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Oz

Literatirde, 6rgitsel ve bireysel anlamda olumlu sonuglari olan is tatmini ve 6rgitsel baglilik Gzerine yapilan
¢alismalarin giderek arttigi gorilmektedir. Bu kapsamda arastirmacilar is tatmini ile 6rgutsel baghhg etkileyen
faktorleri siklikla arastirmaktadir. Ancak yerli yazinda isgorenlerin galistigl 6rgit kademesinin, is tatminini ve
orgutsel baghligi ne sekilde etkiledigine dair bir galismaya rastlanamamistir. Bu kapsamda, yapilan bu
arastirmada isgorenlerin gorev yaptigl 6rgit kademesinin is tatminini ve orgitsel baghhgi nasil etkiledigi
arastirilmistir. Elde edilen bulgulara gore, isgorenlerin galistigi 6rgiit kademesi, is tatmini anlamli bir sekilde
etkilemektedir, 6rgitiin Ust kademelerinde goérev yapan galisanlarin is tatmininin alt kademede ¢alisanlara
gore daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin diger bagimh degiskeni olan orgiitsel baghlk ile
isgorenlerin gorev yaptig1 6rgit kademesi arasinda ise anlamh bir iliski bulunamamustir.
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Abstract

Subject fields in the literature on job satisfaction and organizational commitment have been observed to
increase, and in this respect the factors affecting job satisfaction and organizational commitment are often
searched by researchers. Nevertheless, no research have been encountered in the national literature
examining the issue of the flatness or tallness of an organization on employees’ job satisfaction and
organizational commitment. In this context, in this research the effect of organizational level- that an
employee acts in- on employee’s job satisfaction and organizational commitment has been studied. According
to the findings, it is found that the organizational level of the employees affects the job satisfaction
significantly, and that the job satisfaction of the employees working on the upper levels of the organization is
higher than the lower ones. On the other hand no significant relationship was found between the
organizational commitment, the other dependent variable of the inquiry, and the organizational levels in
which the task was carried out.
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1. Giris

GiUnUmuziin yogun rekabet ortaminda isletmelerin karlihgini sirdirebilmesi, hatta varligini
devam ettirebilmesi, gecmis yillara nazaran daha da giiglesmistir. isletmelerin icinde bulundugu
rekabet ortami devingendir, rekabet ve teknolojik hiz bas déndiriicii seviyededir. isletmenin
ayakta kalmasini saglayan misteriler bilgili, bilingli ve talepleri yliksektir. Dolayisiyla misterilerin
maliyet konusunda hassas oldugu ve ihtiyaglarinin karsilanmasi konusunda kisiye 6zel ¢6ziimler
bekledigini sdylemek mimkindir.

isletmelerin degisen miisteri ihtiyaglarina cevap verebilen bir yetenege sahip olmasi, yogun
rekabet ortaminda yasamini devam ettirebilmesi ve rakiplerine karsi Gstlnlik saglamasi
isgorenlerinin niteligi ile dogrudan iliskilidir. Nitekim insan kaynaklarinin isletmenin hayat kaynagi
oldugu, isletmeler icin en 6nemli kaynagin insan oldugu konusunda bir fikir birligi olusmustur. insan
olmadan o6rgit, dolayisiyla isletmenin de olmayacagl (Geng, 2003:112) goriisiinden hareketle
isgdrenlerin niteligi de 65nem kazanmistir. istenen nitelikte isgiicli istihdam etmek 6nemli olmakla
birlikte, isgérenlerin niteligine etki eden bircok faktdrden de s6z edilebilir. Bunlardan ikisi yonetim
yazininda lizerinde siklikla durulan galisanlarin is tatmini ve 6rgiitsel bagllk seviyesidir. is tatmini
ve Orgitsel baghlik seviyesinin yliksek olmasi isgérenlerin daha kalifiye olmasinda etkilidir. Ciinki
is tatmininin yiiksek olmasi drgiitsel baghhig artiracaktir. isinden tatmin olan bireyler de bulundugu
konumu korumak isteyecek, boylece daha fazla 6grenme ve ¢alisma gayreti icinde olacak, giincel
yaklagimlari yakindan takip edecek, dolayisiyla kendisini gelistirecektir. isgdrenlerin niteliginin
artmasi da isletmenin rakiplerine gére daha basarili olmasini saglayacaktir.

Literatiirde is tatmini ve orgutsel baglilik Gzerine yapilan ¢alismalarin giderek arttig1 gériilmekte
ve is tatmini ve oOrgitsel baghligi etkileyen faktorler arastirmacilar tarafindan siklikla
incelenmektedir. Cinki her iki degiskenin de 6rglt ve birey agisindan olumlu ciktilari vardir. Soyle
ki; isten ayrilma, isten ayrilma niyeti, devamsizlik, performans ve orgiitsel vatandaglk davranisi
orgiitsel baghhgin sonuglarindan bazilaridir (Mathieu ve Zajac, 1990:174). Ancak isgorenlerin
cahistigi 6rglt kademesinin, is tatmini ve orglitsel baghligi ne sekilde etkiledigine yonelik yapilan bir
¢alismaya yerli yazinda rastlanamamistir. Yonetimin varligindan s6z edebilmemiz igin bir orgiit
yapisina ihtiyac vardir. Calisanlar yonetici ve/veya yonetilen rolini belirli bir 6rgit yapisi icinde
gerceklestirir. Orgiit yapilari s6z konusu oldugunda ise ilk akla gelen 6rgiit semalaridir. Genellikle
piramitsel olarak goérsel bir sekilde ifade edilen bu semalar, sekline gore basik, az kademeli (yalin)
veya daha ¢ok kademeli olabilir. Her ¢alisan 6rgit icindeki isini bu kademelerden birisinde yapar.

