınıflandırmalar 

bulunmaktadır. Bu sınıflandırmalar arasında yaygın olarak kullanılanlar baskın-alt 

kültür, güçlü-zayıf kültür ve üçlü ayrımdır. (Çetin, 2017, s.22): 
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1.2.5.1. Baskın Kültür – Alt Kültür 

Bir örgütte bulunan çalıĢanların anlayıĢ ve algılamalarının bir sonucu olan 

örgüt kültürünü farklı özellikteki çalıĢanlar tarafından ortak bir biçimde 

tanımlanabilmektedir. Fakat örgüt içerisinde bir baskın kültür ve bu baskın kültürün 

alt kültürleri bulunabilir (Örücü ve Ayhan, 2001, s. 89). 

Akıncı (1998)‟ya göre baskın kültür; örgüt bünyesinde bulunan çalıĢanların 

çoğunluğunun paylaĢtığı temel değerlerdir. Alt kültür ise örgüt bünyesindeki 

çalıĢanların sadece bir kısmı tarafından kabul edilen değerlerdir (Güçlü, 2003, s. 

150).  

Bir örgütte baskın kültürü belirleyen değiĢkenler bulunmaktadır. Bu 

değiĢkenler Ģu Ģekildedir (Güçlü, 2003, s. 150); 

 Örgütün büyüklüğü,  

 Ürün süresi, 

 ĠĢ kalıpları, 

 ÇalıĢanlar (Ġnsanlar).  

Örgütler bulundukları çevreden dolayı bir üst kültürün türevi durumundadır 

(Schein, 1984, s. 12). Lessem (1990)‟e göre üst kültürler kendi içinde bir kültürel 

denge oluĢturmak zorundadır. Baskın bir kültüre sahip olan örgütlerin içerisinde güç 

kültürü, görev kültürü gibi alt kültürler de bulunmalıdır (Ġpek, 1999, s.91). Örgütün 

sahip olduğu bu alt kültürler çatıĢma halinde olabileceği gibi paylaĢılan ortak 

değerler ile birlikte baskın kültürün güçlenmesine de destek olabilirler (Schein, 1984, 

s.7).  

1.2.5.2. Güçlü ve Zayıf Kültür 

Güçlü kültüre sahip olan örgütlerde katı hiyerarĢik düzen ve katı politikalar 

bulunmazken örgütün çalıĢandan beklentileri bilinmektedir. Verilecek karar 

sürecinde çalıĢanlar nasıl hareket etmeleri gerektiğini bildikleri için bu süreç kısa 

sürmektedir. Özerk bir yapıya sahip olan güçlü kültürler çalıĢanlarını yaratıcılığa ve 

baĢarıya teĢvik etmektedir (Esinbay, 2008, s.24-25).  
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Örgütler için genel olarak tercih edilen kültürler, güçlü kültürlerdir. Bunun 

nedeni ise gerek çalıĢanlar gerek örgüt açıĢından arzulanan ve beklenen sonuçlar elde 

edilmesi ile ilgilidir (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007, s. 122).  

Zayıf kültürler ise güçlü kültürlerin tam tersidir. ÇalıĢanlar örgüt içeriĢindeki 

değerleri paylaĢmakta ve aktarmakta eksik kalırlar (Arslan ve diğerleri, 2007, s. 373). 

Örgüt içerisinde oluĢan kültürün bilinçli olarak oluĢturulması oldukça zordur. YanlıĢ 

verilen mesajlar ile çalıĢanlar istatistiklere yoğunlaĢırlar ve örgüt içerisinde  bulunan 

departmanlar arasında hareket farklılıkları oluĢur (Berberoğlu ve diğerleri, 1998: 38). 

1.2.5.3. Üçlü Ayrım 

Kültür kavramını, kiĢilerin ve örgütlerin yaĢamları içerisinde farklı 

dönemlerde öğrenmeleri sonucunda zamana göre bir ayrım yapabilmek mümkündür. 

Dönemsel öğrenmeler sonucunda yapılan ayrım aĢağıdaki gibidir (ġimĢek ve 

diğerleri, 2014, s.35): 

 Sonradan Öğrenilen Kültür (Postfigurative): Bir örgütün veya bir bireyin 

geçmiĢinden (atalarından) öğrendiği kültürdür. 

 Birlikte OluĢan Kültür (Cofigurative): KiĢilerin yaĢıtları ile girdikleri 

etkileĢim sonucu elde ettikleri kültürlerdir. 

 Önceden OluĢan Kültür (Prefigurative): Ġleriki yaĢlarda yaĢlıların gençlerden 

öğrendikleri kültürdür. 

1.2.6. Örgüt Kültürü Modelleri 

Örgüt kültürü literatürü incelendiğinde birçok yazar/araĢtırmacı tarafından 

hazırlanan örgüt kültürü modelleri belirlenmiĢtir. Bulunan örgüt kültürü 

modellerinden bazıları Ģunlardır. 

1.2.6.1. Parsons Modeli (AGIL) 

Sosyolog olan Talcot Parsons  sosyoloji alanında örgütsel kültürü incelemiĢ 

ve hazırladığı modelde sosyal değerlerin önemini vurgulamıĢtır. Bir denge modeli 

olan AGIL sistem içerisindeki birimlerin birbirleri ile olan bağlılık ve iliĢki ile 

oluĢur. AGIL sisteminde birimler arasındaki girdi-çıktı dengesinin bozulduğu 

durumlar meydana gelebilir fakat sistem kendini koruma eğilimi göstermektedir. 
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Parsons modeli oluĢtururken 4 temel fonksiyon üzerinde durmuĢtur. Bu fonksiyonlar 

ve açıklamaları Ģu Ģekildedir (Emre, 2007, s.70);  

 Uyum (Adaption): Örgütün sürekli değiĢen sosyal çevreye uyum sağlaması, 

  Amaca UlaĢma (Goal Attainmen): Örgütün belirlediği hedeflere ulaĢmasına 

olanak sağlayan örgüt sistemlerin önemini açıklamak, 

 BütünleĢme (Integration): Örgüt sisteminin oluĢturulurken sahip olacağı 

parçaların bir araya getirilmesi, 

 Yasallık (Legitimacy): Örgütün yaĢam hakkı. 

Parsons bu fonksiyonların her sosyal sistem içerisinde bulunmasının önemli 

olduğunu vurgulamaktadır. Parsons var olan bütün sistemlerin bağlı olduğu bir üst 

sistemin ve kendi içerisindeki alt sistemlerin varlığına değinmiĢtir. AGIL modelinde 

değinilen 4 boyutun iĢlevselliğinin sağlanabilmesinde kültürel değerler en önemli 

araçlardır. Bu nedenle sosyal bir sistemin kurulabilmesi ve devamlılığının 

sağlanabilmesi için kültürel değerlerin önemli bir rolü vardır (Eren, 2001, s.142-143) 

Örgüt içinde belirli bir kültürün oluĢmasında rol oynayan değerleri Eren 

(2006, s.142) Ģu Ģekilde sıralamıĢtır;  

 Teknik değerler: Bilim ile ilgili olaylar ve inançlar, 

 Ekonomik değerler: Tüketici davranıĢlarını örgütün içerisinde bulunduğu 

pazarın Ģekillendirdiği uygulamalar, 

 Psikolojik değerler: KiĢisel ihtiyaç ve eğilimler, 

 Politik değerler: Örgütün varlığını sürdürdüğü ülkenin yönetim biçimini 

Ģekillendiren inanç, kural ve uygulamalar, 

 Estetik değerler: Estetik ve sanatsal güzelliğe dair inançlar, 

 Ahlaki değerler: Toplumdan alınan örf, adet ve gelenekler ve aile eğitim ile 

biçimlenen inançlar ve uygulamalar, 

 Dini değerler: Toplumda hâkim olan dini kurallar ve uygulamalar Ģeklinde 

sıralamıĢtır. 

1.2.6.2. Peters ve Waterman’ın Mükemmellik Modeli 

Thomas J. Peters ve Robert J. Waterman, ABD‟de bulunan baĢarılı Ģirket 

yöneticileri ile yaptıkları yüz yüze görüĢmeler sonucunda 1982 yılında Jr. In Search 
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of Excellence (Mükemmelliğin araĢtırılması) adlı eseri ortaya çıkarmıĢlardır. 

Yöneticilere yönetim kademesinde yardımcı olabilmek adına yapmıĢ oldukları 

görüĢmeler sonucunda 8 temel ölçüt belirlemiĢlerdir (Eren, 2001, s.161; Brugha, 

1998, s.70). Kitapta yer alan 8 madde ise Ģu Ģekildedir (Guest, 2001, s.348-349): 

 Harekete Geçmek; Bir problemin aĢırı analizine girmek yerine problemi 

çözebilmek için harekete geçerek gerekli adımların atılmasıdır (Gönen, 2012, 

s.56). 

 MüĢteriye Yakın Olmak; ġirketler müĢterileri ile devamlı olarak iletiĢim 

halinde bulunarak kalite, müĢteri memnuniyeti, müĢteri devamlılığı gibi 

konularda profesyonelleĢerek müĢterilerin ihtiyaç ve beklentilerini 

karĢılamaktır (Emhan, 2005, s.120). 

 Özerklik ve GiriĢimcilik; ġirketler çalıĢanlarına inisiyatif vererek 

giriĢimciliklerini desteklerler. Yenilikçi davranıĢ ve yüksek hizmettir. Bu 

Ģekilde iĢletmenin rekabet ortamında gücü artar (Emhan, 2005, s.120). 

 ÇalıĢan Aracılığıyla Verimlilik; ÇalıĢanları ast üst ayrımı yapmadan tüm 

çalıĢanların iĢletme için önemli olduklarını hissetmelerini sağlamaktır. Bu 

Ģekilde çalıĢan verimliliği artar (Guest, 2001, s.348). 

 Yöneticilerin ĠĢin YapılıĢıyla ve Bölümlerle Yakın Ġlgisi; Üst düzey 

yöneticiler güçlü bir Ģirket kültürünü teĢvik eder ve temel ticari faaliyetlerle 

yakın temas halinde kalarak geri bildirim alırlar (Guest, 2001, s.348). 

 En Ġyi Bilinen ĠĢe Sarılmak; BaĢarılı iĢletmelerin çalıĢanlarını ve 

yöneticilerini sadece uzman olarak faaliyette bulundukları alanda kalarak bu 

değerlerin korunmasını sağlarlar (Emhan, 2005, s.120). 

 GevĢek ve Sıkı Kontrolü Bir Arada Kullanma Değeri; ĠĢletmelerin faaliyet 

konularında bazı konuları (maliyet gibi) sıkı denetim altında tutması ve bazı 

konuları ise yöneticilerine öncelik sağlamalarıdır (Guest, 2001, s.349). 

 Basit Yapı ve Az Kurmay; Yönetim kademsinde bürokratik iĢlerin 

gecikmemesi ve kararların daha hızlı alınabilmesi için hiyerarĢik kademelerin 

azaltılmasıdır (Yolcu, 2016, s.4509). 

Peters ve Waterman‟a göre iĢletmelerin belirlenen bu 8 maddeye uymaları 

halinde baĢarılı olmaları ve rekabet ortamında faaliyetlerine devam etmeleri mümkün 

olacaktır.   
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1.2.6.3. Deal ve Kennedy Modeli 

Deal ve Kennedy‟e göre kültür bir toplumu birbirine sıkı sıkı bağlayan ortak 

inanç ve değerlerin toplamıdır (Eren, 2001, s.152). Deal ve Kennedy kendi kültür 

modellerini oluĢtururken çevre ve örgüt kültürü arasındaki iliĢkiye odaklanmıĢtır. Bu 

iliĢkide odak noktasını “risk” ve “geri bildirimler oluĢturmaktadır. Bu ölçütlerden 

yola çıkılarak 4 boyut elde edilmiĢtir. Yazarlar bu 4 boyutu belirlerken iĢletmelerin 

verdiği stratejik kararlarda oluĢan çevresel belirsizliklerin derecesi ve uygulamaya 

koydukları kararların baĢarı konusunda çevreden aldıkları geri besleme hızını dikkate 

almıĢlardır (Eren, 2001, s.152; Cacciattolo, 2014, s.6). Deal ve Kennedy tarafından 

oluĢturulan 4 boyut aĢağıdaki gibidir; 

 Sert Erkek, Maço Kültürü (Tough-Guy, Macho culture): Bu kültür, 

çalıĢanların genellikle yüksek risk aldıkları ve davranıĢları hakkında hızlı geri 

bildirim aldıkları bir kültürdür (Dalgün, 2011, s.69). Maço kültüre sahip 

örgütlerde, örgüt içi rekabetin yüksek olması ve bireysel organizasyon 

yapısına sahip olmasından dolayı çalıĢanlar arasında sık sık sorunlar 

yaĢanmaktadır. Bireyselliğin bu denli önde olması personel devir hızının 

yüksek olmasına ve güçlü bir örgüt kültürün oluĢmamasına yol açmaktadır. 

Sert adam kültürüne en güzel örnek parasal eylemlerden dolayı borsa 

avcılarıdır (Cacciattolo, 2014, s.6). 

 Sıkı ÇalıĢ/Sert Oyna Kültürü (Work Hard/Play Hard Culture): Maço kültürün 

tersine bu tarz kültüre sahip örgütlerde takım çalıĢması bulunur ve geri 

bildirimler fazladır. Risk alma derecesi düĢüktür ve riskler bireysel olarak 

alınır. Bundan dolayı riskler çalıĢanların kariyerini etkiler. Sıkı çalıĢ/Sert 

oyna kültürüne sahip örgütlerde çalıĢanların motivasyonlarını yüksek tutmak 

amacıyla yarıĢmalar, toplantılar vb. monotonluğu engelleyecek 

organizasyonlar düzenlenir (Türk, 2007, s.53; Tutar, 2017, s.276).  

 ġirketin Üzerine Ġddiaya Gir Kültürü (Bet-Your-Company Culture): Bu 

kültüre sahip örgütlerde çevresel risk yüksektir fakat geri bildirim hızı 

oldukça düĢüktür. Karar verme süreci oldukça uzundur ve uzlaĢı ile fikir 

birliği sağlanabilir (Türk, 2007, s.54). Bu kültüre sahip örgütlerde uzun vadeli 

ve büyük yatırımlar söz konusu olur. Yatırımın doğru olup olmadığının 

anlaĢılması için ise uzun süreler gerekir. Petrol ve madencilik Ģirketleri, uçak 
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ve diğer sermaye malları üreticileri, yatırım bankaları, mimarlık firmaları, 

bilgisayar tasarım Ģirketleri ve sigorta Ģirketlerinin aktüeryal hizmetleri bu tip 

kültürlerin tipik örnekleridir. (Fimbel ve Burstein, 1990, s.935). Bu 

kültürlerde kahraman olarak görülen kiĢilerin örgütsel bağlılığı, teknik 

yetenekleri ve sabrı yüksek olan kiĢilerdir (Türk, 2007, s.54). 

 Süreç Kültürü (Process Culture): Süreç kültürü risk almayan örgütleri 

yansıtır, çok az geri bildirim vardır ve çalıĢanlar iĢin nasıl 

sonuçlandırıldığından ziyade iĢin nasıl yapıldığına daha fazla ilgi gösterirler 

(Fimbel ve Burstein, 1990, s.935). Bu kültüre sahip örgütler istikrarlı ve 

sistemli bir düzen içindedirler fakat fazla detaycı oldukları için iĢleyiĢ 

yavaĢtır. Örgütlerin baĢarıları yapılacak iĢin adım adım açıklanması ve teknik 

bilginin mükemmeliyeti ile doğru orantılıdır(Tutar, 2017, s.276).. Bu kültür 

tipi genelde bankalar, sigorta Ģirketleri gibi özel sektörde bulunan önemli 

örgütler ve kamu kuruluĢları gibi yüksek bürokrasinin bulunduğu örgütlerde 

görülmektedir (Fimbel ve Burstein, 1990, s.935). 

1.2.6.4. Ouchi’nin Z Modeli 

Ouchi‟nin Z kuramı Mc Gregor‟un geliĢtirmiĢ olduğu X ve Y kuramına bir 

alternatif olarak ortaya çıkmıĢtır. Z kuramı yüksek üretkenliğe sahip örgütlerin ortak 

yönlerini belirlemeyi amaçlamıĢtır (Lunenburg, 2011, s.5). Ouchi‟nin Z modelinin 

temelini örgütün kültürü, gelenekleri ve çevresi oluĢturmaktadır. Ouchi Z modelini 

geliĢtirirken literatürde “A” modeli olarak bilinen Amerikan tipi örgüt kültürü ve 

Japon örgüt kültürünü kıyaslamıĢtır (Çetin, 2017, s.28; Pulat, 2010, s.43).  A tipi 

örgütlerde sıkı bir denetim bulunurken Z tipi örgütlerde kültürleĢme ve çalıĢanların 

sosyalleĢmesi temeline dayanan bir yönetim vardır. Japon Ģirketlerinde bulunan 

yöneticiler çalıĢma dönemlerinde farklı alanlarda çalıĢtıkları için ortak bilgi ve 

tecrübelere sahiptirler. Bu ortak yönler yöneticilere inanç ve değerlerini bazı 

hikayelere entegre ederek anlatma imkanı sunmaktadır. Ouchi‟ye göre sahip olunan 

kültürel değerler, yöneticiler ve çalıĢanlar arası iletiĢim, uzlaĢı ve koordinasyonu 

sağlayabilecek bir iĢleve sahiptir. Ġyi bir yönetim koordinasyonu ile verimlilik 

arttırılabilir (Bütüner, 2011, s.44). A ve Z tipi örgüt tipleri arasındaki farklılıklar ise 

tablo 2‟de gösterildiği gibidir. 
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Tablo 2. A ve Z Tipi Örgütler 

A Tipi Örgütler Z Tipi Örgütler 

Kısa süreli istihdam 

Hızlı değerlendirme ve tanıtım 

UzmanlaĢma olanağı 

Bireysel karar verme 

Bireysel sorumluluk 

Açık ve resmi kontrol 

BölümlenmiĢ endiĢe 

Uzun süreli istihdam 

YavaĢ değerlendirme ve tanıtım 

Orta dereceli uzmanlar 

KarĢılıklı karar verme 

Bireysel sorumluluk 

Kapalı, gayri resmi kontrol (ancak açık 

önlemlerle) 

Bütünsel endiĢe 

Kaynak: Ouchi, W. G., & Jaeger, A. M. (1978), s.305-315. 

Z tipi örgütlerde toplum ile iyi bütünleĢebilme özelliği bulunur. Bundan 

dolayı yabancılaĢma ve bağımlılık en aza indirgenir, sosyalleĢme ve bağlılık en üst 

düzeye çıkarılır. Bu Ģekilde örgütsel iĢbirliği, hiyerarĢik kontrolün daha aĢırı 

biçimlerine baĢvurmadan güvenceye alınır (Ouchi ve Jaeger, 1978, s.39). Ouchi Z 

teorisinde Ģirket kültürünü teknolojik yenilikler yerine insanlara odaklayarak 

ekonomi ve finans gibi alanlardaki uzmanlar tarafından eleĢtiriye tutulmuĢtur (Ouchi 

ve Jaeger, 1978, s.40).   

1.2.6.5. Harrison ve Handy Modeli 

Harrison ve Handy örgütlerde iktidar (güç), insan, görev ve rolün etrafında 

odaklanan dört kültür tipi tanımlamıĢlardır. Handy ve Harrison‟a göre bu dört kültür 

tipi örgütlerin maddi ve sembolik kültürleri çerçevesinde odak noktalarının 

belirlenmesinde yeterlidir (Sergiovanni ve Corbally, 1986, s.130). Handy‟nin 

hazırladığı örgüt kültürü Harrison ‟un çalıĢmalarına dayanır ve Yunan mitolojisinde 

bulunan Apollo, Athena, Zeus ve Dionysus Tanrı isimleri ile adlandırılmaktadır 

(Güney, 2015, s.195). 

 Apollo (Rol Kültürü): Düzen tanrısı olan Apollo (Rol) kültürüne sahip 

örgütlerde yöneticilerden çalıĢanlara kadar herkesin örgüt içerisindeki 

rollerini belirleyen kesin kurallar ve yönetmelikler vardır. ÇalıĢanların 

yapmaları gereken iĢler adım adım tanımlanır. Bürokrasinin yoğun olarak 

görüldüğü bu kültürlerde yaratıcılık ve özerklik bulunmamaktadır. ÇalıĢanlar 

sadece kendilerine verilen görevi yerine getirmekle yükümlüdürler (Muafi, 
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2009, s. ; Dorczak, 2014, s.22; Silva ve Gomez, 2015, s.681; Dorczak, 2011, 

s.50). 

 Athena (Görev Kültürü): Athena (görev) kültürü örgüt içerisinde bulunan 

departmanlar arasındaki iliĢkileri ve bağlantıları temsil eder. Örgüt 

içerisindeki yapılması planlanan bir çalıĢma veya problemin çözümü için 

farklı departmanlardan yardım alınır. Herkesin otonom katılımı ve örgütün 

tüm üyelerinin potansiyellerini kullanma olasılığı, örgütsel süreçlere dâhil 

olan herkesin bireysel geliĢimi için iyi bir ortam yaratır. Özerklik ve 

yaratıcılık desteklenir. Atina kültüründe liderlik, takım çalıĢmasının sosyal 

süreci sırasında dağıtılır ve gerçek kapsayıcı liderlik olarak adlandırılabilir 

(Muafi, 2009, s.110 ; Dorczak, 2014, s.22; Silva ve Gomez, 2015, s.681). 

 Zeus (Güç Kültürü): Örgüt içerisindeki gücün bir merkezde toplanması ile 

örümcek ağına benzetilen Zeus(güç) kültüründe örgüt içi kararlar yöneticiden 

gelmektedir. Örgüt içerisindeki diğer yönetici ve çalıĢanların kararlara 

katılabilmesi için Zeus‟un (merkezdeki gücü kullanan yönetici) düĢüncelerine 

göre hareket etmeleri gerekmektedir. Ġktidar merkezli ve ataerkil bir yönetim 

biçimi benimseyen bu kültürlerde Zeus dıĢındaki bireylerin kiĢisel geliĢimleri 

önemsenmez (Muafi, 2009, s. ; Dorczak, 2014, s.22; Silva ve Gomez, 2015, 

s.681; Dorczak, 2011, s.50). 

 Dionysus (Birey Kültürü): Dionysus kültürü, merkezi olmayan, gayri resmi 

bir kültürdür. ÇalıĢanların kendi çalıĢma yöntemlerini tanımlayıp bağımsız 

olarak çalıĢtıkları bağımsız bireylerin desteklendiği bir kültürdür.  Dionysus 

kültürü çalıĢanlara özgürlük ve hareket etme olanağı verir fakat hiçbir 

taahhütte bulunmaz. Bu nedenle, bağımsız ve yaratıcı bireyler için caziptir, 

fakat sonunda çalıĢanlar bireysel potansiyellerinde takılı kalır. Çünkü 

bireysellikte sosyal süreçler, toplumsal geliĢim ihmal edilebilir. Hem bireysel 

geliĢim hem de öğrenme için iyi bir kuram olarak görülmemektedir (Muafi, 

2009, s. ; Dorczak, 2014, s.22; Silva ve Gomez, 2015, s.681; Dorczak, 2011, 

s.50). 

1.2.6.6. Kilmann Modeli 

Ralph Kilmann ve diğer araĢtırmacılar “kurum kültürünü” tanımlayan 

akademisyen, yönetici ve danıĢmanları bir araya getirebilmek amacıyla “kurum 
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kültürü” ile ilgili bir makale çağrısında bulunmuĢtur. Ekim 1984'te aralarında In 

Search of Excellence'ın yazarı Thomas Peters, Edgar Schein, Terrence Deal ve 

Stanley Davis gibi ünlü araĢtırmacıların bulunduğu "Kurumsal Kültürleri Yönetmek" 

adlı bir konferans düzenlenmiĢtir. Kilmann bu çalıĢmasında kurumsal tabuların 

ortaya çıkartılarak o kültürün temel inançlarına ulaĢılabileceğini savunmuĢtur 

(Kilmann, 1987, s.484). 

Kilmann modeli kültür ve örgüt verimliliği iliĢkisini inceleyerek “birey-kültür 

uyumu” üzerinde yoğunlaĢmıĢtır. Kilmann çalıĢmasının eksenini, örgütlerin sahip 

oldukları kültürün amaçlarına ulaĢmalarındaki etkisini, çalıĢanların bu etkileri hangi 

yönde algıladıkları ve kültürün örgüt içerisindeki yayılma-benimseme derecesini 

belirleme yönünde oluĢturmuĢtur (Yahyagil, 2004, s.57).  

