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ABSTRACT

The objective of this study is to show the effect of different types of
organizational culture on the bi-directional work-family conflict. Here we report
the results of a 48-question survey conducted with 211 participants that were
chosen by convenience sampling. Our analysis confirms that the type of
organizational culture indeed effects the level of work-family conflict and our
results further suggest that the work-family conflict is strongly pronounced in
market culture whereas it is relatively weaker in both clan and hierarchy cultures.

ORGUT KULTURUNUN iS-AiLE YASAMI CATISMASINA ETKiSi

Anahtar Kelimeler

Orgit kiltiira,

is-aile yasami catismasi,
is-aile catismasi,

aile-is gatigmasi.

OzZET

Bu calismada, orgut kultiria tiplerinde gorilen farkhliklarin is-aile yasami
¢atismasina (aile-is ve is-aile catismasi) etkisini tespit etmek amaglanmistir. 48
sorudan olusan bir anket formu, kolayda 6rneklem yontemiyle ulasilan 211 adet
katihmci tarafindan yanitlanmistir. Analiz sonuglari; 6rgut kaltur tiplerinin is-aile
yasami ¢atismasini etkiledigini ortaya koymustur. Pazar kiltirinde is-aile yasami
gatismasinin yiiksek; klan ve hiyerarsi kilturlerinde ise ¢atismanin dusuk
dizeylerde yasandigi tespit edilmistir.

1. GIRiS

Ekonomik ve teknolojik alanda meydana gelen hizli degisim; toplumsal hayata yansimis, is
ve aile yasamlarindaki rol dagilimlarinda degisimi beraberinde getirmis, bireylerin is ve aile
alanlarinda tstlenmek durumunda kaldiklari roller farkhlasmis ve bu durum is-aile yasami
¢atismalarina neden olmustur. Ayrica kadinlarin is yasamina girmesiyle birlikte degisen aile
yapilari, niifusun yaslanmasi, isletmelerin kiglilme ve yeniden yapilanma slreglerine
girmeleriyle birlikte is glivencesinin azalmasi, teknolojideki degisim ve isyerinde gegirilen
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zamanda yasanan farklilasma gibi nedenler is ve aile yasami c¢atismalarini arttirmistir
(Duxburg vd., 2001: 3-6, Eikhof vd., 2007: 325).

insan kaynaginin 6neminin giderek artmasiyla birlikte, bir i¢ misteri olarak degerlendirilen
¢alisanlarin (Sabuncuoglu, 2011: 7) is-aile yasami ¢atismasi orgltlerde énemli bir sorun
haline gelmistir (Clark, 2001, Wang vd., 2006). is yerinde verimliligin diismesine, gecikme
ve devamsizliklarda artisa, is glicli devir oraninda ylikselise, is tatminsizligi ve strese bagh
cesitli psikolojik sikintilara neden olan is-aile yasami catismasi orgitsel ve kisisel refahi
tehdit eder hale gelmistir (Allen vd., 2000: 280-281). Bu soruna karsl duyarsiz kalmayan
orgutlerde, bireylerin is-aile yasami dengesinin saglanmasi amag edinilmistir (Eikhof vd.,
2007, Lambert, 2000). is-aile yasami dengesinin saglandigi orgiitlerde, drgiitsel sadakat ve
baghlik artarken; isten ayrilma niyetinin ve is-aile yasami ¢atismasi azaldigi tespit edilmistir
(Thompson,1999: 394, Lambert, 2000).

Son yillarda hem akademisyenler hem de uygulayicilarin dnemle lzerinde durduklari 6rgit
kiltirl; orgitsel baghlk (ibicioglu, 2000:18, Nongo vd., 2012: 5), calisanlarin bireysel
becerilerini kullanmalari (Demirel vd., 2007: 268), ¢alisanlari elde tutma (Sheridan, 1997:
1094) gibi konularda énemli bir rol oynamaktadir. insan kaynagi ile yakin iliski icinde olan
ve orgitlerin rekabet avantaji kazanmalarini saglayan 6rgit kultlra (Eren, 2010:448) ayni
zamanda is-aile yasami ¢atismasini etkileyen faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmistir.
Destekleyici bir 6rgit kiltirinin, bireylerin is-aile yasami ¢atismasini azalttigi tespit
edilmistir (Clark, 2001, Thompson, 1999, Guest, 2002, Carik¢i vd., 2009: 156,
Aslam,vd.,2011:20).