ilgili yazinda &rgiit kademeleri ile benzer oldugu diisiinilebilecek kidem ile drgiitsel baglilik ve
is tatmini arasinda ¢alismalar oldugu gorulmektedir (McCaul vd., 1995; Meyer ve Allen, 1991; Hos
ve Oksay, 2015). Ancak kidem, isgbrenin orgutte galistigi sire ile ilgilidir (Hos ve Oksay, 2015:6),
orgiit kademesi ile ilgili degildir. Orgiit kademesi, isgdrenin, érgiitte calistigi mevki ve konumu ifade
eder. Ayrica her ¢alisanin calistigl sireye bagl olarak belli strelerde terfi ettirildigi bir isletme
bulunmamaktadir. Dolayisiyla isgérenin calistigl stirenin artmasi ile orgiit kademelerinin Ust
seviyelerinde gorev alacagini, diger bir anlatimla calistigi stireye gore terfi ettirilecegini dislinmek
dogru degildir. isletmelerin basarili olabilmesi igin bunun tam tersi, isinde basarili olan, nitelikli
kisilerin terfi ettirilmesi daha dogru bir yaklasimdir ve mevcut uygulamalar da bu sekildedir. Bu
kapsamda tespit edebildigimiz kadar ile orgiit kademeleri ile is tatmini ve orgitsel bagllik
konusunda bir arastirmaya rastlanamamistir.

Yalin 6rgiit yaklagimi kapsaminda orgit kademelerinin azaltilmasi, ¢calisanlarin gliclendirilmesi
ve takim halinde ¢alismanin motivasyonu ve verimliligi artirdigi sik sik ifade edilmektedir. Nitekim
yalin 6rgit yaklasimi; isgérenlerin orgiitiin amaglari konusunda genis bir bakis agisina sahip oldugu,
herkesin dikkatini Gretime ve misteriye bir “deger” sunmaya yo6nelttigi, calisanlara sorumlulugu
paylasma, karar verme ve sonuglardan sorumlu olma firsati vererek yasam kalitesinin ve is
tatmininin, dolayisiyla orgitsel baghhgin artmasini  saglayan orgitsel vyapilar olarak
tanimlanmaktadir (Daft, 2015:83). Benzer sekilde takim g¢alismasinin 6zellikle daha ok vasif
gerektiren islerde, isgérenlerin karar verme yetkisinin artmasindan dolayi, isgérenlerde biyik bir
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is tatmini sagladigi ifade edilmektedir (Hos ve Oksay, 2015:8). Dolayisiyla 6rglitsel kademelerin az
oldugu bir 6rglit yapisinda is tatmini ve orgitsel bagliligin diger 6rgiitlere nazaran daha fazla olmasi
beklenebilir. Ancak yukarida da vurgulandigi tizere bu konuyla ilgili bir aragtirmaya rastlanmamistir.

Genel olarak gegmis 6rgut yapilari dikkate alindiginda, glinimuz érgutlerinin daha az merkezi
bir orgitsel yapilanmaya gittigi soylenebilir. Buna neden olarak, ademi merkeziyetgi bir
yapilanmanin, diger bir ifadeyle merkeziyetcilikten uzaklasarak orgit kademelerini azaltmanin
otoritenin, karmasik ve hizla degisen cevre sartlarina cevap verebilecek ve bunlara adapte
olabilecek sekilde daha alt kademelere dogru yayginlastirilmasi gosterilebilir (Zhang ve Morand,
2014). Her ne kadar bu durumun isgérenlerin isi ve 6rgitine karsi olumlu tutumlar gelistirecegi
kabul edilse de bdyle bir yaklasimin galisanlarin is ve 6rgute yonelik tutum ve davranislarinda nasil
bir etki yarattigi nispeten ilgili yazinda yeterince arastiriimis degildir.

Bu kapsamda, yapilan bu arastirmanin amaci; gorev yapilan 6érgiit kademesinin galisanlarin is
tatmini ve orgitsel bagliliklarini etkileyip etkilemediginin belirlenmesidir.

2. Ozet Literatiir

Yapilan bu ¢alismada calisanlarin gorev yaptig1 6rgit kademesinin is tatmini ve 6rgiitsel baghlik
dizeyleri Gzerindeki etkisi incelenmistir. Bu kapsamda arastirmanin bagimli degiskenleri is tatmini
ve Orgutsel baghliktir, arastirmanin bagimsiz degiskeni ise orgiit kademesidir. Asagida oncelikle is
tatmini, orgltsel baghhk ve 6rgut kademesiyle ilgili bir yazin incelemesine yer verilmis, miiteakiben
orgit kademelerinin ig tatmini ve 6rgltsel baghlik Gzerindeki olasi etkileri degerlendirilmistir.

Literatlirde is memnuniyeti olarak da gegen is tatmini kisinin isini degerlendirmesi neticesinde;
isi hakkinda ve isindeki roliine karsi gosterdigi olumlu duygusal ve zihinsel bir tepkidir; kisinin
isinden memnun olma derecesidir. Kisinin isini ¢ekici bulmasidir. Devamlilik, baghlik ve verimlilik
icin dnemli bir unsurdur (Toker, 2007:94). Dolayisiyla bireyin basarili olmasini etkileyen en énemli
konulardan biridir. Clinkl isinden tatmin olan kisiler kendilerini yaptigi ise verir ve bagka seylerle
mesgul olmaz. Is tatmini, rekabet avantaji saglamak konusunda énemli bir unsur olan verimliligi ve
performansi artirmaktadir (Nelson ve Quick, 1995:116-118), isgorenleri motive etmekte ve
isgorenlerin 6rgitte kalmasini saglamaktadir.

is tatmini bireyin, calisma yasaminda edindigi tecriibelerinden kaynaklanan memnuniyet
duygusunu ifade ettigi gibi kisinin yaptigi ise karsi almis oldugu olumlu bir tutumu ve calisan ile
bulundugu isyeri arasindaki uyumu da ifade eder (Greenberg ve Baron, 2000; Ugboro ve Obeng,
2000; Locke, 1976; Judge vd., 2009; Ozcan, 2011). Diger yandan, is tatmini daha genel bir ifadeyle
ele alinarak galisanin isinin farkli yonlerine karsi gttiigli tutumlarin toplami (Schultz ve Schultz,
1990). Turkoglu (2011) ve elde edilen sonuglarin beklentileri karsilama diizeyi olarak da gorilebilir
(Hos ve Oksay, 2015:9) Genel olarak degerlendirildiginde, is tatmininin t¢ temel ayirt edici 6zelligi
oldugu vurgulanmaktadir. Bunlar (Luthans, 1989:170-172);

- Is tatmini, 6ncelikle yapilan isin 6rgiitsel cercevenin genel durumuna iliskin olup ise karsi
gosterilen genel bir tepkidir. Bu nedenle is tatmini gozle gérilmez, yalnizca ifade edilebilir
veya gesitli tutum o6lcutleri ile belirlenebilir.