1.2.6.7.  Hofstede Kültür Modeli 

Geert Hofstede 1980, 1990, 1993, 2001, 2005 ve Minkov 1991 ile yıllarında 

elli ülkede geniĢletilmiĢ ulusal kültür üzerinde çalıĢmalar yapmıĢtır. Hofstede yapmıĢ 

olduğu ampirik çalıĢmaları ve bu çalıĢmalardan elde ettiği analizleri sonucunda her 

toplumun karĢılaĢtığı temel sorunlara dayanarak kültürün bireysellik-kolektivizm 

(ıdv), güç mesafesi (pdı), erillik-diĢilik (mas), belirsizlikten kaçınma (uaı) ve uzun 

dönem oryantasyonu (lto) olarak tanımlanan beĢ boyutunu belirlemiĢtir (Danon-leva 

ve diğerleri, 2010, S.5).  Minkov 2010 yılında bu beĢ boyuta hoĢgörü-kısıtlılık (ıvr) 

boyutunu eklemiĢtir (Hofstede, 2011, s.16). Hofstede ‟ye ait kültür modellemesi bu 

araĢtırmanın konusunu oluĢturmasından dolayı ikinci bölümünde (s. 44-54) detaylı 

olarak ele alınacağından dolayı burada konuya değinilmemiĢtir.  

1.2.7. Örgütsel DavranıĢ  

Örgüt yapıları içerisinde toplumların ve bireylerin sahip olduğu karmaĢık 

davranıĢ biçimlerinin açıklanarak örgüt yapısına etkilerinin açıklanabilmesi önemli 

bir ihtiyaç haline gelmiĢtir. Bu ihtiyacın karĢılanabilmesi için farklı disiplinlerin bir 

araya getirilmesi ve birbirine entegre edilmesi gerektiği vurgulanmıĢtır. 1950‟li 

yıllardan sonra “Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı” bir araya gelen farklı disiplinler 

(psikoloji, antropoloji, sosyoloji, ekonomi vb.) ile birlikte literatürde “Örgütsel 

DavranıĢ” disiplini olarak yer edinmeye baĢlamıĢtır (Erdem, 2009, s.65).  Daha 

sonraki yıllarda yapılan çalıĢmalar ile birlikte Terry Mitchell (1979) yılında örgütsel 
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davranıĢın “örgütsel bağlamda bireysel ve grup davranışına odaklanan ayrı bir 

disiplin haline geldiğini” belirtmiĢtir. 1985 yılında ise Schneider örgütsel davranıĢ 

kapsamında bireysel ve grup davranıĢları arasında bir ayrım yapılması gerektiğini 

belirtmiĢtir. (O‟Reilly, 1991, s.427-428).  

Bireylerin çalıĢtığı örgütler, bireylerin düĢüncelerini, duygularını, 

eylemlerini, aile yaĢamlarını etkilemektedir. Aynı Ģekilde bireylerin düĢünceleri, 

duyguları, eylemleri ve aile yaĢamları da çalıĢtıkları örgütleri etkilemektedir. 

Örgütsel davranıĢ disiplini ise bu iki etki türünü araĢtırarak sorgulama alanı 

oluĢturmaktadır (Brief ve Weiss, 2002, s.280). Fakat değiĢen çevre ve koĢullar ile 

birlikte örgütsel davranıĢın alanı da değiĢime uğramıĢtır. Meydana gelen bu 

değiĢimler örgütsel davranıĢ alanını bir “muğlak” olarak nitelendirilmiĢtir (Rousseau, 

1997, s.516).  Bu belirsizliğin ortadan kaldırılması için araĢtırmalar kategorize 

edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmalarda örgütsel davranıĢ alanı yoğunlukla mikro ve makro 

düzeyde ele alınmaktadır. Mikro düzeyde yapılan çalıĢmalar daha çok birey ve 

gruplar ile örgütler arasındaki iliĢkiye yoğunlaĢmıĢtır. Bu iliĢki incelenirken genel 

olarak 5 boyut üzerinde durulmuĢtur. Bu boyutlar; motivasyon, iĢ tutumları, iĢ 

tasarımı, iĢletme cirosu-devamsızlık iliĢkisi ve liderliktir. Makro çalıĢmalar ise daha 

çok dıĢ çevre ve diğer disiplinler ile olan iliĢkiye odaklanmıĢtır. Makro çalıĢmaların 

artması ile birlikte psikoloji ve sosyoloji disiplinleri örgütsel davranıĢ altında 

harmanlanmaya baĢlamıĢtır (O‟Reilly, 1991, s.429-431).  Örgütsel davranıĢ ile ilgili 

yapılan bu çalıĢmaların genel olarak cevap aradığı temel sorular Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Gürbüz ve Sığrı, 2015, s.2-3); 

 ÇalıĢanların, çalıĢma ortamında göstermiĢ oldukları davranıĢ kalıpları nasıl 

oluĢur? 

 ÇalıĢanların göstermiĢ olduğu davranıĢ kalıpları nasıl ve hangi Ģartlar altında 

değiĢtirilebilir? 

 Birey ve grupların aynı örgüt içinde olmalarına rağmen farklı davranıĢ 

kalıplarına sahip olmalarının temel sebepleri nelerdir? 

 Biçimsel ve biçimsel olmayan grup davranıĢ kalıplarını hangi faktörler etki 

etmektedir? 
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 Örgüt içerisinde, görünmeyen tarafında hangi değerler, tutumlar, alıĢkanlıklar 

ve yapılar bulunmaktadır? 

Ġncelenen ve araĢtırılan bu sorular temelde, bireysel davranıĢ, grup 

davranıĢları, iç ve dıĢ çevre etkilerini bir araya toplayarak örgütlerin davranıĢlarını 

bir bütün olarak anlamayı hedeflemektedir.  Örgütsel davranıĢ disiplini yapılan ve 

yapılacak olan çalıĢmalar ile birlikte, çalıĢan ve yönetici davranıĢlarını tahmin ederek 

örgütlerin istenilen, arzu edilen hedeflerine ulaĢmalarını sağlar (Gürbüz ve Sığrı, 

2015, s.2-3).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

HOFSTEDE’YE GÖRE KÜLTÜR KAVRAMI 

2.1. Hofstede Kültür YaklaĢımı 

Hofstede, 2001 Sosyal Bilimler Atıf Dizininde en çok alıntı yapılan 

Hollandalı yazar olurken Avrupalı yazarlar arasında ise en çok atıf alan dokuzuncu 

yazar olmuĢtur. Alandaki tartıĢmalar, modern bilimi karakterize eden teori 

oluĢturma, test etme ve sorgulama sürecinin bir sonucu olarak çağdaĢ kültürlerarası 

nicel araĢtırmaların çoğunu karakterize eden mimariyi tasarlamıĢtır. Hofstede 

tarafından kültürün özelliklerini açıklamak için üç seviyeli bir piramit geliĢtirmiĢtir. 

GeliĢtirilen bu üç seviteli piramidin  ilk basamağı olan evrensellik seviyesi bireylere 

özgü özelliklerin en az olduğu seviyedir. Genel geçer ve her kültür için ortak kabul 

edilen bu basamaktaki norm ve kurallar bireylere doğuĢtan gelmektedir. Ġkinci 

basamakta ise, bireyin üyesi olduğu kültüre ait olan norm ve kurallar bulunur. 

Bireyler, yaĢamlarını ne Ģekilde sürdürmeleri gerektiğini, toplum içinde ne Ģekilde 

davranmaları gerektiğini ve olası bir problemi ne Ģekilde çözmeleri gerektiğini 

yaĢayarak ve toplum ile etkileĢim içinde bulunarak öğrenirler. Üçüncü ve zirve olan 

basamak ise doğuĢtan gelen veya sonradan gelen hiçbir kural ve normla ilgili 

olmayıp kiĢinin karekteristik ve zihinsel yapısı ile ilgilidir ve farklılıkların en çok 

görüldüğü basamaktır. (Bing, 2004, s.2003-2004). 

Hofstede elliden fazla ülke ve yüz binden fazla anket ile büyük çok uluslu 

Ģirketlerde (IBM) insanların değerleri ve değerler ile ilgili duyguları hakkında bir 

veri tabanı oluĢturmayı baĢarmıĢtır. Bu çalıĢmalar IBM Ģirketinin yan kuruluĢlarında 

dört yıllık ara ile iki kez yapılmıĢtır. Elde edilen ilk veriler yeterince açıklayıcı 

olamamıĢtır. Fakat elde edilen sonuçlar analiz odağı kiĢilerden ülkelere çevrildiğinde 

daha anlamlı bir sonuç elde edilmiĢtir. Hofstede „ye göre kültürlerarası farklılıklar 

üzerine yapılan araĢtırmaların zayıf noktalarından biri toplumsal ve bireysel düzeyde 

meydana gelen farklılıklardır (Hofstede, 2011, s.5-6). 

Gürsoy ve Umbreit (2004, s.59)‟e göre literatürde kültür farklılıklarına 

odaklanılmıĢ çalıĢmalar arasında en etkili olanların Hofstede tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢ olan çalıĢmalardır. Geert Hofstede 1980, 1990, 1993, 2001, 2005 ve 
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Minkov 1991 ile yıllarında elli ülkede geniĢletilmiĢ ulusal kültür üzerinde çalıĢmalar 

yapmıĢtır. Hofstede yapmıĢ olduğu ampirik çalıĢmaları ve bu çalıĢmalardan elde 

ettiği analizleri sonucunda her toplumun karĢılaĢtığı temel sorunlara dayanarak 

kültürün bireysellik-kolektivizm (ıdv), güç mesafesi (pdı), erillik-diĢilik (mas), 

belirsizlikten kaçınma (uaı) ve uzun dönem oryantasyonu (lto) olarak tanımlanan beĢ 

boyutu belirlemiĢtir (Danon-leva ve diğerleri, 2010, S.5).  Minkov 2010 yılında bu 

beĢ boyuta ek olarak hoĢgörü-kısıtlılık (ıvr) boyutunu eklemiĢtir (Hofstede, 2011, 

s.16).  

Hofstede tarafından elde edilen bu boyutlar, bir grubun (kabile, millet veya 

ulusal azınlık) '' kolektif zihinsel programlama '' yoluyla ortaya çıkan ve aynı yaĢam 

deneyimleriyle koĢullandırılan kültürün merkezî çekirdeğinin ortak değerlerini 

tanımlar(Gürsoy ve Umbreit, 2004, s.58). Boyutlar kapsamında elde edilen sonuçlar 

ise toplumsal kültürlerin farklılıkları meydana çıkarmak için kullanılır. Hofstede 

toplumsal kültürlerin istikrarlı bir yapıya sahip, sürekli ve kalıcı olduğunu 

savunmaktadır (Demirkan, 2007, s.82). 

2.2. Hofstede’in Kültür Boyutları 

2.2.1. Kolektivizm ve Bireysellik 

Kolektivizm ve bireysellik boyutu, 'ben' ya da 'biz' olma tercihini belirleyen 

ve toplum içerisindeki düĢünceyi belirten boyuttur. Bireycilik, düĢüncesine sahip 

olunan toplumlarda bireyler gevĢek bir sosyal çevre tercihinde bulunurlar. 

Bireysellik özelliği gösteren bireyler için sadece kendileri ve aileleri (yakın çevreleri) 

için önem teĢkil etmektedir. Kolektivizm özelliği bulunan toplumlarda ise 

bireyselliğin zıttı olarak daha geniĢ ve sıkı bağlara sahip bir sosyal çevre bulunur. 

Toplumdaki bireyler akrabalarına, klanlarına ve toplum içerisindeki diğer gruplara 

karĢı sadakat beslerler. Bireyler arasında sorgulama bulunmaz. Bu boyutta ele alınan 

temel konu, bir toplumun bireyler arasında sürdürdüğü karĢılıklı bağımlılık 

derecesidir. Ġnsanların benlik kavramıyla ilgilidir (Hofstede, 1984, s. 83). Hofstede 

‟ye göre bu boyutta ele alınan sorun, dünyadaki bütün toplumlar için son derece 

temel bir sorundur. Bireysel ve kolektivist toplumlara ait bazı özellikler Ģu 

Ģekildedir; (Hofstede, 2011, s. 11).  

  



45 

Tablo 3. Kollektivizm ve Bireysellik (IDV) Boyut Özellikleri 

Kolektivizm Bireysellik 

Ġnsanlar doğdukları geniĢ aileleri ve toplumu 

sadakatleri için korurlar. 

Bireylerin kendisiyle ya da yalnızca yakın 

ailesiyle ilgilenmesi gerekiyor. 

Bireyler “Biz” bilincine sahiptirler Bireyler “Ben” bilincine sahiptirler 

Bireyler arasındaki iliĢkilerde, görev arka 

plandadır 

Bireyler arasındaki iliĢkilerde, görev 

önceliktir 

Normların ihlali utanç duygularına yol açar 

 

Özerk yapıya sahiptir 

Normların ihlali suçluluk duygularına yol 

açmaz 

Evrenseldir 

Eğitimin amacı bir iĢin nasıl yapılacağını 

öğrenmektir 

Eğitimin amacı öğrenmeyi öğrenmektir. 

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s.11 

Toplumda bireylerin kendi kararlarını vermesi ve özgür olması  son derece 

bireyselci toplumların yönlerini yansıtmaktadır. Bireysel inisiyatife yüksek bir vurgu, 

yeni fikirlerin ve yaratıcı olmanın öneminin bir göstergesidir. Bireyci toplumlarda, 

eğlencenin ve zevk veren Ģeylerin önemi, iyi zamana sahip olmanın önemi ve boĢ 

zamanın önemi ön plandadır . Bu göstergeler yaĢamda önemli görülen zevk ve 

keyifle bağlantılıdır ve hedonizm (hazcılık: eylemlerini hazza göre devam ettirme) 

bireyci toplumlarda hayatta kalma değerlerine egemen olmaktadır ( Kaasa ve 

diğerleri, 2013, s.833).  

Kolektivizm, bireylerin gruplara entegre olmasını ifade eder ve ekonomik 

hayat kolektivist çıkarlar tarafından organize edilir.  Kolektivist toplumların bir diğer 

özelliği ise eğitim, fiziksel koĢullar ve becerilerin kullanımının öneminin 

vurgulanmasıdır (Hofstede ve McCrae, 2004, s. 63).  

Bireyci kültürlerde değerler Ģahısta bulunurken, kollektivist kültürlerde ise 

kimlik birinin ait olduğu sosyal ağa dayanmaktadır. Bireysel kültürler daha açık ve 

kesindir. Toplumcu kültürlerde sözlü iletiĢim, daha kapalı gizli bir iletiĢimdir 

(Wursten ve Fadrhonc, 2012, s.4). Hirshleifer ve Thakor (1992)‟de yaptıkları çalıĢma 

sonucunda yüksek bireysellik özelliği gösteren kültürlerde bireylerin kendi çıkarları 

ile iliĢki kurma ve itibarlarını artırma eğiliminde olduklarını ileri sürmektedir 

(Gleason ve diğerleri, 2000, s.186).  
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Bu boyut ile ilgili yapılan çalıĢmalar sonucunda “Bireycilik” geliĢmiĢ ve 

Batılı ülkelerde hüküm sürerken, kolektivizmin daha az geliĢmiĢ ve Doğu ülkelerinde 

hüküm sürdüğü görülmüĢtür. Japonya ise bu boyutta bir orta pozisyon almaktadır 

(Hofstede, 2011, s.12). Hofstede‟nin yaptığı çalıĢmalar sonucunda bu boyut ile ilgili 

hazırladığı “Ġklim Haritası” aĢağıda verilmiĢtir.  

 

ġekil 2. Hofstede Kolektivisttik ve Bireysellik Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-

national-culture/ 

 Hofstede‟nin hazırlamıĢ olduğu ve iklim haritası olarak adlandırdığı bu görsel 

ülkelerin sahip olduğu değerlerin karĢılaĢtırılabilmesine yardımcı olmaktadır. Harita 

incelendiğinde Avusturalya, Kuzey Amerika ve Avrupa‟nın kuzey kesimlerinde 

bulunan ülkelerde bireysel davranıĢların en üst seviyelerde olduğu görülürken, 

Güney Asya, Güney Amerika kıtasının kuzey kesimlerinde kolektivist davranıĢların 

etkili olduğu görülmektedir. Güney Amerika kıtasının büyük kısmı, Avrupa‟nın iç 

kesimleri ve Asya‟nın büyük kısmının orta düzeylerde davranıĢlar gösterdikleri 

anlaĢılmaktadır. 

2.2.2. Güç Mesafesi  

Güç mesafesi boyutu ile incelenen temel sorun, toplumsal yapı içerisinde 

insanlar arası eĢitsizlik ile nasıl ilgilenildiğidir. Hofstede ‟ye göre insanlar fiziksel ve 

entelektüel kapasiteleri çerçevesinde eĢitsizdir. Bazı toplumlar bu eĢitsizliğin zaman 

içinde güç ve zenginlikteki eĢitsizliklere dönüĢmesine izin vermiĢtir. Bazı toplumlar, 
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güç ve zenginlik eĢitsizliklerini mümkün olduğu kadar azaltmaya çalıĢmıĢtır fakat 

hiçbir toplum tam eĢitliğe ulaĢmamıĢtır. Çünkü toplumda mevcut eĢitsizlikleri devam 

ettiren kuvvetli güçler vardır. Bütün toplumlar eĢit değildir. Bu eĢitsizlik derecesi, 0 

(küçük güç mesafesi) ile 100 (büyük güç mesafesi) arasında bulunan Güç Mesafesi 

ölçeği ile ölçülmektedir (Hofstede, 1983, s.81).  

Güç mesafesi sosyal sistemler içerisinde incelendiğinde güç kullanımında 

meydana gelen farklılık ve dağılımdaki eĢitsizliklerin bireyler tarafından nasıl 

karĢılandığını ifade ederken, yönetim açısından incelendiğinde ise otoriteyi, liderliği 

ve karar verme mekanizmalarını ifade etmektedir (Turan ve diğerleri, 2005, s.185).  

Bir kültürde sistem içerisindeki üyelerin güç dağılım eĢitliğini ne ölçüde 

kabul ettiklerini ifade eden bu boyutta, Hofstede yüksek güç mesafesine sahip 

ülkelerin merkezi bir siyasi güce sahip olma eğiliminde olduğunu ve maaĢ, statü gibi 

konularda büyük farklılıklar, uzun hiyerarĢiler sergilediklerini belirtmiĢtir. Astlar, 

“patronu” yardımsever bir diktatör olarak görebilir ve iĢleri kendilerine anlatıldığı 

gibi yapılması beklenir, ebeveynler itaat etmeyi öğretir ve saygı bekler, öğretmenler 

bilgeliğe sahiptir ve otomatik olarak saygındır (Marcus ve Gould, 2000, s.35-36). 

DüĢük güç mesafeli ülkelerdeki bireyler, toplumdaki herhangi bir güç 

eĢitsizliğinin en aza indirilmesi gerektiğine inanmaktadır (Eylon ve Au, 1999, s.376). 

DüĢük güç mesafesine sahip ülkelerdeki bireyler karar verme aĢamasında kendilerine 

danıĢan ulaĢılabilir yöneticileri tercih ederler. Aynı Ģekilde bu kültürlerdeki bireyler 

karar verme aĢamasında bulunmadıkları takdirde iĢe olan bağlılıkları azalır ve düĢük 

performans sergilerler (Sue-Chan ve Ong, 2002, s.1143-1145). AĢağıda verilen tablo 

4‟te araĢtırmalar sonucunda bu boyutla ilgili belirlenen farklılıklar listelemektedir. 

Tablo 4. Güç Mesafesi (PDI) Boyut Özellikleri 

DüĢük Güç Mesafesi Yüksek Güç Mesafesi 

Tüm bireyler birbirleri ile bağlantılıdır Toplumun çok azı bağımsızdır. Büyük 

çoğunluğu ise bağımlıdır.  

Toplum içerisindeki eĢitsizlikler minimuma 

indirilmelidir  

Toplumda eĢitsizlik düzeni olmalıdır.  

Sosyal iliĢkiler dikkatli ele alınmalıdır.  Statü, kısıtlamalar ile dengelenmelidir.  

Herkes eĢittir.  Bireyler sahip oldukları güce ve statüye 

göre sınıflandırılır  
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Güçlü veya güçsüz tüm bireyler birbirine 

bağlıdır.  

Güçsüz bireyler, güçlü bireylere bağlıdır.  

Gücün kullanımı yasal olmalı ve 

sorgulanmalıdır.  

Güç toplumun temel gerçeğidir ve 

sorgulanması söz konusu değildir.  

Herkes eĢit haklara sahiptir.  Güce sahip olanların ayrıcalıkları vardır.  

Toplum içerisindeki eĢitsizlik asgariye 

çekilmelidir.  

Toplumda herkesin belirli bir yeri olan 

eĢitsizlik düzeni olmalıdır.  

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s.9 

Bu boyut ile ilgili yapılan çalıĢmalar sonucunda, Doğu Avrupa, Latin Asya ve Afrika 

ülkeleri için daha yüksek güç mesafesi eğilimi görülürken, Almanca ve Ġngilizce 

konuĢan Batı ülkeleri daha düĢük güç mesafesine sahiptirler (Hofstede, 2011, s,9). 

Hofstede‟nin yaptığı çalıĢmalar sonucunda bu boyut ile ilgili hazırladığı 

“Ġklim Haritası” aĢağıda verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 3. Hofstede Güç Mesafesi Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-

model-of-national-culture/ 

 Güç mesafesine ait iklim haritası incelendiğinde Avusturalya ve Kuzey 

Amerika‟nın düĢük güç mesafesi davranıĢları gösterdikleri anlaĢılmaktadır. 

Avrupa‟nın Asya kıtasına yakın bölümlerinde ve Asya kıtasının büyük bir 

bölümünde yüksek güç mesafesi davranıĢı gösterildiği anlaĢılmaktadır. 
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2.2.3. Erillik ve DiĢilik 

Hofstede 40 farklı ülkede çok uluslu Ģirketlerin iĢ hedeflerine yönelik olarak 

yaptığı çalıĢmalar ve analizler sonucunda bir “erillik endeksi” oluĢturmuĢtur. 

Hofstede erillik / diĢilik boyutunun hem ülkeleri hem de bireyleri farklılaĢtırdığını 

savunurken bir bireyin hem erkeksi hem de diĢil özelliklerine sahip olabileceği gibi, 

bir ülkenin kültürünün de erkeksi ya da diĢil olduğunu kabul etmektedir (Leung ve 

Moore, 2003, s.2-3).  

Erillik ve diĢilik her ne kadar fiziksel özellikleri çağrıĢtırsa da toplumsal 

cinsiyet rollerine atıfta bulunmaktadır. Hofstede, atılganlık, rekabet ve tokluğu eril 

roller baĢlığı altında incelerken aile yaĢamını, insanlar arası iyi iliĢkileri ve 

hassasiyeti ise diĢil roller baĢlığı altında incelemiĢtir. Farklı kültürlerde cinsiyetlerin 

toplumsal açıdan farklı alanlara egemen olduğunu kabul edilir. Örneğin, kadınlar 

ABD toplumunda genel anlamda bir egemenlik kurarken, Sovyetler Birliği'nde tıp 

mesleğine hâkimdirler. Eril kültürlerde geleneksel ayrımlar güçlü bir Ģekilde 

korunurken, kadınsı kültürler geleneksel ayrımları çökertmeye ve toplumsal cinsiyet 

rollerini aĢmaya eğilimlidir. Örneğin hem erkekler hem de kadınlar, hem yaĢam 

kalitesi hem de maddi baĢarı ile alçakgönüllülük, hassasiyet ve endiĢe gösterebilirler. 

Geleneksel eril toplumlarda iĢ hedefleri kazanç, tanınma, ilerleme ve mücadeledir. 

Geleneksel diĢil toplumlarda iĢ hedefleri arasında ise denetçiler, akranlar ve astlar ile 

iyi iliĢkiler, iyi yaĢam ve çalıĢma koĢulları, istihdam güvenliği vardır. Erilliğin 

yüksek olduğu kültürlerde toplumsal cinsiyet eĢitsizliği yüksektir (Marcus ve Gould, 

2000, s.38-39).  

DiĢilik endeksinin yüksek olduğu toplumlarda kadınlar, iĢ hayatında 

erkeklere verilen değerler ile aynı değere sahiptirler. Eril endeksi yüksek toplumlarda 

ise erkek ve kadınlara verilen değerler arasında bir uçurum vardır. Eril kültürlerde 

sabit tabular vardır ve bu tabular, köklü değerlere dayanmaktadır; Bu söz konusu 

tabular, bazı toplumlardaki erillik/diĢilik boyutunun, temelde ve çoğunlukla 

bilinçdıĢı değerlere, açıkça tartıĢılacak kadar kötü sonuçlara değindiğini 

göstermektedir. Aslında tabu, boyutun önemini doğrular. AĢağıda verilen tabloda 

araĢtırmalar sonucunda bu boyutla ilgili belirlenen farklılıklar tablo 5‟te 

listelenmektedir. 



50 

Tablo 5. Erillik ve DiĢilik (MAS) Boyut Özellikleri 

Dişilik Erillik 

Cinsiyetler arasında asgari düzeyde duygusal 

ve sosyal rol farklılaĢması vardır. 

Cinsiyetler arasında maksimum düzeyde 

duygusal ve sosyal rol farklılaĢması 

Erkekler ve kadınlar mütevazı ve Ģefkatli 

olmalı. 

Erkekler iddialı olmak zorundalar.  

Aile ve iĢ arasında denge olmalıdır. ĠĢ ailenin geçimi için geçerlidir 

Babalar ve anneler, gerçekler ve hislerle 

uğraĢırlar. 