Orgiit killtiiriint etkileyen bircok faktdr vardir ve bu faktérler her érgitiin farkli bir kiiltir
tipine sahip olmasina neden olur. Orgiit kiltiiri tiplerini nitelendirmek amaciyla farkli
orgut kaltdr tipleri siniflandirmalari yapilmistir. Literatiirde 6rgit kiltlrinin is-aile yasami
catismasini etkiledigi tespit edilmis, ancak oOrgut kiltlrld tiplerinin is-aile yasami
catismasina etkisini tespit etmeye yonelik arastirmaya rastlanmamistir. Dolayisiyla 6rgit
kiiltlr tiplerinin is-aile yasami catismasina etkisini tespit etmek amaclanmistir. istanbul'da
faaliyet goOsteren Ozel isletmelerden toplam 211 katiimcidan elde edilen bilgiler
kapsaminda yapilan arastirmanin ilk boélimlerinde is-aile ¢atismasi ve o6rgit kaltlrd
konulari ele alinmis, arastirmanin metodolojisi, model ve hipozlerine yer verilmis, bulgular
ve analizler irdelenmis ve sonug ve degerlendirme kismiyla arastirma tamamlanmustir.

2. iS-AILE YASAMI CATISMASI

Her bireyin toplumda birden fazla alt sisteme veya sosyal gruba Uye olmasi; onlarin
isgbren, patron, es, anne, baba, cocuk, kardes, arkadas gibi farkli stati ve roller
Ustlenmesini gerektirmistir. Ancak bireylerin sahip oldugu tim roller her zaman
birbirleriyle uyumlu olmayabilir ve farkli rol beklentileri arasindaki uyumsuzluk rol
¢atismasina neden olur (Frone vd., 1986: 4).

Temelleri rol kuramina dayanan is-aile yasami ¢atismasi, aile alanindaki rol beklentileri ile
is alanindaki rol beklentilerinin uyumsuz ya da birbirinin zitti oldugu durumlara ortaya
¢ikan bir rol ¢atismasi sekli olarak tanimlanir. Birey lizerindeki is ve aile rollerinin baskisi
arttikga catismanin diizeyi de artar (Frone vd., 1986: 4; Greenhaus vd., 1985: 77).
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is-aile yasami catismasi is-aile ve aile-is catismasi olarak iki boyuttan olusur. Bireyin is
yasamindaki sorumluluklari nedeniyle aile yasamindaki sorumluluklarini yerine getirmekte
zorlanmasi is-aile ¢atismasina neden olurken, aile yasaminin sorumluluklari nedeniyle is
yasaminin sorumluluklarini gergeklestirememesi aile-is c¢atismasina neden olmaktadir
(Duxburgs vd. 2001: 3).

is-aile yasami alaninda yapilan ilk calismalar catismayi tek yonli ele almis ve aile-is
catismasini degerlendirmeye alan arastirma sayisi oldukga sinirli kalmistir. Oysa is ve aile
alanlari birbirinden ayri disiinilemez ve sirekli etkilesim halindedir, bu nedenle is-aile
yasami gatismasinin iki yonlii ele alinmasi gerekir (Frone vd., 1997: 326). is ve aile
hayatindaki olumsuzluklar sadece is-aile ya da aile-is ¢atismalari seklinde ortaya ¢ikmaz,
bunlar arasinda bir iliski bulunmaktadir (Arslan,2012)

is-aile yasami catismasini iki boyuta ayirarak inceleyen Frone vd. (1997) aile-is catismasinin
depresyon ve fiziksel bozukluklara, is-aile ¢catismasinin ise; alkol kullaniminda artisa neden
oldugunu tespit etmislerdir. Catismayi iki yonli olarak inceleyen bir baska calismada ise,
evli kadinlarin evli erkeklere gore daha yiksek aile-is ¢atismasi yasadigl saptanmistir
(Duxburgs vd., 2001: 7). Luk ve Shaffer tarafindan yapilan bir calismada ailevi talepler ve
aile rol beklentilerinin aile-is ¢atismasina pozitif, esin yardimi ve yonetici desteginin ise
catismaya negatif etki ettigi tespit edilmistir (Luk vd., 2005: 498-505). is-aile ve aile-is
catismasinin kadin ¢alisanlarin is tatmini Uzerindeki etkileri incelendiginde ise, is-aile
gatismasinin is tatminini negatif yonde etkiledigi, aile-is catismasi ile is tatmini arasinda ise
anlamh bir iliskinin olmadigi sonucuna varilmistir (Arslan, 2012).

is-aile yasami catismasi konusu is-aile ve aile-is ¢atisma olarak iki yonlii incelenmekle
birlikte bazi ¢alismalarda catisma Sekil 1'de de goéruldigu gibi zamana, gerginlige ve
davranisa bagh olarak 3 temel boyuta ayriimis ve her bir ¢catisma tiirii neden ve sonuglari
ile birlikte incelenmistir (Greenhaus vd., 2007: 288; Carlson vd., 2000: 249-251;
Greenhause vd.,1985: 77).