- s tatmini, ihtiyag ve beklentilerin ne &lgiide karsilandiginin tespitidir.

- Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutum ve davranislar ifade eder. Bunlar genellikle; isin
kendisinden duyulan tatmin, icret tatmini, terfi imkanlari, yénetim tarzindan duyulan tatmin,
calisma arkadaslarindan duyulan tatmin vb. seklindedir.

Bu ozellikler gbz 6nline alindiginda; is tatmini isgérenlerin dnemli gérdigu hususlari, isinin ne
kadar karsilayabildigi konusundaki degerlendirmesinin bir sonucudur ve isgdrenin isini veya is
deneyimini degerlendirilmesi sonucunda elde ettigi zevkli veya pozitif duygusal durum seklinde
tanimlanmasi mamkinddr (Luthans, 2011:141).

Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi
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is tatminsizligi verimsizlige neden olmakta, performansi disiirmekte, hatta isgdrenlerin isi
sabote etmesine neden olmaktadir (Dole ve Schroeder, 2001:235). ilgili yazinda is tatminini
etkileyen faktorlerin birgok arastirmaya konu olmasinin sebebi budur. Bu kapsamda, is tatminini
etkileyen faktorlerin; orgutsel faktorler, grup faktorleri, bireysel faktorler, kaltirel faktorler ve
cevresel faktoérler seklinde siralandigi goriilmektedir (Oriicti vd., 2006; Schultz ve Schultz, 1990;
Robbins ve Judge, 2013). Orgiitsel faktérler, genellikle ticret, calisma sartlari, isin dogasi ve niteligi,
ylkselme firsatlari, 6rgitlerin politika ve proseddrlerini; grup faktérleri, isgérenlerin yoneticilerinin
ve ¢alisma arkadaslari ile olan iliskilerinde tutum ve davranis sekillerini; bireysel faktérler, galisanin
statii ve is pozisyonu gibi durum ve beklentilerini; kiiltiirel faktérler, ¢alisanin sahip oldugu inang,
deger ve tutumlarini ve son olarak gevresel faktérler ise galisani etkileyen sosyal ve ekonomik
faktorleri ifade etmektedir. Ancak yillar iginde isin kendisi, Ucret, terfi imkani, yoneticiler ve ig
arkadaglari olmak Uzere belirlenen bes is boyutu ig tatminini 6lgmek igin kullanilmis ve yapilan bir
meta-analiz ile de yapi gegerliligi dogrulanmistir (Luthans, 2011:142).

Arastirmanin diger bagiml degiskeni ise 6rgiitsel baghliktir. Orgiitsel baghlik, bir isgdrenin
organizasyonuna ve organizasyonunun amaglarina bagli olma, kendisini bu amaglar ile
o6zdeslestirme ve bitiinlestirme ile onun lyesi olarak devam etme gayret ve isteginin derecesidir
(Colquitt vd., 2015; Robbins ve Judge, 2013; Steers, 1981). Orgiitsel baglilik, calisanlarin kimliklerini
organizasyonlariyla bitinlestirme ve oOzdeslestirmelerinin yaninda, organizasyona yonelik
gelistirdikleri tutum ve davranislari da goésterir (Sheldon, 1971). Bu kapsamda o6rgitsel baglilik,
¢alisanlarin organizasyon Ozelliklerini igsellestirme ve organizasyona ve organizasyonun
degerlerine baglilik ve uyum gosterme derecesinin de bir géstergesidir (McDonald ve Makin, 2000;
Grusky, 1966).

Orgiitsel baghhk, orgit ile isgdren arasindaki iliskiyi anlayan ve tanmimlayan, calisanin
organizasyonda calismaya devam etmesine neden olan bir ruh hali olarak gériilmektedir. Orgiite
baglilik, bireyin orglitiin amaglarini gergeklestirmek konusunda hevesli olmasi, 6rgitiin deger ve
amaglarini benimsemesi, kendi amaglari ile 6rgiitsel amacglari 6zdeslestirmesidir; 6rglitin Gyesi
olarak kalma isteginin acik bir ifadesidir. Kisaca orgitsel baglilik, bireyin orgiitle kenetlenme
derecesidir (Ahmadov vd., 2008:140). Orgiitsel bagllik konusu ile hem is diinyasinin hem de
akademisyenlerin ilgilenmesinin ana sebeplerinden biri 6rgitsel baghhigin da tipki is tatmini gibi
isglici devir hizi, performans ve devamsizlik gibi 6nemli sonuglar oldugu 0Ongérisinden
kaynaklanmaktadir (Cohen, 1991:253; ince ve Giil, 2005:11).