Babalar gerçeklerle ilgilenir, anneler 

duygularla 

Hem erkekler hem kızlar ağlayabilirler.  Kızlar ağlar, erkekler ağlamaz. Erkekler 

savaĢmalı, kızlar ise savaĢmamalıdır 

Anneler çocuk sayısına karar verir. Babalar çocuk sayısına karar verir. 

SeçilmiĢ siyasi pozisyonlarda birçok kadın 

bulunabilir. 

SeçilmiĢ siyasi pozisyonlarda az sayıda 

kadın bulunmalıdır. 

Din, diğer insanlara odaklanır. Din, Tanrı ya da tanrılara odaklanır 

Cinselliğe dair olguların tutumları; cinsiyet bir 

iliĢki yoludur. 

Cinsellik hakkında ahlaki tutumlar; seks 

yapmak için bir yol 

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s.12 

Erillik ve diĢilik boyutu ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda elde 

edilen bazı sonuçlar Ģu Ģekildedir;  

Erillik endeksi Japonya'da, Almanca konuĢan ülkelerde, Ġtalya ve Meksika 

gibi bazı Latin ülkelerinde yüksekken Ġngilizce konuĢan Batı ülkelerinde orta 

derecede yüksektir. Kuzey ülkeleri ve Hollanda'da düĢüktür ve Fransa, Ġspanya, 

Portekiz, ġili, Kore, Tayland gibi bazı Latin ve Asya ülkelerinde orta derecede 

düĢüktür (Hofstede, 2011, s.13). Hofstede‟nin yaptığı çalıĢmalar sonucunda bu boyut 

ile ilgili hazırladığı “Ġklim Haritası” aĢağıda verilmiĢtir. 
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ġekil 4. Hofstede DiĢilik ve Erillik Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-

national-culture/ 

 Erillik ve diĢilik haritasında özellikle Çin, Kolombiya, Venezuela, Güney 

Afrika bölgelerinde eril davranıĢların oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Rusya, 

Polonya, Ukrayna, Ġspanya, Belarus gibi ülkelerde ise daha diĢil davranıĢlar 

görülmektedir. 

2.2.4. Belirsizlikten Kaçınma Derecesi  

Ġnsanlar, bilinen veya anlaĢılmamıĢ tehditlerin neden olduğu daha evrensel 

korku duygusunun tersine, belirsiz veya bilinmeyen konularda endiĢe duydukları 

ölçüde değiĢmektedir (Marcus ve Gould, 2000, s.40). Belirsizlikten kaçınma boyutu 

riskten kaçınma ile farklıdır. Ayrıca belirsizlikten kaçınma boyutu temel olarak bir 

toplumun belirsizlik karĢısında gösterdiği hoĢgörü ile ilgilenir ve toplumdaki 

üyelerin, yapılandırılmamıĢ durumlar karĢısında rahatsız olma veya rahat hissetme 

derecelerinin nasıl geliĢtiğini gösterir. Belirsizlikten kaçınan kültürler, 

yapılandırılmamıĢ durumlar karĢısında katı yasalar, kurallar, güvenlik önlemleri, 

felsefi ve dini düzlemde mutlak “Hakikat” inancı ile olumsuz ihtimalleri mümkün 

olan en aza indirgemeye çalıĢırlar. “Sadece bir gerçek olabilir ve bizde var” inancı 

hâkimdir (Hofstede ve McCrae, 2004, s.62). 

Belirsizlikten kaçınma boyutunda kültürler, farklı ritüeller oluĢturma, 

formalite, dakiklik, yasal-sosyal gereklilikler ve belirsizlik toleransı ile ilgili farklı 

değerlere sahip olmaları açıĢından farklılık göstermektedir. Hofstede, yüksek 
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belirsizlikten kaçınma oranına sahip kültürlerin yüksek oranda intihar, alkolizm, kaza 

sonucu ölümlere ve çok fazla sayıda tutukluya sahip olma eğiliminde olduğunu 

belirtmektedir (Marcus ve Gould, 2000, s.40-41). Belirsizlikten kaçınma boyutunun 

yüksek olduğu kültürlerde, yaĢamı Ģekillendirmek için kurallara ve formaliteye 

ihtiyaç vardır. Yeterlilik, uzmanlara olan inançla sonuçlanan güçlü bir değerdir. 

Zayıf belirsizlikten kaçınma kültürlerinde, genel olarak güçlü bir inanç vardır. 

Üstelik zayıf belirsizlikten kaçınma kültürlerinde, insanlar daha yenilikçi ve giriĢimci 

olma eğilimindedir. Güçlü belirsizlikten kaçınma kültürleri insanlar, zayıf bir 

belirsizlikten kaçınma kültürlerindeki insanlara göre geleceklerine daha olumlu 

bakma eğilimlidirler çünkü bu, tehdit edici bir dünyayla yüzleĢmenin bir yoludur. 

Benzer Ģekilde, gıdalardaki saflık, yüksek belirsizlikten kaçınma kültürlerinde 

önemli bir ihtiyaçtır (Mooij ve Hofstede, 2002, s.64). AĢağıda verilen tabloda 

araĢtırmalar sonucunda bu boyutla ilgili belirlenen farklılıklar tablo 6‟da 

listelemektedir. 

Tablo 6. Belirsizlikten Kaçınma Derecesi  (UAI)  Boyut Özellikleri 

Düşük Belirsizlikten Kaçınma Yüksek Belirsizlikten Kaçınma 

Hayatta var olan belirsizlikler kabul edilir ve 

sıradan bir Ģey olarak düĢünülür 

Hayatta var olan belirsizlikler savaĢılması 

gereken sürekli bir tehdit olarak hissediliyor 

Kolaylık, düĢük stres, kendini kontrol, düĢük kaygı 

vardır. 

Daha yüksek stres, duygusallık, kaygı, 

nevrotiklik vardır. 

Öznel sağlık ve refah üzerinde daha yüksek 

puanlar vardır. 

Öznel sağlık ve esenlik üzerine düĢük 

puanlar vardır. 

Sapkın kiĢilerin ve fikirlerin toleransı: farklı olan 

Ģey meraktır 

Sapkın kiĢilerin ve fikirlerin 

hoĢgörüsüzlüğü: farklı olan Ģey tehlikelidir 

Öğretmenler "Bilmiyorum" diyebilir  Öğretmenlerin tüm cevaplara sahip olması 

gerekiyordu. 

ĠĢ değiĢtirmek sorun değil ĠĢten uzak kalsalar bile iĢlerde kalmak 

isterler 

Kurallardan hoĢlanılmaz - yazılı veya yazılı Kurallara duygusal ihtiyaç vardır - itaat 

edilmese bile 

Siyasette vatandaĢlar yetkililere karĢı kendilerini 

yetkin olarak görüyorlar. 

Politikada, vatandaĢlar yetkililere karĢı 

kendilerini yetersiz hissediyor ve görüyorlar 

Din, felsefe ve bilim: rölativizm ve ampirizm Din, felsefe ve bilimde: nihai gerçeklere ve 

büyük teorilere olan inanç 

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s.15 
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Bu boyut ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda elde edilen bazı sonuçlar Ģu 

Ģekildedir;  

Belirsizlikten Kaçınma endeksi Latin ve Doğu Avrupa ülkelerinde daha 

yüksek iken Japonya, Almanya ve Almanca konuĢan ülkelerde, Ġngilizce konuĢan, 

Kuzey ve Çin kültürüne sahip ülkelerinde daha düĢüktür (Hofstede, 2011, s.11). 

Hofstede‟nin yaptığı çalıĢmalar sonucunda bu boyut ile ilgili hazırladığı “Ġklim 

Haritası” aĢağıda verilmiĢtir. 

 

ġekil 5. Hofstede Belirsizlikten Kaçınma Derecesi Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-

national-culture 

Belirsiz kaçınma boyutuna sahip olan iklim haritası incelendiğinde diĢil 

davranıĢ gösteren (Bkz. s.52) ülkelerin birçoğunda belirsizlikten kaçınılmaya 

çalıĢıldığı görülmektedir. Eril davranıĢlar gösteren bölgelerde ise belirsizlikten 

kaçınmanın daha düĢük düzeyde olduğu görülmektedir. Aradaki bu çapraz iliĢkinin 

daha detaylı bir Ģekilde incelenmesi literatüre farklı açılardan yardımcı olacaktır.  

2.2.5. Kısa Dönem ve Uzun Dönem Oryantasyonu 

Bu boyut ilk olarak Çinli akademisyenler tarafından geliĢtirilen bir ölçeğe 

dayanarak 23 ülkede öğrenciler ile yapılan bir çalıĢma sonucunda literatüre 

kazandırılmıĢtır. ÇalıĢmanın ilk yazarı olan Michael Harris Bond, Konfüçyüsçülük 

geçmiĢine sahip olan ülkelerin sıkı çalıĢma puanlarının yükselmesi sonucunda 

Konfüçyüs ĠĢ Dinamizminin boyutunu eklemiĢtir. Hofstede IBM Ģirketi çalıĢanları 

ile yaptığı çalıĢmalar sonucunda elde ettiği 4 boyuta (Güç Mesafesi, Belirsizlikten 
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Kaçınma Derecesi, Bireysellik ve Kolektivizm, Erillik ve DiĢilik) özel izin ile 

Bond‟un literatüre kazandırdığı bu boyuta “Kısa Dönem ve Uzun Dönem 

Oryantasyonu” adını vererek kendi çalıĢmasına eklemiĢtir (Hofstede, 2011, s.13).  

Uzun dönem oryantasyonu uzun bir zaman diliminden sonra ortaya çıkan 

karar ve eylemlerin olası etkilerini öncelik sırasına göre sıralama eğilimidir 

(Lumpkin, vd., 2010, s.241). Uzun dönem oryantasyonu olan ülkelerde, planlama 

daha uzun bir zaman ufkuna sahiptir. Örneğin Uzun dönem oryantasyonu olan 

Ģirketler, çalıĢan eğitim ve geliĢimine önemli yatırımlar yapmaya isteklidir (Rajh, 

vd., 2016, s.313). Kısa dönem oryantasyonu ise, geçmiĢle ilgili ve özellikle de 

geleneğe saygı, kültürün korunması ve sosyal yükümlülüklerin yerine getirilmesiyle 

ilgili erdemlerin teĢvik edilmesi anlamına gelmektedir (Seymen ve Akdeniz, 2012, 

s.205). Bu yüzden bir kültürde bulunan insanların geçmiĢi, bugünü ve yarını nasıl 

değerlendirdiğini saptamak o kültürü tanımak açısından önemli bir unsurdur 

(Bearden, vd., 2006, s.456).   

Tablo 7‟de verilen araĢtırmalar sonucunda bu boyutla ilgili belirlenen 

farklılıklar listelemektedir. 

Tablo 7. Kısa Dönem ve Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO) Boyut Özellikleri 

Kısa Dönem Oryantasyonu Uzun Dönem Oryantasyonu 

Hayattaki en önemli olaylar geçmiĢte 

gerçekleĢti ya da Ģimdi gerçekleĢiyor 

Hayattaki en önemli olaylar gelecekte 

ortaya çıkacak 

KiĢisel istikrar ve istikrar: Ġyi bir insan her 

zaman aynıdır 

Ġyi bir insan Ģartlara uyar 

Ġyi ve kötü olan Ģey hakkında evrensel kurallar 

vardır. 

Ġyi ve kötünün anlamı, Ģartlara bağlıdır. 

Gelenekler kutsaldır Gelenekler değiĢen koĢullara 

uyarlanabilir 

Aile hayatı Ģartlar tarafından yönlendirilir PaylaĢılan görevler tarafından 

yönlendirilen bir aile hayatı vardır 

BaĢkalarına hizmet önemli bir amaçtır Tasarruf ve azim önemli hedeflerdir 

Sosyal harcama ve tüketim vardır Büyük tasarruf teklifi, yatırım için 

kullanılabilir fonlar vardır 

Öğrencilerin baĢarılar Ģansa baĢarısızlığı ise 

Ģansızlığa bağlıdır 

Öğrenciler baĢarısı çabadan, baĢarısızlığı 

ise çaba eksikliğinden kaynaklanır 

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s.14 
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Bu boyut ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda elde edilen bazı 

sonuçlar Ģu Ģekildedir;  

En uzun dönem oryantasyonu düzeyine sahip olan ülkeler Çin, Hong Kong, 

Tayvan, Japonya ve Kore‟dir. Bunu Brezilya, ardından da diğer Asya ülkeleri olan 

Hindistan, Tayland ve BangladeĢ takip etmektedir. En kısa dönem oryantasyonu 

düzeyineuna sahip olan ülkeler ise Filipinler ve Pakistan‟dır. Hiçbir Batılı ülke ise 

orta vadeden fazla düzey alamadı (Hofstede, 2007, s.418). Hofstede‟nin yaptığı 

çalıĢmalar sonucunda bu boyut ile ilgili hazırladığı “Ġklim Haritası” aĢağıda 

verilmiĢtir. 

 

ġekil 6. Hofstede Kısa Dönem ve Uzun Dönem Oryantasyonu Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-

national-culture 

 ġekil 6 incelendiğinde, Asya ülkelerinin daha uzun döneme odaklandıkları 

görülürken Afrika‟nın kuzey kesimlerinde bulunan ülkeler kısa dönemli odaklı 

davranıĢlar gösterdikleri görülmektedir. 

2.2.6. HoĢgörü ve Kısıtlılık  

 Son boyut olan hoĢgörü ve kısıtlılık, 93 ülkedeki Dünya değerlerini 

inceleyen Minkov'un çalıĢmalarına dayanarak, mutluluk ve yaĢam kontrolüne 

odaklanmaktadır. Bu boyut, bir kiĢinin mutluluğunu, özgürlük duygusunu ve boĢ 

zamanın kullanılabilirliğini ölçmektedir. HoĢgörü, hayattan zevk alan, eğlenmek, 

harcama yapmak, tüketmek ve arkadaĢlarla mutlu olmak gibi temel ve doğal insan 

özelliklerinin nispeten özgür bir Ģekilde arıtılmasını sağlayan bir toplum anlamına 
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gelir. (Al Omoush, vd., 2012, s.2392). Boyutun bir diğer değiĢkeni olan kısıtlılık ise 

insani hazların bastırılarak, sıkı ve sosyal normlar yoluyla düzenlemesini, sinizm ve 

diğer olumsuz duygular ile bastırılmasını açıklamaktadır (Sample, 2013, s.364). 

HoĢgörü ve kısıtlılık boyutu, kısa-uzun dönemli oryantasyonun az çok tamamlayıcısı 

konumundadır. Bu Boyut diğer beĢ boyutta ele alınmayan yönlere odaklanmaktadır 

ve literatürde “mutluluk araĢtırması” olarak bilinmektedir (Hofstede, 2011, s.15).  

GösteriĢe önem veren toplumlar, bireylerin kendilerini sevme ve para 

harcama isteklerine karĢı özellikle hoĢgörülüdür. Kısıtlı toplumlar, bu tür 

doygunluğun dengelenmesi ve düzenlenmesi gerektiğine dair bir inanca sahiptirler. 

Bu boyut geniĢ çapta test edilmemiĢ olsa da, hoĢgörülü toplumlar daha fazla israf ve 

savurganlığa sahip bir yaĢam tarzı benimsemektedirler. Bunun aksine, kısıtlanmıĢ 

toplumları tanımlayan göze çarpan normlar ve ılımlı davranıĢlar ise israfı ve 

savurganlığı minimuma indiren bir yaĢam tarzı benimsemektedirler (Disli, vd., 2016, 

s.421). AĢağıda verilen tabloda araĢtırmalar sonucunda bu boyutla ilgili belirlenen 

farklılıklar listelemektedir. 

Tablo 8. HoĢgörü ve Kısıtlılık (IVR) Boyut Özellikleri  

Kısıtlılık Hoşgörü 

Daha az mutlu insan vardır Kendilerini mutlu eden insanların 

yüzdesi daha yüksektir 

Çaresizlik algısı vardır KiĢisel yaĢam kontrol algısı vardır 

KonuĢma özgürlüğü öncelikli bir konu 

değildir 

KonuĢma özgürlüğü önem verilir 

BoĢ zamanın önemli değildir BoĢ zamanın önemlidir 

Olumlu duyguları hatırlama olasılığı daha 

azdır 

Olumlu duyguları hatırlama olasılığı 

daha yüksektir 

Eğitimli nüfuslu ülkelerde, düĢük doğum 

oranları vardır 

Eğitimli nüfusa sahip ülkelerde, yüksek 

doğum oranları vardır 

Sporda aktif olarak daha az kiĢi vardır Aktif olarak spor yapan daha çok kiĢi 

bulunur 

Yeterince gıda olan ülkelerde, daha az obez 

insan vardır 

Yeterli gıdaya sahip ülkelerde, daha 

yüksek oranda obez insan bulunur 

Kaynak: Hofstede, G., 2011, s14 
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Bu boyut ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar sonucunda elde edilen bazı 

sonuçlar Ģu Ģekildedir;  

HoĢgörü boyutu Güney ve Kuzey Amerika, Batı Avrupa ve Sahra-altı Afrika 

bölgelerinde hüküm sürmektedir. Doğu Avrupa'da, Asya'da ve Müslüman 

dünyasında kısıtlama hâkimdir. Akdeniz ve Avrupa ise bu boyutta orta derecede yer 

almaktadırlar (Hofstede, 2011, 16). 

Hofstede‟nin yaptığı çalıĢmalar sonucunda bu boyut ile ilgili hazırladığı 

“Ġklim Haritası” aĢağıda verilmiĢtir. 

 

ġekil 7. Hofstede HoĢgörü ve Kısıtlılık Ġklim Haritası 

Kaynak: https://geerthofstede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-

national-culture 

 Hofstede tarafından hazırlanan hoĢgörü-kısıtlılık boyutuna ait iklim haritası 

incelendiğinde Asya ülkelerinin ve Avrupa ülkelerinin büyük kısmında kısıtlılığın 

bulunduğu görülürken, Kuzey Amerika ve Güney Amerika‟da bulunan ülkelerde 

hoĢgörünün bulunduğu görülmektedir. 

2.2.7. Hofstede’nin Ülkelere Ait Kültür AraĢtırmasının Türkiye’ye 

Yönelik Sonuçları 

 Hofstede IBM Ģirketi çalıĢanları aracılığıyla ülkelerin kültürel boyutlarını 

belirlemek için elliden fazla ülkede çalıĢmalar yürütmüĢtür. ÇalıĢmaları neticesinde 

ülkelerin kültür özelliklerini altı boyut altında belirlemiĢtir. Hofstede ülkelerin 
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kültürel boyutlarının belirlenmesi amacıyla yaptığı çalıĢmalar sonucunda elde ettiği 

altı boyuta ait Türkiye puanlandırmaları ise Ģu Ģekildedir; 

 

ġekil 8. Hofstede'nin Kültürel Boyutlarına Göre Türkiye Ortalaması 

Kaynak: https://geerthofstede.com/research-and-vsm/dimension-data-matrix/ 

Bu kapsamda Türkiye‟ye ait boyutların puanlarına iliĢkin açıklamalar Ģu 

Ģekildedir; 

 Güç mesafesi (PDI); Türkiye‟nin güç mesafesi boyutu için aldığı puanı 66‟dır 

(geerthofstede.com). Elde edilen bu puanı Türkiye‟nin yüksek bir güç 

mesafesine sahip olduğunu göstermektedir  

 Kolektivizm - bireysellik (IDV); Türkiye‟nin bireysellik-kolektivizm boyutu 

için aldığı puanı 37‟dir (geerthofstede.com). Elde edilen bu puanı Türk 

toplumunun kolektivist bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir.  

 Dişillik - erillik (MAS); Türkiye‟nin erillik-diĢilik boyutu için aldığı puanı 

45‟tir (geerthofstede.com). Türkiye elde ettiği bu puanı ile orta seviyelerde 

bir özellik taĢıdığını göstermiĢtir. Fakat 45 puanı ile diĢil özellikler görüldüğü 

anlaĢılmaktadır. 

 Belirsizlikten kaçınma (UAI); Türkiye‟nin belirsizlikten kaçınma boyutu için 

aldığı puanı 85‟tir (geerthofstede.com). Belirsizlikten kaçınma boyutunda 

alınan bu yüksek puanı Türkiye‟nin yasalara ve kurallara olan ihtiyacın 

yüksek seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. 

 Uzun dönem oryantasyonu (LTO); Türkiye‟nin uzun dönem oryantasyonu 

boyutu için aldığı puanı 46‟dır (geerthofstede.com). 46 puanlık Uzun dönem 
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oryantasyon puanı Türkiye‟nin belirsizlikten kaçtığını ve belirsizliği bir tehdit 

olarak algıladığı anlaĢılmaktadır. 

 Hoşgörü-kısıtlılık (IVR); Türkiye‟nin hoĢgörü-kısıtlılık boyutu için aldığı 

puan 49‟dur (geerthofstede.com). Elde dilen 49 puanlık puan Türkiye‟nin 

ortalama bir seviyede olduğunu fakat kısıtlılığa daha yakın olduğunu 

göstermektedir. 

2.3. Hofstede’nin Kültürel Boyutlarının Alt Kültürlerde 

Ġncelenmesinde Dair Literatür Taraması 

Bir ülkede kültürel farklılıkların belirlenmesi amacıyla yapılan çalıĢmalar o 

ülke içindeki farklılıkları temsil etmek için yetersiz kalacaktır (Kasa ve diğerleri, 

2014, s.847). Bu yetersizliğin ortadan kaldırılması ve daha verimli sonuçların elde 

edilebilmesi için ülke içinde bulunan bölgesel kültürlerin de incelenmesi 

gerekmektedir. Elde edilecek sonuçların ülke genelinde elde edilen sonuçlar ile 

karĢılaĢtırılarak farklılıkların daha net belirlenmesi çalıĢmaların geliĢtirilebilmesi 

açısından önemli olabilir.   

Kültür literatürü incelendiğinde, Türkiye'de turizm iĢletmeleri çalıĢanlarının 

kültürel değerleri ile ilgili sınırlı çalıĢma bulunmaktadır. Bu çalıĢmalardan, ErtaĢ 

(2018), Ġstanbul, Ankara, Ġzmir ve Antalya‟da tüm yıl faaliyet gösteren 5 yıldızlı otel 

çalıĢanları üzerinde, Akdeniz ve Seymen ise  (2012) beĢ yıldızlı otel çalıĢanları 

üzerinde Ġstanbul'da bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Türkiye‟de kültür literatüründe, 

turizm sektörü çalıĢanları arasında yerel kültüre bağlı olarak ortaya çıkan örgütsel 

davranıĢ farklılıklarının bölgesel düzeyde belirlenmesi üzerine herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.  

Akdeniz ve Seymen (2012), tarafından Ġstanbul‟da faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı iki otelde çalıĢan 142 çalıĢan ile anket çalıĢması yapılmıĢtır. Hofstede‟nin 

Türkiye ile ilgili olarak elde ettiği MAS puanı 45 iken yapılan çalıĢmada 76 olarak 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada bulunan otellerden A otelinin MAS puanı 74, B otelinin 

MAS puanı ise 80 olarak belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde Hofstede Türkiye ile ilgili 

IVR puanını 49 olarak belirlemiĢtir. Fakat çalıĢma kapsamında Türkiye IVR puanı 

70, A oteli puanı 73, B oteli puanı ise 63 olarak belirlenmiĢtir. Boyutlar kapsamında 

meydana gelen bu artıĢlar dıĢında, Hofstede Türkiye ile ilgili LTO puanı 46 iken 
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çalıĢmada Türkiye LTO puanı 40, A oteli puanı 37, B oteli puanı ise 46 olarak 

belirlemiĢtir. LTO boyutunda küçük düĢüĢler görülürken, UAI puanında büyük 

düĢüĢler görülmüĢtür. Hofstede Türkiye ile ilgili UAI puanı 85 iken çalıĢma 

kapsamında Türkiye UAI puanı 40, A oteli puanı 35, B oteli puanı ise 46 olarak 

belirlenmiĢtir.  

Ertaş (2018), Ġstanbul, Ankara, Ġzmir ve Antalya‟da bulunan beĢ yıldızlı 

otellerde yaptığı çalıĢma kapsamında yönetici pozisyonunda olmayan 481 

katılımcıya anket uygulamıĢtır ve 480 adet anketi analize katmıĢtır. Hofstede‟nin 

Türkiye ile ilgili olarak elde ettiği PDI puanı yüksek iken çalıĢma sonucunda elde 

edilen veriler ile elde edilen PDI puanının düĢük seviyede olduğu belirlenmiĢtir. 

LTO boyutunda ise Hofstede Türkiye‟deki çalıĢanları kısa döneme odaklı olarak 

belirlerken çalıĢmaya katılan otel çalıĢanların uzun döneme odalı oldukları 

belirlenmiĢtir. Elde edilen UAI ve MAS puanları ise Hofstede‟nin elde ettiği 

sonuçlar ile örtüĢmektedir.  