Sekil 1. is-Aile Yasami Catismasinin Yonii ve Yapisi

IS-ATLE VASAMI CATISMASININ YONU

15-Aile Cansmas AileIs Cahsman
Zamznz bagh Zamzana bagh
IS-AILE YASAMI
CATISMASININ YAFPISI Gergimlige bagh Gerginlife baih
Davramga bagh Davramga bagh

Carlson, D.S., K.M., Kacmar, L.J.,Williams. "Construction and Validation of a Multidimensional Measure of Work-
Family Conflict", Journal of Vocational Behavior, 56, 2000, s.251.

Bireyin bir alana ayirdigi zamandan dolay! diger alana zaman ayiramamasi sebebiyle is
yasami dengesinin bozulmasi sonucu yasadigl ¢atisma sekline "zamana bagl catisma"
denir. is yasamina ayrilmasi gereken ile aile yasamina ayrilmasi gereken zaman arasinda
yasanan uyumsuzluk ¢atismaya neden olur (Greenhaus vd., 1985: 80). Zamana bagl is-aile
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catisma sebepleri arasinda; uzun ¢alisma saatleri, yogun is seyahatleri, fazla mesai, esnek
olmayan calisma saatleri yer almaktadir. Bu gibi durumlar bireylerin, ise fazla zaman
ayirmalarina neden olur ve ailelerine zaman ayirmalarini engeller. Aileye ayrilan zaman
sebebiyle ise gereken zamanin ayrilmamasi ise aile-is catismasini ortaya gikarir. Evli olmak,
genis bir aileye sahip olmak, esin galisiyor olmasi aile-is catismasi nedenleri arasinda sayilr
(Greenhaus vd., 2007: 288).

Bir roliin neden oldugu olumsuz psikolojik sonuglarin (stres, gerginlik, sinirlilik, depresyon,
ilgisizlik) diger roltin saglikli bir sekilde yerine getirilmesini etkiledigi durumlarda ortaya
cikan catisma sekli "gerginlige bagh catisma" olarak nitelendirilir. (Greenhaus vd., 1985:
80) Siirekli degisen bir cevrede tekrarlayan ve sikici hale gelen; ayni zamanda fiziksel,
zihinsel ve duygusal talepleri yiksek bir iste calisanlar igin is-aile ¢atismasi kaginilmazdir.
Aile Uyeleri ile yasanan catismalar, eslerin destek olmayisi bireyde stres yaratacaktir ve bu
durum ise konsantre olmasini zorlastiracak ve aile-is catismasini doguracaktir (Greenhaus
vd., 2007: 288; Ozmete vd., 2012: 3).

Bireyin Ustlendigi bir role iliskin davranisin, diger yasam alanindaki davraniglari ile uyum
gostermemesi sonucu ortaya cikan catisma sekline "davranisa bagl catisma" denir.
Ornegin bir yénetici isinde otoriter, girisimci, iddiali olmak zorundayken; aile hayatinda
Ustlendigi baba rolliniin geregi hosgorili, sevecen ve sakin olmak zorunda kalabilir. Eger
birey, farkh rollerin gerektirdigi sekilde davranislarini degistiremiyorsa davranisa bagh
¢atisma yasamaktadir (Greenhaus vd., 1985: 82).

is-aile yasami catismasinin kaynagl catismanin sonuclarini etkilemektedir. Bu yiizden
catismayi yaratan iliskinin yoninin belirlenmesi 6nemlidir. Ayrica birey, bu catisma
tirlerinden sadece birini yasayabilecegi gibi icinde bulundugu kosullara bagh olarak ayni
anda ikisini birden de yasayabilmektedir (Ozen vd., 2005: 131). Bu sebeple ¢alismada, is-
aile yasami ¢atismasinin her iki boyutu da arastirma kapsamina dahil edilmistir.

is-aile yasami ¢atismasinin bireylerin ve &rgiitiin performansi {izerinde etkili oldugunun
saptanmasiyla birlikte; bireylerin is-6zel yasam dengesini saglayarak catismaya engel
olmak isteyen orgiitler tarafindan uygulanan programlar son yillarda popilerlik kazanmaya
baslamistir. Esnek calisma (Clark, 2001), cocuk ve yash bakim merkezleri, ¢alisana yardim
programlari, spor ve eglence faaliyetleri gibi uygulamalarla bireylerin is-aile yasami
catismasi yasamalarina engel olmak amaglanmistir (Wang vd., 2006).