Diger taraftan calisan, 6rgite baglilik gostermeyi bir yakimlilik olarak algilayabilir ve orgite
baghhgin dogru oldugunu dislnebilir. Bu durum kisinin inang ve degerleri ile ilgilidir. Ancak,
isgbren, o6rgit icin sarf ettigi emegin bosa gidecegini dliisiindiigii icin de 6rgitte kalmayi isteyebilir
(Wasti, 2012:23). Duygusal baglilik olarak adlandirilan birinci yaklasimi sergileyen calisanlarin isyeri
verimliliginin artmasi konusunda 6nemli bir katki sagladigi, normatif baglilik olarak adlandirilan
ikinci yaklasimin ise kisinin kaltiiri ve yetistiriime sekli ile ilgili oldugu, ne gibi 6zglin sonuclar
dogurdugunun ise tespit edilemedigi, ancak duygusal baghlik kadar olmasa da olumlu sonuglar
doguran faaliyetlerle pozitif iliskileri oldugunun gozlendigi ifade edilmektedir. Devam badghligi
olarak adlandirilan Ggiinci boyutun kidem ve is alternatiflerinin azligi nedeniyle olustugu, isyeri
verimliligini olumlu yonde etkilemedigi belirtilmektedir. Clinkii kidem konusu 6rgiit kademeleri ile
dogrudan ilgilidir. Dolayisiyla terfi edemeyen veya ettirilmeyen isgérenlerin, mevcut
durumlarindan daha yiksek bir makam teklif edildiginde ya da bdéyle bir is imkani bulduklari
takdirde isten ayrilmasi beklenebilir. Diger bir anlatimla orgite bagliliklarinin zayif oldugu
dislintlebilir. Calisanin 6rgiitli ile duygusal bir bag kurarak 6zdeslestigi duygusal baghlik, 6rgitlerin
calisanlarda en cok gergeklestirmek istedigi baghlik tariadar (Ay vd., 2015:751).

Orgiitsel baghligi etkileyen faktérler literatiirdeki genel kullanim dogrultusunda; kisisel
faktorler, orgiitsel faktorler ve drgiit disi faktérler olmak izere {ice ayrilarak incelenmistir (ince ve
Gul, 2005:59-83). Kisisel faktérlerin kapsamina is beklentileri psikolojik s6zlesme ve kisisel 6zelikler
girmektedir. Orgiitsel faktérler, is ve calisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel
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baglihk &rgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baghligi etkileyen &rgiitsel faktérler; isin
niteligi ve 6nemi, yonetim tarzi, karar alma sirecine katilma, is gruplari, 6rgitsel kiltar, rol
gatismasi, astlarin beceri duzeyi, ise odaklanma, gorev kimligi ve orgltsel odiller gibi
degiskenlerdir. Ayrica orgutsel faktor olarak rol belirsizligi, is gligligu, ast-ust iliskileri, ilerleme ve
kariyer olanaklari, bireyin ihtiyaglarina 6nem verme, 6deme esitligi ve denetim iliskilerinden de s6z
edilebilir. Kisinin orgiitsel bagliligi ile iliskili olan érgiit disi faktérler ise yeni is bulma olanaklari,
profesyonellik, sektériin durumu, Ulkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik orani gibi dissal
faktorlerdir.

Arastirmanin bagimli degiskenleri olan is tatmini ve orgltsel baghlik arasindaki iliski bircok
arastirmaya konu olmustur. Bu kapsamda; is tatmininin 6rgutsel baghliga neden oldugu, érgutsel
bagliligin is tatminine neden oldugu, is tatmini ile orgltsel baglilik arasinda karsilikli iligki
bulundugu, 6rgutsel baghlk ile is tatmini arasinda bir iliski bulunmadigi gibi modeller kullanilmigtir
(Dagdeviren, 2007:18). Sonug olarak yapilan arastirmalarda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir (Hos ve Oksay, 2015:12). Ayrica is tatmininin
alt boyutlari ve 6rgitsel baghlik ve 6rgitsel bagliligin alt boyutlari ile ilgili iliskiler de bu kapsamda
arastirlmaktadir. Ornegin, Mert (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, is tatmini alt
boyutlarindan “isin kendisinden duyulan tatminin”, yoneticilerin bireye ve orgiite yénelik olarak
gosterdikleri 8rgiitsel vatandaslik davranisi (OVD)’ni olumlu yénde, “licretten duyulan tatminin” ise
bu davranislari olumsuz yodnde etkiledigi tespit edilmistir. Ancak, tarafimizca yapilan bu
arastirmada, is tatmini ve orgltsel bagllik birbirinden farkli iki bagimh degisken olarak ele
alindigindan bu konuda yapilan arastirmalara deginilmeyecektir.

ilgili yazinda &nciilleri birgok arastirmaya konu olan is tatmini ve érgitsel baglilik, degiskenleri
halen 6nemini korumaktadir. Ancak daha 6nce de vurgulandigi Gzere hali hazirda simdiye kadar
yazinda yapilan galismalarda, calisanlarin gorev yaptigi 6rgit kademesinin is tatmin ve orgiitsel
baghhk dizeyleri Gzerindeki etkisi arastirilmamis, dolayisiyla galisanlarin gérev yaptigi orgit
kademesi, is tatmini ve oOrgitsel baghligin oncilleri arasinda incelenmemistir. Diger yandan,
¢alisanlarin icinde bulundugu organizasyonlarin, organizasyon yapilarinin farkliliklari dnemli bir
ayirt edici degiskendir. Orgiit kademelerinin sayisi bu farklilikta ilk akla gelen konudur. Orgiit
kademelerinin azaltilarak, yalin bir 6rglt yapisina sahip olmanin faydalari yazinda sik¢a vurgulansa
da bu durumun is tatmini ve orgiitsel baghlik gibi iki 6nemli 6rglitsel sonug¢ degiskeni Gzerindeki
etkisine iliskin bir bulgu yoktur. Ancak genel temayil, istinasiz denebilecek sekilde daha az Ust
kademe altinda ¢alisan isgdrenlerin daha verimli, daha ¢ok is tatminine sahip olacaklari ydniindedir.