Kasa ve diğerleri (2014), tarafından Avrupa ülkelerindeki bölgesel 

farklılıkları incelemek üzere bir araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırma sonucunda 

ülkelerin genel farklılık puanları ile bölgesel farklılık puanları arasında farklar 

olduğu belirlenmiĢtir. Ġspanya, Portekiz, Fransa gibi ülkelerde, bölgesel farkların 

ülke geneli farklılığa göre yüksek, Finlandiya, Ġsveç, Norveç gibi ülkelerde ise 

bölgesel farklılıkların düĢük olduğu belirlenmiĢtir. Almanya‟da yapılan çalıĢmalar 

sonucunda Doğu Almanya bölgeleri en düĢük bireycilik seviyelerine sahipken, 

Almanya‟nın Güneydoğu bölgeleri çok daha yüksek bireycilik seviyelerine sahiptir. 

BaĢkente yakın bölgelerde ise kolektivist yapının hâkim olduğu belirlenmiĢtir. 

Portekiz‟in Algarve ve Alentejo bölgeleri belirsizlikten kaçınma boyutunda diğer 

bölgelere göre aĢırılık göstermemektedirler. Fakat Algarve ve Alentejo bölgelerinin 

göstermiĢ olduğu bu farklılık komĢu sınırı olan Ġspanya ile benzerlikler 

göstermektedir. Benzer Ģekilde Ġspanyanın Cantabria bölgesindeki farklılıkların 

komĢu ülkesi olan Fransa‟nın Quest ve Sud-Quest bölgeleri benzerlik 

göstermektedir.  

Rajh ve diğerleri (2016), tarafından Hırvatistan‟ın beĢ farklı bölgesinde 

yapılan bu çalıĢmada elde edilen veriler Hırvatistan‟ın genel farklılık puanları ile 

karĢılaĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma Hırvatistan‟ın beĢ bölgesinde 1500 katılımcı ile 
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gerçekleĢtirilmiĢtir. Kuzey Hırvatistan‟da yüksek düzeyde LTO davranıĢı 

görülürken, Güney Hırvatistan‟da daha düĢük LTO davranıĢı görülmektedir. Benzer 

Ģekilde Güney Hırvatistan‟da MAS boyutu kapsamında elde edilen sonuçların ülke 

ortalamasının üstünde olduğu ve en büyük farklılığın Doğu Hırvatistan bölgesi ile 

olduğu belirlenmiĢtir. UAI boyutu kapsamında ise Kuzey Hırvatistan‟ın ülke 

ortalamasının üstünde olduğu ve en büyük farklılığın Güney Hırvatistan bölgesi ile 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Dolan ve diğerleri (2004), tarafından Ġspanya'nın iki ayrı coğrafi bölgesinde 

(Kuzey-Doğu ve Güney-Batı) iĢletme öğrencileri arasındaki temel iĢ değerlerini ve 

yaĢam değerlerini belirleyerek önemli farklılıkların olup olmadığının belirlenmesi 

amacıyla çalıĢma yapıldı. ÇalıĢmaya 653 öğrenci katılmıĢtır. Yapılan bu çalıĢma net 

olarak bölgesel kültür farklarını araĢtırmadığı için boyutsal farklılıklar 

bulunmamaktadır. Fakat çalıĢma kapsamında her iki bölgede araĢtırma 

değiĢkenlerinde farklılıklar tespit edilmiĢtir. Bu değiĢkenler bölge içerisinde farklılık 

göstermemektedir. ÇalıĢma kapsamında Endülüslü gençlerin Katalan gençlere göre 

dıĢsal ve içsel iĢ değerlerinde daha yüksek puanlar almıĢlardır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

HOFSTEDE’NĠN KÜLTÜREL BOYUTLARI KAPSAMINDA 

TURĠZM ÇALIġANLARINDA BÖLGESEL FARKLILIKLARIN 

ĠNCELENMESĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde Hofstede‟nin kültürel boyutları kapsamında turizm 

çalıĢanlarında bölgesel farklılıkların incelenmesine yönelik olarak elde edilen 

verilerin istatistiki analizlerine ve bulgulara yer verilmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 

veriler iki bölge için ayrı ayrı ele alınmıĢtır. 

3.1. Güneydoğu Anadolu Bölgesine Ait Verilerin Analizi ve 

Bulgular 

Bir çalıĢma kapsamında yapılacak olan analizler ve yorumlamalardan önce 

hangi testlerin uygulanacağı belirlenir. Parametrik analizlerin (t-testi, Anova testi 

vb.) kullanılabilmesi için verilerin normal dağılıma sahip olması gerekir (Akça ve 

Demir, 2019, s.152). Bu kapsamda yapılan normallik dağılımı Basıklık ve Çarpıklık 

değerleri ile kontrol edilmiĢtir. Basıklık ve Çarpıklık değerleri +3 ile -3 arasında bir 

değere sahip olması verilerin normal dağılım gösterdiğini göstermektedir (Karaatlı, 

2017, s.6). 

Tablo 9. Güneydoğu Anadolu Bölgesine Ait Verilere Ait Normallik Analizi 
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Ortalama 3,874 4,135 4,088 3,742 3,777 3,552 

Ortalama 

Güven 

Aralığı 

%95 

Alt Sınır 3,834 4,094 4,042 3,699 3,728 3,505 

Üst Sınır 3,915 4,117 
4,135 3,784 3,825 3,597 

KesilmiĢ Ortalama %5 3,881 4,147 4,102 3,749 3,792 3,555 

Medyan 4,000 4,250 4,250 3,750 3,750 3,500 

Varyans 0,166 0,174 0,217 0,182 0,235 0,209 

Standart Sapma 0,407 0,417 0,466 0,426 0,484 0,456 

Minimum  2,750 2,750 2,750 2,250 2,000 2,000 

Maksimum 4,750 5,000 5,000 4,750 5,000 4,750 

Menzil 2,000 2,250 2,250 2,500 3,000 2,750 

Çeyrekler Arası Aralık 0,750 ,0500 0,750 0,500 0,500 0,500 

Çarpıklık  -0,151 -0,401 -0,455 -0,283 -0,449 -0,104 

Basıklık -0,330 0,194 0,158 0,033 0,622 -0,138 
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Tablo 9‟da verilen basıklık ve çarpıklık değerleri incelendiğinde; 

 Güç mesafesi (PDI)  çarpıklık değeri -0,151, basıklık değeri ise -0,330‟dur. 

 Kolektivizm – Bireysellik (IDV) çarpıklık değeri -0,401, basıklık değeri ise 

0,194‟tür.  

 Erillik – DiĢilik (MAS) çarpıklık değeri -0,455, basıklık değeri ise 0,158‟dir.   

 Belirsizlikten kaçınma (UAI) çarpıklık değeri -0,283, basıklık değeri ise 

0,033‟tür. 

 Uzun dönemli oryantasyon (LTO) çarpıklık değeri -0,449 basıklık değeri ise 

0,622‟dir. 

 HoĢgörü – Kısıtlılık (IVR) çarpıklık değeri -0,104, basıklık değeri ise -

0,138‟dir. 

Elde edilen basıklık ve çarpıklık değerlerinin altı boyutta da +3 ve -3 arasında 

değerler alması verilerin normal dağıldığını göstermektedir. 

3.1.1. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültür Boyutları Ölçeğinin 

Faktör Analizi 

ÇalıĢma kapsamında Hofstede tarafından hazırlanmıĢ olan ölçek 

kullanıldığından dolayı faktör analizi yapılmamıĢtır ve Hofstede tarafından 

belirlenen faktörler dikkate alınmıĢtır. Ölçekte bulunan faktörler ve ifade sayıları Ģu 

Ģekildedir;  

 Kolektivizm ve Bireysellik (IDV): Ölçekte bulunan 1, 4, 6 ve 9. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

1. ifade: KiĢisel veya aile yaĢamınız için yeterli zamana sahip olmak 

4. ifade: Ġstihdam güvenliğine sahip olmak 

6. ifade: Ġstihdam güvenliğine sahip olmak 

9. ifade: Aileniz ve arkadaĢlarınız tarafından saygı duyulan bir iĢte çalıĢmak 

 Güç Mesafesi (PDI): Ölçekte bulunan 2, 7, 20 ve 23. sorular ile ölçülmüĢtür. 

2. ifade: Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye sahip olmak 

7. ifade: Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye sahip olmak 

20. ifade: Sizin deneyimlerinize göre, astlar üstleriyle (garson-Ģef gb.) 

çeliĢmekten ne sıklıkla korkarlar? 

23. ifade: Sizin deneyimlerinize göre, astlar üstleriyle (garson-Ģef gb.) 

çeliĢmekten ne sıklıkla korkarlar? 
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 Erillik ve Dişilik (MAS): Ölçekte bulunan 3, 5, 8 ve 10. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

3. ifade: Ġyi performansınızın fark edilmesi 

5. ifade: Mutlu insanlar ile birlikte çalıĢmak 

8. ifade: HoĢlanılan bir çevrede yaĢamak 

10. ifade: HoĢlanılan bir çevrede yaĢamak 

 Belirsizlikten Kaçınma Derecesi  (UAI): Ölçekte bulunan 15, 18, 21 ve 24. 

sorular ile ölçülmüĢtür. 

15. ifade: Kendinizi ne sıklıkla sinirli ya da huzursuz hissedersiniz? 

18. ifade: Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl tanımlarsınız 

21. ifade: Bir kiĢi astlarının iĢ hakkında getirebileceği çoğu soruya kesin 

cevapları olmasa da iyi bir yönetici olabilir 

24. ifade: Bir Ģirketin ya da örgütün kuralları çiğnenmemelidir.( ÇalıĢanın bunun 

Ģirket çıkarları için en iyi olduğunu düĢündüğü durumlarda bile ) 

 Kısa Dönem ve Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO): Ölçekte bulunan 13, 14, 

19 ve 22. sorular ile ölçülmüĢtür. 

13. ifade: ArkadaĢlarınıza hizmet etmek 

14. ifade: ArkadaĢlarınıza hizmet etmek 

19. ifade: Ülkenizin vatandaĢı olmakta ne kadar mutlusunuz 

22. ifade: Sürekli bir gayret, sonuca giden en güvenilir yoldur 

 Hoşgörü ve Kısıtlılık (IVR): Ölçekte bulunan 11, 12, 16 ve 17. sorular ile 

ölçülmüĢtür. 

11. ifade: Eğlence için boĢ zaman harcamak 

12. ifade: Eğlence için boĢ zaman harcamak 

16. ifade: Mutlu bir kiĢi misiniz? 

17. ifade: Diğer kiĢi veya koĢullar, gerçekten yapmak istediğiniz Ģeylerde sizi 

engeller mi? 

3.1.2. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültür Boyutları Ölçeğinin 

Güvenirlik Analizi 

Güvenirlilik analizinde 0 ve 1 arasında bir değer alan Cronbach Alpha 

katsayısı her ifade arasındaki iliĢkiyi inceleyerek ölçeğin bütünü ifade edip 
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etmediğini belirlemektedir. Analiz sonucunda elde edilen Cronbach Alpha değerleri 

Ģu Ģekilde yorumlanmaktadır (Kalaycı, 2017: 405):  

 0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir, 

 0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçeğin güvenirliği düĢüktür,  

 0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir 

 0.80 ≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir.   

Tablo 10. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Hofstede Kültür Boyutları Ölçeği Güvenirlik 

Analizi 

Ġfadeler Ortalama Standart Sapma 
DüzeltilmiĢ Madde- Toplam 

Puan Korelasyonu 

1 4,260 0,707 0,134 

2 4,076 0,671 0,359 

3 3,867 0,836 0,248 

4 4,005 0,777 0,329 

5 4,063 1,014 0,402 

6 4,230 0,766 0,374 

7 4,122 0,826 0,589 

8 4,186 0,873 0,358 

9 4,046 0,980 0,582 

10 4,235 0,838 0,378 

11 3,677 0,879 0,304 

12 3,672 0,874 0,248 

13 3,774 0,758 0,415 

14 3,693 0,983 0,497 

15 3,670 0,798 0,378 

16 3,352 0,873 0,098 

17 3,503 0,822 0,301 

18 3,626 0,770 0,218 

19 3,823 1,089 0,237 

20 3,383 0,977 0,327 

21 3,741 0,842 0,182 

22 3,790 0,731 0,169 

23 3,890 0,807 0,206 

24 3,897 0,784 0,296 

Ölçeğin 
Ortalama 

Standart 

Sapma 
Varyans 

Madde 

Sayısı 

Cronbach 

Alpha 

93,5405 8,002 64,033 24 ,783 

 Tablo 10 incelendiğinde elde edilen Cronbach Alpha Değerinin 0,783 olduğu 

görülmektedir. Cronbach Alpha değerinin 0.60 ≤ α < 0.80 aralığında olmasından 

dolayı ölçek oldukça güvenilirdir (Kalaycı, 2017: 405). 

 ÇalıĢma kapsamında kullanılacak boyutlara yönelik yapılan güvenirlik analizi 

ile kolektivizm-bireysellik boyutu 0,682, güç mesafesi boyutu 0,712, erillik-diĢilik 

boyutu 0,637, belirsizlikten kaçınma boyutu 0,641, uzun dönem oryantasyonu boyutu 
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0,733, hoĢgörü-kısıtlılık boyutu ise 0,609 sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu sonuçlar boyut 

düzeyinde de ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3.1.3. Güneydoğu Anadolu Bölgesinde Bulunan Katılımcılara Ait 

Demografik Bulgular 

Güneydoğu Anadolu Bölgesinde yapılan çalıĢma kapsamında çalıĢmaya dâhil olan 

katılımcılara ait demografik bilgiler aĢağıdaki gibidir; 

Tablo 11. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Katılımcılarının YaĢlarına Ait Bulgular 

 

 

 

 

YaĢınız 

 Frekans (F) Yüzde (%) 

20 yaĢından küçük 13 3,3 

21-24 yaĢ arası 61 15,6 

25-29 yaĢ arası 137 35,0 

30-34 yaĢ arası 126 32,2 

35-39 yaĢ arası 46 11,8 

40-49 yaĢ arası 4 1,0 

Belirtmeyen 4 1,0 

Toplam                          391 100 

Tablo 11‟e göre araĢtırma kapsamında Güneydoğu Anadolu Bölgesinde 

bulunan katılımcıların 137‟sinin (%35,0) 25-29 yaĢ aralığında olduğu belirlenmiĢtir 

ve bu yaĢ aralığındaki katılımcılar büyük çoğunluğu oluĢturmaktadır. Sonrasında ise 

katılımcıların 126‟sı (%32,2) 30-34 yaĢ aralığında olduğu belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların 61‟i (%15,6) 21-24 yaĢ aralığında, 46‟sı (%11,8) ise 35-39 yaĢ 

aralığındadır. 50-59 yaĢ aralığında ve 60 yaĢ üzeri hiçbir katılımcı bulunmazken en 

düĢük katılımcı oranı 4 kiĢi (%1,0) ile 40-49 yaĢ aralığındaki katılımcılara aittir. 

Tablo 12. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Katılımcılarının Eğitim Durumlarına Ait 

Bulgular 

 

 

 

      Eğitim Durumu 

 Frekans (F) Yüzde (%) 

Ġlkokul-Ortaokul 28 7,2 

Lise 164 41,9 

Ön lisans 112 28,6 

Lisans 64 16,4 

Lisansüstü 19 4,9 

Belirtmeyen 4 1,0 

Toplam 391 100 

Katılımcıların eğitim durumlarını gösteren tablo 12 incelendiğinde, en yüksek 

katılımın 164 (%41,9) kiĢinin oluĢturduğu lise grubudur. Katılımcıların 112‟si 

(%28,6) ön lisans, 64‟ü (%16,4) lisans ve 28‟i (%7,2) ilkokul-ortaokul grubunda yer 

alırken en az katılım 19 kiĢi (%4,9) ile lisansüstü eğitim grubunda olmuĢtur. 
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Tablo 13. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Katılımcılarının Cinsiyetlerine Ait Bulgular 

 

         Cinsiyet 
 Frekans (F) Yüzde (%) 

Kadın 135 34,5 

Erkek 245 62,7 

Belirtmeyen 11 2,8 

Toplam 391 100 

Tablo 13 incelendiğinde Güneydoğu Anadolu bulunan katılımcıların 245‟si 

(%62,7) erkek katılımcılardan, 135‟si (%34,5) ise kadın katılımcılardan 

oluĢmaktadır.  

Tablo 14. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Katılımcılarının Medeni Durumlarına Ait 

Bulgular 

 

   

 Medeni Durum 

 Frekans (F) Yüzde (%) 

Evli 154 39,4 

Bekâr 204 52,2 

Belirtmeyen 33 8,4 

Toplam 391 100 

 Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan katılımcıların medeni durumları ile 

ilgili Tablo 14 incelendiğinde, katılımcıların 204‟ünün (%52,2) bekâr, 154‟ünün 

(%39,4) evli olduğu görülmektedir.  

Tablo 15. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Katılımcılarının Aylık Gelirlerine Ait 

Bulgular 

 

 

 

 

Gelir 

 Frekans (F) Yüzde (%) 

1500 TL ve altı 21 5,4 

1501-2500 TL arası 131 33,5 

2501-3000 TL arası 122 21,2 

3501-4000 TL arası 54 13,8 

4001 TL ve üzeri 37 9,5 

Belirtmeyen 26 6,6 

Toplam 391 100 

 Katılımcıların aylık gelir düzeylerini gösteren tablo incelendiğinde, en yüksek 

oranın 131 kiĢinin (%33,5) oluĢturduğu 1501-2500 TL arası gelir grubu oluĢtururken 

122 kiĢinin (%21,2) oluĢturduğu 2501-3000 TL arası gelir grubu ikinci büyük grup 

olmuĢtur. Katılımcıların 54‟ü (%13,8) 3501-4000 TL, 37‟si (%9,5) 40001 TL ve 

üzeri aylık gelir grubunu oluĢturmaktadır. En düĢük katılım ise 21 kiĢinin (%5,4) 

oluĢturduğu 1500 TL ve altı aylık gelir grubu oluĢturmaktadır. 
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 3.1.4. Güneydoğu Anadolu Bölgesine Ait Kültür Boyutu Değerleri 

Güneydoğu Anadolu Bölgesinde yapılan anket çalıĢması sonucunda 391 adet 

anket elde edilmiĢtir. Hofstede‟nin kültür boyutlarını tam olarak belirlemek amacıyla 

hazırlamıĢ olduğu formüller kullanılmıĢtır. Formüller Ģu Ģekildedir; 

 Güç mesafesi (PDI) = 35(m07 - m02) + 25(m20 - m23) + c(pd) 

 Bireysellik - Kolektiflik (IDV) = 35(m04 - m01) + 35(m09 - m06) + c(ic) 

 Erillik - DiĢilik (MAS) = 35(m05 - 03) + 35(m08 - m10) + c(mf) 

 Belirsizlikten Kaçınma (UAI) = 35(m18 - m15) + 25(m21 - m24) + c(ua) 

 Kısa - Uzun Döneme Oryantasyonu (LTO) = 40(m13 - m14) + 25(m19 - 

m22) + c(ls) 

 HoĢgörü - Kısıtlılık (IVR) = 35(m12 - m11) + 40(m17 - m16) + c(ir) 

Formülde yer alan “m” ifadesi yanında bulunan sorunun ortalamasını 

belirlemektedir. C (Constant-sabit) değeri 0 ile 100 arasında pozitif veya negatif bir 

değer alabilen ve araĢtırmaya bağlı olarak değiĢebilir (Hofstede ve Minkov, 2013). 

ÇalıĢma kapsamında C (Constant-sabit) değeri Akdeniz ve Seymen'in (2012) 

çalıĢması temel alınarak 50 olarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢma IBM anketine katılan ülke 

sayıları ve Hofstede‟nin daha önce yaptığı çalıĢmalara atıfta bulunarak 50 sayısını 

belirlemiĢtir. Formülde yer alan 25, 35, 40 Hofstede tarafından belirlenen sabit 

değerlerdir. Bu kapsamda ankette kullanılan ifadelerin ortalamaları belirlenmiĢtir.  
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Tablo 16. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Anket Ġfadelerinin Genel Ortalamaları 

  Ortalama Standart Sapma 

Güç mesafesi 

ĠĢinizle ilgili kararlarda amiriniz tarafından size danıĢılması  4,26 0,707 

Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye sahip olmak 4,07 0,671 

Sizin deneyimlerinize göre, astlar üstleriyle (garson-Ģef gb.) 

çeliĢmekten ne sıklıkla korkarlar? 
3,86 0,836 

Bazı astların iki patronu olduğu organizasyon yapısından ne 

pahasına olursa olsun kaçınmalıdır 
4 0,777 

Bireysellik-kolektiflik 

Ġstihdam güvenliğine sahip olmak 4,06 1,014 

KiĢisel veya aile yaĢamınız için yeterli zamana sahip olmak 4,23 0,766 

Aileniz ve arkadaĢlarınız tarafından saygı duyulan bir iĢte çalıĢmak 4,12 0,826 

Ġlgi duyduğunuz iĢi yapmak 4,18 0,873 

Erillik-diĢilik 

Mutlu insanlar ile birlikte çalıĢmak 4,04 0,98 

Ġyi performansınızın fark edilmesi 4,23 0,838 

HoĢlanılan bir çevrede yaĢamak 3,67 0,879 

Terfi  fırsatlarına sahip olmak 3,67 0,874 

Belirsizlikten kaçınma 

Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl tanımlarsınız? 3,77 0,758 

Kendinizi ne sıklıkla sinirli ya da huzursuz hissedersiniz? 3,69 0,983 

Bir kiĢi astlarının iĢ hakkında getirebileceği çoğu soruya kesin 

cevapları olmasa da iyi bir yönetici olabilir. 
3,67 0,798 

Bir Ģirketin ya da örgütün kuralları çiğnenmemelidir.( ÇalıĢanın 

bunun Ģirket çıkarları için en iyi olduğunu düĢündüğü durumlarda 

bile ) 

3,35 0,873 

Kısa-uzun dönem oryantasyonu 

ArkadaĢlarınıza hizmet etmek 3,5 0,822 

Tutumluluk ( Ġhtiyaçtan fazlasını harcamamak) 3,62 0,77 

Ülkenizin vatandaĢı olmakta ne kadar mutlusunuz? 3,82 1,089 

Sürekli bir gayret, sonuca giden en güvenilir yoldur  3,38 0,977 

HoĢgörü-kısıtlılık 

Kanaatkârlık: AĢırıya kaçmamak 3,74 0,842 

Eğlence için boĢ zaman harcamak 3,79 0,731 

Diğer kiĢi veya koĢullar, gerçekten yapmak istediğiniz Ģeylerde sizi 

engeller mi? 
3,89 0,807 

Mutlu bir kiĢi misiniz? 3,89 0,784 

 Güç mesafesi içerisinde bulunan ifadeler arasından en yüksek değeri “ĠĢinizle 

ilgili kararlarda amiriniz tarafından size danıĢılması (X=4,26)” ifadesi almıĢtır. Bu 

ifade çalıĢanların güç mesafesi davranıĢlarını en çok etkileyen durumun ast-üst 

iliĢkileri olduğunu göstermektedir. 
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 Bireysellik-kolektiflik faktörü içerisinde bulunan “KiĢisel veya aile yaĢamınız 

için yeterli zamana sahip olmak (X=4,23)” ifadesi çalıĢanların kendilerine ve 

ailelerine ayırdıkları zamanın bireysellik-kolektifliklerini en çok etkileyen durum 

olduğunu göstermektedir. 

Erillik-diĢilik faktöründe en yüksek ortalamaya sahip olan “Ġyi 

performansınızın fark edilmesi (X=4,23)” ifadesi çalıĢanların gösterdikleri 

performansların fark edilmesi ve takdir edilmesinin çalıĢanların eril veya diĢil 

davranıĢlarını en çok etkileyen durum olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların belirsizlikten ne derece kaçındığını belirlemek amacı taĢıyan 

faktörde bulunan “Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl tanımlarsınız 

(X=3,77)” ifadesi, çalıĢanların sağlık durumlarının belirsizlik derecelerini en çok 

etkileyen durum olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢanların vatandaĢı oldukları ülke ile ilgili olarak sorulan “Ülkenizin 

vatandaĢı olmakta ne kadar mutlusunuz (X=3,82)” ifadesinin kısa-uzun dönem 

oryantasyonunu en çok etkileyen durum olduğu görülmektedir. 

Heveslilik-kısıtlılık boyutu kapsamında yer alan “Diğer kiĢi veya koĢullar, 

gerçekten yapmak istediğiniz Ģeylerde sizi engeller mi ve Mutlu bir kiĢi misiniz 

(X=3,89) ifadelerinin çalıĢanların heveslilik-kısıtlılıklarını en çok etkileyen durumlar 

olduğunu göstermektedir. 

Yapılan analiz ile elde edilen ifade ortalamaları formüldeki yerlerine 

yerleĢtirilerek belirlenen kültür ortalamaları Ģu Ģekildedir; 

Güç mesafesi (PDI) = 35(m07 - m02) + 25(m20 - m23) + c(pd) 

Güç mesafesi (PDI) = 35(4,12 – 4,07) + 25(3,38 – 3,89) + 50 = 39 

 Elde edilen 39 puanlık güç mesafesi sonucu Güneydoğu Anadolu Bölgesinde 

hiyerarĢinin düĢük olduğu, turizm sektöründe ast-üst iliĢkilerinin etkileĢim halinde 

olduğu, iĢ yaĢamında eĢitsizliklerin aza indirgendiğini göstermektedir. Türkiye‟nin 

güç mesafesi puanı ise 66‟dır.  