3. ORGUT KULTURU

Kiltir; ayni dili konusan, ayni tarihsel siirecten gecen ve ayni cografi bolgede yasayanlarca
olusturulan sistemin adidir (Triandis, 2000: 146). Bu sistem; orglitlerin i¢ ve dis ¢cevrelerine
adapte olabilmeleri igin Orgut Uyelerinin; dogru algilama, diisinme ve hissetmelerini
saglayan temel varsayimlardan olusur (Schein, 2004: 17). Her kultir kendine 06zgi;
gdzlemlenmesi kolay ancak anlasiimasi zor kavramlar ve varsayimlar barindirir. Ornegin;
hem Misirhlar hem de Mayalilar insa ettikleri devasa piramitleri ile taninirlar, ancak piramit
her iki kiiltirde de farkli anlamlara gelmektedir (Schein, 2006: 26).

Kiltir kavraminin birden ¢ok 6gesi vardir. Bu 6gelerin 6rgitlerdeki yansimasi ise 6rgit
kiltird kavramiyla kendine yer bulmustur (Erkmen vd., 2011: 198). Orgit kiltiird, bilim
insanlarinin 6rgitlerdeki insan davranislarini anlamlandirmaya c¢alismalariyla birlikte
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ortaya cikmistir (Schein, 2004: 190). 1980'li yillara gelindiginde yoneticilerin; orgiit
kiltirinin, bireyler ve orgit Uzerindeki etkisini fark etmesiyle birlikte orgut kultlra
yonetim bilimcilerinin ve uygulayicilarin ilgisini gceken popiiler bir alan haline gelmis (Lund,
2003: 219) ve kiiresellesmenin bir araci olarak gérilmistir (Schneider, 1988: 231).

Orgiit icerinde neler olup bittigini takip etmek, o6rgiitiin islevini nasil sirdiriip ve
gelistirdigini anlamak 6rgut kaltirinin 6zelliklerinin incelenmesi ile mimkindir (Erkmen,
2000: 23). Orgit kiltiirl; calisanlarin davranislarini ve érgiitiin genelini sekillendiren,
semboller araciligiyla 6grenilen, diger calisanlara aktarilabilen, degisebilen nitelikteki
deger, diisiince ve normlardan olusan bitiinsel bir sistemdir (Ataman, 2002: 520). Orgiit
kiltirt; cahsanlara kimlik kazandiran, o6rgitin istikrarini saglayan yazilmamis ve
konusulmamis kurallar olarak da ifade edilmektedir (Cameron vd., 2006: 16). Paylasma
diisiincesinin bir Grind olan 6rgut kultard, anlamlarin paylasilmasi (Hatch, 1997: 205);
orgitleri birbirinden ayirt eden dislincenin kolektif planlamasi seklinde tanimlanmistir
(Hofstede, 2011: 2). Tanimlar gesitli acilardan farkhlik gosterse de hemen hemen hepsinin
ortak noktasi orgit kiltlirlinlin, 6rgit Gyelerini birbirine baglayan "sosyal bir yapistirict”
olarak algilanmasidir (Schneider, 1988: 231).

Hem orgiit hem de Uyelerine tutarhhk saglayan 6rgit kaltlrl analiz edilmeli ve 6zellikleri
tespit edilmelidir (Erkmen, 2000: 24). Farkh 6rgit kilturlerinin sahip oldugu ozellikleri
tespit etmek amacinda olan arastirmacilar gesitli 6rgit kaltirt tipleri olusturmustur.
Handy ve Harrison'in Orgiit Kiiltiir Olgegi, Zamanou ve Glaser'in Kiltiir Olgegi, Litwin ve
Stringer'in Orgiit iklim Olcegi gibi 6l¢im araglari 6rgit kiltiiriyle ilgili kapsamli bilgi
saglayan o6lceklere 6rnektir (Erkmen, 2000: 31-32).

Bu calismada gecerliligi ve glvenilirligi daha once pek ¢ok arastirmada kanitlanan,
Cameron ve Quinn tarafindan &rgiit kiiltiir tiplerini tanimlamaya yonelik gelistirilen Orgiit
Kiiltir Olgegi kullanilacaktir. Cameron ve Quinn (2006) 6rgiit kiiltiir(i tiplerini; dikey
eksende, organik ve mekanik sureglere gore, yatay eksende igsel ve digsal konuma gore 4'e
ayirmistir (Cameron vd., 2006: 35).

Bu o6rgit kaltlrd tiplerinin ozellikleri soyledir (Cameron vd., 2006: 35-43; Cameron vd.,
1991: 27): Hiyerarsi klltiriniin temeli; Weber'in ortaya attigl ve 1960'lara kadar yonetim
ve organizasyon alanindaki calismalarda, en ideal orgit kiltird olarak nitelendirilen
birokratik yonetim tarzina dayanmaktadir. Hiyerarsi kiltlru, nispeten duragan bir gevrede
faaliyet gosteren, ice odakli orgitlerde gorilmektedir. Kisilerden ¢ok rollerin 6ne ¢iktigl,
resmi kural ve prosedirlerin hakim oldugu birokratik yapilardir (Cameron vd., 2006: 37-
38). GUnimuzin kamu kurumlar bu tip kultire sahip orgltlere 6rnektir. Hiyerarsi
kiltlirinin is-aile ve aile-is catismasini etkileyecegi disiinilmektedir.