Gunimuzde farkh oOrgitsel yapilanmalara rastlansa da genel olarak orgiit semalarindaki
kademelenme en dikkat gekici 6zellik olarak karsimiza ¢gitkmaktadir. Ancak bu konuda genelleme
yapilmasi pek mimkiin gérilmemektedir. Morand (2010) tarafindan vurgulandigi izere, karmasik
ve blyilk organizasyonlarin bile ne tamamen basik ne de tamamen kati bir hiyerarsi seklinde
orgltlenmeleri vardir. Ancak, orgitlerin genellikle daha agik bir iletisim ve etkilesim tesis
edebilmek igin 6rglt kademelerini azaltma yoniinde bir yaklasim sergileyerek daha basit ve basik
yapilari tercih ettigi goriilmektedir. En azindan birka¢ kademe de olsa hemen hemen tim
organizasyonlarin ¢ok kademeli bir yapida oldugu sdylenebilir. Hiyerarsik bir yapilanma her ne
kadar bazi orgiitlerde esitlikci ve demokratik soylemlerle birlikte kullanilsa da gorev yapilan orgiit
kademesi, 6rgltlerde bir prestij, bir otorite simgesi haline geldigi de inkar edilemez bir gergektir.

Ghobadian ve Gallear (1997), kiicuk ve orta olcekli isletmeler ile buyik 6lgekli isletmeler
kiyaslandiginda en 6nemli farkin calisan sayilarinda kendini gésterdigini, ancak say1 blyuklGglntn
ayni zamanda orgltsel kademelenmeyi de etkiledigini, kiiclik ve orta olcekli drgitlerin nispeten
daha az orgiitsel kademeye sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu 6zellik, organizasyonlarin kiigik,
orta ve bilylik olgekli olmalarindaki en belirleyici karakteristik 6zellik olarak ilk sirada yer
almaktadir. Diger yandan, yapi agisindan baktigimizda kiigik ve orta olgekli isletmelerde daha
esnek bir bilgi akisi, Gst kademeye daha kolay erisim, birlesmis bir kiiltir kendini géstermektedir.
Bu ve benzeri sayilabilecek bir¢ok kiiclk ve orta olgekli isletme 6zelligi, 6rgiit yapisinin daha az
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kademelenmesi ile hemen hemen dogrudan iliskilendirilebilir. Bu durum, kigik ve orta 6lgekli
isletmelerin sahip oldugu avantajlar agisindan bu tur basit ve az kademeli bir 6rgitlenmeye sahip
olmanin dolayli bir sonucu olarak degerlendirilebilir.

Bu calisma, calisanlarin gorev yaptigi yonetim kademelerinin is tatmini ve orgutsel baghhk
diizeylerinde farkhlik yaratip yaratmadigini tespit etmek maksadiyla yapilmistir. Yazinda orgitlerin
temel yetenekleri dogrultusunda kigilerek ve kademe azaltarak musterilerine daha iyi hizmet
ettigi, yatay yapilanma ile calisanlarini gliclendirdigi, takim Gyelerinin dizenli olarak goérev
degistirdigi, kendi kendini yoneten takimlarin is ve rekabet kosullarina daha hizli adapte olabildigi
ifade edilmektedir. Dolayisiyla isgérenlerin kendilerini bir takimin Uyesi olarak degerlendirdigi
durumlarda is tatmini artacak, 6rgit kademelerinin fazla oldugu hiyerarsik bir yapilanmada ise bu
durumun tersi s6z konusu olacagl degerlendirilebilir. Ancak, yazinda yer alan ve baskin olarak
yabanci yazina ait olan bu tespitlerin llkemiz gibi dikey toplulukgu kiltlire sahip bir toplumla
uyumlulugu arastiriimasi gereken bir husus olarak degerlendirilmektedir.

Yukarida yapilan inceleme ve degerlendirmeler kapsaminda olusturulan arastirma hipotezleri
asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Calisanlarin gorev yaptigl orgit kademesi, is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 2: Calisanlarin gorev yaptigi orgiit kademesi, orglitsel bagliligi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

3. Veri Seti ve Yontem

Gorev yapilan orgit kademesinin galisanlarin is tatminine ve orgitsel baglihgina etkisini
belirlemeye yonelik yapilan bu arastirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gosteren kamu c¢alisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini bu sektérde galisanlarin arasindan kolayda 6rneklem
yontemi ile segilen denekler olusturmaktadir. Bu kapsamda 13 farkli kamu kurulusunda calisan
1000 kisiye anket uygulanmasi planlanmis, gonderilen anketlerden 352’si geri donmds, bunlardan
284’0 analiz yapilmak Uzere uygun bulunmustur. Arastirma kapsaminda; yapilan galismanin
bagimsiz degiskeni olan gorev yapilan 6rgiit kademesinin tespit edilebilmesi maksadiyla, Sekil 1'de
gosterilen 6rnek bir organizasyon semasi ¢izilerek; katihmcilara galistiklar 6rgilitte ka¢g kademe
bulundugu ve kendilerinin kaginci kademede gorev yaptigl sorulmustur.

Sekil 1: Grnek Bir Organizasyon Semasi

GENEL
[ T__T J } I'NCE YONETIM EADFMES]
DANISMAN | f SERRETER.
M MR YD } T'NC YONETIM KADEMEST
J ( ] 200U YONETIMRADEAES]
it] | }4 NCU YONETIM EADEMES]
( l I ) [ | Nl vONETIMKADEMES]

Arastirmada Schneider ve Dachler (1978) tarafindan gelistirilen Tirkge gevirisi Ergin (1997)
tarafindan yapilan, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri uygun bulunan (Ergin, 1997; Toker, 2007) is
tatmini 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte sorular; “Yaptigim isi kendim igin tatmin edici buluyorum?”,

“Is arkadaslarim ile iletisim kurmak kolaydir”, “Yéneticilerim, calisanlardan gelecek énerilere 5nem
verirler”, “Sirkette kendimi gelistirmek icin yeterince imkan sunulmaktadir” ve “Aldigim Gcret, bilgi
ve deneyimlerimin karsiligini veriyor” seklindedir. Olcek 7’li Likert tipindedir ve 21 ifadeden
olusmaktadir.
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Katihmcilarin orgitsel bagliligini 6lgmek icin Allen ve Meyer (1993) tarafindan gelistirilen
orgutsel baghlik 6lgegi kullanilmistir. Bu dlgekte sorular; “Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette
gecirmek beni ¢ok mutlu eder”, “Su anda bu sirkette galismaya devam etmek benim igin bir istek
oldugu kadar bir gereklilik de” ve “Benim igin daha avantajli olsa bile su an bu sirketi terk etmenin
dogru bir hareket olmadigini diisiiniiyorum” seklindedir. Olcek 5'li Likert tipinde ve 18 ifadeden

olusmaktadir.