Bireysellik - Kolektiflik (IDV) = 35(m04 - m01) + 35(m09 - m06) + c(ic) 

Bireysellik - Kolektiflik (IDV) = 35(4,00 – 4,26) + 35(4,04 – 4,23) + 50 = 

34,25 
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 Elde edilen 34,25‟lik IDV puanı Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan 

turizm çalıĢanlarının kolektivizme daha yatkın olduklarını göstermektedir. Bu sonuç 

bölgede kiĢisel çıkarların örgüt çıkarlarından sonra geldiği, verilen sorumluluk ve 

görevlerin ön planda durduğunu göstermektedir. Türkiye‟nin Bireysellik – 

Kolektiftik puanı 37‟dir. 

Erillik - DiĢilik (MAS) = 35(m05 - 03) + 35(m08 - m10) + c(mf) 

Erillik - DiĢilik (MAS) = 35(4,06 – 3,86) + 35(4,18 – 4,23) + 50 = 55,25 

 Erillik – diĢilik boyutu cinsiyetçi bir yaklaĢımcıdan uzak tamamen 

cinsiyetlere yüklenen değerlerler üzerinden bir yorumlama boyutudur. Elde edilen 

55,25‟lik boyut puanı Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının 

her ne kadar ortalama bir puan olsa da Eril bir toplumun göstergelerine daha 

yakındır. Turizm çalıĢanlarının sorunları çözme yöntemi olarak biraz daha güç 

kullanmaya yönelik oldukları, çalıĢmanın hayat için önemli ve zaruri olduğunu, 

çalıĢanların ayakta kalabilmesi için hırslı oldukları söylenebilir. Türkiye‟nin genel 

Erillik- DiĢilik puanı 45‟tir. 

Belirsizlikten Kaçınma (UAI) = 35(m18 - m15) + 25(m21 - m24) + c(ua) 

Belirsizlikten Kaçınma (UAI) = 35(3,62- 3,67) + 25(3,74 – 3,89) + 50 = 

44,50 

 Elde edilen 44,50‟lik düĢük belirsizlikten kaçınma puanı ortalamaya yakın 

olsa da düĢük belirsizlikten kaçınma davranıĢına daha yakındır. Bu puan Güneydoğu 

Anadolu Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının risk almaktan çekinme 

derecelerinin düĢük olduğunu, belirsizliklerin yaĢamın bir parçası olduğunu 

düĢünürler. ĠĢ değiĢtirmelerinin hayatlarını olumsuz etkilemeyeceğini düĢündükleri 

görülmektedir. Türkiye‟nin Belirsizlikten Kaçınma puanı 85‟tir. Arada oluĢan bu 

fark dönemsel değiĢimlerin bir sonucu olduğu söylenebilir. 

Kısa  - Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO) = 40(m13 - m14) + 25(m19 - 

m22) + c(ls) 

Kısa  - Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO) = 40(3,77 – 3,69) + 25(3,82 – 

3,79) + 50 = 54,75 
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 Elde edilen 54.75‟lik puan Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan turizm 

çalıĢanlarının ortalamanın biraz yukarısında olduklarını ve uzun dönemli 

oryantasyona yatkın olduklarını göstermektedir. Bölge turizm çalıĢanlarının 

yaptıkları planların daha uzun vadeli olduğunu, çalıĢma yaĢamı için eğitimin gerekli 

olduğunu düĢündükleri ve bu yönde çalıĢmalar gerçekleĢtirdiklerini, geleneksel 

kültürün döneme göre değiĢip Ģekillenebileceğini düĢündükleri görülmektedir. 

Türkiye‟nin Kısa – Uzun Dönem Oryantasyon puanı 46‟dır.  

HoĢgörü - Kısıtlılık (IVR) = 35(m12 - m11) + 40(m17 - m16) + c(ir) 

HoĢgörü - Kısıtlılık (IVR) = 35(3,67 – 3,67) + 40(3,50 – 3,35) + 50 = 56 

Ortalamanın biraz üstünde elde edilen 56 puanlık sonucun Güneydoğu 

Anadolu Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının HoĢgörü boyutuna yakın 

olduklarını göstermektedir. Turizm çalıĢanlarının kısmen mutlu olduklarını, fikir ve 

düĢüncelerini rahatlıkla dile getirdiklerini, kiĢisel yaĢam alanlarının önemli olduğunu 

ve Kısa-Uzun dönem oryantasyonu gibi geleneksel kültürün zamana göre değiĢip 

Ģekillenebileceğini düĢündüklerini göstermektedir. Türkiye‟nin HoĢgörü-Kısıtlılık 

puanı 49‟dur. 

 ġekil 9‟da elde edilen puanların genel ortalaması grafik üzerinde 

gösterilmiĢtir.  

 

 ġekil 9. Güneydoğu Anadolu Kültür Ortalamaları  

Güç Mesafesi
Kolektivizm-
Bireysellik

Erilik-Dişilik
Belirsizlikten

Kaçınma
Uzun Dönemli
Oryantasyon

Heveslilik -
Kısıtlılık

Seri 1 39 34,25 55,25 44,5 54,75 56
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 Güneydoğu Anadolu Bölgesinden elde edilen kültür boyut ortalamaları ile 

Hofstede‟nin Türkiye‟ye yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmanın kültür ortalamaları 

karĢılaĢtırmalı olarak ġekil 10‟da verilmiĢtir. 

 

ġekil 10. Güneydoğu Anadolu ve Türkiye Kültür Boyut Ortalamalarının 

KarĢılaĢtırılması 

 ġekil 10‟da verilen karĢılaĢtırmalı veriler incelendiğinde Türkiye kültür boyut 

düzeyleri ve Güneydoğu Anadolu Bölgesi kültür boyut düzeyleri arasında farklılıklar 

olduğu görülmektedir. Özellikle güç mesafesi ve belirsizlikten kaçınma düzeylerinde 

oldukça yüksek farklılıklar gözlemlenirken, erillik-diĢilik, uzun-kısa dönemli 

oryantasyon ve heveslilik-kısıtlılık boyutlarında ise küçük düzeyde ve zıt yönlü 

farklılıklar olduğu görülmektedir.  

3.1.5. Güneydoğu Anadolu Bölgesi T-Testi Sonuçları 

ÇalıĢma kapsamında katılımcıların demografik bilgilerinden olan ve iki 

değiĢkene sahip olan cinsiyet ve medeni durum ile kültür boyutları arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesi amacıyla T-testi yapılmıĢtır.  
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Erilik-Dişilik
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Kaçınma
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Tablo 17. Cinsiyet DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 
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Kadın 135 3,883 4,100 4,087 3,782 3,804 3,635 

Erkek 245 3,884 4,151 4,080 3,723 3,758 3,512 

t testi   
t= 4,807 t= 1,059 t=0,300 t=6,417  t=0,178 t=0,724 

p=0,029* p=0,304 p=0,584 p= 0,012* p=0,673 p=0,395 

 Yapılan T-testi sonucunda katılımcıların cinsiyetleri ile kültür boyutları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen bu iliĢki 

Güç Mesafesi ve Belirsizlikten Kaçınma boyutlarındadır.  

Tablo 18‟de yer alan bulgulara göre, kadın katılımcıların (X=3,782) erkek 

katılımcılara (X= 3,723) göre daha yüksek belirsizlikten kaçınma davranıĢı 

gösterdikleri saptanmıĢtır (p<0,05). Ayrıca erkek katılımcıların (X=3,884) kadın 

katılımcılara (X=3,883) göre daha yüksek güç mesafesi davranıĢı gösterdikleri 

saptanmıĢtır (p<0,05). Ancak Cinsiyet değiĢkeni ile bireysellik-kolektivisttik, erillik-

diĢilik, kısa-uzun dönem oryantasyonu ve hoĢgörü-kısıtlılık boyutları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir.  

Güneydoğu Anadolu Bölgesi‟nin genel kültürel yapısı, aĢiret sisteminin 

kısmen devam etmesi, toplum içerisinde hiyerarĢiye dikkat edilmesi, bölgenin terör 

unsurlarından henüz temizlenememiĢ olması gibi hususlardan kaynaklı olarak gerek 

geçim sıkıntısı gerek bölgesel istihdam sıkıntısından dolayı erkek katılımcıların güç 

mesafesi davranıĢlarını daha çok gösterdiği ifade edilebilir. Ayrıca bölgede bulunan 

turizm çalıĢanları tarafından eril davranıĢlar sergilenmesinin (Bkz. s.73) yapılan bu 

çıkarımı destekleyeceği düĢünülmektedir. Ayrıca kadın katılımcıların daha yüksek 

belirsizlikten kaçınma davranıĢı göstermelerinde, gerek eril davranıĢ gösterilen bir 

toplulukta bulunmaları gerek bölge kültüründe bulunan kuralcılığın etkili olabileceği 

ifade edilebilir. 
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Tablo 18. Medeni Durum DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

Medeni 

Durum 
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Evli 154 3,909 4,160 4,090 3,759 3,785 3,528 

Bekar 204 3,851 4,116 4,080 3,716 3,760 3,553 

t testi   
t=0,654 t=1,324  t=6,950  t=4,297  t=1,845 t=,016 

p=0,419 p=0,251 p=0,009* p=0 ,039* p=0,175 p=0,898 

Yapılan T-testi sonucunda katılımcıların medeni durum ile kültür boyutları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen bu iliĢki 

medeni durum ile erillik-diĢilik ve belirsizlikten kaçınma boyutlarındadır.  

Tablo 19‟daki bulgulara göre, evli katılımcıların (X=4,090) bekâr 

katılımcılara (X=4,080) göre daha eril davranıĢlar gösterdikleri saptanmıĢtır. 

(p<0,05). Ayrıca evli katılımcıların (X=3,759) bekar katılımcılara (X=3,716) göre 

daha fazla belirsizlikten kaçınma davranıĢını gösterdikleri saptanmıĢtır. (p<0,05). 

Fakat medeni Durum değiĢkeni ile diğer boyutlar olan güç mesafesi, bireysellik-

kolektivisttik, belirsizlikten kaçınma ve hoĢgörü-kısıtlılık arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır.  

Evli katılımcıların bekar katılımcılara göre daha eril davranıĢ göstermelerinde 

ailelerini geçindirme düĢüncesinin etken durum olabileceği düĢünülmektedir. Çünkü 

Hofstede (2011)‟e göre eril davranıĢ gösterilen toplum özelliklerinden biride çalıĢma 

yaĢamının aile geçimi için önemli olduğudur. Ayrıca evli katılımcıların, belirsizlikten 

kaçınmaları eril davranıĢlar göstermelerini destekleyici bir durum olabileceği ifade 

edilebilir. Çünkü iĢ yaĢamında belirsizlik var ise bu stres ve kaygı gibi duygulara yol 

açar ve evli bireylerde geçim sıkıntısı bu duyguların artmasına yol açabilir. Bundan 

dolayı da çalıĢanlar güce olan bağlılıklarını arttırarak daha eril davranıĢlar 

gösterebilirler.  

3.1.6. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Anova Testi Sonuçları 

ÇalıĢma kapsamında katılımcıların demografik bilgilerinden olan aylık gelir, 

yaĢ ve eğitim durumu ile kültür boyutları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla 

Anova Testi yapılmıĢtır.  
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Tablo 19. Eğitim Durumu DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

Eğitim 

Durumu 
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İlkokul-

Ortaokul 

(A) 

28 3,946 4,258 4,169 3,737 3,78 3,452 

Lise (B) 164 3,882 4,117 4,063 3,747 3,715 3,539 

Ön lisans 

(C) 
112 3,839 4,100 4,073 3,716 3,791 3,602 

Lisans (D) 64 3,903 4,187 4,156 3,761 3,926 3,566 

Lisansüstü 

(E) 
19 3,868 4,157 4,065 3,732 3,668 3,460 

Anova 

Testi 
  

F=0,591 F=1,142 F=0,697 F=0,141 F=02,471 F=0,909 

p=0,669 p=0,337 p=0,594 p=0,967 p=0,044* p=0,459 

Tukey 

Testi 
  - - - - D>B - 

Yapılan Anova Testi sonucunda katılımcıların eğitim durumu ile kültür 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen 

bu iliĢki Kısa-Uzun Dönem Oryantasyonu boyutlarındadır.  

Lisans mezunu katılımcıların (X=3,926), lise mezunu (X=3,715) katılımcılara 

göre daha fazla uzun döneme odaklandıkları saptanmıĢtır. Ancak Eğitim durumu 

değiĢkeni ile diğer boyutlar (güç mesafesi, bireysellik-kolektivisttik, belirsizlikten 

kaçınma, erillik-diĢilik ve hoĢgörü-kısıtlılık) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki saptanmamıĢtır.  

Uzun döneme odaklı toplumlarda özellikle kültürün, geleneklerin zamana 

göre uyarlanabileceği düĢüncesinin var olması ve gerek iĢ gerek aile yaĢantısında 

paylaĢımcı davranıĢların var olması artan eğitim düzeyi ile ifade edilebilir. Ayrıca 

uzun döneme odaklanılan kültürde baĢarının azim ve çaba ile mümkün olabileceği 

düĢüncesi eğitimli bireylerin uzun döneme odaklanmalarında etkili olabileceği 

düĢünülmektedir. 
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Tablo 20. Aylık Gelir DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

Aylık Gelir N 
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1500 TL ve 

altı (A) 
21 3,797 4,190 4,119 3,590 3,679 3,543 

1501-2500 

TL arası (B) 
131 3,842 4,127 4,112 3,791 3,766 3,524 

2501-3000 

TL arası (C) 
122 4,087 4,241 4,178 3,785 3,822 3,588 

3001-4000 

TL arası (D) 
54 3,609 4,000 3,958 3,609 3,693 3,541 

4001 TL 

arası (E) 
37 3,628 3,973 3,939 3,786 3,732 3,533 

Anova Testi   

F=22,11

6 
F=5,259 F=3,441 F=2,798 F=0,941 F=0,321 

p=0,000

* 
p=0,000* 

p=0,009

* 
p=0,026* p=0,440 p=0,864 

  

  

B>D C>D C>D 

B>A 

- - 

Tukey Testi B>E C>E C>E - - 

  C>A     - - 

  C>B     - - 

  C>D     - - 

  C>E     - - 

Yapılan Anova testi sonucunda katılımcıların aylık gelirleri ile kültür 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen 

bu iliĢki güç mesafesi, kolektivizm-bireysellik, erillik-diĢilik ve belirsizlikten 

kaçınma boyutlarındadır. 

 2501-3000 TL arası (X=4,087) aylık gelire sahip katılımcıların, 1500 TL ve 

altı (X=3,797), 1501-2500 TL (X=3,842), 3001- 4000 TL(X=3,609) TL, 4001 TL ve 

üzeri aylık gelire sahip katılımcılara göre daha fazla güç mesafesi davranıĢı 

göstermektedirler. Ayrıca 1501-2500 TL (X= 3,842) aylık gelire sahip katılımcılarda 

3001-4000 TL (X=3,609) ve 4001 TL ve üzeri (X=3,628) aylık gelire sahip 

katılımcılara göre daha fazla güç mesafesi davranıĢı göstermektedirler. Orta düzey 

gelire sahip olan grupta bulunan çalıĢanların otorite ihtiyacı, fazla otoriteye ve 

sorumluluğa sahip olmamaları, statünün değerli olması düĢüncelerin meydana gelen 

farklılığı açıklamada yardımcı olabileceği düĢünülmektedir.  
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Bireysellik boyutunda 2501-3000 TL (X=4,241) aylık gelire sahip 

katılımcıların, 3001-4000 TL (X=4,000) ve 4001 TL ve üzeri (X=3,973) aylık gelire 

sahip katılımcılara göre bireysel davrandıkları belirlenmiĢtir. Gelir düzeyi 

dağılımında 3001-4000 TL ve 4001 TL ve üzeri gelir grubunun az olması, yönetici 

ve deneyimli kiĢilerin bu gruplarda olabileceğini düĢündürmektedir. Yönetici 

grupların ve genel olarak emek-yoğun sektör olan turizmde deneyimli kiĢilerin 

olması takım çalıĢması, örgüt menfaatleri, diğer çalıĢanların haklarını gözetme gibi 

kolektivist davranıĢları göstermelerinin ön planda olmasından dolayı meydana gelen 

bu bireyci davranıĢların nedeni olabileceği düĢünülmektedir. 

Erillik-diĢilik boyutunda 2501-3000 TL (X=4,178) arası aylık gelire sahip 

katılımcılar, 3001-4000 TL (X=3,958) ve 4001 TL ve üzeri (X=3,939) aylık gelire 

sahip katılımcılara göre daha eril davranıĢlar göstermektedirler. Türkiye‟de asgari 

ücretin biraz üstünde olan 2501-3000 TL gelir grubunun daha çok alt kademe 

çalıĢanların varlığını göstermektedir. Örgütte kendini ispatlama, belirli bir düzeye 

gelebilme, güce olan inancın, otoriteye bağlılığın ve merkezi bir güce ihtiyacın daha 

çok alt kademelerde olmasından dolayı eril davranıĢların 2501-3000 TL arası gelir 

grubunda meydana gelmesinin nedeni olduğu ifade edilebilir. 

Belirsizlikten kaçınma boyutunda ise 1501-2500 TL (X=3,791) arası aylık 

gelire sahip katılımcılar, 1500 TL ve altı (X=3,590) aylık gelire göre daha fazla 

belirsizlikten kaçınma davranıĢı göstermektedirler. 1500 TL ve altı grubun asgari 

ücretin altında ve düĢük bir kazanç olduğu göz önünde bulundurulduğunda bu grupta 

bulunan çalıĢanların kısmı zamanlı çalıĢan veya stajyer gibi devamlı olmayan 

çalıĢanlar olabileceği düĢünülmektedir. Bundan dolayı aradaki anlamlı farklılığın iĢ 

değiĢtirmenin sorun olmayacağı, kaygıların az olması ve kuralların fazla 

önemsenmediği kısa dönemli davranıĢların gösterilmesinden kaynaklı olabileceği 

düĢünülmektedir. 

Kültür boyutları ve yaĢ arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

saptanamamıĢtır. 



79 

3.1.7. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültür Boyutları Korelasyon 

Analizi  

Kültürel boyutlar arasında bir iliĢkinin olup olmadığının belirlenmesi 

amacıyla Pearson Korelasyon Analizi yapılmıĢtır.  

Tablo 21. Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültürel Boyutlar Arasındaki ĠliĢkilere 

Yönelik Korelasyon Analizi 

Temel DeğiĢkenler  
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Güç mesafesi (r) 1 0,136** 0,132** 0,163** 0,101* 0,070 

Bireysellik-kollektivizm (r) 0,136* 1 0,256** 0,041 0,105* 0,019 

Eillik-diĢilik (r) 0,132** 0,256** 1 -0,009 0,061 -0,044 

Belirsizlikten kaçınma (r) 0,163** 0,041 -0,009 1 0,125* 0,020 

Kısa-uzun dönem 

oryantasyonu 

(r) 0,101* 0,105* 0,062 0,125* 1 0,108* 

Heveslilik-kısıtlılık (r) 0,070 0,019 -0,044 0,020 0,108* 1 

p** < 0,01 

p* < 0,05  

 Yapılan Pearson korelasyon analizi sonucunda güç mesafesi ile bireysellik-

kolektivizm (r=,136), erillik-diĢilik (r=,132), belirsizlikten kaçınma (r=,163) ve kısa-

uzun dönem oryantasyonu arasında çok zayıf ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

bireysellik-kolektivizm boyutu ile kısa-uzun dönem oryantasyonu (r=,105) arasında 

çok zayıf ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Erillik-diĢilik (r=,256) boyutu ile de 

zayıf ve pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Belirsizlikten kaçınma boyutu ile kısa-uzun 

dönem oryantasyonu (r=,125) çok zayıf ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Kısa-

uzun dönem oryantasyonu ile hoĢgörü-kısıtlılık boyutu (r=,108) arasında çok zayıf 

ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

3.2. Karadeniz Bölgesine Ait Verilerin Analizi ve Bulgular 

Bir çalıĢma kapsamında yapılacak olan analizler ve yorumlamalardan önce 

hangi testlerin uygulanacağı belirlenir. Parametrik analizlerin (t-testi, Anova testi 
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vb.) kullanılabilmesi için verilerin normal dağılıma sahip olması gerekir (Akça ve 

Demir, 2019, s.152). Bu kapsamda yapılan normallik dağılımı Basıklık ve Çarpıklık 

değerleri ile kontrol edilmiĢtir. Basıklık ve Çarpıklık değerleri +3 ile -3 arasında bir 

değere sahip olması verilerin normal dağılım gösterdiğini göstermektedir (Karaatlı, 

2017, s.6). 

Tablo 22. Karadeniz Bölgesi Hofstede Kültür Boyutlarına Ait Normallik Analizi 
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Ortalama 3,733 3,941 3,761 3,722 3,555 3,476 

Ortalama 

Güven 

Aralığı 

%95 

Alt 

Sınır 

3,669 
3,866 

3,681 3,654 3,487 3,404 

Üst 

Sınır 

3,797 
4,015 

3,841 3,790 3,622 0,547 

KesilmiĢ 

Ortalama %5 

3,749 3,971 3,792 3,741 3,564 3,489 

Medyan 3,750 4,000 3,750 3,750 3,500 3,500 

Varyans 0,439 0,589 0,478 0,494 0,481 0,540 

Standart Sapma 0,662 0,767 0,823 0,702 0,693 0,734 

Minimum  1,750 1,500 1,500 1,500 1,500 1,250 

Maksimum 5,000 5,000 5,000 5,000 5,000 5,000 

Menzil 3,250 3,500 3,500 3,500 3,500 3,750 

Çeyrekler Arası 

Aralık 

1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 

Çarpıklık  -0,302 -0,339 -0,372 -0,408 -0,238 -0,232 

Basıklık -0,178 -0,656 -0,424 -0,428 -0,401 -0,210 

Tablo 22‟ye göre faktörlerin çarpılık ve basıklık değerleri Ģu Ģekildedir; 

 Güç mesafesi (PDI)  çarpıklık değeri -0,302, basıklık değeri ise -0,178‟dir. 

 Kolektivizm – Bireysellik (IDV) çarpıklık değeri -0,339 basıklık değeri ise     

-0,656‟dır.  

 Erillik – DiĢilik (MAS) çarpıklık değeri -0,372 basıklık değeri ise -0,424‟tür.   

 Belirsizlikten kaçınma (UAI) çarpıklık değeri -0,408 basıklık değeri ise           

-0,428‟dir. 

 Uzun dönemli oryantasyon (LTO) çarpıklık değeri -0,238 basıklık değeri ise   

-0,401‟dir. 

 HoĢgörü – Kısıtlılık (IVR) çarpıklık değeri -0,232 basıklık değeri ise               

-0,210‟dur. 
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Elde edilen basıklık ve çarpıklık değerlerinin altı boyutta +3 ve -3 arasında 

değerler alması verilerin normal dağıldığını göstermektedir. Dolayısıyla verilerin 

normal dağılımından dolayı parametrik analizler kullanılabilir.  

3.2.1. Karadeniz Bölgesi Ölçeğinin Faktör Analizi 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi için kullanılan faktör yöntemi aynı Ģekilde 

Karadeniz Bölgesi için de geçerlidir (Bkz. s.65-66). 

3.2.2. Karadeniz Bölge Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

Güvenirlilik analizinde 0 ve 1 arasında bir değer alan Cronbach Alpha 

katsayısı her ifade arasındaki iliĢkiyi inceleyerek bütünü ifade edip etmediğini 

belirler. Analiz sonucunda elde edilen Cronbach Alpha değerleri Ģu Ģekilde 

yorumlanmaktadır (Kalaycı, 2017: 405):  

 0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir, 

 0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçeğin güvenirliği düĢüktür,  

 0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir 

 0.80 ≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir.   

Tablo 23. Karadeniz Bölgesi Hofstede Kültür Boyutları Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Ġfadeler Ortalama Standart Sapma 
DüzeltilmiĢ Madde- Toplam 

Puan Korelasyonu 

1 4,26 1,017 0,852 

2 4,03 0,883 0,850 

3 3,91 1,043 0,846 

4 3,98 1,092 0,849 

5 3,81 1,101 0,848 

6 3,68 1,211 0,847 

7 3,75 1,178 0,848 

8 3,73 1,197 0,845 

9 3,84 1,135 0,847 

10 3,60 1,176 0,849 

11 3,54 1,206 0,849 

12 3,54 1,186 0,850 

13 3,54 1,249 0,849 

14 3,54 1,238 0,863 

15 3,68 1,053 0,855 

16 3,35 1,047 0,857 

17 3,47 1,157 0,848 

18 3,86 1,234 0,854 
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19 3,45 1,230 0,850 

20 3,64 1,265 0,857 

21 3,71 1,118 0,855 

22 3,68 1,097 0,850 

23 3,52 1,106 0,853 

24 3,64 1,225 0,850 

Ölçeğin 
Ortalama 

Standart 

Sapma 
Varyans Madde Sayısı 

Cronbach 

Alpha 

88,76 13,264 175,924 24 0,856 

Tablo 23 incelendiğinde elde edilen Cronbach Alpha Değerinin 0,856 olduğu 

görülmektedir. Bu sonuç 0.80 ≤ α < 1.00 arasında bir değer aldığı için ölçeğin 

yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2017: 405). 