1960'larin sonlarina dogru orgitler arasindaki rekabetin artmasi yeni bir 6rgut kaltara
tipini dogurmustur. Pazar kultlri olarak nitelendirilen bu kiltiirde, hiyerarsi kiltirinin
aksine i¢ cevreden cok, dis ¢evreye odaklaniimistir. Tedarikgiler, musteriler, sendikalar,
rakipler ve duzenleyici kurumlarla yapilan, rekabet avantaji saglayan islemler dnemli
gorilmistir. Orgitte hakim olan degerler rekabet, verimlilik ve kazanma hirsidir. Liderler
asirt talepkarlardir. Rekabette 6ncl olmak ve pazarda lider olmak bu kiltirin temel
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sloganidir. (Cameron vd., 2006: 39). Kiyasiya rekabetin ve verimliligin temel alindigi pazar
kiiltirine sahip bu tip orgiit klltirinin is-aile ve aile-is ¢atismasini etkileyecegi
varsayilmistir.

Sekil 2. Orgiit Kiiltiir Tipleri ve Ozellikleri

ORGANIK SURECLER

KLAN KOLTORO & ADHOKRASI KULTORD

Baskin Nitelikler: Baghlik, katilimci yénetim
tarz), takim galismasi, aile hissi

Baskmn Nitelikler: Girisimcilik, yaraticihk,
uyumluluk

Liderlik Tarzi: Menter, kolaylastiric, aile
biyugi

Liderlik Tarzi: Girisimci, yenilikei, risk alan
Degerler: Girisimecilik, esneklik, risk
Degerler: Sadakat,gelenekler, kisileraras:
baghhk.

Stratejik Vurgu: insan kaynagina, baghliga ve
maneviyata dnemvermek

Stratejik Vurgu: Yenilikte dnci olma, bliyame
ve yeni kaynaklar yaratma

iCSEL KONUMLANDIRMA DISSAL KONUMLANDIRMA

-+

HIYERARSI KULTORU

Baskin Nitelikler: Emir-komuta, kural ve
dizenlemeler, tek bigimlilik

Liderlik Tarzi: Koordinatdr, idareci

Degerler: Kurallar, politika ve prosedirler

PAZARKULTURD

Baskin Nitelikler: Rekabet, amac hedeflilik
Liderlik Tarzi: Kararl (kati), amaglara odakh
Degerler: hedef odakhhk, verimlilik, rekabet
Stratejik Vurgu: Rekabet avantaji saglamak ve

Stratejik Vurgu: Duraganhk, Sngarilebilirlik, pazarda dnci olmak

stabil uygulamalar

¥

MEKANIK SURECLER

Cameron, K., S. Freeman;" Cultural Congruence, Strength, and Type: Relationship to Effectiveness” ,Research in
Organizational Change and Development, 5, 1991, s5.29.

1960'larin sonlari ile 1970'lerin baslarina gelindiginde, Amerika'da olusturulan pazar ve
hiyerarsi kiltliriniin disinda, Japonya'da klan tipi 6rgit kaltira kesfedilmistir. Ekonomik
birimler olmaktan ¢ok bir aile 6zelligi gosteren klan kiiltirde; kurallar, prosediirler,
hiyerarsi ve rekabet gibi kavramlar yerine takim galismasi, uyum, is rotasyonu ve yonetime
katilim gibi kavramlar etkili olmaktadir. Bireylere islerini daha iyi nasil yapacaklarina dair
goris bildirme hakki verilmekte, kendilerini gelistirmelerine firsat taniyan giglendirme
calismalari yapilmaktadir. insan kaynagini gelistirerek uzun dénemde kar etme amacinda
olan orgitlerde liderler mentor, kolaylastirict gibi kavramlarla nitelendirilmektedir
(Cameron vd., 2006: 41-43). “Biz” duygusunun, takim calismasinin ve uyumun 6ne ciktigl
bu tip orgit kilturlerinin is-aile ve aile-is catismasi tizerinde etkili olmasi beklenmektedir.