Arastirma kapsaminda éncelikle 6rneklem ve olgeklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan
orneklemle ilgili elde edilen veriler i1siginda olusturulan modele iliskin analizler yapilmistir. Bu
kapsamda dncelikle her bir degiskenin dogrulayici faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi
korelasyonlar tespit edilmis, bagimsiz 6rneklemler icin tek yonli ¢ok degiskenli varyans analizi
yéntemi kullanilmistir. Olgeklerin analizi SPSS ve Lisrel paket programi ile yapilmistir. Analizlerin
bulgulari miteakip paragraf ve bélimlerde verilmistir.

3.1. Demografik Bilgiler

Bu bolimde arastirmada 284 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere yer verilmistir.
Arastirmaya katilanlarin %78,5’i erkek (n= 223), %21,5'i kadin (n= 61); %47,2’si evlidir (n= 134).
Calisanlarin %24,3’G (n= 69) lise, %62,7’si (n= 178) Universite, %13’U (n= 37) lisanslstl egitim
derecesine sahiptir.

Orneklemin; %20,7’si (n= 59) 20-24 yas, %40,4’li (n= 115) 25-32 yas, %21,8’i (n= 62) 33-40 yas
arasinda ve %16,9'u (n= 48) 41 ve lizeri yastadir. Calisanlarin %36,2’si (n= 103) 3 yildan az, %21,4’U
(n=61) 4-9 yil arasi, %19,3’ (n=55) 10-14 yil arasi, %8,4’l (n=24) 15-19 yil arasi ve %14,4’(i (n=41)
de 20 ve yukari yil is deneyimine sahiptir.

Katihmcilarin; %15,5’i (n= 44) calistiklari kurumda iki; %20,1’'i (n= 57) Ug; %22,5’i (n= 64) dort;
%21,8’i (n= 62) bes; %5,3'lG (n= 15) alt;; %14,8’i (n= 42) yedi kademe oldugunu ifade etmistir.
Kendilerinin kaginci kademede bulunduguna dair verdikleri cevapta katihmcilarin; %10,6’si (n=30)
birinci kademede; %17,3’0 (n= 49) ikinci kademede; %21,1'i (n= 60) lglinci kademede; %22,2’si
(n=63) dordiinclii kademede; %16,9'u (n=48) besinci kademede; %3,2’si (n= 9) altinci kademede;
%8,8’i (n= 25) yedinci kademede gorev yaptigini belirtmistir.

4. Ampirik Bulgular

is tatmini ve drgiitsel baghlik dlgeklerinin yapi gegerliligini test etmek maksadiyla &nce kesfedici
faktodr (KFA) analizi yapilmistir. is tatmini 8lgeginin 5 faktorlii yapiya, érgiitsel baghhk élgeginin 3
faktorli yapiya uyum sagladigi belirlenmistir. is tatmini élcegi icin faktdr yiiklerinin .716-.889
arasinda degistigi, 6lcegin KMO analiz sonucunun .93 ve Barlett (p=.000) testinin anlamli oldugu;
orgitsel bagliik olgeginin faktor yuklerinin .702-.880 arasinda degistigi, 6lgegin KMO analiz
sonucunun .855 ve Barlett (p=.000) testinin anlamh oldugu gortlmustir. KFA ve agiklanan
varyansin gecerli degerlere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Lisrel paket
programi ile dogrulayici faktér analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonucunda elde edilen is
arkadaslarindan duyulan tatmin ve orgitsel baghlik 6lgceklerinin uyum iyilik degerleri Tablo 1'de
gosterilmistir. Uyum iyilik deger araliklari “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum iyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI RMSEA
<5 2.85 2.80 2.90 2.90 <.08

i§ tatmini 2,51 .87 .83 .95 .92 .07

Orgiitsel baghhk 3,19 .90 .86 .91 .91 .07

Yapilan givenirlik analizi sonucunda is tatmini olgeginin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi
.951, orgutsel baglhlk 6lgeginin Cronbach alfa givenilirlik katsayisi .754 olarak hesaplanmistir.

is tatmini ve 6rgiitsel baghliga iliskin ortalama, standart sapma ve aralarindaki korelasyon
degerleri Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort ss 1 2

is tatmini 5,27 1,18 1 A0**

Orgiitsel baghlik 3,26 .54 A0** 1
**p<.001

Literatiirde is tatmininin 6rgitsel bagliligi pozitif ve anlamh bir sekilde etkiledigine dair birgok
arastirma mevcuttur. Mevcut arastirmada da Tablo 2’de goruldGgi Gzere is tatmini ile orgitsel
baghlk arasinda orta seviyede pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r = .40, p<.001).

is gdrenlerin gérev yaptigi 6rgiit kademesinin is tatminini ve 6rgiitsel baghligi ne sekilde
etkiledigini belirlemek maksadiyla tek yonli MANOVA analizinden faydalaniimistir. Varyans-
Kovaryans matrislerinin esitligini sinayan Box’s M sonucunda varsayim ihlalinin olmadigi, (Box’s M:
10,257, p>.05), diger bir ifade ile varyans-kovaryans matrisinin esit oldugu; Levene’s testi
sonuglarina bakildiginda da is tatmini ve orgitsel baghlk degiskenleri varsayim ihlalinin olmadigi
(Levenes Tatmin): .193, p>.05 ve Levene(orgitsel Baghik): 2,738, p>.05) yani varyanslarin esit oldugu
sonucuna ulasilmistir. Yapilan analiz neticesinde 6rgit kademelerinin is tatmini ve orgitsel baghhk
bakimindan anlamli bir farklihk gésterdigi (Wilks Lambda = .966, F, se0) = 2,455, p<.05); orgiit
kademeleri ile is tatmini arasinda farklilik oldugu (F, 281) = 3,55, p<.05), list kademede gérev yapan
isgorenlerin is tatmininin (x= 5,46) alt kademede gorev yapan isgorenlerin is tatmininden (x=4,99)
daha yuksek oldugu; orgiut kademeleri ile orgiitsel baglihk arasinda ise herhangi bir farklilik
bulunmadigl (Fp,2s1 = 2,896, p>.05) tespit edilmistir. Varyans analizi sonuglari Tablo 3’de
gosterilmistir.