ÇalıĢma kapsamında kullanılacak boyutlara yönelik yapılan güvenirlik analizi 

ile kolektivizm-bireysellik boyutu 0,629, güç mesafesi boyutu 0,836, erillik-diĢilik 

boyutu 0,758, belirsizlikten kaçınma boyutu 0,705, uzun dönem oryantasyonu boyutu 

0,698, hoĢgörü-kısıtlılık boyutu ise 0,795 sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu sonuçlar boyut 

düzeyinde de ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

3.2.3. Karadeniz Bölgesinde Bulunan Katılımcılara Ait Demografik 

Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde Karadeniz Bölgesinde yapılan anket çalıĢmasına 

katılan atılımcılara ait sosyo-demografik bulgulara yer verilmiĢtir.  

Tablo 24. Karadeniz Bölgesi Katılımcılarının YaĢlarına Ait Bulgular 

Demografik Bilgiler  Frekans (F) Yüzde (%) 

 

 

 

 

YaĢınız 

20 yaĢından 

küçük 

117 28,3 

21-24 yaĢ arası 66 16,0 

25-29 yaĢ arası 92 22,3 

30-34 yaĢ arası 83 20,1 

35-39 yaĢ arası 33 8,0 

40-49 yaĢ arası 16 3,9 

50-59 yaĢ arası 4 1,0 

Belirtmeyen 2 0,5 

Toplam 413 100 

 Karadeniz bölgesinde bulunan katılımcıların yaĢlarına ait olan Tablo 24‟e 

göre en yüksek katılımın 92 kiĢi (%22,3) ile 25-29 yaĢ arasında bulunan gruba aittir. 

En düĢük katılımın ise 4 kiĢi (%1,0) ile 50-59 yaĢ arasında bulunan gruba aittir. 30-

34 yaĢ arasında bulunan katılımcılar 83 kiĢi (%20,1), 21-24 yaĢ arasında bulunan 

katılımcılar 66 kiĢi (16,0), 35-39 yaĢ aralığında bulunan katılımcılar 33 kiĢi (%8,0) 
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son olarak 40-49 yaĢ aralığında bulunan katılımcılar ise 16 kiĢi (%3,9) kiĢi ile evreni 

temsil etmektedirler. 

Tablo 25. Karadeniz Bölgesi Katılımcılarının Eğitim Durumlarına Ait Bulgular 

Demografik Bilgiler  Frekans (F) Yüzde (%) 

 

 

Eğitim Durumu 

Ġlkokul-Ortaokul 78 18,9 

Lise 204 49,4 

Ön lisans 87 21,1 

Lisans 28 6,8 

Lisansüstü 6 1,5 

Belirtmeyen 10 2,4 

Toplam 413 100 

Tablo 25‟te yer alan eğitim durumu istatistikleri incelendiğinde en yüksek 

katılımın 204 kiĢi (%49,4) ile Lise mezunlarının, en düĢük katılımın ise 6 kiĢi (%1,5) 

ile Lisansüstü mezunları olmuĢtur. Ön lisans eğitimine sahip katılımcı grubu 87 kiĢi 

(%21,1), Ġlkokul-Ortaokul grubunda bulunan katılımcılar 78 kiĢi (%18,9) son olarak 

Lisans eğitimine sahip grup ise 28 kiĢidir (%6,8). 

Tablo 26. Karadeniz Bölgesi Katılımcılarının Cinsiyetlerine Ait Bulgular 

Demografik Bilgiler  Frekans (F) Yüzde (%) 

 

Cinsiyet 

Kadın 115 27,8 

Erkek 293 70,9 

Belirtmeyen 5 1,2 

Toplam 413 100 

Karadeniz Bölgesinde bulunan katılımcıların 293‟ü (%70,9) erkek, 115‟i 

(%27,8) ise kadınlardan oluĢmaktadır. 

Tablo 27. Karadeniz Bölgesi Katılımcılarının Medeni Durumlarına Ait Bulgular 

Demografik Bilgiler  Frekans (F) Yüzde (%) 

 

Medeni Durum 

Evli 163 39,5 

Bekâr 213 51,6 

Belirtmeyen 37 9,0 

Toplam 413 100 

Karadeniz Bölgesinde bulunan katılımcıların medeni durumları ile ilgili tablo 

incelendiğinde, katılımcıların 213‟ünün (%51,6) bekâr, 163‟ünün (%39,5) ise evli 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 28. Karadeniz Bölgesi Katılımcılarının Aylık Gelirlerine Ait Bulgular 

Demografik Bilgiler  Frekans (F) Yüzde (%) 

 

 

 

Gelir 

1500 TL ve altı 21 5,1 

1501-2500 TL arası 239 57,9 

2501-3000 TL arası 108 26,2 

3501-4000 TL arası 17 4,1 

4001 TL ve üzeri 7 1,7 

BelirtmemiĢ 21 5,1 

Toplam 413 100 

Katılımcıların aylık gelir düzeylerini gösteren tablo incelendiğinde, en yüksek 

oranın 239 kiĢinin (%57,9) oluĢturduğu 1501-2500 TL arası gelir grubu oluĢtururken 

en düĢük katılım ise 7 kiĢinin (%5,4) oluĢturduğu 4001 TL ve üstü aylık gelir grubu 

oluĢturmaktadır. 2501-3000 TL arası gelir grubunda 108 (%26,2) kiĢi, 1500 TL ve 

altı gelir grubunda 21 (%5,1) kiĢi, son olarak 3501-4000 TL arası aylık gelire sahip 

17 (%4,1) kiĢi bulunmaktadır.  

3.2.4. Karadeniz Bölgesine Ait Kültür Boyutu Değerleri 

Karadeniz Bölgesinde yapılan anket çalıĢması sonucunda 391 adet anket elde 

edilmiĢtir. Güneydoğu Anadolu Bölgesi‟ne ait boyut değerleri hesaplanıken 

kullanılan formül aynı Ģekilde geçerlidir (Bkz. s.69-70).  

Tablo 29. Karadeniz Bölgesine Ait Anket Ġfadelerinin Genel Ortalamaları 

  Ortalama 
Standart 

Sapma 

Güç mesafesi 

ĠĢinizle ilgili kararlarda amiriniz tarafından size danıĢılması  3,75 1,178 

Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye sahip olmak 4,03 0,883 

Sizin deneyimlerinize göre, astlar üstleriyle (garson-Ģef gb.) çeliĢmekten ne sıklıkla 

korkarlar? 
3,64 1,265 

Bazı astların iki patronu olduğu organizasyon yapısından ne pahasına olursa olsun 

kaçınmalıdır 
3,52 1,106 

Bireysellik-kolektiflik 

Ġstihdam güvenliğine sahip olmak 3,98 1,092 

KiĢisel veya aile yaĢamınız için yeterli zamana sahip olmak 4,26 1,017 

Aileniz ve arkadaĢlarınız tarafından saygı duyulan bir iĢte çalıĢmak 3,84 1,135 

Ġlgi duyduğunuz iĢi yapmak 3,68 1,211 

Erillik-diĢilik 

Mutlu insanlar ile birlikte çalıĢmak 3,81 1,101 

Ġyi performansınızın fark edilmesi 3,91 1,043 
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HoĢlanılan bir çevrede yaĢamak 3,73 1,197 

Terfi fırsatlarına sahip olmak 3,6 1,176 

Belirsizlikten kaçınma 

Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl tanımlarsınız? 3,86 1,234 

Kendinizi ne sıklıkla sinirli ya da huzursuz hissedersiniz? 3,68 1,053 

Bir kiĢi astlarının iĢ hakkında getirebileceği çoğu soruya kesin cevapları olmasa da iyi 

bir yönetici olabilir. 
3,71 1,118 

Bir Ģirketin ya da örgütün kuralları çiğnenmemelidir.( ÇalıĢanın bunun Ģirket çıkarları 

için en iyi olduğunu düĢündüğü durumlarda bile ) 
3,64 1,225 

Kısa-uzun dönem oryantasyonu 

ArkadaĢlarınıza hizmet etmek 3,54 1,249 

Tutumluluk ( Ġhtiyaçtan fazlasını harcamamak) 3,54 1,238 

Ülkenizin vatandaĢı olmakta ne kadar mutlusunuz? 3,45 1,230 

Sürekli bir gayret, sonuca giden en güvenilir yoldur  3,68 1,097 

HoĢgörü-kısıtlılık 

Kanaatkârlık: AĢırıya kaçmamak 3,54 1,186 

Eğlence için boĢ zaman harcamak 3,54 1,206 

Diğer kiĢi veya koĢullar, gerçekten yapmak istediğiniz Ģeylerde sizi engeller mi? 3,47 1,157 

Mutlu bir kiĢi misiniz? 3,35 1,047 

Güç mesafesi boyutuna ait “Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye 

sahip olmak (X=4,03)” ifadesinin Karadeniz Bölgesi‟nde bulunan turizm 

çalıĢanlarının güç mesafesi davranıĢı göstermelerinde etkili olduğu görülmektedir. 

Bireysellik-kolektivizm boyutunda “KiĢisel veya aile yaĢamınız için yeterli 

zamana sahip olmak (X=4,26)” ifadesinin en etkili ifade edildiği görülmektedir. 

Karadeniz Bölgesinde elde edilen bu sonuç Güneydoğu Anadolu bölgesinde elde 

edilen sonuç ile aynıdır. 

Erillik-diĢilik boyutunda bulunan “Ġyi performansınızın fark edilmesi 

(X=3,91) ifadesi çalıĢanların eril-diĢil davranıĢlarını en çok etkileyen ifade olmuĢtur. 

Benzer Ģekilde Güneydoğu Anadolu Bölgesinde de aynı ifade en çok etkileyen ifade 

olmuĢtur.  

“Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl tanımlarsınız (X=3,86)” 

ifadesinin çalıĢanların belirsizlik karĢısında gösterdikleri davranıĢları en çok 

etkileyen durum olduğu görülmektedir. Güneydoğu Anadolu Bölgesinde de aynı 

ifadenin belirsizlikten kaçınma davranıĢını en çok etkileyen durum olduğu 

görülmektedir. 
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“Sürekli bir gayret, sonuca giden en güvenilir yoldur (X=3,68)” ifadesinin 

Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının dönem oryantasyonlarını en çok 

etkileyen durum olduğu görülmektedir. 

 “Kanaatkârlık: AĢırıya kaçmamak (X=3,54) ve Eğlence için boĢ zaman 

harcamak (X=3,54)” ifadelerinin bölgede bulunan turizm çalıĢanlarının heveslilik-

kısıtlılık davranıĢlarını en çok etkileyen durumlar olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan analiz ile elde edilen ifade ortalamaları formüldeki yerlerine 

yerleĢtirilerek belirlenen kültür ortalamaları Ģu Ģekildedir; 

Güç mesafesi (PDI) = 35(m07 - m02) + 25(m20 - m23) + c(pd) 

Güç mesafesi (PDI) = 35(3,75 - 4,03) + 25(3,64 - 3,52) + 50 = 43,2 

 Elde edilen 43,2‟lik PDI düzeyi Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm 

çalıĢanları arasında hissedilen hiyerarĢinin, ast-üst iliĢkilerinin, eĢitsizlik ve 

adaletsizliğin orta düzeylerde olduğunu göstermektedir. Türkiye‟nin güç mesafesi 

puanı ise 66‟dır. 

Bireysellik - Kolektiflik (IDV) = 35(m04 - m01) + 35(m09 - m06) + c(ic) 

Bireysellik - Kolektiflik (IDV) = 35(3,98 - 4,26) + 35(3,84 - 3,68) + 50 = 

45,8 

 Elde edilen ve orta düzeyde olan 45,8‟lik IDV düzeyine bakarak Karadeniz 

Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının her ne kadar orta düzeye yakın olsalarda 

kolektivist bir yapıya sahip oldukları görülmektedir. 45,8‟lik düzey ile Karadeniz 

bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının kiĢisel çıkarlarının, menfaatlerini ve kiĢisel 

yaĢamlarını örgüt ve aile yaĢamının arkasına attığı görülmektedir. 

Erillik - DiĢilik (MAS) = 35(m05 - 03) + 35(m08 - m10) + c(mf) 

Erillik - DiĢilik (MAS) = 35(3,81 - 3,91) + 35(3,73 - 3,60) + 50 = 51,05 

 Erillik-DiĢilik boyutunda ortalamanın biraz üstünde elde edilen 51,05‟lik 

düzey Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının daha Eril davranıĢlarda 

bulunduklarını göstermektedir. Eril davranıĢlar gücün her sorunu çözmede etkin yol 

olduğunu, çalıĢmanın ve para kazanmanın yaĢam için mecburi olduğunu belirtir. 

Ayrıca toplumda erkeklerin daha güçlü ve dik durmaları gerektiğini, kadınların ise 
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daha çok ailenin gündelik iĢlerini yapması gerektiğini düĢünürler. Türkiye‟nin genel 

Erillik- DiĢilik puanı 45‟tir 

Belirsizlikten Kaçınma (UAI) = 35(m18 - m15) + 25(m21 - m24) + c(ua) 

Belirsizlikten Kaçınma (UAI) = 35(3,86 – 3,68) + 25(3,71 – 3,64) + 50 = 

58,05 

Elde edilen 58,05‟lik düzey yüksek belirsizlikten kaçınma davranıĢına daha 

yakındır. Bu düzey Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının risk 

almaktan çekinme derecelerinin düĢük olduğunu, belirsizliklerin yaĢamları boyunca 

sürekli geliĢebileceğini düĢündüklerini ve iĢ değiĢtirmelerinin hayatlarını olumsuz 

etkileyeceğini düĢündükleri görülmektedir. Türkiye‟nin Belirsizlikten Kaçınma puanı 

85‟tir.  

Kısa  - Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO) = 40(m13 - m14) + 25(m19 - 

m22) + c(ls) 

Kısa  - Uzun Dönem Oryantasyonu (LTO) = 40(3,54 – 3,54) + 25(3,45 - 

3,68) + 50 = 44,25 

 Kısa-Uzun Dönem Oryantasyonu kapsamında elde edilen 44,25‟lik düzey 

Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının daha kısa döneme odalı 

olduklarını göstermektedir. Karadeniz Bölgesinde bulunan çalıĢanların yaptıkları 

planların kısa dönemli olduğunu, iĢ yaĢamı için eğitimin gereksiz olduğunu ve 

kültürün sabit değiĢmez olduğunu düĢündükleri görülmektedir. Türkiye‟nin Kısa – 

Uzun Dönem Oryantasyon puanı 46‟dır. 

HoĢgörü - Kısıtlılık (IVR) = 35(m12 - m11) + 40(m17 - m16) + c(ir) 

HoĢgörü - Kısıtlılık (IVR) = 35(3,54 – 3,54) + 40(3,47 – 3,35) + 50 = 54,8 

Ortalamanın biraz üstünde elde edilen 54,8‟lik düzeyin Karadeniz Bölgesinde 

bulunan turizm çalıĢanlarının HoĢgörü boyutuna yakın olduklarını göstermektedir. 

Turizm çalıĢanlarının kısmen mutlu olduklarını, fikir ve düĢüncelerini rahatlıkla dile 

getirdiklerini, kiĢisel yaĢam alanlarının önemli olduğunu ve Kısa-Uzun dönem 

oryantasyonu gibi geleneksel kültürün zamana göre değiĢip Ģekillenebileceğini 

düĢündüklerini göstermektedir. Türkiye‟nin HoĢgörü-Kısıtlılık puanı 49‟dur. 
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ġekil 11. Karadeniz Bölgesi Kültür Ortalamaları 

Karadeniz Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının sahip olduğu kültür 

boyut düzeyleri ġekil 11‟da grafiksel olarak gösterilmiĢtir.  

Karadeniz Bölgesinden elde edilen kültür boyut ortalamaları ile Hofstede‟nin 

Türkiye‟ye yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmanın kültür ortalamaları karĢılaĢtırmalı 

olarak ġekil 12‟de verilmiĢtir. 

 

ġekil 12. Karadeniz Bölgesi ve Türkiye Kültür Boyut Ortalamalarının 

KarĢılaĢtırılması 

Güç Mesafesi
Kolektivizm-
Bireysellik

Erilik-Dişilik
Belirsizlikten

Kaçınma
Uzun Dönemli
Oryantasyon

Heveslilik -
Kısıtlılık

Seri 1 43,2 45,8 51,05 58,05 44,25 54,8
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Karadeniz 43,2 45,8 51,05 58,05 44,25 54,8

Türkiye 66 37 45 85 46 49
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 ġekil 12‟de verilen karĢılaĢtırmalı veriler incelendiğinde Türkiye kültür boyut 

düzeyleri ve Karadeniz Bölgesi kültür boyut düzeyleri arasında farklılıklar olduğu 

görülmektedir. Özellikle güç mesafesinde oldukça yüksek farklılıklar 

gözlemlenirken, erillik-diĢilik ve heveslilik-kısıtlılık boyutlarında ise küçük düzeyde 

ve zıt yönlü farklılıklar olduğu görülmektedir. 

3.2.5. Karadeniz Bölgesi T-Testi Sonuçları 

Tablo 30. Cinsiyet DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

Cinsiyet N 
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Kadın 115 3,783 4,002 3,847 3,735 3,602 3,453 

Erkek 293 3,711 3,917 3,724 3,720 3,529 3,481 

t testi  t= 5,772 

p=0,017* 

t= 3,270 

p=0,073 

t=5,831  

p=0,016* 

t=0,054  

p=0,816 

t=4,345 

p=0,038* 

t=0,918 

p=0,339 

Yapılan T-testi sonucunda katılımcıların cinsiyetleri ile kültür boyutları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen bu iliĢki 

Güç Mesafesi, Erillik-DiĢilik ve Kısa-Uzun Dönem Oryantasyonu boyutlarındadır.  

Kadın katılımcıların (X=3,783) erkek katılımcılara göre (X=3,711) daha fazla 

güç mesafesi davranıĢı göstermektedirler (p<0,05). Daha çok erkek katılımcıların güç 

mesafesi davranıĢı göstermesi beklenirken Karadeniz Bölgesinde kadın katılımcıların 

güç mesafesi davranıĢı göstermesi ilgi çekici bir sonuç olmuĢtur. Bunun sebebinin 

ise Türkiye‟de kadın çalıĢanların iĢ yaĢamında az olmasının fakat özellikle Doğu 

Karadeniz bölgesinde kadınların iĢ yaĢamında Türkiye ortalamasının üstünde 

bulunmasının (Kamacı, 2016, s.14-15) ve kadınların eril bir toplum olan 

Karadeniz‟de iĢ yaĢamındaki varlıklarını devam ettirme çabası olduğu ifade 

edilebilir.  

Kadın katılımcıların (X=3,847) erkek katılımcılara göre (X=3,724) daha eril 

davranıĢlar göstermektedirler (p<0,05). Güç mesafesinde değinildiği gibi kadın 
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katılımcıların iĢ yaĢamında var olabilme çabaları ve eril toplumda bulunmaları iĢ 

yaĢamında kadınların da eril davranıĢlar göstermelerine neden olabileceği 

düĢünülmektedir.  

Kadın katılımcıların (X=3,602) erkek katılımcılara göre (X=3,529) daha uzun 

döneme odaklı davranıĢlar göstermektedirler (p<0,05). Kadın katılımcıların 

göstermiĢ oldukları uzun dönemli davranıĢların baĢarılı olma ve iĢ yaĢamında olma 

çabalarının bir sonucu olduğu ifade edilebilir. Kadın katılımcılar ile ilgili olarak elde 

edilen sonuçların daha iyi yorumlanabilmesi ve daha iyi çıkarımlarda bulunabilmesi 

için benzer bir çalıĢmanın Karadeniz Bölgesinde bulunan kadın turizm çalıĢanları 

üzerinde tekrarlanmasının faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

Cinsiyet değiĢkeni ile diğer boyular (Bireysellik-Kolektivisttik, Belirsizlikten 

Kaçınma ve HoĢgörü-Kısıtlılık) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

saptanmamıĢtır. 

Tablo 31. Medeni Durum DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 
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Evli 163 3,748 4,053 3,891 3,736 3,589 3,440 

Bekar 213 3,733 3,887 3,649 3,719 3,528 3,495 

t testi  t= 4,070 

p=0,044 

t=1,066  

p=0,303 

t=0,202  

p=0,041* 

t=0 ,159 

p=0,690 

t=0,118 

p=0,731 

t=1,361 

p=0,244 

Yapılan T-testi sonucunda katılımcıların medeni durum ile kültür boyutları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen bu iliĢki 

Erillik-DiĢilik boyutunda oluĢmuĢtur.  

Evli katılımcıların (X=3,891) bekâr katılımcılara (X=3,649) göre daha eril 

davranıĢlar göstermektedirler (p<0,05). Medeni durum değiĢkeninde meydana gelen 

farklılığın evli çalıĢanların aile yaĢamlarını direkt olarak etkileme gücüne sahip olan 

iĢ yaĢamını koruma isteklerinin var olan sistemde yer alabilmek için itaat etme ve 

otoriteye boyun eğme davranıĢları göstermelerine yol açtığı düĢünülmektedir.  
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Medeni Durum değiĢkeni ile diğer boyular (Güç Mesafesi, Bireysellik-

Kolektivisttik, Belirsizlikten Kaçınma, Kısa-Uzun dönem Oryantasyonu ve HoĢgörü-

Kısıtlılık) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır. 

3.2.6. Karadeniz Bölgesi Anova Testi Sonuçları 

ÇalıĢma kapsamında katılımcıların demografik bilgilerinden olan aylık gelir, 

yaĢ ve eğitim durumu ile kültür boyutları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla 

Anova Testi yapılmıĢtır.  

Tablo 32. Eğitim Durumu DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arsındaki ĠliĢki 
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İlkokul-

Ortaokul (A) 

78 3,644 4,038 3,820 3,601 3,601 3,310 

Lise (B) 204 3,774 3,950 3,791 3,744 3,552 3,512 

Ön lisans (C) 87 3,635 3,850 3,629 3,767 3,517 3,505 

Lisans (D) 28 4,000 3,866 3,758 3,794 3,602 3,575 

Lisansüstü (E) 6 4,125    4,208    4,166    3,833    3,333    3,458 

 ANOVA F=2,751 

p=0,028* 

F=,877 

p=0,478 

F=1,112 

p=0,350 

F=,814 

p=0,517 

F=0,332 

p=0,857 

F=1,300 

p=0,269 

 Tukey   D>A 

  D>C 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

Yapılan Anova testi sonucunda katılımcıların eğitim durumu ile kültür 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen 

bu iliĢki Güç Mesafesi boyutundadır.  

Lisans grubu katılımcıların (X=3,926), ilkokul-Ortaokul grubu (X=3,644) ve 

Ön lisans grubu (X=3,635) katılımcılara göre daha fazla Güç Mesafesi davranıĢı 

gösterdikleri belirlenmiĢtir. Lisans mezunu bireylerin kendilerinden alt seviyede 

eğitim almıĢ kiĢilere göre daha fazla güç mesafesi gösterme nedeninin yönetimsel 

olabileceği düĢünülmektedir. Yüksek güç mesafesi her ne kadar otoriteye uyma, 
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gücün önemi ve eĢitsizlikler gibi toplumsal sorunlar ile iliĢkilendirilse de bu 

sorunların aynı zamanda disiplin ile ilgili olmasının lisans mezunu kiĢilerin aldıkları 

eğitimlerden dolayı statülerine saygı duyulması ihtiyacından kaynaklanabileceği 

düĢünülmektedir. 

Eğitim durumu değiĢkeni ile diğer boyular (Bireysellik-Kolektivisttik, 

Belirsizlikten Kaçınma, Erillik-DiĢilik, Kısa-Uzun dönem Oryantasyonu ve HoĢgörü-

Kısıtlılık) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır.  