Sanayi devriminden bilgi ¢cagina kadar yasanan siregte ortaya gikan son orgit kaltrQ tipi
adhokrasi olmustur. Gegicilik, dinamizm anlamina gelen "ad hoc" kelimesinden tiretilen
adhokrasi; 21. yizyillin hizla degisen kaos atmosferini ifade etmektedir. Adhokrasi
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kiltirine sahip orgutler, hizla degisen bir cevrede faaliyet gosterdikleri icin Grettikleri mal
ve/veya hizmetlerin 6mrl oldukga kisadir. Bu durum orgitleri yenilikgi ve degisimde 6nci
olmak zorunda birakmistir. Pazar ve hiyerarsi kiltiriiniin aksine, merkezilesmis giic ve
otorite yoktur. Sorunun yeri ve zamanina gore "gli¢" bireyden bireye ya da gruptan gruba
gecebilir. Hizla degisen ¢evreye uyum saglamak amaciyla yaraticiligin ve yeniligin tesvik
edildigi, inisiyatif alabilen ve esnek yapilara sahip orgutlerde gorilmektedir (Cameron vd.,
2006: 43-44). Yaraticihgin, yeniligin tesvik edildigi ve bireylerin inisiyatif alabildigi
adhokrasi kiltlr tipinin is-aile ve aile-is catismasina etki edecegi varsayilmaktadir.

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Literatlrde bireylerin is ve aile yasami arasinda ¢atismayi etkileyen faktorlerden birinin de
Orgut kaltlrd olduguna deginilmis (Clark, 2000, Thompson, 1999, Guest, 2002, Carik¢i vd.,
2009: 156, Aslam,vd.,2011:20), ancak orgit kiltlri tiplerine gore is-aile ve aile-is
catismasini tespit etmeye yonelik herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu sebeple
calismanin amaci; o6rgit kiltari tiplerinin is-aile yasami catismasina etkisini tespit
etmektir.

Veriler ¢alismanin amacina uygun sekilde hazirlanan anket formu araciligiyla toplanmistir.
Anket formu (¢ bolimden olusmaktadir: birinci bolimde katihmcilarin  demografik
ozelliklerini iceren sorular, ikinci bélimde Carlson vd. (2000) tarafindan gelistirilen iki
boyutlu (is-aile ¢atismasi, aile-is catismasi) "is-Aile Yasami Catismasi Olgegi" ve lciinci
bolimde ise, 6rgut kiilturini tespit etmeye yonelik Cameron ve Quinn (1999) tarafindan
gelistirilen "Orgiit Kiltirt Olcegi" kullanilmistir. Tim sorularin giivenilirlik analizi sonucu
Cronbachs’ Alpha degeri 0,880 oldugu igin anket giivenilir olarak kabul edilmistir.
Arastirma Istanbul'da faaliyet gdsteren 6zel isletmeler kapsaminda yiiriitilmistiir. Kolayda
orneklem yontemiyle isletmelere dagitilan 215 anketten 211 adedi geri donmis ve gegerli
sayllmistir.

5. ARASTIRMA MODELI VE HiPOTEZLERI
Arastirmaya iliskin model Sekil 3'te gorildigu gibidir.

Sekil 3. Arastirma Modeli

ORGUTKOLTURD o
— iS-AILEYASAM
Klan Kaltard CATISMASI
Adhokrasi Kahara S
I5-aile cartismasi
Pazar KaRtara

Aile-is catismasi
Hiyerargi Kiltara
Arastirmanin hipotezleri:
H1: Orgitlerin kiiltir tiplerinin is-aile ve aile-is catismasi izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1a: Klan kultir tipinin is-aile ve aile-is catismasi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H1b: Adhokrasi kiiltir tipinin is-aile ve aile is catismasi Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
H1c: Pazar kiiltir tipinin is-aile ve aile-is catismasi tGizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1d: Hiyerarsi klltir tipinin is-aile ve aile-is gatismasi tGzerinde anlamli bir etkisi vardir.

6. BULGULAR VE ANALIZLER

Katihmcilarin  demografik 06zelliklerinin tespit edilmesini amaglayan sorulara verilen
yanitlar frekans analizine tabi tutulmustur. Frekans analizinin sonuglarina gore;
katihmcilarin %48'i erkek, %52'si bayan, %55'i evli, %45'i ise bekar, ortalama yas 29,5 ve
ortalama calisma siresinin 4,1 yil oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin is-aile ve aile-is ¢atismasinin demografik 6zelliklere gore farkhlik gosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda evlilerin bekarlara gore daha fazla is-aile gcatismasi ve aile-is gatismasi yasadigi
tespit edilmis (p<0,05), cinsiyete gore is-aile ve aile-is catismasi arasinda anlamli bir iliski
tespit edilmemistir. Tek yonli varyans analiziyle, katihmcilarin 6grenim durumu ve
isletmedeki toplam calisma siiresi ile is-aile ve aile-is catismasi degerlendirilmis ancak
anlamli bir iliski tespit edilmemistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda toplamda alti faktor ortaya cikmistir. Bu faktorler klan
kiltird (Cronbach a=976), adhokrasi kiltlri (Cronbach a=966), pazar kiiltiri (Cronbach
a=959), hiyerarsi kiltiri (Cronbach a=959), , is-aile ¢catismasi (Cronbach a=970) ve aile-is
¢atismasi (Cronbach a=951) olarak ayrilmistir. Ayrica klan kiltirt, adhokrasi kiltirt, pazar
kiltara, hiyerarsi kaltard, is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasi faktorlerinin degisimin
varyansini agiklama orani olarak % 82,470 bulunmustur.