Tablo 3: Varyans Analizi Tablosu

Varyansin Bagimh Kareler sd Kareler F (p)
Kaynagi Degisken Toplami Ortalamasi
Mevki Orgiitsel Baghlik 1,697 2 ,848 2,896 ,057
is tatmini 9,870 2 4,935 3,555 ,030
Hata Orgiitsel Baghlik 82,321 281 ,293
is tatmini 390,051 281 1,388
Toplam Orgiitsel Baghhk  3105,836 284
is tatmini 8292,556 284

5. Sonug¢

Bu calisma ile gorev yapilan 6rgit kademesinin galisanlarin is tatminini ve 6rgutsel baghhgini
nasil etkiledigi arastirilmistir. Bu maksatla Ankara’daki kamu kurumlarinda faaliyet gosteren
calisanlar tzerinde uygulamali bir arastirma yapilmistir. Bu arastirmanin bagimli degiskenleri olan
is tatminine ve orgitsel baglihga gorev yapilan 6rgiit kademesi bagimsiz degiskeninin etkisi tek
yonli MANOVA analizi yardimiyla agiklanmaya c¢ahlisilmistir. Yapilan arastirma ile o6rgit
kademelerinin is tatmini ve orgitsel baglilik iliskisine yonelik agiklayici bulgular elde edilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde; orgiit kademelerinin is tatmini agisindan anlamli bir farkhlik
gosterdigi, orgitsel baghhk agisindan anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Elde edilen
bulguya gore, lst kademede gorev yapan ¢alisanlarin is tatmininin alt kademelerde ¢alisanlara gére
daha yiksek oldugu tespit edilmistir.

Orgiit kademelerindeki sayinin genel anlamda, ilkelerin sahip oldugu kiltiirel dzelliklerden
etkilenmis olmasi dogal ve beklenen bir durumdur. Nitekim Amerika Birlesik Devletlerinden daha
fazla glic mesafesine sahip Ulkelerde, ¢ok kademeli hiyerarsik yapilanmanin daha fazla oldugu
gorilmektedir (Morand, 2010). Bu kapsamda ulusal kiltlrel boyutlar dikkate alindiginda; Hofstede
(1980)’nin arastirmasina gore llkemiz dikey toplulukgu bir kiltlre sahiptir. Bu baglamda, orgttsel
hiyerarsinin daha yiksek oldugu 6rgiit yapilanmalarinda, ayni atmosfer basinci gibi, alt kademelere
inildikce calisanlarin Gzerindeki baski artmaktadir. Nitekim elde edilen arastirma bulgusu, bu
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actklama 1s1g8inda degerlendirildiginde, yonetici olsun olmasin lst kademede goérev yapan
¢alisanlarin, daha yiksek bir is tatmini seviyesine sahip olmasi, Ustlerinde onlara baski yapacak
kademelerin nispeten az olmasindan kaynaklanabilir.

Ayrica toplumumuzda lst kademelerden beklenilen tutum ve davranislarin bazen profesyonel
is hayatindaki kurallarin, olumsuz bir sekilde, 6tesine ge¢mesi de s6z konusudur. Nitekim buna
ornek olarak, Mert ve arkadaslari (2011) tarafindan kamu sektoriinde yapilan bir arastirmada,
toplumumuzda geleneksel olarak tercih edilen édillendirme sistemlerinin “mutlak esitlikgi” bir
karaktere sahip oldugu vurgulanmasina (Hofstede, 1980) ragmen, arastirmacilar yaptiklari
gozlemlerde, mutlak ve esitlikci bir yonetim uygulayan yoneticilere karsi ¢alisanlarin olumsuz bir
algi ve yaklasim igerisinde olduklari ve adaletsizlik olarak nitelendirilebilecek boyutta ayrimci
yonetimin uygulandigi is yerlerinde, bu durumdan fayda saglayanlarin utang veya rahatsizlik
duymadiklari, aksine ayricalikli olmayi basarilarinin bir gostergesi olarak gérdukleri belirlenmistir.
Boyle bir tespit dikkate alindiginda, Ust kademe sayisi arttik¢ca, bahse konu algl ve beklentinin
karsilanma olasiligini azaltacagindan is tatmininin olumsuz etkilenecegi soylenebilir.

Orgiitsel kademe sayisinin artmasinin baskiyla iliskilendirilmesinin nedeni, daha &nce ifade
edildigi gibi, dikey toplulukgu bir kiltirde glic mesafesinin yliksek olmasi nedeniyle hissedilen
baskidir. Ancak arastirmadan elde edilen bulgulara gore, orglitsel kademenin 6rgitsel baghhk
Uzerinde bir etkisi tespit edilememistir. Bu durum, orgiitsel baghhgin is tatminine kiyasla daha farkh
faktorlerden etkilendigi seklinde agiklanabilir. Kisinin is tatmininde, direkt bagh oldugu ydneticisi
ve Uzerinde ona emir komuta eden, hesap verdigi diger list kademe yoneticilerinin etkisi Gnemli bir
paya sahiptir. Ancak orgitsel baglilikta yoneticilerin etkisi belirli bir sinirda kalmaktadir ve bu
kapsamda nispeten daha uzun vadeli ve kapsaml farkli etkiler s6z konusu olabilir. Bu nedenle
cahisilan 6rglt kademesi is tatmini Gzerinde etkili olurken, 6rgitsel baglilik seviyesi lizerinde etkili
olmamasi gibi bir sonug kabul edilebilir.