Tablo 33. YaĢ DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 
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20’den küçük 

(A) 

117 3,447 3,574 3,384 3,638 3,347 3,406 

21-24 yaş arası 

(B) 

66 3,761 3,826 3,715 3,687 3,473 3,333 

25-29 yaş arası 

(C) 

92 3,835 4,065 3,940 3,857 3,736 3,616 

30-34 yaş arası 

(D) 

83 3,885 4,241 4,033 3,738 3,674 3,503 

35-39 yaş arası 

(E) 

33 3,939 4,356 3,901 3,697 3,636 3,545 

40-49 yaş arası 

(F) 

16 3,750 3,859 3,765 3,631 3,492 3,428 

50-59 yaş arası 

(G) 

4 4,250 4,187 4,312 3,812 3,844 3,625 

 ANOVA F=6,093 

p=0,000* 

F=10,107 

p=0,000* 

F=7,459 

p=0,000* 

F=,933 

p=0,471 

F=3,697 

p=,001* 

F=1,264 

P=0,273 

 Tukey C>A 

B>A 

D>A 

E>A 

C>A 

D>A 

E>A 

D>B 

E>B 

C>A 

D>C 

E>A 

 

- 

- 

- 

- 

- 

C>A 

D>A 

- 

- 

- 

- 

- 

Yapılan Anova testi sonucunda katılımcıların yaĢları ile kültür boyutları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen bu iliĢki 

Güç Mesafesi, Bireysellik- Kolektivisttik, Erillik-DiĢilik ve Kısa-Uzun Dönem 

Oryantasyonu boyutlarındadır.  
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20 yaĢından küçük (X=3,447) katılımcıların, 35-39 yaĢ arasında (X=3,939), 

30-34 yaĢ arasında (X=3,885), 25-29 yaĢ arasında (X=3,835) ve 21-24 yaĢ arasında  

(X=3,761) bulunan katılımcılara göre daha düĢük güç mesafesi davranıĢı 

göstermektedirler. Elde edilen sonuçlar yüksek güç mesafesi davranıĢının 20 

yaĢından küçük çalıĢanlar tarafından sergilendiği görülmektedir. Evrensel kurallar 

dikkate alındığında ve 20 yaĢından küçük yaĢ grubundakilerin birey olma yolunda 

ilerledikleri göz önünde bulundurulduğunda bu farklılığın üst yaĢ grubundaki 

çalıĢanların 20 yaĢından küçük çalıĢanlara gösterdikleri davranıĢların etkili 

olabileceği düĢünülmektedir. 

35-39 yaĢ arasında (X=4,356), 30-34 yaĢ arasında (X=4,241) ve 21-24 yaĢ 

arasında (X=3,826) bulunan katılımcıların, 20 yaĢından küçük (X=3,574) grupta 

bulunan katılımcılara göre daha bireysel davrandıkları belirlenmiĢtir.  Ayrıca 30-34 

yaĢ arasında (X=4,241) ve 35-39 yaĢ arasında (X=4,356) bulunan katılımcıların 21-

24 yaĢ arasında (X=3,826) bulunan katılımcılara göre daha bireysel davrandıkları 

belirlenmiĢtir. Elde edilen sonuçların orta yaĢ grubun kiĢilerin daha bireysel davranıĢ 

sergiledikleri saptanmıĢtır.  

25-29 yaĢ aralığında (X=3,940) ve 35-39 yaĢ aralığında (X=3,901) bulunan 

katılımcıların, 20 yaĢından küçük katılımcılara (X=3,384) göre daha eril davranıĢlar 

gösterdiği saptanmıĢtır. Ayrıca 30-34 yaĢ aralığında bulunan katılımcıların 

(X=4,033) ise 25-29 yaĢ aralığında (X=3,940) bulunan katılımcılara göre daha eril 

davranıĢlar gösterdiği saptanmıĢtır. 25-29 yaĢ gurubunda bulunan bireylerin sektörde 

belirli bir kariyer hedeflerinin bulunmasının ve yaĢları gereği hayata dair yeni 

planlamalar yapmalarında güce olan ihtiyaçlarını ön plana çıkardığı bundan dolayı 

eril davranıĢlar gösterdiği düĢünülmektedir. 20-34 yaĢ grubunda yani sektörde belirli 

bir süre harcamıĢ, kariyer planlamalarında belirli noktalara ulaĢmıĢ kiĢiler olabileceği 

ve bundan dolayı geri kalan hedeflerini gerçekleĢtirebilmek adına eril davranıĢlar 

gösterme ihtiyacı duydukları düĢünülmektedir.  

30-34 yaĢ aralığında (X=3,674) ve 25-29 yaĢ aralığında (X=3,736) bulunan 

katılımcılar ise 20 yaĢından küçük (X=3,347) katılımcılara göre daha fazla uzun 

döneme odaklandıkları belirlenmiĢtir. Meydana gelen bu farklılığın 20-34 yaĢ grubu 

katılımcıların kendilerinden yaĢça küçük katılımcılara göre sosyal ve iĢ yaĢamında 
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belirli bir seviyeye ulaĢmıĢ ve bu ulaĢtıkları seviyeleri devam ettirebilmek adına uzun 

dönemli davranıĢlar sergiledikleri Ģeklinde ifade edilebilir. 

YaĢ değiĢkeni ile diğer boyutlar arasında (Belirsizlikten Kaçınma ve 

HoĢgörü-Kısıtlılık) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır.  

 Tablo 34. Aylık Gelir DeğiĢkeni ve Kültür Boyutları Arasındaki ĠliĢki 
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1500 TL ve altı 

(A) 

21 3,619 3,440 3,476 3,702 3,357 3,273 

1501-2500 TL 

arası (B) 

239 3,762 3,902 3,731 3,835 3,576 3,569 

2501-3000 TL 

arası (C) 

108 3,669 4,078 3,861 3,543 3,524 3,331 

3001-4000 TL 

arası (D) 

17 3,852 4,161 3,676 3,676 3,573 3,411 

4001 TL arası 

(E) 

7 3,678 3,892 3,571 3,464 3,428 3,500 

 ANOVA F=0,658 

p=0,621 

F=3,672 

p=0,006* 

F=1,209 

p=0,306 

F=3,612 

p=0,007* 

F=0,581 

p=0,677 

F=2,499 

p=0,042* 

 Tukey - 

- 

C>A 

D>A 

- 

- 

B>C - 

- 

B>C 

 

Yapılan Anova testi sonucunda katılımcıların eğitim yaĢları ile kültür 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Meydana gelen 

bu iliĢki kolektivizm-bireysellik, belirsizlikten kaçınma ve hoĢgörü-kısıtlılık 

boyutlarında meydana gelmiĢtir.  

Aylık 3001-4000 TL arası gelire sahip (X=4,161) ve aylık 2501-3000 TL 

arası gelire sahip katılımcılar ile 1500 TL ve altı (X=3,440) gelire sahip katılımcılara 

göre daha fazla bireysel davranıĢ göstermektedirler. Alt seviye gelir grubun 

iĢletmelerde devamlı çalıĢanlardan olmadığı düĢünülmektedir. Turizm sektöründe 

emek gücüne ihtiyaç duyulduğunda sıkça ekstracı tabiri ile belirtilen geçici 
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çalıĢanlara istihdam olanağı sağlanmaktadır. Bu grupta bulunan çalıĢanların 

kendilerini iĢletmeye kanıtlama ve devamlı çalıĢan haline gelme isteklerinin 

meydana gelen farklılığa sebep olduğu düĢünülmektedir. 

1501-2500 TL arası gelire sahip (X=3,835) katılımcılar, aylık 2501-3000 TL 

arası (X=3,543) gelire sahip katılımcılara göre daha fazla belirsizlikten kaçınma 

davranıĢı göstermektedirler. Alt gelir grubuna sahip kiĢilerin iĢ yaĢamlarını garantiye 

alma ve sürekliliklerini sağlamaya çalıĢmaları, iĢ değiĢtirme fikrinin onlara uygun 

olmayacağı düĢüncesinin meydana gelen bu farkın nedeni olduğu düĢünülmektedir.   

1501-2500 TL arası aylık gelire (X=3,569) sahip katılımcıların 2501-3000 TL 

arası aylık gelire sahip katılımcılara göre daha hevesli oldukları belirlenmiĢtir.  

3.2.7. Karadeniz Bölgesi Kültür Boyutları Korelasyon Analizi 

 Kültürel boyutlar arasında bir iliĢkinin olup olmadığının belirlenmesi 

amacıyla Pearson korelasyon analizi yapılmıĢtır.  

Tablo 35. Karadeniz Bölgesi Kültürel Boyutlar Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik 

Korelasyon Analizi 

Temel DeğiĢkenler  
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Güç mesafesi (r) 1 0,550** 0,521** 0,470** 0,463** 0,465** 

Bireysellik-kollektivizm (r) 0,550** 1 0,739** 0,341** 0,438** 0,431** 

Eillik-diĢilik (r) 0,521** 0,739** 1 0,390** 0,490** 0,445** 

Belirsizlikten kaçınma (r) 0,470** 0,341** 0,390** 1 0,409** 0,505** 

Uzun Dönemli 

Oryantasyon 

(r) 0,463** 0,438** 0,490** 0,409** 1 0,595** 

Heveslilik-kısıtlılık (r) 0,465** 0,431** 0,445** 0,505** 0,595** 1 

p** < 0,01 

Yapılan Pearson korelasyon analizi sonucunda güç mesafesi ile bireysellik-

kolektivizm (r=,550), erillik-diĢilik (r=,512), belirsizlikten kaçınma (r=,470),  kısa-

uzun dönem oryantasyonu (r=,463) ve hoĢgörü-kısıtlılık (r=,465) arasında orta 

Ģiddette ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Bireysellik-kolektivizm ile erillik-diĢilik (r=,739) yüksek düzeyde ve pozitif 

yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Bireysellik-kolektivizm ile belirsizlikten kaçınma 
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(r=,341), arasında zayıf ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Bireysellik-

kolektivizm ile kısa-uzun dönem oryantasyonu (r=,438) ve hoĢgörü-kısıtlılık (r=,431) 

arasında ise orta Ģiddette ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır.  

 Erillik-diĢilik ile belirsizlikten kaçınma (r=,390), kısa-uzun dönem 

oryantasyonu (r=,490) ve hoĢgörü-kısıtlılık (r=,445) arasında orta Ģiddette ve pozitif 

yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Belirsizlikten kaçınma ile kısa-uzun dönem oryantasyonu (r=,409) ve 

hoĢgörü-kısıtlılık (r=,505) arasında orta Ģiddette ve pozitif yönlü bir iliĢki 

saptanmıĢtır. 

Kısa-uzun dönem oryantasyonu ile hoĢgörü-kısıtlılık (r=,595) arasında orta 

Ģiddette ve pozitif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Her iki bölge içinde elde edilen kültür boyut düzeylerinin ulusal kültür 

düzeyleri ile karĢılaĢtırılması bölgesel ve ulusal kültürün farklılığını ortaya koymakta 

faydalı olacaktır. Bu bağlamda elde edilen bölgesel düzeylerin ulusal kültür düzeyleri 

ile karĢılaĢtırılması Ģu Ģekildedir; 

 

ġekil 13. Bölgesel Kültür Düzeyleri ve Ulusal Kültür Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması 

ġekil 13 incelendiğinde ulusal kültür ve bölgesel kültür farkları net bir Ģekilde 

ortaya çıkmaktadır.  
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Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere göre Türkiye‟nin Güç mesafesi boyutu için 

aldığı puanı 66‟dır (geerthofstede.com). Elde edilen bu puanı Türkiye‟nin yüksek bir 

güç mesafesine sahip olduğunu göstermektedir. Fakat bölgelerden elde edilen 

sonuçlarda her iki bölgenin de düĢük güç mesafesine sahip olduğu görülmüĢtür. 

Özellikle Güneydoğu Anadolu Bölgesi düzeyi ile ulusal düzey arasında büyük bir 

fark vardır.  

Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere göre Türkiye‟nin Bireysellik-Kolektivizm 

boyutu için aldığı puanı 37‟dir (geerthofstede.com). Elde edilen bu puanı Türk 

toplumunun kolektivist bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir. Her iki bölgede 

ulusal kültüre uygun olarak kolektivist bir yapıya sahiptir. Fakat Karadeniz Bölgesi 

ortalamaya yakın bir yerde durmaktadır. 

Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere göre Türkiye‟nin Erillik-DiĢilik boyutu için 

aldığı puanı 45‟tir (geerthofstede.com). Türkiye elde ettiği bu puanı ile orta 

seviyelerde bir özellik taĢıdığını göstermiĢtir. Fakat 45 puanı ile diĢil özellikler 

görüldüğü anlaĢılmaktadır. Fakat her iki bölgede elde edilen sonuçlar bölgelerin eril 

davranıĢlar sergilediğini göstermektedir. 

Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere göre Türkiye‟nin Belirsizlikten kaçınma 

boyutu için aldığı puanı 85‟tir (geerthofstede.com). Belirsizlikten kaçınma 

boyutunda alınan bu yüksek puanı Türkiye‟nin yasalara ve kurallara olan ihtiyacın 

yüksek seviyede olduğu anlaĢılmaktadır. Fakat Güneydoğu Anadolu Bölgesinde elde 

edilen düĢük belirsizlikten kaçınma davranıĢı göstermektedir. Karadeniz Bölgesinde 

ise ulusal düzeyin altında olmasında rağmen yüksek belirsizlikten kaçınma davranıĢ 

gösterilmektedir.  

Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere Türkiye‟nin Uzun Dönem Oryantasyonu 

boyutu için aldığı puanı 46‟dır (geerthofstede.com). 46 puanlık Uzun dönem 

oryantasyon puanı Türkiye‟nin belirsizlikten kaçtığını ve belirsizliği bir tehdit olarak 

algıladığı anlaĢılmaktadır. Karadeniz Bölgesi elde ettiği 44,25‟lik düzey ile ulusal 

kültür düzeyini desteklerken Güneydoğu Anadolu Bölgesinden elde edilen 54,75‟lik 

düzey ulusal kültürün zıttı yönünde bir sonuç göstermiĢtir. 

Hofstede‟nin elde ettiği düzeylere göre Türkiye‟nin HoĢgörü-Kısıtlılık boyutu 

için aldığı puan 49‟dur (geerthofstede.com). Elde dilen 49 puanlık puan Türkiye‟nin 
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ortalama bir seviyede olduğunu fakat kısıtlılığa daha yakın olduğunu göstermektedir. 

Fakat Karadeniz Bölgesinden elde edilen 54,8‟lik ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinden elde edilen 56‟lık kültür düzeyleri ulusal kültürün aksine bölgelerin 

hoĢgörülü bir kültür yapısına sahip olduğunu göstermektedir. 

3.2.8. Hipotez Analiz Sonuçlarının Değerlendirilmesi 

ÇalıĢmanın bu bölümünde çalıĢma ile ilgili olarak hazırlanmıĢ olan hipotezlerin 

yapılan analizler neticesinde değerlendirilmesi verilmiĢtir. Buna göre hazırlanan 

çalıĢma hipotezleri ve sonuçları Ģu Ģekildedir; 

 H1a: Hofstede‟nin Türkiye‟ye Yönelik Kültür Boyutları Sonuçları ile 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kültür Boyutları arasında farklılıklar vardır. 

Yapılan analiz sonuçlarının, Hofstede tarafından daha önce belirlenmiĢ ola 

Türkiye kültür boyutları ile karĢılaĢtırması yapılmıĢtır. Elde edilen karĢılaĢtırmalı 

sonuç neticesinde Güneydoğu Anadolu Bölgesi ile Türkiye kültür boyutları arasında 

kolektivizm-bireysellik boyutu dıĢında her boyutta farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

Bundan dolayı H1a Kısmen Kabul EdilmiĢtir. 

 H1b: Hofstede‟nin Türkiye‟ye Yönelik Kültür Boyutları Sonuçları ile 

Karadeniz Bölgesi Kültür Boyutları arasında farklılıklar vardır. 

Karadeniz Bölgesinde yapılan analiz sonuçlarının, Hofstede tarafından daha 

önce belirlenmiĢ ola Türkiye kültür boyutları ile karĢılaĢtırması yapılmıĢtır. Elde 

edilen karĢılaĢtırmalı sonuç neticesinde Karadeniz Bölgesi ile Türkiye kültür 

boyutları arasında kolektivizm-bireysellik ve belirsizlikten kaçınma derecesi 

boyutları dıĢında her boyutta farklılıklar tespit edilmiĢtir. Bundan dolayı H1b 

Kısmen Kabul EdilmiĢtir. 

 H2: Güneydoğu Anadolu Bölgesi Kolektivizm ve Bireysellik ile Karadeniz 

Bölgesi Kolektivizm ve Bireysellik arasında farklılıklar vardır. 

Karadeniz Bölgesinde (45,8) ve Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (34,25) bulunan 

turizm çalıĢanlarının kolektivizm-bireysellik boyutu kapsamında aldıkları değerler 

kolektif bir davranıĢ sergilediklerini göstermektedir (Bkz. ġekil 13). Her iki 

bölgedeki sonuçların aynı olmasından dolayı H2 reddedilmiĢtir.  
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 H3: Güneydoğu Anadolu Bölgesi Güç Mesafesi ile Karadeniz Bölgesi Güç 

Mesafesi arasında farklılıklar vardır. 

Karadeniz Bölgesinde (43,2) ve Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (39) 

bulunan turizm çalıĢanlarının güç mesafesi boyutu kapsamında aldıkları değerler 

düĢük düzeyde bir güç mesafesi davranıĢı sergilediklerini göstermektedir (Bkz. ġekil 

13). Her iki bölgedeki sonuçların aynı olmasından dolayı H3 reddedilmiĢtir.  

 H4: Güneydoğu Anadolu Bölgesi Erillik ve DiĢilik ile Karadeniz Bölgesi 

Erillik ve DiĢilik arasında farklılıklar vardır. 

Karadeniz Bölgesinde (51,05) ve Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (55,25) 

bulunan turizm çalıĢanlarının MAS boyutu kapsamında aldıkları değerler neticesinde 

eril davranıĢlar sergiledikleri belirlenmiĢtir (Bkz. ġekil 13). Her iki bölgedeki 

sonuçların aynı olmasından dolayı H4 reddedilmiĢtir.  

 H5: Güneydoğu Anadolu Bölgesi Belirsizlikten Kaçınma Derecesi ile 

Karadeniz Bölgesi Belirsizlikten Kaçınma Derecesi arasında farklılıklar 

vardır. 

Karadeniz Bölgesinde (58,05) bulunan turizm çalıĢanlarının belirsizlikten 

kaçınma dereceleri için yapılan analiz sonucunda yüksek belirsizlikten kaçınma 

değeri belirlenirken, Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (44,5) turizm çalıĢanlarının 

düĢük belirsizlikten kaçınma davranıĢı sergiledikleri saptanmıĢtır (Bkz. ġekil 13). 

Bundan dolayı H5 onaylanmıĢtır. 

 H6: Güneydoğu Anadolu Bölgesi Uzun-Kısa Dönem Oryantasyonu ile 

Karadeniz Bölgesi Uzun-Kısa Dönem Oryantasyonu arasında farklılıklar 

vardır. 

Karadeniz Bölgesinde (44,25) bulunan turizm çalıĢanlarının uzun-kısa dönem 

oryantasyonu değerleri analizi sonucunda kısa dönemli bir oryantasyon değeri 

belirlenirken, Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (54,75) turizm çalıĢanlarının uzun 

dönemli oryantasyon davranıĢı sergiledikleri saptanmıĢtır (Bkz. ġekil 13). Bundan 

dolayı H6 onaylanmıĢtır. 

 H7: Güneydoğu Anadolu Bölgesi HoĢgörü-Kısıtlılık ile Karadeniz Bölgesi 

HoĢgörü-Kısıtlılık arasında farklılıklar vardır. 



100 

Karadeniz Bölgesinde (54,8) ve Güneydoğu Anadolu Bölgesinde (56) 

bulunan turizm çalıĢanlarının IVR boyutu kapsamında aldıkları değerler neticesinde 

hoĢgörülü davranıĢlar sergiledikleri belirlenmiĢtir (Bkz. ġekil 13). Her iki bölgedeki 

sonuçların aynı olmasından dolayı H1f reddedilmiĢtir.  

 H8a: Katılımcıların Demografik Özellikleri ile Güneydoğu Anadolu Bölgesi 

Kültür Boyutları arasında farklılıklar vardır. 

YaĢ değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analizler sonucunda PDI 

(,000), IDV (,000), MAS (,000) ve LTO (,001) arasında anlamlı (p<0,000) bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Fakat UAI ve IVR boyutları arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır 

(Bkz. Tablo 34).  

Cinsiyet değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde PDI 

(,029) ve UAI (0,12) arasında anlamlı (p<0,05) bir iliĢki saptanmıĢtır. Fakat IDV, 

MAS, LTO ve IVR boyutlarında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (Bkz. Tablo 17). 

Eğitim değiĢken ile kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde sadece 

LTO (,044) boyutunda anlamlı (p<0,05) bir iliĢki saptanmıĢtır. Diğer boyutlar olan 

PDI, IDV, MAS, UAI ve IVR arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (Bkz. 

Tablo 19). 

Medeni durum değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analiz neticesinde 

MAS (,009) ve UAI (,039) boyutunda anlamlı (p<0,05) bir iliĢki saptanmıĢtır. Diğer 

boyutlar ile medeni durum arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (bkz. Tablo 

18). 

Aylık gelir ile kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde IDV (,000), 

IDV (,000), MAS (,009) ve UAI (,026) boyutlarında anlamlı (p<0,05) bir iliĢki 

saptanmıĢtır. Aylık gelir ve diğer boyutlar arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır 

(Bkz. Tablo 35). 

Demografik değiĢkenler ile kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde 

H8a kısmen kabul edilmiĢtir. 

 H8b: Katılımcıların Demografik Özellikleri ile Karadeniz Bölgesi Kültür 

Boyutları arasında farklılıklar vardır. 
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YaĢ değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analizler sonucunda anlamlı 

bir iliĢki saptanamamıĢtır 

Cinsiyet değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde PDI 

(,017), MAS (,016) ve LTO (,038) boyutları ile cinsiyet arasında anlamlı (p<0,05) bir 

iliĢki saptanmıĢtır. Fakat IDV, UAI ve IVR arasında anlamlı bir iliĢki 

saptanamamıĢtır (Bkz. Tablo 31). 

Eğitim değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde sadece 

PDI (,028) boyutunda anlamlı (p<0,05) saptanmıĢtır. IDV, MAS, UAI, LTO ve IVR 

boyutlarında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (Bkz. Tablo 33). 

Medeni durum değiĢkeni ve kültür boyutları arasında yapılan analiz neticesinde 

sadece MAS (,041) boyutunda anlamlı (p<0,05) bir iliĢki saptanmıĢtır. Diğer 

boyutlar ile medeni durum arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (bkz. Tablo 

32). 

Aylık gelir ile kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde IDV (,006), 

UAI (,007) ve IVR (,042) boyutlarında anlamlı (p<0,05) bir iliĢki saptanmıĢtır. Aylık 

gelir ve diğer boyutlar arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (Bkz. Tablo 35). 

Demografik değiĢkenler ile kültür boyutları arasında yapılan analizler neticesinde 

H8b kısmen kabul edilmiĢtir. 
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SONUÇ 

 Dünya üzerinde var olan 200‟den fazla ülke ve ülke sayısından fazla kültür 

çeĢidi vardır. Ülkelerin çoğunda kuzey-güney-doğu-batı bölgeleri arasında kültürel 

düzeyde farklılıklar bulunmaktadır. Bu farklılıklar genellikle tarihsel süreçten 

kaynaklanmaktadır (Barutçugil, 2011, s.93). Ortaya çıkan bu kültür çeĢitliliğinin 

bireylerin sosyal ve iĢ yaĢamlarında ulaĢmak istedikleri hedef ve amaçlarını 

gerçekleĢtirme yolunda gösterdikleri davranıĢların ne derece sınırlandığını da 

belirlemektedir. Çünkü bireyler mensubu oldukları kültürün iĢlerliği kapsamında 

ortaya çıkan sınırlandırmaların dıĢına çıkamaz (Sargut, 2015, s.93). Kültürün bu 

denli farklılık göstermesi sosyal yaĢam kadar iĢ yaĢamını da etkilemektedir.  

 ÇalıĢma kapsamında ele alınan turizm sektörü kültür etkisinin en çok 

hissedildiği sektörlerden biridir. Çünkü globalleĢen dünya ile birlikte kurulan turizm 

dünyanın birçok farklı coğrafi bölgesinde kurulmuĢtur. Bu durum çalıĢan 

profillerinde farklılıkların oluĢmasına neden olmuĢtur. Bu farklılıklar örgüt içerisinde 

bağlılığın azalması, iletiĢim aksaklıkları ve kültürel çatıĢmalar gibi olumsuz 

sonuçlara sebep olabileceği gibi, çeĢitlilik, yaratıcılık, müĢteri yönetimini iyileĢmesi, 

sinerji oluĢturma gibi olumlu sonuçlara da yol açabilir (Ġçigen, 2014, s.173-174).  

Kültür üzerine yapılan çalıĢmalarda davranıĢlar önemli bir yer almaktadır. 

Çünkü davranıĢlar kültür çerçevesinde oluĢan ve davranıĢların yorumlanmasında 

yardımcı olabilen bir unsurdur (Sargut, 2015, s.93). Bu çalıĢma Geert Hofstede 

tarafından literatüre kazandırılmıĢ olan değerler anketi kullanılarak turizm 

çalıĢanlarının da bölgesel olarak meydana gelen farklılıkların belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Geert Hofstede tarafından geliĢtirilen 2013 Değerler Anket Modülü) 

kullanılarak ülkeler arasındaki kültür farklılıklarının incelenmesini amaçlayan 

araĢtırmalar literatürde geniĢ yer almaktadır. Fakat VSM 2013 kullanılarak bir ülkede 

bulunan farklı alt kültürlerin incelenmesine yönelik çalıĢmalar yabancı literatürde 

sınırlı sayıda (Kasa ve diğerleri, 2014; Rajh ve diğerleri, 2016; Dolan ve diğerleri, 

2004) bulunurken yerli literatürde coğrafi bölge düzeyinde alt kültürlere yönelik bir 

çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢmanın gerek yerli gerek yabancı 

literatüre bu açısından katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  
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Bireylerin hem sosyal yaĢamlarında hem iĢ yaĢamlarında aldıkları kararlarda, 

davranıĢ biçimlerinde, sorun çözme yöntemlerinde sahip oldukları kültürün etkisi 

yüksektir. Bundan dolayı bir ülkede bulunan çalıĢanların kültür düzeylerinin 

belirlenmesi yapılacak planlama ve stratejiler açısından önemli olacaktır. Fakat 

birden fazla etnik grubun, farklı dinlerin, dillerin bulunduğu toplumlarda kültür 

düzeylerinin bölgesel olarak belirlenmesi daha sağlıklı planlamaların yapılmasına 

olanak sağlayacaktır.  