Tablo 1: Korelasyon Tablosu

Ort. Std.S. 1 2 3 4 5 6
1.Klan Kaltara 3,33 1,05 1
2. Adhokrasi 2,96 0,93 0,395* 1
Kalttrd
3. Pazar 3,34 1,04 -0,280* 0,032%** 1
Kaltura
4. Hiyerarsi 3,46 0,93 0,104*** -0,097*** -0,065*** 1
Kalttra
5. is-aile 2,26 1,124 -0,409* -0,047*** 0,598* -0,253* 1
Catigmasi
6. Aile-is 1,84 0,798 -0,181** 0,076*** 0,272* -0,242* 0,427* 1
¢atismasi

*p<0,001, **p<0,01, ***p>0,05

Faktorler arasi korelasyon analiz sonuglari Tablo 1'de yer almaktadir. Korelasyon analizi
sonuglarina gore; is-aile catismasi ile klan kiltlrinin pearson degerinin -0,409 oldugu
tespit edilmistir. Bu deger iki degisken arasinda negatif ve orta diizeyde anlaml bir iliski
oldugunu gostermektedir (p<0,001). Aile-is catismasi ile klan kiltirinin pearson degerinin
ise -0,181 oldugu tespit edilmistir. Pearson degeriyle birlikte iki degisken arasinda negatif
yonli ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Adhokrasi kiiltird ile is-aile ve
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aile-is gatismasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir. Pazar kaltira
ile is-aile catismasi arasindaki iliskinin pearson degerinin 0,598 tespit edilmistir. Bu deger
iki degisken arasinda pozitif yonli ve glicli bir iliski oldugunu ifade etmektedir (p<0,001).
Pazar kalturd ile aile-is ¢atismasi arasindaki iliskinin pearson degerinin 0,272 olmasi iki
degisken arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugunun gostergesidir (p<0,001).
Hiyerarsi kllturd ile is-aile catismasinin pearson degerinin -0,253 oldugu ve bu iki degisken
arasindaki iliskinin negatif yonde ve anlamli bir iliski oldugu; hiyerarsi kiltiri ile aile-is
catismasinin pearson degerinin -0,2420ldugu ve bu iki degisken arasindaki iliskinin ise
pozitif yonli ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0,001).

Tablo 2. Klan Kiiltiiriiniin is-Aile ve Aile-is Catismasi Uzerindeki Etkilerine iliskin
Regresyon Analizi Tablosu

is-aile Catismasi Aile-is Catismasi
KLAN KOLTURO R’ B R’ B
0,167 -0,435%* 0,33 -0,137**

*p<0,001 **p<0,01

Klan kiltiranin is-aile ve aile-is catismasi Gzerindeki etkisi degerlendirildiginde; bu kultir
tipinin is-aile ve aile is catismasini Uzerinde negatif yonde bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla;

"Hla: Klan kiltar tipinin is-aile ve aile-is ¢atismasi lizerinde anlamli bir etkisi vardir."

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3. Adhokrasi Kiiltiiriiniin is-aile ve Aile-is Catismasi Uzerindeki Etkisine iliskin
Regresyon Analizi

is-aile Catismasi Aile-is Catismasi
ADHOKRASI KULTURU R’ B R’ B
0,02 -0,056* 0,006 0,065*

*p>0,05

Adhokrasi kiltirinin is-aile ve aile-is catismasi Gizerinde etkisi degerlendirildiginde Tablo
3'te de gorildugi gibi istatistiksel olarak anlamli bir etki tespit edilememistir. Bu durumda;

"H1b: Adhokrasi kiltir tipinin is-aile ve aile is catismasi Gizerinde anlamli bir etkisi vardir."
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. Pazar Kiiltiiriiniin is-aile ve Aile-is Catismasi Uzerindeki Etkisine iliskin
Regresyon Analizi

is-aile Catismasi Aile-is Catismasi
PAZAR KULTURU R’ B R’ B
0,357 0,642* 0,074 0,208*

*p<0,001
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Pazar kiltiriiniin hem is-aile hem de aile-is ¢atismasi Gzerinde pozitif yonde bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Ozellikle is-aile gatismasinin %59 gibi yiiksek bir oranla pazar
kiltirine bagh oldugu saptanmistir. Analiz sonucunda;

"Hlc: Pazar kiltar tipinin is-aile ve aile-is ¢atismasi lzerinde anlamh bir etkisi vardir."