insanin kapasitesini kullanmasini saglayan, potansiyel yeteneklerini ortaya cikaran érgiit yapis
ve yonetim anlayisidir, yapiyl harekete gegiren insandir. Dolayisiyla rekabet GstiinlGgl yaratacak
olan da maddi unsurlar degil, nitelikli isgérenlerdir. insan; haz duydugu, kendisinin faydal oldugunu
distindugi isi yaptig zaman, diger bir ifade ile yaptigi is kendisi icin anlamh oldugu zaman daha
Uretkendir ve daha yaraticidir. Diger yandan calisanlarin olumlu nitelikleri arttik¢a, kendilerine
yonelik istihdam edilme talebi de artacaktir. is gorenler de secimlerini kendilerini degerli
hissettikleri, tatmin olduklari isletmeler lehinde kullanabilir. Nitekim, daha basik organizasyon
yapilarinin olusturularak bunun getirecegi bahse konu avantajlardan yararlanilmasi, sadece
orgutsel yapilanma ile degil buna uygun bir 6rgiitsel kiltlirle de desteklenmesi gerekir (Zhang ve
Morand, 2014: 973).

Zhang ve Morand (2014) tarafindan yapilan bir calismada, o6rgiit kademelerine bagh stati
sembolleri ile ¢alisanlarin is tutumlari arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan bu arastirmada 6rgiit
kademelerini ¢alisanlarin bulundugu orgiitte sahip oldugu pozisyon ile iliskilendirilen sembollerin
calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri Gizerindeki etkide yénetime gliven, adalet algisi
ve lider-liye etkilesiminin aracilik roli oynadig tespit edilmistir. Bu kapsamda konu ile ilgili
yapilacak bundan sonraki galismalarda, calisilan 6rgiitsel kademe ile iliskisi aranan 6rgitsel sonug
degiskenlerinin iliskilerinde muhtemel araci ve diizenleyici etkilere sahip degiskenlere yer verilmesi
uygun olacaktir.

Bu arastirmanin bazi sinirhiliklari bulunmaktadir. Arastirmanin boylamsal olamamasi, belirli bir
cografi bolgede (Ankara’da) ve sadece kamuda c¢alisanlar Gzerinde yapilmasi bu arastirmanin
onemli kisitlaridir. Belirli araliklarla elde edilecek arastirma sonuglarinin daha agiklayici olabilecegi
degerlendiriimektedir. Akademisyenlere, bu c¢alisma paralelinde vyapilacak miteakip
arastirmalarda, Tirkiye'de farkli sektorlerdeki, farkh olgeklerle ve farkli orgiit kiltiri olan
isletmelerden saglanan verileri analiz etmesi dnerilebilir. Boylece konuyla ilgili daha genis bir
perspektif saglanabilir.
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THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL LEVELS OF THE EMPLOYEE’S ON JOB
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Extended Abstract

Aim: In the related literature, job satisfaction and organizational commitment, which are the topic
of many researches, are two organizational variables that are still underlined. However, in the
studies done in the literature so far, the effect of the level of the the employees on the level of job
satisfaction and organizational commitment has not been looked into. On the other hand, the
differences in the organisational structures they are in are an important variables The number of
organizational levels is the first thing that comes to mind in this difference. Although reducing
organizational levels and having lean organizational structures is frequently emphasized in the
literature there is no evidence of its impact on two important organizational outcome variables
such as job satisfaction and organizational commitment. Nevertheless, the general tendency is that
those who serve less higher levels of work will be more productive and have more job satisfaction
with no exception It is stated in the literature that the organizations serve the customers better by
decreasing the organizational level, strengthen their employees by horizontal structuringand team
members regularly change their tasks in their organization, self-governing teams can adapt to
competitive conditions faster. Hence, in situations where employees consider themselves as a
member of a team, job satisfaction will increase and vice versa. We can say that employees with
more job satisfaction will also have more organizational commitment. In light of this information,
this study was conducted to determine whether the levels of management create differences in
job satisfaction and organizational commitment.

Method(s): The population of this research consists of public employees who are in service in
Ankara. 284 surveys were found suitable for analysis. A sample organizational chart was drawn up
in order to determine the level of the organization, which is the independent variable of the study,
and participants were asked how many levels there are in the organization they were working for
and which in level they served at. The job satisfaction scale developed by Schneider and Dachler
(1978) and the organizational commitment scale developed by Allen and Meyer (1993) was used
in the research. Within the scope of the research, primarily, information about samples and scales
is given a place. Afterwards, the analysis related to the model that is generated from the data
obtained about the sample is made. In this context, firstly confirmatory factor analysis of each
variable was performed and correlations between variables were determined. One way
multivariate analysis of variance was used for independent samples.

Findings: According to the findings obtained, the working level of the organization affects job
satisfaction significantly and it is confirmed that the job satisfaction of the employees working on
the upper level of the organization is higher than that of the lower level. No significant relationship
was found between the organizational commitment, which is another dependent variable of the
research, and the organizational stage in which the task was carried out.

Conclusion: Considering the national cultural dimensions of Hofstede (1980) Turkey has a vertical
collectivist culture. In this context, the pressure on the employees will increase as the organizati-
onal hierarchy becomes higher. As a matter of fact, when the research findings are evaluated in
the light of this explanation, it can be considered that the employees who work at the upper level,
no matter they are executives or not, have a higher level of job satisfaction as a result of having
less number of work scales pressuring them However, according to the findings obtained from
research, there is no effect on the organizational commitment of the organizational level. It can be
considered that organizational commitment is affected by factors that are different from job
satisfaction. The manager directly affects employees' job satisfaction. However, the influence of
the managers in organizational commitment remains at a certain limit, and relatively long-lasting
and wide-ranging effects can occur about organizational commitment. For this reason, it can be
considered that the level of the organization is influential on the job satisfaction, but not being
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effective on the organizational commitment. On the other hand, as the positive qualities of
employees increase, the demand for employment towards them will also increase. Employees will
also use their choices in favor of the businesses they feel are valued and satisfied with.
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