Türkiye coğrafi konumu ve tarihinin birden fazla medeniyete ev sahipliği 

yapmasından dolayı birden fazla etnik kökeni içinde barındırmaktadır. Kasaa ve 

diğerlerine (2014, s.847) göre bir ülkede kültürel farklılıkların belirlenmesi amacıyla 

yapılan çalıĢmalar o ülke içindeki farklılıkları temsil etmek için yetersiz kalacaktır. 

Türkiye‟nin sahip olduğu bu zenginlikten dolayı Hofstede‟nin yapmıĢ olduğu ülke 

kültür düzeylerinde meydana gelecek farklılıkların belirlenmesi önem arz etmektedir. 

ÇalıĢma neticesinde elde edilen sonuçlar Türkiye‟de bulunan tüm bölgeler için kesin 

bir karĢılayıcı olmamakla beraber Hofstede tarafından daha önce elde edilen ulusal 

düzeyler ile kısmı bazda karĢılaĢtırmaya ve iki bölge arasındaki farklılıkların 

karĢılaĢtırılmasında yorum yapılabilmesine olanak sağlamaktadır.  

ÇalıĢma kapsamında kullanılan ölçek Hofstede tarafından belirlenen ve 

güvenirliliği yüksek olan VSM 2013 kullanılmıĢtır. Analizlerde ölçeğin çalıĢma 

kapsamındaki güvenirliliğinin belirlenmesi için Cronbach Alpha katsayıları her iki 

bölge için ayrı ayrı olarak hesaplanmıĢtır. Güneydoğu Anadolu bölgesinde Cronbach 

Alpha sayısı (0,783); Karadeniz Bölgesinde ise (0,856) olarak bulunmuĢtur.  

Bu araĢtırma, Güneydoğu Anadolu ve Karadeniz bölgesi turizm sektörü 

çalıĢanları arasında tüm boyutlarda; güç mesafesi, bireysellik/kollektiflik, 

erillik/diĢilik, belirsizlikten kaçınma, uzun döneme yönelme, heveslilik/kısıtlılık 

boyutlarında farklılıklar olduğunu ortaya koymaktadır. Aynı Ģekilde elde edilen 

bölgesel kültürel düzeyler ile Türkiye'nin kültür düzeyleri arasında da farklılıklar 

saptanmıĢtır. Genel olarak değerlendirildiğinde aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır; 

 Güç Mesafesi boyutunda yapılan analizler neticesinde düzeylerin 

birbirine yakın olduğu görülmüĢtür. Güneydoğu Anadolu Bölgesinde 39 puanlık bir 

düzey elde edilirken, Karadeniz bölgesinde 43,2 puanlık bir düzey elde edilmiĢtir. 
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Hofstede‟nin daha önce yaptığı ulusal puanlama ise 66‟dır. Elde edilen düzeyler 

ıĢığında Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının Karadeniz 

Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarına göre ast-üst iliĢkilerinin daha açık olduğu, 

çalıĢanlar arası eĢitsizliklerin azaltıldığı, hiyerarĢinin çalıĢanlar arasındaki 

bağlantının daha kolay kurulmasını sağladığı ve değiĢimin hayatın bir parçası 

olduğunu düĢündükleri ve her bireyin eĢit haklara sahip olduğunu göstermektedir. 

Hofstede‟nin elde ettiği ulusal düzeyinin aksi yönünde bir sonuç elde edilmiĢtir. 

Bunun en önemli sebebinin ise dönemsel farklar olduğu düĢünülmektedir.  

Kolektivizm-Bireysellik boyutu için yapılan analizler neticesinde elde edilen 

sonuçlar incelendiğinde Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan katılımcıların 

34,25‟lik bir düzeye sahip oldukları, Karadeniz Bölgesinde bulunan katılımcıların ise 

45,8‟lik bir düzeye sahip oldukları belirlenmiĢtir. Hofstede‟nin yapmıĢ olduğu 

araĢtırmalar sonucunda ise Türkiye‟nin elde ettiği düzey 37‟dir.  Bu sonuçlar ıĢığında 

her iki bölgenin de Türkiye ortalaması ile aynı Ģekilde kolektif bir kültüre sahip 

oldukları belirlenmiĢtir. Fakat Karadeniz Bölgesinde bulunan katılımcılar 

bireyselliğe yakın bir düzey almıĢlardır. Bu bilgiler ıĢığında Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinde bulunan katılımcıların iĢ yaĢamlarında daha biz odaklı ve grup 

çalıĢmalarına yatkın oldukları, grup çıkarlarının ön planda olduğunu, bireysel 

düĢünceden uzak olduklarını, toplumsal normların ihlalinin utanç kaynağı olduğunu 

düĢündükleri ve eğitimin iĢlerini daha iyi yapabilmek için olduğunu düĢündüklerini 

göstermektedir.  

Erillik-Dişilik boyutu kapsamında yapılan analizler neticesinde her iki 

bölgenin de eril bir kültüre sahip olduğu saptanmıĢtır. Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanları 55,25‟lik bir düzeye sahipken Karadeniz 

Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanları 51,05‟lik bir düzeye sahiptirler. Hofstede‟nin 

elde ettiği ulusal erillik-diĢilik düzeyi ise 45‟tir. Bu çalıĢma Hofstede‟nin ulusal 

kültür hakkında elde etmiĢ olduğu diĢil toplum sonucuna zıt bir sonuç elde etmiĢtir. 

Elde edilen sonuçlar neticesinde Güneydoğu Anadolu Bölgesinde bulunan turizm 

çalıĢanlarının Karadeniz bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarına göre daha hırslı 

oldukları, iĢ yaĢamında gücün önemli olduğunu ve sorunları güç ile çözebilecekleri 

düĢüncesine sahip olduklarını. Ayrıca çalıĢmanın yaĢamın bir parçası olduğunu ve 
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baĢarı elde etmenin insanları motive edici bir özellik olduğunu düĢündükleri bu 

yüzden baĢarılı kiĢilere hayranlık duyduklarını göstermektedir.  

Belirsizlikten kaçınma boyutu kapsamında yapılan analizler neticesinde her 

iki bölgede zıt yönlü bir sonuca ulaĢılmıĢtır. Güneydoğu Anadolu Bölgesinde 

44,5‟lik puanlık bir düzey ile düĢük belirsizlikten kaçınma davranıĢı görülürken 

Karadeniz Bölgesinde 58,05‟lik yüksek bir belirsizlikten kaçınma düzeyi elde 

edilmiĢtir. Hofstede‟nin elde ettiği ulusal belirsizlikten kaçınma düzeyi ise 85‟tir. 

ÇalıĢma kapsamında yapılan analizlerde iki bölge arasında en belirgin farkın olduğu 

boyuttur. Sonuçlar ıĢığında Güneydoğu Anadolu Bölgesinde turizm çalıĢanlarının 

belirsizliklerin hayatın bir parçası olduğunu kabullendikleri, çalıĢanların düĢük strese 

sahip oldukları, iĢ değiĢikliklerinin korkutucu bir Ģey olmadığını ve risk almaktan 

çekinmedikleri görülmektedir. Karadeniz bölgesinde ise bu durumun zıttı yönde bir 

sonuç elde edilmiĢtir.  

Kısa-Uzun Dönem Oryantasyonu boyutu ile demografik değiĢkenler arasında 

yapılan analizler sonucunda her iki bölgede zıt yönlü bir sonuç elde edilmiĢtir. 

Güneydoğu Anadolu Bölgesinde 54,75‟lik puanlık bir düzey ile uzun dönem odaklı 

bir davranıĢ görülürken Karadeniz Bölgesinde 44,25‟lik bir düzey ile kısa dönem 

odaklı bir davranıĢ görülmüĢtür. Hofstede‟nin elde ettiği ulusal belirsizlikten 

kaçınma düzeyi ise 46‟dır. Elde edilen bu belirgin fark sonucunda Güneydoğu 

Anadolu Bölgesinde bulunan turizm çalıĢanlarının gelenekselliğin değiĢebilir bir 

durum olduğunu düĢündükleri, iĢ hayatında baĢarı elde edebilmenin tek yolunun çaba 

göstermekten geçtiğine inandıkları, önemli olayların gelecekte gerçekleĢeceğine 

inandıkları için harcama yerine yatırım yapmaya yöneldikleri ve iĢ hayatında iyi 

olmanın kurallara uymaktan geçtiğine inandıkları görülmektedir. Karadeniz 

Bölgesinde turizm çalıĢanlarından elde edilen düzey ise Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinin tersine kısa döneme odaklanan bir çalıĢan profili çizmektedir.  

Hoşgörü-Kısıtlılık boyutu ile ilgili olarak yapılan analizler sonucunda her iki 

bölgede birbirine çok yakın HoĢgörü düzeyi elde etmiĢtir. Hofstede‟nin Türkiye‟ye 

yönelik elde ettiği ulusal HoĢgörü-Kısıtlılık düzeyi 49‟dur ve Türkiye‟nin Kısıtlılığa 

yakın olduğunu göstermektedir. Güneydoğu Anadolu Bölgesi 56 puan, Karadeniz 

Bölgesi ise 54,8 puanlık düzeyler elde etmiĢtir. Her iki bölge arasında düzey farkının 

yok denecek kadar az olduğu bu boyut Türkiye ortalamasının zıttı yönünde bir sonuç 
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vermiĢtir. Bu boyutta bahsedilen hoĢgörü insanların sosyal yaĢamlarını ve iĢ 

yaĢamlarını icra ederken daha mutlu ve hevesli oldukları yönündedir. Ayrıca 

çalıĢanların maddi gelirden çok manevi hazza önem verdikleri, insan odaklı 

çalıĢtıkları, kiĢisel yaĢam alanlarına sahip çıktıkları ve iĢ yaĢamlarında daha hareketli 

oldukları durumlarda toplumlar hoĢgörülüdür. 
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TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 Akdeniz ve Seymen (2012) tarafından Ġstanbul‟da faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı iki otel çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırma sonuçları olarak erillik-diĢilik 

boyutunda, belirsizlikten kaçınma ve heveslilik- kısıtlılık boyutlarında Türkiye 

ortalamaları ile farklılıklar tespit edilmesi açısından bu çalıĢmanın sonuçları ile 

benzerlik göstermektedir. Kasa ve diğerleri (2014) tarafından yapılan çalıĢmada 

Almanya‟nın doğu ve güneydoğu bölgelerinde bireysellik boyutunda, Portekiz 

bölgelerinde belirsizlikten kaçınma boyutlarında ulusal kültür ile farklılıklar tespit 

edilmiĢtir. Rajh ve diğerleri (2016) Hırvatistan‟da yaptıkları çalıĢmada kuzey ve 

güney bölgeleri arasında uzun dönemli oryantasyonda farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca güney ve doğu bölgelerinde erillik-diĢilik boyutunun ulusal kültürün tersi 

yönde bir sonuç elde edilmiĢtir. Belirsizlikten kaçınma boyutunda ise güney 

bölgelerinde farlılıklar tespit edilmiĢtir. 

 Yukarıda anlatılan çalıĢmalar ve Kasa ve diğerleri (2014) tarafından Avrupa 

ülkelerinde yapılan çalıĢma sonucunda literatüre eklenen “bir ülkede kültürel 

farklılıkların belirlenmesi amacıyla yapılan çalıĢmalar o ülke içindeki farklılıkları 

temsil etmek için yetersiz kalacaktır” çıkarımı göz önüne alındığında bu çalıĢma hem 

çıkarımı hem bölgesel farklılıkların incelendiği diğer çalıĢmaları desteklemektedir. 

 Her araĢtırmada olduğu gibi bu çalıĢmanın araĢtırmasında da bazı kısıtlar 

bulunmaktadır. Öncelikle çalıĢmanın Türkiye‟nin yedi bölgesinden ikisinde yapılmıĢ 

olması, sadece belirli bir sektörde bulunan çalıĢanlara uygulanması ve çalıĢmanın 

sadece kültürel boyut farklılıklarına odaklanması kısıtlarını oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmanın uygulamaya sağlayacağı katkılar olduğu gibi literatüre de katkılar 

sunmaktadır. ÇalıĢmanın uygulamaya yapacağı katkılar Ģe Ģekilde ifade edilebilir; 

 ÇalıĢma kapsamında elde ettiğimiz sonuçların bölgesel kalkınma 

planlamalarının önemli bir yere sahip olan turizm sektörünü doğrudan 

etkileyebilecek güçtedir. Son yıllarda deniz-kum-güneĢ algısının değiĢmesi ile 

birlikte ortaya çıkan kültür ve doğa turizmi için uygun olan iki bölgenin de elde 

edilen sonuçlar ile birlikte gerekli yönetsel değiĢikliklere baĢvurmaları faydalı 

olacaktır. Özellikle Türkiye‟nin hazırladığı 2023 turizm stratejileri kapsamında bu 

bölgelerde bulunan turizm koridorlarındaki tesislerde sonuçların değerlendirilmesi 
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stratejilerin sürdürülebilirliğine katkı sağlayacaktır. Farklı ülkelerden gelen ve farklı 

kültürlere sahip olan turistler ile girilen etkileĢimlerin kültürel düzeyde analizinin 

sağlanmasının sektör kalitesini yükselteceği düĢünülmektedir. 

 ÇalıĢan-müĢteri iliĢkisi en üst safhada olan sektörlerden biri olan turizm 

sektöründe önemli bir paydaĢ olan çalıĢanların olası davranıĢlarının önceden 

öngörülebilmesine katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu öngörüler neticesinde 

çalıĢanlara verilmesi gereken oryantasyon eğitimlerin planlanması mümkün 

olacaktır. Bu iki bölge için seyahat Ģirketlerinin olası planlamalarına yardımcı 

olabileceği düĢünülmektedir. Hazırlanacak olan planlamalarda bu bölgelerdeki 

çalıĢan kültürlerine yakın ülkelere yapılacak pazarlamalar ve benzer kültürlerin 

karĢılaĢması olumlu sonuçlara yol açabilir. Turizm iĢletmelerinde bulunan 

yöneticilerinin çalıĢma sonuçlarını incelemesi ile birlikte var olan yönetim 

tekniklerini değiĢtirme veya geliĢtirme düĢüncelerine yardımcı olacağı 

düĢünülmektedir.  

 Bu çalıĢma sonuçları ile devlet yönetimi ve yerel yönetimler tarafından 

yapılacak turizm politikalarının daha doğru Ģekillendirilmesi sağlanabilir. Bölgesel 

geliĢmiĢlik farklılıklarının önlenmesi için atılacak adımlarda farkındalık oluĢturabilir. 

ÇalıĢmanın literatüre yapacağı katkılar ise Ģu Ģekilde ifade edilebilir; 

Bu çalıĢma Karadeniz Bölgesi ve Güneydoğu Anadolu Bölgesinde yapılmıĢtır. 

Ġleride yapılacak çalıĢmaların Türkiye‟nin diğer bölgelerinde yapılarak kıyaslamalı 

sonuçlar ortaya konması önerilmektedir. Ayrıca çalıĢmanın Türkiye‟de bulunan 

sadece 2 bölgede yapılması çalıĢma için en büyük kısıttır. Benzer çalıĢmaların 

Türkiye‟nin 7 bölgesinde belirli dönemsel periyotlar ile yapılarak karĢılaĢtırılması 

turizm sektörünün geliĢtirilmesi için önemli olacaktır.  

 Demografik bilgiler incelendiği zaman özellikle eğitim düzeylerinin iyi 

olması elde edilen gelirlerin yükselmesi aradaki farkın nedenlerini oluĢturduğu 

düĢünülmektedir. Bundan dolayı çalıĢmaların çalıĢan profillerinin oluĢturulması için 

dönemsel olarak tekrarlanması ve karĢılaĢtırılması önerilmektedir. Kültürel 

farklılıkların önemine vurgu yapılmıĢtır. ÇalıĢma hayatında örgütlerin baĢarısı için, 

kültürel çeĢitliliğin tek tipe indirgenmesi gereken bir zorunluluk/engel değil, 

çeĢitliliğin getirdiği zenginliğin kullanılarak çalıĢma ortamının sinerji oluĢturulması 
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açıĢından önemli olduğu düĢünülmektedir. Bu çalıĢmanın, ülke kültürünün, tam 

olarak bölgesel kültürleri temsil edebilme gücünün olmadığını göstermesi açısından 

gelecekte yapılacak çalıĢmalara yol gösterici olması öngörülmektedir.  

 Gelecekte belirli çalıĢma guruplarında bölgesel kültür farklılıklarını 

incelemeye odaklanacak araĢtırmalarda, öncelikle çalıĢma guruplarında o bölge 

halkından bireylerin bulunup bulunmadığı tespit edilmelidir. Çünkü, farklı kültürden 

gelen çalıĢanların oluĢturduğu çalıĢma gurubunun kültürü üzerinde bölge kültürünün 

etkisinin incelenmesi gerekmektedir. Bu durumda konunun bölgesel farklılıkların 

incelenmesinde çalıĢma gurubu kültürü ya da bölgesel kültür değil “meslek kültürü” 

Ģeklinde incelenmesi çalıĢma hayatında kültür literatürüne katkı sağlaması açısından 

etkili olacaktır. Yine, ileride yapılacak çalıĢmalar için kültürel boyut farklılıklarını 

etkileyen demografik özelliklerin daha iyi irdelenmesi, farklılıkların çalıĢan ve yerel 

halk boyutlarında yapılarak gerek ayrı ayrı gerekse karĢılaĢtırmalı olarak 

incelenmesi, sektörel düzeyde farklılıkların belirlenmeye çalıĢılması önerilmektedir. 
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EKLER 

Ek 1: Anket Formu 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket Kültürel Boyutlar ve ĠĢ yaĢamını etkileyen Farklılıklar üzerinde araĢtırma yapmak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Soruların cevaplanması en fazla 7-8 dakika sürmektedir. Soruları cevaplarken isim belirtmeniz kesinlikle 

istenmemektedir. Cevaplarınıza iliĢkin gizlilik kesin bir Ģekilde sağlanacak ve toplanan veriler yalnızca bilimsel araĢtırma 

amacıyla kullanılacaktır. Soruları cevaplandırarak araĢtırmaya yapacağınız önemli katkıdan dolayı Ģimdiden çok teĢekkür 

ederiz.                

AraĢtırmacı: Doğan KARADAĞ Karabük Üniversitesi Turizm Fakültesi Turizm ĠĢletmeciliği ABD 

BÖLÜM A Lütfen çalıĢtığınız kurumu düĢünerek aĢağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı belirtiniz. 

Lütfen varsa, Ģu anki iĢinizi göz ardı ederek ideal bir iĢ düĢünün. 

Ġdeal bir iĢ seçerken, sizin için aĢağıdaki konular ne kadar önemli 

olurdu.  S
o

n
 D

er
ec

e 

Ö
n

em
li

 

Ç
o

k
 Ö

n
em

li
 

O
rt

a
 

D
er

ec
ed

e 

Ö
n

em
li

 
Ç

o
k

 Ö
n

em
li

 

D
eğ

il
 

Ç
o

k
 A

z 
V

ey
a

 

Ö
n

em
si

z 

1. 
KiĢisel veya aile yaĢamınız için yeterli zamana sahip olmak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

2. 
Saygı duyabileceğiniz bir patrona, yöneticiye sahip olmak.  

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

3. 
Ġyi performansınızın fark edilmesi 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

4. 
Ġstihdam güvenliğine sahip olmak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

5. 
Mutlu insanlar ile birlikte çalıĢmak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

6. 
Ġlgi duyduğunuz iĢi yapmak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

7. 
ĠĢinizle ilgili kararlarda amiriniz tarafından size danıĢılması 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

8. 
HoĢlanılan bir çevrede yaĢamak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

9. 
Aileniz ve arkadaĢlarınız tarafından saygı duyulan bir iĢte 

çalıĢmak 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 

10. 
Terfi  fırsatlarına sahip olmak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

Özel hayatınızda, aĢağıdakilerden her biri sizin için ne kadar 

önemli? 

S
o

n
 D

er
ec

e 

Ö
n

em
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Ç
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k
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n
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O
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D
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Ö
n
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Ç

o
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n

em
li

 

D
eğ
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Ç
o

k
 A

z 
V

ey
a

 

Ö
n

em
si

z 

11. 
Eğlence için boĢ zaman harcamak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

12 
Kanaatkârlık: AĢırıya kaçmamak 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

13. 
ArkadaĢlarınıza hizmet etmek 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

14. 
Tutumluluk ( Ġhtiyaçtan fazlasını harcamamak) 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 
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k
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H
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a

m
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n
 

15. 
Kendinizi ne sıklıkla sinirli ya da huzursuz hissedersiniz? 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

16. 
Mutlu bir kiĢi misiniz? 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

17. 
Diğer kiĢi veya koĢullar, gerçekten yapmak istediğiniz Ģeylerde 

sizi engeller mi? 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 
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Ç
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K
ö
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Ç
o

k
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ö
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18. 
Her Ģeyi hesaba katarak sağlığınızı bugünlerde nasıl 

tanımlarsınız? 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 

 

Ç
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u
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Ç
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H
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D
u

y
m

u
y

o
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19 
Ülkenizin vatandaĢı olmakta ne kadar mutlusunuz? 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

 

 

A
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A
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G
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k
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H
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a

m
a
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20. 
Sizin deneyimlerinize göre, astlar üstleriyle (garson-Ģef gb.) 

çeliĢmekten ne sıklıkla korkarlar?  
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 

AĢağıdaki ifadelerin her birine ne ölçüde katılıyor veya 

katılmıyorsunuz? 

K
es
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k
le

 

K
a
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K
a
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o
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21. 
Bir kiĢi astlarının iĢ hakkında getirebileceği çoğu soruya kesin 

cevapları olmasa da iyi bir yönetici olabilir. 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 

22. 
Sürekli bir gayret, sonuca giden en güvenilir yoldur 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

23. 
Bazı astların iki patronu olduğu organizasyon yapısından ne 

pahasına olursa olsun kaçınmalıdır 
( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 

( 4 

) 
( 5 ) 

24. 

Bir Ģirketin ya da örgütün kuralları çiğnenmemelidir.( ÇalıĢanın 

bunun Ģirket çıkarları için en iyi olduğunu düĢündüğü durumlarda 

bile ) 

( 1 ) ( 2 ) ( 3 ) 
( 4 

) 
( 5 ) 

                                                    

BÖLÜM B  Demografik Bilgiler 

1.  YaĢadığınız bölge                     (   ) Güneydoğu Anadolu             (   ) Karadeniz 

2.  Cinsiyetiniz                              (   ) Kadın                  (   ) Erkek 

3. 

 YaĢınız                                      (   ) 20 yaĢ ve altı      (   ) 20-24              (   ) 25-29               (   ) 30-34              (   )35-

39 

                                                   (   ) 40-49                  (   ) 50-59              (   ) 60 yaĢ ve üzeri 

4. 

 Kaç yıl resmi okul eğitimi (veya eĢdeğeri) tamamladınız (ilkokuldan baĢlayarak)? 

                                                   (   ) Eğitim yok       (   ) Ġlkokul-Ortaokul               (   ) Lise                    (   ) Ön lisans                    

                                                   (   )Lisans                (   ) Lisansüstü              

5.  Medeni Durum                        (   ) Evli                   (   ) Bekar 

6. 
Aylık Gelir                               (   ) 1500 TL ve altı                 (   ) 1501-2000 TL arası         (   )2001-2500 TL arası      

                                                  (   )  2501-3000 TL arası         (   ) 3001- 3500 TL arası        (   )3501 TL ve üzeri 

7. 

Ücretli bir iĢiniz oldu mu ya da yaptıysanız, bu ne tür bir iĢti? 

(   )Ücretli iĢim yok (tam zamanlı öğrencileri içerir) 

(   )Vasıfsız veya yarı vasıflı iĢçi 

(   )Genel olarak eğitilmiĢ ofis çalıĢanı veya sekreter 

(   )Mesleki eğitim almıĢ zanaatkâr, teknisyen, biliĢimci, hemĢire, sanatçı veya eĢdeğeri 

(   )Akademik olarak eğitilmiĢ profesyonel veya eĢdeğeri (ancak bir insan yöneticisi değil) 

(   )Bir veya daha fazla alt yöneticinin yöneticisi (yönetici olmayanlar) 

(   )Bir veya daha fazla yöneticinin yöneticisi 

  

                                                                                          Katılımınız için teĢekkürler… 
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Ek 2: Etik Kurul Ġzin Formu 
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Ek 3: Ölçek Kullanım Ġzni 
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