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Hiyerarsi Kiiltiiriiniin is-Aile ve Aile-is Catismasi Uzerindeki Etkisine iliskin
Regresyon Analizi

is-aile Catismasi Aile-is Catismasi
HIYERARSI KULTURU R’ B R’ B
0,064 -0,305* 0,059 -0,207*

*p<0,001
Hiyerarsi kiltlrindn is-aile ve aile-is catismasini negatif yonde etkiledigi tespit edilmis ve

"H1d: Hiyerarsi kiiltlr tipinin is-aile ve aile-is ¢atismasi Uzerinde anlaml bir etkisi vardir."
hipotezi kabul edilmistir.

7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Arastirmalarda, is-aile yasami ¢atismasinin bireylerde fiziksel ve psikolojik, orgiitlerde ise
verimlilik ve etkinligi duslren pek ¢ok soruna yol actigi tespit edilmis (Allen vd., 2000,
Clark, 2001, Wang vd., 2006, Frone vd., 1997) ve destekleyici bir orgit kiltlirinin is-aile
yasami catismasinda etkili olacagi varsayilmistir (Clark, 2001, Thompson, 1999, Guest,
2002, Carikgr vd., 2009: 156, Aslam,vd.,2011:20). Calismada; bu tespitten yola ¢ikilarak
orgit kaltlirt tiplerinin is-aile yasami c¢atismasi Uzerindeki etkisini belirlemek
amaglanmistir.

Cameron ve Quinn (1996) tarafindan gelistirilen 6rgut kaltlr tiplerinin kullanildig
arastirmada klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiltlrleri analize konu olmustur. Arastirma
bulgulariyla dogrulandigi gibi; 6rgit kaltlr tiplerine gore, is-aile ve aile-is ¢catismasi farkh
dizeylerde yasanmaktadir.

Orguit kiiltir tiplerinden rekabetin yogun oldugu ve dis cevre odakli pazar kiiltiir tipinde, is-
aile ve aile-is catismasinin yiiksek oldugu gézlenmistir. Klan ve hiyerarsi kiltlrlerinin is-aile
ve aile-is catismasini negatif etkiledigi tespit edilmistir. Takim calismasi, uyum, is
oryantasyonu gibi uygulamalarin 6ne ciktigl klan kiltir tipi is-aile ve aile-is ¢atismasi
Uzerinde negatif etkiye sahiptir. Yani klan kultdr tipinin baskin oldugu orgiitlerde is-aile ve
aile is catismasinin disik oldugu tespit edilmistir. Kural, prosediir ve politikalarin hakim
oldugu hiyerarsi kaltir tipi, klan kiltir tipinden olduk¢a farkh ozellikler gosteriyor
olmasina ragmen, bu kiltir tipinde de is-aile yasam c¢atismasinin disik oldugu
gorulmuistir.

Merkezilesmis glic ve otoritenin olmadigi, giiciin bireyden bireye ya da gruptan gruba
gecebilecegi, risk almanin ve degisime uyum saglamanin esas oldugu adhokrasi kiltir tipi
ile is-aile ve aile-is catismasi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.
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Arastirma hipotezlerinde yer almamasina ragmen, medeni duruma gore is-aile ve aile-is
catismasinin farklilastigi gérilmektedir. Evli bireylerde is-aile ve aile is catismasi, bekarlara
gore daha yiksektir. Diger demografik o6zellikler ile is-aile ve aile-is ¢atismasi arasinda
anlamh bir iliski gérilmemektedir.

Yine arastirma hipotezlerinde yer almamasina ragmen ancak, dikkat cekici bir iliski ise, is-
aile catismasi ile aile-is catismasi arasinda tespit edilmistir. is-aile catismasi yasayanlarin
ayni zamanda aile-is catismasi yasadiklari ya da aile-is ¢atismasi yasayanlarin is-aile
catismasi yasadiklari sonucuna varilmistir.

Arastirmanin sadece istanbul ili sinirlari iginde ve istatistiki olarak yeterli olsa da kolayda
ornekleme yontemiyle 211 katihimciyla yapilmis olmasi ¢alismanin bir kisitidir.

Birey yasaminda orgitlerin 6neminin artmasiyla birlikte giin yizine ¢ikan is-aile yasami
catismasi ve orgit kiltird kavramlari Gzerine temellerini kurdugumuz calismamizin, bu
konuda yapilacak olan yeni ¢alismalara esin kaynagi olacagini imit ediyoruz.
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